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การท านายความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานด้วยระดับความเป็นกิจวัตรของงาน 

โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

และบรรยากาศที่เอือ้ให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 

  

ความคดิสร้างสรรค์ในพนกังานเป็นหนึง่ในปัจจยัส าคญัท่ีสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขนัของ

องค์การ เน่ืองจากความคิดสร้างสรรค์เป็นก้าวแรกท่ีก่อให้เกิดกระบวนการสร้างนวตักรรมภายในองค์การ 

(Shalley, Zhou, และ Oldham, 2004) เม่ือเกิดนวตักรรมขึน้ภายในองค์การแล้ว นวตักรรมเหลา่นีก็้จะ

สง่ผลให้องค์การมีการเจริญเตบิโตท่ีมากขึน้ (Han, Kim, และ Srivastava, 1998) องค์การตา่ง ๆ ให้ความ

สนใจในการสร้างนวตักรรมขึน้ภายในองค์การ เน่ืองจากการแขง่ขนัในปัจจบุนัล าพงัแคก่ารเพิ่ม

ประสิทธิภาพการผลิตและการลดต้นทนุอาจจะไมเ่พียงพอตอ่การเตบิโตขององค์การ ดงันัน้การสร้าง

นวตักรรมใหม ่ๆ เพ่ือเพิ่มมลูคา่ของสินค้าและบริการ รวมถึงตอบสนองตอ่ความต้องการของลกูค้าก็เป็น

อีกทางเลือกหนึง่ท่ีชว่ยเพิ่มผลก าไรให้แก่องค์การได้ ความหมายของนวตักรรมนัน้หมายถึงผลของการน า

แนวคิดอนัสร้างสรรค์ไปผลิตให้เกิดเป็นสินค้าหรือกระบวนการท างานใหม่ ๆ (Sarooghi, Libaers, และ

Burkemper, 2014) ดงันัน้หากองค์การต้องการสร้างนวตักรรมขึน้มา สิ่งท่ีจะละเลยไม่ได้คือการท าให้

พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรค์มากขึน้นัน่เอง 

 ความหมายของความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานคือ การพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการ

ปฏิบตังิาน, ขัน้ตอนปฏิบตังิาน, สินค้า หรือบริการท่ีมีความสดใหมแ่ละมีประโยชน์ตอ่องค์การ (Oldham, 

และ Cummings, 1996; Shalley et al., 2004) จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ

พบวา่มีสองปัจจยัหลกัท่ีส าคญัในการก่อให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ในองค์การได้คือ ปัจจยัจากบริบท

แวดล้อม และปัจจยัส่วนบคุคลจากตวัพนกังานเอง (Jing, Zhou, และ Hoever, 2014)   

 ปัจจยัจากบริบทแวดล้อมหมายถึง “มิติของสิ่งแวดล้อมในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ก่อให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ขึน้ภายในองค์การ โดยปัจจยัเหลา่นีไ้มไ่ด้เป็นส่วนหนึง่ของปัจจยัทางด้าน

บคุคล” (Shalley et al., 2004) มีงานวิจยัจ านวนมากท่ีสนบัสนนุว่าปัจจยัจากบริบทสิ่งแวดล้อมมีบทบาท

ส าคญัในการก่อให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ในองค์การ เช่น ความคาดหวงัของหวัหน้าท่ีมีตอ่พนกังาน 

(Pamela และ Steven, 2004) การสนบัสนนุในด้านความคดิสร้างสรรค์ของหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 

(Madjar, Oldham, และ Pratt, 2002) การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การในด้านความคดิสร้างสรรค์     
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(De Stobbeleir, Ashford, และ Buyens, 2011) และหวัหน้าท่ีมีลกัษณะเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Shin 

และ Zhou, 2003) เป็นต้น 

สว่นปัจจยัท่ีมาจากตวัพนกังาน มีงานวิจยัจ านวนมากท่ีพบอิทธิพลของปัจจยัสว่นบคุคลตอ่

ความคดิสร้างสรรค์ เชน่ ลกัษณะทางบคุลิกภาพแบบเชิงรุก (Gong, Cheung, Wang, และ Huang, 

2012) การรับรู้ความสามารถในด้านความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง (Janssen และ Huang, 2008; 

Tierney และ Farmer, 2002; 2011) อารมณ์ทางบวก (Amabile, Barsade, Mueller, และ Staw, 2005) 

การมองโลกในทางบวกและการมีความหวงั (Rego, Sousa, Marques, และ Cunha, 2012) ตลอดจน

ความผกูพนัตอ่กระบวนการความคดิสร้างสรรค์ (Zhang และ Bartol, 2010)  

ในงานวิจยัชิน้นีผู้้วิจยัสนใจศึกษาตวัแปรบริบทแวดล้อมสองตวั ได้แก่ ระดบัความเป็นกิจวตัรใน

การท างาน (Task Routine) และบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมภายในองค์การ (Climate for 

innovation) และปัจจยัท่ีมาจากตวัพนกังาน คือ แรงจงูใจภายในของพนกังาน (Intrinsic Motivation)  

ตวัแปรด้านบริบทแวดล้อมตวัแรกท่ีงานวิจยัชิน้นีส้นใจศกึษาคือ ระดบัความเป็นกิจวตัรในการ

ท างาน (Task Routine) ผู้วิจยัได้ตัง้ข้อสงสยัถึงอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานว่าจะ

สง่ผลตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานผา่นกลไกใด โดยคาดวา่ ระดบัความเป็นกิจวตัรในงาน อาจมี

ผลกระทบตอ่ปัจจยัในตวัพนกังาน คือ แรงจงูใจภายในของพนกังาน (Intrinsic Motivation) เม่ือพนกังาน

มีแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ จงึสง่ผลให้พนกังานเหล่านีมี้ความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึน้ด้วยเชน่กนั  

ผู้วิจยัจงึมีข้อสนันิษฐานวา่ แรงจงูใจภายในของพนกังานอาจท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรสง่ผ่านอิทธิพลของ

ระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน 

ในบรรดางานวิจยัท่ีศกึษาระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างาน (task routine) บางกรณีพบวา่มี

อิทธิพลเพิ่มความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน (Ohly, Sonnentag, และ Pluntke, 2006) แตบ่างกรณีก็ลด

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน (Ford และ Gioia, 2000) แตย่งัไมมี่งานวิจยัท่ีให้ข้อสรุปท่ีแนช่ดั ว่า

ความเป็นกิจวตัรในงานมีอิทธิพลทางลบหรือทางบวกตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน อาจเป็นไปได้ท่ี

อิทธิพลของความเป็นกิจวตัรในงานนัน้ ขึน้อยู่กบัตวัแปรในบริบทอ่ืน ๆ ด้วย ซึง่ผู้วิจยัคิดวา่ตวัแปร

บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมภายในองค์การ (climate for innovation) นัน้ อาจจะเป็นตวัแปรท่ีก ากบั

ความสมัพนัธ์ดงักล่าว มีงานวิจยัจ านวนมากพบว่าตวัแปรการรับรู้บรรยากาศประเภทตา่ง ๆ ภายใน

องค์การเองมีความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์ในด้านตา่ง ๆ ขององค์การ (Zhang และ Liu, 2010) เชน่ องค์การท่ี
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มีการให้ความส าคญักบัการสร้างบรรยากาศในการท างาน สมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน

ในด้านตา่ง ๆ ภายในองค์การ (Kangis, Gordon, และ Williams, 2000) และ บรรยากาศขององค์การใน

ด้านการสนบัสนนุความปลอดภยัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเกิดอบุตัเิหตภุายในองค์การ (Christian, 

Bradley, Wallace, และ Burke, 2009; Clarke, 2006) ผู้วิจยัจงึมีข้อสนันิษฐานวา่ ระดบัความเป็น

กิจวตัรในงานจะมีผลตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานหรือไมน่ัน้ ขึน้อยู่กบัว่าพนกังานในองค์การรับรู้

บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมภายในองค์การหรือไมด้่วย 

 ดงันัน้ผู้วิจยัจงึต้องการศกึษาอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างาน (Task routine) ตอ่

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน (Employee creativity) โดยมีแรงจงูใจภายในของพนกังาน (Intrinsic 

motivation) เป็นตวัแปรสง่ผ่านและมีการรับรู้บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมภายในองค์การ (Climate 

for innovation) เป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลระหวา่งระดบักิจวตัรในการท างานตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของ

พนกังาน และก ากบัอิทธิพลระหวา่งแรงจงูใจภายในของพนกังานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน 

เพ่ือให้องค์การได้ทราบถึงปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีอาจก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน และน าองค์

ความรู้ท่ีได้จากการศกึษาไปปรับปรุงองค์การหรือเสริมสร้างและสง่เสริมให้พนกังานมีความคดิสร้างสรรค์

มากขึน้ซึง่จะสง่ผลให้องค์การเหลา่นัน้มีอตัราการเตบิโตท่ีมากขึน้ไปด้วยเชน่กนั  

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Creativity)  

ในการวิจยัเชิงพฤตกิรรมองค์การมกัถกูก าหนดให้เป็นผลลพัธ์ของแนวคิดท่ีออกมาจากบคุคล 

อาจเป็นเพียงแนวคิดท่ีมีประโยชน์ตอ่การท างาน หรือจะเป็นสินค้า, บริการ, โมเดลธุรกิจ, ขัน้ตอนการ

ท างาน, หรือกระบวนการจดัการท่ีมีความใหมแ่ละมีประโยชน์ก็ได้ (Amabile, 1988; Shalley et al., 

2004; Woodman, Sawyer, และ Griffin, 1993) การท่ีนกัวิจยันิยามวา่ความคดิสร้างสรรค์เป็นผลลพัธ์ท่ี

ออกมา ไมใ่ชเ่ป็นกระบวนการทางปัญญาจงึท าให้นกัวิจยัสามารถวดัคา่ของความคดิสร้างสรรค์ออกมาได้ 

(Amabile, 1996) อยา่งไรก็ตามในการวดัความคดิสร้างสรรค์โดยใช้ผลลพัธ์ท่ีออกมาก็ยงัมีความแตกตา่ง

กนัในแตล่ะการศกึษา เชน่ การประเมินความคิดสร้างสรรค์จากความสดใหมแ่ละประโยชน์ของแนวคิดท่ี

ออกมา (Amabile, 1988; Oldham et al., 1996; Tierney, Farmer, และ Graen, 1999; Zhou และ 

George, 2001) การวดัความคดิสร้างสรรค์ในแง่ของความสดใหม ่ความคลอ่งแคลว่ ความยืดหยุ่น และ

ความเป็นต้นฉบบั (Shalley และ Zhou, 2008) และการวดัความคิดสร้างสรรค์ท่ีจดัท าในห้องปฏิบตักิาร
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โดยการใช้ “กรรมการ” เพ่ือประเมินความสดใหมแ่ละความเป็นต้นฉบบัของแนวคดิ (Zhou และ Shalley, 

2011) 

 เน่ืองจากนิยามด้านความคิดสร้างสรรค์ของ Amabile (1988) ได้ถกูน าไปใช้ในงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้องกบัความคดิสร้างสรรค์อยูเ่ป็นจ านวนมาก (Amabile, 1988; Oldham et al., 1996; Tierney et 

al., 1999) กลุม่ของผู้วิจยัจงึเลือกใช้นิยามด้านความคิดสร้างสรรค์ของ Amabile ในงานวิจยัชิน้นีเ้ชน่กนั 

Amabile (1988) ได้นิยามความคิดสร้างสรรค์ไว้วา่ “ความคดิสร้างสรรค์คือ ผลของการผลิตแนวคิดท่ีมี

ความสดใหมแ่ละมีประโยชน์” โดยเป็นแนวคิดทัว่ไปท่ีเก่ียวกบัการท างาน หรือแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัสินค้า 

บริการ โมเดลธุรกิจ ขัน้ตอนการท างาน หรือกระบวนการจดัการ (Amabile, 1988; Shalley et al., 2004; 

Woodman et al., 1993)  

 มีงานวิจยัจ านวนมากท่ียืนยนัถึงปัจจยัทางด้านบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน

เชน่ งานวิจยัของ Tierney และ Farmer (2002) พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองในด้านความคดิ

สร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์ ท่ีนา่สนใจก็คือ หนึง่ในสององค์การท่ีเก็บข้อมลู

มานัน้ พบว่าตวัแปรการรับรู้ความสามารถในงานท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลระหวา่งสองตวัแปรนี ้

อีกด้วย หมายความว่าผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองในด้านความคิดสร้างสรรค์จะมีอิทธิพล

ทางบวกตอ่ระดบัความคิดสร้างสรรค์มากขึน้ เม่ือบคุคลนัน้มีการรับรู้ความสามารถในงานท่ีสงู ในทาง

กลบักนั ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองในด้านความคดิสร้างสรรค์จะมีอิทธิพลทางบวกตอ่ระดบั

ความคดิสร้างสรรค์ลดลง เม่ือบคุคลานัน้มีการรับรู้ความสามารถในงานต ่า นอกจากนีง้านวิจยัของ Grant 

และ Berry (2011) ได้พบวา่ผลของแรงจงูใจภายในตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์นัน้ถกูก ากบัอิทธิพลด้วย

แรงจงูใจในการชว่ยเหลือ (Prosocial Motivation) ของบคุคล นัน่คือผลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคิด

สร้างสรรค์จะมีอิทธิพลมากขึน้เม่ือแรงจงูใจในการชว่ยเหลือมีสงู ในทางกลบักนัแรงจงูใจภายในจะไมมี่

อิทธิพลตอ่ความคิดสร้างสรรค์เม่ือแรงจงูใจในการชว่ยเหลือมีต ่า และงานวิจยัของ Mueller and Kamdar 

(2011) ก็แสดงให้เห็นวา่แรงจงูใจภายในนัน้มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การแสดงออกซึง่ความคดิสร้างสรรค์โดย

มีตวัแปรการแสวงหาความช่วยเหลือ (Help Seeking)เป็นตวัแปรท่ีสง่ผา่นอิทธิพลระหวา่งแรงจงูใจ

ภายในกบัความคิดสร้างสรรค์ด้วย 

 นอกจากปัจจยัทางด้านบคุคลแล้ว ยงัมีงานวิจยัจ านวนมากท่ีพบปัจจยัด้านบริบทแวดล้อมท่ี

สง่ผลทางบวกตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานด้วย เชน่ คณุลกัษณะของงานทัง้ห้า ได้แก่ ความ
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หลากหลายของทกัษะท่ีใช้ ความส าคญัของงาน การมีสว่นร่วมในขัน้ตอนการท างาน การได้รับผล

ปอ้นกลบั และความมีอิสระในการท างาน (Raja และ Johns, 2010) ระดบัของรางวลัท่ีได้รับ (George 

และ Zhou, 2002) รูปแบบของผู้น าและพฤติกรรมการก ากบัดแูลพนกังาน (Shin และ Zhou, 2003; Q. 

Zhou, Hirst, และ Shipton, 2012) ความกดดนัทางด้านเวลา (Baer และ Oldham, 2006) ลกัษณะของ

เครือข่ายทางสงัคม (Baer, 2010) บรรยากาศในองค์การ (Wang และ Rode, 2010) และการรับรู้การ

สนบัสนนุทางด้านความคิดสร้างสรรค์ (Madjar et al., 2002) ซึง่ตวัแปรเหลา่นีล้้วนมีอิทธิพลตอ่ระดบั

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานในองค์การ 

 จะเห็นได้วา่ทัง้ปัจจยัด้านบริบทแวดล้อมและปัจจยัด้านบคุคลล้วนมีอิทธิพลตอ่การเกิดความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังานในองค์การทัง้สิน้ ในงานวิจยัชิน้นีผู้้วิจยัเลือกท่ีจะศกึษาปัจจยัด้านบริบทแวดล้อม

ท่ีอาจสง่ผลตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานเป็นหลกั โดยศกึษาตวัแปรระดบัความเป็นกิจวตัรในการ

ท างาน เน่ืองจากองค์การส่วนใหญ่นา่จะยงัมีการท างานท่ีมีความเป็นกิจวตัรอยูม่ากซึ่งอาจจะสง่ผลตอ่

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานได้ และงานวิจยัตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัผลของระดบัความเป็นกิจวตัรใน

การท างานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานยงัมีความไมช่ดัเจนมากนกั ผู้วิจยัจงึเลือกศกึษาตวัแปร

เพ่ือท าความเข้าใจถึงอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนกังานให้มากขึน้ 

ระดับความเป็นกิจวัตรในการท างาน (Routinization)  

ความเป็นกิจวตัร หมายถึง การท าพฤตกิรรมอยา่งเป็นอตัโนมตั ิโดยลกัษณะของพฤติกรรม

อตัโนมตัใินท่ีนีคื้อการท าพฤตกิรรมโดยไมไ่ด้ตัง้ใจ และไมไ่ด้เกิดจากการควบคมุของบคุคล (Bargh, 

1994) ความเป็นกิจวตัรพฒันาขึน้มาจากการท าพฤติกรรมแบบเดมิซ า้ไปซ า้มา (Betsch, Haberich, 

Glo¨ckner, Haar, และ Fiedler, 2001; Ouellette และ Wood, 1998; Weiss และ Ilgen, 1985) หรือการ

พฒันาทกัษะผา่นการฝึกฝน (Anderson, 2000; VanLehn, 1996) ในระหวา่งกระบวนการพฒันาทกัษะ

นัน้ ความเร็วในการท าพฤตกิรรมจะเร่ิมเร็วขึน้ (Wickens และ Hollands, 2000) และมีการใช้ทรัพยากร

ทางปัญญาของผู้ท าพฤตกิรรมน้อยลง ท าให้ภาระในการคงความใสใ่จของบคุคลจะลดลง (Kanfer และ 

Ackerman, 1989) นอกจากนีจ้ะมีการใช้กระบวนการประมวลผลในระดบัจิตส านึกน้อยลงเชน่กนั 

(Norman และ Bobrow, 1975)  
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 จากความหมายของค าวา่กิจวตัรข้างต้น จงึสรุปนิยามของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานได้

นัน่ก็คือ กระบวนการท างานท่ีมีลกัษณะซ า้ไปซ า้มา (Hall, 1977) มีวิธีในการท างานแตล่ะชิน้คล้ายกนั 

โดยสามารถคาดเดาผลของการท างานได้ (Thompson, 1967) ในทางกลบักนั งานท่ีมีลกัษณะไมเ่ป็น

กิจวตัรนัน้ จะมีกระบวนการท างานท่ีมีลกัษณะซ า้เดมิน้อยกวา่ นอกจากนีย้งัมีความไมแ่นน่อนสงูกว่างาน

ท่ีมีลกัษณะแบบเป็นกิจวตัร (Van de Ven, Andrew, Delbecq, และ Koenig, 1976) 

 งานวิจยัเก่ียวกบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของ

พนกังานยงัมีสองแนวคดิท่ีขดัแย้งกนั คือแนวคิดท่ีเห็นว่าการท างานอย่างเป็นกิจวตัรเป็นสิ่งท่ีท าให้

ความคดิสร้างสรรค์ในตวับคุคลลดลง (Ford และ Gioia, 2000) และยงัมีผลเสียตอ่การเกิดนวตักรรม

ภายในองค์การอีกด้วย(Pierce และ Delbecq, 1977) เน่ืองจากการท างานอยา่งเป็นกิจวตัรจะท าให้

มมุมองในการท างานของพนกังานมีความแคบลง รวมไปถึงงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะคล้ายกนั ผลเสียท่ีอาจ

เกิดขึน้จากการท างานท่ีมีลกัษณะเป็นกิจวตัรสามารถอธิบายได้จากประโยคดงัต่อไปนี ้“การคดิแบบ

อตัโนมตันิัน้ เกิดขึน้มาจากนิสยั, ความเคยชิน, การยดึมัน่ในกฎเกณฑ์, การใช้เหตผุลและตรรกะ หรือการ

ท าพฤตกิรรมเป็นกิจวตัร ผู้ปฏิบตังิานจะแก้ปัญหาโดยมีกระบวนการท างานหรือขัน้ตอนการท างานท่ีตัง้ไว้

เป็นหลกัยึด ซึง่จะสง่ผลให้มีโอกาสท่ีจะเกิดการแก้ปัญหาแบบอนรัุกษ์นิยมได้” (Scott และ Bruce, 1994 

หน้า 587)  

 ในทางตรงกนัข้าม ได้มีงานวิจยัท่ีเสนอแนวคิดวา่การท างานแบบเป็นกิจวตัรอาจสง่ผลดีตอ่

ความคดิสร้างสรรค์ได้เชน่กนั (Ohly, Sonnentag, และ Pluntke, 2006) เน่ืองจากการท างานอยา่งเป็น

กิจวตัรท าให้พนกังานท าพฤตกิรรมและตดัสินใจได้อยา่งเป็นอตัโนมตั ิจงึสง่ผลให้พนกังานเกิดการ

ประหยดัทรัพยากรทางปัญญาและท าให้สามารถน าทรัพยากรทางปัญญาเหลา่นัน้ไปคิดถึงแง่มมุอ่ืนของ

การท างานแทน (Ohly et al., 2006) ท าให้พนกังานมีโอกาสค้นพบปัญหาในการท างานและน าไปสูก่าร

ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาในการท างาน การท างานอย่างเป็นกิจวตัรท าให้พนกังานมีเวลาในการคดิเก่ียวกบั

งานมากขึน้และชว่ยให้พฒันาแนวคิดใหม่ๆ  ในการท างานได้ (Jehn, 1995)  

 จากข้อมลูข้างต้นจงึสรุปได้ว่า ยงัมีงานวิจยัจ านวนน้อยท่ีมีหลกัฐานเชิงประจกัษ์ในการยืนยนัถึง

อิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน ทัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ข้อ

สมมตฐิานเก่ียวกบัอิทธิพลของระดบัการท างานอยา่งเป็นกิจวตัรตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานวา่ 

การท างานอย่างเป็นกิจวตัรจะสง่ผลทางลบตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน เน่ืองจากตวังานท่ีมี
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ลกัษณะเป็นกิจวตัรจะมีกระบวนการท างานท่ีซ า้เดมิและมีวิธีการท างานคล้ายกบังานเดมิท่ีเคยท า ท าให้

พนกังานท่ีปฏิบตังิานแบบเป็นกิจวตัรจะมีพฤตกิรรมการท างานซ า้ไปซ า้มาและคาดเดาได้ สง่ผลให้เกิด

ความเคยชินในการท างาน เม่ือพนกังานเกิดความเคยชินในการท างานแล้วก็อาจลดความใสใ่จในงาน

นัน้ๆ ลงไป ท าให้พนกังานเหลา่นัน้ไมเ่กิดพฤตกิรรมหรือกระบวนการทางปัญญาใหม่ๆ  ท่ีน าไปสู่ความคดิ

สร้างสรรค์นัน่เอง 

 ทัง้นีอิ้ทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ อาจสามารถอธิบาย

ได้ด้วยตวัแปรแรงจงูใจภายในของพนกังาน เน่ืองจากการท างานแบบเป็นกิจวตัรอาจส่งผลให้พนกังานมี

แรงจงูใจภายในตอ่การท างานลดลง และเม่ือแรงจงูใจภายในตอ่การท างานของพนกังานลดลงก็จะสง่ผล

ให้ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานลดลง กลุม่ผู้วิจยัจงึสนใจศกึษาแรงจงูใจภายในของพนกังานโดย

ก าหนดให้เป็นตวัแปรท่ีใช้อธิบายอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  

 มีท่ีมาจากทฤษฎีการจงูใจด้วยการก าหนดเอง หรือ Self-determination theory (Deciและ 

Ryan, 2000) ซึง่เสนอวา่ประเภทของแรงจงูใจสามารถแบง่ได้ตามท่ีมาของเจตนาในการท าพฤตกิรรมว่า

เกิดขึน้อยา่งเป็นอิสระหรือเกิดขึน้จากการถกูควบคมุ แรงจงูใจภายนอกเป็นเจตนาในการท าพฤตกิรรมท่ี

เกิดขึน้จากการถกูควบคมุ เช่น ถกูกดดนัในการท าพฤตกิรรม หรือ มีความรู้สกึวา่ “ต้อง” ท าพฤติกรรม

นัน้ๆ (Gagné และ Deci, 2005) ในขณะท่ีแรงจงูใจภายในเป็นเจตนาในการท าพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้อย่าง

เป็นอิสระ บคุคลจะท าพฤตกิรรมเน่ืองจากพบวา่พฤติกรรมนัน้ ๆ มีความนา่สนใจ พวกเขาจงึท าพฤตกิรรม

ทัง้หมดด้วยความสมคัรใจ 

 ความหมายของตวัแปรแรงจงูใจภายในคือ ความต้องการท่ีเกิดขึน้ภายในตวัของบคุคลในการ

แสดงออกซึง่กิจกรรมตา่ง ๆ ด้วยตนเองเพ่ือท่ีจะได้รับความพงึพอใจจากการท ากิจกรรมนัน้ (Deci, 

Connell, และ Ryan, 1989) จะเห็นได้วา่แรงจงูใจภายในเป็นรูปแบบท่ีเกิดขึน้เองภายในตวับคุคล 

(Gagné และ Deci, 2005) บคุคลท่ีมีแรงจงูใจภายในสงูจะท างานเน่ืองจากพวกเขาพบวา่งานของเขานัน้

มีความสนกุและมีความนา่สนใจ (Deciและ Ryan, 1985) นอกจากนีย้งัพบวา่เพียงแคไ่ด้มีสว่นร่วมในงาน

ก็ถือเป็นการให้รางวลัแก่ตนเองแล้ว จากเหตผุลเหล่านีท้ าให้ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจภายในสงูมีแนวโน้มท่ีจะมอง

หาความท้าทายและสิ่งใหม่ๆ  ในงานเพ่ือท่ีจะขยายขอบเขตของการเรียนรู้ให้มากยิ่งขึน้ (Deciและ Ryan, 

2000) Gagné and Deci (2005) ได้เสนอความเห็นวา่พนกังานท่ีมีแรงจงูใจภายในจะมีสว่นร่วมในการ
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ท างานมากกวา่ และแสดงออกซึง่ความพยายามในการท างานและความพยายามไปสู่เปา้หมายมากกว่า

พนกังานท่ีมีแรงจงูใจภายในน้อย  

 เม่ือแรงจงูใจภายในสง่ผลให้พนกังานมีความพยายามในการท างานมากขึน้และแสวงหาความท้า

ทายใหม่ๆ  ในงาน (Gagné และ Deci, 2005) ดงันัน้แล้วแรงจงูใจภายในอาจสง่ผลให้เกิดผลการ

ปฏิบตังิานท่ีดีขึน้ได้ ซึง่ผลปฏิบตังิานท่ีดีนัน้อาจรวมไปถึงการเกิดความคิดสร้างสรรค์ขึน้ด้วย เน่ืองจาก

ความคดิสร้างสรรค์เร่ิมมาจากการท่ีพนกังานมีความสนใจในตวัปัญหาของงาน จากนัน้จงึหาวิธีการท่ีจะ

แก้ปัญหาเหลา่นัน้จนเสร็จสิน้ แรงจงูใจภายในของพนกังานจะเป็นตวัท่ีคอยควบคมุความตัง้ใจของ

พนกังานให้จดจ่ออยูก่บัประเดน็ปัญหาและวิธีการแก้ปัญหาเหลา่นัน้ (Woodman et al., 1993) แรงจงูใจ

ภายในจงึเป็นตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่การตดัสินใจของพนกังาน ให้ริเร่ิมและด ารงไว้ซึง่ความพยายามในการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ให้คงอยูเ่ป็นเวลานาน (Amabile, 1988) นอกจากนีง้านวิจยัของ de Jesus, Rus, 

Lens, และ Imaginário (2013) ได้วิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) งานวิจยัจ านวน 15 ชิน้ท่ีศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจภายในกบัความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงผลผลิตท่ีเกิดจากความคดิสร้างสรรค์ 

(เชน่ผลิตภณัฑ์) โดยมีจ านวนกลุม่ตวัอยา่งรวมทัง้สิน้ 6,345 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบความสมัพนัธ์

ทางบวกของแรงจงูใจภายในตอ่ความคดิสร้างสรรค์ จงึสนันิษฐานได้วา่แรงจงูใจภายในสามารถท านาย

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานได้  

 นอกจากแนวคดิและงานวิจยัท่ีใช้ในการอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจภายในกบั

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานข้างต้นแล้ว ทางกลุม่ผู้วิจยัได้ตัง้ข้อสงัเกตว่าแรงจงูใจภายในอาจเป็นตวั

แปรท่ีสามารถอธิบายถึงความสมัพนัธ์ของระดบัการเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคดิสร้างสรรค์ได้

เชน่กนั จากทฤษฎีคณุลกัษณะของงาน (Job characteristics theory) ซึง่กลา่วถึงองค์ประกอบ 5 

ประเภทของงานท่ีก่อให้เกิดแรงจงูใจในการท างาน (Hackman และ Oldham, 2005) หนึง่ใน

องค์ประกอบก็คือความหลากหลายของทกัษะท่ีใช้ (Skill variety) ซึง่กลา่วถึงลกัษณะงานท่ีมีความ

หลากหลายไมซ่ า้เดมิและมีการใช้ทกัษะและความสามารถในงานอยา่งหลากหลาย (Hackman และ 

Oldham, 2005) จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านความหลากหลายของทกัษะท่ีใช้ในงานมีความหมาย

ตรงกนัข้ามกบันิยามระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างาน (Task routine) ถ้าการได้ท างานท่ีมีความ

หลากหลายของทกัษะท่ีใช้สามารถชว่ยให้พนกังานมีแรงจงูใจภายในงานมากขึน้แล้ว ระดบัความเป็น

กิจวตัรของงานท่ีสงูอาจจะสง่ผลตรงกนัข้ามนัน่ก็คือมีผลให้พนกังานลดแรงจงูใจภายในลงนัน่เอง เม่ือมี
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แรงจงูใจภายในท่ีลดลงแล้ว พนกังานอาจเกิดความไมพ่งึพอใจในการปฎิบตังิาน มีความสนกุในการ

ท างานลดลงและไมส่นใจในการท างานซึ่งจะสง่ผลให้ระดบัความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานลดลงด้วย

เชน่กนั 

 ข้อมลูข้างต้นจงึเป็นท่ีมาของข้อสนันิษฐานวา่ แรงจงูใจภายในอาจเป็นตวัแปรท่ีสามารถอธิบาย

ได้วา่ท าไมระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานจงึมีอิทธิพลตอ่ความคิดสร้างสรรค์ ทัง้นี ้อิทธิพลของระดบั

ความเป็นกิจวตัรในงานตอ่ความคิดสร้างสรรค์โดยมีแรงจงูใจภายในเป็นตวัแปรสง่ผา่นจะมากหรือน้อย

นัน้ อาจขึน้อยูก่บัการรับรู้บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การเกิดนวตักรรมภายในองค์การได้ ผู้วิจยัจงึต้องการศกึษา

แนวคิดและทฤษฎีของการรับรู้บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การเกิดนวตักรรมว่ามีผลอย่างไรตอ่ความสมัพนัธ์ของ

ตวัแปรเหลา่นีด้้วย 

บรรยากาศที่เอือ้ให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ (Climate for Innovation)  

ตวัแปรบรรยากาศมีนิยามแตกตา่งกนัไปตามบริบทท่ีศกึษา (Rousseau, 1988). แตค่วามหมาย

โดยรวมของบรรยากาศ คือการรับรู้ หรือความเช่ือเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดความคาดหวงั

ผลลพัธ์ (James, James, และ Ashe, 1990; Parker et al., 2003; Schneider และ Reichers, 1983). 

สว่นบรรยากาศในองค์การนัน้ หมายถึง สญัญาณท่ีบคุคลได้รับเก่ียวกบัความคาดหวงัขององค์การในด้าน

พฤตกิรรม และผลลพัธ์ของพฤตกิรรม โดยบคุคลจะใช้สญัญาณตา่ง ๆ ได้รับมาคิดตีความหาความ

คาดหวงัขององค์การ (James, Hartman, Stebbins และ Jones, 1997) อีกทัง้บคุคลจะตอบสนองตอ่

ความคาดหวงันัน้ ๆ โดยการควบคมุพฤติกรรม เพื่อท่ีจะได้ประเมินตวัเองในทางบวก ตวัอยา่งเชน่ ความ

พงึพอใจในตนเอง และ ความภาคภมูิใจในตนเอง (Bandura, 1988) หรือสรุปก็คือ เป็นการรับรู้เก่ียวกบั

เง่ือนไขในสภาพแวดล้อมนัน้ ๆ ซึง่มีผลตอ่ความเช่ือเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของการท างาน วา่มีความ

คาดหวงัตอ่ผลลพัธ์ พฤติกรรมเชน่ไร และให้การสนบัสนนุต่อสิ่งใด (Denison, 1996) นกัวิจยัจ านวนมาก

ท่ีกลา่วถึงความส าคญัของบรรยากาศในองค์การท่ีเหมาะสมจะสง่ผลทางบวกตอ่ความคดิสร้างสรรค์ 

(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, และ Herron, 1996; Ekvall, 1996; Hunter, Bedell, และ Mumford, 

2007; Isaksen, Lauer, Ekvall, และ Britz, 2001; West, 2002). อีกทัง้ยงัเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีใช้ในการ

จ าแนกระหว่างบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพ และด้อยประสิทธิภาพ (Litwin และ Stringer, 1968) เห็นได้จาก

การท่ีบรรยากาศโดยรวมขององค์การนัน้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพขององค์การ (Kangis, 

Gordon และ Williams, 2000). 
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แตก็่มีนกัวิจยัสว่นหนึง่ได้ศกึษาตวัแปรบรรยากาศไปในทิศทางท่ีเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึน้ (Baer 

และ Frese, 2003; Schneider และ Reichers, 1983; Schneider, Wheeler, และ Cox, 1992) เชน่ 

บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การบริการ บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การคิดริเร่ิม รวมถึงบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่ความคิด

สร้างสรรค์ โดยมีตวัแปร หรือมิตติา่ง ๆ มีอิทธิพลตอ่ผลลพัธ์ภายใต้ขอบเขตนัน้ ๆ (Cooke และ 

Rousseau, 1988) 

ส าหรับการศกึษาครัง้นีมุ้ง่ความสนใจไปท่ีบรรยากาศท่ีมีอิทธิพลตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์ของ

บคุลากร โดยจากการศกึษาท่ีผา่นมานัน้ ได้มีกรอบทฤษฎีตา่ง ๆ มากมายท่ีแสดงให้เห็นวา่ตวัแปร

บรรยากาศตา่ง ๆ นัน้มีอิทธิพลตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์ ตวัอยา่งเชน่ ทฤษฎีแรงจงูใจภายในจากงาน 

(Intrinsic Task Motivation) ของ Amabile (Amabile และ Conti, 1999; Amabile, Conti, Coon, 

Lazenby และ Herron, 1996; Amabile และ Grykiewicz, 1989) ท่ีกลา่วว่าอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมทาง

สงัคม เชน่ บรรยากาศ จะสง่ผลให้ระดบัความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานเพิ่มขึน้ โมเดลงานวิจยัทาง

อารมณ์ (Dispositional Model) ของ Ekvall และ คณะ (Ekvall, 1986; Ekvall และ Ryhammer, 1999; 

Isakson และ Lauer, 2002; Isaksen, Lauer, Ekvall, และ Britz, 2001) ท่ีระบวุา่บรรยากาศในองค์กรจะ

ก่อให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ เป็นต้น ส าหรับทางกลุม่ของผู้ท าการศกึษาได้เลือกใช้ตวัแปรบรรยากาศท่ี

เอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การ โดยองค์การท่ีมีบรรยากาศเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การนัน้ คือองค์ท่ีให้

การสนบัสนนุพนกังานในการท างานเพ่ือให้ได้มาซึง่ความคดิใหม่ ๆ (Kanter, 1983; Siegel และ 

Kaemmerer, 1978), ยอมรับตอ่การเปล่ียนแปลง และความหลากหลายในเร่ืองของความคดิ และวิธีการ

ในการท างาน (Siegel และ Kaemmerer, 1978). อีกทัง้ยงัมีการสนบัสนนุทางนวตักรรมด้วยทรัพยากร 

และเวลาท่ีเพียงพอ (Amabile, 1988; Angle, 1989; Taylor, 1963) 

บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การนัน้มีอิทธิพลทางบวกกบัระดบัความคดิสร้างสรรค์ 

และพฤตกิรรมนวตักรรมของพนกังาน (Jung, Chow และ Wu, 2003). ซึง่ชีใ้ห้เห็นถึงผลการปฏิสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรลกัษณะของวฒันธรรม และบรรยากาศ ว่าสง่ผลตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์ โดยสรุปก็

คือ ยิ่งบคุคลรับรู้บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การทางบวกมากเทา่ใดก็ยิ่งสง่ผลให้มีความคดิ

สร้างสรรค์ และพฤตกิรรมสร้างสรรค์นวตักรรมมากย่ิงขึน้นัน่เอง อีกทัง้ยงัมีรายงานว่าการสนบัสนนุทาง

นวตักรรมท่ีพอเพียง จะท าให้การรับรู้ถึงความพอเพียงของทรัพยากร และการสนบัสนนุตอ่ความคิด

สร้างสรรค์สง่ผลตอ่ภาวะทางจิตใจของพนกังาน โดยท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในคณุคา่ภายในของภาระงาน
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ท่ีตนได้รับมอบหมาย (Amabile et al., 1996) ซึง่จะสง่ผลให้เกิดแรงจงูใจ ตัง้ใจ และทุม่เทให้กบัการ

แสดงออก หรือน าความคิดสร้างสรรค์นัน้ ๆ ของตนออกมาประยกุต์ใช้ (Eisenbeiss et al., 2008) ในทาง

กลบักนั ถ้าหากขาดการสนบัสนนุทางนวตักรรมแล้ว ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานก็มีแนวโน้มท่ีจะถกู

แสดงออกมาให้เห็นเป็นผลงานน้อยลง จากงานวิจยัเร่ืองขัน้ตอนการเปล่ียนแปลงความเป็นกิจวตัรของ

อตุสาหกรรมแหง่หนึง่ พบวา่ความคาดหวงัทางอารมณ์ และสงัคมมีความส าคญั และสง่อิทธิพลตอ่การ

เปล่ียนแปลงจากการท างานท่ีมีความเป็นกิจวตัรไปสูง่านท่ีมีความแปลกใหม ่หรือความคดิสร้างสรรค์ได้ 

ทัง้ในสว่นของเนือ้หา และสว่นท่ีเก่ียวข้องกบังาน (Hoeve, Aimée, Nieuwenhuis และ Loek FM, 2006). 

         ดงันัน้ จากหลกัฐานเบือ้งต้นท่ีกลา่วมา  ซึง่พบวา่บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมขององค์กรมี

สว่นสนบัสนนุแรงจงูใจภายให้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความคดิสร้างสรรค์มากขึน้ อีกทัง้บรรยากาศใน

องค์กรยงัมีสว่นสนบัสนนุให้ระดบัความสมัพนัธ์ทางลบระหวา่งความเป็นกิจวตัรของงานตอ่ความคิด

สร้างสรรค์ลดลงอีกด้วย ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานว่า แรงจงูใจภายในสามารถท านายระดบัความคิด

สร้างสรรค์ โดยมีบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมขององค์กรเป็นอิทธิพลก ากบั และความเป็นกิจวตัรของ

งานสามารถท านายระดบัความคดิสร้างสรรค์โดยมีบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมเป็นอิทธิพลก ากบั 

         จากผลการวิจยัและการทบทวนวรรณกรรมถึงความสมัพนัธ์ตา่ง ๆ ของตวัแปร จงึสรุปเป็น

สมมตฐิานในงานวิจยัชิน้นีว้่า 

สมมตฐิานท่ี 1  ระดบัความเป็นกิจวตัรของงานมีผลทางลบตอ่ระดบัความคิดสร้างสรรค์ 

สมมตฐิานท่ี 2  แรงจงูใจภายในเป็นตวัแปรสง่ผา่นระหว่างระดบัความเป็นกิจวตัรของงานกบั

ระดบัความคดิสร้างสรรค์ 

สมมตฐิานท่ี 3  บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมเป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็น

กิจวตัรตอ่ความคิดสร้างสรรค์ 

สมมตฐิานท่ี 4  บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมเป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่

ความคดิสร้างสรรค์ 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

กลุ่มตัวอย่าง 

 ส าหรับงานวิจยัครัง้นี ้มีการเก็บข้อมลูกลุม่ตวัอย่างด้วยวิธีการเก็บข้อมลูตามสะดวก จาก

พนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 238 คน ทัง้นีผู้้วิจยัได้คดั

แบบสอบถามออกเป็นจ านวน 6 ฉบบัเน่ืองจากมีข้อมลูท่ีไมส่มบรูณ์จากการท่ีกลุม่ตวัอยา่งตอบ

แบบสอบถามไมค่รบทกุข้อ หรือท าการดิง่แบบสอบถาม จงึมีกลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยันีท้ัง้สิน้ 232 คน คิด

เป็นเพศชายทัง้หมด 89 คน คดิเป็น 38.4 เปอร์เซ็นต์ และคดิเป็นเพศหญิงทัง้หมด 143 คน คิดเป็น 61.6 

เปอร์เซ็นต์ กลุม่ตวัอยา่งมีชว่งอายอุยูร่ะหวา่ง 21 ถึง 60 ปี และมีคา่เฉล่ียของอายเุท่ากบั 29.72 ปี       

(SD = 6.92) 

เคร่ืองมือที่ใช้  

 แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูประกอบไปด้วย แบบสอบถามคณุลกัษณะเชิงประชากร

จ านวน 5 ข้อ และมาตรวดัทางจิตวิทยาจ านวน 4 ชดุ ดงัตอ่ไปนี ้

 แบบสอบถามคุณลักษณะเชิงประชากร เพ่ือท่ีจะน าข้อมลูตา่ง ๆ มาวิเคราะห์ผลทางสถิติ

ประกอบกบัการวิจยั ผู้วิจยัจึงต้องการข้อมลูเบือ้งต้นของผู้ท าแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุต าแหนง่งาน 

ระยะเวลาท่ีได้ท างานมาแล้วในต าแหนง่ปัจจบุนั และช่ือขององค์กรท่ีท างานอยู่  

 มาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน. ผู้วิจยัใช้มาตรวดัความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน

จากงานวิจยัของ Yan, Davison, และ Mo (2013) มาแปลเป็นภาษาไทย โดยมาตรต้นฉบบัได้ดดัแปลงมา

จากงานวิจยัของ Tierney, Farmer, and Graen (1999) และ Ettlie และ O'Keefe (1982) ซึง่ใช้นิยาม

ความคดิสร้างสรรค์ของ Amabile (1988) ในการสร้างข้อกระทง โดยมีข้อกระทง 4 ข้อท่ีน ามาจากมาตร

วดัของ Ettlie และ O’Keefe (1982) สว่นข้อกระทงท่ีเหลือถกูพฒันาโดย Yan และคณะ (2013)จากนิยาม

ของตวัแปรและการเก็บข้อมลูทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่ง รวมทัง้สิน้เป็นจ านวน 8 ข้อ ได้มีการวิเคราะห์ผล

ทางสถิตไิด้คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α) ของมาตรต้นฉบบัเทา่กบั .95   

ผู้วิจยัแปลมาตรวดัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานของ Yan และคณะ (2013) เป็นภาษาไทย 

โดยก าหนดให้มีระดบัการประเมิน 7 ระดบั ตามลกัษณะการวดัแบบประมาณคา่ของลิเคร์ิตไล่ตัง้แต ่1 คือ 

“ไมเ่ห็นด้วยอยา่งมาก” ไปจนถึง 7 คือ “เห็นด้วยอยา่งมาก” แตล่ะข้อของแบบวดัจะแสดงถึงการรับรู้

ตวัเองในด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานในการผลิตซึง่แนวคิดท่ีสดใหมแ่ละมีประโยชน์ ยกตวัอยา่ง
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เชน่ “ฉนัสร้างแนวคดิใหม่ๆ  ท่ีสามารถใช้งานได้จริงในท่ีท างาน” โดย คะแนนสงูของกลุม่ตวัอยา่งหมายถึง

มีระดบัความคดิสร้างสรรค์สงูและคะแนนต ่าหมายถึงมีระดบัความคดิสร้างสรรค์ต ่า  

เม่ือแปลมาตรเป็นฉบบัภาษาไทยแล้ว ผู้วิจยัได้น ามาตรฉบบัภาษาไทยให้อาจารย์ท่ีปรึกษา

โครงการวิจยัตรวจสอบภาษาของมาตรวดัวา่มีความชดัเจนหรือไม ่และปรับแก้ให้มีความเหมาะสมยิ่งขึน้ 

หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมลูทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่งจ านวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบคา่ความเท่ียงของมาตร 

ซึง่ได้คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α) เทา่กบั .92 โดยมีคา่ สหสมัพนัธ์ระหวา่ง

ข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) ของแตล่ะข้อกระทง อยูใ่นช่วงระหวา่ง .62 - .83 แสดงวา่ทกุ

ข้อกระทงมีความสมัพนัธ์สอดคล้องกบัข้ออ่ืน ๆ ในมาตรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี p < .05 จงึไมไ่ด้มี

การตดัข้อค าถามใด ๆ ทิง้ไป 

มาตรวัดระดับความเป็นกิจวัตรในงาน. ผู้วิจยัใช้มาตรวดัระดบัความเป็นกิจวตัรในงานมาจาก

งานวิจยัของ González-Gómez และ Richter (2015) ซึ่งปรับปรุงมาจากงานวิจยัของ Jehn (1995)มา

แปลเป็นภาษาไทย ซึง่มาตรวดัระดบัความเป็นกิจวตัรในงานประกอบไปด้วยข้อกระทงทัง้สิน้ 20 ข้อ จาก

งานศกึษาข้างต้นได้มีการวิเคราะห์ผลทางสถิตไิด้คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s 

α) ของมาตรต้นฉบบัเทา่กบั .83 

ผู้วิจยัแปลมาตรวดัความเป็นกิจวตัรในงานเป็นภาษาไทย โดยก าหนดให้มีระดบัการประเมิน 7 

ระดบั ตามลกัษณะการวดัแบบประมาณคา่ของลิเคิร์ต โดยมีระดบัไลต่ัง้แต ่1 คือ “ไม่ใชท่ี่สดุ” ไปจนถึง 7 

คือ “ใช่ท่ีสดุ” แตล่ะข้อกระทงแสดงถึงระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างาน, ความหลากหลายของทกัษะท่ี

ใช้ในการท างาน, และความหลากหลายของงานท่ีได้ท า ยกตวัอย่างเชน่ “งานของคณุมีความหลากหลาย” 

และ “งานของคณุต้องใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการแก้ปัญหา”คะแนนสงูของกลุม่ตวัอยา่งหมายถึงมี

ระดบัความเป็นกิจวตัรในงานสงู และคะแนนต ่าหมายถึงมีระดบัความเป็นกิจวตัรในงานต ่า  

เม่ือแปลมาตรเป็นฉบบัภาษาไทยแล้ว ผู้วิจยัได้น ามาตรฉบบัภาษาไทยให้อาจารย์ท่ีปรึกษา

โครงการวิจยัตรวจสอบภาษาของมาตรวดัวา่มีความชดัเจนหรือไม ่และปรับแก้ให้เหมาะสมยิ่งขึน้ 

หลงัจากนัน้ผู้วิจยัได้น ามาตรวดัความเป็นกิจวตัรของงานฉบบัแปลเป็นภาษาไทยไปเก็บข้อมลูทดสอบกบั

กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบหาคา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α) 

ซึง่ได้คา่เทา่กบั .85 อยา่งไรก็ตาม มีข้อกระทงทัง้หมด 3 ข้อคือข้อท่ี 5, 14, 19 ท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่ง

ข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) เป็นลบซึง่หมายความวา่ข้อกระทงเหลา่นีมี้ความสมัพนัธ์
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ตรงกนัข้ามกบัข้อกระทงท่ีเหลือ เม่ือตรวจสอบเนือ้หาของข้อกระทงทัง้ 3 ข้อแล้วพบวา่ไมมี่ผลกระทบตอ่

ความตรงเชิงเนือ้หา ผู้วิจยัจึงตดัข้อกระทงทัง้ 3 ข้อออกไปสง่ผลให้คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของ         

ครอนบาค (Cronbach’s α) เพิ่มขึน้เป็น .91 และมีคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ ใน

มาตร (CITC) ของแตล่ะข้อกระทงอยูใ่นชว่งระหว่าง .26 – .82 

มาตรวัดแรงจูงใจภายใน. ผู้วิจยัแปลมาตร Intrinsic Motivation Inventory (IMI) ของ Ryan 

and Frederick (1997) เป็นภาษาไทย ซึง่มาตรต้นฉบบันัน้ประกอบไปด้วย 7 มิตยิ่อย อยา่งไรก็ตามมี

เพียงมิตยิอ่ยในด้านความสนใจและความเพลิดเพลินในการท างานเท่านัน้ท่ีเป็นการวดัแรงจงูใจภายใน

ของกลุม่ตวัอย่าง ผู้วิจยัจงึใช้เฉพาะข้อกระทงท่ีมาจากมิติยอ่ยในด้านความสนใจและความเพลิดเพลินใน

การท างานในงานวิจยัชิน้นี ้มาตรวดัแรงจงูใจภายในประกอบไปด้วยข้อกระทงทัง้สิน้ 7 ข้อโดยก าหนดให้

มีระดบัการประเมิน 7 ระดบั ตามลกัษณะการวดัแบบประมาณคา่ของลิเคร์ิตไลต่ัง้แต ่1 คือ “ไมถ่กูท่ีสดุ” 

ไปจนถึง 7 คือ “ถกูท่ีสดุ”  แตล่ะข้อกระทงแสดงถึงความสนใจและความเพลิดเพลินในการท างาน 

ยกตวัอย่างเชน่ “งานท่ีฉนัท าเป็นสิ่งท่ีนา่สนกุ” และ “ฉนัสามารถบอกได้วา่งานท่ีฉันท ามีความนา่สนใจ” 

คะแนนสงูของกลุม่ตวัอยา่งหมายถึงมีระดบัแรงจงูใจในการท างานสงู และคะแนนต ่าหมายถึงมีระดบั

แรงจงูใจในการท างานท่ีต ่า  

เม่ือแปลมาตรเป็นฉบบัภาษาไทยแล้ว ผู้วิจยัได้น ามาตรฉบบัภาษาไทยให้อาจารย์ท่ีปรึกษา

โครงการวิจยัตรวจสอบภาษาของมาตรวดัวา่มีความชดัเจนหรือไม ่และปรับแก้ให้เหมาะสมยิ่งขึน้ จากนัน้

ได้น ามาตรวดัแรงจงูใจภายในฉบบัภาษาไทยไปเก็บข้อมลูทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่งจ านวน 40 คน เพ่ือ

ตรวจสอบหาคา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α) ของมาตร ซึง่ได้คา่เท่ากบั .95 

โดยมีคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) ของแตล่ะข้อกระทง อยูใ่นช่วง

ระหวา่ง .64 - .89 แสดงว่าทกุข้อกระทงมีความสมัพนัธ์สอดคล้องกบัข้ออ่ืน ๆ ในมาตรอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิตท่ีิ p < .05 จงึไมไ่ด้มีการตดัข้อค าถามใด ๆ ทิง้ไป 

มาตรวัดการรับรู้บรรยากาศที่เอือ้ให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การ. ผู้วิจยัใช้มาตรการรับรู้

บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมภายในองค์การมาจากงานวิจยัของ Scott, Susanne, Bruce, และ 

Reginald, (1994).มาแปลเป็นภาษาไทย โดยมาตรนีเ้ป็นมาตรลิเคร์ิต 5 ระดบั โดยเรียงล าดบัจากระดบัท่ี 

1 คือ “ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง” จนถึง 5 คือ “เห็นด้วยอยา่งยิ่ง” ซึง่สะท้อนให้เห็นถึงระดบัการรับรู้ตอ่

บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมของกลุม่ตวัอยา่ง 
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ส าหรับด้านเนือ้หาของมาตร ประกอบไปด้วยสององค์ประกอบ โดยองค์ประกอบแรก (16 ข้อ

กระทง) คือ การสนบัสนนุส าหรับนวตักรรม วดัการรับรู้ระดบัของการยอมรับการเปล่ียนแปลงขององค์การ 

สนบัสนนุความคดิใหม ่ๆ จากพนกังาน และยอมรับได้ตอ่ความแตกตา่งของพนกังาน สว่นองค์ประกอบท่ี

สอง (6 ข้อกระทง) คือ ทรัพยากรสนบัสนนุ วดัระดบัของการสนบัสนนุนวตักรรมด้วยทรัพยากร และเวลา 

จากงานศกึษาข้างต้น ได้มีการวิเคราะห์ผลทางสถิตไิด้คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค 

(Cronbach’s α) ของมาตรต้นฉบบัเทา่กบั .89, คา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s 

α) ของบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรม มิตสินบัสนนุนวตักรรม เทา่กบั .92 และ คา่สมัประสิทธ์ิความ

เท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α) ของบรรยากาศเอือ้ให้เกิดนวตักรรม มิตทิรัพยากรสนบัสนนุ เทา่กบั 

.77 

เม่ือแปลมาตรเป็นภาษาไทยแล้ว ผู้จดัท าได้น ามาให้อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงการวิจยัตรวจสอบ

ภาษาของมาตรวดัวา่มีความชดัเจนหรือไม ่และปรับแก้ให้เหมาะสมยิ่งขึน้ จากนัน้จงึน ามาเก็บข้อมลู

ทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่งจ านวน 40 คน เพ่ือหาคา่สมัประสิทธ์ิความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α)  

ของบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การ มิตสินบัสนนุนวตักรรมเทา่กบั .93 คา่สหสมัพนัธ์ระหวา่ง

ข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) ของแตล่ะข้อกระทงอยูร่ะหวา่ง .25 - .81 และ คา่สมัประสิทธ์ิ

ความเท่ียงของครอนบาค (Cronbach’s α)  ของบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรม มิติทรัพยากร

สนบัสนนุเทา่กบั .82 คา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ ในมาตร (CITC) ของแตล่ะข้อ

กระทงอยูร่ะหวา่ง .34 - .85 แสดงวา่ทกุข้อกระทงมีความสมัพนัธ์สอดคล้องกบัข้ออ่ืน ๆ ในมาตรอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ p < .05 จงึไมไ่ด้มีการตดัข้อค าถามใด ๆ ทิง้ไป 

 

ขัน้ตอนการเก็บข้อมูล 

ผู้วิจยัสง่จดหมายขออนญุาตเก็บข้อมลูไปยงัองค์การเอกชนจ านวนทัง้สิน้ 6 แหง่ ซึง่มีองค์การ

เอกชนท่ีให้การตอบรับทัง้สิน้ 3 แหง่ด้วยกนั โดยจ านวนของแบบสอบถามฉบบัส าเนากระดาษท่ีผู้วิจยั

สง่ไปยงัองค์การท่ีอนญุาตให้เก็บข้อมลูมีจ านวน 170 ฉบบั ซึง่ได้รับสง่กลบัมาเป็นจ านวน 132 ฉบบั คดิ

เป็นร้อยละของการตอบกลบัท่ี 77.6 เปอร์เซ็นต์ และเน่ืองจากผู้วิจยัต้องการจ านวนกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มเตมิ 

จงึสร้างแบบสอบถามออนไลน์ขึน้มาเพื่อเก็บข้อมลูกบัพนกังานในองค์การเอกชนท่ีท างานอยูใ่นบริษัท

อ่ืนๆ นอกเหนือจาก 3 องค์การข้างต้นอีกด้วย ผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีท าแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 106 คน 
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รวมเป็นจ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 238 คน ซึง่ตอ่มาผู้วิจยัได้คดัข้อมลูของผู้ เข้าร่วมงานวิจยัท่ีตอบ

แบบสอบถามไมค่รบสมบรูณ์ออก  6 คน สง่ผลให้จ านวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยัชิน้นีมี้ด้วยกนั

ทัง้สิน้ 232 คน 

ในการเก็บข้อมลูทัง้จากตวัแบบสอบถามฉบบัส าเนากระดาษ และจากแบบสอบถามออนไลน์ 

แบบสอบถามจะประกอบไปด้วย หน้าปกของแบบสอบถามท่ีระบจุดุประสงค์ของการเก็บแบบสอบถาม 

และระบวุา่ผู้ท าแบบสอบถามจะต้องตอบแบบสอบถามทัง้หมดก่ีหวัข้อ, แบบสอบถามคณุลกัษณะเชิง

ประชากรจ านวน 5 ข้อ และมาตรวดัทางจิตวิทยาจ านวนทัง้สิน้ 4 ชดุ เม่ือได้แบบสอบถามคืนมาแล้ว 

ผู้วิจยัได้ก าหนดหมายเลขให้แบบสอบถามแตล่ะชดุท่ีผู้ ร่วมการวิจยัตอบกลบัมา เพ่ือความสะดวกในการ

วิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ 

 

ผลการวิจัย 

ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์หาคา่เฉล่ียเลขคณิตของคะแนนของแตล่ะตวัแปร, คา่ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน, คา่ความเท่ียงภายใน และคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งแตล่ะตวัแปร เพ่ือดทูิศทาง

ความสมัพนัธ์ของแตล่ะตวัแปรวา่เป็นไปตามท่ีคาดการณ์ไว้หรือไม่ ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 1 จะเห็นได้

วา่ ระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างาน มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัระดบัความคิดสร้างสรรค์อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ(r = -.40, p < .001) ระดบัแรงจงูใจภายในมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความคดิ

สร้างสรรค์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(r = .60, p < .001) และตวัแปรบรรยากาศในองค์การทัง้สองมิตคืิอ 

มิตด้ิานการสนบัสนนุ และมิตด้ิานทรัพยากรก็มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความคดิสร้างสรรค์

เชน่เดียวกนั (r = .41, p < .001 และ r =. 41, p < .001 ตามล าดบั) ซึง่พบวา่ทิศทางของความสมัพนัธ์

ข้างต้นนัน้ มีความสอดคล้องกบัสมมตฐิานของงานวิจยัท่ีได้ตัง้ไว้ 
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ตารางท่ี 1 

ค่าสหสมัพนัธ์ ค่าเฉลีย่คะแนน และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่าง ๆ (N = 232) 

 สร้างสรรค์ กิจวตัร แรงจงูใจ 
บรรยากาศ
สนบัสนนุ 

บรรยากาศ
ทรัพยากร 

 

สร้างสรรค์       

กิจวตัร -.40**      

แรงจงูใจ .60** -.65**     

บรรยากาศสนบัสนนุ .41** -.58** .58**    

บรรยากาศทรัพยากร .41** -.41** .55** .68**   

M 5.03 3.66 4.77 3.43 3.21  

SD 1.01 .90 1.22 0.66 0.74  

α .92 .89 .93 .90 .80  

**p < .001 

  

จากนัน้ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์ผลทางสถิตโิดยใช้โปรแกรม SPSS 23.0 ผา่นวิธีการทาง

สถิต ิConditional Process Model จากแนวคดิ Hayes (2013) ซึง่ผู้วิจยัใช้โมเดลท่ี 17 โดยมีความเป็น

กิจวตัรในงานเป็นตวัแปรต้น ท านายความคดิสร้างสรรค์ซึ่งเป็นตวัแปรตาม โดยมีแรงจงูใจภายในเป็นตวั

แปรสง่ผา่นอิทธิพลของตวัแปรความเป็นกิจวตัรในงานไปยงัความคิดสร้างสรรค์ และมีบรรยากาศท่ีเอือ้ให้

เกิดนวตักรรมในองค์กรเป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลของความเป็นกิจวัตรในงานตอ่ความคดิสร้างสรรค์ และ

อิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคดิสร้างสรรค์ ในการค านวณอิทธิพลของแตล่ะตวัแปรในการท านาย

ระดบัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน ในการวิเคราะห์คา่อ านาจในการท านายความคดิสร้างสรรค์ของ

แตล่ะตวัแปร ตามสมมตฐิานท่ี 1 ถึงสมมตฐิานท่ี 4 ท่ีตัง้ไว้ ผลการวิเคราะห์เป็นดงัภาพท่ี 1 
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ภาพที ่1 แสดงโมเดลทางสถิต ิConditional Process Model 17 และคา่อ านาจในการท านายตา่ง ๆ 

  

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมตฐิานท่ีได้ก าหนดไว้ทัง้ 4 ข้อ ได้ผลดงัตอ่ไปนี ้

 สมมตฐิานที่ 1: ระดับความเป็นกิจวัตรของงานมีผลทางลบต่อระดับความคิดสร้างสรรค์ 

จากรูปท่ี 1 ซึง่แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากโปรแกรม Process แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความเป็นกิจวตัร

ของงานไมส่ามารถท านายระดบัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β <.01, 

p = .99) จงึสรุปได้ว่าผลการวิจยัไมส่นบัสนนุสมมตฐิานท่ีวา่ระดบัความเป็นกิจวตัรของงานมีผลทางลบ

ตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์ อยา่งไรก็ตาม เม่ืออ้างอิงจากคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งความเป็นกิจวตัรของงาน

กบัความคิดสร้างสรรค์ท่ีพบความสมัพนัธ์ทางลบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตแิล้ว (r = -.40, p < .001) 

ผู้วิจยัจงึมีข้อสนันิษฐานวา่การท่ีระดบัความเป็นกิจวตัรของงานไมส่ามารถท านายระดบัความคดิ

สร้างสรรค์ของพนกังานนัน้ อาจเป็นเพราะมีการสง่ผา่นอิทธิพลแบบสมบรูณ์ (Full Mediation) ของตวั

แปรซึง่ผู้วิจยัจะท าการทดสอบข้อสนันิษฐานเพิ่มเตมินีใ้นสว่นของการอภิปรายผล  

 สมมตฐิานที่ 2: แรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างระดับความเป็นกิจวัตรของ

งานกับระดับความคิดสร้างสรรค์ จากรูปท่ี 1 ซึง่แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากโปรแกรม Process 

แสดงให้เห็นว่า ระดบัความเป็นกิจวตัรของงานสามารถท านายแรงจงูใจภายในได้อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิต ิ(β = -.65, p < .01) และแรงจงูใจภายในก็สามารถท านายระดบัความคิดสร้างสรรค์ได้อยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิตเิชน่กนั (β = .51,  p < .01) โดยคา่อิทธิพลทางอ้อม ของระดบัความเป็นกิจวตัรของ

งานตอ่ระดบัความคิดสร้างสรรค์โดยมีแรงจงูใจภายในเป็นตวัแปรสง่ผา่นมีคา่แตกตา่งจากศนูย์อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ(β = -.33, p < .05) จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานท่ีวา่แรงจงูใจภายใน

เป็นตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรของงานกบัระดบัความคิดสร้างสรรค์ 

นอกจากนีแ้ล้วยงัสามารถอธิบายได้วา่แรงจงูใจภายในนัน้เป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยสมบรูณ์ระหวา่งระดบั

ความเป็นกิจวตัรของงานกบัความคดิสร้างสรรค์เชน่กนั 

 สมมตฐิานที่ 3: บรรยากาศที่เอือ้ต่อนวัตกรรมก ากับอิทธิพลของระดับความเป็นกิจวัตร

ต่อความคิดสร้างสรรค์ จากรูปท่ี 1 ซึง่แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากโปรแกรม Process แสดงให้เห็น

วา่มิตท่ีิ1 ของบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การเกิดนวตักรรมคือ มิตด้ิานการสนบัสนนุให้เกิดนวตักรรม ไมส่ามารถ

ก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรตอ่ความคดิสร้างสรรค์ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β < .01, p 

= .97) และมิติท่ี 2 คือ ด้านทรัพยากรก็ไมส่ามารถก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรตอ่ความคิด

สร้างสรรค์ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตเิชน่กนั (β < .01, p = .93) จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัไมส่นบัสนนุ

สมมตฐิานท่ีว่าบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมสามารถก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรตอ่

ความคดิสร้างสรรค์ ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากการท่ีตวัแปรแรงจงูใจภายในท าหน้าท่ีเป็นตวัสง่ผา่นอิทธิพลโดย

สมบรูณ์ระหวา่งความเป็นกิตวตัรในงานตอ่ความคดิสร้างสรรค์แล้ว จงึท าให้ไมเ่หลืออิทธิพลระหวา่งสอง

ตวัแปรท่ีให้บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมในองค์การก ากบัอีกตอ่ไป 

 สมมตฐิานที่ 4: บรรยากาศท่ีเอือ้ต่อนวัตกรรมก ากับอิทธิพลของแรงจูงใจภายในต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ จากรูปท่ี 1 ซึง่แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากโปรแกรม Process แสดงให้เห็นวา่

มิตท่ีิ 1 ของบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การเกิดนวตักรรมคือ มิติด้านการสนบัสนนุให้เกิดนวตักรรม ไมส่ามารถ

ก ากบัอิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคดิสร้างสรรค์ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = -.07, p = 

.41) และมิติท่ี 2 คือ ด้านทรัพยากรก็ไมส่ามารถก ากบัอิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคดิสร้างสรรค์

ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเชน่กนั (β = .06, p = .46) จงึสรุปได้วา่ ผลการวิจยัไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน

ท่ีวา่บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรตอ่ความคดิสร้างสรรค์ 
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อภปิรายผลการวิจัย 

จดุประสงค์ของงานวิจยัชิน้นีคื้อการศกึษาถึงปัจจยัด้านตา่ง ๆ ท่ีอาจสง่ผลตอ่ระดบัความคดิ

สร้างสรรค์ของพนกังาน โดยมุง่ศกึษาถึงอิทธิพลของการท างานท่ีเป็นกิจวตัรซึง่อาจส่งผลทัง้ทางตรงหรือ

ทางอ้อมแก่ความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงต้องการศกึษาถึงอิทธิพลของปัจจยัแวดล้อมด้านบรรยากาศท่ีเอือ้

ตอ่นวตักรรมขององค์การท่ีก ากบัอิทธิพลของความเป็นกิจวตัรตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานด้วย

เชน่กนั 

ผลการวิจยัพบวา่ งานท่ีมีความเป็นกิจวตัรสงูจะสง่ผลทางอ้อมท าให้ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนกังานในองค์การลดลง เน่ืองจากงานท่ีมีความเป็นกิจวตัรจะท าให้แรงจงูใจภายในของพนกังานลดลง 

ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการท่ีพนกังานต้องปฏิบตังิานในลกัษณะท่ีมีความซ า้เดมิอยูเ่ป็นประจ าจะสง่ผลให้

พนกังานรู้สกึเบื่อหน่ายในการท างานและไมส่นกุไปกบัการท างาน การท่ีพนกังานรู้สกึเบื่อและไมส่นกุกบั

การท างานนัน้ เป็นการแสดงถึงระดบัแรงจงูใจภายในของพนกังานท่ีต ่าลง และเม่ือพนกังานมีแรงจงูใจ

ภายในต ่าลงจงึสง่ผลให้พนกังานมีความคดิสร้างสรรค์ลดลงนัน่เอง ข้อสรุปถึงผลทางลบของกิจวตัรใน

การท างานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของงานวิจยัชิน้นีจ้งึสามารถน าไปอธิบายกระบวนการภายในของ

แนวคิดและงานวิจยัท่ีสรุปวา่การท างานอย่างเป็นกิจวตัรเป็นสิ่งท่ีท าให้ความคิดสร้างสรรค์ในตวับคุคล

ลดลง (Ford และ Gioia, 2000) โดยงานวิจยัชิน้นีช้ว่ยให้ค าอธิบายเพิ่มเตมิวา่ การท างานอยา่งเป็น

กิจวตัรจะท าให้ความคิดสร้างสรรค์ลดลงจริง แตไ่มใ่ชเ่ป็นเพราะผลกระทบจากกิจวตัรของงานตอ่

ความคดิสร้างสรรค์โดยตรง แตเ่ป็นการท่ีความสร้างสรรค์จะลดลงผา่นการท่ีพนกังานมีแรงจงูใจในการ

ท างานท่ีต ่าลงนัน่เอง 

การท่ีอิทธิพลทางตรงของความเป็นกิจวตัรของงานไมส่ามารถท านายระดบัความคดิสร้างสรรค์

ของพนกังานได้แม้ว่าตวัแปรทัง้สองตวัมีความสมัพนัธ์ทางลบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผู้วิจยัสนันิษฐาน

วา่ืือาจเน่ืองมาจากการท่ีแรงจงูใจภายในท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยสมบรูณ์ (Full mediator) ของ

โมเดลงานวิจยัชิน้นี ้จงึท าให้อิทธิพลทางตรงของความเป็นกิจวตัรของงานไมส่ามารถท านายระดบั

ความคดิสร้างสรรค์ได้อีกตอ่ไป เพ่ือทดสอบข้อสรุปนี ้ผู้วิจยัทดสอบอิทธิพลของความเป็นกิจวตัรของงาน

ท่ีมีผลตอ่ระดบัความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple 

Regression Analysis) ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ระดบัความเป็นกิจวตัรของงานสามารถท านายระดบั

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = -.40 , p <.001) แตเ่ม่ือเพิ่มตวัแปร

แรงจงูใจภายในเป็นตวัแปรส่งผา่นในการวิเคราะห์ข้อมลู ผลพบวา่อิทธิพลทางตรงของระดบัความเป็น

https://docs.google.com/document/d/19GOnhaQx63pclcw7X8JGOodDi7SVc60VtZSRpLaUZZo/edit#heading=h.44sinio
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กิจวตัรของงานท่ีเคยมีความสามารถในการท านายความคดิสร้างสรรค์ได้หายไปจนไมมี่อิทธิพลอีกตอ่ไป 

จงึอาจสรุปได้วา่การท่ีระดบัความเป็นกิจวตัรในงานไมส่ามารถท านายระดบัความคิดสร้างสรรค์ใน

งานวิจยัชิน้นีน้ัน้ มีสาเหตเุน่ืองมาจากการท่ีแรงจงูใจภายในของพนกังานนัน้ท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่น

โดยสมบรูณ์แล้ว 

จากผลของการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 3 พบวา่ บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมไมส่ามารถก ากบั

อิทธิพลระหวา่งระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่ความคิดสร้างสรรค์ได้ ทัง้นีอ้าจมีสาเหตมุาจาก

การท่ีแรงจงูใจภายในของพนกังานนัน้ท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยสมบรูณ์ (Full mediator) ระหวา่ง

ระดบัความเป็นกิจวตัรของงานกบัระดบัความคิดสร้างสรรค์แล้ว จงึท าให้อิทธิพลโดยตรงของความเป็น

กิจวตัรของงานไมส่ามารถท านายระดบัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานได้อีกตอ่ไป เม่ือระดบัความเป็น

กิจวตัรของงานไมส่ามารถท านายความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานแล้ว จงึไมเ่หลืออิทธิพลท่ีจะเปิดโอกาส

ให้บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลได้ 

สว่นกรณีท่ีปัจจยัด้านบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมไมส่ามารถก ากบัอิทธิพลของแรงจงูใจภายใน

ตอ่ความคดิสร้างสรรค์นัน้ ผู้วิจยัสนันิษฐานวา่อาจมีสาเหตเุน่ืองมาจากคณุลกัษณะของผู้ ท่ีมีแรงจงูใจ

ภายในสงูท่ีจะมีแนวโน้มมองหาความท้าทายและสิ่งใหม ่ๆ ในงานเพ่ือท่ีจะขยายขอบเขตของการเรียนรู้

ให้มากยิ่งขึน้ (Deci และ Ryan, 2000) การท่ีผู้ มีแรงจงูใจภายในมีแนวโน้มท่ีจะมองหาความท้าทายใน

งานในรูปแบบตา่ง ๆ อาจหมายความวา่ ไมว่า่องค์การจะมีบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การ 

หรือไมมี่บรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์การก็ตาม พนกังานท่ีมีแรงจงูใจภายในสงูก็ยงัคงมี

ความคดิสร้างสรรค์เพราะผู้ มีแรงจงูใจภายในสงูอาจรับรู้วา่บรรยากาศท่ีไมเ่อือ้ตอ่การเกิดนวตักรรมเป็น

หนึง่ในความท้าทายของงาน ด้วยเหตนีุเ้องจงึท าให้บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมไมส่ามารถก ากบั

อิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคดิสร้างสรรค์ได้ งานวิจยัในอนาคตจงึควรศกึษาอิทธิพลของตวัแปร

การรับรู้ความท้าทายของพนกังานในองค์การท่ีก ากบัอิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังานร่วมด้วย 

  นอกจากนีแ้ล้วผู้วิจยัยงัได้ตัง้ข้อสงัเกตเพิ่มเตมิว่า ถึงแม้ว่าบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมอาจไม่

สามารถก ากบัอิทธิพลของแรงจงูใจภายในตอ่ความคดิสร้างสรรค์ได้ แตบ่รรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมอาจ

มีบทบาทในการก ากบัอิทธิพลของความเป็นกิจวตัรในงานตอ่แรงจงูใจภายในของพนกังานก็เป็นได้ ซึง่

ข้อสงัเกตของผู้วิจยัสอดคล้องกบัแนวคดิของ Amabile (1988) ท่ีกลา่วถึงอิทธิพลของบริบทแวดล้อมท่ี
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สง่ผลตอ่ความคดิสร้างสรรค์วา่ บริบทตา่ง ๆ ในองค์การเชน่ การก าหนดวนัสง่งาน การก าหนดเปา้หมาย 

หรือความคาดหวงัตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน อาจสง่ผลตอ่ระดบัแรงจงูใจภายในของพนกังาน 

ซึง่สง่ผลตอ่ระดบัความคิดสร้างสรรค์ด้วยเช่นกนั (Amabile,1988) ดงันัน้บรรยากาศขององค์การซึง่ถือได้

วา่เป็นปัจจยัในระดบัองค์การอาจสง่ผลในการก ากบัอิทธิพลของความคดิสร้างสรรค์ได้เชน่กนั แตเ่ป็นการ

ก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานตอ่แรงจงูใจภายใน โดยผลทางลบของระดบัความ

เป็นกิจวตัรท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจภายในจะมีอิทธิพลลดลงเม่ือองค์การมีบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การเกิด

นวตักรรม ในทางกลบักนั ผลทางลบของระดบัความเป็นกิจวตัรในการท างานท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจภายใน

จะมีอิทธิพลมากขึน้เม่ือองค์การไมมี่บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การเกิดนวตักรรม  

เพ่ือทดสอบข้อสงัเกตนี ้ผู้วิจยัได้วิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตเิพิ่มเตมิโดยใช้ตวัแปรบรรยากาศท่ีเอือ้

ให้เกิดนวตักรรมในองค์การเป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรในงานตอ่แรงจงูใจภายใน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ บรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมในมิตด้ิานการสนบัสนนุให้เกิดนวตักรรม

สามารถก ากบัอิทธิพลของระดบัความเป็นกิจวตัรตอ่แรงจงูใจภายในได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ         

(β = .12, p < .05) ซึง่สอดคล้องกบัข้อสงัเกตของผู้วิจยั อยา่งไรก็ตามบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่นวตักรรมใน

มิตด้ิานทรัพยากรไมส่ามารถก ากบัอิทธิพลของทัง้สองตวัแปรนีเ้ชน่เดมิ (β <.01, p = .96) ซึง่ควรมี

การศกึษาเพิ่มเตมิถึงอิทธิพลของตวัแปรเหลา่นีต้อ่ไปในอนาคต 

       งานวิจยัชิน้นีไ้ด้ให้ค าอธิบายเพิ่มเตมิถึงผลของการท างานท่ีเป็นกิจวตัรท่ีอาจสง่ผลกระทบตอ่

ระดบัความคดิสร้างสรรค์ในองค์การได้ ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการท างานท่ีเป็นกิจวตัรจะส่งผลให้พนกังานใน

องค์การมีแรงจงูใจภายในตอ่การท างานลดลง วิธีท่ีช่วยแก้ปัญหาได้ดีท่ีสดุก็คือการท่ีองค์การควรจะ

ปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้มีความเป็นกิจวตัรน้อยลง นัน่คือการเพิ่มความหลากหลายของงานให้มากขึน้ 

และให้พนกังานสามารถใช้อ านาจตดัสินใจในการท างานได้อยา่งเตม็ท่ี อยา่งไรก็ตามในบางต าแหนง่งาน

ขององค์การท่ีไมส่ามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้มีความหลากหลายมากขึน้หรือไมส่ามารถลดระดบั

ความเป็นกิจวตัรของงานได้ องค์การควรจะให้ความสนใจกบัการเพิ่มแรงจงูใจภายในของพนกังานให้มาก

ขึน้ ซึง่องค์การสามารถท าได้โดยใช้แนวคดิของ Malone และ Lepper (1987) ท่ีกลา่วถึงปัจจยัตา่ง ๆ ท่ี

ก่อให้เกิดแรงจงูใจของพนกังานได้เชน่ การท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึท้าทายในการท างานมากขึน้, การ

กระตุ้นความสนใจในการท างานแก่พนกังาน, การให้อ านาจพนกังานในการควบคมุการท างานให้มากขึน้, 

การกระตุ้นพนกังานให้เกิดความร่วมมือในการท างานให้มากขึน้ และการให้การยอมรับแก่พนกังาน เม่ือ
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องค์การปรับเปล่ียนปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีอาจสง่ผลตอ่ระดบัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานได้แล้ว ก็จะสง่ผล

ให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึน้และท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแขง่ขนัมากขึน้ อีกทัง้

ผลจากงานวิจยัท่ีได้ให้ค าอธิบายถึงอิทธิพลก ากบัของตวัแปรบรรยากาศท่ีเอือ้ให้เกิดนวตักรรมในองค์

ระหวา่งอิทธิพลทางบวกของตวัแปรความเป็นกิจวตัรของงานแรงจงูใจภายใน จงึท าให้รู้ได้วา่องค์กร

อาจจะไมต้่องจ้างพนกังานท่ีมีประสบการณ์ และมีแรงจงูใจภายในสงูมาตัง้แตแ่รก แตส่ามารถท่ีจะท า

บรรยากาศในองค์กรให้สนบัสนนุตอ่การสร้างนวตักรรมแล้วพนกังานจะมีระดบัแรงจงูใจภายในสงูขึน้

ตามมา 

ถึงแม้วา่ผลของงานวิจยัจะช่วยให้สามารถน ามาปรับปรุง และพฒันาระดบัความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังานในองค์กรได้ แตก็่มีข้อจ ากดับางประการในงานวิจยัท่ีเกิดขึน้ ประการแรกคือ กลุม่ตวัอย่าง

สว่นใหญ่มาจากองค์การท่ีมีวฒันธรรมสนบัสนนุให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ หรือให้ความส าคญักบั

ความคดิสร้างสรรค์อยูแ่ล้ว ท าให้มีแนวโน้มท่ีคา่คะแนนความคดิสร้างสรรค์จะมีระดบัท่ีสงูกวา่ปกต ิไมมี่

ความหลากหลาย หรือแตกตา่งได้  

ประการท่ีสอง คือ จ านวนข้อค าถามทัง้หมดของแบบสอบถามมีจ านวนข้อมาก ซึง่อาจท าให้ผู้ท า

แบบสอบถามเกิดความเหน่ือยล้าทางปัญญา และร่างกายในการตอบแบบสอบถามได้ และสามารถ

สง่ผลให้เกิดปัญหาตา่ง ๆ ตามมาอีก เชน่ การตอบแบบสอบถามโดยการเลือกข้อค าตอบท่ีซ า้กนัมากจน

ผิดปกต ิหรือการดิง่แบบสอบถาม การตอบแบบสอบถามไมค่รบทกุข้อค าถาม ไม่อา่นโจทย์ของแตล่ะข้อ

ค าถามอยา่งรอบคอบ และอ่ืน ๆ ซึง่จะสง่ผลให้คะแนนแบบสอบถามท่ีเกิดขึน้ไมมี่ความเหมาะสมตอ่การ

น ามาวิเคราะห์ผลทางสถิต ิหรือใช้งานได้ ดงันัน้แล้วในการศกึษาครัง้ตอ่ ๆ ไปจงึควรท่ีจะลดจ านวนข้อ

ค าถามลงเทา่ท่ีจะสามารถท าได้ โดยไมก่ระทบกบัความตรงเชิงเนือ้หา และความเท่ียงข้อแบบสอบถาม 

ถึงแม้วา่ชว่งอายขุองกลุม่ตวัอยา่งจะมีความหลากหลายตัง้แตว่ยัเร่ิมท างาน จนถึงผู้ ท่ีใกล้จะเกษียณ แต่

ถ้ามองเชิงปริมาณแล้วจะพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่จะอยูใ่นชว่งวยัระหวา่ง 21 ถึง 35 ปีเท่านัน้ซึง่

สามารถตีความได้วา่จะมีความแตกตา่งระหว่าง ต าแหนง่ ประสบการณ์ มมุมอง และคา่นิยมตา่ง ๆ ท าให้

ข้อมลูท่ีได้มาไมมี่ความหลากหลาย และแตกตา่งมากนกั ในการศกึษาครัง้ตอ่ ๆ ไปจงึควรท่ีจะเก็บจ านวน

กลุม่ตวัอยา่งให้มีความหลากหลาย และกว้างมากขึน้ อีกทัง้ยงัชว่ยให้สามารถน าผลการศกึษาไปแผข่ยาย

ตอ่ไปได้อีกด้วย 
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นอกจากนีเ้นือ้หาของข้อค าถามในตวัแปรตา่ง ๆ ก็สามารถเหน่ียวน าท าให้เกิดการตอบตามความ

ปรารถนาของสงัคมได้ และรูปแบบของข้อค าถามท่ีเป็นแบบประเมินตนเอง ก็เอือ้ให้เกิดความล าเอียงใน

การตอบแบบสอบถามได้เช่นกนั ดงันัน้แล้ว จงึควรท่ีจะเลือกรูปแบบของวิธีการท าแบบสอบถามเป็นวิธี

อ่ืน นอกเหนือจากการประเมินตนเอง เช่น ท ากิจกรรม ให้ผู้ อ่ืนประเมิน หรือจะจดัให้มีผู้ประเมินท่ีผา่นการ

ฝึกมาแล้วก็ได้ 
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แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหนึ่งของโครงงานทางจติวทิยา เรือ่งการศกึษาเปรยีบเทยีบระดบั
ความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงาน ความเป็นกจิวตัรของงาน แรงจงูใจภายในต่อการท างาน และ
บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการสรา้งนวตักรรมขององคก์ร ตามหลกัสตูรปรญิญาวทิยาศาสตรบณัฑติ สาขา
จติวทิยา คณะจติวทิยา จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 

 
 1. เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความคดิสรา้งสรรค์ของพนกังาน ความเป็นกจิวตัรของงาน 

แรงจงูใจภายในต่อการท างาน และบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการสรา้งนวตักรรมขององคก์ร  
2. เพื่อเปรยีบเทยีบความเป็นกจิวตัรของงาน แรงจงูใจภายในต่อการท างาน และบรรยากาศที่

เอือ้ต่อการสรา้งนวตักรรมขององคก์รต่าง ๆ ทีอ่าจส่งผลต่อระดบัความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังานใน
องคก์ร 

 
แบบสอบถามชุดนี้ ประกอบดว้ย 5 ตอน ไดแ้ก่ ขอ้มลูส่วนบุคคล มาตรวดัระดบัความคดิ

สรา้งสรรคข์องพนกังาน มาตรวดัความเป็นกจิวตัรของงาน มาตรวดัแรงจงูใจภายใน และมาตรวดั
บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการสรา้งนวตักรรม ขอใหท้่านส ารวจตนเองและประเมนิว่าขอ้ความแต่ละขอ้ตรงกบั
ตวัท่าน ประสบการณ์ หรอืความรูส้กึของท่าน มากน้อยเพยีงใด กรณุาตอบใหค้รบทุกขอ้และเลอืก
ค าตอบทีเ่ป็นจรงิกบัตวัท่านมากทีสุ่ด เนื่องจากค าตอบทีค่รบถว้นและตรงตามความเป็นจรงิของท่าน
นัน้จะเป็นประโยชน์ต่อการศกึษาคน้ควา้ และ เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรต่อไป 
  

 ทัง้นี้ผูว้จิยัจะเกบ็ขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากแบบสอบถามนี้เป็นความลบั และไม่มกีารตดัสนิว่าถูกหรอื
ผดิ โดยผูว้จิยัไม่มกีารนาเสนอผลการวจิยัเป็นรายบุคคล แต่จะนาเสนอเป็นภาพรวม และใชเ้พื่อการ
ศกึษาวจิยัเท่านัน้ 

 
 
 

           ขอขอบคุณในความรว่มมอื 
                    นายกติตพิงษ์ อนิทราพงษ์ นายธนากร เรอืงเดช และนายพชิญุตม ์จลุศกัดิศ์ร ี

                  คณะจติวทิยา จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                  โทรตดิต่อ 083-7736605 

 
 

แบบสอบถามชุดนี้เป็นไปเพื่อการศกึษาวจิยัของนิสติระดบัปรญิญาวทิยาศาสตรบณัฑติ คณะจติวทิยา 
จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยัเท่านัน้ มไิดม้สี่วนเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารแต่อยา่งใด** 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย () ลงในชอ่งส่ีเหล่ียมท่ีตรงกบัตวัทา่น และ/หรือเตมิข้อมลูลงในชอ่งวา่ง

ท่ีก าหนดให้ 

1. เพศ:  ชาย     หญิง  

2. อาย ุ(ปี): __________ 

3. ต าแหนง่งาน: ______________ 

4. อายงุานในต าแหนง่ปัจจบุนั:  __ ปี ___ เดือน 

5. บริษัทท่ีท างานอยูใ่นปัจจบุนั: _________ 
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ตอนที่ 2 มาตรวัดระดับความคดิสร้างสรรค์ของพนักงาน 
ค าชีแ้จง ข้อความตอ่ไปนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือส ารวจระดบัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน กรุณาอา่นและ
พิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนทาเคร่ืองหมาย ( X ) ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกบัตวัทา่น หรือ
ประสบการณ์ของท่านมากท่ีสดุ 

 
 

ข้อค าถาม 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
(1) 

 
ไมเ่ห็น
ด้วย 
(2) 

ไมเ่ห็น
ด้วย

บางสว่น 
(3) 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

(4) 

 
เห็นด้วย
บางสว่น 
(5) 

 
 

เห็นด้วย 
(6) 

 
เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(7) 

1. ฉนัได้แสดงความคดิริเร่ิมใน
งานท่ีฉนัท า 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉนัได้เส่ียงสร้างแนวคิดหรือ
วิธีการใหม่ๆ ในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ฉนัได้ค้นพบวิธีใหม่ๆ ในการ
ท างานหรือการใช้เคร่ืองมือตา่ง ๆ 
ท่ีตา่งไปจากวิธีหรือการใช้งาน  
เดมิ ๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ฉนัแก้ปัญหาท่ีสร้างความยาก 
ล าบากให้คนอ่ืนในท่ีท างานได้ 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ฉนัทดลองใช้แนวคดิใหม่ๆ  หรือ
กระบวนการใหม่ๆ ในการ
แก้ปัญหาในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ฉนัมองเห็นชอ่งทางส าหรับ
ผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการ
ท างานใหม่ๆ  

1 2 3 4 5 6 7 

7. ฉนัสร้างแนวคดิใหม่ๆ  ท่ี
สามารถใช้งานได้จริงในท่ีท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 

8. ฉนัเป็นแบบอยา่งด้านความคดิ
สร้างสรรค์ให้ผู้ อ่ืนในท่ีท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 3 มาตรวัดความเป็นกจิวัตรของงาน 
ค าชีแ้จง ข้อความตอ่ไปนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือส ารวจระดบัความเป็นกิจวตัรในงาน กรุณาอา่นและ

พิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนทาเคร่ืองหมาย ( X ) ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกบัตวัทา่น หรือ
ประสบการณ์ของท่านมากท่ีสดุ 

 
ข้อค าถาม 

ไมต่รง
ที่สดุ 
(1) 

ไมต่รง 
(2) 

ไมต่รง
บาง 
สว่น 
(3) 

ทัง้ตรง
และ  
ไมต่รง
พอๆกนั 

ตรง 
บาง 
สว่น 
(5) 

ตรง 
(6) 

ตรง
ที่สดุ 
(7) 

1. งานในหนว่ยงานท่ีฉนัท ามี
ลกัษณะท่ีไมค่อ่ยเปล่ียนแปลง
เทา่ใดนกั ดงันัน้พนกังานจงึท างาน
ในลกัษณะเดมิ ๆ แทบตลอดเวลา 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉนัได้พบกบัความหลากหลายใน
ทกุวนัท างานปกตขิองฉนั 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ขัน้ตอนตา่ง ๆ ในงานของฉนั มี
ลกัษณะคล้ายกนัไปหมดในงานทกุ
แบบ ไมว่า่จะเป็นกิจกรรมใด ๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ในการท างานของคณุ มีการ
ก าหนด “วิธีท่ีถกูต้อง” อยา่งชดัเจน
เจาะจงไว้มากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

5. งานของคณุมีการก าหนด
มาตรฐานอยา่งเจาะจงท่ีคณุต้องท า
ตามให้ได้มากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

6. งานของคณุมีความหลากหลาย
มากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

7. คณุรู้สกึวา่งานของคณุน่าเบื่อ
บอ่ยแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

8. บอ่ยครัง้แคไ่หนท่ีคณุสามารถ
คาดการณ์ได้วา่งานท่ีท าจะใช้เวลา
เทา่ไหร่จงึจะเสร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 
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ข้อค าถาม 

ไมต่รง
ที่สดุ 
(1) 

ไมต่รง 
(2) 

ไมต่รง
บาง 
สว่น 
(3) 

ทัง้ตรง
และ  
ไมต่รง
พอๆกนั 

ตรง 
บาง 
สว่น 
(5) 

ตรง 
(6) 

ตรง
ที่สดุ 
(7) 

9. งานของคณุต้องใช้ทกัษะการ
แก้ปัญหามากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

10. งานของคณุมีความเป็นกิจวตัร 
(ซ า้ ๆ เหมือนเดมิ) มากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

11. งานของคณุมีลกัษณะเป็นแบบ
แผนตายตวัมากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

12. บอ่ยแคไ่หนท่ีคณุคิดว่างานของ
คณุง่าย ไมซ่บัซ้อน 

1 2 3 4 5 6 7 

13. คณุคิดวา่งานของคณุมีความ
ท้าทายมากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

14. โดยทัว่ไปในการท างาน คณุใช้
เวลาไปกบัการ “คิด” เพ่ือหาทาง
แก้ปัญหาตา่ง ๆ มากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

15. คณุได้มีโอกาสได้ลงมือท างาน
จริง ๆ (ไมใ่ชแ่คว่างแผน) มากแค่
ไหน 

1 2 3 4 5 6 7 

16. ในงานท างานแตล่ะสปัดาห์ของ
คณุ มีงานท่ีซ า้และเป็นแบบแผน
เดมิมากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

17. งานของคณุต้องใช้ความคดิ
สร้างสรรค์มากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

18. คณุรู้สกึวา่งานของคณุน่า
เหน่ือยหนา่ยมากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

19. งานของคณุท าให้คณุรู้สึกวา่ได้
ท าอะไรส าเร็จมากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 

20. คณุรู้สกึวา่คณุต้องท างาน
แบบเดมิซ า้แล้วซ า้เล่ามากแคไ่หน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 4 มาตรวัดแรงจูงใจภายใน 
ค าชีแ้จง ข้อความตอ่ไปนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือส ารวจระดบัแรงจงูใจภายในของพนกังาน กรุณาอา่นและ
พิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนทาเคร่ืองหมาย ( X ) ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกบัตวัทา่น หรือ
ประสบการณ์ของท่านมากท่ีสดุ 

ข้อค าถาม 

ไมถ่กูเลย 
(1) 

ไมถ่กูต้อง 
(2) 

ไมถ่กู
บางสว่น 

(3) 

ทัง้ถกูและ
ไมถ่กู
พอๆกนั 

(4) 

ถกู
บางสว่น 

(5) 

ถกูต้อง 
(6) 

ถกูที่สดุ 
(7) 

1. ฉนัรู้สกึพงึพอใจใน
การท างานนีอ้ย่างมาก 

1 2 3 4 5 6 7 

2. งานท่ีฉนัท าเป็นสิ่งท่ี
นา่สนกุ 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ฉนัคิดวา่งานของฉนั
นา่เบือ 

1 2 3 4 5 6 7 

4. งานท่ีฉนัท าไม่
สามารถดงึดดูฉันได้ 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ฉนัสามารถบอกได้วา่
งานท่ีฉนัท ามีความ
นา่สนใจ 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ฉนัมีความเห็นวา่งาน
ท่ีฉนัท านัน้มีความน่าพงึ
พอใจ 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ฉนัมกัเกิดความรู้สกึ
สนกุในขณะท่ีฉนัก าลงั
ท างานอยู่ 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 5 มาตรวัดบรรยากาศที่เอือ้ต่อการสร้างนวัตกรรม 
ค าชีแ้จง ข้อความตอ่ไปนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือส ารวจบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การสร้างนวตักรรม กรุณาอา่นและ
พิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนทาเคร่ืองหมาย ( X ) ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกบัตวัทา่น หรือ
ประสบการณ์ของท่านมากท่ีสดุ 

ข้อค าถาม 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

ไมเ่ห็นด้วย 
(2) 

ทัง้เห็นด้วย
และไมเ่ห็น
ด้วยพอๆกนั 

(3) 

เห็นด้วย 
(4) 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

1. องค์การของฉนัสนบัสนนุความคดิ
สร้างสรรค์  

1 2 3 4 5 

2. ผู้น าในองค์การนีเ้คารพความสามารถ
ในการท างานอยา่งสร้างสรรค์ของ
พนกังาน 

1 2 3 4 5 

3. องค์การนีเ้ปิดโอกาสให้พนกังานได้
ลองแก้ปัญหาเดมิ ๆ ด้วยวิธีการท่ี
แตกตา่งออกไป  

1 2 3 4 5 

4. หน้าท่ีหลกัของพนกังานในองค์การนี ้
คือท าตามค าสัง่ท่ีได้รับมอบหมายลงมา
จากหวัหน้า 

1 2 3 4 5 

5. ในองค์การนี ้พนกังานท่ีท าอะไร
แตกตา่งออกไป จะต้องเจอปัญหาใน
ภายหลงั 

1 2 3 4 5 

6. องค์การนีมี้การยืดหยุน่และปรับตวั 
ให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

7. เม่ือพนกังานในองค์การนีท้ าอะไร
แตกตา่งออกไปก็จะมีคนรู้สึกไมพ่อใจ
เสมอ 

1 2 3 4 5 

8. ทางท่ีดีท่ีสดุในการปรับตวัเข้ากบั
องค์การนี ้คือคดิให้เหมือนกบัท่ีคนอ่ืน ๆ 
เขาคิดกนั 

1 2 3 4 5 
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ข้อค าถาม 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

ไมเ่ห็นด้วย 
(2) 

ทัง้เห็นด้วย
และไมเ่ห็น
ด้วยพอๆกนั 

(3) 

เห็นด้วย 
(4) 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

9. องค์การนีค้าดหวงัให้พนกังานใช้
วิธีการเดมิ ๆ ในการแก้ปัญหาตา่ง ๆ 

1 2 3 4 5 

10. องค์การนีเ้ปิดรับ และตอบสนองตอ่
การ เปล่ียนแปลง 

1 2 3 4 5 

11. ในองค์การนี ้หวัหน้ามกัจะเอา
ความคดิริเร่ิมของพนกังานไปอ้างว่าเป็น
ของตวัเอง 

1 2 3 4 5 

12. ในองค์การนี ้พนกังานมกัใช้แต่
วิธีการท างานท่ีเคยใช้มาแล้วจนมัน่ใจวา่
ถกูต้อง 

1 2 3 4 5 

13. ดเูหมือนในองค์การนี ้จะให้
ความส าคญักบัการคงสถานภาพเดมิ ๆ 
มากกวา่การเปล่ียนแปลง  

1 2 3 4 5 

14. องค์การนีใ้ห้ความชว่ยเหลือแก่
พนกังานในการคิดริเร่ิมวิธีการท างาน
ใหม ่ๆ  

1 2 3 4 5 

15. องค์การนีมี้การจดัสรรทรัพยากรเพ่ือ
การสร้างสรรค์นวตักรรมอยา่งเพียงพอ 

1 2 3 4 5 

16. ในองค์การนี ้พนกังานมีเวลามาก
พอท่ีจะคดิริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ  ในการท างาน 

1 2 3 4 5 

17. องค์การนีมี้ปัญหาขาดแคลนเงินทนุ
สง่เสริมกิจกรรมการคดิสร้างสรรค์ของ
พนกังาน 

1 2 3 4 5 

18. จ านวนพนกังานท่ีมีไมเ่พียงพอกบั
งาน เป็นอปุสรรคขดัขวางการคดิริเร่ิม
ของพนกังานในองค์การนี ้

1 2 3 4 5 
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ข้อค าถาม 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

ไมเ่ห็นด้วย 
(2) 

ทัง้เห็นด้วย
และไมเ่ห็น
ด้วยพอๆกนั 

(3) 

เห็นด้วย 
(4) 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

19. องค์การนีจ้ดัสรรเวลาวา่งภายในชว่ง
วนัท าการให้พนกังานได้คิดริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ   

1 2 3 4 5 

20. ระบบการให้รางวลัในองค์การนี ้
สนบัสนนุให้คนคดิสร้างนวตักรรม  

1 2 3 4 5 

21. องค์การนีแ้สดงความช่ืนชมพนกังาน
ท่ีสร้างนวตักรรม อยา่งเปิดเผยตอ่
สาธารณะ 

1 2 3 4 5 

22. ระบบการให้รางวลัในองค์การนี ้ให้
รางวลัแก่คนท่ีท าตามระบบ หรือวิธีการ
ท างานเดมิ ๆ เป็นหลกั 

1 2 3 4 5 
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