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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  
ต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย: บทบาทของการควบคุมพฤติกรรมและ 
การสนับสนุนทางสังคม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขต
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 408 คน โดยใช้เครื่องแบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณ โดยเลือกใช้วิธีการน าตัวแปรอิสระเข้าแบบทั้งหมด ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย  
มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย ขณะที่อิทธิพลของตัวแทรกที่มี 
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบว่า ตัวแปรการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
ได้แก่ ด้านการควบคุมกิจกรรมในการท างาน และตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ ด้านการ
สนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน มีผลเชิงบวก
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
ค าส าคัญ: วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ การควบคุมพฤติกรรม การสนับสนุนทางสังคม 
 

Abstract 
 The purposes of this research were to study the Influence of Constructive 
Organizational Culture on the Innovative Work Performance of Salespersons: The role of 
Behavior Control and Social Support.  The sample was 408 Thai sales operations who 
have been working in all Bangkok areas.  The data was collected with an online 
questionnaire.  The quantitative data were analyzed using descriptive statistics including 
frequency, percentage mean, and standard deviation. The data was analyzed using Enter 
Multiple Regression.  The results of the study were the perceived constructive 
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organizational cultures including tacit knowledge exchange and networking behaviors 
had a positive affecting the innovative work performance of salespersons.  The research 
also found that the moderating role of perceived behavior control namely activity 
control and perceived social support namely perceived social support, organization 
support, and co- worker support affect the relationship between constructive 
organizational cultures on innovative work performance. 
Keywords: Constructive Organizational Cultures  Behavior Control  Social Support 
 
บทน า 

หนึ่งปัจจัยส าคัญที่เป็นแรงขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กรในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ พนักงาน
ขาย เพราะพนักงานขายเปรียบเสมือนสะพานเชื่อมเพียงหนึ่งเดียวระหว่างองค์กรและลู กค้าใน 
การสื่อสารถึงคุณค่าของผลิตภัณฑ์และการให้บริการขององค์กร ทั้งยังเป็นผู้ที่สามารถเข้าถึง 
ความต้องการที่แท้จริงของลูกค้าได้ดีที่สุด (Aqmala & Ardyan, 2019) กล่าวได้ว่าพนักงานขายมี
บทบาทส าคัญต่อการจัดการห่วงโซ่อุปทานในด้านการสร้างความแตกต่าง โดยเฉพาะการสร้างคุณค่า
ร่วมกัน (Value Co-Creation) ระหว่างองค์กรและลูกค้า นอกจากนี้พนักงานขายถือเป็นกุญแจส าคัญ 
ในการเปลี่ยนแปลงความคิดของลูกค้าให้เข้าใจถึงความส าคัญของตัวลูกค้าเองในฐานะศูนย์กลางของ  
การพัฒนาผลิตภัณฑ์ผ่านการสร้างประสบการณ์และแบ่งปันข้อมูลต่างๆระหว่างกัน ทั้งนี้การสร้างคุณค่า
ร่วมกันจะสามารถสร้างมูลค่ามากกว่าการแนวคิดมุ่งเน้นรูปลักษณ์ภายนอกของผลิตภัณฑ์และบริการ
เพียงอย่างเดียว (Grönroos & Voima, 2013) ในปัจจุบันทุกองค์กรต่างตระหนักและให้ความส าคัญถึง
การพัฒนากลยุทธ์ทางการตลาดเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า และ
การสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้องพ่ึงพาพนักงานขายของตนเพ่ือบรรลุ
สิ่งเหล่านี้ (Banin et al., 2016) 

อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานขายจะสามารถใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์จนกลายเป็นผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมได้นั้น ตัวอย่างเช่น พนักงานขายสามารถวิเคราะห์ตลาดและมองเห็นอย่าง
ชัดเจนว่าสินค้าหรือบริการมีความเหมาะกับลูกค้ากลุ่มใด หรือแม้แต่ในปัจุบันที่ผู้บริโภคนิยมมองหา
พนักงานขายที่เข้าใจธุรกิจเป็นอย่างดีและสามารถน าเสนอข้อมูลเชิงลึกที่มีมุมมองแปลกใหม่ เพ่ือที่จะ
สามารถร่วมกันพัฒนาแนวความคิดเชิงการบริหารจัดการที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัวและสร้างความแตกต่าง
จากคู่แข่ง เป็นต้น สิ่งเหล่านี้คือ ผลลัพธ์ที่ความแตกต่างและต่อยอดจากผลลัพธ์ที่เป็นการสร้างยอดขาย
เพียงอย่างเดียว ดังนั้น องค์กรจ าเป็นต้องมีการสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ขึ้นมา 
และสื่อสารให้พนักงานทั่วทั้งองค์กรได้รับรู้ เพราะวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์จะเป็นตัวก าหนด
ทิศทางขององค์กร โดยมุ่งเน้นการสร้างบรรทัดฐานขึ้นมาใหม่ เน้นการแสวงหาทางเลือกหรือแนวทาง
ใหม่เพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Ceauşu et al., 2017) 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานขายสามารถเกิดขึ้นได้จาก 
การปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์กรในมิติที่หลากหลาย ทั้งในมิติของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก
ผ่านการแบ่งปันประสบการณ์และเทคนิคต่างๆระหว่างกันในทีมขาย มิติในด้านการสร้างพฤติกรรม
เครือข่ายเพ่ือเป็นช่องทางในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ภายนอกองค์กร มิติในด้านความพร้อมของ
ทรัพยากรที่ช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยเฉพาะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า
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ส าหรับพนักงานขายที่ต้องการผูกเรื่องหรือเจรจาต่อรองกับลูกค้า โดยมิได้เตรียมตัวมาก่อน และมิติใน
ด้านการให้รางวัลตอบแทนภายในที่ไม่ใช่ตัวเงิน สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน  

ทั้งนี้ การที่จะสามารถท าให้การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี
นั้น องค์กรจ าเป็นต้องสร้างการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมให้แก่พนักงานขาย (Kossek et al., 2011) 
ซึ่งแรงสนับสนุนทางสังคมสามารถตอบสนองความต้องการทางสังคมและอารมณ์ที่ดียิ่งขึ้นให้แก่ 
พนักงานขาย อันส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ิมความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Rhoades & Eisenberger, 2002) ในท านองเดียวกัน องค์กรสามารถน าหลักของ
การควบคุมพฤติกรรมเข้ามาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น  
(Li et al., 2020) ซึ่งการควบคุมพฤติกรรมมุ่งเน้นที่พฤติกรรมและกิจกรรมในแต่ละขั้นตอนของ 
การปฏิบัติงานมากกว่าผลลัพธ์สุดท้ายของพนักงาน ผ่านการเฝ้าติดตาม ประเมินผล และตรวจสอบวิธี
และขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่หากระดับ
ของการควบคุมที่มากเกิน ย่อมส่งผลให้พนักงานขายรู้สึกอึดอัดและขาดแรงจูงใจ อันส่งผลให้ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานอย่างเชิงสร้างสรรค์ได้  

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
เชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม โดยมีการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมและ  
การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดผลงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขายที่ดียิ่งขึ้น  
ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากงานวิจัยจะสะท้อนให้เห็นถึงผลลัพธ์จากการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขายในองค์กร 
ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้มีความสอดคล้องกับสภาวการณ์ใหม่ และกลายเป็น
ความส าเร็จระยะยาวขององค์กรสืบไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมใน 
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Perceived Constructive Organizational 
Culture) 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ เป็นการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อชุดของความคิด 
ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยมุ่งเน้นการสร้างสรรค์
มูลค่าและประโยชน์ต่อผลิตภัณฑ์ การให้บริการ ความคิด และรูปแบบการท างาน ซึ่งองค์กรต้อง ให้ 
การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานในลักษณะของการมีปฏิสัมพันธ์และการสนับสนุนการช่วยเหลือ  
ซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานในองค์กร เพ่ือให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถแก้ไข
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ปัญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานที่ดียิ่งขึ้น  (Heinze et al., 2009; Maher, 2010)  
ในบริบทของพนักงานขายผู้วิจัยได้น าเสนอรูปแบบของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มี  
ความเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge Exchange) หมายถึง มิติของ 
การถ่ายทอดและการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ถูกฝังลึกอยู่ในแต่ละบุคคลที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ 
การแสวงหาความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และการเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต ซึ่งองค์ความรู้
แบบฝังลึกสามารถก่อให้เกิดแนวทางในการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Chen et al., 
2017; Polanyi, 1998; Subanidja & Hadiwidjojo, 2017) 

2. การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย (Networking Behaviors) หมายถึง การมุ่งเน้นเพ่ือสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและเครือข่ายภายนอก เพ่ือเป็นช่องทางให้พนักงานได้มีโอกาสใน 
การแลกเปลี่ยนความรู้และพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งองค์กรสามารถน าลักษณะ
การด าเนินงานของเครือข่ายภายนอกมาปรับเปลี่ยนบรรยากาศขององค์กรได้อย่างเหมาะสม (Forret & 
Dougherty, 2001; Joshi, 2006; Krush et al., 2017) 

3. ความพร้อมด้านทรัพยากร (Resource Availability) หมายถึง มิติด้านการรับรู้ของพนักงาน
ต่อความพร้อมในด้านการจัดสรรทรัพยากรขององค์กรที่เหมาะสม โดยความพร้อมด้านทรัพยากรเป็น
ตัวกระตุ้นที่ช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นผ่านการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ของตนเอง (Bonney & Williams, 2009; Charoensukmongkol & Suthatorn, 2020) 

4. รางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward for Creativity) หมายถึง มิติด้านการสร้าง
แรงจูงใจขององค์กรที่มอบให้แก่พนักงานผ่านการให้ผลตอบแทนที่ไม่ใช่รูปแบบของตัวเงิน หากแต่เป็น
การสร้างสิ่งจูงใจที่มีความเกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย การก าหนดภาระ
หรือความรับผิดชอบที่เพ่ิมมากขึ้น ความมีอิสระ หรือการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งล้วนแต่
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Mahaney & Lederer, 2006; 
Mansor, 2012; Muzafarya et al., 2021) 

ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Performance) 
 ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถเชิงนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
การคิดค้นเพ่ือเปลี่ยนแปลงรูปแบบ ขั้นตอน และกระบวนการของการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมส่วนบุคคลในการริเริ่มความคิดสร้างสรรค์และ 
การน าความคิดเหล่านั้นไปใช้ในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นที่การระบุถึงปัญหาและแนวคิดของทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหา (Ivanov & Avasilcăi, 2014; Jean-Fran¸ et al., 2016) ซึ่งจากการศึกษาของ 
Peevara (2021) ได้พบว่า ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมล้วนเกิดจากพฤติกรรมของตัวบุคคลที่มี  
ความตั้งใจที่จะแสวงหาโอกาสในสร้างความคิดแปลกใหม่ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาของ
ตนได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมตามบทบาทและหน้าที่ของพนักงานขาย
สามารถวัดผลลัพธ์จากความสามารถในการเพ่ิมคุณประโยชน์ของกระบวนการในการให้บริการลูกค้า  
ให้มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ซึ่งกลายเป็นจุดแข็งและสร้างความได้เปรียบในการปฏิบัติงาน  
หรือวัดได้จากความสามารถในการค้นหาวิธีการใหม่เพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์กับกลุ่มลูกค้า เป็นต้น 
(Jean-Fran¸ et al., 2016) 
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 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างและผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมนั้น พบว่าวัฒนธรรมองค์กรในมิติของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกสามารถช่วย
ยกระดับความรู้และความสามารถให้แก่พนักงานขายในด้านของการเก็บรวบรวมข้อมูลจากลูกค้าและ
กลุ่มตลาดที่เกี่ยวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ยิ่งพนักงานขายมีการรับรู้ถึงวัฒนธรรมในการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้แบบฝังลึกมาก โอกาสในการสร้างความคิดสร้างสรรค์จะยิ่งถูกแสดงออกมา 
(Cavusgil et al., 2003; Chen et al., 2017; Ferdinand & Wahyuningsih, 2018) ขณะที่วัฒนธรรม
องค์กรในมิติของการสร้างเครือข่ายเป็นการมุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนความรู้ให้แก่พนักงานผ่านเครือข่าย
ภายนอกองค์กร ทั้งในด้านทฤษฎีและปฏิบัติ เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสสัมผัสถึงมุมมองและแนวคิด
รูปแบบใหม่ น ามาซึ่งการเสริมสร้างความสามารถในการพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมเทคนิคในการขายอย่าง
เชิงสร้างสรรค์ (Krush et al., 2017) ส่วนวัฒนธรรมองค์กรในมิติของความพร้อมด้านทรัพยากรจะเป็น
แรงผลักดันในการปฏิบัติงานของพนักงานขายให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า ได้อย่าง
รวดเร็ว อีกทั้งยังเพ่ิมไหวพริบในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าส าหรับพนักงานขายที่ต้องการผูกเรื่องหรือ
เจรจาต่อรองกับลูกค้า (Banin et al., 2016; Bonney & Williams, 2009) และวัฒนธรรมองค์ในมิติ
ของการให้รางวัลตอบแทนภายในเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานขายในด้านการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ที่เพ่ิมมากขึ้น น ามาซึ่งความพยายามในการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Aletraris, 2010; 
Muzafarya et al., 2021) จากที่ได้กล่าวมาท้ังหมดข้างต้น สามารถน ามาเขียนสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1a อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
สมมติฐานที่ 1b อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
สมมติฐานที่ 1c อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
สมมติฐานที่ 1d อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในมีผล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavior Control) 
การควบคุมพฤติกรรมเป็นเครื่องมือส าคัญที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน

ขายในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งแนวคิดของการควบคุมพฤติกรรมใน
การท างานจะมุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานขายโดยตรง เช่น กิจกรรมการขาย ความรู้และ
ความสามารถในการขาย โดยทั่วไปหัวหน้างานจะเป็นผู้ที่คอยติดตามและให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจน
ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานขาย (Anderson & Oliver, 1987) ทั้งนี้  Challagalla and 
Shervani (1996) ได้แบ่งลักษณะของการควบคุมพฤติกรรมพนักงานขายออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้  

1. การควบคุมความสามารถในการท างาน (Capability Control) หมายถึง การควบคุม
ความสามารถของพนักงานผ่านการให้ค าแนะน าในด้านพัฒนาความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับการขาย 
ซึ่งต้องมกีารก าหนดเป้าหมายในการขาย พร้อมทั้งติดตามผลงานเพ่ือประเมินผลอยู่เป็นระยะ 

2. การควบคุมกิจกรรมในการท างาน (Activity Control) หมายถึง การควบคุมกิจกรรมผ่าน
การระบุรายละเอียดและความคาดหวังส าหรับกิจกรรมด้านการขายที่พนักงานต้องปฏิบัติหรือมีส่วนร่วม
ในการด าเนินงาน พร้อมทั้งมีการเฝ้าติดตามในแต่ละกิจกรรมเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 จากการศึกษาแนวคิดการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย พบว่า การควบคุม
ความสามารถในการท างานเป็นตัวกระตุ้นที่ท าให้ให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์ 
มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น อย่างไรก็ตาม หากระดับของการควบคุมที่มากเกินไปของ
หัวหน้างาน และการก าหนดกิจกรรมบางอย่างที่ไม่สอดคล้องโดยตรงกับงานขาย อาจส่งผลให้พนักงาน
ขายรู้สึกอึดอัดและหมดก าลังใจในการปฏิบัติ งาน ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เชิงนวัตกรรมลดลง (Anderson & Oliver, 1987; Miao et al., 2007) จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น 
สามารถน ามาเขียนสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 2a อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการท างานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
สมมติฐานที่ 2b อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการท างานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม (Perceived Social Support) 
 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการส่งเสริมและเกื้อหนุนให้บุคคลมี
ความสุขและความพึงพอใจในการด าเนินชีวิต การรับรู้แรงสนับสนุนดังกล่าวในองค์กร นอกเหนือจาก
ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กรแล้ว ยังสามารถท าให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ดี และเกิด
การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีความเชื่อว่าตนได้รับความห่วงใย การดูแลเอาใจใส่ การเคารพนับถือ และ
การช่วยเหลือจากผู้อ่ืนทั้งในชีวิตประจ าวันและช่วงสถานการณ์ที่ไม่ปกติ  (Haber, 2013; Poots & 
Cassidy, 2020) ทั้งนี้ Rhoades and Eisenberger (2002) ได้แบ่งประเภทของการรับรู้การสนับสนุน
ทางสังคมออกเป็น 3 ประเภท และให้ค านิยามดังต่อนี้ 

1. การสนับสนุนจากองค์กร (Organization Support) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มี 
ความเชื่อว่าองค์กรสามารถมอบคุณค่าและความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ที่ดีส าหรับพนักงาน 

2. การสนับสนุนจากหัวหน้า (Supervisor Support) หมายถึง บทบาทของหัวหน้างาน 
ในการอ านวยความสะดวกและคอยสนับสนุนพนักงานเพ่ือส่งเสริมผลการปฏิบัติที่ดียิ่งขึ้นบนพ้ืนฐาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์
ในการท างานร่วมกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ในด้านการให้ค าแนะน า การให้ค าปรึกษา และการช่วยเหลือ
เกื้อกูลต่อกัน 
 จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่า  การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์กรเป็นตัวกระตุ้นที่ท าให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์มีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการมอบคุณค่าและความห่วงใยต่อ 
ความเป็นอยู่ที่ดีส าหรับพนักงานนั้น ย่อมส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นและความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Akçin et al., 2017) ขณะทีก่ารรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นตัวกระตุ้นที่
ท าให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสนับสนุนจากหัวหน้างาน จะช่วยให้พนักงานให้ความส าคัญต่อ
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค์ตอ่ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 : บทบาทของการควบคุมพฤติกรรมและการสนับสนุนทางสังคม 

 H1 (+) 

 H3 (+) 

 H2 (-) 

การเรียนรู้และพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือที่จะสามารถเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน อันส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมสูงขึ้น (Yanisa, 2019) และการรับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานเป็น
ตัวกระตุ้นให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างพนักงานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
ย่อมส่งผลต่อความกดดันในการปฏิบัติงานที่ลดน้อยลงและน ามาสู่ผลการด าเนินงานเชิงสร้างสรรค์ 
(Arkkaradate, 2018) จากที่ได้กล่าวมาท้ังหมดข้างต้น สามารถน ามาเขียนสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 3a อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
สมมติฐานที่ 3b อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
สมมติฐานที่ 3c อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

 
กรอบแนวคิดวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
(Perceived Constructive Organizational Culture) 
- การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก  
  (Tacit Knowledge Exchange) 
- การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย 
  (Networking Behaviors) 
- ความพร้อมในด้านทรัพยากร 
  (Resource Availability) 
- รางวัลตอบแทนภายใน 
  (Intrinsic Reward for Creativity) 

ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Work Performance) 

การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
(Perceived Behavior Control) 

- การควบคุมความสามารถในการท างาน (Capability Control) 
- การควบคุมกิจกรรมในการท างาน (Activity Control) 

 

การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
(Perceived Social Support) 

- การสนับสนุนจากองค์กร (Organization Support) 
- การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) 
- การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างของ

พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย:  บทบาทของ
การควบคุมพฤติกรรมและการสนับสนุนทางสังคม โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยแยกวิจัยตามวัตถุประสงค์ให้สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ประชากรและขนาดตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขต

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร มิได้ก าหนดธุรกิจและอุตสาหกรรมใดเฉพาะเจาะจงในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้จัดท าวิจัยโดยใช้ประชากรเป้าหมายเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้น ไม่รวม
พนักงานระดับหัวหน้างาน ผู้จัดการ และผู้บริหาร และได้ก าหนดประสบการณ์ในการท างานของ
พนักงานขายในองค์กรของตนไม่ต่ ากว่า 1 ปี เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าพนักงานขายกลุ่มนี้มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับงานขายที่ตนรับผิดชอบ และมีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรในระดับที่เหมาะสม 
และเนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนของประชากรทั้งหมดที่แน่นอน จึงได้ใช้วิธีค านวณหาขนาด 
กลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ Cochran (1977) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจ านวน 384 คน 
เพ่ือป้องกันความคลาดเคลื่อนของข้อมูล จึงเพ่ิมจ านวนตัวอย่าง 6 เปอร์เซ็นต ์(Korkaew, 2016) และได้
กลุ่มตัวอย่างที่ต้องท าการเก็บข้อมูลทั้งสิ้น 408 คน 

การสุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น โดยใช้วิธีการ เลือกตัวอย่างโดย

กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้เลือกเข้ามาตอบค าถามการวิจัย (Voluntary Response Sampling) ด าเนินการแจก
แบบสอบถามออนไลน์ผ่านแพลตฟอร์มของเฟซบุ๊ก โดยโพสต์ URL ส าหรับการตอบแบบสอบถามลงใน
กลุ่มของเฟซบุ๊กที่มีชื่อว่า “กลุ่มเฉพาะคนท างานเซลล์ sale แลกเปลี่ยนประสบการณ์ หาพนักงานขาย 
หรึอ หางานขาย” และ “ชมรมพนักงานขาย PC” เพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มดังกล่าวร่วมกันตอบ
แบบสอบถาม ทั้งนี้ได้ก าหนดข้อค าถามคัดกรองคุณสมบัติผู้ตอบแบบสอบถามเบื้องต้น ได้แก่ 
ประสบการณ์การในการท างาน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรที่อยู่ในเขต
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ในรูปแบบออนไลน์โดยมี URL คือ https://forms.gle/sRrV9t6Vkaqjijyx7 เริ่ม
เก็บแบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 05 เมษายน พ.ศ.2565 จนถึงวันที่ 04 พฤษภาคม พ.ศ.2565 ได้รับผลการ
ตอบกลับจ านวน 408 ชุด 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  

ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงจากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
ช่วงอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน และกลุ่มสินค้า/ธุรกิ จ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  จ านวน 18 ข้อ ส่วนที่ 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม จ านวน 4 ข้อ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับ 
การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม จ านวน 8 ข้อ และส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน
ทางสังคม จ านวน 12 ข้อ  ในแบบสอบถามส่วนที่ 2 3 4 และ 5 เป็นลักษณะของข้อค าถามที่เป็นมาตรา
ส่วนประเมินค่าตามวิธีของงลิเคิร์ท (Likert Scale) แต่ละข้อค าถามแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ประกอบด้วย 1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 2) การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์
อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach, 1970) ก าหนดให้ค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้คือ 0.7 พบว่า
แบบสอบถามด้านรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก  
การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย ความพร้อมด้านทรัพยากร และรางวัลตอบแทนภายใน มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.822 0.771 0.757 และ 0.791 ตามล าดับ แบบสอบถามด้านผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.725 แบบสอบถามด้านการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม ได้แก่ การควบคุม
ความสามารถในการท างาน และการควบคุมกิจกรรมในการท างาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.813 และ 
0.825 ตามล าดับ และแบบสอบถามด้านการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ การสนับสนุนจาก
องค์กร การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.800 0.802 และ 0.777 ตามล าดับ  

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ได้แก่ ค่าการแจกแจงความถี่ ค่าสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม และวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
วิจัย 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และทดสอบ
สมมติฐานโดยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และเลือกใช้วิธีการ
น าตัวแปรอิสระเข้าทั้งหมด (Enter Regression)  

 
ผลการวิจัย 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย: บทบาทของการควบคุมพฤติกรรมและการสนับสนุน 
ทางสังคม ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 408 คน น าเสนอผล 
การวิเคราะห์ข้อมูลแสดงไว้เป็นล าดับดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 214 คน 

(ร้อยละ 52.5) มีอายุ 26-35 ปี จ านวน 277 คน (ร้อยละ 67.9) การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
จ านวน 353 คน (ร้อยละ 86.5) ประสบการณ์ในการท างานระยะเวลา 1-3 ปี จ านวน 234 คน (ร้อยละ 
57.4) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท จ านวน 173 คน (ร้อยละ 42.30) และสังกัดอยู่ใน
กลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค จ านวน 166 คน (ร้อยละ 40.7) 
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หมายเหตุ **p<0.01  
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การควบคุม 
 พฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้แบบฝังลึกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ล าดับถัดมาคือ ด้านการ
สร้างพฤติกรรมเครือข่าย มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น
ของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การควบคุมความสามารถในการท างาน
อยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และการควบคุมกิจกรรมในการท างานอยู่ในระดับมาก  
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การสนับสนุนจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน  
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 แสดงค่าสถิติดังตารางที่ 1 ทั้งนี้เนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดพ้ืนที่การศึกษาเป็น
พ้ืนที่เดียวกัน คือ เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร รวมถึงภาพรวมขององค์กรที่มีจุดร่วมคล้ายคลึงกัน 
ในลักษณะของการขายสินค้าเป็นหลัก ดังนั้น จึงมิได้น าตัวแปรประชากรศาสตร์ อันได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน เข้ามาวิเคราะห์ในสมการเพื่อเป็นตัวแปร
แทรก 
 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
ตัวแปร TE NB RA IC IP CC AC OS SS CS VIF 

𝑥 ̅ 3.98 3.61 3.34 3.07 3.79 3.99 4.01 3.26 3.52 3.67  

S.D. 0.32 0.27 0.36 0.32 0.33 0.40 0.38 0.28 0.24 0.24  

TE           1.293 

NB 0.473 
** 

         1.301 

RA 0.284 
** 

0.653 
** 

        1.018 

IC 0.376 
** 

0.626 
** 

0.504 
** 

       1.010 

IP 0.495 
** 

0.962 
** 

0.631 
** 

0.594 
** 

       

CC 0.608 
** 

0.403 
** 

0.375 
** 

0.279 
** 

0.420 
** 

      

AC 0.553 
** 

0.428 
** 

0.349 
** 

0.390 
** 

0.449 
** 

0.578 
** 

     

OS 0.167 
** 

0.118 
** 

0.184 
** 

0.228 
** 

0.131 
** 

0.196 
** 

0.152 
** 

    

SS 0.143 
** 

0.147 
** 

0.163 
** 

0.148 
** 

0.142 
** 

0.505 
** 

0.205 
** 

0.175 
** 

   

CS 0.224 
** 

0.147 
** 

0.220 
** 

0.345 
** 

0.136 
** 

0.145 
** 

0.216 
** 

0.304 
** 

0.608 
** 
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จากตารางที่ 1 ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล TE แทน การแลกเปลี่ยนองค์
ความรู้แบบฝังลึก, NB แทน การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย, RA แทน ความพร้อมด้านทรัพยากร, IC แทน 
รางวัลตอบแทนภายใน, IP แทน ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม, CC แทน การควบคุมความสามารถใน
การท างาน, AC แทน การควบคุมกิจกรรมในการท างาน, OS แทน การสนับสนุนจากองค์กร, SS แทน 
การสนับสนุนจากหัวหน้า และ CS แทน การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
 พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.118 – 0.962 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร พบว่าทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และค่า VIF ของตัว
แปรอิสระมีค่าอยู่ระหว่าง 1.010-1.301 แสดงว่าไม่พบปัญหาสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
(Multicollinearity) 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีการน าตัวแปร
อิสระเข้าแบบทั้งหมด (Enter) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ ตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และตัวแปรแทรก คือ การรับรู้
การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม แสดงค่าสถิตดิังตารางที ่2 
 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปรอิสระ 

สมมติฐานการวิจัย/ตัวแปรตาม 

1a - 1d 
IP 

2a - 2b 
IP 

3a - 3c 
IP 

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก (TE) 0.054***     
การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย (NB) 0.890***     
ความพร้อมด้านทรัพยากร(RA) 0.008     
รางวัลตอบแทนภายใน (IC) 0.018     
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (TE,NB,RA,IC) * 
การควบคุมความสามารถในการท างาน (CC) 

  -0.030*   

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
(TE,NB,RA,IC) * การควบคุมกิจกรรมในการท างาน (AC) 

  0.830***   

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
(TE,NB,RA,IC) x การสนับสนุนจากองค์กร (OS) 

    0.213* 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
(TE,NB,RA,IC) x การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (SS) 

    0.443*** 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
(TE,NB,RA,IC) x การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (CS) 

    0.717*** 

Adjusted R2 0.727 0.392 0.383 
หมายเหตุ *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สามารถอธิบายได้
ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1a อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยน 
องค์ความรู้แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.054,  
p = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1a 
 สมมติฐานที่ 1b อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรม
เครือข่ายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.890, p = 0.000) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1b 
 สมมติฐานที่ 1c อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมใน 
ด้านทรัพยากรมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.008, p = 
0.523) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1c สามารถอธิบายได้ว่า อิทธิพลของการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติ งาน 
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 สมมติฐานที่ 1d อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทน
ภายในมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.018, p = 0.219) อย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1d สามารถอธิบายได้ว่า อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย 
 สมมติฐานที่ 2a อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการท างานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย (β = -0.030, p = 0.046) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2a 

สมมติฐานที่ 2b อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการท างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบั ติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย (β = 0.830, p = 0.000) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2b สามารถ
อธิบายได้ว่า อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการท างานไม่มีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

สมมติฐานที่ 3a อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย           
(β = 0.213, p = 0.016) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3a 

สมมติฐานที่ 3b อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  
(β = 0.443, p = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3b 

สมมติฐานที่ 3c อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ  
พนักงานขาย (β = 0.717, p = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3c 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย: บทบาทของการควบคุมพฤติกรรมและการสนับสนุนทางสังคม สามารถอภิปรายผลได้
ดังนี้ 

1. อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
เชิงนวัตกรรม สรุปได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และ
ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  
ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากร และด้านรางวัลตอบแทน
ภายในมีผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สามารถอภิปรายผลได้
ดังนี้ 
 ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก พบว่า พนักงานขายมีการรับรู้ผ่านการแบ่งปัน
ประสบการณ์ที่สะสมอยู่ในตัวของสมาชิกในทีมทั้งในด้านการประสบความส า เร็จและล้มเหลว 
จากการขายซึ่งผ่านการพิสูจน์ในอดีตแล้ว และการรับรู้จากความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะที่พนักงานขาย
สามารถระบุได้ว่าบุคคลใดในองค์กรที่จะสามารถเป็นที่ปรึกษาในสิ่งที่ตนเองต้องการได้ เช่น การได้รับ
ค าปรึกษาในด้านเทคนิคการท างานและแก้ไขปัญหาจากพ่ีเลี้ยงในทีม เพ่ือลดเวลาการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ลงได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ferdin and Wahyuningsih (2018) ที่พบว่า การแลกเปลี่ยน 
องค์ความรู้แบบฝังลึกเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมทางความคิดเชิงสร้างสรรค์ กล่าวคือ เมื่อ
สภาพแวดล้อมขององค์กรเปี่ยมล้นไปด้วยการสร้างทีมขายที่มีประสิทธิภาพ และมีการแลกเปลี่ยน
ความรู้กันอย่างต่อเนื่องภายในทีมขาย ย่อมเป็นผลท าให้พนักงานขายแสดงความคิดสร้างสรรค์ออกมา
มากขึ้น และสามารถส่งมอบคุณค่าดังกล่าวให้แก่ลูกค้าเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจที่มากข้ึนอีกด้วย 
 ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย  พบว่าพนักงานขายมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
เชิงสร้างสรรค์ในด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายจากการที่องค์กรได้สร้างและพัฒนาเครือข่ายภายนอก
เพ่ือให้พนักงานขายได้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะทางด้านการขายของตนเอง ถือเป็นการสร้าง
โอกาสในการสัมผัสมุมมองของลักษณะการท างานในรูปแบบต่างๆที่อาจมีความแปลกใหม่อย่างใกล้ชิด  
ซึ่งการร่วมเครือข่ายจะท าให้พนักงานขายได้รับความรู้เกี่ยวกับลูกค้าและกลุ่มธุรกิจของลูกค้า ได้รับ  
การอบรมและฝึกฝนเกี่ยวกับสินค้าและบริการจากของจริง ได้มีโอกาสรับฟังและแบ่งปันกรณีศึกษา 
ตลอดจนได้รับการวัดทักษะการขายที่ดีผ่านการจัดบทบาทสมมติ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Krush et al. (2017) ที่พบว่า เครือข่ายภายนอกองค์กรทั้งเครือข่ายลูกค้า และเครือข่ายเพ่ือ 
การประกอบอาชีพ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานขายได้รับการถ่ายโอนกระบวนการทางความคิด 
ที่แปลกใหม่ มุมมองการขายรูปแบบใหม่ และข้อมูลต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จในการขาย 
 ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากร พบว่า การรับรู้ความพร้อมด้านทรัพยากรขององค์กรไม่ได้
ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานด้านการขายด้วยความคิดเชิงสร้างสรรค์ อาจเนื่องมาจาก 
บริทขององค์กรในปัจจุบันที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงธุรกิจไปสู่ยุคดิจิทัล (Digital Transformation)  
ซึ่งทรัพยากรต่างๆขององค์กรโดยเฉพาะทรัพยากรด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศจ าเป็นต้องมีความ
เพียบพร้อมส าหรับทุกหน่วยงานในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ อาชีพพนักงานขายต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีเป็น
เครื่องมือท างานหลักและเป็นวิถีปกติที่จะต้องเรียนรู้เพ่ือการปฏิบัติงานอยู่แล้ว ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Banin et al. (2016) ที่พบว่า เมื่อระดับความพร้อมด้านทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับ 
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การขายสูงขึ้น โอกาสที่พนักงานขายจะสามารถปิดการขายส าเร็จด้วยการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์  
ของตัวเองก็จะสูงขึ้นเช่นเดียวกัน แม้ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ที่มีความเร่งด่วนหรือเป็นสถานการณ์ 
ที่ไม่เคยคาดคิด 
 ด้านรางวัลตอบแทนภายใน พบว่า การรับรู้ด้านรางวัลตอบแทนภายในที่ไม่ใช่ตัวเงิน  
ไม่ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานด้านการขายด้วยความคิดเชิงสร้างสรรค์  อาจเนื่องด้วย
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในระยะเวลาเพียง 1-3 ปี ซึ่งเป็นผู้ที่อยู่ในช่วง
เริ่มต้นของการท างานด้านการขาย อาจมองว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆไม่เพียงพอต่อ 
ความต้องการ จึงให้ความส าคัญกับเรื่องของรางวัลตอบแทนภายนอกมากกว่ารางวัลตอบแทนภายใน 
โดยมองว่ารางวัลตอบแทนภายนอกเป็นสิ่งที่ผลักดันให้สามารถแสดงความคิดเชิงนวัตกรรมของตนเอง
ออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เช่น ความพยายามที่จะเพ่ิมยอดการขายให้เกินกว่าเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้เพ่ือที่จะได้รับค่าคอมมิชชันสูง เป็นต้น ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Muzafarya et al. (2021)  
ที่พบว่า เมื่อพนักงานมีการรับรู้ถึงแรงจูงใจและรางวัลตอบแทนภายในที่องค์กรมอบผ่านการให้อิสระทาง
ความคิด และอ านาจในการตัดสินใจในงานบางอย่างด้วยตนเอง ส่งผลให้พนักงานมีความพยายามที่มาก
ขึ้นในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือท าให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 

2. อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้  
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม  สรุปได้ว่าการควบคุม
ความสามารถในการท างานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์
ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย ส่วนการควบคุมกิจกรรมในการท างาน 
มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 การควบคุมความสามารถในการท างาน มีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เหตุที่เป็น
เช่นนี้ อาจเนื่องมาจากงานด้านการขายมีลักษณะของความเป็นส่วนตัว ต้องการความมีอิสระในการ
ตัดสินใจและสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ และเรียนรู้ด้วยตัวเอง นอกจากนี้พนักงานขายในยุคปัจจุบันอาจให้
ความส าคัญในเรื่องการพัฒนาความสามารถในการขายมากกว่าการวัดผลการปฏิบัติงานจากยอดขาย
เพียงอย่างเดียว เนื่องจากต้องการทราบว่าตนเองมีจุดแข็งและจุดด้อยใดบ้างในกระบวนการขาย และ 
จะพยายามปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานด้วยตนเองเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่าเดิม ดังนั้น แม้องค์กร 
จะสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมให้แก่พนักงานขาย 
แต่หากมีการควบคุมความสามารถในการท างานจากหัวหน้างานในระดับที่มากเกินไป ก็จะไม่สามารถท า
ให้พนักงานขายมีผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Miao et al. (2007) ที่พบว่า การควบคุมความสามารถในการท างานส่งผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากความเข้มงวดของหัวหน้างานในการก าหนดแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในการขายที่มากเกินไป 
ส่งผลให้พนักงานขายเกิดความกังวล และขาดทักษะการแก้ไขปัญหาอย่างเชิงสร้างสรรค์แม้ว่าในส่วน
งานของฝ่ายขายจะมีนโยบายการสนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ก็ตาม 
 การควบคุมกิจกรรมในการท างาน มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เหตุที่เป็นเช่นนี้  
อาจเนื่องมาจากหัวหน้างานได้ก าหนดกิจกรรมต่างๆที่มีความเกี่ยวข้องกับงานด้านการขายเชิงสร้างสรรค์ 
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ซึ่งกิจกรรมจะต้องมีความน่าสนใจ แปลกใหม่ มีความแตกต่างจากกิจกรรมเดิมๆที่ผ่านมา และเอ้ือต่อ
การเกิดวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ทั้งนี้ การที่หัวหน้างานเป็นผู้ท าหน้าที่คอยให้ค าปรึกษาแก่
พนักงานขายในแต่ละกิจกรรมอย่างใกล้ชิด จะท าให้พนักงานขายรับรู้ข้อก าหนดต่างๆล่วงหน้า มีเวลา
เตรียมความพร้อมในการวางแผนเพ่ือการด าเนินกิจกรรม และการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบ
ต่างๆอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือให้กิจกรรมการขายมีโอกาสบรรลุเป้าหมายมากยิ่งขึ้น  ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Miao et al. (2007) ที่พบว่า การควบคุมกิจกรรมในระดับที่มากเกินไป จะส่งผลเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เนื่องจาก
พนักงานอาจขาดอิสระทางความคิดเชิงสร้างสรรค์และการปรับเปลี่ยนรายละเอียดในแต่ละกิจกรรมอาจ
ท าได้ยาก จึงท าให้ความท้าทายในการขายลดน้อยลง 

3. อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  สรุปได้ว่า 
การสนับสนุนจากองค์กร หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 การสนับสนุนจากองค์กร มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
เชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติ งานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  เหตุที่ เป็นเช่นนี้   
อาจเนื่องมาจากการเสริมสร้างวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ในองค์กร ที่นอกเหนือจากการมุ่งส่งเสริมให้
พนักงานขายมีความคิดเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแล้วนั้น องค์กรยังให้ความส าคัญถึงความเป็นอยู่ที่
ดีของพนักงานขาย ทั้งค่าตอบแทนในรูปแบบที่เป็นเงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน เงินรางวัลต่างๆ 
โบนัสตามผลงาน ค่าเดินทาง ค่าที่พัก หรือค่าตอบแทนผลสัมฤทธิ์ของงาน เช่น ส่วนแบ่งจากยอดขาย 
เป็นต้น และค่าตอบแทนในรูปแบบที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ สภาพการท างาน เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล วันลาพักผ่อน การท่องเที่ยวประจ าปี เป็นต้น ซึ่งการบริหารค่าตอบแทนดังกล่าวอย่าง
เหมาะสม มีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์พร้อม
ทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akçin et al. (2017) ที่พบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ยิ่งมีการตระหนักรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมากเท่าไหร่ จะยิ่งส่งผลให้ผลการ
ด าเนินงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 การสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
เชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติ งานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เหตุที่ เป็นเช่นนี้   
อาจเนื่องมาจากหัวหน้างานเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการให้การสนับสนุนและอ านวยความสะดวกเพ่ือ
ส่งเสริมให้เกิดผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขายบนพ้ืนฐานของวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์
ในองค์กร ซึ่งความเป็นผู้น าทีมของหัวหน้างานขายนั้นจะต้องหมั่นเรียนรู้ รู้จักการปรับแนวความคิด 
ให้มีความทันสมัยและทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน และสามารถที่จะถ่ายทอดความรู้เหล่านี้ให้แก่
สมาชิกในทีมเพ่ือน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ อีกทั้งยังหัวหน้างานยังสามารถที่จะปรับเปลี่ยนและ
สร้างสังคมแห่งการขายในทีมได้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้สมาชิกในทีมมีความเข้าใจในทุกๆความส าคัญของ
กระบวนการขายได้ชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yanisa (2019) ที่พบว่า การสนับสนุน
จากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาของพนักงาน อันเนื่องมาจากการ
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ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย การได้รับการสนับสนุนให้มีศักยภาพ และการได้รับความไว้วางใจและ 
การช่วยเหลือในการท างานจากหัวหน้างาน 
 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เหตุที่เป็นเช่นนี้  
อาจเนื่องมาจากเพ่ือนร่วมงานมีส่วนส าคัญที่ส่งเสริมให้ให้สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายเป็นไปในลักษณะเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งนอกเหนือจากการให้ความช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาเมื่อ
พนักงานขายพบเจอปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจแล้ว พนักงานขายจะได้รับการสนับสนุน
จากเพ่ือนร่วมงานในด้านของการแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ในการท างาน การแลกปลี่ยน 
ความคิดเห็นในมุมมองที่แตกต่าง รวมไปถึงช่วยกระตุ้นให้เกิดการท างานในลักษณะเชิงรุกมากขึ้น   
ซึ่งบรรยากาศองค์กรเหล่านี้ล้วนแต่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในตัวของพนักงานขาย 
ตามบทบาทขององค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  อันประกอบไปด้วย การมีความคิดริเริ่มใหม่ 
การน าเสนอความคิดใหม่ และการท าให้ความคิดเชิงสร้างสรรค์สามารถปฏิบัติได้จริง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Arkkaradate (2018) ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างานเป็นการสร้าง
ทัศนคติที่ดีต่อกัน ท าให้เห็นความส าคัญของความเป็นมนุษย์และแสดงความห่วงใยซึ่งกันและกัน รวมถึง
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท าให้เกิดมิตรภาพที่ดี ล้วนส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น ทั้งในด้านปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และความรวดเร็วในการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการธุรกิจ 

1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก  องค์กร
ควรส่งเสริมกิจกรรมกลุ่มเพ่ือการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ท างานระหว่างสมาชิกในทีม โดยต้องเน้นให้
บรรยากาศในการถ่ายทอดเต็มไปด้วยความผ่อนคลาย และไม่ท าให้พนักงานรู้สึกกดดัน 

2. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย  องค์กรอาจ
พิจารณาการจัดหากิจกรรมภายในที่ส่งเสริมให้พนักงานขายได้แสดงออกในการเสนอความคิดเห็น  
เชิงสร้างสรรค์ เพ่ือสร้างความมั่นใจในการเข้าร่วมทุกๆกิจกรรมภายนอกองค์กรมากข้ึน 

3. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมด้านทรัพยาก ร เนื่องจาก 
ผลการศึกษาพบว่า ความพร้อมด้านทรัพยากรขององค์กรไม่ได้ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถ
ปฏิบัติงานด้านการขายด้วยความคิดเชิงสร้างสรรค์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่า ผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขายอาจเกิดได้จากการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPI) ของฝ่ายขาย  
ที่ทุกองค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานขายสามารถน าความคิดเชิงสร้างสรรค์ของตนเองเข้ามาผสมผสาน
เพ่ือเปลี่ยนแปลงรูปแบบของกระบวนการขายและส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
เช่น การก าหนดรายได้จากการขายที่เพ่ิมขึ้นบนช่องทางออนไลน์ หรือระยะเวลาที่ใช้ในการแก้ไขปัญหา
ของลูกค้าที่ลดลง เป็นต้น 

4. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายใน เนื่องจากผลการศึกษา
พบว่า รางวัลตอบแทนภายในไม่ได้ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานด้านการขายด้วยความคิด
เชิงสร้างสรรค์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่า องค์กรอาจมีการพิจารณาปรับเปลี่ยนบรรยากาศ 
การท างานในองค์กรในลักษณะของการจูงใจด้วยรางวัลตอบแทนภายนอกที่มากยิ่งขึ้น เช่น การปรับค่า
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คอมมิชชั่นและเงินเดือนส าหรับพนักงานขายในระดับที่เหมาะสม หรือการจัดประกวดแข่งขันโครงการ
ด้านกิจกรรมการขายพร้อมก าหนดเงินรางวัลที่เป็นรูปธรรมชัดเจน เป็นต้น 

5. ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม หัวหน้างานอาจพิจารณาการจัดสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในแผนก และสร้างความสนุกสนานในการทดลองความคิดใหม่ๆและ
สามารถยอมรับกับความล้มเหลวได้ เมื่อความคิดสร้างสรรค์อาจไม่ได้รับการยอมรับ 

6. การรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในด้านการควบคุมความสามารถในการท างาน หัวหน้างาน
ควรพิจารณาในการน าหลักการบริหารจัดการ POLC ซึ่งเป็นหลักการขั้นพ้ืนฐานที่ครอบคลุม 
การปฏิบัติงานอย่างครบถ้วนตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ เพ่ือลดระดับการควบคุมการท างานของ
พนักงานขายให้อยู่ ในระดับที่เหมาะสมและคงไว้ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ เป็นเลิศ โดยเริ่มตั้งแต่  
การวางแผน (Planning) จัดองค์กร (Organizing) การแสดงความเป็นผู้น า (Leading) และการควบคุม
ติดตามงาน (Controlling)  

7. การรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในด้านการควบคุมกิจกรรมในการท างาน องค์กรควรให ้
การสนับสนุนในการพัฒนาด้านการใช้ประสบการณ์หรือทักษะที่จ าเป็นในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน  
(Soft Skill) ให้แก่พนักงานขาย เนื่องจากผลการศึกษาท าให้ทราบได้ ว่า พนักงานขายอาจได้รับ 
การฝึกอบรมในด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการวิเคราะห์เชิงตรรกะ (Hard Skill) มาเป็นอย่างดี 
จึงท าให้มีผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ในการด าเนินกิจกรรมการขาย แต่หากได้รับการพัฒนา 
ด้าน Soft Skill ควบคู่กันไป จะยิ่งส่งผลให้พนักงานขายมีความรักในงานขายและรู้สึกสนุกสนานใน 
การท ากิจกรรมต่างๆมากยิ่งขึ้น 

8. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากองค์กร องค์กรจ าเป็นต้องสื่อสาร 
กลยุทธ์ให้แก่พนักงานขายรับทราบ ซึ่งแผนค่าตอบแทนต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร และ
เมื่อมีความชัดเจนเกี่ยวกับกลยุทธ์ขององค์กรแล้ว พนักงานขายจะสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
ตนเองเพ่ือให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายองค์กรได้ดีมากขึ้น 

9. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน หัวหน้างานจ าเป็นต้อง
เข้าใจบทบาท หน้าที่และศักยภาพของสมาชิกแต่ละคน เพ่ือให้ทราบถึงจุดแข็ง และจุดอ่อน เพ่ือสามารถ
น ามาวางแผนการท างานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับศักยภาพให้มากที่สุด รวมถึงการสร้าง
บรรยากาศองค์กรที่เน้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเท่าเทียมและเปิดรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่นอย่างบริสุทธิ์ใจ ไร้อคติ 

10. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานควร
พิจารณาการท างานแบบ Multitasking ให้แก่สมาชิกในทีม เ พ่ือเพ่ิมโอกาสในการเรียนรู้งาน
นอกเหนือจากสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบและสามารถที่จะท างานแทนกันได้เมื่อมีความจ าเป็น ทั้งนี้ หัวหน้า
งานจ าเป็นต้องเข้าใจถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานแต่ละคน เพ่ือที่จะสามารถวางแผน 
การหมุนเวียนเปลี่ยนงานได้อย่างเหมาะสม และไม่ท าให้พนักงานรู้สึกกังวลจนเกินไป 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
1. การศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานขาย : บทบาทของการควบคุมพฤติกรรมและการสนับสนุนทางสังคม เป็นการศึกษาเฉพาะ
ประชากรที่เป็นพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  
ซึ่งในอนาคตควรมีการศึกษาพนักงานขายในเขตอ่ืนๆ ด้วย เพ่ือเปรียบเทียบความเหมือนหรือแตกต่างกัน
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ของแต่ละพ้ืนที ่อันน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงที่ใกล้เคียง
กันมากยิ่งข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่เป็นตัวแปรแทรก หรือปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมเพ่ิมเติม เช่น การบริหารความขัดแย้ง กลยุทธ์และเทคนิคการเจรจาต่อรอง หรือ 
การบริหารจัดการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เป็นต้น เพ่ือให้องค์กรสามารถตระหนักรู้ถึงปัจจัยส าคัญที่มีส่วน
ช่วยให้วัฒนธรรมองค์เชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกหรือเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานหรือกลุ่มประชากรที่ศึกษา 
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