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บทคัดย่อ 
 

 วิทยานิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทาง
ตรงที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง และ 2) อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางอ้อมที่มีผลต่อ 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
เขตจังหวัดภาคกลาง โดยมีความยืดหยุ่นทางจิตใจของบุคลากรเป็นตัวแปรคั่นกลาง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
เขตจังหวัดภาคกลาง จำนวน 355 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามที่
ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความน่าเชื่อถือ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  การวิเคราะห์อิทธิพล
ทางตรงและทางอ้อมด้วยสัมประสิทธิ์อิทธิพลถดถอย ด้วยโปรแกรม PROCESS macro 3.1 in IBM 
SPSS Statistics version 24.0 for Windows 
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ = 3.77) 
ในระดับสูง ระดับความยืดหยุ่นทางจิตใจในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.04) ในระดับสูง และระดับพฤติกรรม 
การสร้างนวัตกรรมในการทำงานในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 3.91) ในระดับสูง สำหรับการทดสอบอิทธิพล 
ทางตรงและทางอ้อมด้วยวิธี Bootstrap พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.387 เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิลทางอ้อม
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานโดยมีความยืดหยุ่นทางจิตใจทำหน้าที่ตัวแปรคั่นกลาง
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อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.237 แสดงให้เห็นว่าคุณสมบัติ
ของตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ถึงแม้จะมีบทบาทสำคัญมากต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในการทำงาน แต่เมื่อบุคลากรมีความยืดหยุ่นทางจิตใจที่ดีจะช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
 
คำสำคัญ: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยืดหยุ่นทางจิตใจ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
 ในการทำงาน 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were to: 1) examine the direct effects of 
perceived organizational support on the innovative work behavior of Rajamangala 
University of Technology support staff; and 2) investigate the indirect effect of perceived 
organizational support on innovative work behavior through the mediating variables of 
resilience of support staff at Rajamangala University of Technology who were located in 
the central region. 
 The samples used in this study comprised 335 support staffs of Rajamangala 
University of Technology who were located in the central region. The instrument used 
to collect data was a questionnaire that passed assessment in terms of content validity 
and reliability. Statistical methods used to analyze the data comprised descriptive 
statistics: frequency, percentage, mean and standard deviation, along with inferential 
statistics: the PROCESS macro 3.1 in IBM SPSS Statistics version 24.0 for Windows to 
analyze both direct and indirect impacts. 
 The research results showed that the overall perceived organizational support 
was at a high level (𝑥̅ = 3.77); the overall characteristics of resilience was at a high level 
(𝑥̅ = 4.04); and the overall innovative work behavior was at a high level (𝑥̅ = 3.91). 
According to the application of the bootstrapping approach to test the direct and 
indirect effects, the findings revealed a positive association between perceived 
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organizational support and innovative work behavior at a statistically significant level                
of .01, with a path coefficient of 0.387. Consistent with indirect effects, perceived 
organizational support had an indirect effect on innovative work behavior through the 
resilience at a statistically significant level of .01, with a path coefficient of 0.237. The 
findings revealed that, while perceived organizational support had a significant impact 
on innovative work behavior, when employees are resilient, they can quickly adapt to 
new situations. 
 

Keywords: perceived organizational support, resilience, innovative work behavior 
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คําปรึกษา ขอชี้แนะ ตลอดจนปรับปรุงแกไขขอบกพรองจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ผูวิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.เชาว โรจนแสง ประธานกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรมงคล นิ่มจิตต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหความรู 

และคําแนะนําท่ีดีเพ่ือเพ่ิมความสมบูรณของงานวิจัย รวมท้ังผูทรงคุณวุฒิท่ีใหคําแนะนําในการสราง

เครื่องมือการวิจัย และสละเวลาในการตรวจแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ ผูชวยศาสตราจารย              

ดร.สุรมงคล นิ่มจิตต, ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร พุทธวงค และคุณสมพงษ เพชรี ผูจัดการอาวุโส 

บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด และขอขอบพระคุณกลุมบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

ราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง ท่ีสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปน

ประโยชนตอการวิจัยครั้งนี้  

 ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติ ผูมีพระคุณ ท่ีคอยชวยเหลือและสนับสนุน เปนกําลังใจใน

การศึกษาวิจัยมาโดยตลอด รวมท้ังขอบพระคุณหัวหนางาน และพ่ีนอง เพ่ือนรวมงานจากฝายการเงิน 

กองคลัง ท่ีใหความอนุเคราะหดานขอมูลตางๆ อีกท้ังยังใหคําแนะนําอันเปนประโยชนดวยความเต็มใจ

ตลอดจนขอขอบพระคุณอาจารยและบุคลากรของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี เปนอยางสูงท่ีไดใหความรู คําแนะนํา และใหการสนับสนุนในการทําวิจัยอยางตอเนื่องสุดทายนี้ 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวางานวิจัยฉบับนี้จะเปนแนวทางในการศึกษาและสามารถนําไปประยุกตใชในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชนสําหรับองคการ หากมีขอบกพรองหรือขอผิดพลาด

ประการใดในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยขอนอมรับไวและจะปรับปรุงแกไขในโอกาสตอไป 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 องคการตาง ๆ ในปจจุบัน ตองเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในหลากหลาย

มิติ ซ่ึงสงผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจ สังคม ธุรกิจ วัฒนธรรม รวมไปถึงดานความกาวหนาทาง

เทคโนโลยี (ฤทัยชนก จริงจิตร, 2554) ซ่ึงนวัตกรรมนั้นถือเปนหนึ่งในเครื่องมือท่ีสําคัญในยุคของ

เศรษฐกิจท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จะชวยสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการ จากการนําความรูดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ไปผานกระบวนการคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือนํามาชวยในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจของประเทศ อีกท้ังยังชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานและยกระดับทางการแขงขันของ

องคการสูระดับสากลไดอีกดวย (The world bank, 2021) ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองสรางสรรค

นวัตกรรมใหมๆ เพ่ือเขามาชวยในการดําเนินงานภายในองคการ ชวยพัฒนาองคการใหกาวหนาและ

เจริญเติบโตไดอยางยั่งยืน โดยองคการท่ีจะขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมนั้น ตองอาศัยบุคลากรภายใน

องคการท่ีมีความรู ความสามารถ ในการคิดสรางสรรคเพ่ือใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ เขามาชวยใน                

การทํางาน ซ่ึงองคการเองตองสงเสริมใหบุคลากรของตนนั้น เกิดพฤติกรรมในการสรางสรรคนวัตกรรม

ในการทํางาน เพ่ือจะไดนํามาชวยพัฒนาองคการใหมีความกาวหนาและสามารถท่ีจะแขงขันได 

 โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันทางการศึกษา ซ่ึงมีหนาท่ีคอยสนับสนุน

การดําเนินท้ังในเรื่องการสอน การวิจัย บริหารงานในดานตางๆ เพ่ือขับเคลื่อนใหองคการเดินหนาได

อยางมีประสิทธิภาพ (คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร, 2564) บุคลากรเหลานี้จึงควรมีพฤติกรรมใน

การสรางนวัตกรรมในการทํางานท่ีดี คิดเชิงสรางสรรคจากสภาพของการดําเนินงานในปจจุบันหรือจาก

ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินงาน โดยพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางานนั้น เปนพฤติกรรม

ท่ีบุคลากรจะแสดงออกถึงการคิดริเริ่มพัฒนาสิ่งใหมๆ (Shalley, Zhou & Oldham, 2004, p. 933)  

เ พ่ือเปนการปรับปรุงสิ่ง ท่ีมีอยู เ ดิมและสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน              

โดยเริ่มจากการแสวงหาปญหาและโอกาสในการพัฒนา หาแนวทางหรือวิธีการในการริเริ่มปรับปรุง

พัฒนากระบวนการ เพ่ือสรางนวัตกรรมใหมๆ พรอมท้ังผลักดันความคิดเหลานั้นใหเปนท่ียอมรับ           

และนําความคิดใหมเหลานั้นไปปรับใชในการปฏิบัติงาน (De Jong & Den Hartog, 2010) จากท่ี           

กลาวมาขางตน ทรัพยากรบุคคลจึงถือเปนสิ่งท่ีองคการควรใหความสําคัญและผลักดันใหเกิดพฤติกรรม

ในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน การสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน           

ท่ีจะชวยขับเคลื่อนองคการ ซ่ึงในกลุมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลนั้น มุงเนนการผลิตนวัตกรรม 

สรางนวัตกรท่ีมีคุณภาพออกสูสังคม และไดดําเนินงานตามกรอบของนโยบายและยุทธศาตรการ

อุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม วาดวยเรื่องของการสรางสรรคนวัตกรรม เพ่ือพัฒนา
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เศรษฐกิจไทยและยกระดับขีดความสามารถในการแขงขัน (กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย

และนวัตกรรม, 2565) และสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรชาติในดานการพัฒนาและเสริมสราง

ศักยภาพทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนากําลังคน ใหเกง มีคุณภาพ มีความรูความสามารถ ท่ีจะเปนรากฐาน

ในการพัฒนาประเทศ มุงเนนรองรับ การปรับตัวใหเขากับกระแสของการเปลี่ยนแปลงของโลก สงเสริม

และพัฒนาใหเกิดการเรียนรู มีความคิดเชิงสรางสรรค เพ่ือใหเกิดประโยชนในการทํางานอยางเต็ม

ศักยภาพของแตละบุคคล (NSCR, 2022) ดังนั้นทุกภาคสวนของมหาวิทยาลัย ควรมีการสนับสนุนใหเกิด

พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน รวมไปถึงบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย     

ถือเปนหัวใจสําคัญของการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย จึงควรมีพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการ

ทํางานใหมๆ เขามาชวยในกระบวนการทํางานใหมีความสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

 จากการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีเขามาสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมนั้นพบวา      

มีหลายปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน อาทิเชน ความม่ันคงในการ

ทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งคือ การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ธัญพร ภาคคู, 2564) ซ่ึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนความรูสึก  

ความเชื่อของบุคลากรท่ีไดรับจากองคการในการมองเห็นคุณคา การใหการยอมรับความคิดเห็นตางๆ    

มีการพิจารณา ประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหผลตอบแทนอยางเปนธรรม การแสดงออกขององคการให

บุคลากรมีความเปนอยู ท่ีดี  รวมไปถึงการใหการชวยเหลือสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงาน            

และตอบสนองตอความตองการดานตางๆ (Eisenberger et al., 1986, pp.500-507) กลาวคือ              

หากบุคลากรมีการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับต่ํา หรือบุคลากรรับรูถึงวาองคการปฏิบัติ

ตอตนอยางไมเปนธรรม จะสงผลตอการสรางพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร เชน บุคลากรจะไม

เต็มใจท่ีจะใหความรวมมือกับองคการ ไมพรอมท่ีจะชวยเปนสวนหนึ่งในการขับเคลื่อนและพัฒนา

องคการใหไปสูเปาหมายสูงสุด ในทางกลับกัน หากบุคลากรรับรูถึงวาองคการพรอมท่ีจะใหการสนับสนุน

การปฏิบัติงานและพิจารณาผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม จะสงผลทางบวกตอพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางานของบุคลากร (ลดาวรรณ และสมโภชน, 2563) ดังนั้น การศึกษาตัวแปรการ    

รับรูการสนับสนุนจากองคการจึงมีความสําคัญ สามารถเปนตัวชวยผลักดันใหบุคลากรภายในองคการ

พรอมท่ีคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือนํามาปรับใชกับภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย อีกท้ังนําพาองคการมุงสู

เปาหมายรวดเร็วยิ่งข้ึน 

 นอกเหนือจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน

การทํางานแลว พบวามีงานวิจัยจํานวนมากท่ีมีความเห็นสอดคลองกันวา ความยืดหยุนทางจิตใจ 

(Resilience) ถือเปนอีกหนึ่งตัวแปรสําคัญท่ีบุคลากรตองมี อาทิเชน งานวิจัยของ Young-bok and Na-

young (2014) กลาววา ความยืดหยุนทางจิตใจมีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการ

ทํางานของสมาชิกในองคการ ซ่ึงการศึกษานี้ชี้ใหเห็นวาความยืดหยุนเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
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ในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซ่ึงตัวแปรดังกลาวเนนถึง

การศึกษาสิ่งท่ีอยูภายในจิตใจของตัวบุคลากร ท่ีจะเขามาสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน บุคลากรท่ีมีความพรอมจากดานในจิตใจ มักสงผลใหแสดงออกถึงพฤติกรรมใน

เชิงบวกเชนกัน (Caniëls, Hatak, Kuijpers, & de Weerd-Nederhof, 2022) จึงทําใหแนวคิดเก่ียวกับ

ความยืดหยุนทางจิตใจ (resilience) มีความสําคัญตอการสรางสภาวะทางจิตใจของบุคลากรใหมีความ

ยืดหยุนตอสถานการณตางๆ เม่ือบุคลากรในองคการตองเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค ตองมีการปรับตัว

ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงเหลานั้น ตองรูจักวิธีการจัดการกับปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ท่ีสงผลตอตัวบุคลากร 

ไมวาจะเปนปญหาในครอบครัว สุขภาพ สถานท่ีทํางาน หรือดานการเงิน เพ่ือท่ีจะลุกข้ึนยืนอีกครั้ง

หลังจากเผชิญเหตุการณอันเลวราย สอดคลองกับ Grotberg (1995) ไดบอกความหมายของความ

ยืดหยุนทางจิตใจวา เปนความสามารถสวนบุคคลของมนุษย ไมวาจะเชื้อชาติใด อยูในสังคมแบบไหนก็

ตามความยืดหยุนทางจิตใจนี้เปนบุคลิกภาพท่ีมนุษยจะสามารถนํามาปองกันปกปองตนเองเพ่ือเอาชนะ 

และผานพนประสบการณลบในชีวิตของตนเองไปได  

 ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเลือกศึกษา ความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลาง

ท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง เพราะความยืดหยุน

ทางจิตใจนั้นถือเปนแรงผลักดันจากภายในจิตใจมนุษย จึงนํามาเปนตัวแปรค่ันกลางท่ีจะเขามาสนับสนุน

บุคลากรใหรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการท่ีดียิ่งข้ึน เพ่ือสงผลใหเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน

การทํางานท่ีชัดเจนข้ึน ซ่ึงผลการวิจัยจะเปนแนวทางใหมหาวิทยาลัยหรือหนวยงานอ่ืนๆ สนับสนุนให

บุคลากรของตนเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใหมๆ ในการทํางาน เพ่ือเปนแนวทางหรือกระบวนการ

ในการพัฒนาคุณภาพของบัณทิตท่ีออกสูสังคมใหเปนท่ียอมรับและสามารถแขงขันในระดับประเทศได 

 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอพฤติกรรม                           

การสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                   

เขตจังหวัดภาคกลาง 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางออมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอพฤติกรรม                           

การสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล           

เขตจังหวัดภาคกลาง โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรเปนตัวแปรค่ันกลาง 
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 

 1.3.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน

การทํางาน 

 1.3.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางาน โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง 

 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดขอบเขตของการวิจัยโดยมุงศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจใน

ฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัด              

ภาคกลาง 

 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            

ราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง จํานวน 5 แหง เปนจํานวน 3,124 คน (ขอมูลกองบริหารงานบุคคล ณ 

วันท่ี 30 กันยายน 2565) 

 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย ตัวแปรตน ตัวแปรค่ันกลาง และตัวแปรตาม 

ดังตอไปนี้ 

 1.4.2.1  ตัวแปรตน (Independent Variables) ไดแก ปจจัยดานการรับรูการ

สนับสนนุจากองคการ แบงเปน 4 ดาน ไดแก 

 1)  ดานการสนับสนุนจากองคการ 

 2)  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

 3)  ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

 4)  ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

 1.4.2.2  ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator Variable) ไดแก ความยืดหยุนทางจิตใจ 

แบงเปน 5 ดาน ไดแก 

 1)  ความสามารถสวนบุคคล 

 2)  ความเชื่อม่ันในตนเอง 

 3)  การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

 4)  ความสามารถในการควบคุมตนเอง 

 5)  อิทธิพลตอจิตใจ 
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 1.4.2.3  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน

การทํางาน แบงเปน 4 ดาน ไดแก 

 1)  ดานการสํารวจคนหาความคิด 

 2)  ดานการกอเกิดความคิด 

 3)  ดานการทําใหความคิดเปนท่ียอมรับ 

 4)  ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ 

 1.4.3  ขอบเขตดานพ้ืนท่ี การวิจัยในครั้งนี้ ทําการเก็บขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง จํานวน 5 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล    

สุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

 1.4.4  ขอบเขตดานระยะเวลา เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2565 จนถึง เดือน กันยายน พ.ศ. 2566 

 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 

 1.5.1  บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล    

ในเขตจังหวัดภาคกลาง ท้ัง 5 แหง ท่ีปฏิบัติงานมิใชตําแหนงทางวิชาการหรือบริหาร ซ่ึงประกอบดวย 

ขาราชการ บุคลากรมหาวิทยาลัย และลูกจางชั่วคราว 

 1.5.2  พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมในการแสดงออกของ

บุคลากรถึงการสรางสรรคสิ่งใหมๆ การประยุกตใชความคิดใหม ศึกษาหาแนวทางใหม กระบวนการและ

ข้ันตอนการทํางานใหม เพ่ือนํามาปรับปรุงรูปแบบการดําเนินงานเดิมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน             

พรอมท้ังเกิดความคลองตัวในการทํางาน เกิดประโยชนท้ังตนเองและองคการ ประกอบดวยองคประกอบ 

4 ดาน ตามแนวคิด De Jong & Den Hartog (2010) ดังนี้ 

 1.5.2.1  พฤติกรรมดานการสํารวจคนหาความคิด หมายถึง การมองหาโอกาสในการ

พัฒนาท้ังการคนหาประเด็นปญหาท่ีสนใจ เพ่ือนําไปสูการพัฒนาท่ีดีข้ึน โดยการท่ีบุคคลใสใจกับประเด็น

เรื่องราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนแมวาจะอยูนอกเหนือจากการทํางานประจําและแสวงหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงสิ่ง

ตางๆ ในองคการใหดีข้ึน คนหาชองทางการพัฒนางานดวยแนวทางใหมๆ 

 1.5.2.2  พฤติกรรมดานการกอเกิดความคิด หมายถึง การสรางแนวคิดท่ีแปลกใหม ไม

วาจะอยูในรูปแบบของผลิตภัณฑ บริการ หรือกระบวนการ ซ่ึงจะมีการแสวงหาวิธีการทํางานในรูปแบบ

ใหมๆ เพ่ือท่ีจะหาวิธีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนและหาแนวทางในการทํางานรูปแบบใหมๆ            ได

อยางสรางสรรค 

 1.5.2.3  พฤติกรรมดานการทําใหความคิดเปนท่ียอมรับ หมายถึง ความกระตือรือรน

ท่ีจะผลักดันความคิดท่ีเก่ียวกับการสรางสรรคนวัตกรรมของตนสูองคการ โดยมีการโนมนาวเพ่ือน
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รวมงานเพ่ือหาแนวรวม หรือสิ่งท่ีจะเขามาชวยสนับสนุนความคิดใหมเหลานั้น และใหความเชื่อม่ันกับ

เพ่ือนรวมงานถึงความสําเร็จของแนวคิดใหมนี้ อีกท้ังขยายแนวคิดใหมนี้ใหเปนท่ีรับรูดวยการนําเสนอ 

เผยแพร เพ่ือใหไดรับการยอมรับและการสนับสนุนท่ีดี โดยเฉพาะกลุมบุคคลสําคัญท่ีมีอํานาจสั่งการใน

องคการ 

 1.5.2.4  พฤติกรรมดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ หมายถึง การเสนอแนวคิด

ใหมๆ โดยมีนําความคิดทางนวัตกรรมเหลานั้นไปสูการปรับใชงานจริง ดวยความพยายามท่ีจะพัฒนางาน

ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือมุงไปสูเปาหมายขององคการ 

 1.5.3  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความรูสึก ความเชื่อของบุคลากรท่ีไดรับ

จากองคการ ในการเห็นคุณคา ใหการยอมรับแกบุคลากร ในการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานการใหผลตอบแทนและการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม รวมถึงการใหการชวยเหลือสนับสนุน

บุคลากรในการปฏิบัติงาน และตอบสนองตอความตองการดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนของ

องคการ แบงออกเปน 4 ดาน จําแนกตามแนวคิด Amabile et al. (1996) และ Na-nan et al. (2020) 

ดังนี้ 

 1.5.3.1  ดานการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับระดับความเปน

หวงเปนใยในการปฏิบัติงาน ความเปนอยูท่ีดี และการสงเสริมหรือสนับสนุนคุณคาตางๆ ใหเกิดกับ

พนักงาน รวมถึงการไดรับการสนับสนุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีสรางสรรค 

 1.5.3.2  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงพฤติกรรมตางๆ   

ตอผูใตบังคับบัญชาท่ีรวมถึงการยอมรับบทบาทหนาท่ี ขอเรียกรองหรือขอเสนอแนะตางๆ ท่ีจําเปน   

การเอาใจใสหรือคํานึงถึงความรูสึกของลูกนองในประเด็นตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยตรงและ

การดํารงชีวิตของบุคลากร 

 1.5.3.3  ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การชวยเหลือจากเพ่ือน

รวมงานในรูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพ่ือนรวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนําหรือ

แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันหรือการสอนเพ่ือนรวมงานใหเกิดการแลกเปลี่ยนแนวคิด ความรู 

ความชํานาญ จากเพ่ือนรวมงานดวยกัน อีกท้ังสงเสริมใหเกิดการนําความรูความสามารถมาใชเม่ือเผชิญ

กับปญหาและความทาทายตางๆ 

 1.5.3.4  ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ หมายถึง การจัดเตรียมทรัพยากร

ดานเงิน วัสดุ อุปกรณ สารสนเทศ และทรัพยากรคนในการปฏิบัติงานตางๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ี

รับผิดชอบของพนักงาน 

 1.5.4  ความยืดหยุนทางจิตใจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรียนรู ปรับตัว รับมือ 

และจัดการกับความเครียดของตน เพ่ือใหเอาชนะปญหาและอุปสรรค เม่ืออยูในสถานการณท่ี   
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ยากลําบากหรือเผชิญกับเหตุการณท่ีไมพึงประสงค ประกอบดวย 5 องคประกอบ ตามแนวคิดของ 

Connor and Davidson (2003, p. 80) ดังนี้  

 1.5.4.1  ความสามารถสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลในการ

เผชิญกับปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

 1.5.4.2  ความเชื่อม่ันในตนเอง หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลในการท่ีจะ 

ฝาฟนอุปสรรค ท่ีเกิดข้ึน รวมถึงการเห็นคุณคาในตนเอง  

 1.5.4.3 การยอมรับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงหลังจาก

เผชิญกับสถานการณท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยไมตื่นตระหนก 

 1.5.4.4  ความสามารถในการควบคุมตนเอง หมายถึง การรูเทาทันอารมณของตนเอง 

รูจักท่ีจะจัดการกับอารมณและความรูสึกของตนเอง เม่ือตกอยูในสถานการณท่ีเลวรายได 

 1.5.4.5  อิทธิพลตอจิตใจ หมายถึง เปนการประเมินสิ่งเราภายนอกท่ีมีผลตอการ

แสดงออกทางพฤติกรรม ไมวาจะเปนการตอสูหรือหลีกหนี ท้ังนี้ข้ึนอยูกับประสบการณและการเรียนรู

ของแตละบคุคล 

 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
1)  ดานการสํารวจคนหาความคิด 
2)  ดานการกอเกิดความคดิ 
3)  ดานการทําใหความคิดเปนท่ียอมรับ 
4)  ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัต ิ

   ท่ีมา : De Jong & Den Hartog, (2010) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
1)  ดานการสนับสนุนจากองคการ 
2)  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
3)  ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 
4)  ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

   ท่ีมา : Na-nan & Wongsuwan, (2020) 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 
1)  ความสามารถสวนบุคคล 
2)  ความเช่ือมั่นในตนเอง 
3)  การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
4)  ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
5)  อิทธิพลตอจิตใจ 

   ท่ีมา : Connor & Davidson, (2003) 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากงานวิจัย 
 1.7.1  ทําใหทราบถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางจิตใจมีอิทธิพล

ตอการเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา 

และปรับปรงุการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

 1.7.2  เปนขอมูลท่ีชวยใหองคการนําไปประยุกตใชในการพัฒนาและสงเสริมบุคลากรใน

หนวยงาน เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานและชวยขับเคลื่อนหนวยงานใหมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 1.7.3  ทําใหองคการทราบถึงความตองการของบุคลากรในการสงเสริม สนับสนุน จัดอบรม

และพัฒนาหัวขอท่ีบุคลากรสนใจหรือตองการใหองคการเพ่ิมเติม เพ่ือเปนการสนับสนุนองคความรูท่ีใช 

ในการประกอบวิชาชีพ  

 1.7.4  ทําใหองคการทราบถึงสิ่งท่ีควรจะปรับปรุงและพัฒนาใหกับบุคลากร ในเรื่องของการ

สนับสนุนทางดานสวัสดิการและการจัดการทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

 

 



20 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาวิจัยวิทยานิพนธเรื่อง ความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพล

ระหวางการรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากร   

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลางซ่ึงผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางประกอบการจัดทําวิทยานิพนธ โดยนําเสนอตามหัวขอ 

ดังตอไปนี้ 

 2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความยืดหยุนทางจิตใจ 

 2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

 2.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organization Support Theory; POS)                  

เปนความรูสึกของบุคลากรภายในองคการท่ีสามารถรับรูไดวา องคการของตนนั้นใหความสําคัญหรือ

มองเห็นคุณคาในการทํางานของตน เห็นถึงความทุมเทเอาใจใสในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 

และมีความใสใจในเรื่องความเปนอยูของบุคลากร พรอมท่ีจะสนับสนุนการปฏิบัติงาน ใหมีความสะดวก

และคลองตัว ผานนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับตางๆ อีกท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน            

การพิจารณาในเรื่องของผลตอบแทนตางๆ รวมไปถึงความกาวหนาในสายอาชีพอยางยุติธรรม               

เม่ือบุคลากรมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ รับรูไดถึงการสนับสนุนตางๆ จากองคการ จะสงผลใหบุคลากร

พรอมท่ีจะตอบแทนองคการและชวยขับเคลื่อนองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 

 2.1.1  ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีนักวิชาการและนักวิจัยไดใหความหมายไวอยาง

นาสนใจ โดยจะนําเสนอพอสังเขปเพ่ือความเขาใจสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

Eisenberger et al. (1986) กลาววา การรับรูนี้เปนความรูสึกของบุคลากรเก่ียวกับ          

การมองเห็นคุณคาในการต้ังใจทํางานของบุคลากร และการท่ีองคการใสใจในความเปนอยูท่ีดีของ

บุคลากร สิ่งเหลานี้บุคลากรจะรับรูไดจากผลตอบแทนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานกับองคการ ไมวาจะ   

เปนผลตอบแทนหรือเงินรางวัล การไดรับการเลื่อนตําแหนง รวมถึงการไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกใน      

การปฏิบัติงาน 
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  Eisenberger et al. (2001) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความ

เชื่อม่ันของบุคลากร และความรูสึกท่ีรับรูไดจากประสบการณในการทํางาน ท่ีไดรับผานนโยบาย        

แนวปฏิบัติและการกระทําท่ีเกิดจากองคการซ่ึงสงผลโดยตรงตอบุคลากร ทําใหบุคลากรสัมผัสไดถึงวา

องคการพรอมท่ีจะชวยเหลือในดานตางๆ ได 

  Lamastro (2002) กลาววา การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับการแสดงออกขององคการ

ท่ีใหการสนับสนุน และจัดสภาพแวดลอมขององคการใหเหมาะแกการทํางาน ซ่ึงบุคลากรจะรับรูไดผาน 

ผูท่ีเปนตัวแทนขององคการ ไดแก หัวหนางานในสวนงานตางๆ ท่ีสงมอบการสนับสนุนเหลานั้นใหแก

บุคลากร อาทิเชน การสงบุคลากรเขาอบรมหรือเขารับการเทรนนิ่ง เพ่ือเพ่ิมประสบการณ ทักษะ ความรู 

ความสามารถในดานตางๆ อีกท้ังการไดรับเสนอชื่อในฐานะเปนผูสรางคุณประโยชนตอองคการ เปนตน 

  Abid et al. (2015) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความเชื่อของ

บุคลากรท่ีมีตอองคการวามีความเปนหวงเปนใยและตองการใหบุคลากรมีความเปนอยูท่ีดีระหวางการ

รวมงานกับองคการ บุคลากรสามารถรับรูสิ่งเหลานี้ไดจากผลประโยชนตางๆ ท่ีองคการจัดไวใหซ่ึงอยูใน

รูปของผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน เชน เงินเดือน โบนัส หรือผลตอบแทนท่ีไมไดอยูในรูปของตัวเงินก็ได 

เชน สวัสดิการ และการอบรมตางๆ 

  Pennaforte (2016) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการรับรูของ

บุคลากรเก่ียวการรับรูถึงความเอาใจใสจากองคการในเรื่องสภาพการปฏิบัติงาน การตระหนักถึงคุณคา

การปฏิบัติงานใหกับองคการ และการไดรับความยุติธรรมในเรื่องตางๆ ระหวางการปฏิบัติงานรวมกับ

องคการ 

  จากความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการขางตนนั้น ผูวิจัยสรุป

ความหมายไดดังนี้ การรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้นเปนความรูสึกและความเชื่อม่ันของบุคลากรท่ี

ไดรับจากองคการในการเห็นคุณคา ใหการยอมรับแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การใหผลตอบแทนและการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม ใหการชวยเหลือสนับสนุนบุคลากร

ในการปฏิบัติงาน และตอบสนองตอความตองการดานตางๆ ของบุคลากร ผานนโยบายและตัวแทนของ

องคการ รวมถึงการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีความเปนอยูท่ีดี 

 

 2.1.2  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

  จากการศึกษาวรรณกรรมเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีพ้ืนฐาน

ความคิดมาจากทฤษฎีของการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) โดยนักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง 

สังคมไดอธิบายถึงการจางงานไววา เปนการแลกเปลี่ยนระหวางความมุงม่ันทุมเทและความซ่ือสัตยของ

บุคลากร กับประโยชนท่ีจะไดรับตอบแทน รวมถึงรางวัลตางๆ ท่ีองคการมอบใหกับบุคลากร (Aselage   

& Eisenberger, 2003) ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอกลาวถึงทฤษฎีพ้ืนฐาน 2 ทฤษฎี ดังนี ้
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  2.1.2.1  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) 

   ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับการแลกเปลี่ยนหรือ

ตอบสนองผลประโยชนซ่ึงกันและกันระหวาง 2 ฝาย โดยบุคคลจะมีการเปรียบเทียบระหวางประโยชนท่ี

ตนเองไดรับและประโยชนท่ีตนเองสูญเสียไป Blau (1964) อธิบายความหมายของการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมไววา เปนการกระทําท่ีทําดวยความสมัครใจของบุคคลท่ีถูกชักจูงใหกระทําดวยผลประโยชนท่ีคาด

วาจะไดรับกลับมา บุคคลจะเกิดการเปรียบเทียบประโยชนท่ีตนเองไดรับกับท่ีบุคคลอ่ืนไดรับ และสิ่งท่ี

ตนเองจะตองสูญเสียมีความเทาเทียม หรือใกลเคียงกันกับผูอ่ืนหรือไม  

    การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Relationship) มีความแตกตางจาก 

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Relationship) เนื่องจากการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมจะไมเจาะจงผลประโยชนหรือขอผูกมัด เปนการกระทําท่ีจะใหผู อ่ืนถูกใจและผูกระทําเองก็   

คาดหวังถึงประโยชนท่ีจะไดรับกลับมาในภายหลัง โดยไมมีการกําหนดกอนลวงหนา ในขณะท่ีการ

แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจจะกําหนดเง่ือนไขถึงจํานวนตัวเลขท่ีชัดเจนในการแลกเปลี่ยน เชน ราคาการซ้ือ

ขายบาน ซ่ึงเปนการระบุผลลัพธท่ีจะไดรับกลับมาเปนการตอบแทนไวลวงหนาแลว อีกท้ังการ 

แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) สามารถกอใหเกิดแนวโนมทางความรูสึกท่ีดีตอบุคลากรได 

เชน ความผูกพันภายในองคการ ความรูสึกเชื่อใจ และสํานึกในบุญคุณ เปนตน ในขณะท่ีการแลกเปลี่ยน

ทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) ไมสามารถสรางความรูสึกเหลานี้ใหเกิดข้ึนได  

   การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีอยูบนพ้ืนฐานของความเชื่อใจของท้ังสองฝาย ในบริบท   

ขององคการก็คือ ความเชื่อใจกันระหวางองคการและบุคลากรภายในองคการเอง โดยการแลกเปลี่ยนตอ

กันมีหลายรูปแบบ เชน องคการจะใหการสนับสนุนในการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

สวัสดิการ เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร สวนบุคลากรจะตอบแทนดวยการทํางานอยางเต็ม

ความสามารถเพ่ือใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคลากรท่ีรับรูไดถึงความเอาใจใสจากองคการจะสราง 

ใหเกิดความรูสึกผูกพันทางใจตอองคการ (Meyer & Allen, 1997) มีการปฏิบัติงานเกินขอบเขตการ

ทํางานท่ีรับผิดชอบ และตอบสนองตออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน หรือโอกาสท่ีเก่ียวของกับองคการดวยความ

ประนีประนอม (Rhoades & Eisenberger, 2002) นอกจากนั้นยังสงเสริมใหบุคลากรมีขวัญและ 

กําลังใจท่ีจะปฏิบัติงาน สงผลตอผลการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึน ลดอัตราการลาออกและการวางงานลง 

(Mathieu & Zajac, 1990; Mowday, Porter, & Steers, 1982; Meyer & Allen, 1997) จากท่ีกลาว

มานั้น พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนทางสังคม มักจะเกิดการเปรียบเทียบระหวางสิ่งท่ีลงทุนไปกับความคุม

คาท่ีจะไดรับของท้ังสองฝาย  

   จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม บุคลากรพยายามจะรักษาความสัมพันธกัน

ระหวางบุคคลใหอยูในทางท่ีดี เพ่ือตอบสนองตอความตองการใหไดมากท่ีสุด ซ่ึงการเกิดการแลกเปลี่ยน

นั้น เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับสิ่งท่ีจะไดตอบแทนกลับมา อาจจะเปนในรูปของ   
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ตัวเงิน (Foa & Foa, 1974)  หรือไมเปนตัวเงินก็ได เชน ความรูสึกถึงการเอาใจใส หรือความเคารพ 

ความนอบนอม เปนตน (Rhoades et al., 2001) 

  2.1.2.2   ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) 

   ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ การรับรู ถึงการให คุณคาและ   

ความสําคัญจากองคการท่ีมีตอผลงานของบุคลากร และเรื่องของสภาพความเปนอยูของบุคลากรใน

องคการ การท่ีบุคลากรรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการเปนสวนชวยใหการทํางานของบุคลากรเกิด

ประสิทธิภาพมากข้ึนและชวยใหบุคลากรในองคการมีชีวิตความเปนอยูท่ีดี 

   การศึกษาเรื่องของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เริ่มตนจากการท่ีองคการ

มองเห็นถึงความสัมพันธของบุคลากรท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ จึงเริ่มใหความสนใจท่ีจะมอบการ  

สนับสนุนในดานตาง ๆ ใหแกบุคลากรของตน (Eisenberger et al., 1986) ทฤษฎีการรับรูสนับสนุน 

จากองคการ กลาวไววาบุคลากรมีการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ เพ่ือท่ีจะตอบสนองตอความ

ตองการท่ีตนนั้นพึงจะไดรับ ไมวาจะเปนเรื่องของการไดรับการยอมรับ ไดรับการยกยองและการ  

มองเห็นความสําคัญ เพ่ือประเมินถึงสิ่งท่ีตนจะไดรับเม่ือตั้งใจทุมเทใหกับการทํางาน การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการนั้นมีผลกระทบตอจิตใจของบุคลากรในองคการ สงผลถึงความยึดม่ัน ผูกพัน 

ตลอดจนสงผลใหบุคลากรนั้นเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคการ อยากท่ีจะมอบสิ่งดีๆตอบแทน 

พรอมท่ีจะชวยเปนสวนหนึ่งท่ีจะขับเคลื่อนใหองคการไปถึงเปาหมายอันสูงสุด อีกท้ังบุคลากรยังคาดหวัง

ท่ีจะพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความสามารถ เพ่ือท่ีจะพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน        

จะไดสงผลถึงรางวัลหรือผลประโยชนท่ีจะไดรับในอนาคต ซ่ึงหากองคการสรางใหบุคลากรของตนเกิด

การรับรูการสนับสนุนจากองคการไดเปนอยางดี จะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึน        

และสงผลตอพฤติกรรมการขาดงานหรือการลาออกลดลง 

  นอกจากนี้แนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ไดกลาวไววา การรับรู

การสนับสนุนจากองคการ ถือเปนสวนชวยท่ีสรางใหบุคลากรเกิดความผูกพันและความรูสึกท่ีดีกับงาน

รวมไปถึงเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงสงผลตอผลการปฏิบัติงาน (Gilbreath & Benson, 2004) การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ จะถูกเปรียบเทียบอยูเสมอถึงประโยชนท่ีจะไดรับและตนทุนท่ีเสียไปวาเกิดความ

สมดุลหรือไม ทําใหบุคลากรเองก็มีการประเมินสิ่งท่ีตนเองจะไดรับจากองคการดวยเชนกัน ท้ังในเรื่อง

ของการลงทุน เชน การมุงม่ัน ตั้งใจในการทํางาน ความรักและความรูสึกผูกพันตอองคการ และในเรื่อง

ของผลประโยชน เชน การท่ีองคการใหความสําคัญกับบุคลากรและมองเห็นคุณคาของผลงาน เอาใจใส 

หวงใยตอสภาพความเปนอยูของบุคลากร ผลลัพธท่ีองคการจะไดตอบแทนก็คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ (Homans, 1958, pp.597-606) เม่ือบุคลากรับรูไดถึงการสนับสนุนจากองคการแลว                                

จะทําใหพวกเขามีความมุงม่ัน ต้ังใจท่ีจะทํางานซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

(Eisenberger & Stinglhamber, 2011) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ถือเปนปจจัยสําคัญของ
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องคการ มีสวนชวยผลักดันใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจตอองคการ และสงผลใหเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ตลอดจนการธํารงไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ (Byrne & Hochwarter, 2008) 

 2.1.3  องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

  บรรยากาศขององคการ (Workplace Climate) เปนการรับรูของสมาชิกภายใน

องคการตอสิ่งแวดลอมในชวงของการปฏิบัติงาน และมีอิทธิพลตอบุคลากรในการแสดงออกถึงพฤติกรรม

การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมในรูปแบบตางๆ กัน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญและสามารถชวยอธิบาย

ปรากฏการณตางๆ เก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยไดเปนอยางดี (Chauhan et al., 2016) โดย Eisenberger 

et al. (1986) และ Eisenberger et al. (2001) กลาววา การสนับสนุนจากองคการเปนความเชื่อของ

บุคลากรวาองคการไดมองเห็นคุณคาในการตั้งใจทํางานของบุคลากร ซ่ึงองคการแสดงความหวงใย 

ตองการใหบุคลากรมีความเปนอยูท่ีดี และบุคลากรจะรับรูถึงสิ่งเหลานี้ไดจากผลการตอบแทนท่ีไดรับ  

จากการปฏิบัติงานใหกับองคการ เชน การพิจารณาคาตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน การไดรับการเลื่อนตําแหนงท่ี

สูงข้ึน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงสวัสดิการดานตางๆ เปนตน นอกจากนั้น 

Yucel and Minnotte (2017) กลาวสนับสนุนวา การสนับสนุนจากองคการมีความสําคัญอยางมากตอ

การเติมเต็มความตองการท่ีจําเปนของการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรใน 2 ประเด็น ไดแก การชวยให

บุคคลไดรับความชวยเหลือหรือสนับสนุนระหวางบุคคลเก่ียวกับสิ่งสําคัญและจําเปนในการปฏิบัติงาน 

และการอํานวยความสะดวกดานตางๆ เพ่ือใหการทํางานมีความราบรื่นมากยิ่งข้ึน ท้ังนี้ Amabile et al. 

(1996) และ Na-Nan and Wongsuwan (2020) มีความเห็นท่ีสอดคลองกันและจําแนกลักษณะของ

การสนับสนุนจากองคการออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 

  2.1.3.1 การสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support) เปนการรับรูของ

บุคลากรถึงความหวงใยจากองคการ ในเรื่องของความเปนอยูท่ีดีและสนับสนุนคุณคาดานตางๆ ใหเกิด

กับบุคลากร (Kurtessis et al., 2017) รวมถึงการไดรับการสนับสนุนใหบุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรม

ท่ีสรางสรรคและแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีดีตอองคการผานกระบวนการดําเนินงานขององคการอยาง

ยุติธรรม เชน การไดรับความยุติธรรมในเรื่องของการพิจารณาคาตอบแทน รางวัล หรือโอกาสในการ

เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ความเปนอิสระในการทํางาน และความม่ันคงในการทํางาน เปนตน 

(Burmeister & Deller, 2016) สิ่งท่ีกลาวไปขางตนสามารถเปนตัวชวยในการเสริมการสนับสนุนการ

แสดงออกทางพฤติกรรมตางๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ (Burmeister & 

Deller, 2016; Naotunna & Arachchige, 2016; Kurtessis et al., 2017; Al-Hussami et al.,   

2018; Akgunduz et al., 2018; Lee & Jeung, 2018; Gigliotti et al., 2018; Islam & Ahmed, 

2018; Eisenberger et al., 2002)    

  2.1.3.2 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Support) มีสวนสําคัญอยาง

มากในการสงเสริมใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีดีตอองคการ และผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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เนื่องจากผูบังคับบัญชาจะแสดงพฤติกรรมในการเปนตัวแทนขององคการในการมีปฏิสัมพันธกับบุคลากร

เกือบจะทุกวันในกระบวนการตางๆ ผานกิจกรรมหรือหนาท่ีรับผิดชอบท่ีบุคลากรไดรับมอบหมายจาก

องคการ ตลอดจนทําหนาท่ีการบริหารจัดการท้ังทางตรงและทางออมอันมีผลโดยตรงตอชีวิตการ

ปฏิบัติงานและชีวิตประจําวันของบุคลากรอีกดวย (Chen et al., 2002; Li et al., 2018) ในขณะท่ี 

Shanock and Eisenberger (2006) กลาววา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาคือ การไดรับ

การดูแล เอาใจใสในเรื่องตางๆ ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ท้ังดานทรัพยากรท่ีเหมาะสม การไดรับ

คําปรึกษา การไดรับความยุติธรรม การกระตุนหรือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั้น Cai et al. (2018) กลาวเพ่ิมเติมวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะทําใหองคการเกิด 

ผลลัพธในเชิงบวกหลายดาน รูปแบบการสนับสนุนอาจอยูในรูปของการแสดงความเปนหวงเปนใยใน

ความรูสึกตางๆ ของบุคลากร สนับสนุนและใหขอมูลขาวสารท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ตลอดจน

สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรูและทักษะอยางตอเนื่องเพ่ือใหสามารถใชศักยภาพไดอยาง

เต็มท่ี (Chen et al., 2002; Shanock & Eisenberger, 2006; Andrews et al., 2008; Gok et al., 

2015; Na-Nan et al., 2017; Cai et al., 2018; Straub et al., 2018; Zeffane et al., 2018) 

  2.1.3.3 การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน (Peer Support) ซ่ึงหมายถึง บุคคลท่ีอยูใน

ระดับการปฏิบัติงานเดียวกัน จะมีการโตตอบหรือปฏิสัมพันธกันในประเด็นตางๆ ท้ังเก่ียวกับงานและ

ชีวิตประจําวัน (Chiaburu & Harrison, 2008; Thompson & Bolino, 2018) อีกท้ังรวมไปถึงการ

สื่อสารแบบเปดใจรับฟงความคิดเห็นระหวางกัน มีความไววางใจ มีการชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกัน 

และกัน ตลอดจนเรื่องของความรูสึกผูกพันเก่ียวกับงานท่ีตองรับผิดชอบรวมกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

เดียวกัน (Beales & Wilson, 2015) สอดคลองกับแนวคิด Blanchard and Thacker (2012)         

กลาวเพ่ิมเติมวา ลักษณะของการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงานอาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํากับ

เพ่ือนรวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการ

สอนเพ่ือนรวมงาน นอกจากนั้น การสนับสนุนของเพ่ือนรวมงานยังเปนการชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยน

แนวคิด ความรู ความชํานาญ จากเพ่ือนรวมงานดวยกัน การสนับสนุนดังกลาวมีลักษณะของเครือขาย

ทางสังคมซ่ึงมีลักษณะท่ีเปนทางการซ่ึงเปนปฏิสัมพันธในท่ีทํางาน (Beales & Wilson, 2015; 

Blanchard & Thacker, 2012; Chiaburu & Harrison, 2008; Elias & Upton-Davis, 2015;   

Jenkins et al., 2018; Na-Nan et al., 2017; Qin et al., 2018; Thomas & Salzer, 2017; 

Thompson & Bolino, 2018) 

  2.1.3.4 การสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ (Sufficient Resources) หมายถึง       

การเขาถึงหรือการจัดเตรียมทรัพยากรตางๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบของบุคลากรเพ่ือให

งานบรรลุผลสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย ทรัพยากรท่ีเพียงพออาจพิจารณาจากการไดรับเงิน วัสดุ 

อุปกรณ สารสนเทศ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตางๆ เปนตน (Tushman & Nelson, 
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1990; Amabile et al., 1996) การท่ีองคการมอบทรัพยากรตางๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทําใหพวกเขารูสึกพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและมีโอกาสปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพท่ีพวกเขา

มีอยู (Obadara & Alaka, 2010; Yaakobi & Weisberg, 2018) จากการวิจัยของ Somech and 

Drach-Zahavy (2004) ท่ีทําการวิจัยเก่ียวกับตัวแปรการไดรับทรัพยากรท่ีเพียงพอมีความสัมพันธตอ

การแสดงพฤติกรรมท่ีดีของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ เชนเดียวกับงานวิจัยของ Nielsen et al., (2012) 

พบวา การจัดทรัพยากรท่ีเพียงพอมีความสัมพันธและมีอิทธิพลในเชิงบวกกับการแสดงพฤติกรรมของ

บุคลากร เชน ความผูกพันของบุคลากรตอองคการ การแสดงพฤติกรรมท่ีดี และผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ (Tushman & Nelson, 1990; Amabile et al., 1996; Somech & Drach-Zahavy, 

2004; Peelle, 2007; Obadara & Alaka, 2010; Küçükaslan Ekmekçi & Tekin, 2011; Nielsen  

et al., 2012; Saboor et al., 2018; Yaakobi & Weisberg, 2018) 

 2.1.4  ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

  จากการศึกษา Meta-analysis ของ Rhoades and Eisenberger (2002) พบวา 

ปจจัยหลักท่ีสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการมี 3 ปจจัย ดังนี้ 

  2.1.4.1  ความยุติธรรมในองคการ (Fairness) 

   การท่ีองคการแสดงใหบุคลากรเห็นถึงความยุติธรรมในการกระบวนการพิจารณา

คาตอบแทนในดานตาง ๆ ท่ีจะสงผลตอพฤติกรรมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากสิ่งเหลานี้

มีผลกระทบตอสภาพความเปนอยูของบุคลากร  

   ความยุติธรรมในองคการ สามารถจําแนกได 2 มิติตามแนวคิดของ Cropanzano 

and Greenberge (1997) มิติท่ีหนึ่ง คือ ความยุติธรรมในเรื่องของกฎ ระเบียบ ขอบังคับขององคการ  

ท่ีสงผลกระทบตอบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการแจงใหบุคลากรทราบลวงหนากอนมีการบังคับใช พรอมท้ังรับ

ฟงความคิดเห็นของบุคลากร เพ่ือประกอบการพิจารณาและตัดสินใจในการออกกฎระเบียบหรือนโยบาย

ตางๆ ขององคการ มิติท่ีสอง คือ มิติของความยุติธรรมทางสังคม บางครั้งเรียกวา ความยุติธรรมเชิง

ปฏิสัมพันธ ซ่ึงเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล เชน การปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเคารพ   

หากบุคลากรเกิดขอสงสัยหรือขอกังวลเรื่องใด ๆ องคการควรมีการใหขอมูล พรอมท้ังชี้แจงเรื่องดังกลาว

ใหเกิดความชัดเจนและความเขาใจท่ีตรงกัน เพ่ือเกิดความคลายกังวลใหแกบุคลากร ซ่ึงในการศึกษาใน

เรื่องของความยุติธรรมนั้นสวนใหญจะทําการศึกษาโดยรวม ไมแยกเฉพาะมิติใดมิติหนึ่ง ดังเชนใน 

Greenberg (1990) กลาวไววา ข้ันตอนของการพิจารณาผลตอบแทนท่ีกระทําอยางยุติธรรมนั้น          

จะสงผลใหบุคลากรเกิดการรับรู ถึงการสนับสนุนจากองคการไดชัดเจนกวาความยุติธรรมของ 

ผลตอบแทนเพียงอยางเดียว เพราะบุคลากรมีพ้ืนฐานของความเชื่อวา ผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมนั้น 

ควรเริ่มตนตั้งแตกระบวนการพิจารณาผลตอบแทน จะสงผลใหบุคลากรรูสึกถึงความม่ันคงและโปรงใส  

ในการพิจารณาผลตอบแทนของตน นํามาซ่ึงความพึงพอใจและเกิดความไววางใจองคการ  
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   จากการรับรูการสนับสนุนจากองคการในดานของความยุติธรรมขางตน ผูวิจัยจึงสรุป

ไดวา ความยุติธรรมท่ีเกิดข้ึนภายในองคการในเรื่องของการพิจารณาผลตอบแทนในเรื่องตางๆ ท่ีมีผลตอ

กระทบตอบุคลากร จําเปนตองมีการแจงหรือชี้แจงใหบุคลากรทราบลวงหนากอนบังคับใช และควรมี 

การรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร เพ่ือประกอบการพิจารณาหรือตัดสินใจในการรางนโยบายหรือ

กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ภายในองคการ  

  2.1.4.2  การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 

  โดยท่ัวไปบุคลากรมักมีความกังวลในเรื่องของการมองเห็นความสําคัญและคุณคาใน

ตนเองจากองคการและหัวหนางาน ซ่ึงหัวหนางานเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการ เปนสื่อกลางในการ

สงตอนโยบายจากผูบริหารระดับสูงขององคการถึงบุคลากรภายในองคการ อีกท้ังเปนผูประเมิน            

และการควบคุมผลการปฏิบัติงาน เพ่ือนําผลการปฏิบัติงานและความตองการของบุคลากรในเรื่องตางๆ 

ไปเสนอตอผูบริหารระดับสูง สงผลใหบุคลากรรูสึกไมสบายใจกับเรื่องของการไดรับการประเมิณคุณคา

ของผลการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน ซ่ึงการรับรูจากการสนับสนุนของหัวหนางานนั้น จะสงผลให

บุคลากรพิจารณาตนเองไดวา ตนนั้นเปนท่ียอมรับ ชื่นชอบ ในสายตาของหัวหนาหรือไม อีกท้ังสงผลให

บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีกับหัวหนางาน และสงตอไปยังการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีดีดวยเชนกัน 

(มาลิณี อนวิเศษ, 2554) 

  จากการรับรูการสนับสนุนจากองคการในดานของการสนับสนุนจากหัวหนางาน  

ผูวิจัยสรุปวา หัวหนางานเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการ หากบุคลากรรับรูไดถึงการสนับสนุนจาก

หัวหนางาน ในเรื่องของการเห็นคุณคาของตัวบุคลากร การรับฟงความคิดเห็น รวมไปถึงความพรอมท่ี

ชวยเหลือเม่ือเกิดปญหาในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะสงผลไปถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ

บุคลากร 

  2.1.4.3  รางวัลและสภาพแวดลอมในการทํางาน (Organizational Rewards &    

Job Conditions) 

   จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูวิจัยหลายทานกลาวถึงเรื่องของรางวัล              

และสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสงผลตอพฤติกรรมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึงสอดคลอง  

กับแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) โดยแบงเปน 6 ปจจัย ดังนี้  

   1) ปจจัยดานการมองเห็นคุณคาของบุคลากร คือ กระบวนการพิจารณา

ผลตอบแทน เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง อยางยุติธรรมตามผลงานและความเหมาะสม ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลตอ

การเกิดพฤติกรรมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

   2) ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน คือ การใหความม่ันใจแกบุคลากรวา

องคการจะยังคงรักษาบุคลากรไวใหเปนสมาชิกขององคการ  
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   3) ปจจัยดานการมีอิสระในการดําเนินงาน คือ การใหความเปนสวนตัวในการ

ทํางานและใหบุคลากรมีอํานาจในการควบคุมการทํางานของตนได เชน การจัดการตารางการปฏิบัติงาน 

การจัดระเบียบและข้ันตอนการปฏิบัติงานดวยตนเอง ในวัฒนธรรมตะวันตก การใหอิสระในการทํางาน

นั้นถือเปนสิ่งสําคัญมาก เนื่องจากบุคลากรจะรับรูไดถึงความไววางใจท่ีไดรับจากองคการ  

   4) ปจจัยดานความเครียดในหนาท่ีท่ีไดรับ หมายถึง การท่ีบุคลากรของตนนั้น 

เกิดสภาวะทางจิตใจท่ีไมสามารถจัดการหรือควบคุมกับอารมณ ความรูสึกเหลานั้นได อันเนื่องมาจาก

ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป มีกรอบระยะเวลากําหนด การไดรับบทบาทหรืออํานาจท่ีไม

ชัดเจน ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลกระทบดานลบตอตัวบุคลากรเอง และสงผลถึงการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการของบุคลากร 

   5) ปจจัยดานการฝกอบรม การรับรูของบุคลากรในเรื่องของความใสใจจาก

องคการท่ีมอบให เพ่ือประโยชนของพวกเขา ถือเปนสิ่งท่ีกอใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

ของบุคลากร 

   6) ปจจัยดานขนาดขององคการ ในองคการท่ีมีขนาดใหญจะมีรูปแบบและ

ข้ันตอนการทํางานท่ีชัดเจน ซับซอน ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว เพ่ือปองการทํางานท่ีผิดพลาด

และปองกันการเกิดทุจริต ทําใหตอบสนองตอความตองการของบุคลากรภายในไดนอยลง และอาจทําให

สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการลดลง 

  จากผลการวิเคราะห Meta-analysis ของ Rhoades and Eisenberger (2002) 

ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากท่ีสุด คือ ความยุติธรรมท่ีเกิดข้ึนภายใน

องคการ การสนับสนุนดานตางๆ จากหัวหนางาน และ รางวัลและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตามลําดับ 

 2.1.5  ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

  Rhoades and Eisenberger (2002, pp.698-714) ไดทําการศึกษาวิเคราะห  

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ทําใหทราบถึงผลท่ีเกิดจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดังนี้ 

  2.1.5.1  ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) จากแนวคิด

พ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนการเรียนรูการสนับสนุนจากองคการ ทําใหบุคลากรรูวาตนมีหนาท่ีท่ีจะตองรัก

และหวงใยองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยเพ่ิมความผูกพันตอองคการ ทําใหบุคลากร

รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ รูสึกวาตองปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทในสังคม และยังทําให

บุคลากรรูสึกมีคุณคาและไดรับการยอมรับจากองคการ 

  2.1.5.2  ความพึงพอใจท่ีเก่ียวของกับงาน (Job-Related Affect) การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการสงผลตออารมณ ความรูสึกของบุคลากรในการทํางาน และจะชวยเพ่ิมระดับความ

พึงพอใจในงานและสภาพอารมณของบุคลากร อีกท้ังเพ่ิมความคาดหวังในเรื่องผลตอบแทนท่ีพึงจะไดรับ
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จากการทํางานเหลานั้นอยางเต็มความสามารถ หากตองการความชวยเหลือ องคการก็พรอมใหการ

สนับสนุนทันทวงที สภาพอารมณทางบวกตางจากความพึงพอใจในงานตรงท่ีสภาวะทางอารมณ

โดยท่ัวไปมีผลมาจากสภาพแวดลอม โดยไมเจาะจงตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การท่ีบุคลากรรับรูสิ่งเหลานี้จะ

สามารถสรางความรูสึกอารมณท่ีดี และทําใหรูสึกวาตนเองนั้นมีคุณคา 

  2.1.5.3  ความมีสวนรวมในงาน (Job Involvement) การท่ีบุคลากรรับรูถึงการ

สนับสนุนจากองคการในการสนับสนุนการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว ทําใหการรับรูของบุคลากรเพ่ิม

มากข้ึน และมีความใสใจตองานท่ีตนไดรับมอบหมายมากข้ึน 

  2.1.5.4  ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) การรับรูจากการสนับสนุนจาก

องคการนั้น สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของผลการทํางานใหมากยิ่งข้ึน ทําใหบุคลากรทํางานไดดีข้ึน

กวาเดิมและมากกวางานท่ีไดรับมอบหมาย เชน การรวมกันปองกันคุมครององคการ การใหขอแนะนํา

สําหรับการปฏิบัติงาน และแสวงหาความรูและทักษะใหมๆเพ่ือนํามาปรับใชในการทํางาน 

  2.1.5.5  ความเครียดจากการทํางาน (Strains) หากบุคลากรตองการความชวยเหลือ

ไมวาจะเปนดานของขอมูล เครื่องมือหรืออุปกรณตางๆ แลวองคการพรอมท่ีจะสนับสนุนอยางเต็มท่ี            

จะชวยผอนคลายความเครียดท่ีเกิดจากการทํางานลงได ชวยลดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน             

มีงานวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีสวนชวยลดผลลัพธในเชิงลบท่ีเกิดจากการทํางาน 

เชน ความเครียด ความเหนื่อยลา ความเบื่อหนาย ความวิตกกังวลลงไปได  

  2.1.5.6  ความตองการคงอยูในองคการ (Desire to Remain with Organization) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น ถือวาเปนความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความตองการคงอยู

ของบุคลากร ซ่ึงตางจากการรับรูวาสภาวะทางเศรษฐกิจ ทําใหตนจําเปนตองอยูในองคการตอไป 

  2.1.5.7  พฤติกรรมการถอนตัวจากองคการ (Withdrawal Behavior) การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ จะชวยเพ่ิมพูนความรูสึกผูกพันทางดานจิตใจตอองคการ ซ่ึงจะลดพฤติกรรมการ

ทํางานในรูปแบบตางๆ เชน การทํางานตามความพึงพอใจ ไมลําดับความสําคัญของงาน การขาดงาน 

เปนตน นอกจากนี้การรับรูการสนับสนุนจากองคการยังชวยลดอัตราการลาออก และเพ่ิมความรูของการ

เปนสมาชิกท่ีดีในองคการ 

 2.1.6  เครื่องมือวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

  Eisenberger et al. (1986) ไดออกแบบในการสรางเครื่องมือวัดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (The Survey of Perceived Organizational Support : SPOS) เพ่ือศึกษา

ความเชื่อโดยรวมของบุคลากรท่ีมีตอการปฏิบัติจากองคการ วาองคการใหคุณคาและความสําคัญใน

ผลงานและใหการดูแลเอาใจใสในคุณภาพชีวิตของบุคลากร มีขอคําถาม 36 ขอ ใชมาตรวัดประเมินคา   

7 ระดับ มีขอคําถามในทางบวกและทางลบ แตผลวิเคราะหท่ีออกมาไมสามารถวิเคราะหแบงเปนมิติได 

เนื่องจากแบบสอบถามจะมีคาความเชื่อม่ันสูง เม่ือไมไดแบงมิติในการวัดทําให Eisenberger ไดพัฒนา 
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SPOS เปนฉบับยอมาจากแบบสํารวจชุดเดิมโดยผานการเก็บขอมูลจากการวิจัยดวยแบบสํารวจชุดใหญ

มาแลววา เปนปจจัยท่ีทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมในรูปแบบความสัมพันธระหวางองคการกับ

บุคลากรมากท่ีสุด โดยเลือกขอท่ีมีคาถวงน้ําหนักสูงสุด 17 ขอ โดยใชมาตรวัดการประเมินคา                    

5 ระดับ ตอมาไดพัฒนา SPOS เปนฉบับยอมีขอคําถาม 8 ขอ เนื่องจากแบบสํารวจตนฉบับท่ีมีขอ 

คําถาม 36 ขอ มีมิติเดียวและมีความเชื่อม่ันภายในสูง โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันเทากับ 0.88 ท้ัง

ยังคลอบคลุมนิยามของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท้ัง 2 นิยาม คือ 1) การใหคุณคาของผลงานท่ี

บุคลากรทําได 2) การใหความดูแลใสใจในความเปนอยูท่ีดีของบุคลากร ดังนั้นแบบสํารวจฉบับยอ 8 ขอ

คําถาม จึงไมมีความคลาดเคลื่อน หรือความผิดพลาดในการใชงาน 

  สําหรับการศึกษาการรับรูการสนับสนุนในประเทศไทย Na-Nan and Wongsuwan 

(2020) ทําการพัฒนาและออกแบบเครื่องมือวัดท่ีเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

(Perceived Workplace Support) จากการสังเคราะหแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการและนักวิจัย

ตางๆ จึงไดแบงมิติของการสนับสนุนออกเปน 4 มิติ ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS)  

การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (PSS) การรับรูการสนับสนุน จากเพ่ือนรวมงาน (PCS) และการ

รับรูการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ (PSRS) โดยใชการประมาณคา 5 ระดับตามวิธีของลิเคิรทสเกล   

มีคําถามท้ังหมด 15 ขอ ผานการทดสอบความตรงตามโครงสราง (Construct Validity) พบวาปจจัย

ดานตางๆ มีนัยสําคัญทางสถิติ และจากการศึกษาในครั้งนี้กลาววาแบบวัดของ PWS มีพ้ืนฐานมาจาก

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมซ่ึงระบุวาบุคลากรทํางานใหกับองคการเพ่ือใหไดสิ่งของหรือรางวัล            

โดยทฤษฎีนี้ไดกลาวไววาการใหผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีเหมาะสมแกบุคลากร จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ

ของการปฏิบัติงาน (Blau, 1964) จากนั้น Eisenberger et al. (1986) ใชทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมเปนพ้ืนฐานสําหรับการศึกษาเพ่ิมเติมและพัฒนาองคความรูเก่ียวกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมในองคการผานการจายคาตอบแทน การสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินงาน การสงเสริมและ 

การลงทุนในการพัฒนาบุคลากร แนวคิดนี้ไดรับการยอมรับและพัฒนาเพ่ิมเติมจนกระท่ัง Rhoades  

and Eisenberger (2002) ไดทําการวิเคราะห Meta-analysis เก่ียวกับแนวคิดของ PWS ซ่ึงรวม        3 

องคประกอบ ไดแก ความยุติธรรมในองคการ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รางวัลและสภาพการ

ทํางาน แนวคิดดังกลาวไดถูกนํามาใชเปนแนวคิดในการศึกษาและวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ถือเปนแบบวัดท่ีใชกันโดยท่ัวไปในแทบตะวันตก 

  จากท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ                       

ผานเครื่องมือวัดแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Workplace Support) 

ของ (Na-Nan & Wongsuwan, 2020) ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบ 4 ดาน ไดแก การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (POS) การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (PSS) การรับรูการสนับสนุนจาก

เพ่ือนรวมงาน (PCS) และการรับรูการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ (PSRS) เนื่องจากมีนักทฤษฎีใหการ
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ยอมรับถึงการจําแนกองคประกอบการรับรูการสนับสนุนเชนนี้หลายทาน ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาและ

ยกตัวอยางแบบสอบถามเพ่ือใหเห็นภาพชัดเจนยิ่งข้ึน ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2.1 ตารางแสดงมาตรวัดหรือแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนจากองคการ 

1. องคการเปนหวงเปนใยตอการปฏิบัติหนาท่ีของขาพเจา      

2. องคการเปนหวงเปนใยตอความเปนอยูของขาพเจา      

3. องคการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานเห็นคุณคาใน
ตนเอง 

     

4. องคการมีกระบวนการที่ยุติธรรมในการดําเนินแก
พนักงานทุกคน 

     

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

5. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติแกขาพเจาอยางสมํ่าเสมอ      

6. ผูบังคับบัญชาสนใจตอขอเรียกรองหรือขอเสนอแนะ      

7. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแลขาพเจาในเรื่องตาง ๆ ที่
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

     

การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

8. เพ่ือนรวมงานสงเสริมใหขาพเจานําเอาความรู
ความสามารถมาใชเม่ือเผชิญปญหาและความทาทายตาง ๆ 

     

9. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเม่ือขาพเจาเผชิญปญหา
ในการปฏิบัติงาน 

     

10. เพ่ือนรวมงานและขาพเจาแลกเปลี่ยนประสบการณท่ี
เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

     

11. เพ่ือนรวมงานแนะนําหรือสอนเรื่องงานตาง ๆ กับ

ขาพเจาใหมีทักษะในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางแสดงมาตรวัดหรือแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

12. หนวยงานจัดเตรียมวัสดุและอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 
     

13.หนวยงานจัดเตรียมสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน 
     

14. หนวยงานจัดเตรียมเครื่องมืออํานวยความสะดวกทําให

ขาพเจาปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
     

15. หนวยงานจัดสรรบุคลากรท่ีเพียงพอตอการดําเนิน

กิจกรรมหรือปฏิบัติงาน 
     

 
ท่ีมา : Na-Nan, K. & Wongsuwan, N. (2020) 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กี่ยวของกับความยืดหยุนทางจิตใจ 

 2.2.1  ความหมายของความยืดหยุนทางจิตใจ  

  การศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจ (Resilience) เปนความสามารถท่ีชวยปองกันและ

แกไขภาวะวิกฤตของชีวิตหรือชวงระยะวิกฤตในชีวิต ท่ีตองเผชิญกับความเครียด ความวิตกกังวล รวมถึง

ภาวะซึมเศราคําวา “Resilience” มาจากภาษาลาติน แปลวา กระโดดกลับมาท่ีเดิมไดเปนศัพททาง

ฟสิกส หรือวิศวกรรมท่ีใชอธิบายคุณสมบัติของสปริง (กรมสุขภาพจิต, 2555, น. 11-13) ซ่ึงการบัญญัติ

คําภาษาไทยในงานวิจัยเก่ียวกับ “Resilience” ในประเทศไทยนั้น ไดใหความหมายท่ีหลากหลายข้ึนอยู

กับบริบทและกลุมตัวอยางท่ีนําไปศึกษาท่ีแตกตางกัน พบวา สวนใหญมักจะเลือกใชคําท่ีสื่อถึงความ

ยืดหยุน ความหยุนตัว หรือความแข็งแกรงของบุคคลในการเผชิญกับปญหา หรือวิกฤตตาง ๆ ในชีวิต                       

ซ่ึงสอดคลองกับราชบัณฑิตยสถาน (2547) ท่ีไดบัญญัติศัพทวิชาการ ในสาขาวิชาแพทยศาสตรวา 

“Resilience” คือ ความยืดหยุน สวน วิทย เท่ียงบูรณธรรม (2541) ไดบัญญัติคําวา “Resilience”      

ในพจนานุกรมอังกฤษ-ไทยวา ความสามารถในการกลับสูสภาพเดิม ความหดได ความยืดหยุน และ

ความสามารถในการฟนกลับคืนสูสภาพปกติ 

  น อ ก จ า ก นั้น ส ม า ค ม จิต วิท ย า ส ห รัฐ อ เม ริก า (American Psychological Association, 

n.d.) ไดกลาวถึง ความยืดหยุนทางจิตใจ คือ วิธีการหรือข้ันตอนในการจัดการกับความยากลําบาก  
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ความเศราเสียใจ รวมถึงการถูกคุกคามในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนปญหาในครอบครัว สุขภาพ สถานท่ี

ทํางาน หรือดานการเงิน เพ่ือท่ีจะลุกข้ึนยืนอีกครั้งหลังจากเผชิญเหตุการณอันเลวรายสอดคลองกับ 

Grotberg  (1995) ไดใหความหมายท่ีเก่ียวของกับ ความยืดหยุนทางจิตใจ วาเปนความสามารถสวน

บุคคลอันเปนท่ียอมรับจากสากล ไมวาจะสัญชาติใด เชื้อชาติใด อยูในสังคมรูปแบบไหนก็ตามความ

ยืดหยุนทางจิตใจนี้เปนบุคลิกภาพท่ีมนุษยสามารถนํามาใชปองกัน ปกปองตนเองเพ่ือเอาชนะและผาน

พนประสบการณลบในชีวิตของตนเองไปได 

  สถาพร จันทรพฤกษา และ อนงค วิเศษสุวรรณ (2554) ใหนิยามของ ความยืดหยุน

ทางจิตใจไววา เปนปจจัยท่ีใชในการปกปองตนเอง เม่ือตนนั้นตองประสบกับเหตุการณอันเลวรายหรือ

ประสบการณในดานลบของชีวิต จะทําใหบุคคลนั้นสามารถกาวผานกับอุปสรรค ใชความพยายามและ

ความอดทนท่ีจะเผชิญหนากับความเจ็บปวด ความลมเหลว และทุกขทรมาณตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึน      

ทําใหดํารงชีวิตไดอยางมีความสุข สวน พัชรินทร นินทจันทร, โสภิณ แสงออน และ จริยา วิทยะศุภร 

(2556) กลาววา ความยืดหยุนทางจิตใจ เปนศักยภาพของแตละบุคคลในการดําเนินชีวิตอยูอยางมี

ประสิทธิภาพ ทามกลางสถานการณอันเลวรายท่ีกอใหเกิดความยุงยาก ลําบากใจ และพรอมท่ีจะ

สามารถนําพาตนเองกาวขามผานเหตุการณเหลานั้นไปได อีกท้ังสามารถรับมือกับผลลัพธท่ีอาจเกิดข้ึนได

ในเวลาอันรวดเร็ว นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีข้ึน 

  Connor and Davidson (2003) ไดใหความหมายของความยืดหยุนทางใจ 

(Resilience) ไววา เปนกระบวนการความสามารถสวนบุคคลท่ีสามารถอดทนตอความเครียด และการ

ยอมรับสิ่งท่ีจะเปลี่ยนแปลงได สามารถปรับตัวจากปญหาอุปสรรคท่ีเขามาในชีวิต สามารถจัดการกับ     

ปญหาหรือความเจ็บปวยนั้นได สามารถยืนหยัดดวยความเขมแข็งภายในจิตใจ สามารถปรับตัวยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง และสามารถใชชีวิตตอไปได 

  Wagnild and Young (1993) ไดใหความหมายของความยืดหยุนทางใจ (Resilience) 

ไววา เปนคุณลักษณะเชิงบวกท่ีสามารถชวยใหแตละบุคคลสามารถปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 สวน คือ ความสามารถสวนบุคคล และการยอมรับชีวิตยอมรับตนเอง 

  จากการทบทวนความหมายของความยืดหยุนทางจิตใจ(Resilience) กลาวโดยสรุป                            

คือ ความสามารถของบุคคลในการเรียนรู ปรับตัว รับมือ และจัดการกับความเครียดของตน เพ่ือให

เอาชนะปญหาและอุปสรรค เม่ืออยูในสถานการณท่ียากลําบากหรือเผชิญกับเหตุการณท่ีไมพึงประสงค 

 2.2.2  องคประกอบของความยืดหยุนทางจิตใจ 

  การท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการท่ีจะฟนฝาวิกฤติการณของชีวิตท่ีทําใหเกิด

ปญหาและความยากลําบากจากปญหาท่ีตนเองตองพบเจอ จนสามารถฟนคืนกลับมาดูแลตนเองไดอยาง

เหมาะสม พรอมท่ีจะเตรียมใจในการดําเนินชีวิตท่ีเปนปกติได อีกท้ังตองมีองคประกอบในการสงเสริม

พลังในการฟนฟูใหคืนกลับมาได ดังท่ี Grotberg (1995) ไดทําการศึกษาถึงเรื่องท่ีเก่ียวกับการสงเสริม
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การฟนคืนสูสภาวะปกติในวัยเด็ก (The International Resilience Project) ไดคนพบปจจัยเชิง 

คุณภาพ 36 ปจจัย ท่ีมีสวนทําใหเกิดการฟนคืนสูสภาวะปกติ ซ่ึงปจจัยเหลานี้สามารถจําแนกไดเปน       

3 องคประกอบหลัก โดยแตละองคประกอบมี 5 องคประกอบยอย รวมท้ังสิ้น 15 องคประกอบ ดังนี้  

  2.2.2.1  I have (ฉันมี) เปนองคประกอบท่ีเก่ียวกับดานสังคม และการสนับสนุน 

(Social and Interpersonal Support) จากบุคคลรอบขาง เก่ียวกับความปลอดภัยข้ันพ้ืนฐานของเด็กท่ี

ควรไดรับจากบุคคลในครอบครัว โรงเรียน หรือชุมชน ไดแก 

   1)  ทําใหรับรูวาความสัมพันธท่ีม่ันคงอุนใจ รูวารอบๆ ตัวยังมีคนท่ีสามารถ

ไววางใจไดและพรอมท่ีจะคอยชวยเหลืออยูเสมอ 

   2)  ทําใหรับรูเรื่องของกฎระเบียบจากบาน โดยมีผูใหญคอยสอนและอธิบายถึง

การกระทําสิ่งใดท่ีควรและไมควรปฏิบัติ เพ่ือท่ีเด็กจะไมไปสรางปญหาภายนอกบาน 

   3)  ทําใหรับรูตัวอยางท่ีดีในการกระทําสิ่งตางๆ โดยผูใหญรอบขางตองกระทําสิ่ง

ท่ีถูกตองและเปนแบบอยางท่ีดีใหแกเด็ก  

   4)  ทําใหรับรูวามีคนท่ีพรอมใหกําลังใจและสนับสนุนใหตัวเขาเปนตัวของตัวเอง 

   5)  ทําใหรับรูวามีคนท่ีพรอมจะคอยเอาใจใสในเรื่องของสุขภาพ การศึกษา                 

การไดรับการบริการและความปลอดภัยทางสังคม 

  2.2.2.2  I am (ฉันเปน) เปนองคประกอบท่ีเก่ียวของกับความเขมแข็งภายในใจ 

(Inner Strength) ท่ีมีอยูภายในตัวของแตละบุคคล เก่ียวกับการชวยใหไดรับรูวาตนเองเปนใครและมี

หนาท่ีตองทําอะไร เพ่ือใหเกิดการเขาใจตนเองมากยิ่งข้ึน ไดแก 

   1)  ทําใหรูเทาทันอารมณและความรูสึกของตนเอง สามารถเปนท่ีรักของผูอ่ืนได 

   2)  ทําใหรูจักเห็นอกเห็นใจและสามารถแสดงออกซ่ึงความหวงใยตอผูคนรอบ

ขาง 

   3)  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและพรอมท่ีจะยอมรับผูอ่ืนดวยเชนกัน 

   4)  ทําใหรับรูวาพรอมท่ีจะรับผิดชอบตอผลของการกระทําของตนเอง 

   5)  ทําใหมีความเชื่อม่ันและศรัทธาในการมีชีวิตอยูและเชื่อวาชีวิตนี้ยังมี

ความหวัง 

  2.2.2.3  I can (ฉันสามารถ) เปนองคประกอบท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธกับบุคคล

รอบขาง และการมีทักษะในการจัดการปญหา (Interpersonal and Problem Solving Skills) เก่ียวกับ

การชวยใหเกิดความรูสึกความภาคภูมิใจในตนเอง รับรูถึงศักยภาพท่ีมีอยูภายในตนเอง ไดแก 

   1)  ทําใหสามารถพูดเลาถึงความรูสึกในใจใหผูอ่ืนรับฟงได ไมวาจะเปนความรูสึก

เบื่อหนายทอแทหรือความรูสึกหวาดกลัวในใจท่ีเขามี 

   2)  ทําใหรูสึกวาตนเองสามารถหาทางออกหรือวิธีการท่ีเหมาะสมในการจัดการ

กับปญหาท่ีเขามีอยูได 
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   3)  ทําใหรูสึกวาตนเองสามารถควบคุมอารมณและการแสดงออกในเวลาท่ีเขา

โกรธหรือไมพอใจได 

   4)  ทําใหรูสึกวาตนเองสามารถท่ีจะเลือกจังหวะเวลา และรูกาลเทศะท่ี 

เหมาะสมในการเขาไปคุยหรือรวมกิจกรรมใด ๆ กับผูอ่ืนได 

   5)  ทําใหรูสึกวาตนเองสามารถขอความชวยเหลือจากใครสักคนไดในเวลาท่ีเขา

ตองการ 

  Connor and Davidson (2003, p. 80) ออกแบบวัดความยืดหยุนทางจิตใจ โดยมี                  

7 องคประกอบ คือ ความแข็งแกรง (Hardiness) การกําหนดเปาหมายในการดําเนินการ (Action 

Orientation) การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความม่ันใจ (Confidence) การปรับตัว 

(Adaptability) การหักหามใจ (Patience) และการอดทน (Endurance) ตอการเผชิญความยากลําบาก 

แตเม่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวาเหลือเพียง 5 องคประกอบ คือ ความสามารถสวนบุคคล 

(Personal competence) ความไววางใจในสัญชาตญาณ การยืนหยัดตออารมณเชิงลบ และการอดทน

ตอความเครียด (Trust in one’s Instincts, Tolerance of Negative Affect, and Strengthening 

Effects of Stress) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง และการรักษาความสัมพันธ (Acceptance of  

Change and Secure Relationships) การควบคุม (Control) และอิทธิพลทางจิตวญิญาณ (Spiritual 

Influences) 

  Siebert (1996) ไดศึกษาธรรมชาติภายในของผูท่ีสามารถดํารงชีวิตอยูไดดวยดี               

โดยมุงเนนศึกษาไปท่ีความสามารถในการฟนคืนได โดยผูท่ีมีความสามารถในการฟนคืนไดจะมีคุณสมบัติ 

ดังนี้ 

   1)  มีลักษณะพ้ืนฐานคลายกับนิสัยของเด็กๆ คือ กระตือรือรน ราเริง            

ชางสงสัยมีความอยากรูชอบซักถาม สนใจกับสิ่งใหมๆกลาลองผิดลองถูก (Playful, Childlike  

Curiosity) 

   2)  สามารถเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยซึมชับจากจากประสบการณใหมๆ               

ไดอยางรวดเร็ว (Constantly Learn from Experience) 

    3)  มีความยืดหยุนทางดานอารมณ และจิตใจ สามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว 

(Adapt Quickly โดยไมรูสึกขัดแยงในตนเอง เชน มีท้ังความแขงแข็งและออนโยน ออนไหวงายและใจ

แข็ง เครงขรึมและราเริง เปนตน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับในสถานการณตางๆ 

   4)  มีความยอมรับนับถือตนเอง และมีความม่ันใจในตนเองสูง (Solid Self-

Esteem and Self Confidence) โดยสามารถบอกไดวาจากประสบการณท่ีผิดพลาดนี้ตนเองไดเรียนรู

อะไรบางกลายอมรับท้ังคําชมและคําวิจารณ 
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   5)  มีความม่ันใจในตนเอง และมีความภาคภูมิใจในตัวเอง (Self-Confidence is 

your reputation) กลาท่ีจะเสี่ยง และคาดหวังวาจะจัดการกับสถานการณใหมๆ ท่ีเกิดข้ึนไดดี          

จากความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนในอดีต 

   6)  มีความสัมพันธและมีเพ่ือนท่ีดี (Good Friendship, Loving Relationship) 

เนื่องจากมีการศึกษาท่ีพบวาบุคคลท่ีมีสภาพการทํางานท่ีเลวราย จะทําใหมีความเครียดและความกดดัน

มากแตอยางไรก็ตามความเครียดและความกดดันตาง ๆเหลานั้นจะลดลง หากวาบุคคลนั้นมี  

ความสัมพันธท่ีดีกับครอบครัวและเพ่ือน ซ่ึงการพูดคุยกับเพ่ือนและครอบครัวจะชวยลดความเครียด

ความกดดัน และผลกระทบตางท่ีเกิดจากปญหาและอุปสรรค อีกท้ังยังความเพ่ิมความรูสึกม่ันใจใน 

ตนเอง และรูสึกวาตนเองยังมีคุณคา 

   7)  มีความซ่ือสัตยตอความรูสึก และสามารถแสดงความรูสึกอยางตรงไปตรงมา 

(Express Feeling Honestly) จากประสบการณจะชวยในการแสดงใหเห็นอารมณของคนไดอยาง

เปดเผยและตรงไปตรงมา และสามารถแสดงและระงับอารมณไดอยางเหมาะสม 

   8)  คาดหวังในสิ่งท่ีทําออกมาแลวไดดี (Express Things to Work Out Well) 

เชน การมองโลกในแงดี ซ่ึงจะฉายแววออกมาจากคุณคามาตรฐานจิตใจภายใน และมีความอดทนสูงใน

สิ่งท่ียังไมทราบผลแนชัด 

   9)  พินิจผูอ่ืนอยางเขาอกเขาใจ (Read Others with Empathy) 

   10)  ยอมรับในจิตใตสํานึกและสัญชาติญาณ (Use Intuition, Creative 

Hunches) โดยยอมรับวาสัญชาติญาณเปนสิ่งท่ีมีความหมายสามารถใหขอมูลไดอยางมีประโยชน เชน    

รูวาอวัจนภาษาท่ีเกิดข้ึนบอกอะไรไดบาง 

   11)  สามารถปกปองตัวเองไดดี (Defend Self Well) โดยจะมองทะลุและอาน

สถานการณไดขาด หลีกเลี่ยงท่ีจะทําการคัดคาน การโตแยง โจมตีดวยการสูกลับ แตจะหาพันธมิตรและ

สิ่งสนับสนุนแทน 

   12)  มีทักษะในการท่ีจะปรับเปลี่ยนสถานการณท่ีแยๆ หรือเลวราย                ให

กลายเปนสิ่งท่ีดี (Have a Talent for Serendipity) โดยเรียนรูจากประสบการณดานลบท่ีเคยพบเจอ

   13)  พยายามทําตัวใหดีข้ึนอยูเสมอ (Get better and better every decade) 

โดยจะปรับปรุงตัวเองใหมีความอดทนมากข้ึน มีความสามารถในการปรับตัวมากข้ึน มีความเปนอิสระ    

มีความสนุกสนานมากข้ึน โดยใชเวลาในการปรับตัวเพ่ืออยูรอดนอยลง แตมีประสิทธิภาพมากกวาผูอ่ืน

และมีความสุขในชีวิตมากข้ึน 

  สมพร อินทรแกว และคณะ (2552) ไดสรุปองคประกอบความยืดหยุนทางจิตใจของ

คนไทย โดยสรุปวา จะตองประกอบดวยพลัง 3 ประการ ดังนี้ 
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   1)  พลังอึด หมายถึง พลังความอดทนตอแรงกดดัน มีวิธีการดูแลจิตใจใหมีความ

อดทน สามารถจัดการกับอารมณ ความทุกขในสถานการณท่ีกดดัน 

   2)  พลังฮึด หมายถึง การมีกําลังใจ มีแรงใจ ท่ีจะดําเนินชีวิตตอไป เม่ือเผชิญกับ

สถานการณลําบาก โดยกําลังใจนี้เกิดข้ึนจากการสรางดวยตนเองหรือคนรอบขางก็ได  

   3)  พลังสู หมายถึง การตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความม่ันใจพรอมท่ีจะเอาชนะ

ปญหา อุปสรรคท่ีเกิดจากสถานการณวิกฤต ความม่ันใจนี้เกิดจากการตระหนักรูและเขาถึงความ

ชวยเหลือ หรือปรึกษาตนเอง วาสามารถทําได แกปญหาได รวมถึงมีวิธีการแสวงหาความรูและเขาถึง

ความชวยเหลือหรือการปรึกษา 

 

 2.2.3  เครื่องมือวัดความยืดหยุนทางจิตใจ  

  เครื่องมือวัดความยืดหยุนทางจิตใจมีผู ท่ีศึกษาและพัฒนาองคประกอบไวหลาย

รูปแบบ เนื่องจากความยืดหยุนทางจิตใจถือเปนวิธีการเปลี่ยนโดยรวมท้ังสุขภาพกายและจิตใจ ท่ีไดรับ

ผลกระทบท้ังภายในและภายนอก จึงมีความแตกตางกันในแตละบุคคล ตลอดจนวัฒนธรรมท่ีบุคคล

เหลานั้นอาศัยอยู อาทิเชน The Resilience Scale (RS) ของ Wagnild and Young (1993) 

ทําการศึกษากับผูสูงอายุ โดยมีขอคําถามจํานวน 25 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบประเมินคา 7 ระดับ 

ประกอบไปดวย 2 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถสวนบุคคล 2) การยอมรับชีวิตและการยอมรับ

ตนเอง ซ่ึงเปนการประเมิณคุณลักษณะเทานั้น แตไมครอบคลุมความยืดหยุนทางจิตใจ นอกจากนั้น 

Connor & Davidson (2003) ไดพัฒนาแบบวัด Resilience Scale: the Connor-Davidson 

Resilience Scale (CD-RISC) กับกลุมผูใหญท่ัวไป และผูท่ีมีภาวะซึมเศราและมีความวิตก กังวล มีขอ

คําถามจํานวน 25 ขอ จํานวน 5 องคประกอบ โดยประเมินคา 5 ระดับ  และ Friborg, Hjemdal, 

Rosenvinge, and Martinussen (2003) พัฒนา Resilience Scale for Adults (RSA) กับกลุมผูปวย

ในคลินิก ประกอบไปดวย 5 องคประกอบ สวนในประเทศไทย (กรมสุขภาพจิต 2555, น. 12-13) มีการ

ออกแบบวัดความยืดหยุนทางจิตใจ โดยชื่อวา พลังสุขภาพจิต (Resilience Quotient) มีองคประกอบ

หลัก 3 องคประกอบ คือ 1) พลังอึด คือ การท่ีบุคคลนั้นมีความอดทนตออารมณและเหตุการณวิกฤต

ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนมักจะสงผลโดยตรงตอจิตใจอยางรุนแรง 2) พลังฮึด คือ การท่ีคนเราจะฝาฟนตอ  

เหตุการณอันเลวรายไปไดตองอาศัยกําลังท่ีดีในการกาวขามผานอุปสรรคเหลานั้นไปได นอกจากกําลังใจ

แลวยังตองมีขวัญคือความกลาท่ีจะทําตัวใหเขมแข็ง ลุกข้ึนมาสูเพ่ือเอาชนะเปาหมายท่ีตองการใหได 3) 

พลังสู คือ การท่ีบุคคลนั้นสามารถรูวิธีการจัดการกับวิกฤตปญหาตางๆ ได ไมวาจะเปนเรื่องใหญ        

หรือเรื่องท่ีไมเคยเกิดข้ึนมากอน  
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  งานวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจ ตามแบบวัด 

Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC) พัฒนาโดย Connor and Davidson (2003) 

เนื่องจากเครื่องมือชิ้นนี้ไดรับการทดสอบความตรง ความเท่ียง อยูในระดับท่ียอมรับได และมีการ

ประเมินท่ีครอบคลุมถึง ความยืดหยุนทางจิตใจ โดยขอคําถามประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 

ความสามารถดานบุคคล การยอมรับ/การสรางความเขมแข็งผลกระทบของความเครียด การยอมรับ

ความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ความสามารถในการควบคุม อิทธิพลทางจิตใจ ซ่ึงเปนลักษณะท่ีสะทอนถึง

การเอาชนะปญหาหรือเผชิญกับความเครียดหรือเหตุการณในชีวิต สามารถนํามาปรับใชกับบริบทของ

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไดอยางเหมาะสม  

 

ตารางท่ี 2.2 ตารางแสดงมาตรวัดหรือแบบสอบถามความยืดหยุนทางจิตใจ 

ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความสามารถสวนบุคคล  
1. ทานพยายามทําดีท่ีสุดในการปฏิบัติงานทุกครั้ง ไมวาผลลัพธจะออกมา
เปนอยางไร 

     

2. ทานเชื่อวาทานสามารถทํางานไดสําเร็จถึงแมจะพบอุปสรรคมาขัดขวาง      

3. เม่ือสิ่งตาง ๆ ดูสิ้นหวัง แตทานจะไมยอมแพ      

4. ทานเปนคนท่ีไมยอมแพอะไรงาย ๆ เม่ือทําไมสําเร็จ      

5. ทานคิดวาตัวทานเขมแข็ง เม่ือตองจัดการกับปญหาชีวิตท่ีมีความ
ยากลําบาก 

     

6. ทานชอบความทาทาย      

7. ทานสามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดไมวาจะมีสิ่งใดมาขวาง
ก้ัน 

     

8. ทานรูสึกภูมิใจในความสําเร็จของทานเอง      

ดานความไววางใจในสัญชาตญาณ การยืนหยัดตออารมณเชิงลบ และการอดทนตอความเครียด 

9. ทานรูสึกชื่นชมสิ่งตาง ๆ รอบตัว      
10. ทานสามารถรับมือกับความเครียด ทําใหแข็งแกรงข้ึนได      
11. เม่ืออยูภายใตภาวะกดดัน ทานมีสติและคิดไดอยางเจน      

12. ทานมักจะเปนผูนําในการแกปญหา      
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ตารางท่ี 2.2 ตารางแสดงมาตรวัดหรือแบบสอบถามความยืดหยุนทางจิตใจ (ตอ) 

ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13. ทานสามารถตัดสินใจเรื่องยาก ๆ ท่ีมีผลกระทบตอผูอ่ืนได                         
ถาจําเปนตองทํา 

     

14. ทานสามารถรับมือกับความรูสึกไมสบายใจความเจ็บปวด ความกลัว            
ความโกรธได 

     

15. ในการจัดการกับปญหาท่ีเก่ียวกับชีวิต บางครั้งทานมีลางสังหรณเกิดข้ึน
โดยไมรูวาทําไมถึงเปนเชนนั้น 

     

ดานการยอมรับการเปล่ียนแปลงและการรักษาความสัมพันธ  

16. ทานสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได      

17. ฉันมีความสัมพันธภาพกับบุคคลใกลชิดท่ีไวใจได      

18. ทานสามารถท่ีจะจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีผานมาได      
19. ความสําเร็จในอดีตท่ีผานมา ทําใหทานเกิดความม่ันใจท่ีจะจัดการกับ          
ความยากลําบากของปญหาใหม 

     

20. ทานสามารถกลับมายืนหยัดอีกครั้ง หลังจากเจ็บปวย หรือไดรับ
บาดเจ็บ 

     

ความสามารถในการควบคุมตนเอง 

21. ทานรูวาจะขอความชวยเหลือไดจากท่ีไหน      
22. ทานมีความรูสึกเด็ดเดี่ยวตอจุดมุงหมายในชีวิต      
23. ทานรูสึกสามารถควบคุมตนเองได      
ดานอิทธิพลตอจิตใจ      
24. เม่ือเกิดปญหาท่ีแกไขไมได บางครั้งพระเจาหรือโชคชะตามักชวยทาน
ได 

     

25. ทานมักจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผล      

 

ท่ีมา : Connor, K. M. & Davidson, J. R. (2003) 
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2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน               

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลเก่ียวของกับแนวคิดและทฤษฎี จากบทความตาง ๆ หนังสือและงานวิจัยท่ี

เก่ียวของ ซ่ึงประกอบไปดวย ความหมายพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ทฤษฎีเก่ียวกับ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ปจจัยของพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 

องคประกอบของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ดังนี้ 

 2.3.1  ความหมายพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน  

  พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน (Innovative Work Behavior) เปนคําท่ี

ถูกนําเสนอโดย Scott & Bruce ในป 1994 ซ่ึงไมไดใหคําจํากัดความของคํานี้เอาไว แตไดอางอิง

ความหมายของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน มาจากการเขียนงานเชิงวิชาการของ West  

& Farr (1989) ท่ีอธิบายคําวา “นวัตกรรมในการทํางาน (Innovation at work)” วาเกิดจาก 2 สิ่ง         

คือ การคิดสรางสรรค และการทําความคิดใหเปนจริง ซ่ึง Scott & Bruce (1994) มีมุมมองวาพฤติกรรม

สรางนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีเก่ียวของกับกระบวนการ ประกอบดวยการตระหนักถึง

ปญหาและทางออก การแสวงหาการสนับสนุนความคิดและการทําใหเกิดตนแบบ 

  Janssen (2000) กลาวถึง พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานไววา          

เปนความมุงม่ันในการสรางแนวคิดใหม เพ่ือนํามาปรับใชในกระบวนการทํางานของตนหรือองคการ    

เพ่ือเกิดประโยชนสูงสุด 

  Janssen (2003) ใหความหมายเพ่ิมเติมวา ความตั้งใจท่ีจะสรางแนวความคิดใหม                    

การสงเสริมและการทําใหความคิดใหมนั้นใหเปนจริง เพ่ือประโยชนตอการปฏิบัติหนาท่ีของตน                

กลุมและองคการ 

  De Jong and Den Hartog (2007) กลาววา เปนพฤติกรรมเฉพาะของบุคคลในการ

ริเริ่มความตั้งใจท่ีจะเริ่มตนในการนําเขาหรือการประยุกตใชแนวคิดใหมๆ ผลิตภัณฑหรือกระบวนการ

ใหมๆ กับการทํางานของตน กลุมงานหรือองคการ 

  ตรีทิพ บุญแยม (2554) พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของบุคลากร หมายถึง                          

การแสดงออกทางกระบวนการคิดและผลักดันใหเกิดความคิดท่ีแปลกใหม โดยนําความคิดแบบใหมๆ                  

มาเสนอในรูปแบบท่ีเปนประโยชนตอองคการ โดยมีการปรับเปลี่ยนไปวิธีการดําเนินงานในรูปแบบใหม

ใหดีข้ึนกวาเดิม 

  สุคนธทิพย มงคลเจริญ (2555) พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม หมายถึง          

เปนการแสดงออกถึงวิธีการดําเนินงานแบบใหมๆ การปรับปรุงและการพัฒนาสิ่งท่ีมีอยูเดิมใหเปลี่ยนไป

ในทางท่ีดีข้ึน เพ่ือกอใหเกิดประโยชนในการทํางานสูงสุด โดยเริ่มตั้งแตการแสวงหาโอกาส การประยุกต

และการหาแนวทางในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีตองการ 
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  จากความหมายของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานท่ีขางตน ผูวิจัยสรุป

ความหมายไดดังนี้ พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน คือ พฤติกรรมในการแสดงออกของ

บุคลากรถึงการสรางสรรคสิ่งใหมๆ การประยุกตใชความคิดใหม ศึกษาหาแนวทางใหม รูปแบบ

กระบวนการทํางานใหม เพ่ือนํามาปรับปรุงรูปแบบการดําเนินงานเดิมใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน                  

เกิดความคลองตัวในงาน อีกท้ังเกิดประโยชนท้ังตนเองและองคการ 

 2.3.2  ทฤษฎแีละองคประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน  

  แนวคิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม

สรางสรรค (Creative Behavior) ไมวาจะเปนในเรื่องของการคิดคนสิ่งใหมๆ ท้ังแนวคิดและทฤษฎี                

ท่ีมีประโยชน (Amabile, 1988) แตพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน แตกตางจากพฤติกรรม

สรางสรรค คือ พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานนั้น จะมุงเนนการนําแนวคิดใหมหรือความคิด

ใหม มาประยุกตใชใหเกิดข้ึนจริง (Oldham & Cumming, 1996) จากแนวคิดขางตนจึงแบง  

กระบวนการเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานออกเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนแรกเปน

ข้ันตอนพ้ืนฐานในการสํารวจโอกาส เพ่ือการสรางความคิด (Idea Generation) โดยความคิดท้ังหมด 

เปนการนําเสนอโอกาสสําหรับการปรับปรุงตางๆ หลังจากไดสิ่งท่ีสํารวจมาแลวนั้น นํามาเชื่อมโยงกับ

กระบวนการทางความคิดเพ่ือนําเสนอแนวทางการปรับปรุงและแกปญหาท้ังแบบรูปธรรมหรือนามธรรม 

เชน การปรับปรุงกระบวนการหรือวิธีการทํางานใหม ข้ันตอนท่ีสองคือ การนําความคิดเหลานั้นสูการ    

ลงมือปฏิบัติใหเกิดผลจริง (Idea Implementation) ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมนั่นเอง 

นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยหลายทาน แบงมิติขององคประกอบพฤติกรรมดังกลาว ตามกระบวนการท่ีเกิดข้ึน

ของนวัตกรรม เชน งานวิจัยของ Kanter (1988) Scott and Bruce (1994) Janssen (2004) และ

Alsughayia (2017) ไดแบงมิติองคประกอบของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานออกเปน     

3 องคประกอบ ดังนี้ 

  1)  การสรางความคิด (Idea Generation) คือ การสรางแนวความคิดท่ีแปลกใหม

และมีประโยชนในทุกดาน ผูท่ีจะสรางความคิดใหมๆไดเปนอยางดี เริ่มจากผูท่ีรูถึงปญหาของงานนั้นๆ 

(Perceived Work-Related Problem) แลวพยายามคิดหาวิธีการขจัดกับปญหาเหลานั้นใหสิ้นไป 

  2) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) หลังจากท่ีบุคคลไดสรางความคิดใหม

ข้ึนมาแลว จะตองมีการผลักดันความคิดเหลานั้นสูการลงมือปฏิบัติไดจริงอยางเปนรูปธรรม และหาผูมา

สนับสนุนความคิดใหมของบุคคลนั้นใหเปนท่ียอมรับ 

  3) การทําใหความคิดเปนจริง (Idea Realization and Innovation) พฤติกรรมตอ

เนื่องมาจากการท่ีบุคคลรับรูถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนและมองหาหนทางท่ีจะแกปญหาเหลานั้น จนถึงการหา

แนวรวมมาผลักดันความคิดของเขาใหเกิดข้ึนจริงอยางเปนรูปธรรม ในข้ันตอนสุดทาย คือ การทํา

ความคิดใหเปนจริงนี้บุคลากรจะนําเอาความคิดของเขามาสรางใหเปนรูปธรรม โดยสวนใหญมักสราง  
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เปนโมเดลตนแบบ ทําใหนวัตกรรมท่ีสรางข้ึนเปนรูปเปนราง สามารถสัมผัสหรืออธิบายไดอยางเห็นภาพ 

ข้ันตอนนี้ผูสรางนวัตกรรมสามารถทําใหนวัตกรรมนั้นแพรกระจายไปยังหนวยงานตางๆ องคประกอบ

สําคัญท่ีทําใหบุคลากรสามารถทํางานนี้ไดสําเร็จหรือเจตคติเก่ียวกับตนเองท่ีมองวาฉันทําได (Can do 

attitude) 

  แมวาการแบงมิติของพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานเปน 3 มิติ จะไดรับ 

ความนิยมจากนักวิจัยอยูชวงเวลาหนึ่ง ตอมา De Jong and Den Hartog (2010) ไดเสนอวา การแบง

มิติองคประกอบของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานในสวนของการสรางความคิด (Idea 

Generation)  สามารถแบงยอยไดอีกเปน 2 มิติ ตามคํานิยามของ Scott and Bruce (1994)           

คือ การหาแนวคิดใหม (Idea Exploration) และการสรางความคิด (Idea Generation) ซ่ึงการแบงมิติ

องคประกอบแบบนี้มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึนสามารถอธิบายพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน

ไดดีกวาเดิมซ่ึงพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตามแนวคิดของ De Jong and Den Hartog 

(2010) ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังนี ้

   1)  พฤติกรรมดานการสํารวจคนหาความคิด (Idea Exploration) หมายถึง การ

มองหาหนทางในการคนหาปญหา นํามาซ่ึงการเกิดแนวคิดใหม เพ่ือการพัฒนาท่ีดีข้ึน โดยการท่ีบุคคลให

ความสนใจกับสิ่งตางๆ รอบตัว ท่ีนอกเหนือจากการทํางานประจํา พรอมท้ังแสวงหาโอกาสท่ีจะปรับปรุง

สิ่งตางๆ ใหดีข้ึนท้ังรูปแบบการทํางาน รวมถึงเรื่องอ่ืนๆ ภายในองคการ   

   2)  พฤติกรรมดานการกอเกิดความคิด (Idea Generation) หมายถึง การคิดหา

สิ่งใหมออกมาไมวาจะเปนผลิตภัณฑ บริการ หรือกระบวนการ เพ่ือเปนการนําเสนอสิ่งใหมๆและนํา

ความคิดใหมเหลานั้นมาปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีข้ึน พรอมท้ังหาแนวทางและเทคนิคใหมๆ    

เขามาชวยแกไขปญหาเดิมท่ีเกิดข้ึน และพัฒนางานอยางสรางสรรค 

   3)  พฤติกรรมดานการทําใหความคิดเปนท่ียอมรับ (Idea Championing)     

เม่ือเกิดแนวคิดใหมข้ึนแลว บุคคลนั้นสามารถนําแนวคิดใหมมาปรับใชในการทํางานของตน โดยมีการ

ผลักดันความคิดของตนสูองคการ โดยมีการหาแนวรวม หรือสิ่งท่ีจะนํามาสนับสนุนตางๆ ไมวาจะเปน

บุคคลหรือแหลงเงินทุน การสรางกลุมทีมงานท่ีเหมาะสม และการใหความเชื่อม่ันกับสมาชิกในกลุมถึง

ความสําเร็จของแนวคิดใหมนี้ ขยายแนวคิดใหมนี้ใหเปนท่ีรับรูดวยการนําเสนอ เผยแพร เพ่ือใหไดรับ  

การยอมรับและการสนับสนุนท่ีดี โดยเฉพาะกลุมบุคคลสําคัญท่ีมีอํานาจสั่งการในองคการ 

   4)  พฤติกรรมดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ (Idea Implementing) 

หลังจากท่ีแนวความคิดใหมเปนท่ียอมรับและไดรับการสนับสนุนแลว ก็พรอมเขาสูข้ันตอนของการลงสู

การนําไปใชงานจริง ปรับปรุงเขาสูงานประจําอยางเหมาะสม เพ่ือมุงไปสูเปาหมายขององคการและ

พัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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 2.3.3  เครื่องมือวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

  มีนักวิจัยพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ไวดังนี้ Scott 

and Bruce (1994) ไดสรางแบบวัดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานตามการรับรูของตนเองตาม

องคประกอบของ Kanter (1988) รวมกับวิธีการสัมภาษณเชิงโครงสรางกับผูบริหารบริษัท จํานวน     

172 คน เปนแบบมาตราสวนประเมินคาแบบลิเคิรต (Likert Scale) ดวยการประเมินคา 5 ระดับ จํานวน 

6 ขอคําถาม มีคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือเทากับ 0.89   

  จากนั้น Janssen  (2000) ไดสรางแบบวัดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

โดยพัฒนาแบบวัดตามองคประกอบของ Kanter (1988) เชนกัน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม    

คือ ระดับผูปฏิบัติงาน จํานวน 170 คน และระดับผูบริหารจํานวน 110 คน แบบวัดมีลักษณะเปนแบบ

วัดมิติเดียว เปนแบบมาตราสวนประเมินคาแบบลิเคิรต (Likert Scale) ดวยการประเมินคา 7 ระดับ 

จํานวน 9 ขอคําถาม มีคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือเทากับ 0.96  

  ตอมา Kleysen and Street (2001) ไดสรางแบบวัดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมใน  

การทํางานตามการรับรูของตนเอง กลุมตัวอยาง เปนระดับผูปฏิบัติงาน จํานวน 225 คน แบบวัดนี้ผาน

การทดสอบดวยวิธีการทดสอบโมเดลสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model) มีขอคําถาม 

14 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา ดวยการประเมินคา 6 ระดับ มีคาความเชื่อม่ันของ

เครื่องมือเทากับ 0.97 

  De Jong and Den Hartog (2010) ไดพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางาน (Measuring Innovative Work Behavior) ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การสํารวจ

คนหาความคิด (Idea Exploration) การกอเกิดความคิด (Idea Generation) การทําความคิดใหเปนท่ี

ยอมรับ (Idea Championing) และการนําความคิดสูการลงมือปฏิบัติ (Idea Implementing)                  

โดยพัฒนามาจากแบบวัดของ Scott and Bruce (1994) Janssen (2000) และ Kleysen and Street 

(2001) ไดมีการนําไปศึกษานํารองทดสอบแบบวัดในกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากร จํานวน 81 คน       

ของสถาบันวิจัยดานธุรกิจและนโยบาย ประเทศเนเธอรแลนด แบบสอบถามมีจํานวนขอคําถาม 17 ขอ 

ประกอบดวย องคประกอบท่ี 1 จํานวน 5 ขอคําถาม องคประกอบท่ี 2 จํานวน 4 ขอคําถาม 

องคประกอบท่ี 3 จํานวน 4 ขอคําถาม และองคประกอบท่ี 4 จํานวน 4 ขอคําถาม ลักษณะขอคําถาม

เปนแบบวัดประเมินคา 5 ระดับ โดยวัดระดับความถ่ี ตั้งแตระดับความถ่ีไมเคยเลย (never) จนถึงทุก 

ครั้ง (always) ผลการศึกษา พบวา ขอคําถามในแตละองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบมากกวา 

0.50 คงเหลือขอคําถาม จํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ดานการสํารวจคนหาความคิด 2 ขอ ดานการ   

กอเกิดความคิด 3 ขอ ดานการทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ 2 ขอ และดานการนําความคิดลงสู          

การปฏิบัติ 3 ขอ มีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.70 
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  จากนั้น De Jong and Den Hartog (2010) ทําการทดสอบความตรงเชิงโครงสราง

ของแบบวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยนําแบบวัดชุดดังกลาวไปเก็บขอมูลในกลุม

องคการธุรกิจตางๆ ประเทศเนเธอรแลนด กลุมตัวอยางเปนบุคลากรจํานวน 879 คน นําขอมูลมา

วิเคราะหดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second order Confirmatory Factor 

Analysis) ผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา แบบวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน มีจํานวน       

10 ขอคําถาม ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ การสํารวจคนหาความคิด การกอเกิดความคิด   

การทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ และการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 

0.84, 0.84, 0.79 และ 0.73 ตามลําดับ โมเดลมาตรวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (GFI = 

.97 (เกณฑ > .90), RMSEA = .6 (เกณฑ < .08), 𝑥𝑥2/df = 4.63 (เกณฑ< 5.0), p < .001) (De Jong  

& Den Hartog, 2010) 

  งานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมการทํางานของ 

De Jong and Den Hartog (2010) เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีมีการศึกษาอยางแพรหลาย และเปน

การศึกษามุมมองของพฤติกรรมเฉพาะบุคคล ซ่ึงเปนการกระทําท่ีตอเนื่อง ประกอบดวยองคประกอบ    

4 ดาน คือ การสํารวจคนหาความคิด การกอเกิดความคิด การทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ และการนํา

ความคิดลงสูการปฏิบัติ โดยผูวิจัยไดทําการศึกษาแบบสอบถาม พรอมยกตัวอยางแบบสอบถามของ           

De Jong and Den Hartog (2010) เพ่ือใหเห็นภาพชัดเจนยิ่งข้ึนดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2.3 ตารางแสดงมาตรวัดหรือแบบสอบถามพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

ขอคําถาม 
ระดับพฤติกรรมการสราง 
นวัตกรรมในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ดานการสํารวจความคิด 
1. ทานใหความสนใจกับปญหาตาง ๆ ท่ีไมเก่ียวของกับงานประจํา      
2. ทานหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงสิ่งตาง ๆ ในหนวยงาน      
ดานการกอเกิดความคิด 
3. ทานแสวงหาวิธีการทํางาน เทคนิคหรือเครื่องมืออุปกรณทํางาน
ใหมๆ ในการทํางาน 

     

4. ทานมีการคิดหาวิธีการแกปญหาท่ีสรางสรรคในหนวยงาน      
5. ทานมีการคนหาแนวทางในการทํางานรูปแบบใหมๆ      
ดานการทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ 
6. ทานมีความกระตือรือรน ผลักดันใหเกิดการสรางนวัตกรรมใน
การทํางาน 
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ตารางท่ี 2.3 ตารางแสดงมาตรวัดหรือแบบสอบถามพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน (ตอ) 

ขอคําถาม 
ระดับพฤติกรรมการสราง 
นวัตกรรมในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
7. ทานพยามยามโนมนาวใหบุคลากรในหนวยงานใหสนับสนุน
ความคิดการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

     

ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ 
8. ทานแนะนําความคิดการสรางนวัตกรรมในการทํางานสูการ
ปฏิบัติอยางเปนระบบ 

     

9. ทานมีสวนชวยนําความคิดการสรางนวัตกรรมในการทํางาน             
แบบใหมๆ สูการปฏิบัติงานจริง 

     

10. ทานใชความพยายามในการพัฒนาสิ่งใหมๆ ในการทํางาน      
      

ท่ีมา : De Jong, J. P., & Den Hartog, D. N. (2010) 

 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานงานวิจัย 
 2.4.1  ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน 

  ธัญพร ภาคคู (2564) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

สรางสรรคนวัตกรรมของบุคลากร บริษัท มติชน จํากัด(มหาชน) เปนวิจัยเชิงสํารวจ โดยเก็บ

แบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 260 คน ผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นของบุคลากรบริษัท 

มติชน จํากัด(มหาชน) ตอความม่ันคงในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ การ

รับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก 

และจากผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา ความม่ันคงในการทํางานและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

มีอิทธิผลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากร 

  แพรววิไล จันทรบุญ (2563) ศึกษาวิจัยเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการ      

และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด 

กลุมตัวอยางในครั้งนี้คือ ขาราชการธุรการอัยการ สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 188 คน พบวา ระดับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจโดยรวมอยู ในระดับมาก และปจจัยการรับรู                    

การสนับสนุนจากองคการ ในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ สวนในเรื่องของแรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารง  

อยู และดานความสัมพันธทางสังคม มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ 
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  Na-Nan, Joungtrakul and Dhienhirun (2018) ศึกษาวิจัยเก่ียวกับอิทธิพลของ  

การรับรูการสนับสนุนจากองคการและการปรับการทํางานท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี 

เปนครูชาวตางชาติในประเทศไทย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากครูสอน

ภาษาอังกฤษชาวตางชาติท่ีทํางานในประเทศไทย จํานวน 210 คน การศึกษาครั้งนี้เพ่ือพัฒนาและ

ตรวจสอบแบบจําลองความสัมพันธระหวาง การรับรูการสนับสนุนจากองคการและการปรับการทํางานท่ี

สงผลตอผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพล         

ทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของครูตางชาติในไทย และการปรับการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอการ 

ปรับการทํางานท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานเชนกัน อีกท้ังการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีอิทธิพล

ทางออมตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีการปรับการทํางานเปนตัวแปรค่ันกลาง กลาวคือ เม่ือบุคลากร             

ไดรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ รวมไปถึงการจัดหาทรัพยากรตางๆ ตามความเหมาะสมอยาง

ตอเนื่อง พวกเขาจะแสดงออกถึงการปรับการทํางานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน สงผลใหผลการ

ปฏิบัติงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

  Zaman (2018) ทําการศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอ

ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนของผูนํากับสมาชิกและพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการ

ทํางานของบุคลากรพยาบาลในมุมมองของการแลกเปลี่ยนทางสังคม มีวัตถุประสงค เพ่ือตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนของผูนํากับสมาชิกและพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการ

ทํางานของบุคลากรพยาบาลในปากีสถาน นอกจากนี้การศึกษายังตรวจสอบความสัมพันธระหวางการ

แลกเปลี่ยนของผูนํากับสมาชิกในฐานะตัวแปรอิสระและตัวแปรตามคือพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรม

ในการทํางาน นอกจากนี้ยังไดตรวจสอบผลกระทบของการแลกเปลี่ยนของผูนํากับสมาชิกและ  

พฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน และยังสํารวจบทบาทของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางระหวางการแลกเปลี่ยนของผูนํากับสมาชิกและพฤติกรรมในการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ พยาบาลอายุระหวาง 24 – 60 ป 

จากโรงพยาบาลรัฐและเอกชนในเมืองละฮอร จํานวน 400 คน มีการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัว

แปรและวิเคราะหการถดถอย พบวา ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การแลกเปลี่ยนของผูนํา

กับสมาชิกและพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 

  Prieto and Pérez-Santana (2013) ทําการศึกษาเก่ียวกับบทบาทของการ

ปฏิบัติการดานทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอการจัดการพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน      

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบทบาทแนวการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีมีสวนรวมสูงในการสราง

พฤติกรรมในการทํางาน โดยมีปจจัยดานสภาพแวดลอมเปนตัวแปรค่ันกลาง โดยเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง คือ บริษัทในประเทศสเปน จํานวน 198 แหง พบวา แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีมีสวน

รวมสูงมีสวนเพ่ิมความสามารถและโอกาสในการเกิดพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน            
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และยังสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสนับสนุนการจัดการและสนับสนุนเพ่ือนรวมงานทําให  

ม่ันใจไดวาเกิดการยอมรับความคิดใหมๆ ของบุคลากร 

  Uppathampracha (2022) การศึกษาครั้งนี้ ตรวจสอบผลกระทบของความเปนผูนํา

ท่ีมีจริยธรรมตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานและความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากร          

อีกท้ังยังตรวจสอบความสัมพันธระหวางความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรและพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางาน รวมถึงการมีสวนรวมในการทํางานดวย การศึกษาในครั้งนี้ยังพิจารณาถึง

อิทธิพลของความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางความเปนผูนําท่ีมี

จริยธรรมและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยใชแบบสอบถามท้ังหมด 580 ชุด ในการ

ทดสอบกับพนักงานธนาคารท่ีทํางานธนาคารจํานวน 8 แหง ทางภาคใตของประเทศไทย ซ่ึงวิเคราะห

ขอมูลตามแบบจําลองสมการโครงสราง (SEM) โดยใช SPSS PROCESS macro พบวาความเปนผูนําท่ีมี

จริยธรรมมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานและความยืดหยุนทาง

จิตใจของพนักงาน อีกท้ังความยืดหยุนทางจิตใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานและความผูกพันในการทํางานของพนักงาน ในขณะเดียวกัน ความยืดหยุนทางจิตใจยังเปน

สื่อกลางในเชิงบวกระหวางความเปนผูนําท่ีมีจริยธรรมและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

และยังพบวาการมีสวนรวมในการทํางานสงผลดีตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานอีกดวย 

  ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยสนใจวาผลท่ีไดนั้นจะสอดคลองกับงานวิจัยท่ี

ยกมาขางตนหรือไม เปนท่ีมาของสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ดังนี้ 

  สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 : การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรงตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

 

 2.4.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการทางออมท่ีมีผลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานของบุคลากร โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรเปนตัวแปรคั่นกลาง 

  Jangsiriwattana (2021) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการและความผูกพันของบุคลากร โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง กลุมตัวอยาง

บุคลากรเก่ียวกับธุรกิจการบิน 4 แหงในประเทศไทย จํานวน 592 คน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันของบุคลากร โดยมีความ  

ยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามและใชการวิเคราะหแบบจําลอง

สมการโครงสราง (SEM) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ

กับความผูกพันของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ แสดงใหเห็นวาความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวกลาง

ความสัมพันธและความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรมีบทบาทสําคัญในการสรางความผูกพันของ
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บุคลากรเหลานั้น เพ่ือเพ่ิมการมีสวนรวมของบุคลากรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมุงเนนไปท่ี

การสนับสนุนขององคการและเพ่ิมความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรดวย 

  Nile and Galal (2022) ศึกษาบทบาทของความยืดหยุนทางจิตใจตอความสัมพันธ

ระหวางแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

กรณีศึกษาอียิปตแอร ในกรุงไคโร วัตถุประสงคของการศึกษาคือ การตรวจสอบผลกระทบของการ  

ปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยผานความยืดหยุนทาง

จิตใจของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 384 คนของสายการบิน

อียิปตแอร ในกรุงไคโร และใช Warp PLS software ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบสมมติฐาน              

ซ่ึงผลการศึกษาพบวาแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยมีผลในเชิงบวกตอความยืดหยุนของพนักงาน        

และแสดงถึงบทบาทของการเปนสื่อกลางความยืดหยุนทางจิตใจระหวางแนวปฏิบัติดานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

  Zhang, Xu, Li, and Gong (2021) ศึกษาเก่ียวกับผลของการรับรูการสนบัสนุนจาก

องคการตอความเหนื่อยลาของพยาบาลจีนในชวงการระบาดของ COVID-19 โดยมีความยืดหยุนทาง

จิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางพยาบาลจํานวน 476 คน ในมณฑล

เหอเปย จากการการสรางแบบจําลองสมการโครงสรางไดดําเนินการเพ่ือสํารวจกลไกการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของพยาบาลท่ีมีตอความเหนื่อยลา ผลลัพธพบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการสามารถลดความเหนื่อยลาทางจิตใจ/รางกาย/อารมณของพยาบาลผานตัวแปรค่ันกลางของ

ความยืดหยุน สําหรับการศึกษาครั้งนี้ทําใหผูจัดการโรงพยาบาลสามารถออกแบบกลยุทธในการบริหาร

จัดการภายในโรงพยาบาลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และลดความเหนื่อยลาของพยาบาล 

  Karadas, Dogu and Degirmenci (2022) ศึกษาเก่ียวกับผลของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของพยาบาลตอความยืดหยุนทางจิตใจ กลุมตัวอยางในครั้งนี้คือ พยาบาลใน

ประเทศตุรกี จํานวน 722 คน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของพยาบาลกับระดับความยืดหยุนทางจิตใจของพยาบาล และแสดงถึงลักษณะ

เฉพาะท่ีสรางความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ ผลการศึกษาพบวา พยาบาลไดรับการสนับสนุนจากองคการ

ในระดับปานกลางและพบวาความยืดหยุนทางจิตใจสูงกวาคาเฉลี่ย การรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ของพยาบาลสงผลตอความยืดหยุนทางจิตใจอยางมีนัยสําคัญ โดยเพศและตําแหนงของพยาบาล 

ประสบการณการทํางานในการใหบริการรักษา COVID-19 และผูท่ีเคยติดเชื้อไวรัส COVID-19 สงผลตอ

การรับรูของพวกเขาเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางจิตใจ  

  Arokiasamy and Krishnaswamy (2021) ศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ชวยเพ่ิมความยืดหยุนของพนักงานโดยการลดความตั้งใจในการลาออกในหมูนักวิชาการท่ีอาศัยอยูใน

เวียดนามหรือไม กลุมตัวอยางในครั้งนี้ คือ ครูสอนภาษาอังกฤษชาวตางชาติ 226 คน ซ่ึงมีวัตถุประสงค
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เพ่ือคนหาวาระดับความพยายามในการทํางานสงผลตอความยืดหยุนและความตั้งใจลาออกของพนักงาน

หรือไม ในทางกลับกัน ความสัมพันธระหวางความต้ังใจในการลาออกของพนักงานและความยืดหยุน 

ของพนักงานข้ึนอยูกับความยืดหยุนของพนักงาน การศึกษาครั้งนี้พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ชวยเพ่ิมแรงจูงใจใหกับชาวตางชาติและกระตุนการลาออกของพวกเขามีความยืดหยุนมากข้ึน 

กลาวคือ เม่ือความยืดหยุนของพนักงานเพ่ิมข้ึน ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานชาวตางชาติจะ

ลดลง  

  Journell (2023) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนของ

องคการ ความเปนอยูท่ีดีของครู และความยืดหยุนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา งานวิจัยเปนแบบ

ผสมผสาน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากครูโรงเรียนรัฐบาลของรัฐโอไฮโอ จํานวน 254 คน และใชการสราง

แบบจําลองสมการโครงสรางเพ่ือวิเคราะหโครงสรางของความสัมพันธระหวางตัวแปร และใชการ

สัมภาษณกับกลุมตัวอยางจํานวน 10 คน เพ่ือตรวจสอบประสบการณชีวิตของครูท่ีมีความสามารถใน 

การปรับตัวสูงและต่ําของครู ผลการศึกษาพบวา ครูท่ีมีความยืดหยุนสูงไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน

และปจจัยสวนบุคคลมากกวาครูท่ีมีความยืดหยุนต่ํา โดยครูท่ีมีความยืดหยุนสูงระบุวาความยืดหยุนของ

พวกเขามาจากการสนับสนุนจากโรงเรียน (ผูนําท่ีสนับสนุน เพ่ือนรวมงาน การไดรับการปฏิบัติแบบมือ

อาชีพ การไดรับการยอมรับ การทํางานเปนทีม และทรัพยากรท่ีเพียงพอ) 

  Wongsuwan and Na-Nan (2022) ศึกษาเก่ียวกับผลของการรับรูความสามารถ 

ของตนเอง (SE) ความยืดหยุน (RES) และความพึงพอใจในงาน (JS) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางระหวาง

บุคคล-องคการ (POF) ท่ีเหมาะสมและการปรับการทํางานของบุคลากร (EWA) มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ทดสอบผลกระทบท้ังทางตรงและทางออมของตัวแปรท้ัง 5 ปจจัย ซ่ึงเก็บรวมรวมขอมูลจากบัณฑิตจบ

ใหมจํานวน 317 คน พบวา POF สงผลทางตรงตอ EWA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและสงผลทางออมตอ 

SE, RES และ JS ในขณะท่ี SE, RES และ JS ทําหนาท่ีเปนสื่อกลางของ EWA ผลการศึกษาของ SE,   

RES และ JS จะชวยอธิบายทฤษฎีของ POF ในการปรับตัวในการทํางานของนักศึกษาจบใหม                  

เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและการขยายตัวของ POF ในบริบทอุตสาหกรรมตางๆ   

  Young-bok and Na-young (2014) ศึกษาผลของความยืดหยุนทางจิตใจตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของสมาชิกในองคการ ใชการแจกแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยางจํานวน 195 คน โดยวัตถุประสงคของงานวิจัยครั้งนี้ คือ เพ่ือตรวจสอบผลกระทบของความ

ยืดหยุนตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ความยืดหยุนทางจิตใจตอ

พฤติกรรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานมีผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน

ของสมาชิกในองคการ ซ่ึงการศึกษานี้ชี้ใหเห็นวาความยืดหยุนเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล     

และการสนับสนุนขององคการและวัฒนธรรมซ่ึงเปนตัวแปรของสถานการณขององคการ สามารถมีผลใน
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เชิงบวกตอสมาชิกในองคการท่ีปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว              

และแสดงใหเห็นความกาวหนาและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  

  Lena Hülscher (2020) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยืดหยุนทางจิตใจของ            

แตละบุคคลกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ในขณะท่ีตองเผชิญกับความทุกขยาก         

ในบริบทของบริษัทเพ่ือสังคมของเนเธอรแลนดท่ีเผชิญกับการถอดถอนและการเสียเปรียบจากการ

สนับสนุนจากรัฐบาล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความยืดหยุนทางจิตใจและ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของแตละบุคคลเม่ือเผชิญกับความทุกขยาก โดยการศึกษา

ครั้งนี้ใชวิธีการแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ซ่ึงการศึกษาครั้งแรก ประกอบดวยการวิเคราะหเชิง

ปริมาณดวยชุดขอมูลสองชุด และการศึกษาท่ีสอง เสริมความแข็งแกรงใหกับการวิเคราะหเชิงปริมาณ

ดวยการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง พบการศึกษาเชิงปริมาณแสดงใหเห็นวาระดับของความยืดหยุนของ

แตละบุคคลและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญเม่ือ

เปรียบเทียบระดับกอนและหลังความทุกขยาก และผลการศึกษาเชิงคุณภาพพบวา พ้ืนฐานเหตุผลและ

มุมมองเพ่ิมเติม เชน วัฒนธรรมองคการ ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ความแตกตางของความคิด    

การศึกษาเชิงประจักษในดานความยืดหยุนทางจิตใจและนวัตกรรม จะชวยใหผูบริหารสามารถทําความ

เขาใจไดวา ควรทําอะไรบางเพ่ือสนับสนุนพนักงานในชวงเวลาแหงความทุกขยาก 

  จากการศึกษาท่ีผานมา พบวางานวิจัยหลายชิ้นไดทําการศึกษาบทบาทของความ

ยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลาง ในความสัมพันธระหวางตัวสรางความเครียดและผลลัพธ 

ตัวอยางเชน Yu et al. (2018) พบวา ความยืดหยุนทางจิตใจเปนสื่อกลางในความสัมพันธระหวาง

ความเครียดจากงานและความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางการแพทยชาวจีน ในทํานองเดียวกัน 

Miao et al. (2019) พบวา ความยืดหยุนทางจิตใจเปนสื่อกลางในความสัมพันธระหวางการรับรูถึง

ความเครียดและการมีสวนรวมในการทํางานของพยาบาลชาวจีน การศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจ

ระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ตัวอยางเชน Abualrub and Alghamdi 

(2012) พบวาความยืดหยุนทางจิตใจเปนสื่อกลางในความสัมพันธระหวางความเครียดจากงานและความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลชาวซาอุดีอาระเบีย นอกจากนี้ Al-Ghazali and Al-Karaghouli (2018) 

ความยืดหยุนทางจิตใจเปนสื่อกลางในความสัมพันธระหวางความเครียดจากงานและความผูกพันตอ

องคกรในหมูพยาบาลชาวจอรแดน อีกท้ังยังพบการศึกษาเก่ียวกับความยืดหยุนทางจิตใจในเรื่องของ

ประสิทธิภาพการทํางานและความคิดสรางสรรค ตัวอยางเชน Wu et al. (2018) พบวา ความยืดหยุน

ทางจิตใจเปนสื่อกลางในความสัมพันธระหวางตัวกอความเครียดและการปฏิบัติงานของบุคลากร         

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของจีน โดยสรุปการศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจหลายชิ้น พบวาเปน

สื่อกลางความสัมพันธระหวางความเครียดในงาน ความเครียดท่ีรับรูได ตัวสรางความเครียดในงาน 

แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับงาน ความผูกพันตอองคการ จากผลการวิจัยกอนหนา 
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ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรม   

การสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง ซ่ึงเปนท่ีมาของ

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ดังนี้ 

  สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง ความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรู             

การสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง ครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยใชการวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research Method) เพ่ือสํารวจความคิดเห็นของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม

(Questionnaire) ท่ีใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล โดยผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.1.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                

ราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง จํานวน 5 แหง เปนจํานวน 3,124 คน (ขอมูลกองบริหารงานบุคคล      

ณ วันท่ี 30 กันยายน 2565)  

 3.1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1973)                 

โดยมีระดับความเชื่อม่ันอยูท่ี 95% และมีความคลาดเคลื่อนท่ีสามารถยอมรับไดอยูท่ี 5% ซ่ึงคํานวณได

ดังนี้  

 

  n =  N
1+N(e)2

  

      

เม่ือ n = จํานวนกลุมตัวอยาง 

 N = จํานวนประชากร 

 e = คาความคาดเคลื่อนท่ียอมรับไดของกลุมตัวอยาง กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 
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เม่ือแทนคาประชากรในสูตร จะไดผลลัพธดังนี้ 

n = 
N

1+N(e)2
 

n  = 
3,124

1+3,124(0.05)2
 

n = 354.60 ≈ 355  

จากการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางตามสมการขางตนไดเทากับ 355 ตัวอยาง  

  

 3.1.3 การสุมกลุมตัวอยาง 

 เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified 

sampling) ดวยวิธีการเทียบสัดสวนตามอัตราประชากรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 5 แหง เพ่ือเปนการกระจายตัวแทนของประชากรท้ังหมด โดยคํานวณจาก

สูตรดังนี้ 

  จํานวนตัวอยางในแตละกลุม   =   
จํานวนประชากรในแตละกลุม × จํานวนตัวอยางท้ังหมด

จํานวนประชากรท้ังหมด
 

 

ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         

ราชมงคล ตามการแบงแบบชั้นภูมิ ท่ีใชในการศึกษา 

ลําดับท่ี หนวยงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

1 ม.เทคโนโลยีราชมงคล กรุงเทพ 362 41 
2 ม.เทคโนโลยีราชมงคล พระนคร 659 75 
3 ม.เทคโนโลยีราชมงคล สุวรรณภูมิ 464 53 
4 ม.เทคโนโลยรีาชมงคล รตันโกสินทร 523 59 
5 ม.เทคโนโลยีราชมงคล ธัญบุร ี 1,116 127 

       รวม        3,124        355 

 

หลังจากกําหนดกลุมตัวอยางแบงตามสัดสวนของแตละมหาวิทยาลัยเรียบรอยแลว ผูวิจัยจะ

นําสงแบบสอบถามผานกองบริหารงานบุคคลของแตละมหาวิทยาลัย และขอความอนุเคราะหสงตอ

หนวยงานภายในท่ีมีบุคลากรสายสนับสนุน โดยใชวิธีการเลือกตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) 
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3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) แบงออกเปน 2 ตอน             

แตละสวนมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุน               

ทางจิตใจและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

 

 3.2.1 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปน 

แบบเลือกตอบ (Multiple Choice) เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน จํานวน 5 ขอ ดังนี้  

1) เพศ แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก ชาย หญิง และอ่ืน ๆ โดยใหผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวตามชวงท่ีกําหนด เปนการวัด

ขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงแบงออกเปน 4 ชวงอายุ ดังนี้ 

(1) ต่ํากวา 30 ป 

(2) 31 ป – 40 ป 

(3) 41 ป – 50 ป 

(4) 51 ปข้ึนไป 

3) สถานภาพ แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก โสด สมรส และหมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) ระดับการศึกษา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวตามชวงท่ีกําหนด 

เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

   (1) อนุปริญญา/ปวส. 

(2) ปริญญาตรี 

(3) สูงกวาปริญญาตรี 

5) ประสบการณในการปฏิบัติงาน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 

ตามชวงท่ีกําหนด เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงแบงออกเปน 4 ชวง 

ดังนี้  
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   (1) นอยกวา 1 ป  

   (2) 1 ป – 3 ป 

   (3) 3 ป – 6 ป 

   (4) มากกวา 6 ปข้ึนไป 

 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ 

และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

1) ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆจากรายงานการวิจัย ตํารา วารสาร วิทยานิพนธ และ 

ดุษฎีนิพนธ ท่ีเก่ียวของท้ังในประเทศและตางประเทศท่ีเก่ียวกับตัวแปรท่ีตองการศึกษา 

2) กําหนดคํานิยามทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการทุกตัวแปรท่ีผูวิจัยตองการศึกษา จากนั้น

ผูวิจัยทําการระบุประเด็นสําคัญในแตละปจจัยแลวระบุพฤติกรรมในการวัด  

3) พิจารณาลักษณะของประเภทคําถามท่ีเหมาะสมและมาตรประเมินคา (Rating 

Scale) ของแตละตัวแปร โดยผูวิจัยทําการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด เก่ียวกับปจจัยท่ีตองการศึกษา 

ท้ังในประเทศและตางประเทศเพ่ือใหเกิดความเขาใจเก่ียวกับการเลือกใชมาตรประเมินคาของแตละตัว

แปรมากข้ึน โดยแตละตัวแปรใชมาตรวัดดังตอไปนี้ 

(1) ตัวแปรดานการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตามแนวคิดของ Rhoades 

and Eisenberger (2002) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับปรุงและพัฒนาแบบสอบถามมาจากของ Na-Nan and 

Wongsuwan (2020) จํานวน 15 ขอ โดยใชมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ไดแก (5) มากท่ีสุด (4) มาก 

(3) ปานกลาง (2) นอย (1) นอยท่ีสุด 

(2) ตัวแปรดานความยืดหยุนทางจิตใจ ตามแนวคิดของ Connor and 

Davidson (2003) จํานวน 25 ขอ โดยใชมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ไดแก (5) มากท่ีสุด (4) มาก (3) 

ปานกลาง (2) นอย (1) นอยท่ีสุด 

(3) ตัวแปรดานพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตามแนวคิดของ               

De Jong and Den Hartog (2010) จํานวน 10 ขอ โดยใชมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ไดแก (5)    

มากท่ีสุด (4) มาก (3) ปานกลาง (2) นอย (1) นอยท่ีสุด 

4) ตรวจสอบความถูกตองของขอคําถามวาเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยางหรือไม 

5) ตรวจสอบขอคําถามแตละขอวาสามารถตอบตามมาตรวัดไดหรือไม 

6) ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ความเท่ียงตรง 

เชิงโครงสราง และหาคาความเชื่อม่ัน 
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7) นําขอคําถามท่ีไดจากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมาปรับปรุงและแกไขให

เหมาะสมกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

8) นําขอคําถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 3.2.2 เกณฑการแปลความหมาย 

 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดใชคะแนนเฉลี่ยท่ีวัดไดเปนเกณฑ โดยกําหนดระดับการรับรู

ของแตละบุคคลตอปจจัยตางๆ ออกเปน 5 ระดับ จากการคํานวณสูตร (บุญชม  ศรีสะอาด, 2543)  

     อันตรภาคชั้น    =  
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ําสุด

จํานวนช้ัน
  

     =  
5−1
5

 

     =  0.80 

 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ย 

4.21-5.00 หมายถึง  สูงมาก  

3.41-4.20 หมายถึง  สูง  

2.61-3.40 หมายถึง  ปานกลาง 

1.81-2.60 หมายถึง  ต่ํา 

1.00-1.80 หมายถึง  ต่ํามาก 

 

 3.2.3 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามในตอนท่ี 2 ผูวิจัยทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือใหเกิดความตรง

ทางดานเนื้อหา (Content Validity) ความเชื่อม่ัน (Reliability) และความตรงทางโครงสราง 

(Construct Validity) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

  3.2.3.1 การทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถาม

ไปทดสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน เพ่ือพิจารณา ตรวจสอบ และประเมินขอ

คําถามแตละขอวามีความชัดเจน ความถูกตอง สอดคลอง เหมาะสมกับสิ่งท่ีตองการวัดและตรงประเด็น 

ท่ีจะศึกษาหรือไม โดยใหผูเชี่ยวชาญประเมินดวยคะแนน 3 ระดับ อันประกอบดวย 1 = สอดคลอง              

0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง อีกท้ังขอใหผูเชี่ยวชาญปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีไมชัดเจน เพ่ือให

สอดคลองกับบริบทของงานวิจัย หลังจากนั้นผูวิจัยปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะดังกลาว จากนั้น

นําคะแนนท่ีไดจากการประเมินของผูเชี่ยวชาญมาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

คํานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใชสูตรดังนี้ (สุวิมล ติรกานันท, 2548) 
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             IOC     =        
Σ𝑅𝑅
𝑛𝑛

  

  

 เม่ือ   IOC   หมายถึง    คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 

        ∑R    หมายถึง    ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 

                            n       หมายถึง    จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

 

 การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเชี่ยวชาญประเมิน โดยใชดัชนีความสอดคลอง (Index of 

Item Objective Congruence: IOC) ท่ีมีคาเทากับ 0.50 ข้ึนไป (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2549) จึงจะนําไปทํา

การทดลองใช 

 ผลสรุปคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปน     

รายขอของแบบสอบถาม พบวา คาดัชนีความสอดคลองอยูในระหวาง 0.60 ถึง 1  ผานเกณฑท่ีกําหนด

ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อม่ันในข้ันตอไป 

 3.2.3.2 การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการ

ทดสอบจากผูเชี่ยวชาญและทําการปรับปรุงแลวไปทดลองใชกับพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลท่ีไดจากการทดสอบมาวิเคราะหหาคา

ความเชื่อม่ัน โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)                  

หากคาความเชื่อม่ันมากกวาหรือเทากับ 0.60 (Cronbach, 1951) จึงนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูล

การวิจัยได ซ่ึงผลการทดสอบคาความเชื่อม่ันโดยรวมในครั้งนี้เทากับ 0.974 โดยผลการทดสอบรายดาน  

มีคาความเชื่อม่ัน แสดงดังตารางท่ี 3.2  

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ตัวแปร จํานวนขอ 
คาสัมประสิทธิ์
ความเช่ือม่ัน 

ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 15 0.961 

     ดานการสนับสนุนจากองคการ 4 0.948 

     ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3 0.909 

     ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 4 0.928 

     ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 4 0.952 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (ตอ) 

ตัวแปร จํานวนขอ 
คาสัมประสิทธิ์
ความเช่ือม่ัน 

ปจจยัความยืดหยุนทางจติใจ 25 0.935 

     ดานความสามารถสวนบุคคล 8 0.895 

     ดานความไววางใจในสัญชาตญาณ การยืนหยัดทางอารมณ   

     และการอดทนตอความเครียด 

7 0.893 

     ดานการยอมรับการเปลี่ยนแปลงและการรักษาความสัมพันธ 5 0.916 

     ดานความสามารถในการควบคุมตนเอง 3 0.839 

     ดานอิทธิพลตอจิตใจ 2 0.748 

ปจจัยพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 10 0.906 

     ดานการสํารวจความคิด 2 0.785 

     ดานการกอเกิดความคิด 3 0.837 

     ดานการทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ 2 0.834 

     ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัต ิ 3 0.801 

 

 3.2.3.3 ความตรงสูสมบูรณ (Convergent Validity) ของมาตรวัดถูกตรวจสอบตาม

แนวคิดของ Fornell and Larcker (1981) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเปนการตรวจสอบ   

ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ขององคประกอบแตละตัวแปรท่ีอยูในโมเดลวาเปน

องคประกอบท่ีแทจริงตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีตองการตรวจสอบกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา 

คาสถิติวัดระดับความสอดคลอง ไดแก คาสถิติไคสแควร (χ2) คาไคสแควรสัมพัทธ (χ2/df) คาดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) คาดัชนีวัดระดับความ

สอดคลองกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) คาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของสวนท่ีเหลือ (RMR) คาดัชนีราก

กําลังสองเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) (Kline, 2015) ตาราง 3.2 แสดงคา           

การวัดความตรงของโครงสรางแตละปจจัยท่ีนํามาศึกษา ซ่ึงแสดงคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized factor loading) ทุกรายขอหรือตัวแปรสังเกตไดมีคาน้ําหนักองคประกอบมีขนาดใหญ 

(> 0.50) และมีนัยสําคัญท่ี p < .05 ดังนั้นขอคําถามท้ังหมดจึงมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญภายใต

โครงสรางเชิงทฤษฎี 

 คะแนนตรวจสอบความเชื่อม่ันรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) 

และคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted: AVE) ถูกคํานวณเพ่ือทดสอบ

สําหรับความเชื่อนาเชื่อถือของโครงสราง (Fornell and Larcker, 1981)  เพ่ือพิจารณามาตรวัดและ
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โครงสรางของโมเดลการวัดลําดับทายสุด ดังแสดงในตารางท่ี 3.3 ความเชื่อม่ันรวมของตัวแปรแฝง (CR)                  

มีคาคะแนนระหวาง 0.917 ถึง 0.965 สําหรับทุกรายตัวแปร และมีคามากกวา 0.7 ซ่ึงแสดงวามีความ

เชื่อม่ันในระดับดี สวนคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (AVE) มีคาคะแนนระหวาง 0.529 ถึง 0.532    

ซ่ึงมีคาสูงกวาเกณฑท่ีกําหนดไว (AVE > 0.50) ดังนั้นจึงสรุปไดวาโครงสรางทางทฤษฎีท้ังหมดแสดง

คุณสมบัติทางจิตวิทยาท่ียอมรับได 

 

ตารางท่ี 3.3 แสดงการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) 

Latent Factors/Questions Factor Loading 
AVE and 

composite reliability (CR) 

Perceived Organization Support (POS) 

     Model fit indices:  𝑥𝑥2= 51.569, df = 41, p-value = 0.125, 𝑥𝑥2/df = 1.258, GFI = 0.981, 

AGFI = 0.944, PGFI = 0.335, RMR = 0.020, RMSEA = 0.027 

POS 1 0.815 CR = 0.942 

AVE = 0.529 POS 2 0.856 

POS 3 0.887 

POS 4 0.906 

POS 5 0.689  

POS 6 0.718 

POS 7 0.729 

POS 8 0.629 

POS 9 0.546  

POS 10 0.589  

POS 11 0.567  

POS 12 0.680  

POS 13 0.755 

POS 14 0.729 

POS 15 0.703 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) (ตอ) 

Latent Factors/Questions Factor Loading 
AVE and 

composite reliability (CR) 

Resilience (RES) 

     Model fit indices:  𝑥𝑥2 = 234.347, df = 170, p-value = 0.001, 𝑥𝑥2/df =1.379, GFI = 0.950, 

AGFI = 0.9055, PGFI = 0.497, RMR = 0.017, RMSEA = 0.033 

RES 1 0.672 CR = 0.965 
AVE = 0.532 RES 2 0.698 

RES 3 0.687 

RES 4 0.707 

RES 5 0.743 

RES 6 0.672 

RES 7 0.727 

RES 8 0.694 

RES 9 0.744 

RES 10 0.771 

RES 11 0.727 

RES 12 0.663 

RES 13 0.672 

RES 14 0.779 

RES 15 0.776 

RES 16 0.812 

RES 17 0.803 

RES 18 0.834  

RES 19 0.836  

RES 20 0.785  

RES 21 0.651  

RES 22 0.735 

RES 23 0.789 

RES 24 0.420 

RES 25 0.728 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) (ตอ) 

Latent Factors/Questions Factor Loading 
AVE and 

composite reliability (CR) 

Innovative work behavior (IWB) 

     Model fit indices:  𝑥𝑥2 = 23.186, df = 17, p-value = 0.143, 𝑥𝑥2/df =1.364, GFI = 0.987, 

AGFI = 0.958, PGFI = 0.305, RMR = 0.013, RMSEA = 0.032 

IWB1 0.416 CR = 0.917 
AVE = 0.530 IWB 2 0.713 

IWB 3 0.735 

IWB 4 0.735 

IWB 5 0.764 

IWB 6 0.833 

IWB 7 0.790 

IWB 8 0.749 

IWB 9 0.724 

IWB 10 0.747 

 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.1 จัดทําหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามไปยังกองบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 5 แหง 

 3.3.2 สรางแบบสอบถามออนไลน เพ่ือจัดสงใหกับกลุมตัวอยางเพ่ือทําการตอบแบบสอบถาม                  

จํานวน 355 ชุด 

 3.3.3 นําสงแบบสอบถามออนไลน พรอมหนังสือขอความอนุเคราะห ผานทางอีเมลของ                       

กองบริหารงานบุคคลของแตละมหาวิทยาลัย 

 3.3.4 ตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของขอมูล เพ่ือนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไป 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 

 หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอย ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมมาไดทําการตรวจสอบ

ความถูกตอง ครบถวนของคําตอบ แลวนํามาวิเคราะหขอมูลโดยกําหนดแนวทางการวิเคราะหขอมูลและ 

การนําสถิติท่ีเก่ียวของมาใช ดังนี้  
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 3.4.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนใชคาสถิติพ้ืนฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows ไดแก 

  3.4.1.1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เพ่ือบรรยาย

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล สถิติท่ีใช ไดแก คาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) 

  3.4.1.2 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ไดแก การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน          

เ พ่ือบรรยายลักษณะการแจกแจงของแตละตัวแปร สถิติ ท่ีใช ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และคา             

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 3.4.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรซ่ึงเปนการวิเคราะหหาคาสหสัมพันธแบบ เพียรสัน

โพรดัคโมเมนต (Pearson’s Product Moment Correlation) การวิเคราะหในสวนนี้ใชโปรแกรม

คอมพิวเตอร SPSS for Windows เพ่ือตรวจสอบระดับความสัมพันธและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร  

 3.4.3 กระบวนการวิเคราะหอิทธิพลทางออมจะทําการพิจารณาสัมประสิทธิ์เสนทางของ

อิทธิพลโดยรวมมีคาสูงเกินไปหรือไม ถามีคาสูงกวา 0.20 ซ่ึงถือวามีคาสูง (Chin, 1998) แสดงวาสิ่งท่ี

สงสัยนาจะเปนจริง คือ อาจมีปจจัยบางอยางแฝงตัวสรางความเชื่อมโยงระหวางตัวแปรสาเหตุกับตัว 

แปรผลลัพธเอาไว จากนั้นนําตัวแปรค่ันกลางแทรกไประหวางตัวแปรท้ังสอง แลววิเคราะหอิทธิพล

ทางออม หากพบวา อิทธิพลทางออมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (คือ ยอมรับ H: 𝛽𝛽𝑖𝑖 𝛽𝛽𝑗𝑗 = 0) และสัมประสิทธิ์

เสนทางมีคาลดลงเปน 0 แสดงวา ตัวแปรนั้นไมเปนตัวแปรค่ันกลาง ถามีนัยสําคัญ (คือ ยอมรับ                

H: 𝛽𝛽𝑖𝑖 𝛽𝛽𝑗𝑗  ≠ 0) และสัมประสิทธิ์เสนทางลดลงแตไมลดลงเปน 0 (full mediation) แสดงวาตัวแปรนั้น

เปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial mediation) และอาจมีตัวแปรค่ันกลางอ่ืนอีก (มนตรี  พิริยะกุล, 

2558) ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางออมดวย The Model 4 of Hayes’ (2013) PROCESS macro 3.1 

in IBM SPSS Statistics version 24.0 for Windows 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพล

ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง โดยมีวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้ 

(1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางออมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง เพ่ือใหการ

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวกและเขาใจเก่ียวกับผลการวิเคราะหขอมูลมากข้ึน ผูวิจัยจึง   

ไดตั้งชื่อตัวแปรใหมและกําหนดสัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิติ และตัวแปรตาง ๆ  ดังนี้ 

 

 สัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิติ 

  Χ� หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 

SD หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
χ2 หมายถึง คาสถิติไค-สแควร (Chi-square) 

RMR หมายถึง ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ            

(Root Mean Square Residual) 

RMSEA หมายถึง คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน

โดยประมาณ (Root Mean Square Error of 

Approximation)  

GFI หมายถึง ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  

AGFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว  

(Adjust Goodness of Fit Index) 

PGFI หมายถึง คาดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสมพอด ี

(Parsimony. Goodness of Fit Index) 

TE หมายถึง อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) 

DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

IE หมายถึง อิทธิพลทางออม (Indirect Effect) 
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สัญลักษณท่ีใชแทนคาตัวแปรแฝง 
POS หมายถึง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

RES หมายถึง ความยืดหยุนทางจิตใจ 

IWB หมายถึง พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมการทํางาน 

 
สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปรสังเกตได 

POS 1 หมายถึง องคการเปนหวงเปนใยตอการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร 

POS 2 หมายถึง องคการเปนหวงเปนใยตอความเปนอยูของบุคลากร 

POS 3 หมายถึง องคการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเห็นคุณคา

ในตนเอง 

POS 4 หมายถึง องคการมีกระบวนการท่ียุติธรรมในการดําเนินงาน

แกบุคลากรทุกคน 

POS 5 หมายถึง ผูบังคับบัญชาใหเกียรติบุคลากรเสมอ 

POS 6 หมายถึง ผูบังคับบัญชาสนใจตอขอเรียกรองหรือ

ขอเสนอแนะของบุคลากร 

POS 7 หมายถึง ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแลบุคลากรในเรื่องตางๆ            

ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

POS 8 หมายถึง เพ่ือนรวมงานสงเสริมใหบุคลากรสามารถนําเอา

ความรูความสามารถมาใช เม่ือเผชิญกับปญหาและ

ความทาทายตางๆ 

POS 9 หมายถึง เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือ เม่ือตองเผชิญกับ

ปญหาในการปฏิบัติงาน 

POS 10 หมายถึง การแลกเปลี่ยนประสบการณท่ีเปนประโยชนตอ

การปฏิบัติงานรวมกันระหวางเพ่ือนรวมงาน 

POS 11 หมายถึง เพ่ือนรวมงานแนะนําหรือสอนงานตางๆ เพ่ือเพ่ิม

ทักษะในการปฏิบัติงาน 

POS 12 หมายถึง องคการจัดเตรียมวัสดุและอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 

POS 13 หมายถึง องคการจัดเตรียมสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน 
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POS 14 หมายถึง องคการจัดเตรียมเครื่องมืออํานวยความสะดวกทํา

ใหปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

POS 15 หมายถึง องคการจัดสรรบุคลากรท่ีเพียงพอตอการดําเนิน

กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานตางๆ 

RES 1 หมายถึง บุคลากรพยายามทําดีท่ีสุดในการปฏิบัติงานทุกครั้ง ไมวา

ผลลัพธจะออกมาเปนอยางไร 

RES 2 หมายถึง บุคลากรเชื่อวาสามารถทํางานไดสําเร็จถึงแมจะพบ

อุปสรรคมาขัดขวาง 

RES 3 หมายถึง เม่ือสิ่งตางๆ ดูสิ้นหวัง แตบุคลากรจะไมยอทอตอ

อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 

RES 4 หมายถึง บุคลากรเปนคนท่ีไมยอมแพอะไรงายๆ เม่ือทําไมสําเร็จ 

RES 5 หมายถึง เม่ือตองจัดการกับปญหาชีวิตท่ีมีความยากลําบาก 

บุคลากรเชื่อวาเปนคนเขมแข็งและผานมันไปได 

RES 6 หมายถึง บุคลากรชอบความทาทาย ในการทํางานรูปแบบใหมๆ 

RES 7 หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายได              

ไมวาจะมีสิ่งใดมาขวางก้ัน 

RES 8 หมายถึง บุคลากรรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง 

RES 9 หมายถึง บุคลากรรูสึกเห็นคุณคาและชื่นชมสิ่งตางๆ รอบตัว 

RES 10 หมายถึง บุคลากรมีวิธีรับมือกับความเครียด โดยไมสงผลกระทบ

ตอการปฏิบัติงาน 

RES 11 หมายถึง เม่ืออยูภายใตสภาวะกดดัน บุคลากรมีสติและคิดหาทาง

ออกไดอยางชัดเจน 

RES 12 หมายถึง บุคลากรมักจะเปนผูนําในการแกปญหา 

RES 13 หมายถึง บุคลากรสามารถตัดสินใจในเรื่องยากท่ีมีผลกระทบตอ    

ผูอ่ืนได ถาจําเปนตองทํา 

RES 14 หมายถึง บุคลากรสามารถรับมือกับความรูสึกไมสบายใจ                   

ความเจ็บปวด ความกลัว ความโกรธได 

RES 15 หมายถึง ในการจัดการกับปญหาท่ีเก่ียวกับชีวิต บุคลากรสามารถ

จัดลําดับความสําคัญของปญหาและวางแผนการจัดการ

ปญหาไดอยางเปนข้ันเปนตอน 
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RES 16 หมายถึง บุคลากรสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน

ได 

RES 17 หมายถึง บุคลากรมีความสัมพันธภาพกับบุคคลใกลชิดท่ีไวใจได 

RES 18 หมายถึง บุคลากรสามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีผานมาได 

RES 19 หมายถึง ความสําเร็จในอดีตท่ีผานมา ทําใหบุคลากรเกิดความ

ม่ันใจท่ีจะจัดการกับความยากลําบากของปญหาใหม 

RES 20 หมายถึง บุคลากรสามารถกลับมาฟนตัวอีกครั้ง หลังจากพบเจอ

สถานการณท่ีเลวราย 

RES 21 หมายถึง บุคลากรรูวาจะขอความชวยเหลือไดจากท่ีไหน 

RES 22 หมายถึง บุคลากรมีเปาหมายในชีวิตท่ีชัดเจน 

RES 23 หมายถึง บุคลากรรูสึกสามารถควบคุมตนเองได 

RES 24 หมายถึง เม่ือเกิดปญหาท่ีแกไขไมได บางครั้งบุคลากรพ่ึงสิ่งท่ียึด

เหนี่ยวทางจิตใจ เชน พระเจา หรือโชคชะตา เปนตน 

RES 25 หมายถึง บุคลากรมักจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผล 

   

IWB 1 หมายถึง บุคลากรใหความสนใจกับปญหาตางๆ ท่ีไมเก่ียวของกับ

งานประจํา 

IWB 2 หมายถึง บุคลากรหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงสิ่งตางๆ ในองคการ 

IWB 3 หมายถึง บุคลากรจะแสวงหาวิธีการทํางาน เทคนิคหรือเครื่องมือ

อุปกรณการทํางานใหมๆ เปนประจํา เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพงาน 

IWB 4 หมายถึง เม่ือพบปญหาในงาน บุคลากรมักหาวิธีการแกปญหาดวย

วิธีการใหมๆ 

IWB 5 หมายถึง บุคลากรมีการคนหาแนวทางในการทํางานรูปแบบใหมๆ 

IWB 6 หมายถึง บุคลากรมีความกระตือรือรนในการผลักดันใหเกิด

นวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

IWB 7 หมายถึง บุคลากรพยามยามโนมนาวใหบุคคลในองคการมีการ

สนับสนุนความคิดการสรางนวัตกรรมใหมในการทํางาน

ของตน 

IWB 8 หมายถึง บุคลากรมีการเสนอความคิดสําหรับการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานสูการปฏิบัติอยางเปนระบบ 



67 

IWB 9 หมายถึง บุคลากรมีสวนชวยในการนําความคิดการสรางนวัตกรรมใน

การทํางานแบบใหมๆ สูการปฏิบัติงานจริง 

IWB 10 หมายถึง บุคลากรพยายามพัฒนาสิ่งใหมๆ เพ่ือชวยในการ

ปฏิบัติงานเพ่ิมประสิทธิภาพและนําไปสูผลสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ 

 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแยกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 การวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรสังเกตไดเก่ียวกับการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

  ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางระหวางการรับรู 

การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พรอมท้ังวิเคราะหอิทธิพลของการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรสังเกตไดเกี่ยวกับ            

การรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม  

ในการทํางาน 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ประกอบดวยผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตัวแปร

สังเกตไดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางานซ่ึงไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะการกระจาย และการแจกแจงของตัวแปรแตละตัว  

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ผูวิจัยแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรก เปนการนําเสนอ

จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล สวนท่ีสอง เปนการนําเสนอผลการวิเคราะห

ขอมูลเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุน           

ทางจิตใจและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
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 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการแจกแจงขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางตามลักษณะเพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติพ้ืนฐานคือ คาความถ่ี 

(Frequency) และรอยละ (Percentage) ดังแสดงในตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงคาสถิติเบื้องตนของขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ตัวแปร ความถ่ี รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 112 31.55 

หญิง 243 68.45 

2. อายุ   

ต่ํากวา 30 ป 79 22.25 

31 ป – 40 ป 125 35.21 

41 ป – 50 ป  99 27.89 

51 ปข้ึนไป  52 14.65 

3. สถานภาพ   

โสด 199 56.06 

สมรส 148 41.69 

อ่ืนๆ 8 2.25 

4. ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 267 75.21 

สูงกวาปริญญาตรี 88 24.79 

5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน  

นอยกวา 1 ป 19 5.36 

1 ป – 3 ป 54 15.21 

3 ป – 6 ป 62 17.46 

มากกวา 6 ปข้ึนไป 220 61.97 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงคาสถิติเชิงพรรณนาพบวากลุมตัวอยางสวนมากเปนเพศหญิง (68.45%)                     

และท่ีเหลือเปนเพศชาย (31.55%) เม่ือพิจารณาจากชวงอายุพบวาสวนใหญอยูในกลุมอายุ 31 ป – 40 ป 

(35.21%) รองลงมามีอายุระหวาง 41 ป – 50 ป (27.89%) อายุต่ํากวา 30 ป (22.25%) และนอยท่ีสุด 

มีอายุ 51 ปข้ึนไป (14.65%) โดยผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีสถานะโสด (56.06%) ตามดวย

สถานภาพสมรส (41.69%) และสถานะอ่ืนๆเพียง (2.25%) โดยสองในสามสวนมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี (75.21%) และท่ีเหลือมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี (24.79%) กลุมตัวอยางสวนมาก 

มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 6 ปข้ึนไป (61.97%) รองลงมามีประสบการณในการ  

ปฏิบัติงาน 3 ป – 6 ป (17.46%) มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 1 ป – 3 ป (15.21%) และมี

ประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป (5.36%) ตามลําดับ 

  

ผลการวิเคระหขอมูลของตัวแปรสังเกตไดของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความ

ยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการแจกแจงขอมูลเก่ียวกับตัวแปรสังเกตได โดยใชสถิติ

พ้ืนฐานคือ คาเฉลี่ย (𝑥̅𝑥 = Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = Standard Deviation)                 

ผลการวิเคราะหขอมูล ดังแสดงในตารางท่ี 4.2 ถึง 4.7 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตามความคิดเห็นของ

กลุมตัวอยางในภาพรวมแตละดาน รวม 4 ดาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานการสนับสนุนจากองคการ 3.63 0.82 สูง 4 

2. ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.74 0.78 สูง 3 

3. ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 3.95 0.69 สูง 1 

4. ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 3.75 0.75 สูง 2 

รวม 3.77 0.64 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ โดยภาพรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (𝑥̅𝑥 = 3.77, SD = 0.64) และเม่ือพิจารณา               

รายดานพบวา ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง     

โดยดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 3.95, SD = 0.69) รองลงมาคือ                            
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ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ (𝑥̅𝑥 = 3.75, SD = 0.75) ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   

(𝑥̅𝑥 = 3.74, SD = 0.78) และดานการสนับสนุนจากองคการ (𝑥̅𝑥 = 3.63, SD = 0.82) ตามลําดับ 

 เม่ือพิจารณารายดาน และรายขอของระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แสดงผลดังตารางท่ี 4.3  

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD แปลผล 
ดานการสนับสนุนจากองคการ 3.63 0.82 สูง 
1 .  องคการ เปนหว ง เปน ใยตอการปฏิบัต ิหนา ที ่ข อง
บุคลากร 

3.71 0.88 สูง 

2. องคการเปนหวงเปนใยตอความเปนอยูของบุคลากร 3.54 0.92 สูง 
3. องคการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเห็นคุณคา
ในตนเอง 

3.69 0.86 สูง 

4 .  องคการมีกระบวนการที่ยุติธรรมในการดําเนินงาน
แกบุคลากรทุกคน 

3.59 0.95 สูง 

ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.74 0.78 สูง 
5. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติบุคลากรเสมอ 3.81 0.83 สูง 
6. ผูบังคับบัญชาสนใจตอขอเรียกรองหรือขอเสนอแนะ
ของบุคลากร 

3.67 0.88 สูง 

7 .  ผู บังคับบัญชาเอาใจใสดูแลบุคลากรในเรื ่องตางๆ     
ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

3.74 0.81 สูง 

ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 3.95 0.69 สูง 
8 .  เ พื ่อนรวมงานสง เสริมใหบุคลากรสามารถนํา เอา
ความรู ความสามารถมาใช เ มื ่อ เผชิญกับปญหาและ
ความทาทายตางๆ 

3.89 0.78 สูง 

9. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ เมื่อตองเผชิญกับ
ปญหาในการปฏิบัติงาน 

3.99 0.75 สูง 

10.  การแลกเปลี ่ยนประสบการณที่เปนประโยชนตอ
การปฏิบัติงานรวมกันระหวางเพ่ือนรวมงาน 

3.96 0.75 สูง 

11. เพื่อนรวมงานแนะนําหรือสอนงานตางๆ เพื่อเพิ่ม
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

3.96 0.77 สูง 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (ตอ) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD แปลผล 

ดานการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 3.75 0.75 มาก 

12. องคการจัดเตรียมวัสดุและอุปกรณที่จําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 

3.77 0.80 มาก 

13.  องคการจัดเตรียมสารสนเทศที่เปนประโยชนตอ

การปฏิบัติงาน 

3.79 0.82 มาก 

14. องคการจัดเตรียมเครื่องมืออํานวยความสะดวกทํา

ใหปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3.77 0.80 มาก 

15. องคการจัดสรรบุคลากรที่เพียงพอตอการดํา เนิน

กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานตางๆ 

3.66 0.88 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวแปรท่ีใช

ในการวิจัย รวมท้ังสิ้น 15 คําถาม โดยนําเสนอคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสังเกตแตละตัว             

ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังนี้ 

 ผลการวิเคราะหขอคําถามของการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบวา ตัวแปรท่ีใชวัดท้ัง          

15 ขอ มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.54 ถึง 3.99 โดยผูตอบแบบสอบถามรายขอ เ พื ่อน ร ว ม ง าน ให            

ความชวยเหลือ  เ มื ่อตอง เผชิญกับปญหาในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดทากับ 3.99                

แปลผลอยูในระดับสูง รองลงมาไดแก การแลกเปลี ่ยนประสบการณที ่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงานรวมกันระหวางเพื่อนรวมงานและเพื่อนรวมงานแนะนําหรือสอนเรื ่องงานตางๆ         

เพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากันอยูท่ี 3.96 และตัวแปรท่ีมีระดับคาเฉลี่ยนอย

ท่ีสุด มีคาเฉลี่ยอยูเพียง 3.54 ไดแก องคการเปนหวงเปนใยตอความเปนอยูของบุคลากร เม่ือพิจารณา              

คาความแปรปรวนของขอคําถามท้ังหมดของปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการท้ังหมดอยูระหวาง 

0.75 ถึง 0.95 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจ ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง

ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD  แปลผล ลําดับ 

1. ดานความสามารถสวนบุคคล 4.15 0.59 สูง 1 
2. ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 3.93 0.64 สูง 4 
3. ดานการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 4.09 0.64 สูง 2 
4. ดานความสามารถในการควบคุมตนเอง 4.08 0.65 สูง 3 
5. ดานอิทธิพลตอจิตใจ 3.75 0.80 สูง 5 

รวม 4.04 0.56 สูง  
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความยืดหยุนทางจิตใจ                  

โดยภาพรวม มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (𝑥̅𝑥 = 4.04, SD = 0.56) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา

ความยืดหยุนทางจิตใจในทุกดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยดานความสามารถสวนบุคคล                

มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.15, SD = 0.59) รองลงมาคือ ดานการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (𝑥̅𝑥 = 4.09, 

SD = 0.64) ดานความสามารถในการควบคุมตนเอง (𝑥̅𝑥 = 4.08, SD = 0.65) ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 

(𝑥̅𝑥 = 3.93, SD = 0.64) และดานอิทธิพลตอจิตใจ (𝑥̅𝑥 = 3.75, SD = 0.80) ตามลําดับ 

 เม่ือพิจารณารายดาน และรายขอของระดับความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แสดงผลดังตารางท่ี 4.5 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจ 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD  แปลผล 
ดานความสามารถสวนบุคคล 4.15 0.59 สูง 
1. บุคลากรพยายามทําดีท่ีสุดในการปฏิบัติงานทุกครั้ง               

ไมวาผลลัพธจะออกมาเปนอยางไร 

4.33 0.69 สูงมาก 

2. บุคลากรเชื่อวาสามารถทํางานไดสําเร็จถึงแมจะพบอุปสรรค

มาขัดขวาง 

4.23 0.68 สูงมาก 

3. เม่ือสิ่งตาง ๆ ดูสิ้นหวัง แตบุคลากรจะไมยอทอตออุปสรรค

ท่ีเกิดข้ึน 

4.11 0.72 สูง 

4. บุคลากรเปนคนท่ีไมยอมแพอะไรงาย ๆ เม่ือทําไมสําเร็จ 4.16 0.71 สูง 

5. เม่ือตองจัดการกับปญหาชีวิตท่ีมีความยากลําบาก บุคลากร

เชื่อวาเปนคนเขมแข็งและผานมันไปได 

4.09 0.76 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจ (ตอ) 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD  แปลผล 
6. บุคลากรชอบความทาทาย ในการทํางานรูปแบบใหมๆ 3.86 0.83 สูง 
7. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดไมวา
จะมีสิ่งใดมาขวางก้ัน 

4.14 0.69 สูง 

8. บุคลากรรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง 4.30 0.72 สูงมาก 
ดานความเช่ือม่ันในตนเอง 3.93 0.64 สูง 
9. บุคลากรรูสึกเห็นคุณคาและชื่นชมสิ่งตาง ๆ รอบตัว 4.04 0.71 สูง 
10. บุคลากรมีวิธีรับมือกับความเครียด โดยไมสงผลกระทบตอ                   
การปฏิบัติงาน 

3.98 0.75 สูง 

11. เม่ืออยูภายใตสภาวะกดดัน บุคลากรมีสติและคิดหาทาง
ออกไดอยางชัดเจน 

3.94 0.74 สูง 

12. บุคลากรมักจะเปนผูนําในการแกปญหา 3.76 0.82 สูง 
13. บุคลากรสามารถตัดสินใจในเรื่องยากท่ีมีผลกระทบตอ    
ผูอ่ืนได ถาจําเปนตองทํา 

3.88 0.80 สูง 

14. บุคลากรสามารถรับมือกับความรูสึกไมสบายใจ                 
ความเจ็บปวด ความกลัว ความโกรธได 

3.96 0.79 สูง 

15. ในการจัดการกับปญหาท่ีเก่ียวกับชีวิต บุคลากรสามารถ
จัดลําดับความสําคัญของปญหาและวางแผนการจัดการปญหา
ไดอยางเปนข้ันเปนตอน 

3.99 0.77 สูง 

ดานการยอมรับการเปล่ียนแปลงและการรักษาความสัมพันธ  4.09 0.64 สูง 
16. บุคลากรสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ได 

4.12 0.75 สูง 

17. บุคลากรมีความสัมพันธภาพกับบุคคลใกลชิดท่ีไวใจได 4.16 0.70 สูง 
18. บุคลากรสามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีผานมาได 4.09 0.68 สูง 
19. ความสําเร็จในอดีตท่ีผานมา ทําใหบุคลากรเกิดความม่ันใจ
ท่ีจะจัดการกับความยากลําบากของปญหาใหม 

4.06 0.77 สูง 

20. บุคลากรสามารถกลับมาฟนตัวอีกครั้ง หลังจากพบเจอ
สถานการณท่ีเลวราย 

4.05 0.74 สูง 

ดานความสามารถในการควบคุมตนเอง 4.08 0.65 สูง 
21. บุคลากรรูวาจะขอความชวยเหลือไดจากท่ีไหน 4.07 0.74 สูง 
22. บุคลากรมีเปาหมายในชีวิตท่ีชัดเจน 4.06 0.75 สูง 
23. บุคลากรรูสึกสามารถควบคุมตนเองได 4.10 0.71 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจ (ตอ) 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD  แปลผล 
ดานอิทธิพลตอจิตใจ 3.75 0.80 สูง 

24. เม่ือเกิดปญหาท่ีแกไขไมได บางครั้งบุคลากรพ่ึงสิ่งท่ียึด

เหนี่ยวทางจิตใจ เชน พระเจา หรือโชคชะตา เปนตน 

3.41 1.09 สูง 

25. บุคลากรมักจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผล 4.09 0.78 สูง 

 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของขอคําถามของปจจัยความยืดหยุนทาง

จิตใจท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้ งนี้จํานวนท้ังสิ้น 25 ขอ โดยนําเสนอคาเฉลี่ย (Mean) และคา                       

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปร

สังเกตแตละตัว ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังนี้ 

ผลการวิเคราะหขอคําถามของความยืดหยุนทางจิตใจพบวา ตัวแปรท่ีใชวัดท้ัง 25 ขอ มีคาเฉลี่ย

ระหวาง 3.41 ถึง 4.33 โดยผูตอบแบบสอบถามรายขอบุคลากรพยายามทําดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน     

ทุกครั้ง ไมวาผลลัพธจะออกมาเปนอยางไร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดทากับ 4.33 แปลผลอยูในระดับสูงมาก 

รองลงมาไดแก บุคลากรรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 และตัวแปรท่ีมี

ระดับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด มีคาเฉลี่ยอยูเพียง 3.41 ไดแก เม่ือเกิดปญหาท่ีแกไขไมได บางครั้งบุคลากร                 

พ่ึงสิ่งท่ียึดเหนี่ยวทางจิตใจ เชน พระเจา หรือโชคชะตา เปนตน เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนของ             

ขอคําถามท้ังหมดของปจจัยความยืดหยุนทางจิตใจท้ังหมดอยูระหวาง 0.68 ถึง 1.09  

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตามความ

คิดเห็นของกลุมตัวอยางในภาพรวมแตละดาน รวม 4 ดาน 

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานการสํารวจคนหาความคิด 3.82 0.72 สูง 4 

2. ดานการกอเกิดความคิด 4.00 0.66 สูง 1 

3. ดานการทําใหความคิดเปนท่ียอมรับ 3.93 0.72 สูง 2 

4. ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัต ิ 3.86 0.72 สูง 3 

รวม 3.91 0.59 สูง  
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับของการแสดงพฤติกรรมการ    

สรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยภาพรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (𝑥̅𝑥 = 3.91, SD = 0.59)             

และเม่ือพิจารณารายดานพบวาพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ในทุกดานมีคาคะแนนเฉลี่ย

อยูในระดับสูง โดยดานการกอเกิดความคิดมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.00, SD = 0.66) รองลงมาคือ             

ดานการทําใหความคิดเปนท่ียอมรับ (𝑥̅𝑥 = 3.93, SD = 0.72) ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ                    

(𝑥̅𝑥 = 3.86, SD = 0.72) และดานการสํารวจคนหาความคิด (𝑥̅𝑥 = 3.82, SD = 0.72) ตามลําดับ 

 เม่ือพิจารณารายดาน และรายขอของระดับของการแสดงพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน   

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แสดงผลดังตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD แปลผล 
ดานการสํารวจความคิด 3.82 0.72 สูง 

1. บุคลากรใหความสนใจกับปญหาตางๆ ท่ีไมเก่ียวของกับ             

งานประจํา 

3.66 0.94 สูง 

2. บุคลากรหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงสิ่งตางๆ ในองคการ 3.97 0.73 สูง 

ดานการกอเกิดความคิด 4.00 0.66 สูง 

3. บุคลากรจะแสวงหาวิธีการทํางาน เทคนิคหรือเครื่องมือ

อุปกรณการทํางานใหมๆ เปนประจํา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพงาน 

4.04 0.75 สูง 

4. เม่ือพบปญหาในงาน บุคลากรมักหาวิธีการแกปญหาดวย

วิธีการใหมๆ 

3.95 0.75 สูง 

5. บุคลากรมีการคนหาแนวทางในการทํางานรูปแบบใหมๆ 4.00 0.75 สูง 

ดานการทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ 3.93 0.72 สูง 

6. บุคลากรมีความกระตือรือรนในการผลักดันใหเกิดนวัตกรรม

ใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

3.97 0.72 สูง 

7. บุคลากรพยามยามโนมนาวใหบุคคลในองคการมีการ

สนับสนุนความคิดการสรางนวัตกรรมใหมในการทํางานของตน 

3.89 0.81 สูง 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน (ตอ) 

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� SD แปลผล 
ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ 3.86 0.72 สูง 

8. บุคลากรมีการเสนอความคิดสําหรับการสรางนวัตกรรมใน

การทํางานสูการปฏิบัติอยางเปนระบบ 

3.79 0.80 สูง 

9. บุคลากรมีสวนชวยนําความคิดการสรางนวัตกรรมในการทํางาน              

แบบใหมๆ สูการปฏิบัติงานจริง 

3.87 0.82 สูง 

10. บุคลากรพยายามพัฒนาสิ่งใหมๆ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงาน

เพ่ิมประสิทธิภาพและนําไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ 

3.93 0.76 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของขอคําถามของปจจัยพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางานท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จํานวนท้ังสิ้น 10 ขอ โดยนําเสนอคาเฉลี่ย 

(Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการ            

แจกแจงของตัวแปรสังเกตแตละตัว ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังนี้ 

 ผลการวิเคราะหขอคําถามของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานพบวา ตัวแปรท่ีใช

วัดท้ัง 10 ขอ มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.66 ถึง 4.04 โดยผูตอบแบบสอบถามรายขอบุคลากรจะแสวงหา      

วิธีการทํางาน เทคนิคหรือเครื่องมืออุปกรณการทํางานใหมๆ เปนประจํา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพงาน                

มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดทากับ 4.04 แปลผลอยูในระดับสูง รองลงมาไดแก บุคลากรมีการคนหาแนวทางใน

การทํางานรูปแบบใหมๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และตัวแปรท่ีมีระดับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด มีคาเฉลี่ยอยู

เพียง 3.66 ไดแก บุคลากรใหความสนใจกับปญหาตางๆ ท่ีไมเก่ียวของกับงานประจํา เม่ือพิจารณา      

คาความแปรปรวนของขอคําถามท้ังหมดของปจจัยความยืดหยุนทางจิตใจท้ังหมดอยูระหวาง            

0.72 ถึง 0.94  

 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดหรือขอคําถามและตัวแปร

แฝงในแบบจําลองการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางาน 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในแบบจําลองการรับรูการสนับสนุน

จากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยผล                    

การวิเคราะหผูวิจัยขอนําเสนอดังแสดงในตารางท่ี 4.8 
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 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในแบบจําลอง

การรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน                      

การทํางานพบวา ปจจัยท้ังหมดมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง .118 ถึง .822 แสดงใหเห็นวา

ลักษณะความสัมพันธของตัวแปรท่ีใชในการศึกษาเปนเชิงเสนตรง 

 หากพิจารณาผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตท้ัง 50 ตัวแปรใน  

แบบจําลองอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 50 ตัวแปร มีท้ังหมด 1,225 คู                

มีคาอยูระหวาง .118 ถึง .822 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 และ .05 กลาวคือ        

เม่ือบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากข้ึน จะสงผลตอความยืดหยุนทางจิตใจและยิ่งสงผล

ใหเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานท่ีเพ่ิมข้ึน  
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน 

 
POS 1 POS 2 POS 3 POS 4 POS 5 POS 6 POS 7 POS 8 POS 9 POS 10 POS 11 POS 12 POS 13 

POS 1 1 
            

POS 2 .822** 1 
           

POS 3 .743** .785** 1 
          

POS 4 .673** .782** .808** 1 
         

POS 5 .565** .537** .592** .616** 1 
        

POS 6 .610** .621** .622** .683** .786** 1 
       

POS 7 .613** .601** .639** .652** .774** .829** 1 
      

POS 8 .474** .505** .531** .493** .432** .495** .492** 1 
     

POS 9 .392** .445** .448** .404** .394** .380** .443** .733** 1 
    

POS 10 .442** .475** .450** .429** .448** .420** .410** .730** .766** 1 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 1 POS 2 POS 3 POS 4 POS 5 POS 6 POS 7 POS 8 POS 9 POS 10 POS 11 POS 12 POS 13 

POS 11 .487** .467** .479** .390** .421** .450** .425** .696** .769** .784** 1 
  

POS 12 .528** .500** .484** .482** .507** .510** .519** .463** .440** .428** .447** 1 
 

POS 13 .512** .515** .497** .554** .529** .534** .531** .539** .499** .506** .505** .823** 1 

POS 14 .507** .494** .519** .517** .506** .493** .548** .526** .455** .456** .438** .794** .802** 

POS 15 .557** .589** .608** .633** .487** .524** .540** .524** .476** .497** .429** .681** .747** 

RES 1 .189** .226** .218** .252** .261** .291** .275** .382** .349** .373** .331** .344** .360** 

RES 2 .224** .229** .261** .223** .316** .283** .273** .350** .412** .407** .381** .359** .337** 

RES 3 .237** .283** .282** .254** .308** .303** .282** .398** .372** .427** .367** .355** .342** 

RES 4 .278** .253** .285** .260** .373** .303** .281** .334** .337** .413** .362** .357** .347** 

RES 5 .230** .265** .268** .270** .346** .330** .266** .362** .319** .416** .291** .392** .342** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 1 POS 2 POS 3 POS 4 POS 5 POS 6 POS 7 POS 8 POS 9 POS 10 POS 11 POS 12 POS 13 

RES 6 .350** .332** .299** .262** .318** .380** .335** .327** .298** .284** .344** .355** .357** 

RES 7 .244** .259** .225** .267** .347** .333** .243** .381** .351** .423** .391** .419** .464** 

RES 8 .175** .196** .220** .223** .295** .258** .268** .341** .381** .366** .336** .345** .380** 

RES 9 .282** .315** .399** .391** .388** .398** .409** .450** .418** .454** .423** .359** .421** 

RES 10 .273** .323** .331** .363** .348** .381** .351** .438** .453** .458** .409** .363** .391** 

RES 11 .359** .333** .329** .303** .308** .387** .372** .363** .348** .356** .388** .429** .392** 

RES 12 .460** .481** .299** .405** .383** .489** .403** .427** .396** .439** .413** .433** .437** 

RES 13 .423** .435** .384** .352** .370** .410** .350** .362** .350** .410** .397** .441** .390** 

RES 14 .360** .344** .296** .356** .401** .421** .360** .420** .434** .485** .442** .461** .447** 

RES 15 .319** .318** .390** .402** .415** .409** .386** .445** .409** .434** .392** .447** .423** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 1 POS 2 POS 3 POS 4 POS 5 POS 6 POS 7 POS 8 POS 9 POS 10 POS 11 POS 12 POS 13 

RES 16 .372** .370** .392** .391** .353** .402** .415** .468** .415** .408** .458** .434** .471** 

RES 17 .336** .362** .409** .416** .397** .422** .384** .441** .438** .450** .434** .411** .460** 

RES 18 .400** .390** .406** .394** .418** .398** .370** .428** .422** .468** .426** .486** .491** 

RES 19 .384** .380** .355** .369** .433** .410** .403** .430** .500** .529** .488** .447** .479** 

RES 20 .387** .350** .352** .337** .408** .378** .369** .419** .463** .517** .447** .448** .440** 

RES 21 .356** .347** .344** .312** .431** .454** .415** .417** .436** .462** .447** .408** .376** 

RES 22 .347** .382** .356** .378** .349** .404** .357** .407** .451** .481** .441** .355** .376** 

RES 23 .375** .374** .358** .381** .390** .414** .399** .427** .461** .427** .417** .410** .391** 

RES 24 .298** .258** .277** .305** .209** .287** .206** .273** .234** .300** .315** .295** .318** 

RES 25 .296** .278** .321** .329** .417** .360** .377** .424** .416** .465** .389** .374** .424** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 1 POS 2 POS 3 POS 4 POS 5 POS 6 POS 7 POS 8 POS 9 POS 10 POS 11 POS 12 POS 13 

IWB 1 .224** .281** .210** .285** .206** .321** .262** .316** .249** .255** .243** .262** .295** 

IWB 2 .288** .376** .307** .367** .301** .377** .346** .385** .343** .395** .331** .397** .406** 

IWB 3 .273** .347** .337** .374** .314** .341** .343** .432** .426** .440** .401** .380** .410** 

IWB 4 .323** .365** .364** .390** .373** .365** .365** .415** .404** .473** .395** .374** .416** 

IWB 5 .377** .369** .363** .343** .391** .387** .379** .394** .359** .472** .402** .357** .366** 

IWB 6 .440** .448** .444** .425** .360** .432** .420** .445** .422** .349** .397** .429** .423** 

IWB 7 .449** .478** .460** .419** .321** .390** .371** .448** .415** .405** .415** .378** .405** 

IWB 8 .512** .557** .512** .453** .315** .413** .354** .415** .392** .400** .388** .410** .401** 

IWB 9 .528** .586** .488** .493** .381** .441** .443** .398** .417** .429** .327** .412** .414** 

IWB 10 .488** .553** .483** .467** .447** .443** .421** .430** .409** .491** .412** .407** .449** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 14 POS 15 RES 1 RES 2 RES 3 RES 4 RES 5 RES 6 RES 7 RES 8 RES 9 RES 10 RES 11 

POS 14 1 
            

POS 15 .764** 1 
           

RES 1 .379** .329** 1 
          

RES 2 .362** .310** .722** 1 
         

RES 3 .338** .381** .628** .684** 1 
        

RES 4 .310** .347** .557** .682** .735** 1 
       

RES 5 .324** .353** .552** .574** .690** .707** 1 
      

RES 6 .321** .321** .387** .507** .522** .606** .565** 1 
     

RES 7 .386** .322** .680** .643** .686** .652** .605** .578** 1 
    

RES 8 .344** .276** .591** .656** .563** .657** .600** .536** .601** 1 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 14 POS 15 RES 1 RES 2 RES 3 RES 4 RES 5 RES 6 RES 7 RES 8 RES 9 RES 10 RES 11 

RES 9 .449** .408** .550** .550** .500** .479** .447** .455** .528** .600** 1 
  

RES 10 .425** .416** .505** .511** .556** .527** .589** .489** .556** .509** .682** 1 
 

RES 11 .405** .387** .451** .500** .526** .473** .510** .497** .488** .440** .573** .703** 1 

RES 12 .423** .419** .388** .456** .496** .444** .489** .534** .487** .353** .486** .593** .684** 

RES 13 .441** .406** .373** .448** .490** .481** .496** .469** .432** .372** .500** .564** .641** 

RES 14 .400** .429** .449** .514** .546** .556** .576** .494** .543** .468** .548** .694** .698** 

RES 15 .448** .477** .463** .510** .505** .496** .574** .459** .487** .464** .604** .688** .699** 

RES 16 .497** .443** .568** .517** .503** .487** .444** .524** .559** .580** .669** .629** .581** 

RES 17 .464** .429** .558** .530** .504** .562** .519** .517** .601** .575** .643** .662** .549** 

RES 18 .503** .466** .511** .582** .564** .556** .585** .504** .580** .568** .597** .634** .640** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 14 POS 15 RES 1 RES 2 RES 3 RES 4 RES 5 RES 6 RES 7 RES 8 RES 9 RES 10 RES 11 

RES 19 .453** .449** .488** .568** .554** .581** .598** .572** .535** .597** .606** .647** .627** 

RES 20 .435** .449** .374** .503** .537** .550** .589** .508** .456** .508** .556** .621** .598** 

RES 21 .347** .377** .429** .435** .452** .455** .448** .457** .403** .393** .435** .468** .527** 

RES 22 .338** .371** .410** .514** .478** .477** .498** .486** .449** .505** .551** .547** .571** 

RES 23 .407** .398** .490** .543** .514** .476** .494** .470** .498** .506** .569** .611** .591** 

RES 24 .241** .347** .122* .183** .198** .239** .229** .265** .267** .218** .320** .268** .332** 

RES 25 .380** .370** .511** .505** .475** .452** .480** .378** .546** .478** .605** .552** .474** 

IWB 1 .282** .277** .206** .175** .251** .217** .198** .247** .208** .182** .241** .206** .266** 

IWB 2 .388** .364** .389** .411** .419** .370** .389** .401** .407** .372** .443** .404** .435** 

IWB 3 .395** .438** .419** .475** .421** .404** .403** .405** .406** .456** .512** .472** .426** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
POS 14 POS 15 RES 1 RES 2 RES 3 RES 4 RES 5 RES 6 RES 7 RES 8 RES 9 RES 10 RES 11 

IWB 4 .421** .443** .413** .447** .401** .446** .406** .426** .418** .410** .512** .483** .457** 

IWB 5 .386** .366** .293** .384** .403** .439** .430** .440** .379** .349** .424** .455** .457** 

IWB 6 .429** .441** .294** .353** .325** .341** .304** .428** .309** .351** .396** .348** .414** 

IWB 7 .412** .429** .249** .303** .350** .332** .321** .422** .286** .297** .374** .383** .414** 

IWB 8 .409** .427** .195** .263** .351** .302** .356** .400** .261** .253** .283** .386** .449** 

IWB 9 .408** .495** .301** .312** .363** .371** .391** .399** .307** .288** .292** .400** .387** 

IWB 10 .412** .435** .308** .342** .391** .373** .420** .362** .413** .308** .371** .391** .372** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
RES 12 RES 13 RES 14 RES 15 RES 16 RES 17 RES 18 RES 19 RES 20 RES 21 RES 22 RES 23 RES 24 

RES 12 1 
            

RES 13 .737** 1 
           

RES 14 .673** .660** 1 
          

RES 15 .631** .698** .764** 1 
         

RES 16 .495** .489** .566** .607** 1 
        

RES 17 .518** .476** .592** .596** .762** 1        

RES 18 .572** .614** .651** .666** .712** .698** 1       

RES 19 .581** .560** .675** .646** .687** .677** .791** 1      

RES 20 .541** .563** .647** .636** .616** .594** .735** .809** 1     

RES 21 .502** .486** .518** .496** .523** .526** .584** .648** .660** 1    

RES 22 .558** .516** .582** .562** .612** .627** .621** .658** .675** .678** 1   
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
RES 12 RES 13 RES 14 RES 15 RES 16 RES 17 RES 18 RES 19 RES 20 RES 21 RES 22 RES 23 RES 24 

RES 23 .533** .559** .653** .641** .681** .617** .679** .656** .663** .637** .743** 1  

RES 24 .383** .343** .393** .329** .348** .322** .345** .367** .400** .329** .357** .398** 1 

RES 25 .428** .439** .571** .570** .628** .607** .594** .589** .561** .489** .559** .666** .431** 

IWB 1 .303** .229** .254** .220** .272** .237** .209** .227** .211** .220** .178** .232** .214** 

IWB 2 .481** .439** .456** .395** .432** .435** .410** .431** .379** .378** .421** .430** .205** 

IWB 3 .445** .399** .444** .475** .478** .425** .449** .453** .441** .365** .427** .486** .294** 

IWB 4 .488** .428** .480** .498** .454** .478** .458** .481** .421** .349** .426** .459** .274** 

IWB 5 .487** .446** .450** .459** .350** .368** .423** .442** .444** .298** .402** .420** .257** 

IWB 6 .474** .453** .392** .407** .450** .406** .418** .403** .402** .338** .418** .471** .249** 

IWB 7 .511** .452** .399** .373** .386** .381** .423** .437** .404** .288** .350** .377** .269** 

IWB 8 .561** .458** .427** .387** .327** .397** .405** .404** .428** .324** .376** .397** .301** 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
RES 12 RES 13 RES 14 RES 15 RES 16 RES 17 RES 18 RES 19 RES 20 RES 21 RES 22 RES 23 RES 24 

IWB 9 .505** .446** .444** .385** .374** .430** .404** .454** .422** .360** .356** .413** .270** 

IWB 10 .505** .432** .435** .414** .368** .410** .434** .462** .438** .317** .409** .437** .265** 

 
RES 25 IWB 1 IWB 2 IWB 3 IWB 4 IWB 5 IWB 6 IWB 7 IWB 8 IWB 9 IWB 10   

RES 25 1             

IWB 1 .118* 1            

IWB 2 .381** .477** 1           

IWB 3 .478** .342** .571** 1          

IWB 4 .500** .319** .597** .674** 1         

IWB 5 .416** .283** .537** .621** .756** 1        

IWB 6 .374** .384** .589** .616** .603** .622** 1       

IWB 7 .333** .356** .548** .496** .553** .580** .751** 1      
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม             

ในการทํางาน (ตอ) 

 
RES 25 IWB 1 IWB 2 IWB 3 IWB 4 IWB 5 IWB 6 IWB 7 IWB 8 IWB 9 IWB 10   

IWB 8 .303** .354** .514** .459** .507** .566** .635** .709** 1     

IWB 9 .379** .244** .511** .489** .529** .493** .543** .611** .753** 1    

IWB 10 .440** .268** .516** .532** .555** .611** .558** .588** .704** .732** 1   

 

หมายเหตุ      ** มีระดับนัยสําคัญท่ี .01 

  * มีระดับนัยสําคัญท่ี .05 
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 นอกจากนั้นผูวิจัยยังทําการวิเคราะหความสัมพันธในรูปแบบตัวแปรแฝง พบวา คาเฉลี่ยของ

ตัวแปร POS อยูท่ีระดับ 3.769 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 0.637 สวนตัวแปร RES มีคาเฉลี่ยท่ี 

4.039 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.560 สําหรับตัวแปร IWB มีคาเฉลี่ยท่ี 3.906 และมีสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.593 รวมถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรมีคาอยูในระดับปานกลางถึงสูง         

ดังปรากฎในตารางท่ี 4.9 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร 

 Mean SD POS RES IWB 
POS 3.769 0.637 1   

RES 4.039 0.560 0.648*** 1  

IWB 3.906 0.593 0.670*** 0.662*** 1 
 

หมายเหตุ   *** มีระดับนัยสําคัญท่ี .001 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธท่ีมีความหนาแนนระหวาง             

ตัวแปร โดยพบวา ตัวแปร RES มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธบวกอยางมีนัยสําคัญกับ IWB ท่ีระดับ                     

p < .001 และตัวแปร POS ก็มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธบวกอยางมีนัยสําคัญกับท้ังตัวแปร RES และ 

IWB ท่ีระดับ p < .001 ดังนั้น ผลการวิเคราะหในตารางนี้เปนหลักฐานท่ีชัดเจนวาความยืดหยุนทาง

จิตใจและการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของ

พนักงาน 

 เม่ือพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรท้ัง 3 ตัว จํานวน 6 คู เพ่ือตรวจสอบภาวะรวม                

เสนตรงพหุ (Multicollinearity) พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .648 ถึง .670 จึงไมมี

ภาวะรวมเสนตรงพหุระหวางตัวแปรสังเกตในแบบจําลอง โดย Tabachnick and Fidell (2001)                    

กลาววา ภาวะรวมเสนตรงพหุเกิดจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูท่ีมีคาตั้งแต    

.90 ข้ึนไป ดังนั้น ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตจึงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนทาง

สถิติของสมการโครงสราง 
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางการรับรู

การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พรอมท้ังวิเคราะหอิทธิพล

ของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางาน 

 กระบวนการวิเคราะหอิทธิพลทางออมจะทําการพิจารณาสัมประสิทธิ์เสนทางของอิทธิพล

โดยรวมมีคาสูงเกินไปหรือไม ถามีคาสูงกวา 0.20 ซ่ึงถือวามีคาสูง (Chin, 1998) แสดงวาสิ่งท่ีสงสัย

นาจะเปนจริง คือ อาจมีปจจัยบางอยางแฝงตัวสรางความเชื่อมโยงระหวางตัวแปรสาเหตุกับตัวแปร

ผลลัพธเอาไว จากนั้นนําตัวแปรค่ันกลางไปแทรกระหวางตัวแปรท้ังสอง แลววิเคราะหอิทธิพลทางออม 

หากพบวา อิทธิพลทางออมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (คือ ยอมรับ H: 𝛽𝛽i𝛽𝛽j = 0) และสัมประสิทธิ์เสนทาง

มีคาลดลงเปน 0 แสดงวา ตัวแปรนั้นไมเปนตัวแปรค่ันกลาง ถามีนัยสําคัญ (คือ ยอมรับ H: 𝛽𝛽i𝛽𝛽j ≠ 0) 

และสัมประสิทธิ์เสนทางลดลงแตไมลดลงเปน 0 (Full mediation) แสดงวาตัวแปรนั้นเปนตัวแปร

ค่ันกลางบางสวน (Partial mediation) และอาจมีตัวแปรค่ันกลางอ่ืนอีก (มนตรี  พิริยะกุล, 2558) 

 เม่ือพิจารณาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล พบวา คาสัมประสิทธิ์ เสนทางมีคาสูงกวา 0.20 และมีนัยสําคัญทางสถิติ                  

( |t|> 2.58, p < .01) (ตัวเลขตัวบน คือ คาสัมประสิทธิ์ เสนทาง ตัวเลขตัวลางในวงเล็บ คือ                         

คา t-statistics) โดยท่ีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (R2) สูงถึง 0.670 ซ่ึงนับวา

สูงมาก เนื่องจากคาท่ีสูงกวา 0.260 ท่ีถือวาเปนเกณฑข้ันสูง (Cohen,1992) ขอสงสัยคือ คาสัมประสิทธิ์

เสนทาง และ R2 สูงเกินความเปนจริง อาจมีปจจัยบางประการท่ีแฝงเรน เชื่อมโยงท่ีสงตออิทธิพลของ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                  

ราชมงคล ดังแสดงในภาพท่ี 4.1        

  

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.1 อิทธิพลโดยรวมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม                      
ในการทํางาน 
 

การรับรูการสนับสนุน 

จากองคการ 

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรม 

ในการทํางาน 

𝑅𝑅2 = 0.670 

 

0.624 
(16.974) 
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 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง เม่ือแทรกปจจัยความยืดหยุนทางจิตใจระหวาง             

ตัวแปรการรับรูการสนับสนนุจากองคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พบวา อิทธิพล

ทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจากองคการลดลงมาก มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางการรับรู          

การสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานจาก 0.624 เปน 0.387 ลดลง

ประมาณรอยละ 55.47 และยังคงมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตามวรรณกรรมแตสูงเกินความจริง 

ท่ีเปนเชนนี้ เนื่องจากมีตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลางทําหนาท่ีถายทอด (Transmit) 

อิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล หมายความวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการจะชวยใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานในระดับสูง หากบุคลากรมี

ความยืดหยุนทางจิตใจท่ีดีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับท่ีเหมาะสม การดําเนินการ

ดังกลาว จะสงผลตอผลพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปนอยางมาก ดังแสดงในภาพท่ี 4.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.2 การวิเคราะหอิทธิพลทางตรงและทางออมของอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานโดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง 

 

 การทดสอบอิทธิพลทางออม ตามวิธีการสุมตัวอยางซํ้า (Resampling) แบบใสคืน 5,000 ชุด 

การศึกษาครั้งนี้ n เทากับ 355 หนวย การสุมตัวอยางแบบใสคืนอาจไดหนวยซํ้าซ่ึงถือวาไมผิด จากนั้น

ใชขอมูลแตละชุดวิเคราะหการถดถอย โดยใหระบุตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ และตัวแปรค่ันกลาง       

ผลการวิเคราะหจะไดคาสัมประสิทธิ์เสนทาง ผลคูณของสัมประสิทธิ์เสนทางตามเสนทางท่ีเขาสูตัวแปร

ค่ันกลาง และออกจากตัวแปรค่ันกลาง และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error, SE)         

อยางละ 5,000 คา แลวดําเนินการแบบใดแบบหนึ่ง ดังตอไปนี้ (ในท่ีนี้แสดงท้ัง 2 แบบ ดูตารางท่ี 4.10) 

 แบบท่ี 1 หาคาเฉลี่ยผลคูณสัมประสิทธิ์เสนทางและคาเฉลี่ยของ SE แลวคํานวณหาคาสถิติ t 

และคาระดับนัยสําคัญถา |𝑡𝑡| > 2.00 แสดงวามีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

พฤติกรรมการสราง

นวัตกรรม ในการทํางาน 

𝑅𝑅2 = 0.734 

 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 

𝑅𝑅2 = 0.647 

การรับรูการสนับสนุน 

จากองคการ 

0.387 

(8.755) 
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 แบบท่ี 2 นําผลคูณของสัมประสิทธิ์เสนทาง ตามเสนทางท่ีเขาสูตัวแปรค่ันกลาง และออกจาก

ตัวแปรค่ันกลางจํานวน 5,000 คา มาเรียงลําดับจากคานอยไปหาคามาก แลวพิจารณาวาชวงของคา

เหลานี้ ณ ตําแหนง Percentile 2.5 ถึง Percentile 97.5 คลอบคลุม 0 เอาไวหรือไม ถาครอบคลุม        

0 แสดงวา ผลคูณคาไมตางจาก 0 ณ ระดับนัยสําคัญ 5 เปอรเซ็นต (มนตรี  พิริยะกุล, 2558) ผลการ

วิเคราะหอิทธิพลทางออมดวย The Model 4 of Hayes (2013) PROCESS macro 3.1 in IBM SPSS 

Statistics version 24.0 for Windows เพ่ือหาอิทธิพลทางออม ปรากฏผลลัพธดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบอิทธิพลทางออมผานตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจในฐานตัวแปรค่ันกลาง

ระหว างการรับรู การสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสร า งนวัตกรรมการ ทํา งาน                          

โดยวิธี bootstrap 

เสนทาง Estimate SE t 
95% CI 

LL UL 

POS→ RES →IWB 0.237 0.044 5.386 0.149 0.327 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา สวนความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรแฝงเรนท่ีอาจเชื่อมโยงตัว

แปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน จากผลการ

วิเคราะห พบวา เม่ือเพ่ิมความยืดหยุนทางจิตใจระหวางปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน สงผลใหคาสัมประสิทธิ์เสนทางลดลงจากเดิมเปนอยางมาก 

และเม่ือทดสอบนัยสําคัญของอิทธิพลการค่ันกลางไดรับการสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษ           

(ตารางท่ี 4.10) พบวา มีอิทธิพลทางออม 1 เสน มีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) แสดงวาคุณสมบัติของ

ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการถึงแมจะมีบทบาทสําคัญมากตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม            

ในการทํางาน แตท่ีจริงแลวการท่ีบุคลากรมีความยืดหยุนทางจิตใจท่ีดีจะชวยใหบุคลากรสามารถ

ปรับเปลี่ยนหรือปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆ ไดอยางรวดเร็ว และชวยใหบุคลากรเรียนรูและ

พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว ดังนั้นจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะตองพิจารณา เพ่ือเสริมสรางพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรในอนาคต 

 จากผลการวิจัยสรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล         

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ หากมีการสงเสริมและสรางใหบุคลากรเกิดความยืดหยุนทางจิตใจ จะทําให

บุคลากรเกิดการเรียนรูและปรับตัวไดอยางรวดเร็ว เพ่ือกระตุนการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีดี

ยิ่งข้ึน ซ่ึงสงผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางานท่ีดีตอองคการ 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 วิทยานิพนธครั้งนี้ศึกษาเรื่อง “ความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพล

ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง” มีวัตถุประสงคดั งนี้                    

(1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางออมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรเปนตัวแปร

ค่ันกลาง ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

เขตจังหวัดภาคกลาง ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1973) ไดขนาดกลุมตัวอยาง

จํานวนท้ังสิ้น 355 ตัวอยาง วิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ดวยวิธีการเทียบ

สัดสวนตามอัตราประชากร จากนั้นนําสงแบบสอบถามผานทางอีเมลลกองบริหารงานบุคคลของแตละ

มหาวิทยาลัย และขอความอนุเคราะหสงตอหนวยงานภายในท่ีมีบุคลากรสายสนับสนุน โดยใชวิธีการ

เลือกตามความสะดวก (Convenience Sampling) 

 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มีท้ังหมด 3 ตัวแปร ดังนี้ ตัวแปรตน (Independent Variables) 

ไดแก ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator Variable) ไดแก                 

ความยืดหยุนทางจิตใจ  และตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก พฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางาน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ซ่ึงผูวิจัยไดทบทวน

วรรณกรรม งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และปรับปรุงพัฒนาแบบสอบถามข้ึนจากนักวิชาการ นักวิจัยท่ีเคย         

ศึกษากอนหนา อันประกอบไปดวย ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี  

2 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ซ่ึงเปนผู 

มีความรูความสามารถและมีประสบการณในดานพฤติกรรมองคการ การจัดการ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และการวัดและประเมินผล เพ่ือหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 

ผลสรุปคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามในแบบสอบถามอยูระหวาง 0.60 ถึง 1 หลังจากนั้นนํา

แบบสอบถามไปทดลองใชกับประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยางแตมีลักษณะใกลเคียงกันจํานวน 30 คน             

เพ่ือวิเคราะหคาความเชื่อม่ันโดยหาคาสัมประสิทธิ์ของ Cronbach (Cronbach’s Coefficient of 

Alpha) ผลการวิเคราะหไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังชุดเทากับ 0.974 
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 ความตรงสูสมบูรณ (convergent validity) ของมาตรวัดถูกตรวจสอบตามแนวคิดของ 

Fornell and Larcker (1981) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเปนการตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสราง (Construct validity) ขององคประกอบแตละตัวแปรท่ีอยูในโมเดลวาเปนองคประกอบท่ี

แทจริงตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีตองการตรวจสอบกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา คาสถิติวัดระดับ

ความสอดคลอง ไดแก คาสถิติไคสแควร (𝑥𝑥2) คาไคสแควรสัมพัทธ (𝑥𝑥2/df) คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง

กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) คาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (SRMR) คารากของคาเฉลี่ยกําลัง

สองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) (Kline, 2015) ตาราง 3.2 แสดงคาการวัดความตรง

ของโครงสรางแตละปจจัยท่ีนํามาศึกษา ซ่ึงแสดงคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized 

factor loading) ทุกรายขอหรือตัวแปรสังเกตไดมีคาน้ําหนักองคประกอบมีขนาดใหญ (> 0.50) และมี

นัยสําคัญท่ี p < .05 ดังนั้นขอคําถามท้ังหมดจึงมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญภายใตโครงสราง              

เชิงทฤษฎี 

 คะแนนตรวจสอบความเชื่อม่ันรวมของตัวแปรแฝง (Composite reliability: CR) และ

คาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted: AVE) ถูกคํานวณเพ่ือทดสอบสําหรับ

ความนาเชื่อถือโครงสราง (Fornell and Larcker, 1981)  เพ่ือพิจารณามาตรวัดและโครงสรางของ

โมเดล การวัดลําดับทายสุด ดังแสดงในตาราง 3.2 ความเชื่อม่ันรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีคาคะแนน

ระหวาง 0.917 ถึง 0.965 สําหรับทุกรายตัวแปร และมีคามากกวา 0.7 ซ่ึงแสดงวามีความเชื่อม่ันใน    

ระดับดี สวนคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (AVE) มีคาคะแนนระหวาง 0.529 ถึง 0.532 ซ่ึงมีคาสูง

กวาเกณฑท่ีกําหนดไว (AVE > 0.50) ดังนั้นจึงสรุปไดวาโครงสรางทางทฤษฎีท้ังหมดแสดงคุณสมบัติทาง

จิตวิทยาท่ียอมรับได 

 การวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 การวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของ

กลุมตัวอยางและตัวแปรสังเกตเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ             

และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตอนท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พรอมท้ังวิเคราะหอิทธิพลทางตรงและทางออม

ของตัวแปรการรับรูการสนบัสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยสงผาน

ความยืดหยุนทางจิตใจ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัยโดยแบงออกเปน              

3 ตอนดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรสังเกตได แบงออกเปน            

2 สวน ไดแก 

  สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีใชใน

การวิเคราะหขอมูล 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนมากเปนเพศหญิง (68.45%) และท่ีเหลือเปนเพศ

ชาย (31.55%) เม่ือพิจารณาจากชวงอายุพบวาสวนใหญอยูในกลุมอายุ 31 ป – 40 ป (35.21%) 

รองลงมามีอายุระหวาง 41 ป – 50 ป (27.89%) อายุต่ํากวา 30 ป (22.25%) และนอยท่ีสุดมีอายุ            

51 ปข้ึนไป (14.65%) โดยผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีสถานะโสด (56.06%) ตามดวยสถานภาพ

สมรส (41.69%) และสถานะอ่ืนๆเพียง (2.25%) โดยสองในสามสวนมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

(75.21%) และท่ีเหลือมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี (24.79%) กลุมตัวอยางสวนมากมี

ประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 6 ปข้ึนไป (61.97%) รองลงมามีประสบการณในการปฏิบัติงาน                   

3 ป – 6 ป (17.46%) มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 1 ป – 3 ป (15.21%) และมีประสบการณใน  

การปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป (5.36%) ตามลําดับ 

  สวนท่ี 2 ผลการวิเคระหขอมูลของตัวแปรสังเกตไดของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

  คาสถิติเบื้องตนสําหรับขอคําถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบวา ตัวแปรท้ัง  

4 ดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับสูง (𝑥̅𝑥 = 3.77, SD = 0.64) และเม่ือพิจารณารายดาน

พบวา ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยดานการ

สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 3.95, SD = 0.69) รองลงมาคือ ดานการสนับสนุน

ทรัพยากรท่ีเพียงพอ (𝑥̅𝑥 = 3.75, SD = 0.75) ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (𝑥̅𝑥 = 3.74,              

SD = 0.78) และดานการสนับสนุนจากองคการ (𝑥̅𝑥 = 3.63, SD = 0.82) ตามลําดับ 

  สวนคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจพบวา ตัวแปรท้ัง 5 ดาน มีคา

คะแนนเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับสูง (𝒙𝒙� = 4.04, SD = 0.56) และเม่ือพิจารณารายดานพบวาความ

ยืดหยุนทางจิตใจในทุกดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยดานความสามารถสวนบุคคล มีคาเฉลี่ย

สูงท่ีสุด (𝒙𝒙� = 4.15, SD = 0.59) รองลงมาคือ ดานการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (𝒙𝒙� = 4.09 ,                 
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SD = 0.64) ดานความสามารถในการควบคุมตนเอง (𝒙𝒙� = 4.08, SD = 0.65) ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 

(𝒙𝒙� = 3.93, SD = 0.64) และดานอิทธิพลตอจิตใจ (𝒙𝒙� = 3.75, SD = 0.80) ตามลําดับ 

  คาสถิติเบื้องตนของตัวแปรพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานพบวา ตัวแปร

ท้ัง 4 ดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับสูง (𝒙𝒙� = 3.91, SD = 0.59) และเม่ือพิจารณาราย

ดานพบวาพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ในทุกดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง       

โดยดานการกอเกิดความคิดมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (𝒙𝒙� = 4.00, SD = 0.66) รองลงมาคือ ดานการทําให

ความคิดเปนท่ียอมรับ (𝒙𝒙� = 3.93, SD = 0.72) ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ (𝒙𝒙� = 3.86,                 

SD = 0.72) และดานการสํารวจคนหาความคิด (𝒙𝒙� = 3.82, SD = 0.72) ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดหรือขอคําถามและตัวแปรแฝงใน

แบบจําลองการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในแบบจําลองการรับรูการสนับสนุน

จากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานพบวา                 

ปจจัยท้ังหมดมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง .118 ถึง .822 

 หากพิจารณาผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตท้ัง 50 ตัวแปรใน        

แบบจําลองอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางานพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 50 ตัวแปร มีท้ังหมด 1,225 คู             

มีคาอยูระหวาง .118 ถึง .822 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 และ .05 

 เม่ือพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรท้ัง 3 ตัว จํานวน 6 คู เพ่ือตรวจสอบภาวะรวมเสนตรง

พหุ (Multicollinearity) พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .648 ถึง .670 จึงไมมีภาวะรวม

เสนตรงพหุระหวางตัวแปรสังเกตในแบบจําลอง โดย Tabachnick and Fidell (2001) กลาววา ภาวะ

รวมเสนตรงพหุเกิดจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูท่ีมีคาตั้งแต .90 ข้ึนไป ดังนั้น 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตจึงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของสมการ

โครงสราง 

  

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางการรับรู       

การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พรอมท้ังวิเคราะหอิทธิพล

ของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางาน 

 กระบวนการวิเคราะหอิทธิพลทางออมจะทําการพิจารณาสัมประสิทธิ์เสนทางของอิทธิพล

โดยรวมมีคาสูงเกินไปหรือไม ถามีคาสูงกวา 0.20 ซ่ึงถือวามีคาสูง (Chin, 1998) แสดงวาสิ่งท่ีสงสัย    
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นาจะเปนจริง คือ อาจมีปจจัยบางอยางแฝงตัวสรางความเชื่อมโยงระหวางตัวแปรสาเหตุกับตัวแปร

ผลลัพธเอาไว จากนั้นนําตัวแปรค่ันกลางแทรกไประหวางตัวแปรท้ังสอง แลววิเคราะหอิทธิพลทางออม 

หากพบวา อิทธิพลทางออมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (คือ ยอมรับ H: 𝛽𝛽i𝛽𝛽j = 0) และสัมประสิทธิ์เสนทาง

มีคาลดลงเปน 0 แสดงวา ตัวแปรนั้นไมเปนตัวแปรค่ันกลาง ถามีนัยสําคัญ (คือ ยอมรับ H: 𝛽𝛽i𝛽𝛽j ≠ 0) 

และสัมประสิทธิ์เสนทางลดลงแตไมลดลงเปน 0 (Full mediation) แสดงวาตัวแปรนั้นเปนตัวแปร

ค่ันกลางบางสวน (Partial mediation) และอาจมีตัวแปรค่ันกลางอ่ืนอีก (มนตรี  พิริยะกุล, 2558) 

 เม่ือพิจารณาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล พบวา  คาสัมประสิทธิ์ เสนทางมีคาสูงกวา 0.20 และมีนัยสําคัญทางสถิติ                  

(|t |> 2.58 , p < .01) (ตัวเลขตัวบน คือ คาสัมประสิทธิ์ เสนทาง ตัวเลขตัวลางในวงเล็บ คือ                     

คา t-statistics) โดยท่ีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (R2) สูงถึง 0.670 ซ่ึงนับวา 

สูงมาก เนื่องจากคาท่ีสูงกวา 0.260 ท่ีถือวาเปนเกณฑข้ันสูง (Cohen, 1992) 

 เม่ือแทรกปจจัยความยืดหยุนทางจิตใจระหวางตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พบวา อิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการลดลงมาก มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางานจาก 0.624 เปน 0.387 ลดลงประมาณรอยละ 55.47 และยังคงมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมในการทํางาน ตามวรรณกรรมแตสูงเกินความจริง ท่ีเปนเชนนี้ เนื่องจากมีตัวแปรความยืดหยุน

ทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลางทําหนาท่ีถายทอด (Transmit) อิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล หมายความวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยใหบุคลากรแสดง  

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานในระดับสูง หากบุคลากรมีความยืดหยุนทางจิตใจท่ีดีตอการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับท่ีเหมาะสม การดําเนินการดังกลาว จะสงผลตอผลพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปนอยางมาก 
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5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาเรื่องความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรู

การสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค

การวิจัย ดังนี้ 

 5.2.1 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล เขตจังหวัดภาคกลาง ตามวัตถุประสงค พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 สามารถอธิบายไดวา 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการถือเปนปจจัยสําคัญขององคการ มีสวนชวยผลักดันใหบุคลากรเกิด

ความพึงพอใจตอองคการ ตลอดจนสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร (Zinta & Wayne, 2008) และ

ยังชวยเพ่ิมความผูกพันตอองคการ ทําใหบุคลากรรูสึกวาตนนั้นเปนสวนหนึ่งในการขับเคลื่อนองคการ 

รูสึกมีคุณคาและไดรับการยอมรับจากองคการชวยลดปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ิมความ

ตองการคงอยูในองคการและลดอัตราการลาออก เม่ือบุคลากรรับรูไดถึงการสนับสนุนจากองคการ            

ไมวาจะเปนเรื่องของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือทรัพยากรท่ีเพียงพอ

มากเทาไร จะสงผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานเชิงบวกของบุคลากร

มากเทานั้น  

 ดังนั้นบุคลากรท่ีรับรูไดถึงการสนับสนุนจากองคการ ก็จะพรอมท่ีจะสนับสนุนกระบวนการ

ทํางานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อีกท้ังยังชวยยกระดับการแขงขันขององคการสูระดับ

สากลไดอีกดวย องคการจึงควรตระหนักถึงการสงเสริมสนับสนุนบุคลากรของตนใหไดรับการอบรม   

เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับวิจัยเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน

หลายงานอาทิเชน  Zhang, Song, Tsui and Fu (2018) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของชาวจีน เชนเดียวกับ   

Carmeli, Gelbard and Reiter-Palmon (2010) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ                       

มีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของพนักงานชาวอิสราเอลใน

ทํานองเดียวกัน Afsar, Masood and Umrani (2019) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้นมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับการสรางความคิดสรางสรรคและการนําไปสูปฏิบัติของพนักงานชาว

ปากีสถาน นอกจากนั้นยังมีการศึกษาวิจัยถึงความสัมพันธในเชิงบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการกับปจจัยตางๆ โดย ศศินันท (2556) และแพรววิไล (2563) พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
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องคการสามารถทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีและมีประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายของ

องคการ อันจะสงผลตอทัศนคติท่ีดีของบุคลากรท่ีมีตองานและผลการปฏิบัติงาน และเกิดความรูสึกเต็ม

ใจท่ีจะใหความรวมมือกับองคการ และเชนเดียวกับ Na-Nan, Joungtrakul and Dhienhirun (2018)  

ท่ีระบุวา เม่ือบุคลากรรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ รวมไปถึงการจัดหาทรัพยากรตางๆ ตามความ

เหมาะสมอยางตอเนื่อง พวกเขาจะแสดงออกถึงการปรับการทํางานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน                 

สงผลใหผลการปฏิบัติงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อีกท้ังงานวิจัยของ Rhoades                  & 

Eisenberger (2002) พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเก่ียวของกับความเต็มใจของพนักงานท่ี

จะมีสวนรวมในการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงถือเปนรูปแบบหนึ่งของการ

แสดงออกท่ีนอกเหนือจากผลการปฏิบัติงาน  

 5.2.2 ผลการศึกษาอิทธิพลทางออมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล เขตจังหวัดภาคกลาง โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรเปนตัวแปรคั่นกลาง หลังจาก

ทดสอบอิทธิพลทางตรงไปแลวนั้น ถามีคาสัมประสิทธิ์เสนทางของอิทธิพลสูงกวา 0.20 ซ่ึงถือวามีคาสูง 

(Chin, 1998)  แสดงวา อาจมีปจจัยบางอยางแฝงตัวสรางความเชื่อมโยงระหวางตัวแปรสาเหตุกับตัว 

แปรผลลัพธเอาไว จากนั้นนําตัวแปรค่ันกลางแทรกไประหวางตัวแปรท้ังสอง แลววิเคราะหอิทธิพล

ทางออม หากพบวา อิทธิพลทางออมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (คือ ยอมรับ H: 𝛽𝛽𝑖𝑖 𝛽𝛽𝑗𝑗 = 0) และสัมประสิทธิ์

เสนทางมีคาลดลงเปน 0 แสดงวา ตัวแปรนั้นไมเปนตัวแปรค่ันกลาง ถามีนัยสําคัญ (คือ ยอมรับ                 

H: 𝛽𝛽𝑖𝑖 𝛽𝛽𝑗𝑗  ≠ 0) และสัมประสิทธิ์เสนทางลดลงแตไมลดลงเปน 0 (full mediation) แสดงวาตัวแปรนั้น

เปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial mediation) และอาจมีตัวแปรค่ันกลางอ่ืนอีก (มนตรี  พิริยะกุล, 

2558)  

 จึงแทรกปจจัยความยืดหยุนทางจิตใจระหวางตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน พบวา อิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการลดลงมาก มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางานจาก 0.624 เปน 0.387 และยังคงมีนัยสําคัญทางสถิติ เปนไปตามทฤษฎี

ขางตน แสดงใหเห็นวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมใน

การทํางาน ตามวรรณกรรมแตสูงเกินความจริง ท่ีเปนเชนนี้ เนื่องจากมีตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจ              

เปนตัวแปรค่ันกลางทําหนาท่ีถายทอด (Transmit) อิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

หมายความวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานมากยิ่งข้ึน เม่ือนําตัวแปรความยืดหยุนทางจิตใจมาค่ันกลาง เนื่องจากตัวแปรค่ันกลาง                 

ทําหนาท่ีสงผานระหวางตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลลัพธ เพ่ือใชอธิบายความสัมพันธวาการรับรู                  
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การสนับสนุนจากองคการท่ีมีประสิทธิภาพวาสงผลตอพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน

อยางไร กลาวคือ หากบุคลากรรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการในระดับท่ีสูง รวมถึงบุคลากรมีความ          

ยืดหยุนทางจิตใจท่ีดี จะทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและสามารถปรับตัวไดกับสถานการณตางๆ ท่ีอาจ

เกิดข้ึน ท้ังในทางท่ีดีและเลวรายไดอยางรวดเร็ว สงผลตอการเรียนรู ท่ีจะพัฒนาตนเองท่ีจะคิดหาสิ่ง

ใหมๆ เขามาชวยในการพัฒนาและ สรางนวัตกรรมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือนําพา

องคการกาวไปขางหนา ซ่ึงสอดคลองกับ Siebert (1996) ท่ีกลาวไววา ผูท่ีมีความยืดหยุนทางดาน

อารมณและจิตใจ จะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว (Adapt Quickly) โดยไมรูสึกขัดแยงในตนเอง              

มีการยอมรับนับถือตนเองและเชื่อม่ันในตนเองสูง ซ่ึงเรียนรูจากประสบการณและขอผิดพลาดของตนเอง 

อีกท้ังยังมีทักษะในการปกปองตนเองจากเหตุการณอันเลวรายพรอมท้ังพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหดี

ข้ึนอยูเสมอ และยังสอดคลองกับ Connor and Davidson (2003) ท่ีวาความยืดหยุนทางจิตใจเปน

กระบวนการความสามารถสวนบุคคลท่ีสามารถอดทนตอความเครียด และการยอมรับสิ่ ง ท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงได สามารถปรับตัวจากปญหาหรืออุปสรรคท่ีเขามาในชีวิต และจัดการแกไขกับปญหา

เหลานั้นได สามารถยืนหยัดดวยความเขมแข็งภายในจิตใจ ปรบัตัว ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถ

ใชชีวิตตอไปได  

 จากการทบทวนวรรณกรรมของความยืดหยุนทางจิตใจ พบวา เปนปจจัยสวนบุคคลท่ีเกิดจาก

ความสามารถในการเรียนรูและปรับตัว อีกท้ังยังเปนความสามารถท่ีควบคุมไดของแตละบุคคล จึงนําตัว

แปรความยืดหยุนทางจิตใจเขามาเพ่ือทดสอบความสัมพันธรวมกับปจจัยการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการและพฤติกรรมในการสรางนวัตกรรมในการทํางาน รวมไปถึงยังศึกษาบทบาทของความยืดหยุน

ทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลาง พบวา มีงานวิจัยหลายชิ้นทําการศึกษาความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัว

แปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ เชน  Yu, Jiang, Chen, Liu and Zhou (2018)                

และ Abualrub and Alghamdi (2012) พบวา ความยืดหยุนทางจิตใจเปนสื่อกลางในความสัมพันธ

ระหวางความเครียดจากงานและความพึงพอใจในงานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Jangsiriwattana (2021) ท่ีทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ

ความผูกพันของบุคลากร โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง พบวา ความยืดหยุนทาง        

จิตใจเปนตัวกลางความสัมพันธและความยืดหยุนทางจิตใจของบุคลากรมีบทบาทสําคัญในการสรางความ

ผูกพันของบุคลากรเหลานั้น และ Zhang, Xu, Li and Gong (2021) ศึกษาเก่ียวกับผลของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการตอความเหนื่อยลาของพยาบาลจีนในชวงการระบาดของ COVID-19                

โดยมีความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลาง พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ สามารถลด

ความเหนื่อยลาทางจิตใจ/รางกาย/อารมณของพยาบาลได โดยผานตัวแปรค่ันกลางของความยืดหยุน  

อีกท้ัง Caniëls, Hatak, Kuijpers and de Weerd-Nederhof (2022) ไดทําการศึกษาลักษณะของ

ความยืดหยุนท่ีกระตุนพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในท่ีทํางานพบวา ความสามารถในการรับมือตอการ
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เปลี่ยนแปลงและความพายแพในท่ีทํางานของแตละบุคคลเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหหลายคนพยายาม

สราง และปรับตัวตอความอยูรอดดวยกระบวนการ แนวคิดรูปแบบใหมๆในการทํางาน อีกท้ังยังชวย

สนับสนุนใหองคการมุงสูความสําเร็จ เชนเดียวกับงานวิจัยของ Tugade and Fredrickson (2004) 

พบวา บุคคลท่ีทําคะแนนดานความยืดหยุนไดสูงมีแนวโนมท่ีจะมีอารมณเชิงบวกมากกวาผู ท่ี มี                  

ความยืดหยุนต่ํา และสามารถฟนตัวจากเหตุการณในเชิงลบไดเร็วกวา และ Luthans and Youssef 

(2004) พบวา ทุนทางจิตวิทยาซ่ึงรวมถึงความยืดหยุนทางจิตใจ เปนตัวประกอบหนึ่งของความสัมพันธ

เชิงบวกท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานและความเปนอยูท่ีดีของบุคลากร  

 

5.3  การประยุกตใชทางทฤษฎ ี

 ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นและยืนยันวาความยืดหยุนทางจิตใจเปนตัวแปรค่ันกลางระหวาง

การรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ผลการวิจัยครั้งนี้

สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยกอนหนา อาทิเชน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange Theory) จากการศึกษาในอดีตกลาววา เปนการกระทําท่ีทําดวยความเต็มใจของท้ัง 2 ฝาย   

ท่ีคาดหวังวาจะไดรับผลประโยชนรวมกัน ซ่ึงผลวิจัยในครั้งนี้ยืนยันใหเห็นวา การท่ีบุคลากรมีความ

เปนอยูในองคการท่ีดี ไดรับการชวยเหลือหรือสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือเผชิญกับปญหาอุปสรรค

ในการทํางาน รวมท้ังการท่ีไดรับการสนับสนุนจากองคการไมวาจะเปนทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติท่ี

เพียงพอ หรือการไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา จะสงผลใหบุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรม                

ในเชิงบวก เม่ือพวกเขารับรูไดถึงการสนับสนุนจากองคการของตน เพ่ือสนับสนุนกระบวนการทํางานให  

มีประสิทธิภาพมากข้ึนและสามารถนําไปสูทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวก รวมถึงความพึงพอใจงาน  

ความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงาน (Rhoades & Eisenberger, 2002)  

 นอกจากนี้การวิจัยครั้งนี้ยังแสดงใหเห็นวาความยืดหยุนทางจิตใจ เปนสื่อกลางความสัมพันธ

ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยเฉพาะ

ดานความสามารถสวนบุคคลบุคลากรผูตอบแบบสอบถามจะพยายามปฏิบัติงานใหดีท่ีสุดทุกครั้ง ไมวา

ผลลัพธจะออกมาอยางไร ถือเปนทัศนคติในเชิงบวกของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดท่ีกลาว

วา บุคลากรท่ีมีความยืดหยุนทางจิตใจอาจมีความพรอมท่ีดีกวาในการรับมือกับความเครียด ความทุกขยาก 

และปญหาอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนสามารถปรับตัวเขากับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไดดี              

การวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยกอนหนาท่ีแสดงใหเห็น ความสําคัญของความยืดหยุนทางจิตใจใน

การแสดงออกถึงพฤติกรรมเชงิบวกของบุคลากร (Luthans, Youssef & Avolio, 2007) 
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 อีกท้ังทฤษฎีของพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของ De Jong and Den Hartong 

(2010) ท่ีแบงองคประกอบออกเปน 4 ดาน พบวาผลการวิจัยในครั้งนี้เปนไปตามทฤษฎี ซ่ึงผลลัพธท่ีได

อยูในระดับท่ีสูง นั่นหมายความวา บุคลากรใหความสนใจกับปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน                

และพรอมแสวงหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานดวยนวัตกรรมหรือวิธีการทํางาน

ใหมๆ พรอมท้ังมีความกระตือรือรนท่ีจะผลักดันใหความคิดเหลานั้นใหลงสูการปฏิบัติงานจริง เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

5.4  การประยุกตใชทางปฏิบัต ิ

 ผูบริหารขององคการสามารถใชผลการวิจัยในครั้งนี้อธิบายการเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ในการทํางานทีไดรับอิทธิพลมาจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางจิตใจไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ท้ังนี้ผูบริหารระดับสูงขององคการหรือผูท่ีรับผิดชอบในการกํากับดูแลเก่ียวกับบุคลากร 

จําเปนตองมีการพัฒนาผูบริหารในทุกระดับ เพ่ือท่ีจะใหรูจักการเปนผูบังคับบัญชาท่ีโอบออมอารี มีความ 

เปนธรรม และบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล พรอมท้ังเปดโอกาสใหบุคลากรของตนไดแสดงความคิดเห็น

อยางมีอิสระและสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง สอดคลองกับแนวคิดของ 

Eisenberger, Huntington, Hutchison and Sowa (1986) กลาววา องคการควรใหการสนับสนุนบุคลากร

เพ่ือสงเสริมทัศนคติและพฤติกรรมในเชิงบวก โดยเฉพาะการใหการสนับสนุนประเภทตางๆ รวมไปถึงการ

สนับสนุนทางดานอารมณ ดานอุปกรณหรือเครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน และใหการสนับสนุน           

ดานขอมูล ดังนั้นองคการควรใหความสําคัญตอการสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรของตน ใหไดรับการ 

พัฒนาในรูปแบบตางๆ ไมวาจะเปนการเพ่ิมความรูทางดานการปฏิบัติงานหรือเพ่ิมความรูทางวิชาชีพของตน 

โดยมีการสงบุคลากรเขารับการพัฒนาในการฝกประสบการณวิชาชีพท้ังภายในประเทศและตางประเทศ 

พรอมท้ังจัดใหบุคลากรไดรับการอบรมใหความรูเก่ียวกับการสรางสรรคผลงานวิจัยและนวัตกรรมใหมๆ              

เพ่ือใชในการพัฒนางานของตน รวมไปถึงการสนับสนุนอุปกรณอํานวยความสะดวกในการทํางานท่ีทันสมัย    

อีกท้ังจัดใหมีการประเมินและใหสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม  

 ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวาความยืดหยุนทางจิตใจเปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ              

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน ดังนั้นผูบริหารขององคการจําเปนตองสงเสริมและสนับสนุนใน

เรื่องของความยืดหยุนทางจิตใจใหแกบุคลากร ดวยการจัดหาการฝกอบรมเพ่ือใหบุคลากรเกิดความยืดหยุน

ทางจิตใจ รวมถึงการจัดหาสิ่งจูงใจเพ่ือใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมในเชิงบวกตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในการทํางาน และยังถือเปนการรับมือกับความเครียด ความทุกขยาก หรืออุปสรรคในการ

ปฏิบัติงาน (Luthans, Youssef & Avolio, 2007 ; Youssef & Luthans, 2007) ดังนั้นการสงเสริม

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดความยืดหยุนภายในจิตใจของบุคลากร ชวยกระตุนใหบุคลากร
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ของตน เกิดพฤติกรรมในเชิงบวกท่ีแสดงตอองคการและการปฏิบัติงาน อีกท้ังแสดงออกถึงพฤติกรรมการ          

สรางนวัตกรรมในการทํางานท่ีดี ซ่ึงจะนําไปสูการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานและสามารถแขงขันไดใน

อนาคต 

 

5.5  ขอจํากัดของการวิจัยและงานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
 การวิจัยในครั้งนี้มีขอจํากัดหลายประการ ไดแก ประการแรก การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ดําเนิน
การศึกษาเพียงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัดภาคกลาง จํานวน 5 แหงในประเทศไทยเทานั้น                  
ซ่ึงอาจจํากัดความสามารถท่ัวไปของผลการวิจัยในบริบทอ่ืนๆ การวิจัยในอนาคตควรตรวจสอบความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม            
ในการทํางาน ในสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรมอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความแข็งแกรงของผลการศึกษาท่ี
คนพบไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  และอีกประการคือ การวิจัยเปนลักษณะของการศึกษาแบบ
ภาคตัดขวางซ่ึงจํากัดความสามารถในการอนุมานเชิงสาเหตุ เปนการศึกษาเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น 
ดังนั้นควรมีการศึกษาในระยะยาวเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน เพ่ือตรวจสอบใหไดผลการ
วิเคราะหท่ีนาเชื่อถือยิ่งข้ึน สุดทายการศึกษาใชมาตรการรายงานของตนเอง ซ่ึงอาจอยูภายใตอคติท่ีพึง
ปรารถนาทางสังคม การวิจัยในอนาคตควรใชวิธีอ่ืนในการวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน เชน 
การสังเกตพฤติกรรมหรือขอมูลเชิงประสิทธิภาพดวย 
 โดยรวมแลว การวิจัยในครั้งนี้ใหขอมูลเชิงลึกท่ีมีคุณคาเก่ียวกับปจจัยท่ีสงเสริมพฤติกรรมในการ
สรางนวัตกรรมในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวัด               
ภาคกลาง ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาองคการตางๆ ควรใหการสนับสนุนบุคลากรและสงเสริมความยืดหยุน
ทางจิตใจ เพ่ือสรางใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน การวิจัยในอนาคตควร
ตรวจสอบความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยืดหยุนทางจิตใจ และพฤติกรรม                    
การสรางนวัตกรรมในการทํางานในบริบทอ่ืนๆ โดยใชออกแบบการศึกษาในระยะยาว รวมถึงการใชมาตรวัด
อ่ืนๆ เพ่ือเสริมสรางความแข็งแกรงและความนาเชื่อใหกับโมเดล 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “ความยืดหยุนทางจิตใจในฐานะตัวแปรค่ันกลางที่มีอิทธิพลระหวาง 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางานของ 

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เขตจังหวดัภาคกลาง” 

 

คําช้ีแจง : แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลท่ีไดจากการเก็บแบบสอบถามในครั้งนี้จะถูกเก็บรักษาไว

เปนความลับ เพ่ือนําไปใชในทางวิชาการ นําเสนอโดยภาพรวมเทานั้น และขอรับรองวาขอมูลท่ีทานใหจะ

ไมมีผลกระทบใดๆ ท่ีกอใหเกิดความเสียหายแกทานหรือหนวยงานของทานแตประการใด ท้ังในปจจุบัน

และอนาคต โดยแบบสอบถามครัง้นี้ประกอบไปดวย 4 สวน ไดแก  

 

 สวนท่ี 1 ขอคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ 

 สวนท่ี 2 ขอคําถามเก่ียวกับการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 15 ขอ 

 สวนท่ี 3 ขอคําถามเก่ียวกับความยืดหยุนทางจิตใจ จํานวน 25 ขอ 

 สวนท่ี 4 ขอคําถามเก่ียวกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในองคการ จํานวน 10 ขอ 

  

 ผูวิจัยขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เลือกคําตอบท่ีตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว และขอขอบคุณทุกทานเปนอยางยิ่งท่ีสละเวลาใหความรวมมือในการ

ตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 

 
 

    ดวยความนับถือ 
                   วรนาร ี ใจงาม 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คํา ช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ( √ ) ลงในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลของทานตามท่ีกําหนดไว                         

โดยเลือกตอบตามความเปนจริงเพียงตัวเลือกเดียว 

 

1. เพศ  

 1.    ชาย    

 2.    หญิง  

2. อาย ุ

 1.    ต่ํากวา 30 ป   

 2.    31 ป – 40 ป 

 3.    41 ป - 50 ป   

 4.    51 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

 1.    โสด    

 2.    สมรส   

 3.  อ่ืนๆ 

4. ระดับการศึกษา 

 1.    อนุปริญญา/ปวส.  

 2.    ปริญญาตรี  

 3.  สูงกวาปริญญาตรี 

5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

 1.    นอยกวา 1 ป   

 2.    1 ป – 3 ป 

 3.    3 ป - 6 ป   

 4.   มากกวา 6 ปข้ึนไป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
คํา ช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย (√ )  ลงในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลของทานตามท่ี กําหนดไว                         
โดยเลือกตอบตามความเปนจริงเพียงตัวเลือกเดียว ซ่ึงเกณฑการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี ้
(5) = มากท่ีสุด     (4) = มาก     (3) = ปานกลาง     (2) = นอย     (1) = นอยท่ีสุด 
 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนจากองคการ 

1. ทานรูสึกวา องคการเปนหวงเปนใยตอการปฏิบัติหนาท่ี

ของทาน 
     

2. ทานรูสึกวา องคการเปนหวงเปนใยตอความเปนอยูของ

ทาน 
     

3. ทานรูสึกวา องคการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงาน

เห็นคุณคาในตนเอง 
     

4. ทานรูสึกวา องคการมีกระบวนการท่ียุติธรรมในการ

ดําเนินงานแกบุคลากรทุกคน 
     

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

5. ทานรูสึกวา ผูบังคับบัญชาใหเกียรติแกทานอยาง

สมํ่าเสมอ 
     

6. ทานรูสึกวา ผูบังคับบัญชาสนใจตอขอเรียกรองหรือ

ขอเสนอแนะของทาน 
     

7. ทานรูสึกวา ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแลทานในเรื่อง           

ตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
     

การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

8. ทานรูสึกวา เพ่ือนรวมงานสงเสริมใหทานนําเอาความรู

ความสามารถมาใช เม่ือเผชิญปญหาและความทาทายตาง ๆ 
     

9. ทานรูสึกวา เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเม่ือทาน

เผชิญปญหาในการปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (ตอ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ( √ ) ลงในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลของทานตามท่ีกําหนดไว                        
โดยเลือกตอบตามความเปนจริงเพียงตัวเลือกเดียว ซ่ึงเกณฑการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ 
(5) = มากท่ีสุด     (4) = มาก     (3) = ปานกลาง     (2) = นอย     (1) = นอยท่ีสุด 
 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (ตอ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 0.  ท า น รู ส ึก ว า  เ พื ่อ น ร ว ม ง า น แ ล ะ ท า น แ ล ก เ ป ลี ่ย น

ประสบการณท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
     

11.  ทานรู สึกวา  เ พื่อนรวมงานแนะนําหรือสอนเรื ่อ งงาน          

ตางๆ แกทาน เพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 
     

การสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

12.  ทานรู ส ึกว า  หนวยงานจัด เตรียมวัสดุและอุปกรณท่ี

จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
     

13.  ท านรู ส ึกว า  หนวยงานจัด เตร ียมสารสน เทศที ่เป น

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
     

14. ทานรูสึกวา หนวยงานจัดเตรียมเครื่องมืออํานวยความ

สะดวกทําใหทานปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
     

15. ทานรูสึกวา หนวยงานจัดสรรบุคลากรท่ีเพียงพอตอการ

ดําเนินกิจกรรมหรือปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความยืดหยุนทางจิตใจ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย (  ) ลงในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลของทานตามท่ีกําหนดไว โดย
เลือกตอบตามความเปนจริงเพียงตัวเลือกเดียว ซ่ึงเกณฑการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ 
(5) = มากท่ีสุด     (4) = มาก     (3) = ปานกลาง     (2) = นอย     (1) = นอยท่ีสุด 
 

ความยืดหยุนทางจิตใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสามารถสวนบุคคล  

1. ทานพยายามทําดีท่ีสุดในการปฏิบัติงานทุกครั้ง ไมวาผลลัพธ

จะออกมาเปนอยางไร 
     

2. ทานเชื่อวาทานสามารถทํางานไดสําเร็จถึงแมจะพบอุปสรรค

มาขัดขวาง 
     

3. เม่ือสิ่งตาง ๆ ดูสิ้นหวัง แตทานจะไมยอทอตออุปสรรคท่ี

เกิดข้ึน 
     

4. ทานเปนคนท่ีไมยอมแพอะไรงาย ๆ เม่ือทําไมสําเร็จ      

5. ทานคิดวาตัวทานเขมแข็ง เม่ือตองจัดการกับปญหาชีวิตท่ีมี

ความยากลําบาก 
     

6. ทานชอบความทาทาย ในการทํางานรูปแบบใหมๆ      

7. ทานสามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดไมวาจะมีสิ่งใด

มาขวางก้ัน 
     

8. ทานรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของทานเอง      

ดานความเช่ือม่ันในตนเอง 

9. ทานรูสึกเห็นคุณคาและชื่นชมสิ่งตาง ๆ รอบตัว      

10. ทานมีวิธีรับมือกับความเครียด โดยไมสงผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงาน 
     

11. เม่ืออยูภายใตสภาวะกดดัน ทานมีสติและคิดหาทางออกได

อยางชัดเจน 
     

12. ทานมักจะเปนผูนําในการแกปญหา      

13. ทานสามารถตัดสินใจเรื่องยาก ๆ ท่ีมีผลกระทบตอผูอ่ืนได           

ถาจําเปนตองทํา 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความยืดหยุนทางจิตใจ (ตอ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย (  ) ลงในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลของทานตามท่ีกําหนดไว โดย
เลือกตอบตามความเปนจริงเพียงตัวเลือกเดียว ซ่ึงเกณฑการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ 
(5) = มากท่ีสุด     (4) = มาก     (3) = ปานกลาง     (2) = นอย     (1) = นอยท่ีสุด 
 

ความยืดหยุนทางจิตใจ (ตอ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
14. ทานสามารถรับมือกับความรูสึกไมสบายใจความเจ็บปวด 

ความกลัว ความโกรธได 
     

15. ในการจัดการกับปญหาท่ีเก่ียวกับชีวิต ทานสามารถจัดลําดับ
ความสําคัญของปญหาและวางแผนการจัดการปญหาแบบเปน
ข้ันเปนตอน 

     

ดานการยอมรับการเปล่ียนแปลงและการรักษาความสัมพันธ  

16. ทานสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได      

17. ทานมีความสัมพันธภาพกับบุคคลใกลชิดท่ีไวใจได      

18. ทานสามารถท่ีจะจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีผานมาได      

19. ความสําเร็จในอดีตท่ีผานมา ทําใหทานเกิดความม่ันใจท่ีจะ
จัดการกับความยากลําบากของปญหาใหม 

     

20. ทานสามารถกลับมาฟนตัวอีกครั้ง หลังจากพบเจอสถานการณ
ท่ีเลวราย 

     

ความสามารถในการควบคุมตนเอง 

21. ทานรูวาจะขอความชวยเหลือไดจากท่ีไหน      

22. ทานมีเปาหมายในชีวิตท่ีชัดเจน      

23. ทานรูสึกสามารถควบคุมตนเองได      

ดานอิทธิพลตอจิตใจ      

24. เม่ือเกิดปญหาท่ีทานแกไขไมได บางครั้งทานพ่ึงสิ่งท่ียึดเหนี่ยว
ทางจิตใจ เชน พระเจา หรือโชคชะตา เปนตน 

     

25. ทานมักจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผล      
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สวนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย (  ) ลงในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลของทานตามท่ีกําหนดไว                   
โดยเลือกตอบตามความเปนจริงเพียงตัวเลือกเดียว ซ่ึงเกณฑการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ 
(5) = มากท่ีสุด     (4) = มาก     (3) = ปานกลาง     (2) = นอย     (1) = นอยท่ีสุด 
 

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานการสํารวจความคิด 

1. ทานใหความสนใจกับปญหาตางๆ ท่ีไมเก่ียวของกับงานประจํา      

2. ทานหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงสิ่งตางๆในหนวยงาน      
ดานการกอเกิดความคิด 

3. ทานมักจะแสวงหาวิธีการทํางาน เทคนิคหรือเครื่องมืออุปกรณ

การทํางานใหมๆ เปนประจํา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพงาน      
4. เม่ือพบปญหาในงาน ทานมักหาวิธีการแกปญหาดวยวิธีการ

ใหมๆ      
5. ทานมีการคนหาแนวทางในการทํางานรูปแบบใหมๆ      
ดานการทําความคิดใหเปนท่ียอมรับ 

6. ทานมีความกระตือรือรน ในการผลักดันใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ

ในการทํางาน      
7. ทานพยามยามโนมนาวใหบุคลากรในหนวยงาน ใหการ

สนับสนุนความคิดการสรางนวัตกรรมใหมในการทํางานของ

ทาน      
ดานการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ 

8. ทานเสนอความคิดการสรางนวัตกรรมในการทํางานสูการ

ปฏิบัติอยางเปนระบบ      
9. ทานมสีวนชวยนาํความคิดการสรางนวัตกรรมในการทํางานแบบ

ใหมๆ สูการปฏิบัติงานจริง      
10. ทานพยายามพัฒนาสิ่งใหมๆ ในการทํางานเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและนําไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ      
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In today's dynamic and competitive business landscape, innovation plays a 
pivotal role in driving organizational success. Central to this process is the 
concept of innovative work behavior (IWB), which holds significant 
importance in generating and implementing novel ideas, processes, and 
products. Extensive research has consistently underscored a positive 
association between innovation and IWB. Two key factors influencing IWB 
are perceived organizational support (POS) and resilience (RES). POS 
encompasses employees' perceptions of the organization's support and care, 
while RES reflects their capacity to adapt and recover in the face of 
challenges. This study delves into the interconnections among perceived 
organizational support, resilience, and IWB, with a specific focus on 
investigating the mediating role of resilience. To unravel these relationships, 
a comprehensive survey was conducted, involving 355 support staff 
members at Rajamangala University of Technology in Thailand. Utilizing the 
Process macro for SPSS, the gathered data was meticulously analyzed. The 
results shed light on positive correlations between perceived organizational 
support, resilience, and IWB. Furthermore, the study successfully highlights 
the significant mediating effect of resilience in the relationship between 
perceived organizational support and IWB. The contributions of this research 
are twofold: firstly, it emphasizes the pivotal role of resilience as a mediator 
among support staff within a university setting. Secondly, the findings 
underscore the importance of cultivating supportive and resilient work 
environments to foster and encourage IWB among employees. However, 
while this study provides valuable insights, it is essential to expand the scope 
of research in the future. Exploring various employee types and 
organizations would enhance the wider applicability of the conclusions 
drawn here. In conclusion, this investigation provides a deeper 
understanding of the intricate connections between perceived organizational 
support, resilience, and innovative work behavior. It underscores the 
importance of building supportive and resilient workplace cultures, which 
can serve as catalysts for driving innovation and organizational success. 

Keywords: 
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1. Introduction

*In contemporary discourse, innovation stands
prominently acknowledged as a paramount catalyst 
for organizational triumph, and at the core of this 
transformative process lies the pivotal construct of 
innovative work behavior (IWB). IWB denotes the 
vital willingness and aptitude of an employee to 
conceive and actualize groundbreaking ideas, 
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processes, and products that possess both novelty 
and utility, thereby contributing substantially to the 
organization's advancement. Through extensive 
research, an enduring and corroborated correlation 
between innovation and innovative work behavior 
has come to the fore. For example, a study by 
Messmann et al. (2022) found that innovation is 
positively related to employees' innovative work 
behavior. The study found that when employees 
perceive their organization as being innovative, they 
are more likely to engage in innovative work 
behavior themselves. IWB is a significant predictor 
of organizational success related to increased job 
satisfaction, job performance, and organizational 
commitment (Scott and Bruce, 1994). Therefore, 
organizations need to understand the factors that 
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promote IWB among employees. IWB is crucial for 
organizations because it enables them to adapt to 
changes in the environment and gain a competitive 
advantage (West and Farr, 1990). IWB can be seen in 
various forms, such as developing new products, 
improving existing products, introducing new 
processes, and finding new ways to solve problems 
(De Jong and Den Hartog, 2007). Employees who 
exhibit IWB are more likely to have a positive impact 
on organizational performance and productivity 
(Shalley et al., 2004). Therefore, organizations need 
to promote a culture that encourages IWB among 
employees. 

Perceived organizational support (POS) is 
positively related to innovative work behavior 
because it leads to increased motivation, job 
satisfaction, and a higher willingness to take risks 
and experiment with new ideas. Organizational 
support for creativity, such as providing training and 
resources, can also increase employees' innovative 
work behavior. POS is employees’ perceptions of the 
extent to which the organization values their 
contributions and cares about their well-being 
(Eisenberger et al., 1986), and it has been found to 
be a significant predictor of IWB (Carmeli and Gittell, 
2009). When employees recognize that their 
organization values and supports their efforts, they 
are more likely to engage in behaviors that benefit 
the organization, such as IWB. Furthermore, 
employees with high POS are more likely to 
experience positive emotions and job satisfaction, 
which can increase their motivation to engage in 
IWB (Eisenberger et al., 1997). Therefore, 
organizations need to create supportive work 
environments that value their employees’ 
contributions and well-being to promote IWB. 

Resilience (RES) is the singular variable that is 
intricately linked to innovative work behavior. 
Substantial research findings consistently 
demonstrate a favorable correlation between 
resilience and innovative work behavior. RES 
encompasses an individual's capacity to effectively 
adapt to and recuperate from various stressors and 
challenges (Luthans et al., 2007a). RES has been 
found to have a mediating influence on the 
relationship between POS and IWB (Carmeli and 
Gittell, 2009). When employees perceive high levels 
of POS, they experience a sense of belonging and 
social support, which can enhance their RES. This, in 
turn, can increase their motivation to engage in IWB. 
Furthermore, employees with high RES are more 
likely to persevere in the face of challenges and 
setbacks, which is essential for generating and 
implementing new ideas (Luthans et al., 2007b). 
Therefore, organizations need to promote 
supportive work environments that enhance 
employees' RES to stimulate IWB. 

The social exchange theory (SET) proposes that 
social exchange is based on the exchange of 
resources and obligations between individuals in a 
relationship. In the context of the employee-
employer relationship, social exchange can be 
defined as the exchange of tangible and intangible 

resources between the employee and the 
organization. When employees recognize that their 
contributions are valued by the organization and 
that the organization cares about their well-being, 
they are more likely to reciprocate with positive 
behaviors, such as increased job performance and 
IWB. POS refers to an employee's belief that their 
organization values their contributions and cares 
about their well-being. POS has been linked to 
various positive outcomes, including increased job 
satisfaction, organizational commitment, and job 
performance (Eisenberger et al., 1986). Moreover, 
there is a growing body of literature that suggests 
POS is significantly related to IWB (Shin et al., 2017). 
The Social Exchange Theory proposes that the 
quality of the social exchange relationship between 
the employee and organization is critical to 
determining the employee's willingness to engage in 
IWB. When the employee perceives the 
organization's support as being of high quality, the 
employee is more likely to engage in IWB. This is 
because the quality of the social exchange 
relationship influences the employee's perceptions 
of the organization's credibility and legitimacy. 
When employees believe the organization is credible 
and legitimate, they are more willing to engage in 
IWB (Shin et al., 2017).  Furthermore, the social 
exchange theory provides a useful framework for 
understanding the relationship between POS and 
IWB in the workplace. Employees who discern that 
their organization values their contributions and 
cares about their well-being are more likely to 
engage in IWB. The quality of the social exchange 
relationship between the employee and the 
organization is critical to determining the 
employee's willingness to engage in IWB. Therefore, 
fostering a supportive work environment that 
appreciates employees’ contributions and cares 
about their well-being is essential for promoting 
IWB. 

The social exchange theory posits that POS 
impacts IWB by virtue of resource exchange and 
reciprocal obligations within interpersonal 
relationships. Nevertheless, this perspective may not 
comprehensively elucidate the intricate dynamics 
inherent in the association between these constructs. 
The present scholars contest this theory's sufficiency 
by advancing the proposition that RES serves as a 
mediating variable in the nexus between POS and 
IWB. RES is posited to facilitate employees' capacity 
to navigate the challenges and uncertainties that 
accompany IWB, concurrently bolstering their 
proclivity for engaging in innovative endeavors. 
Antecedent research underscores RES as a 
substantive predictor of IWB (Wang and Hsieh, 
2013; Tuncdogan et al., 2017). Moreover, Bakker and 
Demerouti (2014) proposed the Job Demands-
Resources (JD-R) theory, which suggests that 
personal resources such as RES play a crucial role in 
aiding employees to cope with job demands and 
engage in IWB. The current study introduces a new 
perspective on the relationship between POS and 
IWB, and it could provide insights into how 
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organizations can foster supportive work 
environments that encourage employees to engage 
in IWB. Future research should explore the 
mediating effect of RES on the relationship between 
POS and IWB to better understand the underlying 
mechanisms that link these variables. 

IWB is critical for organizations to remain 
competitive in today's business environment. POS is 
a significant predictor of IWB, and RES acts as a 
mediator in this relationship. Therefore, 
organizations need to create supportive work 
environments that appreciate the contributions 
made by employees and their well-being to promote 
IWB. Furthermore, organizations need to promote 
employees' RES to enhance their motivation and 
persistence to engage in IWB. By understanding and 
promoting these factors, organizations can create a 
culture that encourages employees to generate and 
implement new ideas, processes, and products that 
are novel and useful for the organization. This paper 
explores the relationship between POS and IWB as 
well as how RES acts as a mediator in this 
relationship. 

2. Literature review

The SET is a theoretical framework used to 
explain how social exchange relationships between 
individuals and organizations influence behaviors 
and outcomes in the workplace (Blau, 1964). SET 
proposes that employees engage in a social exchange 
relationship with their organization, exchanging 
resources and obligations. When employees perceive 
that their organization values their contributions 
and cares about their well-being, they are more 
likely to reciprocate with positive behaviors, such as 
increased job performance and IWB. The concept of 
POS is a critical component of SET in the context of 
the employee-employer relationship. POS refers to 
an employee's belief that their organization values 
their contributions and cares about their well-being 
(Eisenberger et al., 1986). Numerous studies have 
demonstrated that POS is associated with various 
positive outcomes, including increased job 
satisfaction, organizational commitment, and job 
performance (Rhodes and Eisenberger, 2002). 
Therefore, understanding the factors that influence 
POS is essential for promoting positive outcomes in 
the workplace. In the proposed model of the 
relationship between POS and IWB, RES is 
introduced as a mediator. RES refers to an 
individual's ability to adapt and recover from 
adversity or challenging situations (Luthans et al., 
2007b). RES has been linked to various positive 
outcomes, including increased job performance, job 
satisfaction, and organizational commitment 
(Tandogan and Ilhan, 2016). By introducing RES as a 
mediator, it can be easier to understand the 
underlying mechanisms that link POS to IWB. 
Understanding the relationships between POS, RES, 
and IWB is critical for organizations seeking to foster 
a supportive work environment that encourages 
innovation and positive outcomes in the workplace. 

By applying SET to the proposed model, we can 
better understand the exchange relationship 
between the employee and the organization, and 
how this relationship can influence IWB. Therefore, 
SET provides a valuable theoretical framework for 
exploring the proposed model and its implications 
for organizational behavior and outcomes. 

In conclusion, the SET is an essential framework 
for understanding the relationships between POS, 
RES, and IWB in the workplace. By exploring the 
exchange relationship between employees and 
organizations, it is possible to better comprehend 
how to foster a supportive work environment that 
encourages IWB and positive outcomes in the 
workplace. Therefore, SET provides a useful 
foundation for exploring the proposed model and its 
significance for organizational behavior and 
outcomes. 

2.1. Innovation work behavior 

For several decades, IWB has been a topic of 
interest for organizational researchers. IWB refers to 
employee behavior that involves generating and 
implementing novel and useful ideas in the 
workplace (Janssen, 2000). IWB is a crucial aspect of 
organizational success as it enables organizations to 
adapt to changing environments, improve 
productivity, and gain a competitive advantage 
(Scott and Bruce, 1994). Several studies have 
investigated the antecedents and outcomes of IWB. 
One antecedent that has received significant 
attention is POS. POS refers to the perceptions of 
employees concerning the extent to which their 
organizations appreciate their contributions and 
care about their well-being (Eisenberger et al., 
1986). Studies have shown that POS is positively 
related to IWB (De Jong and Den Hartog, 2010; Zhu 
et al., 2018). For example, Zhu et al. (2018) found 
that employees who perceived higher levels of 
organizational support were more likely to engage in 
IWB. 

Another factor that has been linked to IWB is job 
autonomy. Job autonomy refers to the extent to 
which employees have control over the tasks they 
perform and the methods they use to complete those 
tasks (Hackman and Oldham, 1976). Studies have 
shown that job autonomy is positively related to IWB 
(De Jong and Den Hartog, 2010; Shin and Zhou, 
2007). For example, Shin and Zhou (2007) found 
that employees who had greater job autonomy were 
more likely to engage in IWB. Personality traits have 
also been linked to IWB. Specifically, studies have 
shown that individuals with higher levels of 
openness to experience are more likely to engage in 
IWB (Scott and Bruce, 1994; Shin and Zhou, 2007). 
Openness to experience refers to an individual's 
willingness to engage in new experiences and ideas 
(Costa and McCrae, 1992). In terms of outcomes, 
IWB has been linked to various positive outcomes, 
including increased job satisfaction (De Jong and Den 
Hartog, 2010), organizational commitment (De Jong 
and Den Hartog, 2010), and job performance (Shin 



Woranaree Jaingam, Khahan Na-Nan/International Journal of Advanced and Applied Sciences, 10(9) 2023, Pages: 45-56 

137 

and Zhou, 2007). Moreover, IWB has been linked to 
organizational innovation and competitiveness 
(Scott and Bruce, 1994). 

Measuring IWB is crucial for researchers and 
organizations seeking to promote a culture of 
innovation and improve organizational outcomes. 
Several measurement tools have been developed to 
assess IWB. In this literature review, the authors 
summarize some of the most commonly used IWB 
measurement tools and highlight relevant research 
that supports the validity and reliability of such 
tools. One commonly used tool to measure IWB is the 
IWB scale developed by Janssen (2004). The scale 
measures three dimensions of IWB including idea 
generation, idea promotion, and idea 
implementation. Several studies have demonstrated 
the validity and reliability of this scale (Zhou and 
George, 2001; Janssen, 2004). Another tool that has 
been used to measure IWB is the Creativity-Related 
Outcome Expectancy scale (CREO) developed by 
Tierney and Farmer (2002). This scale measures 
employees' expectations for the outcomes of their 
creative efforts. Several studies have demonstrated 
the validity and reliability of this scale (Tierney and 
Farmer, 2002; Janssen and Gao, 2015).  The Idea 
Implementation Scale (IIS) developed by De Jong and 
Den Hartog (2010) is another commonly used tool to 
measure IWB. This scale measures the extent to 
which employees implement innovative ideas in the 
workplace. Several studies have demonstrated the 
validity and reliability of this scale (De Jong and Den 
Hartog, 2010; Shin and Zhou, 2007).  The Situational 
Strength Inventory (SSI) developed by Smith and 
Kohn (2008) is a tool that measures the extent to 
which employees have the resources, support, and 
autonomy necessary to engage in IWB. Several 
studies have demonstrated the validity and 
reliability of this scale (Smith and Kohn, 2008; 
Tandogan and Ilhan, 2016). In conclusion, various 
measurement tools have been developed to assess 
IWB, including the IWB scale, the Creativity-Related 
Outcome Expectancy scale, the Idea Implementation 
Scale, and the Situational Strength Inventory. These 
tools have established their validity and reliability in 
various studies, making them useful for researchers 
and organizations seeking to measure IWB and 
promote a culture of innovation in the workplace. 

In conclusion, previous research has identified 
several antecedents and outcomes of IWB, including 
POS, job autonomy, and personality traits. 
Understanding these factors is critical for 
organizations seeking to foster a culture of 
innovation and improve organizational outcomes. 

2.2. Perceived organizational support 

POS is a critical component of employee-
employer relationships and it has been linked to 
various positive outcomes in the workplace. Several 
studies have investigated the antecedents and 
outcomes of POS. One antecedent of POS is 
transformational leadership. Transformational 
leaders inspire and motivate employees to think and 

act beyond their self-interests for the good of the 
organization (Bass and Avolio, 1994). Studies have 
shown that transformational leadership is positively 
related to POS (Rhodes and Eisenberger, 2002). For 
example, Eisenberger et al. (2002)  found that 
employees who perceived their supervisors to be 
transformational leaders reported higher levels of 
POS. Another antecedent of POS is job resources. Job 
resources refer to the physical, psychological, social, 
and organizational aspects of a job that are beneficial 
to an employee's well-being and work effectiveness
(Bakker and Demerouti, 2014). Studies have shown 
that job resources are positively related to POS 
(Halbesleben et al., 2014; Shimazu et al., 2015). For 
example, Shimazu et al. (2015) found that employees 
who perceived high levels of access to job resources 
reported higher levels of POS. 

In terms of outcomes, POS has been linked to 
various positive outcomes, including increased job 
satisfaction ((Eisenberger et al., 2002), organizational 
commitment (Eisenberger et al., 1986), and job 
performance (Rhodes and Eisenberger, 2002). 
Moreover, POS has been linked to beneficial health-
related outcomes, such as lower levels of burnout 
and stress (Halbesleben et al., 2014). In conclusion, 
previous research has identified several antecedents 
and outcomes of POS, including transformational 
leadership and job resources. Understanding these 
factors is critical for organizations seeking to foster 
supportive work environments that encourage 
positive outcomes in the workplace. 

POS is a key construct in organizational research, 
and several measurement tools have been developed 
to assess POS. In this literature review, the authors 
summarize some of the most commonly used POS 
measurement tools and highlight relevant research 
that supports the validity and reliability of these 
tools. One widely used tool to measure POS is the 
POS scale developed by Eisenberger et al. (1986). 
This scale measures the perceptions of employees in 
terms of the extent to which their organizations 
value their contributions and care about their well-
being. Several studies have demonstrated the 
validity and reliability of this scale (Eisenberger et 
al., 1986; Rhodes and Eisenberger, 2002). Another 
tool that has been used to measure POS is the Survey 
of Perceived Organizational Support (SPOS) 
developed by Shore et al. (2006). The scale measures 
employees' perceptions of the level of support they 
receive from their organizations. Several studies 
have demonstrated the validity and reliability of this 
scale (Allen et al., 2003). The Organizational Support 
Inventory (OSI) developed by Eisenberger et al. 
(2001) is another commonly used tool to measure 
POS. Similar to the SPOS, this scale measures the 
extent to which employees perceive support from 
their organizations. Several studies have 
demonstrated the validity and reliability of this scale 
(Rhodes and Eisenberger, 2002; Eisenberger et al., 
2001). The Perceived Support for Innovation (PSI) 
scale developed by Scott and Bruce (1994) is a tool 
that measures employees' perceptions of the extent 
to which their organization supports innovation. The 
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validity and reliability of this scale have been 
verified by numerous studies (Scott and Bruce, 
1994). 

The relationship between POS and IWB has 
received considerable attention in the literature 
concerning the study of organizational support. This 
literature review summarizes some of the relevant 
research that has explored the relationship between 
POS and IWB. Several studies have suggested that 
POS is positively related to IWB. For example, Fan et 
al. (2022) found that POS was positively related to 
IWB among Chinese employees. Similarly, Wang 
(2022) found that POS was positively related to idea 
generation and implementation among Pakistani 
employees. Moreover, Carmeli et al. (2013) found 
that POS was positively related to innovative 
behavior among Israeli employees. 

Other studies have explored the mediating 
mechanisms underlying the relationship between 
POS and IWB. For example, Eva et al. (2019) found 
that the relationship between POS and IWB was 
mediated by employees' intrinsic motivation. 
Similarly, Santosa et al. (2022) found that the 
relationship between POS and IWB was mediated by 
job satisfaction among employees. Some studies 
have also explored the moderating effects of 
individual-level and contextual factors on the 
relationship between POS and IWB. For instance, 
Akgunduz et al. (2018) found that proactive 
personalities among employees moderated the 
relationship between POS and IWB. Moreover, 
Musenze and Mayende (2023) found that 
organizational learning culture moderated the 
relationship between POS and IWB. 

In summary, several studies have demonstrated a 
positive association between POS and IWB, and 
some studies have investigated the mediating and 
moderating mechanisms that underpin this 
relationship. An understanding of these mechanisms 
is crucial for organizations striving to cultivate a 
culture of innovation within their workforce. Based 
on the findings of previous research, the authors 
propose a hypothesis for this study. 

Hypothesis 1: POS has a positive effect on IWB. 

2.3. Resilience as a mediator 

RES is a dynamic and multidimensional construct 
that has been the focus of significant research 
related to organizational literature. This literature 
review summarizes some of the key research studies 
that have explored the concept of RES and its effects 
on individuals as well as organizations.  In 
organizational literature, the concept of RES has 
been suggested to mediate the relationship between 
various antecedents and outcomes. Several studies 
have examined the mediating role of RES in the 
relationship between stressors and outcomes. For 
example, Lin et al. (2020) found that RES mediated 
the relationship between job stress and job 
satisfaction among Chinese healthcare workers. 

Similarly, Miao et al. (2013) found that RES mediated 
the relationship between perceived stress and work 
engagement among Chinese nurses.  Other studies 
have explored the mediating role of RES in the 
relationship between antecedents and outcomes, 
such as job satisfaction and organizational 
commitment. For instance, Abualrub and Alghamdi 
(2012) found that RES mediated the relationship 
between job stressors and job satisfaction among 
Saudi Arabian nurses. Additionally, Jin et al. (2022) 
found that RES mediated the relationship between 
job stress and organizational commitment among 
Jordanian nurses. 

Various studies have explored the mediating role 
of RES in the relationship between antecedents and 
outcomes, including job performance and creativity. 
For example, Tulucu et al. (2022) found that RES 
mediated the relationship between stressors and job 
performance among support personnel at a Chinese 
university. Similarly, Javed et al. (2020) found that 
RES mediated the relationship between intrinsic 
motivation and IWB among employees in Pakistan.  In 
conclusion, several studies have explored the 
mediating role of RES in the relationship between 
various antecedents and outcomes in the 
organizational literature. RES has been found to 
mediate the relationship between job stress, 
perceived stress, job stressors, intrinsic motivation, 
and outcomes as well as job satisfaction, work 
engagement, organizational commitment, job 
performance, and IWB.  Based on the findings of 
previous research, the authors propose a second 
hypothesis for this study. 

Hypothesis 2: RES mediates the relationship 
between POS and IWB. 

The researchers formulated a conceptual 
framework for their study based on a literature 
review and prior research. This framework serves as 
a guide for the current research and is expected to 
inform the research question, hypotheses, 
methodology, and analysis. However, more 
elaboration on the framework is suggested to 
establish its relevance and potential contributions to 
the study (Fig. 1). 

3. Methodology

The current study utilized a population and 
sample group comprised of 3,124 members of the 
support staff at Rajamangala University of 
Technology in the central region of Thailand. The 
sample size of 355 was determined using the 
formula of Yamane (1967) with a 95% confidence 
level. The research employed stratified sampling to 
ensure the representation of the entire population 
by comparing the proportion of support staff from 
each of the five faculties within Rajamangala 
University of Technology. Convenience sampling was 
then used to distribute questionnaires. 
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Perceived Organizational 
Support

Resilience

Innovative Work Behavior

Fig. 1: Effect of POS on IWB through the mediating variables of RES 

The research tool utilized for this study was a 
questionnaire divided into four sections, including a 
multiple-choice general information questionnaire 
with five questions, a questionnaire on POS adapted 
from Na-Nan and Wongsuwan (2020) based on the 
ideas of Rhodes and Eisenberger (2002), consisting 
of four domains and 15 questions, and a 
questionnaire on RES based on the ideas of Connor 
and Davidson (2003) with five domains and 25 
questions, as well as a questionnaire on IWB based 
on the ideas of De Jong and Den Hartog (2010) with 
four domains and 10 questions. The content validity 
of the questionnaires was evaluated by three 
experts, and the content validity index was found to 
be greater than 0.50. The reliability of the 
questionnaires was assessed using Cronbach's alpha 
coefficient and yielded scores with high reliability, 
including a POS factor of 0.96, a psychological 
flexibility factor of 0.94, an IWB factor of 0.91, and an 
overall questionnaire reliability of 0.97. 

In this research, the statistical analysis utilized a 
variety of descriptive statistics methods, including 
frequency distribution, percentage, mean, standard 
deviation, and inferential statistics. Additionally, the 
study employed both direct and indirect effects 
analysis using the Model 4 approach by Hayes 
(2013) and the PROCESS macro 3.1 software to 
assess the direct and indirect effects of the study 
variables. However, the manuscript would benefit 
from a more detailed description of the statistical 
analysis methods used in the research, including 
how the results were interpreted, and any potential 
limitations or alternative methods that could have 
been used for analysis. The authors tested the 
convergent validity of the scale using the concept by 
Fornell and Larcker (1981) and evaluated the 
construct validity of each factor in the model using 
confirmatory factor analysis. The factors were 
deemed to be valid based on the statistical values of 
congruence level, including Chi-square (χ2), relative 
Chi-square (χ2/df), goodness of fit index (GFI), 
adjusted goodness of fit index (AGFI), comparative 
fit index (CFI), standard root mean square residual 
(SRMR), and root mean square error of 
approximation (RMSEA) (Kline, 2023). Table 1 
shows the construct validity values for each studied 
factor with standardized factor loading at a 
significance level of p<0.05, indicating significant 
correlations among all questionnaire items under 

the theoretical structure. To test the construct 
validity (Fornell and Larcker, 1981), the current 
study calculated the composite reliability (CR) and 
average variance extracted (AVE) scores for the final 
order of the scale and model structure. The 
composite reliability scores ranged from 0.917 to 
0.965, exceeding the threshold of 0.7. However, the 
AVE scores ranged from 0.529 to 0.532, below the 
recommended criterion of AVE>0.50.  

4. Results

Regarding the sample group, the majority of 
respondents were female (68.45%), with the 
minority being male (31.55%). In terms of age, most 
respondents were between 31 and 40 years old 
(35.21%), followed by those aged 41-50 years 
(27.89%), those less than 30 years old (22.25%), and 
those more than 51 years old (14.65%). The majority 
of respondents were single (56.06%), followed by 
those who were married (41.69%), and those who 
were divorced/widowed/separated (2.25%). 
Additionally, approximately two-thirds of the 
respondents possessed a bachelor's degree 
(75.21%), while the remaining respondents had a 
higher education degree. The majority of the sample 
group had more than 6 years of work experience 
(61.97%), followed by those with 3-6 years of 
experience (17.46%), those with 1-3 years of 
experience (15.21%), and those with less than 1 year 
of experience (5.36%). The manuscript could 
elaborate further on the demographic characteristics 
of the sample group and how they may have 
influenced the research findings. 

As presented by the study results in Table 2, the 
mean values for POS, RES, and IWB are 3.769, 4.039, 
and 3.906, respectively, while their standard 
deviations are 0.637, 0.560, and 0.593, respectively. 
The intercorrelations show a significant positive 
relationship between POS and RES (r=.648, p<.01), 
POS and IWB (r=.670, p<.01), and RES and IWB 
(r=.662, p<.01). These findings suggest that higher 
levels of POS and RES are associated with higher 
levels of IWB. It is recommended that the authors 
further elaborate on the implications of these results 
and discuss any potential limitations of the study. As 
for the correlation analysis among the three 
variables, there were 6 pairs with correlation 
coefficients ranging from 0.648 to 0.670, indicating 
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moderate to high correlations. These correlations 
did not exhibit multicollinearity. Tabachnick and 
Fidell (2013) suggested that multicollinearity occurs 
when the correlation coefficient between any pair of 

variables is 0.90 or higher. Therefore, the results of 
the correlation analysis were consistent with the 
initial statistical assumptions. 

Table 1: Confirmatory factor analysis results for the test questions 
Latent factors/questions Factor loading AVE and composite reliability 

POS: 𝜒2 = 51.569, df = 41, p-value = 0.125, 𝜒2/df = 1.258, GFI = 0.981, AGFI = 0.944, PGFI = 0.335, RMR = 0.020, RMSEA = 0.027 
POS1 0.815 

CR = 0.942 
AVE = 0.529 

POS 2 0.856 
POS 3 0.887 
POS 4 0.906 
POS 5 0.689 
POS 6 0.718 
POS 7 0.729 
POS 8 0.629 
POS 9 0.546 

POS 10 0.589 
POS 11 0.567 
POS 12 0.680 
POS 13 0.755 
POS 14 0.729 
POS 15 0.703 

RES: 𝜒2 = 234.347, df = 170, p-value = 0.001, 𝜒2/df =1.379, GFI = 0.950, AGFI = 0.9055, PGFI = 0.497, RMR = 0.017, RMSEA = 0.033 
RES1 0.672 

CR = 0.965 
AVE = 0.532 

RES 2 0.698 
RES3 0.687 
RES4 0.707 
RES5 0.743 
RES6 0.672 
RES7 0.727 
RES8 0.694 
RES9 0.744 

RES10 0.771 
RES11 0.727 
RES12 0.663 
RES13 0.672 
RES14 0.779 
RES15 0.776 
RES16 0.812 
RES17 0.803 
RES18 0.834 
RES19 0.836 
RES20 0.785 
RES21 0.651 
RES22 0.735 
RES23 0.789 
RES24 0.420 
RES25 0.728 

IWB: 𝜒2 = 23.186, df = 17, p-value = 0.143, 𝜒2/df =1.364, GFI = 0.987, AGFI = 0.958, PGFI = 0.305, RMR = 0.013, RMSEA = 0.032 
IWB1 0.416 

CR = 0.917 
AVE = 0.530 

IWB 2 0.713 
IWB 3 0.735 
IWB 4 0.735 
IWB 5 0.764 
IWB 6 0.833 
IWB 7 0.790 
IWB 8 0.749 
IWB 9 0.724 

IWB 10 0.747 

Table 2: Mean, standard deviation, and correlation 
coefficients among the study variables 

Mean S.D. POS RES IWB 

POS 3.769 0.637 1.00 
RES 4.039 0.560 0.648*** 1.00 
IWB 3.906 0.593 0.670*** 0.662*** 1.00 

***: Significance level at 0.001 

Regarding the direct effects of POS on IWB, the 
results showed a path coefficient higher than 0.20 
and statistical significance (|t|>2.58, p<0.01), 
indicating that POS significantly predicted the IWB of 
support staff at Rajamangala University of 

Technology. The R2 value was found to be 0.670, 
indicating that the model explained a substantial 
proportion of the variance in IWB. However, there is 
a concern that the path coefficient and R2 value may 
be inflated by unmeasured variables that may have 
some indirect influence on the IWB of support staff 
at Rajamangala University of Technology. This issue 
requires further investigation to explore other 
factors that may affect the relationship between POS 
and IWB, as shown in Fig. 2. 

Perceived Organizational 
Support

Innovative Work Behavior
R2 = 0.670

0.624
(16.974)

Fig. 2: Total effect of POF on EWA 
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After analyzing the model with the inclusion of 
the RES variable between POS and IWB of support 
staff at the Rajamangala University of Technology, it 
was found that the path coefficient between POS and 
IWB decreased by approximately 55.47%, from 
0.624 to 0.387, while remaining statistically 
significant (|t|>2.58, p<0.01). The results indicate 
that POS has more influence on IWB than what is 
reflected by the model. This could be because RES 
acts as a mediator that transmits the influence of 
POS on the IWB of support staff at the Rajamangala 
University of Technology. Therefore, the perception 
of support from the organization helps support staff 
to exhibit IWB at a higher level. With good RES 
towards POS, the implementation of such behavior is 
expected to be more effective. 

In this study, a resampling technique called 
bootstrap with replacement was used to test the 
mediation effect. The data were resampled with 
replacement 5,000 times from a sample size of 
n=355 units. Each resampled data set was analyzed 
by conducting a regression analysis with the 
mediator variable as the covariate. The output of the 
analysis yielded the direct and indirect effects of the 
independent variable on the dependent variable, as 
well as the standardized regression coefficient (path 

coefficient) and the standard error (SE) of the path 
coefficient for each resampled data set. Two 
methods were then used to estimate the confidence 
interval (CI) of the indirect effect, including the bias-
corrected and accelerated bootstrap method and the 
percentile bootstrap method. Table 3 shows the 
results for both methods. These analyses provide 
robust estimates of the indirect effect and its 
associated uncertainty. 

Model 1 calculates the average of the product of 
path coefficients and the average of the SE, and then 
calculates the t-statistics and significance level. If 
|t|>2.00, it indicates significance at the .05 level. 

Model 2 takes the product of the path coefficients 
along the path entering and exiting the mediator, 
generates 5,000 random samples, and then sorts 
them from the lowest to the highest. It then checks 
whether the range of values between the 2.5th and 
97.5th percentiles covers 0. If it does, it means that 
the product of the path coefficients is not 
significantly different from 0 at the 5% level of 
significance. The analysis of the indirect effect using 
Model 4 by Hayes (2013) PROCESS macro 3.1 in IBM 
SPSS Statistics version 24.0 for Windows shows the 
following results (Fig. 3). 

Perceived Organizational 
Support

Resilience
647.0=  2R

Innovative Work Behavior
734.0=  2R

0.387
(8.755)

Fig. 3: Direct and indirect effects of POS on IWB through the mediating variables of RES 

From Table 3, it was found that RES is a potential 
mediator variable that may link POS to IWB. The 
analysis revealed that when RES is increased 
between the POS and IWB, the path coefficient 
decreases significantly. Furthermore, when the 
significance of the mediated effect was tested using 
the bootstrapping method (Table 3), one mediating 
effect was found to be statistically significant 
(p<.001), indicating that although the property of 
POS is crucial for IWB, the RES of employees plays an 
important role in this relationship. Having good RES 
helps employees to adjust quickly, adapt fluidly to 
different situations, and learn as well as develop 
themselves effectively. Therefore, it is important to 
consider RES as a key factor to strengthen IWB 
among employees in the future. 

5. Discussion

The SET suggests that individuals engage in social 
relationships with others based on the expectation of 
mutual benefits. This theory is often applied in the 

workplace context, where employees provide efforts 
and contributions to their organizations in exchange 
for various types of rewards, including financial 
compensation, recognition, and support. According 
to the theory, employees are more likely to develop 
positive attitudes toward their organizations and 
exhibit positive behaviors, such as IWB, when they 
feel that their contributions are reciprocated by the 
organization. 

Table 3: Test results of indirect effects through POS, RES, 
and IWB using the 5,000-round bootstrap method

Path analysis Estimate SE t 
95% CI 

LL UL 

POS RES IWB 0.237 0.044 5.386 0.149 0.327 

The present study found that POS was a 
significant predictor of IWB among support staff at 
the Rajamangala University of Technology. This 
finding is consistent with previous research that has 
shown a positive relationship between POS and 
various outcomes, including job satisfaction, 
organizational commitment, and task performance. 



Woranaree Jaingam, Khahan Na-Nan/International Journal of Advanced and Applied Sciences, 10(9) 2023, Pages: 45-56 

142 

For example, a study by Eisenberger et al. (2002) 
found that POS was positively related to job 
satisfaction and performance and that this 
relationship was mediated by affective 
organizational commitment. Another study by 
Rhodes and Eisenberger (2002) found that POS was 
related to employees' willingness to engage in 
organizational citizenship behavior, which is a form 
of extra-role behavior that goes beyond the 
requirements of the job. The present study also 
identified RES as a potential mediator to potentially 
explain the relationship between POS and IWB. This 
finding is supported by previous research that has 
shown that RES is an important factor that can 
enhance employees’ ability to cope with stress and 
adversity as well as to adapt to changing 
circumstances. For example, a study by Tuncdogan 
et al. (2017) found that individuals who scored high 
on RES were more likely to experience positive 
emotions and recover more quickly from negative 
events. Another study by Luthans and Youssef 
(2004)  found that psychological capital, which 
includes RES as one of its components, was 
positively related to employee performance and 
well-being. 

The results of this study  also indicate that POS 
and RES are positively associated with IWB among 
support staff at Rajamangala University of 
Technology. This finding is consistent with previous 
research that has shown a positive relationship 
between POS and employee outcomes such as job 
satisfaction (Eisenberger et al., 1986), organizational 
commitment (Eisenberger et al., 1986), and job 
performance (Rhodes and Eisenberger, 2002). 
Similarly, previous studies have demonstrated a 
positive relationship between RES and employee 
outcomes such as job satisfaction (Mawritz et al., 
2017), job performance (Hou et al., 2020), and 
organizational commitment (Youssef and Luthans, 
2007). The findings of this study also suggest that 
RES acts as a mediator in the relationship between 
POS and IWB. This is consistent with the SET, which 
suggests that employees with POS are more likely to 
reciprocate by exhibiting positive behaviors such as 
innovation (Eisenberger et al., 1986). Furthermore, 
the mediating role of RES is consistent with previous 
research that has shown the importance of RES in 
facilitating the positive effects of organizational 
support on employee outcomes  (Youssef and 
Luthans, 2007; Mawritz et al., 2017). 

The present study contributes to the 
understanding of factors that promote innovative 
work behavior (IWB) among support staff at 
Rajamangala University of Technology. The findings 
underscore the importance of perceived 
organizational support (POS) and resilience (RES) in 
fostering IWB, while also highlighting the mediating 
role of RES in the relationship between POS and IWB. 

Consistent with previous research, the results 
confirm a positive association between POS and IWB. 
This aligns with studies that have demonstrated the 
positive influence of POS on various employee 
outcomes, including job satisfaction, organizational 

commitment, and task performance (Eisenberger et 
al., 2002). By reciprocating the support received 
from the organization, employees are more likely to 
develop positive attitudes and engage in behaviors 
that contribute to innovation. Furthermore, the 
positive relationship between RES and IWB found in 
this study is consistent with prior research 
highlighting the role of resilience in enhancing 
employee performance and well-being. Individuals 
with higher levels of resilience are better equipped 
to cope with stress, adapt to changing circumstances, 
and display positive work-related outcomes 
(Tandogan and Ilhan, 2016; Tuncdogan et al., 2017; 
Luthans and Youssef, 2004). The mediating effect of 
RES suggests that employees' resilience serves as a 
mechanism through which POS influences IWB. This 
finding supports the notion that a resilient 
workforce is more likely to engage in innovative 
behaviors when supported by the organization. 

The results of this study align with the Social 
Exchange Theory (SET), which posits that 
individuals engage in social relationships based on 
the expectation of mutual benefits. In the workplace 
context, employees contribute their efforts and 
contributions to the organization, expecting various 
forms of rewards in return. The positive association 
between POS and IWB reflects the reciprocity 
between employees and the organization, as 
individuals who perceive greater organizational 
support are more motivated to exhibit innovative 
behaviors. 

While this study provides valuable insights into 
the relationships between POS, RES, and IWB among 
support staff, there are certain limitations to 
consider. The findings are specific to the context of 
Rajamangala University of Technology and may not 
be generalizable to other employee populations or 
organizations. Future research should explore these 
relationships in diverse settings to enhance the 
generalizability of the findings. 

In conclusion, this study contributes to the 
existing literature by emphasizing the significance of 
POS and RES in promoting IWB among support staff. 
The findings highlight the importance of cultivating 
supportive and resilient work environments to 
encourage employees' innovative behaviors. By 
aligning with previous research and theoretical 
frameworks, this study provides valuable insights for 
organizations seeking to enhance innovation within 
their workforce. 

5.1. Theoretical implications 

The present study has theoretical implications for 
the SET, which posits that individuals engage in 
social relationships based on the expectation of 
mutual benefits. Specifically, the findings suggest 
that employees are more likely to exhibit positive 
behaviors such as IWB when they observe support 
from their organization. This is consistent with 
previous research that has shown organizational 
support can lead to positive employee attitudes and 
behaviors, including job satisfaction, organizational 
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commitment, and job performance (Rhodes and 
Eisenberger, 2002; Eisenberger et al., 2002). 
Furthermore, the present study identified RES as a 
mediator in the relationship between POS and IWB, 
which supports the notion that resilient employees 
may be better equipped to cope with stress and 
adversity as well as to adapt to changing 
circumstances. This finding is consistent with 
previous research that has shown the importance of 
RES in facilitating positive employee outcomes 
(Luthans et al., 2007b; Youssef and Luthans, 2007; 
Mawritz et al., 2017). 

5.2. Practical implications 

This study has practical implications for 
organizations seeking to promote IWB among their 
employees. The findings suggest that organizations 
should provide support to employees in order to 
foster positive attitudes and behaviors. Specifically, 
organizations can provide various types of support, 
including emotional support, instrumental support, 
and informational support (Eisenberger et al., 1986). 
Additionally, organizations can promote RES among 
their employees by providing the training and 
resources employees need to cope with stress and 
adversity (Luthans et al., 2007b; Mawritz et al., 
2017). By promoting supportive and resilient work 
environments, organizations can create a culture 
that encourages employees to engage in IWB which 
can lead to improved organizational performance 
and competitiveness. 

5.3. Limitations and future research 

This study involved several limitations that 
should be considered. First, the study was conducted 
at a single university in Thailand, which may limit 
the generalizability of the findings to other contexts. 
Future research should examine the relationships 
between POS, RES, and IWB in other settings and 
cultures to determine the generalizability of the 
findings. Second, the study used a cross-sectional 
design, which limited the ability to draw causal 
inferences. Future research should use longitudinal 
designs to examine the causal relationships between 
POS, RES, and IWB. Finally, the study relied on self-
reported measures, which may have been subject to 
social desirability bias. Future research should use 
other methods to measure IWB, such as behavioral 
observation or performance data. 

Overall, the present study provides valuable 
insights into the factors that promote IWB among 
support staff at Rajamangala University of 
Technology. The findings suggest that organizations 
should provide support to employees and promote 
RES in order to foster IWB among them. Future 
research should examine the relationships between 
POS, RES, and IWB in other contexts and cultures 
using longitudinal designs and other measures to 
strengthen the validity of the findings. 
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เบอรโทรศัพท 063-592-4454 
อีเมล  woranaree_j@rmutt.ac.th 
 


	หน้าปกนอก
	หน้าปกใน
	ใบรับรอง
	บทคัดย่อ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน



