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การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์ 1). เพื่อวิเคราะหร์ะดับมิตรภาพในที่ท  างาน ความปลอดภัยทาง

จิตใจ ความเจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรบริษัทผู้ให้บริการ
โทรคมนาคมและการส่ือสารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 2).เพื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลของมิตรภาพในที่ท  างานท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน: ความปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานประจ า ที่มีอายงุานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป สุ่มตวัอย่างแบบอย่างง่าย จ านวน 240 คน 
การเก็บขอ้มลูดว้ยการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ และวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยสถิติเชิงบรรยายและวิเคราะหข์อ้มูล
ดว้ย Path analysis ผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งันี ้1).บคุลากรมีมิตรภาพในท่ีท างาน ความปลอดภยัทางจิตใจ 
ความเจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับมาก  2).ผลการวิเคราะห์
อิทธิพลของตวัแปรในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ได้
รอ้ยละ 66.2  3). ผลการวิเคราะหต์วัแปรมิตรภาพในที่ท  างานมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ท างาน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ (β = .64, p < .05) มิตรภาพในที่ท  างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .18, p < .05) นอกจากนีม้ิตรภาพในที่ท  างานยังมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน โดยมีความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้เป็นตวั

แปรส่งผ่าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .46, p < .05) งานวิจัยนีส้ามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการก าหนด
นโยบาย วางแผน พฒันาใหบุ้คลากรขององคก์รใหม้ีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเพิ่มมากขึน้ โดยเพิ่ม
ระดับของมิตรภาพในที่ท  างานให้กับบุคลากรในองค์กรให้เกิดความปลอดภัยทางจิตใจและเกิดความ
เจรญิกา้วหนา้ในงานยิ่งขึน้ 

 
ค าส าคญั : มิตรภาพในที่ท  างาน, ความปลอดภยัทางจิตใจ, ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน, พฤตกิรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างาน, องคก์รโทรคมนาคมและการส่ือสาร 

 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

Title THE EFFECT OF WORKPLACE FRIENDSHIPS ON INNOVATIVE 
WORK BEHAVIOR IN A TELECOMMUNICATION COMPANY IN 
BANGKOK:  
THE ROLE OF PSYCHOLOGICAL SAFETY AND THRIVING AT WORK AS 
A MEDIATOR 

Author SASITORN NAENUDORN 
Degree MASTER OF ARTS 
Academic Year 2022 
Thesis Advisor Assistant Professor Dr. Chaiyut Kleebbua  

  
This aims of this research are as follows: (1) to analyze the level of workplace 

friendship, psychological safety, thriving at work, and innovative work behaviors among staff at a 
telecommunication service provider in Bangkok; (2) to analyze the effect of workplace friendships on 
innovative work behavior, the role of psychological safety and thriving at work as a mediator. The 
samples were full-time employees who had been working for more than two years. The data were 
collected by simple random sampling from 240 staff members. The data were analyzed using 
descriptive statistics and Path analysis. The research results could be summarized as follows: (1) the 
staff had workplace friendships, psychological safety, thriving at work, and innovative work behavior 
at a high level; (2) this model can together explain the variance of the innovative work behavior at 
66.2%; and (3) the model analysis had an overall effect on innovative work behavior and statistically 

significant (β = .64, p < .05). Workplace friendships had a direct effect on innovative work behavior 

and statistically significant (β = .18, p < .05). In addition, workplace friendships effected innovative 
work behaviors with the role of psychological safety and thriving at work as a mediator was 

statistically significant (β = .46, p < .05). This research can be applied in policy formulation, 
planning, and staff development of organizations to have more innovative work behaviors. Increasing 
the level of workplace friendship among personnel within the organization creates psychological 
safety and thriving at work. 

 
Keyword : Workplace friendship, Psychological safety, Thriving at work, Innovative work behavior, 
telecommunication, communications organization 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในยุคปัจจุบัน โลกของธุรกิจได้เข้าสู่ยุคดิจิทัล  ซึ่งมาจากความเจริญก้าวหน้าของ

เทคโนโลยี ท าใหเ้กิดการแข่งขันทางธุรกิจเพิ่มขึน้ โดยมีนวัตกรรมเป็นเครื่องมือในการวัดความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ดังนั้นบทบาทของเทคโนโลยีจึงมีความส าคัญในการก าหนด
ความต่อเนื่องและโอกาสในการแข่งขันในอุตสาหกรรม (Spanuth & Wald, 2017) ตัวอย่าง
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีในปัจจุบนั เช่น หุ่นยนตปั์ญญาประดิษฐ์ และอินเทอรเ์น็ตในทุกสิ่ง 
(Internet of Things) ได้ถูกน ามาใช้ในองค์กรธุรกิจอย่างมาก โดยเฉพาะในอุตสาหกรรม
โทรคมนาคม (Santoso et al., 2019) ในวงการโทรคมนาคมไทยไดม้ีอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ใหม่เกิดขึน้ (New Telco Market) คือตลาดการสื่อสารที่ประกอบด้วยผู้ให้บริการดิจิทัลจาก
หลากหลายประเทศ ท าใหพ้ฤติกรรมการใชรู้ปแบบการสื่อสารระหว่างกนัเปลี่ยนไป เห็นไดช้ดัเจน
จากการส ารวจพฤติกรรมการใช้โทรศัพท์ในปี พ.ศ. 2564 มีการใช้ Application แทนการใช้
เครือข่ายมือถือ เช่น Google, Facebook, Line, WeChat, WhatsApp, Skype เป็นตน้ โดยเฉพาะ
การใชง้านการโทรผ่าน Application Line เป็นสดัส่วนมากที่สุดถึงรอ้ยละ 32 ขณะที่การโทรผ่าน
เครือข่ายการใหบ้ริการของค่ายมือถือลดลง เป็นเหตผุลท าใหผู้ป้ระกอบการไทยตอ้งปรบัตวัเช่นกนั 
มิเช่นนัน้จะไม่สามารถยืนอยู่ไดอ้ย่างยั่งยืน (ผูจ้ดัการออนไลน,์ 2565) 

ดว้ยเหตุนีจ้ึงท าใหผู้ใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารในประเทศไทย ต่างมุ่งสู่การ
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันในเชิงธุรกิจให้ได้มากขึ ้น 
เช่นเดียวกบับริษัทโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง ที่ผูว้ิจยัท าการวิจยัครัง้นี ้ที่ใหค้วามส าคญั
กบัการผลกัดนัวฒันธรรมองคก์ร ใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ดว้ยการส่งเสริมนวตักรรมแบบเปิด 
(Open Innovation) คือ การน าความรู้หรือแนวคิดนวัตกรรมที่มีคุณค่า ที่อยู่ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร มาบูรณาการเพื่อพัฒนา (Hrastinski et al., 2010) เช่นผลิตภัณฑ ์กระบวนการ 
และน าไปใชใ้นการวางแผนดา้นการตลาด โดยน าความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยีมาสรา้งเป็นระบบ
ในการท างานรว่มกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัค่านิยมองคก์ร  คือสรา้งสรรค ์เรียนรู ้ไม่รูจ้บ (Creative) โดย
มีบคุลากรในองคก์รเป็นหวัใจส าคญัในการขบัเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 

การที่องค์กรจะสามารถขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้นั้น  
การสง่เสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีพฤติกรรมในการท างานที่สามารถผลิตความคิดสรา้งสรรค ์และ
สามารถผลกัดันท าใหค้วามคิดเหล่านัน้เกิดขึน้จริงจนกลายเป็นนวตักรรมในองคก์รได ้ถือเ ป็นอีก



  2 

หนึ่งกลยุทธส์  าคญัที่จะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายดงักล่าว ซึ่งจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัที่ผ่าน
มาพบว่า พฤติกรรมการท างานที่มีบทบาทส าคัญในการช่วยให้องค์กรเต็มไปด้วยความคิด
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม คือ “พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: 
IWB)” กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บุคลากรจะแสดงความคิด
สรา้งสรรคท์ี่เป็นนวตักรรมออกมา (Abid et al., 2015) โดยพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานที่
เกิดขึน้จะเป็นการกระท าในส่วนบุคคล ซึ่งน าไปสู่การสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ การแนะน าสิ่งใหม่ ๆ 
หรือการประยุกตใ์ชส้ิ่งใหม่ ๆ ในบริบทการท างาน (De Jong & Den Hartog, 2007) ทั้งนีแ้ม้ว่า
ลกัษณะงานภายในองคก์รจะแตกต่างกนัก็สามารถท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ได ้

แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษางานวิจยัที่ผ่านมา มีงานวิจยัที่อธิบายถึงปัจจยัที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในบริบทของการท างานของอุตสาหกรรมกลุ่มโทรคมนาคม
และการสื่อสารในประเทศไทยไม่มากนกั อีกทัง้ในบริบทขององคก์รโทรคมนาคมและการสื่อสารที่
ศึกษาวิจัยในครัง้นี ้มีวัฒนธรรมองค์กรที่ส  าคัญอย่างหนึ่งที่องค์กรใช้ขับเคลื่อนนวัตกรรมคือ 
“ความคิดสร้างสรรค์ (Creative)” แต่อย่างไรก็ตาม ยังไม่พบแนวทางในการผลักดันค่านิยม
ดังกล่าวอย่างเป็นรูปธรรม รวมถึงขอ้มูลที่ ใชอ้ธิบายปัจจัยของการท าใหพ้นักงานมีพฤติกรรมที่
น าไปสู่ความคิดสรา้งสรรคห์รือนวตักรรมอย่างชัดเจน ดว้ยเหตนุีก้ารวิจัยครัง้นีจ้ึงมีจุดมุ่งหมายที่
จะศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่สามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพนักงานใน
องคก์รแห่งนี ้โดยเนน้การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีความสอดคลอ้งกับค่านิยมองคก์รเป็นส าคัญ 
เพื่อเป็นขอ้มลูส าหรบัน าไปพฒันาเป็นแนวทางในการขบัเคลื่อนองคก์รต่อไปในอนาคต 

ในงานวิจยัที่ผ่านมาไดม้ีการศึกษาและอธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่าน
แนวคิดทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory: SCT) ซึ่งเป็นแนวคิดที่
เก่ียวขอ้งกับความสมัพันธร์ะหว่างปัจจยัที่เป็นตัวก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรมที่มีอิทธิพล
ซึ่งกันและกัน อันไดแ้ก่ ปัจจัยสิ่งแวดลอ้ม และปัจจยัส่วนบุคคล โดยพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง
ของบุคคลที่เกิดขึน้ ไม่ไดเ้กิดขึน้และเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มเพียงอย่าง
เดียว แต่มีปัจจัยส่วนบุคคลร่วมด้วย และการร่วมของปัจจัยส่วนบุคคลนั้น  จะต้องร่วมกันใน
ลักษณะที่ก าหนดซึ่งกันและกันเป็นพืน้ฐาน (Bandura,1997) ยกตัวอย่างงานวิจัยที่น าแนวคิด
ทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม มาพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยเพื่ออธิบายพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน เช่น  งานวิจยัของ Rahmaningtyas et al. (2022) ซึ่งไดอ้ธิบายถึงอิทธิพล
ของปัจจัยดา้นสิ่งแวดลอ้มอย่างมิตรภาพในที่ท างาน และปัจจัยส่วนบุคคลอย่างความปลอดภัย
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ทางจิตใจ ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบคุลากร หรือในงานวิจยัของ Cao & 
Zhang (2020) ไดอ้ธิบายถึงอิทธิพลของปัจจัยดา้นสิ่งแวดล้อมอย่างมิตรภาพในที่ท างาน และ
ปัจจัยส่วนบุคคลอย่างความปลอดภัยทางจิตใจ ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน
ของบุคลากร ดงันัน้ ในงานวิจยันีจ้ึงไดด้  าเนินการศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานบนฐานแนวคิดของทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม 

จากแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคมและงานวิจัยที่น าเสนอขา้งตน้ จะสงัเกต
ไดว้่าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานที่ผ่านมา มีการศึกษาร่วมกับตัวแปรส่งผ่านอย่างความปลอดภัยทางจิตใจหรือความ
เจริญกา้วหนา้ในงานเพียงตวัแปรใดตวัแปรหนึ่งเท่านัน้ ยงัไม่พบงานวิจยัที่ศึกษาถึงตวัแปรส่งผ่าน
ทัง้ความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานพรอ้มกันมาก่อน จึงเป็นที่น่าสนใจว่า
ตวัแปรสง่ผ่านทัง้ 2 ตวัแปรจะสามารถอธิบายความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรมิตรภาพในที่
ท างานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานไดห้รือไม่  ดว้ยเหตุนีผู้ว้ิจยัจึงไดก้ าหนดตัวแปรที่
น ามาใชอ้ธิบายความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
มิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภยัทางจิตใจ และความเจรญิกา้วหนา้ในงาน กล่าวคือ มิตรภาพ
ในที่ท างานเป็นตัวแปรที่มีลกัษณะสอดคลอ้งกับปัจจัยสิ่งแวดลอ้ม หากบริบทสิ่งแวดลอ้มในการ
ท างานมีความเป็นมิตร ก็จะมีแนวโนม้ที่จะสง่เสรมิพฤติกรรมการท างานของบุคคลที่เป็นนวตักรรม
ใหเ้พิ่มขึน้ หรือการมีเพื่อนร่วมงานและบรรยากาศการท างานที่เอือ้อาทรกัน ก็จะมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ร โดยเฉพาะงานที่ตอ้งใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์(Shadur et al., 1999; West & 
Berman, 1997 อ้างถึงใน Cao & Zhang, 2020)  ขณะที่ความปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจริญกา้วหน้าในงาน เป็นตัวแปรที่มีลักษณะสอดคลอ้งกับปัจจัยส่วนบุคคล กับสถานการณ์ที่มี
การเปลี่ยนแปลงในที่ท างานตลอดเวลา หากบุคคลรูส้ึกมีความปลอดภัยทางจิตใจในการท างาน 
บุคคลนั้นมีแนวโน้มที่จะคิดคน้และส ารวจวิธีการใหม่ ๆ มากขึน้ (Hirak et al., 2012; Huang et 
al., 2016) และมีผลท าใหบุ้คคลเต็มไปดว้ยความรูส้ึกร่วมของการมีพลงั มีชีวิตชีวา และความรูส้ึก
ถึงการเรียนรูใ้นที่ท างาน หรือเรียกสภาวะทางจิตใจเชิงบวกเหล่านีว้่า ความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
(Zeng et al., 2020) ซึ่งความเจริญกา้วหนา้ในงานจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานของบุคคล (Jaiswal & Dhar, 2015; Porath et al., 2012; Wallace et al., 2016 
อา้งถึงใน Kleine et al., 2018) 

นอกจากการก าหนดตัวแปรที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน 3 ตวัแปร บนฐานแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม เพื่อเติมเต็ม
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ช่องว่างองคค์วามรูข้องงานวิจยัที่ผ่านมาตามที่กล่าวขา้งตน้แลว้นัน้ การวิจัยนีย้งัเป็นการเติมเต็ม
องคค์วามรูท้ี่จะน าไปสู่การพัฒนาแนวทางพัฒนาบุคลากรในอตุสาหกรรมกลุ่มโทรคมนาคมและ
การสื่อสาร ให้บรรลุค่านิยมองค์กรในเรื่องการสรา้งสรรค์ เรียนรู ้ไม่รูจ้บ (Creative) ที่มุ่งให้
บุคลากรมีพฤติกรรมการส ารวจปัญหาและหาวิธีการแกไ้ข หรือพฒันาสิ่งใหม่ๆ ในงาน เพื่อใหเ้ป็น
องคก์รแห่งนวตักรรม ซึ่งเป็นค่านิยมที่มีเนือ้หาสอดคลอ้งกบัตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานอีกดว้ย 

ค าถามงานวิจัย 
1) บุคลากรของบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง มีมิตรภาพในที่

ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ในงาน และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน ในระดบัใด 

2) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากร
บริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง โดยมีความปลอดภยัทางจิตใจและความ
เจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านหรือไม่ และมีอิทธิพลในระดบัใด 

วัตถุประสงคง์านวิจัย 
1) เพื่ อวิ เคราะห์ระดับมิ ตรภาพในที่ ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความ

เจริญกา้วหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ของบุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการ
โทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง 

2) เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างาน ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน ของบุคลากรบริษัทผู้ให้บริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง โดยมีความ
ปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจยันีเ้ป็นการศึกษาถึงผลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ท างาน ของบุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งผลลพัธ์ที่ได้
ชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญัของแต่ละตัวแปร และสามารถน าไปใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชนใ์นเชิงวิชาการ 
และประโยชนใ์นเชิงปฏิบติัดงันี ้
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ประโยชนใ์นเชิงวิชาการ  
งานวิจัยนีไ้ดน้ าทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม ของ Bandura (1977) มาศึกษาใน

กลุ่มบุคลากรของบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสาร โดยเน้นศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ที่เชื่อว่าพฤติกรรมไม่ไดเ้กิดขึน้หรือเปลี่ยนแปลงไป จาก
ปัจจัยสิ่งแวดล้อมเพียงอย่างเดียว แต่มีปัจจัยส่วนบุคคลร่วมด้วย เมื่อปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง
เปลี่ยนแปลง ก็จะท าให้ปัจจัยที่เหลือเปลี่ยนแปลงไปด้วย ซึ่งความส าคัญของการวิจัยในด้าน
ประโยชนเ์ชิงวิชาการมีดงันี ้

1. การวิจยัในครัง้นี ้เป็นโมเดลเชิงสาเหต ุซึ่งเป็นประโยชนใ์นการยืนยนัการน าทฤษฎี
การเรียนรูท้างปัญญาสงัคม ของ Bandura (1977) มาอธิบายถึงสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน ของบคุลากรในองคก์รได ้

2. จากผลการวิจัยท าใหไ้ดอ้งคค์วามรูเ้ก่ียวกับกระบวนการความสัมพันธ์ระหว่าง
มิตรภาพในที่ท างานที่มีต่อการแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคคล  ผ่านความ
ปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงาน กล่าวคือ องค์ความรูท้ี่ได้ท าให้เข้าใจและ
สามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคคล โดยการที่บุคคลรบัรูถ้ึงมิตรภาพ
ในที่ท างานจะมีผลท าใหบุ้คคลเกิดความปลอดภัยทางจิตใจ และเมื่อบุคคลรบัรูว้่าในการท างาน
ของตนเองมีความปลอดภยัทางจิตใจ บุคคลนัน้จะเกิดแรงจูงใจที่ เรียนรูใ้นที่ท างานและมีชีวิตชีวา
ในการท างานซึ่งเป็นองคป์ระกอบหลกัของความเจรญิกา้วหนา้ในงาน ดว้ยความรูส้ึกและแรงจูงใจ
เหลา่นีจ้ึงท าใหบ้คุคลแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ประโยชนใ์นเชิงปฏิบัติ 
ผลการศึกษาจากงานวิจัยครั้งนี ้  เป็นประโยชน์ต่อฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่

เก่ียวขอ้ง ดงันี ้
1. ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่ เก่ียวข้อง น าผลการวิจัยไปจัดกิจกรรม หรือ

เผยแพร่ขอ้มูลให้กับบุคลากร เพื่อให้ตระหนักถึงความส าคัญของการรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างาน 
ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ในงาน เพื่อน าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน เช่น จดักิจกรรม “ผูบ้ริหารพบเพื่อนพนกังาน” ไม่ว่าจะเป็นการรว่มรบัประทานอาหารหรือ
การเล่นกีฬา เป็นตน้ เพื่อสรา้งโอกาสใหผู้บ้ริหาร หวัหนา้งานและพนักงานไดม้ีโอกาสท ากิจกรรม
ร่วมกนั เมื่อกิจกรรมเกิดขึน้อย่างต่อเนื่อง พนักงานจะเกิดความไวว้างใจกัน และกลา้ที่จะพดูโดย
ไม่กลวัผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้ โดยเฉพาะผลการวิจยันีช้ีใ้หเ้ห็นว่าตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมค่อนขา้งสูง ทางฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งจึง
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ควรมีเส้นทางอาชีพใหก้ับบุคลากรใหช้ัดเจน และจัดพืน้ที่ในการเรียนรู ้เช่น การเรียนออนไลน ์ 
เป็นตน้ 

2. ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง น าผลของความปลอดภัยทางจิตใจและ
ความเจริญกา้วหนา้ในงานซึ่งมีบทบาทส าคญัในการเป็นตวัแปรสง่ผ่านต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างาน ไปวางแผน เพื่อก าหนดนโยบายให้แต่ละหน่วยงานน าไปปฏิบัติ  เพื่อส่งเสริมให้
บคุลากรเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานใหเ้พิ่มมากขึน้ 

ขอบเขตงานวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากร (Population) ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้คือ บุคลากรในบริษัทผูใ้หบ้รกิาร
โทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นพนกังานประจ า ที่มีอายุงานตัง้แต่ 2 
ปีขึน้ไป ประกอบด้วย 8 แผนกที่ปฏิบัติงานในองค์กร ได้แก่ 1) ส่วนสนับสนุนการท างาน 
ประกอบด้วยแผนกบัญ ชี และการเงิน  (Accounting and Finance Operation) การตลาด 
(Commercial) ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล (Human Resources) ไ อ ที  ( Information Technology 
Operations) 2) ส่ วนการให้บ ริการลูกค้า  ป ระกอบด้วย แผนก ติดตามหนี ้  (Collection 
management) ใหบ้ริการในการขายทางโทรศัพท ์(Corporate Telemarketing ) ใหบ้ริการลูกคา้
ผ่านโทรศัพท ์(Outsourcing Operation Management, Operation Contact Center) รวมทั้งสิน้
จ านวน 7,876 คน (ระบบขอ้มลูของ HR ในเดือนพฤศจิกายน 2565) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ บุคลากรในบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการ
สื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นพนักงานประจ า ที่มีอายุงานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป ปฏิบติังาน
ในฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายให้บริการลูกค้า จ านวน 240 คน ซึ่งได้จากการสุ่มอย่างง่าย (simple 
random sampling) ผู้วิจัยก าหนดวิธีเลือกขนาดตัวอย่าง โดยใช้กฎแห่งความชัดเจน (Rule of 
Thumb) ที่ Schumacker & Lomax,1996; Hair et al.,1998 อา้งถึงใน นงลักษณ์ วิรชัชัย, 2542) 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได ้ซึ่งตัวแปรสังเกตไดใ้นงานวิจัยครัง้นี ้มี
ทั้งหมด 4 ตัวแปร ขนาดตัวอย่างขั้นต ่าจึงควรมีอย่างน้อย 80 คน อย่างไรก็ตามหากโมเดลการ
วิเคราะหม์ีตัวแปร 5 ตัวแปรหรือน้อยกว่า และมีขอ้ค าถามมากกว่า 3 ขอ้ค าถามในแต่ละตัวแปร 
ขนาดตัวอย่างขั้นต ่าในการวิเคราะหค์วรมีอย่างน้อย 100 คน (Hair et al., 2019) แต่เพื่อใหเ้กิด
ความตรงในการวิเคราะหม์ากขึน้ และปอ้งกนัขอ้มลูสญูหาย จึงก าหนดขนาดตวัอย่างที่ 240 คน  
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ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่มิตรภาพในที่ท างาน (Workplace 

Friendships: WF) 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

(Innovative Work Behavior: IWB) 
ตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator Variable) ไดแ้ก่ความปลอดภยัทางจิตใจ (Psychological 

Safety: PS) และความเจรญิกา้วหนา้ในงาน (Thriving at Work: TW) 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
บุคลากรในองค์กร กลุ่มบริษัทผู้ให้บริการด้านโทรคมนาคมและการสื่อสาร หมายถึง 

หัวหนา้งาน และบุคลากรระดับปฏิบติัการในส่วนสนับสนุน (Support) และในส่วนการใหบ้ริการ 
(Service) ซึ่งเป็นบคุลากรประจ ามาแลว้อย่างนอ้ย 2 ปี 

นิยามศัพทป์ฏิบัติการ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) หมายถึง การ

กระท าหรือการปฏิบติัของบุคคลที่แสดงออกถึงเจตนาในดา้นการคิดรเิริ่ม หรือตัง้ใจที่จะสรา้งสรรค์
สิ่งใหม่ๆ หรือปรบัปรุงสิ่งที่มีอยู่เดิมใหเ้กิดประโยชน์มากขึน้ โดยอาจแสดงออกในรูปของวิธีคิด 
กระบวนการ การสรา้งสรรคผ์ลงาน หรือวิธีการในการท างาน พรอ้มทัง้หาแนวทางผลกัดันใหเ้กิด
การน าไปประยุกตใ์ชใ้นการท างาน ผูว้ิจัยเลือกใช้แนวคิดของ De Jong & Den Hartog (2010) 
แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) พฤติกรรมการส ารวจความคิด เป็นจุดเริ่มตน้ของกระบวนการสรา้งพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน เป็นการคน้หาโอกาสในการสรา้งสรรคค์วามคิด ซึ่งอาจจะเป็นโอกาสใน
การปรบัปรุงการท างาน 

2) พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด เป็นกระบวนการคิดและหาวิธีการปรบัปรุงและ
แกไ้ขปัญหาในการท างาน           

3) พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั  เมื่อบุคคลไดส้รา้งความคิดใหม่ขึน้
มาแลว้ ก็น าไปสู่กระบวนการเพื่อหาผูส้นบัสนุนความคิด  และขยายความคิดใหม่นัน้ใหเ้ป็นที่รบัรู ้
ในวงกวา้ง ดว้ยการน าเสนอเผยแพร่ เพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัและการสนบัสนุนที่ดีโดยเฉพาะจาก
กลุม่บคุคล 
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4) พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั เมื่อความคิดใหม่ไดร้บัการยอมรบัและ
การสนับสนุน มีความพรอ้มส าหรบัการน าลงสู่การปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการพัฒนาคุณภาพของงาน 
ใหเ้ป็นประโยชนก์บัองคก์รมากขึน้ 

มิตรภาพในที่ท างาน (Workplace Friendship) หมายถึง การมีปฏิสมัพันธ์กนัแบบไม่
เป็นทางการทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร เป็นการรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพในที่ท างานใน
การปรบัปรุงความสมัพนัธข์องพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และการรบัรูถ้ึงความสมัพนัธร์ะหว่างกนั 
ความใกลช้ิด ความไวว้างใจกัน และการแบ่งปันขอ้มูลซึ่งกันและกัน  ผูว้ิจัยเลือกใชต้ามแนวของ 
Nielsen et al., (2000) มุ่งเนน้มิตรภาพในที่ท างาน 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) การรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพในที่ท างาน หมายถึง การรับรูโ้อกาสการมี
ปฏิสมัพนัธก์บัเพื่อนบคุลากรคนอ่ืนๆ  

2) ความรูส้กึของการมีมิตรภาพในที่ท างาน หมายถึง ความรูส้กึที่บคุลากรมีมิตรภาพ
ที่แน่นแฟ้น เป็นลักษณะความสัมพันธ์ที่ใกลช้ิด มีความไวว้างใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมี
ปฏิสมัพนัธท์างสงัคมในเชิงบวก  

ความปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological Safety) หมายถึง สภาวะทางอารมณท์ี่รบัรู ้
ถึงความปลอดภัยทางจิตใจระหว่างบุคคลในสภาพแวดล้อมของการท างาน ที่ไม่ต้องกังวลถึง
ผลเสียต่อภาพลักษณ์ สถานะ และอาชีพการงาน และสัมผัสไดถ้ึงความรูส้ึกไวว้างใจ เกือ้หนุน 
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน ซึ่งเอือ้ต่อการเสริมสรา้งปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยเลือกใช้ตามแนวของ 
Edmondson (1999) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่กล่าวถึงบทบาทของความปลอดภยัทางจิตใจ ในการ
กระตุน้การเรียนรูภ้ายในองคก์รทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ท าใหเ้กิดพฤติกรรมการเรียนรูแ้ละ
ผลลพัธท์ี่น าไปสู่การท างานที่ดีขึน้ 

ความเจริญก้าวหน้าในงาน (Thriving at Work) หมายถึง สภาวะจิตใจเชิงบวกของ
บคุคลที่เต็มไปดว้ยความรูส้ึกรว่มของการมีพลงั มีชีวิตชีวา และความรูส้ึกถึงการเรียนรูใ้นที่ท างาน 
ในลักษณะการส่งเสริมและพัฒนาตนเอง ผู้วิจัยเลือกใช้ตามแนวของ Porath et al., (2012) 
แบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 

1) ความมีชีวิตชีวา กระฉับกระเฉง หมายถึงประสบการณส์่วนตวัของการมีพลงั และ
การมีชีวิตชีวา  

2) การเรียนรู ้หมายถึงความรูส้ึกว่าตนได้รบัความรู ้และสามารถน าความรูแ้ละ
ทกัษะมาประยกุตใ์ชก้บังานของตนได ้ 
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บทที ่2  
การทบทวนวรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับตัวแปรที่
ใชใ้นงานวิจยัเรื่อง โมเดลเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคลากรบรษิัทผู้
ใหบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีบทบาทความเป็นตัวแปร
ส่งผ่านของความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงาน โดยผูว้ิจัยไดร้วบรวมแนวคิด
ทฤษฎีและรายงานการวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และแบ่งการน าเสนอออกเป็น 6 ตอน มีรายละเอียดดงันี ้

ตอนที่ 1 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative 
Work Behavior) 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  
1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
1.3 องคป์ระกอบและการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

ตอนที่ 2 แนวคิดที่เก่ียวกบัมิตรภาพในที่ท างาน (Workplace Friendship)  
2.1 ความหมายของมิตรภาพในที่ท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัมิตรภาพในที่ท างาน 
2.3 องคป์ระกอบและการวดัมิตรภาพในที่ท างาน 
2.4 งานวิจัยที่ เก่ียวข้องแสดงความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
ตอนที่ 3 แนวคิดที่เก่ียวกบัความปลอดภยัทางจิตใจ (Psychological Safety) 

3.1 ความหมายของความปลอดภยัทางจิตใจ 
3.2 แนวคิดเก่ียวกบัความปลอดภยัทางจิตใจ 
3.3 องคป์ระกอบและการวดัความปลอดภยัทางจิตใจ 
3.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างมิตรภาพในที่ท างานต่อความ

ปลอดภยัทางจิตใจ 
ตอนที่ 4 แนวคิดที่เก่ียวกบัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน (Thriving at Work)  

4.1 ความหมายของความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
4.3 องคป์ระกอบและการวดัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
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4.4 งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งแสดงความสมัพันธ์ระหว่างความเจริญกา้วหนา้ในงาน
กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ตอนที่  5  บรบิทของบรษิัทเอกชนที่ใหบ้รกิารโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งใน 
กรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 6 การพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยั  

ตอนที ่1 แนวคิดทีเ่กี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work 
Behavior) 

ในส่วนนีผู้ ้วิจัยขอเสนอประเด็นส าคัญที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน คือ  (1.1) ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (1.2) แนวคิดและทฤษฎีที่
เก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (1.3) องคป์ระกอบและการวัดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน รายละเอียดดงันี ้

1.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
ในการศึกษาทบทวนงานวรรณกรรมเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

พบว่ามีนกัวิจยัไดท้ าการศึกษาและใหค้วามหมายของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานไว ้ใน
แนวทางที่ใกลเ้คียงกัน เช่น Farr & Ford (1990) ไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานว่า หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละบุคคล ที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหส้  าเร็จตามที่คิดและตัง้ใจ ที่
จะท าใหเ้กิดแนวคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑ ์หรือขัน้ตอนการท างานใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชนก์บังาน
ในทีมหรือองค์กร เช่นเดียวกับ Scott & Bruce (1994) ; Kanter (1988) ; Janssen (2000) ; 
Kleysen & Street (2001) ; Krause (2004) ; Dorenbosch et al. (2005) ที่ให้ความหมายของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน คือ กระบวนการของการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ การแสวงหา
การสนับสนุนความคิด และการกระท าให้เกิดต้นแบบในการท างานของตน ของกลุ่มงานหรือ
องคก์ร เพื่อคน้หาเทคโนโลยีใหม่ๆ หรือเสนอวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์อง
งาน รวมไปถึงการตระหนักถึงปัญหาและการหาทางแกไ้ข ต่อมา De Jong & Den Hartog et al. 
(2010) ไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานว่า หมายความรวมถึงพฤติกรรม
การส ารวจความคิด (Idea Exploration) เพื่อคน้หาโอกาสในการสรา้งสรรคค์วามคิด พฤติกรรม
การสร้างความคิด (Idea Generation) พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับและ
สนับสนุน  ( Idea Championing) และพฤติกรรมการน าความ คิดลงสู่ ก ารปฏิ บั ติ  (Idea 
Implementation) กล่าวคือ การค้นหาโอกาสในการสร้างความคิด จนเกิดความตั้งใจที่จะ
แสดงออกในการสรา้งแนวคิดใหม่ พรอ้มไดร้บัการสนบัสนนุความคิดนัน้ และสามารถน าความคิด
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นัน้ไปใชใ้หเ้กิดขึน้จริงในการท างานของตน ของกลุ่มหรือขององคก์ร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสรา้ง
ประโยชนใ์หก้บัองคก์ร  

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว พบว่าการให้ความหมายของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานของนกัวิจยัไดม้ีการศกึษาและพฒันาต่อกนัมา โดยใหค้วามหมายท่ีเป็นทัง้
กระบวนการและพฤติกรรม จนไดค้วามหมายที่ครอบคลมุในทุกมิติ คือการกระท าหรือการปฏิบติั
ของบุคคลที่แสดงออกถึงเจตนาในดา้นการคิดริเริ่มหรือตัง้ใจที่จะสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ หรือปรบัปรุง
สิ่งที่มีอยู่เดิมให้เกิดประโยชน์มากขึน้ โดยอาจแสดงออกในรูปของวิธีคิด กระบวนการ การ
สร้างสรรค์ผลงานหรือวิธีการในการท างาน พร้อมทั้งหาแนวทางผลักดันให้เกิดการน าไป
ประยุกตใ์ชใ้นการท างาน ผูว้ิจัยเลือกความหมายของ De Jong & Den Hartog et al. (2010) มา
ใชอ้า้งอิงในการศกึษาครัง้นี ้

 
1.2  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับกระบวนการที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน พบว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรในองค์กร มี
ความส าคญัในแนวคิดของหลกัการบรหิารแบบร่วมสมยั ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1980 นวตักรรมถูกน ามาใช้
ในเชิงพฤติกรรมของมนุษย ์และไดถู้กน ามาใชใ้นงานวิจัยดา้นจิตวิทยา โดยไดถู้กอธิบายในเชิง
กระบวนการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และต่อมางานวิจัยด้านพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานไดถู้กอธิบายในเชิงพฤติกรรม อาจเริ่มตัง้แต่การปรบัปรุงใหดี้ขึน้ รวมไปถึง
การพัฒนาแนวคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ (West & Farr, 1990 ; Scott & Bruce, 1994 ; Janssen, 
2000 อา้งถึงใน ธารทิพย ์พจนส์ุภาพ และคนอ่ืนๆ 2562) ในระยะต่อมาไดม้ีนักวิจัยไดส้ะทอ้นถึง
พฤติกรรมออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกการสรา้งความคิด (Idea Generation) ซึ่งเป็นความคิด
รเิริ่มสรา้งสรรค ์เพื่อคิดคน้วิธีการท างานใหม่ๆ หรือการแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ ส่วนที่สองคือ การท าให้
ความคิดเกิดผล (Idea Implementation) เป็นการน าแนวคิดใหม่ๆ ที่คิดคน้นัน้มาปฏิบติัจริงอย่าง
เป็นรูปธรรม ซึ่งการกระท าเหล่านี ้ถือเป็นขั้นตอนส าคัญในกระบวนการที่ให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน (Anderson et al., 2014; Axtell et al., 2000; Dorenbosch et al., 2005; 
Krause, 2004; Zaltman et al., 1973) จากแนวคิดที่กล่าวมาไดม้ีการพฒันาต่อยอดจากนกัวิจยัที่
ผ่านมา โดยแบ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเป็น 3 องคป์ระกอบคือ 1) 
การสรา้งความคิด (Idea Generation) เป็นกระบวนการสรา้งแนวคิดที่แปลกใหม่และมีประโยชน ์
โดยเริ่มจากบุคคลรบัรูปั้ญหาในงาน แลว้พยายามหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา จนท าใหเ้กิด
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แนวความคิดใหม่ขึน้ 2) การสรา้งแนวร่วมสนับสนุน (Coalition Building) เป็นกระบวนการที่
บคุคลหาแนวรว่มหรือผูส้นบัสนุนแนวคิดใหม่ๆ ใหเ้ป็นที่ประจกัษ ์และท าใหแ้นวคิดใหม่นัน้ออกมา
เป็นรูปธรรม  3) การด าเนินการ (Implementation) เป็นการน าความคิดนั้นๆ มาสรา้งให้เป็น
รูปธรรม ด้วยการผลิตตัวต้นแบบหรือโมเดล สามารถอธิบายได้ชัดเจน และน าไปใช้ให้เกิ ด
ประโยชน์ในวงกว้างได้ต่อไป  (Kanter,1988; Janssen, 2000; Scott & Bruce et al., 1994; 
Runco & Chand et al., 1994; Basadur, 2004) 

 
ทฤษฎีทีใ่ช้อธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

ทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม พฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรูท้างสงัคม (Social 
Learning Theory) จากการทบทวนงานวรรณกรรม พบว่า Driscoll (1994) (อา้งถึงใน Tadayon, 
2011, 2012) ได้ศึกษาทฤษฎีของ  Bandura เก่ียวกับการเรียน รู้ ที่ ถูกก าหนดให้เป็นการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเก่ียวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ได้พบว่ามาจากการมี
ปฏิสัมพันธ์ของผู้เรียนกับสิ่งแวดล้อมเป็นสิ่งส าคัญ ในปี 1980 Bandura ได้ศึกษาเพื่อที่จะให้
ทฤษฎีนัน้ครอบคลมุผลรวมของความรูค้วามเขา้ใจของมนุษยม์ากขึน้ในบรบิทการเรียนรูท้างสงัคม 
ดังนั้นทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม จึงถูกพัฒนาขึน้เป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม 
(Bandura, 1999) ซึ่งทฤษฎีมีกรอบการศึกษาเก่ียวกับความเข้าใจ การท านาย และการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมมนษุย ์(Green & Peil, 2009) แตกต่างจากทฤษฎีการเรียนรูท้างสงัคม
ที่ศึกษาเก่ียวกับการสงัเกต การเลียนแบบและการสรา้งตน้แบบเท่านัน้ เช่นงานวิจัยของ ปิยรตัน ์
วงศท์องเหลือ (2560) ที่ไดอ้ธิบายถึงการเรียนรูข้องมนุษยส์่วนใหญ่ว่าเกิดจากการสงัเกตหรือการ
ลอกเลียนแบบ โดยตัวแบบอาจจะเป็นในรูปของบุคคลหรือสัญลักษณ์ที่มาจากสื่อต่างๆ เช่น 
ภาพยนตร ์รายการทีวี เพลง ข่าวสาร รวมไปถึงค าสอนทัง้ที่เป็นวาจาหรือตัวอักษร ดังนัน้ทฤษฎี
การเรียนรูท้างปัญญาสังคมของ Bandura (1999) ในกระบวนการเรียนรูจ้ะเกิดขึน้จากปัจจัย
ภายในของแต่ละบุคคล เช่น  กระบวนการคิด (Cognitive Process) และการมีพฤติกรรม
ปฏิสัมพันธ์ (Interact) กับสิ่งรอบตัว ซึ่งเป็นตัวก าหนดซึ่งกันและกัน สามารถอธิบายไดว้่ า การ
เรียนรูเ้กิดจากการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดลอ้มรอบตัว จากทฤษฎีไดแ้บ่งหลกัการ
ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ที่มีการเชื่อมโยงกันและกัน คือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจัยส่วนบุคคล
และพฤติกรรม โดยมีนักวิชาการในดา้น Social Cognitive Theory เช่น Betz, (2007); Green & 
Peil (2009) ไดส้นับสนุนมุมมองของ Bandura เก่ียวกบัองคป์ระกอบทัง้ 3 นีว้่ามีความสมัพันธซ์ึ่ง
กันและกัน  และเชื่ อว่าพฤติกรรมไม่ ได้เกิดขึ ้นหรือเปลี่ ยนแปลงไปเนื่ องจากปัจจัยจาก
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สภาพแวดลอ้มเพียงอย่างเดียว แต่มีปัจจยัส่วนบุคคลร่วมดว้ย และการร่วมของปัจจยัส่วนบุคคล
นั้นจะต้องร่วมกันในลักษณะที่ ก าหนดซึ่ งกันและกันกับปัจจัยทางด้านพฤติกรรมและ
สภาพแวดลอ้ม และเมื่อปัจจยัใดปัจจยัหนึ่งเปลี่ยนแปลงไปก็จะท าใหปั้จจยัที่เหลือเปลี่ยนแปลงไป
ดว้ย (Bandura,1986,1978 อา้งถึงใน Tadayon.N, 2011,2012) สามารถสรุปไดด้งัภาพที่ 1 ดงันี ้
 

 
  

 

  

 

ภาพประกอบ 1 โครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่าง 3 องคป์ระกอบซึ่งเป็นตวัก าหนดที่มีอิทธิพลเชิง
เหตผุลซึ่งกนัและกนั ในทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม  

ที่มา : Bandura (1997) 

จากความส าคัญขา้งต้น ผูว้ิจัยเชื่อว่าทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคมสามารถ
อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานไดด้ว้ยการเกิดจากปัจจัยดา้น
สิ่งแวดลอ้มหรือตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน กล่าวคือเมื่อบุคลากรมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกัน เกิด
ความไวว้างใจกัน โดยมีปัจจัยภายในส่วนบุคคล คือ ตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ และความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน ซึ่งองคป์ระกอบทัง้ 2 ตวัแปร แสดงถึงกระบวนการคิดและความรูส้กึของการ
พัฒนาตนเอง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น าทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคมมาอธิบายในการศึกษา
งานวิจยัในครัง้นี ้

จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งพบว่า งานวิจัยที่ผ่านมา
ไดน้ าทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม ( Social Cognitive Theory) ของ Bandura มาใชอ้ธิบาย
ปัจจยัเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ยกตวัอย่างงานวิจยัของ 

ในงานวิจัยของ Rahmaningtyas et al. (2022) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของมิตรภาพในที่
ท างานที่ส่งผลถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และบทบาทตัวแปรส่งผ่านของความ
ปลอดภยัทางจิตใจ งานวิจยันีไ้ดอ้า้งอิงทฤษฎีความรูท้างปัญญาสงัคม ที่น าเสนอโดย Bandura & 

สภาพแวดลอ้ม พฤติกรรม 

ปัจจยัภายในสว่น

บคุคล 
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Cervone (1986) ในการทดสอบสมมุติฐานว่ามิตรภาพในที่ท างานส่ งผลดีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีระดับมิตรภาพในที่ท างานสูง จะท าใหเ้กิดการ
สนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี ท าให้ง่ายต่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน ดังนั้น 
มิตรภาพในที่ท างานจึงถือว่าเป็นปัจจยัสิ่งแวดลอ้มที่ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ใหม้ีคณุภาพเพิ่มขึน้ นอกจากนีเ้พื่อนรว่มงานและบรรยากาศที่เอือ้อาทร ยงัมีสว่นสมัพนัธก์นัอย่าง
ใกลช้ิดกบัผลการปฏิบติังานขององคก์ร โดยเฉพาะงานที่สรา้งสรรค ์(Shadur et al., 1999; West 
& Berman, 1997 ) ประชากรในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยของรฐัในชวา
กลาง ประเทศอินโดนีเซีย และกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาจ านวน 116 คน ผลปรากฏว่ามิตรภาพในที่

ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ (β = 
.47, p < .01) จากงานวิจัยนีไ้ดส้นับสนุนใหข้ยายบริบทการศึกษาที่นอกเหนือจากมหาวิทยาลัย
ของรฐัในอินโดนีเซีย 

Cao & Zhang (2020)  ได้ศึกษาอิทธิพลของมิตรภาพในที่ ท างานที่ ส่ งผลถึง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความปลอดภัยทางจิตใจ ทั้งนีไ้ด้
อา้งอิงทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม เป็นกรอบในการศึกษา โดยเนน้ว่ามิตรภาพในที่ ท างาน
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน จากทฤษฎีสามารถอธิบายได้ว่า 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานจะเกิดจากปัจจัยดา้นสิ่งแวดลอ้มคือมิตรภาพในที่ท างาน 
และปัจจัยส่วนบุคคลคือความปลอดภัยทางจิตใจ ทัง้ 3 องคป์ระกอบนีจ้ะท าหนา้ที่ก าหนดซึ่งกัน
และกัน จากการทดสอบกรอบทฤษฎีเพื่อส ารวจกลไกของมิตรภาพในที่ท างานที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบวัดจ านวน 441 คน
จากบริษัทจีนหลายแห่ง ผลการศึกษาระบุว่า มิตรภาพในที่ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพนกังาน ( β = 0.632, p < 0.001) และผลของอิทธิพล
ของบทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างมิตรภาพในที่ท างาน มีผลกระทบทางอ้อมในเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านความปลอดภยัทางจิตใจ (β = 0.445, p < 0.001) และ
ความปลอดภัยทางจิตใจยังสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิ งนวัตกรรมในการท างานของ

พนักงาน (β = 0.831, p < 0.001) จากงานวิจัยไดส้นับสนุนใหศ้ึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่าง
กนั และควรมีการท าวิจัยต่อเนื่องเพื่อศึกษาผลลพัธข์องมิตรภาพในที่ท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน 

Ali et al. (2022) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของความปลอดภยัทางจิตใจที่ส่งผลถึงพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน โดยไดอ้า้งอิงทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคมเป็นกรอบในการศกึษา 
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อธิบายได้ว่า ความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงานเป็นกลไกการรบัรูท้ี่ส  าคัญ (Hirak et al., 
2012) เมื่ อบุคลากรมีความปลอดภัยทางจิตใจมากขึ ้น ซึ่ งเป็นปัจจัยส่วนบุคคล จะเพิ่ ม
ประสิทธิภาพการท างาน ความสามารถในการผลิต และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานได ้
(Fang et al., 2014 ; Li & Yan, 2007; Tepper, 2000) กลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบวดัจ านวน 98 คน 
จากองคก์รไอทีในปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า ความปลอดภยัทางจิตใจนัน้ มีความสมัพนัธเ์ชิง

บวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.341, t = 3.818) จากงานวิจยัไดม้ีการศกึษา
ในกลุ่มไอทีและสามารถน าผลที่ไดไ้ปขยายผลเพิ่มเติมในธุรกิจไอที เพื่อพัฒนาใหธุ้รกิจประสบ
ผลส าเรจ็ต่อไป Riaz et al. (2018) ไดต้รวจสอบผลกระทบของความเจรญิกา้วหนา้ในงานที่ส่งผล
ถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านการสนบัสนนุขององคก์ร อา้งอิงตามทฤษฎีการเรียนรู้
ทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) ของ Bandura เชื่อว่าพฤติกรรมไม่ได้เกิดขึน้หรือ
เปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากสภาพแวดลอ้มอย่างเดียว แต่เกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลร่วมดว้ย โดย
ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในองคก์รต่างๆ ในประเทศจีน จ านวน 402 คน ผลการศึกษาพบว่า
ความเจริญกา้วหนา้ในงานของพนักงาน มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับการสนับสนุนนวัตกรรมของ
องคก์ร ตามทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม บคุคลทกุคนจ าเป็นตอ้งสรา้งทรพัยากรเชิงบวกเพื่อ
เพิ่มความสามารถในการปรบัตัว (Spreitzer et al., 2012) ผลลัพธ์ของความเจริญกา้วหน้าในที่
ท างานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เป็นนวัตกรรมใหม่ (r = .48 , p < .01) 
จากงานวิจยัที่ไดศ้ึกษามาแลว้นัน้ ไดส้นับสนุนใหท้ าการศึกษาอย่างต่อเนื่องเก่ียวกบับทบาทของ
ความเจริญกา้วหนา้ในงานที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเนื่องจากสถานการณ์
เปลี่ยนแปลงตลอด 

จากงานวิจยัที่กล่าวมาขา้งตน้ ไดน้ าทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม มาเป็นกรอบ
การด าเนินการวิจัย จะเห็นได้ว่าการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น เกิดจากการที่บุคคลมี
ปฏิสมัพนัธก์บัสิ่งแวดลอ้มที่อยู่รอบๆ ตวั ท าใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา ใน
การแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคลากรในองคก์รก็เช่นเดียวกนั การที่
องคก์รมีสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จะสง่ผลใหบ้คุลากร
เกิดการเรียนรูแ้ละแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ในขณะเดียวกันเมื่อบุคลากรใน
องคก์รแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ก็จะส่งผลใหส้ภาพแวดลอ้มในองคก์รกลายเป็น
องคก์รแห่งนวัตกรรม ดังนัน้ ผูว้ิจัยไดน้ าทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม มาใชเ้ป็นทฤษฎีหลกั
ในการจัดท าวิจัยในครัง้นี ้โดยปัจจัยดา้นสิ่งแวดลอ้ม เลือกใชต้ัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ปัจจัย
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ส่วนบุคลหรือกระบวนการทางปัญญา เลือกใช้ตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจรญิกา้วหนา้ในงาน ซึ่งจะน าไปสูก่ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

 
1.3 องคป์ระกอบและการวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

1.3.1 องคป์ระกอบพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
จากการศึกษางานวิจัยพบว่าได้มีการกล่าวถึงองค์ประกอบพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างาน และมีการพฒันาต่อยอดแนวความคิดจนไดแ้นวคิดที่หลากหลาย จากการ
เริ่มต้นและการน าความ คิดไปปฏิบั ติ  ส  าหรับ  De Jong & Den Hartog (2007,2010) ได้
ท าการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน โดยแบ่งองคป์ระกอบเป็น 4 องคป์ระกอบ (ดัง
ภาพที่ 1) ไดแ้ก่ 

1.3.1.1 พฤติกรรมการส ารวจความคิด (Idea Exploration) เป็นจุดเริ่มต้น
ของกระบวนการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน กล่าวคือ เป็นการคน้หาโอกาสในการ
สรา้งสรรคค์วามคิด ซึ่งอาจจะเป็นโอกาสในการปรบัปรุงการท างาน Drucker (1985) อา้งถึงใน 
De Jong & Den Hartog, (2010) ไดช้ีใ้หเ้ห็นแหล่งที่มาของโอกาสในการส ารวจความคิดว่ามี 7 
ประการ ไดแ้ก่ 1) ความส าเรจ็ ความลม้เหลวหรือเหตกุารณท์ี่คาดไม่ถึง 2) ช่องว่างและสิ่งที่ควรจะ
เป็น 3) ความต้องการในการตอบสนองต่อปัญหาหรือความล้มเหลวนั้น 4) การเปลี่ ยนแปลง
อุตสาหกรรมหรือโครงสร้างการตลาด 5) การเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับข้อมูลประชากร เช่น 
องคป์ระกอบของแรงงาน 6) การเปลี่ยนแปลงของการรบัรู ้และสดุทา้ย 7) ความรูใ้หม่ 

1.3.1.2 พฤติกรรมการสรา้งความคิด (Idea Generation) เป็นองคป์ระกอบ
หนึ่งของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ที่เก่ียวกับผลิตภัณฑ ์บริการ หรือกระบวนการใน
การปรบัปรุงและแกไ้ขปัญหาในการท างาน (Van de Ven, 1986; Amabile, 1988; Kanter, 1988) 
ประเด็นส าคัญในการสรา้งความคิดคือการผสมผสานระหว่างการจัดโครงสรา้งขอ้มูลใหม่และ
แนวคิดที่มีอยู่แลว้ เพื่อแกปั้ญหาหรือปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างาน   

1.3.1.3 พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบัและสนับสนุน ( Idea 
Championing) เมื่อบุคคลไดส้รา้งความคิดใหม่ขึน้มาแลว้ ก็น าไปสูก่ระบวนการเพื่อหาผูส้นบัสนุน
ความคิด  และขยายความคิดใหม่นัน้ใหเ้ป็นที่รบัรูใ้นวงกวา้ง ดว้ยการน าเสนอเผยแพรเ่พื่อใหไ้ดร้บั
การยอมรบัและการสนบัสนนุที่ดีโดยเฉพาะจากกลุม่บคุคล  

1.3.1.4  พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั (Idea Implementation) 
พฤติกรรมนีจ้ะเกิดหลังจากความคิดใหม่ไดร้บัการยอมรบัและการสนับสนุนเป็นอย่างดี มีความ
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พรอ้มส าหรบัการน าลงสู่การปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดการพัฒนาคุณภาพของงานที่จะเป็นประโยชนใ์น
องคก์รต่อไป   

 

ภาพประกอบ 2 โมเดลองคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ De Jong & Den Hartog (2007, 2010) 

จากการทบทวนงานวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ถึงแมว้่าจะมีนักวิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้
และน าเสนอองคป์ระกอบและแบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานไวห้ลากหลาย แต่ใน
การศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดการอธิบายองคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน ที่ เป็นแนวคิดของ De Jong & Den Hartog, (2007, 2010) มาใช้ในงานวิจัยครั้งนี ้
เนื่องจากมีความหมายที่ครอบคลมุบริบทการท างานมากกว่าแนวคิดอ่ืน 

1.3.2 การวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า แบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

จากการพฒันาโดย Scott & Bruce (1994) มีการวัดเพียง 1 มิติ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ขอ้ ซึ่ง
ครอบคลมุทัง้การสรา้งความคิด และการตระหนกัรูท้างความคิด แต่ไม่ไดม้ีการแยกเป็นมิติใหเ้ป็น
รูปธรรม (Bunce & West, 1995; Spreitzer, 1995; Basu & Green, 1997; Scott & Bruce, 1998 
อ้างถึงใน De Jong & Den Hartog, 2007) ต่อมา Janssen (2000) ได้พยายามพัฒนาแบบวัด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในหลายมิติ ที่ใชท้ัง้การประเมินตนเองและผูอ่ื้นประเมิน โดย
ชีเ้ฉพาะไปที่ขอ้ค าถามที่เก่ียวกบัการสรา้งความคิด การส่งเสรมิความคิดและการน าความคิดไปใช ้

พฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างาน  

พฤติกรรมการส ารวจความคิด 

พฤติกรรมการสรา้งความคิด 

พฤติกรรมการท าให้ความคิด
ไดร้บัการยอมรบัและสนบัสนนุ 

พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การ
ปฏิบติั 
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แต่พบว่าขอ้ค าถามมีความสมัพนัธก์นัมาก  สามารถน ามารวมกนัและใชเ้ป็นแบบวดัเดียวกนัได ้ได้
มีการสนับสนุนผลการศึกษานีจ้ากนักวิจยัหลายคนเช่น (Kleysen & Street,2001;Krause,2004; 
Dorenbosch, van Engen & Verhagen,2005 อา้งถึงใน De Jong & Den Hartog, 2007)  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจัยขอยกตวัอย่างขอ้ค าถามที่ใชใ้นการ
วดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จากนกัวิจยัที่ศกึษาในกลุม่ตวัอย่างที่ต่างกนัไป ดงันี ้

Ahmad et al. (2021) ไดศ้ึกษาแบบวดัของ Janssen (2000) ประกอบดว้ย การ
สรา้ง การส่งเสริมความคิด และการด าเนินการตามแนวคิดใหม่ที่มีประโยชน ์พบว่าขอ้ค าถามมี
ความสมัพนัธก์นั จึงน ามารวมกนัเพื่อวดัเป็นเรื่องเดียวกนั กลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรในบริษัทผลิต
ซอฟแวร ์7 แห่งในประเทศปากีสถาน จ านวน 240 คน ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ท่านสามารถ
คน้หาวิธีการท างาน เทคนิคหรือเครื่องมือใหม่ๆ” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .90 
แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับ
ความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

De Jong & Den Hartog (2010) ไดร้บัแรงบันดาลใจจากแนวคิดของ Janssen 
(2000); Kleysen & Street (2001); Scott & Bruce (1994) โดยไดพ้ัฒนาขอ้ค าถามประกอบดว้ย 
4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ พฤติกรรมการส ารวจความคิด พฤติกรรมการสรา้งความคิด พฤติกรรมการ
ท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบัและสนบัสนุน และพฤติกรรมการน าความคิดไปสู่การปฏิบติั แบบ
วดัใชก้บักลุม่ตวัอย่างที่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการและผูจ้ดัการ ในบรษิัทเล็ก 94 แห่งในประเทศ
เนเธอรแ์ลนด ์ที่ใหบ้ริการความรูด้า้นไอที, กฎหมายและบญัชี, ดา้นวิศวกรรมและดา้นเศรษฐกิจ 
ตัวอย่างขอ้ค าถามเช่น “ท่านสามารถค้นหาวิธีการท างาน เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่ๆ ในการ
ท างาน” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .08 แบบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ย
มากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Cao & Zhang (2020) ได้ศึ กษ าแบบวัดของ  Yang and Zhang (2012) ใน
งานวิจัยนีใ้ช้ขอ้มูลกลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษา MBA ในมหาวิทยาลัยจีน จ านวน 441 คน มีข้อ
ค าถามทั้งหมด 6 รายการ ตัวอย่างขอ้ค าถาม เช่น “ฉันพยายามหาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ อยู่
เสมอ” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .82 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ย
มากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 
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Santosoa et al. (2019) ไดพ้ฒันาแบบวดัจาก De Jong & Den Hartog (2010) 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การส ารวจความคิด การสรา้งความคิด ส่งเสริมความคิด และ
การน าความคิดไปใช ้กลุม่ตวัอย่างที่ศกึษาเป็นระดบัผูบ้ริหารขึน้ไปในกลุม่โทรคมนาคมทั่วประเทศ
ในอินโดนีเซีย จ านวน 235 คน ตวัอย่างขอ้ค าถาม เช่น “ความสามารถในการส ารวจโอกาสใหม่ ๆ 
ที่การท างาน” “ความสามารถในการหาแนวทางแก้ไขปัญหา” “ความสามารถในการไดร้บัการ
สนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง” และ “ความสามารถในการมีส่วนช่วยในการด าเนินการตาม
แนวคิดใหม่” แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert 
Scale) 6 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 6 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 1 คะแนน ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

บุปผา กิจสหวงศ์, เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย และ เนตรชนก ศรีทุมมา (2563) ได้
พัฒนาแบบวัดมาจาก De Jong & Den Hartog (2010) กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นผู้บริหารการ
พยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 313 ราย ตวัอย่างขอ้
ค าถามประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมการส ารวจความคิด เช่น “การมองหา
โอกาสที่จะปรับปรุงสิ่งต่างๆ ในหน่วยงานให้ดีขึน้” 2) พฤติกรรมการสรา้งความคิด เช่น “การ
คน้ควา้วิธีการ เทคนิค หรือเครื่องมือท างานใหม่ๆ ที่จะช่วยเพิ่มคณุภาพการบริการของหน่วยงาน” 
3) พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบัและสนบัสนนุ เช่น “การไดร้บัการยอมรบัหรือเห็น
พอ้งจากเพื่อนร่วมงานในการเสนอความคิดสรา้งสรรคเ์ชิงนวัตกรรม” และ 4) พฤติกรรมการน า
ความคิดลงสูก่ารปฏิบติั เช่น “การมีสว่นช่วยในการน าความคิดสรา้งสรรคใ์หม่ๆ เขา้สูก่ารปฏิบติัใน
การท างานไดจ้ริง” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ . 59 -.79  แบบวดัมีลกัษณะมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

ชยัยุทธ กลีบบวั, อมราพร สุรการ, และ กนกนิจ พนาวาส (2566) ใชแ้นวคิดของ 
De Jong & De Hartog (2010) กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน SME ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 16 ขอ้ 
ค าถามประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การแสวงหาโอกาส ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ 
เช่น “ท่านมักส ารวจปัญหาที่อาจเป็นอุปสรรคต่องานที่ได้รบัมอบหมาย” 2) การสรา้งความคิด 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ เช่น “ท่านทุ่มเทใหก้ับการคน้หาแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อน ามาผลิตหรือ
สรา้งผลงานที่ดี” 3) การสนับสนุนความคิด ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ เช่น“ท่านโน้มน้าวให้
เพื่อน ๆ หรืออาจารย ์เห็นถึงประโยชนข์องแนวทางใหม่ ๆ ที่ท่านคิดว่าดี” และ 4) การลงมือปฏิบติั 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ เช่น “ท่านจะพยายามหาวิธีท าใหแ้นวคิดของท่านเป็นจริงดว้ยการลง
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มือท า” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .79 -.88  แบบวดัมีลกัษณะมาตราสว่นประมาณ
ค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็น
ดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

จากแบบวัดที่กล่าวมานั้น จะเห็นไดว้่าไดม้ีการน าแบบวัดของ De Jong & De 
Hartog (2010) มาใช้ในงานวิจัยกันอยู่หลายครั้ง ผู้วิจัยจึงเลือกแบบวัดของ De Jong & De 
Hartog (2010) ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ พฤติกรรมการส ารวจความคิด 
พฤติกรรมการสรา้งความคิด พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบัและสนับสนุน และ
พฤติกรรมการน าความคิดไปสู่การปฏิบติั มาใชใ้นการท าแบบวดั โดยศึกษาองคป์ระกอบการวัด
ตามกรอบแนวคิดของตน้ฉบบั และพฒันาขอ้ค าถามในการวดัใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบับรบิทการ
ท างานของบคุลากรในองคก์รโทรคมนาคมและการสื่อสาร 

ตอนที ่2 แนวคิดทีเ่กี่ยวกับมิตรภาพในทีท่ างาน (Workplace Friendship) 
การศึกษางานวิจัยในต่างประเทศที่ผ่านมาพบว่า ความสัมพันธ์ในแบบมิตรภาพในที่

ท างาน ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ ความไว้วางใจ และความรูส้ึกสบายใจในหมู่บุคลากรใน
องคก์ร (Berman & West, 2002) ตามค ากล่าวของ Mao & Hsieh (2017) มิตรภาพในที่ท างานที่
บคุลากรมีความใกลช้ิดสนิทสนม จะช่วยใหง้่ายต่อการเปิดเผยขอ้มลูและการเปิดใจในหมู่บคุลากร
ในองคก์ร นอกจากนีม้ิตรภาพในที่ท างานยังมีความส าคัญมากในการสนับสนุนประสิทธิภาพใน
การท างาน และสภาพแวดลอ้มที่ดีน าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (Cao & Zhang, 
2020)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานมาเป็นส่วนหนึ่งในการศึกษา และขอ
น าเสนอรายละเอียดของตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน โดยแบ่งประเด็นในการน าเสนอ คือ 2.1) 
ความหมายของมิตรภาพในที่ท างาน 2.2) แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับมิตรภาพในที่ท างาน 
2.3) องค์ประกอบและการวัดมิตรภาพในที่ท างาน และ 2.4)  งานวิจัยที่ เก่ียวข้องแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างาน ที่ส่งผลถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน มี
รายละเอียดดงันี ้

 
2.1 ความหมายของมิตรภาพในทีท่ างาน 

การศึกษามิตรภาพในที่ท างานยงัคงเป็นสิ่งจ าเป็น เพราะมิตรภาพในที่ท างานจะช่วย
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน เช่น จะช่วยใหก้ารท างานเป็นทีมส าเร็จง่ายขึน้หากในทีมมีการ
ปฏิสัมพันธ์กัน และอยู่ในเงื่อนไขของการพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Zarankin & Kunkel, 2019) 
มิตรภาพในที่ท างานจึงมีความส าคัญมากในการสนับสนุนประสิทธิภาพและสภาพแวดลอ้มที่ดี 
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น าไปสูพ่ฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (Dobel, 2001, Chen et al., 2013) จากความส าคญั
ดงักล่าวไดม้ีนกัวิจยัใหค้วามสนใจและใหน้ิยามความหมายไวห้ลากหลาย ผูว้ิจยัจึงขอยกตวัอย่าง
มาน าเสนอดงันี ้

Wright (1974) ; Rawlins (1992 ) ; Kenny & Kashy (1994 ) (อ้ า งถึ ง ใน  Ece 
Omuris, 2017) ได้ให้ความหมายไว้โดยชี ้ให้เห็นว่า มิตรภาพในที่ท างานเป็นความสัมพันธ์ที่
เก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสมัพนัธโ์ดยสมคัรใจ ความชอบและการตอบแทนซึ่งกนัและกนั ความสมัพนัธ์
เหล่านีท้  าให้เกิดพฤติกรรมการมีส่วนร่วมซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการแบ่งปัน เช่นการเปิดเผย
ตนเองและการสนับสนุนทางอารมณ์ เช่น ความรูส้ึกไวว้างใจ ในแนวทางเดียวกันกับ Sapadin 
(1988); Sias et al. (2004) ไดใ้หค้วามหมายมิตรภาพในที่ท างานว่า เป็นความสมัพันธโ์ดยสมคัร
ใจเกิดขึน้เพื่อความเพลิดเพลินและความพึงพอใจเป็นหลัก มากกว่าความสัมพันธ์ในบริบทการ
ท างาน สามารถรบัรูถ้ึงความใกลช้ิด ความไวว้างใจ ความชอบซึ่งกนัและกัน และความคลา้ยคลึง
กนั สอดคลอ้งกบั Bridge & Baxter (1992) ไดใ้หค้วามหมายของมิตรภาพในที่ท างานว่าหมายถึง 
ปฏิสมัพนัธท์างสงัคมและบุคคล ท าใหเ้กิดความรูส้ึกถึงความเป็นเอกลกัษณ ์มีความไวว้างใจและ
มีความรูส้ึกผูกพนัซึ่งกนัและกนั เช่นเดียวกับ Nielsen et al. (2000) กล่าวว่ามิตรภาพในที่ท างาน
หมายถึง การมีปฏิสมัพันธ์กันแบบไม่เป็นทางการ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร การรบัรูโ้อกาส
ของการมีมิตรภาพในที่ท างานในการปรบัปรุงความสมัพันธ์ของพนักงานกับผูบ้งัคับบญัชา และ
การรบัรูถ้ึงความสมัพันธ์ระหว่างกัน ความใกลช้ิด ความไวว้างใจกันและแบ่งปันขอ้มูลซึ่งกนัและ
กัน และไดม้ีมุมมองในความหมายเดียวกันกับของ Berman et al. (2002,2010); Dobel (2001); 
Fehr (1996); Morrison (2009); Nielsen et al. (2000); Song (2005) กล่าวว่ามิ ตรภาพในที่
ท างาน คือ การมีปฏิสมัพนัธก์นัของสมาชิกภายในและภายนอกองคก์ร และมีขอบเขตที่บุคคลรบัรู ้
ไดถ้ึงโอกาสในการสรา้งความสมัพันธ์ที่แน่นแฟ้นและความไวว้างใจระหว่างกัน  และมิตรภาพที่
เกิดขึน้ในที่ท างานนัน้ มีมากกว่าความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัพนกังาน แต่เป็นการรบัรูใ้นสิ่งที่
คลา้ยคลงึกนัและมีเป้าหมายรว่มกนั มผีลประโยชนร์ว่มกนั โดยความสมัพนัธใ์นสถานที่ท างานนัน้
ตอ้งเป็นไปโดยความสมคัรใจ ไม่มีเงื่อนไขใด  

จากนิยามความหมายที่กล่าวมาแลว้นัน้ ไดม้ีการกล่าวไปในแนวทางเดียวกนั  ผูว้ิจยั
จึงน านิยามความหมายมาสงัเคราะหใ์นบริบทขององคก์รกล่าวคือ มิตรภาพในที่ท างานคือการมี
ปฏิสัมพันธ์กันแบบไม่เป็นทางการทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เป็นการรบัรูโ้อกาสของการมี
มิตรภาพในที่ท างานในการปรบัปรุงความสมัพันธ์ของพนกังานกับผูบ้งัคับบญัชา และการรบัรูถ้ึง
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ความสมัพนัธร์ะหว่างกนั ความใกลช้ิด ความไวว้างใจกนั และการแบ่งปันขอ้มลูซึ่งกนัและกนั  มา
ใชใ้นการศกึษาในครัง้นี ้

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับมิตรภาพในทีท่ างาน 

2.2.1 แนวคิดของมิตรภาพในที่ท างาน 
แนวความคิดเรื่องมิตรภาพในที่ท างานไดร้ับความสนใจจากนักวิชาการตั้งแต่

คริสต์ศักราชที่  1930 มีการค้นพบว่า มิตรภาพในที่ท างานเป็นทั้งเครื่องมือ (Berman, West & 
Richter, 2002) และเป็นการสนับสนุนทางอารมณ์  (Kram & Isabella, 1985) และยังพบว่า
มิตรภาพในที่ท างานยังส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรด้วย งานวิจัยของ Riodan & Griffeth 
(1995) (อ้างถึงใน Dickie, C., 2009) ได้พัฒนาทดสอบแบบจ าลองทฤษฎีแสดงความสัมพันธ์
ระหว่างการรบัรูโ้อกาสมิตรภาพ และผลลพัธข์องการท างานที่ส  าคญั เช่น ความพงึพอใจและการมี
ส่วนร่วมในงาน ซึ่งเก่ียวข้องในทางบวกกับความมุ่งมั่นขององค์กร น าไปสู่ความหมายของ
ความสัมพันธ์ในที่ ท างาน (Sias, 2009; Tse, Dasborough & Ashkanasy, 2008; Morrison, 
2004 ; Nielsen et al., 2000)  

นอกจากนี ้Sias & Cahill (1998) ไดก้ล่าวว่า การพฒันามิตรภาพในที่ท างาน ได้
แบ่งระดับของมิตรภาพออกเป็น 3 ระดับ คือเริ่มจากเพื่อน เป็นเพื่อนสนิท และเพื่อนที่ดีที่สดุ การ
พัฒนาดังกล่าวมีวิวัฒนาการมาจากการท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด มีความสนใจร่วมกัน 
รบัประทานอาหารกลางวันร่วมกัน การเขา้สงัคมนอกเวลางานหรือแมก้ระทั่งการเดินทางร่วมกัน 
ซึ่งประสบการณข์องมิตรภาพในที่ท างานเหล่านัน้มีบทบาทส าคญัในองคก์ร ต่อกระบวนการใหก้าร
สนับสนุนทางสังคม เสริมพลังไปสู่ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ (Kram & Isabella, 
1985) และได้มีนักวิจัย  Bridge & Baxter (1992) (อ้างถึงใน Morrison & Cooper-Thomas, 
2015) ไดอ้ธิบายว่า คนรูจ้กัคือ เพื่อนที่มีปฏิสมัพันธ์ระหว่างกันแต่ขาดความสนิทสนม ความเป็น
เอกลกัษณ ์ความรกั ความผูกพัน และ Wright (1988) (อา้งถึงใน Morrison & Cooper-Thomas, 
2015) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมถึงมิตรภาพว่า จากคนรูจ้กั จะกลายเป็นเพื่อนที่มีสว่นรว่มในกิจกรรมและ
มีการแบ่งปันซึ่งกันและกัน เป็นตน้ นอกจากนีย้ังมีการกล่าวถึงการแบ่งปันความสนใจ ค่านิยม 
และลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ทั้งในแง่ของปัจจัยส่วนบุคคลและบริบทการท างาน โดยได้มีการ
แบ่งเป็น 2 แนวคิด 1) มิตรภาพคือความสมัครใจโดยมี เป้าหมายและค่านิยมที่สอดคลอ้งกัน 2) 
มิตรภาพมุ่งเน้นไปที่ความสนใจส่วนตัวคือ บุคคลที่มีแนวโน้มที่จะเป็นมากกว่าเพื่อนร่วมงาน 
ดังนั้นเมื่อบุคลากรมีเพื่อนที่ไวใ้จไดใ้นที่ท างาน พวกเขาสามารถช่วยเหลือหรือใหค้ าแนะน าได ้
เพื่อนร่วมงานจะรูส้ึกถึงความปลอดภยั สบายใจ และพอใจกบังานที่ท า ดว้ยความมีมิตรภาพในที่
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ท างาน บคุคลนัน้จะมีแนวโนม้ที่จะมีนวตักรรมในการท างานมากขึน้ เพราะรูส้ึกสบายใจและพอใจ
กบังานที่ท า (Dotan, 2009)  

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นถึงการน าเสนอแนวคิดจากนกัวิจยัที่ใหค้วาม
สนใจในการพฒันาและต่อยอดกนัมา ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Neilsen et al. (2000) ที่ไดส้รุปจาก
นิยามความหมายเป็น 2 องคป์ระกอบคือโอกาสของการมีมิตรภาพในที่ท างาน และความรูส้ึกของ
การมีมิตรภาพในที่ท างาน มาใชใ้นการศึกษาในงานวิจัยครัง้นี ้ เนื่องจากแนวคิดนีไ้ดม้ีการศึกษา 
พัฒนาและถูกตรวจสอบเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ ถูกน าไปใช้ในงานวิจัยอ่ืนๆ เช่นงานวิจัยของ 
Dickie,C. (2009) และ Cao & Zhang (2020)  เป็นตน้ 

2.2.2 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัมิตรภาพในที่ท างาน 
ทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchical Theory of 

Motivation) ล าดับขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The Need–Hierarchy Conception of Human 
Motivation) Maslow ไดก้ล่าวว่ามนุษยม์ีความตอ้งการที่หลากหลายตั้งแต่พืน้ฐานที่สุดไปจนถึง
ความตอ้งการที่ซับซอ้นที่สุด เช่น ตอ้งการความรกั มิตรภาพ และตอ้งการไดร้บัการยอมรบัจาก
ผูอ่ื้น ดังนัน้มิตรภาพในที่ท างานจึงอยู่ในล าดับขัน้ที่3 ของทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของมาส
โลว ์ซึ่งมิตรภาพในที่ท างานเป็นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลแบบไม่เป็นทางการ แสดงถึงความ
สนิทสนมดว้ยความสมคัรใจ แตกต่างจากที่เป็นทางการ เช่น ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัลกูนอ้ง 
(Dobel, 2001)  

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม ( Social Exchange Theory) 
หลกัการของแนวคิดและทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Social Exchange Theory ) 

แนวคิด Peter M. Blau ที่ใหค้วามส าคัญต่อการอธิบายพฤติกรรมปัจเจกบุคคล ในเชิงปฏิสมัพนัธ์
ใกลช้ิด แต่ไดพ้ฒันาต่อยอดทฤษฎีของ Homans โดยขยายขอบเขตใหก้วา้งขึน้เพื่อท าความเขา้ใจ
เก่ียวกับโครงสรา้งสงัคม บนพืน้ฐานของการวิเคราะหก์ระบวนการสงัคม ที่ควบคุมความสมัพันธ์
ระหว่างปัจเจกบุคคลและกลุ่มต่างๆ อาจกล่าวไดว้่ากระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม เกิดจาก
ความสมัครใจของปัจเจกบุคคลที่ถูกกระตุน้ (Motivation) ดว้ยผลก าไรหรือรางวลัตอบแทนที่คาด
ว่าจะไดร้บัจากผูอ่ื้น ซึ่งตอ้งอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างกัน การแลกเปลี่ยนผลประโยชนจ์ึงเป็น
กลไกหนึ่งการสรา้งความสมัพนัธ ์เป็นการพึ่งพาอาศยัก่อใหเ้กิดความผกูพนัที่ดีต่อกนั 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม สามารถอธิบายกระบวนการและพฤติกรรม
การท างานในองคก์รหลายรูปแบบ และสามารถสรา้งความไวว้างใจใหเ้กิดขึน้กับพนักงาน ท าให้
พนักงานมีเจตคติทางบวกต่อองคก์ร มีพฤติกรรมการท างานที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพของ
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องค์การ (Sparrowe et al.,2001) นอกจากนี ้การแลกเปลี่ยนทางสังคมยังเก่ียวข้องกับการมี
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างกนั ที่ตัง้อยู่บนสมมติฐานการกระท าของบุคคลหรือการแลกเปลี่ยนที่ดีระหว่าง
กนั ช่วยใหค้วามสมัพันธข์ยายกวา้งขึน้เมื่อบุคคลหนึ่งมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชนก์ับอีกบุคคล
หนึ่งมากขึ ้น บุคคลนั้นจะรู้สึกผูกพันที่จะต้องตอบแทนผลประโยชน์ต่อกันมากขึ ้น  และมี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันที่แน่นแฟ้นขึน้ (Dabos & Rousseau, 2004) ด้วยเหตุนี ้การส่งเสริม
ความสัมพันธ์ที่ดีเพื่อให้เกิดมิตรภาพในที่ท างาน จะท าให้สภาพแวดลอ้มในการท างานดีด้วย 
ภายใตเ้งื่อนไขที่บุคลากรสามารถปฏิบัติตามบรรทัดฐานการแลกเปลี่ยนในเชิงบวกระหว่างกัน 
(Cook, & Whitmeyer, 1992; Gefen, & Ridings, 2002) 

 
2.3 องคป์ระกอบและการวดัมิตรภาพในที่ท างาน 

จากการทบทวนงานวิจยัของ Neilsen et al.,(2000) ซึ่งไดม้ีการกล่าวว่า แบบวดั
มิตรภาพในที่ท างาน ได้พัฒนามาจาก Riordan & Griffith (1995) และ Hackman & Lawler 
(1971) จากงานวิจัยของ Nielsen et al. (2000) ได้มุ่งเน้นมิตรภาพในที่ท างาน 2 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ โอกาสมิตรภาพ คือ การรบัรูโ้อกาสการมีปฏิสมัพันธร์ะหว่างเพื่อนบุคลากรดว้ยความสมคัร
ใจ และมีการแบ่งปันขอ้มูลระหว่างกัน โดยมีผลประโยชนแ์ละมีค่านิยมร่วมกนั และองคป์ระกอบ
ของความรูส้ึกที่บุคลากรมีมิตรภาพที่แน่นแฟ้นระหว่างกัน มีความไวว้างใจ ความมั่นใจ และมี
ความจรงิใจในการกระท า รายละเอียดขององคป์ระกอบมีดงันี ้

1. การรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพ เป็นโอกาสการมีมิตรภาพในที่ท างาน 
เพื่ อสร้างความสัมพันธ์ในที่ท างานแบบไม่ เป็นทางการกับพนักง านคนอ่ืน (Hackman & 
Lawler,1967) และมีการรบัรูถ้ึงพฤติกรรมดว้ย เช่นการมีโอกาสรูจ้กัเพื่อนที่ท างาน มีโอกาสท างาน
รว่มกนักบัเพื่อน และมีโอกาสสื่อสารกนัไดง้่าย (Nielsen et al., 2000; Yavuzkurt, 2017) 

2. การรับรู ้ความรูส้ึกของการมีมิตรภาพในที่ท างาน มีจุดมุ่งหมาย เพื่อ
ก าหนดการรบัรูแ้ละพฤติกรรมของการมีมิตรภาพในที่ท างาน เช่น คุยเรื่องส่วนตัวกับเพื่อนในที่
ท างาน การแบ่งปันความลับ คุยเรื่องงาน และรับรูค้วามรูส้ึกของการมีมิตรภาพที่คงอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Nielsen et al., 2000; Yavuzkurt, 2017) 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยขอน าเสนอ และยกตัวอย่างขอ้ค าถามที่ใชใ้น
การวดัมิตรภาพในที่ท างานของนกัวิจยับางท่าน ดงันี ้จากการศกึษาของ Neilsen et al.,(2000) ใน
กลุ่มของนักศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา จ านวน 116 คน ขอ้ค าถาม 12 รายการ มีค่าความเชื่อมั่น 
(คอนบราคแอลฟ่า) ท่ี .84 และ .85 ตามล าดบั ตวัอย่างค าถาม เช่น “ในองคก์รของฉนั ฉนัมีโอกาส
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ไดรู้จ้กัและไดพ้ดูคยุอย่างไม่เป็นทางการกบัผูอ่ื้น” แบบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบ
ลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ย
นอ้ยที่สดุ 

Dickie (2009) ใชแ้บบวัดที่พัฒนามาจาก Nielsen,et al., (2000) ในงานวิจัยนี ้
ใชข้อ้มูลกลุ่มตัวอย่าง 359 คน เป็นตัวแทนจากกลุ่ม 5 ประเทศ ซึ่งส่วนใหญ่ประกอบอาชีพใน
องคก์รเอกชนและรฐับาล ขอ้ค าถามถกูสรา้งขึน้จาก 2 มิติ มีขอ้ค าถามทัง้หมด 12 รายการ มิติแรก
การรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพ เช่น “ฉันมีโอกาสไดรู้จ้ักเพื่อนร่วมงานของฉัน” และ มิติที่สอง 
ความรูส้ึกของการมีมิตรภาพในที่ท างาน เช่น “ฉันมีมิตรภาพที่แน่นแฟ้นในที่ท างาน” ค่าความ
เชื่อมั่นของการรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพในที่ท างานที่ .84 และความรูส้กึของการมีมิตรภาพใน
ที่ท างาน ที่ .89 แบบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 
คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

Cao & Zhang (2020) ใช้แบบวัดที่พัฒนามาจาก Nielsen,et al., (2000) ใน
งานวิจัยนีใ้ช้ขอ้มูลกลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษา MBA ในมหาวิทยาลัยจีน จ านวน 441 คน มีข้อ
ค าถามทัง้หมด 12 รายการ เช่น “ฉนัไดม้ีโอกาสรูจ้กักบัเพื่อนในที่ท างาน” ค่าความเชื่อมั่นของแบบ
วัด ที่ .92 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า  แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 
คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Helmya & Wiwoho (2020) ใช้แบบวัดที่พัฒนามาจาก Nielsen,et al., (2000) 
ในงานวิจัยนี ้ใช้ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่อยู่ในอุตสาหกรรม SME ในประเทศอินโดนีเซีย 
จ านวน 250 คน มีขอ้ค าถามทัง้หมด 6 รายการ ในมิติของความรูส้ึกของการมีมิตรภาพในที่ท างาน  
เช่น “ฉันรูส้ึกว่าฉันสามารถไวว้างใจเพื่อนร่วมงานจ านวนมากไดม้าก” ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดั 
ที่ .80 แบบวัดมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

เมื่อพิจารณาแบบวัดแล้วพบว่ามีนักวิจัยหลายท่านได้พัฒนาขึน้ โดยมีความ
ใกลเ้คียงกันในดา้นของชื่อและความหมายของมิติที่ใชว้ัด ผูว้ิจัยจึงเลือกแบบวัดของ Nielsen et 
al., (2000) เพื่อน ามาศกึษาในงานวิจยัในครัง้นี ้โดยสรุปเป็น 2 องคป์ระกอบดงันี ้

1 การรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพในที่ท างาน หมายถึง การรบัรูโ้อกาสการ
มีปฏิสมัพันธ์กบัเพื่อนบุคลากรคนอ่ืนๆ เนื่องจากโอกาสมิตรภาพเป็นสิ่งที่ดี และส่งผลโดยตรงกับ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และการมีส่วนร่วมในงาน (Riordan & Griffeth,1995; 
Nielsen,et al., (2000) 
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2 ความรูส้ึกของการมีมิตรภาพในที่ท างาน หมายถึง ความรูส้ึกที่บุคลากรมี
มิตรภาพที่แน่นแฟ้น เป็นลกัษณะความสมัพันธท์ี่ใกลช้ิด มีความไวว้างใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
และมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในเชิงบวก (Hackman & Lawler, 1971; Nielsen,et al., (2000) 
สามารถสรุปไดด้งัภาพที่ 3 ดงันี ้
 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัมิตรภาพในที่ท างาน  

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ Nielsen et al. (2000) 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

Cao & Zhang (2020) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน ผลวิจยัพบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลภายในองคก์รและการไดร้บัการ
สนบัสนุนจากเพื่อนรว่มงาน เป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมที่สรา้งสรรค ์แสดงใหเ้ห็นว่า
มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานในทางบวก 

(β=.62, p <.01)  
Rahmaningtyas et al. (2022) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน งานวิจยันีช้ีใ้หเ้ห็นว่าการรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานเป็นปัจจยั
ส าคัญที่สามารถเพิ่มพูนเพื่อสนับสนุนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของคณาจารยด์า้น
วิชาการชาวอินโดนีเซีย แสดงใหเ้ห็นถึงมิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน

การท างานในทางบวก และสามารถท านายการเกิดพฤติกรรมไดร้อ้ยละ 36 (β=.47, p <.01, R2 = 
.36)  

มิตรภาพในที่

ท างาน 

การรบัรูโ้อกาสของการมี

มิตรภาพในที่ท างาน 

ความรูส้กึของการมีมิตรภาพในที่

ท างาน 
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Helmya et al. (2020) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน ในงานวิจัยนีเ้ป็นการต่อยอดจากงานวิจัยก่อนหนา้ ที่ตอ้งการตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่า
มิตรภาพในที่ท างาน มีผลอย่างมากต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  (t=2.07; p= .03) 
นอกจากนีย้งัคน้พบขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัวิธีการรกัษามิตรภาพในที่ท างานเพื่อส่งเสริมพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างานที่เป็นนวตักรรมใหม่ของพนกังาน SME ในประเทศอินโดนีเซีย 

Morales (2022) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน ในกลุม่ SME ประเทศฟิลิปปินส ์จ านวน 275 คน ผลลพัธท์ี่ไดม้ิตรภาพใน
ที่ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (r = .334, p< .01) 

จากข้อมูลที่น าเสนอมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่านักวิจัยได้ให้ความส าคัญถึง
บทบาทของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ซึ่งผลลพัธท์ี่ไดแ้สดงให้
เห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ดว้ยเหตุนี ้
สมมติฐานที ่1  มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

ตอนที ่3 เกี่ยวกับความปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological Safety) 
การน าเสนอแนวคิดที่ เก่ียวกับความปลอดภัยทางจิตใจ แบ่งเป็น 3 หัวข้อ คือ 3.1) 

ความหมายของความปลอดภัยทางจิตใจ  3.2) แนวคิดเก่ียวกับความปลอดภัยทางจิตใจ 3.3) 
องค์ประกอบและการวัดความปลอดภัยทางจิตใจ และ 3.4) งานวิจัยที่ เก่ียวข้องแสดง
ความสมัพนัธร์ะหว่างมิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจ มีรายละเอียดดงันี ้

 
3.1 ความหมายของความปลอดภัยทางจิตใจ 

ไดม้ีนกัวิจยัใหค้วามหมายไวห้ลากหลาย โดยมีรายละเอียดดงันี ้
Edmondson (1999); Kahn (1990) กล่าวถึงความปลอดภัยทางจิตใจว่า

หมายถึงการรบัรูค้วามปลอดภยัทางจิตใจระหว่างบุคคลที่เกิดขึน้ในสภาพแวดลอ้มของการท างาน 
มีความรูส้ึกสบายใจและกลา้ที่จะแสดงความสามารถหรือความรูส้ึกของตนเอง กลา้แสดงความ
เป็นตวัของตวัเอง โดยไม่กลวัว่าจะกระทบกบัภาพลกัษณห์รือกระทบกบังาน  ต่อมา  Edmondson 
(1999); Kramer & Cook (2004); Rao-Nicholson; Stokes & Khan (2015) ไดข้ยายนิยามความ
ปลอดภัยทางจิตใจหมายถึง ความรูส้ึกปลอดภัยที่บุคลากรรบัรูร้ะหว่างบุคคลที่ต้องเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานต่างกัน เมื่อสภาพแวดล้อมการท างานมีพลวัตมากขึน้ หากมี
ความรูส้ึกไม่มั่นคงทางจิตใจ ก็จะมีความเสี่ยงที่จะถูกคุกคามทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจของ
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บุคลากรได ้ในขณะเดียวกัน Binyamin & Carmeli (2010) ไดใ้หค้วามหมายของความปลอดภัย
ทางจิตใจว่าเป็นสภาวะทางอารมณ์ที่ส  าคัญ สามารถสรา้งความมั่นคงทางจิตใจในสภาวะของ
อารมณท์ี่มีความซบัซอ้น หรือในสถานการณไ์ม่แน่นอน นอกจากนีบุ้คลากรสามารถแสดงออกได้
อย่างสบายใจและเป็นอิสระในที่ท างาน โดยไม่ตอ้งกังวลถึงผลเสียต่อภาพลักษณ์ สถานะ และ
อาชีพการงาน กล่าวอีกนยัหนึ่งคือสมัผสัไดถ้ึงความรูส้ึกไวว้างใจ ความเกือ้กูล ความเขา้ใจซึ่งกัน
และกนั เอือ้ต่อการเสรมิสรา้งปัจเจกบคุคล 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจัยไดน้ าแนวคิดของ Edmondson (1999) มาใช้
ในการนิยามความหมายเพื่อให้เหมาะสมกับบริบทองค์กร กล่าวคือความปลอดภัยทางจิตใจ
หมายถึงสภาวะทางอารมณท์ี่รบัรูถ้ึงความปลอดภยัทางจิตใจระหว่างบุคคลในสภาพแวดลอ้มของ
การท างาน ของบริบทการท างาน และลักษณะงานที่ต่างกัน โดยบุคลากรจะแสดงออกถึงความ
เป็นตวัของตวัเอง กลา้คิด กลา้ท า กลา้พดู กลา้ตดัสินใจ โดยยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ 

 
3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความปลอดภัยทางจิตใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าความปลอดภัยทางจิตใจเป็นตัวแปรที่ไดร้บัความ
สนใจในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านเพื่อตรวจสอบความสมัพันธร์ะหว่างตัวแปรต่างๆ นกัวิจยับาง
คนกล่าวว่าความปลอดภยัทางจิตใจมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสมัพันธม์าตัง้แต่อดีต 
ทัง้ในบริบทของบุคคลและกลุ่มบุคคล เช่นภาวะผูน้  าองคก์ร ประสิทธิภาพในการท างาน ผลงาน
ส่วนบุคคล การเรียนรูข้ององค์กร ลักษณะของทีมงาน การปรับปรุงทีมงาน และนวัตกรรม 
(Edmondson, 1999) จากการศึกษาก่อนหนา้ชีใ้หเ้ห็นว่าความปลอดภยัทางจิตใจเป็นส่วนส าคญั
ของกระบวนการยอมรบัการเปลี่ยนแปลงและการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ และกล้าที่จะยอมรบัความ
ลม้เหลวที่เกิดขึน้ได ้(Schein & Bennis, 1965) 

ความปลอดภยัทางจิตใจเป็นตวัแปรหนึ่งทางดา้นจิตวิทยา Edmondson (1999) ได้
ใหแ้นวคิดความปลอดภัยทางจิตใจกล่าวคือ มีความเชื่อร่วมกันว่าความปลอดภัยทางจิตใจจะ
เกิดขึน้ เมื่อมีการรบัรูส้ถานการณ์ต่างๆ ระหว่างบุคคล นอกจากนีค้วามปลอดภัยทางจิตใจยังมี
บทบาทส าคญัในการกระตุน้การเรียนรูภ้ายในองคก์รทัง้ระดับบุคคลและระดบักลุ่ม ในระดบักลุ่ม
นั้นความปลอดภัยทางจิตใจเป็นแหล่งของการสนับสนุนบรรยากาศที่ดี ท าใหเ้กิดการปรบัปรุง
นวตักรรมและเกิดความคิดสรา้งสรรคข์ึน้ภายในทีม ในระดบับุคคลจะท าใหรู้ส้ึกมีความปลอดภัย
ทางจิตใจ ไม่กลัวกับสิ่งที่จะเกิดขึน้ และความปลอดภัยทางจิตใจยังกระตุน้ใหเ้กิดการคิด และ
สะท้อนความสามารถให้เกิดขึน้ภายในกลุ่มหรือบุคคล เกิดพฤติกรรมการเรียนรูแ้ละผลลัพธ์ที่
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น าไปสู่การท างานที่ ดีขึ ้น  (Edmondson, 1999; West 1996; Cannon & Edmondson, 2001)  
จากที่กลา่วมานัน้ มีงานวิจยัที่สนบัสนนุแนวคิดนี ้เป็นงานวิจยัของ Carmeli et al., (2008) ที่กลา่ว
ว่าปัจจัยที่ท าใหบุ้คคลเกิดความปลอดภัยทางจิตใจประกอบไปดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล คือการรบัรู ้
สถานการณร์ะหว่างบคุคลที่เกิดขึน้ในสภาพแวดลอ้มของการท างาน มีความรูส้กึสบายใจและกลา้
ที่จะแสดงความสามารถหรือความรูส้ึกของตนเอง กลา้แสดงความเป็นตัวของตัวเอง โดยไม่ตอ้ง
กลวัว่าจะกระทบกับภาพลกัษณห์รือกระทบกบังาน และปัจจัยพฤติกรรมการเรียนรูคื้อ การไดร้บั
การสนับสนุนจากองคก์ร ในขณะที่ Liu et al. (2016) ไดมุ้่งเน้นไปที่การรบัรูส้่วนบุคคลเก่ียวกับ
ความปลอดภัยทางจิตใจว่า ความปลอดภยัทางจิตใจ ช่วยเอาชนะตวัเองในการเรียนรู ้และความ
วิตกกงัวลได ้รวมไปถึงการมีทศันคติในการป้องกนัตวัเองเมื่อมีขอ้มูลที่ขดัแยง้กบัสิ่งที่เราคาดหวัง 
และไดม้ีการสนบัสนุนว่าความปลอดภยัทางจิตใจเป็นหนึ่งในตวักลางที่ส  าคญัในการเชื่อมโยงไปสู่
ความคิดสรา้งสรรคข์องบุคลากร (Khan, 1990 ; Schein & Bennis, 1965 ; Schein, 1993 อา้งถึง
ใน Ali et al., 2022) 

Clark (2020) อา้งถึงใน E. Scott Geller, (2022) ไดอ้ธิบายความปลอดภยัทางจิตใจ
ว่าเป็นสภาวะที่มนษุยรู์ส้กึมีส่วนรว่ม มีความปลอดภยัในการเรียนรู ้ในการมีส่วนสนบัสนนุ และใน
การทา้ทายสภาพที่เป็นอยู่ โดยไม่ตอ้งกลวัว่าจะอบัอายหรือจะถูกกีดกัน หรือถูกลงโทษในทางใด
ทางหนึ่ง เมื่อบุคลากรในทีมหรือองคก์รมีความปลอดภยัทางจิตใจ จะช่วยสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดี 
เรง่การเรียนรู ้เพิ่มการมีสว่นรว่ม และกระตุน้นวตักรรม โดยมีรายละเอียดคือ 

1. ความปลอดภัยโดยรวม เป็นขัน้ตอนพืน้ฐานที่บุคคลรูส้ึกว่าไดร้บัการยอมรบั
ในกลุ่มหรือทีมงานของพวกเขา และรูส้ึกถึงสภาวะที่สบายใจของความเป็นเจา้ของร่วมกัน และ
การพึ่งพาอาศยักนั 

2. ความปลอดภัยของผู้เรียนคือ การมีส่วนร่วมในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ใน
ฐานะผูเ้รียนกลา้ที่จะแสดงความไม่รูด้ว้ยการถามและขอใหช้่วยเหลือ โดยไม่กลวัการเยาะเยย้หรือ
อับอาย เพื่อที่จะไดร้บัความรูห้รือประโยชนส์ูงสุด ซึ่งในขั้นตอนนีจ้ะสรา้งความปลอดภัยอย่าง
ต่อเนื่องและมีการปรบัปรุงอยู่ตลอดเวลาขึน้อยู่กบับริบทนัน้ๆ 

3. ความปลอดภัยในการมีส่วนสนับสนุน ในขั้นนีต้อบสนองความต้องการขั้น
พื ้นฐานของมนุษย์ในการมีส่วนร่วมและสรา้งความแตกต่างทางความคิด  คนกลุ่มนี ้จะรูส้ึก
ปลอดภยัและมีก าลงัใจที่จะท าผลงานที่มีความหมายใหก้บัทีมและองคก์ร 

4. ความปลอดภัยกับความท้าทาย ในขั้นนี ้เป็นตอบสนองความต้องการขั้น
พืน้ฐานของมนุษย์ในการท าใหส้ิ่งต่างๆ ดีขึน้  เป็นความปลอดภัยทางจิตใจระดับสูง จะรูส้ึกไม่
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กดดนัเมื่อตอ้งอยู่ในสถานการณท์ี่ทา้ทาย เป็นความกลา้ที่จะไม่เห็นดว้ยกบัความคิดนัน้ และกลา้
คัดคา้นหรือทา้ทายสภาพที่เป็นอยู่ ที่เป็นสภาวะเสี่ยงทางสงัคม ซึ่งอาจจะท าใหอ้ับอาย หรือถูก
ลดทอนคณุค่าหรืออาจถกูลงโทษทางใดทางหนึ่ง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง พบว่ามีนักวิจยัหลายท่านไดพ้ฒันาแนวคิดที่
คลา้ยกนั ครอบคลุมความหมาย เพื่อใหเ้ห็นความชดัเจนแต่ละดา้นของความปลอดภัยทางจิตใจ 
ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของ Edmondson (1999) ในการท าวิจัยครั้งนี ้ เนื่องจากเป็นแนวคิดที่
กล่าวถึง บทบาทของความปลอดภัยทางจิตใจ ในการกระตุน้การเรียนรูภ้ายในองคก์รทั้งระดับ
บคุคลและระดบักลุม่ ท าใหเ้กิดพฤติกรรมการเรียนรูแ้ละผลลพัธท์ี่น าไปสูก่ารท างานที่ดีขึน้ 

 
3.3 องคป์ระกอบและการวัดความปลอดภัยทางจิตใจ  

ในการทบทวนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง จากนิยามความหมายของ Edmondson (1999) 
จะเห็นไดว้่าความปลอดภยัทางจิตใจเป็นสภาวะทางอารมณค์วามรูส้กึ ที่ไม่สามารถสงัเกตไดด้ว้ย
ตาเปล่า แต่จะสง่ผลไปยงัพฤติกรรมต่างๆ ที่สามารถสงัเกตไดจ้ากการวดัความปลอดภยัทางจิตใจ 
ซึ่งเป็นเรื่องของการวัดระดับพฤติกรรมของตนเองที่มีต่อการแสดงออกในที่ท างาน หรือการท า
กิจกรรมต่างๆที่ก่อใหเ้กิดประโยชนเ์ชิงนวัตกรรม โดยมีนักวิจัยไดเ้คยท าการศึกษาตัวแปรความ
ปลอดภยัทางจิตใจเป็นตวัแปรสง่ผ่านไปยงัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานไวห้ลายท่าน โดย
ขอน าเสนอเป็นตวัอย่างดงันี ้

Ali et al. (2022) ได้พัฒนาแบบวัดมาจาก Edmondson (1999) กลุ่มตัวอย่างคือ
บุคลากร IT Support ที่ท างานในองค์กรเก่ียวกับไอที มีผู ้ตอบแบบวัด 98 คน ข้อค าถาม 6 ข้อ 
ยกตวัอย่าง เช่น “มนัง่ายส าหรบัฉันที่จะขอความช่วยเหลือจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์รนี ้” แบบ
วัดมีค่าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .80 และแบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็น
ดว้ยนอ้ยที่สดุ  

Carmeli et al. (2010) ไดพ้ัฒนาแบบวดัความปลอดภัยทางจิตใจจาก Edmondson 
(1999) โดยใช ้ขอ้ค าถาม 6 ขอ้ ในงานวิจัยนี ้กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ บุคลากรในอุตสาหกรรม
สรา้งสรรค์ของ SME ที่ผลิตสินค้าแฟชั่นและงานฝีมือ ในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 250 คน 
ตวัอย่างขอ้ค าถาม 6 รายการ เช่น “ฉันสามารถหยิบยกปัญหาขึน้มาได้” ค่าความเชื่อมั่น (คอนบ
ราคอลัฟา) ที่ .73 แบบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 
5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 
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Ahmad et al. (2021) ไดพ้ัฒนาแบบวัดความปลอดภัยทางจิตใจมาจาก Detert & 
Burris (2007) ขอ้ค าถาม 3 ขอ้ เพื่อประเมินการรบัรูถ้ึงความปลอดภยัทางจิตใจของบุคลากร กลุ่ม
ตวัอย่างที่ศกึษาคือบรษิัทพฒันาซอฟตแ์วร ์ 7 แห่งในกรุงอิสลามาบดั ประเทศปากีสถาน บคุลากร
ทัง้หมด 240 คน ตวัอย่างรายการค าถาม เช่น “ฉนัรูส้ึกปลอดภยัและกลา้ที่จะพดู” ค่าความเชื่อมั่น 
(คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .84 แบบวัดมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความ
คิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ . 

จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจัยเลือกแบบวัดของ  Ali et al., (2022) ซึ่งไดพ้ัฒนา
แบบวดัมาจาก Edmondson (1999) เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากร IT Support ที่ท างานใน
องคก์รเก่ียวกบัไอทีใกล ้เคียงกบักลุ่มตวัอย่างที่จะท าการศึกษาในครัง้นี ้ แบบวดัมีลกัษณะมาตรา
ส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ สามารถสรุปไดด้งัภาพที่ 4 
 

3.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องแสดงความสัมพันธร์ะหว่างมิตรภาพในทีท่ างานทีม่ีผลต่อ
ความปลอดภัยทางจิตใจกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

Helmy & Wiwohob (2020) ไดศ้ึกษาถึงมิตรภาพในที่ท างาน มีผลต่อความปลอดภยั
ทางจิตใจ จากงานวิจัยนีช้ีใ้หเ้ห็นว่าการมีมิตรภาพในที่ท างาน ท าใหบุ้คลากรเกิดความปลอดภัย
ทางจิตใจ เป็นกลไกส าคญัที่จะช่วยใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน และผลลพัธแ์สดง
ใหเ้ห็นว่าความปลอดภัยทางจิตใจส่งผลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

(β = 0.831, p < 0.001)  
Omar Durrah (2022) ไดศ้ึกษาถึงมิตรภาพในที่ท างานเป็นกลไกส าคัญต่อการเกิด

ความปลอดภัยทางจิตใจ และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และผลลพัธ์แสดงใหเ้ห็นว่า
ความปลอดภยัทางจิตใจเกิดจากการมีมิตรภาพในที่ท างานในมิติของความรูส้ึกของการมีมิตรภาพ
ในที่ท างาน (T = 2.458, P-value = 0.014) 

Wang (2022) ได้ศึกษาผลของมิตรภาพในที่ท างาน เมื่อบุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดี 
เป็นปัจจัยที่สามารถท านายการเกิดความปลอดภยัทางจิตใจ ดังนัน้ผลลพัธ์แสดงใหเ้ห็นว่าความ
ปลอดภัยทางจิตใจของพนักงานจะสูงขึน้เมื่อ พนักงานมีความพันธ์ระหว่างบุคคล ที่มีความ

ไวว้างใจและการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนั (β = .34, p < .01) 
จากที่น าเสนอในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าความปลอดภยัทางจิตใจ เป็นผลมาจาก

การมีมิตรภาพในที่ท างาน จะเห็นไดว้่าความสมัพันธ์ที่เป็นความสมัครใจ มีความไวว้างใจซึ่งกัน
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และกัน จะช่วยสนับสนุนทางอารมณ์ เกิดความรู้สึกสบายใจของบุคลากรในองค์กร สรุป
สมมติฐานที ่2 มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจ 

นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยที่ชีใ้ห้เห็นถึงบทบาทส าคัญของความปลอดภัยทางจิตใจ 
ไดแ้ก่ 

Xu et al. (2022) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของความปลอดภัยทางจิตใจต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน งานวิจัยนีพ้บว่าความสมัพันธ์ระหว่างความปลอดภัยดา้นจิตใจและ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นไปในเชิงบวกและมีนยัส าคญัทางสถิติ (β   0.281, p < 0.001) 
Ali et al. (2022) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของความปลอดภยัทางจิตใจต่อพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมในการท างาน  งานวิจัยนี ้พบว่าปลอดภัยทางจิตใจเป็นตัวแปรต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน แสดงใหเ้ห็นว่าความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

เชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.341, t = 3.818) 
จากที่น าเสนอในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าได้มีนักวิจัยศึกษาความปลอดภัยทาง

จิตใจ เป็นตวัแปรที่มีบทบาทที่ส  าคญัต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน สรุปสมมติฐานที ่
3 ความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

Cao & Zhang (2020) ท าการศึกษาอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน โดยมีตวัแปรสง่ผ่านความปลอดภยัทางจิตใจ ผลลพัธช์ีใ้หเ้ห็นว่าความ
ปลอดภยัทางจิตใจท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลลพัธพ์บว่ามิตรภาพในที่ท างานมีความสมัพนัธ์

เชิงบวกกับความปลอดภัยทางจิตใจ (β = 0.445, p < 0.01) และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ท างาน (β = 0.831, p < 0.01) 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เก่ียวข้องในการศึกษามิตรภาพในที่ท างานและ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานโดยมีความปลอดภัยทางจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านนัน้  พบว่า
ยงัมีการศึกษาค่อนขา้งนอ้ย ผูว้ิจยัจึงไดศ้ึกษางานวิจัยที่มีตัวแปรใกลเ้คียงกัน โดยมีตัวแปรความ
ปลอดภัยทางจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านพบว่า ความสมัพันธ์ระหว่างความปลอดภัยทางจิตใจต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเป็นไปในเชิงบวก โดยมีรายละเอียดดงันี ้

Basharat et al. (2017) ท าการศึกษาในเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น า ที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความปลอดภัยทางจิตใจ ผลลัพธ์

ชีใ้หเ้ห็นว่าภาวะผูน้  ามีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับความปลอดภัยทางจิตใจ (β = 0.22, p < .001) 

และกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.40, p < .001) 
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Xu et al. (2022) ท าการศึกษาในเรื่องบรรยากาศขององคก์ร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความปลอดภัยทางจิตใจ ผลลพัธช์ีใ้หเ้ห็นว่า

บรรยากาศขององคก์รมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความปลอดภยัทางจิตใจ (β = 0.34, p < .001) 
และความสมัพนัธร์ะหว่างความปลอดภยัทางจิตใจต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเป็นไป

ในเชิงบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.281; p<0.001) และในบทบาทความเป็นตัวแปร
ส่งผ่านของความปลอดภัยทางจิตใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบรรยากาศขององคก์รต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม (standardized indirect effect .199, p<0.001). 

จากที่น าเสนอในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าไดม้ีการศึกษาความปลอดภัยทางจิตใจ 
ซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่านที่มีบทบาทที่ส  าคญัต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  จะเห็นไดว้่าได้
มีนักวิจัยน าไปศึกษาในบทบาทตัวแปรส่งผ่านร่วมกับตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานดว้ยเหตนุี ้สรุปสมมติฐานที่ 4 ความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลส่งผ่าน
ในความสมัพนัธร์ะหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

ตอนที ่4 แนวคิดทีเ่กี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าในงาน (Thriving at Work) 
การน าเสนอความเจรญิกา้วหนา้ในงาน แบ่งเป็น 4 หวัขอ้ คือ 4.1) ความหมายของความ

เจริญก้าวหน้าในงาน 4.2) แนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับความปลอดภัยทางจิตใจ 4.3) 
องคป์ระกอบและการวัดความเจริญกา้วหนา้ในงาน 4.4) งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งแสดงความสมัพันธ์
ระหว่างความเจรญิกา้วหนา้ในงานกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน มีรายละเอียดดงันี ้

 
4.1 ความหมายของความเจริญก้าวหน้าในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งพบว่าความเจรญิกา้วหนา้ในงานมีสว่นส าคญั
ที่ช่วยในการพัฒนาด้านบุคคล เป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ต้องเรียนรูใ้นการพัฒนาตน เพื่อรกัษา
ประสิทธิภาพการท างาน และความเป็นอยู่ที่ดีตลอดเวลา (Spreitzer  et al., 2005) จากการศึกษา
นี ้มีนกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายของความเจรญิกา้วหนา้ในงานที่สอดคลอ้งกนั กลา่วคือ  

Spreitzer et al. (2005,2009,2010) กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้าในงาน  เป็น
สภาวะทางอารมณท์ี่บุคคลรูส้ึกมีชีวิตชีวา กระฉับกระเฉง และความรูส้ึกถึงการเรียนรูใ้นที่ท างาน
ว่าตนได้รับและสามารถน าความรูแ้ละทักษะมาประยุกต์ใช้กับงานของตนได้  สอดคล้องกับ 
Carver (1998); Porath et al., (2012) กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นสภาวะจิตใจที่
บุคคลประสบความรูส้ึกถึงการมีพลงัและการเรียนรู้ เมื่อบุคคลเจริญกา้วหนา้ในงาน บุคคลนัน้จะ
รูส้ึกว่ามีแรงผลกัดนัในการท างาน อธิบายเพิ่มเติมถึงความรูส้กึถึงการมีพลงั หมายถึง ความรูส้ึกมี
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ชีวิตชีวาและความรูส้ึกเชิงบวก ในขณะที่การเรียนรูห้มายถึง ความสามารถในการประยุกต์ใช้
ทักษะความรูใ้นการพัฒนาความสามารถส่วนบุคคลได้ เช่นเดียวกันกับ Wallace et al., (2016) 
กล่าวว่าความเจริญก้าวหน้าในงาน หมายถึง การรับรูถ้ึงการเติบโต การพัฒนา และความ
เจรญิกา้วหนา้ในงาน  

ในการวิจัยครั้งนี ้ได้ศึกษาความเจริญก้าวหน้าในงานของบุคลากรในบริษัทผู้
ใหบ้รกิารโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีการปรบัเปลี่ยนเพื่อพฒันา
องคก์รอยู่ตลอดเวลา จ าเป็นที่บุคลากรในองคก์รควรจะมีความเจริญก้าวหน้าในงาน หมายถึง 
สภาวะจิตใจเชิงบวกของบคุคลที่เต็มไปดว้ยความรูส้ึกรว่มของการมีพลงั มีชีวิตชีวา และความรูส้ึก
ถึงการเรียนรูใ้นที่ท างาน ในลักษณะการส่งเสริมและพัฒนาตนเอง  ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดของ 
Spreitzer et al., (2005,2009,2010) เนื่ อ ง จ า ก  Spreitzer et al. (2005) อ ธิ บ า ย ว่ า ค ว า ม
เจริญกา้วหนา้ในงาน มี 2 องคป์ระกอบ คือ ความมีชีวิตชีวาและการเรียนรู ้ซึ่งมีความส าคัญที่ท า
ใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของแต่ละบคุคล สอดคลอ้งกบัตวัแปรที่ผูว้ิจยัศึกษา
คือพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความเจริญก้าวหน้าในงาน  

ความเจริญกา้วหนา้ในงานถูกมองว่าเป็นกระบวนการปรบัตวั ทัง้ทางร่างกาย จิตใจ 
และสงัคม ซึ่งน าไปสู่ผลลพัธ์เชิงบวก เช่นบุคลากรที่มีความเจริญกา้วหนา้ในงานจะช่วยให้มีการ
ท า ง า น เพิ่ ม ขึ ้ น  (Bugental, 2004; Jackson, Firtko, & Edenborough, 2007; O'Leary & 
Ickovics, 1995) ความส าคัญของความเจริญกา้วหนา้ในงานยงัช่วยใหบุ้คคลสามารถปรบัตัวให้
เขา้กับงานที่ท าได ้สามารถส่งเสริมและพัฒนาใหบุ้คคลมีการเรียนรูอ้ย่าง ต่อเนื่อง  (Wallace et 
al., 2016) สะท้อนถึงการพัฒนาและจูงใจให้แต่ละคนเรียนรูเ้พื่อแสวงหาโอกาสใหม่ๆ  ดังนั้น
พนกังานที่มีความเจริญกา้วหนา้ในงานจึงมีทศันคติและพฤติกรรมเชิงบวกน าไปสู่การมีพฤติกรรม
เชิ งน วัตกรรม ในการท างาน  (Paterson, Luthans, & Jeung, 2014 ; Porathet al., 2012)
เช่นเดียวกับแนวคิดของ Liu et al., (2021) มีแนวคิดเก่ียวกับความเจริญก้าวหน้าในงานว่าเป็น
กระบวนการของการปรบัตัวดว้ยการสรา้งการเรียนรูเ้ชิงบวก ใหเ้ขา้กับสภาพแวดลอ้มการท างาน
ได ้และมีการวิจยัถึงความเจรญิกา้วหนา้ในงาน โดยมีแรงจูงใจที่ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
ที่เป็นพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานออกมา พบว่ามี 2 ประเด็นที่ท าใหก้ารท างานประสบ
ผลส าเรจ็และเพิ่มพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน คือ 
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1). ความเจริญกา้วหนา้ในงานแสดงถึงความรูส้ึกของการเรียนรู ้เมื่อบุคลากรมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานบคุคลกลุม่นีจ้ะมีการรบัรูแ้ละคน้หาวิธีการท างานใหม่ๆ เพราะการ
เรียนรูช้่วยใหบุ้คลากรไดร้บัทักษะใหม่ๆ ส่งผลใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ และเพิ่มความมั่ นใจหากมี
สถานการณ ์การเปลี่ยนแปลงในการท างาน  

2). เมื่อบคุลากรมีชีวิตชีวาในการท างาน จะท าใหม้ีพลงัและแรงจงูใจในการสรา้ง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ในขณะเดียวกันการมีอารมณ์เชิงบวกก็ช่วยส่งเสริมให้มี
ความคิดสรา้งสรรคแ์ละทักษะการแกไ้ขปัญหา แสดงใหเ้ห็นว่าความเจริญกา้วหนา้ในงานท าให้
บคุคลากรมีพฤติกรรมที่จะท าใหเ้กิดการพฒันา ส่งผลดีต่อการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน (Lyndon et al.,2018 ; Shahid et al.,2020 ; Farid et al., 2021) 

จากทฤษฎีของ Spreitzer and Colleages’Model ชี ้ให้เห็นว่าผลลัพธ์ของความ
เจริญก้าวหน้าในงาน เชื่อมโยงกับลักษณะส่วนบุคคล เช่นทุนทางจิตวิทยา บุคลิกภาพเชิงบวก 
และการมีส่วนร่วมในการท างาน กล่าวไดว้่าเมื่อบุคคลเกิดความรูส้ึกถึงความมีชีวิตชีวาและการ
เรียนรู ้นั่นคือบุคคลมีประสบการณแ์ละพฤติกรรมในการท างานหรือมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
ซึ่งจะเกิดแรงจูงใจจากภายในที่พรอ้มสนบัสนุนการพัฒนาตนเองและการเจริญเติบโตส่วนบุคคล 
ท าให้เกิดความเขา้ใจพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานได้ดีขึน้ด้วย นอกจากนี ้Feeney & 
Collins (2015) ได้ศึกษาเพิ่มเติมถึงการปรับตัวว่า ความเจริญก้าวหน้าในงานช่วยให้บุคคล
สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบังานได ้พรอ้มทัง้สามารถส่งเสรมิการเติบโตและการพฒันาส่วนบุคคลได้
อีกดว้ย  

 
4.3 องคป์ระกอบและการวัดความเจริญก้าวหน้าในงาน 

4.3.1 องคป์ระกอบของความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
เมื่อบุคคลประสบความเจริญกา้วหนา้ในงาน บคุคลนัน้จะตัง้ใจที่จะอยู่กบัองคก์ร 

(Liu & Bern-Klug, 2013) จากงานวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่าเมื่อบุคคลมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน บุคคล
นั้นจะรูส้ึกว่ามีแรงผลักดันในการท างาน (Porath et al., 2012) ดังนั้นมิติทางอารมณ์ (ความมี
ชีวิตชีวา) และมิติทางปัญญา (การเรียนรู)้ ของความเจริญกา้วหนา้ในงาน จึงส่งเสริมการเติบโต
สว่นบุคคล (Porath et al., 2012) ความเจรญิกา้วหนา้ในงานจึงเป็นประสบการณท์างจิตวิทยาเชิง
บวกในการพัฒนาตนเอง (Carver, 1998) จากแนวคิดของ Porath et al., (2012); Spreitzer 
(2009) ไดแ้บ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 
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องคป์ระกอบความมีชีวิตชีวา หมายถึงประสบการณ์ส่วนตัวของการมีพลัง 
และการมีชีวิตชีวา มีความกระฉบักระเฉง (Peterson & Seligman, 2004) 

องคป์ระกอบการเรียนรู ้หมายถึงความรูส้กึว่าตนไดร้บัความรูแ้ละสามารถน า
ความรูแ้ละทกัษะมาประยกุตใ์ชก้บังานของตนได ้(Elliott & Deck, 1988) 

ทัง้ 2 องคป์ระกอบท านายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในที่ท างานเช่น องคป์ระกอบ
ความมีชีวิตชีวา เก่ียวขอ้งกบัความเป็นอยู่ที่ดีและกระตุน้การท างานเชิงรุก องคป์ระกอบดา้นการ
เรียนรู ้มีผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน  ในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านของความ
เจริญก้าวหน้าในงาน เมื่อระดับความเจริญกา้วหน้าในงานสูงขึน้ จะน าไปสู่ความคิดสรา้งสรรค์
ของบุคลากรที่เพิ่มขึน้ โดยมีขอ้มลูสนบัสนุน ประการแรก บุคลากรที่มีความเจริญกา้วหนา้ในงาน
สูง สามารถวัดพัฒนาการของตนเองไดดี้ขึน้ (Sprietzer et al., 2005) และมองหาการฝึกอบรม
ทักษะและการแก้ปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ มุ่งเน้นไปที่งานที่น่าสนใจและสรา้งแรงจูงใจภายใน 
(Sprietzer et al., 2012) ประการที่สอง บุคลากรที่มีความเจริญกา้วหนา้ในงานสงู จะมีความเต็ม
ใจที่จะรบัความรูใ้หม่มากขึน้ โดยการเรียนรูน้ัน้ๆ จะส่งเสรมิพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
(Wallace et al., 2016 อา้งถึงใน Kleine et al., 2018) ประการที่สาม ความมีชีวิตชีวาเป็นอารมณ์
เชิงบวก ช่วยใหบุ้คลากรมีความกระตือรือรน้และมีพลงัที่จะเรียนรูแ้ละพฒันาวิธีการใหม่ๆ ในการ
แกปั้ญหา (Quinn, 2007) ทัง้หมดที่กล่าวมาแลว้นัน้ เป็นปัจจัยเอือ้ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน (Kark & Carmeli 2009) สามารถแสดงองคป์ระกอบตามภาพที่ 4 ดงัต่อไปนี ้
 
 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลองคป์ระกอบของความเจรญิกา้วหนา้ในงาน  

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ Porath et al. (2012); Spreitzer (2009) 

ความเจรญิกา้วหนา้

ในงาน 

ความมีชีวิตชีวา 

การเรียนรู ้
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4.3.2 การวดัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนักวิจัยไดจ้ัดท าแบบวัดไวห้ลากหลายจึงขอ

ยกตวัอย่างโดยสงัเขปดงัต่อไปนี ้
Porath et al. (2012) ได้จัดท าแบบวัดความเจริญก้าวหน้าในงาน โดยได้

พฒันาจากแบบวดัความมีชีวิตชีวา ของ Ryan & Frederick (1997) และ แบบวดัในดา้นการเรียนรู้
ของ Reagans et al., (2005)  กลุ่มตวัอย่างเป็นผูใ้หญ่วยัท างาน 30 คน (ผูช้าย 55% อายุเฉลี่ย = 
27.8 ปี) มาจากหลากหลายอาชีพ เช่น ที่ปรกึษา วิศวกร ผูดู้แลระบบ ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น “ฉัน
พบว่าตัวเองเรียนรูบ้่อย" และ “ฉันมีชีวิตอยู่อย่างมีชีวิตชีวา” ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัใน 2 มิติ 
มีค่าระหว่าง .81 และ .87 ตามล าดับ แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 7 
ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 7 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

Usman et al. (2020) พัฒนามาจาก Porath et al (2012) โดยได้วัดความ
เจริญกา้วหนา้ในงานดว้ยขอ้ค าถาม 10 รายการ กลุม่ตวัอย่างที่ศกึษาคือบุคลากรโทรคมนาคม ใน
ประเทศปากีสถาน จ านวน 280 คน ตัวอย่างค าถาม เช่น “ฉันเห็นว่าตัวเองพัฒนาขึน้อย่าง
ต่อเนื่อง” และ “ฉันมีพลงังานและจิตวิญญาณ” โดยมีค่าความเชื่อมั่น (ครอนบาคแอลฟ่า) เท่ากบั 
.92 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

Zeng et al. (2020) ซึ่งได้พัฒนาแบบวัดมาจากแบบวัดของ Porath et al 
(2012) เช่นกัน ในงานวิจัยนีใ้ชก้ารวัดความเจริญกา้วหน้าในงาน ในกลุ่มตัวอย่าง อุตสาหกรรม
ของบริษัทการคา้ การผลิต การก่อสรา้ง 17 บริษัทที่ตั้งอยู่ในมณฑลเจียงซูและมณฑลอานฮุย 
ประเทศจีน ใชข้อ้ค าถาม 10 ขอ้เพื่อวดัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน ซึ่งรวมถึงองคป์ระกอบแฝงการ
เรียนรูแ้ละองคป์ระกอบแฝงความมีชีวิตชีวา ตัวอย่างขอ้ค าถาม เช่น "ฉันพบว่าตวัเองเรียนรูบ้่อย" 
และ "ฉันรูส้กึมีชีวิตชีวาและส าคญัยิ่ง” โดยมีค่าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) เท่ากบั .82 แบบ
วดัมีลกัษณะมาตราสว่นประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็น
ดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Yang Yang et al. (2021) พัฒนาแบบวัดมาจากแบบวัดของ Porath et al., 
(2012) ขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ ศึกษาในกลุ่มบุคลากรประจ าและหัวหนา้งาน จ านวน 180 คน 
ในอตุสาหกรรมเทคโนโลยี จ านวน 4 แห่งในภาคเหนือของประเทศจีน ตวัอย่างขอ้ค าถาม เช่น “ฉัน
เรียนรูม้ากขึน้เรื่อย ๆ เมื่อเวลาผ่านไป” และ “ฉันมองไปข้างหน้า สู่วันใหม่ทุก ๆ วัน” ค่าความ
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เชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ .92 แบบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับ
ความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Cornelia et al. (2012) พัฒนาแบบวดัความเจริญกา้วหนา้ จากแบบวดัของ 
Shirom–Melamed; Sonnentag (2003) กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือบุคลากรบริการภาคสังคม 
จ านวน 121 คน โดยไดจ้ดัท าแบบวดัความมีชีวิตชีวาเพื่อสะทอ้นประสบการณใ์นช่วงเวลาหลงัเลิก
งาน ตัวอย่างขอ้ค าถาม เช่น “ตอนนีห้ลงัเลิกงาน ฉันรูส้ึกมีพลัง”ค่าความเชื่อมั่นระหว่าง .94 ถึง 
.97 และในกรณีมีการวดัระหว่างวนั เพื่อประเมินการเรียนรูโ้ดยใช ้5 รายการ  ตัวอย่างขอ้ค าถาม 
เช่น“วนันี ้ฉนัไดท้ างานที่สนุกทา้ทาย ซึ่งฉันไดเ้รียนรูท้กัษะใหม่ๆ”  โดยแบบวดัในช่วงระหว่างวนัมี
ค่าความเชื่อมั่น (ครอนบราคแอลฟ่า) ระะหว่าง .89 ถึง .95 และแบบวัดมีลักษณะมาตราส่วน
ประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 
คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นไดว้่าแบบวดัความเจริญกา้วหนา้ในงานส่วน
ใหญ่ที่พบ ถูกพัฒนามาจากแบบวัดของ Porath et al., (2012) ในองค์กรธุรกิจที่แตกต่างกัน
ออกไป ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงเลือกแบบวดัในงานวิจยัของ   Usman et al., (2020) ซึ่งพฒันามาจากแบบ
ของ Porath et al., (2012) มาใชใ้นงานวิจยั เนื่องจากกลุม่ตวัอย่างที่ศกึษาอยู่ในธุรกิจใกลเ้คียงกนั 
และจากการทบทวนวรรณกรรม แบบวดัไดถู้กพฒันาตามแนวคิดที่มี 2 องคป์ระกอบตามแนวคิด
ขา้งตน้ 

4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานที่มีต่อ
ความเจริญก้าวหน้าในงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

Helmy (2022) ได้ศึกษาถึงมิตรภาพในที่ท างานต่อความเจริญก้าวหน้าในงาน 

ผลลพัธ์พบว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความเจริญก้าวหน้าในงานในทิศทางบวก (β = 
.75, p = .01) จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง พบว่ามีการศกึษาระหว่างตวัแปรมิตรภาพใน
ที่ท างานกับความเจริญก้าวหน้าในงานยังมีไม่มาก ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพล
ระหว่าง 2 ตัวแปรนี ้ ด้วยเหตุนี ้ สรุปสมมติฐานที่  5 มิตรภาพในที่ท างานมีผลต่อความ
เจรญิกา้วหนา้ในงาน 

Frazier & Tupper (2016) ศึกษาถึงความปลอดภัยทางจิตใจมีผลต่อตัวแปรความ
เจริญก้าวหน้าในงาน ผลการศึกษาพบว่า ความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลทางบวกต่อความ

เจรญิกา้วหนา้ในงาน ที่ (β = 0.50, p < .01)  
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Sanchez (2019) ไดศ้ึกษาถึง ผลของภาวะผูน้  าต่อสภาพจิตใจของพนักงานบริการ
สุขภาพ ที่ส่งผลถึงความเจริญก้าวหน้าในงาน โดยมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ปลอดภัยทางจิตใจกบัความเจริญกา้วหนา้ในงาน  (β=.61, p < .01) และความเจริญกา้วหนา้ใน
งานสามารถอธิบายการเกิดความปลอดภยัทางจิตใจได ้รอ้ยละ 38.5 

Zeng et al. (2022) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความปลอดภัยทางจิตใจ กับ
ความเจริญกา้วหน้าในงานในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผูน้  ากับต่อพฤติกรรมการ
รบัผิดชอบ ผลการศกึษาพบว่า ความปลอดภยัทางจิตใจมีความสมัพนัธต่์อความเจริญกา้วหนา้ใน
งาน (r =.43, p < .01) 

จาการทบทวนวรรณกรรมที่ เก่ียวข้อง ที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความ
ปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานในบทบาทของตวัแปรสง่ผ่านยงัมีนอ้ย  ดว้ยเหตุ
นี ้สรุปสมมติฐานที ่6 ความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลต่อความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 

นอกจากนีย้งัพบว่ามีงานวิจยัที่ศกึษาถึงตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน กลา่วคือ 
Riaz et al. (2018) ได้ศึกษาอิทธิพลระหว่างความเจริญก้าวหน้าในงานกับ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลวิจัยพบว่าความเจริญก้าวหน้าในงานของบุคลากรมี

อิทธิพลเชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.264, p < 0.001)  
Yanjun et al. (2019) ได้ศึกษาอิทธิพลระหว่างความเจริญก้าวหน้าในงานกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ผลลพัธพ์บว่าความเจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลเชิงบวก

กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานที่ (β = .22, p < .01)  
Helmy (2022) ไดศ้ึกษาอิทธิพลระหว่างความเจริญกา้วหนา้ในงานกบัพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลลัพธ์พบว่าความเจริญก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานที่ (β = .47, p = .00)  
จากที่น าเสนอขา้งตน้มีขอ้คน้พบว่า นกัวิจยัไดใ้หค้วามส าคญักบัความเจริญกา้วหนา้

ในงาน ซึ่งผลลพัธท์ี่ไดพ้บว่าความเจริญกา้วหนา้มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน  ดว้ยเหตนุี ้สรุปสมมติฐานที่ 7 ความเจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน 

นอกจากนี ้ Usman et al. (2020) ยังศึกษาความเจริญก้าวหน้าในงานกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าความเจริญก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ในทิศ
ทางบวก ต่อพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม และในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านความเจริญกา้วหนา้ใน

งานพบว่าผลลพัธม์ีนยัส าคญั (β = .236, p < .01) 
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Abid et al. (2015) ได้ศึกษาอิทธิพลของความเจริญก้าวหน้าในงานต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลลัพธ์ชี ้ให้เห็นว่าความเจริญก้าวหน้าในงานมี
ความสมัพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (r = 0.780, p <0.01) ในบทบาท
ความเป็นตัวแปรส่งผ่านของความเจริญก้าวหน้าในงาน พบว่าความเจริญก้าวหน้าในงานเป็น
ประโยชนส์  าหรบัปรบัปรุงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมาก เพราะช่วยใหบุ้คคลสามารถ
พฒันาตนเองได ้ 

Helmy (2022) ได้ศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความเจริญก้าวหน้าในงานใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างมิตรภาพในที่ท างานที่มีผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ผลลพัธ์

พบว่าความเจริญกา้วหนา้ในงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = .35, 
p = .00)  

จากที่น าเสนอในขา้งตน้ ชีใ้หเ้ห็นว่าความเจริญกา้วหนา้ในงานมีบทบาทเป็นตวัแปร
ส่งผ่านที่ส  าคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานดว้ยเหตุนี ้ สรุปสมมติฐานที่ 8 ความ
เจรญิกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน และผูว้ิจัยไดท้บทวนวรรณกรรมเพิ่มเติม พบว่ามีงานวิจัยที่ศึกษาตัว
แปรความปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานในบทบาทตวัแปรส่งผ่าน 2 ตวัพรอ้ม
กนั แต่ศกึษาในบรบิทตวัแปรตน้ ความเป็นผูน้  าต่อพฤติกรรมการรบัผิดชอบ กลา่วคือ 

Zeng et al. (2022) ได้ศึกษาตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจริญก้าวหน้าในงานในบทบาทของตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างความสัมพันธ์ในความเป็นผู้น าถึง
พฤติกรรมการคมุประพฤติ โดยมีความปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานเป็นตัว
แปรสง่ผ่าน ผลการศกึษาพบว่าความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลทางบวกต่อความเจรญิกา้วหนา้
ในงานและพฤติกรรมการควบคมุประพฤติ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ยังไม่พบการศึกษาตัวแปรมิตรภาพในที่
ท างานส่งผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานโดยมีตวัแปรส่งผ่านความปลอดภยัทางจิตใจ
และความเจริญก้าวหน้าในงานตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าเสนองานวิจัยที่ใกล้เคียง จากงานวิจัย
ขา้งตน้ จะสงัเกตไดว้่าความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน ท าหนา้ที่เป็นตัว
แปรสง่ผ่านระหว่างปัจจยัดา้นสิ่งแวดลอ้มที่มีผลต่อพฤติกรรมของบคุคล ดงันัน้ จึงมีแนวโนม้ที่ ตวั
แปรทั้ง 2 จะท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง มิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน ด้วยเหตุนี ้ สมมติฐานที่  9 ความปลอดภัยทางจิตใจและความ
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เจริญก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ตอนที ่5 บริบทของบริษัทเอกชนทีใ่ห้บริการโทรคมนาคมและการส่ือสารแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

ในการศึกษางานวิจัยครัง้นี ้องคก์รที่น ามาใชใ้นการศึกษาคือบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ที่ใหบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง  โดยบริษัทและกลุ่มในเครือมี
แนวทางการบริหารจดัการเพื่อมุ่งสู่การเป็น TECH COMPANY ในการปรบัตวัเพื่อใหท้นัต่อกระแส
การเปลี่ ยนแปลงของโลก โดยบริษัทใช้รูปแบบการจัดการนวัตกรรมแบบเปิด ( OPEN 
INNOVAION) เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคทุกไลฟ์สไตลไ์ดอ้ย่างทันท่วงที พรอ้ม
สรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน มุ่งเนน้สรา้งความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้ โดยพัฒนาสินคา้และ
บริการใหม่ๆ และก าหนดเป้าหมายนวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ที่ส  าคัญของบริษัท องค์กรได้ให้
ความส าคัญกับนวัตกรรม และเป็นผูผ้ลกัดันยุทธศาสตรท์ี่ส  าคัญอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเปิดโอกาสให้
พนักงานไดท้ดลองและริเริ่มสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ สอดคลอ้งกับยุทธศาสตรข์ององคก์ร (รายงาน
ความยั่งยืนผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคม ปี 2564) นอกนีบ้ริษัทยังไดน้ าเสนอบริการและโซลูชั่นดา้น
การสื่อสารโทรคมนาคมอย่างครบวงจร ซึ่งเรียกไดว้่าเป็นผูน้  าคอนเวอรเ์จนซไ์ลฟ์สไตล ์โดยมีธุรกิจ
หลกัแบ่งออกเป็น 5 กลุม่ ดงัต่อไปนี ้

1.กลุ่มผลิตภัณฑ์และบริการอินเตอรเ์น็ตบ้าน  ประกอบไปด้วยบริการโทรศัพท์
พืน้ฐานและบริการเสริมต่างๆ เช่น บริการโทรศพัทส์าธารณะ เป็นตน้ นอกจากนีย้ังรวมถึงบริการ
อินเทอรเ์น็ตและบรอดแบรนด ์บรกิารโครงข่ายขอ้มลู ปัจจุบนัเป็นผูใ้หบ้รกิารโทรศพัทพ์ืน้ฐาน โดย
มีโครงข่ายเป็นใยแก้วน าแสงที่ทันสมัยที่สุดในประเทศไทย เป็นผู้ให้บริการอินเทอรเ์น็ตและ
บรกิารบรอดแบรนด ์และยงัเป็นผูใ้หบ้รกิารในธุรกิจรบัสง่ขอ้มลู รายใหญ่ที่สดุในประเทศไทย 

2.กลุ่มผลิตภัณฑแ์ละบริการมือถือ  ไดน้ าเสนอนวัตกรรมและระบบสื่อสารแบบไร้
สาย เพื่อใหผู้ค้นสามารถติดต่อสื่อสารถึงกนัและกนัผ่านระบบการสื่อสาร ผ่านรูปแบบการบริการ
ล า้สมัยและมีคุณภาพสูง ภายใตว้ิสัยทัศนใ์นการด าเนินธุรกิจ คือ การเป็นผูน้  าในการสร้างไลฟ์
สไตลก์ารสื่อสารแบบไรส้าย เพื่อใหผู้ค้นสามารถติดต่อสื่อสารถึงกนัและกนั ตลอดจนเขา้ถึงความรู ้
ขอ้มลูและสาระบนัเทิง ทกุที่ ทกุเวลาตามตอ้งการ 

3.กลุ่มผลิตภัณฑแ์ละบริการจานดาวเทียมและเคเบิล้ คือผูใ้หบ้ริการโทรทัศนร์ะบบ
บอกรบัเป็นสมาชิก ซึ่งใหบ้ริการทั่วประเทศผ่านดาวเทียมในระบบดิจิตอลตรงสู่บา้นสมาชิก และ
ผ่านโครงข่ายเคเบิล 
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4.กลุ่มผลิตภัณฑแ์ละบริการดา้นการเงิน ใหบ้ริการบัตรเติมเงินอิเล็คทรอนิคสแ์ละ
เป็นตัวแทนรบัช าระค่าสินคา้และบริการ ทั้งสินคา้และบริการอ่ืนๆ อาทิ ค่าไฟฟ้า ค่าน า้ประปา 
รวมทัง้การช าระค่าบรกิารใหก้บัรา้นคา้ที่ท าธุรกรรมผ่านระบบอีคอมเมิรซ์ เป็นตน้ 

5.กลุ่มผลิตภัณฑแ์ละบริการดิจิตอลคอนเทนท ์เป็นช่องทางที่ท าใหส้ามารถเขา้ถึง
ชมุชนผูใ้ชโ้ทรศพัทเ์คลื่อนที่และชุมชนออนไลน ์อีกทัง้ยงัเป็นสื่อส าหรบัธุรกรรมระหว่างผูบ้รโิภคกบั
ผูบ้ริโภค ธุรกิจกับผูบ้ริโภค และธุรกิจกับธุรกิจ เช่นบริการเกมสอ์อนไลน์ ชอ้ปป้ิงออนไลน ์บริการ
ประชมุออนไลน ์เป็นตน้ 

จากบริการและโซลูชั่นด้านการสื่อสารโทรคมนาคม องคก์รได้จัดกลุ่มผลิตภัณฑ์การ
ใหบ้รกิาร ที่หลากหลาย เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ใหดี้ที่สดุ ในดา้นการปฏิบติังานได้
ก าหนดลกัษณะการท างานเป็น 2 ส่วนหลกัๆ คือ ส่วนงานใหบ้รกิารลกูคา้ และ ส่วนงานสนบัสนุน 
ซึ่งมีแผนกงานเพื่อใหบ้รกิารในดา้นต่างๆ พอสงัเขป ตามตารางที่ 1 ดงันี ้

ตาราง 1 อธิบายลกัษณะงานของแผนกงานที่ท างานศกึษา 

แผนกงาน ลกัษณะงาน 
บญัชีและการเงิน (Accounting and 
Finance Operation) 

ตรวจสอบเก่ียวกบัการรบัจ่ายเงิน และหลกัฐานเอกสารทาง
การเงินและบญัชี จดัท าและด าเนินการตา่งๆ เก่ียวกบั
งบประมาณ 

การตลาด (Commercial) วิเคราะห ์พฒันาผลิตภณัฑแ์ละวางแผนการตลาดเพื่อสรา้ง
แรงจงูใจในผลิตภณัฑ ์

ทรพัยากรบคุคล (Human Resources) วางแผนจดัการองคก์รและจดัท าแผนพฒันาทกัษะการท างาน
ของพนกังาน 

ไอที (Information Technology 
Operations) 

ออกแบบและพฒันาดา้นการบรหิารจดัการขอ้มลูสารสนเทศ
อย่างสรา้งสรรค ์เพื่อสนบัสนนุการด าเนินงานของบรษิัท 

ติดตามหนี ้(Collection Management) ติดตามทวงถามคา่บรกิารต่างๆ ของสินคา้ต่างๆและโนม้นา้วให้
ลกูคา้เขา้มาช าระคา่บรกิารใหแ้กบ่รษิัทไดม้ากขึน้ 

ใหบ้รกิารในการขายทางโทรศพัท ์
(Corporate Telemarketing) 

การน าเสนอขายสินคา้ ผลิตภณัฑแ์ละบรกิารใหก้บัลกูคา้ ทาง
โทรศพัท ์

บรกิารใหข้อ้มลูทางโทรศพัท ์(Contact 
Center) 

ใหบ้รกิารลกูคา้ที่ตอ้งการติดต่อสอบถามขอ้มลู ทัง้เรื่องเก่ียวกบั
ผลิตภณัฑ ์และขอความช่วยเหลอืเพื่อแกปั้ญหาที่เกดิขึน้เก่ียว
ผลิตภณัฑแ์ละการบรกิารของบรษิัท 
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ในกระบวนการท างานของกลุ่มผลิตภัณฑไ์ดส้อดแทรก 4C ซึ่งเป็นค่านิยมองคก์ร และ
จากโมเดลที่ผูว้ิจัยศึกษา สอดคลอ้งกับค่านิยมองคก์รในประเด็นเรื่องสรา้งสรรค ์เรียนรู ้ไม่รูจ้บ 
(Creative) ที่มุ่งใหบุ้คลากรมีความรูส้ึกมีชีวิตชีวาและอยากเรียนรูใ้นการท างานใหม่ ๆ  พรอ้มที่จะ
พัฒนาตนเอง และเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ เพิ่มขึน้ จากวัฒนธรรมองค์กรดังกล่าว เป็นคุณค่าหลักที่
บุคลากรใช้ยึดถือเป็นหัวใจในการท างานร่วมกัน ท าให้เกิดเอกลักษณ์ที่ชัดเจน อีกทั้งช่วยเป็น
แรงผลกัดันใหบ้ริษัทกา้วไปขา้งหนา้ร่วมกนัอย่างแข็งแรง สอดคลอ้งกบัวิสยัทัศนแ์ละพันธกิจ คือ
เป็นผู้น าด้านโครงสรา้งพื ้นฐาน ระบบเทคโนโลยีที่เชื่อมโยงผู้คน องค์กร เศรษฐกิจ สังคมเข้า
ด้วยกัน และร่วมกันสร้างคุณค่าที่แท้จริงของชีวิต มุ่งมั่ นน าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม
สรา้งสรรคค์ณุค่าเพื่อการอยู่รว่มกนัในสงัคม สูก่ารพฒันาอย่างยั่งยืน 

ตอนที ่6 การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดของการวิจยัครัง้นี ้ไดพ้ฒันามาจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง เป็น

โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จากงานวิจัยที่ศึกษาพบว่ามีอยู่หลาย
ปัจจัยดว้ยกัน ที่แสดงถึงความสมัพันธ์และมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงไดเ้ลือก มิตรภาพในที่ท างานเป็นตัวแปรตน้ และความปลอดภัยทางจิตใจ 
ความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  

จากทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม ( Social Cognitive Theory) ของ Bandura ที่
เชื่อว่าการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมอะไรออกมานั้น เกิดจากการที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดลอ้มที่อยู่รอบๆ ตวั ท าใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา ตามทฤษฎีแบ่ง
หลกัการออกเป็น 3 ปัจจัยที่มีการเชื่อมโยงกนัและกนั คือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัส่วนบุคคล
และพฤติกรรม ซึ่งผูว้ิจยัน ามาใชเ้ป็นทฤษฎีหลกัในการอธิบายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานของบุคลากร โดยแต่ละตัวแปรที่เลือกมาศึกษาสอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรูท้าง
ปัญญาสงัคม กล่าวคือ ตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานสอดคลอ้งกับปัจจยัสภาพแวดลอ้ม เนื่องจาก
ตวัแปรมิตรภาพในที่ท างานเก่ียวกบัการรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพและรบัรูค้วามรูส้กึของการมี
มิตรภาพในองคก์ร เช่น การรบัรูค้วามสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้ากับลูกน้อง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ยกตัวอย่างงานวิจัยของ  Sias & Chaill 
(1998) ชีใ้หเ้ห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานมีการพฒันาเป็นระดบั เริ่มจากคนรูจ้ักไดพ้ัฒนาเป็นเพื่อน 
จากเพื่อนไดพ้ัฒนาเป็นเพื่อนสนิท และจากเพื่อนสนิทไดพ้ัฒนาไปเป็นเพื่อนสนิทที่สุด ซึ่งระดับ
ของมิตรภาพเหลา่นีจ้ะถูกก าหนดดว้ยปัจจยัการรบัรูส้ว่นบคุคล เมื่อมีระดบัมิตรภาพในที่ท างานสงู
จะส่งผลใหเ้กิดการสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี และท าใหง้่ายต่อการแลกเปลี่ยนขอ้มูล มี
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แนวโนม้ที่จะสง่เสรมิพฤติกรรมการท างานที่เป็นนวตักรรมเพิ่มขึน้ (Cao & Zhang, 2020)  เป็นตน้ 
ตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงาน ในบทบาทของตัวแปรส่งผ่าน
สอดคลอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล เนื่องจากตวัแปรส่งผ่านทัง้ 2 มีความหมายที่แสดงถึงกระบวนการ
คิดและความรูส้ึก กล่าวคือเมื่อพนักงานมีความปลอดภัยทางจิตใจ จะท าใหบุ้คคลนั้นกล้าที่จะ
แสดงความคิด กลา้ที่จะแสดงความเป็นตวัของตวัเอง และกลา้ยอมรบัความลม้เหลวที่จะเกิดขึน้ได ้
ส่งผลใหบุ้คคลนัน้เกิดความรูส้ึกมีชีวิตชีวาและความรูส้ึกเชิงบวก พรอ้มที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ซึ่งจะ
สง่ผลใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ในงานยิ่งขึน้ น าไปสูก่ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
เพิ่มขึน้ด้วย (Spreitzer et al., 2012) จากที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู ้วิจัยสนใจศึกษาตัวแปรใน
ระดบับคุคลเป็นหลกั เพราะเชื่อว่าทีมหรือองคก์รจะประสบผลส าเรจ็ก็ต่อเมื่อมีบุคลากรมีคณุภาพ 

จากขอ้คน้พบที่กล่าวมาแลว้นั้น แสดงใหเ้ห็นว่า มิตรภาพในที่ ท างาน ความปลอดภัย
ทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน น่าจะเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในกระบวนการที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรบริษัท ผูว้ิจัยจึงได้ตั้งเป็น 9 สมมติฐาน
พรอ้มทัง้ตวัแปรที่น ามาสรา้งกรอบแนวคิดการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ มิตรภาพในที่ท างาน ( Workplace 
Friendships) 

2.ตวัแปรตาม ( Dependent Variable) ไดแ้ก่ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน( 
Innovative Work Behavior) 

3 .ตั ว แป รส่ งผ่ าน  ( Mediator Variable) ได้ แ ก่  ค ว าม ป ลอดภั ยท างจิ ต ใจ  
( Psychological Safety) และความเจรญิกา้วหนา้ในงาน ( Thriving at work) 
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ภาพประกอบ 5 กรอบแนวคิดของงานวิจยัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

 
สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 : มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน (Cao & Zhang, 2020  ; Rahmaningtyas et al., 2022 ; Helmya et al., 2020)  
สมมติฐานที่ 2 : มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจ (Helmy 

& Wiwohob, 2020 ; Wang, 2022 ; Durrah, 2022) 
สมมติฐานที่ 3 : ความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ท างาน (Xu et al., 2022 ; Ali et al., 2022) 
สมมติฐานที่ 4 : ความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลส่งผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่าง

มิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  (Basharat et al., 2017 ; Cao & 
Zhang, 2020 ; Xu et al., 2022)  

สมมติฐานที่  5 : มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความเจริญก้าวหน้าในงาน 
(Helmy, 2022) 
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สมมติฐานที่ 6 :  ความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลต่อความเจริญก้าวหนา้ในงาน 
(Frazier & Tupper, 2016 ;  Zeng et al., 2022) 

สมมติฐานที่ 7 : ความเจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน (Helmy, 2022 ; Sidra et al., 2018 ; Yanjun et al., 2019) 

สมมติฐานที่ 8 : ความเจรญิกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลสง่ผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่าง
มิตรภาพในที่ท างานและ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Abid et al., 2015 ; Helmy, 
2022 ; Muhammad et al., 2020)  

สมมติฐานที่ 9 : ความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพล
ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน (Frazier & Tupper 2016 ;Zeng, et al., 2022)  
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บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุและผลของความปลอดภัยทางจิตใจและ
ความเจริญกา้วหนา้ในงานของบุคลากรที่ท างานในองคก์รธุรกิจโทรคมนาคมและการสื่อสาร ใช้
ระเบียบวิธีวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal research) มีวัตถุประสงคก์ารวิจัยคือ 1) เพื่อ
วิเคราะห์ระดับมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหน้าในงาน และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสาร
แห่งหนึ่ง 2) เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานผ่านความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงาน โดยมีรายละเอียดขัน้ตอนการ
ด าเนินการวิจัย ประชากรและตัวอย่างวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล
ดงัต่อไปนี ้

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างวิจัย 
ประชากร (Population) ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้คือ บุคลากรในองค์กรโทรคมนาคม

และการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นพนักงานประจ า ที่มีอายุงานตั้งแต่ 2 ปีขึน้ไป 
ประกอบด้วย 8 หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในองค์กร ได้แก่  บัญชีและการเงิน (Accounting and 
Finance Operation) การตลาด (Commercial) ทรัพยากรบุคคล (Human Resources) ไอที 
(Information Technology Operations) ติดตามหนี ้(Collection Management) ใหบ้รกิารในการ
ขายทางโทรศัพท์ (Corporate Telemarketing) บริการให้ข้อมูลทางโทรศัพท์ (Outsourcing 
Operation Management), บ ริ ก า ร ให้ ข้ อ มู ล ท า ง โท รศั พ ท์  (Operation Contact Center)  
รวมทัง้สิน้จ านวน 7,876 คน (ระบบขอ้มลูของ HR ในเดือนพฤศจิกายน 2565) 

ตัวอย่างวิจัย (Sample) คือ บุคลากรบริษัทเอกชนผู้ให้บริการโทรคมนาคมและการ
สื่อสารแห่งหนึ่ งในกรุงเทพมหานคร  เป็นพนักงานประจ า ที่ มีอายุงานตั้งแต่ 2 ปีขึ ้นไป 
ประกอบด้วย 8 หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในองค์กร ได้แก่  บัญชีและการเงิน (Accounting and 
Finance Operation), การตลาด (Commercial), ทรัพยากรบุคคล (Human Resources), ไอที 
(Information Technology Operations) ติดตามหนี ้ (Collection Management), ให้บริการใน
การขายทางโทรศัพท์ (Corporate Telemarketing), บริการใหข้อ้มูลทางโทรศัพท ์(Outsourcing 
Operation Management), บริการให้ขอ้มูลทางโทรศัพท์ (Operation Contact Center) จ านวน 
240 คน 
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ผูว้ิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างวิจัย ตามแนวคิดในการวิเคราะหแ์บบ Path analysis การ
ก าหนดขนาดตัวอย่างวิจัย โดยใช้กฎแห่งความชัดเจน (Rule of Thumb) ที่  Schumacker & 
Lomax,1996; Hair et al.,1998 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรชัชัย, 2542) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ในงานวิจัยครั้งนี ้ มีทั้งหมด 4 ตัวแปร ขนาด
ตวัอย่างขัน้ต ่าจึงควรมีอย่างนอ้ย 80 คน อย่างไรก็ตามหากโมเดลการวิเคราะหม์ีตวัแปร 5 ตวัแปร
หรือนอ้ยกว่า และมีขอ้ค าถามมากกว่า 3 ขอ้ค าถามในแต่ละตัวแปร ขนาดตัวอย่างขัน้ต ่าในการ
วิเคราะหค์วรมีอย่างนอ้ย 100 คน (Hair et al., 2019) แต่เพื่อใหเ้กิดความตรงในการวิเคราะหม์าก
ขึน้ และปอ้งกนัขอ้มลูสญูหาย จึงก าหนดขนาดตวัอย่างที่ 240 คน   

ผูว้ิจัยท าการสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) ตามกลุ่มประชากรในแต่ละ
หน่วยงาน โดยแบ่งประชากรดว้ยประเภทของงานเป็น 2 ส่วนคือฝ่ายสนบัสนุนและฝ่ายใหบ้ริการ
ลูกค้า หลังจากนั้นสุ่มตัวอย่างตามส่วนงานทั้ง 2 ส่วน ให้มีความครอบคลุมเพียงพอที่จะเป็น
ตัวแทนในแต่ละส่วนของการท างาน จนไดจ้ านวนตามที่ก าหนดไว ้เมื่อพิจารณาแต่ละส่วนงาน
ประกอบไปดว้ยแผนก ที่เป็นตวัอย่างดงันี ้1) สว่นงานสนบัสนุน ประกอบดว้ยหน่วยงาน บญัชีและ
การเงิน (Accounting and Finance Operation)  การตลาด (Commercial) ทรัพยากรบุคคล 
(Human Resources) ไอที (Information Technology Operations) 2) ส่วนการให้บริการลูกค้า 
ประกอบด้วยหน่วยงาน ติดตามหนี ้ (Collection Management)  ให้บริการในการขายทาง
โทรศัพท์ (Corporate Telemarketing), บริการให้ข้อมูลทางโทรศัพท์ (Outsourcing Operation 
Management) บริการให้ข้อมูลทางโทรศัพท์ (Operation Contact Center) รายละเอียดตาม
ตารางที่ 2 
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ตาราง 2 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามแผนกงาน 

ประเภท 
ของสว่นงาน 

แผนก ประชากร แบบสอบ 
ถามตอบ
กลบั 

สดัสว่น 
(รอ้ยละ) 

 
บคุลากรสว่น
สนบัสนนุการ
ท างาน  

บญัชีและการเงิน 296 34 14.2 

ทรพัยากรบคุคล 285 3 1.3 
ไอที  295 15 6.3 
การตลาด 280 30 12.5 

 
บคุลากรสว่น
ใหบ้รกิารลกูคา้ 

บรกิารในการขอ้มลูทางโทรศพัท ์ 1,840 5 2.1 
บรกิารในการขอ้มลูทางโทรศพัท ์ 2,945 97 40.4 
ติดตามหนี ้ 190 37 15.4 
บรกิารการขายทางโทรศพัท ์ 1,745 19 7.9 

                                           รวม 7,876 240 100.0 

หมายเหต:ุ สดัสว่น (รอ้ยละ) คือสดัสว่นของแบบสอบถามตอบกลบัของทัง้ 8 แผนกงาน 

เคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดศ้ึกษาจาก ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัตัวแปรที่

ท าวิจัย เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบวัดเพื่ อวัดความปลอดภัยทางจิตใจ ความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน และมิตรภาพในที่ท างาน โดยตวัอย่าง
บุคลากรในบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นผูต้อบ
แบบวดั โดยแบบวดัแบ่งเป็น 5 ตอน มีรายละเอียดดงันี ้

ตอนที่  1 แบบวัดเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบวัด ประกอบด้วยค าถาม
เก่ียวกบั เพศ อายุ ต าแหน่งงาน หน่วยงาน ระดบัการศึกษา อายกุารท างานในบรษิัท และประเภท
ของสายงาน 

ตอนที่ 2 แบบวัดความปลอดภัยทางจิตใจ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามที่วัดสภาวะทาง
อารมณ์ของความปลอดภัยทางจิตใจ  ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาข้อค าถามจากแบบวัดของ 
Edmondson (1999) ซึ่งเป็นแบบวัดที่สรา้งตามแนวคิดของ Edmondson (1999) ที่กล่าวไวว้่า มี
ความเชื่อร่วมกนัว่าความปลอดภยัทางจิตใจจะเกิดขึน้ เมื่อมีการรบัรูค้วามปลอดภยัในการท างาน
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ระหว่างบุคคล นอกจากนีค้วามปลอดภัยทางจิตใจยังมีบทบาทส าคัญในการกระตุน้การเรียนรู้
ภายในองค์กรทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มแบบวัดใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยวิธีของลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย
มากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยน้อยที่สุด มีจ านวนขอ้ค าถาม 6 ขอ้ ตัวอย่างรายการค าถาม 
เช่น “ฉันรูส้ึกปลอดภัยและกล้าที่จะพูด”และพัฒนาข้อค าถามบางส่วนโดยพิจารณาถึงความ
สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทในการศึกษา (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) 
ก าหนดการแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้

4.51 – 5.00 พนกังานมีความปลอดภยัทางจิตใจอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.51 – 4.50 พนกังานมีความปลอดภยัทางจิตใจอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานมีความปลอดภยัทางจิตใจอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50 พนกังานมีความปลอดภยัทางจิตใจอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 พนกังานมีความปลอดภยัทางจิตใจอยู่ในระดบันอ้ยมาก 

ตอนที่ 3 แบบวัดความเจริญกา้วหนา้ในงาน ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการพัฒนาจากแบบวัด
ความเจริญกา้วหนา้ในงานของ Porath et al., (2012) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามที่วดัความรูส้ึกของ
ความเจริญก้าวหน้าในงาน ตามแนวคิดของ Porath et al., (2012); Spreitzer (2009) ที่ ได้
กล่าวถึงว่าความเจริญกา้วหนา้ในงาน คือสภาวะทางจิตใจที่บุคคลประสบทัง้ความรูส้ึกมีชีวิตชีวา
และการเรียนรู ้แบบวัดใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธีของลิเคิรท์ (Likert 
Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ย
นอ้ยที่สดุ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 9 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค าถามในองคป์ระกอบการเรียนรู ้“ฉัน
เห็นการพัฒนาของตนเองในการเรียนรูใ้นงานอย่างต่อเนื่อง” หรือ “ฉันยังคงเรียนรูจ้ากที่ท างาน
มากขึน้เรื่อยๆ” (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) ก าหนดการแปลผลคะแนน ตาม
แนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้

4.51 – 5.00 พนกังานมีความเจรญิกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.51 – 4.50 พนกังานมีความเจรญิกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานมีความเจรญิกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50 พนกังานมีความเจรญิกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 พนกังานมีความเจรญิกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบันอ้ยมาก 
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ตอนที่  4 แบบวัดมิตรภาพในที่ท างาน ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาจากแบบวัด
มิตรภาพในที่ท างาน ตามแนวคิดของ Nielsen et al., (2000) ที่กล่าวว่า มิตรภาพในที่ท างาน
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 2 มิติ คือมิติการรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพในที่ท างาน  หมายถึง 
การรบัรูโ้อกาสการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนบุคลากรคนอ่ืนๆ  โอกาสมิตรภาพเป็นสิ่งที่ดีและส่งผล
โดยตรงกบัความพึงพอใจในงานของพนกังานและการมีส่วนร่วมในงาน และมิติความรูส้กึของการ
มีมิตรภาพในที่ท างาน  หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรมีมิตรภาพที่แน่นแฟ้ น เป็นลักษณะ
ความสมัพนัธ์ที่ใกลช้ิด มีความไวว้างใจ ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัและมีปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคมในเชิง
บวก ขอ้ค าถามประกอบไปดว้ย 1) โอกาสมิตรภาพ มีขอ้ค าถาม 6 ขอ้ และ2) ความรูส้ึกของการมี
มิตรภาพ มีขอ้ค าถาม 6 ขอ้ แบบวดัใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธีของลิ
เคิรท์ (Likert scale ) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด จนถึง 1 
คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ ตวัอย่างขอ้ค าถามในมิติโอกาสมิตรภาพ เช่น “ฉันมีโอกาสไดรู้จ้กัเพื่อน
ร่วมงานของฉัน” และ มิติความรูส้ึกของการมีมิตรภาพ เช่น “ฉันมีมิตรภาพที่ใกลช้ิดในที่ท างาน” 
ขอ้ค าถามมีทัง้หมด 11 ขอ้ (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) และพฒันาขอ้ค าถาม
บางส่วนโดยพิจารณาถึงความสอดคลอ้งเหมาะสมกับบริบทในการศึกษา  ก าหนดการแปลผล
คะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้

4.51 – 5.00 พนกังานมีมิตรภาพในที่ท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.51 – 4.50 พนกังานมีมิตรภาพในที่ท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 พนกังานมีมิตรภาพในที่ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50 พนกังานมีมิตรภาพในที่ท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 พนกังานมีมิตรภาพในที่ท างานอยู่ในระดบันอ้ยมาก 

ตอนที่ 5 แบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการพัฒนา
แบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยอา้งอิงของ ชัยยุทธ กลีบบัว , อมราพร สุรการ, 
และกนกนิจ พนาวาส (2566) ซึ่งพัฒนาแบบวัดมาจากแบบวัดของ De Jong & Den Hartog 
(2010) ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบที่ส  าคญั คือ พฤติกรรมการส ารวจความคิด พฤติกรรมการ
ก่อเกิดความคิด พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั และ พฤติกรรมการน าความคิดลง
สู่การปฏิบติั ตวัอย่างขอ้ค าถาม “ท่านมองหาจุดส าคัญที่จะสามารถพัฒนาวิธีการท างานใหดี้กว่า
ในปัจจุบนั” ขอ้ค าถาม 16 ขอ้ (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก)  แบบวัดใชแ้บบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธีของลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น 
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ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด ก าหนดการแปลผล
คะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้

4.51 – 5.00 พนกังานมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ 
ในระดบัมากท่ีสดุ 

3.51 – 4.50 พนกังานมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ 
ในระดบัมาก 

2.51 – 3.50 พนกังานมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ 
ในระดบัปานกลาง 

1.51 – 2.50 พนกังานมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 พนกังานมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ 

ในระดบันอ้ยมาก 

ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยในครัง้นี ้เป็นการพัฒนาแบบวัดมิตรภาพในที่

ท างาน แบบวัดความปลอดภัยทางจิตใจ แบบวัดความเจริญก้าวหน้าในงาน และแบบวัด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน มีขัน้ตอนการสรา้งและการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
ดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ศึกษาและทบทวนงานวิจัย เอกสาร ต ารา ที่เก่ียวขอ้งกบัความปลอดภัย
ทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าในงาน มิตรภาพในที่ท างาน และ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน หลงัจากนัน้ก าหนดนิยามของตวัแปรที่ตอ้งการวดั 

ขัน้ตอนที่ 2  น าเครื่องมือจากงานวิจยัที่เป็นตน้แบบของแต่ละตวัแปรมาสรา้งตาราง
วิเคราะหโ์ครงสรา้งของตวัแปรที่จะ มีรายละเอียดตามตามตารางที่ 3 
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ตาราง 3 โครงสรา้งเนือ้หาแบบวดัความปลอดภยัทางจิตใจ ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน มิตรภาพ
ในที่ท างาน และ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

 

ขั้นตอนที่  3 เนื่องจากแบบวัดต้นฉบับถูกพัฒนาขึ ้นมาจากกลุ่มตัวอย่างใน
ต่างประเทศ ผูว้ิจยัจึงตอ้งมีการแปลความหมายและตรวจสอบคณุภาพชดุแบบวดัดงักล่าวซ า้ เพื่อ
เพิ่มความเท่าเทียมกนัในเชิงวฒันธรรมทัง้ดา้นภาษา เนือ้หา และแนวคิด ผูว้ิจยัจึงจัดท าร่างแบบ
วดัจากที่ไดแ้ปลมา และไดม้ีการการดดัแปลงขอ้ค าถามที่มีอยู่ จากเครื่องมือวิจยัเดิม ใหเ้หมาะสม
กับนิยามเชิงปฏิบัติการ และบริบทการศึกษาบุคลากรบริษัทผู้ให้บริการโทรคมนาคมและการ
สื่อสาร ตามขัน้ตอนดงันี ้

3.1 น าเครื่องมือที่ไดร้บัการแปลเป็นภาษาไทยแลว้มา พิจารณาอีกครัง้ในแต่ละ
ขอ้ จนเกิดความเขา้ใจความหมายที่ตรงกัน และปรบัภาษาให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กร
โทรคมนาคมและการสื่อสารใหไ้ดม้ากที่สดุ 

ตวัแปร องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ 
1.ความปลอดภยัทางจิตใจ ความปลอดภยัทางจิตใจ 6 
 รวม 6 
2.ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 2.1 ความมีชีวิตชีวา 4 
 2.2 การเรียนรู ้ 5 
 รวม 9 
3.มิตรภาพในที่ท างาน 3.1 โอกาสในที่ท างาน 6 
 3.2 ความรูส้กึ 5 
 รวม 11 
4.พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 4.1 พฤติกรรมการส ารวจความคิด 4 
 4.2 พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด 4 
 4.3 พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บั

การยอมรบั 
4 

 4.4 พฤติกรรมการน าความคิดลงสูก่าร
ปฏิบติั 

4 

 รวม 16 
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3.2 น าข้อค าถามที่สรา้งขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าและ
ตรวจสอบความถกูตอ้ง พรอ้มทัง้ปรบัปรุงแกไ้ขเป็นแบบวดัฉบบัรา่ง 1 ฉบบั 

ขั้นตอนที่ 4 น าแบบวัดฉบับร่างที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา แล้ว
พรอ้มดว้ยรายละเอียดเก่ียวกบัหวัขอ้วิจยั วตัถุประสงคก์ารวิจยั กรอบแนวคิด นิยามเชิงปฏิบติัการ 
และตารางก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาที่ตอ้งการวัด พรอ้มดว้ยแบบตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา 
(Content Validity) ของเครื่องมือวิจยั จัดส่งใหผู้ท้รงคณุวุฒิ จ านวน 3 ท่าน โดยเป็นผูท้รงคณุวุฒิ
ดา้นการวดัและการประเมิน ไดพ้ิจารณาความสอดคลอ้งและความเหมาะสมของขอ้ค าถามเป็น
รายขอ้ ใหเ้หมาะสมกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 

ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในดา้นความตรงเชิงเนือ้หา (Content 
validity) โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) เกณฑท์ี่ตัดสินความสอดคลอ้งขอ้ค าถาม นิยามศัพทป์ฏิบัติการ เนือ้หา และ วัตถุประสงค ์
กรณีค่า IOC มากกว่า 0.50 แสดงว่าขอ้ค าถามนั้นวัดไดส้อดคลอ้งกับเนือ้หาและวัตถุประสงค ์    
(ศิริชัย กาญจนวสี, 2548 อ้างถึงใน ภัทรจิตรา แสงสุข, 2554) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้
คะแนน ดงันี ้+1 หมายถึง ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามที่ก าหนดไว ้ 0  หม ายถึ ง เมื่ อ ไม่
แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามที่ก าหนดไว ้และ -1 หมายถึงขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้ง
กับนิยามที่ก าหนดไว ้ผูว้ิจัยไดน้ าคะแนนของผูเ้ชี่ยวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งฯ โดยใช้
สตูรการค านวณ (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

  

 
    
โดยที่        IOC เป็นค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัจดุประสงค ์
                  ∑𝑅 คือ ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ชี่ยวชาญ 
                    𝑁  คือ จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 
จากผลการพิจารณาของผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาปรบัแกข้อ้ค าถาม

ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒุิก่อนน าไปทดลองใชก้ับกลุ่มตัวอย่าง พบว่าขอ้ค าถามจ านวน 
42 ขอ้ มีค่าดชันี IOC เท่ากบั 1 แสดงถึงขอ้ค าถามนัน้วดัไดส้อดคลอ้งผ่านเกณฑท์ี่ก าหนดทกุขอ้ 

 
 

IOC = 
∑𝑅 

= 
N 
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ขั้นตอนที่  6 ทดลองใช้ (Try out) หลังจากผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือวิจัยตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่านแลว้ ขัน้ตอนต่อไปผูว้ิจยัไดน้ าแบบวดัฉบบัแกไ้ข ที่พัฒนาแลว้ 
ไปทดลองใชก้ับกลุ่มบุคลากรในองคก์รโทรคมนาคมและการสื่อสาร จ านวน 80 คน ที่มีลกัษณะ
คล้ายกับตัวอย่าง และเก็บรวบรวมข้อมูลพรอ้มน าผลมาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด โดย
ตรวจสอบค่าความ เที่ ยงแบบสอดคล้องภายใน ( Internal consistency) ด้วยการหาค่า
สมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (cronbach’s alpha coefficient) นอกจากนีย้ังตอ้งประเมินความ
เท่ียงของเคร่ืองมือ โดยพิจารณาจากค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา ท่ีมีค่ามากกว่า 0.50 ขึน้ไป 
จึงจะถือว่าใช้ได้ (ศิริชัย กาญจนวสี , 2548 อ้างถึงใน ภัทรจิตรา แสงสุข, 2554) โดยพิจารณา
ร่วมกับเกณฑ์ข้อตกลงเบือ้งต้น  (Rule of Thumb) ของ George and Mallery (2016) ที่ระบุว่า  
ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาท่ีมากกว่า 0.90 มีความเที่ ยงในระดับในเกณฑ์ดีมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.80-0.89 จะมีระดับความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์ดี ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาระหว่าง 0.70-0.79 จะมีระดับความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์พอใช้ (สามารถยอมรับได้) ค่า
สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.60 -0.69 จะมีระดบัความเที่ยงในเกณฑค่์อนขา้งต ่า ค่าสมัประสิทธิ์

แอลฟาระหว่าง 0.50 -0.59 จะมรีะดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑต์ ่า และค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาท่ีนอ้ย
กว่า 0.50 มีความเที่ยงในระดบัที่ไม่สามารถยอมรบัได ้

ผลการทดลองจากการน าแบบสอบถามที่พัฒนาขึน้ไปใช้กับบุคลากรในองค์กร
โทรคมนาคมและการสื่อสาร จ านวน 80 คน จากกลุ่มทดลองใช ้(Try out) พบว่าแบบสอบถามเมื่อ
แยกเป็นองคป์ระกอบค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาอยู่ระหว่าง 0.79 -0.95 มีค่าความเที่ยงใน
ระดบัพอใชถ้ึงดีมาก ดงัแสดงในตารางที่ 4 

ตาราง 4 ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาของแบบสอบถาม 

ตวัแปร จ านวนขอ้ ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 
กลุม่ทดลองใช ้(N=80) 

1.ความปลอดภยัทางจิตใจ 6 0.79 
1.1 การรบัรูค้วามปลอดภยัทางจิตใจ 6 0.79 

2.ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 9 0.91 

2.1 ความมีชีวิตชีวา 5 0.87 
2.2 การเรียนรู ้ 4 0.91 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ตวัแปร จ านวน
ขอ้ 

ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 
กลุม่ทดลองใช ้(N=80) 

3.มิตรภาพในที่ท างาน 11 0.91 
3.1 การรบัรูโ้อกาสการมีมิตรภาพ 6 0.85 
3.2 ความรูส้กึของการมีมิตรภาพ 5 0.87 
4.พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 16 0.96 
4.1 พฤติกรรมการส ารวจความคิด 4 0.89 
4.2 พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด 4 0.93 
4.3 พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการ
ยอมรบั 

4 0.90 

4.4 พฤติกรรมการน าความคิดลงสูก่ารปฏิบติั 4 0.95 

 
ขั้นตอนที ่7 การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) เพื่อหาคณุภาพเครื่องมือทัง้

ฉบบั ของตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ในงานและ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน เป็นมาตรรวมการประมาณค่า มีขอ้ค าถามทัง้สิน้ 42 ขอ้ มี
ช่วงการตอบ 5 ระดับ ตัง้แต่ 1 เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด จนถึง 5 เห็นดว้ยมากที่สุด การหาคุณภาพของ
เครื่องมือ ไดม้าจากการทดสอบกลุ่มตัวอย่างจ านวน 80 คน และน าคะแนนไปวิเคราะหร์ายขอ้ 
(item analysis) ดว้ยวิธีจัดกลุ่มสูง-กลุ่มต ่า โดยเรียงคะแนนจากการตอบแบบวัดทั้งหมด ตั้งแต่
คะแนนสูงสุดไปยังคะแนนต ่าสุด หลังจากนั้นแยกผูไ้ดค้ะแนนอยู่ในเปอรเ์ซนต์ไทล ์ที่ 75 หรือสูง
กว่าเป็นกลุ่มสูง และผูท้ี่ไดค้ะแนนอยู่ในเปอรเ์ซนไทลท์ี่ 25 หรือต ่ากว่าเป็นกลุ่มต ่า จากนัน้จึงน า
คะแนนของการตอบแบบสอบถามของกลุ่มสงู-กลุ่มต ่า ไปทดสอบสถิติที (t-test) เพื่อคดัขอ้ค าถาม
ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่า ข้อค าถามของทั้ง 4 ตัวแปรได้แก่  แบบวัดมิตรภาพในที่ท างาน 
จ านวน 11 ขอ้ แบบวัดความปลอดภัยทางจิตใจ จ านวน 6 ขอ้ ความเจริญกา้วหนา้ในงาน 9 ขอ้ 
และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 16 ขอ้ รวมทัง้สิน้  42 ขอ้ ผ่านการวิเคราะหค่์าอ านาจ
จ าแนกทัง้หมด 
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ขั้นตอนที ่8 วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis: CFA)  
เพื่อวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสรา้งของโมเดล การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบยงัเป็นเครื่องมือในการ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปร เพื่อพิสจูนโ์ครงสรา้งตามนิยามเชิงทฤษฎี และความ
สอดคลอ้งกบัสภาพที่เป็นจรงิ ผลของการตรวจสอบเชิงโครงสรา้งมีดงันี ้

8.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรความปลอดภยัทางจิตใจ 
ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวัแปรความปลอดภยัทางจิตใจพบว่า  ขอ้
ค าถามทั้ง 6 ข้อมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นบวกทุกคู่  มีค่าตั้งแต่ 0.30 ถึง 0.70 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.50 โดยขอ้ค าถามที่มีความสมัพนัธส์งูสดุคือ”ฉันรูส้ึกปลอดภยัที่จะท า
สิ่งท้าทายในงาน” กับ “ในที่ท างานของฉันไม่มีใครมาบั่นทอนความพยายามของฉันได้” มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.71 รองลงมาคือ “ฉันสามารถหยิบยกปัญหาในงานมา
ปรกึษาหารือกนัในที่ท างานอย่างไม่ตอ้งกงัวล” กบั “ฉันรูส้ึกปลอดภยัที่จะท าสิ่งที่ทา้ทายในงาน”มี
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.68 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธท์ัง้ 6 ขอ้ค าถามของตวัแปรความ
ปลอดภัยทางจิตใจอยู่ในระดบัที่สูง ในทิศทางบวก และขอ้ค าถามทั้ง 6 ขอ้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนรว่มกนัไดร้อ้ยละ 33 ถึงรอ้ยละ73 รายละเอียดตามตารางที่ 5 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของตวัแปร
ความปลอดภยัทางจิตใจ (N=80) 

ขอ้ค าถาม   ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
Mean S.D 1 2 3 4 5 6 

1.หากฉนัท างานผิดพลาด ในที่ท างาน
จะไม่มีการถือโทษกนั 

3.68 1.09 1      

2.ฉนัสามารถหยิบยกปัญหาในงานมา
ปรกึษาหารือกนัในที่ท างานไดอ้ย่างไม่
ตอ้งกงัวล 

3.98 1.07 .42* 1     

3.ฉนัจะไม่ถกูปฏิเสธจากเพื่อนรว่มงาน
เพียงเพราะฉนัคิดหรือท าอะไรที่
แตกต่างจากผูอ่ื้น 

3.88 0.99 .53* .59* 1    

4.ฉนัรูส้ึกปลอดภยัที่จะท าสิ่งที่ทา้ทาย
ในงาน 

3.59 1.00 .42* .67* .61* 1   
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ขอ้ค าถาม   ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
Mean S.D 1 2 3 4 5 6 

5. ฉนัสามารถขอความช่วยเหลือจาก
เพื่อนรว่มงานไดโ้ดยง่ายดาย 

4.20 0.80 .30* .50* .44* .48*   1  

6.ในที่ท างานของฉนัไม่มีใครมาบั่นทอน
ความพยายามของฉนัได ้

3.53 1.00 .51* .52* .57* .71* .42*  1 

หมายเหต ุ*p < .05  
  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความปลอดภัยทาง
จิตใจพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดยมีค่า Chi-square = 15.77, df = 9, 
p-value = 0.07, ค่า RMSEA = 0.09, ค่า CFI = 0.94 และค่า TLI = 0.90  

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของขอ้
ค าถามในโมเดลการวดัความปลอดภัยทางจิตใจพบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานที่มีขนาดตั้งแต่ 0.41-0.79 ซึ่งขอ้ค าถามทั้ง 6 ขอ้ มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐานที่คะแนนต ่าสุดกบัคะแนนสงูสดุแตกต่างกัน นอกจากนีค่้าความเชื่อมั่นของการ
วดั ขอ้มลูของตวัชีว้ดัมีค่าสมัประสิทธิ์พยากรณ ์(R2) 

 ตัง้แต่ 0.18-0.62 ดงัแสดงในภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความปลอดภยัทางจิตใจ  

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ Edmondson (1999) 

8.2  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัขององคป์ระกอบความเจริญกา้วหนา้ใน

งานพบว่าองคป์ระกอบทัง้ 2 มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ป็นบวก มีค่า 0.64 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01  รายละเอียดดงัตารางที่ 6 

 
 
 
 
 
 
 

ความ
ปลอดภยัทาง

จิตใจ 

ขอ้ค าถามที่ 1 

ขอ้ค าถามที่ 2 

ขอ้ค าถามที่ 3 

ขอ้ค าถามที่ 4 

ขอ้ค าถามที่ 5 

ขอ้ค าถามที่ 6 

0.41*  

0.66*  

0.70*  

0.62*  

0.56*  

0.79*  

1.000(.000)  
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวั
แปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน  (N=80) 

ตวัแปร  
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

1 2 
การเรียนรูใ้นที่ท างาน 4.26 0.54 1  

ความมีชีวิตชีวาในการท างาน 3.85 0.60 .64** 1 

หมายเหต ุ**p<.01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวดัความเจริญกา้วหนา้ในงาน

พบว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ โดยมีค่า ค่า Chi-square = 2.39 , 
df = 1 , p-value = 0.12 , ค่า RMSEA = 0.13 , ค่า CFI = 0.95  และค่า TLI = 0.95 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของขอ้ค าถาม
ในโมเดลการวัดความเจริญก้าวหน้าในงานพบว่าค่าน ้าหนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานที่มีขนาดตัง้แต่ 0.62-0.99 ซึ่งมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของ ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน

ที่ใกลเ้คียงกนัในระดบัสงู ไดแ้ก่ องคป์ระกอบการเรียนรูใ้นที่ท างาน (β = 0.62) และ องคป์ระกอบ

ความมีชีวิตชีวาในการท างาน (β = 0.99) ค่าความเชื่อมั่นของการวัดข้อมูลของตัวชีว้ัด มีค่า
สมัประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ตัง้แต่ 0.38-0.98 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัดความเจริญกา้วหนา้ในงานมี
คุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิงโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมเพียงพอที่จะน าไปใช้ในการวิจัย
ขัน้ตอนต่อไป ดงัแสดงในภาพประกอบ 7 

 

ภาพประกอบ 7 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ Porath et al. (2012); Spreitzer (2009) 

การเรียนรูใ้นที่ท างาน 

ความมีชีวิตชีวาในการ

ท างาน 

ความเจรญิกา้วหนา้

ในงาน 
 

1.000 

0.62** 

0.99** 

1.000(.000) 
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8.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งขององคป์ระกอบตัวแปรมิตรภาพในที่
ท างาน 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบมิตรภาพในที่ท างาน
พบว่าองคป์ระกอบทัง้ 2 มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ป็นบวก มีค่า 0.77 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .01  รายละเอียดดงัตาราง 7 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวั
แปรมิตรภาพในที่ท างาน  (N=80) 

ตวัแปร  
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

 1 2 
การรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพ 4.17 0.52 1  
ความรูส้กึของการมีมิตรภาพ 4.10 0.53 .77** 1 

หมายเหต ุ**p<.01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัมิตรภาพในที่ท างานพบว่า

โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า ค่า Chi-square = 3.66 , df = 1 
, p-value = 0.05 , ค่า RMSEA = 0.18 , ค่า CFI = 0.96  และค่า TLI = 0.96 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของขอ้ค าถาม
ในโมเดลการวดัมิตรภาพในที่ท างานพบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่มี
ขนาดตัง้แต่ 0.89-0.92 ซึ่งมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของ ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่ใกลเ้คียงกนั

ในระดับสูง ไดแ้ก่ องคป์ระกอบการรบัรูโ้อกาสของการมีมิตรภาพ (β = 0.92) และ องคป์ระกอบ

ความรูส้ึกของการมีมิตรภาพ (β = 0.89) ค่าความเชื่อมั่นของการวัดข้อมูลของตัวชี ้วัด มีค่า
สมัประสิทธิ์พยากรณ ์(R2) ตัง้แต่ 0.79-0.84 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวดัมิตรภาพในที่ท างานมีคณุภาพ
เครื่องมือดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมเพียงพอที่จะน าไปใชใ้นการวิจัยขัน้ตอนต่อไป 
ดงัแสดงในภาพประกอบที่ 8 
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ภาพประกอบ 8 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัมิตรภาพในที่ท างาน 

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ Nielsen,et al. (2000) 

8.4  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตรรมใน
การท างาน 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัขององคป์ระกอบพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานพบว่าองคป์ระกอบทัง้ 4 มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เป็นบวกทุกคู่ มีค่าตัง้แต่ 0.63 
ถึง 0.85 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ 
พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั กับ พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบัและ
สนบัสนุน มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.85 รองลงมาคือ พฤติกรรมการสรา้งความคิด กับ 
พฤติกรรมการส ารวจความคิด มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.84 รายละเอียดดงัตารางท่ี 8 

 
 
 
 
 
 
 
 

การรบัรูโ้อกาสของการมี

มิตรภาพในที่ท างาน 

ความรูส้กึของการมี

มิตรภาพ 

มิตรภาพใน

ที่ท างาน 
1.000(.000) 

(.000) 

0.92* 

0.89* 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวั
แปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  (N=80) 

ตวัแปร  
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
1 2 3 4 

พฤติกรรมการส ารวจความคิด 4.05 0.55 1    
พฤติกรรมการสรา้งความคิด 4.06 0.53 .84** 1   
พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บัการ
ยอมรบัและสนบัสนนุ 

3.78 0.57 .63** .64** 1  

พฤติกรรมการน าความคิดลงสูก่ารปฏิบติั 3.90 5.59 .73** .75** .85** 1 

หมายเหต ุ**p<.01 
  

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า ค่า Chi-
square = 0.13 ,df = 1 , p-value = 0.71 , ค่า RMSEA = 0.00 , ค่า CFI = 1.00  และค่า TLI = 
1.00 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของขอ้
ค าถามในโมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานพบว่าค่าน า้หนักองคป์ระกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานที่มีขนาดตัง้แต่ 0.73-0.99 ซึ่งมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบของ ในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐานที่ใกลเ้คียงกนัในระดบัสงู ไดแ้ก่ องค์ประกอบพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การ

ปฏิบัติ (β = 0.99) องค์ประกอบพฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รบัการยอมรบัและสนับสนุน  

(β = 0.85)  องคป์ระกอบพฤติกรรมการสรา้งความคิด (β = 0.76) และ องคป์ระกอบพฤติกรรม

การส ารวจความคิด (β = 0.73) ค่าความเชื่อมั่นของการวัดขอ้มูลของตัวชีว้ัด มีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ (R2) ตัง้แต่ 0.53-0.99 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานมี
คุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิงโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมเพียงพอที่จะน าไปใช้ในการวิจัย
ขัน้ตอนต่อไป ดงัแสดงในภาพประกอบที่ 9 
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ภาพประกอบ 9 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ที่มา: พฒันาตามแนวคิดของ De Jong & Den Hartog (2007, 2010) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยในขัน้เริ่มตน้ ผูว้ิจยัติดต่อบณัฑิตวิทยาลยั

เพื่อท าหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูไปยงับริษัทกลุ่มตวัอย่าง และแนะน าไปยงั
แผนกของตวัอย่างที่ศึกษา เพื่อขออนุมติัจากผูม้ีอ  านาจ ไดแ้ก่ บญัชีและการเงิน(Accounting and 
Finance Operation) การตลาด(Commercial) ทรัพยากรบุคคล(Human Resources) ไอที
(Information Technology Operations) ติดตามหนี ้(Collection Management) ใหบ้รกิารในการ
ขายทางโทรศพัท(์Corporate Telemarketing) ใหบ้ริการในการขอ้มลูทางโทรศพัท ์(Outsourcing 
Operation Management), ให้บริการในการข้อมูลทางโทรศัพท์ (Operation Contact Center) 
ช่วงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลประมาณ 7 สปัดาห ์ระหว่างวันที่ 15 มกราคม 2565 – 4 
มีนาคม 2565 ซึ่งผูว้ิจัยจะติดต่อไปยังแผนกต่างๆ โดยตรงเพื่อชีแ้จง้วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ระยะเวลาในการด าเนินการเก็บขอ้มูลวิจัย ซึ่งการแจกแบบวัดในการวิจัยครัง้นี ้อยู่ในรูปแบบ
ออนไลน.์ 

พฤติกรรมการส ารวจความคิด 

พฤติกรรมการสรา้งความคิด 

พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บั

การยอมรบัและสนบัสนนุ 

พฤติกรรมการการน าความคิดลงสู่

การปฏิบติั 

พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการ
ท างาน 

 1.000 (.000) 0.73** 

0.76** 

0.85** 

0.99** 
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การพิทักษสิ์ทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจัยยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการจริยธรรม ส าหรบัพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอรบัการอนุมติัจากคณะกรรมการ ในการท าวิจยัครัง้นีไ้ดผ้่าน
การรับรองจากคณะกรรมการและอนุมัติให้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เมื่อวันที่  31 
มกราคม 2566 หมายเลขการรบัรอง SWUEC/X/G-008/2566 โดยผู้วิจัยไดจ้ัดท าเอกสารชีแ้จ้ง
วัตถุประสงคข์องการวิจัยและรายละเอียดในการท าแบบวัดเพื่อให้ผู ้ตอบแบบวัดเขา้ใจและให้
ขอ้มูลตามความเป็นจริง รวมไปถึงการแจ้งหลังจากที่ผู ้วิจัยได้รบัข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแล้ว 
ขอ้มลูทัง้หมดจะถกูเก็บเป็นความลบัและวิเคราะหผ์ลเป็นภาพรวมเท่านัน้ 

วิธีการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะหข์อ้มูล หลงัจากที่ไดเ้ก็บรวบรวมแบบวดัที่ไดร้บัการตอบกลบัมาแลว้นัน้ 

ผูว้ิจัยไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้นของแบบวัดเรียบรอ้ยแลว้ จึงท าการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อ
ตอบปัญหาวิจยั ตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอนดงันี ้

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้น 
ผูว้ิจัยใชส้ถิติเชิงบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะการแจกแจงของขอ้มูลพืน้ฐาน ของ

ตวัอย่างวิจยั ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) สมัประสิทธิ์

การกระจาย (Coeffcient of variation) ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยท า
การวิเคราะห ์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป SPSS  

ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมี
รายละเอียดดังนี ้

1.วตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อวิเคราะหร์ะดบัมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภยัทาง
จิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ในงาน และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากรในองคก์รโทรคมนาคม
และการสื่อสารแห่งหนึ่ง  ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) ได้แก่ ความถ่ี 
(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป SPSS 

2.วัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของมิตรภาพในที่ท าง านที่มี ต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านความปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
แบบวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) เพื่อศึกษาลกัษณะการส่งผ่านของตัวแปรความปลอดภัย
ทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงาน ดว้ยโปรแกรม SPSS PROCESS macro และทดสอบค่า
อิทธิพลสง่ผ่านดว้ยการวิเคราะห ์Bootstrapping จ านวน 5000 ครัง้ 
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บทที ่4 
 ผลการวิเคราะหข์้อมลู 

การวิจัยเรื่องผลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
บุคลากรบริษัท ผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมีความ
ปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
วิเคราะห์ระดับมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหน้าในงาน และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบคุลากรและวิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างาน ที่
มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ของบุคลากรบรษิัทผูใ้หบ้รกิารโทรคมนาคมและการ
สื่อสารแห่งหนึ่ง โดยมีความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
ผูว้ิจัยไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิจัยเป็น 3 ตอนดังนี ้ตอนที่  1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลทั่วไปของ
กลุม่ตวัอย่าง ตอนที่2 ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการศกึษาและตอนที่ 3 ผล
การวิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ของ
บุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจ
และความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีป้ระกอบดว้ยตวัแปร 
4 ตวัแปร เพื่อความเขา้ใจตรงกนั ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในครัง้นี ้ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนด
อกัษรย่อแทนตวัแปรไวด้งันี ้

อักษรย่อแทนตัวแปรในโมเดล 
WF (Workplace Friendship)      หมายถงึ    ตวัแปรมิตรภาพในที่ท างาน  
PS (Psychological Safety)         หมายถึง   ตวัแปรความปลอดภยัทางจิตใจ 
TW (Thriving at work)         หมายถึง   ตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
IWB (Innovative work behavior) หมายถึง   ตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ 
                                                                     ท างาน 
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สัญลักษณท์ี่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
M   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
SD  หมายถึง  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n   หมายถึง  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
C.V.  หมายถึง  ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
Ku  หมายถึง  ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
Sk  หมายถึง  ค่าความเบ ้(Skewness) 
DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
IE   หมายถึง  อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
TE  หมายถึง  อิทธิพลรวม (Total Effect) 
R2   หมายถึง  ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์(Squared Multiple  

Correlation: R-square) 
P-value    หมายถึง   ความน่าจะเป็นทางสถิติ 

β   หมายถึง  ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นบุคลากรของบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการ

สื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวน 240 คน แบ่งเป็นบุคลากรที่ท างานในส่วนสนับสนุน
การท างาน รอ้ยละ 35.83 (n=86) และส่วนใหบ้ริการลกูคา้ รอ้ยละ 64.17 (n=154) บุคลากรส่วน
ใหญ่ท างานในแผนกใหบ้ริการขอ้มูลทางโทรศัพท์มากที่สุด รองลงมาเป็นแผนกติดตามหนี ้และ 
แผนกบญัชีและการเงิน คิดเป็นรอ้ยละ 40.42 (n=97), รอ้ยละ 15.42 (n=37) และ รอ้ยละ 14.16 
(n=34) ตามล าดบั บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่ง CM Representation/Agent, Senior officer 
และ Senior CM Representation/Agent คิดเป็นรอ้ยละ 43.33 (n=104), รอ้ยละ 17.08 (n=41) 
และ รอ้ยละ 16.25 (n=39) ตามล าดบั บคุลากรสว่นใหญ่มีอายงุานระหว่าง 11-15 ปี รองลงมา 6-
10 ปี และ อายุงาน 16-20 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 27.50 (n=66), รอ้ยละ 22.50 (n=54) และ รอ้ยละ 
18.75 (n=45) ตามล าดบั กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายและ LGBTQ+ คิดเป็นรอ้ย
ละ 78.33 (n=188), 15.00 (n=36) และ 5.00 (n=12) ตามล าดับ ช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่อายรุะหว่าง 28-42 ปี รองลงมา 43-58 ปี และ 22-27 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 57.08 (n=137,) รอ้ย
ละ 37.08 (n=89) และรอ้ยละ 5.00 (n=12) ตามล าดบั ระดบัการศึกษาของบุคลากรส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปรญิญาตรี รอ้ยละ 87.50 (n=210) รายละเอียดดงัตารางที่ 9 
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ตาราง 9 จ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง (N = 240) 

                           ตวัแปร จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ประเภทของสายงาน   

บคุลากรส่วนสนบัสนนุการท างาน 86 35.83 

 บคุลากรส่วนใหบ้รกิารลกูคา้ 154 64.17 

รวม 240 100.00 

แผนกงาน   

บญัชีและการเงิน (Accounting & Finance) 34 14.16 

การตลาด (Commercial) 30 12.50 

 ติดตามหนี ้(Collection Management) 37 15.42 

 บรกิารขายทางโทรศพัท ์(Corporate Telemarketing) 19 7.92 

ทรพัยากรบคุคล (Human Resources) 3 1.25 

ไอที (Information Technology Operations) 15 6.25 

บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์( Contact Center) 97 40.42 

บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์(Outsourcing ) 5 2.08 

                                       รวม 240 100.00 

 ต าแหน่งงาน   

  CM Representative/Agent 104 43.33 

 Officer หรือเทยีบเทา่ 31 12.92 

Senior CM Representative 39 16.25 

 Senior officer หรือเทยีบเท่า 41 17.06 

Manager หรือเทียบเท่าขึน้ไป 25 10.42 

                                       รวม 240 100.00 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

                           ตวัแปร       จ านวน (คน)          รอ้ยละ 

อายงุาน   

 2-5 ปี 36 15.00 

6-10 ปี 54 22.50 

11-15 ปี 66 27.50 

16-20 ปี 45 18.75 

มากกวา่ 20 ปี 39 16.25 

                                           รวม 240 100.00 

เพศ   

  ชาย 36 15.00 

 หญิง 188 78.33 

  LGBTQ+ 12 5.00 

ไม่ตอ้งการระบ ุ 4 1.67 

                                           รวม 240 100.00 

อาย ุ   

 22-27 ปี 13 5.42 

 28-42 ปี 137 57.08 

43-58 ปี 90 37.50 

                 รวม 240 100.00 

การศกึษา   

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 12 5.00 

ปรญิญาตร ี 210 87.50 

สงูกวา่ปรญิญาตรี 18 7.50 

                                          รวม 240 100.00 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทัง้ 4 ตัวแปรทีใ่ช้ศึกษา  
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลในส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรในการวิจัย

เพื่อแสดงให้เห็นลักษณะของการแจกแจงและการกระจายตัวของตัวแปรในการวิจัย สามารถ
วิเคราะห์ระดับมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหน้าในงาน และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสาร
แห่งหนึ่ง ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหป์ระกอบดว้ย ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค่าความเบ ้(Sk) ค่าความโด่ง (Ku) เพื่อแสดงถึงลกัษณะ
การแจกแจงและการกระจายตวัของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 
2.1 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปร ทัง้ 4 ตัวแปร 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรมิตรภาพในที่ท างาน 
บุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง มีมิตรภาพในที่

ท างานเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M = 3.89, SD = 0.72) และมีระดับการรบัรูสู้งที่สุดเมื่อเทียบกับ
ความปลอดภัยทางจิตใจ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
(M =3.77, SD = 0.82) (M =3.75, SD = 0.73) และ (M =3.69, SD = 0.73) ตามล าดับ  เมื่ อ
พิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตวัแปรมิตรภาพในที่ท างานในแผนก พบว่า แผนก
ไอที มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายสูงที่สุด (C.V.= 23.88) และแผนกทรัพยากรบุคคล   มีค่า
สมัประสิทธิ์การกระจายต ่าสุด (C.V.= 2.23) แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรในแผนกไอที รบัรูถ้ึงระดับ
มิตรภาพในที่ท างานแตกต่างกนัอย่างมาก ขณะที่บคุลากรในแผนก ทรพัยากรบคุคล  รบัรูถ้ึงระดบั
มิตรภาพในที่ท างานใกลเ้คียงกนั นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจายของตวัแปร
มิตรภาพในที่ท างานตามช่วงระยะเวลาการท างาน พบว่า  ช่วงอายุการท างาน 2-5 ปี มีค่า
สมัประสิทธิ์การกระจายสงูที่สดุ (C.V.= 21.68) และช่วงอายุ 6-10 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย
ต ่าสดุ (C.V.= 14.39) แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรในช่วงอายุการท างาน 2-5 ปี รบัรูถ้ึงระดบัมิตรภาพ
ในที่ท างานแตกต่างกันอย่างมาก ขณะที่บุคลากรในช่วงอายุการท างาน 6-10 ปี รบัรูถ้ึงระดับ
มิตรภาพในที่ท างานใกลเ้คียงกัน และพิจารณาลักษณะการแจกแจงของข้อมูลพบว่า ตัวแปร
มิตรภาพในที่ท างาน มีค่าความเบ ้-0.77 มีการแจกแจงในลักษณะเบซ้า้ย (Negative) และการ
พิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.90 แสดงว่าตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน มีการแจก
แจงข้อมูลเป็นเส้นโค้งปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรบัได้ (Field, 
A.P., & Hole, G. J. 2003) 
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ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรความปลอดภยัทางจิตใจ 
บคุลากรบรษิัทผูใ้หบ้รกิารโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง มีความปลอดภยั

ทางจิตใจเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M =3.77, SD = 0.82) และมีระดับการรบัรูสู้งเป็นล าดับที่  2  
รองจากมิตรภาพในที่ท างาน โดยสูงกว่าระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และความ
เจริญก้าวหน้าในงาน (M =3.89, SD = 0.72) (M =3.75, SD = 0.73) และ (M =3.69, SD = 
0.73) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตวัแปรความปลอดภยัทาง
จิตใจในแผนก พบว่าแผนกการตลาด มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายสูงที่สุด (C.V.= 25.41) และ
แผนกให้บริการข้อมูลทางโทรศัพท์ (Outsource)  มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายต ่าสุด (C.V.= 
14.61) แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรในแผนกการตลาด รบัรูถ้ึงระดบัความปลอดภยัทางจิตใจแตกต่าง
กันอย่างมาก ขณะที่บุคลากรในแผนก ใหบ้ริการขอ้มูลทางโทรศัพท ์(Outsource) รบัรูถ้ึงระดับ
ความปลอดภยัทางจิตใจใกลเ้คียงกนั นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจายของตัว
แปรความปลอดภัยทางจิตใจตามช่วงระยะเวลาการท างาน พบว่า  ช่วงอายุการท างานมากกว่า 
20 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายสูงที่สุด (C.V.= 24.53) และช่วงอายุ 6-10 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์

การกระจายต ่าสุด (C.V.= 18.06) แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรในช่วงอายุการท างานมากกว่า 20 ปี 
รบัรูถ้ึงระดบัความปลอดภยัทางจิตใจแตกต่างกนัอย่างมาก ขณะที่บุคลากรในช่วงอายุการท างาน 
6-10 ปี รบัรูถ้ึงระดบัความปลอดภัยทางจิตใจใกลเ้คียงกนัและเมื่อพิจารณาลกัษณะการแจกแจง
ของขอ้มลูพบว่า ตวัแปรความปลอดภยัทางจิตใจ มีค่าความเบ ้-0.66 มีการแจกแจงในลกัษณะเบ้
ซา้ย (Negative) และการพิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.30 แสดงว่าตัวแปรความ
ปลอดภยัทางจิตใจ มีการแจกแจงขอ้มลูเป็นเสน้โคง้ปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่ใน
เกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003) 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
บุคลากรบริษัทผู้ให้บริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง มีความ

เจริญกา้วหนา้ในงานเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M =3.69, SD = 0.73) แต่มีระดับการรบัรูต้  ่ากว่าตัว
แปรอ่ืนๆ คือต ่ากว่าการมีมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน (M =3.89, SD = 0.72) (M =3.77, SD = 0.82) และ (M =3.75, SD = 
0.73) ตามล าดบั เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตวัแปรความเจริญกา้วหนา้
ในงานในแผนก พบว่าแผนกการตลาด มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายสูงที่สุด (C.V.= 20.22) และ
แผนก ให้บริการขอ้มูลทางโทรศัพท์ (Outsource)  มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายต ่าสุด (C.V.= 
8.44) แสดงใหเ้ห็นว่าบคุลากรในแผนกการตลาด รบัรูถ้ึงระดบัความเจริญกา้วหนา้ในงานแตกต่าง
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กันอย่างมาก ขณะที่บุคลากรในแผนก ใหบ้ริการขอ้มูลทางโทรศัพท ์(Outsource) รบัรูถ้ึงระดับ
ความเจริญกา้วหนา้ในงานใกลเ้คียงกัน นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจายของ
ตวัแปรความเจริญกา้วหนา้ในงานตามช่วงระยะเวลาการท างาน พบว่า  ช่วงอายุการท างาน 11-
15 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายสงูที่สดุ (C.V.= 21.49) และช่วงอายุ 16-20 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์

การกระจายต ่าสดุ (C.V.= 17.06) แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรในช่วงอายุการท างาน 11-15 ปี รบัรูถ้ึง
ระดบัความเจรญิกา้วหนา้ในงานแตกต่างกนัอย่างมาก ขณะที่บุคลากรในช่วงอายุการท างาน 16-
20 ปี รบัรูถ้ึงระดบัความเจริญกา้วหนา้ในงานใกลเ้คียงกัน เมื่อพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของ
ขอ้มูลพบว่า ตัวแปรความเจริญกา้วหนา้ในงาน มีค่าความเบ ้-0.51 มีการแจกแจงในลกัษณะเบ้
ซา้ย (Negative) และการพิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.72 แสดงว่าตัวแปรความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน มีการแจกแจงขอ้มูลเป็นเสน้โคง้ปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่
ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003) 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
บุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง มีพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างานเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M =3.75, SD = 0.73) โดยมีระดับการรบัรูต้  ่ากว่า
มิตรภาพในที่ท างานและความปลอดภัยทางจิตใจ แต่สูงกว่าความเจริญก้าวหน้าในงาน (M 
=3.89, SD = 0.72) (M =3.77, SD = 0.82) แ ล ะ  (M = 3.69, SD = 0.73) ต าม ล าดั บ  เมื่ อ
พิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานใน
แผนก พบว่าแผนกใหบ้ริการทางโทรศพัท ์(Contact Center)  มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายสงูที่สดุ 
(C.V.= 22.19) และแผนกทรพัยากรบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายต ่าสุด (C.V.= 11.54) 
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในแผนก ให้บริการทางโทรศัพท์ (Contact Center)   รับรู ้ถึงระดับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานแตกต่างกันอย่างมาก ขณะที่บุคลากรในแผนกทรพัยากร
บคุคล รบัรูถ้ึงระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานใกลเ้คียงกนั นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่า
สมัประสิทธิ์การกระจายของตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานตามช่วงระยะเวลาการ
ท างาน พบว่า  ช่วงอายุการท างาน 2-5 ปี มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายสูงที่สุด (C.V.= 22.25) 
และช่วงอายุ 16-20 ปี มีค่าสมัประสิทธิ์การกระจายต ่าสดุ (C.V.= 15.59) แสดงใหเ้ห็นว่าบคุลากร
ในช่วงอายุการท างาน 2-5 ปี รบัรูถ้ึงระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานแตกต่างกนัอย่าง
มาก ขณะที่บุคลากรในช่วงอายุการท างาน 16-20 ปี รบัรูถ้ึงระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานใกล้เคียงกัน เมื่อพิจารณาลักษณะการแจกแจงของข้อมูลพบว่าตัวแปรพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน มีค่าความเบ ้-0.56 มีการแจกแจงในลกัษณะเบซ้า้ย (Negative) และการ
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พิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.91 แสดงว่าตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน มีการแจกแจงขอ้มูลเป็นเส้นโค้งปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรบัได ้(Field, A.P., & Hole, G. J. 2003) 

ตาราง 10 การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชศ้ึกษา เปรียบเทียบกบัแผนกและอายงุาน  

                              ตวัแปร               ค่าสถิติของตวัอย่าง 
Mean S.D. C.V.(%) Sk Ku 

มิตรภาพในที่ท  างาน                                                   3.89     0.72        18.52         -0.77       0.90 

แผนก ไอที  3.81 0.91 23.88 - - 

ทรพัยากรบคุคล  4.48 0.10 2.23 - - 
 บญัชีและการเงิน  3.90 0.61 15.64 - - 

 การตลาด 3.90 0.68 17.44 - - 

 ติดตามหนี ้ 3.80 0.74 19.47 - - 

 บรกิารขายทางโทรศพัท ์ 3.75 0.71 18.93 - - 

 บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์(Contact 
Center) 

3.93 0.75 22.19 - - 

 บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์
(Outsourcing) 

3.76 0.47 12.50 - - 

อายกุารท างาน 2-5 ปี 3.69 0.80 21.68 - - 

6-10 ปี 4.03 0.58 14.39 - - 
 11-15 ปี 3.89 0.79 20.63 - - 

 16.20 ปี 4.00 0.64 16.00 - - 

 มากกวา่ 20 ปี 3.79 0.74 19.53 - - 

       

ความปลอดภยัทางจติใจ                                                       3.77      0.82      21.70       -0.66     0.30 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

                              ตวัแปร               ค่าสถิติของตวัอย่าง 
Mean S.D. C.V.(%) Sk Ku 

แผนก            การตลาด   3.66  0.93   25.41 - - 
                       บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์(Outsourcing)  3.97  0.58   14.61 - - 
                       ติดตามหนี ้  3.74  0.78   20.86 - - 
                       บรกิารขายทางโทรศพัท ์  3.68  0.87   23.64 - - 
                       บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์(Contact Center) 3.72 0.90 24.19 - - 
                       ทรพัยากรบคุคล 4.06 0.69 17.00 - - 
                       บญัชีและการเงิน  3.87 0.60 15.50 - - 
                       ไอที  4.04 0.60 14.85 - - 
 อายกุารท างาน         2-5 ปี 3.64 0.88 24.18 - - 
                                 6-10 ปี 3.82 0.69 18.06 - - 
                                 11-15 ปี 3.75 0.89 23.73 - - 
                                 16-20 ปี 3.85 0.73 18.96 - - 
                                 มากกว่า 20 ปี 3.71 0.91 24.53 - - 

ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน                                                        3.69        0.73       19.68       -0.51     0.72 
แผนก                   การตลาด  3.66 0.74 20.22 - - 
                             บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์   
                              (Outsourcing)  

3.91 0.33 8.44 - - 

                             ติดตามหนี ้ 3.71 0.74 19.95 - - 
                             บรกิารขายทางโทรศพัท ์                             3.80 0.56 14.74 - - 
                             บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์
                             (Contact Center) 

3.64 0.83 22.80 - - 

                             ทรพัยากรบคุคล  4.30 0.61 14.19 - - 
                              บญัชีและการเงิน  3.69 0.59 15.99 - - 
                              ไอที  3.63 0.78 21.49 - - 

 

 



  75 

ตาราง 10 (ต่อ) 

                              ตวัแปร               ค่าสถิติของตวัอย่าง 
Mean S.D. C.V.(%) Sk Ku 

  อายกุารท างาน       2-5 ปี 3.59 0.76 21.17 - - 
                                 6-10 ปี 3.73 0.68 18.23 - - 
                                 11-15 ปี 3.63 0.78 21.49 - - 
                                 16-20 ปี 3.81 0.65 17.06 - - 
                                 มากกว่า 20 ปี 3.67 0.76 20.71 - - 

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน                                      3.75        0.73       19.51      -0.56       0.91 
แผนก                บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์ 
                          (Contact Center) 

3.74 0.83 22.19 - - 

                          ทรพัยากรบคุคล  4.42 0.51 11.54 - - 
                          การตลาด  3.87 0.61 15.76 - - 
                          บรกิารขอ้มลูทางโทรศพัท ์ 
                          (Outsourcing) 

3.88 0.53 13.66 - - 

                          ติดตามหนี ้ 3.65 0.66 18.08 - - 
                          บรกิารขายทางโทรศพัท ์ 3.68 0.74 20.11 - - 
                          บญัชีและการเงิน  3.75 0.65 17.33 - - 
                           ไอที  3.80 0.71 18.68 - - 
 อายกุารท างาน     2-5 ปี 3.73 0.83 22.25 - - 
                            6-10 ปี 3.74 0.65 17.38 - - 
                            11-15 ปี 3.78 0.83 21.96 - - 
                            16-20 ปี 3.90 0.62 15.59 - - 
                             มากกว่า 20 ปี 3.58 0.69 19.27 - - 
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2.2 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตัวแปร จ าแนกตามข้อมูลส่วน
บุคคล 

จากผลการวิจยั วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตวัแปรมิตรภาพใน
ที่ท างาน ความปลอดภยัทางจิตใจ ความเจรญิกา้วหนา้ในงานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน โดยจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ต าแหน่งงานและหน่วยงานที่
สงักดั ใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ยสถิติ t-test และการวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วยสถิติ t-test และ
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว จะท าการทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวน 
ของตัวอย่างวิจัย (Homogeneity of Varience) เพื่อตรวจสอบเบือ้งต้นว่าความแปรปรวนของ
ประชากรเท่ากนัหรือไม่ หากพบว่าค่าความแปรปรวนมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p <.05) ผู้วิจัยจะใช้การเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc Comparisons) แบบ Games – Howell 
และในกรณีที่พบว่าค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p <.05) ผูว้ิจยัจะ
ใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc Comparisons) แบบ Scheffe โดยแสดงผลวิเคราะหด์งันี ้

2.2.1 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตวัแปรจ าแนกตามเพศ 
ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยของการรบัรูข้องบุคลากรบริษัทโทรคมนาคมและการ

สื่อสารแห่งหนึ่งต่อตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ใน
งานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จ าแนกตามเพศพบว่า เพศชาย เพศหญิงและ 
LGBTQ+ มีค่าเฉลี่ยของการรบัรูต้ัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 

2.2.2 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตวัแปรจ าแนกตามอายุ 
ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยของการรบัรูข้องบุคลากรบริษัทโทรคมนาคมและการ

สื่อสารแห่งหนึ่งต่อตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ใน
งานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จ าแนกตามอายุพบว่า ในแต่ละช่วงอายุ มีค่าเฉลี่ย
ของการรบัรูต้วัแปรทัง้ 4 ตวัแปรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

2.2.3 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตวัแปรจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยของการรบัรูข้องบุคลากรบริษัทโทรคมนาคมและการ

สื่อสารแห่งหนึ่งต่อตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ใน
งานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่าในแต่ละต าแหน่ง
งาน มีค่าเฉลี่ยของการรบัรูต้วัแปรทัง้ 4 ตวัแปรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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2.2.4 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตวัแปรจ าแนกตามแผนกงาน 
ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยของการรบัรูข้องบุคลากรบริษัทโทรคมนาคมและการ

สื่อสารแห่งหนึ่งต่อตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญกา้วหนา้ใน
งานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จ าแนกตามแผนกพบว่า ในแต่ละแผนกงาน มี
ค่าเฉลี่ยต่อตวัแปรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

ตาราง 11 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปร จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบุคคล 

 
ตวัแปร 

 
มิตรภาพในที่
ท  างาน 

 
ความปลอดภยัทาง
จิตใจ 

 
ความ
เจรญิกา้วหนา้ใน
งาน 

 
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการ
ท างาน 

Mean SD  Mean SD  Mean SD  Mean SD  
เพศ            

 ชาย 3.85 .76  3.64 .98  3.49 .89  3.60 .96  

 หญิง 3.87 .72  3.78 .79  3.72 .68  3.77 .68  

 LGBTQ+ 4.09 .60  3.81 .82  3.62 .83  3.82 .79  

อาย ุ             

     22-27 ปี 3.73 .64  3.72 .75  3.65 .70  3.73 .64  

     28-42 ปี 3.90 .73  3.77 .83  3.64 .73  3.75 .75  

     43-58 ปี 3.87 .71  3.76 .83  3.76 .72  3.75 .72  

ต าแหน่งงาน             

    CM Rep. 3.87 .75  3.65 .88  3.59 .79  3.70 .82  

    Officer 3.62 .75  3.69 .71  3.61 .57  3.61 .65  

    Senior Rep. 4.08 .72  3.93 .87  3.93 .83  3.91 .74  

    Senior officer 3.84 .72  3.84 .66  3.66 .53  3.73 .61  

    Manager ขึน้ไป 4.01 .50  3.97 .76  3.83 .64  3.95 .55  
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 
ตวัแปร 

 
มิตรภาพในที่
ท  างาน 

 
ความปลอดภยั
ทางจติใจ 

 
ความเจรญิกา้วหนา้
ในงาน 

 
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการ
ท างาน 

Mean SD  Mean SD  Mean SD  Mean SD  
แผนกงาน             

บญัชีและการเงิน 
 

3.90 .61  3.87 .60  3.69 .59  3.75 .65  

 การตลาด  3.90 .68  3.66 .93  3.66 .74  3.87 .61  

 ติดตามหนี ้ 3.80 .74  3.74 .78  3.71 .74  3.65 .66  

 บรกิารขายทางโทรศพัท ์ 3.75 .71  3.68 .87  3.80 .56  3.68 .74  

ทรพัยากรบคุคล 4.48 .10  4.06 .69  4.30 .61  4.42 .51  

ไอที  3.81 .91  4.04 .60  3.68 .60  3.80 .71  

บรกิารขอ้มลูทาง
โทรศพัท ์   (Contact 
Center) 

3.93 .75  3.72 .90  3.64 .83  3.74 .83  

บรกิารขอ้มลูทาง
โทรศพัท ์
 (Outsourcing) 

3.76 .47  3.97 .58  3.91 .33  3.88 .53  
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ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูในส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบวตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
โดยน าเสนอเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี1 ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร
ในโมเดล และสว่นที่ 2 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตวัแปรในโมเดล โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 
3.1 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรในโมเดล 

ในการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลการวิจัย  
เพื่อตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และตรวจสอบปัญหาภาวะร่วม
เสน้ตรงพหุ (multicollinearity) ระหว่างตัวแปรอิสระดว้ยกันในการท านายตัวแปรพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิจยั โดยการ
ตรวจสอบเงื่อนไขนี ้จะตรวจสอบโดยใช้ค่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรมากกว่า 0.10 และ ค่า 
Variance Inflation Factor (VIF) < 10 (Hair et al.,2010) ซึ่ งผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิท ธิ์

สหสมัพนัธ ์แสดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรอิสระที่น ามาทดสอบในงานวิจยัทัง้ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ มิตรภาพใน
ที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ และความเจริญกา้วหนา้ในงานไม่มีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง
พหุ โดยมีค่า Tolorence ระหว่าง 0.39-0.51 และ VIF ระหว่าง 1.95 -2.57 แสดงว่าตัวแปรทุกตัว
ไม่มีระดบัความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั  

ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นัระหว่างตวัแปร พบว่าตวัแปร
ในโมเดล มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ในทิศทางบวกทัง้หมด โดยค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพันธม์ีค่าอยู่ระหว่าง .64 ถึง .78 ตวัแปรท่ีมีความสมัพันธก์นัสงูท่ีสดุคือ ตวัแปร
ความเจริญก้าวหน้าในงานต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .78  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระในโมเดลกับตัวแปร
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานซึ่งเป็นตวัแปรตามในโมเดลพบว่ามีความสมัพันธ์กนักับตัว
แปรความเจริญกา้วหนา้ในงานในระดบัสงู มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .78 รองลงมาคือตวั
แปรความปลอดภยัทางจิตใจ และตวัแปรมิตรภาพในท่ีท างาน มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากบั 
.70 และ .64 ตามล าดบัรายละเอียดตามตารางประกอบ 12 
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ตาราง 12 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์ค่าเฉลี่ย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรในโมเดล 
(N=240) 

ตวัแปร ความปลอดภยั
ทางจติใจ 

ความเจรญิกา้วหนา้
ในงาน 

มิตรภาพในที่
ท  างาน 

พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการ
ท างาน 

ความปลอดภยัทางจติใจ 1    
ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน .75* 1   
มิตรภาพในที่ท  างาน .66* .64* 1  
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน 

.70* .78* .64* 1 

Mean 3.77 3.69 3.89 3.75 
S.D. 0.82 0.73 0.72 0.73 
Tolerance 0.39 0.40 0.51  
VIF 2.57 2.48 1.95  

หมายเหต ุ: *p<.05 
 
3.2 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรในโมเดล  

การวิเคราะหผ์ลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านของบุคลากร
บริษัท ผูใ้หบ้รกิารโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะหพ์บว่า 
มิตรภาพในที่ท างาน  ความปลอดภัยทางจิตใจ และความเจริญกา้วหนา้ในงาน สามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ไดร้อ้ยละ 66.2 นอกจากนีผ้ล
การวิเคราะหอิ์ทธิพลโดยรวม (Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และอิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) ระหว่างตัวแปรวิจัยด้วยการทดสอบ bootstrapping ก าหนด 5,000 ครั้ง มี
รายละเอียดดงัต่อไปนี ้

อิทธิพลของตวัแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน พบว่ามิตรภาพ
ในที่ท างานมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (β=0.64 p <.05) โดยมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ในทิศทางบวกต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.18, p <.05) (ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 1) และมิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อ
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พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.46, p <.05) โดยมีลกัษะ
ของอิทธิพลสง่ผ่าน 3 ลกัษณะ ประกอบดว้ย  

1) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานผ่านทั้งความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหน้าในงาน (WF→ 

PS → TW → IWB) ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.20, p <.05) (ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 9) เมื่อแยกค่าอิทธิพลในแต่ละตัวแปรพบว่าตัวแปรความปลอดภัยทาง

จิตใจเป็นผลมาจากตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน (β= 0.66, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจัย 

ขอ้ที่ 2) ตัวแปรความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นผลมาจากตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ (β= 
0.57, p <.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 6) และตัวแปรความเจริญก้าวหน้าในงานมี

อิทธิพลต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (β= 0.52, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐาน
การวิจัย ขอ้ที่ 7) จากผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานมีผลต่อบุคลากรของ
บริษัทท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานมากขึ ้นเมื่อผ่านตัวแปรส่งผ่านทั้งความ
ปลอดภยัทางจิตใจและความความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 

2) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานผ่านความปลอดภัยทางจิตใจ (WF→ PS → IWB) ในทิศทางบวก อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ (β= 0.13, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที ่4) เมื่อแยกค่าอิทธิพลใน
แต่ละตัวแปรพบว่าตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ  

(β= 0.66, p <.05) และตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างาน (β= 0.19, p <.05) (ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั ขอ้ที ่3)  
3) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างานผ่านความเจรญิกา้วหนา้ในงาน (WF→ TW → IWB) ในทิศทางบวก อย่าง

มีนยัส าคัญทางสถิติ (β= 0.14, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที ่8) เมื่อแยกค่าอิทธิพล
ในแต่ละตัวแปรพบว่าตัวแปรความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นผลมาจากมิตรภาพในที่ท างาน  

(β= 0.27, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที ่5) และตวัแปรความเจริญกา้วหนา้ในงานมี

อิทธิพลต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β= 0.52, p <.05) จากผลการวิเคราะห์
แสดงใหเ้ห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานมีผลท าใหบุ้คลากรของบริษัทมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานทัง้ในทางตรงและทางออ้มโดยมีความเจรญิกา้วหนา้เป็นตวัแปรสง่ผ่าน  

ทั้งนี ้เมื่อทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจริญก้าวหน้าในงาน ด้วยการวิเคราะห ์bootstrapping จ านวน 5,000 ครัง้ ประมาณค่าความ
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เป็นไปไดส้งูสดุ ที่ช่วงค่าความเชื่อมั่น 95% (95% bias corrected confidence intervals) ผลการ
ทดสอบพบว่าตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลส่งผ่าน
ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 ตามรายละเอียดในตารางที่ 14 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (N = 240) 

 
ตวัแปร 

 ตวัแปรตาม  

ความปลอดภยัทาง

จิตใจ (β) 

ความเจรญิกา้วหนา้

ในงาน (β) 

พฤติกรรมเชิงนวตักรรม

ในการท างาน (β) 
 Model 1 Model 2 Model 3 

ค่าคงที่  0.85 0.74 0.44 

ตัวแปรอิสระ    

มิตรภาพในที่ท  างาน 0.66* 0.27* 0.18* 

ตัวแปรส่งผ่าน    

ความปลอดภยัทางจติใจ  0.57* 0.19* 

ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน   0.52* 

R2 0.43* 0.59* 0.66* 

F value 184.46 175.29 153.76 

หมายเหต ุ *P<.05  
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ตาราง 14 ผลของการทดสอบสอบตวัแปรสง่ผ่านดว้ย การทดสอบ bootstrapping 

 
Model 

   

β (SE) 95% CI  

 Upper Lower 
Total effect (WF → IWB) 0.64* (0.50) 0.5575 0.7562 

Direct effect (WF→ IWB) 0.18* (0.05) 0.0781 0.2905 

Indirect effect (WF→ PS → TW → IWB) 0.20* (0.39) 0.1262 0.2809 

Indirect effect (WF→ PS → IWB) 0.13* (0.44) 0.0461 0.2218 
Indirect effect (WF→ TW → IWB) 0.14* (0.45) 0.0584 0.2314 

หมายเหตุ : *p<.05, การทดสอบ bootstrapping ก าหนด 5,000 ครั้ง เพื่อยืนยันค่าอิทธิพล
ทางออ้มผ่านตวัแปรสง่ผ่าน SE (Standard errors), CI (Bias correlated confidence intervals) 
 
 

 

หมายเหต ุ*p<.05  

ภาพประกอบ 10 โมเดลผลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของ
บคุลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร: บทบาทความ

ปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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สรุปผลการวิจัย  
จากสมมติฐานที ่1  ที่ว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 1 
จากสมมติฐานที ่2 ที่ว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจ   

จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 2    
จากสมมติฐานที ่3 ที่ว่าความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง 

นวตักรรมในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 3 
จากสมมติฐานที ่4 ที่ว่าความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลสง่ผ่านในความสมัพนัธ ์

ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  จากผลการวิจัยยอมรบั
สมมติฐานที่ 4 

จากสมมติฐานที่ 5  ที่ว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความเจริญกา้วหนา้ใน
งานจากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 5  

จากสมมติฐานที่ 6  ที่ว่าความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลต่อความเจริญกา้วหนา้
ในงานจากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 6 

จากสมมติฐานที่ 7 ที่ว่าความเจริญก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 7 

จากสมมติฐานที่  8  ที่ ว่าความเจริญ ก้าวหน้าในงานมี อิท ธิพลส่งผ่านใน
ความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จาก
ผลการวิจยั ยอมรบัสมมติฐานที่ 8 

จากสมมติฐานที่ 9 ที่ว่าความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานมี
อิทธิพลส่งผ่านในความสมัพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 9 
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บทที ่5  
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

งานวิจยันีใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ใชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) 
เป็นวิธีการทางสถิติที่ใชใ้นการตรวจสอบความสมัพันธ์ทางตรงและทางออ้มระหว่างตัวแปร  การ
วิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค ์2 ประการคือ 

1). วิ เคราะห์ระดับมิ ตรภาพในที่ ท างาน  ความปลอดภัย ทางจิตใจ  ความ
เจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการ
โทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2). วิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างาน ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน  ของบุคลากรบริษั ทผู้ให้บ ริการโทรคมน าคมและการสื่ อสารแห่ งหนึ่ ง ใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  

มีสมมติฐานการวิจยั 9 ขอ้ ไดแ้ก่ 1). มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน 2). มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความปลอดภัยทางจิตใจ  
3).ความปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 4). ความปลอดภยั
ทางจิตใจมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน 5). มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 6). ความ
ปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลต่อความเจริญก้าวหน้าในงาน  7.) ความเจริญก้าวหน้าในงานมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 8.) ความเจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลส่งผ่าน
ในความสมัพันธ์ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และ 9.) 
ความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลสง่ผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่าง
มิตรภาพในที่ท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากรในองคก์รโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นพนกังานประจ า ท่ีมีอายุงานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป ประกอบดว้ย 8 แผนกที่
ปฏิบัติงานในองค์กร ผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างวิจัย โดยใช้กฎแห่งความชัดเจน (Rule of 
Thumb) ที่ Schumacker & Lomax,1996; Hair et al.,1998 อา้งถึงใน นงลักษณ์ วิรชัชัย, 2542) 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได ้ซึ่งตัวแปรสังเกตไดใ้นงานวิจัยครัง้นี ้มี
ทั้งหมด 4 ตัวแปร ขนาดตัวอย่างขั้นต ่าจึงควรมีอย่างน้อย 80 คน อย่างไรก็ตามหากโมเดลการ
วิเคราะหม์ีตัวแปร 5 ตัวแปรหรือน้อยกว่า และมีขอ้ค าถามมากกว่า 3 ขอ้ค าถามในแต่ละตัวแปร 
ขนาดตัวอย่างขัน้ต ่าในการวิเคราะหค์วรมีอย่างน้อย 100 คน (Hair et al., 2019) แต่เพื่อใหเ้กิด
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ความตรงในการวิเคราะหม์ากขึน้ และป้องกนัขอ้มูลสญูหาย จึงก าหนดขนาดตัวอย่างที่ 240 คน  
ดังนั้นผูว้ิจัยท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดว้ยวิธีการสุ่มอย่างง่าย ( Simple Random Sampling) จาก
ประชากรแต่ละแผนก และเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการส่งแบบสอบถามแบบออนไลนผ์่านระบบ 
Google form  

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีคื้อแบบสอบถามส าหรบัวัดตัวแปรที่ศึกษาทั้ง 4 ตัวแปร 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 1). แบบวัดเก่ียวกับขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบวัด 2). 
แบบวดัมิตรภาพในที่ท างาน 3). แบบวดัความปลอดภยัทางจิตใจ 4). แบบวดัความเจรญิกา้วหนา้
ในงาน และ 5).แบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน เมื่อน ามาใชก้บักลุ่มตวัอย่าง 80 คน
พบว่า แบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาอยู่ระหว่าง 0.79 ถึง 0.96 วิเคราะหค่์า
อ านาจจ าแนกทั้งฉบับ ของทั้ง 4 ตัวแปร ผ่านการวิเคราะห์ทุกตัวแปร และผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวดัมิตรภาพในที่ท างาน แบบวดัความปลอดภยั
ทางจิตใจ แบบวัดความเจริญกา้วหน้าในงานและแบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
ที่พฒันาขึน้ มีโมเดลการวดัที่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตัวแปรในทุกโมเดลการวดัในระดบั 0.18 – 0.31, p < 0.05) 
แสดงใหเ้ห็นว่าองคป์ระกอบของตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ และความ
เจริญก้าวหน้าในงาน สามารถอธิบายตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม   

ในการวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยแบ่งเป็น 2 ขัน้ตอนคือ 1). การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของ
กลุม่ตวัอย่าง ใชส้ถิติเชิงบรรยายเพื่ออธิบายลกัษณะการแจกแจงของขอ้มลูพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) สัมประสิทธิ์การกระจาย (coeffcient of 
variation) ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) และ 2). การวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัย ใช้สถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) รอ้ยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวิเคราะห์ระดับ
มิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานที่มีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผ่านความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ใน
งานการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) เพื่อศึกษาลักษณะการส่งผ่านของตัวแปรความ
ปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน ดว้ยโปรแกรม SPSS PROCESS macro และ
ทดสอบค่าอิทธิพลสง่ผ่านดว้ยการวิเคราะห ์Bootstrapping จ านวน 5000 ครัง้ 
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สรุปผลการวิจัย 
ขอ้มูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ ท างานในส่วนให้บริการ

ลูกคา้ รอ้ยละ 64.2 (n=154) และส่วนสนับสนุนการท างาน รอ้ยละ 35.8 (n=86) บุคลากรส่วน
ใหญ่ท างานในแผนก บริการข้อมูลทางโทรศัพท์มากที่สุด รองลงมาเป็นแผนกติดตามหนี  ้และ 
แผนกบญัชีและการเงิน คิดเป็นรอ้ยละ 40.4 (n=97), รอ้ยละ 15.4 (n=37) และ รอ้ยละ 14.2 (n=
34) ตามล าดับ บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่ง CM Representation/Agent, Senior officer 
และ Senior CM Representation/Agent คิดเป็นรอ้ยละ 43.3 (n=104), รอ้ยละ 17.1 (n=41) 
และ รอ้ยละ 16.3 (n=39) ตามล าดบั บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 11-15 ปี รองลงมา 6-
10 ปี และ อายงุาน 16-20 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 27.5 (n=66), รอ้ยละ 22.5 (n=54) และ รอ้ยละ 18.8 
(n=45) ตามล าดบั กลุม่ตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย และLGBTQ+ คิดเป็นรอ้ยละ 78.3 
(n=188), 15.0 (n=36) และ 5.0 (n=12) ตามล าดับ ช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุ
ระหว่าง 28-42 ปี รองลงมา 43-58 ปี และ 22-27 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 57.1(n=137,) รอ้ยละ 37.1 
(n=89) และรอ้ยละ 5.0 (n=12) ตามล าดับ ระดับการศึกษาของบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปรญิญาตรี รอ้ยละ 87.5 (n=210) 

ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้ง 2 ประการมีรายละเอี ยด
ดงัต่อไปนี ้

1). วิ เคราะห์ระดับมิ ตรภาพในที่ ท างาน  ความปลอดภัยทางจิตใจ  ความ
เจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรบริษัทผูใ้หบ้ริการ
โทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่ง 

ขอ้มลูพืน้ฐานของตวัแปรการวิจยั 
ตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M = 3.89, SD = 

0.72) โดยค่าเฉลี่ยสูงกว่าตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
และความเจริญก้าวหน้าในงาน (M =3.77, SD = 0.82) (M =3.75, SD = 0.73) และ (M =3.69, 
SD = 0.73) ตามล าดบั สะทอ้นให้เห็นถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานที่บุคลากรมีการช่วยเหลือ 
เอือ้เฟ้ือต่อกันและกัน โดยแผนกทรพัยากรบุคคล จะมีระดับมิตรภาพในที่ท างานสูงสุด ผู้ตอบ
แบบสอบถามรอ้ยละ 1.25 รองลงมาคือ แผนกผูใ้หบ้ริการทางโทรศัพท ์(Contact Center) ผูต้อบ
แบบสอบถามรอ้ยละ 40.42 และรองลงมาคือแผนกบญัชีและการเงิน จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม
รอ้ยละ 14 และแผนกการตลาด จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม รอ้ยละ 12 ที่มีระดับมิตรภาพในที่
ท างานเท่ากัน ซึ่งสามารถอธิบายไดจ้ากลกัษณะงานของแผนกเหล่านี ้ที่จะตอ้งพบปะพูดคยุเพื่อ
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แกปั้ญหารว่มกบัหน่วยงานอ่ืน หรือประสานงานระหว่างหน่วยงาน และตอ้งมีการวางแผนงานเพื่อ
พฒันาองคก์รอย่างต่อเนื่อง ส าหรบัช่วงอายุการท างาน 6-10 ปี มีระดบัมิตรภาพสูงสดุ รองลงมา
คือช่วงอายุ 16-20 ปี (M = 4.03, SD = 0.58) (M = 4.00, SD = 0.64) ตามล าดับ ซึ่งถือว่าเป็น
ช่วงที่บุคลากรอยู่ในระยะการท าความคุน้เคยและสรา้งความสมัพันธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้
งาน และแผนกอ่ืนๆ เพื่อจะท างานดว้ยกนัอย่างราบรื่นต่อไป 

ตวัแปรความปลอดภยัทางจิตใจ พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (M =3.77, 
SD = 0.82) และมีระดับค่าเฉลี่ยสูงเป็นล าดับที่ 2 รองจากมิตรภาพในที่ท างาน โดยสงูกว่าระดับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน และความเจริญกา้วหนา้ในงาน (M =3.89, SD = 0.72) (M 
=3.75, SD = 0.73) และ (M =3.69, SD = 0.73) ตามล าดบั สะทอ้นใหเ้ห็นไดว้่า ถึงแมอ้งคก์รจะ
อยู่ในธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา แต่สภาพแวดล้อมในองคก์ร
ยังคงสรา้งความรูส้ึกปลอดภัยทางจิตใจและมั่นคงในการท างาน บุคลากรสามารถรับรูก้าร
เปลี่ยนแปลงและปรบัตวัเตรียมพรอ้มไดใ้นทกุสถานการณ ์ส าหรบัแผนกที่บุคลากรมีระดบัการรบัรู ้
ความปลอดภัยทางจิตใจมากที่สุดคือแผนกทรพัยากรบุคคล มีผูต้อบแบบสอบถามรอ้ยละ 1.25 
รองลงมาคือ แผนกไอที มีผูต้อบแบบสอบถามรอ้ยละ 6.25 และมีค่าเฉลี่ยระดับมาก (M =4.04, 
SD = 0.60)  ซึ่งลกัษณะงานของแผนกเหล่านีจ้ะตอ้งคิดหาวิธีการพัฒนาคน พัฒนาองคก์ร และ
คอยรบัเรื่องแก้ไขปัญหาใหก้ับหน่วยงานอ่ืน ท าใหม้ีแนวโน้มที่จะกลา้ท าอะไรใหม่ๆ เพื่อแก้ไข
ปัญหานัน้ๆ ส าหรบัช่วงอายุการท างาน 16-20 ปี มีระดบัความปลอดภยัทางจิตใจสงูสดุสะทอ้นให้
เห็นว่าช่วงอายุงานนี ้ บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างานและมีความสามารถในการ
วิเคราะหส์ถานการณท์ี่เขา้มาในชีวิตไดดี้ 

ตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก   
(M =3.69, SD = 0.73) อยู่ในระดับที่ 4 รองลงมาจากตัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ตัวแปรความ
ปลอดภัยทางจิตใจ และตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (M =3.89, SD = 0.72) (M 
=3.77, SD = 0.82) และ (M =3.75, SD = 0.73) ตามล าดับ  โดยบุคลากรในแผนกทรัพยากร
บคุคล มีผูต้อบแบบสอบถามรอ้ยละ 1.25 มีระดบัการรบัรูค้วามเจริญกา้วหนา้ในงานสงูกว่าแผนก
อ่ืน และแผนกใหบ้ริการขายทางโทรศัพท์ ที่มีผูต้อบแบบสอบถาม รอ้ยละ 7.92 มีระดับการรบัรู ้
รองลงมา ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานและลกัษณะของงาน ที่บคุลากรจะตอ้ง
มีการพัฒนาตนเอง มีการเรียนรูใ้หม่ๆ และมีความคิดสรา้งสรรคใ์นงานอยู่เสมอ นอกจากนีร้ะดับ
ความเจริญกา้วหนา้ในงานพบมากที่สดุในช่วงอายกุารท างาน 16-20 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายกุารท างาน
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ที่ผ่านช่วงปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม เพื่อนรว่มงานและองคก์รมาแลว้ เป็นช่วงเวลาที่จะเพิ่มพนู
ทกัษะต่างๆ เพื่อการเติบโตในหนา้ที่การงานย่ิงๆ ขึน้ไป   

ตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (M =3.75, SD = 0.73) อยู่ในระดบัที่ 3 รองจากตวัแปรมิตรภาพในที่ท างานและตวัแปรความ
ปลอดภัยทางจิตใจ (M =3.89, SD = 0.72) (M =3.77, SD = 0.82) และ (M = 3.69, SD = 0.73) 
ตามล าดบั โดยบุคลากรในแผนก ทรพัยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยในระดบัสงูสดุ มีผูต้อบแบบสอบถาม
รอ้ยละ 1.25 และแผนกที่มีค่าเฉลี่ยสูงใกลเ้คียงกันคือ แผนกใหบ้ริการลูกคา้ทางโทรศัพท ์แผนก
การตลาด และแผนกไอที มีผูต้อบแบบสอบถามรอ้ยละ 2.02, 12.50 และ 6.25 ตามล าดบั สะทอ้น
ใหเ้ห็นว่าบุคลากรในหน่วยงานเหล่านีม้ีความกระตือรือรน้ที่จะส ารวจปัญหาในงานที่ท า เมื่อพบ
ปัญหาก็สามารถคิดวิธีเพื่อแกไ้ขปัญหา โดยมีการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน และน าไปด าเนินการ
ใชใ้นงานต่อไป และระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานสูงสุดพบในกลุ่มที่มีอายุงาน 16-
20 ปี ซึ่งมีประสบการณ์ในการท างานมากพอที่จะสามารถมองหาจุดที่ส  าคัญที่จะพัฒนาหรือ
ปรบัปรุงวิธีการท างาน และน าไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดประโยชนใ์นการท างาน  

จากการสรุปข้อมูลพื ้นฐานของแต่ละตัวแปรข้างต้น จะพบว่าบุคลากรมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากในทุกตัวแปร เมื่อพิจารณาในระดับแผนกและช่วงอายุการท างาน ก็จะมี
แนวโนม้ในระดบัมากเช่นกนั 

ส าหรบัการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยตัวแปร โดยจ าแนกตามขอ้มูลพืน้ฐานส่วนบุคคล 
พบว่า เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และแผนกงานต่อการรับรูต้ัวแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความ
ปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  ไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

2). วิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างาน ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน  ของบุคลากรบริษั ทผู้ให้บ ริการโทรคมนาคมและการสื่ อสารแห่ งหนึ่ ง ใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล เพื่ อ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และตรวจสอบปัญหาภาวะร่วม
เสน้ตรงพหุ (multicollinearity) ระหว่างตัวแปรอิสระดว้ยกัน ในการท านายตัวแปรพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิจยั ผลการ
วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ แสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปรอิสระท่ีน ามาทดสอบในงานวิจัยทั้ง 3 
ตวัแปร ไดแ้ก่ มิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภยัทางจิตใจ และความเจริญกา้วหนา้ในงาน ไม่มี
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ปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ แสดงว่าตัวแปรทุกตัวไม่มีระดบัความสมัพันธ์ซึ่งกันและกัน และผล
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ันระหว่างตัวแปร พบว่าตัวแปรในโมเดลมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ในทิศทางบวกทัง้หมด โดยค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.64 ถึง 0.78 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุดคือ ตัวแปรความ
เจริญกา้วหนา้ในงานต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.78 

ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตัวแปรในโมเดลพบว่า มิตรภาพในที่ท างาน  ความ
ปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ไดร้อ้ยละ 66.2  

ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลโดยรวม (Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
และอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ระหว่างตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน พบว่าตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.64 p <.05) มีอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect) ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(β=0.18, p <.05)  ตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.19, p <.05) และความเจริญกา้วหนา้ใน
งานมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(β=0.52, p <.05) นอกจากนีย้ังมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.46, p <.05) โดยมีลักษะของอิทธิพลส่งผ่าน 3 
ลกัษณะ ประกอบดว้ย  

1) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานผ่านทั้งความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหน้าในงาน (WF →PS →TW → 

IWB) ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.20, p <.05) เมื่อแยกค่าอิทธิพลในแต่ละ
ตัวแปรพบว่าตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ 

(β= 0.66 , p <.05) ตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจมี อิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความ

เจรญิกา้วหนา้ในงาน (β= 0.57, p <.05) และตวัแปรความเจรญิกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลทางตรง

ต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β= 0.52, p <.05) จากผลการวิเคราะหแ์สดงให้
เห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานมีผลต่อบุคลากรของบริษัทท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
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ท างานมากขึน้เมื่อผ่านตวัแปรสง่ผ่านทัง้ความปลอดภยัทางจิตใจและความความเจรญิกา้วหนา้ใน
งาน 

2) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานผ่านความปลอดภยัทางจิตใจ (WF → PS → IWB) ในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ (β= 0.13, p <.05) เมื่อแยกค่าอิทธิพลในแต่ละตัวแปรพบว่าตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานมี

อิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ (β= .0.66, p <.05) และตัวแปรความ

ปลอดภยัทางจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β= 0.19, p 
<.05)  

3) มิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานผ่านความความเจริญก้าวหน้าในงาน (WF → TW → IWB) ในทิศ

ทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β= 0.14, p <.05) เมื่อแยกค่าอิทธิพลในแต่ละตวัแปร พบว่า

ตวัแปรมิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความเจริญกา้วหนา้ในงาน (β= 0.26, p 
<.05) และตวัแปรความเจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรม

ในการท างาน (β= 0.52, p <.05) จากผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานมีผลท า
ใหบุ้คลากรของบริษัทมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมากขึน้ทัง้ในทางตรงและทางออ้ม 
เมื่อเปรียบเทียบระหว่างตัวแปรส่งผ่านทัง้ความปลอดภัยทางจิตใจความความเจริญกา้วหนา้ใน
งาน มีอิทธิพลต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานใกลเ้คียงกนัมาก 

จากผลการวิเคราะหท์ี่กล่าวมา อาจกล่าวไดว้่าบุคลากรของบริษัทโทรคมนาคม
และการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครรบัรูถ้ึงการมีมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภยัทาง
จิตใจ ความเจรญิกา้วหนา้ในงานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ในระดบัที่ใกลเ้คียงกนั 
เมื่อพิจารณาตามแผนกงานจะมีระดับการรับรูท้ี่แตกต่างกัน  อาจกล่าวได้ว่าลักษณะงานที่
รบัผิดชอบแตกต่างกนัการรบัรูจ้ึงแตกต่างกนั และเมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออ้มโดยส่งผ่านทัง้ตัว
แปรความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน ระหว่างตวัแปรมิตรภาพในที่ท างาน
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานพบว่ามีอิทธิพลสูงกว่าอิทธิพลทางตรง แสดงใหเ้ห็นว่า
ระดับการรบัรูพ้ฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จะสูงเมื่อบุคลากรมีความปลอดภยัทางจิตใจ
และความเจรญิกา้วหนา้ในงาน 
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 อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยที่น าเสนอไปขา้งตน้ ผลการวิจัยมีความสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดและ

สมมติฐานการวิจยั นอกจากนีย้งัพบว่าผลการวิเคราะหร์ะดบัของทัง้ 4 ตวัแปรที่ศึกษาและผลการ
วิเคราะหอิ์ทธิพลเชิงสาเหตมุิตรภาพในที่ท างาน ที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ของ
บคุลากรบริษัทโทรคมนาคมและการสื่อสารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมีความปลอดภยัทาง
จิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยคน้พบประเด็นที่น่าสนใจ จึงได้
น าเสนอในการอภิปรายดงัต่อไปนี ้

1.ระดับมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหนา้ในงาน 
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรบริษัทผูใ้ห้บริการโทรคมนาคมและการ
สื่อสารแห่งหนึ่ง 

ผลการวิจัยพบว่าระดับมิตรภาพในที่ท างาน อยู่ในระดับมาก (M = 3.89, SD = 
0.72) และมีระดับการรบัรูสู้งสุด เมื่อเปรียบเทียบกับความปลอดภัยทางจิตใจ พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน และความเจรญิกา้วหนา้ในงาน (M =3.77, SD = 0.82) (M =3.75, SD = 
0.73) และ (M =3.69, SD = 0.73) ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าองค์กรนีม้ีวัฒนธรรมองค์กรที่ให้
ความส าคญัและสนบัสนนุการมีมิตรภาพในที่ท างาน บคุลากรของบริษัทเองก็รบัรูถ้ึงโอกาสในการ
เรียนรูแ้ละการท างานร่วมกนั เกิดความไวว้างใจกลายเป็นมิตรภาพในที่ท างานขึน้มาในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาในระดับแผนก จากผลการวิจัยในครัง้นีพ้บว่าแผนกที่มีระดับมิตรภาพในที่ท างาน
มาก คือแผนกผู้ให้บริการทางโทรศัพท์(Contact center) เมื่อพิจารณาอายุการท างานพบว่ามี
มิตรภาพในที่ท างานสูงสุดคือช่วงอายุงาน 6-10 ปี ซึ่งถือว่าเป็นช่วงที่บุคลากรเกิดความไวใ้จกัน 
เกิดประสบการณ์ร่วมกันมากขึน้จึงท าใหช้่วงอายุการท างานนีม้ีระดับมิตรภาพในที่ท างานมาก  
จากที่กลา่วมาขา้งตน้สรุปไดว้่าบคุลากรในองคก์รมีระดบัมิตรภาพในที่ท างานมาก แสดงใหเ้ห็นถึง
การไดม้ีโอกาสท างาน มีการสื่อสารพูดคุยระหว่างกัน เกิดความใกลช้ิดกนัมากขึน้ เมื่อระยะเวลา
การท างานยาวนานเพิ่มมากขึน้ มิตรภาพในที่ท างานก็เพิ่มขึน้เช่นกัน   จากขอ้คน้พบที่เกิดขึน้นี ้
สะทอ้นใหเ้ห็นว่ามิตรภาพในที่ท างานเกิดในกลุ่มของบุคลากรที่ปฏิบัติงานส่วนใหบ้ริการลูกคา้ 
มากกว่าแผนกที่ปฏิบติังานในส่วนสนบัสนุนการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายไดจ้ากลกัษณะงานของ
สว่นใหบ้รกิารลกูคา้ ที่มีการสื่อสารกบัลกูคา้ตลอดเวลาและคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาใหล้กูคา้ ท า
ใหห้ัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานมีบทบาทส าคัญในการคอยช่วยเหลือ และคอยใหค้ าปรึกษาใน
กรณีที่ไม่สามารถให้บริการข้อมูลลูกค้าได้ สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาของ Cao&Zhang 
(2019) พบว่ากลุ่มพนักงานที่ท างานในอุตสาหกรรมอุปโภค มีค่าเฉลี่ยมิตรภาพในที่ท างานใน
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ระดับมาก (M = 3.68 , SD = 0.65) สูงกว่าความปลอดภัยทางจิตใจ (M = 3.39, SD = 0.63) 
ชีใ้หเ้ห็นว่าการมีมิตรภาพในที่ท างานเป็นปัจจยัส าคญัต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ย่ิง
ไปกว่านัน้ Sias & Cahill (1998) กลา่วว่าระดบัมิตรภาพจะสงูขึน้เมื่อบุคลากรมีการสื่อสารกนัมาก
ขึน้ท าใหเ้กิดความสมัพนัธร์ะหว่างกนัเริ่มตัง้แต่ความสมัพนัธข์องคนรูจ้กักนัไปจนถึงความสมัพนัธ์
แบบเพื่อนสนิท ซึ่งในแต่ละช่วงความสมัพนัธข์ึน้อยู่กบัระยะเวลาที่รูจ้กักนั  

ผลการวิจยัพบว่าระดบัความปลอดภยัทางจิตใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (M = 
3.77 , SD = 0.82) และมีระดบัการรบัรูสู้งเป็นล าดบัที่ 2 รองจากมิตรภาพในที่ท างาน โดยสงูกว่า
ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และความเจริญก้าวหน้าในงาน (M =3.89, SD = 
0.72) (M =3.75, SD = 0.73) และ (M =3.69, SD = 0.73) ตามล าดับ แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรใน
องคก์รรบัรูไ้ดว้่าเมื่อพบปัญหาในที่ท างานสามารถหยิบยกมาน าเสนอเพื่อปรกึษาหารือกนัโดยไม่
ตอ้งกังวลว่าถูกปฏิเสธเพราะมีความเห็นต่างจากผูอ่ื้น รวมไปถึงการรบัรูว้่าจะสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้โดยง่าย เมื่อมาดูในระดับแผนก พบว่าทุกแผนกมีระดับความ
ปลอดภยัทางจิตใจในระดบัมาก พบสงูสดุในแผนกบญัชีและการเงิน เมื่อพิจารณาทุกช่วงอายุการ
ท างาน พบว่าทุกช่วงอายุการท างานมีระดับความปลอดภัยทางจิตใจอยู่ในระดับมาก แต่ที่พบ
สงูสดุคือ ช่วงอายงุาน 16-20 ปี จากขอ้คน้พบที่เกิดขึน้แผนกบญัชีและการเงิน มีการรบัรูค้วามรูส้ึก
ปลอดภัยทางจิตใจ ที่จะกลา้ท าในสิ่งที่ทา้ทาย โดยไม่กลัวผลกระทบที่จะเกิดขึน้ ถึงแมล้ักษณะ
งานจะตอ้งใชค้วามรอบคอบและระมดัระวงัไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดมากก็ตาม ซึ่งประสบการณท์ี่
มากจะท าให้มีความรูส้ึกปลอดภัยทางจิตใจที่มากขึน้ดว้ย สอดคลอ้งกับงานวิจัยที่ผ่านมาของ 
Hirak et al.,(2012; Huanget al., (2016) ที่ไดศ้ึกษาในกลุ่มตวัอย่างไอที ในปากีสถานเมื่อมีระดบั
ความปลอดภัยทางจิตใจในที่ท างานอยู่ในระดบัสูง บุคคลต่างๆ มีแนวโนม้ที่จะคิดคน้และส ารวจ
วิธีการใหม่ ๆ เพราะความปลอดภยัทางจิตใจช่วยลดความกลวัต่อความลม้เหลวที่อาจเกิดขึน้และ
ผลลัพธ์เชิงลบ นอกจากนี ้หากบุคลากรมีความปลอดภัยทางจิตใจ บุคลากรจะมีความคิด
สรา้งสรรคแ์ละนวัตกรรมมากขึน้ พรอ้มกับวิธีการและมุมมองใหม่ๆการปฏิบัติงาน (Fang et al., 
2014) 

ผลการวิจยัพบว่าระดบัความเจรญิกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (M 
=3.69, SD = 0.73) แต่มีระดับการรบัรูต้  ่ากว่าตัวแปรอ่ืนๆ คือต ่ากว่าการมีมิตรภาพในที่ท างาน 
ความปลอดภัยทางจิตใจ และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (M =3.89, SD = 0.72) (M 
=3.77, SD = 0.82) และ (M =3.75, SD = 0.73) ตามล าดับ ค่าเฉลี่ยในระดับมากนีแ้สดงใหเ้ห็น
ว่าบุคลากรมีการเรียนรูใ้นงานอยู่เสมอ มีการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง และมีทศันคติเชิงบวกต่อ
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การเรียนรูน้ั้นว่าจะตอ้งมีความกระตือรือรน้และกระฉับกระเฉงที่จะเรียนรูอ้ย่างมีชีวิตชีวา  และ
ความเจริญกา้วหนา้ในงาน จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน เมื่อพิจารณาใน
ระดบัแผนก จากผลการวิจยัในครัง้นี ้พบว่าทุกแผนกมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก โดยมีบางแผนกที่
น่าสนใจเช่น แผนกใหบ้ริการขายทางโทรศพัท์ แผนกนีอ้ยู่ในส่วนการใหบ้ริการลูกคา้ ที่มีลกัษณะ
งานที่จะตอ้งติดต่อลกูคา้ตลอดเวลา โอกาสที่จะเรียนรู้เกิดไดท้ัง้จากการพูดคยุกับลูกคา้ และการ
เรียนรูเ้ก่ียวกับผลิตภัณฑ์ขององคก์ร เพื่อให้บริการลูกค้า ดังนั้นบุคลากรจ าเป็นที่จะตอ้งมีการ
เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถน าความรูม้าให้บริการลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุดได้ 
นอกจากนีย้ังพบว่า ช่วงอายุการท างานที่มีระดบัความเจริญกา้วหนา้ในงานมาก คือช่วงอายุงาน
ตั้งแต่ 6-10 ปี ซึ่งน่าจะเป็นช่วงเวลาของการปรับตัวในบริบทการท างานได้ดี และเป็นช่วงที่
สามารถพัฒนาตนเองใหม้ีความเจริญเติบโตในสายอาชีพได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัที่ของ Helmy 
(2022) ศึกษาในกลุ่มพนักงานขาย ในประเทศอินโดนีเซีย พบว่ามิตรภาพในที่ท างานจากเพื่อน
รว่มงาน ท าใหพ้นกังานขายรูส้ึกว่าถูกกระตุน้ใหเ้กิดการแข่งขนัเพื่อท าใหไ้ดต้ามเป้าหมายการขาย 
การถูกกระตุน้ดว้ยความรูส้ึกมีชีวิตชีวาและความกระตือรือรน้ในการท างาน ผลลัพธ์ที่ไดพ้บว่า
ระดบัความเจรญิกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบัสูงใกลเ้คียงกบัมิตรภาพในที่ท างานและพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานนอกจากนี ้Porath et al., (2012); Spretizer et al.,(2005,2012) ยงักล่าว
ว่าความเจริญกา้วหนา้ในงานเป็นความรูส้กึที่มีชีวิตชีวาและการเรียนรู ้เพราะความเจรญิกา้วหนา้
ถือเป็นการประเมินตนเองไดด้ว้ยว่าเราก าลงัท าอะไร และจะท าอย่างไรต่อไป เมื่อพนกังานมีความ
เจริญกา้วหนา้สูงขึน้ ความสามารถเพิ่มมากขึน้ก็เป็นแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลงการท างานใหดี้
ขึน้ ซึ่งจะเป็นการน าไปสูพ่ฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ผลการวิจัยพบว่าระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (M =3.75, SD = 0.73) โดยมีระดับการรับรูต้  ่ากว่ามิตรภาพในที่ท างานและความ
ปลอดภัยทางจิตใจ แต่สูงกว่าความเจริญกา้วหนา้ในงาน (M =3.89, SD = 0.72) (M =3.77, SD 
= 0.82) และ (M = 3.69, SD = 0.73) ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในองคก์รส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมในการส ารวจความคิด พฤติกรรมการสรา้งความคิด พฤติกรรมการท าใหค้วามคิดไดร้บั
การยอมรบัและสนับสนุน และพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติได ้เมื่อพิจารณาจากขอ้
ค าถามที่กลุ่มตัวอย่างแสดงถึงพฤติกรรมมากที่สุดคือ การตรวจสอบวิธีการท างานที่ผ่านมาของ
ตนเองเพื่อหาประเด็นที่น ามาปรบัปรุงงานให้ดีกว่าเดิม และคิดวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อท าให้
เกิดผลงานที่มีคุณค่ามากที่สุด ชีใ้ห้เห็นว่านอกจากการท างานเพื่อให้ประสบความส าเร็จแล้ว 
บุคลากรยังส ารวจงานที่ตนเองรบัผิดชอบเพื่อปรบัปรุงใหดี้ขึน้ เมื่อพบปัญหาก็คิดหาวิธีการเพื่อ
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แกไ้ขปัญหานัน้ๆ โดยที่บุคลากรในองคก์รรบัรูไ้ดว้่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเป็นสิ่งที่
องคก์รตอ้งการเพื่อใหบ้รรลวุิสยัทศันข์ององคก์ร จึงท าใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานระดบัมาก และเมื่อบุคลากรร่วมงานกับองคก์รนาน ก็จะท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานมากขึน้ดว้ย เมื่อพิจารณาในระดับแผนก พบว่าทุกแผนกมีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานในระดบัมาก โดยมีบางแผนกที่น่าสนใจคือ แผนกการตลาด และแผนกไอ
ที ซึ่งเป็นแผนกที่ส  าคญัที่จะท าใหอ้งคก์รไดเ้ปรียบคู่แข่ง สะทอ้นถึงวิสยัทศันข์ององคก์รที่มุ่งเนน้ใน
การเป็นผูน้  าดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัและนวตักรรมสรา้งสรรคค์ณุค่าเพื่อการอยู่รว่มกนัในสงัคมสูก่าร
พฒันาอย่างยั่งยืน นอกจากนีย้งัพบว่าช่วงอายุการท างานที่มีระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานสงูมากอยู่ในช่วงอายุการท างาน 16-20 ปี สะทอ้นใหเ้ห็นว่าการที่บุคลากรมีประสบการณ์
ในการท างานมากขึน้ ท าใหม้องเห็นปัญหาและวิธีการแกไ้ขปัญหาและสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาได้
ส  าเร็จ ท าใหร้ะดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานสงูกว่าช่วงอายุการท างานอ่ืนๆ สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Helmya et al., (2020) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งพบค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานแยกเป็นราย
ขอ้พบว่าอยู่ในระดับมาก ผลลัพธ์ที่ได้ชีใ้ห้เห็นว่าในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันทางธุรกิจสูง 
ความทา้ทายของธุรกิจคือการสนับสนุนใหเ้กิดกิจกรรมแบ่งปันความรูเ้พื่อใหไ้ดม้าการมีส่วนร่วม
ของพนักงานเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Yuan & 
Woodman (2010) ได้ศึกษาถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นการค้นหาเทคโนโลยีใหม่ๆ การ
น าเสนอวิธีการเพื่อใหง้านนัน้ประสบผลส าเรจ็และสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นงานได ้เช่นเดียวกบั
งานของ Cao & Zhang (2020) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน ผลวิจยัพบว่ามีระดับของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในระดับมาก โดยไดร้บั
การสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงานเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมที่สรา้งสรรค ์ 

2. บทบาทของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
จากผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของ

มิตรภาพในที่ท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน พบว่ามิตรภาพในที่ท างาน
ของบุคลากรในบริษัทมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอย่างมีนยัส าคัญ

ทางสถิติ (β=0.64 , p <.05) โดยมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรม

เชิงนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β= 0.18, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานที ่1) แสดงใหเ้ห็น
ว่าเมื่อบุคลากรรบัรูถ้ึงมิตรภาพในที่ท างานของตนเอง บุคคลนั้นมีแนวโน้มที่จะแสดงออกถึง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน การที่ทีมไดส้รา้งโอกาสใหบุ้คลากรในทีมไดเ้รียนรูร้่วมกัน 
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ท างานร่วมกัน เกิดการพูดคุยกันมากขึน้ เกิดความไวว้างใจกันมากขึน้แลว้ บุคลากรจึงกลา้ที่จะ
น าเสนอประเด็นปัญหาที่พบและคิดวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกนั น าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน  

จากผลการวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจัยพบว่าในกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรในแผนก
ทรพัยากรบุคคล มีระดบัการรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานสงูสดุ (M =4.48, SD = 0.10) และมีแผนกที่
น่าสนใจคือแผนกให้บริการขอ้มูลทางโทรศัพท ์(Contact center) มีระดับการรบัรูม้ิตรภาพในที่
ท างานสูงสดุ (M =3.93, SD = 0.75) ที่มีผูต้อบแบบสอบถามสงูถึงรอ้ยละ 40.42 ซึ่งลกัษณะงาน
ของทั้ง 2 แผนกจะต้องคอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษาต่างๆ กับพนักงานในองคก์รและลูกคา้ที่มา
ขอรบับริการ มีโอกาสในการสรา้งความสมัพนัธก์บับุคลากรแผนกต่างๆ ทั่วทัง้องคก์ร น ามาซึ่งการ
รบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานและน ามาซึ่งการคิดคน้ พฒันาปรบัปรุงสิ่งต่างๆ ใหเ้หมาะสมยิ่งๆ ขึน้เพื่อ
ตอบสนองและแกปั้ญหาใหก้ับบุคลากรในองคก์ร ซึ่งก็คือลกัษณะของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน จากขอ้คน้พบที่เกิดขึน้การที่บุคลากรที่มีมิตรภาพในที่ท างาน จะรบัรูก้ารมีโอกาสการ
ท างานร่วมกันและรู้จักกันมากขึน้ (Riordan & Griffeth,1995; Nielsen et al., 2000) และเมื่อ
บุคลากรรบัรูถ้ึงความรูส้ึกของการมีมิตรภาพที่แน่นแฟ้นระหว่างบุคลากรดว้ยกนัในองคก์รแลว้ จะ
เกิดความไวว้างใจกันและกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Hackman & Lawler,1971; Nielsen 
et al.,2000) เช่นเดียวกับ มิตรภาพในที่ท างานเป็นสายสัมพันธ์ที่เกิดจากความสมัครใจระหว่าง
พนักงานในที่ท างาน และจะถูกสรา้งขึน้ดว้ยความไวว้างใจ แรงจูงใจ ความสนใจ ค่านิยม และ
ความมุ่งมั่นเดียวกัน (Berman et al., 2002) นอกจากนี ้มิตรภาพยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
พนักงานท างานเป็นทีม และสามารถพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Zarankin & Kunkel, 2019) ซึ่งตรงกับ
หลักการของ Bandura ที่เชื่อว่าการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมอะไรออกมานั้น เกิดจากการที่
บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดลอ้มที่อยู่รอบๆ ตัว ท าใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละแสดงพฤติกรรมต่างๆ 
ออกมา  

ผลการวิจัยนี ้สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมา เช่นงานวิจัยของ Cao&Zhang 
(2019) ที่ไดศ้ึกษาในกลุ่มพนักงานที่ท างานในอุตสาหกรรมอุปโภค บริโภค จ านวน 441 คน ไดม้ี
การศึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลวิจัย
พบว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในทางบวก 

(β= 0.62, p <.01) นอกจากนีง้านวิจยัของ Morales (2022) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่
ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลวิจัยพบว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลกับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในทางบวก ( r = .334, p <.01) ชีใ้หเ้ห็นว่าการรบัรูม้ิตรภาพ
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ในที่ท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่จะปรับปรุงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในกลุ่มตัวอย่ างได้ดี และ 
Helmya et al., (2020) ไดศ้ึกษาถึงอิทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในทิศทางบวกเช่นกนั  

3. บทบาทตัวแปรส่งผ่านของความปลอดภัยทางจิตใจระหว่างมิตรภาพในที่ท างาน
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานโดยมีความปลอดภัยทางจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่ามิตรภาพในที่ท างานมี

อิทธิพลทางอ้อมผ่านความปลอดภัยทางจิตใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.13, p <.05) 
(ยอมรบัสมติฐาน ขอ้ที่ 4 ) โดยพบว่าผลของการรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานคือความปลอดภัยทาง

จิตใจ ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (β= 0.66, p <.05) (ยอมรบัสมติฐาน ขอ้ที ่2 ) และ
ความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ (β= 0.19, p <.05) (ยอมรับสมติฐาน ข้อที่ 3) แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรรบัรูถ้ึงความ
ปลอดภยัทางจิตใจของตนเอง บุคคลนัน้จะมีแนวโนม้ที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน การที่บุคลากรสามารถรบัรูไ้ดว้่าเมื่อพบปัญหาจะมีหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงานคอยให้
ค าปรึกษาเสมอ เกิดความรูส้ึกปลอดภัยที่จะกล้าท าในสิ่งที่ท้าทาย โดยไม่กลัวผลกระทบที่จะ
เกิดขึน้ เพราะเมื่อท างานผิดพลาดเพื่อนรว่มงานพรอ้มที่จะไม่ถือโทษ จึงท าใหบ้คุลากรมีแนวโนม้ที่
จะมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน นอกจากนีผ้ลที่ไดจ้ากผลการวิจัยในครัง้นีจ้ะเห็นไดว้่า
แผนกที่รบัรูค้วามปลอดภยัทางจิตใจในระดบัมากและน่าสนใจคือ แผนกบญัชีและการเงิน สะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงการหยิบยกปัญหาในงานมาปรกึษาหารือกนัโดยไม่ตอ้งกังวล หรือกลา้ที่ จะแสดงความ
คิดเห็นในมมุมองที่แตกต่างจากคนอ่ืน หรือต่างจากกรอบการท างานเดิม ท าใหแ้ผนกมีแนวโนม้ที่
จะแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานเพิ่มขึน้ในทางเดียวกนั Berman et al. (2010) กลา่ว
ว่าการรบัรูค้วามรูส้กึดงักล่าว ท าใหบุ้คคลนัน้กลา้ที่จะแสดงความคิดเห็น เสนอความคิดสรา้งสรรค์
ออกมาไดอ้ย่างสะดวกใจ มิตรภาพในที่ท างานสามารถเพิ่มความปลอดภัยทางจิตใจได ้เนื่องจาก
มิตรภาพในที่ท างานช่วยสรา้งความรูส้ึกของการไวว้างใจ และการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั จึงจะท า
ใหแ้ต่ละคนสามารถที่จะจดัการปัญหาต่างๆรวมไปถึงปัญหาความเครียดได ้ 

จากข้อค้นพบที่เกิดขึน้บทบาทส าคัญของความปลอดภัยทางจิตใจท าให้กับ
บคุลากร เกิดความรูส้ึกสบายใจและกลา้ที่จะแสดงความสามารถหรือความรูส้ึกของตนเอง ไม่กลวั
ว่าจะกระทบกับภาพลักษณ์หรือกระทบกับงาน หรือถึงแมจ้ะตอ้งเผชิญกับสภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา กลา้ที่จะส ารวจปัญหาในงานเพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหา 
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ในการท างาน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Durrah, (2022) ; Xu et al. (2022) ; Ali et al. (2022) 
ที่ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของความปลอดภัยทางจิตใจต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
กล่าวคือเป็นการกระตุ้นกลุ่มตัวอย่างให้กล้าที่จะแสดงตัวตนออกมาทางความคิดสรา้งสรรค ์
นอกจากนีย้งักล่าวถึงว่าเป็นการรบัรูท้ี่บุคลากรสามารถแสดงออกไดอ้ย่างเต็มที่  โดยไม่ตอ้งกงัวล
เก่ียวกบัผลกระทบดา้นลบต่อภาพลกัษณ ์สถานะความสมัพนัธ ์หรือการเลื่อนขัน้ของตนเอง ความ
ไว้วางใจและเข้าใจซึ่งกันและกัน จึงถือว่ามีอิทธิพลที่ส  าคัญต่อความปลอดภัยทางจิตใจของ
พนกังาน  

ความปลอดภัยทางจิตใจเป็นตัวแปรที่ไดร้บัความสนใจในบทบาทของตัวแปร
ส่งผ่านเพื่อตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ เคยมีนักวิจยัสรุปว่าความปลอดภัยทาง
จิตใจมีบทบาทเป็นตวัแปรส่งผ่านของความสมัพันธม์าตัง้แต่อดีต ทัง้ในบริบทของบุคคลและกลุ่ม
บุคคล เช่นภาวะผูน้  าองคก์ร ประสิทธิภาพในการท างาน  การปรบัปรุงทีมงาน และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน (Edmondson, 1999) นอกจากนีค้วามปลอดภัยทางจิตใจยังมีบทบาท
ส าคญัในการกระตุน้การเรียนรูภ้ายในองคก์รทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุม่ ในระดบักลุ่มนัน้ความ
ปลอดภยัทางจิตใจเป็นแหลง่ของการสนบัสนุนบรรยากาศที่ดี ท าใหเ้กิดการปรบัปรุงนวตักรรมและ
เกิดความคิดสรา้งสรรคข์ึน้ภายในทีม ในระดับบุคคลจะท าใหรู้ส้ึกมีความปลอดภัยทางจิตใจ ไม่
กลัวกับสิ่งที่จะเกิดขึ ้น และความปลอดภัยทางจิตใจยังกระตุ้นให้เกิดการคิด และสะท้อน
ความสามารถใหเ้กิดขึน้ภายในกลุ่มหรือบุคคล เกิดพฤติกรรมการเรียนรูแ้ละผลลพัธท์ี่น าไปสู่การ
ท างานที่ดีขึน้ (Edmondson, 1999; West 1996; Cannon & Edmondson, 2001)  

จากมมุมองของทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม ( Social Cognitive Theory) 
ของ Bandura เมื่อมีความปลอดภัยทางจิตใจอยู่ในระดับสูง บุคคลากรจะมีแนวโน้มที่จะคิดคน้
และส ารวจวิธีการใหม่ ๆ เพราะความปลอดภยัทางจิตใจจะท าใหบุ้คคลนัน้กลา้ที่จะยอมรบัผลที่จะ
เกิดขึน้ (Hirak et al., 2012; Huanget al., 2016) ซึ่งการรบัรูค้วามปลอดภัยทางจิตใจเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน คือการมีมิตรภาพในที่ท างานซึ่งจะช่วยใหแ้ต่ละคนมีความรูส้ึกถึงการมี
ส่วนร่วมและรูส้ึกไดร้บัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Berman et al., 2010; Yin et al., 2015) 
มีแนวโนม้ที่จะน าไปสูพ่ฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

4. บทบาทตวัแปรสง่ผ่านของความเจรญิกา้วหนา้ในงานระหว่างมิตรภาพในที่ท างาน
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห์พบว่ามิตรภาพในที่ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน โดยมีอิทธิพลทางออ้มผ่านความเจริญกา้วหนา้ในงานอย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติ (β= 0.14, p <.05) (ยอมรบัสมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 8) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้
พบว่า ผลของการรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานคือความเจริญกา้วหนา้ในงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อกนัอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิ ติ  (β= 0.27, p <.05) (ยอมรับสมติฐานการวิจัย  ข้อที่  5) และความ
เจริญกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(β= 0.52, p <.05) (ยอมรบัสมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 7) แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อบุคลากรรบัรูถ้ึงความ
เจริญกา้วหนา้ในงานของตนเอง บุคคลนัน้มีแนวโนม้ที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน การที่บุคลากรมีการเรียนรูใ้นงานอยู่เสมอจะเกิดการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง  และ
การเรียนรูน้ัน้จะตอ้งมีความกระตือรือรน้และกระฉับกระเฉงที่จะเรียนรูอ้ย่างมีชีวิตชีวา จะส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จากงานวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจัยพบว่าในกลุ่มตัวอย่าง ที่มี
การรบัรูค้วามเจรญิกา้วหนา้ที่น่าสนใจ คือแผนกผูใ้หบ้รกิารงานขายทางโทรศพัท ์เพราะเป็นแผนก
ที่อยู่ในส่วนให้บริการลูกค้ามีโอกาสในการเรียนรูจ้ากการท างาน และมีลักษณะงานที่จะต้อง
ให้บริการลูกคา้เก่ียวกับผลิตภัณฑ์ขององค์กร ดังนั้นบุคลากรจ าเป็นที่จะต้องมีการเรียนรูด้ว้ย
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหส้ามารถน าความรูม้าใหบ้รกิารลกูคา้ใหเ้กิดความพงึพอใจสงูสดุได ้  

จากข้อค้นพบที่ เกิดขึ ้น  ในบทบาทความ เป็นตัวแปรส่งผ่ านของความ
เจริญก้าวหน้าในงาน เป็นประโยชนส์  าหรบัปรบัปรุงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานมาก 
เพราะช่วยให้บุคคลสามารถพัฒนาตนเองได้ และยังมีบทบาทส าคัญที่ช่วยเสริมสรา้งความ
เจรญิกา้วหนา้ในงานใหก้บับุคลากรใหม้ีสภาวะทางอารมณท์ี่รูส้กึถึงการมีชีวิตชีวา กระฉับกระเฉง
และรูส้ึกถึงการเรียนรู ้พฒันาตัวเองอยู่เสมอ อาจจะท าใหม้ีแนวคิดหรือกระบวนการท างานใหม่ๆ 
เพื่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพมากขึน้ สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ Helmy (2022) ที่ไดศ้ึกษา
ในกลุ่มพนักงานขาย ในประเทศอินโดนีเซีย ถึงอิทธิพลของความเจริญก้าวหน้าในงานต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลลพัธพ์บว่าความเจริญกา้วหนา้ในงานส่งผลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ในแนวทางเดียวกับงานวิจยัของ Abid et al. (2015), Riaz 
et al. (2018)  ไดศ้ึกษาอิทธิพลของความเจริญกา้วหนา้ในงานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน ผลลัพธ์ชีใ้หเ้ห็นว่าความเจริญก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน เช่นเดียวกบังานวิจยัที่กลา่วว่า การเรียนรูอ้ย่างมีชีวิตชีวาจะช่วยใหบุ้คคล
นัน้ไดร้บัทักษะใหม่ๆ จึงเป็นตัวที่ช่วยสนับสนุนในการสรา้งความคิดใหม่และเพิ่มความมั่นใจใน
สถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลง ท าใหม้ีพลงังานและแรงจูงใจในการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานมากขึน้ (Shahid et al., 2020) ความเจรญิกา้วหนา้ในงานมีส่วนส าคญัที่ช่วยในการ
พฒันาดา้นบุคคลและช่วยดา้นส่งเสรมิสขุภาพ เป็นปัจจยัส่วนบคุคลที่ตอ้งเรียนรูใ้นการพฒันาตน 
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เพื่อรกัษาประสิทธิภาพการท างาน และความเป็นอยู่ที่ดีตลอดเวลา (Spreitzer  et al., 2005) อาจ
กล่าวได้ว่าเมื่อบุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน บุคคลนั้นจะรูส้ึกว่ามีแรงผลักดันในการ
ท างาน (Porath et al., 2012)  

5. บทบาทตัวแปรส่งผ่านของความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหน้าใน
งาน ระหว่างมิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะหพ์บว่ามิตรภาพในที่ท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน มีอิทธิพลทางออ้มผ่านความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ (β= 0.20, p <.05)  (ยอมรบัสมติฐานการวิจยั ขอ้ที ่9) โดยอิทธิพลทางออ้มที่
เกิดขึน้ พบว่าการรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานของบุคลากรบริษัทมีอิทธิพลต่อความปลอดภัยทาง

จิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.66, p <.05) ความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลต่อความ

เจริญก้าวหน้าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.57, p <.05) และความเจริญก้าวหน้าใน

งานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.52, p <.
05) แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรรับรูถ้ึงมิตรภาพในที่ท างาน จะท าให้เกิดความรูส้ึกถึงความ
ปลอดภัยทางจิตใจ และความเจริญกา้วหนา้ในงานของตนเอง ส่งผลใหบุ้คคลนัน้มีแนวโนม้ที่จะ
แสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ยกตัวอย่างเช่นเมื่อมีสภาพแวดล้อมในที่
ท างานที่มีมิตรภาพที่ดีต่อกัน บุคลากรจะรบัรูถ้ึงความปลอดภยัทางจิตใจ ซึ่งจะมีลกัษณะที่จะท า
ใหก้ลา้ที่จะหยิบยกปัญหามาปรกึษาหารือกัน หรือเมื่อท างานผิดพลาด เพื่อนร่วมงานก็จะไม่ถือ
โทษกัน บุคลากรจะเกิดความไว้วางใจกัน น าไปสู่ความกล้าที่จะเรียนรูอ้ะไรใหม่ๆ เพื่อพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ และมีแนวโนม้ที่จะเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

จากขอ้คน้พบที่เกิดขึน้แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อบุคลากรมีมิตรภาพในที่ท างานจะท า
ใหบุ้คลากรมีการรบัรูพ้ฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน แต่จะรบัรูไ้ดดี้เมื่อบุคลากรรูส้ึกว่ามี
ความปลอดภัยทางจิตใจ คือรบัรูถ้ึงการช่วยเหลือกนัในทีม เมื่อท างานผิดพลาด เพื่อนร่วมงานจะ
ไม่ถือโทษโกรธกัน เมื่อพบปัญหาก็กล้าที่จะน าเสนอโดยไม่กลัวผลกระทบที่จะเกิดขึน้ ท าใหเ้กิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมากขึน้ แต่อย่างไรก็ตามการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างานจะเกิดไดอ้ย่างเต็มที่มากขึน้ ถ้าบุคลากรมีการรบัรูค้วามเจริญก้าวหน้าในงานด้วย 
เพราะเมื่อบุคลากรมีการเรียนรูใ้นที่ท างานอย่างต่อเนื่อง ดว้ยความมีชีวิตชีวากับการเรียนรูน้ัน้ๆ 
จะยิ่งท าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานไดดี้มากขึน้  ซึ่งผลการวิจยัในครัง้นี ้
สอดคลอ้งกบัวิสยัทศันข์ององคก์รที่ใหค้วามส าคญัและส่งเสรมิในเรื่องของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างาน ในการที่จะท าใหอ้งคก์รสามารถปรบัตัวและรบัมือไดท้ันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และ
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สถานการณ์ต่างๆของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วดว้ย และผลของโมเดลที่ศึกษาครัง้นีย้ัง
สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร  Creative คือสรา้งสรรค์ เรียนรู ้ไม่รูจ้บ ซึ่งองค์กรมีเป้าหมายให้
บคุลากรเต็มไปดว้ยพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ยังไม่พบการศึกษาตัวแปรมิตรภาพในที่
ท างานที่ส่งผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจรญิกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน แต่ไดพ้บงานวิจยัที่ใกลเ้คียงซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
Zeng et al., (2022) ที่ไดศ้ึกษาตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
ในบทบาทของตวัแปรสง่ผ่าน ระหว่างความสมัพนัธใ์นความเป็นผูน้  าต่อพฤติกรรมการคมุประพฤติ 
โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญกา้วหน้าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลการศึกษา
พบว่าความปลอดภัยทางจิตใจมีอิทธิพลทางบวกต่อความเจริญกา้วหนา้ในงาน และพฤติกรรม
การคมุประพฤติ จะสงัเกตไดว้่าความปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน ท าหนา้ที่
เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างปัจจัยดา้นสิ่งแวดลอ้มที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งเป็นไปตาม
ทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม (Social Cognitive Theory)  ของ Bandura 1977 ที่เชื่อว่าการ
ที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมอะไรออกมานัน้ เกิดจากการที่บุคคลมีปฏิสมัพันธก์ับสิ่งแวดลอ้มที่อยู่
รอบๆ ตวั ท าใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา ตามทฤษฎีแบ่งหลกัการออกเป็น 
3 ปัจจยัที่มีการเชื่อมโยงกันและกนั คือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรม  ซึ่ง
ผูว้ิจัยน ามาใชเ้ป็นทฤษฎีหลักในการอธิบายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
บุคลากร โดยตัวแปรมิตรภาพในที่ท างานสอดคล้องกับปัจจัยสภาพแวดล้อม ตัวแปรความ
ปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงาน ในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านสอดคลอ้งกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล เนื่องจากตัวแปรส่งผ่านทั้ง 2 มีความหมายที่แสดงถึงกระบวนการคิดและ
ความรูส้ึก กล่าวคือเมื่อพนักงานมีความปลอดภัยทางจิตใจ จะท าให้บุคคลนั้นกล้าที่จะแสดง
ความคิด กล้าที่จะแสดงความเป็นตัวของตัวเอง และกล้ายอมรับความล้มเหลวที่จะเกิดขึน้ได ้
ส่งผลใหบุ้คคลนัน้เกิดความรูส้ึกมีชีวิตชีวาและความรูส้ึกเชิงบวก พรอ้มที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ซึ่งจะ
สง่ผลใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ในงานยิ่งขึน้ น าไปสูก่ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
เพิ่มขึน้ดว้ย  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจัยแบ่งออกเป็นประเด็นในการน าเสนอ 2 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 

1).ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช ้และ 2). ขอ้เสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป มีรายละเอียด
ดงันี ้

1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชน ์ 
1.1 จากผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภยัทางจิตใจ 

และความเจริญกา้วหนา้ในงาน มีบทบาทส าคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยที่
มิตรภาพในที่ท างานสง่ผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจและความปลอดภยัทางจิตใจสง่ผลต่อความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน ซึ่งตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจและตัวแปรความเจริญกา้วหนา้ในงาน
นัน้ เมื่อยู่ในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านพรอ้มกันจะท าใหม้ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานสงูสดุดงันัน้ ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง ควรตระหนกัถึงความส าคญัของ
การมีมิตรภาพในที่ท างาน ดว้ยการสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์รไดท้ ากิจกรรม
ร่วมกัน เช่น การเริ่มสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างกันตั้งแต่ระดับทีม ระดับแผนกไปจนถึงระดับ
องคก์ร ดว้ยการมี Chat room เพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มูลทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการร่วมกัน
เป็นตน้ เมื่อบุคลากรเกิดมิตรภาพในที่ท างานแลว้ จะช่วยใหเ้กิดการรบัรู ้ถึงความปลอดภัยทาง
จิตใจระหว่างบุคคล โดยบุคลากรจะกลา้แสดงความเป็นตัวของตัวเอง กลา้คิด กลา้ท า กลา้พูด 
กลา้ตัดสินใจโดยยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ และเพื่อส่งเสริมความปลอดภัยทางจิตใจและ
ความเจริญก้าวหนา้ในงานใหม้ากยิ่งขึน้ ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ควรมีการจัด
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรมีทั้งความปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจริญกา้วหน้าในงานดว้ยการจัดกิจกรรมที่สรา้งคุณค่าใหก้ับบุคลากรในองคก์ร จัดท าหลักสูตร
การเรียนรูท้ี่สะดวกต่อผูเ้รียน เช่น จัดการเรียนออนไลน์ให้กับบุคลากรในทุกระดับเป็นตน้ การ
ส่งเสริมดังกล่าวไปแล้วนั้น เพื่อน าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งเป็นหนึ่งใน
วฒันธรรมองคก์ร ที่จะน าไปสูอ่งคก์รแห่งนวตักรรม  

1.2 ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่ เก่ียวข้อง ควรน าผลที่ได้จากการวิจัยไป
วางแผน เพื่อก าหนดนโยบายให้แต่ละหน่วยงาน  น าไปปฏิบัติเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานใหเ้พิ่มมากขึน้ โดยควรจะเริ่มส่งเสริมใหก้บับุคลากรในแผนก
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เช่น แผนกการตลาด ที่มีค่าเฉลี่ยในการรบัรูค้วามปลอดภัยทางจิตใจนอ้ย
ที่สดุ และแผนกไอที มีการรบัรูค้วามเจรญิกา้วหนา้นอ้ยที่สดุ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งจดักิจกรรม
สรา้งความสัมพันธ์ในทีม ด้วยการจัด Work shop หรือกิจกรรมการเรียนรู ้on the job training 
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และหัวหน้างานควรชื่นชมพนักงานที่ เห็นว่ามี การรับรูค้วามปลอดภัยทางจิตใจและความ
เจริญก้าวหน้าในงาน เพื่อน าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานใหสู้งขึน้และยังเป็นแรง
กระตุน้ใหท้ างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลดว้ย 

1.3 ในการน าความรูท้ี่ ได้จากการฝึกอบรม ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่
เก่ียวข้อง ควรตระหนักในเรื่องการน าความรู้ที่ ได้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่ อให้เกิด
สภาพแวดล้อมที่ เต็มไปด้วยมิตรภาพในที่ท างาน การรับรู ้ความปลอดภัยทางจิตใจ ความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน และเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน โดยมีหัวหนา้งานและเพื่อน
รว่มงานทัง้ในและต่างแผนกเป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการฝึกอบรม 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1 ตวัแปรมิตรภาพในที่ท างานเป็นตวัแปรปัจจยัสิ่งแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรความ

ปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหนา้ในงาน ซึ่งมีบทบาทส าคัญต่อการเกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน แต่เนื่องจากเป็นตัวแปรที่เก่ียวกับจิตใจอาจจะท าใหก้ารรบัรูแ้ตกต่างกัน 
มมุมองอาจจะแตกต่างกนัถา้มีปัจจยัอ่ืนเขา้มา เช่น ลกัษณะการท างานเป็นแผนก/ทีม ตอ้งท างาน
ภายใตก้ารบริหารงานของหัวหน้า หรือการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นในการวิจัยโมเดล
ครัง้ต่อไปควรน าตัวแปร ภาวะผูน้  า หรือ การสนับสนุนทางสงัคม มาศึกษาในบทบาทตัวแปรปรบั 
(Moderator) เพิ่มเติม 

2.2 เพื่อสรา้งบรรยากาศการมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ควรจะไดม้ีการน า
ผลของโมเดลนีไ้ปต่อยอด สรา้งโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งควร
ค านึงถึงการเพิ่มมิตรภาพในที่ท างาน ความปลอดภยัทางจิตใจและความเจริญกา้วหนา้ในงาน เขา้
ไปในโปรแกรมพัฒนาบุคลากรใหม้ีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ในการฝึกอบรมควรให้
ความส าคญักบัหวัหนา้งานก่อนเพราะเป็นผูท้ี่ใกลช้ิดกบัพนกังานมากที่สดุและสามารถน าความรู้
ไปปฏิบติัและถ่ายทอดใหก้บัทีมงานต่อไปได ้

2.3 เนื่องจากการศึกษามิตรภาพในที่ท างานครั้งนี ้เป็นการศึกษาในระดับบุคคล 
(individual level) ซึ่งในธรรมชาติของการท างานในองคก์รขนาดใหญ่ บุคคลจะใชเ้วลาส่วนใหญ่
ท างานอยู่ในแผนก/ทีมงานของตนเอง การรบัรูม้ิตรภาพในที่ท างานมีแนวโน้มที่จะรบัรูเ้ฉพาะ
แผนก/ทีมงานของตนเอง ดังนั้น จึงเป็นที่น่าสนใจว่าหากศึกษาการรบัรูม้ิตรภาพในงานในระดับ
กลุม่ (group level) เช่น แผนก/ทีมงาน มิตรภาพในที่ท างานจะมีพลต่อการแสดงออกถึงพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างานของบคุคลหรือของทีมหรือไม่ 
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หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือวิจัย 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้สึกและพฤตกิรรมในบริบทการท างานของพนักงานในองคก์รบริษัท
โทรคมนาคมและการสื่อสาร 

ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนีถ้กูจดัท าขึน้เพื่อสอบถามถึงความรูส้กึและพฤตกิรรมของมติรภาพในที่ท  างาน ความ

ปลอดภยัทางจติใจ ความเจรญิกา้วหนา้ในงาน และพฤตกิรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ของพนกังานใน

องคก์รบรษิัทโทรคมนาคมและการส่ือสาร ขอ้มลูที่ไดจ้ากท่านมคีวามส าคญัอยา่งยิ่งในการท่ีองคก์รจะน าผลไป

พฒันาบคุลากรใหม้ีพฤติกรรมเชงินวตักรรมในการท างานเพิ่มมากขึน้ เพื่อสรา้งคณุคา่และประโยชนต์่อองคก์ร

และสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ  

ผูว้ิจยัจงึใครข่อความอนเุคราะหจ์ากทา่น ในการสละเวลาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นและตรงตาม

ความเป็นจรงิมากที่สดุ ซึ่งแบบสอบถามนีใ้ชเ้วลาท าประมาณ 10 -15 นาที ผูว้จิยัขอรบัรองวา่ขอ้มลูที่ท่านได้

ตอบในแบบสอบถาม จะถือเป็นความลบัและไม่มีผลเสียหายใดๆ ต่อตวัท่าน ทัง้นีผ้ลการศกึษาที่ไดจ้ะถกูน าไป

วิเคราะหใ์นภาพรวมเพื่อใชป้ระโยชนใ์นการวจิยัครัง้นีเ้ทา่นัน้ ผูว้ิจยัจึงขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีใหค้วามกรุณาใน

การตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

 

       ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 

        ศศิธร แน่นอุดร 

งานวจิยันีผ่้านการพิจารณารบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัที่ท  าในมนษุย ์

คณะบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒแลว้ 

รหสัโครงการวจิยั SWUEC-G-008-2566 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนตัว 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับความปลอดภัยทางจิตใจ 

ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่
แทจ้รงิของหน่วยงานของท่าน  

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิง่  

2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

3 หมายถึง ไม่แนใ่จ 

4 หมายถึง เห็นดว้ย 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิง่ 

 

 
ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย 
อย่าง
ยิ่ง 

1.เมื่อฉนัท างานผิดพลาด เพื่อนรว่มงานพรอ้มที่จะใหอ้ภยั
ฉนั 

     

2.ทกุคนในทมีสามารถหยิบยกปัญหาในงานมา
ปรกึษาหารือกนัได ้

     

3.เพื่อนรว่มงานของฉนัยอมรบัในความแตกต่างของกนัและ
กนั 

     

4.ฉนัยงัรูส้กึปลอดภยั แมว้่าในการท างานอาจจะเกิดความ
ผิดพลาดได ้

     

5.ฉนัรูว้่าการขอความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเป็นเรื่อง
ง่าย 

     

6.ฉนัไม่รูส้กึว่าถกูบั่นทอนหรือท าใหเ้สียก าลงัใจในการ
ท างาน 

     

7.ฉนัรูว้่าทกัษะและความสามารถของฉนัไดร้บัการยอมรบั
และถกูน าไปใชป้ระโยชน ์
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ส่วนที ่3  ข้อมูลเกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าในงาน 

ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่
แทจ้รงิของหน่วยงานของท่าน  

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิง่  

2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

3 หมายถึง ไม่แนใ่จ 

4 หมายถึง เห็นดว้ย 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิง่ 

 

 
ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย 
อย่าง
ยิ่ง 

1.ฉนัรูส้กึว่ามกีารเรยีนรูอ้ยู่เสมอ      
2.ฉนัรูส้กึว่าในเวลาที่ผ่านมา ฉนัเรียนรูม้ากขึน้เรื่อย ๆ      
3.ฉนัรูส้กึว่าฉนัมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง      
4.ฉนัรูส้กึว่าฉนัไม่ไดเ้รียนรูอ้ะไรในท่ีท างานเลย      

5.ในฐานะพนกังานคนหนึง่ของบรษิัท ฉนัรูส้กึว่าฉนัไดม้ีการ
พฒันาตนเองมากขึน้ 

     

6.ฉนัรูส้กึมีชีวติชีวาในการท างาน      
7.ฉนัรูส้กึมีพลงัและความมุ่งมั่นในการท างาน      
8.ฉนัไม่รูส้กึว่าฉนัมีพลงัในการท างาน      

9.ฉนัรูส้กึกระตือรือรน้ในการท างาน      
10.ฉนัรูส้กึมีความหวงัว่าจะมีส่ิงดีๆ เกิดขึน้ในชวีิตการ
ท างานแต่ละวนั 
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ส่วนที ่4  ข้อมูลเกี่ยวกับมิตรภาพในการท างาน 

ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่
แทจ้รงิของหน่วยงานของท่าน  

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิง่  

2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

3 หมายถึง ไม่แนใ่จ 

4 หมายถึง เห็นดว้ย 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิง่ 

 

 
ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย 
อย่าง
ยิ่ง 

1.ฉนัมีโอกาสที่จะสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงานของฉนั      
2.ฉนัสามารถท างานกบัเพื่อนรว่มงานเพื่อแกปั้ญหาในงานรว่มกนั
ได ้

     

3.ฉนัมีโอกาสไดพ้บปะพดูคยุกบัผูอ้ื่นในเรื่องที่ไมใ่ช่เรื่องงาน      
4.องคก์รของฉนัสนบัสนนุการส่ือสารระหว่างพนกังาน      
5.ฉนัรูว้่าฉนัมีเพื่อนรว่มงานท่ีมีโอกาสพฒันาความสมัพนัธใ์ห้
ใกลช้ิดยิ่งขึน้ได ้

     

6.ในองคก์รของฉนั เมื่อท างานเสรจ็แลว้ ฉนัสามารถพดูคยุในเรื่อง
อื่นนอกเหนือจากงานไดอ้ยา่งเตม็ที่ 

     

7.ฉนัไดส้รา้งมิตรภาพท่ีแน่นแฟ้นในท่ีท างาน      
8.ฉนัไดส้งัสรรคก์บัเพื่อนรว่มงานนอกที่ท  างาน      
9.ฉนัรูส้กึว่าฉนัสามารถไวว้างใจคนในท่ีท างานได ้      
10.ฉนัรูส้กึว่าฉนัสามารถไวว้างใจเพื่อนรว่มงานของฉนัได ้      
11.ฉนัรูส้กึว่าฉนัอยากท างานเพราะจะไดเ้จอกบัเพื่อนรว่มงาน      
12.ฉนัไม่รูส้กึว่ามีเพื่อนแทใ้นท่ีท างานเลย      
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ส่วนที ่5  ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่
แทจ้รงิของหน่วยงานของท่าน  

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิง่  

2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

3 หมายถึง ไม่แนใ่จ 

4 หมายถึง เห็นดว้ย 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิง่ 

 

 
ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย 
อย่าง
ยิ่ง 

1.ท่านมองหาจดุส าคญัที่จะสามารถพฒันา/ปรบัปรุงวิธีการท างาน 
โครงงาน ผลิตภณัฑ ์หรืองานท่ีไดร้บัมอบหมาย ใหด้กีวา่ในปัจจบุนั 

     

2.ท่านพยายามคิดวิธีที่จะพฒันา/ปรบัปรุงวิธีการท างาน โครงงาน 
ผลิตภณัฑ ์หรืองานท่ีไดร้บัมอบหมาย ใหด้ีกว่าในปัจจบุนั 

     

3.ท่านมกัส ารวจปัญหาที่อาจเป็นอปุสรรคต่อการพฒันากระบวนการ
ท างานหรืองานท่ีไดร้บัมอบหมาย 

     

4.ท่านตรวจสอบวิธีการท างานท่ีผ่านมาของตนเอง เพื่อหาประเดน็ท่ี
จะน ามาปรบัปรุงงานใหด้ีกว่าเดมิ 

     

5.ท่านคน้หาเทคโนโลยี กระบวนการ เทคนคิ หรือวิธีการใหม่ ๆ เพื่อ
สรา้งสรรคก์ารท างาน โครงงาน ผลิตภณัฑ ์หรืองานท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

     

6.ท่านสรา้งแนวทางใหม่ ๆ ดว้ยการมองงานอย่างรอบดา้น เพื่อท าให้
เกิดผลงานท่ีมีคณุค่ามากที่สดุ 

     

7.ท่านบรูณาการความรูท้ี่มีหรือวธีิการตา่ง ๆ มาใชใ้นการสรา้งหรือ
พฒันาใหเ้กิดผลงานใหม่ที่มีคณุค่า 

     

8.ท่านทุ่มเทใหก้บัการคน้หาแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อน ามาผลิตหรือสรา้ง      
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ผลงานท่ีด ี
9. ท่านพยายามเสนอแนวทางใหม่ ๆ ที่ท่านคิดว่าดใีหเ้พื่อนในทีม
และหวัหนา้ฟัง 

 
    

10.ท่านโนม้นา้วใหเ้พื่อนในทีมและหวัหนา้ เห็นถงึประโยชนข์อง
แนวทางใหม่ ๆ ที่ท่านคิดว่าด ี

     

11.ท่านพดูชกัจงูใหเ้พื่อนในทีมและหวัหนา้ ยอมรบักบัแนวทางใหม่ 
ๆ ท่ีท่านคิดวา่ด ี

     

12.ท่านชกัชวนใหเ้พื่อนในทมีและหวัหนา้สนบัสนนุแนวคดิของทา่น      
13.ท่านจะพยายามหาวิธีท าใหแ้นวคิดของท่านเป็นจรงิดว้ยการลง
มือท า 

     

14.ท่านลงมือสรา้งหรือปรบัปรุงกระบวนการท างานตามแนวคิดที่ได้
เสนอกบัเพื่อนในทมีและหวัหนา้ 

     

15.ท่านไดท้ดสอบแนวคิดของทา่นดว้ยการน าไปทดลองใชจ้รงิ      
16.ท่านน าแนวคิดของท่านมาสรา้งเป็นรูปแบบการท างานหรือสรา้ง
ผลิตภณัฑใ์หม ่
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ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS PROCESS macro 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
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