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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ	 1)	 วิเคราะห์ระดับของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ	 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	
พฤติกรรมการท�างานเชงินวัตกรรม	และผลการปฏิบตังิาน	และ	2)	วเิคราะห์อทิธพิลของการรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 และการรับรู้การสนับสนุน 
จากเพื่อนร่วมงาน	 ท่ีมีต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในกลุม่บรษิทัหนึง่	ในอตุสาหกรรมเครือ่งจกัรและช้ินส่วน	ประเทศไทย	จ�านวนตวัอย่าง	
198	 คน	 จากจ�านวนประชากร	 646	 คน	 ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ	 เคร่ืองมือที่ใช้ 

Article History

Received:	February	24,	2021
Revised:	May	24,	2021
Accepted:	May	24,	2021

เต็มสิริ  ทองศิริพันธ์1

Temsiri  Thongsiripan

จุฑามาศ  ทวีไพบูลย์วงษ์2

Jutamard Thaweepaiboonwong 

Research Article



4 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

ในการวิจัย	คือ	แบบสอบถาม	วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้	ความถี่	ร้อยละ	ค่าเฉลี่ย	ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง	 ผลการวิจัยพบว่า	 1)	 พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 
การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	 พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และผลการปฏิบัติงาน	 อยู่ในระดับสูง	 และ	 
2)	 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติ	 รวมไปถึงพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมเองก็มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติเช่นกัน	 
ผลจากการศึกษาสามารถน�ามาใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการก�าหนดนโยบายการจัดการที่เกี่ยวข้อง

ค�ำส�ำคัญ:	 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ  การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน  
 พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม  ผลการปฏิบัติงาน 

Abstract

	 The	purposes	of	the	research	were	1)	to	analyze	the	level	of	perceived	organizational	support,	perceived	
supervisor support, perceived coworker support, innovative work behavior, and job performance, and  
2)	to	analyze	the	influence	of	perceived	organizational	support,	perceived	supervisor	support,	and	perceived	
coworker support on innovative work behavior and job performance. The sample of this research was 198 
employees selected accidentally from a company group in the machinery and parts industry, from a total 
population	of	646	people.	The	instrument	of	this	research	was	a	questionnaire.	The	data	were	analyzed	
by	using	frequency,	percentage,	mean,	standard	deviation,	and	structural	equation	modeling	analysis.	The	
results	were	as	follows:	1)	the	employees	had	a	high	level	of	perceived	organizational	support,	perceived	
supervisor	support,	perceived	coworker	support,	innovative	work	behavior,	and	job	performance;	and	2)	
perceived	organizational	support	had	a	statistically	significant	influence	on	job	performance	and	innovative	
work	behavior	of	employee,	and	innovative	work	behavior	had	a	statistically	significant	influence	on	job	
performance.	The	findings	were	useful	in	determining	related	management	policies	for	executives.

Keywords: Perceived Organizational Support, Perceived Supervisor Support, Perceived Coworker Support,  
 Innovative Work Behavior, Job Performance

บทน�า

	 อุตสาหกรรมเคร่ืองจักรและชิ้นส่วนเป็นอุตสาหกรรม
สนับสนุนที่ส�าคัญส�าหรับภาคการผลิตซึ่งมีบทบาทส�าคัญ 
ในเศรษฐกจิโดยรวมของประเทศไทย	การผลติเครือ่งจกัรและ
ชิ้นส่วนจึงมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องตามการขยายตัวของ 
ภาคการผลิตจากการผลิตของผู้ผลิตเคร่ืองจักรและช้ินส่วน 
ในประเทศไทย	 พร้อมๆ	 กับการพ่ึงพาการน�าเข ้าจาก 
ต่างประเทศ	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งการผลิตเครื่องจักรที่เป็น
เทคโนโลยีระดับสูง	 จากสถานการณ์ดังกล่าวจึงเห็นได้ถึง 
ความส�าคัญของการพัฒนาของอุตสาหกรรมเครื่องจักรและ
ชิน้ส่วนซึง่รวมถงึด้านเทคโนโลยใีนการผลติ	รวมทัง้การบริหาร
จัดการเพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี

	 ผลการปฏิบัติงานเกิดจากการท่ีบุคลากรได้ลงมือท�า
ในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังต่อองค์การ
และความภมูใิจต่อตนเอง	(Ketsa-ard,	2018)	เป็นการกระท�า
หรือพฤติกรรมหนึ่งที่เกิดขึ้นจากบุคคลในการเปลี่ยนแปลง
ทรัพยากรไปเป็นสิ่งที่สามารถแลกเปลี่ยนกันได้ทางธุรกิจ	 
ซ่ึงสามารถวัดผลหรือประเมินได้อยู ่ในรูปแบบข้อมูลเชิง
ปริมาณหรือข้อมูลเชิงคุณภาพ	 และอยู ่บนพื้นฐานของ 
การสนับสนุนองค์การหรือพฤติกรรมนั้นเป็นไปเพื่อบรรล ุ
เป้าหมายขององค์การ	 (Boonriw,	 2020)	 อย่างไรก็ตาม 
ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันนี้	 องค์การทุกแห่งต้องพยายาม
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน	 ซึ่งการสร้างนวัตกรรม
ในองค์การถือเป็นปัจจัยท่ีถูกน�ามาพิจารณา	 ท้ังนี้	 การเป็น
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นวัตกรรมที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้นั้น	 อาจอยู ่
ในรูปนวัตกรรมทางเทคโนโลยี	 นวัตกรรมบริหาร	 หรือ
นวัตกรรมกระบวนการ	
	 ดังนั้น	 นวัตกรรมจึงเป็นสิ่งที่จ�าเป็นขององค์การ 
ทุกองค์การ	 (Trott,	 2005)	 ซึ่งเป็นมากกว่าการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือพัฒนาผลิตภัณฑ์เดิมให้มีประสิทธิภาพ	
ท้ังน้ี	 องค์การใดต้องการที่จะอยู่รอดจ�าเป็นต้องมีกลยุทธ์
ในการสร้างนวัตกรรม	 (Zhuang,	Williamson,	 &	 Carter,	
1999)	 รวมทั้งมีบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ที่มีพฤติกรรม 
การท�างานเชิงนวัตกรรม	 (innovative	 work	 behavior)	 
ซ่ึงหมายถึง	 พฤติกรรมที่จะน�าไปสู ่การเกิดนวัตกรรมได้	
พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมจึงมีความจ�าเป็นอย่างยิ่ง
ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา	 และมีการแข่งขันทาง
ธุรกิจที่สูง	
	 บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญ
อย่างยิ่งขององค์การ	 เพราะการที่องค์การจะด�าเนินงาน
หรือบรรลุความส�าเร็จ	 ต้องอาศัยบุคคลที่มีความรู้	 ทักษะ	
และความสามารถในการปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อม 
ที่องค์การได้สร้างข้ึนเพื่อสนับสนุนการท�างาน	 ซึ่งการรับรู ้
การสนับสนุนจากองค์การหรือการที่พนักงานรับรู ้ถึงว่า
องค์การได้ให้คุณค่าและความส�าคัญต่อสิ่งที่พนักงานได้
ท�าให้กับองค์การนั้น	รวมถึงการที่องค์การสามารถตอบสนอง 
ความต้องการของพนักงาน	 ตลอดจนให้ความช่วยเหลือและ
การใส่ใจดูแลความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน	(Eisenberger	& 
Stinglhamber,	2011)	จะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีต่อองค์การ	 รวมทั้งผลการปฏิบัติงานของพนักงานได	้
(Hassan	&	ul	Hassan,	2015)
	 นอกจากสภาพแวดล ้อมที่องค ์การที่สนับสนุน 
การท�างานแล้ว	 หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานได้เช่นกัน	 ในการนี้	 การรับรู ้
การสนับสนุนจากหัวหน้างานว่าหวัหน้างานให้ความช่วยเหลอื
ผู้ใต้บังคับบัญชา	 รับฟังความคิดเห็น	 และรับรู้ว่าหัวหน้างาน
มองเหน็คณุค่าของการทุม่เทท�างานและมคีวามห่วงใย	รวมท้ัง 
การรับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน	 ว่าให้การช่วยเหลือ
และสนับสนุน	 ให้ความใส่ใจดูแล	 และคอยแนะน�าสิ่งท่ีมี
ประโยชน์ต่องานในการท�างาน	 จะช่วยให้พนักงานแบกรับ
ภาระปัญหาในการท�างานน้อยลง	 และส่งผลต่อการสร้าง 
สิ่งใหม่ๆ	 ซึ่งหมายถึงนวัตกรรมในด้านต่างๆ	 และมีผล 
การปฏิบัติงานที่ดีได้
	 การศึกษานี้จึงมุ ่ งศึกษาถึงอิทธิพลของการรับรู  ้
การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก 

หัวหน้างาน	 และการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่มี
ผลต่อพฤตกิรรมการท�างานเชงินวตักรรมและผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานในสถานประกอบการกลุ ่มอุตสาหกรรม
เครื่องจักรในประเทศไทย	 เพื่อเป็นประโยชน์ในการบริหาร
และพัฒนาองค์การซึ่งจะท�าให้พนักงานเกิดพฤติกรรม 
การท�างานเชิงนวัตกรรม	 ท�างานอย่างเต็มศักยภาพ	 มีผล 
การปฏิบัติงานที่สูง	 และองค์การเกิดการพัฒนาส่งผลต่อ
องค์การโดยรวม

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 เพ่ือศกึษาระดบัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ	
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	การรับรู้การสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน	พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และ 
ผลการปฏบิติังานของพนกังานกลุม่บริษทัหนึง่	ในอตุสาหกรรม
เครื่องจักรและชิ้นส่วน	ประเทศไทย
	 2.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ	การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	และการรับรู้
การสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน	ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานและ
พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มบริษัท
หนึ่งในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและชิ้นส่วน	ประเทศไทย

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	 1.	ผลการปฏิบัติงาน	(Job	Performance:	JP)
	 ผลการปฏิบัติงาน	 หมายถึง	 ผลลัพธ ์ของงานที่
มีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ขององค์การทั้งในด้าน 
ของประสิทธิภาพและประสิทธิผล	 เป็นสิ่งบ่งช้ีว่าพนักงาน
ปฏบัิตงิานได้ดเีพยีงใด	แบ่งออกเป็น	2	ด้าน	คอื	ผลการปฏบิติังาน 
ในเนื้องาน	 และผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท	 (Borman	&	
Motowidlo,	1993)

	 2.	การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	(Perceived	
Organizational	Support:	POS)
	 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ	หมายถงึ	ความเชือ่ 
ของพนกังานว่าองค์การได้ให้คณุค่าต่อการทุม่เทของพนกังาน
และห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน	 แบ่งออกเป็น 
5	 ด้าน	 คือ	 การยอมรับและเห็นความส�าคัญ	 ค่าตอบแทน	 
และการเลื่อนต�าแหน่ง	 ความมั่นคงในงาน	 ความมีอิสระ 
ในการตัดสินใจ	 การลดความเครียดในบทบาทหน้าที่	 และ
การฝึกอบรม	 (Rhoades	&	Eisenberger,	 2002)	 งานวิจัย 
ที่แสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของการรับรู ้การสนับสนุนจาก
องค์การมีต่อผลการปฏิบัติงาน	ได้แก่	งานวิจัยของ	Rhoades	
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and	 Eisenberger	 (2002)	 ซึ่งศึกษาอุตสาหกรรมการผลิต	
การศึกษา	รัฐบาล	สุขภาพ	เกษตรกรรม	และอีกหลากหลาย
อุตสาหกรรม	รวมทั้งงานวิจัยของ	Hassan	and	ul	Hassan	
(2015)	และ	Rutherford,	Park,	and	Han	(2011)	นอกจากนี ้
ยังมีงานวิจัยท่ีแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางบวกของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติเช่นกัน	 ได้แก่	 งานวิจัย
ของ	 Gurbuz	 and	 Ataoglu	 (2018),	 Qureshi,	 Zaman,	
and	 Butt	 (2020),	 และ	 Siddiqi	 (2015)	 จึงน�าไปสู่การตั้ง
สมมติฐานการวิจัย	ดังนี้
	 สมมติฐานข้อที่	1	(H1)	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 สมมติฐานข้อที่	2	(H2)	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก 
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน

	 3.	ก า ร รั บ รู ้ ก า รสนั บสนุ นจากหั วหน ้ า ง าน	
(Perceived	Supervisor	Support:	PSS)
 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหน้างาน	หมายถงึ	การที่
พนกังานรับรู้ถงึพฤติกรรมของหวัหน้างานทีใ่ห้ค�าแนะน�า	และ
ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาจากการท�างาน	รวมทั้งเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ตลอดจนดแูลเกีย่วกับความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน	แบ่งออก
เป็น	 3	 ด้าน	 คือ	 การสนับสนุนด้านอารมณ์	 การสนับสนุน
ด้านข้อมูล	 และการสนับสนุนด้านเครื่องมือ	 (Miller,	 2006) 
งานวิจัยที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน	 ได้แก่	 การศึกษา
ของ	Gagnon	and	Michael	 (2004)	ซึ่งศึกษากับพนักงาน
ในสถานที่ผลิตผลิตภัณฑ์ไม้เพนซิลเวเนีย	 รวมทั้งงานวิจัย 
ของ	Kim,	Hur,	Moon,	and	Jun	 (2017)	และ	Shanock	 
and	 Eisenberger	 (2006)	 ในขณะเดียวกันก็มีงานวิจัย 
ที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางบวกของการรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างานที่มีต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	ได้แก่	งานวิจัยของ	Chen,	Li,	and	
Leung	(2016),	Dogru	(2018),	และ	Matookchund	and	
Steyn	(2019)	จึงน�าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัย	ดังนี้
	 สมมติฐานข้อที่	3	(H3)	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก 
หัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน	

	 สมมติฐานข้อที่	4	(H4)	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน	

	 4.	การรับรู ้ การสนับสนุนจากเพื่อนร ่วมงาน	
(Perceived	Coworker	Support:	PCS)
	 การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	 หมายถึง	 
การที่พนักงานรับรู้ถึงพฤติกรรมช่วยเหลือและสนับสนุน 
จากบุคคลในองค ์การที่ มีต� าแหน ่ ง ในระดับเ ดียวกัน 
ท่ีแสดงออกถึงการใส่ใจดูแลและคอยแนะน�าสิ่งท่ีมีประโยชน์
ต่องาน	แบ่งออกเป็น	3	ด้าน	คือ	การสนับสนุนด้านอารมณ์	
การสนับสนุนด้านข้อมูล	 และการสนับสนุนด้านเครื่องมือ	
(Miller,	2006)	งานวจิยัทีแ่สดงให้เห็นถึงอทิธพิลของการรบัรู้ 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน	
ได้แก่	การศึกษาของ	Nagami,	Tsutsumi,	Tsuchiya,	and	
Moromoto	 (2010)	 ซึ่งศึกษากับพนักงานที่บริษัทผลิตใน
ญี่ปุ่น	 และพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน	 รวมท้ังงานวิจัยของ	
Kim	et	al.	(2017)	และ	Nasurdin,	Ling,	and	Khan	(2018)	
นอกจากนั้น	 มีงานวิจัยที่ผ่านมาซึ่งพบว่าอิทธิพลทางบวก 
ของการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรม
การท�างานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 ได้แก่	 
งานวจิยัของ	Binnewies	and	Gromer	(2012),	Ur	Rehman	
and	 Ahmad	 (2015),	 และ	 van	 Acker,	Wynen,	 and	 
Op	de	Beeck	 (2018)	จึงน�าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัย	
ดังนี้
	 สมมติฐานข้อที่	5	(H5)	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน	
	 สมมติฐานข้อที่	6	(H6)	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน	

	 5.	พฤตกิรรมการท�างานเชงินวตักรรม	(Innovative	
Work	Behavior:	IWB)
	 พฤตกิรรมการท�างานเชงินวัตกรรม	หมายถงึ	พฤตกิรรม
ของพนักงานในการน�าแนวคิดใหม่ๆ	 มาใช้กับผลิตภัณฑ์
เทคโนโลยี	 และวิธีการท�างานเพื่อประโยชน์ต่อการปฏิบัติ
หน้าท่ีของกลุม่หรอืองค์กร	แบ่งออกเป็น	4	ด้าน	คอื	การมองเหน็ 
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โอกาสในการสร้างนวัตกรรม	 การผลิตความคิด	 การส่งเสริม
สนับสนุนความคิด	และการท�าความคิดเป็นจริง	(De	Jong	&	
Den	Hartog,	 2010)	 งานวิจัยที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของ
พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน	
ได้แก่	การศึกษาของ	Leong	and	Rasli	(2014)	ซึ่งศึกษากับ 
พนักงานในองค์กรยานยนต์ครบวงจรซึ่งตั้งอยู่ในประเทศ

มาเลเซยีทีม่ส่ีวนร่วมในการออกแบบเพือ่การผลติเพือ่จ�าหน่าย
รถยนต์	นอกจากนั้น	งานวิจัยของ	Froehlich,	Hoegl,	and	
Weiss	 (2015)	 และ	Middelkoop	 (2016)	 ให้ผลในทาง
เดียวกัน	จึงน�าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้
	 สมมติฐานข้อที่	7	(H7)	 พฤติกรรมการท�างานเชิง
นวตักรรมมอีทิธพิลเชิงบวกต่อผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน	

ภาพที่	1	 กรอบแนวคิดของการวิจัยอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและ 
	 การรับรูก้ารสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการท�างานเชงินวตักรรม	และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
	 กลุ่มบริษัทหนึ่งในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและชิ้นส่วนประเทศไทย

ระเบียบวิธีวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้	 คือ	 พนักงานประจ�า 
ในกลุ่มบริษัทหนึ่งในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและชิ้นส่วน 
ซึ่งไม่รวมถึงพนักงานประจ�าที่เป็นแรงงานในสายการผลิต	
มีจ�านวนประชากรทั้งสิ้น	 646	 คน	 ใช้เกณฑ์การก�าหนด
ขนาดตัวอย่างส�าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง	
(Structural	Equation	Modeling:	SEM)	ของ	Hair,	Black,	
Babin,	and	Anderson	(2010)	ซึ่งก�าหนดเป็น	10-20	เท่า
ของตวัแปรสงัเกต	ซึง่การศึกษาน้ีมตัีวแปรสงัเกตได้	17	ตวัแปร	
ผู้วิจัยก�าหนดจ�านวนตัวอย่างเป็น	 15	 เท่าของตัวแปรสังเกต	
เท่ากับ	255	คน	ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ

การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู ้ วิจัยเก็บรวบรวมข ้อมูลโดยใช ้แบบสอบถาม 
ในช่วงวันที่	13	ตุลาคม-5	พฤศจิกายน	ปี	พ.ศ.	2563	ได้รับ
แบบสอบถามกลบัมา	จ�านวน	248	ชุด	คดิเป็นร้อยละ	97.25	ของ
จ�านวนตวัอย่างทีก่�าหนด	ทัง้นี	้จากการตรวจสอบความสมบรูณ์ 
ของข้อมูล	 พบว่า	 มีแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์จ�านวน	
198	ชุด	คิดเป็นร้อยละ	77.35	ของกลุ่มตัวอย่างที่ก�าหนดไว้	
อย่างไรก็ตาม	จ�านวนตัวอย่างดังกล่าวเกินกว่าขนาดตัวอย่าง
ข้ันต�า่ซึง่เป็น	10	เท่าของตวัแปรสงัเกต	ตามเกณฑ์การก�าหนด
ขนาดตัวอย่างของ	Hair	et	al.	(2010)

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวม
ข้อมูล	โดยแบ่งออกเป็น	6	ส่วน	คือ
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	 ส่วนที่	1	 ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม	ได้แก่	เพศ	
อายุ	ระดับการศึกษา	อายุการท�างาน	เงินเดือน	ต�าแหน่งงาน	
และสายงานที่รับผิดชอบ	เป็นแบบสอบถามปลายปิด
	 ส่วนที่	2	 แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การที่พัฒนามาจากแนวคิดของ	 Rhoades	 and	
Eisenberger	 (2002)	 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	 จ�านวน 
ข้อค�าถาม	23	ข้อ
	 ส่วนที่	3	 แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรู้การสนบัสนนุ
จากหัวหน้างานที่พัฒนามาจากแนวคิดของ	 Miller	 (2006)	
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	จ�านวนข้อค�าถาม	13	ข้อ
	 ส่วนที่	4	 แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรู้การสนบัสนนุ
จากเพื่อนร่วมงานที่พัฒนามาจากแนวคิดของ	Miller	(2006)	
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	จ�านวนข้อค�าถาม	10	ข้อ
	 ส่วนที่	5	 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการท�างาน
เชงินวตักรรมทีพ่ฒันามาจากแนวคดิของ	De	Jong	and	Den	
Hartog	 (2010)	 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	 จ�านวนข้อค�าถาม 
20	ข้อ
	 สว่นที่	6	 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีพัฒนามาจากแนวคิดของ	 Borman	 and	 Motowidlo	
(1993)	และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	จ�านวนข้อค�าถาม	10	ข้อ
	 ทั้งนี้	ข้อค�าถามในส่วนที่	2	ถึงส่วนที่	6	ใช้มาตราส่วน
ประมาณค่าของ	 Likert	 5	 ระดับ	 (likert	 scale)	 โดยระดับ 
การให้คะแนน	คือ	5	=	มากที่สุด	4	=	มาก	3	=	ปานกลาง	 
2	=	น้อย	และ	1	=	น้อยที่สุด

	 การทดสอบเครื่องมือ
	 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดย 
การประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ	3	คน	มีค่าดัชนีความสอดคล้อง	
(IOC)	 เกินกว่า	 0.50	 ถือว่าข้อค�าถามมีความสอดคล้อง 
ในเกณฑ์	 (Phusee-orn,	 2008)	 และผลการตรวจสอบ 
ความเชื่อมั่น	 (reliability)	 โดยน�าแบบสอบถามท่ีผ่าน 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาไปทดลองใช้	 (tryout)	
กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ�านวน	 30	 คน	พบว่า	 มีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค	 (Cronbach’s	 alpha	
coefficient	อยู่ในช่วง	 0.671-0.925	ซึ่งมีค่ามากกว่า	 0.60	
หมายถึง	 ชุดค�าถามที่อยู ่ในแบบสอบถามนี้มีความน่าเชื่อ
ถือค่อนข้างดี	 (Bakhla,	 Verma,	Hembram,	Praharaj,	 &	
Sinha,	2013)

 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	 สถิติเชิงพรรณนา	 ใช้ค่าความถ่ี	 (frequency)	
ร้อยละ	 (percentage)	 เพื่ออธิบายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม	ใช้ค่าเฉลี่ย	(mean)	และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard	 deviation)	 เพื่อวิเคราะห์ระดับการรับรู  ้
การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก 
หัวหน้างาน	 การรับรู ้การสนับสนุนจากเพื่อนร ่วมงาน	
พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และผลการปฏิบัติงาน 
ของพนกังาน	โดยใช้เกณฑ์ในการพจิารณาระดบัความคดิเหน็	
ดังน้ี	 ต�่ามาก	 มีคะแนนเฉลี่ย	 1.00-1.80	 ต�่า	 มีคะแนนเฉล่ีย	
1.81-2.60	ปานกลาง	มคีะแนนเฉลีย่	2.61-3.40	สงู	มคีะแนน
เฉลี่ย	3.41-4.20	และสูงมาก	มีคะแนนเฉลี่ย	4.21-5.00
	 2.	 สถิติเชิงอนุมาน	 ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง 
ยืนยัน	 (Confirmatory	 Factor	 Analysis:	 CFA)	 และ 
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างเพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ 
การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ	การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
หัวหน้างาน	 และการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่มี
ต่อพฤตกิรรมการท�างานเชงินวตักรรม	และผลการปฏบิตังิาน
ของพนกังานในกลุ่มบรษัิทหนึง่	ในอุตสาหกรรมเครือ่งจักรและ
ชิ้นส่วน	ประเทศไทย

ผลการวิจัย

 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
	 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด	 คิดเป็น
ร้อยละ	51.52	มีอายุระหว่าง	30-34	ปี	คิดเป็นร้อยละ	29.29	
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี	 คิดเป็นร้อยละ	 67.17	 มีอายุ
การท�างานมากกว่า	10	ปี	คิดเป็นร้อยละ	30.30	มีเงินเดือน
มากกว่า	40,000	บาท	คิดเป็นร้อยละ	24.24	มีต�าแหน่งงาน
อยู่ในระดับปฏิบัติงาน	คิดเป็นร้อยละ	74.24	

 ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู้
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 การรับรู้การสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน	 พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน	จ�าแนกออกเป็นด้านต่างๆ	
ได้ดังนี้	(ตารางที่	1)
	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค ์การในภาพรวม 
และรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทุกด้าน	 เมื่อพิจารณา
การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การในแต่ละด้านสามารถ 
เรียงล�าดับจากด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงไปหาต�่าดังนี้	 คือ	 ด้าน 
ความมั่นคงในงาน	 (3.86)	 ด้านความมีอิสระในการตัดสินใจ	
(3.85)	ด้านการยอมรบัและเห็นความส�าคญั	ค่าตอบแทน	และ
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การเลื่อนต�าแหน่ง	(3.79)	ด้านการลดความเครียดในบทบาท
หน้าที่	(3.78)	และด้านการฝึกอบรม	(3.71)
	 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหน้างานในภาพรวมและ
รายด้านมีค่าเฉลีย่อยูใ่นระดับสงูทกุด้าน	เมือ่พจิารณาการรบัรู้
การสนับสนุนจากหวัหน้างานในแต่ละด้านสามารถเรยีงล�าดบั
จากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปหาต�่าดังนี้	 คือ	ด้านอารมณ์	 (3.90)	
ด้านข้อมูล	(3.82)	และด้านเครื่องมือ	(3.81)
	 การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานในภาพรวม
และรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทุกด้าน	 เมื่อพิจารณา
การรับรู้การสนับสนนุจากเพือ่นร่วมงานในแต่ละด้านสามารถ
เรยีงล�าดบัจากด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูไปหาต�า่ดงันี	้คอื	ด้านข้อมลู	
(3.92)	ด้านอารมณ์	(3.90)	และด้านเครื่องมือ	(3.85)

	 พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมในภาพรวมและ 
รายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับสูงทุกด้าน	 เมื่อพิจารณา
พฤตกิรรมการท�างานเชงินวตักรรมในแต่ละด้านสามารถเรยีง
ล�าดับจากด้านท่ีมีค่าเฉลีย่สงูไปหาต�า่ดงันี	้คอื	ด้านการมองเหน็ 
โอกาสในการสร้างนวัตกรรม	 (3.92)	 ด้านการผลิตความคิด	
(3.86)	ด้านการท�าความคดิเป็นจรงิ	(3.77)	และด้านการส่งเสรมิ 
สนับสนุนความคิด	(3.63)
	 ผลการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ย
อยู ่ในระดับสูงทุกด้าน	 เมื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานใน
แต่ละด้านสามารถเรียงล�าดับจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปหาต�่า
ดังนี้	คือ	ด้านผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท	(4.15)	และด้าน 
ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน	(3.90)

ตารางที่	1	ระดับการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก 
	 เพื่อนร่วมงาน	พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตัวแปร Mean S.D. ระดับ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	(POS)

   ความมั่นคงในงาน	(JS) 3.86 0.743 สูง

   ความมีอิสระในการตัดสินใจ	(AT) 3.85 0.660 สูง

   การยอมรับและเห็นความส�าคัญ	ค่าตอบแทน	และการเลื่อนต�าแหน่ง	(RP) 3.79 0.647 สูง

   การลดความเครียดในบทบาทหน้าที่	(RS) 3.78 0.761 สูง

   การฝึกอบรม	(TN) 3.71 0.880 สูง

การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	(PSS)

   ด้านอารมณ์	(SES) 3.90 0.676 สูง

   ด้านข้อมูล	(SIF) 3.82 0.701 สูง

   ด้านเครื่องมือ	(SIS) 3.81 0.805 สูง

การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	(PCS)

   ด้านข้อมูล	(CIF) 3.92 0.706 สูง

   ด้านอารมณ์	(CES) 3.90 0.736 สูง

   ด้านเครื่องมือ	(CIS) 3.85 0.760 สูง

พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	(IWB)

   การมองเห็นโอกาสในการสร้างนวัตกรรม	(IE) 3.92 0.616 สูง

   การผลิตความคิด	(IG) 3.86 0.639 สูง

   การท�าความคิดเป็นจริง	(IR) 3.77 0.679 สูง

   การส่งเสริมสนับสนุนความคิด	(IP) 3.63 0.706 สูง

ผลการปฏิบัติงาน	(JP)

   ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท	(CP) 4.15 0.600 สูง

   ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน	(TP) 3.90 0.647 สูง
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 อิทธิพลของการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ	 
การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 การรับรู ้การ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน	 ที่มีต่อพฤติกรรมการท�างาน
เชิงนวัตกรรม	และผลการปฏิบัติงาน
	 ผู ้วิจัยท�าการวิ เคราะห ์องค ์ประกอบเชิงยืนยัน	
(confirmatory	 factor	analysis)	ของโมเดลการวัดตัวแปร
แฝงทุกตัว	 ภายหลังการปรับโมเดล	 โมเดลมีความกลมกลืน
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์	
(Relative	Chi-Square:	CMIN/CF)	=	1.139	ค่าดัชนวีดัระดบั
ความกลมกลนื	(Goodness	of	Fit	Index:	GFI)	=	0.939	และ	
ค่าดัชนีจากการเปรียบเทียบความสอดคล้องเชิงเปรียบเทียบ	
(Normed	Fit	 Index:	NFI)	 =	 0.961	ซึ่งทุกค่าอยู่ในเกณฑ์ 
ที่ก�าหนดไว้
	 จากตารางที่	 2	 ค่าน�้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน	
(standardized	 regression	weight)	 ของตัวแปรสังเกตได	้

พบว่า	 ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าน�้าหนัก
องค์ประกอบอยู่ในช่วง	 0.669-0.936	 ค่าความเช่ือมั่นเชิง 
องค์ประกอบ	 (composite	 reliability)	 ของตัวแปรแฝง 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน	 การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	
พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และผลการปฏิบัติงาน	 
มีค่าเท่ากับ	 0.874	 0.896	 0.928	 0.897	 และ	 0.801 
เรียงตามล�าดับ	 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้	
(Average	 Variance	 Extracted:	 AVE)	 ของตัวแปรแฝง 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 การรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน	 การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	
พฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 และผลการปฏิบัติงาน 
มีค่าเท่ากับ	 0.583	 0.741	 0.812	 0.686	 และ	 0.668 
เรียงตามล�าดับ

ตารางที่	2	ผลค่าน�า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน	ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์พหคุณูยกก�าลงัสอง	ค่าความเชือ่มัน่เชงิองค์ประกอบ	 
	 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ของตัวแปรแฝง

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้
Standardized	

regression 
weight

R-square
Composite 
reliability

AVE

การรับรู้
การสนับสนุน
จากองค์การ

ความมั่นคงในงาน 0.780 0.608 0.874 0.583

ความมีอิสระในการตัดสินใจ 0.669 0.447

การยอมรับและเห็นความส�าคัญ	
ค่าตอบแทน	และการเลื่อนต�าแหน่ง

0.812 0.660

การลดความเครียดในบทบาทหน้าที่ 0.848 0.719

การฝึกอบรม 0.695 0.483

การรับรู้
การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน

ด้านอารมณ์ 0.873 0.762 0.896 0.741

ด้านข้อมูล 0.911 0.830

ด้านเครื่องมือ 0.795 0.632

การรับรู้
การสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน

ด้านข้อมูล 0.936 0.876 0.928 0.812

ด้านอารมณ์ 0.881 0.777

ด้านเครื่องมือ 0.886 0.784

พฤติกรรม
การท�างานเชิง	
นวัตกรรม

การเห็นโอกาสในการสร้างนวัตกรรม 0.757 0.573 0.897 0.686

การผลิตความคิด 0.832 0.692

การท�าความคิดเป็นจริง 0.914 0.835

การส่งเสริมสนับสนุนความคิด 0.803 0.645

ผลการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท 0.785 0.616 0.801 0.668

ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน 0.849 0.720
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	 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ	 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 และ 
การรับรู ้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่มีต่อพฤติกรรม 
การท�างานเชิงนวัตกรรมและผลการปฏิบัติงาน	 ด้วยการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง	 ภายหลังการปรับโมเดล	 
พบว่า	 โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์	 โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์	 (CMIN/df)	 =	 1.466	

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน	 (GFI)	=	0.921	และค่าดัชนี
จากการเปรียบเทียบความสอดคล้องเชิงเปรียบเทียบ	 (NFI) 
=	0.949	ค่าดชันเีปรยีบเทยีบความสอดคล้องของข้อมลู	(CFI)	
=	0.983	ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของส่วนที่เหลือ	
(RMR)	=	0.017	ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลีย่ส่วนเหลอืคลาดเคล่ือน 
ก�าลังสองของการประมาณค่า	 (RMSEA)	=	0.049	ซึ่งทุกค่า
อยู่ในเกณฑ์ที่ก�าหนดไว้	ดังตารางที่	3

ตารางที่	3	ค่าสถิติและเกณฑ์ที่ใช้ในการวัดความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์

สถิติ เกณฑ์* ค่าที่ได้ สรุป

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์	(CMIN/df) ≤	3.000 1.466 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน	(GFI) >	0.900 0.921 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีจากการเปรียบเทียบความสอดคล้องเชิงเปรียบเทียบ	(NFI) >	0.900 0.949 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีเปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมูล	(CFI) >	0.900 0.983 ผ่านเกณฑ์

ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของส่วนที่เหลือ	(RMR) ≤	0.080 0.017 ผ่านเกณฑ์

ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยส่วนเหลือคลาดเคลื่อนก�าลังสองของการประมาณค่า	
(RMSEA)

≤	0.080 0.049 ผ่านเกณฑ์

ที่มา:	Kaiwan	(2013)

	 ตารางที่	 4	 แสดงค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางจากการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง	 พบว่า	 การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม
ในเชิงบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเท่ากับ	 0.633	 การรับรู ้
การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงบวก
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ	 0.253	 และพฤติกรรมการท�างาน
เชิงนวัตกรรมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงบวกอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 มีสัมประสิทธิ์ค่าถดถอย
มาตรฐานเท่ากับ	0.726	

	 ในขณะท่ีการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมในเชิงบวกอย่างไม่มี
นัยส�าคัญทางสถิติ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน
เท่ากับ	0.141	การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานส่งผล 
ต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมอย่างไม่มีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ	 
0.003	 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อผล 
การปฏบัิตงิานอย่างไม่มีนัยส�าคญั	โดยมค่ีาสมัประสทิธ์ิถดถอย
มาตรฐานเท่ากับ	 -0.026	 และการรับรู้การสนับสนุนจาก 
เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยส�าคัญ	 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ	0.039
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ตารางที่	4	ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางจากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง

Estimate Standardized	
regression weight

S.E. C.R. p-value

IWB	<---	POS 0.489 0.633 0.099 4.956 ***

JP	<---	POS 0.221 0.253 0.110 2.017 0.044*

JP	<---	IWB 0.821 0.726 0.125 6.561 ***

IWB	<---	PSS 0.141 0.190 0.094 1.506 0.132

IWB	<---	PCS 0.003 0.004 0.062 0.045 0.964

JP	<---	PSS -0.026 -0.031 0.094 -0.278 0.781

JP	<---	PCS 0.039 0.051 0.062 0.631 0.528

หมายเหตุ	*	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05,	***	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.001

อภิปรายผลการวิจัย

	 จากกลุ ่มตัวอย่างที่ท�าการศึกษาซ่ึงได้แก่พนักงาน
ในกลุ่มบริษัทหนึ่งในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและชิ้นส่วน	
ประเทศไทย	 พบว่า	 พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การทุกด้านอยู่ในระดับสูง	 สอดคล้องกับผลการวิจัย 
ของ	Thiposot	(2013)	ซึ่งพบว่า	ระดับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การของพนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐและท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น	 อยู่ในระดับสูง	 เนื่องจากทั้งสององค์การเป็น
องค์การขนาดใหญ่ที่มีความมั่นคงสูง	 ได้รับการยอมรับจาก
สังคม	 มีการจัดสภาพในการท�างาน	 ประกอบกับเงินเดือน
และสวัสดิการที่ค่อนข้างดี	 จึงท�าให้พนักงานมีระดับการรับรู ้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมในระดับสูง		
	 ส�าหรับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 พบว่า 
พนักงานประเมินทุกด้านในระดับสูง	 เน่ืองจากลักษณะ
การท�างานระหว่างผู ้บังคับบัญชากับผู ้ ใต ้บังคับบัญชา 
ขององค ์การแห ่ง น้ี 	 เป ็นการท�างานในเชิงสนับสนุน 
การท�างานแบบครอบครัวพ่ีน้อง	 ไม่มีการแบ่งระดับสายงาน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะของ 
การสัง่การอย่างชดัเจน		ส่วนระดบัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจาก
เพื่อนร่วมงานทุกด้านอยู่ในระดับสูงเช่นกัน	 ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ	 Rattanamanee	 (2018)	 ที่พบว่า	 มนุษย์ 
เป ็นสัตว ์สังคมที่ต ้องมีปฏิสัมพันธ ์กับสิ่งต ่างๆ	 รอบตัว	 
เมื่อมนุษย์เรียนรู้การอยู่ร่วมกับสังคมแล้ว	 ย่อมรู้สึกได้ถึง 
การแสดงออกและการส่งเสริมสนับสนุนของสังคมและ 

คนรอบตัว	 เช ่นเดียวกับการรับรู ้ การสนับสนุนจาก 
เพื่อนร่วมงาน	 ที่คอยให้ค�าแนะน�าช่วยเหลือ	 ให้ค�าปรึกษา	
ข้อมูล	และสร้างปฏิสัมพันธ์ในการท�างาน
	 จากผลการศึกษาซ่ึงพบว่า	 การรับรู ้การสนับสนุน 
จากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทหนึ่ง	 ในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและชิ้นส่วน	
เนื่องจากพนักงานจะมีแรงจูงใจเมื่อรู้สึกว่าองค์การให้การ
สนับสนุน	 ท�าให้พนักงานแสดงศักยภาพในการท�างานอย่าง
เต็มที่	 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ	 Rhoades	 and	
Eisenberger	 (2002)	 ท่ีได้ศึกษาอุตสาหกรรมการผลิต 
การศึกษา	รัฐบาล	สุขภาพ	เกษตรกรรม	และอีกหลากหลาย
อุตสาหกรรม	 และพบว่า	 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน	 และผลการวิจัยของ	
Hassan	and	ul	Hassan	(2015)	ซึ่งศึกษากับพนักงานของ
ภาคการผลติของปากสีถาน	และพบว่า	การรบัรูก้ารสนบัสนนุ
จากองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างรปูแบบความเป็นผูน้�า	 
ความยุติธรรมขององค์กร	 และผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน	 โดยองค์กรสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพได้โดย 
ให้ความส�าคญักบัความต้องการของพนกังาน	ซึง่เมือ่พนักงาน
รูส้กึว่าได้รบัการสนบัสนนุจากองค์กร	พนกังานจะใช้ศกัยภาพ
อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพในการท�างานเพิ่มขึ้น
	 ผลการศึกษายังพบว่า	 การรับรู ้การสนับสนุนจาก
องค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทหนึ่งในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและ 
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ชิ้นส่วน	 เมื่อองค์การให้การสนับสนุนแก่พนักงานอย่าง 
เพียงพอ	 เช่น	 การฝึกอบรม	 จะท�าให้พนักงานมีทักษะและ
องค์ความรู ้ที่จะมีพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมได	้
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ	 Siddiqi	 (2015)	 ซึ่งศึกษากับ
พนักงานที่ท�างานในแผนก	R&D	และทีมการตลาดของผู้ผลิต
รถจักรยานยนต์ในอินเดีย	 และพบว่า	 การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท�างาน 
เชิงนวัตกรรม	และผลการวิจัยของ	Qureshi,	Zaman,	and	
Butt	 (2020)	 ซึ่งศึกษากับภาคการพยาบาลของปากีสถาน	
และพบว่า	 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทาง
บวกต่อพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรม	 โดยบทบาทของ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความส�าคัญที่เกี่ยวข้อง
กับการแลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกและผู้น�า	 และพฤติกรรม
การท�างานเชิงนวัตกรรม	
	 ส�าหรับพฤติกรรมการท�างานเชิงนวัตกรรมซึ่ ง 
การศกึษาน้ีพบว่า	มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิติังานของพนกังาน
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 ทั้งนี้	 อาจเนื่องจากอุตสาหกรรม
ที่ท�าการศึกษามีนวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมหลัก	 
(core	 value)	 เพราะฉะนั้น	 พฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมจึงน�ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่องค์การต้องการ	
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ	 Leong	 and	 Rasli	 (2014)	 
ซ่ึงศึกษากับพนักงานในบริษัทผู ้ผลิตรถยนต์ซึ่งตั้งอยู ่ใน
ประเทศมาเลเซีย	 และพบว่า	 พฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน	 และ 
ผลการวิจัยของ	 Nguyen,	 Le,	 Trinh,	 and	 Do	 (2019)	 
ซึ่งศึกษากับพนักงานบริษัทออกแบบและก่อสร้างในโฮจิมินห์
ซิตี้ประเทศเวียดนาม	 และพบว่า	 พฤติกรรมการท�างานเชิง
นวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานเช่นกัน	
	 ส�าหรับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน	 ซ่ึงการ
ศึกษานี้พบว่า	 ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 อาจเนื่องจากหัวหน้างานมีหน้าที่ 
ในการก�ากับและดูแลความเรียบร้อยของงานในแผนก 
โดยภาพรวมเท่าน้ัน	โดยระดบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
จะเกิดจากทักษะ	 ความรู้	 ความสามารถ	 ความรับผิดชอบ 
และพฤติกรรมของตัวพนักงานเอง	 อีกทั้งหัวหน้างานเอง 
มีอ�านาจในการตัดสินใจที่จ�ากัดเกินกว่าที่จะส่งผลต่อผล 
การปฏิบตังิานของพนกังานได้	ผลการวจิยันีค้วามสอดคล้องกบั 
ผลการวิจัยของ	Nagami	et	al.	(2010)	ซึ่งศึกษากับพนักงาน
บริษัทด้านการผลิตในญ่ีปุ่น	 โดยพบว่า	 การสนับสนุนของ
หวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัประสทิธภิาพการท�างาน
ของผู้ชาย	 นอกจากนี้	 การสนับสนุนจากหัวหน้างานยังไม่มี 

ผลกระทบมากนักต่อผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีความสามารถสูง	
และการสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีมากเกินไปอาจท�าลาย
ความเป็นอสิระของผูใ้ต้บังคบับัญชาและส่งผลให้ประสทิธภิาพ
ของงานลดลง	นอกจากนี้	ผลการวิจัยของ	Nasurdin,	Ling,	
and	 Khan	 (2018)	 ซ่ึงศึกษากับเจ้าหน้าท่ีพยาบาลจาก 
โรงพยาบาลเอกชนในมาเลเซีย	ยงัพบว่า	การรบัรูก้ารสนับสนนุ 
จากหัวหน้างานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน	
เนื่องจากเจ้าหน้าที่พยาบาลมีอายุงานเฉลี่ยประมาณ	 5	 ปี	
จึงเข้าใจในงานและสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
การท�างานและวัฒนธรรมของโรงพยาบาลได้	ดังนั้น	การรับรู ้
การสนับสนุนจากหัวหน้างานจึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน
	 ส�าหรับการรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน ้างาน 
ซึ่งการศึกษานี้พบว่า	 ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 ซึ่ง 
ไม่สอดคล้องกับผลการวจิยัใดๆ	ทีผ่่านมา	เนือ่งจากพฤติกรรม
การท�างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานอาจจะอยู่เหนืออ�านาจ
ในการตดัสนิใจของหวัหน้างานเพยีงคนเดยีว	เนือ่งจากต้องได้
ความความเห็นชอบจากแผนกอืน่ๆ	ท่ีมคีวามเกีย่วข้องกนัด้วย	
	 ส�าหรบัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน	ซึง่การ
ศึกษานี้พบว่า	 ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 เนื่องจากเป้าหมายในการท�างาน
ของเพื่อนร่วมงานที่อยู่ต่างแผนกกันอาจมีความขัดแย้งกับ
เป้าหมายในการท�างานของตัวพนักงาน	 ท�าให้การสนับสนุน
ของเพื่อนร่วมงานจึงเป็นไปในทิศทางเพ่ือการส่งเสริม 
เป ้าหมายการท�างานของตนเองมากกว ่าพนักงานอื่น 
ผลการวจิยันีส้อดคล้องกบัผลการวจิยัของ	Sritangratanakul	
(2013)	 ซึ่งศึกษากับพนักงานชาวไทยจากบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพฯ	และพบว่า	การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ไม่มีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน	 เนื่องจากพนักงานไม่ได้
ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานจากเฉพาะคุณภาพและปริมาณ
ที่ท�าได้เท่านั้น	 แต่การประเมินมักรวมไปถึงความทุ่มเท	 
ความรับผิดชอบ	ความสามารถ	วินัย	หรือการท�างานร่วมกับ 
ผู้อื่น	 ที่การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานไม่อาจส่งเสริมให้ดี
ขึ้นได้
	 ส�าหรับการรับรู ้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ซึง่การศกึษานีพ้บว่า	ไม่มอีทิธิพลต่อพฤตกิรรมการท�างานเชงิ
นวัตกรรมของพนักงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 เนื่องจาก
กลุ่มบริษัทท่ีท�าการศึกษาเป็นองค์การท่ีมีขนาดเล็ก	 จึงอาจ
ท�าให้เพื่อนร่วมงานมีความหมายถึงผู ้ร่วมงานในองค์การ 
ที่ท�างานคนละแผนกกับตัวพนักงานและมีเนื้องานที่ได้รับ 
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 yū’tyun thāngkān rūkhit kān sanapsanun  
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