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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงาน และ 2) ศึกษาอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ที่มีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงาน โดยศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทวิจัยและ
พัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง จ านวน 127 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามเกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธีการแบบน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Enter)  ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมี
ทุนทางจิตวิทยาโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 (S.D.= .53)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้าน
การฟื้นคืนกลับ ด้านรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านการมีความหวัง และด้านการมองโลกในแง่ดีอยู่ในระดับสูงเช่นกัน  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D. = .51), 3.65 (S.D. = .55), 3.62 (S.D. = .54), 3.52 (S.D. = .49) ตามล าดับ มีการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 (S.D.= .53) มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D. = .59) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน
ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านการน าความคิดไปประยุกต์ใช้ และด้านการริเริ่มความคิด อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 
(S.D. = .62), 3.65 (S.D. = .70) และ 3.55 (S.D. = .70) ตามล าดับ ในขณะที่ด้านการเป็นผู้น าความคิด อยู่ในระดับปานกลาง 
3.34 (S.D. = .70) และ 2) ทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ในการท างานโดยรวมของพนักงานท่ีร้อยละ 50.3 (  
  j = .503) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านการมีความหวัง ทุนทางจิตวิทยาด้านการฟื้นคืนกลับ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานโดยรวมของพนักงานท่ีร้อยละ 52.8 (  
  j = .528) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

ค าส าคัญ:  ทุนทางจิตวิทยา  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ  พฤติกรรมสรา้งสรรค์นวตักรรมในการท างาน 
วิจัยและพัฒนารถยนต์  
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Abstracts 
The aims of this study are twofold: 1) to examine the levels of psychological capital, perceived 

organizational support, and innovative work behavior of employees; and 2) to investigate the influence of 
psychological capital and perceived organizational support on the innovative work behavior of employees. 
The sample for this study consisted of 127 operational-level employees in an automobile R&D company. 
The research instruments used in this study were questionnaires on psychological capital, perceived  
organizational support, and innovative work behavior. The statistics used for data analysis included percentages, 
mean, standard deviation, and multiple regression analysis using the enter method. The research findings 
revealed that employees have an overall high level of psychological capital, with an average score o f 
3.68 (S.D. = .53). When considering each dimension, it was found that the psychological capital in terms of 
resilience, self-efficacy, hope, and optimism was also at high levels, with average scores of 3.91 (S.D. = .51), 
3.65 (S.D. = .55), 3.62 (S.D. = .54), and 3.52 (S.D. = .49) respectively. The perceived organizational support 
was at a moderate level, with an average score of 3.31 (S.D. = .53). The overall innovative work behavior 
was at a high level, with an average score of 3.63 (S.D. = .59). When considering each dimension, it was 
found that innovative work behavior in terms of idea exploration, idea application, and idea generation 
was at high levels, with average scores of 3.95 (S.D. = .62), 3.65 (S.D. = .70), and 3.55 (S.D. = .70) respectively, 

whereas the dimension of idea championing was at a moderate level with an average score of 3.34 (S.D. = .70). 
Moreover, psychological capital and perceived organizational support have a significant influence on the 

overall innovative work behavior of employees at 50.3% (  
  j = .503) at the .05 level of statistical significance.

When considering each dimension, it was found that psychological capital in terms of hope, psychological 
capital in terms of resilience, and perceived organizational support significantly influences the overall  
innovative work behavior of employees at 52.8% (  

  j = .528) at the .05 level of statistical significance. 

Keywords: Psychological Capital, Perceived Organizational Support, Innovative Work Behavior, 
Automobile R & D 
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1. บทน า 
 อุตสาหกรรมยานยนต์ของไทยถือเป็นอุตสาหกรรมที่มีบทบาทส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ และยังได้รับ
การยอมรับให้เป็นฐานการผลิตยานยนต์ที่ส าคัญของโลกและเป็นอันดับท่ี 1 ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ จากแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 พ.ศ. 2566 – 2570 พบว่าประเทศไทยมีการผลิตและส่งออกยานยนต์มูลค่ามากกว่า 
1,000,000 ล้านบาท (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) ในปัจจุบัน อุตสาหกรรมยานยนต์ไทย
ต้องเผชิญกับความท้าท้ายใหม่ จากข้อจ ากัดด้านพลังงานที่มีความผันผวนสูงขึ้น และการเปลี่ยนแปลงสภาพอากาศของโลก 
ท าให้การขยายตัวของธุรกิจยานยนต์ไฟฟูานั้นเติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว (ส านักงานนโยบายยุทธศาสตร์และการค้า, 2567) 
จากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อรักษาศักยภาพในการแข่งขันของประเทศไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ ตอบสนองกับการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยียานยนต์ไฟฟูาที่เปลี่ยนแปลงไป ผู้ประกอบการในประเทศไทยจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการวิจัยและพัฒนา 
โดยเฉพาะการเตรียมความพร้อมในเรื่องบุคลากร (ศูนย์บริหารข้อมูลตลาดแรงงานภาคกลาง, 2562) สร้างองค์ความรู้ด้าน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมยานยนต์สมัยใหม่ เพื่อยกระดับจากการเป็น "ผู้รับจ้างผลิต" เป็น "ผู้พัฒนา" และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม
จากการผลิตได้ (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2566) ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกบริษัทวิจัย
และพัฒนารถยนต์เป็นกรณีศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ โดยบริษัทที่น ามาศึกษานั้นเป็นหน่วยงานวิจัยและพัฒนารถยนต์ที่ออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ยานยนต์ที่ตอบสนองความต้องการที่มีลักษณะเฉพาะของลูกค้าในภูมิภาคเอเชียและโอเชียเนีย ในอนาคตที่ตลาดรถยนต์
ก าลังจะเปลี่ยนแปลงไปสู่ยุคของยานยนต์ที่ก้าวล้ าขึ้น  สิ่งที่จ าเป็นต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์ของบริษัทคือความรู้และทักษะใน
การพัฒนายานยนต์ไฟฟูาซึ่งเป็นความรู้ใหม่ที่ประเทศไทยนั้นยังขาดแคลนและยังต้องการความสามารถในการออกแบบและ
คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ด้านยานยนต์ไฟฟูาเฉพาะทางด้วยตนเอง (ธัชวรรณ กนิษฐ์พงศ์, 2561) ซึ่งนวัตกรรม หมายถึง สิ่งใหม่ 
ที่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ ทักษะประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ ในการพัฒนาขึ้น อาจจะมีลักษณะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ 
บริการใหม่ หรือกระบวนการใหม่ ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม (สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์ และคณะ, 2553) 
และกุญแจส าคัญของความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การนั้นเกิดจากบุคลากรในองค์การ (Mansoor, et al., 2020) ดังนั้น 
การศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน จึงเป็นสิ่งท่ีองค์การควรหันมาให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจาก
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงานนั้นมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพในการท างาน (แก้วตา ศรอดิศักดิ์ และ 
ชวนช่ืน อัคคะวณิชชา, 2561) ผลการด าเนินธุรกิจขององค์การ (Jankelova, et al., 2021) อันเป็นผลลัพธ์เชิงบวกที่อาจส่งผล
ต่อการเพิ่มคุณค่าให้กับสินค้าและบริการ ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าและน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ   
 Purwanto, et al., (2021) ระบุว่าการที่จะให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมให้ เกิดผลส าเร็จ
สิ่งส าคัญคือคุณลักษณะทางจิตใจภายในของพนักงานที่เป็นด้านบวก เช่น มีความมุ่งมั่นต่อเปูาหมาย มีความมั่นใจกล้าเผชิญ
กับความท้าทาย มองโลกในแง่บวก มีความอดทนต่อสิ่งรอบตวัที่เปลี่ยนแปลง และแก้ไขปัญหาได้เมื่อพบเจออุปสรรคหรือความ
ล้มเหลวอันเป็นความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึ้นได้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม เมื่อพนักงานมีคุณลักษณะเหล่านี้จะท าให้เกิดพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ง่ายขึ้น คุณลักษณะเหล่านี้คือ ทุนทางจิตวิทยา อันหมายถึงสภาวะจิตใจเชิงบวกของพนักงานเป็น
พื้นฐานในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้น าไปสู่ผลลัพธ์ในเชิงบวกส าหรับตนเองหรือองค์การได้ มีงานวิจัยหลายช้ินที่ระบุ
ว่าทุนทางจิตวิทยานั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน (ปัญญ์กณิฐ เนรมิตตกพงศ์ 
และคณะ, 2563; Liu & Niyomsilp, 2020) และนอกเหนือจากปัจจัยภายในที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลแล้ว กระบวนการ
ทางสังคมหรือปัจจัยภายนอกก็มีส่วนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงาน สามารถสะท้อนไปยังพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานได้เช่นกัน ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) หมายถึง ความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์การเกี่ยวกับการที่องค์การแสดงออกถึงการกระท าท่ีให้คุณค่าแก่ความทุ่มเทพยายามในการท างานและ
การเอาใจใส่ให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี  (Rhoades & Eisenberger, 2002) หากพนักงานนั้นรับรู้ว่าองค์การ
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ใส่ใจและสนับสนุนผลงานของพวกเขา ผ่านทางการแสดงออกขององค์การในด้านต่าง ๆ เช่น ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู้
ในงานและโอกาสก้าวหน้า ความมั่นคงในการคงอยู่ในองค์การ การสนับสนุนด้านจิตอารมณ์ และการสนับสนุนด้านการปฏิบัติงาน 
พนักงานจะมีระดับของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานเพิ่มขึ้น (Sulaiman, et al., 2019) 
 จากปัจจัยข้างต้นที่พบว่าทุนทางจิตวิทยา รวมไปถึงการสนับสนุนจากองค์การที่พนักงานสามารถรับรู้ได้จะเป็นตัวช่วย
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม และคาดว่าจะน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานที่พัฒนาคุณค่าและความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การได้ จึงท าให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาว่าตัวแปรอิสระอย่างทุนทางจิตวิทยา และการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งเป็น 
ผู้ขับเคลื่อนหลักของบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์หรือไม่ โดยคาดว่าการศึกษาครั้งนี้บริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์จะสามารถ
น าผลการวิจัยไปใช้ในการกระตุ้น ส่งเสริม และพัฒนาให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานต่อไป 
 
2. วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 2.1   เพื่อศึกษาระดับของทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใน
การท างานของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง 
 2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ในการท างานของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง 
 
3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 3.1  ทุนทางจิตวิทยา  
  ทุนทางจิตวิทยามีรากฐานมาจากแนวคิดเกี่ยวกับจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) คิดค้นขึ้นโดยนักจิตวิทยา
ที่มีช่ือว่า Martin Elias Peter Seligman เป็นการศึกษาจิตวิทยาที่มุ่งเน้นไปทีก่ารประเมินและพัฒนาศักยภาพที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ 
มากกว่าที่จะมุ่งเน้นไปที่การรักษาพยาธิสภาพหรือการเจ็บปุวย หลังจากนั้นจึงได้มีการศึกษาจิตวิทยาเชิงบวกจากในเชิงของ
คลินิกมาสู่ในบริบทของสถานที่ท างาน Luthans et al. (2007) ท าการศึกษาและพัฒนาแนวคิดในเรื่องของจิตวิทยาเชิงบวก 
และได้น าเสนอแนวคิด “ทุนทางจิตวิทยา” ที่ถูกระบุไว้ว่าเป็นทุนอีกหนึ่งประเภทที่ที่ท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการ
แข่งขันนอกเหนือไปจากทุนทางเศรษฐกิจ ทุนมนุษย์และทุนทางสังคม เนื่องจากเป็นคุณลักษณะของจิตใจที่ผ่านการพัฒนาแล้ว
ในการเข้าใจตัวเองและผู้อื่น เป็นบทบาทส าคัญที่อยู่ระหว่างทุนมนุษย์ซึ่งมุ่งเน้นความสามารถและทักษะของบุคคล และทุนทาง
สังคมที่มุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายและพันธมิตร คุณลักษณะของทุนทางจิตวิทยานั้นมีเกณฑ์ที่ว่าจะต้องสร้างและพัฒนาขึ้นจาก
ทฤษฎี และมีการวัดที่ผ่านการตรวจคุณภาพ มีลักษณะเป็นสภาวะ (State-like) ที่สามารถส่งเสริมและพัฒนาได้ มากกว่าที่จะ
เป็นคุณลักษณะ (Trait-like) ซึ่งเปลี่ยนแปลงได้ยาก เป็นจิตวิทยาเชิงบวกที่มีความยั่งยืน และมีการพิสูจน์ด้วยหลักฐานทาง
วิทยาศาสตร์ สามารถส่งผลกระทบตอ่พฤตกิรรมหรือผลลัพธ์ท่ีองค์การต้องการ ในการศึกษาครั้งนี้เลือกใช้แนวคิดของ Luthans, et al. 
(2007) อันระบุค านิยามของทุนทางจิตวิทยาไว้ว่า หมายถึงสภาวะจิตใจเชิงบวกของพนักงาน เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานให้น าไปสู่ผลลัพธ์ในเชิงบวกส าหรับตนเองหรือองค์การได้ ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ ได้แก่  
  3.1.1   การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่พนักงานเช่ือมั่นเกี่ยวกับศักยภาพของตนในทางบวก  
มีแรงจูงใจ มีความคิดและการกระท าเพื่อด าเนินภารกิจภายใต้บริบทหรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้น   
  3.1.2 การมีความหวัง หมายถึง การที่พนักงานมุ่งมั่นต่อเปูาหมายและก าหนดแนวทางเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ แม้จะ
เกิดอุปสรรค ก็สามารถสร้างทางเลือกอื่น ๆ ในการท าเปูาหมายให้ส าเร็จได้   
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  3.1.3 การฟื้นคืนกลับ หมายถึง การที่พนักงานมีศักยภาพในการปรับตัวเพื่อให้ตนเองกลับสู่สภาวะปกติ รับมือกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณท์ี่ยากล าบาก มีความเสี่ยง มีอุปสรรค หรือต้องเผชิญหน้ากับ
ความเปลี่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ ๆ 
  3.1.4 การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การที่พนักงานเลือกคิด ให้เหตุผลและอธิบายในเชิงบวกต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 
กับตนเองทัง้ในปัจจุบันและอนาคต  
 3.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
  Eisenberger, et al. (1986) ได้ศึกษาแนวคิดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจากแนวคิดส าคัญ 2 ทฤษฎี
คือ ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งมีสาระส าคัญที่ว่าองค์การและพนักงานนั้นจะมี
ความรู้สึกเป็นภาระผูกพันและความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อกัน หากองค์การให้คุณค่าแก่พนักงานด้วยการตอบสนองต่อความ
ต้องการทางเศรษฐกิจและสังคมด้วยการให้ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม เอาใจใส่ถึงชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีและให้การยอมรับ พนักงาน
จะเกิดความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณและจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องค์การบรรลุเปูาหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากกระท าของ
องค์การนั้นเกิดจากความเต็มใจ พนักงานจะยิ่งรู้สึกว่าสิ่งที่องค์การท ามีคุณค่า เนื่องจากพนักงานจะมองว่าองค์การคือบุคคล  
และสิ่งที่องค์การปฏิบัตินั้นเป็นตัวช้ีวัดถึงการให้คุณค่าขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานนั้นอาจได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยต่าง ๆ นั่นคือความยุติธรรมในเชิงกระบวนการในการจัดสรรค่าตอบแทน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ
การสนับสนุนด้านการให้รางวัลและเง่ือนไขในการท างานต่าง ๆ (Rhoades & Eisenberger, 2002) หากพนักงานรับรู้ได้ว่า
องค์การสนับสนุนและให้ความเอาใจใส่ตามปัจจัยเหล่านี้ พนักงานจะแสดงออกถึงการแลกเปลี่ยนด้วยการทุ่มเทในการท างานเพื่อ 
ให้องค์การบรรลุเปูาหมาย ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger, et al. 
(1986) ที่ระบุค านิยามไว้ว่า หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานที่ว่าองค์การจะให้คุณค่ากับการทุ่มเทในการท างานและเอาใส่ใจ
ให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ในการท างานท่ีดี  
 3.3  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน 
  ในช่วงแรกของการศึกษานวัตกรรม องค์การต่าง ๆ นั้นมุ่งความสนใจไปท่ีเครื่องจักรและเทคโนโลยี ที่เชื่อว่าจะเป็น
ปัจจัยส าคัญในการสร้างนวัตกรรมในองค์การได้ ต่อมา Kanter (1988) ได้กล่าวว่าปัจจัยส าคัญของนวัตกรรมในองค์การคือ
ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากว่านวัตกรรมนั้นเกิดจากทักษะของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นการศึกษาวิจัยควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริม
ปัจจัยที่จะท าให้บุคลากรเกิดความคิดเชิงนวัตกรรม ต่อจากนั้นแนวคิดดังกล่าวจึงถูกน าไปศึกษาเพิ่มเติม ต่อยอดมาเป็นพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานในเวลาถัดมา การศึกษาแนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานนั้นเป็นการศึกษา
นวัตกรรมในระดับบุคคล เนื่องจากปัจจัยส าคัญของนวัตกรรมในองค์การคือบุคลากรที่จะส่งต่อความคิดเชิงนวัตกรรมในการ
สร้างความแตกต่างในการแข่งขันให้แก่องค์การ (Kanter, 1988) ในการศึกษาส่วนใหญ่จะแบ่งมิติตามกระบวนการการเกิด
นวัตกรรม (ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561)  โดยแบ่งออกเป็น 3 กระบวนการนั่นคือ การสร้างความคิด 
การสนับสนุนความคิด และการท าให้ความคิดเกิดขึ้นจริง ต่อมา De Jong & Hartog (2010) กล่าวว่ามิติด้านการสร้าง
ความคิดมีค านิยามที่กว้างเกินไป ซึ่งมิตินี้ประกอบด้วยพฤติกรรมการแสวงหาแนวคิดและการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ทั้งสอง
ด้านต้องใช้กระบวนการทางความคิดที่ต่างกัน ในการศึกษาครั้งน้ีผู้ศึกษาเลือกใช้แนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการ
ท างานของ De Jong & Hartog (2010) เนื่องจากมีการพัฒนามิติและองค์ประกอบใหม่ที่ชัดเจนและครอบคลุม โดยระบุค านิยาม
ของพฤติกรรมสร้างสรรคน์วัตกรรมไว้ว่า หมายถึงการกระท าอันเกิดจากความตั้งใจของพนักงานท่ีเป็นการริเริ่ม น าเสนอแนวคิด
ใหม่ หรือกระบวนการที่เป็นประโยชน์ ไม่ว่าจะด้วยจากการคิดค้นขึ้นใหม่ หรือเป็นการประยุกต์ใช้แนวคิดเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 
และสามารถน าแนวคิดใหม่นั้นไปใช้ได้จริงในบทบาทการท างาน ในกลุ่ม หรือในองค์การ ประกอบด้วย 4 มิติ ดังนี้  
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  3.3.1 ด้านการแสวงหาโอกาส หมายถึง การแสดงออกของพนักงานในการมองหาความเป็นไปได้ใหม่ ๆ หรือ
การพยายามคิดวิธีการหรือรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม ที่จะพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการการท างานปัจจุบัน
ให้ดียิ่งข้ึน 
  3.3.2 ด้านการริเริ่มความคิด หมายถึง การแสดงออกของพนักงานซึ่งเป็นการคิดค้นแนวคิดใหม่ ที่น าไปสู่การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการท างานในปัจจุบัน 
  3.3.3 ด้านการเป็นผู้น าความคิด หมายถึง การแสดงออกของพนักงานในการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ  
โดยการหาแรงสนับสนุนและความร่วมมือ น าบุคคลส าคัญเข้ามามีส่วนร่วม ด้วยความอดทนพยายาม มีความกระตือรือร้นและ
มั่นใจในผลส าเร็จของแนวคิดใหม่ 
  3.3.4 ด้านการน าความคิดไปประยุกต์ใช้ หมายถึง การแสดงออกของพนักงานถึงความมุ่งมั่นในการน าแนวคิดใหม่สู่
การปฏิบัติจริง น าแนวคิดเข้าไปเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการท างาน ทดสอบและปรับปรุงแนวคิดให้เกิดเป็นการพัฒนาสิ่งใหม ่
 3.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  จากการทบทวนเอกสารเบื้องต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ทีม่ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่งหรือไม่ 
และได้สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 3.5  สมมติฐานการวิจัย 
  ทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง 
 
4. วิธีการวิจัย  
 4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  พนักงานระดับปฏิบัติการ สัญชาติไทย ที่ผ่านการทดลองงาน ทั้งรูปแบบจ้างงานประจ าและสัญญาจ้าง ไม่มีต าแหน่ง
ในเชิงบริหาร ปฏิบัติงานในบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง ในแผนกที่เป็นสายงานหลักขององค์การ เกี่ยวข้องโดยตรง
กับการวิจัยและพัฒนารถยนต์ ใช้วิธีก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power ก าหนดค่าขนาดอิทธิพลที่ .15 ก าหนด

ทุนทางจิตวิทยา 
- การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
- การมีความหวัง 
- การฟื้นคืนกลับ 
- การมองโลกในแง่ด ี

 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 

  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  ในการท างาน 
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ความคาดเคลื่อนที่ระดับ .05 ก าหนดค่าอ านาจทดสอบที่ .95 (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2563) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า
เท่ากับ 107 คน เพื่อปูองกันปัญหาเรื่องข้อมูลสูญหาย ผู้ศึกษาได้เพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่จะแจกแบบสอบถามอีก 53 คน 
ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 50 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า รวมทั้งสิ้นเป็นจ านวน 160 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified 
random sampling) ตามแผนก จากน้ันค านวณสัดส่วนประชากรของแต่ละแผนก แล้วจึงสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Proportional 
sampling) โดยจับสลากตามบัญชีรายชื่อพนักงาน และแจกแบบสอบถามแบบกระดาษค าตอบกับกลุ่มตัวอย่างที่สุ่มไว้   
 4.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล และน าไปตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือคือ ความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา ด้วยดุลยพินิจของผู้ทรงคุณวุฒิด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ รวมทั้งหมด 3 ท่าน และตรวจสอบความเช่ือมั่น 
ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาคือหากมีค่าตั้งแต่ .60 ขึ้นไปถือว่ามีความเช่ือมั่นในระดับค่อนข้างสูง ตั้งแต่ .80 ขึ้นไปถือว่ามีความเช่ือมั่น
ในระดับสูงมาก (สิน พันธุ์พินิจ, 2554) แบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาย ุประสบการณ์ท างานในบริษัทปัจจุบัน แผนกที่สังกัด ส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยา โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทุนทางจิตวิทยาของ Luthans et al. (2007) และติดต่อขออนุญาตเจ้าของ
ลิขสิทธิ์เพื่อน าแบบสอบถามมาพัฒนา ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 24 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 
0.333 – 1.000 มีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .878  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger, et al. (1986) และติดต่อขออนุญาตเจ้าของ
ลิขสิทธิ์เพื่อน าแบบสอบถามมาพัฒนา ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 16 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 
0.667 – 1.000 มีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .865 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน 
โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดของ De Jong & Hartog (2010) ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 21 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) อยู่ระหว่าง 0.667 – 1.000 ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .964 ลักษณะข้อค าถามของแบบสอบถามทุนทางจิตวิทยา 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานนั้นเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าทั้งหมด 
โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น จ าแนกออกเป็น 5 ระดับคือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  เมื่อได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูลจากองค์การที่เป็นกรณีศึกษา ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลด้วย
ตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามแผนก จ านวนรวม 160 ชุด เมื่อได้รับการตอบกลับและพบว่ามีแบบสอบถามที่สามารถใช้ได้
จริงจ านวน 127 ชุด คิดเป็นร้อยละ 79.3 ของจ านวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด ซึ่งจ านวนที่ได้รับกลับคืนมา มากกว่าจ านวน
กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่ได้ก าหนดไว้ หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์สถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการอธิบายลักษณะทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง และใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Enter) ในการทดสอบสมมติฐาน ก าหนดระดับ
นัยส าคัญทางสถิติไว้ท่ีระดับ .05 ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 
 
5. ผลการวิจัย 
 5.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
  พนักงานที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.06  มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 64.57 
เกือบทั้งหมดมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 88.98  ช่วงอายุส่วนใหญ่ อยู่ที่ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.43 
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ในส่วนของประสบการณ์การท างานในบริษัทปัจจุบัน อยู่ช่วงระหว่าง 7-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.58  แผนกที่พนักงานกลุ่ม
ตัวอย่างสังกัดอยู่มากที่สุดคือแผนกออกแบบและพัฒนาเชิงวิศวกรรมยานยนต์ คิดเป็นร้อยละ 48.82  
 5.2 ผลการวิเคราะห์ระดับตัวแปร 
  ในการพิจารณาระดับของตัวแปรที่ท าการศึกษา พบว่าพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งนี้มีทุนทางจิตวิทยา
โดยรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 (S.D. = .53) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีทุนทางจิตวิทยา
ด้านการฟื้นคืนกลับ ด้านรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านการมีความหวัง และด้านการมองโลกในแง่ดีในระดับสูงเช่นกัน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D. = .51), 3.65 (S.D. = .55), 3.62 (S.D. = .54), 3.52 (S.D. = .49) ตามล าดับ ในส่วนของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งนี้ อยู่ที่ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 (S.D.= .53) 
และพนักงานบริษัทวิจัย และพัฒนารถยนต์แห่งนี้มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.63  (S.D. = .59) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าพนักงานระดบัปฏิบัตกิารมพีฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน
ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านการน าความคิดไปประยุกต์ใช้ และด้านการริเริ่มความคิด อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 
(S.D. = .62), 3.65 (S.D. = .70) และ 3.55 (S.D. = .70) ตามล าดับ ในขณะที่ด้านการเป็นผู้น าความคิด อยู่ในระดับปานกลาง 
3.34 (S.D. = .70) 
 5.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
  ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อก าหนดเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณด้วยวิธีการแบบน าตัวแปรเข้าทั้งหมด 
(Enter) ที่ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวจะต้องไม่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันสูง เพราะถ้าหากตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่เป็นอิสระต่อกัน 
จะท าให้ไม่สามารถแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากตัวแปรหนึ่งได้ และท าให้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคลาดเคลื่อน ท าให้
เกิดปัญหาที่เรียกว่า Multicollinearity Problem โดยมีเกณฑ์คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ต้องน้อยกว่า 
.70 (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2563) ผู้วิจัยได้ค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก ่ทุนทางจิตวิทยา และ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้ผลของขอ้มูลดังนี ้
  ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาโดยรวมและองค์ประกอบทั้ง 4 ด้านได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การมีความหวัง การฟื้นคืนกลับ การมองโลกในแง่ดี และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนา
รถยนต์แห่งหนึ่ง พบว่าไม่มีตัวแปรอิสระใดมีค่าความสัมพันธ์ต่อกันเกิน .70 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีค่าความสัมพันธ์ระหว่างกัน
ไม่สูง ตามข้อก าหนดของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .240 - .434  
  นอกจากน้ี ผู้วิจัยได้พิจารณาค่า Tolerance และค่า VIF เพิ่มเติม เนื่องจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่ต่ าอาจจะ
ไม่ได้หมายความว่าจะไม่มีปัญหา Multicollinearity เกิดขึ้น โดยเกณฑ์ที่น ามาพิจารณาคือ ค่า Tolerance ต้องไม่ต่ ากว่า .10 
เพราะหากค่า Tolerance ที่ต่ ามากแสดงว่าความแปรปรวนของตัวแปรอิสระนั้นสามารถอธิบายได้ด้วยตัวแปรอิสระอื่นเกือบทั้งหมด 
และค่า VIF ต้องมีค่าไม่เกิน 10 เพราะ VIF = 1/Tolerance (สุวิมล ตริกานันท์, 2553) โดยผลการวิเคราะห์ค่า Tolerance 
ของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ระหว่าง .307 - .831 และค่า VIF อยู่ที่ระหว่าง 1.203 – 3.261 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร ไปเป็นตัวแปรอิสระเพื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณต่อไป  
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ตารางที่ 1  การวิเคราะห์อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  ในการท างานของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง 

ตัวแปร b SE b Beta t p 
ทุนทางจิตวิทยาโดยรวม   .891 .096 .642 9.311*** .000 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   .166 .078 .147 2.132* .035 
ค่าคงท่ี -.192 .342  -.563 .575 

R= .715          = .511         
  j = .503       Overall F = 64.702       p = .000 

*** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ .001 / * มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดบั .05 
 
 จากตารางที่ 1 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธีการแบบน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Enter) ของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมสรา้งสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่งพบว่า ทุนทางจิตวิทยาและ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานได้ร้อยละ 50.3 (  
  j = .503) 

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .715 (R = .715) 
 
ตารางที่ 2  การวิเคราะห์อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  ในการท างานของพนักงานบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง เมือ่ทดสอบตัวแปรอสิระรายด้าน   
ตัวแปร b SE b Beta t p 
ทุนทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง  

 .137 .095 .126 1.441 .152 

ทุนทางจิตวิทยาด้านการมีความหวัง   .428 .428 .428 3.507*** .001 
ทุนทางจิตวิทยาด้านการฟื้นคืนกลบั  .306 .104 .261 2.933** .004 
ทุนทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี -.075 .101 .173 -.741 .460 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   .195 .079 .173 2.464* .015 
ค่าคงท่ี -.001 .354  -.002 .998 

R= .740          = .547         
  j = .528       Overall F = 29.240       p = .000 

*** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ .001 / ** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .01 / * มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 
 จากตารางที่ 2 ตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน ของพนักงานบริษัทวิจัยและ
พัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง พบว่า ทุนทางจิตวิทยาในรายด้าน คือ ด้านการมีความหวัง ด้านการฟื้นคืนกลับ และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานร้อยละ 52.8 (  

  j = .528) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .740 (R = .740)  
 
6. อภิปรายผล   
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
 สมมติฐาน ทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งหนึ่ง 
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 6.1  ทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานมากท่ีสุด อาจเนื่องมาจาก
การที่พนักงานนั้นมีทุนทางจิตวิทยาอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีคุณลักษณะจิตใจที่เป็นด้านบวก มีความมั่นใจใน
ความสามารถที่ตนเองมี ท างานอย่างมีเปูาหมายในแต่ละวัน พร้อมรับมือกับปัญหา ซึ่งคุณลักษณะทางจิตใจด้านบวกเหล่านี้
สามารถกระตุ้นให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานได้ สอดคล้องกับทฤษฎีการขยายและสร้างความตระหนักรู้  
หรือ Broaden and Build Theory  (Fredrickson, 2004)  ท่ีอธิบายว่าเมื่อบุคคลนั้นมีอารมณ์เชิงบวก จะมีกระบวนการคิด
ที่กว้างขึ้น พร้อมเปิดรับข้อมูลและสิง่ใหม่ ๆ มีแนวโน้มที่จะแก้ไขปัญหาไดด้ียิ่งขึ้น ส่งเสริมให้เกิดความคิดและพฤติกรรมใหม่ ๆ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ullah, Hameed & Mahmood (2022) ที่กล่าวว่าทุนทางจิตวิทยานั้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมในการท างาน พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาในระดับสูงนั้นมีแนวโน้มทีจ่ะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยธรรมชาติ 
เนื่องจากคุณลักษณะจิตใจทางบวกส่งเสริมให้เกิดการริเริ่มแนวคิดใหม่ และมีแนวโน้มที่จะได้รับสนับสนุนจากผู้อื่นในการผลักดัน
แนวคิดใหม่ให้เป็นจริง และเมื่อท าการทดสอบรายด้าน พบว่าทุนทางจิตวิทยาด้านการมีความหวังเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาด้านการมีความหวังนั้นจะมีการตั้ง 
เปูาหมาย หาทางไปสู่เปูาหมาย สร้างแรงจูงใจในตนเองเพื่อให้ตนบรรลุเปูาหมายนั้น สอดคล้องกับกระบวนการคิดตามทฤษฎี
การก ากับตนเอง (Self-regulation) ที่กล่าวว่าบุคคลสามารถกระท าพฤติกรรมเพื่อควบคุมความคิดและการกระท าของตนเองได้ 
จากการสังเกตตนเอง รู้ว่าตนก าลังท าอะไร และก าลังมุ่งไปสู่เปูาหมายแบบใด สังเกตและบันทึกพฤติกรรมตนเองเพื่อปรับปรุง
พฤติกรรมให้ไปสู่ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และแสดงปฏิกิริยาต่อตนเองเมื่อกระท าได้ตามเปูาหมาย เกิดแรงจูงใจภายในตนเองให้
แสดงออกถึงพฤติกรรมนั้นต่อไป (Bandura, 1997 อ้างถึงใน ปวีร์ ม่วงช่ืน และจินตนา สรายุทธพิทักษ์, 2563) สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Sameer (2018) ที่พบว่าการมีความหวังเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน 
เนื่องจากพนักงานท่ีมีทุนทางจิตวิทยาด้านการมีความหวังมีแนวโน้มที่จะพัฒนาวิธีการที่ท าให้แนวคิดใหม่ของตนส าเร็จ มีความ
ทุ่มเทในการริเริ่มและผลักดันความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของตนเอง เช่นเดียวกับทุนทางจิตวิทยาด้านการฟื้นคืนกลับท่ีเป็น
อีกหนึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีความสามารถ
ในการฟื้นคืนกลับนั้นมีแนวโน้มที่จะรับมือกับความยากล าบากและความท้าทายได้ดี และน าพาให้ตนเองท าผลลัพธ์ให้ส าเร็จ  
ดังที่ กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวไว้ว่า บุคคลที่มีการฟื้นคืนกลับในระดับสูงนั้น จะมีความภูมิใจในคุณค่าของตนเอง มีก าลังใจดี 
เช่ือว่าปัญหาและอุปสรรคสามารถแก้ไขได้ มีทักษะในการจัดการปัญหาอย่างเหมาะสม อันเป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
เพราะกระบวนการสร้างนวัตกรรมต้องพบเจอกับความเสี่ยงและความไม่แน่นอน ดังนั้นจึงบุคคลจึงต้องมีความตั้งใจมุ่งมั่น และ
ความอดทนต่อความท้าทายที่เกิดขึ้น (Luthans, et al., 2007) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Li (2022) ที่พบว่าการฟื้นคืนกลับมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 อีกด้านหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่าทุนทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมในการท างาน อาจเป็นเพราะว่า แบบวัดของ Luthans et al. (2007) ในด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นมี
ลักษณะข้อค าถามแบบกลาง ๆ ไม่ได้เจาะจงถึงการรบัรู้ความสามารถของตนเองในเชิงการสรา้งสรรค์นวัตกรรม พนักงานอาจมี
การรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับสูงส าหรับบริบทแบบทั่วไป แต่อาจเกิดความไม่มั่นใจเมื่อเป็นบริบทของการสร้างสรรค์
นวัตกรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wijayana, et al., (2022) ที่ไม่พบอิทธิพลระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีนั้น ไม่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานเช่นกัน จากการตรวจสอบข้อค าถามด้านการมองโลกในแง่ดีพบว่า ข้อค าถามที่
เป็นข้อค าถามเชิงลบ มีเนื้อหาเกี่ยวกับเหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์นั้นมีค่าเฉลี่ยต่ า อาจอนุมานได้ว่าพนักงานนั้นมองโลกในแง่ดี
โดยไม่ค านึงถึงความเป็นจริง (Unrealistic Optimism) มีแนวโน้มที่จะมองข้ามความเสี่ยงที่เป็นไปได้ต่าง ๆ เพื่อหลบเลี่ยง
เหตุการณ์ที่อาจไม่พึงประสงค์ (Wojtczuk-Turek & Turek, 2015) ซึ่งการคิดให้รอบด้านถึงความเป็นไปไดท้ี่จะเกิดขึ้นทั้งหมด 
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(Foresight) รวมถึงความเสี่ยงและผลกระทบต่าง ๆ ที่อาจเป็นอุปสรรคและไม่เป็นดังใจนั้นเป็นกระบวนการคิดที่ส าคัญต่อการสร้าง
นวัตกรรม ตามองค์ประกอบของกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอันประกอบด้วย การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงระบบ การคิด
หลากหลาย การผสานความคิด และการคิดเชิงกลยุทธ์ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ , 2565)  สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Ziyae, et al. (2015) ที่พบว่าทุนทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีนั้นไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ในการท างาน   
  จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาที่มีตอ่พฤติกรรมสรา้งสรรค์นวัตกรรมในการท างาน สามารถสรุป
ได้ว่า ทุนทางจิตวิทยาเมื่อท างานรวมกันทุกด้าน จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานได้ดีกว่าทุนทาง
จิตวิทยาแยกรายด้าน 
 6.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน อาจเนื่อง 
มาจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์แห่งนี้รับรู้ได้ว่าองค์การนั้นเห็นคุณค่าและดูแลเอาใจใส่ในชีวิต
ความเป็นอยู่ของพนักงาน จากการให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีฐานเงินเดือนท่ีสูง มีสวัสดิการที่ครอบคลุมในทุกมิติการท างาน 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ค่าเดินทางเมื่อไปปฏิบัติงานนอกสถานที่ รวมถึงการให้การยกย่องช่ืนชมตอบแทนเมื่อพนักงาน
มีผลการปฏิบัติการที่ด ีผ่านการให้โบนัสประจ าปี และรางวัลการท างานดีเด่น (Working Awards) ท าให้พนักงานนั้นแสดงออก
ถึงพฤติกรรมการท างานในเชิงสร้างสรรค์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Janssen (2000) ที่อธิบายว่าพนักงานจะแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน อันเป็นพฤติกรรมซึ่งนอกเหนือไปจากหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก และอาจต้อง
เผชิญกับภาระงานที่เพิ่มขึ้น หากพนักงานรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมระหว่างการทุ่มเทในการท างานและรางวัลที่ได้รับจากองค์การ 
ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่ระบุว่าองค์การและพนักงานจะมีการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจจากผลประโยชน์ที่จับต้องได้
เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และการแลกเปลี่ยนทางสังคม จากการให้ความเคารพ ให้ความใส่ใจ ให้การยอมรับ และ
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งตอบสนองความต้องการทางสังคม (Socioemotional Needs) ของพนักงาน 
ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกขององค์การและการมีตัวตนท าให้เกิดภาระผูกพันท่ีไม่ได้มีรูปแบบตายตัว (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) เมื่อองค์การให้การดูแลเอาใจใส่ พนักงานอาจเกิดความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ และกระตุ้นให้พนักงานแสดงออก
ถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานเพื่อพัฒนารถยนต์ในโครงการที่ได้รับมอบหมายให้ดีขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Sulaiman, et al. (2019) ที่ค้นพบว่าการสนับสนุนทางสังคม ทั้งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและหัวหน้างานเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 
7. สรุปและข้อเสนอแนะ  
 7.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
  7.1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของ
พนักงาน องค์การอาจจัดให้มีการให้ความรู้หรืออบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องทุนทางจิตวิทยา โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมที่เปิดกว้าง
ต่อการเรียนรู้ และให้สอดคล้องกับบริบทที่คล้ายกับการท างานจริง เพื่อให้พนักงานเช่ือมโยงน าไปประยุกต์ใช้ในสถานการณ์
การท างานจริงได้ นอกจากนี้ ควรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้งานผ่านระบบพี่เลี้ยง โดยให้พี่เลี้ยงที่มีประสบการณ์ในการพัฒนา
รถยนต์มาแล้วในระดับหนึ่งเป็นผู้ดูแล เนื่องจากพนักงานจะเกิดการเรียนรู้ผ่านตัวแบบ และจะช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถ
ของตนในระดับท่ีสูงขึ้น ควรสนับสนุนให้พนักงานมีการตั้งเปูาหมายการท างานในทั้งระยะสั้นและยาว โดยหัวหน้างานอาจช่วย
คิดและตรวจสอบให้เปูาหมายมีความเหมาะสมกับศักยภาพของพนักงาน มีความชัดเจน เป็นขั้นตอน เมื่อตั้งเปูาหมายแล้วควร
มีการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้พนักงานได้ทราบถึงความก้าวหน้าและคิดค้นวิธีการที่จะบรรลุเปูาหมาย 
เพิ่มระดับการมีความหวังในการท างานให้สูงขึ้น นอกจากน้ียังควรส่งเสริมการสื่อสารภายในองค์การทุกระดับ หรือทุก ๆ กลุ่ม
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งานที่เกี่ยวเนื่องกัน เพื่อเสริมสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นที่สามารถเป็นแหล่งสนับสนุนทางจิตใจเมื่อเกิดอุปสรรคในงาน นอกจากน้ี
หัวหน้างานควรให้เวลาพนักงานได้จัดการกับปัญหาอย่างเหมาะสม ให้อิสระในการควบคุมการท างานของตน เพื่อให้พนักงาน
ได้มีการฝึกรับมือกับปัญหาได้ดียิ่งข้ึน และส่งเสริมกิจกรรมการมองโลกในแง่บวก ฝึกโต้แย้งกับความคิดแง่ลบของตน อาจเป็น
กิจกรรมเล็ก ๆ ภายในทีม เช่น การขอบคุณตนเองหรือเพื่อนร่วมงาน การพูดคุยช่วยกันระดมความคิดเมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหา
ในการท างาน ให้การสนับสนุนทางจิตใจ เพื่อให้พนักงานมีการฟื้นคืนกลับจากปัญหาและการมองโลกในแง่ดีในระดับที่สูงขึ้น 
  7.1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใน
การท างานของพนักงาน องค์การสามารถจัดระบบสวัสดิการและทรัพยากรที่สอดคล้องต่อสภาพเง่ือนไขการท างานของพนักงาน 
มีการให้รางวัลและค่าตอบแทนที่เหมาะสม ไม่ตั้งเง่ือนไขยากเกินไป  มีระบบการบริหารค่าตอบแทนหลากหลายรูปแบบไป
พร้อม ๆ กัน เพื่อให้พนักงานรับรู้ถึงการจัดสรรทรัพยากรที่สมเหตุสมผล อีกหนึ่งประเด็นท่ีส าคัญคือองค์การควรสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพกับพนักงาน เพื่อให้พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การมีความใส่ใจพนักงานอย่างเท่าเทียมกันและกระท าด้วยความเต็มใจ 
องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีช่องทางการสื่อสารถึงระดับผู้บริหารเพื่อรับฟังปัญหาและความต้องการ นอกจากนี้ควร
สนับสนุนให้หัวหน้างานเข้าใจถึงบทบาทของตนเองว่าตนเป็นส่วนส าคัญในการช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ เพราะหัวหน้างาน
จะถูกมองว่าเป็นตัวแทนขององค์กการในการเอาใจใส่พนักงานใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานควรเป็นตัวแทนองค์การที่ดีในการรับฟัง
ข้อเรียกร้องของพนักงาน มีการวางแผนร่วมกันกับพนักงานถึงเส้นทางอาชีพท่ีสอดคล้องกันทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
และสร้างให้ภาระงานของพนักงานมีความน่าสนใจอยู่เสมอเพื่อส่งเสริมให้พนักงานรับรู้ถึงการให้คุณค่าจากองค์การ สุดท้ายคือ
การสนับสนุนเครือข่ายทางสังคมผ่านทางระบบการสอนงานแบบพี่เลี้ยง การมีกิจกรรมนอกเวลางานเพื่อให้มีการรวมกลุ่มกัน
อย่างไม่เป็นทางการ สร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีในการท างาน 
 7.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังถัดไป 
  7.2.1 การศึกษาในครั้งนี้ได้ศึกษากับกลุ่มพนักงานท่ีเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในกลุ่มงานท่ีเป็นสายงานหลัก
ของบริษัทวิจัยและพัฒนารถยนต์ หากต้องการขยายผลควรศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับบริหาร หรือศึกษากับ
พนักงานในสายงานสนับสนุน หรือท าการศึกษาในบริษัทในเครือท่ีท าหน้าที่อ่ืน ๆ เช่น สายงานการผลิต สายงานฝุายขายและ
การตลาด เป็นต้น เพื่อศึกษาเปรียบเทียบว่าผลการศึกษาท่ีได้มีความสอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไร  
  7.2.2 ในงานวิจัยครั้งถัดไป อาจมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใน
การท างาน ทั้งในตัวแปรระดับบุคคล เช่น บุคลิกภาพเชิงรุก ตัวแปรระดับกลุ่ม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีม
หรือตัวแปรระดับองค์การอย่าง บรรยากาศองค์การ เป็นต้น 
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