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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง (Cross sectional Survey research) มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 
1) ศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความไว้วางใจในนวัตกรรม ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 
และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ของพนักงานโรงงานผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออก 2) เพื่อตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงและทางอ้อมตามกรอบแนวคิดการวิจัย กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออก จังหวัด
ชลบุรี จำนวน 277 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (CR) อยู่ระหว่าง 0.84 – 0.91 วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (DE = 0.485) และความไว้วางใจในนวัตกรรม (DE = 0.394) 
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม (IE = 0.126 และ 0.102 ตามลำดับ) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยโมเดลมีความสอดคล้องกับขอ้มูล
เชิงประจักษ์ (CMIN/DF = 2.015, GFI = 0.925, CFI = 0.961, RMSEA = 0.062) 
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Abstract 

 
 The objectives of this research were 1) to study the levels of perceived organizational support, 
innovative trust, employee work passion, and innovative work behavior of employees in an export wood 
furniture factory, and 2) to examine the direct and indirect influences of these variables based on the 
conceptual framework. The sample consisted of 277 employees in the export wood furniture industry in 
Chonburi Province, selected through stratified random sampling. The research instrument was a 5-point 
Likert scale questionnaire with composite reliability (CR) ranging from 0.84 to 0.91. Data were analyzed using 
descriptive statistics and Structural Equation Modeling (SEM). 
 The research findings indicate that perceived organizational support (DE = 0.485) and trust in 
innovation (DE = 0.394) have significant positive direct effects on employee work passion. They also exert 
significant indirect effects on innovative work behavior (IE = 0.126 and 0.102, respectively), at the 0.01 level 
of statistical significance. Furthermore, the model demonstrates a good fit with the empirical data  
(CMIN/DF = 2.015, GFI = 0.925, CFI = 0.961, RMSEA = 0.062). 
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1. บทนำ   
ในบริบทของโลกธุรกิจปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูงและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรจำเป็นต้องอาศัย

พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: IWB) ของพนักงานในการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันและเพิ่มศักยภาพในการดำเนินงานอย่างยั่งยืน (Newman et al., 2020) โดยพฤติกรรมดังกล่าวครอบคลุมการสร้าง 
พัฒนา และนำแนวคิดใหม่ไปประยุกต์ใช้ในการทำงานเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและสร้างคุณค่าให้แก่องค์กร (De Jong & 
Den Hartog, 2010) 

งานวิจัยที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมได้รับอิทธิพลจากปัจจัยด้านองค์การและ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยเฉพาะการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) ซึ่ง
สะท้อนการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้คุณค่าและพร้อมสนับสนุนการปฏิบัติงานของตน ตามแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม เมื่อพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ จะเกิดความผูกพันและตอบแทนองค์การผ่านพฤติกรรมเชิงบวก 
รวมถึงการเสนอแนวคิดใหม่และการพัฒนาวิธีการทำงานอย่างสร้างสรรค์ (Kurtessis et al., 2017) 

นอกจากนี้ ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Innovative Trust) ยังมีบทบาทสำคัญต่อการลดความกังวลและความเสี่ยง
จากการเปลี่ยนแปลง โดยช่วยส่งเสริมให้พนักงานกล้าแบ่งปันความรู้ เรียนรู้สิ่งใหม่ และมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านนวัตกรรม
มากขึ้น (Ellonen et al., 2008; Kmieciak, 2021) ขณะเดียวกัน ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Employee 
Work Passion) ถือเป็นกลไกสำคัญที่เชื่อมโยงระหว่างปัจจัยด้านองค์การกับพฤติกรรมของพนักงาน โดยตามแนวคิด Job 
Demands-Resources Model การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน ความทุ่มเท 
และความผูกพันต่อการทำงาน ซึ ่งนำไปสู ่การแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากขึ ้น ( Bakker & Demerouti, 2007; 
Schaufeli, 2017; Vallerand et al., 2003) 

ผู้วิจัยเลือกศึกษาอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออกในจังหวัดชลบุรี เนื่องจากเป็นอุตสาหกรรมสำคัญของ
ประเทศ โดยในปี 2567 ประเทศไทยมีมูลค่าการส่งออกเฟอร์นิเจอร์และส่วนประกอบรวม 1,796 ล้านดอลลาร์สหรัฐ เพิ่มขึ้น
ร้อยละ 11.5 จากปีก่อนหน้า และมีสัดส่วนการผลิตเพื่อการส่งออกประมาณร้อยละ 70 ของการผลิตทั้งหมด (กรมส่งเสริม
การค้าระหว่างประเทศ, 2567; สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2567) อีกทั้งจังหวัดชลบุรียังเป็นพื้นที่ยุทธศาสตร์ภายใต้
โครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ ่งเป็นฐานการผลิตและการส่งออกที่สำคัญของประเทศ (สำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2566) 

อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความไว้วางใจในนวัตกรรม ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมใน
บริบทอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออกของประเทศไทยยังมีอยู่อย่างจำกัด จึงเป็นช่องว่างทางวิชาการที่ควรได้รับ
การศึกษาเพิ่มเติม 

ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความไว้วางใจในนวัตกรรม และ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เพื่ออธิบายกลไกการ
เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนขององค์กร 

 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย  

เพื่อศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความไว้วางใจในนวัตกรรม ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงาน และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม รวมทั้งตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งทางตรงและทางอ้อมของการรับรู้การ
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สนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยมีความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออก จังหวัดชลบุรี 

 
3. การทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน 

ในการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม โดยมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนวรรณกรรม
และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบแนวคิด ดังน้ี: 
3.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้คุณค่าแก่การมีส่วนร่วมของตนและให้
ความสำคัญต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Eisenberger et al., 1986) โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม 
(Social Exchange Theory) (Blau, 1964; Homans, 1958) ซึ่งอธิบายว่าเมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ไม่ว่า
จะเป็นด้านทรัพยากร การพัฒนา หรือการยอมรับในผลงาน พนักงานจะตอบแทนองค์การผ่านพฤติกรรมเชิงบวกและความ
ทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น (Kurtessis et al., 2017) รวมถึงการแสดงพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Bani-Melhem  
et al., 2022) 
3.2 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Employee Work Passion) 

ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน หมายถึง สภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกที่สะท้อนถึงความกระตือรือร้น 
ความทุ่มเท และความปรารถนาที่จะพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง (Vallerand et al., 2003) โดยตามแนวคิด Job Demands-
Resources Model ทรัพยากรในการทำงาน เช่น การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจ จะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจ
ภายในและเพิ่มระดับความผูกพันต่อการทำงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานพร้อมทุ่มเทความพยายามในการสร้างสรรค์และพัฒนา
นวัตกรรม (Schaufeli, 2017) 
3.3 ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Innovative Trust) 

ความไว้วางใจในนวัตกรรม หมายถึง ความเชื่อมั่นของพนักงานต่อการดำเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์การ และ
ความเชื่อว่าการนำแนวคิดหรือเทคโนโลยีใหม่มาใช้จะได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสม โดยความไว้วางใจช่วยลดความไม่
แน่นอน ส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ และกระตุ้นการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเชิงนวัตกรรม (Agarwal, 2014; Kmieciak, 2021) 
3.4 พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior: IWB) 

พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีมุ่งสร้าง ส่งเสริม และนำแนวคดิใหม่ไป
ประยุกต์ใช้เพื่อปรับปรุงการทำงานหรือสรา้งคุณค่าให้แก่องค์การ (De Jong & Den Hartog, 2010) โดยประกอบด้วย 3 มิติ 
ได้แก่ การสร้างความคิด (Idea Generation) การส่งเสริมสนับสนุนความคิด (Idea Championing) และการทำให้ความคิด
เป็นจริง (Idea Realization) ซึ่งเป็นกลไกสำคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและการพฒันาองค์การอย่างยั่งยืน 
(Afsar et al., 2019) 
3.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยโดยอาศัยแนวคิดการรับรู้
การสนับสน ุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) ทฤษฎีการแลกเปล ี ่ยนทางส ังคม (Social 
Exchange Theory: SET) แนวคิดความไว้วางใจในนวัตกรรม (Innovative Trust) ทฤษฎีความต้องการในงานและทรัพยากร 
(Job Demands–Resources Model: JD-R Model) และแนวคิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ( Innovative Work 
Behavior: IWB) โดยงานวิจัยที่ผ่านมาได้ชี้ให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจมีบทบาทสำคัญใน
การส่งเสริมทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน ตลอดจนการสร้างและพัฒนานวัตกรรมภายในองค์กร (Kurtessis  
et al., 2017; Ellonen et al., 2008; Kmieciak, 2021) 
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นอกจากนี้ ตามแนวคิด JD-R Model ทรัพยากรในการทำงานจะช่วยเสริมสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน
การทำงาน ซึ่งส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli, 
2017; Vallerand et al., 2003) ประกอบกับผลการศึกษาของ Afsar et al. (2019) และ Newman et al. (2020) ที่พบว่า
ปัจจัยด้านองค์การและแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงกำหนดให้การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมเป็นตัวแปรอิสระ พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเป็นตัวแปร
ตาม และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เพื่ออธิบายกลไกการเกิดพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออก จังหวัดชลบุรี 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
3.6 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (EWP) 
สมมติฐานที่ 2 ความไว้วางใจในนวัตกรรม (IT) มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (EWP) 
สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) 
สมมติฐานที่ 4 ความไว้วางใจในนวัตกรรม (IT) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) 
สมมติฐานที่ 5 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (EWP) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) 

 
4. วิธีการดำเนินการวิจัย  

การศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมต่อพฤติกรรมการทำงา
นเชิงนวัตกรรม:ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทํางานเป็นตัวแปรเช่ือมโยงของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์
ไม้ส่งออก จังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 
Research)โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม(Questionnaire)จากกลุ่มเป้าหมายผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นควา้ตามขั้น 
ตอนดังต่อไปนี ้
4.1 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานในโรงงานผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออก จังหวัดชลบุรี จำนวนทั้งสิ้น 
681 คน โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 
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95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ร้อยละ 5 ซึ่งคำนวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 252 คน อย่างไรก็ตาม เพื่อป้องกัน
ปัญหาการไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนและความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล (Non-Response Rate) ผู้วิจัยจึงเพิ่มขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างอีกร้อยละ 10 ส่งผลให้มีการแจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 277 ฉบับ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เพียงพอและมีความน่าเชื่อถือ
สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
4.2 เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจใน
นวัตกรรมต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรเชื่อมโยงของ
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้ส่งออกจังหวัดชลบุรี โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามจากการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ส่วนที่ 2 การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (POS) ส่วนที่ 3 ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Innovation Trust) ส่วนที่ 4 พฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม (IWB) ส่วนท่ี 5 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Work Passion)  
 เนื่องจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 5 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Type Scale) 5 ระดับ
เหมือนกัน ผู้วิจัยจึงกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผลไว้ท่ีจุดเดียวเพื่อความชัดเจน  มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้คือ 5 
หมายถึง มากท่ีสุด 4 หมายถึง มาก 3 หมายถึง ปานกลาง 2 หมายถึง น้อยและ1 หมายถึง น้อยท่ีสุดคำถามเชิงบวก  
4.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย  

1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยนำแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ
จำนวน 3 ท่าน ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวิจัย และสถิติ เพื่อประเมินความสอดคล้องระหว่าง
ข้อคำถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) ซึ่งกำหนดให้ข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปเป็นข้อคำถามที่สามารถนำไปใช้ได้ (รัตนะ บัวสนธ์, 
2556; บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 

2. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Pilot Test) 
กับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน และวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นด้วยสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ ่งกำหนดให้มีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 จึงถือว่าเครื ่องมือมีความเชื ่อมั ่นและ
เหมาะสมสำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล (Hair et al., 2010) 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู ้วิจัยนำข้อมูลที ่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติสำหรับการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี ้

1. สถ ิต ิ เช ิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช ้การแจกแจงความถ ี ่  (Frequency) และค ่าร ้อยละ 
(Percentage) เพื ่ออธิบายข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม และใช้ค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) เพื่อวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความไว้วางใจในนวัตกรรม ความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้
ส่งออก จังหวัดชลบุรี 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) เพื่อทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม โดยมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน รวมทั้งตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างโมเดลเชิงประจักษ์กับโมเดลทางทฤษฎี โดยพิจารณาดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ได้แก่ ค่า Chi-square 
Probability (p-value > 0.05), ค่ า Relative Chi-square (CMIN/DF < 3.00), ค่ า Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI > 
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0.90), ค่ า Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA < 0.08), ค่ า Comparative Fit Index (CFI > 0.90) และค่ า 
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR < 0.08) 

 
5. ผลการวิจัย 

ตารางที่ 1 ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง 

ตัวแปร / ข้อคำถามย่อย ค่าต่ำสุด ค่าสูงสุด 
ค่าเฉลี่ย 

(xˉ) 
S.D. 

ค่าความ
เบ้ 

ค่าความ
โด่ง 

1. การร ับร ู ้การสนับสนุนจากองค์กร 
(POS) 

2.20 5.00 4.02 0.54 -1.28 -0.95 

- ความมั่นคงในการทำงาน 3.00 5.00 4.15 0.51 -1.45 -1.20 
- ความรู้ในการทำงานและโอกาสก้าวหน้า 2.50 5.00 3.98 0.58 -1.10 -1.35 
- การฝึกอบรม 2.30 5.00 3.92 0.62 -0.98 -1.50 
- มีอิสระในการตัดสินใจ 2.40 5.00 4.05 0.55 -1.15 -1.10 
- ผลตอบแทน 2.20 5.00 3.85 0.60 -0.85 -0.75 
- ความเครียดในบทบาทหน้าท่ี 2.00 4.80 3.75 0.65 -0.65 0.45 
2. ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Trust in 
innovation) 

2.30 5.00 3.94 0.56 -1.15 -1.08 

- ความไว้วางใจในการรับฟัง 2.33 5.00 3.96 0.60 -1.64 -1.66 
- ความไว้วางใจในผลประโยชน์ 2.50 5.00 3.92 0.51 -1.26 -1.11 
3. ความม ุ ่ งม ั ่นและพล ังข ับเคล ื ่อน 
(Passion) 

2.80 5.00 4.18 0.52 -2.25 0.45 

- ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 3.00 5.00 4.25 0.54 -2.30 -0.90 
- การยอมรับเป้าหมาย 3.00 5.00 4.28 0.56 -2.37 -0.99 
- ความรับผิดชอบต่องาน 2.80 5.00 4.20 0.49 -0.85 -0.61 
- ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 3.00 5.00 4.15 0.52 -1.50 0.30 
- ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 2.75 5.00 4.10 0.55 -1.20 0.55 
- กล่าวถึงองค์กรในทางบวก 3.00 5.00 4.22 0.50 -1.04 -0.53 
- การมุ่งมั่นในการพัฒนา 2.90 5.00 4.08 0.53 -1.35 0.25 
4. พฤติกรรมนวัตกรรม (IWB) 2.25 5.00 4.05 0.48 -1.85 0.65 
- การสร้างความคิด 3.00 5.00 4.12 0.45 -1.10 0.20 
- การทำความคิดเป็นจริง 2.50 5.00 4.02 0.52 -1.40 0.70 
- การส่งเสริมสนับสนุนความคิด 2.25 5.00 4.01 0.49 -2.36 0.60 

 
 จากตารางที่ 1 พบว่าตัวแปรในการวิจัยทุกตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด โดยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร (POS) มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.75-4.15 ความไว้วางใจในนวัตกรรมมีค่าเฉลี่ย 3.94 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงาน (Passion) มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.08-4.28 และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.01-4.12 
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ทั ้งนี ้ องค์ประกอบด้านความมั ่นคงในการทำงานมีค่าเฉลี ่ยสูงสุดในตัวแปรการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กร ขณะที่
องค์ประกอบด้านการยอมรับเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในตัวแปรความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 
 นอกจากน้ี ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.45-0.65 แสดงถึงการกระจายตัวของข้อมูลในระดับที่เหมาะสม 
โดยค่าความเบ้ (Skewness) มีค่าอยู่ระหว่าง -2.37 ถึง -0.65 และค่าความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง -1.66 ถึง 0.70 ซึ่งอยู่
ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Kline, 2005) ประกอบกับขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 277 คน จึงสามารถสรุปได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจง
ใกล้เคียงปกติและมีความเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) (Hair et al., 2019) 

 
ตารางที่ 2  ผลการวิเคราะห์ความเช่ือมั่นและความเที่ยงตรงของการวัดตัวแปรแฝง 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรบ่งชี้ Standardized Factor Loading (λ) R2 CR AVE 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS)   0.89 0.57 
- ความมั่นคงในการทำงาน 0.78 0.61   
- ความรู้และโอกาสก้าวหนา้ 0.72 0.52   
- การฝึกอบรม 0.68 0.46   
- มีอิสระในการตัดสินใจ 0.81 0.66   
- ผลตอบแทน 0.75 0.56   
- ความเครียดในบทบาทหน้าท่ี 0.77 0.59   
ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Trust in 
innovation) 

  0.84 0.72 

- ความไว้วางใจในการรับฟัง 0.86 0.74   
- ความไว้วางใจในผลประโยชน์ 0.84 0.71   
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
(Passion) 

  0.91 0.59 

- ความปรารถนาจะอยู่กับองค์กร 0.82 0.67   
- การยอมรับเป้าหมาย 0.85 0.72   
- ความรับผิดชอบต่องาน 0.76 0.58   
- ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 0.79 0.62   
- ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 0.71 0.50   
- กล่าวถึงองค์กรในทางบวก 0.73 0.53   
- การมุ่งมั่นในการพัฒนา 0.74 0.55   
พฤติกรรมนวัตกรรม (IWB)   0.87 0.69 
- การสร้างความคิด 0.88 0.77   
- การทำความคิดเป็นจริง 0.82 0.67   
- การส่งเสริมสนับสนุนความคิด 0.79 0.62   

CMIN/DF = 2.015, GFI = 0.945, CFI = 0.972, NFI = 0.938, RMR = 0.011, RMSEA = 0.058 

  
 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของโครงสร้างตัวแปร พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุก
ตัวมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.68-0.88 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ 0.50 (Hair et al., 2010) และมีค่า
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ความเชื่อมั่นของตัวบ่งชี้ (R²) อยู่ระหว่าง 0.46-0.77 แสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชี้สามารถอธิบายตัวแปรแฝงได้ในระดับที่ยอมรับได้ 
นอกจากนี้ ตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) อยู่ระหว่าง 0.84-0.91 ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ 0.70 และมีค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) อยู่ระหว่าง 0.57-0.72 ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ 0.50 (Fornell & Larcker, 1981) 
 เมื่อพิจารณารายตัวแปร พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) มีค่า CR เท่ากับ 0.89 และ AVE เท่ากับ 
0.57 ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Trust) มีค่า CR เท่ากับ 0.84 และ AVE เท่ากับ 0.72 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน 
การทำงาน (Passion) มีค่า CR เท่ากับ 0.91 และ AVE เท่ากับ 0.59 และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) มีค่า CR 
เท่ากับ 0.87 และ AVE เท่ากับ 0.69 จึงสรุปได้ว่าเครื่องมือวิจัยมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรับได้ สามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ได้อย่างเหมาะสม 

 
ตารางท่ี 3 ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนและหลงัปรับโมเดล (n = 277) 

สถิติที่ใช้วัดความ
สอดคล้องของโมเดล 

ระดับการยอมรับ* 
ก่อนปรับโมเดล  

(ค่าสถิติ/ผลพิจารณา) 
หลังปรับโมเดล 

(ค่าสถิติ/ผลพิจารณา) 
CMIN/DF ≤3.000 2.945 / ผ่าน 2.015 / ผ่าน 
GFI > 0.900 0.876 / ไม่ผ่าน 0.925 / ผ่าน 
NFI > 0.900 0.884 / ไม่ผ่าน 0.938 / ผ่าน 
CFI > 0.900 0.912 / ผ่าน 0.961 / ผ่าน 
RMR ≤0.080 0.018 / ผ่าน 0.012 / ผ่าน 
RMSEA ≤ 0.080 0.092 / ไม่ผ่าน 0.062 / ผ่าน 

  
 จากตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในขั้นต้น พบว่าดัชนี
บางค่า ได้แก่ GFI, NFI และ RMSEA ยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด ผู้วิจัยจึงดำเนินการปรับโมเดลตามคำแนะนำของดัชนี
การปรับโมเดล (Modification Indices: MI) โดยเชื่อมโยงค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันตาม
หลักทฤษฎี ภายหลังการปรับโมเดล พบว่าดัชนีความสอดคล้องทุกค่าผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ได้แก่ CMIN/DF = 2.015,  
GFI = 0.925, NFI = 0.938, CFI = 0.961, RMR = 0.012 และ RMSEA = 0.062 แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมการโครงสร้างมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี และมีความเหมาะสมสำหรบัการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความไว้วางใจในนวัตกรรม ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมของกลุ่มตัวอย่าง 
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ภาพที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร, ความไว้วางใจในนวัตกรรม,  

ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ของกลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 277 คนได้ ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 นอกจากนี้ ความไว้วางใจในนวัตกรรมยังมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สะท้อนให้เห็นว่า การสนับสนุนจากองค์การ
และความไว้วางใจในนวัตกรรมเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยส่งเสริมความมุ่งมั่นในการทำงานและการสร้างพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของบุคลากร 

 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ระหว่างตัวแปรในโมเดล (n = 277) 

ตัวแปร EWP IWB 
DE IE TE DE IE TE 

การสนับสนุน (POS) 0.485** - 0.485** 0.312** 0.126** 0.438** 
ความไว้วางใจ (TI) 0.394** - 0.394** 0.285** 0.102** 0.387** 
ความมุ่งมั่น (EWP) - - - 0.259** - 0.259** 

R2 0.54 0.62 
หมายเหตุ DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม, TE = อิทธิพลรวม **มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 
ตารางที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน รายละเอียดสมมติฐาน ผลการทดสอบ 
H1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน เป็นไปตามสมมติฐาน 
H2 ความไว้วางใจในนวัตกรรมส่งผลทางบวกต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน เป็นไปตามสมมติฐาน 
H3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมนวตักรรม เป็นไปตามสมมติฐาน 
H4 ความไว้วางใจในนวัตกรรมส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมนวตักรรม เป็นไปตามสมมติฐาน 
H5 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมนวตักรรม เป็นไปตามสมมติฐาน 
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6. สรุปผลและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) และความไว้วางใจในนวัตกรรม (Trust) ส่งผลทางบวก
ต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Passion) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การ
สนับสนุน ให้ความสำคัญกับสวัสดิภาพ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันและแรงจูงใจ
ในการทำงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Kurtessis et al. (2017) และ Vallerand et al. (2008) ที่ชี้ให้เห็นว่าการสนับสนุน
จากองค์การเป็นปัจจัยสำคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจและความทุ่มเทของพนักงาน ขณะที่ความไว้วางใจภายในองค์การช่วย
ส่งเสริมความผูกพัน การแลกเปลี่ยนความรู้ และการมีส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรม (Ellonen et al., 2008; Kmieciak, 
2021) 
 นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความไว้วางใจในนวัตกรรม และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน
การทำงาน ยังส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ( IWB) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สะท้อนให้เห็นว่า
บรรยากาศการทำงานที่สนับสนุนทรัพยากร สร้างความเชื่อมั่น และส่งเสริมแรงจูงใจภายใน จะช่วยให้พนักงานกล้าคิด  
กล ้านำเสนอ และพัฒนาแนวคิดใหม่ในการทำงาน สอดคล้องก ับแนวคิดของ Kanter (1988), Schaufeli (2017),  
Bani-Melhem et al. (2022) & Kwon and Kim (2020) 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมด้วยวิธี Bootstrapping ยังพบว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานมี
บทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมต่อพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยช่วงความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ของอิทธิพลทางอ้อมไม่ครอบคลุมค่า 0 แสดงให้เห็นว่า
แรงจูงใจและความทุ่มเทในการทำงานเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยถ่ายทอดผลของปัจจัยด้านองค์การไปสู่พฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Preacher and Hayes (2008) เกี่ยวกับบทบาทของตัวแปรส่งผ่าน  
 

7. ประโยชน์และข้อเสนอแนะ 
7.1 ข้อเสนอแนะในมุมมองทางวิชาการ (Academic Implications) 
 ผลการวิจัยยืนยันว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Passion) มีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านที่สำคัญระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (POS) ความไว้วางใจในนวัตกรรม (Trust) และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยด้าน
องค์การไม่ได้ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมโดยตรงเพียงอย่างเดียว แต่ยังส่งผ่านกระบวนการทางจิตวิทยาภายในของ
พนักงานด้วย ดังนั้น การศึกษาวิจัยในอนาคตควรให้ความสำคัญกับตัวแปรด้านอารมณ์และแรงจูงใจควบคู่ กับปัจจัยด้าน
องค์การมากยิ่งขึ้น 
 นอกจากน้ี ผลการวิจัยยังสนับสนุนความเที่ยงตรงของตัวแปรความไว้วางใจในนวัตกรรม ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นและ
ความตรงเชิงโครงสร้างอยู่ในระดับสูง จึงสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาบริบทอุตสาหกรรมอื่นได้ รวมทั้งช่วยยืนยัน
แนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่อธิบายว่า เมื ่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การ จะตอบแทนผ่านความทุ่มเทและพฤติกรรมที่สร้างคุณค่าเพิ่มให้แก่องค์การ โดยเฉพาะพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 
7.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาคร้ังต่อไป  
 เพื่อขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมในบริบทองค์กร การศึกษาครั้งต่อไปควรขยาย
ขอบเขตการวิจัยไปยังอุตสาหกรรมประเภทอื่น เช่น อุตสาหกรรมบริการหรืออุตสาหกรรมเทคโนโลยี เพื่อเปรียบเทียบความ
แตกต่างของอิทธิพลจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความไว้วางใจในนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม นอกจากนี้ ควรพิจารณาเพิ่มตัวแปรกำกับ (Moderating Variables) เช่น ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม วัฒนธรรม
องค์การ หรือบรรยากาศด้านนวัตกรรม เพื่อศึกษาบทบาทของปัจจัยเหล่านี้ต่อความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นและพลั ง
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ขับเคลื่อนในการทำงานกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม อันจะช่วยให้เข้าใจกลไกการสร้างนวัตกรรมในองค์กรได้อย่าง
ครอบคลุมและลึกซึ้งยิ่งข้ึน  
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