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Abstract

 The aims of this research were as follows: (1) to analyze the level of workplace 
friendship, psychological safety, thriving at work, and innovative work behaviors among staff at a 
telecommunication service provider in Bangkok; (2) to analyze the effect of workplace friendships 
on innovative work behavior, the role of psychological safety and thriving at work as a mediator. 
The samples were full-time employees who had been working for more than two years. The data 
were collected by simple random sampling from 240 staff members. The data were analyzed 
using descriptive statistics and Path analysis. The research results could be summarized as 
follows: (1) the staff had workplace friendships, psychological safety, thriving at work, and 
innovative work behavior at a high level, (2) this model could together explain the variance of 
the innovative work behavior at 66.2%, and (3) the model analysis had an overall effect on 
innovative work behavior and statistically significant (β=.64, p<.05). Workplace friendships had 
a direct effect on innovative work behavior and statistically significant (β=.18, p<.05). In addition, 
workplace friendships affected innovative work behaviors with the role of psychological safety 
and thriving at work as a mediator was statistically significant (β=.46, p<.05). This research can 
be applied in policy formulation, planning, and staff development of organizations to have more 
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innovative work behaviors. Increasing the level of workplace friendship among personnel within 
the organization creates psychological safety and thriving at work.

Keywords: Workplace friendship, Psychological safety, Thriving at work, Innovative work 
behavior
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มิตรภาพในที่ท�างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างานของ 
บุคลากรบริษัทผู ้ให้บริการโทรคมนาคมและการส่ือสารแห่งหนึ่งใน 
กรุงเทพมหานคร: บทบาทความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้า 
ในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
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บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อวิเคราะห์มิตรภาพในที่ท�างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ 
ความเจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างานของบุคลากรบริษัทผู้ให้บริการ
โทรคมนาคมและการสือ่สารแห่งหนึง่ในกรงุเทพมหานคร 2) เพือ่วเิคราะห์อทิธพิลของมติรภาพในท่ีท�างาน
ทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน: ความปลอดภยัทางจติใจและความเจรญิก้าวหน้าในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน ตัวอย่างคือพนักงานประจ�า ที่มีอายุงานตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป สุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย 
จ�านวน 240 คน การเก็บข้อมูลด้วยการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงบรรยาย
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 1) บุคลากรมี
มิตรภาพในที่ท�างาน ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท�างานอยู่ในระดับมาก 2) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน ได้ร้อยละ 66.2 3) ผลการวิเคราะห์ตัวแปร
มิตรภาพในที่ท�างานมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน อย่างมีนัยส�าคัญทาง
สถิติ (β=.64, p<.05) มิตรภาพในที่ท�างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=.18, p<.05) นอกจากนี้มิตรภาพในท่ีท�างานยังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างาน โดยมีความปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=.46, p<.05) งานวิจัยนี้สามารถน�าไปประยุกต์ใช้ในการก�าหนดนโยบาย 
วางแผน พัฒนาให้บุคลากรขององค์กรให้มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างานเพิ่มมากขึ้น โดย
เพิ่มระดับของมิตรภาพในที่ท�างานให้กับบุคลากรในองค์กรให้เกิดความปลอดภัยทางจิตใจและเกิด 
ความเจริญก้าวหน้าในงานยิ่งขึ้น

ค�าส�าคัญ: มิตรภาพในท่ีท�างาน, ความปลอดภัยทางจิตใจ, ความเจริญก้าวหน้าในงาน, พฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างาน
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บทน�า

 ในปัจจบุนัโลกของธรุกิจได้เข้าสูย่คุดิจทัิล 
ท�าให้การแข่งขนัทางธรุกจิเพิม่มากขึน้ (Spanuth & 
Wald, 2017) โดยเฉพาะในอตุสาหกรรมโทรคมนาคม
ได้มีอุตสาหกรรมใหม่เกิดขึ้น New Telco Market 
คอืตลาดการส่ือสารท่ีประกอบด้วยผูใ้ห้บรกิารดิจทัิล
จากหลากหลายประเทศ ท�าให้พฤติกรรมการใช ้
รปูแบบการส่ือสารระหว่างกันเปลีย่นไป ในปี 2021 
พฤตกิรรมการส่ือสารการโทรผ่านเครอืข่ายมอืถอื
เปลี่ยนไปเป็นการโทรผ่าน Application Line ถึง
ร้อยละ 32 (Online Manager, 2022) ท�าให้ผู้ให้
บรกิารโทรคมนาคมและการสือ่สารในประเทศไทย
ต่างมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เพื่อสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนัในเชิงธรุกจิให้ได้มาก
ขึน้ การท่ีองค์กรจะสามารถขบัเคลือ่นไปสู่เป้าหมาย
การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้นั้น การส่งเสริม
ให้บุคลากรในองค์กรมีพฤติกรรมในการท�างาน
ที่สามารถผลิตความคิดสร้างสรรค์ และสามารถ
ผลักดันท�าให้ความคิดเหล่านั้นเกิดขึ้นจริงจน
กลายเป็นนวัตกรรมในองค์กรได้ ถือเป็นอีกหนึ่ง
กลยทุธ์ส�าคญัทีจ่ะน�าองค์กรไปสูเ่ป้าหมายดงักล่าว 
ดังนั้นพฤติกรรมการท�างานท่ีมีบทบาทส�าคัญใน
การช่วยให้องค์กรเต็มไปด้วยความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม คือ “พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท�างาน (Innovative Work Behavior : IWB)” 
กล่าวคือเมือ่บคุลากรมพีฤตกิรรมเชงินวตักรรมใน
การท�างาน บุคลากรจะแสดงความคิดสร้างสรรค์
ที่เป็นนวัตกรรมออกมา (Abid et al., 2015) โดย
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างานท่ีเกิดขึ้น
จะเป็นการกระท�าในส่วนบุคคล ซึ่งน�าไปสู่การ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การแนะน�าสิ่งใหม่ ๆ หรือ
การประยกุต์ใช้สิง่ใหม่ ๆ  ในบรบิทการท�างาน (De 
Jong & Den Hartog, 2007)

 ในงานวิจัยที่ผ่านมา พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท�างานนยิมถกูน�ามาอธบิายโดยใช้
แนวคดิทฤษฎีการเรยีนรูท้างปัญญาสงัคม (Social 

Cognitive Theory: SCT) ซึง่เป็นแนวคดิทีเ่ก่ียวข้อง
กับความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเป็นตวัก�าหนดการ
แสดงออกของพฤตกิรรมท่ีมอีทิธพิลซึง่กันและกัน 
อันได้แก่ ปัจจัยสิ่งแวดล้อม และปัจจัยส่วนบุคคล 
โดยพฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหนึง่ของบคุคลท่ีเกิดขึน้  
ไม่ได้เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปัจจัย
ทางสภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียว แต่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลร่วมด้วย และการร่วมของปัจจัยส่วน
บุคคลนั้นจะต้องร่วมกันในลักษณะที่ก�าหนดซึ่ง
กันและกันเป็นพื้นฐาน (Bandura, A., & Walters,  
R. H., 1977) ยกตัวอย่างงานวิจัยท่ีน�าแนวคิด
ทฤษฎีการเรยีนรูท้างปัญญาสงัคมมาพฒันากรอบ
แนวคดิการวจิยัเพือ่อธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ในการท�างาน เช่น งานวิจัยของ Rahmaningtyas 
et al. (2022) ซึ่งได้อธิบายถึงอิทธิพลของปัจจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมอย่างมิตรภาพในท่ีท�างาน และ
ปัจจัยส่วนบุคคลอย่างความปลอดภัยทางจิตใจ 
ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน
ของบุคลากร เป็นต้น

 จากแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญา
สังคม ผูว้จิยัจงึได้ก�าหนดตวัแปรท่ีน�ามาใช้อธิบาย
ความสัมพนัธ์เชงิสาเหตขุองพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ในการท�างาน 3 ตวัแปร ได้แก่ มติรภาพในทีท่�างาน 
ความปลอดภยัทางจติใจ และความเจรญิก้าวหน้า
ในงาน กล่าวคือ มิตรภาพในที่ท�างานเป็นตัวแปร
ที่มีลักษณะสอดคล้องกับปัจจัยส่ิงแวดล้อม หาก
บริบทส่ิงแวดล้อมในการท�างานมีความเป็นมิตร
ก็จะมีแนวโน้มท่ีจะส่งเสริมพฤติกรรมการท�างาน
ของบุคคลท่ีเป็นนวัตกรรมให้เพิ่มขึ้น หรือการมี
เพือ่นร่วมงานและบรรยากาศการท�างานทีเ่อือ้อาทร
กันก็จะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร โดย
เฉพาะงานท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Shadur 
et al., 1999; West & Berman, 1997 อ้างถึงใน 
Cao & Zhang, 2020) ขณะที่ความปลอดภัยทาง
จิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปร
ท่ีมีลักษณะสอดคล้องกับปัจจัยส่วนบุคคล กับ
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สถานการณ์ทีม่กีารเปลีย่นแปลงในทีท่�างานตลอด
เวลา หากบคุคลรูส้กึมคีวามปลอดภยัทางจติใจใน
การท�างาน บคุคลนัน้มแีนวโน้มทีจ่ะคดิค้นและส�ารวจ
วธิกีารใหม่ ๆ  มากขึน้ (Hirak et al., 2012; Huang  
et al., 2016) และมีผลท�าให้บุคคลเต็มไปด้วย 
ความรู้สึกร่วมของการมีพลัง มีความมุ่งมั่น และ
ความรูส้กึถงึการเรยีนรูใ้นทีท่�างาน หรอืเรยีกสภาวะ
ทางจติใจเชงิบวกเหล่านีว่้า ความเจรญิก้าวหน้าใน
งาน (Zeng et al., 2020) ซึง่ความเจรญิก้าวหน้าใน
งานจะส่งผลต่อการแสดงพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ในการท�างานของบุคคล (Jaiswal & Dhar, 2015; 
Porath et al., 2012; Wallace et al., 2016 อ้างถึง
ใน Kleine et al., 2018) ดังนั้นในสถานการณ์ที่มี
การแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้น ท�าอย่างไรบุคลากร
ในองค์กรจะตระหนกัถงึความส�าคัญของพฤตกิรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างานเพื่อผลักดันให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่งเป็นกลยุทธ์ส�าคัญที่จะ
น�าองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย ในขณะเดียวกันการศึกษา
งานวจิยัท่ีอธบิายถงึปัจจยัท่ีมผีลต่อพฤตกิรรมเชงิ
นวัตกรรมในการท�างาน ในบริบทของการท�างาน
ในอุตสาหกรรมกลุ่มโทรคมนาคมและการส่ือสาร
ในประเทศไทยไม่มากนัก ประกอบกับยังไม่พบ
ขอ้มลูทีส่ามารถอธบิายปจัจยัทีม่ผีลตอ่พฤติกรรม
เชงินวตักรรมในการท�างาน ด้วยเหตนุีก้ารวจัิยครัง้
นี้จึงมีจุดมุ่งหมาย เพื่อหาแนวทางพัฒนา ส่งเสริม 
ให้บุคลากรมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพิ่มขึ้น  
น�าไปสู่การมข้ีอได้เปรยีบทางการแข่งขนัทางธรุกจิ
ส�าหรับองค์กรในอนาคต

วัตถุประสงค์การวิจัย

 1) เพื่อวิเคราะห์มิตรภาพในท่ีท�างาน 
ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าใน
งาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน 
ของบุคลากรบริษัทผู้ให้บริการโทรคมนาคมและ
การสื่อสารแห่งหนึ่ง

 2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของมิตรภาพใน
ทีท่�างาน ทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการ
ท�างาน ของบคุลากรบรษิทัผูใ้ห้บรกิารโทรคมนาคม
และการสือ่สารแห่งหนึง่ โดยมคีวามปลอดภยัทาง
จิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปร 
ส่งผ่าน

วิธีการศึกษา

 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยความ
สัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal research) ประชากร
คือ บุคลากรบริษัทเอกชนในองค์กรโทรคมนาคม
และการสือ่สารแห่งหนึง่ในกรงุเทพมหานคร จ�านวน  
7,876 คน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ�า ที่มี 
อายุงานตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป ก�าหนดขนาดตัวอย่าง
วจิยั ตามแนวคดิในการวเิคราะห์แบบ การวเิคราะห์ 
เส้นทางอทิธพิล (Path analysis) เพือ่ศกึษาลกัษณะ
การส่งผ่านของตัวแปรความปลอดภัยทางจิตใจ
และความเจริญก้าวหน้าในงาน ด้วยโปรแกรม 
SPSS PROCESS macro และทดสอบค่าอทิธพิล
ส่งผ่านด้วยการวิเคราะห์ Bootstrapping จ�านวน 
5,000 ครั้งและการก�าหนดขนาดตัวอย่างวิจัย ใช้ 
กฎอนมุาน โดยก�าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง 20 เท่า 
ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ใน 
งานวิจัยครั้งนี้ มีทั้งหมด 4 ตัวแปร ขนาดตัวอย่าง
ขั้นต�่าจึงควรมีอย่างน้อย 80 คน อย่างไรก็ตาม
หากโมเดลการวิเคราะห์มีตัวแปร 5 ตัวแปรหรือ 
น้อยกว่า และมีข้อค�าถามมากกว่า 3 ข้อค�าถาม 
ในแต่ละตวัแปร ขนาดตวัอย่างขัน้ต�า่ในการวเิคราะห์
ควรมีอย่างน้อย 100 คน (Hair et al., 2019) แต่
เพื่อให้เกิดความตรงในการวิเคราะห์มากขึ้น และ
ป้องกันข้อมูลสูญหาย จึงก�าหนดขนาดตัวอย่าง
ที่ 240 คน โดยผู้วิจัยท�าการสุ่มแบบง่าย (simple 
random sampling) ตามกลุ่มประชากรในแต่ละ
หน่วยงาน โดยแบ่งประชากรเป็น 2 ส่วนคือ 
ฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายให้บริการลูกค้า เพื่อให้มี 
ความครอบคลุมเพียงพอท่ีจะเป็นตัวแทนใน 
แต่ละส่วนของการท�างาน 
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 เครื่องมือวิจัย

 เครือ่งมอืวจิยัในครัง้นีเ้ป็นการพฒันาแบบ
วดัมติรภาพในท่ีท�างาน แบบวดัความปลอดภยัทาง
จิตใจ แบบวดัความเจรญิก้าวหนา้ในงานและแบบ
วดัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน โดยแบบ
วัดแบ่งออกเป็น 5 ตอนดังนี้

 ตอนท่ี 1 แบบวัดเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัว
ของผู้ตอบแบบวัด ประกอบด้วยค�าถามเก่ียวกับ 
เพศ อาย ุต�าแหน่งงาน หน่วยงาน ระดับการศกึษา 
อายกุารท�างานในบรษิทั และประเภทของสายงาน

 ตอนที ่2 แบบวดัความปลอดภยัทางจติใจ 
ประกอบด้วยข้อค�าถามท่ีวัดสภาวะทางอารมณ์
ของความปลอดภัยทางจิตใจ ผู้วิจัยได้ด�าเนินการ
ดัดแปลงข้อค�าถามจากแบบวัดของ Edmondson 
(1999) โดยมแีนวคดิว่าความปลอดภยัทางจติใจจะ
เกิดขึน้เมือ่มกีารรบัรูค้วามปลอดภยัในการท�างาน
ระหว่างบุคคล 

 ตอนที่ 3 แบบวัดความเจริญก้าวหน้าใน
งาน ผูว้จิยัได้ด�าเนนิการดัดแปลงจากแบบวดัความ
เจริญก้าวหน้าในงานของ Porath et al. (2012) 
ประกอบด้วยข้อค�าถามท่ีวัดความรู้สึกของความ
เจริญก้าวหน้าในงาน ตามแนวคิดของ Spreitzer 
(2009) ; Porath et al. (2012) ที่ได้กล่าวถึงว่า
ความเจริญก้าวหน้าในงาน คือสภาวะทางจิตใจที่
บุคคลประสบทั้งความรู้สึกมีพลัง มีความรู้สึกถึง
การเติบโตและการเรียนรู้ 

 ตอนท่ี 4 แบบวัดมิตรภาพในที่ท�างาน  
ผู้วิจัยได้ด�าเนินการพัฒนาจากแบบวัดมิตรภาพ 
ในท่ีท�างาน ตามแนวคิดของ Nielsen et al. (2000) 
ที่กล่าวว่า มิตรภาพในที่ท�างานประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 2 มิติ คือมิติการรับรู้โอกาสของการ
มีมิตรภาพในท่ีท�างาน หมายถึง การรับรู้โอกาส
การมปีฏสิมัพนัธ์กับเพือ่นบคุลากรคนอืน่ ๆ  โอกาส 
มิตรภาพเป็นสิ่งท่ีดีและส่งผลโดยตรงกับ 
ความพึงพอใจในงานของพนักงานและการมี 

ส่วนร่วมในงาน และมติคิวามรูส้กึของการมมีติรภาพ
ในทีท่�างาน หมายถงึ ความรูส้กึทีบ่คุลากรมมีติรภาพ
ที่แน่นแฟ้น มีความสัมพันธ์ท่ีใกล้ชิด มีความไว้
วางใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและมีปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมในเชิงบวก

 ตอนที ่5 แบบวดัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ในการท�างาน ผู้วิจัยได้ด�าเนินการพัฒนาแบบวัด
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน โดยอ้างองิ
ของ ชัยยทุธ กลบีบวั, อมราพร สรุการ และกนกนจิ  
พนาวาส (2566) ซึ่งพัฒนาแบบวัดมาจากแบบวัด
ของ De Jong & Den Hartog (2010) ประกอบไป
ด้วย 4 องค์ประกอบที่ส�าคัญ คือ พฤติกรรมการ
ส�ารวจความคิด พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด 
พฤตกิรรมการท�าให้ความคิดได้รบัการยอมรบั และ 
พฤติกรรมการน�าความคิดลงสู่การปฏิบัติ

 ลกัษณะข้อค�าถามของแบบวดัเป็นแบบวดั
มาตราประมาณค่า 5 ระดับ เพื่อวัดระดับการรับรู้
และระดับพฤติกรรม มีความหมายคะแนนของข้อ
ค�าถามท่ีตรงกับระดับการรบัรูแ้ละระดับพฤตกิรรม
ของผู้ตอบแบบวัดมากที่สุดได้ 5 คะแนน และ ข้อ
ค�าถามท่ีตรงกับระดับการรบัรูแ้ละระดับพฤตกิรรม
ของผู้ตอบแบบวัดน้อยท่ีสุดได้ 1 คะแนนและ
เนื่องจากแบบวัดต้นฉบับ พัฒนาขึ้นส�าหรับกลุ่ม
ตัวอย่างในต่างประเทศผู้วิจัยจึงมีการแปลความ
หมายและตรวจสอบคุณภาพชุดแบบวัดซ�้าเพื่อ
ความให้สอดคล้องทั้งในด้านภาษา เนื้อหาและ
แนวคิด ตามขั้นตอนดังนี้

 1. ศกึษาและทบทวนงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้อง
กับ ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้า
ในงาน มิตรภาพในที่ท�างาน และ พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท�างาน หลงัจากนัน้ก�าหนดนยิาม
ของตัวแปรที่ต้องการวัด

 2. น�าเครือ่งมอืจากงานวจิยัทีเ่ป็นต้นแบบ
ของแต่ละตวัแปรมาสร้างตารางวเิคราะห์โครงสร้าง
ของแต่ละตัวแปรโดยเพื่อพิจารณาอีกครั้ง จนเกิด
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ความเข้าใจความหมายท่ีตรงกัน และปรบัภาษาให้
สอดคล้องกับบริบทขององค์กรโทรคมนาคมและ
การสือ่สารให้ได้มากท่ีสุด และน�าข้อค�าถามทีส่ร้าง
ขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรกึษาเพือ่ขอค�าแนะน�าและ
ตรวจสอบความถูกต้อง พร้อมท้ังปรับปรุงแก้ไข
เป็นแบบวัดฉบับร่าง 1 ฉบับ

 3. น�าแบบวดัฉบบัร่างที ่1 พร้อมด้วยราย
ละเอียดเกี่ยวกับหัวข้อวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย 
กรอบแนวคิด นิยามเชิงปฏิบัติการ และตาราง
ก�าหนดโครงสร้างเนื้อหาที่ต้องการวัด พร้อมด้วย
แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือ
วิจัย จัดส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 3 ท่าน โดย
เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวัดและการประเมิน ได้
พิจารณาความสอดคล้องและความเหมาะสมของ
ข้อค�าถามเป็นรายข้อให้เหมาะสมกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการ

 4. ทดลองใช้ (Try out) โดยน�าแบบวดัไป
ทดลองใช้กับกลุ่มบุคลากรในองค์กรโทรคมนาคม
และการสื่อสาร จ�านวน 80 คน ที่มีลักษณะคล้าย
กับตัวอย่าง พบว่าแบบสอบถามเมื่อแยกเป็น 
องค์ประกอบค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 
อยู่ระหว่าง 0.79-0.95 มีค่าความเที่ยงในระดับ
พอใช้ถึงดีมาก

 5. การหาค่าอ�านาจจ�าแนก (Discrimination) 
ได้มาจากการทดสอบกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 80 คน 
และน�าคะแนนไปวเิคราะห์รายข้อ (item analysis) 
ด้วยวธิจีดักลุม่สงู-กลุม่ต�า่ หลงัจากนัน้น�าคะแนนท่ี
อยูใ่นเปอร์เซนต์ไทล์ ที ่75 หรอืสงูกว่าเป็นกลุม่สงู 
และกลุ่มคะแนนท่ีอยู่ในเปอร์เซนไทล์ท่ี 25 หรือ 
ต�า่กว่าเป็นกลุม่ต�า่ จากนัน้น�าคะแนนกลุม่สงู-กลุม่
ต�่า ไปทดสอบสถิติที (t-test) เพื่อคัดข้อค�าถามที่
มีนัยส�าคัญทางสถิติ พบว่า ข้อค�าถามของทั้ง 4 
ตวัแปร ผ่านการวเิคราะห์ค่าอ�านาจจ�าแนกท้ังหมด

 6. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis: CFA) เพือ่วเิคราะห์

ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล การวัดความ
ปลอดภยัทางจติใจพบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้อง
กับข้อมลูเชงิประจกัษ์โดยมค่ีา Chi-square=15.77,  
df=9, p-value=0.07, ค่า RMSEA=0.09, ค่า CFI=0.94 
และค่า TLI=0.90 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันของโมเดลการวัดความเจริญก้าวหน้า
ในงานพบว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกับ 
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-square=2.39, 
df=1, p-value=0.12, ค่า RMSEA=0.13,  
ค่า CFI=0.95 และค่า TLI = 0.95 ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัมติรภาพ 
ในทีท่�างานพบว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลนื 
กับข้อมลูเชงิประจกัษ์ โดยมค่ีา ค่า Chi-square=3.66, 
df=1, p-value=0.05, ค่า RMSEA=0.18, ค่า 
CFI=0.96 และค่า TLI=0.96 ผลการวิเคราะห ์
องค์ประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัพฤตกิรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างานพบว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี
ค่า ค่า Chisquare=0.13, df=1, p-value=0.71,  
ค่า RMSEA=0.00, ค่า CFI=1.00 และค่า TLI=1.00

 การเก็บข้อมูล 

 ผูว้จิยัตดิต่อบณัฑติวทิยาลยัเพือ่ท�าหนงัสอื
ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลพร้อม
ช้ีแจ้งวัตถุประสงค์ของการวิจัยไปยังบริษัทกลุ่ม
ตัวอย่าง ประกอบด้วย แผนกบัญชีและการเงิน 
การตลาด ทรพัยากรบคุคคล ไอท ีฝ่ายตดิตามหนี้  
ฝ่ายให้บริการในการขายทางโทรศัพท์ ฝ่ายให้
บริการในการข้อมูลทางโทรศัพท์ โดยใช้วิธีการ
แจกแบบวัดในรูปแบบออนไลน์ ระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 7 สัปดาห์ ระหว่าง 
วันที่ 15 มกราคม 2565 - 4 มีนาคม 2565 

 การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง

 ผูว้จิยัยืน่เรือ่งต่อคณะกรรมการจรยิธรรม 
ส�าหรับพิจารณาโครงการวิจัยท่ีท�าในมนุษย์
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มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอรับการ
อนุมัติจากคณะกรรมการ ในการท�าวิจัยครั้งนี้
ได้ผ่านการรับรองจากคณะกรรมการและอนุมัต ิ
ให้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง หมายเลข 
การรับรอง SWUEC/X/G-008/2566 

ผลการศึกษา

 การวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัใช้สถติเิชงิบรรยาย
เพือ่อธบิายลกัษณะการแจกแจงของข้อมลูพืน้ฐาน 
ของตวัอย่างวจิยั ได้แก่ ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบ 
นมาตรฐาน (Standard deviation) สัมประสิทธิ์
การกระจาย (Coefficient of variation) โดยท�าการ
วเิคราะห์ ด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส�าเรจ็รปู SPSS 
พบว่าข้อมูลทั้ง 4 ตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลเป็น
เส้นโค้งปกติ และพบว่ากลุ่มตัวอย่างวิจัย จ�านวน 
240 คน แบ่งเป็นบคุลากรท่ีท�างานในส่วนสนบัสนนุ
การท�างาน ร้อยละ 35.83 (n=86) และส่วนให้บรกิาร
ลูกค้า ร้อยละ 64.17 (n=154) บุคลากรส่วนใหญ่ 
ท�างานในแผนกให้บริการข้อมูลทางโทรศัพท์ 
มากที่สุด รองลงมาเป็นแผนกติดตามหนี้ คิดเป็น
ร้อยละ 40.42 (n=97) บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ใน
ต�าแหน่ง CM Representation/Agent และ Senior 
officer คิดเป็นร้อยละ 43.33 (n=104) และ ร้อยละ 
17.08 (n=41) บคุลากรส่วนใหญ่มอีายงุานระหว่าง 
11-15 ปี รองลงมา 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.50 
(n=66) และ ร้อยละ 22.50 (n=54) กลุ่มตัวอย่าง

เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายและ LGBTQ+  
คดิเป็นร้อยละ 78.33 (n=188), 15.00 (n=36) และ 
5.00 (n=12) ตามล�าดับ ช่วงอายขุองกลุม่ตวัอย่าง
ส่วนใหญ่อายรุะหว่าง 28-42 ปี รองลงมา 43-58 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 57.08 (n=137) และร้อยละ 37.08 
(n=89) ระดับการศึกษาของบุคลากรส่วนใหญ่ 
อยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 87.50 (n=210)

 การวเิคราะห์ผลของมติรภาพในทีท่�างาน 
ความปลอดภัยทางจิตใจ ความเจริญก้าวหน้าใน
งานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน 
พบว่าระดับของมิตรภาพในที่ท�างาน อยู่ในระดับ
มาก (M=3.89, SD=0.72) โดยมรีะดับการรบัรูส้งูสุด
เมื่อเทียบกับความปลอดภัยทางจิตใจ พฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างานและความเจริญ
ก้าวหน้าในงาน (M=3.77, SD=0.82) (M=3.75,  
SD=0.73) และ (M=3.69, SD=0.73) ตามล�าดับ
และการตรวจสอบโดยใช้ค่าสถิติ Tolerance ของ
ตัวแปรมากกว่า 0.10 และ ค่าVariance Inflation 
Factor (VIF) < 10 (Hair et al., 2010) ซึ่งผลการ
วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แสดงให้เห็นว่า 
ตวัแปรอสิระท่ีน�ามาทดสอบในงานวจิยัทัง้ 3 ตวัแปร 
ไม่มปัีญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหโุดยมค่ีา Tolorence 
ระหว่าง 0.39-0.51 และ VIF ระหว่าง 1.95-2.57 
แสดงว่าตัวแปรทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ ์
ซึ่งกันและกัน โดยมีรายละเอียดดัง Table 1
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 การวเิคราะห์ผลของมติรภาพในทีท่�างาน
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน โดยมี
ความปลอดภยัทางจติใจและความเจรญิก้าวหน้าใน
งานเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่ามติรภาพในท่ีท�างาน 
ความปลอดภยัทางจติใจ และความเจรญิก้าวหน้า
ในงาน สามารถร่วมกันอธบิายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน ได้ร้อยละ 
66.2 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโดยรวม 
(Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ระหว่าง
ตวัแปรวจิยัด้วยการทดสอบ bootstrapping ก�าหนด 
5,000 ครั้ง ประมาณค่าความเป็นไปได้สูงสุด ที่
ช่วงค่าความเชื่อมั่น 95% (95% bias corrected 
confidence intervals) ผลการทดสอบพบว่าตวัแปร
ความปลอดภยัทางจิตใจและความเจรญิก้าวหน้าใน
งานมีอิทธิพลส่งผ่านระหว่างมิตรภาพในที่ท�างาน
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างานอย่างมี
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตาม Table 2

Table 1 Correlation coefficient, mean, and standard deviation of the observed variables in the 
model. (N=240)

Variable
Psychological 

safety
Thriving  
at work

Workplace 
friendship

Innovative work 
behavior

Psychological safety 1

Thriving at work 0.75* 1

Workplace friendship 0.66* 0.64* 1

Innovative work behavior 0.70* 0.78* 0.64* 1

Mean 3.77 3.69 3.89 3.75

S.D. 0.82 0.73 0.72 0.73

Tolerance 0.39 0.40 0.51

VIF 2.57 2.48 1.95

Note. *p<0.05

Table 2 Result of testing of mediator variable with bootstrapping 5,000 items

Model β (SE)
95% CI

Upper Lower

Total effect (WF→IWB) 0.64* (0.50) 0.56 0.76

Direct effect (WF→IWB) 0.18* (0.05) 0.08 0.29

Indirect effect (WF→PS→TWèIWB) 0.20* (0.39) 0.13 0.28

Indirect effect (WF→PS→IWB) 0.13* (0.44) 0.05 0.22

Indirect effect (WF→TW→IWB) 0.14* (0.45) 0.06 0.23

Note. *p<0.05, The bootstrapping test was run 5,000 times to confirm the indirect effect as a mediator
 SE (Standard errors), CI (Bias correlated confidence intervals)
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การอภิปรายและสรุปผล

 การวิจัยครั้งนี้ค้นพบประเด็นท่ีน่าสนใจ 
จึงได้น�าเสนอในการอภิปรายดังต่อไปนี้

 บุคลากรบริษัทผู้ให้บริการโทรคมนาคม
และการสื่อสารแห่งหนึ่งพบว่า มีระดับมิตรภาพ
ในที่ท�างาน อยู่ในระดับมาก และมีระดับการรับรู้ 
สงูสุด เมือ่เปรยีบเทยีบกบัความปลอดภยัทางจติใจ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน และความ
เจริญก้าวหน้าในงาน แสดงให้เห็นว่าองค์กรนี้มี
วัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส�าคัญและสนับสนุน
การมมีติรภาพในทีท่�างาน บคุลากรของบรษิทัเอง
ก็รบัรูถ้งึโอกาสในการเรยีนรูแ้ละการท�างานร่วมกัน 
เกิดความไว้วางใจกลายเป็นมิตรภาพในที่ท�างาน
ขึน้มาในระดับมาก จากทีก่ล่าวมาข้างต้นสรปุได้ว่า 
บคุลากรในองค์กรมรีะดับมติรภาพในท่ีท�างานมาก 
แสดงให้เห็นถงึการได้มโีอกาสท�างาน มกีารสือ่สาร
พดูคุยระหว่างกัน เกิดความใกล้ชดิกันมากขึน้ จาก
ข้อค้นพบที่เกิดขึ้นนี้สะท้อนให้เห็นว่ามิตรภาพ
ในท่ีท�างานเกิดในกลุ่มของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ส่วนให้บริการลูกค้ามากกว่าแผนกที่ปฏิบัติงาน
ในส่วนสนับสนุนการท�างาน ซึ่งสามารถอธิบาย
ได้จากลักษณะงานของส่วนให้บริการลูกค้า ท่ีมี
การสือ่สารกบัลกูค้าตลอดเวลาและคอยช่วยเหลอื
แก้ไขปัญหาให้ลูกค้า ท�าให้หัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานมบีทบาทส�าคญัในการคอยช่วยเหลอื และ
คอยให้ค�าปรึกษาในกรณีท่ีไม่สามารถให้บริการ
ข้อมูลลูกค้าได้ สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีผ่านมา
ของ Cao & Zhang (2019) พบว่ากลุ่มพนักงานที่
ท�างานในอตุสาหกรรมอปุโภค มค่ีาเฉลีย่มติรภาพ
ในที่ท�างานในระดับมาก (M=3.68, SD=0.65)  
สงูกว่าความปลอดภยัทางจติใจ (M=3.39, SD=0.63) 
ชี้ให้เห็นว่าการมีมิตรภาพในที่ท�างานเป็นปัจจัย
ส�าคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน 
ยิ่งไปกว่านั้น Sias and Cahill (1998) ยังกล่าวว่า
ระดับมิตรภาพจะสูงขึ้นเมื่อบุคลากรมีการสื่อสาร
กันมากขึ้นท�าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างกันเริ่ม

ตั้งแต่ความสัมพันธ์ของคนรู้จักกันไปจนถึงความ
สัมพันธ์แบบเพื่อนสนิท ซึ่งในแต่ละช่วงความ
สัมพันธ์ขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่รู้จักกัน

 บทบาทของมิตรภาพในท่ีท�างานต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน พบว่า
มติรภาพในทีท่�างานของบคุลากรในบรษิทัมอีทิธพิล
โดยรวมต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=0.64, p<.05) โดยมี
อทิธพิลทางตรง (Direct Effect) ในทิศทางบวกต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมอย่างมนียัส�าคัญทางสถติิ 
(β=0.18, p<.05) แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรรับรู้
ถงึมติรภาพในทีท่�างานของตนเอง บคุคลนัน้มแีนว
โน้มที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท�างาน การที่ทีมได้สร้างโอกาสให้บุคลากร
ในทมีได้เรยีนรูร่้วมกัน ท�างานร่วมกัน เกิดการพดู
คุยกันมากขึ้น เกิดความไว้วางใจกันมากขึ้นแล้ว 
บุคลากรจึงกล้าท่ีจะน�าเสนอประเด็นปัญหาท่ีพบ
และคิดวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกัน น�าไปสู่พฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างาน

 บทบาทตวัแปรส่งผ่านของความปลอดภยั
ทางจติใจระหว่างมติรภาพในทีท่�างานต่อพฤตกิรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างาน พบว่ามิตรภาพในที่
ท�างานมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความปลอดภัยทาง
จิตใจอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=0.13, p<.05) 
โดยพบว่าผลของการรับรู้มิตรภาพในที่ท�างานคือ
ความปลอดภัยทางจิตใจ ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมีนัย
ส�าคญัทางสถติ ิ(β=0.66, p<.05) และความปลอดภยั
ทางจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท�างาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=0.19, 
p<.05) แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรรับรู้ถึงความ
ปลอดภัยทางจิตใจของตนเอง บุคคลนั้นจะมีแนว
โน้มที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท�างาน การที่บุคลากรสามารถรับรู้ได้ว่าเมื่อ
พบปัญหาจะมีหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานคอยให้
ค�าปรึกษาเสมอ เกิดความรู้สึกปลอดภัยที่จะกล้า
ท�าในส่ิงที่ท้าทาย โดยไม่กลัวผลกระทบที่จะเกิด
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ขึน้ เพราะเมือ่ท�างานผดิพลาดเพือ่นร่วมงานพร้อม
ที่จะไม่ถือโทษ จึงท�าให้บุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะ
มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน ในทาง
เดียวกัน Berman et al., (2010) กล่าวว่าการรับรู้
ความรู้สึกดังกล่าว ท�าให้บุคคลนั้นกล้าที่จะแสดง
ความคิดเห็น เสนอความคิดสร้างสรรค์ออกมาได้
อย่างสะดวกใจ มิตรภาพในที่ท�างานสามารถเพิ่ม
ความปลอดภัยทางจิตใจได้ เนื่องจากมิตรภาพใน
ทีท่�างานช่วยสร้างความรูส้กึของการไว้วางใจ และ
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จึงจะท�าให้แต่ละคน
สามารถทีจ่ะจดัการปัญหาต่าง ๆ  รวมไปถงึปัญหา
ความเครียดได้ 

 บทบาทตัวแปรส่งผ่านของความเจริญ
ก้าวหน้าในงาน ระหว่างมิตรภาพในท่ีท�างานต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน จากผลการ
วิเคราะห์พบว่ามิตรภาพในที่ท�างานมีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน โดยมอีทิธพิล
ทางอ้อมผ่านความเจริญก้าวหน้าในงานอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติ (β=0.14, p<.05) โดยอิทธิพล
ทางอ้อมที่เกิดขึ้นพบว่า ผลของการรับรู้มิตรภาพ
ในที่ท�างานคือความเจริญก้าวหน้าในงาน ซึ่งมี
อทิธพิลตอ่กนัอยา่งมนียัส�าคญัทางสถติ ิ(β=0.27, 
p<.05) และความเจริญก้าวหน้าในงานมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างานอย่าง
มีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=0.52, p<.05) แสดงให้
เห็นว่าเมื่อบุคลากรรับรู้ถึงความเจริญก้าวหน้าใน
งานของตนเอง บคุคลนัน้มแีนวโน้มทีจ่ะแสดงออก
ถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท�างาน การท่ี
บุคลากรมีการเรียนรู้ในงานอยู่เสมอจะเกิดการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และการเรียนรู้นั้น 
จะต้องมคีวามกระตอืรอืร้นและกระฉบักระเฉงทีจ่ะ
เรียนรู้อย่างมีชีวิตชีวา จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรม

เชงินวตักรรมในการท�างาน จากข้อค้นพบทีเ่กิดขึน้  
ในบทบาทความเป็นตวัแปรส่งผ่านของความเจรญิ
ก้าวหน้าในงาน เป็นประโยชน์ส�าหรับปรับปรุง
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างานมาก เพราะ
ช่วยให้บุคคลสามารถพัฒนาตนเองได้ และยังมี
บทบาทส�าคญัทีช่่วยเสรมิสร้างความเจรญิก้าวหน้า
ในงานให้กับบคุลากรให้มสีภาวะทางอารมณ์ทีรู่ส้กึ
ถึงการมีชีวิตชีวา กระฉับกระเฉงและรู้สึกถึงการ
เรยีนรู ้พฒันาตวัเองอยูเ่สมอ อนัจะท�าให้มแีนวคิด
หรือกระบวนการท�างานใหม่ๆ เพื่อให้การท�างาน
เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น

 บทบาทตวัแปรส่งผ่านของความปลอดภยั
ทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าในงาน ระหว่าง
มติรภาพในท่ีท�างานต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมใน
การท�างานจากผลการวเิคราะห์พบว่ามติรภาพใน
ทีท่�างานต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน 
มอีทิธพิลทางอ้อมผ่านความปลอดภยัทางจติใจและ
ความเจริญก้าวหน้าในงานอย่างมีนัยส�าคัญทาง
สถติ ิ(β=0.20, p<.05 โดยอทิธพิลทางอ้อมทีเ่กิดขึน้  
พบว่าการรับรู้มิตรภาพในท่ีท�างานของบุคลากร
บรษิทัมอีทิธพิลต่อความปลอดภยัทางจติใจ อย่างมี
นยัส�าคัญทางสถติ ิ(β=0.66, p<.05) ความปลอดภยั
ทางจิตใจมีอิทธิพลต่อความเจริญก้าวหน้าในงาน
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β=0.57, p<.05) และ
ความเจรญิก้าวหน้าในงานมอีทิธิพลต่อพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมในการท�างานอย่างมนียัส�าคัญทางสถติิ 
(β=0.52, p<.05) แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรรับรู้
ถึงมิตรภาพในที่ท�างาน จะท�าให้เกิดความรู้สึกถึง
ความปลอดภยัทางจติใจ และความเจรญิก้าวหน้า
ในงานของตนเอง ส่งผลให้บคุคลนัน้มแีนวโน้มท่ีจะ
แสดงออกถงึพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท�างาน 
โดยแสดงตาม Figure 2
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย

 ข้อเสนอแนะในการน�าผลวิจัยไปใช้
ประโยชน์

 จากข้อค้นพบในงานวิจัย จะเห็นได้ว่า
ตัวแปรมิตรภาพในที่ท�างาน ความปลอดภัยทาง
จติใจและความเจรญิก้าวหน้าในงานมคีวามส�าคญั 
ที่จะท�าให้บุคลากรมีพฤติกรรมในการท�างานเพิ่ม
มากขึ้น ดังนั้น ฝ่าย HR HRD หรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ควรตระหนักถึงความส�าคัญของการมี
มติรภาพในทีท่�างาน ความปลอดภยัทางจติใจและ
ความเจริญก้าวหน้าในงานให้มากยิ่งขึ้นด้วยการ
สนบัสนนุและเปิดโอกาสให้บคุลากรในองค์กรได้ท�า
กิจกรรมร่วมกัน เพือ่สร้างความสมัพนัธ์ระหว่างกนั
ตั้งแต่ระดับทีม ระดับแผนกไปจนถึงระดับองค์กร 
นอกจากนีฝ่้าย HR HRD หรอืหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 
ควรน�าผลทีไ่ด้จากการวจิยัไปวางแผน เพือ่ก�าหนด
นโยบายให้แต่ละหน่วยงาน น�าไปปฏบิตัเิพือ่ส่งเสรมิ 
ให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท�างานให้เพิ่มมากขึ้น เช่น จัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

และหัวหน้างานควรชื่นชมพนักงาน เมื่อพนักงาน
ท�าดีเพือ่สร้างการรบัรูค้วามปลอดภยัทางจติใจและ
ความเจริญก้าวหนา้ในงาน เพื่อน�าไปสูพ่ฤตกิรรม
เชงินวตักรรมในการท�างานให้สงูขึน้และยงัเป็นแรง
กระตุ้นให้ท�างานได้อย่างมีประสิทธิผลด้วย 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

  ตัวแปรมิตรภาพในท่ีท�างานเป็นตัวแปร
ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรความ
ปลอดภัยทางจิตใจและความเจริญก้าวหน้าใน
งาน ซึ่งมีบทบาทส�าคัญต่อการเกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท�างาน แต่เนือ่งจากเป็นตวัแปรที่
เก่ียวกบัจติใจอาจจะท�าให้การรบัรูแ้ตกต่างกัน มมุ
มองอาจจะแตกต่างกันถ้ามีปัจจัยอื่นเข้ามา เช่น 
ลกัษณะการท�างานเป็นแผนก/ทมี ต้องท�างานภาย
ใต้การบริหารงานของหัวหน้า หรือการสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นในการวิจัยโมเดลครั้ง 
ต่อไปควรน�าตวัแปร ภาวะผูน้�า หรอื การสนบัสนนุทาง
สงัคม มาศกึษาในบทบาทตวัแปรปรบั (Moderator) 
เพิ่มเติม เพื่อสร้างบรรยากาศการมีพฤติกรรม

Note. *p<.05
 (H4) Workplace friendship → Psychological safety → Innovative work behavior 
 (H8) Workplace friendship → Thriving at work → Innovative work behavior 
 (H9) Workplace friendship → Psychological safety → Thriving at work → Innovative work behavior 

Figure 2 Model The effect of workplace friendship on innovative work behavior in a telecommunication 
company in Bangkok: the role of psychological safety and thriving at work as a Mediators

ความเจริญก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการทํางานอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ (β = 

0.52, p <.05) แสดงให้ เห็นว่ าเมื� อบุ คลากรรับ รู้ถึ ง

มิตรภาพในที�ทํางาน จะทําให้เกิดความรู้สึกถึงความ

ปลอดภยัทางจติใจ และความเจรญิก้าวหน้าในงานของ

ตนเอง ส่งผลให้บุคคลนั �นมีแนวโน้มที�จะแสดงออกถึง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทํางาน โดยแสดงตาม 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยั 

ข้อเสนอแนะในการนําผลวิจยัไปใช้ประโยชน์ 

 1. จากขอ้ค้นพบในงานวจิยั จะเห็นไดว้่าตัวแปร

มติรภาพในที�ทํางาน ความปลอดภยัทางจติใจและความ

เจรญิก้าวหน้าในงานมคีวามสําคญัที�จะทําให้บุคลากรมี

พฤติกรรมในการทํางานเพิ�มมากขึ�น ดังนั �น ฝ่าย HR 

HRD หรือห น่วยงานที� เกี�ย วข้อง ควรตระหนักถึง

ความสําคัญของการมีมิตรภาพในที�ทํางาน ความ

ปลอดภยัทางจติใจและความเจรญิกา้วหน้าในงานใหม้าก 

ยิ�งขึ�นด้วยการสนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรได้ทํากิจกรรมร่วมกัน เพื�อสร้างความสมัพันธ์

ระหว่างกันตั �งแต่ระดับทีม ระดับแผนกไปจนถึงระดับ

องค์กร นอกจากนี� ฝ่ าย HR HRD หรือหน่วยงานที�

เกี�ยวข้อง ควรนําผลที�ได้จากการวิจยัไปวางแผน เพื�อ

กําหนดนโยบายให้แต่ละหน่วยงาน นําไปปฏิบัติเพื�อ

ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ทํางานให้เพิ�มมากขึ�น เช่น จดักิจกรรมการเรยีนรู้ และ

หวัหน้างานควรชื�นชมพนักงาน เมื�อพนักงานทําดีเพื�อ

สร้างการรับ รู้ความปลอดภัยทางจิต ใจและความ

เจริญ ก้าวห น้าในงาน  เพื� อ นํ าไปสู่พฤติก รรม เชิง

นวตักรรมในการทํางานใหส้งูขึ�นและยงัเป็นแรงกระตุน้ให้

ทาํงานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลดว้ย  

Psychological 

safety 

Thriving at 

work 

Innovative work 

behavior 

Workplace 

friendship 

β = 0.27* β = 0.19* 

β = 0.66* 

β = 0.57* 

β = 0.18* 

 

β = 0.52* 

R2=0.43 R2 = 0.59 

R2 = 0.66 

(H4) Workplace friendship    Psychological safety  Innovative work behavior  

(H8) Workplace friendship    Thriving at work    Innovative work behavior      
 (H9) Workplace friendship   Psychological safety   Thriving at work   Innovative work behavior      

 

(H1) 

(H3) (H2) 

(H7) 
(H5) 

(H6) 
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เชิงนวัตกรรมในการท�างานและโมเดลนี้สามารถ
น�าไปต่อยอด สร้างโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท�างาน เนื่องจากการศึกษา
มิตรภาพในที่ท�างานครั้งนี้เป็นการศึกษาในระดับ
บุคคล (individual level) ซึ่งในธรรมชาติของการ 
ท�างานในองค์กรขนาดใหญ่ บคุคลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ 
ท�างานอยู่ในแผนก/ทีมงานของตนเอง การรับรู้
มติรภาพในทีท่�างานมแีนวโน้มทีจ่ะรบัรูเ้ฉพาะแผนก/
ทมีงานของตนเอง ดังนัน้ จงึเป็นท่ีน่าสนใจว่าหาก

ศกึษาการรบัรูม้ติรภาพในงานในระดับกลุม่ (group 
level) เช่น แผนก/ทีมงาน มิตรภาพในที่ท�างานจะ
มีผลต่อการแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ในการท�างานของบุคคลหรือของทีมหรือไม่

กิตติกรรมประกาศ

 คณะผู้วิจัยขอขอบคุณ บัณฑิตวิทยาลัย
และผู้ท่ีเก่ียวข้องทุกท่าน ที่ช่วยสนับสนุนให้งาน
วิจัยส�าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
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