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บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแนวโนม้เอียงทางบวก ความไวว้างใจในองคก์ารท่ีมี

ต่อความผาสุก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพนัต่องานท่ีมีต่อความผาสุก

และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม และ 3) เพ่ือศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรส่ือของความผูกพนัต่องานใน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวโนม้เอียงทางบวกและความไวว้างใจในองคก์ารกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม  การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (correlational research) กลุ่มตวัอย่างคือ ขา้ราชการและพนักงาน

ของรัฐและเอกชนท่ีทาํงานในจงัหวดัเชียงใหม่ จาํนวนทั้งหมด 452 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลทาํโดยการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) และการวิเคราะห์เส้นทาง (path 

analysis)  

ผลการวิจยัพบว่า แนวโน้มเอียงทางบวกสามารถทาํนายความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .31, .19 p < .01) ความไวว้างใจในองคก์ารสามารถทาํนายความผาสุกอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติ (β = .13, p < .01) แนวโนม้เอียงทางบวกและความไวว้างใจในองคก์ารสามารถทาํนายความผูกพนัต่องาน

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ  (β = .26,  .52,  p < .01) ความผูกพนัต่องานสามารถทาํนายความผาสุกและพฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .38,.45,  p < .01) การวิจยัน้ียงัพบวา่ความผกูพนัต่องานมีบทบาท

เป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหว่างแนวโนม้เอียงทางบวกกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

โดยแนวโน้มเอียงทางบวกมีอิทธิพลเชิงบวกทั้ งทางตรงและทางอ้อมต่อความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม นอกจากน้ีความผูกพนัต่องานก็ยงัมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจใน

องค์การกับความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยความไวว้างใจในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกทั้ง

ทางตรงและทางออ้มต่อความผาสุก แต่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were (1) to examine the influences of positive orientation and organizational 

trust on well-being and innovative behavior; (2) to examine the influence of work engagement on well-being and 

innovative behavior, and (3) to investigate the mediating role of work engagement in the relationships of positive 

orientation and organizational trust to well-being and innovative behavior. Correlation research was conducted in this 

study. The sample was comprised of 452 employees working in government and private organizations in Chiang Mai. 

The data were analyzed by using the Pearson’s product moment correlation and path analysis. The results showed 

that Positive orientation predicted well-being and innovative behavior (β = .31, .19, p < .01). Organizational trust 

predicted well-being (β = .13, p < .01). Positive orientation and Organizational trust predicted work engagement (β 

= .26, .52, p < .01). Work engagement predicted well-being and innovative behavior (β = .38, .45, p < .01). 

Furthermore work engagement mediated the effect of positive orientation on well-being and innovative behavior. 

Positive orientation had both direct and indirect positive influences on well-being and innovative behavior. Additional 

work engagement mediated the effect of organizational trust on well-being and innovative behavior. Organizational 

trust had both direct and indirect positive influences on well-being, but had on direct effect on innovative behavior.   

Keywords: Positive orientation, Organizational trust, Work engagement, Well-Being, Innovative behavior 

 

1. บทนํา 

ความผาสุกในชีวติเป็นประเด็นท่ีมีการศึกษาวจิยักนัมาเป็นเวลานานและเร่ิมมีการศึกษาเพ่ิมมากข้ึนตั้งแต่ตน้

ศตวรรษท่ี 21 (Seligman & Csikszentmihayi, 2000)  ความผาสุก (well-being) หมายถึง การรู้สึกเป็นสุข มีความพึง

พอใจในชีวิต เป็นผลมาจากประเมินชีวิตตน (Diener, Oishi, & Lucas, 2002) บุคคลท่ีมีความผาสุกระดับสูงจะมี

สุขภาพดี ประสบผลสําเร็จในงาน มีรายได้มากข้ึน และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับบุคคลรอบขา้ง แต่ท่ามกลางความ

เปล่ียนแปลงทางสังคมท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั บุคคลตอ้งปรับตวัเพ่ือรักษาความผาสุก มีการปรับเปล่ียน

พฤติกรรมในการดาํรงชีวิตใหเ้หมาะสมกบัยคุสมยั คือ ตอ้งมีการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ พฒันาศกัยภาพในการทาํงาน

ใหมี้ประสิทธภาพมากข้ึน  เหล่าน้ีเป็นปัจจยักระตุน้ใหบุ้คคลตอ้งมีกระบวนการคิดคน้นวตักรรม วธีิการทาํงานใหม่ ๆ 

ท่ีสามารถนํามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ลักษณะพฤติกรรมดังกล่าว คือ พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม (innovative behavior; West & Farr, 1989) บุคคลท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมนอกจากจะสร้าง

ประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารแลว้บุคคลเหล่านั้นยงัสามารถพฒันาตนเอง สามารถจดัการกบัปัญหาได ้(พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 

2555)  การวจิยัในอดีตพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ในการวจิยัน้ี

มุ่งศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับองค์การ  ปัจจัยส่วนบุคคล คือ แนวโน้มเอียงทางบวก 

(positive orientation) หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความคิดในเชิงบวกต่อตนเอง และส่งผลสามารถจดัการแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ได้ การวิจัยของ Hsu, Hou, and Fan (2011) พบว่า การมองโลกในแง่ดีท่ีเป็นองค์ประกอบหน่ึงของ

แนวโน้มเอียงทางบวก ส่งผลให้พนักงานรับรู้ความสามารถในเชิงสร้างสรรค์ของตนและมีพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมเพ่ิมข้ึนดว้ย  
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 นอกจากปัจจัยส่วนบุคคลแล้ว การรับรู้ส่วนบุคคลเก่ียวกับองค์การก็อาจมีอิทธิพลต่อความผาสุกและ

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดว้ย คือ เม่ือบุคคลมีความไวว้างใจในงอคก์าร ยอมรับในค่านิยม เป้าหมายองคก์าร 

ตอ้งการมีส่วนร่วมในงาน กิจกรรมขององคก์ารอย่างเต็มใจ (Mansor, Mirahsani, & Saidi, 2012) ซ่ึงอาจจะส่งผลให้

บุคคลมีความผาสุกและมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม  

 ทั้งน้ีความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวโนม้เอียงทางบวก ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความผาสุกและพฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรมอาจมีตวัแปรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ความผูกพนัต่องาน (work engagement) บุคคลจะมีความผาสุก

และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ควรจะมีความผูกพนัต่องานด้วย บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่องานนั้ นจะให้

ความสาํคญัและเห็นคุณค่าในงาน พยายาม ทุ่มเท กระตือรือร้นในการทาํงาน มีความภาคภูมิใจในงาน มีสมาธิมัน่คง

และยากท่ีจะถอนตวัออกจากงาน (Schaufeli & Bakker, 2010) 

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาอิทธิพลของแนวโนม้เอียงทางบวก และความไวว้างใจในองคก์ารท่ีมีต่อความ

ผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมโดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปรส่ืออิทธิพลดงักล่าว ความรู้ใหม่ใน

งานวิจัยน้ีสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้มีความผาสุกและมี

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมเพ่ิมมากข้ึน 

  

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแนวโน้มเอียงทางบวกและความไวว้างใจในองค์การ ท่ีมีต่อความผาสุก และ

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผกูพนัต่องานท่ีมีต่อความผาสุก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

3. เพ่ือศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรส่ือของความผูกพนัต่องานในความสัมพนัธ์ระหว่างแนวโน้มเอียง

ทางบวกและความไวว้างใจในองคก์ารกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
 

3. ระเบียบวธีิการศึกษาวจิยั 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ (correlational research) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวโนม้

เอียงทางบวก ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีความผกูพนัต่องาน

เป็นตวัแปรส่ือกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ ขา้ราชการ พนักงานของรัฐและเอกชนท่ีทาํงานในจงัหวดั

เชียงใหม่  การเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มแบบโควต้า (quota sampling) แบ่งเป็นสองกลุ่ม คือ กลุ่มตวัอย่างใน

หน่วยงานราชการจาํนวนและกลุ่มตวัอย่างในหน่วยงานเอกชนจาํนวนกลุ่มละ 200 คน รวมทั้งส้ินจาํนวน 400 คน 

ผู ้วิจัยทําการแจกแบบสอบถามทั้ งหมดจํานวน 500 ฉบับ เพ่ิมจากจาํนวนตัวอย่างขั้นตํ่าไปคิดเป็นร้อยละ 25        

เน่ืองจากจาํเป็นตอ้งคดัเลือกขอ้มูลท่ีสมบูรณ์นาํมาใชใ้นการนํามาวิเคราะห์  ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา                 

จาํนวน 495 ฉบบั โดยทาํการคดัเลือกขอ้มูลท่ีสมบูรณ์จาํนวนทั้งหมด 452 ฉบบัและนาํไปวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ  

ตวัแปรในการวจิยัตามกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

 1. ตวัแปรอิสระ (independent variable) ไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทางบวก (POS) และความไวว้างใจในองคก์าร 

(OT) 

 2. ตวัแปรตาม (dependent variable) ไดแ้ก่ ความผาสุก (WB) และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม(INB)   

 3. ตวัแปรส่ือ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่องาน (WE) 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๒  ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๗ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๐  หน้า 990 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาแบบวดัท่ีสอดคลอ้งกบัตวัแปร 

ผูว้ิจัยทาํการคดัเลือกสรรแบบวดัท่ีเหมาะสม  สามารถวดัตวัแปรได้ตรงตามคาํนิยามปฏิบัติการในงานวิจัย คือ 

แบบสอบถามจาํนวน 40 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ ระดบั

การศึกษา สถานภาพการทาํงาน เป็นตน้ ตอนท่ี 2  ประกอบดว้ย 5 แบบวดั ไดแ้ก่ แบบวดัแนวโนม้เอียงทางบวก แบบ

วดัความไวว้างใจในองค์การ แบบวดัความผูกพนัต่องาน แบบวดัความผาสุก แบบวดัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

นวตักรรม 
 

4. ผลการวจิยั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 452 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศหญิงมี

จาํนวน 324 คิดเป็นร้อยละ 71.7  และเพศชายมีจาํนวน 128  คิดเป็นร้อยละ 28.3   

 กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 38.9 มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี รองลงมาคืออายรุะหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.5  อายุ

ระหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.0 และกลุ่มอายมุากกวา่ 51 ปีข้ึนไป มีเพียงร้อยละ 7.5 โดยมีอายเุฉล่ียเท่ากบั 35 ปี 

 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.5 รองลงมาคือ ระดบัปริญญา

โท คิดเป็นร้อยละ 24.1 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 12.6 และระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 3.8   

  

 4.1) ผลการวเิคราะห์สถิตพืิ้นฐานของตวัแปร 

 การวเิคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ขอ้มูลควรมีการกระจายแบบโคง้ปกติก่อนนาํมาวเิคราะห์แต่เน่ืองจาก

ขอ้มูลของการวิจยัน้ีมีการกระจายแบบไม่ปกติ ผูว้ิจัยจึงทาํการแปลงค่าตวัแปรให้มีการกระจายแบบปกติโดยใช้

กระบวนการของ Templeton (2011) 

 

ตารางท่ี 1  ผลการวเิคราะห์สถิติพ้ืนฐานหลงัจากแปลงค่าตวัแปรใหมี้การกระจายแบบปกติ   (Normality) 

 

 ตวัแปร  M Min Max SD SK KU 

 

 1. POS  3.76 1.75     5.0 .46 .34 -.20 

 2. OT  3.74     1.0       5.0    .58 .11 .62 

 3. WE  3.84    1.0       5.0  .59 .05 -.79 

 4. WB  3.65   1.20     5.0 .63 .06 -.56 

 5. INB  3.71   1.0       5.0 .57 -.26 .88 

หมายเหตุ Standard Error of Skewness = .11 

     Standard Error of Kurtosis = .22 

 

4.2)  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระ (multicollinearity) 

 ปัญหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (multicollinearity)  อาจพบไดก้ารวจิยัท่ีมีตวัแปรอิสระมากกวา่ 1 

ตวัแปร สามารถพิจารณาไดจ้ากค่า TOL (tolerance) หากค่า TOL ตํ่ากว่า .10 ถือว่าไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๒  ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๗ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๐  หน้า 991 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

ดว้ยกนั และ VIF (Variance Inflation Factor) ค่าไม่เกิน 10 หากมีค่ามากกวา่ 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์

กนั (Hair at el., 1995) 

 

          ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (multicollinearity) 

 

 ตวัแปรอิสระ   TOL  VIF 

 

 1. แนวโนม้เอียงทางบวก  .72  1.38 

 2. ความไวว้างใจในองคก์าร  .56  1.78 

 3. ความผกูพนัต่องาน  .52  1.89 

 

 ตวัแปรตาม: ความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม     

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขา้งตน้สรุปว่าไม่มีปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ สามารถนําไป

วเิคราะห์ในขั้นตอนต่อไปได ้

 

 4.3)    ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทีใ่ช้ในการวจิยั 

           ตารางท่ี 3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 

 ตวัแปร   1 2 3 4 5 

 

 1. POS   (.74) 

 2. OT   .46** (.92) 

 3. WE   .51** .66**  (.91) 

 4. WB   .58** .49** .62** (.85) 

 5. INB   .46** .42** .58** .54** (.87)  

 M   3.83 3.74 3.84 3.65    3.71 

 SD   .44 .58 .59 .63 .57 

หมายเหต ุ ** p < .01 ตวัเลขในวงเลบ็แสดงค่าความเท่ียงของแบบวดั 

สรุปไดด้งัน้ี 

 1. แนวโนม้เอียงทางบวกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ. (r = .58, .46, p < .01) 

 2. ความไวว้างใจในองคก์ารมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ (r = .49, .42, p < .01) 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๒  ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 
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 3. ความผูกพนัต่องานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (r = .62, .58, p < .01) 

 4. แนวโนม้เอียงทางบวกและความไวว้างใจในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกความผูกพนัต่องานอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (r = .51, .66, p < .01)    

 5. ความผกูพนัต่องานมีการส่ืออิทธิพลจากแนวโนม้เอียงทางบวกไปสู่ความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม 

 6. ความผูกพนัต่องานมีการส่ืออิทธิพลจากความไวว้างใจในองค์การไปสู่ความผาสุกและพฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรม 

 

 4.4) ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 

 การทดสอบสมมติฐานทาํโดยการวเิคราะห์เสน้ทางโดยการใชโ้ปรแกรม AMOS และมีการทดสอบดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจาํลองความสมัพนัธ์ 

 

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจาํลอง พบวา่ χ2 = 14.88, NFI= .98, CFI= .98, GFI = .98, ค่าดชันี

ดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าแบบจาํลองสมมติฐานมีความกลมกลืนค่อนขา้งดี แต่เน่ืองจาก ค่า Standardized Regression 

Weights ของเสน้อิทธิพลระหวา่งความไวว้างใจในองคก์ารกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(β = .05, ns) ผูว้ิจัยจึงตดัเส้นอิทธิพลน้ีออกจากแบบจาํลอง การปรับแบบจาํลองน้ีพบค่า χ2 = 15.70, NFI= .98,     

CFI= .98, GFI = .98  ทั้ งน้ีค่าหลังจากการปรับแบบจําลองดังกล่าวแสดงผลไม่ต่างกัน ดังนั้ นผูว้ิจัยจึงคงเลือก

แบบจาํลองสมมติฐานเดิม และยงัคงเสน้อิทธิพลระหวา่งความไวว้างใจในองคก์ารกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม

ไว ้

 

 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๒  ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๗ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๐  หน้า 993 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

5. การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

1. แนวโนม้เอียงทางบวกสามารถทาํนายความผาสุกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .31, p < .01) บุคคลท่ีมีความ

พึงพอใจในชีวิต ภาคภูมิใจในตน และมองโลกในแง่ดี ส่งผลให้มีความคิดในเชิงบวกต่อชีวิตตน มีความสุขในชีวิต 

สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได ้สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Caprara et al. (2009) ท่ีพบวา่บุคคลท่ีมีแนวโนม้เอียงทางบวกสูง 

ส่งผลให้มีความผาสุกในระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ Krok (2015) ท่ีพบวา่ความเขม้แขง็ในการมองโลก และ

การมองโลกในแง่ดี มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผาสุกอยา่งมีนยัสาํคญั สรุปไดว้า่ เม่ือบุคคลมีความคิดในทางบวก มี

ความพึงพอใจในชีวิตตน จะส่งผลให้บุคคลมีพ้ืนฐานทางจิตใจท่ีดี เม่ือตอ้งพบกบัปัญหาอุปสรรคในชีวิต ก็จะสามารถ

จดัการแกไ้ขใหผ้า่นไปไดด้ว้ยดี 

2. แนวโนม้เอียงทางบวกสามารถทาํนายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .19, p < 

.01) บุคคลท่ีมีทศันคติในเชิงบวก ต่อชีวติและการทาํงานจะส่งผลใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในงาน มีการเสนอ 

ปรับปรุงวิธีการทาํงาน และทาํให้สามารถนาํไปใชง้านไดจ้ริง ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัการวิจยั

ของ Hsu, Hou and Fan (2011) เสนอวา่ บุคคลท่ีมองโลกในแง่ดีสูง จะเกิดการรับรู้ความสามารถเชิงสร้างสรรคข์องตนสูง 

ซ่ึงมีแนวโนม้ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมสูงมากข้ึน 

3. ความไวว้างใจในองค์การสามารถทาํนายความผาสุกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (β = .13,  p < .01) บุคคลท่ีมี

ความเช่ือมัน่ในองคก์าร และตอ้งการมีส่วนร่วม และทาํงานให้กบัองคก์าร เกิดการรับรู้ไวว้างใจ ส่งผลให้เกิดความพึง

พอใจ และมีความผาสุกในการปฏิบติังานให้แก่องคก์าร เม่ือบุคคลเกิดความไวว้างใจในองคก์ารแลว้ ก็ มีความพึงพอใจ

และความผาสุกในการทาํงานกบัองค์การ ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (social exchange theory) เสนอว่า คนเราจะ

คิดถึงการลงทุนรวมทั้งผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นซ่ึงการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่าง

บุคคลนั้ นจะส่งผลให้เกิดความไว้วางใจต่อกัน (Homans, 1958) การวิจัยของ Helliwell and Wang (2011) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจและความผาสุก ในประเทศแคนาดา พบว่าบุคคลท่ีมีการรับรู้ว่าตนอาศัยอยู่ใน

สภาพแวดลอ้มท่ีไวว้างใจได ้มีระดบัความผาสุกท่ีเพ่ิมมากข้ึน   

4. ความไวว้างใจในองคก์ารสามารถทาํนายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม จากการวจิยัพบวา่ความไวว้างใจใน

องคก์ารไม่สามารถทาํนายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (β = .04, ns) กล่าวคือ ความไวว้างใจในองคก์ารไม่มีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม แต่พบวา่ความไวว้างใจในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม (β = .24, p < .01) เม่ือบุคคลอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีสามารถรับรู้วา่ปลอดภยั รู้สึกมัน่คง เช่ือมัน่ในองคก์ารวา่มี

ทรัพยากรในงานท่ีเพียงพอ มีอิสระในงาน อีกทั้งไดรั้บการสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้งาน สภาพแวดลอ้ม

เช่นน้ีเป็นปัจจยัก่อให้เกิดความผูกพนัต่องาน บุคคลจะมีพลงั ทุ่มเทในการทาํงาน ตอ้งการท่ีจะทาํงานของตนให้สําเร็จ

และกา้วไปกบัองคก์าร ซ่ึงส่งผลในเชิงบวกต่อบุคคลตามมาคือ ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม บุคคลท่ีมี

ความผกูพนัต่องานจะทุ่มเท รู้สึกเป็นอนัหน่ึงเดียวกนักบังาน ใชค้วามพยายามในการคิดคน้หาทางแกไ้ขปัญหา หรือสร้าง

ผลิตภณัฑ์ กระบวนการทาํงานใหม่ ๆ นาํมาปรับใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Hakanen, 

Perhoniemi, and Tanner (2008) ท่ีพบวา่ทรัพยากรในงาน (job resources) ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่องาน และความผกูพนั

ต่องานก็ส่งผลใหบุ้คคลมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จนกลายเป็นนวตักรรมของหน่วยงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

5. แนวโนม้เอียงทางบวกสามารถทาํนายความผกูพนัต่องานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .26, p < .01)บุคคลท่ี

มีความภาคภูมิใจในตน พึงพอใจในชีวิตและมีการมองโลกในแง่ดี จะมีทศันคติต่อส่ิงรอบดา้นเชิงบวก มีพลงัในการ
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ทาํงานและกิจกรรมต่าง ๆ ตอ้งการให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย บรรลุผลสาํเร็จ และแมจ้ะตอ้งพบกบัปัญหาและอุปสรรคก็

สามารถจดัการไดอ้ย่างมีสติ  สอดคลอ้งกบัแนวคิดแบบจาํลองขอ้เรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน (Job Demand-

Resourse) ของ Bakker and Demerouti (2008) ท่ีกล่าวว่าทรัพยากรในตวับุคคลสามารถทาํนายความผูกพนัต่องานได้ 

ทรัพยากรในส่วนบุคคล หมายถึง การประเมินตนในทางบวกของบุคคล เช่น การมองโลกดา้นบวก การรับรู้ประสิทธิภาพ

แห่งตน มีความยืดหยุ่น สามารถหาวิถีทางในการจดัการการแกไ้ขปัญหาของตนได ้ดงันั้นเม่ือบุคคลมีทรัพยากรส่วน

บุคคลสูง จะมีการประเมินตนเองในด้านบวก เป็นการสร้างแรงจูงใจจากภายใน เช่ือมัน่ในความสามารถตน มีการ

ตั้งเป้าหมายและทาํใหส้าํเร็จตามความสามารถของตน ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลในการทาํงานท่ีดีและมีความพึงพอใจมาก

ข้ึน ดงันั้นบุคคลท่ีสามารถใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรส่วนบุคคลตนเองไดดี้ จะเกิดความผกูพนัต่องาน 

6. ความไวว้างใจในองคก์ารสามารถทาํนายความผูกพนัต่องานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .52, p < .01) เม่ือ

บุคคลไวว้างใจในองคก์าร จะยอมรับในค่านิยม และตอ้งการมีส่วนร่วม ทาํงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย  บุคคลจะทุ่มเท

ทั้งแรงกายใจ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค หรือขอ้เรียกร้องในงาน มีแรงจูงใจ ทาํงาน อยา่งมีความสุข จนกลายเป็นความผูกพนั

ต่องานและองคก์ารใน สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Agarwal (2014) ท่ีพบความสมัพนัธ์เชิงบวกและความเช่ือมโยงระหว่าง

ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความผกูพนัต่องาน 

7. ความผูกพนัต่องานสามารถทาํนายความผาสุกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (β = .38, p < .01) บุคคลท่ีมีความ

ผูกพนัต่องานจะมีความเตม็ใจปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีตน รู้สึกวา่งานสาํคญั ทา้ทายและกระตือรือร้นในการทาํงาน 

มีความภูมิใจ มีแรงจูงใจในการทาํงาน อีกทั้ งมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันกับงาน มีใจจดจ่อ มีสมาธิในการทาํงาน

ระดบัสูง มีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่เวลาทาํงานผ่านไปรวดเร็วและไม่สามารถถอนตวัออกจากงานได ้(Schaufeli et 

al., 2010) ลกัษณะความผกูพนัต่องานน้ีจะส่งผลใหบุ้คคลมีผลการทาํงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลดีต่อตนเอง คือ เม่ือ

บุคคลรับรู้ถึงผลสาํเร็จในงาน จะมีอารมณ์เชิงบวก รู้สึกเป็นสุข มีความกระตือรือร้นในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ และยงัส่งผล

ให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ Orkibi and Barnir (2015) ท่ีพบวา่ความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปร

ส่ือระหวา่งการรับรู้คุณค่าในตนและความพึงพอใจในงานกบัความผาสุก  

8. ความผูกพนัต่องานสามารถทาํนายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = .45,     p < 

.01) บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่องานจะ ทุ่มเทในการปฏิบติัหนา้ท่ี รู้สึกวา่งานมีความทา้ทาย มีแรงจูงใจในการทาํงานรวมทั้ง

มีสมาธิและมีความสุขในการทาํงาน (Schaufeli et al., 2010) แมต้อ้งพบกับปัญหา บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่องานจะยงั

สามารถรับรู้ สร้างความคิดใหม่ในการจดัการกบัปัญหา หาโอกาสในการนาํเสนอความคิดและทาํใหเ้ป็นจริงและส่งผลให้

เกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมในท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรทิพย ์ไชยฤ์กษ ์(2555) ท่ีเสนอวา่ปัจจยัความ

ผูกพนัต่องานดา้นการรับรู้และดา้นพฤติกรรมส่งผลกระทบต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Agarwal et al. (2012) ท่ีพบวา่ความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

แลกเปล่ียนความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม  

9. ความผูกพนัต่องานมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหว่างแนวโน้มเอียงทางบวกกบัความผาสุก

และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ผลการวิจยัพบวา่ แนวโนม้เอียงทางบวกมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความ

ผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยความผูกพนัต่องานน้ีมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือแบบบางส่วน อธิบายไดว้า่ 

เม่ือบุคคลมีแนวโนม้เอียงทางบวก คือ มีความพึงพอใจในชีวิต มองโลกในแง่ดี มีความภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงก่อให้เกิด

ความผูกพนัต่องาน และแมจ้ะตอ้งพบกบัขอ้เรียกร้องในงาน เช่น ความกดดนัจากงาน อุปสงคท์างอารมณ์ ร่างกายและ
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จิตใจ ก็สามารถฟันฝ่าอุปสรรค และจดัการกบัปัญหาได ้กลายเป็นความผูกพนัต่องาน มีพลงั ทุ่มเทในงาน เต็มใจปฏิบติั

หนา้ท่ี ซ่ึงส่งผลให้มีผลการปฏิบติังานทั้งในบทบาทและนอกเหนือบทบาทท่ีดี เกิดเป็นความผาสุกกบัผลสําเร็จในงาน 

รวมทั้งยงัก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์มีความตอ้งการคิดคน้ พฒันารูปแบบการทาํงานใหม่ ๆ เพ่ือแกปั้ญหาในงาน   

10. ความผูกพนัต่องานมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การกบัความ

ผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ผลการวิจยัพบวา่ความไวว้างใจในองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อ

ความผาสุก แต่ไม่พบวา่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่องานมีบทบาทเป็น

ตวัแปรส่ือแบบสมบูรณ์ในความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในองคก์ารกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม แต่พบวา่

ความผูกพนัต่องานมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือแบบบางส่วนในความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การกบัความ

ผาสุก เม่ือบุคคลมีความไวว้างใจในองคก์ารจะยอมรับในเป้าหมาย และตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร

ดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่องาน คือ บุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทและเต็มใจทาํงานหรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ใน

องค์การให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์การกาํหนด ความผูกพนัต่องานน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมตามมาดว้ย สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ Agarwal, Datta, Blake-Beard and Bhargava (2012) ท่ีพบวา่ความผูกพนั

ต่องานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

อย่างไรก็ตามพบว่าความผูกพนัต่องานมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือแบบบางส่วนในความสัมพนัธ์ระหว่างความ

ไวว้างใจในองค์การกบัความผาสุก กล่าวคือ นอกจากความไวว้างใจในองค์การจะมีอิทธิพลต่อความผาสุกผ่านความ

ผูกพนัต่องานแลว้ ยงัมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผาสุกดว้ย บุคคลท่ีมีความไวว้างใจในองคก์าร มีความรู้สึกเชิงบวกต่อ

องค์การส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่องาน สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ Lopes and Chambel (2014) ซ่ึงพบว่าพนักงานท่ีมี

แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องาน ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวติและการรับรู้สุขภาพตน ซ่ึงเป็นปัจจยัก่อให้เกิด

ความผาสุก นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีความไวว้างใจในองคก์ารจะส่งผลใหมี้ความผาสุกมากข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ 

Helliwell and Wang (2011) ท่ีพบความสมัพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจกบัความผาสุก  
 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจยัสรุปไดว้่า แนวโน้มเอียงทางบวกสามารถทาํนายความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ความไวว้างใจในองค์การสามารถทาํนายความผาสุกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ แนวโนม้เอียง

ทางบวกและความไวว้างใจในองค์การสามารถทาํนายความผูกพนัต่องานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ความผูกพนัต่องาน

สามารถทาํนายความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบวา่ความผกูพนั

ต่องานมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวโนม้เอียงทางบวกกบัความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม โดยแนวโนม้เอียงทางบวกมีอิทธิพลเชิงบวกทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม และความผูกพนัต่องานก็ยงัมีบทบาทเป็นตวัแปรส่ือในความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองคก์ารกบั

ความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยความไวว้างใจในองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกทั้งทางตรงและทางออ้ม

ต่อความผาสุก แต่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม  

ขอ้เสนอแนะสาํหรับการประยกุตใ์ช ้

1. ความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีจะเป็นประโยชน์ในการสรรหาคดัเลือกบุคคลท่ีมีแนวโน้มเอียงทางบวกเขา้มา

ปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลให้องค์การมีพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่องานและมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยพฒันาองคก์าร 
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2. องคก์ารควรคาํนึงถึงการฝึกอบรม พฒันาบุคลากร ส่งเสริมใหพ้นกังานมีแนวโนม้เอียงทางบวก กล่าวคือ มี

การสนบัสนุน สร้างวธีิคิดการมองโลกในแง่ดี ใหมี้ความพึงพอใจในตนเอง และมีความภาคภูมิใจตนเอง เพ่ือใหพ้นกังาน

เกิดความผกูพนัต่องาน ทุ่มเทในการทาํงาน มีความผาสุกและมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม  

3. การสร้างความไวว้างใจในองค์การให้แก่พนักงาน องค์การควรส่งเสริมให้เกิดปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ไวว้างใจในองค์การ ซ่ึงจะก่อให้เกิดความผาสุกในงาน ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมตามมา รวมทั้ ง

องคก์ารจะไดพ้นกังานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความผูกพนัต่องานซ่ึงสามารถพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้ 

4. องคก์ารสามารถสร้างองคก์ารแห่งความสุข (happy work place) ไดโ้ดยการส่งเสริมใหเ้กิดปัจจยัท่ีก่อให้เกิด

ความผาสุกต่อบุคลากรในองคก์าร เช่น ส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะสร้างสรรค ์เช่น กิจกรรม Happy man 

of the Month เพ่ือส่งเสริมใหบุ้คคลในแต่ละแผนกร่วมสร้างสุขในการทาํงานโดยเร่ิมตน้จากตนเองและส่งเสริมใหเ้ผยแพร่

มีส่วนร่วมในการสร้างวฒันธรรม สร้างองคก์ารแห่งความสุข  

ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจเป็นปัจจยัก่อให้เกิดความผาสุกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

เช่น ความพึงพอใจในอาชีพ ภาวะผูน้าํ เป็นตน้ 

2. การเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูล ควรศึกษากลุ่มตาํแหน่งงานท่ีเหมือนกนัในหลากหลายองคก์าร 
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