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Abstract  
Background and Aims: Innovation is a crucial driving force for organizational development. 
Universities, as centers for knowledge production and dissemination, must foster innovative 
behavior among their personnel to develop the organization and achieve strategic goals. This 
translation captures the key points about the importance of innovation in organizational 
development, especially in the context of universities as knowledge centers, and the need to 
promote innovative behavior among staff to achieve strategic objectives. The purposes of this 
study are (1) to examine the perception of support from organizations that affects the innovative 
behavior of state university employees in three provinces in the southern border region, and (2) 
to examine the self-perception that influences the innovative behavior of state university 
employees in the same three provinces.  
Methodology: Data was collected through questionnaires from 404 state university employees, 
consisting of 160 academic staff and 244 support staff. Data analysis using descriptive statistics 
and multiple regression analysis to test hypotheses. 
Results: The research findings revealed that the perception of support from organizations 
significantly affects the innovative behavior of state university employees in the southern border 
region at a statistical level of .05. Additionally, self-perception was found to have a significant 
influence on the innovative behavior of state university employees in the same region at a 
statistical level of .05.  
Conclusion: This research provides an understanding of the process of perceiving organizational 
support and self-perception. Furthermore, it can serve as a guideline for developing educational 
personnel in state universities, fostering sustainable innovative behavior that contributes to a 
learning organization. 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

 
นิรุตน์ พรหมพูล1 และ ธมยนัตี ประยูรพันธ์2 

1นักศึกษาหลักสตูรปรญิญาการจดัการมหาบณัฑิต (นวัตกรรมการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน) คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์   

2คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์   
บทคัดย่อ 
ภูมิหลังและวัตถุประสงค์: นวัตกรรมเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กร มหาวิทยาลัยในฐานะ
แหล่งผลิตและถ่ายทอดความรู้ จ าเป็นต้องส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในหมู่บุคลากร เพ่ือพัฒนา
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดน
ใต้ (2) เพ่ือศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้  
ระเบียบวิธีการวิจัย: การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสาม
จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 404 คน ประกอบด้วย พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จ านวน 160 คน และสาย
สนับสนุน จ านวน 244 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบน าเข้า (Enter Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน  
ผลการวิจัย: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สรุปผล: โดยภาพรวมการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างแข็งแรงกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน มากกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผลการศึกษานี้ยังสามารถใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยของรัฐ ให้มีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานที่น าไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
ค าส าคัญ : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ; การรับรู้ความสามารถของตนเอง; พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างาน; พนักงานมหาวิทยาลัย 
 
บทน า 
 ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหลายอย่างทั้งด้านสภาพแวดล้อม ความ
เสี่ยง และสถานการณ์บ้านเมืองซึ่งมีผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตอย่างที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ การปรับปรุงแก้ไข
พัฒนาการท างานของหน่วยงานภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและทันสมัยเป็นสิ่งจ าเป็นในยุคปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีด าเนินการมีบทบาทส าคัญในการแข่งขันตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
ส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ ต้องเผชิญกับผลกระทบที่ส าคัญ การปรับตัวและใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์อาจช่วยให้
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องค์กรประสบความส าเร็จในการแข่งขันในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และเป็นพ้ืนฐานส าคัญใน
การปรับตัวและประสิทธิภาพในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วยความเร่งรีบและการเปลี่ยนแปลงต่อเนื่องในทุกด้านของ
ชีวิตองค์กรและสังคม (AlEssa, 2023) รวมถึงการเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมอย่างพลิกผัน (Disruptive innovation) 
ซึ่งเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าให้องค์กรต้องตระหนักถึงความส าคัญของการน านวัตกรรมมาใช้ (ศศิมา สุขสว่าง, 2560) 
อาทิ "นวัตกรรม" หมายถึงสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ในการ
พัฒนา ซึ่งอาจจะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือกระบวนการใหม่ โดยได้ผลต่อเศรษฐกิจและสังคม แต่ทั้งนี้ 
ความส าคัญของนวัตกรรมต้องเน้นการท าสิ่งใหม่ ๆ ที่ใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นพ้ืนฐานด้วยกัน ในไม่กี่
ปีที่ผ่านมา เทคโนโลยีได้มีบทบาทส าคัญในชีวิตประจ าวัน การปรับตัวตามเทคโนโลยีเป็นเรื่องส าคัญขององค์กร 
พนักงานมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร ฤดูหน้าเพ่ือการพัฒนาและการเรียนรู้ เทคโนโลยีมี บทบาท
ส าคัญในการส่งเสริมนวัตกรรมและการเน้นการเรียนรู้ให้กับนักเรียน มหาวิทยาลัยและสถาบันการศึกษาเป็น
ศูนย์กลางในการสอนความรู้และพัฒนาคุณภาพชีวิตและการใช้ความรู้ในชีวิตประจ าวันและการประกอบอาชีพ 
ศึกษาในมหาวิทยาลัยช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพและความรู้ในสาขางานต่าง ๆ และเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ 
ทักษะ และความสามารถในสาขางานที่เข้าไปศึกษา อุทิศ และพัฒนาการเรียนการสอน (ธัญนันท์ นาคแดง, 2559) 
 นอกจากนี้ พ้ืนที่ของสามจังหวัดชายแดนใต้ยังมีความหลากหลายทางเชื้อชาติศาสนาและเป็นสังคมพหุ
วัฒนธรรม (วิลาสินี โสภาพล, 2564) โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนใน
พ้ืนที่ของจังหวัดชายแดนใต้ มีบทบาทส าคัญที่ต้องเร่งพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม ส่งต่อให้กับนักศึกษาในพ้ืนที่
เพ่ือขับเคลื่อนสังคม และหน้าที่ส าคัญของพนักงานมหาวิทยาลัย คือ การศึกษา ค้นคว้าวิเคราะห์วิจัยและสร้างองค์
ความรู้ เทคนิควิธีการ และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ทั้งทางการศึกษาและอ่ืนๆ เพ่ือเป้าหมายในการพัฒนางานและ
คน พนักงานสายสนับสนุนเป็นบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยในด้านการเรียน
การสอน การวิจัยและการบริการวิชาการ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานสายสนับสนุนเป็นเรื่องที่มีความจ าเป็น 
เพราะเมื่อพนักงานสายสนับสนุนมีศักยภาพและความรู้มากขึ้น จะส่งผลจริงต่อการขับเคลื่อนของ
สถาบันอุดมศึกษาได้อย่างรวดเร็ว พร้อมท าให้มีความยั่งยืน ทั้งการสร้างนวัตกรรมของพนักงานสายในวิชาการ ก็มี
ความส าคัญโดยเช่นเดียวกัน และจะส่งผลดีต่อการส่งเสริมบัณฑิตให้มีในส่วนของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมและ
การพัฒนางานที่สร้างสรรค์ ย่อมตัวแปรที่ส าคัญอันจะส่งเสริมการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
(อริสา ส ารอง และสมรรถพงศ์ ขจรมณี, 2564) 
 ทั้งนี้ สถาบันการศึกษาส่งเสริมการเกิดองค์ความรู้ ในด้านวิชาการที่สามารถต่อยอดเป็นนวัตกรรมส่งผลต่อ
การขับเคลื่อนการพัฒนาของเศรษฐกิจ สังคม และประเทศชาติได้ในล าดับต่อไป จะเห็นได้ว่าพนักงานสายวิชาการ
และสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยนั้นมีความส าคัญต่อการพัฒนาพนักงานในหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างานที่สูงขึ้น และส่งเสริมให้พนักงานเหล่านี้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นด้วยเช่นกัน อย่างไรก็ตาม 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมยังคงเป็นประเด็นที่นักวิจัยและนักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนา กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม (มนัชยา จันทเขต และ
คณะ, 2564) สอดคล้องกับ วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
เกิดข้ึนได้หากองค์กรสามารถสร้างการรับรู้ความสามารถของตัวพนักงาน และความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งช่วยให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรได้ นอกจากนี้ รัชชพงษ์ ชัชวาล 
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และคณะ (2561) พบว่า การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมโดยส่งผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน 
 ในการศึกษาของ Eisenberger et al. (1986) พบว่าพนักงานที่มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในองค์กร
เกิดจากปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการ
ท างาน การสนับสนุนจากองค์กรเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมที่ดี นั่นคือ การแลกเปลี่ยนกันทางสังคม 
แนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมชี้ให้เห็นว่า เมื่อฝ่ายหนึ่งท าดีต่ออีกฝ่าย ฝ่ายที่ได้รับก็จะท าดีตอบกลับ และเมื่อ
พนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) เช่น การปฏิบัติที่เป็นธรรม การ
ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน หรือแม้แต่การได้รับรางวัลหรือสภาพแวดล้อมที่สามารถอ านวยความสะดวก
ให้กับพนักงานได้ จะท าให้เกิดผลดีต่อองค์กร (บัณฑิต วิเวกวรรณ์ และสมศักดิ์ อมรสิริพงศ์ , 2564) นอกจากนี้ ยัง
มีบทความทางวิชาการจ านวนมากที่ได้กล่าวถึง ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ตามหลักของ 
Bandura (1986) ซึ่งมักเน้นที่การศึกษาเกี่ยวกับ การรับรู้ความสามารถของตนเองที่จะเป็นแรงขับเคลื่อนใน
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของพนักงานองค์กร ในการหาวิธีการต่าง ๆ รวมทั้งการน าเสนอ
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และเป็นสิ่งใหม่ไปใช้ในการท างาน (Scott & Bruce, 1994) เพราะการที่พนักงานขององค์กร
สามารถแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใด ๆ ออกมาได้นั้น การรับรู้ความสามารถของตนเอง ( Self-
efficacy) ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลตัดสินใจแสดงพฤติกรรม ความมุ่งมั่นต่อการกระท าที่จะน าไปสู่เป้าหมายได้อย่าง
ส าเร็จ (Bandura, 1986) อีกทั้งยังพบงานวิจัยที่รองรับว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นตัวแปรที่ส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานในกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย รวมทั้งพนักงานในสถานศึกษา 
เช่น งานวิจัยของ อริสา ส ารอง และสมรรถพงศ์ ขจรมณี (2564) ถือเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะงานคล้ายกับ
พนักงานมหาวิทยาลัย จึงเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีแนวโน้มส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเป็นอย่างยิ่ง 
 งานวิจัยนี้จึงเน้นการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ที่มีบริบททางสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และการเมืองที่แตกต่างจากพ้ืนที่อ่ืนของประเทศ 
ปัจจัยเชิงพ้ืนที่ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมได้ เช่น สภาพความรุนแรงที่ส่งผลต่อความปลอดภัย 
สภาพจิตใจ และความมั่นคงของพนักงาน การเข้าถึงทรัพยากรที่จ ากัดส าหรับการวิจัยและการพัฒนา และ
เครือข่ายทางสังคมที่อาจส่งผลต่อกระบวนการคิด การริเริ่ม และการพัฒนางานใหม่ ในส่วนของปัญหาเชิง
สถานการณ์ สถานการณ์ความรุนแรงที่เกิดขึ้นในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นปัญหาที่ส่งผลต่อทุกภาคส่วนของ
สังคมและมหาวิทยาลัย เช่น สถานการณ์ความรุนแรงที่ส่งผลต่อสภาพจิตใจ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ของ
บุคคล และส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน การเรียนการสอน และการวิจัย ดังนั้น มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้อง
ปรับตัว พัฒนากลไก และมาตรการในการรับมือกับสถานการณ์ความรุนแรงเพ่ือบรรเทาผลกระทบ และสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน การเรียนรู้ และการสร้างสรรค์ 
 จากปัจจัยที่ได้กล่าวถึงมาแล้วนั้น เป็นปัจจัยที่สามารถวัดผลและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิง
พฤติกรรมของพนักงานในองค์กรได้ หากต้องการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ควรพิจารณาผลจากการศึกษาโดยรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความสามารถของตนเอง ซึ่ง
เป็นแหล่งข้อมูลที่มีค่า เมื่อได้ท าการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยใน
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บริบทของมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ พบว่ายังมีบางประการที่ควรปรับปรุง เพื่อเสริมเติมความรู้
หรือความท้าทายในการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้
ความสามารถของตนเองที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสาม
จังหวัดชายแดนใต้ โดยเช่น มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา และ
มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ ผลจากการศึกษานี้จะช่วยให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเข้าใจถึงพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย และช่วยให้เข้าใจถึงแนวทางในการบริหารจัดการและช่วย
ขับเคลื่อนพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือเสริมสร้างการพัฒนานวัตกรรม
ของพนักงานในองค์กรต่อไป 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

2. เพ่ือศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

2. การรรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

 
การทบทวนวรรณกรรม 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
 Ferreira and Azevedo (2007) สร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนการคิดค้นและประดิษฐ์นวัตกรรมเพ่ือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน นั้นหมายถึงการด าเนินการเชิงรุกที่
ประกอบด้วยการสร้างโอกาสใหม่ ๆ โดยลักษณะการด าเนินการเชิงรุกของพนักงานจะต้องมีการติดตามและ
ตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุดได้ 
 ณัฎฐิวัชร์ อิทธิไมยยะ (2564) การแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เกิดจากการพฤติกรรมที่มี
ความคิดริเริ่มที่มุ่งมั่น ตั้งใจที่จะคิดค้นหาสิ่งใหม่ และท าสิ่งใหม่ๆ เพ่ือน ามาปฏิบัติและประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด แก่องค์กร 
 ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) พฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมในการท างานหมายถึง
พฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง การสนับสนุน หรือการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ หรือกระบวนการ
ใหม่ โดยที่อาจเป็นการผลิตสินค้าหรือบริการใหม่ หรือการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการท างานใหม่ในกลุ่มงานหรือ
องค์การของตนเอง ซึ่งท าให้มีการพัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในองค์การ 
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 ผู้วิจัยสามารถสรุปพฤติกรรมที่สร้างนวัตกรรมในการท างาน เป็นการแสดงความตั้งใจในการคิดหรือเริ่มต้น
ท าสิ่งใหม่ที่สามารถช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยจะช่วยปรับปรุงกระบวนการให้มีประสิทธิภาพได้ดียิ่งขึ้น
ได้  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Eisenberger et al. (1986) ที่กล่าวถึงความเชื่อของพนักงานที่มีต่อ องค์การในการให้คุณค่าของตน ด้วย
การแสดงความส าคัญ การให้ความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ต่อ ความเป็นอยู่ซึ่งสิ่งที่พนักงานได้รับรู้จากองค์การจะ
เกิดจากการที่องค์การให้การสนับสนุนต่างๆ แก่พนักงาน ทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงิน สวัสดิการที่ช่วยยกระดับชีวิตความ
เป็นอยู่ให้ดีขึ้น การเลื่อนต าแหน่ง เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันและแสดงพฤติกรรมส าคัญ ที่ดีที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ ด้วยการรู้สึกต้องตอบแทนองค์การบรรลุถึงผลส าเร็จ 
 สมพงษ์ เพชรี (2561) ได้อธิบายว่า การที่พนักงานมีความเชื่อว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ให้
คุณค่า ให้การยอมรับแก่พนักงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี มีการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
และให้ความยุติธรรม โดยพนักงานรับรู้การสนับสนุน จากองค์การผ่านทางนโยบาย และการปฏิสัมพันธ์กับพนักงาน
ในด้านต่าง ๆ อาทิ ค่าจ้างผลตอบแทน สวัสดิการความเป็นอยู่ในการท างาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความมันคงในการท างาน เป็นต้น 
 พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยที่
บุคลากรมี ความรู้สึกและเชื่อว่า องค์การมีความห่วงใย ดูแลเอาใจใส่ ให้การช่วยเหลือ สนับสนุนส่งเสริมบุคลากรใน
ด้านต่าง ๆ และจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งจะ
เกิดขึ้นด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้าน
จิตวิทยา สังคม และด้านสภาพการท างาน 
 จิรัชญา ศุขโภคา และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อองค์กรในด้านต่างๆ ทั้งใน
การท างานและคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ เช่น การฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง เงินเดือน สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น 
สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานการมีความเป็นอยู่ที่ ดีขึ้น และเมื่อพนักงานได้รับการ
สนับสนุนอย่างเพียงพอก็จะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการศึกษาทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ของไอเซนเบอร์เกอร์ พบว่า ทฤษฎีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) ซึ่งมีนักวิจัยได้อธิบายไว้
ว่ามี ทฤษฎีพ้ืนฐาน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) และทฤษฎีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) นั้นเอง โดยผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ หาก
องค์กรให้การสนับสนุนกับ พนักงานด้วยการแสดงความส าคัญการให้ความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่
ในด้านต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่พนักงานได้รับรู้จากองค์กรท าให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมส าคัญที่ดีที่สามารถเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร อาจมีการพัฒนาคุณภาพงานของตนเองและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือช่วยในการท างานให้ดี
ขึ้น ด้วยการรู้สึกต้องตอบแทนองค์กรบรรลุถึงผลส าเร็จ  
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การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 เกษสุดา บูรณศักดิ์สถิต และชวนชื่น อัคคะวณิชชา (2563) การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความ
เชื่อของบุคคลในการแสดงความสามารถของตนเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนา และน าไปสู่ การสร้างสรรค์ให้เกิดผลงาน
ต่างๆ ในเชิงนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  
 เหมันต์ พรหมสนธิ์ (2563) การรับรู้ความสามารถแห่งตน หมายถึง ความเชื่อในความสามารถ ของตนที่จะ
ด าเนินการในการกระท าเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมาย โดยขึ้นกับ สติปัญญาและปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ 
มาประกอบ เช่น ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ลักษณะของงาน และ การตัดสินใจที่สอดคล้องกับความสามารถและความ
ถนัดของตน 
 สุธีรา นิมิตนิวัฒน์ (2562) การระบุพลังของการรับรู้ความสามารถของตัวเองเป็นเรื่องส าคัญในการตัดสินใจ
และพฤติกรรมของเรา การใช้ความพยายามและความอดทน รวมถึงลักษณะของการคิดและตอบสนองทางอารมณ์ 
เทศน์การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy Theory)  
 จากการศึกษาทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง คือ การที่บุคคลนั้นมีความเชื่อในความสามารถตนเองพิจารณาจากความรู้สึก ความคิด การจูงใจ และ
พฤติกรรมหรือมีการตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งว่า ตนเองสามารถควบคุมการท างานของตนเองได้  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยสามารถน ามาเป็นแนวทางในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
                       ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ที่มา : จากการทบทวนวรรณกรรม 
 
 จากภาพที่ 1 จึงก าหนดเป็นสมมติฐาน ได้ดังนี้ (H1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้  (H2) การรับรู้
ความสามารถของตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสาม
จังหวัดชายแดนใต้ 

H2 

H1 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของ

พนักงานมหาวิทยาลัย (IWB) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SE) 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ โดยมีพนักงาน

สายวิชาการและพนักงานสายสนับสนุน ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 2,753 คน ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตปัตตานี จ านวน 1,271 คน (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วิทยาเขตปัตตานี, 2565) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ยะลา จ านวน 410 คน (มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 2565) และมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ จ านวน 1,072 
คน (มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์, 2566) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสาม
จังหวัดชายแดนใต้ โดยการเปิดตารางของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใช้
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5 % ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวน 337 คน เพื่อป้องกันการส่งแบบสอบถามคืน
อัตราที่ต่ า ผู้วิจัยจึงเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 20 ของขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Little & Rubin, 2002) เท่ากับ 67 คน 
จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม เป็นจ านวน 404 คน จากนั้นใช้วิธีแบ่งชั้นแบบสัดส่วน (Stratified 
Proportional Random Sampling) แบ่งประชากรออกเป็นชั้นตามประเภทพนักงาน (สายวิชาการและสาย
สนับสนุน) โดยค านวณสัดส่วนของประชากรในแต่ละชั้นในแต่ละประเภทของพนักงานมหาวิทยาลัยจ าแนกตาม
สถาบันอุดมศึกษา 

เครื่องมือวิจัย 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป เป็นการสอบถามข้อมูลพ้ืนฐานบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น

ค าถามลักษณะปลายปิดโดยมีค าตอบให้เลือกหลายค าตอบ ผู้ตอบ สามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
ค าถามเป็นแบบแสดงรายการเพ่ือให้เลือกตอบ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ประเภทสายการปฏิบัติงาน สถาบันอุดมศึกษา จ านวน 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน แบบสอบถามที่ใช้วัด  ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน มีข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ ดัดแปลงและปรับปรุงมาจาก
การศึกษาของ ธัญพร ภาคคู (2565) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แบบสอบถามการสนับสนุน ขององค์กร
ใช้วัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสนับสนุนขององค์กร มีข้อค าถามทั้งหมด 17 ข้อ ดัดแปลงและปรับปรุงมาจาก
การศึกษาของ ลดาวรรณ หัทยาวัฒน์ และสมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2563) 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีข้อค าถามทั้งหมด 12 ข้อ ดัดแปลงและ
ปรับปรุงมาจากการศึกษาของ เกษสุดา บูรณศักดิ์สถิตย์ และชวนชื่น อัคคะวณิชชา (2563) 

มีลักษณะแบบสอบถามปลายปิด มีค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตาม
แบบของลิเคอร์ (Linker’s Rating Scale) การทดสอบถามหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ้นพร้อมแบบประเมินไปให้ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งมีความรู้และประสบการณืใน
ด้านที่ผู้วิจัยท าการศึกษา จ านวน 3 ท่าน ด าเนินการหาคุณภาพเครื่องมือด้วยการตรวจสอบดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Item – Objective Congruence Index : IOC) โดยมีเกณฑ์ว่า
แต่ละข้อค าถามใดที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป ถือว่าข้อค าถามดังกล่าวมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยน า
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แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
สงขลา จังหวัดสงขลา จ านวน 30 คน ซึ่งเป็นกลุ่มที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างมากที่สุด เพ่ือหาค่าคุณภาพของ
เครื่องมือโดยหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม จากการทดสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
และน ามาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาร์ค (Cronbach‘S coefficient Alpha) ของแบบสอบถาม 
พบว่า มีค่าดังกล่าวอยู่ระหว่าง 0.83 - 0.94 มีมีค่ามากกว่า 0.60 แสดงว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Cronbach's 
alpha > .60) (Nunnally, 1978) จึงสามารถเก็บแบบสอบถามจริงได้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  น าแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่ม

ตัวอย่างทั้งหมด ด าเนินการรวบรวมและตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนอีกครั้ง  จากนั้นจัดท าการลงรหัส แล้วน า
ข้อมูลไปวิเคราะห์หาค่าสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และน าข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูล
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ขั้นต่อมาวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษา
ระดับ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ โดยใช้สถิติ  พรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นก่อนน าไปวิเคราะห์
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ท าการทดสอบการกระจายแบบปกติ (Normal Distribution) และ
ทดสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) จากนั้น วิเคราะห์ความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วมกันหรือภาวะ
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) โดยการทดสอบจากค่า Tolerance และ VIF (Variance Inflation Factor) ของ
ตัวแปรต้น 2 ตัวแปร โดยพิจารณาตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010) ที่ก าหนดไว้ว่าค่าของ Tolerance ต้องมีค่า
มากกว่า .10 และค่า VIF ต้องมีค่าที่ไม่เข้าใกล้หรือเกิน 10 จึงน าไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบน าเข้า (Enter 
Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม และทดสอบสมมติฐาน
ต่อไป 
 
ผลการวิจัย  

การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นไปที่การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้  โดยมุ่งศึกษาสองประเด็นหลัก ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐใน
สามจังหวัดชายแดนใต้ (2) เพ่ือศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

1.ผลการวิเคราะห์สถานะภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีระยะปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี  

2.ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ย วกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.15, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายข้อย่อย พบว่า ประเด็น
องค์การของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้รับการฝึกอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 
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4.25, S.D. = 0.60) อยู่ในระดับมากท่ีสุด และประเด็นท่านมีโอกาสก าหนดวิธีการท างานด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด (𝑥̅ = 4.04, S.D. = 0.67) อยู่ในระดับมาก 
 3.ผลการวิเคราะห์การรับรู้ความสามารถของตนเอง พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.22, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณารายข้อย่อย พบว่า 
ประเด็นท่านมั่นใจว่าจะสามารถประสบความส าเร็จได้มากที่สุด หากท่านมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
(𝑥̅ = 4.04, S.D. = 0.67) อยู่ในระดับมากที่สุด และประเด็นท่านมั่นใจว่าจะสามารถท างานที่แตกต่างกันมากได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅ = 4.16, S.D. = 0.67) อยู่ในระดับมาก 
 4.ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.33, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณารายข้อย่อย พบว่า 
ประเด็นท่านชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนางานอยู่ตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( 𝑥̅ = 4.44, 
S.D. = 0.61) อยู่ในระดับมากที่สุด และประเด็นท่านจะเป็นผู้น าทางความคิดในการพัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅ = 4.20, S.D. = 0.70) อยู่ในระดับมาก 
 5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา คือ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (X1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (X2) และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Y) โดยผู้วิจัยได้
ท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.173 0.183  6.427 0.000 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (X1) 0.106 0.053 0.089 1.997 0.046 
การรับรูค้วามสามารถของตนเอง (X2) 0.645 0.044 0.655 14.766 0.000 

R = 0.713 , R2 = 0.508 ,  Adjusted  R2 = 0.506 , S.E = 0.341  
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (B=0.106, 
t=1.997, p-value=0.046 ) ซึ่งสัมประสิทธิ์ที่ปรับมาตรฐาน (Beta) อยู่ที่ .089 ซึ่งบ่งบอกถึงความสัมพันธ์ที่
อ่อนแอ และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (B=0.645, t=14.766, p-value=0.000) สัมประสิทธิ์ที่ปรับ
มาตรฐาน (Beta) อยู่ที่ .655 ซึ่งบ่งบอกถึงความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างแข็งแรง โดยทั้ง 2 ตัวแปรนี้ ส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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การสังเคราะห์องค์ความรู้ใหม่    
 จากผลการวิจัยสามารถสังเคราห์องคค์วามรู้ใหม่ที่ส าคัญได้ดังนี้  
 1. ผลกระทบของการสนับสนุนองค์กรต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
 ซึ่งหมายความว่าเมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในพ้ืนที่ชายแดนภาคใต้รู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรของตน พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมมากขึ้น "การรับรู้ถึงการสนับสนุน" 
หมายถึงวิธีที่พนักงานมองความช่วยเหลือ ทรัพยากร และก าลังใจที่พวกเขาได้รับจากสถาบันของตน นัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 บ่งชี้ว่าผลกระทบนี้ไม่ได้เกิดจากโอกาสสุ่ม และมีความเป็นไปได้สูงที่การรับรู้ว่าการสนับสนุนจาก
องค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างแท้จริง  
 2. อิทธิพลของการรับรู้ตนเองต่อพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 
 การรับรู้ตนเองหรือวิธีที่พนักงานมองความสามารถและศักยภาพของตนเอง มีผลกระทบอย่างมากต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพวกเขา นี่หมายความว่าพนักงานที่เชื่อในความสามารถของตนเองและมองว่าตนเอง
เป็นนวัตกรรมใหม่มีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมใหม่ การค้นพบว่าสิ่งนี้มีนัยส าคัญที่ระดับ . 05 
แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อมโยงที่มีความหมายและเชื่อถือได้ระหว่างการรับรู้ตนเองและนวัตกรรม  
 3. ความส าคัญของการสนับสนุนองค์กรที่รับรู้  
 ความรู้ชิ้นนี้เน้นย้ าถึงบทบาทที่ส าคัญของการสนับสนุนองค์กรในการส่งเสริมนวัตกรรมในหมู่เจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัย หากพนักงานรู้สึกว่าองค์กรของตนสนับสนุนพวกเขาผ่านทรัพยากร ก าลังใจ และสภาพแวดล้อมเชิง
บวก พวกเขามีแนวโน้มที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มากขึ้น สิ่งนี้ชี้ให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยควรมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุง
วิธีที่พนักงานรับรู้โครงสร้างการสนับสนุนของตนเพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ที่เป็นนวัตกรรม  
 4. บทบาทของการรับรู้ตนเองในนวัตกรรม  
 โดยมุ่งเน้นที่ความเชื่อมั่นและความมั่นใจในตนเองของพนักงาน เมื่อพนักงานมีการรับรู้ตนเองในเชิงบวก 
พวกเขามีแนวโน้มที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มากข้ึน สิ่งนี้บ่งชี้ว่าความคิดริเริ่มที่มุ่งเป้าไปที่การส่งเสริมความม่ันใจใน
ตนเองของพนักงานและความเชื่อในความสามารถด้านนวัตกรรมของตนเองอาจมีประสิทธิผลในการส่งเสริม
วัฒนธรรมเชิงนวัตกรรมภายในมหาวิทยาลัย  
 5. การค้นพบเฉพาะบริบท  
 ผลการวิจัยมีความเฉพาะเจาะจงส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในพื้นที่ชายแดนภาคใต้ ซึ่งหมายความ
ว่าผลกระทบที่สังเกตได้จากการสนับสนุนขององค์กรและการรับรู้ตนเองต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีความ
เกี่ยวข้องอย่างยิ่งกับบริบททางประชากรศาสตร์และภูมิศาสตร์นี้ ความเฉพาะเจาะจงนี้ชี้ให้เห็นว่ากลยุทธ์ในการ
ส่งเสริมนวัตกรรมอาจจ าเป็นต้องได้รับการปรับแต่งให้เหมาะสมกับความต้องการและเงื่อนไขเฉพาะของภูมิภาคนี้
และสถาบันต่างๆ แทนทีจ่ะใช้แนวทางขนาดเดียวที่เหมาะกับทุกคน  
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แผนภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 
อภิปรายผล  
 การวิเคราะห์จากการศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ความสามารถของตนเองที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 
สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 

 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

 จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 โดยมีความหมายว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่า
องค์การสนับสนุนการท างานของพวกเขามากขึ้น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานก็จะเพ่ิมสูงขึ้น และหาก
พนักงานมหาวิทยาลัยมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่น้อย พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานก็จะน้อย
ด้วย ซึ่งได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khan et al. (2022) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของบุคลากรสายวิขาของมหาวิทยาลัย 4 แห่ง ในประเทศปากีสถาน 
ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน Wijaya 
(2018)  ที่ได้ศึกษา ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง การแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิก และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ของพนักงานประจ าในโรงแรม ระดับ 1 ดาว – 5 ดาว 
ในเซอราบายา ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า การที่พนักงานโรงแรมมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานนั้นมี
อิทธิพลมาจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หากพนักงานมีการรับรู้จากองค์การมากขึ้นเท่าใดก็จะส่งผลให้
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมากขึ้นตาม และงานวิจัยของ แก้วตา ศรอดิศักดิ์  และชวนชื่น อัคคะ
วณิชชา (2561) ที่ได้ศึกษาถึงปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
เขตจังหวัดนครปฐม ผลศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรมีอิทธิพลเชิ งบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

กา
รส

ังเ
คร

าะ
หอ์

งค
ค์ว

าม
รู้ใ

หม
่ 

•ผลกระทบของการสนบัสนนุองคก์รตอ่พฤติกรรมเชิงนวตักรรม:

•อิทธิพลของการรบัรูต้นเองตอ่พฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรม:

•ความส าคญัของการสนบัสนนุองคก์รท่ีรบัรู:้

•บทบาทของการรบัรูต้นเองในนวตักรรม:

•การคน้พบเฉพาะบริบท:
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 โดยมีข้อค้นพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่สูงเกิดจากการที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์การที่
ให้พนักงานมหาวิทยาลัยได้มีการฝึกอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยมี
ความรู้สึกท่ีอยากจะพัฒนาตนเองก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อตัว
พนักงานเอง องค์กร และภาพรวมของมหาวิทยาลัย เพราะเมื่อพนักงานรู้สึกว่าองค์การสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 
มอบโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะส่งผลต่อความรู้สึกและแรงจูงใจ ท าให้เกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานขึ้น 

 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือการรับรู้ความสามารถของตนเองที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

 จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ หากพนักงานมหาวิทยาลัยมีความ
มั่นใจในความสามารถของตัวเองที่สูงขึ้น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานจะเพ่ิมสูงขึ้นตาม และหาก
พนักงานมหาวิทยาลัยมีการรับรู้ความสามารถของตนเองที่น้อย พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานก็จะน้อย
ด้วย ซึ่งได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hashim (2021) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผล
เชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน โดยได้ท าการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับข้าราชการพล
เรือนที่ท างานในองค์กรภาครัฐของประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน และงานวิจัยของ Annida and Harsanti (2019) ได้ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลการสร้างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของอาจารย์ ในประเทศอินโดนีเชีย พบว่า การที่อาจารย์
จะแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานผู้บริหารของสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้ความส าคัญหรือ
สร้างให้อาจารย์มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และงานวิจัยของ มนัชยา จันทเขต และคณะ (2564) ศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายวิจัยและพัฒนากระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พบว่าการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา ส ารอง และสมรรถพงศ์ ขจรมณี (2564) ที่ศึกษาเรื่อง การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง ความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรมที่ส่งผล ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม สามารถพยากรณ์พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่งได้ร้อยละ 21.6 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 

 โดยมีข้อค้นพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองที่สูงเกิดจากความมั่นใจว่าจะสามารถประสบ
ความส าเร็จ หากพนักงานมหาวิทยาลัยมีความมั่นใจในความสามารถของตนมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานมากขึ้น จะสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดให้กับตนเองได้ ทั้งยังมีการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ แก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือน าไปใช้สร้างนวัตกรรมในการ
ท างาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นเอง  
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 สรุปโดยภาพรวม การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างแข็งแรงกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน มากกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ นั้นเอง 

 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มากกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนั้น
เพ่ือประโยชน์ในงานวิจัยจึงมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.จากผลการวิจัยข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัด
ชายแดนใต้ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก จึงเสนอแนะให้ มหาวิทยาลัย 
  1.1 พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กร โดยควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการสื่อสาร 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเสนอแนะ อีกทั้งควรสื่อสารข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับนโยบาย กลยุทธ์ เป้าหมาย ผล
การด าเนินงานขององค์การอย่างสม่ าเสมอ    
  1.2 เน้นย้ าความส าคัญของการสร้างนวัตกรรม โดยการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม ในการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น เพ่ืออ านวยความสะดวกและลดอุปสรรคในการ
ท างาน 
  1.3 สนับสนุนการท างานเป็นทีม และการท างานแบบข้ามสายงาน ซึ่งสร้างการพัฒนาตนเองที่เน้นการ
ประเมินผลงานตามผลลัพธ์เพ่ือให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเพ่ิมมากข้ึน และ
จะน าไปสู่การมีผลงานวิจัย นวัตกรรม และสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ พร้อมที่จะมีศักยภาพในการแข่งขันระดับ
มหาวิทยาลัยต่อไป 
 2.จากผลการวิจัยข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในสามจังหวัดชายแดน
ใต้ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด จึงขอเสนอให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
  2.1 น าปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร โดยออกแบบเครื่องมือวัดและประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองและมีการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือ
ประเมินความมั่นใจ ความคิดริเริ่ม และความกล้าที่จะเผชิญความเสี่ยง 
  2.2 ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร สนับสนุนการ
วางแผนการพัฒนาตนเอง เน้นการตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและวัดผลได้ จัดระบบให้ค าปรึกษาในการท างานจาก
ผู้เชี่ยวชาญ 
  2.3 ใช้การสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองตามหลักของ Bandura (1986) เช่น การสนับสนุนให้
พนักงานทดลองท าในสิ่งใหม่ๆ เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ เสริมแรงทางบวกเพ่ือสร้างแรงจูงใจ น าเสนอ
ตัวอย่างหรือบุคคลต้นแบบของพนักงานมหาวิทยาลัยที่ประสบความส าเร็จ และควรที่จะยกย่องความพยายามและ
ความส าเร็จนั้นอีกด้วย 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของกลุ่ม ผู้บริหารสถานศึกษา 
พนักงานในภาคธุรกิจ พนักงานในภาครัฐระดับกลางและระดับท้องถิ่น อาชีพเฉพาะทาง และกลุ่มคนรุ่นใหม่ เป็น
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ละเอียดและครอบคลุมมากขึ้น 
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