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บทคดัย่อ 
การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย 2) เพื่อ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนข้ามประเภทองค์การของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย การวิจยั
น้ีมีหน่วยวิเคราะห์ระดบับุคคล การออกแบบการวิจยัเป็นวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรในการ
วิจยั คือพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างเป็น 900 คน โดยเลือกพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแยกตามกลุ่มประเภทของ
องคก์าร ไดแ้ก่ เทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งละ 450 คน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบ
หลายขั้นตอนและการสุ่มแบบแบ่งชั้นอยา่งเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ 
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling : SEM)  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจักษ์ ( χ²/df  = 4.957, CFI = 0.953, TLI = 0.940, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.040) โดย
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม คือ บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.698 และ 
0.121 ตามล าดบั นอกจากน้ี การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.342 
และ 0.247 ตามล าดบั 

นอกจากน้ี ผลการวเิคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยท่ีมี
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ประเภทขององคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ มีความไม่แปรเปล่ียนของค่าประมาณพารามิเตอร์ทุกค่าท่ี
ทดสอบ (∆χ² = 6.360,  ∆df = 6, p>.05) 
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ABSTRACT 
This study aimed 1) to test structural equation modeling of innovative work behavior of 

employees in local administration organizations in the south of Thailand and 2) to test 
measurement invariance of the structural equation modeling. This study was quantitative 
research. It was designed to provide an individual-level analysis. The subjects of the study 
comprised 900 employees in local administration organizations in the south of Thailand. Half of 
the subjects worked in municipality offices while the other half worked in subdistrict 
administrative organizations. Multistage sampling and stratified random sampling were used in 
the randomization process. Questionnaires were used to collect data. Data was analysed by using 
Structural Equation Modeling (SEM).   

The findings indicate an adequate fit  between the structural equation modeling of 
innovative work behavior of employees in local administration organizations in the south of 
Thailand and the observed data (  χ ²/df  = 4.957,  CFI = 0.953, TLI = 0.940, RMSEA = 0.074, 
SRMR = 0.040) .  The results also reveal that factors which directly affect innovative work 
behaviour are team climate inventory and learning orientation with a coefficient effect of 0.698 
and 0.121 respectively. Meanwhile, organizational supportiveness and transformational 
leadership indirectly affect innovative work behavior with a coefficient effect of 0.342 and 0.247 
respectively.  

Additionally, the analysis of measurement invariance of the structural equation modeling 
across local administration organization types shows that all relevant measurement parameters are 
invariant (∆χ² = 6.360,  ∆df = 6, p>.05).  
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วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ดว้ยความกรุณาช่วยเหลือและสนบัสนุนจากบุคคล
หลายฝ่าย กราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.คณน ไตรจนัทร์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์
หลัก ท่ีได้กรุณาสละเวลาให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ในทุกขั้นตอน 
ตลอดจนใหก้ าลงัใจในการท าวทิยานิพนธ์เล่มน้ีตลอดมา 

ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย ์ดร.สถิรกร พงศ์พานิช ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
ดร.อิศรัฏฐ์ รินไธสง กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สังวรณ์ งดักระโทก 
ดร.ณฐัธิดา สุวรรณโณ กรรมการสอบโครงร่างวทิยานิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาสละเวลาในการใหค้  าปรึกษา
และแนะน าในการท าวทิยานิพนธ์ จนท าใหว้ทิยานิพนธ์น้ีส าเร็จลงได ้

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์ทุกท่านท่ีได้ถ่ายทอดความรู้และสร้างความรู้ให้กับผูว้ิจ ัย 
ตลอดจนผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บุษบง ชัยเจริญวฒันะ และผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี     
ตระกูลมุทุตา ผูซ่ึ้งเป็นอาจารยท่ี์คอยสั่งสอนและให้โอกาสรวมทั้งเป็นแรงบนัดาลใจในการเรียน
และการท างานแก่ผูว้ิจยัเสมอมา รวมทั้งบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ท่ีไดม้อบทุน
บณัฑิตศึกษาสงขลานครินทร์และทุนสนับสนุนการท าวิทยานิพนธ์ และขอขอบคุณเพื่อนๆของ
ผูว้จิยัส าหรับก าลงัใจและความช่วยเหลือท่ีมีใหก้นัมาโดยตลอด 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในพระคุณของบิดา นายทนงชยั ชชัวาลย ์
และมารดา นางประไพ ชชัวาลย ์และครอบครัว ท่ีคอยให้ก าลงัใจส่งเสริมและสนบัสนุนผูว้ิจยัใน
ทุกๆ เร่ืองตลอดมาจนส าเร็จการศึกษาในวนัน้ี ประโยชน์และคุณค่าของวิทยานิพนธ์เล่มน้ีผูว้ิจยัขอ
มอบเป็นบุญกุศลแก่พระครูปิยะธรรมาจารย์ (พ่วง ทองนุ้ย) คุณตา นางเพรียง ทองนุ้ย คุณยาย     
นางประยูร ชชัวาลย ์คุณย่า ของผูว้ิจยัท่ีไดล่้วงลบัไปก่อนท่ีจะไดเ้ห็นความส าเร็จทางการศึกษาใน
ระดบัปริญญาเอกของผูว้จิยั 

ทา้ยท่ีสุด หากวิทยานิพนธ์น้ีมีขอ้บกพร่องผิดพลาดประการใด ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียง
ผูเ้ดียวและขออภยัในขอ้บกพร่องและความผดิพลาดมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 
 

รัชชพงษ ์ชชัวาลย ์
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความส าคญัและทีม่าของปัญหาการวจิัย 
 
นวตักรรม (Innovation) มีรากศัพท์มาจากค าว่า “Innovare” ในภาษาลาตินซ่ึง

แปลว่า “ท าส่ิงใหม่ข้ึนมา” (ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 2547) เป็นส่ิงท่ีมีมาตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบนัและมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมไปถึงวฒันธรรมของมนุษยจ์น
ไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอุตสาหกรรมการผลิตและ
การบริการ ตลอดจนโครงสร้างทางสังคมโดยรวม อีกทั้งเป็นแรงขบัเคล่ือนทางเศรษฐกิจ และเพิ่ม
ขีดความสามารถเชิงการแข่งขนัของประเทศ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2552) ในปัจจุบนัความกา้วหน้าอยา่ง
รวดเร็วทางดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีท าใหส้ังคมโลกก าลงัเปล่ียนแปลงไปสู่สังคมท่ีมีระบบ
เศรษฐกิจตั้งอยูบ่นฐานความรู้ แมแ้ต่การแข่งขนัดา้นเศรษฐกิจในยคุปัจจุบนั จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้
เป็นพื้นฐานส าคญัในการแข่งขนัเพื่อความอยู่รอด ความเจริญเติบโต และความมัน่คงขององคก์าร
หรือประเทศ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัแสดงให้เห็นว่าระบบเศรษฐกิจ มิได้ถูกขบัเคล่ือนด้วยท่ีดิน 
แรงงาน และทุนอีกต่อไป แต่ระบบเศรษฐกิจจะถูกขบัเคลื่อนดว้ยความรู้และนวตักรรมใหม่ๆ 
ในอดีตความอยู่รอดขององค์การไดใ้ห้ความส าคญักบัการจดัการตน้ทุน แต่ปัจจุบนัหนทางหลกัท่ี
องค์การจะท าไดเ้พื่อความอยูร่อดและเติบโตนัน่ก็คือ การสร้างนวตักรรม นวตักรรมเป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับองคก์ารในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นองค์การธุรกิจหรือองค์การภาครัฐจะอยู่รอดไดก้็ตอ้งอาศยั
นวตักรรมท่ีท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากส่ิงท่ีมีอยูแ่ละจะเติบโตไดต้อ้งมีส่ิงท่ีพฒันาและปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง ดงันั้นองคก์ารต่างๆอาจมีรูปแบบของนวตักรรมที่แตกต่างกนัออกไป อาจเป็นนวตักรรม
ท่ีเกิดจากการคิดคน้เพื่อพฒันาผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ หรือนวตักรรมท่ีเกิดจากการคิดปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดียิ่งข้ึน แต่ไม่ว่านวตักรรมจะเป็นรูปแบบใดส่ิงส าคญัมากกว่าความส าคญั
ของนวตักรรมนัน่ก็คือส่ิงท่ีท าให้เกิดนวตักรรม (พชัสิริ ชมพูค  า, 2551) ส าหรับการศึกษาเก่ียวกบั
นวตักรรมในช่วงเร่ิมตน้ต่างมุ่งศึกษาในเชิงภาพรวมขององคก์ารท่ีตอ้งการให้มีความแตกต่างจาก
คู่แข่ง ท าให้การศึกษาเก่ียวกบันวตักรรมเป็นการศึกษาในองค์การท่ีเป็นระดบัอุตสาหกรรม จน
กล่าวได้ว่าเม่ือปลายศตวรรษท่ี 20 นวตักรรมได้กลายเป็นศาสนาของอุตสาหกรรม (Industrial 
Religion) และถูกมองวา่เป็นกุญแจส าคญัในการเพิ่มผลก าไรและส่วนแบ่งทางการตลาด จนในท่ีสุด
นกัจิตวิทยาได้ให้ความสนใจและไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบันวตักรรมในระดบักลุ่มงานและระดบั
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บุคคลมากข้ึน จึงท าใหท้ราบความจริงท่ีส าคญั 2 ประการ เก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษย ์ประการท่ี 1 คือ
มนุษยถ์ูกจูงใจให้ส ารวจและจดักระท าต่อสภาพแวดลอ้มของตนเองในแนวทางท่ีสร้างสรรค์
เท่าท่ีจ  าเป็นในโอกาสท่ีเหมาะสม จึงท าให้มนุษยมี์ความสามารถในการปรับตวัและสร้างสรรคอ์ยา่ง
เหนือธรรมดาในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงและหลากหลายได้ ประการท่ี 2 คือมนุษย์ถูก
ขบัเคล่ือนโดยความตอ้งการท่ีจะหลุดพน้จากอุปสรรคและเพื่อความปลอดภยัทางจิตใจ ดงันั้ น
พฤติกรรมมนุษยท์ั้ง 2 ประการ จึงสนบัสนุนและผลกัดนัให้บุคคลมีนวตักรรมเพื่อตอบสนองความ
จริงพื้นฐานดงักล่าว (King & West, 2002 อา้งถึงใน ตรีทิพ บุญแยม้, 2554 )  

แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมน้ี ไดถู้กน าเสนอให้เป็นท่ียอมรับ โดย 
Kanter (1983) ซ่ึงได้เสนอแนวคิดไวว้่าองค์การส่วนใหญ่มักให้ความส าคญักับเคร่ืองจกัรหรือ
เทคโนโลยีวา่เป็นส่ิงส าคญัส าหรับการสร้างการเปล่ียนแปลงหรือนวตักรรมขององค์การ จนท าให้
พนกังานของบริษทัถูกละเลยในการให้ความส าคญั ซ่ึงแทจ้ริงแลว้บริษทัจ าเป็นที่จะตอ้งพึ่งพา
การตดัสินใจของพนกังานเป็นส าคญั ดงันั้นผูท่ี้สร้างความคิดใหม่ๆ ความสร้างสรรค ์และผลกัดนั
ให้เกิดการพฒันาการเปล่ียนแปลงคือพนกังาน เพราะเคร่ืองจกัรไม่สามารถท่ีจะออกแบบผลิตภณัฑ ์
สร้างกลยทุธ์ทางการตลาด หรือพฒันากระบวนการดา้นเทคโนโลยไีด ้แต่ส่ิงท่ีกล่าวมาคือนวตักรรม
ท่ีถูกสร้างข้ึนโดยพนกังานในองคก์ารนัน่เอง ต่อมา Kanter ไดท้  าการศึกษากบัผูจ้ดัการกวา่ 100 ราย 
ในอุตสาหกรรม มากกวา่ 6 สาขา และไดค้น้พบวา่พฤติกรรมสร้างนวตักรรม (Innovative Behavior) 
ประกอบดว้ยพฤติกรรม 3 ประการ คือ การสร้างความคิด (Idea Generation) การสนบัสนุนความคิด 
(Idea Promotion) และการท าให้ความคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) ภายหลงั 
De Jong และ Den Hartog (2008) ไดพ้ฒันาและปรับปรุงแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
(Innovative Behavior) เป็นพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
โดยได้แยกการตระหนักและยอมรับปัญหาออกจากการสร้างแนวคิด จนท าให้ได้องค์ประกอบ  
4 องค์ประกอบ คือ การส ารวจโอกาส (Opportunity Exploration) การสร้างความคิด (Idea Generation) 
การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ (Championing) และการน าไปประยุกตใ์ช ้(Application) และไดศึ้กษา
กบัพนักงานและหัวหน้างานของโรงงานผลิตในประเทศองักฤษ จ านวน 703 คน จาก 94 บริษทั 
โดยแบบวดัของ De Jong และ Den Hartog (2008) มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค เท่ากบั .70 ซ่ึง
ท าใหเ้ห็นวา่องคป์ระกอบทั้ง 4 มีความน่าเช่ือถือและมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นการศึกษา  

ส าหรับนวตักรรมท่ีไดรั้บการสร้างสรรคน์ั้น เม่ือพิจารณาถึงการเกิดข้ึนก็จะทราบ
วา่ตอ้งเกิดจากบุคคลเป็นผูส้ร้างข้ึนมา ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ King และ West (2002) ท่ีได้
กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ แต่ในการท างานหรือในทางปฏิบติัจริง ก็ไดพ้บว่าการสร้างสรรค์นวตักรรม
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มิไดเ้กิดข้ึนโดยบุคคลคนเดียวหรือท าไดโ้ดยล าพงั หากแต่เกิดจากการร่วมมือ การสนบัสนุน และ
การช่วยกนัสร้างสรรคข์องกลุ่มงานหรือองคก์าร เน่ืองจากการสร้างสรรคน์วตักรรมโดยบุคคลโดย
ล าพงันั้นเป็นเร่ืองยาก (Curral et al., 2001) จึงท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมซ่ึงเป็นปัจจยัในระดบักลุ่มงานหรือองค์การ และ
จากการทบทวนวรรณกรรมของผลงานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศจนท าให้ผูว้ิจยัพบว่า
มีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ไดแ้ก่ บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน (Team Climate Inventory) โดยวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ 4 ประการ ไดแ้ก่ 
การมีวิสัยทศัน์ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน การสนบัสนุนนวตักรรม ตามแนวคิดของ 
Anderson และ  West (1998) ก าร มุ่ ง เน้ น ก าร เรี ยน รู้  (Learning Orientation)  โดยวัด ได้ จ าก
องคป์ระกอบ 4 ประการ ไดแ้ก่ การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเปิดใจ
รับส่ิงใหม่ การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร ตามแนวคิดของ Calantone และคณะ (2002) ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) โดยวดัไดจ้ากองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ต ามแนว คิดของ Bass และ  Avolio (1996) และก ารสนับส นุนนวัตกรรมขององค์ก าร 
(Organizational Supportiveness) โดยวดัไดจ้ากองค์ประกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ การสนับสนุนของ
หัวหน้างาน การสนับสนุนทรัพยากรอย่างเพียงพอ การรับรู้ผลงานขององค์การ ตามแนวคิดของ
ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ซ่ึงพฒันามาจากแนวคิดองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งความสร้างสรรคแ์ละ
นวตักรรมของ Amabile (1997) และตามท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการทั้ง
ต่างประเทศและในประเทศไทย ซ่ึงไดค้น้พบอีกวา่งานวิจยัส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษากบัองค์การ
ภาคการผลิต การบริการ และภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงส่วนใหญ่มกัจะเป็นภาคเอกชนทั้งส้ิน จึงท าให้
ผู ้วิจ ัยมีความสนใจท่ีจะน าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมและปัจจัยท่ีมีผลดังกล่าวมา
ท าการศึกษากบัองค์การภาครัฐ โดยเฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีภารกิจท่ีส าคญัในการ
จดับริการสาธารณะเพื่อสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชนแก่ประชาชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถือเป็นองค์การท่ีมีหน้าท่ีในการบริหารจดัการเพื่อ
แก้ไขปัญหาและพัฒนาให้แก่ประชาชนในท้องถ่ิน ซ่ึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศกัราช 2540 มาตรา 274 ไดบ้ญัญติัไวว้่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นทั้งหลายย่อมมีอิสระ
ในการก าหนดนโยบายการปกครอง การบริหารการเงินการคลัง และมีอ านาจหน้าท่ีตนเอง
โดยเฉพาะ รวมถึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ไดบ้ญัญติัไวใ้นมาตรา 283 
วา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีอ านาจหนา้ท่ีทัว่ไปในการดูแลและจดัท าบริการสาธารณะเพื่อ
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ประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ิน และย่อมมีอิสระในการก าหนดนโยบายการบริหารจดัการ
บริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินการคลงั และมีอ านาจของตนเองโดยเฉพาะ โดย
ตอ้งค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัการพฒันาจงัหวดัและประเทศ (จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, 2556) 

จากการผลกัดนัเร่ืองการกระจายอ านาจราวทศวรรษท่ีผ่านมาส่งผลท าให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีภารกิจรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน บุคลากรและทรัพยากรจ านวนมากไดรั้บการ
ถ่ายโอนให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น แต่อย่างไรก็ตามมกัมีขอ้สงสัยว่าองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินจะสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นการสร้างสรรคป์ระโยชน์ให้แก่ชุมชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง
หรือไม่  เพื่อให้ทราบค าตอบดงักล่าวท าให้ จรัส สุวรรณมาลา (2547) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองวิถีใหม่
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์ส าคญัเพื่อศึกษาการกระจาย
อ านาจของไทยในช่วงท่ีผ่านมาว่าสามารถน าไปสู่การปรับตวัขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
เช่นใด และสามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานให้กบัชุมชนได้แทจ้ริงหรือไม่ ผลการศึกษา
ได้คน้พบกรณีตวัอย่างความพยายามขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการแกไ้ขปัญหาชุมชน
จนประสบความส าเร็จไดถึ้งจ านวน 527 กรณีศึกษา ซ่ึงครอบคลุมภารกิจขององคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ินอย่างกวา้งขวาง ท่ีส าคญัไปกว่านั้ นผลการศึกษาดังกล่าวน าไปสู่การตอบค าถามให้กับ
สังคมไทยไดอ้ยา่งมัน่ใจมากข้ึนวา่การกระจายอ านาจท าให้เกิดผลงานนวตักรรมทอ้งถ่ินอนัสามารถ
สร้างสรรคคุ์ณประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนกบัชุมชนไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม (วรีะศกัด์ิ เครือเทพ, 2548) 

ดงัท่ีกล่าวมาแลว้เบ้ืองตน้ทั้งความส าคญัและความจ าเป็นของนวตักรรมซ่ึงสามารถ
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและการพฒันาองค์การ หรือส่ิงท่ีท าให้เกิดนวตักรรมนั้นก็คือ
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนักงาน พร้อมทั้งปัจจยัท่ีมีผลให้เกิดพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ตลอดจนช่องว่างของการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมุ่งเน้นการศึกษาในภาคเอกชนเป็นหลัก การศึกษาคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้
ท าการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย : ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองคก์าร 
ซ่ึงผูว้ิจยัเล็งเห็นว่าจะเป็นประโยชน์กบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีบทบาทหน้าที่ที่ส าคญั
ในการจดับริการสาธารณะดว้ยนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนให้เกิด
ความพึงพอใจต่อไป  
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ค าถามการวจิัย 

1. ปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย มีปัจจยัใดบา้ง 

2. โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยท่ีพฒันาข้ึนมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษห์รือไม่ 

3. โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยท่ีพฒันาข้ึนมีการแปรเปล่ียนระหว่าง
ประเภทองคก์ารหรือไม่ 

 
 
วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นว ัตกรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย 

2. เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนข้ามประเภทองค์การของโมเดลสมการ
โครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใต้
ของประเทศไทย 
 
 

สมมติฐานการวจิัย 

ในการวิจยัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานการวจิยัดงัน้ี 

สมมติฐานข้อที่ 1 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์
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สมมติฐานข้อที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความแปรเปล่ียนขา้มประเภทองคก์าร 
 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 

1. งานวิจยัในคร้ังน้ีสามารถสร้างความรู้ในประเด็นที่เกี่ยวขอ้งกบัพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย
เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากในปัจจุบนัมีการศึกษาด้านนวตักรรมกนัอย่างแพร่หลาย แต่โดยส่วนใหญ่
มกัจะมุ่งเน้นที่นวตักรรมในองค์กรเอกชนและเป็นการศึกษาภาพรวมมากกว่าการศึกษาในเชิง
พฤติกรรมของมนุษยท่ี์ส่งผลใหเ้กิดนวตักรรมแก่องคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

2. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยสามารถน าผลการวิจยั
ในคร้ังน้ีไปประยุกต์ใช้ในการพฒันารูปแบบขององค์การที่มีผลท าให้บุคลากรมีพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมให้แก่องค์การ น าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมการบริการให้แก่
ประชาชน 
 
 

ขอบเขตการวจิัย 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา แนวคิดและทฤษฎี 

ผู ้วิจ ัยได้ก าหนดขอบเขตด้านเน้ือหา แนวคิดและทฤษฎีของพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย : โมเดล
สมการโครงสร้างและทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองคก์าร ดงัน้ี 

1.1 แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรม 
1.2 แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรมสังคม 
1.3 แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรมขององคก์ารภาครัฐ 
1.4 แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 
1.5 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
1.6 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นว ัตกรรม  (Innovative Work 

Behavior) 
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1.7 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมนวตักรรมแนวคิดน้ี 
1.7.1 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team Climate Inventory) 
1.7.2 การมุ่งเนน้การเรียนรู้ (Learning Orientation) 
1.7.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) 
1.7.4 ก า ร ส นั บ ส นุ น น วัต ก ร ร ม ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  (Organizational 

Supportiveness) 
 

2. ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในภาคใตข้องประเทศไทย จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 1,176 องคก์าร 
 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) หมายถึง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญั ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และผลกัดนัความคิด
ท่ีมีประโยชน์และแปลกใหม่ท่ีเก่ียวกบังานท่ีตนไดรั้บมอบหมายใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์ารไดใ้ช้
ประโยชน์ต่อไป โดยวดัได้จากองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ 1) การส ารวจโอกาส คือการ
ตระหนักถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนใหม่ โดยการมองหาโอกาสท่ีเกิดจากปัญหาหรือสถานการณ์ท่ีตอ้งได้รับ
การแก้ไข 2) การสร้างความคิด คือลักษณะของการเกิดแนวความคิดท่ีผสมผสานกันระหว่าง
แนวความคิดใหม่และแนวความคิดท่ีมีอยู่เดิมต่อการแกไ้ขปัญหาหรือการปรับปรุงการด าเนินงาน 
3) การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ คือเม่ือแนวความคิดไดเ้กิดข้ึนแลว้บุคคลก็จะพยายามโนม้นา้ว หรือ
ขายความคิดของตนใหแ้ก่บุคคลอ่ืน เพื่อให้ไดรั้บการสนบัสนุน 4) การน าไปประยกุตใ์ช ้คือแนวคิด
ท่ีได้รับการสนับสนุนจ าเป็นท่ีจะตอ้งถูกน าไปใช้และปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม นั้นหมายถึงการ
พฒันาส่ิงใหม่ๆ และการปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูใ่หดี้ข้ึนกวา่เดิมดว้ย  

2. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน (Team Climate Inventory) หมายถึง
การรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในทีมงานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน และคุณสมบติัของทีมงานท่ี
สมาชิกไดด้ ารงอยูว่า่เป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ 
4 ประการ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ คือความคิดเก่ียวกับผลลัพธ์หรือเป้าหมายท่ีมีคุณค่า โดย
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น าเสนอถึงเป้าหมายในระดบัท่ีสูงข้ึนและเป็นแรงจูงใจในการท างาน 2) ความปลอดภยัในการ
มีส่วนร่วม คือลกัษณะของทีมงานท่ีจูงใจและสนบัสนุนให้บุคคลไดมี้ส่วนร่วมกบัการตดัสินใจซ่ึง
บุคคลสามารถรับรู้ถึงความปลอดภยัท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 3) การมุ่งงาน คือการตระหนกัร่วมกนั
ถึงความเป็นเลิศของคุณภาพของผลการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์หรือผลลพัธ์ท่ีมีร่วมกนั 
4) การสนบัสนุนนวตักรรม คือความคาดหวงัการสนบัสนุนในเชิงปฏิบติัท่ีน่าพอใจ ท าให้สมาชิก
ในกลุ่มมีความพยายามในการน าเสนอความคิดเห็นหรือวธีิการใหม่ๆใหแ้ก่ทีมงาน  

3. การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Learning Orientation) หมายถึงกิจกรรมการส่งเสริม
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่องในรูปแบบกลุ่มหรือทีมงานของ
องค์การ เพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีจะเพิ่มศกัยภาพดา้นการแข่งขนัให้กบัองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยวดัได้จากองค์ประกอบ 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การให้ค  ามัน่สัญญาในการ
เรียนรู้ คือการท่ีองคก์ารให้ความส าคญัและก าหนดเป็นนโยบายหรือค่านิยมขององคก์ารในการท่ีจะ
ให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้เพื่อการสร้างสรรค์งาน 2) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั คือเป็นความมุ่งหวงั
ขององค์การในการบรรลุผลการท างานที่ทุกคนตอ้งร่วมกนับูรณาการให้เกิดผลอย ่างเป็น
รูปธรรมในอนาคต 3) การเปิดใจรับส่ิงใหม่ คือลกัษณะท่ีเป็นการท าให้เกิดการยอมรับแนวคิด
ใหม่ๆ การเปล่ียนแปลงมุมมองใหม่ๆ หรือท าให้ความรู้ทันสมัยข้ึนและปรับตัวทันต่อการ
เปล่ียนแปลง 4) การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ คือลกัษณะขององค์การท่ีมีการแลกเปล่ียน
ความรู้กนัท าใหค้วามรู้มีชีวติชีวาและสารสนเทศมีการรวบรวมจากแหล่งต่างๆ  

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึงพฤติกรรม
ของผู ้น าท่ีมุ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่น ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพนักงานในการ
เปล่ียนแปลงความพยายามของพนกังานให้สูงข้ึน พฒันาความสามารถของพนกังานให้สูงข้ึนและ
มีศกัยภาพมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดส าหรับองค์กร โดยวดัได้จากองค์ประกอบ 
4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือการท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็นแบบอยา่งส าหรับ
ผูต้ามและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานด้วย 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ คือการท่ี
ผูน้ าไดก้ระตุน้และจูงใจให้พนกังานเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน มีชีวติชีวามีความกระตือรือร้น
และเจตคติท่ีดีต่อการท างาน 3) การกระตุ้นทางปัญญา คือการท่ีผูน้ ามีการกระตุ้นให้พนักงาน
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้พนกังานมีความตอ้งการในการหาแนวทางใหม่ๆ 
ในการแกปั้ญหาในหน่วยงาน 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล คือการท่ีผูน้ าให้การดูแลและเอาใจใส่
พนกังานเป็นรายบุคคล ท าใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อองคก์าร  



9 
 

 

5. การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ (Organizational Supportiveness) 
หมายถึงการรับรู้ถึงการสนบัสนุนของพนกังานในองคก์าร ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
วา่มีการปฏิบติั กระบวนการ และพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการน าเสนอความคิดใหม่ ตลอดจน
รับรู้ไดว้า่การสร้างความคิดใหม่และนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงส าคญั และจะได้รับการสนับสนุนท่ี
จ าเป็นจากองคก์าร โดยวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 
คือการรับรู้ของพนกังานวา่หวัหนา้ของตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีให้อิสระในการท างาน ตลอดจนมีความตั้งใจ
ในการให้พนกังานไดเ้รียนรู้จากความผิดพลาดในการท างาน 2) การสนบัสนุนทรัพยากรอยา่งเพียงพอ 
คือการท่ีพนกังานสามารถเขา้ถึงทรัพยากรที่องค์การไดจ้ดัสรรไวใ้ห้อย่างเหมาะสม 3) การรับรู้
ผลงานขององค์การ คือการท่ีพนักงานรับรู้ได้ว่าผลงานนวตักรรมท่ีตนเองหรือทีมงานได้
สร้างสรรคข้ึ์น เป็นท่ีรับรู้และไดรั้บการยกยอ่งหรือไดรั้บรางวลัจากองคก์าร  
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บทที ่2  
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย และ
ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนขา้มประเภทองค์การ โดยได้ท าการทบทวนเอกสารและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1. แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรม 
2. แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรมสังคม 
3. แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรมขององคก์ารภาครัฐ 
4. แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 
5. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
6. แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม  
7. แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
8. แนวคิดเก่ียวกบัการมุ่งเนน้การเรียนรู้  
9. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
10. แนวคิดเก่ียวกบัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
11. สรุปปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม  
12. ตวัแปรก ากบัท่ีเก่ียวขอ้ง 
13. โมเดลสมการโครงสร้างและการวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณ 
14. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบันวตักรรม 
 

ความหมายของนวตักรรม 

นวตักรรม (Innovation) มีรากศพัท์มาจาก Innovare ในภาษาลาติน แปลวา่ ท าส่ิง
ใหม่ข้ึนมา(ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 2547) ซ่ึงการสร้างสรรค์นวตักรรมในองค์การเกิดข้ึน
ในช่วงศตวรรษท่ี 1950 โดยจากผลการศึกษาของ Drucker (1959) ซ่ึงเขาเป็นนกัวิชาการคนแรกท่ี
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ช้ีให้เห็นความส าคัญของนวตักรรมและแสดงถึงความละเลยการวิจยัเร่ืองนวตักรรมในระดับ
องคก์าร ซ่ึงต่อมาการวิจยัเก่ียวกบันวตักรรมองคก์ารไดรั้บความสนใจ โดย Rogers (1995) ไดศึ้กษา
พบว่าองค์การต้องมีการสร้างสรรค์นวตักรรมเพื่อท าให้องค์การอยู่รอดในสภาพแวดล้อม 
ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว หากอธิบายให้เห็นภาพมากข้ึนนวตักรรมท าให้เกิดการแนะน าสินคา้
และเทคโนโลยีใหม่ ซ่ึงท าให้องค์การสามารถสร้างความแตกต่าง หรือน าไปสู่การปรับตวัและ
น าเสนอองคก์ารในรูปแบบใหม่ (Shoonhoven et al., 1990) ส าหรับนิยามความหมายของนวตักรรม 
พันธ์ุอาจ ชัยรัตน์ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการน าแนวความคิดใหม่ๆ หรือการใช้
ประโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้มาใชใ้นรูปแบบใหม่ เพื่อท าใหเ้กิดประโยชน์หรือมูลค่าในเชิงเศรษฐกิจ 
รวมทั้ งได้กล่าวว่าความหมายในเชิงแคบของนวตักรรม คือผลผลิตของความส าเร็จทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ร่วมกบัพลวตัของกิจการทางสังคม ในขณะท่ีความหมายในเชิงกวา้ง 
หมายถึงแนวความคิด การปฏิบติั หรือส่ิงต่างๆ ท่ีใหม่ต่อตวัปัจเจก หรือหน่วยท่ีรับเอาส่ิงนั้นไป
ประยุกตใ์ช้ การรวมเอากิจกรรมท่ีน าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จเชิงพาณิชย ์การสร้างตลาดใหม่ 
ผลิตภณัฑ์ใหม่ กระบวนการและบริการใหม่ การท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศยัการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัให้กลายมาเป็นโอกาส และน าไปสู่แนวคิดใหม่ท่ีท าให้เกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและสังคม นอกจากน้ีส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2547) ไดใ้ห้ความหมาย
ของนวตักรรมไวว้่า “ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อ
เศรษฐกิจและสังคม” ส่ิงเหล่าน้ียืนยนัได้จากการส ารวจของส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท่ีได้ท าการส ารวจผู ้บริหารระดับสูงขององค์การท่ีมี
นวตักรรม โดยสรุปพบว่าผูบ้ริหารระดบัสูงมีความเช่ือมัน่วา่ นวตักรรมจะน าไปสู่การสร้างความ
มัน่คงทางการตลาด หรือการสร้างตลาดใหม่ รวมทั้งองคก์ารต่างๆ ก็เห็นความส าคญัต่อการลงทุน
และการพฒันานวตักรรมอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในความหมายท่ีชัดเจนข้ึน สมนึก  
เอ้ือจิระพงษพ์นัธ์ุ และคณะ (2553) ไดศึ้กษาความหมายของนวตักรรม จากนกัวิชาการต่างประเทศ
ท่ีมีช่ือเสียง และมีมุมมองท่ีแตกต่างกนัตามภูมิหลงัของแต่ละคนในการให้ความหมายของค าว่า 
“นวตักรรม” ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตาราง 1 รายช่ือนกัวชิาการต่างประเทศและการใหค้วามหมายของนวตักรรม 

นักวชิาการ (ปี) ความหมายของนวตักรรม 
Utterback (1971) นวตักรรมเป็นส่ิงท่ีต่อยอดของส่ิงประดิษฐ์ให้เขา้ถึงและเป็นท่ียอมรับ

ของตลาดในลกัษณะของผลิตภณัฑ์ใหม่ หรือเป็นกระบวนการใหม่ท่ีมี
การพฒันาข้ึนมาใชเ้ป็นคร้ังแรก และท าใหเ้กิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ 

Drucker (1985) นวตักรรมเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัของผูป้ระกอบการในการสร้างศกัยภาพ
การแข่งขนัในเชิงธุรกิจ และความมัง่คัง่โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยู ่หรือจาก
การสร้างข้ึนใหม่ รวมทั้งเป็นการพฒันาข้ึนจากความรู้ใหม่ 

Tushman & Nadler 
(1986) 

นวตักรรมคือการสร้างผลิตภัณฑ์  บริการ หรือกระบวนการท่ีเป็น
ของใหม่ 

Damanpour (1987) ในแง่มุมของนวตักรรมองคก์าร หมายถึงส่ิงใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึนมาใช้ใน
องคก์าร และเป็นท่ียอมรับของคนในองคก์าร 

Rogers (1995) นวตักรรมคือความคิดในการปฏิบติั หรือส่ิงของท่ีเป็นส่ิงใหม่ส าหรับ
บุคคลหรือหน่วยงานต่างๆท่ีน าไปใช ้

Freeman & Soete 
(1997) 

นวตักรรม คือผลิตภณัฑ์ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ หรือท่ีได้ท าการ
ปรับปรุงแลว้มาใชใ้นเชิงพาณิชยเ์ป็นคร้ังแรก 

Betje (1998) นวตักรรม คือส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนในธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการผลิต
การจดัจ าหน่าย และไม่วา่จะเป็นสินคา้/บริการ 

Smits (2002) นวตักรรม เป็นความส าเร็จของการผสมเช่ือมโยงในเร่ืองของวสัดุ
อุปกรณ์และความคิด ใหเ้ป็นประโยชน์ในเชิงสังคมและเศรษฐกิจ 

Herkema (2003) นวตักรรมเป็นการใช้ความคิด หรือพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนใหม่ในองค์การ 
และนวตักรรมสามารถเป็นได้ทั้ งผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่  หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ซ่ึงอาจจะเกิดความเปล่ียนแปลงในลกัษณะเฉียบพลนั
หรือค่อยเป็นค่อยไป 

Lamon & Sahota 
(2003) 

นวตักรรมเป็นผลจากการใชค้วามรู้ในเร่ืองตลาดใหม่ และหรือความรู้เชิง
เทคนิคใหม่ๆ ท่ีน าไปสู่การพฒันาผลิตภณัฑ ์

DTI (2004) นวตักรรมคือความส าเร็จจากการใชป้ระโยชน์ของความคิดใหม่ 
Schilling (2008) นวตักรรม เป็นเร่ืองของการน าความคิดไปใช้ในเชิงปฏิบติั เพื่อให้ไดส่ิ้ง

ใหม่หรือกระบวนการใหม่ 
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก สมนึก เอ้ือจิระพงษพ์นัธ์ุ และคณะ (2553) 
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จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมข้างต้นเก่ียวกับการให้นิยามของค าว่า 
“นวตักรรม” จึงท าให้ สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พนัธ์ุ และคณะ (2553) พบว่ามีการให้ค  านิยามในหลาย
ลกัษณะ และหลายแง่มุมท่ีแตกต่างกบัออกไปตามพื้นฐานความรู้ และวิชาชีพของนกัวิชาการท่ีให้
ค  านิยาม แต่อยา่งไรก็ตามหากไดพ้ิจารณาในประเด็นท่ีเป็นแก่นหลกัส าคญัของค านิยามต่างๆ แลว้ 
พบวา่มีอยู ่3 ประเด็นท่ีเป็นมิติส าคญัของนวตักรรม ไดแ้ก่ 

1. ความใหม่ (Newness) ส่ิงท่ีจะไดรั้บการยอมรับวา่ มีคุณลกัษณะเป็นนวตักรรม
ไดน้ั้น มิติแรกท่ีตอ้งมีก็คือ ความใหม่ หมายถึงเป็นส่ิงใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึน ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็น
ผลิตภณัฑ ์บริการ กระบวนการ โดยจะเป็นการปรับปรุงจากของเดิมหรือพฒันาข้ึนใหม่ก็ได ้  

2. ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Benefits) ในมิติประการท่ีสองท่ีถูก
กล่าวถึงเสมอ ในลกัษณะของการเป็นนวตักรรม ก็คือ การให้ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ หรือการ
สร้างความส าเร็จในเชิงพาณิชย ์กล่าวคือ นวตักรรมจะตอ้งสามารถท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มข้ึนไดจ้าก
การพฒันาส่ิงใหม่นั้นๆ ซ่ึงผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนอาจจะสามารถวดัไดเ้ป็นตวัเงินโดยตรง หรือ 
ไม่เป็นตวัเงินโดยตรงก็ได ้ 

3. การใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค ์(Knowledge and Creativity Idea) ใน
มิติที่ส าคญั ประการสุดทา้ยของการเป็นวตักรรม ที่สามารถสรุปไดจ้ากวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง ก็
คือ การใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค ์หมายความวา่ ส่ิงท่ีจะถือเป็นนวตักรรมไดน้ั้นจะตอ้งเกิด
จากการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นฐานของการพฒันาให้เกิดข้ึนใหม่ ไม่ใช่เกิดจากการ
ลอกเลียนแบบ การท าซ ้ า เป็นตน้  

เม่ือพิจารณาจากนิยาม และความหมายของนวัตกรรมจากนักวิชาการทั้ ง
ภายในประเทศและต่างประเทศขา้งตน้แล้ว พบว่านวตักรรม คือผลลพัธ์ของการสร้างสรรค์ 
ในรูปแบบผลิตภณัฑ์ การบริการ และกระบวนการท างาน ท่ีมีองค์ประกอบส าคญัไดแ้ก่ ตอ้งเป็น
ส่ิงท่ีสร้างสรรคข้ึ์นมาใหม่ โดยพฒันามาจากการใชค้วามรู้และความสร้างสรรค ์น าไปสู่ความเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารและสังคม 
 

ลกัษณะของนวตักรรม 

การศึกษาดา้นนวตักรรมของ เสน่ห์ จุย้โต (2546) ท าให้ทราบลกัษณะส าคญัของ
นวตักรรม ไดแ้ก่ นวตักรรมเป็นเร่ืองของโอกาสและความน่าจะเป็น นวตักรรมมีความสลบัซบัซอ้น 
นวตักรรมตอ้งใชเ้วลาในการบ่มเพาะ นวตักรรมมีรากฐานมาจากความตั้งใจหรือความปรารถนาอนั
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สูงส่ง และนวตักรรมมีทั้งการยอมรับและต่อตา้น ดงันั้นนวตักรรมจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ (Invention) และสามารถน าส่ิงใหม่ๆ นั้นไปประยุกตใ์ห้เกิดข้ึนกบัตนเอง 
และองคก์าร โดย เสน่ห์ จุย้โต ไดเ้สนอเป็นสูตรของนวตักรรมไวด้งัน้ี (ภาพประกอบ 1) 

 
 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 สูตรของนวตักรรม 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, 2546 
 
 

จากสูตรท าใหเ้ห็นวา่การจะเกิดนวตักรรมไดน้ั้น จะตอ้งมีการประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่
ข้ึนมาก่อน แต่ส่ิงท่ีคิดข้ึนใหม่นั้นใช่วา่จะเป็นนวตักรรมไดเ้ลยยงัตอ้งมีการประยุกต์ใชส่ิ้งใหม่นั้น 
และการประยุกต์ใช้ตอ้งสร้างประโยชน์ให้กบัผูใ้ช้นวตักรรมดว้ย จึงจะสามารถเรียกส่ิงประดิษฐ์
ใหม่นั้นวา่เป็นนวตักรรม และบุญเก้ือ ควรหาเวช (2543) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส าคญัของ
นวตักรรมซ่ึงสามารถแบ่งเป็นลักษณะของนวตักรรมเป็น 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 มีการประดิษฐ์
คิดคน้หรือเป็นการปรับปรุงพฒันาของเก่าให้เหมาะสมทนัสมยั ระยะท่ี 2 พฒันาการ มีการทดลอง
ในแหล่งทดลองจดัท าอยู่ในลกัษณะของโครงการทดลองปฏิบติั (Pilot Project) และระยะท่ี 3 การ
น าเอาไปปฏิบติัในสถานการณ์ทัว่ไป ซ่ึงจดัวา่เป็นนวตักรรมขั้นสมบูรณ์ นอกจากน้ี ชยัยงค ์พรหมวงศ ์
(2546) ได้ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาลักษณะของนวตักรรมไว ้4 ประการ คือ ประการท่ี 1 นวตักรรม
จะตอ้งเป็นส่ิงใหม่ทั้งหมด หรือบางส่วนอาจเป็นของเก่าใชไ้ม่ไดผ้ลในอดีตแต่น ามาปรับปรุงใหม่ 
หรือเป็นของปัจจุบนัท่ีเราน ามาปรับปรุงให้ดีข้ึน ประการท่ี 2 มีการน าวิธีการจดัระบบมาใช้ โดย
พิจารณาองค์ประกอบทั้งส่วนขอ้มูลท่ีน าไปในกระบวนการและผลลพัธ์ โดยก าหนดขั้นตอนการ
ด าเนินการให้เหมาะสมก่อนท่ีจะท าการเปล่ียนแปลง ประการท่ี 3 มีการพิสูจน์ดว้ยการวิจยัหรืออยู่
ระหว่างการวิจัยว่า “ส่ิงใหม่” นั้ นจะช่วยแก้ปัญหาและการด าเนินงานบางอย่างได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนกว่าเดิม ประการที่ 4 ยงัไม่เป็นส่วนหน่ึงของระบบงานในปัจจุบนั หาก 

Innovation = Invention + Application 



15 
 

 

“ส่ิงใหม่” นั้น ไดรั้บการเผยแพร่และยอมรับจนกลายเป็นส่วนหน่ึงของระบบงานท่ีด าเนินอยู่ใน
ขณะนั้นไม่ถือวา่ส่ิงใหม่นั้นเป็นนวตักรรมแต่จะเปล่ียนสภาพเป็นเทคโนโลยอียา่งเตม็ท่ี 

 
ประเภทของนวตักรรม 

ส าหรับการจ าแนกประเภทของนวตักรรมนั้น สามารถแบ่งไดห้ลายประเภทตาม
ลกัษณะขอบเขต และวตัถุประสงค์ของการน าไปใช้ การจ าแนกท่ีปรากฏบ่อยคร้ังและมีการน าไป 
ใช้ประโยชน์ในเชิงการวิจยัและการจดัการนวตักรรมส่วนใหญ่จะประกอบด้วย 3 ลกัษณะ คือ 
1) การจ าแนกตามเป้าหมายของนวตักรรม (The Target of Innovation) 2) การจ าแนกตามระดบัของ
การเปลี่ยนแปลง (The Degree of Change) และ 3) การจ าแนกตามขอบเขตของผลกระทบ 
(The Area of Impact) ซ่ึง รักษ ์วรกิจโภคาทร (2547) ไดส้รุปและอธิบายรายละเอียดของการจ าแนก
ประเภทของนวตักรรมในแต่ละลกัษณะ ไดด้งัน้ี 

1. การจ าแนกตามเป้าหมายของนวตักรรม 

1.1 นวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product Innovation) คือการพฒันาและน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ใหม่ไม่วา่จะเป็นดา้นเทคโนโลยี รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภณัฑ์เดิมท่ีมีอยูใ่หมี้คุณภาพ
และประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน นวตักรรมผลิตภณัฑ์ถือเป็นผลิตผล (Outputs) ขององค์การหรือธุรกิจ 
โดยอาจจะอยู่ในรูปของตวัสินคา้ (Goods) หรือการบริการ (Service) ก็ไดแ้ละตวัแปรหลกัท่ีส าคญั
ของการพฒันานวตักรรมผลิตภณัฑ์มี 2 ส่วน คือ 1)โอกาสทางดา้นเทคโนโลยี หมายถึง องคค์วามรู้
ทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และกระบวนการท่ีจะท าให้สามารถพฒันา
ผลิตภณัฑ์ให้เกิดข้ึนได้ และ 2) ความตอ้งการของตลาด หมายถึง ความตอ้งการของผูใ้ช้ท่ีมีความ
ตอ้งการในผลิตภณัฑ์ใหม่นั้นและพร้อมท่ีจะซ้ือหรือใช้ และส่งผลท าให้ผูเ้ป็นเจา้ของนวตักรรม
ไดรั้บประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจหรือสังคม  

1.2 นว ัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) คือการประยุกต์ใช้
แนวคิด วิธีการ หรือกระบวนการใหม่ๆ ท่ีส่งผลให้กระบวนการผลิต และการท างานโดยรวมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึนอย่างเห็นได้ชัด เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการออกแบบ
กระบวนการผลิตใหม่ เป็นต้น สะท้อนให้เห็นว่านวตักรรมกระบวนการ เป็นเร่ืองของการ
เปล่ียนแปลงในองค์การไม่วา่จะเป็นเคร่ืองมือ กรรมวิธีการผลิต การจดัจ าหน่าย หรือรูปแบบการ
จดัการองคก์าร ทั้งน้ีโดยมีเป้าหมายท่ีจะน าไปสู่การพฒันานวตักรรมการผลิตให้ไปถึงมือผูบ้ริโภค
หรือผูใ้ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ารมากท่ีสุด แมว้า่นวตักรรมผลิตภณัฑ์จะ
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ถูกมองเห็นไดช้ดัเจนมากกวา่ แต่นวตักรรมกระบวนการก็มีความส าคญัมากเช่นเดียวกนัในการท่ีจะ
ท าให้องคก์ารหรือธุรกิจมีความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัทางธุรกิจ โดยนวตักรรมการบริการส่วน
ใหญ่จะมุ่งเนน้ไปในเร่ืองของการควบคุมคุณภาพ (Quality Control) และการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การผลิตและการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีจะเก่ียวข้องกับ
องคป์ระกอบในระบบ กล่าวคือปัจจยัน าเขา้ (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลิตผล (Outputs)  

2. การจ าแนกตามระดับของการเปลีย่นแปลง 

2.1 นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical Innovation) เป็นนวตักรรม
ท่ีมีระดบัความใหม่ในลกัษณะท่ีมีความแตกต่างไปจากกรรมวิธี และแนวคิดเดิมไปอย่างส้ินเชิง 
หรือเป็นลกัษณะของการเปล่ียนแปลงแบบถอนรากถอนโคน ดังนั้นนวตักรรมท่ีมีลกัษณะการ
เปล่ียนแปลงแบบเฉียบพลนั จึงมีนยัส าคญัมากกวา่การปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม แต่เป็นการออกแบบ
และใชแ้นวคิดใหม่ทั้งหมดในดา้นนวตักรรม นอกจากน้ี นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical 
Innovation) จะท าใหเ้กิดการออกแบบท่ีเป็นตน้แบบใหม่ของนวตักรรม (New Dominant Design)  

2.2 นว ัตกรรมในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป  (Incremental Innovation) 
นวตักรรมประเภทน้ีเป็นนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก และมีความถ่ีในการเกิดบ่อยมากกว่า
นวตักรรมในลักษณะเฉียบพลัน โดยมีลักษณะของการเปล่ียนแปลงท่ีค่อยเป็นค่อยไป มีการ
ปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนทีละเล็กทีละน้อย จากเทคโนโลยีหรือส่ิงท่ีมีอยู่เดิม โดย
นวตักรรมในลกัษณะค่อยเป็นค่อยไปเป็นนวตักรรมท่ีเปล่ียนแปลงจากความเช่ียวชาญขององคก์าร
หรือธุรกิจ ในเร่ืองของเทคโนโลยภีายใตโ้ครงสร้างหรือสถาปัตยกรรมเดิม เช่น เคร่ืองซกัผา้ท่ีมีการ
เปล่ียนระบบการหมุนและประสิทธิภาพในการซักให้มีคุณภาพมากข้ึน หรือเคร่ืองปรับอากาศท่ีมี
การปรับปรุงระบบฟอกอากาศและการท างานให้มีประสิทธิภาพดีข้ึน ดงันั้นกล่าวโดยสรุปไดว้่า
นวตักรรมในลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) เป็นนวตักรรมท่ีมีลกัษณะของการ
เปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป โดยจะพฒันาจากพื้นฐานแนวคิดหรือการออกแบบจากผลิตภณัฑ์
หรือกระบวนการท่ีมีอยูเ่ดิม ทั้งน้ีความสามารถในการเปล่ียนแปลงจะมีมากนอ้ยเพียงไรก็ข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ และขอ้มูลความตอ้งการของลูกคา้ท่ีองคก์ารมีอยู ่ 

3. การจ าแนกตามขอบเขตของผลกระทบ 

3.1 นวตักรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) เป็นนวตักรรม
ท่ีมีพื้นฐานหรือขอบเขตของการพฒันามาจากเทคโนโลยี โดยในปัจจุบนัการพฒันานวตักรรมทาง
เทคโนโลยีมีบทบาทและความส าคญัต่อหลายๆอุตสาหกรรม ทั้งน้ีเน่ืองจากเทคโนโลยีช่วยท าให้
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การพฒันานวตักรรมสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผูบ้ริโภค และสร้างความ
ได้เปรียบในเชิงการแข่งขันได้เป็นอย่างดี รวมทั้ งเป็นนวตักรรมท่ีมีการผลักดันท่ีส าคัญของ
ความกา้วหนา้ในดา้นต่างๆ ทั้งทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดลอ้มและความเป็นอยูข่อง
ประชากร นวตักรรมทางเทคโนโลยี จึงเป็นได้ทั้งนวตักรรมผลิตภณัฑ์ นวตักรรมกระบวนการ 
นวตักรรมท่ีมีลกัษณะเฉียบพลนั และนวตักรรมท่ีมีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป ถา้การพฒันานวตักรรม
นั้นอยู่บนพื้นฐานของการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงของ
นวตักรรมทางเทคโนโลยียงัจะส่งผลต่อรูปแบบ และระดับของการแข่งขันในเชิงธุรกิจให้แก่
องคก์ารไดอี้กดว้ย  

3.2 นวตักรรมทางการบริหาร (Administrative Innovation) นวตักรรม
ทางการบริหารเป็นเร่ืองของการคิดคน้และเปล่ียนแปลงรูปแบบวิธีการ ตลอดจนกระบวนการ
จดัการองคก์ารใหม่ ท่ีส่งผลใหร้ะบบการท างาน การผลิตการออกแบบผลิตภณัฑ ์และการใหบ้ริการ
ขององค์การในลกัษณะโครงสร้างองค์การแบบเมตริกซ์ โดยใช้แนวคิด Balanced Score Card ใน
การวางแผนและประเมินผลงานขององคก์าร การจดัการความรู้เพื่อการพฒันาองคก์าร การพฒันา
รูปแบบการด าเนินธุรกิจในลกัษณะท่ีเป็น Open Business Models เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
การพฒันานวตักรรมแบบเปิด ก็จดัได้ว่าเป็นลกัษณะของนวตักรรมทางการบริหาร ซ่ึงจะส่งผล
กระทบต่อการเปล่ียนแปลงรูปแบบการด าเนินงานขององค์การหรือธุรกิจให้มีประสิทธิภาพหรือ
ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นกล่าวโดยสรุปไดว้า่นวตักรรมทางการบริหารเป็นเร่ือง
ท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบันโยบายโครงสร้างองคก์าร ระบบ รูปแบบ และกระบวนการจดัการใน
องคก์าร ซ่ึงต่างจากนวตักรรมทางเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีใน
นวตักรรมผลิตภณัฑแ์ละนวตักรรมกระบวนการ  
 

ทีม่าของนวตักรรม 

ส าห รับนวัตกรรม ท่ีน าไป สู่การส ร้างสรรค์ผ ลิตภัณฑ์  การบ ริการ ห รือ
กระบวนการท างานใหม่ๆนั้น ต่างก็มีจุดก าเนิดและจุดเร่ิมตน้จากปัจจยัท่ีหลากหลายมิติ ซ่ึง สุกิตติ 
เอ้ือมหเจริญ (2547) ไดเ้สนอไวด้งัน้ี 

1. มุมมองจากดา้นผูผ้ลิต (Firm Vision) มุมมองน้ีจะอยูบ่นพื้นฐานของความใหม่ท่ี
เกิดข้ึนกับผูผ้ลิตอย่างเดียวแต่ไม่เก่ียวข้องกบัความแปลกใหม่ในตลาด ส่ิงก็หมายถึงผลิตภณัฑ์
เหล่านั้ นไม่ เคยเกิดข้ึนในองค์การนั้ นมาก่อน หรือองค์การนั้ นเพียงแค่ปรับปรุงดัดแปลงให้
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ผลิตภณัฑมี์ความแตกต่าง โดยจุดประสงคมุ์มมองน้ีก็คือการท าใหผ้ลิตภณัฑ์เป็นท่ียอมรับของตลาด
ไดง่้ายและรวดเร็ว โดยท่ีองคก์ารไม่ตอ้งมีตน้ทุนในการด าเนินการน าผลิตภณัฑเ์ขา้สู่ตลาด 

2. มุมมองจากด้านสินคา้ (Product Vision) โดยจะค านึงถึงพฤติกรรมการใช้ของ
ผูบ้ริโภคท่ีมีความตอ้งการผลิตภณัฑ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือหาความแปลกใหม่ โดยเนน้ความเป็น
ลกัษณะเฉพาะของผลิตภณัฑ์ (Unique Feature) โดยสินคา้หรือผลิตภณัฑ์ในมุมมองน้ียงัสามารถ
แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 1) นวตักรรมแบบต่อเน่ือง เป็นลกัษณะของการปรับปรุงผลิตภณัฑ์ให้ดี
ข้ึนกว่าเดิมเพื่อตอบสนองและสร้างความรู้สึกแปลกใหม่ต่อกลุ่มผู ้บริโภคขาประจ าด้วย 2) 
นวตักรรมต่อเน่ืองและล่ืนไหล เป็นการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ให้ดีข้ึนซ่ึงมีลักษณะคล้ายคลึงกับ
ประเภทแรกแต่มีผลกระทบต่อผูบ้ริโภคเพิ่มข้ึนเล็กนอ้ยในลกัษณะเพื่อปิดจุดอ่อนบางประการของ
ผลิตภณัฑ์ 3) นวตักรรมแบบไม่ต่อเน่ืองและฉับพลนั เป็นลกัษณะของการสร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์
ข้ึนมาใหม่หรือไม่เคยมีมาก่อน ซ่ึงผูบ้ริโภคจ าเป็นท่ีจะต้องเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเคยท ามา
เพื่อใหต้วัเองยอมรับและปรับเขา้กบัผลิตภณัฑต์วัใหม่นั้น 

3. มุมมองจากด้านตลาด (Marketing Vision) โดยมุมมองน้ีจะยึดถือผูบ้ริโภคเป็น
หลกัวา่หากผูบ้ริโภครู้สึกไดว้า่ผลิตภณัฑ์นั้นมีความใหม่ต่อตวัเองและไม่เคยเห็นมาก่อนจึงจะเรียก
ได้ว่าเป็นวตักรรมทางการตลาดซ่ึงมีขอ้ก าหนดไวว้่า ถ้าใหม่ก็ต้องใหม่แบบมีน้อยในตลาดเม่ือ
เปรียบเทียบกบัตลาดเดิม เน่ืองจากผลิตภณัฑน์ั้นเพิ่งถูกแนะน าใหต้ลาดไดรู้้จกั 

4. มุ มมองจากผู ้บ ริโภค  (Consumer Vision) โดย มุมมอง น้ี จะ มุ่ ง เน้ นก าร
เปล่ียนแปลงความคิดความเขา้ใจและทศันคติของผูบ้ริโภคท่ีมีต่อผลิตภณัฑ์ ซ่ึงถูกน าเสนอผ่าน
มุมมองของส่ือโฆษณาหรือกลยทุธ์ทางการตลาดท่ีก าหนดใหแ้ก่ผูบ้ริโภคเอง 

นอกจากน้ี ธีรยุส วฒันาศุภโชค (2549) ยงัไดน้ าเสนอถึงแหล่งท่ีมาของนวตักรรม
ในมิติมุมมองต่อองคก์ารซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าให้เกิดนวตักรรมเพื่อความสามารถในการแข่งขนั
ไวด้งัน้ี 

1. นวตักรรมท่ีมาจากการคิดคน้ภายในองค์การ (Closed Innovation) ซ่ึงมกัเป็น
แหล่งท่ีมาหรือจุดก าเนิดเบ้ืองต้นของนวตักรรมท่ีเป็นแนวคิดผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ โดย
องค์การมีการจัดตั้ งหน่วยงานในการวิจัยและพัฒนาข้ึนมาภายในองค์การและจัดหาผู ้ท่ี มี
ความสามารถในการคิดคน้ส่ิงใหม่เขา้มาช่วยพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการ รวมไปถึงกระบวนการ
ด าเนินงานใหม่ๆ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ผลิตภัณฑ์และการบริการขององค์การ ซ่ึงการเกิด
นวตักรรมท่ีมีคุณค่าอยา่งต่อเน่ืองนั้นจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งไดรั้บการกระตุน้นวตักรรม ซ่ึงองคก์าร
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ตอ้งใชแ้นวคิดนวตักรรมเป็นกลไกในการกระตุน้และผลกัดนัให้พนกังานในองคก์ารเกิดการต่ืนตวั
ในการสร้างสรรคน์วตักรรมข้ึนมาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 

2. นวตักรรมท่ีมาจากการเช่ือมโยงกบัภายนอกองคก์าร (Open Innovation) ส าหรับ
แหล่งท่ีมาของนวตักรรมในด้านน้ีเป็นแหล่งท่ีได้รับความนิยมมากในปัจจุบนั ซ่ึงไม่เพียงแต่การ
พฒันานวตักรรมท่ีใช้การเปิดรับความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การพียงอย่างเดียว แต่พบว่าการ
เปิดรับความคิดเห็นแนวคิดใหม่จากภายนอกองค์การท าให้องค์การได้แนวคิดใหม่ๆ เพิ่มข้ึน
มากมาย ซ่ึงแนวคิดจากภายนอกองค์การจะเกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็วและหลากหลายกว่าภายใน
องค์การ โดยการท าการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการรับเทคโนโลยีจากภายนอกองค์การ ซ่ึงท าให้
องคก์ารไม่ถูกจ ากดัแนวคิดหรือความเช่ียวชาญอยูเ่ฉพาะภายในองคก์ารเท่านั้น 
 

ความเป็นทฤษฎขีองนวตักรรม 

ทฤษฎีนวตักรรมพบว่ายงัไม่มีปรากฏเป็นทฤษฎีทั่วไป (General Theory) ของ
นวตักรรม เน่ืองจากเป็นเร่ืองยากและไม่สามารถท าใหค้วามคิดท่ีแตกต่างรวมกนัเป็นทฤษฎีเดียวกนั 
สาเหตุเพราะนวตักรรมเป็นกิจกรรมท่ีมีความซับซ้อนมากเกินกว่าจะปรากฏเป็นรูปธรรมชัดเจน 
จากการศึกษาของ Wolfe (1994) พบว่าการศึกษาเก่ียวกับนวตักรรมขององค์การนั้นไม่มีความ
สอดคลอ้งกนั อนัเป็นผลเน่ืองมาจากนกัวิจยัท่ีท าการศึกษาเร่ืองนวตักรรมนั้นมาจากสาขาท่ีแตกต่างกนั 
ดงันั้นจึงไม่สามารถท าให้นวตักรรมเป็นทฤษฎีทัว่ไปได ้นวตักรรมองคก์ารนั้นถูกรวบรวมมาจาก
แนวคิด 2 ประเภท ไดแ้ก่ มุมมองตวัแปรดา้นพฤติกรรมซ่ึงเป็นลกัษณะขององค์การท่ีมีอตัราการ
ยอมรับนวตักรรม และมุมมองเก่ียวกบัความตั้งใจขององคก์ารในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงทั้ง 2 มุมมอง
นั้นเก่ียวข้องกับการยอมรับและความตั้ งใจของผูบ้ริหารและพนักงานในการพิจารณาถึงการ
สร้างสรรคน์วตักรรม (พยตั วฒิุรงค์, 2557)  

ส าหรับการศึกษาเร่ืองนวตักรรมซ่ึงพบว่ามีวรรณกรรมด้านนวตักรรมมีความ
หลากหลายสาขาความรู้ เช่น การจดัการ จิตวทิยา เศรษฐศาสตร์ สังคมวทิยา และวทิยาศาสตร์ ท าให้
นักวิชาการมีการให้แนวคิดของนวตักรรมในทิศทางท่ีแตกต่างกัน จึงท าให้ Gopalakrishnan and 
Demanpour (1997) ได้ท าการสรุปการวิจัยด้านนวตักรรมโดยท าการแบ่งตามกลุ่มนักวิจยั ตาม
ตารางดงัน้ี 
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ตาราง 2 การวจิยัดา้นนวตักรรมแบ่งตามกลุ่มของนกัวจิยัดา้นนวตักรรม 

กลุ่ม ระดับของ
การศึกษา 

การวจัิยทีเ่ป็นตัวอย่างทีด่ี ค าถามในการวจัิยพืน้ฐาน 

1. กลุ่มของ 
นักเศรษฐศาสตร์ 
(Economists) 

นวตักรรม
ระดบั
อุตสาหกรรม 

Acs & Audretsch (1990), 
Scherer (1984), Pavitt et al., 
(1989), Schumpeter (1934), 
Mansfield (1968), 
Schmookler (1966), 
Kamien & Schwartz 
(1975), Nelson & Winter 
(1977),  
Winter (1984)  

-ใครสร้างสรรคน์วตักรรม
มากกวา่ระหวา่งองคก์าร
ขนาดใหญ่หรือองคก์ารขนาด
เล็ก 
-ผลลพัธ์ในการสร้างสรรค์
ขององคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการเปล่ียนแปลงใน
โครงสร้างตลาดหรือไม่ 
-ความสามารถในการหา
โอกาสทางเทคโนโลยอียา่ง
ต่อเน่ืองมีผลกระทบต่อ
ผลลพัธ์ดา้นการวจิยัและ
พฒันาขององคก์ารอยา่งไร 
-อะไรคือธรรมชาติของการ
เช่ือมโยงระหวา่งการวจิยัและ
พฒันาของอุตสาหกรรมและ
ความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจ 

2. กลุ่มของ
ผู้เช่ียวชาญทาง
เทคโนโลย ี
(Technologist) 

   

2.1 กลุ่มของ
ผูเ้ช่ียวชาญทาง
เทคโนโลยเีชิง
บริบท 
(Contextual 
Technologists) 

  -อะไรเป็นธรรมชาติของการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี
ในระดบัอุตสาหกรรม 
-อะไรเป็นผลกระทบของการ
คิดนอกกรอบทางเทคโนโลยี
ต่อเง่ือนไขดา้น
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

กลุ่ม ระดับของ
การศึกษา 

การวจัิยทีเ่ป็นตัวอย่างทีด่ี ค าถามในการวจัิยพืน้ฐาน 

   -อะไรเป็นปัจจยัท่ีตดัสินวา่
เทคโนโลยไีดรั้บการ
แพร่หลายภายใน
อุตสาหกรรม 
-ขั้นตอนอะไรท่ีท าให้
องคก์ารปรับปรุง
ความสามารถในการจดัการ
การส่งผา่นเทคโนโลยใีน
ระดบัอุตสาหกรรม 

2.2 กลุ่มของ
ผูเ้ช่ียวชาญทาง
เทคโนโลยี
องคก์าร 

นวตักรรม
ระดบัระบบ
ยอ่ยของ
องคก์าร 

Katz & Allen (1982), Farris 
(1988), Souder (1986), 
Leonard-Barton & Sinha 
(1993), Roberts & Fusfield 
(1981), DiTomaso et al. 
(1993), Gold (1983), Ettlie 
(1986), Tushman (1979) 

-ลกัษณะดา้นกระบวนการ 
เช่น การส่ือสารและการ
ตดัสินใจสนบัสนุนผลการ
ด าเนินงานทางเทคนิคของ
หอ้งปฏิบติัการในการวจิยั
และพฒันาอยา่งไร 
-อะไรเป็นบทบาทท่ีส าคญัใน
ทีมวจิยัในการสร้างสรรค์
นวตักรรม 

3. กลุ่มของ 
นักสังคมวทิยา 
(Sociologist) 

   

3.1 กลุ่มของนกั
สังคมวทิยาการ
เปล่ียนแปลง 
(Variance 
Sociologists) 

นวตักรรม
ระดบั
องคก์าร 

Gatignon & Robertson 
(1989), Capon et al. (1992), 
Kimbrerly & Evanisko 
(1981), Burns & Stalker 
(1961), Dewar & Dutton  

-อะไรเป็นลกัษณะท่ีสร้าง
ความแตกต่างระหวา่ง
องคก์ารท่ีมีนวตักรรมจ านวน
มากกบัองคก์ารท่ีมีนวตักรรม
นอ้ย 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

กลุ่ม ระดับของ
การศึกษา 

การวจัิยทีเ่ป็นตัวอย่างทีด่ี ค าถามในการวจัิยพืน้ฐาน 

  (1986), Ettlie et al. (1984), 
Aiken & Hage (1971), 
Baldridge & Burnham 
(1975), Damanpour (1987) 

-ลกัษณะอะไรท่ีแยกผูน้ า
นวตักรรมมาใชใ้นช่วงแรก
กบักลุ่มลา้หลงั 
-ระดบัใดของตวัแปร เช่น
โครงสร้าง กระบวนการ 
บริบท ท่ี 
ส าคญัท่ีสุดในการอธิบาย
ความเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ในการสร้างสรรคน์วตักรรม 
-นวตักรรมพฒันาตลอดเวลา
จากแนวคิดสู่การน าไปใช้
ประโยชน์จริงไดอ้ยา่งไร 

3.2 กลุ่มของนกั
สังคมวทิยา
กระบวนการ 
(Process 
Sociologists) 

นวตักรรม
ระดบั
องคก์าร 

Roger (1983), Harvey & 
Mills (1970), Van de Van et 
al. (1989), Starbuck (1983), 
Kanter (1983), Wilson 
(1966) 

-กระบวนการนวตักรรมอะไร
ท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีส าเร็จและ
ไม่ส าเร็จ 
-องคก์ารพฒันาและรักษา
วฒันธรรมของนวตักรรม
และความเป็นผูป้ระกอบการ
ไดอ้ยา่งไร 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก พยตั วฒิุรงค ์(2557)  
 

จากตาราง 2 จะเห็นได้ว่านักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบันวตักรรมนั้นมาจากหลาย
สาขาวิชา และได้พบว่านักวิชาการเหล่านั้นต่างใช้องค์การเป็นหน่วยในการวิเคราะห์แทบทั้งส้ิน 
การวิจยัในสาขาน้ีให้ความสนใจกับลักษณะขององค์การท่ีเป็นองค์การแห่งนวตักรรม ดังนั้ น
การศึกษาเร่ืองนวตักรรมจึงจ าเป็นตอ้งใช้ทฤษฎีระบบ (System Theory) เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเขา้
มาช่วยให้เข้าใจความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมได้เพิ่มข้ึน ซ่ึง Amabile (1988a) ได้อธิบายว่า 
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กระบวนการนวตักรรมขององคก์ารเกิดข้ึนในระดบัของระบบซ่ึงเป็นการท างานร่วมกนัของบุคคล
ในหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน และต่างมีมุมมองท่ีแตกต่างกันในการน าความคิดใหม่มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ ซ่ึงระบบเป็นกลุ่มของหน่วยยอ่ยๆ ท่ีท างานร่วมกนัและมีความเช่ือมโยงกนัทั้งหมด โดย
มุมมองเชิงระบบได้ท าการจดัองค์ประกอบขององค์การเป็นปัจจยัน าเข้า ( Input) กระบวนการ 
(Process) และผลลัพธ์ (Output) องค์การจึงเป็นระบบท่ีรวมอยู่ในระบบท่ีใหญ่ข้ึนจนกลายเป็น
อุตสาหกรรม และองค์การประกอบดว้ยระบบย่อยๆ เช่น ฝ่าย แผนก หรือส่วนงาน ซ่ึงแต่ละส่วน
ต่างมีความเช่ือมโยงและมีผลต่อกนั ดงันั้นโมเดลการศึกษาด้านนวตักรรมส่วนใหญ่จึงถูกสร้าง
ข้ึนมาเพื่อศึกษากระบวนการของนวตักรรม โดยพิจารณาจากปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ และผลลพัธ์ 
ระบบจึงเป็นภาพรวมท่ีไม่สามารถแยกส่วนหน่ึงส่วนใดออกจากกนัได ้การน าองคป์ระกอบส่วนใด
ส่วนหน่ึงออกจากระบบจึงหมายถึงคุณสมบติัท่ีมีประสิทธิภาพขององค์ประกอบจะสูญเสียหรือ
หายไป ดงันั้นเม่ือองค์การต้องการสร้างระบบนวตักรรมให้เกิดข้ึน องค์ประกอบต่างๆ ภายใน
องค์การตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัและตอ้งเปล่ียนแปลงทรัพยากรต่างๆภายในองค์การให้มีความ
สอดคลอ้งกนั (Read, 2000) 
 

ทฤษฎกีารแพร่กระจายนวตักรรม 

ในการท่ีนวัตกรรมจะถูกน ามาใช้ในสั งคมจ าเป็นอย่างยิ่ ง ท่ี จะต้องผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างนักนวตักร (ผูผ้ลิตนวตักรรม) กับผูใ้ช้นวตักรรม (Interactive 
Between Innovator and User) หลายคร้ังจนเกิดการยอมรับ ซ่ึง Rogers (1962) ได้เสนอทฤษฎีการ
แพร่กระจายทางนวตักรรม (Diffusion of Innovation) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีท าให้เห็นกระบวนการ
ยอมรับนวตักรรมของมนุษย ์โดยมีรายละเอียดดงัตารางต่อไปน้ี 
 

ตาราง 3 การจ าแนกกลุ่มคนในสังคมในการยอมรับการแพร่กระจายของนวตักรรม 

กลุ่มคน คิดเป็น 
ร้อยละ 

ลกัษณะ
พฤติกรรม 

บุคลกิลกัษณะ 

Innovators 2.5 ตอ้งเป็นคนแรก บุคคลกลุ่มน้ีคือผูท่ี้ชอบเส่ียง เป็นผูมี้ความรู้ เป็น
นกัประดิษฐห์รือมีความรอบรู้ดา้นเทคโนโลยี 

Early 
Adopters 

13.5 ชอบของใหม่ บุคคลกลุ่มน้ีชอบท่ีจะเป็นผูน้ าหรือได้รับความ
นิยมในสังคม เป็นกลุ่มท่ีมีการศึกษาดีและชอบ
ความแปลกใหม่ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

กลุ่มคน คิดเป็น 
ร้อยละ 

ลกัษณะ
พฤติกรรม 

บุคลกิลกัษณะ 

Early 
Majority 

34 อยากมีบา้ง บุคคลกลุ่มน้ีเป็นผูท่ี้มีความรอบคอบ ชอบแบบ
สบายๆ ไม่เป็นทางการ 

Late 
Majority 

34 จ าเป็นตอ้งมี บุคคลกลุ่มน้ีเป็นคนช่างสงสัย หวัโบราณ  

Laggards 16 ก็ดีเหมือนกนั บุคคลกลุ่มน้ีจะรับฟังขอ้มูลจากคนรอบขา้ง เช่น 
เพื่อน และญาติ 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Rogers (1962) 
 

ทฤษฎีน้ีอธิบายให้เห็นถึงพฤติกรรมและบุคลิกลกัษณะของกลุ่มบุคคลในสังคม 
ในการยอมรับการแพร่กระจายของนวตักรรม ไดแ้ก่ (1) Innovators ซ่ึงเป็นบุคคลกลุ่มแรกท่ีเป็นผู ้
ประดิษฐ์คิดค้น หรือเป็นผูใ้ช้งานท่ีมีความรู้ด้านเทคโนโลยีและชอบติดตามเทคโนโลยีอยู่อย่าง
สม ่าเสมอนัน่เอง (2) Early Adopters เป็นกลุ่มท่ีชอบลองอะไรใหม่ๆ และค่อนขา้งมีฐานะอาจเป็น
นักวิชาการ หรือคนท่ีมีช่ือเสียงในสังคม (3) Early Majority กลุ่มน้ีจะตัดสินใจได้ต้องคิดอย่าง
รอบคอบและนวตักรรมนั้นตอ้งใช้งานไดง่้ายและมีประโยชน์ การตดัสินใจของคนกลุ่มน้ีจะดูการ
ตัดสินใจของสองกลุ่มแรกร่วมด้วย (4) Late Majority กลุ่มน้ีกว่าจะมีการใช้เทคโนโลยีหรือ
นวตักรรมอาจะเร่ิมล้าสมัยไปแล้วและมีความจ าเป็นต้องใช้งานจริงๆจึงจะตดัสินใจใช้ ดังนั้ น
นวตักรรมใดท่ีสมารถเขา้ถึงคนกลุ่มน้ีไดถื้อว่านวตักรรมนั้นประสบความส าเร็จแลว้ (5) Laggard 
เป็นกลุ่มท่ีมีการใช้เทคโนโลยีหรือนวตักรรมเม่ือล้าสมยัไปแล้ว และเป็นกลุ่มสุดท้ายท่ียอมรับ
นวตักรรมในสังคม กลุ่มน้ีจะตัดสินใจใช้นวตักรรมโดยการสอบถามข้อมูลจากคนรอบข้าง
โดยเฉพาะจะดูพฤติกรรมของคนในกลุ่มอ่ืนๆ ก่อน  

ส าหรับกระบวนการแพร่กระจายของนวตักรรมนั้ น มีความเก่ียวข้องกับการ
ยอมรับนวตักรรมของคนในสังคม จึงตอ้งอาศยัช่องทางในการส่ือสารของบุคคลกลุ่มต่างๆ เพื่อท า
การส่ือสารใหข้อ้มูลเก่ียวกบันวตักรรมจากกลุ่มหน่ึงไปสู่อีกกลุ่มหน่ึง ซ่ึงเม่ือนกันวตักรหรือผูท่ี้ช่ืน
ชอบนวตักรรมเกิดการยอมรับนวตักรรมนั้นแลว้ กลุ่มถดัไปคือกลุ่ม Early Adopters ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ี
ชอบลองของใหม่มีความรู้สูงและค่อนขา้งมีฐานะก็จะเกิดการยอมรับต่อไป ส าหรับการยอมรับ
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นวตักรรมของคนกลุ่มน้ีถือวา่มีความส าคญัมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นกลุ่มชนชั้นน าของสังคม ซ่ึงคน
กลุ่มน้ีสามารถช้ีน าให้คนกลุ่มอ่ืนๆ เกิดการยอมรับนวตักรรมนั้ นเอง นอกจากน้ีเพื่ออธิบาย
กระบวนการแพร่กระจายของเทคโนโลยีหรือนวตักรรมให้ชดัเจนข้ึน Rogers (1962) ไดเ้สนอเป็น
แผนภาพท่ีมีช่ือว่า S – Curve ท่ีสามารถคาดการณ์ว่าช่วงเวลาใดสังคมจะเกิดการยอมรับหรือไม่
ยอมรับเทคโนโลยหีรือนวตักรรม ไดด้งัน้ี 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 The “S” Curve of Technology 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Rogers (1962) 
 
 
จากภาพประกอบ 2 จะเห็นวา่ปรากฏการณ์การเกิดข้ึนของนวตักรรมในสังคม จะ

แบ่งเป็น 3 ช่วงเวลา ไดแ้ก่ ช่วงเวลาท่ี 1 (Section I) เป็นช่วงเวลาของการประดิษฐคิ์ดคน้จนประสบ
ความส าเร็จออกมาและเร่ิมทดลองวางตลาด ช่วงเวลาท่ี 2 (Section II) เป็นช่วงเวลาท่ีนวตักรรมมี
การปฏิสัมพนัธ์กบัคนในสังคมให้รับรู้วา่มีนวตักรรมน้ีแลว้ และสังคมก็จะเรียนรู้ถึงนวตักรรมน้ีไป
จนถึงการไดรั้บความนิยมจากคนในสังคมเกิดเป็นธุรกิจท่ีน าความรุ่งเรืองให้แก่องค์การได้อย่าง
รวดเร็ว และมีการพฒันาประสิทธิภาพให้สูงข้ึนเร่ือยๆอย่างรวดเร็วและพร้อมกบัการเพิ่มข้ึนของ
จ านวนผูใ้ช้ ดังนั้นในช่วงน้ีจึงเป็นช่วงท่ีส าคญัและเหมาะสมท่ีจะท าให้นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนนั้น
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พฒันาเป็นธุรกิจเข้าสู่ตลาด ช่วงเวลาท่ี 3 (Section III) เป็นช่วงเวลาท่ีนวตักรรมเกิดการอ่ิมตัว 
ประสิทธิภาพการพฒันาของนวตักรรมถึงขีดสุดของทรัพยากรท่ีใช้ผลิตนวตักรรมไม่สามารถ
พฒันาต่อไปไดอี้ก ประสิทธิภาพของนวตักรรมจะมีใชค้งท่ีโดยไม่สามารถพฒันาต่อไปไดจ้นกว่า
จะมีนวตักรรมใหม่มาทดแทนและนวตักรรมน้ีก็จะหายไปจากสังคม (Rogers, 1962) 
 

สรุป 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิดนวตักรรมจะเห็นได้ชดัว่าจุดเร่ิมตน้
ของนิยามนวตักรรมจะเป็นไปในทิศทางดา้นธุรกิจเพื่อการแข่งขนัขององคก์ารธุรกิจเป็นหลกั ท าให้
ผูว้ิจยัสามารถสรุปนิยามความหมายของนวตักรรมไดว้า่ เป็นผลลพัธ์ของการสร้างสรรคใ์นรูปแบบ
ผลิตภณัฑ์ การบริการ หรือกระบวนการท างานท่ีตอ้งสร้างสรรค์ข้ึนมาใหม่โดยใช้ความรู้เป็นฐาน
น าไปสู่ความเป็นประโยชน์ต่อองค์การและสังคม โดยสามารถจ าแนกประเภทของนวตักรรมได ้3 
ลกัษณะ คือการจ าแนกตามเป้าหมายของนวตักรรม การจ าแนกตามระดบัการเปล่ียนแปลง และการ
จ าแนกตามขอบเขตของผลกระทบ ส าหรับท่ีมาของนวตักรรมก็จะมาจากปัจจยัในมุมมองต่างๆ 
ไดแ้ก่ มุมมองผูผ้ลิต มุมมองดา้นสินคา้ มุมมองตลาด และมุมมองผูบ้ริโภค นอกจากน้ีนวตักรรมคือ
ส่ิงใหม่ท่ีมนุษย์สร้างสรรค์ข้ึนมาและต้องการน าสู่สังคม การน าสู่สังคมเพื่อให้เกิดการยอมรับ
นวตักรรมถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิ่งโดยตอ้งน าเสนอผา่นกลุ่มคนในบุคลิกลกัษณะ Early Adopters 
ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีชอบของใหม่ มีฐานะค่อนขา้งดีและเป็นนักวิชาการ โดยคนกลุ่มน้ีสามารถช้ีน า
สังคมให้ยอมรับหรือไม่ยอมรับนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนได้ ดงันั้นหากตอ้งการให้เกิดนวตักรรมอย่าง
สมบูรณ์จึงตอ้งท าให้คนกลุ่มน้ียอมรับนวตักรรมนั้นๆ ให้ได ้โดยแนวคิดทฤษฎีเหล่าน้ีผูว้ิจยัจะใช้
เป็นฐานในการวางกรอบการศึกษาในมิติของนวตักรรมในภาพรวม 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบันวตักรรมสังคม 
 

ความหมายของนวตักรรมสังคม 

ส าหรับความหมายของนวตักรรมสังคมในมิติภาพกวา้งไดมี้การให้ความหมายไว้
ในเชิงปรัชญา โดย ประเวศ วะสี (2545) ให้ความหมายว่า การพฒันาโดยใช้สังคมและการอยู่
ร่วมกนัเป็นตวัตั้ง การพฒันาดงักล่าวเป็นการพฒันาท่ีท าให้สังคมสามารถตั้งอยู่ในภาวะดุลยภาพ
อย่างมีพลวตัได้ ซ่ึงค านิยามน้ีจะมีลักษณะเป็นกรอบกวา้งๆ โดยนิยามน้ีจะกล่าวถึงว่านโยบาย 
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โครงการ หรือกิจกรรมใดๆ ท่ีให้ความส าคญักับสังคมโดยมุ่งแก้ปัญหาหรือปรับปรุงสังคมให้
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนย่อมถือว่าเป็นนวตักรรมสังคมทั้งส้ิน ซ่ึงนิยามในลกัษณะน้ีเป็นค า
นิยามในเชิงผลลัพธ์โดยเน้นท่ีผลของนวตักรรมสังคมว่าต้องส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่
ประชาชนในสังคม ซ่ึงต่อมาสุวจี กู๊ด และกฤษณ์ พงศ์พิรุฬ (2546) ได้มีเสนอความหมายของ
นวตักรรมสังคมวา่ เป็นแนวคิด กระบวนการ หรือรูปแบบใหม่ๆ ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อ
น าไปสู่การแกปั้ญหาหรือพฒันาสังคม ค านิยามถูกช้ีเฉพาะมากข้ึนเม่ือ ช่ืนฤทยั กาญจนะจิตรา และ
วาสนา อ่ิมเอม (2546) ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสารและสัมภาษณ์นกัวิชาการผูท้รงคุณวุฒิ จนท า
ให้ได้ความหมายนวตักรรมสังคมว่า เป็นส่ิงใหม่ๆ ทั้งท่ีเป็นกระบวนการทางความคิด การสร้าง
โอกาส หรือการลงมือปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหาเพื่อท าให้สังคมดีข้ึน ซ่ึงส่ิงใหม่ๆน้ีรวมถึงการ
ปรับปรุงหรือพฒันาบนฐานเดิมดว้ย โดยมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัประกอบดว้ย 1) เป็นแนวทางใหม่ใน
การแกปั้ญหา 2) เกิดจากการรวมตวั ร่วมคิด ร่วมสร้างสรรค์ของคนในสังคมไม่ไดเ้กิดจากการสั่ง
การจากภายนอก 3) มีจิตส านึกร่วมต่อสาธารณะและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั 
และ 4) มีพฒันาการ มีการขยายผลไปสู่การเปล่ียนแปลงทั้ งในเชิงพื้นท่ีและในเชิงรูปลักษณะ 
นอกจากน้ี Mulgan และคณะ (2007) ก็ไดใ้ห้ความหมายของนวตักรรมสังคมว่าหมายถึงกิจกรรม
และบริการเชิงนวตักรรมต่างๆ ท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะมุ่งเสนอความตอ้งการของสังคม และส่วนใหญ่
ไดรั้บการพฒันาและแพร่กระจายโดยองค์การท่ีมีความมุ่งหมายเพื่อมิติดา้นสังคมเป็นหลกั ดงันั้น
ลกัษณะของนวตักรรมตามแนวคิดของ Mulgan และคณะ (2007) จะตอ้งประกอบไปดว้ย (1) การ
เป็นรูปแบบท่ีประกอบข้ึนใหม่หรือรูปแบบผสมขององคป์ระกอบท่ีมีอยูม่ากกวา่ท่ีจะเป็นส่ิงใหม่แท้ๆ  
(2) เม่ือน าไปปฏิบติัจริงจะตอ้งขา้มผ่านขอบเขตขององคก์ารภาคส่วน หรือสาขาวิชา (3) ก่อให้เกิด
รูปแบบความสัมพนัธ์ทางสังคมแบบใหม่ระหว่างปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มท่ีเคยแยกกนัอยู่ซ่ึงมีผล
อยา่งยิ่งต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เห็นไดช้ดัวา่นวตักรรมสังคมเป็นแนวคิดท่ีค่อนขา้งกวา้ง ซ่ึงแมแ้ต่โครงการ
เพื่อพฒันาสังคมต่างๆ อาจจะจดัเป็นนวตักรรมสังคมไดท้ั้งส้ิน ยิง่ไปกวา่นั้นนวตักรรมสังคมยงัอาจ
อยูใ่นรูปลกัษณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไปและมีหลายระดบั นั้นคือนวตักรรมสังคมอาจจะอยูใ่นรูปของ
ความคิด หรือแนวคิดเชิงปรัชญา เช่นแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ก็ถือได้ว่าเป็นนวตักรรมสังคมในระดับปรัชญาเพราะน าเสนอ
แนวคิดใหม่ในการแก้ปัญหาให้แก่ประชาชนในประเทศ นอกจากแนวคิดแล้วนวตักรรมสังคม
อาจจะอยูใ่นรูปของพฤติกรรมใหม่ๆก็ได ้และในอีกดา้นหน่ึงแนวคิดนวตักรรมสังคมยงัเก่ียวขอ้ง
กบัสาขาวิชาท่ีหลากหลาย อาทิ นโยบายสาธารณะ การจดัการภาครัฐ การพฒันาเมือง การพฒันา
ชุมชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบ เทคโนโลยี เป็นต้น ซ่ึงท าให้แนวคิดมีความ
ซับซ้อนมากเน่ืองจากองค์ความรู้และวิธีการในการศึกษานวตักรรมสังคมในแต่ละสาขาวิชาท่ีมี
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ความแตกต่างกนั และแมว้า่นวตักรรมสังคมจะเป็นแนวคิดท่ีมีความน่าสนใจและมีคุณค่ามากหาก
ไดรั้บการศึกษาอยา่งจริงจงั แต่ตวัแนวคิดนวตักรรมสังคมก็ยงัมีความเป็นนามธรรมค่อนขา้งสูงและ
ยากต่อการน าไปปฏิบัติ ดังนั้ นการศึกษานวตักรรมสังคมจึงต้องเร่ิมต้นท่ีการยอมรับสภาพท่ี
คลุมเครือและความไม่คมชดัของแนวคิดเสียก่อน แต่การคลุมเครือก็ไม่ใช่ความผิดปกติแต่อยา่งใด
เน่ืองจากสภาพจริงของแนวคิดนวตักรรมสังคมเป็นแนวคิดท่ีเพิ่งก าเนิดและเพิ่งไดรั้บความสนใจ
ศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร์ ส่ิงส าคญัท่ีผูต้อ้งการศึกษาแนวคิดนวตักรรมสังคมจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าคือ 
การก าหนดขอบเขตของการศึกษาให้ชัดเจน และก าหนดให้ชัดเจนว่าจะใช้มุมมองใดในการท า
ความเขา้ใจตวัแนวคิด (อลงกรณ์ คูตระกูล, 2553)  

นอกจากความคลุมเครือในส่วนของแนวคิดนวตักรรมสังคมแล้วยงัมีส่วนของ
นิยามความใหม่ของส่ิงท่ีเป็นนวตักรรมสังคม เน่ืองจากมีขอ้ถกเถียงกนัเสมอเพราะนวตักรรมตอ้ง
เป็นส่ิงใหม่แต่บางคร้ังส่ิงท่ีเป็นส่ิงใหม่ในสังคมหรือองคก์ารหน่ึงอาจจะไม่ใช่ส่ิงใหม่ในสังคมหรือ
องค์การอ่ืนก็เป็นได้ หรือแมแ้ต่สังคมหรือองค์การเดียวกนัก็ไม่อาจอา้งไดอ้ย่างแน่ใจว่าความคิด
หรือส่ิงท่ีสร้างข้ึนมานั้นเป็นของใหม่อยา่งแทจ้ริง เพราะในอดีตอาจจะมีการเกิดข้ึนของส่ิงๆ นั้นแลว้
ก็เป็นได ้ในส่วนน้ี Rogers (2003) ไดช้ี้ให้เห็นว่าความใหม่ท่ีวดัในมิติของเวลาอนัเป็นความใหม่ท่ี
เป็นวตัถุวสิัยนั้นไม่ไดค้วามหมายอะไรมากนกั แต่ความใหม่ของนวตักรรมของนวตักรรมนั้นข้ึนอยู่
กบัการตดัสินของปัจเจกบุคคลบนพื้นฐานของการรับรู้ของตนเอง และในทางปฏิบติันักวิชาการ
มกัจะให้ความส าคญักบัคุณค่าของนวตักรรมมากกว่าความใหม่นั่นคือเน้นท่ีการสร้างประโยชน์
หรือมูลค่าเพิ่มเป็นหลกัไม่วา่จะมีการเปล่ียนแปลงมากนอ้ยเพียงใดก็ตาม  

จากนิยามความหมายของนวตักรรมสังคมทั้ งในมุมมองท่ีเป็นนามธรรมและ
รูปธรรม หรือความหลากหลายในแนวคิดแต่ทุกนิยามก็สามารถสะทอ้นความคิดรวมยอดไปใน
ทิศทางเดียวกนั ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของนวตักรรมสังคมคือ ส่ิงใหม่ วิธีการใหม่ 
หรือแนวทางใหม่ท่ีสร้างคุณค่าโดยการแกไ้ขปัญหาหรือการพฒันาใหแ้ก่สังคม 
 

องค์ประกอบทีส่ าคัญของการเป็นนวตักรรมสังคม 

นวตักรรมสังคม มีองค์ประกอบท่ีส าคญัคือ ต้องเป็นนวตักรรมท่ีให้คุณค่าต่อ
สังคมส่วนรวมทั้ งในมิติการแก้ไขปัญหาหรือการพฒันา ซ่ึงนวตักรรมสังคมเป็นส่ิงท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลงวิธีการด าเนินชีวิตท่ีเป็นอยู่ให้ดีข้ึนกว่าเดิมโดยคุณค่าอาจเป็นคุณประโยชน์เชิง
เปรียบเทียบ (Rogers, 2003) หรืออาจเป็นคุณค่าเพิ่มท่ีนวตักรรมนั้นก่อให้เกิดข้ึนกบัสังคม และหาก
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พิจารณาโดยใชเ้กณฑข์อง Moulaert และคณะ (2005) ท่ีก าหนดไวว้า่คุณค่าของนวตักรรมสังคมควร
มีอยา่งน้อย 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) มีคุณค่าเพราะตอบสนองความจ าเป็นของมนุษยท่ี์ยงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองหรือไม่ได้รับอีกต่อไปแล้วแต่ย ังคงต้องการอยู่ 2) มี คุณค่าเพราะท าให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงความสัมพนัธ์ทางสังคมไปในทางท่ีดีข้ึน 3) มีคุณค่าเพราะไปเพิ่มขีดความสามารถเชิง
สังคมและการเมืองรวมทั้งเพิ่มระดบัการเขา้ถึงทรัพยากร ซ่ึงคุณค่าเหล่าน้ีจะแสดงให้เห็นวา่ส่ิงนั้น
เป็นนวตักรรมสังคมอยา่งแทจ้ริงหรือไม่ อยา่งไรก็ตามนวตักรรมสังคมก็มีลกัษณะเฉพาะซ่ึงถือเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของนวตักรรมสังคม (อลงกรณ์ คูตระกูล, 2553) ดงัต่อไปน้ี 

1. การมีคุณค่าต่อสังคมส่วนรวม โดยปกติแลว้นวตักรรมสังคมจะมีความแตกต่าง
จากนวตักรรมทัว่ไปตรงท่ีนวตักรรมสังคมส่วนใหญ่ไม่สามารถวดัค่าในรูปตวัเงินได ้ดงันั้นคุณค่าท่ี
มีต่อสังคมยงัคงมีลกัษณะท่ีอิงกบับริบทสังคม กล่าวคือนวตักรรมสังคมท่ีมีคุณค่ามากในสังคมหน่ึง
อาจจะมีค่าน้อยหรือไม่มีค่าเลยในสังคมอ่ืนก็ได้ เพราะฉะนั้นนวตักรรมสังคมจึงไม่อาจวดัคุณค่า
โดยเทียบกนัระหว่างสังคม แต่ตอ้งเปรียบเทียบคุณค่าต่อสังคมหลงัจากท่ีน านวตักรรมมาใช้ใน
สังคมนั้นแล้ว คุณค่าของนวตักรรมสังคมสามารถเพิ่มสูงข้ึนได้เม่ือเวลาผ่านไปหรืออาจเป็นไป
ในทางตรงกนัขา้ม ดงันั้นแมแ้ต่ในสังคมเดียวกนัคนบางคนอาจเห็นคุณค่าของนวตักรรมสังคมท่ี
เกิดข้ึน ในขณะเดียวกนัคนบางคนก็อาจจะไม่เห็นก็ได ้อยา่งไรก็ตามส่ิงท่ีจะเรียกว่าเป็นนวตักรรม
สังคมตอ้งก่อใหเ้กิดคุณค่าดา้นใดดา้นหน่ึงไม่มากก็นอ้ย ทางตรงหรือทางออ้ม ต่อคนส่วนใหญ่หรือ
ทั้งหมดของสังคม  

2. การเป็นส่ิงใหม่ องค์ประกอบน้ีจะจ าแนกนวตักรรมออกจากโครงการพฒันา
ทัว่ไปท่ีอาจมีคุณค่าต่อสังคมแต่ยงัคงใช้แนวทางเดิมในการด าเนินการ การเป็นส่ิงใหม่น้ีมิได้มี
ความหมายจ ากดัเฉพาะความใหม่อย่างแทจ้ริงคือการท่ีไม่เคยเกิดข้ึนหรือมีมาก่อน แต่อาจเป็นการ
ปรับเปล่ียนหรือต่อเติมให้เป็นแนวทางใหม่ท่ีแกปั้ญหาไดดี้กวา่แนวทางเดิมก็ได ้ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่
เป็นการแก้ปัญหาเดิมดว้ยวิธีคิดหรือวิธีการใหม่ก็ได้ และความใหม่ดงักล่าวยงัไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
ความใหม่ส าหรับทุกคนเป็นการทัว่ไปแต่ตอ้งเป็นความใหม่ส าหรับบริบทนั้น นัน่คือคนในบริบท
นั้นๆ ตอ้งรับรู้วา่เป็นส่ิงใหม่ ดงันั้นการน าเอาโครงการพฒันาท่ีประสบความส าเร็จมาจากชุมชนอ่ืน
มาปรับใช้กบัชุมชนของตนเองจึงถือว่าเป็นนวตักรรมสังคมส าหรับชุมชนนั้น ด้วยหลกัการท่ีว่า
ชุมชนนั้นยงัไม่เคยมีโครงการพฒันาลกัษณะดงักล่าวมาก่อน  

3. แรงจูงใจเชิงสังคม องค์ประกอบน้ีหมายถึงการมุ่งผลประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตวั หรือการมีความตอ้งการท าให้สังคมดีข้ึนมากกว่าความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บประโยชน์ดา้นเศรษฐกิจ หรือการไม่มีเร่ืองของผลก าไรขาดทุนในรูปของตวัเงินกบันวตักรรม
สังคมนัน่เอง 
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ดังนั้ นทั้ ง 3 องค์ประกอบท่ีได้กล่าวมาข้างต้นจึงถือเป็นเกณฑ์ท่ีส าคัญในการ
จ าแนกนวตักรรมนวตักรรม การขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึงย่อมท าให้ความเป็น
นวตักรรมสังคมสูญเสียไป หากพิจารณาตามหลกัเกณฑ์ดงักล่าวโครงการพฒันาท่ีมีการท าซ ้ าหรือ
ท าเป็นประจ าโดยใช้วิธีการเดิมๆ จึงจดัว่าไม่ไดเ้ป็นนวตักรรมสังคมเพราะขาดองค์ประกอบของ
ความใหม่ ส าหรับโครงการพฒันาท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อคนกลุ่มเล็กๆท่ีไม่ใช่ผูข้าดโอกาสทาง
สังคมก็ไม่ถือเป็นนวตักรรมสังคมเช่นกนัเน่ืองจากขาดองคป์ระกอบการมีคุณค่าต่อสังคมส่วนรวม 
และส าหรับโครงการพฒันาใดท่ีมีความมุ่งหวงัท่ีจะสร้างก าไรให้แก่ผูพ้ฒันาโครงการพฒันานั้นก็
ไม่ถือเป็นนวตักรรมสังคมเพราะขาดองคป์ระกอบแรงจูงใจเชิงสังคม  
 

ความแตกต่างระหว่างนวตักรรมสังคมกบันวตักรรมธุรกจิ 

จากความคลุมเครือท่ีเก่ียวกบันวตักรรมสังคมถูกท าให้มีความชัดเจนข้ึนจึงได้มี
การเปรียบเทียบนวตักรรมสังคมกบันวตักรรมเชิงธุรกิจ โดยอลงกรณ์ คูตระกูล (2553) ช้ีให้เห็นว่า
นวตักรรมเชิงธุรกิจเป็นนวตักรรมท่ีสร้างข้ึนเพื่อน าไปใชก่้อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ อาทิ
ผลประกอบการท่ีดีข้ึน ผลก าไร ส่วนแบ่งตลาดท่ีเพิ่มข้ึน ตลอดจนประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของกระบวนการต่างๆภายในองค์การนั้นๆ ดงันั้นความแตกต่างท่ีส าคญัระหว่างนวตักรรมสังคม
กบันวตักรรมธุรกิจคือการมีแรงจูงใจเชิงสังคม ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของนวตักรรมสังคมแต่
ไม่ใช่องค์ประกอบของนวตักรรมธุรกิจ คือนวัตกรรมสังคมต้องสร้างข้ึนมาโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวมของชุมชนหรือสังคมเป็นส าคญั และนวตักรรมสังคมตอ้งไม่ไดก่้อให้เกิด
ผลดีแก่คนใดคนหน่ึงหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงเป็นการเฉพาะ ประการต่อไปของความแตกต่างระหวา่ง
นวตักรรมสังคมและนวตักรรมธุรกิจคือ คุณค่าของนวตักรรมสังคมซ่ึงมกัจะเป็นคุณค่าท่ีไม่เป็นตวั
เงินหรือไม่ไดใ้ห้ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินแต่คุณค่าท่ีแทจ้ริงของนวตักรรมสังคมอยูท่ี่การท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงในระดับความเช่ือ ค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบัติของคนส่วนใหญ่ในสังคม
โดยเฉพาะความเช่ือท่ีก่อให้เกิดผลเสียต่อชุมชน เช่นความเช่ือเก่ียวกบัการกู้เงินเพื่อการบริโภค 
ความเช่ือเก่ียวกบัการเล้ียงเหลา้และกินเหลา้ในงานศพเป็นตน้ ซ่ึงคนในชุมชนประพฤติตนบนความ
เช่ือเช่นน้ีมาเป็นเวลานานจนเกิดความเคยชินและมองเห็นว่าเป็นเร่ืองปกติ ดงันั้นหากสามารถ
เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีส่งผลเสียต่อชุมชนหรือสังคมไดก้็จะถือไดว้า่เป็นนวตักรรมสังคม ประการสุดทา้ย
นวตักรรมสังคมเป็นเร่ืองของคนส่วนใหญ่ไม่ใช่ปัจเจกบุคคลและนวตักรรมสังคมยงัไม่มีเจา้ของ 
ไม่มีลิขสิทธ์ิ ดงันั้นจึงสามารถเผยแพร่ไดง่้ายกวา่นวตักรรมธุรกิจ  
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เพื่อให้การจ าแนกนวตักรรมสังคมออกจากนวตักรรมธุรกิจ อลงกรณ์ คูตระกูล 
(2553) ได้จ  าแนกนวตักรรมออกเป็น 4 แบบ โดยอาศยัมิติด้านเป้าหมายและมิติด้านผลลพัธ์เป็น
เกณฑ์ ไดแ้ก่นวตักรรมท่ีมุ่งเนน้ประโยชน์ส่วนรวมและมีคุณค่าต่อสังคมในวงกวา้งมาก (Q3) จดัวา่
เป็นนวตักรรมสังคมตามนิยามและองคป์ระกอบขา้งตน้ และตรงกนัขา้มกบั (Q2) นวตักรรมธุรกิจ 
มีเป้าหมายท่ีประโยชน์ส่วนตวัของปัจเจกบุคคลหรือองค์การนั้นๆและมีคุณค่าต่อสังคมโดยรวม
น้อย นอกจากน้ียงัมีนวตักรรมท่ีสร้างข้ึนโดยเอกชนแต่นอกจากจะมีคุณค่าต่อปัจเจกและองค์การ
ตวัเองแลว้ยงัมีคุณค่าต่อสังคมส่วนรวมด้วย (Q1) หรือบางคร้ังก็เป็นไปแบบสลบักนัคือองค์การ
เอกชนริเร่ิมโครงการเพื่อสังคมโดยท่ีมีประโยชน์ไม่ว่าทางตรงหรือทางออ้มกลบัสู่องคก์ารดว้ยใน
ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) จากองค์การเอกชนต่างๆเพิ่ม
มากข้ึนเร่ือยๆ สุดทา้ยคือนวตักรรมท่ีมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมแต่คุณค่าจริงท่ีมีต่อสังคมอยู่ใน
ระดับต ่ า (Q4) ตัวอย่างนวตักรรมสังคมท่ีล้มเหลวอาจเห็นได้ง่ายกว่าจากนโยบายของรัฐบาง
นโยบาย เช่นนโยบายเปิดเสรีสุรากลัน่ชุมชนท่ีมีความมุ่งหมายจะสร้างอาชีพให้แก่ประชาชนใน
ชุมชนโดยไม่ไดค้  านึงวา่นโยบายเช่นน้ีจะส่งเสริมให้เกิดการบริโภคสุรามากข้ึนอนัเป็นตน้ธารของ
ปัญหาสังคมอ่ืนๆอีกมากมาย โดยสามารถอธิบายดว้ยภาพประกอบต่อไปน้ี 
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ภาพประกอบ 3 เปรียบเทียบนวตักรรมสังคมกบันวตักรรมธุรกิจ 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก อลงกรณ์ คูตระกูล (2553) 
 
 

แหล่งทีม่าของนวตักรรมสังคม 

ส าหรับแหล่งท่ีมาของนวตักรรมสังคมซ่ึงเป็นส่ิงใหม่ท่ีมีคุณค่าต่อสังคมท่ีเกิดข้ึน
บนพื้นฐานของแรงจูงใจทางสังคม โดยมีแหล่งท่ีมาหรือแหล่งก าเนิดท่ีสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 
3 แหล่งท่ีมาของนวตักรรมสังคม ตามแนวคิดของ Alakeson และคณะ (2003) ไดแ้ก่  

1. นวตักรรมสังคมเกิดจากการวางแผนโดยองค์การภาครัฐ นวตักรรมสังคมท่ี
เกิดข้ึนในลกัษณะน้ีถูกออกแบบโดยผูมี้อ  านาจตามกฎหมายทั้งระดบัชาติ (รัฐบาล กระทรวง กรม) 
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และระดบัทอ้งถ่ิน (องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) หน่วยงานเหล่าน้ีจะพิจารณาถึงความจ าเป็นของ
การก าหนดนโยบายด้านสังคมใหม่ๆและแผนงานท่ีเก่ียวข้องต่างๆ โดยการพิจารณาและการ
ด าเนินการมักเก่ียวข้องกับปัจจัยทางการเมือง หน่วยงานของรัฐนอกจากจะเป็นผูริ้เร่ิมให้เกิด
นวตักรรมสังคมด้วยตวัเองแล้ว ยงัมีบทบาทของการเป็นผูส้นับสนุนให้เกิดการสร้างนวตักรรม
สังคมข้ึนด้วยโดยการจดัหาและให้ทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการสร้างนวตักรรมสังคมให้แก่ชุมชน 
ไดแ้ก่ เงินทุน เทคโนโลยี และความรู้เป็นตน้ ตามทฤษฎีท่ีเช่ือในการใช้กระบวนการวางแผนตาม
หลกัเหตุผลน้ี นวตักรรมจะเกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพเม่ือผ่านกระบวนการท่ีเป็นทางการท่ี
ไดรั้บการวางแผนไวอ้ยา่งเป็นเหตุเป็นผล  

2. นวตักรรมสังคมเกิดจากผูป้ระกอบการซ่ึงมกัจะเป็นปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลหรือองค์การท่ีไม่แสวงผลก าไร โดยนวตักรรมสังคมอาจเกิดจากผูป้ระกอบการทางสังคม 
(Social Entrepreneur) ท่ีด าเนินการเปล่ียนแปลงสังคมดว้ยความปรารถนาท่ีจะสร้างคุณค่าทางสังคม 
แนวคิดผูป้ระกอบการนั้นไดรั้บการศึกษาอยา่งกวา้งขวางในสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ นกัวชิาการดา้น
เศรษฐศาสตร์ท่ีมีช่ือเสียงหลายท่านเช่ือว่าผูป้ระกอบการเป็นหัวใจของระบบเศรษฐกิจเพราะ
ผูป้ระกอบการเป็นผูส้ร้างนวตักรรมซ่ึงการเกิดข้ึนของนวตักรรมจะเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือน
ระบบเศรษฐกิจโดยรวมได้ โดยการเทียบเคียงกับผู ้ประกอบการทางสังคมจึงถือเป็นผู ้สร้าง
นวตักรรมสังคมให้เกิดข้ึนในบริบทหน่ึงๆ โดยมีกิจกรรมหลกัๆ ไดแ้ก่ กิจกรรมท่ีหน่ึงการมีภารกิจ
ในการสร้างและธ ารงไวซ่ึ้งค่านิยมของสังคม กิจกรรมท่ีสองการมองเห็นและผลกัดนัโอกาสใหม่ๆ
ท่ีจะด าเนินการตามภารกิจนั้นอย่างไม่ย่อท้อ กิจกรรมท่ีสามการเข้าร่วมในกระบวนการสร้าง
นวตักรรม การปรับตวั และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง กิจกรรมท่ีส่ีการลงมือกระท าอย่างไม่ย่อท้อ
แมว้า่จะมีทรัพยากรให้ใชอ้ยา่งจ ากดั และสุดทา้ยกิจกรรมท่ีห้าการแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบ
ต่อประชาชนท่ีรับใช้และต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากผูป้ระกอบการสังคมมกัจะอยู่ในพื้นท่ีจึง
ใกลชิ้ดกบัปัญหาในบริบทนั้นๆและสามารถออกแบบโครงการพฒันาหรือแกไ้ขปัญหาไดต้รงกบั
สภาพปัญหามากกวา่  

3. นวตักรรมสังคมเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ในชุมชน ส าหรับในมุมมองน้ีจะเห็นว่า
นวตักรรมสังคมเกิดจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเล็กๆน้อยๆของคนจ านวนมากในชุมชน หวัใจ
ส าคญัของแนวคิดน้ีอยู่ท่ีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) โดยปฏิสัมพนัธ์จะเกิดข้ึนในรูปแบบท่ีซ ้ าๆจน
เป็นความเคยชิน (Habits) นัน่คือมีลกัษณะท่ีจะคงสภาพเดิมไว ้แต่ในขณะเดียวกนัปฏิสัมพนัธ์น้ีก็มี
ศักยภาพท่ีจะเปล่ียนแปลงได้ ซ่ึงอาจจะเป็นการแปลงสภาพแบบค่อยเป็นค่อยไปหรืออาจ
เปล่ียนแปลงแบบขนานใหญ่เลยก็เป็นได ้ศกัยภาพในการแปลงสภาพน้ีเกิดจากความสามารถในการ
ตอบสนองอยา่งฉับพลนั (Spontaneous) และเป็นผลมาจากการปรับเพิ่มเม่ือเกิดความแตกต่างเล็กๆ
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ข้ึนต่อความเคยชินเดิมๆเม่ือเวลาเปล่ียนแปลงไป รูปแบบของปฏิสัมพนัธ์ท่ีถูกแปลงสภาพข้ึนใหม่
จะไม่สามารถคาดการณ์ไวก่้อนล่วงหนา้ได ้ 
 

สรุป 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิดนวตักรรมสังคมท าให้ผูว้ิจยัสามารถ
สรุปนิยามความหมายของนวตักรรมสังคมไดว้า่ คือส่ิงใหม่ วิธีการใหม่ หรือแนวทางใหม่ ท่ีสร้าง
คุณค่าโดยการแก้ไขปัญหาหรือการพฒันาให้แก่สังคม โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคญัของการเป็น
นวตักรรมสังคมประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การมีคุณค่าต่อสังคมส่วนรวม 2) แรงจูงใจเชิง
สังคม ซ่ึงองค์ประกอบทั้ ง 2 ส่วนน้ีจะท าให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างนวตักรรมสังคมกับ
นวตักรรมทัว่ไปหรือในเชิงธุรกิจ ส าหรับองค์ประกอบสุดทา้ย 3) การเป็นส่ิงใหม่ องค์ประกอบน้ี
จะช่วยแยกนวตักรรมสังคมออกจากโครงการพฒันาเพื่อสังคมท่ีเป็นลกัษณะโครงการประจ าใหเ้ห็น
ไดช้ดัเจน ส าหรับแหล่งท่ีมาของนวตักรรมสังคมพบวา่มาจาก 3 แหล่ง คือ 1) เกิดจากการวางแผน
โดยองคก์ารภาครัฐ 2) เกิดจากผูป้ระกอบการซ่ึงเป็นปัจเจกบุคคล กลุ่มคน หรือองคก์รท่ีไม่แสวงผล
ก าไร และ3) เกิดจากปฏิสัมพนัธ์ในชุมชน โดยแนวคิดทฤษฎีเหล่าน้ีผูว้ิจยัจะใช้เป็นฐานในการวาง
กรอบการศึกษาของงานวิจยั ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในมิติของนวตักรรมขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเม่ือพิจารณานิยามความหมายหรือองค์ประกอบแลว้ถือว่าเป็นนวตักรรม
สังคมเช่นกนั 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบันวตักรรมขององค์การภาครัฐ 
 

นวตักรรมขององค์การภาครัฐ  

นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารภาครัฐนั้น ก็มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบันวตักรรมของ
ภาคเอกชนในดา้นขอบเขตและองคป์ระกอบของนวตักรรมนัน่คือนวตักรรมจะตอ้งเกิดจากการใช้
ความรู้และความคิดสร้างสรรคเ์ป็นฐานของการพฒันาให้เกิดส่ิงใหม่ แต่มีความแตกต่างในดา้นของ
ความต้องการในบริบทแวดล้อมหรือสังคม บทบาทของฝ่ายบริหาร ลักษณะของโครงสร้าง 
กระบวนการตัดสินใจและทัศนคติเก่ียวกับงานของพนักงาน (Damanpour, 1991) ส าหรับใน
ประเทศไทยนวตักรรมขององค์การภาครัฐถูกให้ความหมายโดยศูนย์นวตักรรมเพื่อการพฒันา
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ระบบราชการ (2556) ไวว้า่หมายถึงแนวคิด วิธีการ และรูปแบบใหม่ในการจดัการองคก์าร รวมไป
ถึงการด าเนินงาน และการให้บริการ อนัเป็นผลมาจากการสร้าง พฒันา ต่อยอด หรือประยุกต์ใช้
องคค์วามรู้ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของการปฏิบติังาน
ในหน่วยงานภาครัฐ ซ่ึงนวตักรรมขององค์การภาครัฐจะมีขอบเขตอยู่ภายใตก้รอบบทบาทและ
หน้าท่ีของรัฐบาลโดยสามารถจดัแบ่งออกเป็น 5 ประเภท (ศูนยน์วตักรรมเพื่อการพฒันาระบบ
ราชการไทย, 2556) ดงัน้ี  

1. นวตักรรมเชิงนโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นการคิดคน้ ออกแบบ หรือก าหนด
นโยบาย ยทุธศาสตร์ ภารกิจ เป้าประสงคใ์หม่ข้ึน เพื่อแสดงให้เห็นถึงวิสัยทศัน์หรือการวางทิศทาง
ใหม่ในการน าพาองคก์ารในอนาคต 

2. นว ัตกรรมด้านสินค้าและการบริการ เป็นการปรับปรุงหรือปรับเปล่ียน
รูปลกัษณ์และการออกแบบของสินคา้และบริการ อาทิเช่น การท าบตัรประชาชนแบบ Smart Card 
หรือหน่วยบริการเคล่ือนท่ี (Mobile Unit) 

3. นวตักรรมด้านรูปแบบการให้บริการ การส่งมอบงาน (Delivery Innovation) 
ไดแ้ก่การสร้างหรือปรับเปล่ียนแนวทางและรูปแบบในการบริการหรือการติดต่อกบัประชาชน เช่น 
การใหบ้ริการผา่นอินเตอร์เน็ต 

4. นวตักรรมดา้นกระบวนการและการบริหารองคก์าร (Process and Organization 
Administration Innovation) ได้แก่ การออกแบบโครงสร้างองค์การ และกระบวนการภายในใหม่ 
เช่น การจัดตั้ งหน่วยบริการรูปแบบพิ เศษเพื่อให้สามารถท าหน้าท่ีในการบริการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หรือการพฒันาแนวทางการบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล เป็นตน้ 

5. น ว ัตก รรมด้ าน ก ารป ฏิสั มพัน ธ์ เชิ งก ระบ วนการ  (Process Interaction 
Innovation) ไดแ้ก่แนวทางในการปรับปรุงหรือพฒันาระบบความสัมพนัธ์หรือการปฏิสัมพนัธ์เชิง
อ านาจหน้าท่ีกบัภาคส่วนอ่ืนๆ ข้ึนใหม่ เช่น การพฒันากระบวนการให้บริการในงานท่ีสัมพนัธ์กนั
อยา่งครบวงจร  

ส าหรับการด าเนินงานของภาครัฐโดยเฉพาะการบริการของภาครัฐมักจะมี
มาตรฐานการจดัการท่ีต ่ากว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัการบริการของภาคเอกชน ซ่ึงน าไปสู่การขาด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและขาดความได้เป รียบในการแข่งขัน 
(Competitive Advantage) ขององค์การ ซ่ึง Michael Porter (1985) ได้กล่าวว่าการขาดนวตักรรม
ขององค์การภาครัฐจะเป็นตวัขดัขวางท่ีจะท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การภาครัฐดีข้ึน ดงันั้น
นวตักรรมจึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีจะช่วยให้การพฒันาการบริหารจดัการขององคก์ารภาครัฐ
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เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงโดยปกติแลว้ส่ิงกระตุน้ท่ีจะท าให้เกิดการสร้างนวตักรรมขององคก์ารภาครัฐมี
ความแตกต่างจากองคก์ารภาคเอกชน โดยแรงกระตุน้จะท าให้องคก์ารภาครัฐใชน้วตักรรมส าหรับ
เป็นตวัแทนองค์การหรือตวัแทนผลการปฏิบติังานเพื่อส่ือออกไปให้ประชาชนไดรั้บรู้ เพราะการ
แสดงผลการด าเนินงานของภาครัฐจะมีความซบัซ้อนและหลากหลายมากกวา่ภาคเอกชนเป็นอยา่งมาก 
(Osborne et al., 1995) โดยแรงกระตุน้ของการสร้างนวตักรรมในการจดับริการสาธารณะส าหรับ
ภาครัฐนั้นมีแรงกระตุน้มาจากหลายลกัษณะโดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 

ตาราง 4 แรงกระตุน้เพื่อใหเ้กิดการสร้างนวตักรรมในการบริการสาธารณะ  

แรงกระตุ้น ลกัษณะของนวตักรรมทีเ่กดิขึน้ 
แรงผลกัดนัจากการวจิยั (Research Push) นวตักรรมท่ีเกิดจากการสร้างความรู้ใหม่ 
แรงผลกัดนัจากแรงดึงของตลาด (Market Pull) นวตักรรมท่ีเกิดจากความตอ้งการใหม่ 
แรงกระตุน้จากการเมือง (Political Imperative) นวตักรรมท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงใน

นโยบายสาธารณะ 
แรงกระตุน้จากการถูกจบัตาดูผลการท างาน 
(Conspicuous Production) 

นวตักรรมท่ีเป็นตวัแทนผลการปฏิบติังานของ
คนหรือองคก์าร 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Osborne และ Brown (2005) 
 

จากตาราง 4 จะเห็นไดว้า่องคก์ารภาครัฐท่ีไดรั้บแรงกระตุน้จากการเมือง หรือแรง
กระตุ้นจากการถูกจับตาดูผลการท างาน องค์การภาครัฐจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าการ
เปล่ียนแปลงโดยการสร้างสรรค์นวตักรรมเพื่อตอบสนองแรงกระตุน้ดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นการ
เปล่ียนแปลงนโยบายสาธารณะถือเป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของภาครัฐ นอกจากน้ียงัพบว่า
องค์การภาครัฐสามารถท าให้เกิดนวตักรรมไดเ้หมือนกบัองค์การเอกชน และองค์การขนาดใหญ่
หรือมีความซับซ้อนทั้งโครงสร้างและบทบาทหน้าท่ี เช่น องค์การภาครัฐในระดบักระทรวง ก็มี
ความสามารถในการสร้างนวตักรรมไดดี้กวา่องค์การขนาดเล็กท่ีไม่มีความซบัซ้อน (Peled, 2001; 
Baldridge & Burnham, 1975) ส่ิงท่ีน่าสนใจก็คือองค์การภาครัฐแม้ดูเหมือนจะมีส่ิงจูงใจเพียง
เล็กนอ้ยในการสร้างสรรคน์วตักรรม แต่ก็มีนวตักรรมเกิดข้ึนในภาครัฐทั้งนวตักรรมในเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (Borins, 2001) 

นอกจากน้ี พยตั วุฒิรงค ์(2555) ยงัช้ีให้เห็นชดัเจนข้ึนวา่นวตักรรมจะเก่ียวกบัการ
สร้างความรู้ดา้นสินคา้ บริการ หรือกระบวนการผลิตใหม่ๆ และใช้ส่ิงเหล่าน้ีในการเพิ่มส่วนแบ่ง
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ตลาด (Market Share) หรือก าไร (Profit Margin) ของบริษัท แต่นวตักรรมในภาครัฐจะมีความ
ซบัซอ้นมากข้ึนเน่ืองจากธรรมชาติของส่ิงกระตุน้ในการสร้างนวตักรรมของภาครัฐมีความแตกต่าง
จากภาคเอกชน โดยแรงกระตุ้นในภาคเอกชนประกอบด้วยแรงผลักดันจากการวิจยั (Research 
Push) เป็นการพฒันานวตักรรมจากพื้นฐานของการวิจยัและแรงผลักดันจากแรงดึงของตลาด 
(Market Pull) เป็นการพฒันานวตักรรมจากพื้นฐานของการวิเคราะห์ตลาดและลูกคา้ (Freeman, 
1982) ซ่ึงแรงกระตุน้ทั้งสองก็มีในภาครัฐ แต่ส าหรับภาครัฐยงัมีแรงกระตุน้ท่ีเพิ่มข้ึนจากภาคเอกชน 
ซ่ึงไดแ้ก่ 

1. แรงกระตุ้นจากการเมือง (Political Imperative) ซ่ึงเป็นแรงกระตุ้นท่ีเกิดข้ึน
เฉพาะในภาครัฐเท่านั้น แรงกระตุน้ของภาครัฐน้ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงในนโยบายภาครัฐหรือ
เป้าหมาย จึงเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดนวตักรรมในการออกแบบ พฒันา และเปล่ียนแปลงรูปแบบการ
บริการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทางนโยบาย  

2. แรงกระตุน้จากการถูกจบัตาดูผลการท างาน (Conspicuous Production Impetus) 
โดยปกติแลว้เป็นเร่ืองยากท่ีผูป้ฏิบติังานในภาครัฐจะแสดงถึงความมีประสิทธิผลในการท างานได้
อย่างชดัเจน เน่ืองจากความไม่ชดัเจนในการตั้งเป้าหมายของการบริการสาธารณะและการจบัตอ้ง
ไดย้ากของการจดับริการสาธารณะ ท าให้สะทอ้นถึงการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่
ชดัเจน ดงันั้นแรงกระตุน้น้ีจะท าให้ภาครัฐใชน้วตักรรมเสมือนเป็นตวัแทนองคก์ารหรือตวัแทนผล
การปฏิบติังานหรือความส าเร็จของภาครัฐ  
 

การสร้างสรรค์นวตักรรมในภาครัฐ 

จากการศึกษางานของ Borins (2000; 2001) ท าให้ทราบว่านวตักรรมในองค์การ
ภาครัฐจะมีการเร่ิมตน้จากบุคคลในองคก์ารภาครัฐหรือผูเ้ก่ียวขอ้งในการสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึง
สามารถคิดเป็นอตัราส่วนของการเร่ิมตน้ในการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยเร่ิมตน้จากหัวหน้างาน
ในระดับกลางหรือเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีติดต่อกับประชาชนคิดเป็นร้อยละ 50 ผูบ้ริหารของ
องค์การคิดเป็นร้อยละ 25 นักการเมืองคิดเป็นร้อยละ 20 กลุ่มท่ีมีความสนใจคิดเป็นร้อยละ 5 
นอกจากน้ีนวตักรรมนั้นถูกสร้างสรรค์ข้ึนมาเพื่อตอบสนองประเด็นส าคญั 5 ประการ ได้แก่ 
1) การริเร่ิมจากนกัการเมือง 2) ผูน้  าคนใหม่ 3) วิกฤตการณ์ 4) ปัญหาภายใน และ 5) โอกาสใหม่ๆ โดย
ผูป้ฏิบติังานในภาครัฐจะเร่ิมตน้นวตักรรมดว้ยเหตุผลส าคญัจากหลายประการ ส าหรับนกัการเมือง
จะเร่ิมตน้นวตักรรมเพื่อตอบสนองวิกฤตการณ์ท่ีเกิดข้ึน ส่วนผูป้ฏิบติังานของรัฐหรือขา้ราชการจะ
ท าเพื่อแกปั้ญหาภายในและสร้างความไดเ้ปรียบในโอกาสดา้นเทคโนโลยี ดงันั้นองคก์ารภาครัฐท่ี
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ด าเนินการดา้นนวตักรรมจะมีวฒันธรรมท่ีเข็มแข็งและมีความชดัเจนในภารกิจหรือเป้าหมายของ
องค์การจึงท าให้องค์การภาครัฐมีกลยุทธ์ท่ีมีความชดัเจน มีความมุ่งมัน่ของการปรับปรุงงานอยา่ง
ต่อเน่ือง (Continuous Improvement) และการบริหารคุณภาพ (Total Quality Management) เพื่อ
สร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้หรือประชาชน นอกจากนั้นองคก์ารจะตอ้งมีลกัษณะเปิดและมีรูปแบบ
การท างานเป็นทีมท่ีมีความหลากหลายของหนา้ท่ีและความหลากหลายของระดบัหรือต าแหน่ง มี
การเสริมสร้างพลงัแก่พนกังาน (Empowerment) และผูบ้ริหารมีการให้ค  ามัน่สัญญาอยา่งสูงในการ
สร้างสรรค์นวตักรรม องค์การเหล่าน้ีจะตอ้งอาศยัทรัพยากรภายในและภายนอกในการคน้หาและ
สร้างความคิดใหม่ๆ มีความเขา้ใจส่ิงแวดลอ้มภายนอก และตอ้งมองลูกคา้หรือประชาชนและเป็น
แหล่งของความคิดท่ีมีศกัยภาพ  

ในส่วนของผูป้ฏิบติังานของภาครัฐมกัจะพบกบัความไม่แน่นอน ปัญหาและความ
ทา้ทายในดา้นการบริการประชาชน เช่น การให้การศึกษา การจดัสวสัดิการ การให้บริการสังคม 
และการคมนาคมขนส่ง เป็นตน้ ในอดีตองค์การภาครัฐจะมองปัญหาและหาแนวทางในการแกไ้ข
หรือตอบสนองความตอ้งการของประชาชนเท่านั้น แต่ปัจจุบนัพบวา่ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม
มีจ านวนมากข้ึน เช่นปัญหามลพิษ ความไม่เท่าเทียมกนัในการบริการสุขภาพ การลดลงของกองทุน
เงินช่วยเหลือต่างๆ ประกอบกบัปัญหาภายในองคก์ารไม่วา่จะเป็นงบประมาณท่ีถูกลดลงจนน าไปสู่
การลดขนาดองค์การ (Downsizing) จนเป็นผลให้องค์การภาครัฐตอ้งมีการเปล่ียนแปลง (Schon, 
1983) เร่ืองส าคัญอีกประการคือการท่ีผู ้ป ฏิบัติงานภาครัฐหรือข้าราชการถูกมองว่าไม่ มี
ประสิทธิภาพในการท างาน มีขั้นตอนท่ียุง่ยากสร้างความล าบากให้แก่ประชาชนและไม่ไดใ้หค้วาม
สนใจในการบริการประชาชน นอกจากน้ีผูป้ฏิบติังานของรัฐมีการท างานในสภาพแวดล้อมท่ีมี
ความซบัซ้อนไม่แน่นอนแต่หนา้ท่ีต่างๆไม่ไดถู้กออกแบบให้รองรับกบัสภาพแวดลอ้มดงักล่าว  ท า
ให้ผูป้ฏิบติังานภาครัฐตอ้งมีส่วนร่วมในกระบวนการนวตักรรมและการแก้ปัญหา หากองค์การ
ภาครัฐตอ้งการอยู่รอดและประสบความส าเร็จในโลกท่ีมีความเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั องค์การ
ภาครัฐมีความจ าเป็นต้องสร้างการเปล่ียนแปลงและสร้างนวตักรรม พร้อมทั้ งต้องพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ท่ีครบวงจรในพฤติกรรมองค์การ และองคก์ารภาครัฐควรประเมินความจ าเป็น
และก าหนดกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงในลกัษณะผสมผสานตามความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม 
(พยตั วฒิุรงค,์ 2555) 
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ความเส่ียงของการสร้างสรรค์นวตักรรมภาครัฐ 

ในการสร้างนวตักรรมส่วนใหญ่จะมีความเส่ียงไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือ
เอกชนก็ล้วนแต่มีความเส่ียงทั้งส้ิน เน่ืองจากผลิตภณัฑ์หรือการบริการใหม่ๆ อาจจะไม่ประสบ
ความส าเร็จอนัเป็นผลมาจากบางคร้ังตน้ทุนในการด าเนินการมีมากเกินไป หรือผูใ้ช้บริการอาจจะ
ไม่ชอบหรือไม่พึงพอใจต่อผลิตภณัฑ์หรือการบริการท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงองค์การภาครัฐจะตอ้งจดัการกบั
ความเส่ียงดงักล่าวท่ีอาจจะเกิดข้ึน (Porter, 1985) แต่ในองคก์ารภาครัฐการจดัการความเส่ียงในการ
สร้างนวตักรรมท าไดย้ากเน่ืองจากภาครัฐไม่มีก าไรหรือผลการปฏิบติังานของตวัเองท่ีชดัเจน และ
ตอ้งให้บริการกบักลุ่มคนทุกระดบัในสังคม ไม่ว่าจะเป็นการบริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพอนามยั
หรือความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นท าให้ไม่สามารถท่ีจะรับกบัความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนได้ เช่น
นวตักรรมอาจท าให้คนไข้เสียชีวิตมากข้ึนเน่ืองจากต้องการผลลัพธ์จากนวตักรรมท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิผลมากข้ึน หรือวิธีการใหม่ในการท าถนนลาดยางท่ีสามารถช่วยลดตน้ทุนไดม้ากข้ึน แต่
อาจน าไปสู่สภาพถนนท่ีไม่แข็งแรงท าให้เกิดอุบติัเหตุหรือคนเสียชีวิต ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเร่ืองสาธารณะ
และมีความส าคญัมาก  ความเส่ียงเหล่าน้ีท าให้องคก์ารภาครัฐมีความระมดัระวงัและพยายามรักษา
ระเบียบแบบแผนเดิมไวท้  าให้การเกิดนวตักรรมในภาครัฐมีน้อย นอกจากน้ีภาครัฐยงัมีความเส่ียง
ในเร่ืองการมีนวตักรรมท่ีประสบความส าเร็จแต่ไม่สามารถเพิ่มระดบัความตอ้งการใช้บริการของ
ประชาชน ความเส่ียงเร่ืองการมีตน้ทุนท่ีสูงกวา่แผนท่ีวางไว ้หรือความเส่ียงในการเกิดผลลพัธ์ท่ีไม่
คาดคิด ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ภาครัฐไม่ค่อยเปล่ียนแปลงเพื่อให้เกิดการสร้างนวตักรรม (พยตั วุฒิรงค์, 
2555) 
 

การเปลีย่นแปลงของนวตักรรมภาครัฐ 

ส าหรับการเปล่ียนแปลงเป็นปรากฏการณ์ท่ีทุกคนและทุกองคก์ารตอ้งเรียนรู้และ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงเขา้มาใชใ้ห้เหมาะสมท่ีสุด และไม่มีองคก์ารใดหยุดน่ิงโดยไม่เปล่ียนแปลง 
เพราะองค์การเป็นระบบเปิด (Open System) ท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) กบัระบบภายนอก 
เช่น ระบบสังคม ระบบเศรษฐกิจ ระบบการเมือง และเทคโนโลยีต่างๆ นอกจากน้ีองค์การยงัตอ้ง
เผชิญกบัส่ิงแวดล้อมภายในหรือส่ิงแวดลอ้มของงาน (Task Environment) ท่ีมีผลโดยตรงกบัการ
ด าเนินงาน ดงันั้นการบริหารการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมจึงมีความส าคญัต่อการจดัการภาครัฐ
เป็นอยา่งมาก ภายใตส่ิ้งแวดลอ้มของการท างานในภาครัฐการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจากนโยบายการ
บริหารของฝ่ายบริหาร หรือนกัการเมืองท่ีเปล่ียนแปลงตามกลุ่มการเมืองท่ีเขา้มาบริหารประเทศ ซ่ึง
การเปล่ียนแปลงนโยบาย หรือกลุ่มนกัการเมืองท่ีเขา้มาบริหารประเทศต่างก็จะมีผลต่อการท างาน
ของภาครัฐทั้ งในระดับกลยุทธ์ (Strategy) ระดับประสานงาน (Tactics) และระดับปฏิบัติการ 
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(Operations) อย่างไรก็ตามเป็นท่ีน่าสังเกตว่าถึงแมน้โยบายและกลุ่มบริหารจะคงเดิมแต่ภาครัฐ
สามารถท่ีปรับปรุงเปล่ียนแปลงการบริหารงานของตนเอง (Change of Administrative Operations) 
โดยสามารถน าเอาหลกัการบริหารการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมมาสร้างเป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารองค์การภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถตอบสนองความตอ้งการแก่
ประชาชนอยา่งมีคุณภาพสูงสุด ส าหรับประเด็นการเปล่ียนแปลงสู่นวตักรรมของภาครัฐท่ีไดก้ล่าว
มาน้ี Brudney และคณะ (2000) ไดเ้สนอหลกัการบริหารการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมท่ีน ามาใช้
ในองคก์ารภาครัฐท่ีมีความน่าสนใจและไดรั้บการยอมรับไว ้ดงัน้ี  

1. การออกแบบการปฏิบัติงานใหม่  (Operations Redesign) เป็นกลยุทธ์การ
เปล่ียนแปลงรูปแบบของการท างานและกระบวนการผลิตเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของ
สายการผลิตโดยสินค้าและบ ริการย ังคงเดิม  เช่น  การลดขนาดองค์การ (Downsizing by 
Automation) เป็นการท าให้องค์การเล็กลงโดยการบริการไม่เปล่ียน ท าให้ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ
ยงัคงอยูแ่ต่วธีิการด าเนินการนั้นมีการเปล่ียนแปลงไป 

2. การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การ (Restructuring) เป็นการเปล่ียนรูปแบบ
โครงสร้างขององค์การ โดยการกระจายอ านาจจากผูบ้ริหารระดับสูงไปยงัผูใ้ต้บังคับบัญชา 
(Decentralization) หรือการโอนถ่ายงานของภาครัฐไปให้เอกชนท าแทนโดยการท าสัญญาจ้าง 
(Contracting Out) ซ่ึงโครงสร้างองค์การจะเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่การเกิดนวตักรรมน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงแต่ยงัคงบรรลุเป้าหมายท่ีส าคญัขององคก์ารคงเดิม 

3. การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นการวางแผนโดยก าหนดวิสัยทศัน์
และเป้าหมายเพื่อมีแนวทางในการปฏิบติัสู่ความส าเร็จ อะไรท่ีตอ้งท าตอนน้ีและอะไรท่ีควรจะท า
ต่อไป (Projecting a Strategic Architecture) ท าให้องคก์ารมีแนวทางท่ีชดัเจนน าไปสู่ความสามารถ
ในการแข่งขนัหรือบรรลุเป้าหมายส าคญัขององคก์าร 

4. การรีเอ็นจิเนียริงองค์การ (Reengineering) เป็นการเปล่ียนแปลงระบบการ
ด าเนินงานปรับเปล่ียนค่านิยมและความเช่ือข้ึนมาใหม่อย่างถอนรากถอนโคน โดยน าเอาระบบ
สารสนเทศ (Information Technology) มาใชเ้พื่อช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร 

5. การปรับเปล่ียนโครงสร้างแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Restructuring) เป็นการ
ปรับเปล่ียนในระดบัปฏิบติัการเช่น การร่วมทุน หรือเป็นพนัธมิตรในการด าเนินงาน (Partnerships 
or Alliance) 
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6. การเปล่ียนรูปแบบการบริการ (Transformation) เป็นการน าเอาหลักของ
นวตักรรม (Innovation) มาสร้างผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ ท าให้องค์การเกิดการเปล่ียนแปลงโดย
การน าเสนอผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ๆ ใหแ้ก่ลูกคา้หรือประชาชน 

การเปล่ียนแปลงและนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและมีความส าคญั
เป็นอย่างมากต่อการอยู่รอดขององค์การในปัจจุบนั ซ่ึงองค์การภาครัฐอาจน ามาใช้ในหน่วยงาน
น าร่องแล้วจึงค่อยขยายออกไปสู่วงกวา้ง เพื่อให้ผลความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงท่ีจุดเร่ิมตน้น้ี
สร้างขวญัก าลงัใจในการเปล่ียนแปลงท่ีใหญ่ข้ึนในโอกาสต่อไป 
 

กระบวนการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์การภาครัฐ 

กระบวนการในการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์การภาครัฐ ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ี
น าไปสู่การเกิดข้ึนของนวตักรรม ซ่ึงกระบวนการของการสร้างสรรคน์วตักรรมขององคก์ารภาครัฐ
ก็มีลักษณะเฉพาะบางอย่างท่ีแตกต่างไปจากกระบวนการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์การ
ภาคเอกชน โดย Osborne และ Brown (2005) ได้สรุปและน าเสนอแนวทางของกระบวนการ
สร้างสรรคน์วตักรรมขององคก์ารภาครัฐไดเ้ป็น 4 แนวทาง ดงัน้ี 

1. แนวทางการจัดการแบบ เห ตุผล นิ ยม  (Rational Management Approach) 
แนวทางน้ีมีรากฐานมาจากหลกัเหตุผลนิยมตามแนวคิดของ Scott (1992) แนวทางในลกัษณะน้ีจะมี
มุมมองว่าองค์การเป็นเคร่ืองมือท่ีถูกออกแบบมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงซ่ึงเป็น
พื้นฐานในการตัดสินใจและโครงสร้างองค์การเป็นผลจากพฤติกรรมภายในองค์การ โดย
กระบวนการเร่ิมจาก 1) การระบุปัญหาของผลการปฏิบติังานหรือช่องว่าง (Gap) ขององค์การ 2) 
การประเมินเหตุผลและระบุปัญหาของความผิดพลาด 3) ด าเนินการระดมการสนับสนุนของ
องคก์ารเพื่อน าไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือเพื่อการแกปั้ญหา 4) 
การสร้างทางเลือกหรือพฒันาทางเลือกในการแกปั้ญหา 5) เลือกทางเลือกหรือแนวคิดท่ีเหมาะสม
ส าหรับนวตักรรม 6) พฒันาแผนงานส าหรับการน านวตักรรมไปใช้ 7) น านวตักรรมไปสู่การใช้งาน 
และ8) ประเด็นน้ีมีความส าคญัมากคือการประเมินผลกระทบของนวตักรรม ซ่ึงก็จะน าไปสู่การ
ทราบถึงปัญหาหลงัจากใช้นวตักรรมอนัจะเป็นประโยชน์ในการระบุปัญหาของผลการปฏิบติังาน
ในอนาคต โดยวธีิการจดัการแบบเหตุผลนิยมน้ี สามารถแสดงใหเ้ห็นดว้ยภาพประกอบต่อไปน้ี 
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ภาพประกอบ 4 แนวทางการจดัการแบบเหตุผลนิยม 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Osborne และ Brown (2005) 
 
 

2. แนวทางการเจรจาต่อรองทางการเมือง (Political Negotiation Approach) 
ส าหรับแนวทางน้ีมีพื้นฐานส าคญัมาจากมุมมองธรรมชาตินิยมตามแนวคิดของ Scott (1992) โดยมี
มุมมองต่อองคก์ารวา่เป็นท่ีรวบรวมคนและกลุ่มคนซ่ึงมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั และในบางคร้ังแต่
ละคนอาจมีเป้าหมายท่ีแตกต่างจากเป้าหมายขององค์การ แนวทางน้ีจะเน้นท่ีความซับซ้อนของ
เป้าหมายและความส าคญัของโครงสร้างอยา่งไม่เป็นทางการและกลุ่มยอ่ยในองคก์าร การพยายาม
จดัการกบักระบวนการทางการเมืองภายในเพื่อให้เกิดการสร้างนวตักรรม ดงันั้นกระบวนการของ
แนวทางน้ีประกอบไปด้วย การระบุผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียหลักท่ีมีผลต่อนวตักรรม ในลักษณะท่ี
หน่วยงานของรัฐบาลหรือหน่วยงานท่ีให้งบประมาณ การเจรจาระหว่างบุคคลหรือกลุ่มภายใน
องค์การ การมีอิทธิพลในการตัดสินใจและการใช้วิธีการเพื่ อให้ เกิดการใช้นว ัตกรรม ซ่ึง
กระบวนการส าคญัในแนวทางน้ีคือการเนน้ท่ีการจูงใจ 

3. แนวทางการมองเป็นกลุ่ม (Building Block Approach) ส าหรับแนวทางน้ีถูก
พัฒนา โดย Borins (2001) ซ่ึงมีหลักการเก่ียวกับนวตักรรมในองค์การบริการสาธารณะ โดย
นวตักรรมในองคก์ารตอ้งการวฒันธรรมนวตักรรมท่ีเป็นมิตร การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
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การให้รางวลั และการใชท้รัพยากรหรือเงินทุน ซ่ึงวฒันธรรมนวตักรรมตอ้งการการรวบรวมความ
แตกต่างของพื้นฐานการคิดของแต่ละคนเพื่อสร้างความคิดใหม่เก่ียวกบัการให้บริการสาธารณะ ซ่ึง
หลกัการดงักล่าวได้ถูกมองเป็นกลุ่มส าหรับการสร้างนวตักรรมในการบริการสาธารณะ ดงัน้ี 1) 
กลุ่มการใช้แนวคิดเชิงระบบ (System Approach) ซ่ึงมองระบบการบริการสาธารณะเป็นกลุ่ม
อุตสาหกรรมหน่ึงมากกว่าเป็นหน่วยย่อยๆท่ีแยกจากกัน 2) กลุ่มการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) เป็นการสร้างระบบโดยใชเ้ทคโนโลยีสสารสนเทศในการให้บริการบน
พื้นฐานของนวตักรรม 3) กลุ่มการปรับปรุงกระบวนการท างาน (Process Improvement) ให้ความ
สนใจในกระบวนการการส่งมอบบริการสาธารณะแก่ผูใ้ช้บริการ 4) กลุ่มการมีส่วนร่วมของ
ภาคเอกชนและหน่วยงานท่ีไม่แสวงหาก าไรในการส่งมอบการบริการ (Participation) ซ่ึงการมีส่วน
ร่วมน้ีไม่เพียงทา้ทายการท างานของรัฐบาลแบบดั้งเดิมเท่านั้นแต่ยงัสร้างพนัธมิตรและช่องทาง
ใหม่ๆ ท่ีจะน าไปสู่นวตักรรมในการให้บริการ 5) กลุ่มการกระจายอ านาจให้ชุมชน ประชาชน และ
เจา้หน้าท่ีของรัฐ (Empowerment) เป็นการเน้นการให้ความส าคญันวตักรรมแบบล่างข้ึนบน โดย
การสร้างนวตักรรมการบริการสาธารณะ 

4. แนวทางเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization Approach) 
โดยแนวทางน้ีมองว่าองค์การมีความซับซ้อนมากเกินกว่าท่ีจะจดัการดว้ยวิธีการเดิมไดแ้ก่ วิธีการ
แบบเหตุผลนิยมหรือธรรมชาตินิยม การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเร็วมากเกินกว่าท่ีจะวางแผนได้ทนั 
และการวางแผนตามปกติอาจท าให้การปฏิบัติงานผิดพลาด ดังนั้ นการจดัการนวตักรรมต้อง
รวบรวมความซบัซ้อนขององคก์ารสมยัใหม่เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม หรือเรียกวา่การเติบโตบนความ
ไร้ระเบียบ ซ่ึงเจ้าหน้าท่ีต้องตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงด้วยนวตักรรมโดยปราศจากความ
ตอ้งการการวางแผนซ่ึงมีอยู่ 4 ขั้นตอน (Osborne & Brown, 2005) คือ ขั้นตอนท่ี 1 พฒันาแนวคิด
ความไม่มีระเบียบในการจดัการภายในองค์การ โดยการเปล่ียนแปลงรูปแบบการจดัการ การ
หมุนเวียนงาน และการสนบัสนุนใหมี้วฒันธรรมยอ่ยอยา่งมากมายเพื่อการเติบโต ขั้นตอนท่ี 2 สร้าง
สภาพวิกฤตเทียมข้ึนมาเพื่อกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ ขั้นตอนท่ี 3 สนับสนุนการ
โตต้อบระหวา่งหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัในองคก์ารเพื่อสร้างการท างานรูปแบบใหม่ ขั้นตอนท่ี 4 ตั้ง
องค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการพฒันานวตักรรม โดยพนักงานจะมี
อ านาจในการตดัสินใจและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มมากกวา่การรอผูบ้ริหาร
ตดัสินใจ 
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การประยุกต์แนวคิดการบริหารนวตักรรมกบัองค์การภาครัฐ 

การประยุกต์แนวคิดในการบริหารนวตักรรมในองค์การภาครัฐนั้น ถือเป็นการ
เปล่ียนแปลงท่ียากมากส าหรับองค์การภาครัฐเน่ืองจากความเป็นระบบราชการใหญ่มาก บางคร้ัง
อาจตอ้งมีการจดัตั้งองคก์ารภาครัฐยุคใหม่ หรือทีมเฉพาะกิจท่ีมีความคล่องตวัในการด าเนินการไม่
ติดขดัดว้ยระบบระเบียบของราชการ สร้างวฒันธรรมองคก์ารใหม่ และสามารถเป็นองคก์ารท่ีมีผล
การท างานสูง (High Performance Organization) เหมือนองค์การในภาคเอกชน แต่การสร้าง
วฒันธรรมการท างานแบบใหม่รวมทั้งการเปล่ียนพฤติกรรมบุคลากรไม่ใช่เร่ืองง่ายเพราะบุคลากร
ท่ีมาจากระบบราชการก็จะมาพร้อมกบัวฒันธรรมเดิมขององคก์ารราชการ การเปล่ียนแปลงจะตอ้ง
สร้างวฒันธรรมองคก์ารใหม่ สร้างการส่ือสารภายใน และการพฒันาองคก์าร ซ่ึงการพฒันาองคก์าร
ภาครัฐเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรให้ท างานอยา่งมีความสุข ส าหรับการเปล่ียนแปลง
บางคร้ังก็จะมีปัญหาเกิดข้ึน เช่นขอบเขตงานอาจจะไปทบัซ้อนกนั ถา้บริหารการเปล่ียนแปลงไม่ดี
จะเกิดแรงต้านท าให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานและส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงในองคก์ารท่ีตอ้งมีการบริหารท่ีดีมี 4 ลกัษณะส าคญั (พยตั วฒิุรงค,์ 2555) ประกอบไปดว้ย 

1. การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ (Strategy Change) เมื่อองค์การมีการเปล่ียนแปลง
กลยทุธ์จะส่งผลกระทบต่อการท างานของหน่วยงานต่างๆ จึงตอ้งบริหารการเปล่ียนแปลงใหดี้ 

2. การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร (Structure Change) เช่นการเพิ่มหน่วยงาน
ใหม่ตอ้งระวงัการทบัซอ้นกบัหน่วยงานเดิม การจะรวมหรือยบุหน่วยงานเป็นเร่ืองใหญ่ท่ีตอ้งมีการ
บริหารการเปล่ียนแปลง เพราะจะมีแรงเสียดทานหรือการต่อตา้นจากคนท่ีไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก 

3. การเปล่ียนแปลงระบบการท างานในองค์การ (System Change) เช่นการน ามา
คอมพิวเตอร์มาใชเ้ป็นปัญหาเพราะคนบางส่วนไม่คุน้เคยไม่ยากเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ หรือการเปล่ียน
ระบบการประเมินผลการใหร้างวลัก็อาจเกิดแรงตา้นไดท้ั้งส้ิน 

4. การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ (Culture Change) การเปล่ียนดังกล่าว
ขา้งตน้ตอ้งมีผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ท่ีตอ้งเร่ิมตน้ โดยตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมีความเช่ือถือ
และมีทีมบริหารท่ีตอ้งดูแลการเปล่ียนแปลงให้จบ การบริหารท่ีดีตอ้งอาศยัการมีส่วนรวมและการ
ส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญัซ่ึงตอ้งท าใหเ้ป็นวฒันธรรม 
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ความยัง่ยืนในการจัดการนวตักรรมขององค์การภาครัฐ 

เพื่อให้องค์การภาครัฐมีความสามารถในการตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ การสร้างความย ัง่ยืนในการสร้างนวตักรรมในองค์การ
ภาครัฐจึงเป็นส่ิง จ  าเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึง พยตั วฒิุรงค ์(2555) ไดอ้ธิบายวา่หากตอ้งการใหอ้งคก์ารภาครัฐ
มีความย ัง่ยนืในการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีจะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

 

 

ภาพประกอบ 5 องคป์ระกอบในการบริหารนวตักรรมภาครัฐ 

ท่ีมา พยตั วฒิุรงค ์(2555) 
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จากภาพประกอบ 5 แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบในการสร้างนวตักรรมใน
องคก์ารภาครัฐจะตอ้งมีองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีมีความสอดคลอ้งกนัดงัน้ี  

1. การเลือกเป้าหมายท่ีเห็นไดช้ดัเจนส าหรับการท านวตักรรม ซ่ึงสามารถกระตุน้
ให้เจา้หน้าท่ีขององค์การภาครัฐได้เห็นถึงเป้าหมายขององค์การท่ีชัดเจนและประสิทธิผลท่ีจะ
เกิดข้ึนได ้

2. การแสดงให้เห็นประโยชน์จากการท านวตักรรม โดยตอ้งท าให้พนกังานรู้สึก
ถึงประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการสร้างนวตักรรมทั้งการช่วยให้เกิดกระบวนการพฒันากระบวนการ
ท างานใหส้ะดวกข้ึนขององคก์ารเอง หรือเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

3. การไม่ท าให้พนกังานรู้สึกกลวัการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงกบันวตักรรม
เป็นส่ิงท่ีคู่กันเพราะองค์ประกอบท่ีส าคัญของนวตักรรมคือความใหม่หรือการน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลง ดังนั้ นองค์การต้องท าให้พนักงานเห็นถึงประโยชน์ของนวัตกรรมและการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

4. ระบบการให้รางวลัส าหรับผูส้ร้างนวตักรรม โดยองคก์ารจะตอ้งมีระบบการให้
รางวลัท่ีเหมะสมเพื่อจูงใจให้พนักงานสร้างสรรค์นวตักรรม เม่ือพนักงานมีการเปล่ียนแปลงและ
สร้างนวตักรรมใหม่ให้แก่องค์การน าไปสู่การพัฒนาองค์การหรือตอบสนองความต้องการ
ประชาชนได ้

5. การสร้างวฒันธรรมในความเป็นมิตรระหวา่งพนกังานกบัระบบนวตักรรม ซ่ึง
เป็นการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีตอ้งท าให้ทุกคนในองคก์ารเห็นถึงประโยชน์ของนวตักรรม โดย
ตอ้งท าใหพ้วกเขามีทศันคติท่ีดีต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม 

6. การสร้างระบบประเมินผลนวัตกรรมท่ี เกิดข้ึน การมีระบบประเมินผล
นวตักรรมท่ีเกิดข้ึน และตอ้งไม่ท าให้เจา้หนา้ท่ีภาครัฐกลวัการเปล่ียนแปลงและความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน
จากการสร้างนวตักรรม 

7. การสร้างระบบย่อยในการสนับสนุนนวตักรรม น าไปสู่การสร้างระบบต่างๆ
เพื่อการสนบัสนุนนวตักรรมภายหลงัจากท่ีไดมี้การเร่ิมตน้ ซ่ึงจะท าให้พนกังานเห็นถึงความชดัเจน
และมัน่ใจในการด าเนินการสร้างนวตักรรม  

ส าหรับการจดัการนวตักรรมไปสู่ผลส าเร็จและมีความย ัง่ยืนไดน้ั้น องคก์ารภาครัฐ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนให้มีการวางแผน การก ากบัทิศทาง การบริหารจดัการ และการ
วดัผลเพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด โดยตอ้งมีผูน้ าท่ีสามารถก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงได้
อย่างชัดเจน มีวิสัยทศัน์และมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพลักษณ์ใหม่ขององค์การ สามารถตดัสินใจ
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แกปั้ญหาในการสนับสนุนและการแนะน าท่ีเหมาะสมเพื่อให้การเปล่ียนแปลงการด าเนินการไป
อย่างมีประสิทธิภาพ ตอ้งมีการปรับเปล่ียนนวตักรรม รวมทั้งโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกบั
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมของภาครัฐ โดยจะตอ้งพิจารณาถึงความพร้อมของเจา้หนา้ท่ีภาครัฐใน
การเปล่ียนแปลง และท่ีส าคญัท่ีสุดคือผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งสามารถส่ือสารคนในองคก์ารเขา้ใจ
และเห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงไปสู่การสร้างนวตักรรม รวมทั้ ง
องค์การต้องสร้างพลังของผูใ้ห้บริการและสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลง 
เพื่อให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมายเดียวกันตั้ งแต่เร่ิมต้น การเปล่ียนแปลงในภาครัฐเพื่อการสร้าง
นวตักรรมจะมีผลกระทบจากนโยบายของรัฐนอกเหนือจากความมุ่งมัน่ในการเปล่ียนแปลงของ
พนกังานภายในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารของภาครัฐตอ้งมีความชดัเจนในนโยบายเพื่อสร้างให้พนกังาน
ในองค์การเกิดความมัน่ใจและสร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริงเพื่อน าไปสู่การเพิ่มระดบั
ในการใหบ้ริการประชาชนต่อไป 
 

สรุป 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิดนวตักรรมขององค์การภาครัฐ ท าให้
ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ นวตักรรมขององคก์ารภาครัฐเป็นแนวคิด วิธีการ รูปแบบ การด าเนินงาน 
หรือการให้บริการใหม่ๆอนัเป็นผลมาจากการใช้องค์ความรู้ท่ีน าไปสู่การเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้แก่องค์การภาครัฐ ส าหรับแรงกระตุน้เพื่อให้เกิดการสร้างนวตักรรมขององค์การ
ภาครัฐก็จะมีความคล้ายคลึงกับนวตักรรมของภาคเอกชนคือ แรงผลักดันจากการวิจัยและ
แรงผลกัดนัจากตลาด แต่มีจุดต่างท่ีส าคญัของความเป็นนวตักรรมขององค์การภาครัฐคือ (1) แรง
กระตุน้ทางการเมืองซ่ึงเป็นแรงกระตุ้นท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในนโยบายของรัฐ (2) แรง
กระตุน้จากการถูกจบัตาดูผลการท างานซ่ึงแรงกระตุน้น้ีเป็นลกัษณะของการติดตามและประเมินผล
การปฏิบติังานแต่ส าหรับภาครัฐในประเด็นน้ีมกัจะขาดความชดัเจน ดงันั้นแรงกระตุน้น้ีจะท าให้
องค์การภาครัฐใช้นวตักรรมเป็นตวัแทนขององค์การหรือเป็นความส าเร็จขององค์การภาครัฐ ใน
ส่วนของการสร้างสรรค์นวตักรรมในองค์การภาครัฐ ยงัพบว่าหัวหน้างานในระดับกลางหรือ
เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีติดต่อกบัประชาชนเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีการสร้างสรรค์นวตักรรมในภาครัฐ
มากท่ีสุด ซ่ึงในส่วนน้ีท าใหผู้ว้ิจยัสามารถใชเ้ป็นขอ้ก าหนดในการเลือกประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
ไดเ้ป็นอยา่งดี ส าหรับกระบวนการสร้างสรรคน์วตักรรมขององคก์ารภาครัฐนั้นมีแนวทางท่ีส าคญั
อยู ่4 แนวทางดว้ยกนัไดแ้ก่ 1) แนวทางการจดัการแบบเหตุผลนิยมโดยมีมุมมองท่ีส าคญัวา่องคก์าร
เป็นเคร่ืองมือท่ีถูกออกแบบมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 2) แนวทางการเจรจาต่อรองทางการเมืองโดย
มีมุมมองท่ีส าคญัวา่องค์การเป็นท่ีรวบรวมคนหรือกลุ่มคนท่ีมีเป้าหมายแตกต่างกนัจึงตอ้งพยายาม
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จดัการกบักระบวนการทางการเมืองภายในเพื่อให้เกิดการสร้างนวตักรรม 3) แนวทางการมองเป็น
กลุ่มโดยมีมุมมองที่ส าคญัว่านวตักรรมในองค์การตอ้งการวฒันธรรมนวตักรรมที่เป็นมิตร และ 
4) แนวทางเก่ียวกบัองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีมุมมองท่ีส าคญัว่าองค์การมีความซับซ้อนดงันั้น
การจดัการนวตักรรมตอ้งรวบรวมความซับซ้อนขององคก์ารสมยัใหม่เขา้กบัสภาพแวดลอ้มให้ได ้
ส าหรับประเด็นสุดทา้ยท่ีตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบันวตักรรมขององคก์ารภาครัฐคือความย ัง่ยนืใน
การจดัการนวตักรรมขององคก์ารภาครัฐ ไดแ้ก่ 1) การเลือกเป้าหมายท่ีเห็นไดช้ดัเจนส าหรับการท า
นวตักรรม 2) การแสดงให้เห็นประโยชน์จากการท านวตักรรม 3) การไม่ท าให้พนกังานรู้สึกกลวั
การเปล่ียนแปลง 4) มีระบบการให้รางวลัส าหรับผูส้ร้างนวตักรรม 5) การสร้างวฒันธรรมในความ
เป็นมิตรระหวา่งพนกังานกบัระบบนวตักรรม 6) การสร้างระบบประเมินผลนวตักรรมท่ีเกิดข้ึน 7) 
การสร้างระบบย่อยในการสนบัสนุนนวตักรรม ดงันั้นหากองค์การภาครัฐตอ้งการให้การจดัการ
นวตักรรมมีความย ัง่ยืนจึงตอ้งด าเนินการตามประเด็นส าคญัดงักล่าว ส าหรับแนวคิดต่างๆท่ีกล่าวมา
ทั้งหมดน้ีผูว้ิจยัก็จะใช้เป็นฐานในการสร้างความเขา้ใจและเป็นกรอบในการศึกษาของงานวิจยัใน
มิตินวตักรรมขององคก์ารภาครัฐ 
  
 

แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 
 

การพฒันาระบบราชการไทยในช่วงทีผ่่านมา 

ส าหรับการพัฒนาระบบราชการไทยได้เร่ิมต้นอย่างจริงจังตั้ งแต่ปี พ.ศ.2545 
เน่ืองจากปัจจยัในดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงจากสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม ประชากร 
และเทคโนโลยี ท่ีส่งผลให้เกิดความตอ้งการและความคาดหวงัต่อการไดรั้บการบริการจากองคก์าร
ภาครัฐเพิ่มสูงข้ึน ปัญหาท่ีสั่งสมมาของระบบราชการไทย ไม่วา่จะเป็นเร่ืองโครงสร้างองคก์าร การ
ขาดนวตักรรม หรือกฎหมายท่ีเป็นอุปสรรค รวมไปถึงนโยบายทางการเมืองและกระแสเรียกร้อง
ของกลุ่มต่างๆ ตอ้งการปรับปรุงระบบราชการให้มีความทนัสมยั สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนท่ีมีความคาดหวงั
สูงข้ึน การปฏิรูประบบราชการเม่ือปี พ.ศ.2545 ไดมี้การน าหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ี ดี  (Good Governance) โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่  (New Public 
Management) เขา้มาประยกุตใ์ชใ้นระบบราชการของไทยดงัเจตนารมณ์ท่ีปรากฏในมาตรา 3/1 ของ
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 และมีการวางแผนยุทธศาสตร์
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การพฒันาระบบราชการไทย (ในช่วงปี พ.ศ.2546 – 2550 และช่วงปี พ.ศ.2551 – 2555) มาเป็น
กรอบแนวทางหลกัในการผลกัดนัการพฒันาระบบราชการไทยมาจนถึงปัจจุบนั จนท าให้หน่วยงาน
ราชการมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ทบทวนปรับโครงสร้าง บทบาท และภารกิจ จนท า
ใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองเกิดผลเป็นรูปธรรมอยา่งชดัเจน  

กลยุทธ์ในการพฒันาระบบราชการไทยท่ีด าเนินการผ่านมาโดยเฉพาะการลด
ขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ ส่งผลให้ประชาชนผูรั้บบริการมีความพึงพอใจใน
คุณภาพการให้บริการของหน่วยงานภาครัฐมากข้ึน หน่วยงานภาครัฐได้มีการปรับปรุงและ
พฒันาการให้บริการประชาชนจนเป็นท่ียอมรับวา่มีความสะดวก รวดเร็ว สร้างความพึงพอใจให้แก่
ผูรั้บบริการ เช่น การจดัให้บริการท่ีส าคญั ณ ท่ีแห่งเดียว (One Stop Service) การเปิดให้บริการทุก
วนัและนอกเวลาราชการ ตลอดจนการมีหน่วยบริการเคล่ือนท่ีในพื้นท่ีห่างไกล ซ่ึงเป็นการยกระดบั
คุณภาพการให้บริการได้รับการพฒันาถึงระดับมาตรฐานสากลจนได้รับการยอมรับในระดับ
นานาชาติ เห็นไดจ้ากการท่ีมีหน่วยงานภาครัฐไดรั้บรางวลั United Nations Public Service Awards 
(UNPSA) ขององคก์ารสหประชาชาติอยา่งต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2551 ซ่ึงเป็นรางวลัท่ีมอบให้แก่
หน่วยงานท่ีสามารถบริการสาธารณะดว้ยความเป็นมืออาชีพ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, 2556) 

 
ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยในช่วงระยะปี พ.ศ.2556 – 2561 สามารถ
แยกออกไดเ้ป็น 3 ประเด็นหลกั และแยกเป็นประเด็นยอ่ยได ้7 ประเด็น (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ, 2556) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ประเด็นหลกั : ยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลศิ 

1. การสร้างความเป็นเลิศในการใหบ้ริการประชาชน 
2. การพฒันาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั บุคลากรมีความเป็นมือ

อาชีพ 
3. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยข์องภาครัฐใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
4. การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 
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ประเด็นหลกั : พฒันาอย่างยัง่ยืน 

5. การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน ระหว่าง
ภาคเอกชนและภาคประชาชน 

6. การยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการ
แผน่ดิน 

ประเด็นหลกั : ก้าวสู่สากล 

7. การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
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ภาพประกอบ 6 ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2556 – 2561) 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2556) 
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จากภาพประกอบ 6 สามารถอธิบายรายละเอียดของแผนยุทธศาสตร์การพฒันา
ระบบราชการไทย 7 ประเด็นยุทธศาสตร์ (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2556) 
ดงัน้ี 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่1 : การสร้างความเป็นเลศิในการให้บริการประชาชน 

พฒันางานบริการของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้
ประชาชนมีความพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเป็น
ศูนยก์ลาง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมมาใช้ เพื่อให้ประชาชนสามารถใชบ้ริการได้
ง่ายและหลากหลายรูปแบบ เน้นการบริการเชิงรุกท่ีมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงระหว่างภาครัฐและ
ประชาชน การให้บริการแบบเบ็ดเสร็จอย่างแท้จริง พัฒนาระบบการจัดการข้อร้องเรียนให้มี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. พฒันาระบบการใหบ้ริการประชาชน 
2. เสริมสร้างวฒันธรรมการใหบ้ริการท่ีเป็นเลิศ 
3. พ ัฒนาระบบการจัดการข้อร้องเรียนและแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของ

ประชาชน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ 

พฒันาส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ โดยเนน้การ
จดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมีความทนัสมยั กะทดัรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity) มีระบบการท างาน
ท่ีคล่องตวั รวดเร็ว ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) 
พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ เน้นการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าในการ
ปฏิบติัภารกิจของรัฐ ประหยดัค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานต่างๆ และสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม 
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มท่ีย ัง่ยนื ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. พฒันาหน่วยงานของรัฐใหมี้ขีดสมรรถนะสูง 
2. พฒันาระบบบริหารจดัการก าลงัคนและพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบราชการ 
3. เพิ่มผลิตภาพในการปฏิบติัราชการ โดยการลดตน้ทุน และส่งเสริมนวตักรรม 
4. สร้างความรับผดิชอบต่อสังคมและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มท่ีย ัง่ยนื 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐ
ให้เกดิประโยชน์สูงสุด 

วางระบบการบริหารจดัการสินทรัพยข์องราชการอย่างครบวงจร โดยค านึงถึง
ค่าใช้จ่ายท่ีผูกมดัหรือผูกพนัติดตามมา (Ownership Cost) เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดหรือสร้าง
มูลค่าเพิ่ม สร้างโอกาส และสร้างความมัน่คงตามฐานะเศรษฐกิจของประเทศ ลดความสูญเสีย
ส้ินเปลืองและเปล่าประโยชน์ รวมทั้งรางระบบและมาตรการท่ีจะมุ่งเน้นการบริหารสินทรัพย์
เพื่อให้เกิดผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า สามารถลดตน้ทุนค่าใช้จ่ายโดยรวม มีตน้ทุนท่ีต ่าลงและลดความ
ตอ้งการของสินทรัพยใ์หม่ท่ีไม่จ  าเป็น ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. บริหารสินทรัพยข์องภาครัฐอยา่งครบวงจรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ คุม้ค่า และ
สะทอ้นตน้ทุนท่ีแทจ้ริงของภาครัฐ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่4 : การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 

ส่งเสริมการท างานร่วมกนัภายในระบบราชการดว้ยกนัเองเพื่อแกปั้ญหาการแยก
ส่วนในการปฏิบติังานระหว่างหน่วยงาน รวมถึงการวางระบบความสัมพนัธ์และประสานความ
ร่วมมือระหวา่งราชการบริหารส่วนกลางส่วนภูมิภาคและส่วนทอ้งถ่ิน ในรูปแบบของการประสาน
ความร่วมมือท่ีหลากหลาย ภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั คือ น าศกัยภาพเฉพาะของแต่ละหน่วยงาน
มาสร้างคุณค่าใหก้บังานตามเป้าหมายท่ีก าหนด เพื่อขบัเคล่ือนนโยบายหรือยทุธศาสตร์ของประเทศ
และการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. ออกแบบและพฒันาระบบการบริหารงานแบบบูรณาการ 
2. ปรับปรุงความสัมพันธ์และประสานความร่วมมือระหว่างราชการบริหาร

ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 : การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบ
ร่วมมือกนัระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน 

ส่งเสริมให้หน่วยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนให้มีความ
เหมาะสม โดยให้ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของประชาชน มุ่งเน้นการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาครัฐกบัภาคส่วนอ่ืนๆ การถ่ายโอนภารกิจบางอยา่งท่ีภาครัฐไม่จ  าเป็นตอ้ง
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ด าเนินงานเองให้ภาคส่วนอ่ืน รวมทั้ งการสร้างความร่วมมือหรือความเป็นภาคีหุ้นส่วน 
(Partnership) ระหวา่งภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. ทบทวนบทบาทภารกิจและอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยงานของรัฐให้เหมาะสม ถ่าย
โอนภารกิจงานท่ีภาครัฐไม่จ  าเป็นตอ้งปฏิบติัเองใหภ้าคส่วนต่างๆ  

2. ส่งเสริมการบริหารราชการระบบเปิดและการสร้างเครือข่าย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 : การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมั่นศรัทธา
ในการบริหารราชการแผ่นดิน 

ส่งเสริมและวางกลไกให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร
และสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ รวมทั้งส่งเสริมให้ภาคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การตรวจสอบการท างานของทางราชการ ตลอดจนการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการ
ต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่ใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. ส่งเสริมและวางกลไกสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ 
2. ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์และมาตรการในการต่อตา้นคอร์รัปชัน่ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 : การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพ่ือเข้าสู่
การเป็นประชาคมอาเซียน 

เตรียมความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อรองรับการก้าวเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน รวมทั้งประสานพฒันาเครือข่ายความร่วมมือกนัในการส่งเสริมและยกระดบัธรรมาภิบาล
ในภาครัฐของประเทศสมาชิกอาเซียน อนัจะน าไปสู่ความมั่งคัง่ทางเศรษฐกิจ ความมัง่คงทาง
การเมือง และความเจริญผาสุกของสังคมร่วมกนั ประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1. พฒันาระบบบริหารของหน่วยงานท่ีมีความส าคญัเชิงยุทธศาสตร์เพื่อเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

2. เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อยกระดับธรรมาภิบาลในภาครัฐของ
ประเทศสมาชิก 
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ปัจจัยเง่ือนไขแห่งความส าเร็จในการขับเคล่ือนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
ราชการไทยไปสู่การปฏิบัติ 

ในการน าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ไปสู่การปฏิบติัให้ประสบ
ความส าเร็จนั้น จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัเง่ือนไขหลายประการ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, 2556) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1. เสริมสร้างภาวะผูน้ าการบริหารการเปล่ียนแปลง ตอ้งมีการเสริมสร้างภาวะผูน้ า
ของส่วนราชการอย่างจริงจงัต่อเน่ืองให้ตระหนัก รับรู้ ยอมรับ เข้าใจในบริบทและสภาพการ
เปล่ียนแปลง พร้อมเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสามารถในการประสานงานขา้มหน่วยงาน
และสร้างเครือข่าย มีวสิัยทศัน์กา้วไกล คิดนอกกรอบ ตลอดจนสามารถส่ือสารท าความเขา้ใจใหเ้กิด
การยอมรับได้ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีทนัสมยั มีทกัษะทางการเมือง เข้าใจในขั้นตอนและกระบวนการนโยบาย รวมถึง
สามารถวางและผลกัดนัยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัไดส้ าเร็จอยา่งเป็นรูปธรรม  

2. เน้นกระบวนการเรียน รู้จากการปฏิบัติจริง  ต้องมีการส่งเส ริมให้ เกิด
กระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนประสบการณ์จากการปฏิบัติจริง (Action Learning 
Program) เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยืน แทนรูปแบบและวิธีการฝึกอบรม
ในหอ้งเรียนแบบเดิม โดยให้ผูเ้รียนมีส่วนร่วมและลงมือปฏิบติัจริงทุกขั้นตอนจนเกิดการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัและกนั ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลความรู้ และประสบการณ์กนั (Interaction) 
อนัจะส่งผลใหผู้เ้รียนสามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการอยา่งแทจ้ริง 

3. ปรับปรุงกฎระเบียบ และกฎหมายต่างๆ ให้เอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง ตอ้งมีการ
ปฏิรูปกฎหมายและระเบียบปฏิบัติเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน หรือท่ีเป็นปัญหา
อุปสรรคต่อการปฏิบัติราชการหรือการให้บริการแก่ประชาชน รวมทั้ งด าเนินการยกเลิกการ
ปรับปรุงหรือจกัให้มีกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับหรือประกาศข้ึนใหม่ ให้มีความทันสมัย
สอดคลอ้งกบับริบทท่ีเปล่ียนไป เป็นท่ียอมรับและสอดคลอ้งกบัสากล 

4. น าโปรแกรมประยุกต์มาช่วยสนับสนุนการปฏิบัติราชการ ต้องมีการ
สนบัสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เขา้มาสนบัสนุนการปฏิบติัราชการ ดว้ย
การน าโปรแกรมประยุกต์ (Applications) เข้ามาใช้ประโยชน์เพื่อเช่ือมโยงการท างานภายใน
องค์การ หรือการท างานร่วมกนัระหว่างหน่วยงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว และ
ผูรั้บผิดชอบการอนุมติังาน (Approval) การติดตาม (Tracking) การประสานงาน (Collaboration) 
และการส่งต่องานไปยงัผูเ้ก่ียวขอ้ง (Broadcasting) 
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สรุป 

จะเห็นได้ว่ายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ.2556 – 2561 ได้ให้
ความส าคญักบัการพฒันานวตักรรมเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากในทุกประเด็นยทุธศาสตร์ต่างมีแนวทาง
ส าคญัและมีเป้าหมายท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่การพฒันาส่ิงใหม่ ไม่วา่จะเป็นการบริการ
หรือปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีส าคัญท่ีสุดคือประชาชนเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของภาครัฐ โดยแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยดงักล่าวมีประเด็นส าคญั 7 
ประเด็นไดแ้ก่ 1) การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน 2) การพฒันาองคก์ารให้มีขีด
สมรรถนะสูงและทันสมัยบุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ 3) การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
สินทรัพยข์องภาครัฐใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 4) การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 
5) การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองแบบร่วมมือระหวา่งภาคเอกชนและประชาชน 6) 
การยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการแผน่ดิน และ7) การ
สร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน ซ่ึงแผนยุทธศาสตร์ฯ
ดังกล่าวจะด าเนินการได้ประสบความส าเร็จจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องใช้แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกับ
นวตักรรม ทั้งนวตักรรมสังคมและนวตักรรมขององคก์ารภาครัฐ นอกจากน้ียงัมีปัจจยัเง่ือนไขแห่ง
ความส าเร็จในการขบัเคล่ือนแผนยุทธ์ศาสตร์ฯให้ประสบความส าเร็จประกอบไปด้วย 1) เสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าการบริหารการเปล่ียนแปลง 2) เน้นกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง 3) ปรับปรุง
กฎระเบียบให้เอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง และ4) น าโปรแกรมประยุกต์มาช่วยสนับสนุนการปฏิบติั
ราชการ ดงันั้นจากปัจจยัเง่ือนไขแห่งความส าเร็จท่ีไดก้ล่าวมาท าให้ผูว้จิยัใชเ้ป็นฐานในการก าหนด
กรอบการศึกษาในส่วนของปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน อาทิปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ปัจจยั
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม และปัจจยัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร เป็นตน้ 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

ส าหรับการปกครองทอ้งถ่ิน (Local Government) นั้นมีผูใ้หค้วามเห็นวา่เป็นค าท่ีมี
ลกัษณะพหุมิติ (Multi-Dimensional) ซ่ึงหมายถึงเป็นค าท่ีมีความหมายเก่ียวข้องกับทั้ งการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย ภูมิศาสตร์ (Muttalib & Khan, 1982) โดย Muttalib และ Khan (1982) ได้
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ใหค้  านิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ินจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประชาธิปไตยวา่เป็นส่วนหน่ึงของการเมือง
ท่ีไดรั้บการยอมรับภายใตก้ฎหมายส าหรับการจดัการกิจการภายในประเทศ การปกครองทอ้งถ่ิน
เป็นอิสระจากการรวมศูนยอ์  านาจ ดงันั้นการปกครองทอ้งถ่ินไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่พื้นท่ีแต่เป็นกลุ่มคน
ท่ีอาศยัอยูร่่วมกนัภายใตก้ฎหมายการปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของคนในท้องถ่ิน ในขณะท่ีนักวิชาการไทยหลายท่านต่างก็ได้ให้ความหมายของการปกครอง
ท้องถ่ินไวอ้ย่างน่าสนใจ อาทิเช่น ธเนศวร์ เจริญเมือง (2550) ได้ให้ความหมายว่าการปกครอง
ทอ้งถ่ินคือ ระบบการบริหารจดัการกิจการสาธารณะและทรัพยากรต่างๆ ของทอ้งท่ีหน่ึงภายในรัฐ
หน่ึง เป็นท้องท่ีท่ีมีขอบเขตชัดเจน (Defined Boundaries) ภายในรัฐนั้ น มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
(Legal Entity) มีโครงสร้างอ านาจและหน้าท่ีท่ีก าหนดโดยกฎหมายทัว่ไป และหรือกฎหมายพิเศษ 
ส าหรับในส่วนของ อุดม ทุมโฆษิต (2551) ได้ให้ความหมายของการปกครองท้องถ่ินไวว้่า การ
จดัการปกครองของท้องถ่ินโดยประชาชนในท้องถ่ิน กระท าโดยการเลือกตั้งคณะบุคคลเขา้มา
ด าเนินการในการจดัการปกครอง ซ่ึงแต่ละทอ้งถ่ินมีลกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัในด้านอาณาเขต 
จ านวนประชากร ความเจริญมัง่คัง่ ท  าให้แต่ละทอ้งถ่ินมีลกัษณะทางการปกครองเป็นเฉพาะของ
ตนเอง ในการจดัการปกครองทอ้งถ่ินมีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการปกครองไวเ้ป็นกรอบปฏิบติั
ท่ีชัดเจน มีฐานะทางกฎหมายและมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหน้าท่ีตามความ
เหมาะสม หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งด าเนินการปกครองโดยอาศยักรอบและอ านาจท่ีไดรั้บ
โดยสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และตอ้งเป็นสถาบนัหรือมีองค์กรท่ีถาวรรองรับ ตลอดจน
ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ิน รวมทั้ง ชาญชยั จิตรเหล่าอาพร (2552) ได้
ให้ความหมายวา่การปกครองทอ้งถ่ินหมายถึง การจดัตั้งรูปแบบการปกครองในระดบัทอ้งถ่ิน ซ่ึง
เกิดข้ึนจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยมีผลท าให้องค์การท่ีจดัตั้ งน้ีมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลท่ีมีอ านาจอิสระบางส่วนในการบริหารงาน เพื่อท าหน้าท่ีและรับผิดชอบต่อภารกิจต่างๆ 
ภายในขอบเขตพื้นท่ีตามท่ีรัฐบาลกลางก าหนด ในการด าเนินการเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินของไทย 
ไดมี้การบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 โดยก าหนดไวใ้นหมวด 
5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐมาตรา 78 ก าหนดให้รัฐตอ้งกระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินพึ่งตนเอง และ
ตดัสินใจในกิจการของท้องถ่ินได้เองรวมทั้งพฒันาเศรษฐกิจท้องถ่ินและระบบสาธารณูปโภค 
สาธารณูปการ ตลอดจนโครงสร้างพื้นฐานและสารสนเทศในท้องถ่ินขนาดใหญ่โดยค านึงถึง
เจตนารมณ์ของประชาชนในจงัหวดันั้น นอกจากน้ี ชูวงศ ์ฉายะบุตร (2539) ก็ไดส้รุปแนวความคิด
ของนกัวิชาการและนกัปกครองทั้งชาวไทยและต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินไวว้า่ค  า
นิยามความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินไดมี้ผูใ้ห้ความหมายหรือค านิยามไว ้ส่วนใหญ่มีหลกัการ
ท่ีส าคญัคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงสามารถพิจารณาไดด้งัน้ี 
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ตาราง 5 รายช่ือนกัวิชาการไทยและต่างประเทศ และการให้ความหมายของการปกครอง
ทอ้งถ่ิน 

นักวชิาการ (ปี) ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
Holloway (1951) นิยามว่าการปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึงองค์การท่ีมีอาณาเขตแน่นอน มี

ประชากรตามหลกัท่ีก าหนดไวมี้อ านาจการปกครองตนเอง มีการบริหาร
การคลงัของตนเอง และมีสภาทอ้งถ่ินท่ีสมาชิกได้รับการเลือกตั้งจาก
ประชาชน 

Robson (1953) นิยามว่าการปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึงหน่วยการปกครองซ่ึงรัฐไดจ้ดัตั้ง
ข้ึนและให้มีอ านาจปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย 
(Legal Rights) และต้องมีองค์การท่ีจ าเป็นในการปกครอง (Necessary 
Organization) เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีให้สมความมุ่งหมายของการปกครอง
ทอ้งถ่ินนั้นๆ 

Clarke (1957) นิยามว่าการปกครองท้องถ่ิน หมายถึงหน่วยการปกครองท่ีมีหน้าท่ี
รับผิดชอบเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ีหน่ึงพื้นท่ีใด
โดยเฉพาะ และหน่วยการปกครอง ดงักล่าวน้ีจดัตั้งและอยูใ่นความดูแล
ของรัฐบาลกลาง 

Wit (1967) นิยามว่าการปกครองท้องถ่ิน หมายถึงการปกครองท่ีรัฐบาลกลางให้
อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถ่ิน โดยเปิด
โอกาสให้ประชาชนในท้องถ่ินได้มีอ านาจในการปกครองร่วมกัน
ทั้งหมด หรือเป็นบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน ตามหลกัการท่ีว่า ถ้า
อ านาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถ่ิน 
ก็ยอ่มเป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน 

Montagu (1984)  นิยามวา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึงการปกครองซ่ึงหน่วยการปกครอง
ท้องถ่ินได้มีการเลือกตั้ งโดยอิสระเพื่อเลือกผูท่ี้มีหน้าท่ีบริหาร การ
ปกครองทอ้งถ่ิน  มีอ านาจอิสระพร้อมความรับผิดชอบซ่ึงสามารถท่ีจะ
ใช้ได้โดยปราศจากการควบคุมของราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่
ทั้งน้ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ยงัตอ้งอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ยอ านาจ
สูงสุดของประเทศ ไม่ไดก้ลายเป็นรัฐอิสระใหม่แต่อยา่งใด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
นักวชิาการ (ปี) ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

อุทยั หิรัญโต (2523)  นิยามวา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึงการปกครองท่ีรัฐบาลมอบอ านาจ
ให้ประชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครองและด าเนินการ
บางอย่างโดยด าเนินการกันเอง  เพื่อบ าบัดความต้องการของตน การ
บริการงานของท้องถ่ินมีการจดัเป็นองค์การมีเจ้าหน้าท่ีซ่ึงประชาชน
เลือกตั้ งข้ึนมาทั้ งหมดหรือบางส่วนทั้ งน้ี มีความเป็นอิสระในการ
บริหารงาน แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวิธีการต่างๆ ตามความเหมาะสม
จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็น
ส่ิงท่ีรัฐท าใหเ้กิดข้ึน 

ประท าน  ค งฤท ธิ
ศึกษากร (2526) 

นิยามว่าการปกครองท้องถ่ินเป็นระบบการปกครองท่ี เป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ ซ่ึงท าหน้าท่ี
ปกครองทอ้งถ่ินโดยคนในทอ้งถ่ินนั้นๆ องค์การน้ีจดัตั้งและถูกควบคุม
โดยรัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการ
ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของตนเอง 

ท่ีมา : ชูวงศ ์ฉายะบุตร (2539) 
  

หากพิจารณาจากนิยามต่างๆ ขา้งตน้สามารถสรุปหลกัการปกครองทอ้งถ่ินไดใ้น
สาระส าคญั ดงัน้ีต่อไปน้ี (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539) 

1. การปกครองของชุมชนหน่ึงๆ ซ่ึงชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกนัในดา้น
ความเจริญ จ านวนประชากรหรือขนาดของพื้นท่ี เช่นหน่วยการปกครองส่วนท้องถ่ินของไทย
จดัเป็นกรุงเทพมหานคร เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหาร ส่วนต าบล และเมือง
พทัยาตามเหตุผลดงักล่าว 

2. หน่วยการปกครองท้องถ่ินจะต้องมีอ านาจอิสระ (Autonomy)ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีตามความเหมาะสม กล่าวคืออ านาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีขอบเขตพอควร
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง หากมีอ านาจ
มากเกินไปไม่มีขอบเขตหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ก็จะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเองเป็น
ผลเสียต่อความมัน่คงของรัฐบาล อ านาจของทอ้งถ่ินน้ีมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไป ตามลกัษณะ
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ความเจริญและความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นส าคญั รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลใน
การพิจารณาการกระจายอ านาจใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินระดบัใดจึงจะเหมาะสม 

นอกจากน้ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ท่ี
จะด าเนินการปกครองตนเอง ซ่ึงสิทธิตามกฎหมายแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ 
ขององคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหนา้ท่ีและเพื่อใชบ้งัคบัประชาชนใน
ทอ้งถ่ินนั้นๆ เช่น เทศบญัญติั ขอ้บงัคบั สุขาภิบาล เป็นตน้ 

2. สิทธิท่ีเป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้อง ถ่ิน คืออ านาจในการก าหนด 
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นๆ โดยมีองคก์รท่ี
จ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเอง องค์กรท่ีจ าเป็นของทอ้งถ่ินจดัแบ่งเป็นสองฝ่ายคือ 
องค์การฝ่ายบริหารและองค์การฝ่ายนิติบญัญติั เช่น การปกครองท้องถ่ินแบบเทศบาลจะมีคณะ
เทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิ ติบัญญัติ  หรือในแบบมหานครคือ 
กรุงเทพมหานครจะมีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหาร สภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝ่าย
นิติบญัญติั เป็นตน้ 
 

วตัถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 

ส าหรับวตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ถือเป็นส่ิงส าคญัในการก าหนด
เป้าหมายส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน เก่ียวกบัภารกิจ บทบาท และหน้าที่ที่ส าคญั โดย ชูวงศ์ 
ฉายะบุตร (2539) ไดจ้  าแนกวตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 

1. ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลเป็นส่ิงท่ีเห็นได้ชัดว่าในการบริหารประเทศ 
จะตอ้งอาศยัเงินงบประมาณเป็นหลกั หากเงินงบประมาณจ ากดั ภารกิจท่ีจะตอ้งบริการให้กบัชุมชน
ต่างๆ อาจไม่เพียงพอ ดงันั้นหากจดัให้มีการปกครองทอ้งถ่ินหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นๆ ก็จะ
สามารถมีรายไดมี้เงินงบประมาณของตนเองเพียงพอ ท่ีจะด าเนินการสร้างสรรค์ความเจริญให้กบั
ทอ้งถ่ินได ้จึงเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลไดเ้ป็นอยา่งมาก การแบ่งเบาน้ีเป็นการแบ่งเบาทั้งใน
ดา้นการเงิน ตวับุคคล ตลอดจนเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินการ 

2. เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง เน่ืองจาก
ประเทศมีขนาดกวา้งใหญ่ ความตอ้งการของประชาชนในแต่ละทอ้งท่ียอ่มมีความแตกต่างกนั การรอ
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รับการบริการจากรัฐบาลแต่อย่างเดียว อาจไม่ตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงและล่าชา้ หน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารเท่านั้นจึงจะสามารถตอบสนองความตอ้งการ 

3. เพื่อความประหยดัโดยท่ีท้องถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน สภาพความ
เป็นอยู่ของประชาชนก็ต่างไปด้วย การจดัตั้งหน่วยปกครองทอ้งถ่ินข้ึนจึงมีความจ าเป็น โดยให้
อ านาจหน่วยการปกครองท้องถ่ินจดัเก็บภาษีอากร ซ่ึงเป็นวิธีการหารายได้ให้กับท้องถ่ินเพื่อ
น าไปใช้ในการบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน ท าให้ประหยดัเงินงบประมาณของรัฐบาลท่ีจะตอ้งจ่าย
ให้กบัทอ้งถ่ินทัว่ประเทศเป็นอนัมาก และแมจ้ะมีการจดัสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปให้บา้ง
แต่ก็มีเง่ือนไขท่ีก าหนดไวอ้ยา่งรอบคอบ 

4. เพื่อให้หน่วยการปกครองท้องถ่ินเป็นสถาบันท่ีให้การศึกษาการปกครอง  
ระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชนจากการท่ีการปกครองทอ้งถ่ินเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วน
ร่วมในการปกครองตนเอง ไม่วา่จะโดยการสมคัรรับเลือกตั้งเพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ินเลือก เขา้
ไปท าหนา้ท่ีฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายนิติบญัญติัของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินก็ตาม การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
แตกต่างกนัน้ีมีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยใน
ระดบัชาติไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 

จากแนวความคิดในการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อสนบัสนุนวตัถุประสงคท์างการ
ปกครองของรัฐในอนัท่ีจะรักษาความมัน่คงและความผาสุกของประชาชนโดยยึดหลกัการกระจาย
อ านาจการปกครอง และเพื่อให้สอดคลอ้งกบัหลกัการประชาธิปไตย โดยประชาชนมีส่วนร่วมใน
การปกครองตนเอง ความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินจึงสามารถสรุปได ้(จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, 
2556) ดงัน้ี 

1. การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นรากฐานของการปกครองระบบประชาธิปไตย (Basic 
Democracy) เพราะการปกครองท้องถ่ินจะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่
ประชาชน ให้ประชาชนรู้สึกว่าตนมีความเก่ียวพนักบัส่วนไดส่้วนเสียในการปกครอง การบริหาร
ทอ้งถ่ิน เกิดความรับผิดชอบ และหวงแหนต่อประโยชน์อนัพึงมีต่อทอ้งถ่ินท่ีตนอยู่อาศยั อนัจะ
น ามาซ่ึงความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในท่ีสุด (ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง, 2518) 
โดยประชาชนจะมีโอกาสเลือกตั้งฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายบริหาร การเลือกตั้ งจะเป็นการฝึกฝนให้
ประชาชนใช้ดุลพินิจเลือกผูแ้ทนท่ีเหมาะสม ส าหรับผูท่ี้ได้รับเลือกตั้งเข้าไปบริหารกิจการของ
ท้องถ่ิน นับได้ว่าเป็นผู ้น าในท้องถ่ินจะได้ใช้ความรู้ความสามารถบริหารงานท้องถ่ิน เกิด
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ความคุ้นเคยมีความช านาญในการใช้สิทธิและหน้าท่ีของพลเมืองซ่ึงจะน าไปสู่การมีส่วนร่วม
ทางการเมืองในระดบัชาติต่อไป 

2. การปกครองทอ้งถ่ินท าให้ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัการปกครองตนเอง (Self 
Government) หัวใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย ประการหน่ึงก็คือการปกครองตนเอง
มิใช่เป็นการปกครองอนัเกิดจากค าสั่งเบ้ืองบน การปกครองตนเองคือการท่ีประชาชนมีส่วนร่วมใน
การปกครอง ซ่ึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนอกจากจะได้รับเลือกตั้งมาเพื่อรับผิดชอบบริหารทอ้งถ่ินโดย
อาศยัความร่วมมือร่วมใจจากประชาชน ผูบ้ริหารท้องถ่ินจะต้องฟังเสียงประชาชนด้วยวิถีทาง
ประชาธิปไตยต่างๆ เช่น เปิดโอกาสให้ประชาชนออกเสียงประชามติ ให้ประชาชนมีอ านาจถอด
ถอน ซ่ึงจะท าให้ประชาชนเกิดความส านึก ในความส าคญัของตนต่อทอ้งถ่ินประชาชนจะมีส่วน
รับรู้ถึงอุปสรรคปัญหาและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ินของตน (อนนัต ์อนนัตกูล, 2521) 

3. การปกครองตนเองในรูปของการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริงหรือการกระจาย
อ านาจไปในระดบัต ่าสุดคือ รากหญา้ (Grass Roots) ซ่ึงเป็นฐานเสริมส าคญัยิ่งของการพฒันาระบบ
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ความลม้เหลวของระบอบประชาธิปไตยมีหลาย
องคป์ระกอบ แต่องคป์ระกอบส าคญัยิ่งยวดอนัหน่ึงก็คือการขาดรากฐานในทอ้งถ่ิน (ลิขิต ธีรเวคิน, 
2525) 

4. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงเป็นหลกัการส าคญั
ของการกระจายอ านาจ การปกครองทอ้งถ่ินมีข้ึนเพื่อวตัถุประสงคใ์นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
เน่ืองจากความจ าเป็นบางประการ (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539) ดงัน้ี  

4.1 ภารกิจของรัฐบาลมีอยู่อย่างกวา้งขวางนับวนัจะขยายเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะ
เห็นไดจ้าก งบประมาณท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปีตามความเจริญเติบโตของบา้นเมือง 

4.2 รัฐบาลมิอาจจะด าเนินการในการสนองความตอ้งการของประชาชน
ในท้องถ่ินได้อย่างทัว่ถึงเพราะแต่ละท้องถ่ินย่อมมีปัญหาและความต้องการท่ีแตกต่างกัน การ
แก้ปัญหาหรือจดับริการโครงการในท้องถ่ินโดยรูปแบบท่ีเหมือนกัน ย่อมไม่บังเกิดผลสูงสุด
ทอ้งถ่ินยอ่มรู้ปัญหาและเขา้ใจปัญหาไดดี้กวา่ผูซ่ึ้งไม่อยูใ่นทอ้งถ่ินนั้น ประชาชนในทอ้งถ่ินจึงเป็นผู ้
ท่ีเหมาะสมท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ินนั้นมากท่ีสุด 

4.3 กิจการบางอยา่งเป็นเร่ืองเฉพาะทอ้งถ่ินนั้น ไม่เก่ียวพนักบัทอ้งถ่ินอ่ืน
และไม่มีส่วนไดส่้วนเสียต่อประเทศโดยส่วนรวม จึงเป็นการสมควรท่ีจะให้ประชาชนในทอ้งถ่ิน
ด าเนินการดงักล่าวเอง 

ดงันั้นหากไม่มีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลจะตอ้งรับภาระด าเนินการ
ทุกอย่าง และไม่แน่ว่าจะสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินทุกจุดหรือไม่ รวมทั้งจะตอ้งด าเนินการ
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เฉพาะทอ้งถ่ินนั้นๆ ไม่เก่ียวพนักบัทอ้งถ่ินอ่ืน หากไดจ้ดัใหมี้การปกครองทอ้งถ่ินเพื่อด าเนินการเอง
แลว้ ภาระของรัฐบาลก็จะผ่อนคลายไปรัฐบาลจะมีหน้าท่ีเพียงแต่ควบคุม ดูแลเท่าท่ีจ  าเป็นเท่านั้น 
เพื่อให้ท้องถ่ินมีมาตรฐานในการด าเนินงานยิ่งข้ึน การแบ่งเบาภาระท าให้รัฐบาลมีเวลาท่ีจะ
ด าเนินการในเร่ืองท่ีส าคญั หรือกิจการใหญ่ๆ ระดับชาติอนัเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติโดย
ส่วนรวม ความคบัคัง่ของภาระหน้าท่ีต่างๆ ท่ีรวมอยูส่่วนกลางจะลดน้อยลง ความคล่องตวัในการ
ด าเนินงานของส่วนกลางจะมีมากข้ึนการปกครองทอ้งถ่ินสามารถสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน
ตรงเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพเน่ืองจากทอ้งถ่ินมีความแตกต่างกนัไม่ว่าทางสภาพภูมิศาสตร์ 
ทรัพยากร ประชาชน ความตอ้งการ และปัญหายอ่มต่างกนัออกไป ผูท่ี้ให้บริการหรือแกไ้ขปัญหา
ให้ถูกจุด และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนก็ตอ้งเป็นผูท่ี้รู้ถึงปัญหาและความตอ้งการ
ของประชาชนเป็นอย่างดี การบริหารงานจึงจะเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไม่ตอ้ง
เสียเวลาเสนอเร่ืองขออนุมติัไปยงัส่วนเหนือข้ึนไป ทอ้งถ่ินจะบริหารงานให้เสร็จส้ินลงภายใน
ทอ้งถ่ินนัน่เอง  

4.4 การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมือง การบริหาร
ของประเทศในอนาคต ผูน้ าหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินยอ่มเรียนรู้ประสบการณ์ทางการเมือง การ
ไดรั้บเลือกตั้ง การสนบัสนุนจากประชาชนในทอ้งถ่ินย่อมเป็นพื้นฐานท่ีดีต่ออนาคตทางการเมือง
ของตน และยงัฝึกฝนทกัษะทางการบริหารงานในทอ้งถ่ินอีกดว้ย ในประเทศไทย ผูน้ าทางการเมือง
ท่ีมีช่ือเสียง เช่น นายทองหยอด จิตตะวีระ นายสุรินทร์ เทพกาญจนา เป็นตน้ ลว้นมีผลงานจากการ
เป็นนายกเทศมนตรี หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาก่อน จนสามารถประสบความส าเร็จเป็นนกัการเมืองท่ี
มีช่ือเสียงในระดบัชาติ (วญิญู องัคณารักษ,์ 2518) 

4.5 การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวความคิดในการพฒันาชนบท 
แบบพึ่งตนเอง การปกครองทอ้งถ่ินโดยยดึหลกัการกระจายอ านาจ ท าให้เกิดการพฒันาชนบทแบบ
พึ่งตนเองทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม การด าเนินงานพฒันาชนบท ท่ีผา่นมายงัมีอุปสรรค
ส าคญัประการหน่ึง คือการมีส่วนร่วมจากประชาชนในทอ้งถ่ินอย่างเต็มท่ี ซ่ึงการพฒันาชนบทท่ี
สัมฤทธ์ิผลนั้น จะตอ้งมาจากการริเร่ิมช่วยตนเองของทอ้งถ่ิน ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมแรงกนัโดย
อาศยัโครงสร้างความเป็นอิสระในการปกครองซ่ึงตอ้งมาจากการกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง  
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ลกัษณะการปกครองท้องถิ่นของประเทศไทย 

ลกัษณะการปกครองทอ้งถ่ินของประเทศไทยในปัจจุบนั มี 4 รูปแบบ คือ 

1. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) มีโครงสร้างบริหาร คือ สภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั และนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั โดยมีผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูก้  าหนดดูแล 

2. เทศบาล มีโครงสร้างบริหาร คือสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยมีผูว้่า
ราชการจงัหวดัเป็นผูก้  ากบัดูแล 

3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีโครงสร้างบริหาร คือสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล และนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผูก้  ากบัดูแล 

4. การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ ท่ีมีฐานะเป็นทบวงการเมือง และ
นิติบุคคล มี 2 แห่ง คือ กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา 

4.1 กรุงเทพมหานคร มีโครงสร้างทางการบริหาร คือผู ้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร สภากรุงเทพมหานคร และสภาเขต 

4.2 เมืองพทัยา มีโครงสร้างบริหาร คือสภาเมืองพทัยา นายกเมืองพทัยา 
โดยรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินของไทยทุกรูปแบบใชก้ารเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรงทั้งส้ิน 
  

ข้อมูลจ านวนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย  

1. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จ  านวน 76 แห่ง 
2. เทศบาล จ านวน 2,440 แห่ง แบ่งเป็นเทศบาล 30 แห่ง เทศบาลเมือง 178 แห่ง 

และเทศบาลต าบล 2,232 แห่ง 
3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 5,335 แห่ง 
4. องคก์รปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ 2 แห่ง ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานคร และเมือง

พทัยา  

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในประเทศไทยมีจ านวนรวมทั้ งส้ิน 7,853 แห่ง 
(ข้อ มู ล  ณ  ว ัน ท่ี  9 มีน าคม  2559 รวบรวมโดยกรม ส่ ง เส ริมการปกครองส่ วนท้อง ถ่ิน 
กระทรวงมหาดไทย http://www.dla.go.th/work/abt/index.jsp)  
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บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกบัการริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม 

จากการศึกษาเก่ียวกบัการสร้างสรรค์นวตักรรมขององกรปกครองส่วนท้องถ่ิน
อย่างต่อเน่ืองท าให้ วีระศกัด์ิ เครือเทพ (2548) ไดท้  าการสังเคราะห์ลกัษณะของการแสดงบทบาท
เชิงสถาบนัออกเป็น 3 ลกัษณะ พร้อมทั้งปัจจยัแวดลอ้มท่ีท าให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเลือก
แสดงบทบาททั้ง 3 ลกัษณะ ในการสร้างสรรคห์รือด าเนินการดา้นนวตักรรมทอ้งถ่ินในลกัษณะของ
การแกไ้ขปัญหาในทอ้งถ่ินซ่ึงน าไปสู่การเป็นนวตักรรมของทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ 1) องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในฐานะผูป้ระสานงาน (Coordinator) กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหปั้ญหาไดรั้บการแกไ้ข 
2) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในฐานะผูก้ระตุน้ สนับสนุน และจูงใจ (Facilitator) ให้ภาคชุมชน
หรือประชาชนเขา้ด าเนินการแกไ้ขปัญหา และ 3) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในฐานะผูด้  าเนินการ
แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง รายละเอียดการแสดงบทบาททั้ง 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในฐานะผูป้ระสานงาน ในกรณีท่ีปัญหามีความ
สลบัซบัซ้อน มีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) จ  านวนมาก หรือเป็นปัญหาท่ีไม่สามารถระบุถึง
สาเหตุไดอ้ยา่งชดัเจนหากมิไดมี้การศึกษาวเิคราะห์โดยผูเ้ช่ียวชาญหรือดว้ยวิธีการท่ีมีมาตรฐานเป็น
ท่ียอมรับ แน่นอนวา่ปัญหาเหล่านั้นมกัจะเกินกวา่ขีดความสามารถขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ท่ีจะแก้ไขโดยล าพงัและอาจเกินกว่าขีดความสามารถขององค์กรใดองค์กรเดียวท่ีจะจดัการกับ
ปัญหาไดอ้ย่างเป็นองค์รวม ดงันั้นการสร้างภาคีในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาระหวา่งผูมี้ส่วนได้
เสียทั้งหมดเพื่อให้เกิดการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ด าเนินการไดอ้ยา่งเป็นระบบจึงเป็นมาตรการท่ีส าคญั 
และยอ่มช่วยเพิ่มศกัยภาพในการแกไ้ขปัญหาทอ้งถ่ินท่ีมีความสลบัซับซ้อนให้สามารถด าเนินการ
ได้อย่างลุล่วงโดยอาศยัจุดแข็งของฝ่ายต่างๆ ท่ีเข้าร่วมกันเป็นภาคีโดยมีองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท าหนา้ท่ีในฐานะผูป้ระสานงาน 

2. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในฐานะผูก้ระตุ้น สนับสนุนและจูงใจ ในการ
แสดงบทบาทลกัษณะน้ี องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะท าหนา้ท่ีกระตุน้ใหภ้าคประชาชนเกิดความ
ต่ืนตวัและรวมตวักนัเพื่อจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน พร้อมทั้งให้การสนบัสนุนทรัพยากร
ต่างๆ และประสานการท างานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างใกลชิ้ด เพื่อให้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้รับ
การแกไ้ขโดยประชาชนในชุมชนนั้นๆ ขอ้ดีของการสนบัสนุนให้ประชาชนเป็นผูด้  าเนินการแกไ้ข
ปัญหาคือเป็นการกระตุ้นให้ประชาชนมีความรู้สึกหวงแหนในความเป็นชุมชน อนัน าไปสู่การ
ติดตามการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

3. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในฐานะผูล้งมือด าเนินการ ในตวัแบบน้ีองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะเป็นตวัแสดงหลกัในการก าหนดวิธีการแกไ้ขปัญหาหรือลงมือด าเนินการ
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ดว้ยตนเอง ในขณะท่ีภาคประชาชนจะเป็นหน่วยสนับสนุนขอ้มูลให้ความคิดเห็น หรือให้ความ
ร่วมมือกบัการปฏิบติังานตามค าแนะน าขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การแสดงบทบาทเช่นน้ีถือ
เป็นการด าเนินการแบบพื้นฐานดงัเดิมท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบริหารกิจการสาธารณะต่างๆ 
ดว้ยตนเอง โดยมีภาคประชาชนเป็นเพียงท่ีปรึกษาหรือรับฟังความคิดเห็นเท่านั้น การแสดงบทบาท
เช่นน้ีช่วยให้การแกไ้ขปัญหาด าเนินการไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถควบคุมปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งไดดี้ 
และมักด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลเม่ือปัญหาเหล่านั้ นเป็นปัญหาท่ีไม่สลับซับซ้อน ไม่
จ  าเป็นตอ้งอาศยัความช่วยเหลือทางเทคนิคหรือทรัพยากรจากองค์การอ่ืน อีกทั้งองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินมีทรัพยากร และมีความรู้ความเขา้ใจท่ีสามารถจดัการกบัปัญหาเหล่านั้นได้เองอย่าง
เพียงพอ การด าเนินการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในลกัษณะน้ีก่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ ได้
เช่นกนั 

นอกจากน้ี วีระศกัด์ิ เครือเทพ (2548) ยงัไดเ้สนอเพิ่มเติมวา่ ประเด็นส าคญัท่ีจะท า
ให้นวตักรรมทอ้งถ่ินเกิดข้ึนและประสบผลส าเร็จได้นั้น มิได้หมายความว่าองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินแห่งนั้นตอ้งมีขีดความสามารถสูงในทางทรัพยากรเงิน บุคลากร หรืออุปกรณ์แต่เพียงอยา่ง
เดียวเสมอไป หากแต่ควรเป็นองค์การท่ีมีความสามารถในการปรับตวัสูง สามารถเลือกแสดง
บทบาทและวธีิการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมกบัสภาพขอ้เทจ็จริงของปัญหาและขีดความสามารถของ
องค์การตนเองเป็นส าคญั หรืออีกนัยหน่ึงคือทิศทางของการด าเนินกิจการสาธารณะในทอ้งถ่ินท่ี
ประสบผลส าเร็จไดดี้นั้นก าลงัมุ่งไปสู่ลกัษณะการบริหารงานท่ีมีตวัแสดงช่วยแก้ไขปัญหาหลาย
ภาคส่วน (Multi – Actor Governance) นั้นเอง  
 

ผู้น าและพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกบัการสร้างสรรค์นวตักรรม 

ส าหรับผูน้ าขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงถือว่ามีส่วนส าคญัในการท่ีจะท า
ให้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จึงท าให้ วีระศกัด์ิ เครือเทพ 
(2548) ให้ความสนใจและท าการศึกษาถึงภูมิหลงัในการประกอบอาชีพของผูน้ าทอ้งถ่ินท่ีมีผลงาน
นวตักรรม ทั้งน้ีเพราะภูมิหลงัการประกอบอาชีพอาจมีส่วนเสริมสร้างคุณลกัษณะบางประการของ
ผูน้ า (Andrew & Marc, 1990) ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ผูน้ าทอ้งถ่ินส่วนใหญ่มีภูมิหลงัมาจากการเป็น
นักธุรกิจ ซ่ึงอาจจะสะทอ้นไดว้่าผูน้  าท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารงานแบบธุรกิจเป็นผูมี้ส่วน
ส าคญัท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เพราะคนกลุ่มน้ีเป็นผูท่ี้มีทกัษะในการบริหารแบบมืออาชีพ 
มุ่งเน้นการบริหารงานท่ีคล่องตวั มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และให้ความส าคญักบัความ
ตอ้งการของลูกคา้อยา่งสูงสุด เม่ือบุคคลเหล่าน้ีเขา้มาบริหารงานในระดบัทอ้งถ่ิน ประสบการณ์ใน
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อดีตอาจเป็นส่ิงผลักดันวิธีคิดและวิธีการท างานท่ีมุ่งเน้นการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และมุ่งเนน้การแกไ้ขปัญหาและการใหบ้ริการท่ีตอบสนองความตอ้งการแก่ประชาชน
ในทอ้งถ่ินเป็นส าคญั ซ่ึงคุณลกัษณะเช่นน้ีอาจกลายเป็นปัจจยัผลกัดนัให้เกิดการคิดริเร่ิมนวตักรรม
ในการท างานใหม่  

นอกจากกลุ่มผูน้ าทางการเมืองทอ้งถ่ินแลว้ การพิจารณาถึงคุณสมบติัของผูบ้ริหาร
ฝ่ายประจ าย่อมมีความส าคัญเช่นกัน เน่ืองจากผูบ้ริหารในกลุ่มน้ีเป็นตัวแสดงท่ีส าคัญในเวที
การเมืองการปกครองทอ้งถ่ิน การก าหนดให้ผูน้  าทางการเมืองเป็นหน่วยวิเคราะห์หลกัจึงอาจไม่
เพียงพอต่อการท าความเขา้ใจถึงการริเร่ิมนวตักรรมของทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเพราะผูน้ าฝ่ายประจ าอนัไดแ้ก่ 
ขา้ราชการประจ าทอ้งถ่ินในต าแหน่งปลดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั ปลดัเทศบาล ปลดัองค์การ
บริหารส่วนต าบล และหวัหน้าส่วนหรือหัวหนา้ฝ่ายต่างๆ ลว้นมีส่วนส าคญัต่อการริเร่ิมนวตักรรม
และมีบทบาทส าคญัในการริเร่ิมหรือสร้างสรรค์นวตักรรมไปปฏิบติัให้ประสบผลส าเร็จอย่างเป็น
รูปธรรม และจากการศึกษากรณีตวัอยา่งนวตักรรมทอ้งถ่ินของ วีระศกัด์ิ เครือเทพ (2548) ไดเ้สนอ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องพนกังานทอ้งถ่ิน ไวด้งัน้ี 

1. ค  านึงถึงเป้าหมายและผลส าเร็จของงานมากกวา่การปฏิบติังานตามกฎระเบียบ 
กล่าวคือนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนล้วนมีท่ีมาจากความตอ้งการผลส าเร็จอย่างใดอย่างหน่ึงด้วยวิธีการท่ี
แปลกใหม่ไปจากแนวปฏิบติัท่ีท ากนัมาอยู่แต่เดิม และบ่อยคร้ังมิไดเ้ป็นวิธีการท่ีมีการก าหนดไว้
เป็นกฎระเบียบลายลกัษณ์อกัษร ดงันั้นหากพนกังานทอ้งถ่ินยงัคงอาศยัวิธีการปฏิบติังานตามเดิม
โดยมิไดมุ้่งคิดวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย นวตักรรมในการด าเนินงาน
ดา้นต่างๆ ก็คงมิอาจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

2. มุ่งตอบสนองความต้องการของชุมชนท้องถ่ิน (Outside-In) มากกว่าการ
ค านึงถึงความตอ้งการของหน่วยงาน (Inside-Out) การปกครองทอ้งถ่ินเกิดข้ึนมาเพื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นหลกั มิไดเ้กิดข้ึนเพื่อเป็นหน่วยงานท่ีเขา้ครอบง าวถีิชีวิต
ของประชาชน ดงันั้นการคิดริเร่ิมแผนงานทอ้งถ่ินในด้านต่างๆ จึงตอ้งมุ่งความสนใจไปท่ีความ
ตอ้งการของชุมชน แลว้น าความตอ้งการเหล่านั้นมาก าหนดวธีิการปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสม
กนั คุณค่าของการปกครองทอ้งถ่ินจะเกิดข้ึนกบัประชาชนในชุมชนอยา่งแทจ้ริง 

3. ควรมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และควรมีทกัษะในการปฏิบติังานท่ี
หลากหลาย (Multi-Skills) และยืดหยุ่น ทั้ งน้ีเน่ืองจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีภารกิจท่ี
หลากหลายอยู่ในตวั ภารกิจเหล่าน้ีจะส าเร็จลงได้ก็โดยอาศัยการประสานงานกับฝ่ายต่างๆ ท่ี
เก่ียวข้องอย่างใกล้ชิด ซ่ึงอาจจะเป็นหน่วยงานของรัฐในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค องค์กรพฒันา
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เอกชน ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน เป็นตน้ ดงันั้นพนกังานทอ้งถ่ินจึงควรมีทกัษะของการ
เป็นผูป้ระสานท่ีดี มีลกัษณะวธีิการท างานท่ียืดหยุน่สามารถปรับตวัตามสถานการณ์เพื่อเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ และเลือกแสดงบทบาทของตนท่ีสอดคลอ้งกบัวธีิการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
สรุป 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ท าให้ผูว้ิจยั
สามารถสรุปนิยามความหมายขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดว้่า เป็นการปกครองของพื้นท่ี
หรือชุมชนท่ีจะตอ้งมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสม ซ่ึงอ านาจ
หนา้ท่ีนั้นจะตอ้งมีขอบเขตพอสมควร เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ินได้อย่างแท้จริง ซ่ึงพื้นท่ีหรือชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างในด้านความเจริญ 
จ านวนประชากร หรือขนาดของพื้นท่ีนั้นๆ ส าหรับวตัถุประสงค์ขององค์ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี
หลกัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ (1) เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล (2) เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชน (3) เพื่อความประหยดังบประมาณของรัฐบาล (4) เพื่อเป็นสถาบนัในการศึกษาการ
ปกครองในระบอบประชาธิปไตย โดยรูปแบบของการปกครองทอ้งถ่ินของประเทศไทยปัจจุบนั
แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ (1) องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (2) เทศบาล (3) องค์การบริหารส่วน
ต าบล (4) การบริหารราชการส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ คือ กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา 
ส าหรับผู ้น าและพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินก็เป็นส่วนส าคัญท่ีน าไปสู่การริเร่ิม
สร้างสรรคน์วตักรรม โดยคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีกล่าวมาขา้งตน้มีความสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในหลายมิติ รวมถึงคุณลักษณะของพนักงานท้องถ่ินท่ีควรจะต้องมีได้แก่ (1) การ
ค านึงถึงเป้าหมายและผลส าเร็จของงานมากกวา่การปฏิบติังานตามระเบียบ (2) มุ่งตอบสนองความ
ตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ินมากกว่าค านึงถึงความต้องการของหน่วยงาน (3) ควรมีความรู้ความ
เช่ียวชาญเฉาะด้าน และควรมีทกัษะในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายและยืดหยุ่น ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่านั้นลว้นมีความสอดคลอ้งกบัปัจจยัต่างๆ ท่ีผูว้ิจยัใช้ในการศึกษาไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ปัจจยับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน หรือปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้
เป็นตน้ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้ าไปใชเ้ป็นประเด็นส าคญัในการก าหนดกรอบการศึกษาต่อไป 
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แนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation Work Behavior) 
 

แนวคิดและความเป็นมาของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 

ส าหรับการศึกษาเก่ียวกบันวตักรรมนั้นไดมี้การศึกษาคน้ควา้ในหลากหลายมิติ 
โดยมกัจะเร่ิมตน้ในเชิงภาพรวมขององคก์ารเพื่อตอ้งการความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัโดยการ
สร้างความแตกต่างและความโดดเด่นกว่าคู่แข่ง และน าไปสู่การศึกษานวตักรรมในมิติท่ีเป็น
คุณลักษณะพิเศษของบุคคล ดงันั้นการศึกษานวตักรรมในระยะแรกจึงต่างพยายามมุ่งเน้นไปท่ี
การศึกษาในระดบัองค์การมากกว่าจะเป็นการศึกษาในเชิงพฤติกรรมของมนุษย ์(West & Altink, 
1996) ซ่ึงสามารถกล่าวได้ว่าในช่วงปลายศตวรรษท่ี 20 นั้น นวตักรรมได้กลายเป็นศาสนาของ
อุตสาหกรรม (Industrial Religion) และยงักล่าวไดอี้กวา่เป็นกุญแจส าคญัของการเพิ่มผลก าไรและ
ส่วนแบ่งทางการตลาด (Baer & Frese, 2003) นอกจากน้ีนกัจิตวทิยาก็ไดใ้หค้วามสนใจในการศึกษา
นวตักรรมในระดบับุคคลเพิ่มมากข้ึน โดยใชก้รอบการศึกษาในเชิงจิตวิทยาและไดอ้ธิบายเก่ียวกบั
พฤติกรรมมนุษยท่ี์ไดรั้บอิทธิพลจากความจริงท่ีส าคญั 2 ประการ คือ (1) มนุษยถู์กจูงใจให้ส ารวจ
และจดักระท าต่อสภาพแวดลอ้มของตนในแนวทางท่ีสร้างสรรคเ์ท่าท่ีจ  าเป็นในโอกาสท่ีเหมาะสม 
โดยการมีระดับการถูกกระตุ้นและความมั่นคงท่ีเหมาะสมนั้น มนุษย์จะส ารวจและจดักระท า
สภาพแวดล้อมในทางท่ีสร้างสรรค์และประยุกต์จึงเป็นเหตุผลท่ีว่ามนุษยมี์ความสามารถในการ
ปรับตวัและสร้างสรรค์อย่างไม่ธรรมดาในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงและหลากหลายได้ (2) 
มนุษยถู์กขบัเคล่ือนโดยความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอุปสรรคและเพื่อความปลอดภยัทางจิตใจ 
ดังนั้ นความจริงทั้ ง 2 ประการน้ี จึงเป็นส่ิงสนับสนุนและผลักดันให้มนุษย์มีนวตักรรมเพื่อ
ตอบสนองความจริงพื้นฐานดงักล่าว (King & West, 2002) นอกจากน้ีการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างานก็ได้ถูกช้ีให้เห็นถึงความส าคญัและความจ าเป็นส าหรับ
องค์การ โดย Kanter (1983) ได้เสนอประเด็นส าคญัไวใ้นหนังสือ The Change Masters ซ่ึงถือว่า
เป็นต าราท่ีได้รับการกล่าวขานเป็นอย่างมากส าหรับองค์การท่ีต้องการการเปล่ียนแปลง โดยมี
แนวคิดวา่องคก์ารส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญักบัเคร่ืองจกัรหรือเทคโนโลยวีา่เป็นส่ิงส าคญัส าหรับ
การสร้างการเปล่ียนแปลงส าหรับองค์การโดยท่ีพนักงานกลบัถูกละเลย แต่ในความเป็นจริงแล้ว
องค์การกลบัจะตอ้งอาศยัการตดัสินใจของพนักงานเป็นส าคญั ดงันั้นผูท่ี้จะสร้างความคิดใหม่ๆ 
ความสร้างสรรค์ และผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้คือบุคลากรขององค์การนั่นเอง ซ่ึง
นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนทั้งนวตักรรมท่ีเป็นผลิตภณัฑ ์กลยุทธ์ทางการตลาด กระบวนการดา้นเทคโนโลย ี
หรือกระบวนการในการปฏิบติังาน ต่างไม่ไดถู้กออกแบบหรือสร้างสรรคข้ึ์นโดยเคร่ืองจกัรหากแต่
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เกิดข้ึนมาจากการสร้างสรรคข์องคนในองคก์ารนัน่เอง การสนบัสนุนใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิด
สร้างสรรคอ์อกมาอยา่งเต็มท่ีจึงถือเป็นพลงัทางความคิด (Idea Power) นอกจากน้ี Kanter (1988) ยงั
ไดเ้สนอวา่ การสร้างนวตักรรมท่ีธรรมดาไม่ยุง่ยากนั้นสามารถเกิดข้ึนไดใ้นระดบับุคคล แต่ส าหรับ
นวตักรรมท่ีมีความซบัซอ้นมากข้ึนหรือตอ้งการความส าเร็จมากข้ึนมีความจ าเป็นตอ้งอาศยักลุ่มงาน
เป็นผูส้นบัสนุน ซ่ึงการท างานในรูปแบบกลุ่มงานนั้นหมายถึงการรวมตวักนัของบุคคลตั้งแต่ 2 คน
ข้ึนไปท่ีอาจเป็นลกัษณะกลุ่มถาวรหรือกลุ่มก่ึงถาวรท่ีบุคคลถูกมอบหมายให้เป็นสมาชิก และมี
ปฏิสัมพนัธ์ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของกลุ่ม โดยการท างานในรูปแบบกลุ่มนั้นมกัเกิดข้ึนเป็น
ปกติในการท างานในองค์การ ทั้งน้ีเพราะกลุ่มสามารถช่วยให้องค์การบรรลุความส าเร็จในงานท่ี
ส าคญัท่ีบุคคลเพียงหน่ึงเดียวไม่อาจจะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้และนอกจากน้ีกลุ่มยงัมีบทบาทท่ี
ส าคญัในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์ตลอดจนยงัสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการดา้นสังคมใหก้บัสมาชิกไดอี้กดว้ย (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) 

  
ความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม  

ส าหรับค าว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Work Behavior) นั้ น
ต่างก็มีผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวแ้ต่ส่วนใหญ่แลว้มกัจะเป็นการเอาค าหลกัส าคญั คือ ค าวา่ “นวตักรรม” 
มาเป็นหลกัส าคญั โดยเร่ิมตน้เรียกวา่ “Innovative Behavior” อาทิเช่น Scott และ Bruce (1994) ได้
ให้ความหมายของพฤติกรรมนวตักรรม (Innovative Behavior) ไวว้่า คือ การผลิตหรือการน า
ความคิดท่ีมีประโยชน์ไปใช้หรือลงมือปฏิบติั และ Janssen และคณะ (2004) ก็ได้ให้ความหมาย
พฤติกรรมนวตักรรม (Innovative Behavior) โดยยึดจากค าจ ากดัความเก่ียวกบันวตักรรมของ West 
และ Farr (1990) ไวว้่าพฤติกรรมนวตักรรมเป็นการน าเสนอและการน าไปใช้ได้จริงในเชิงปฏิบติั
ด้วยความ มุ่ งมั่นตั้ งใจในงานของตน  (Job) ในก ลุ่มงาน  (Work Group) ห รือในองค์ก าร 
(Organization) โดยเก่ียวขอ้งกบัแนวความคิด กระบวนการผลิตหรือการปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นส่ิงใหม่ท่ี
ถูกออกแบบเพื่อประโยชน์ส าหรับงาน กลุ่มงาน หรือแมก้ระทัง่องค์กร และต่อมา De Jong และ 
Den Hartog (2008) ได้มีการปรับปรุงให้เกิดความเหมาะสมโดยได้เปล่ียนเป็น พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation Work Behavior) ซ่ึงได้กล่าวว่าในความหมายของพฤติกรรม
นวตักรรม (Innovation Behavior) จะสนใจเฉพาะในบริบทของลักษณะส่วนบุคคลหรือภายใน
บุคคล ตัวตนท่ีเกิดข้ึนในตนเอง แต่พฤติกรรมการสร้างสรรค์นว ัตกรรม (Innovation Work 
Behavior) จะเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของการท างานหรือถ่ายทอดจากภายใน
ออกมาเป็นนวตักรรมของการท างานภายใตห้นา้ท่ีความรับผิดชอบ ดงันั้นพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovation Work Behavior) จึงเป็นการสร้างแนวคิดหรือความรู้ให้เกิดข้ึนและมีการ
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สนบัสนุนเพื่อให้เกิดการปฏิบติัและการน าไปใชไ้ดจ้ริงอยา่งเหมาะสมเพื่อยกระดบัการด าเนินงาน
ของพนกังาน ทีมงานและองคก์รอยา่งเหมาะสมต่อการประยกุตใ์ชใ้นภาคธุรกิจ หรือการศึกษาวิจยั
ในการท างานมากกวา่ความหมายเดิม  

ดงันั้นผูว้ิจยัสรุปความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมได้ว่า คือ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญั ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และผลกัดนัความคิด
ท่ีมีประโยชน์และแปลกใหม่ท่ีเก่ียวกบังานท่ีตนไดรั้บมอบหมายใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์ารไดใ้ช้
ประโยชน์ต่อไป 
 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 

ส าหรับองคป์ระกอบท่ีส าคญัของพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงสามารถ
น าไปใช้ในการพัฒนาเคร่ืองมือว ัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมนั้ น มีแนวคิดของ
องค์ประกอบท่ีน่าสนใจไดแ้ก่แนวคิดของ Kanter (1988) ซ่ึงเขาไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม
การสร้างนวตักรรมพบว่า เป็นผลของพฤติกรรมท่ีมีความซับซ้อนโดยประกอบด้วยพฤติกรรมท่ี
ส าคญั 3 ประการ ดว้ยกนัไดแ้ก่ 

1. การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึงการสร้างแนวคิดท่ีแปลกใหม่และ
มีประโยชน์ในขั้นตอนน้ีการรับรู้ปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน (Perceived Work-Related Problems) ความ
ไม่ลงรอย (Incongruities) ความไม่ต่อเน่ือง (Discontinuities) และแนวโน้มท่ีเกิดข้ึน (Emerging 
Trend) จะเป็นตวัส่งเสริมความคิดท่ีแปลกใหม่ 

2. การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) เม่ือเกิดความคิดใหม่แล้วบุคคลก็จะ
แสวงหาผูส้นบัสนุน (Backer) และผูอุ้ปถมัภ์ (Sponsor) ให้กบัแนวคิดของตน เพื่อให้มีอ านาจและ
ท าใหค้วามคิดของตนเป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีประจกัษ ์(Realized) ไดใ้นท่ีสุด 

3. การท าให้ความคิดเป็นนวตักรรม (Idea Realization and Innovation) เม่ือบุคคล
ได้สร้างความคิดซ่ึงเกิดจากการรับรู้ปัญหาเก่ียวกับงาน และได้ท าให้เกิดความคิดท่ีแปลกใหม่
จากนั้นบุคคลก็จะหาผูส้นบัสนุนความคิดของตน จนในท่ีสุดคือการท าให้ความคิดเป็นจริงซ่ึงก็คือ
นวตักรรมโดยการผลิตตวัตน้แบบหรือโมเดลส าหรับช้ินงานนวตักรรม 

และต่อมา De Jong และ Den Hartog (2008) ไดมี้การพฒันาและปรับปรุงแนวคิด
เก่ียวกับพฤติกรรมนวตักรรม (Innovative Behavior) เป็นพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
(Innovative Work Behavior) โดยไดน้ าเสนอให้เห็นวา่การวดัพฤติกรรมนวตักรรมแบบเดิมท่ีผา่นมา 
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ไม่สามารถแยกแยะให้เห็นถึงแง่มุมต่างๆ ซ่ึง เช่ือมโยงกบัระดับท่ีหลากหลายของวิธีการสร้าง
นวตักรรม โดยสามารถเห็นไดจ้ากผลงานของ Kanter (1988) ท่ีเขาไดก้ าหนดพฤติกรรมนวตักรรม
เป็น 3 องค์ประกอบ ซ่ึงได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ โดยแนวคิดดงักล่าวเร่ิมต้นจากการท่ีบุคคลตอ้ง
ตระหนกัและยอมรับถึงปัญหา น าไปสู่การก่อให้เกิดแนวความคิดหรือวธีิแกไ้ขปัญหา ไม่วา่จะเป็น
การสร้างข้ึนมาใหม่ หรือการน าของเดิมมาปรับใช้ จากนั้นบุคคลจะพยายามแสวงหาผูท่ี้สนบัสนุน
ความคิดนั้ นผ่านการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อท่ีจะสนับสนุนความคิดนั้ นๆ ท้ายท่ีสุด
นว ัตกรรมใหม่ ท่ี เ กิด ข้ึนก็จะถูกน าไปสู่การใช้ ในการแยกแยะพฤติกรรมนว ัตกรรมทั้ ง   
3 องคป์ระกอบนั้น Scott และ Bruce (1994, อา้งถึงใน De Jong & Den Hartog, 2008) ไดเ้สนอไวว้า่
การก าเนิดแนวความคิดมีความหมายค่อนขา้งกวา้ง เพราะไดร้วมการเกิดแนวความคิดและการระลึก
ถึงปัญหาเข้าไวด้้วยกัน นอกจากน้ี De Jong และ Den Hartog (2008) ได้ค้นพบว่างานวิจัยด้าน
พฤติกรรมนวตักรรมหลายๆ ผลงานช้ีให้เห็นว่าพฤติกรรม 2 องค์ประกอบน้ี อยู่บนพื้นฐานของ
ความสามารถของกระบวนการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น De Jong และ Den Hartog จึงจดัท าการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการส ร้างสรรค์นว ัตกรรม ( Innova t ive  Work  Behavior ) ไว ้เ ป็น 
4 องคป์ระกอบ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. การส ารวจโอกาส (Opportunity Exploration) คือการตระหนักถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ใหม่ โดยการมองหาโอกาสท่ีเกิดจากปัญหาหรือสถานการณ์ท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ข การเกิดปัญหา
หรือสถานการณ์ท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขนั้นอาจจะเป็นโอกาสท่ีจะปรับปรุงสถานการณ์ต่างๆ หรือ
การแก้ไขท่ีต้องการการตอบรับโดยฉับพลัน โดย Drucker (1985, อ้างถึงใน  De Jong and Den 
Hartog, 2008) ไดจ้  าแนกท่ีมาของโอกาสไว ้7 ประการ ดงัน้ี 1) ความส าเร็จท่ีไม่ไดค้าดหวงั 2) ความ
ลม้เหลวหรือปัจจยัภายนอก 3) ความไม่สอดคลอ้งหรือช่องวา่ง 4) ขั้นตอนความจ าเป็นในปฏิกิริยา
ต่อปัญหาหรือสาเหตุแห่งความล้มเหลวท่ี เกิดข้ึน 5) ความเปล่ียนแปลงในโครงสร้างทาง
อุตสาหกรรมหรือการตลาด 6) การเปล่ียนแปลงจ านวนประชากร 7) การเปล่ียนแปลงแนวความคิด
และความรู้ใหม่ การเกิดโอกาสรวมถึงการหาวิธีท่ีจะปรับปรุงการบริการในปัจจุบัน หรือการ
พยายามท่ีจะคิดเก่ียวกบัการปรับปรุงขั้นตอนการท างาน การพฒันาสร้างสรรคสิ์นคา้หรือบริการใน
วธีิท่ีหลากหลาย  

2. การสร้างความคิด (Idea Generation) คือลกัษณะของการเกิดแนวความคิดท่ี
ผสมผสานกนัระหว่างแนวความคิดใหม่และแนวความคิดท่ีมีอยู่เดิมต่อการแกไ้ขปัญหาหรือการ
ปรับปรุงการด าเนินงาน หรือกล่าวได้ว่าเป็นองค์ประกอบท่ีให้ความคิดเห็นว่าแหล่งท่ีมาของ
ความคิดใหม่ๆ เกิดจากแนวความคิดท่ีสัมพนัธ์กบั ผลิตภณัฑ ์การบริการ หรือขั้นตอนใหม่ๆ การเขา้
สู่ตลาดใหม่ การพฒันาขั้นตอนระบบงานในปัจจุบนั หรือถ้ากล่าวโดยทัว่ไปคือ วิธีการแกไ้ขใน
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ปัญหาท่ีพบ ประเด็นส าคญัต่อการเกิดแนวคิดเป็นเหมือนการผสมผสานระหวา่งการจดัระบบขอ้มูล
ใหม่ และแนวความคิดท่ีมีอยูต่่อการแกไ้ขปัญหาหรือการปรับปรุงการกระท านั้น ผูท่ี้มีแนวความคิด
ท่ีดีคือบุคคลท่ีสามารถเขา้ถึงปัญหาหรือช่องวา่งของการกระท าจากแง่มุมท่ีต่างออกไป และทกัษะ
ในการผสมผสานและการจดัระบบแนวความคิดใหม่นั้นเป็นหน่ึงในตวัท านายท่ีดีท่ีสุดของการ
บรรลุเป้าหมายอยา่งสร้างสรรค ์

3. การท าให้ความคิดถูกยอมรับ (Championing) คือเม่ือแนวความคิดได้เกิดข้ึน
แล้วบุคคลก็จะพยายามโน้มน้าว หรือขายความคิดของตนให้แก่บุคคลอ่ืน เพื่อให้ได้รับการ
สนบัสนุน ซ่ึงเป็นอีกแง่มุมหน่ึงเม่ือแนวความคิดนั้นไดเ้กิดข้ึนแลว้ แนวคิดส่วนใหญ่จ าเป็นตอ้งถูก
ขายออกไป ส าหรับแนวคิดโดยส่วนใหญ่แลว้ บางคร้ังยงัไม่แน่นอนว่าผลประโยชน์จะเกิดความ
คุม้ค่าต่อการพฒันาและการใชแ้นวคิดนั้น และการต่อตา้นท่ีจะเปล่ียนแปลงคาดวา่ก็ยงัคงมี ดงันั้น
การสร้างความเป็นหน่ึงเดียวกันจึงจ าเป็นต่อการใช้นวตักรรม ผูใ้ช้นวตักรรม (เพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ ฯลฯ) อาจจะรู้สึกถึงความไม่แน่นอนของคุณค่าของแนวคิดนั้น แต่แนวคิดดา้น
นวตักรรมต่างๆนั้นจะถูก “ขาย” ให้กับผูใ้ช้เสมอ ดังนั้นบุคคลผูส้ร้างสรรค์ส่ิงใหม่ย่อมมีความ
รับผดิชอบต่อการริเร่ิมเป็นส าคญั การสร้างสรรคน์วตักรรมไม่ไดถู้กมอบหมายใหอ้ยา่งเป็นทางการ
ในคราวเดียวแต่ตอ้งเป็นไปในลกัษณะท่ีบุคคลมีความรู้สึกรับผิดชอบอยา่งแรงกลา้ต่อแนวคิดหน่ึงๆ 
และสามารถท่ีจะ “ขาย” แนวคิดต่อไปยงัผูอ่ื้นได้ การท าให้ความคิดถูกยอมรับจึงเป็นลกัษณะท่ี
บุคคลอยู่ในบทบาทอนัไม่เป็นทางการท่ีผลกัดนัแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ให้อยู่เหนือกว่าส่ิงกีดขวาง
ต่างๆ  ภายในองค์กร หรือเป็นบุคคลผู ้ซ่ึงมีความพยายามต่อการตระหนักถึงแนวความคิดท่ี
สร้างสรรค์และน าแนวความคิดนั้นมาใช้ในชีวิต รวมถึงพฤติกรรมท่ีสัมพนัธ์ต่อการเสาะหาการ
สนบัสนุนและการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  

4. การน าไปประยุกต์ใช้ (Application) คือแนวคิดท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจ าเป็นท่ี
จะตอ้งถูกน าไปใชแ้ละปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม นั้นหมายถึงการพฒันาส่ิงใหม่ๆ และการปรับปรุง
ส่ิงท่ีมีอยู่ให้ดีข้ึนกว่าเดิมด้วย ทา้ยท่ีสุดแนวคิดท่ีได้รับการสนับสนุนจ าเป็นตอ้งถูกใช้และปฏิบติั
อยา่งเป็นผล การน ามาใชส้ามารถหมายถึงทั้งการปรับปรุงสินคา้หรือขั้นตอนระบบต่างๆท่ีมีอยูแ่ลว้ 
หรือการพฒันาข้ึนมาใหม่ ความพยายามท่ีส าคญัและทศันะคติท่ียึดกบัผลลพัธ์จ าเป็นอย่างยิ่งต่อ
บุคคลท่ีจะท าให้แนวคิดนั้นเกิดข้ึนได ้พฤติกรรมการประยุกต์ใช้ท่ีสัมพนัธ์กบัความพยายามส่วน
บุคคลนั้น ตอ้งผลกัดนัให้เกิดการพฒันาแนวคิดท่ีเลือกสรรส าหรับการด าเนินการตามขอ้เสนอท่ี
เป็นจริง การน าไปประยุกตใ์ช ้(Application) มกัมีนยัยะเก่ียวกบัการสร้างสรรคน์วตักรรมในส่วนใด
ส่วนหน่ึงของขั้นตอนการท างาน และรวมถึงพฤติกรรมการพฒันาผลิตภณัฑ์และขั้นตอนการท างาน
ใหม่ อีกทั้งการทดสอบและปรับเปล่ียนส่ิงเหล่านั้นเช่นกนั 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของนักวิชาการแต่ละท่าน จะเห็นได้ว่าบางองค์ประกอบท่ีมีความเหมือนกันและ
สอดคล้องกัน แต่บางองค์ประกอบก็มีความแตกต่างกันออกไป แต่อย่างไรก็ตามโดยสรุปแล้ว 
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม คือพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญั ในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ และผลกัดันความคิดท่ีมีประโยชน์และแปลกใหม่ท่ีเก่ียวกับงานท่ีตนได้รับ
มอบหมายให้กบัหน่วยงานหรือองคก์ารไดใ้ชป้ระโยชน์ต่อไป โดยผูว้จิยัเลือกท่ีจะศึกษาพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรมจากองคป์ระกอบท่ีผูว้จิยัไดท้  าการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงัท่ีแสดงในตาราง 6 
 

ตาราง 6 สังเคราะห์องคป์ระกอบพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 

นกัวชิาการ องคป์ระกอบพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
ก า ร ส า ร ว จ
โอกาส 

การสร้าง 
ความคิด 

การท าให้
ความคิดถูก
ยอมรับ 

ก ารน า ไ ป
ประยกุตใ์ช ้

Kanter, 1988 
Janssen, 2000 

 √ 
√ 

√ 
√ 

√ 
√ 

ตรีทิพ บุญแยม้, 2554  √ √ √ 
De Jong & Den Hartog, 
2008 

√ √ √ √ 

ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554 √ √ √ √ 
   

จากนิยามความหมายและองค์ประกอบท่ีส าคญัของพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปองค์ประกอบท่ีส าคญัและไดน้ าไปสู่การ
พฒันาเป็นแบบวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ตามแนวคิดของ  De Jong และ Den Hartog 
(2008) ซ่ึงวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีส าคญั 4 องคป์ระกอบ คือการส ารวจโอกาส การ
สร้างความคิด การท าให้ความคิดถูกยอมรับ และการน าไปประยุกต์ใช้ ซ่ึงสามารถแสดงการวดั
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมไดด้งัภาพประกอบ 7 ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 7 โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน (Team Climate Inventory) 
 

ความหมายของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน  
ส าหรับนิยามความหมายของบรรยากาศในการท างานนั้น ก็มีนกัวิชาการไดใ้ห้ค  า

จ  ากดัความไวอ้ยา่งหลากหลาย เน่ืองจากตวัแปรน้ีไดรั้บความสนใจในการศึกษามาหลายทศวรรษ 
โดย Brown และ Moberg (1980) ได้กล่าวว่าบรรยากาศในการท างานนอกจากจะเป็นการก าหนด
รูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในดา้นต่างๆแลว้ ยงัเป็นตวัก าหนดทศันคติท่ีดีและความพอใจท่ี
จะด ารงอยู่ ในขณะท่ี James และ Sells (1981 อ้างถึงใน Anderson & West, 1998) ได้มีการให้ค  า
จ  ากดัความของค าวา่บรรยากาศในการท างานไวว้า่เป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม ซ่ึง
ถูกแสดงออกในรูปของความหมายทางจิตวิทยาและมีนัยส าคญัต่อบุคคล ต่อมา James และคณะ 
(1988 อา้งถึงใน Bear & Frese, 2003)ได้เสนอว่าบรรยากาศในการท างานนั้นเป็นบรรยากาศด้าน
จิตวิทยา ซ่ึงเป็นกลุ่มของการรับรู้ท่ีสะทอ้นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นเป็นอย่างไร และ
คุณสมบติัขององคก์ารซ่ึงไดถู้กประเมินพร้อมทั้งน าเสนอในรูปของความหมายและความส าคญัท่ีมี
ต่อบุคคล ซ่ึงเม่ือการรับรู้ต่อบรรยากาศเหล่านั้นของบุคคลมีความคล้ายคลึงกนัมนัก็จะเป็นการ
หลอมรวมเป็นตวับ่งช้ีบรรยากาศขององคก์ารได ้จากค าจ ากดัความดงักล่าวขา้งตน้ไดแ้สดงให้เห็น
ถึงกระบวนการรู้คิดและการรับรู้ของบุคคล ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มอย่างใกลชิ้ดท่ีบุคคลไดด้ ารงอยู ่
และเม่ือ Anderson และ West (1998) ได้พิจารณาความหมายบรรยากาศขององค์การร่วมกบักลุ่ม
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งาน (Work Group) และไดใ้ห้ความหมายไวว้า่กลุ่มงานนั้นก็คือกลุ่มถาวรหรือก่ึงถาวรท่ีบุคคลถูก
มอบหมายให้เป็นสมาชิก โดยถือว่าผูเ้ป็นสมาชิกนั้นเป็นพวกเดียวกนัและมีปฏิสัมพนัธ์กนัอย่าง
สม ่าเสมอในเร่ืองของการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าบรรยากาศกลุ่มงานเป็นการรับรู้ของ
สมาชิกในกลุ่มงานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มการท างานตลอดจนคุณสมบติัของกลุ่มงานท่ีสมาชิกได้
ด ารงอยู ่นอกจากน้ี ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของกลุ่มงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมก็ได้ให้ความหมายไวว้่าเป็นการรับรู้
ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มงาน ต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตลอดจนคุณสมบติัของกลุ่มงานท่ี
สมาชิกไดด้ ารงอยู ่วา่มีลกัษณะเป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคแ์ละพฒันาผลงาน 

ดังนั้ นผู ้วิจ ัยสรุปความหมายของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
หมายถึงการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในทีมงานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มการท างานและคุณสมบติัของ
ทีมงานท่ีสมาชิกไดด้ ารงอยูว่า่เป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม 
 

องค์ประกอบของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน 

ส าหรับองค์ประกอบท่ีส าคญัของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ซ่ึง
สามารถน าไปใชใ้นการพฒันาเคร่ืองมือวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานนั้น มีแนวคิด
ขององค์ประกอบท่ีน่าสนใจได้แก่แนวคิดของ Anderson และ West (1998) ท่ีได้ท าการศึกษา
เก่ียวกับนวตักรรมระดับกลุ่มงานอย่างต่อเน่ือง และได้ท าการสร้างแบบวดัท่ีช่ือ Team Climate 
Inventory โดยแบบวดัน้ีสามารถแยกแยะระหว่างกลุ่มงานท่ีมีความสามารถในการสร้างสรรค์
นวตักรรม กบักลุ่มงานทัว่ไปท่ีไม่ได้มีการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยแบบวดัน้ีมีลกัษณะพิเศษท่ี
มุ่งเน้นเฉพาะบรรยากาศท่ีสามารถสนับสนุนกลุ่มงานให้สร้างสรรค์นวตักรรมข้ึนโดยตรงโดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1. การมีวิสัยทศัน์ (Vision) หมายถึง ลกัษณะของความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์
หรือเป้าหมายท่ีมีคุณค่า โดยน าเสนอถึงเป้าหมายในระดบัท่ีสูงข้ึนและเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
โดยท่ีมีวตัถุประสงค์ในการท างานท่ีชัดเจน น าไปสู่การพฒันาวิธีการท างานท่ีดีสามารถบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มงานของตนได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะท าให้สมาชิกในกลุ่มมีเป้าหมายและทิศทางท่ี
ชดัเจน ประกอบไปด้วย 4 ส่วนส าคญั ได้แก่ (1) ความชัดเจนของวิสัยทศัน์ (Clarity) ซ่ึงหมายถึง
ระดับความเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนของทีมงาน (2) ธรรมชาติของวิสัยทัศน์ (Visionary 
nature) หมายถึงการที่วิสัยทศัน์ของกลุ่มนั้นสร้างผลลพัธ์ที่มีคุณค่าต่อสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม 
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จนก่อให้เกิดความผูกพนัต่อเป้าหมายของกลุ่ม (3) การมีส่วนร่วม (Sharedness) ซ่ึงหมายถึงการท่ี
วสิัยทศัน์ดงักล่าวเป็นท่ียอมรับอยา่งกวา้งขวางจากคนในกลุ่ม โดยทางทฤษฎีระบุไวว้า่วิสัยทศัน์จะ
สนบัสนุนให้เกิดนวตักรรมไดก้็ต่อเม่ือสมาชิกของกลุ่มมีความผูกพนักบัเป้าหมายของกลุ่มร่วมกนั 
เพราะจะท าใหพ้วกเขาอดทนต่อแรงเสียดทานจากสมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ ขององคก์ารได ้(4)การบรรลุได ้
(Attainability) ซ่ึงหมายถึงการท่ีวิสัยทศัน์ของกลุ่มนั้น จะตอ้งสามารถบรรลุได้ และมีความเป็น
รูปธรรมท่ีชดัเจนเพราะหากเป็นวิสัยทศัน์ท่ีเป็นแค่นามธรรมก็ไม่อาจจูงใจสมาชิกในกลุ่มให้ท างาน
ไดบ้รรลุผล 

2. ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participative Safety) หมายถึงลักษณะของ
ทีมงานท่ีจูงใจและสนบัสนุนให้บุคคลไดมี้ส่วนร่วมกบัการตดัสินใจซ่ึงบุคคลสามารถรับรู้ถึงความ
ปลอดภยัท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ถือเป็นคุณลกัษณะทางจิตวทิยา มีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อการจูงใจ
และสนับสนุนให้บุคคลไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั เพราะยิ่งบุคคลไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจมาก
เท่าไร เขาก็ยิ่งจะลงทุนลงแรงมากเท่านั้นต่อผลลัพธ์ท่ีจะได้จากการตดัสินใจนั้น และจะเสนอ
ความคิดเพื่อพฒันาและให้แนวทางใหม่ๆ ในการท างาน การมีส่วนร่วมอย่างปลอดภยัมีความ
เก่ียวข้องกับการมีส่วนร่วมในการท างานของกลุ่ม และเม่ือสมาชิกทั้ งหมดของกลุ่มรู้สึกว่าตน
สามารถท่ีจะเสนอความคิดใหม่ๆ และทางแก้ปัญหาใหม่ๆ ในบรรยากาศท่ีปราศจากการตดัสิน
(Non-Judgmental Climate) ซ่ึงบรรยากาศเช่นน้ีแมแ้ต่ความขดัแยง้ก็เป็นเร่ืองท่ียอมรับได ้การมีส่วน
ร่วมอยา่งปลอดภยัน้ีจะมีความส าคญัเป็นอยา่งมากในช่วงของการสร้างความคิดใหม่ ช่วยให้กลุ่มมี
ความหลากหลายในเร่ืองของความรู้ ความคิดและทกัษะต่างๆ  

3. การมุ่งงาน (Task Orientation) หมายถึงการตระหนักร่วมกันถึงความเป็นเลิศ
ของคุณภาพของผลการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์หรือผลลพัธ์ท่ีมีร่วมกนั การมุ่งงานจะแสดง
ผา่นการประเมินผล การแกไ้ขปรับปรุงเปล่ียนแปลง การมีระบบควบคุมการท างาน เป็นตน้ การมุ่ง
งานไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงความผกูพนัท่ีกลุ่มงานมีต่อผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศร่วมกบับรรยากาศท่ี
สนบัสนุนให้เกิดการน าเอานโยบาย กระบวนการท างาน และวิธีการท่ีถูกปรับปรุงข้ึนน ามาใช ้การ
มุ่งงานน้ีสามารถแยกไดอ้อกเป็น 2 องคป์ระกอบยอ่ย คือ บรรยากาศเพื่อความเป็นเลิศ (Climate for 
Excellence) หมายถึงการท่ีสมาชิกมีปฏิสัมพนัธ์กนั เพื่อสนบัสนุนความเป็นเลิศในผลงานของกลุ่ม
งานตน และการก่อความขัดแยง้เชิงสร้างสรรค์ (Constructive Controversy) หมายถึงเม่ือความ
ขดัแยง้เกิดข้ึนจะเป็นตวักระตุน้ท าให้คนเกิดความอยากรู้อยากเห็นอนัจะน าไปสู่การคน้หาในส่ิงท่ี
ตรงกนัขา้ม ท าให้เกิดการเปิดกวา้งทางความคิดในการพิจารณาส่ิงต่างๆ พร้อมทั้งมีความตั้งใจท่ีจะ
รวมความคิดเหล่านั้นใหเ้ป็นทางเลือกท่ียอมรับได ้
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4. การสนบัสนุนนวตักรรม (Support for Innovation) หมายถึงความคาดหวงัการ
สนบัสนุนในเชิงปฏิบติัท่ีน่าพอใจ ท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพยายามในการน าเสนอความคิดเห็น
หรือวิธีการใหม่ๆ ให้แก่กลุ่มงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะของการส่งเสริมและสนบัสนุนระหว่างกนัของ
สมาชิกภายในกลุ่มงานหรือทีมงาน ซ่ึงการสนบัสนุนนวตักรรมน้ีตอ้งมีลกัษณะท่ีแสดงให้เห็นถึง
การให้เวลากบัคนในกลุ่มงานอย่างเพียงพอ ไม่เร่งรีบจนเกินไป มีการให้ความร่วมมือการให้การ
สนบัสนุนในเชิงของการปฏิบติั รวมไปถึงการแบ่งปันทรัพยากรต่างๆอยา่งเพียงพอ 

ต่อมา De Dreu และ West (2001) ก็ได้พ ัฒนาองค์ประกอบบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรม เพื่อใชว้ดับรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรม โดยประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

1. ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participative Safety) หมายถึงการท่ีพนกังาน
รับรู้ไดถึ้งบรรยากาศท่ีไม่เป็นภยัคุกคามในการปฏิบติังาน โดยพนกังานควรมีความรู้สึกท่ีปลอดภยั
ในเชิงจิตวิทยาว่าไม่ควรได้รับค าต าหนิหรือถูกลงโทษในกรณีท่ีพนักงานมีความคิดใหม่ๆ หรือ
กระท าส่ิงใดท่ีผดิไปบา้งหรือแตกต่างจากท่ีเคยปฏิบติั 

2. ความพยายามเพื่ อความเป็น เลิศ (Striving for Excellence) หมายถึงความ
พยายามท่ีมีอยู่ในพนักงานเก่ียวกับความเป็นเลิศของการปฏิบัติงานซ่ึงได้รับการประเมิน การ
ปรับปรุง และการวิจารณ์ทางบวกอยา่งต่อเน่ืองภายใตบ้รรยากาศของการสร้างสรรคน์วตักรรม โดย
มีระบบการควบคุมส าหรับการประเมินผล การปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังาน แนวทางในเชิงการ
วเิคราะห์ประเมินคุณภาพและผลการปฏิบติังาน การให้ค  าแนะน าระหวา่งทีมงาน การตระหนกัท่ีมี
ต่อการเพิ่มคุณภาพของการปฏิบติังาน 

3. การสนับสนุนนวัตกรรม (Support for Innovation) หมายถึงการให้ความ
เห็นชอบและการสนบัสนุนต่อความพยายามในการน าเสนอความคิดใหม่ๆ หรือวิธีการใหม่ๆท่ีได้
จากการปรับปรุงพฒันามาใช้ในการท างาน โดยการสนบัสนุนนวตักรรมมีหลายรูปแบบ ไม่วา่จะ
เป็นการสนบัสนุนดว้ยวาจา การร่วมมือในกลุ่มหรือการร่วมมือระหวา่งบุคคลในการสร้างและการ
ใช้ความคิดใหม่ๆ รวมไปถึงการจัดหาเวลาและทรัพยากรของสมาชิกในกลุ่มเพื่อสร้างสรรค์
นวตักรรม 

อย่างไรก็ตามองค์ประกอบการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ของ 
De Dreu และ West (2001) แมจ้ะมีความใหม่กว่าแนวคิดของ Anderson และ West (1998) ท่ีไดท้  า
การสร้างแบบวดัท่ีช่ือ Team Climate Inventory ซ่ึงมีองค์ประกอบท่ีแตกต่างและมีความส าคญัคือ 
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วสิัยทศัน์ (Vision) จึงท าให้แบบวดัของ Anderson และ West ยงัคงไดรั้บความนิยมและถูกน าไปใช้
ในการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานอยูใ่นถึงปัจจุบนั 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานของนักวิชาการแต่ละท่าน จะเห็นได้ว่าบางมิติมีความเหมือนกันและ
สอดคล้องกนั แต่บางมิติก็มีความแตกต่างกนัออกไป แต่อย่างไรก็ตามโดยสรุปแล้ว บรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน คือการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่มงาน ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ตลอดจนคุณสมบติัของกลุ่มงานท่ีสมาชิกได้ด ารงอยู่ว่าเป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการสร้าง
นวตักรรม โดยผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานจากมิติท่ีผูว้ิจยัไดท้  า
การสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ประกอบดว้ย 4 มิติ 
ดงัท่ีแสดงในตาราง 7 

 
ตาราง 7 สังเคราะห์องคป์ระกอบบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 

นกัวชิาการ องคป์ระกอบบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
การมีวสิัยทศัน์ ความปลอดภยั 

ในการมีส่วนร่วม 
การมุ่งงาน การสนับสนุน

นวตักรรม 
Anderson & West, 1998 √ √ √ √ 
De Dreu & West, 2001  √ √ √ 
Chatzi & Nikolaou, 2007 √ √ √ √ 
Tseng, et al.,2009 √ √ √ √ 
Pilar, et al., 2014 √ √ √ √ 

 

จากนิยามความหมายและองค์ประกอบท่ีส าคญัของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปองค์ประกอบท่ีส าคญัและไดน้ าไปสู่การ
พฒันาเป็นแบบวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ตามแนวคิดของ Anderson และ West 
(1998) ซ่ึงวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานท่ีส าคัญ 4 ประการ คือวิสัยทัศน์ ความ
ปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน และการสนับสนุนนวตักรรม ซ่ึงสามารถแสดงการวดั
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานไดด้งัภาพประกอบ 8 ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 8 โมเดลการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Learning Orientation) 
 
ความหมายของการมุ่งเน้นการเรียนรู้ 

ส าหรับแนวคิดเก่ียวกบัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ส าหรับองค์การนั้น ก็มีนักวิชาการ
ต่างให้ค  าจ  ากัดความหรือความหมายไวอ้ย่างหลากหลาย โดย Cohen และ Levinthal (1990) ได้
เสนอวา่เป็นความสามารถในการซึมซบัความรู้ขององคก์าร โดยการวดัความสามารถขอองคก์ารใน
การรวบรวม แพร่กระจายและน าความรู้ใหม่มาใช ้การเรียนรู้จึงเป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัในการน าความรู้
ไปสร้างส่ิงใหม่ๆ และการเรียนรู้เกิดจากประสบการณ์ ความพยายามและการสร้างความหลากหลาย
ของความรู้ ดังนั้ นองค์การท่ีมีระดับความสามารถในการซึมซับความรู้สูงก็จะมีแนวโน้มท่ีจะ
ควบคุมและรองรับกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีจะน าไปสู่การสร้างผลงานท่ีสูงข้ึน
เช่นกนั ส าหรับ Senge (1990b) ไดใ้ห้ความหมายวา่เป็นลกัษณะท่ีองคก์ารมุ่งเนน้ในการกระตุน้ จูง
ใจให้สมาชิกในองค์การมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่อน าไปสู่
การเพิ่มศกัยภาพของตนเองและองค์การ และ Huber (1991) ไดเ้สนอว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็น
วฒันธรรมองคก์าร ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพท่ีจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Hult และ  Ferrel (1997a) ท่ี เห็นว่าการเรียนรู้ขององค์การเป็นกระบวนการท่ีมีพื้นฐานมาจาก
พฤติกรรมท่ีท าหนา้ท่ีในโครงสร้างขององคก์ารท่ีมุ่งเนน้การเรียนรู้ และ Garvin (1993) ยงัไดเ้สนอ
ว่าองค์การท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู้จะเป็นองค์การท่ีมีทักษะในการสร้าง ค้นหา และโยกยา้ยความรู้ 
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รวมทั้งมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การเพื่อสะทอ้นถึงความรู้ใหม่และความ
เข้าใจท่ีลึกซ้ึง ต่อมา Sinkula และคณะ (1997) ได้ให้ความหมายว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้ถือเป็น
แนวคิดท่ีสามารถเพิ่มศกัยภาพน าไปสู่การเพิ่มมูลค่าให้กบัองคก์าร โดยท าให้องคก์ารสามารถสร้าง
ความรู้และใช้ความรู้เหล่านั้นให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ รวมทั้ง Calantone และคณะ (2002) ได้
ให้ความหมายของการมุ่งเนน้การเรียนรู้วา่เป็นกิจกรรมของการเพิ่มและใชค้วามรู้ขององคก์าร เพื่อ
ขีดความสามารถในการแข่งขนั ส าหรับ Keskin (2006) ได้ท าการศึกษาความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้ 
และไดอ้ธิบายวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้เป็นการเอาใจใส่ในการเรียนรู้ เป็นการลงทุนท่ีส าคญัต่อการ
ด ารงอยูข่ององคก์ารและส่ิงส าคญัท่ีสุดคือ การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีความเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งเนน้กล
ยทุธ์ในระยะยาว หากองคก์ารไม่มีการสนบัสนุนการพฒันาความรู้ให้แก่บุคลากรขององคก์าร ก็จะ
เป็นผลให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการแสวงหาความรู้ และพยตั วุฒิรงค ์(2552) ไดใ้ห้ความหมาย
ไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงมีความส าคญั
ต่อความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมและผลการด าเนินงานขององคก์าร  

ดังนั้ นผูว้ิจ ัยสรุปความหมายของการมุ่งเน้นการเรียนรู้ หมายถึง กิจกรรมการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ แลกเปล่ียนความรู้อยา่งต่อเน่ืองในรูปแบบกลุ่มหรือทีมงานของ
องค์การ เพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีจะเพิ่มศกัยภาพดา้นการแข่งขนัให้กบัองค์การได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

องค์ประกอบของการมุ่งเน้นการเรียนรู้ 

ส าหรับการมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นหลักเกณฑ์พื้นฐานท่ีส าคัญและยอมรับกัน
โดยทัว่ไปว่าองค์การตอ้งให้ความส าคญัในการสร้างการเรียนรู้ โดย Norman (1985) ได้เสนอว่า
องค์การทุกองค์การต่างมีการเรียนรู้ และทุกองค์การมีกลุ่มของความคิดท่ีครอบง าอยู่ องค์การ
เหล่านั้นสามารถตระหนักได้หรือมองเห็นไดม้ากน้อยเพียงใด และสามารถแปลความหมายได้ดี
หรือไม่เพียงใด ทั้งหมดน้ีจะน าไปสู่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร และ Senge (1990b) 
ไดเ้สนอเก่ียวกบัรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้งวา่เป็นการเขา้ถึงระดบัของการเรียนรู้ของ
องคก์าร กล่าวคือ ปัญหาโดยทัว่ไปขององคก์ารคือความคิดท่ีดีท่ีสุดหลายๆความคิดไม่ไดถู้กน าไป
ท าใหบ้รรลุผล บ่อยคร้ังท่ีกลยุทธ์ทางการตลาดท่ียอดเยีย่มกลบัลม้เหลวในระหวา่งการแปลงเป็นวิธี
ปฏิบติัขององคก์าร ดงันั้นการพฒันาความสามารถขององคก์ารในการท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีระดบัของการมุ่งเน้นการเรียนรู้สูงท่ีมีการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ และจดัเตรียมบรรยากาศเก่ียวกบั
ระบบขององคก์ารท่ีจะช่วยน าไปสู่ทกัษะใหม่ๆ ก็จะเป็นการเพิ่มศกัยภาพให้แก่องคก์าร นอกจากน้ี 
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Senge (1990b) ยงัได้เสนอเก่ียวกับแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นการสร้างวินัย 5 
ประการ (The Fifth Discipline) ประกอบไปดว้ย 

1. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) เป็นการเน้นให้ปัจเจกบุคคลหรือ
ทีมงานมีความเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงต่างๆ เป็นการมองภาพรวมมากกวา่มองภาพยอ่ยซ่ึง
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการบริหารงานท่ีจะช่วยให้สามารถแกปั้ญหาจากความสลบัซบัซ้อนของงาน 
ความซบัซอ้นของการคิดและความซบัซอ้นขององคก์ารได ้

2. การมุ่งเน้นสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) เป็นการท่ีบุคคลต้องมีความ
มุ่งมัน่พยายามท่ีจะไปสู่ความเป็นเลิศเพื่อให้ตนเองมีความสามารถหรือเก่งในทุกๆดา้น ทั้งเก่งใน
การเรียนรู้ เก่งคิด และเก่งท า กล่าวคือบุคคลเหล่านั้นต้องมีปฏิภาณ ไหวพริบ และความเพียร
พยายามในการใฝ่รู้ เพราะในยคุปัจจุบนัเป็นยคุเศรษฐกิจฐานความรู้ท่ีใชค้วามรู้ในการด าเนินกิจการ
ต่างๆ ดงันั้นจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งเรียนรู้ใหท้นัการและตอ้งเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

3. การมีรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (Mental Model) เป็นรูปแบบวิธีคิด
และความเขา้ใจของบุคคลท่ีไดรั้บการสั่งสมเป็นประสบการณ์มาตั้งแต่เด็กจากส่ิงแวดลอ้มรอบตวั 
รวมทั้งการเรียนรู้จากสถาบนัการศึกษา องค์การ และเพื่อนร่วมงาน โดยการมีรูปแบบวิธีคิดและ
มุมมองท่ีเปิดกวา้งจะเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของวฒิุภาวะ ซ่ึงมีผลต่อความเขา้ใจเร่ืองราว หรือกิจกรรม
ต่างๆ ในแต่ละแง่มุม อนัจะเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการตดัสินใจในการกระท าอยา่งหน่ึงอยา่ง
ใดของบุคคล 

4. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) เป็นความมุ่งหวงัขององค์การท่ีทุกคน
ตอ้งร่วมกนัด าเนินการให้เกิดเป็นรูปธรรมข้ึนในอนาคต การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัขององคก์ารเป็นส่ิง
ท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารงาน ซ่ึงหมายถึงก่อนท่ีกระบวนการวางแผนใดๆจะเร่ิมตน้ข้ึนตอ้ง
ก าหนดวสิัยทศัน์ใหช้ดัเจนก่อน และการก าหนดรายละเอียดของกิจกรรมในแผนงานโดยละเอียดซ่ึง
ตอ้งค านึงวา่การด าเนินการตามวธีิการดงักล่าวช่วยใหอ้งคก์ารนั้นสามารถบรรลุวสิัยทศัน์ไดห้รือไม่ 

5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) เป็นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม
โดยท่ีทุกคนในทีมงานตอ้งวิจารณญาณหรือความคิดร่วมกนัตลอดเวลาวา่ก าลงัท างานอะไรและจะ
ท างานให้ดีข้ึนไดอ้ย่างไร อนัจะมีส่วนร่วมในการช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ลูกคา้และก่อให้เกิดการพฒันา
ให้แก่องค์การ จิตส านึกดงักล่าวท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ แลกเปล่ียน
ประสบการณ์ ช่วยเหลือเก้ือกูล น าไปสู่การสามคัคีกนั ท าให้ทุกคนขยนัคิด ขยนัเรียนรู้ และขยนัท า 
โดยการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมช่วยเสริมสร้างอจัฉริยภาพของทีมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 



83 
 

 

ต่อมา Calantone และคณะ (2002) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัการมุ่งเน้นการเรียนรู้
พบวา่สภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้มีความส าคญักบันวตักรรมองคก์ารและผลการด าเนินงาน โดยมี
องค์ประกอบท่ีส าคญั 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (Commitment to 
Learning) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) การเปิดใจรับส่ิงใหม่ (Open-Mindedness) และ
การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร (Intra-Organizational Knowledge Sharing) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (Commitment to Learning) เป็นการให้คุณค่า
ความส าคญัและสนับสนุนการเรียนรู้ ในลกัษณะของบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมี
ความส าคญัต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยเป็นการลงทุนท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงอยู่ของ
องค์การ ส่ิงส าคญัมากท่ีสุดคือการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีความเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งเนน้กลยุทธ์ในระยะ
ยาว หากองคก์ารไม่มีการสนบัสนุนการพฒันาความรู้ก็จะท าให้บุคลากรขององคก์ารไม่มีแรงจูงใจ
ในการแสวงหากิจกรรมการเรียนรู้ 

2. การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) เป็นการมุ่งเนน้การเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์าร 
ซ่ึงเป็นการให้ความส าคญัต่อการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั หากการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนันอ้ยก็จะเป็นผล
ให้การเรียนรู้ท่ีเกิดจากบุคลากรในองค์การก็จะน้อยตามไปด้วย นั่นหมายถึงแม้พวกเขาจะมี
แรงจูงใจในการเรียนรู้แต่มนัก็เป็นการยากท่ีจะรู้วา่จะเรียนรู้อะไร ปัญหาท่ีแพร่หลายในองคก์ารคือ
การท่ีความคิดสร้างสรรค์มีเป็นจ านวนมาก แต่ไม่เคยถูกน ามาใช้ เน่ืองจากองค์การขาดทิศทางท่ี
ชดัเจน ความคิดท่ีดีไม่ไดน้ าไปสู่การปฏิบติัเพราะความสนใจท่ีมีความหลากหลายเกินไปภายใน
องคก์าร ดงันั้นบรรยากาศการเรียนรู้ในเชิงบวกจึงตอ้งการองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ท่ีจะน าความรู้ใหม่ไปสู่
การปฏิบติั มีทิศทางท่ีชดัเจนในการเรียนรู้น าไปสู่การสร้างความแขง็แกร่งใหแ้ก่องคก์าร 

3. การเปิดรับส่ิงใหม่ (Open-Mindedness) เป็นความเต็มใจท่ีจะประเมินการ
ปฏิบติังานขององคก์ารและยอมรับแนวคิดใหม่ๆ องคก์ารจะตอ้งปฏิบติัให้ทนัตามการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยีและความไม่แน่นอนของตลาด อย่างไรก็ตามองค์การท่ีมีอยู่ในหลาย
องคก์ารยงัมีความรู้ท่ีลา้สมยัถา้มีค าถามจากองคก์ารท่ีมีการเปิดใจรับส่ิงใหม่ไปสู่องคก์ารท่ีมีความรู้
ท่ีลา้สมยั องค์การท่ีมีความรู้ท่ีลา้สมยัจะตอบค าถามโดยใชส่ิ้งท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ในอดีต ดงันั้นถา้
หากองค์การมีการเปิดรับส่ิงใหม่ส่ิงเหล่านั้นอาจจะเป็นส่ิงส าคญัในการท าให้ลืมวิธีการแบบเดิมๆ 
เพื่อท่ีจะร้ือฟ้ืนหรือปรับฐานความรู้ 

4. การแลก เป ล่ียนความ รู้ภายในองค์การ ( Intra-Organizational Knowledge 
Sharing) เป็นการกระจายการเรียนรู้ในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัในองค์การ ซ่ึงจะเป็นการรวบรวม
ความรู้และขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ และสามารถใช้เป็นส่ิงอา้งอิงในการปฏิบติังานในอนาคต การ
เรียนรู้ภายในองคก์ารมีผลจากการสะสมการเรียนรู้ของพนกังานในองคก์าร เน่ืองจากการหมุนเวยีน
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และโยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ี การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การถือเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยป้องกนั
การสูญหายของขอ้มูลสารสนเทศได ้ 

นอกจากน้ีการศึกษา ของ Calantone และคณะ (2002) ยงัได้เสนอถึงผลกระทบ
โดยตรงของการมุ่งเนน้การเรียนรู้ต่อนวตักรรมขององคก์าร ดงัน้ี 

1. ตั้ งแต่เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรผ่านการสังเกตขององค์การและการมี
ปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม ก็มีแนวโน้มว่าบุคลากรเหล่านั้ นจะมีความตั้ งใจในการท่ีจะ
สร้างสรรคน์วตักรรม 

2. ตั้งแต่องค์การมีการเรียนรู้และเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้ม องค์การก็มีความรู้
และความสามารถในการท าความเขา้ใจและคาดหวงัความตอ้งการของลูกคา้และตลาดท่ีเกิดข้ึนใหม่
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3. ตั้งแต่องค์การตรวจสอบการท างานของคู่แข่งในตลาดอยา่งใกลชิ้ด เก่ียวกบัจุด
แข็งและจุดอ่อน รวมทั้งความส าเร็จหรือความลม้เหลว การตรวจดูสภาพแวดลอ้มมีส่วนช่วยในการ
สร้างนวตักรรมใหแ้ก่องคก์าร 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ของ
นกัวิชาการแต่ละท่าน จะเห็นไดว้า่บางมิติมีความเหมือนกนัและสอดคลอ้งกนั แต่บางมิติก็มีความ
แตกต่างกนัออกไป แต่อยา่งไรก็ตามโดยสรุปแลว้ การมุ่งเนน้การเรียนรู้ คือกิจกรรมการส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ แลกเปล่ียนความรู้อยา่งต่อเน่ืองในรูปแบบกลุ่มหรือทีมงานขององคก์าร เพื่อ
น าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีจะเพิ่มศักยภาพด้านการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาการมุ่งเน้นการเรียนรู้ จากมิติท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์
จากแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ดงัท่ีแสดงในตาราง 8 
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ตาราง 8 สังเคราะห์องคป์ระกอบการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 
นกัวชิาการ องคป์ระกอบการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 

ก ารให้ ค  ามั่ น
สัญญาในการ
เรียนรู้ 

การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกนั 

การเปิดใจ
รับส่ิงใหม ่

การแลกเปล่ียน
ความ รู้ภ ายใน
องคก์าร 

Calantone, et al., 2002 √ √ √ √ 
Keskin, 2006 √ √ √ √ 
Nybakk, 2012 √ √ √ √ 
Martinez, et al., 2016 √ √ √  
ปรารถนา หลีกภยั, 2555 √ √ √  

 
ดงันั้นจากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่าการมุ่งเน้นการ

เรียนรู้เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเปิดใจรับส่ิงใหม่ 
และการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ ซ่ึงผูว้ิจยัจะพฒันาเป็นเคร่ืองมือวดัตามแนวคิดของ 
Calantone และคณะ (2002) ซ่ึงสามารถแสดงมิติการวดัตามภาพประกอบ 9 ดงัน้ี 

 

ภาพประกอบ 9 โมเดลการวดัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 
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แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformation Leadership) 
 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ส าหรับนิยามความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ไดมี้นกัวิชาการท่ีได้
ให้ความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนัในประเด็นท่ีส าคญัเก่ียวกบัการยอมรับในวตัถุประสงค์และพนัธกิจ
องค์การของพนกังานท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดย Leithwood (1990) ไดใ้ห้
นิยามความหมายว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือการก าหนดทิศทางโดยการสร้างและการส่ือสาร
เก่ียวกบัความผกูพนักบัวสิัยทศัน์ร่วมและการตอบสนองทางบวกต่อความคาดหวงัในเชิงพฤติกรรม
ท่ีสูง ซ่ึงต้องถูกบรรลุเป้าหมายโดยผ่านโครงสร้างและระบบ และจะท าให้ผูต้ามสามารถรู้สึก
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าวา่มีความสามารถพิเศษในการใช้อ านาจในทางบวก โดยสร้างความไวว้างใจใน
เพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัความสามารถท่ีจะเอาชนะอุปสรรค ซ่ึงจะน าไปสู่ความภาคภูมิใจในการมี
ส่วนร่วม ผูต้ามจะพิจารณาผูน้ าในฐานะสัญลกัษณ์แห่งความส าเร็จและเป็นผูท้รงคุณวุฒิ ส าหรับ 
Bass และ Avolio (1994) ไดใ้ห้นิยามความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่สามารถเป็นไดจ้าก
ผูน้ าท่ีมีลกัษณะส าคญัคือ เป็นผูท่ี้สามารถกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความสนใจและให้มองเห็นงานใน
แง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ มีการพัฒนา
ความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึนจนท าใหมี้ศกัยภาพเพิ่มข้ึน มีความสามารถ
ในการจูงใจให้ผูต้ามเห็นความส าคัญของประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน และผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงจะจูงใจให้ผูต้ามท างานได้มากกว่าความตั้งใจของผูต้ามตั้งแต่ตน้ ตลอดจนผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะมีการท้าทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน ต่อมา 
Razil และ Swanson (1998) ไดใ้ห้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่เป็นผูท่ี้สามารถจูงใจให้
บุคคลปฏิบติังานเกินความคาดหวงัตามปกติ และมุ่งไปท่ีภารกิจงานดว้ยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายใน
ตนเอง มุ่งเน้นในการท่ีจะบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง และท าให้มีความมัน่ใจในการท่ีจะใช้
ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจท่ีท า และ Williams (2005) ก็ได้ให้นิยาม
ความหมายว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นลกัษณะผูน้ าท่ีท าให้พนักงานมีความตระหนักและ
ยอมรับวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของกลุ่มโดยการใหพ้นกังานมองเห็นถึงผลดีท่ีจะเกิดข้ึนกบักลุ่ม 
ส าหรับ Van Woerkom และ De Reuver (2009) ไดเ้สนอว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าให้เกิด
การหลอมรวมของเป้าหมายปัจเจกบุคคลและเป้าหมายขององคก์าร และส าหรับนกัวชิาการชาวไทย
ก็ไดมี้การให้นิยามความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดย ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2546) ได้
ให้ความหมายไวว้่า บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์การหรือมาจากภายนอกองค์การ 
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โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัในการใชค้วามรู้ ตลอดจนทกัษะความสามารถและประสบการณ์เพื่ออ านวย
ความสะดวกในการเปล่ียนแปลงองคก์ารใหเ้กิดข้ึนและด าเนินการไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และ ยดุา 
รักไทย (2546) ก็ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ บุคคลท่ีตอ้งการให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงหน่ึงๆ ข้ึน และอยูใ่นฐานะท่ีตอ้งท างานร่วมกบักลุ่มเพื่อใหบ้รรลุส่ิงท่ีตอ้งการ 

ดงันั้นผูว้ิจยัสรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึงพฤติกรรม
ของผู ้น าท่ีมุ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่น ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพนักงานในการ
เปล่ียนแปลงความพยายามของพนกังานให้สูงข้ึน พฒันาความสามารถของพนกังานใหสู้งข้ึนและมี
ศกัยภาพมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดส าหรับองคก์าร 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ส าหรับองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดมี้นกัวิชาการต่างพยายาม
ในการจ าแนกเป็นหลากหลายองค์ประกอบแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น
เกิดจากการผสมผสานของแนวคิดภาวะผูน้ าหลายแนวคิดอนัมีผลท าใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
มิติในธรรมชาติท่ีหลากหลาย ก่อให้เกิดอิทธิพลในกระบวนการเปล่ียนแปลงต่อผูต้ามและองค์การ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถกระท าส่ิงต่างๆท่ีมีผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานทั้งทางตรง
และทางออ้ม ส าหรับส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงการกระท าของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเห็นผลทางตรงคือ
การสร้างแรงจูงใจภายใน ส่วนผลทางอ้อมคือการท่ีผู ้น าการเปล่ียนแปลงส่งเสริมความคิด
สร้างสรรคโ์ดยการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสนบัสนุนให้พนกังานไดท้ดลองแนวทางใหม่ๆ 
มาใช้ในการท างานโดยไม่ตอ้งเกรงว่าจะถูกลงโทษเม่ือผลลัทธ์ออกมาล้มเหลว (Amabile et al., 1998) 
ส าหรับทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือกระบวน
ทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผูน้ า (Bass, 1997) ซ่ึงนกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียงท่ีให้ความสนใจ
ในการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในล าดบัตน้ๆ คือ Burns (1978) และ Bass (1985) 
โดยทั้ง 2 ท่านได้ให้ความเห็นว่าเป็นทฤษฎีการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเป็นการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ 
และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม และกระตุน้พนักงานให้มีความ
เป็นผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ าในลกัษณะน้ีเป็นท่ีตอ้งการอย่างมากในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั (Mosley et al., 1996) ส าหรับองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
Bass และ Avolio (1996) ไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบโดยใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าท่ีมี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยสามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้ามให้
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สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั และสามารถพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่
ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ถึงภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์าร 
ทั้งยงัสามารถจูงใจให้ผูร่้วมงานหรือผูต้ามมองใหไ้กลกวา่ความตอ้งการเพียงแค่ตนเองไปสู่การมอง
ถึงประโยชน์ขององคก์ารหรือสังคม โดย Bass และ Avolio (1996) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น 4 องคป์ระกอบซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง คุณลกัษณะของ
บุคคลในฐานะผูน้ าท่ีแสดงถึงความเฉลียวฉลาด ความมุ่งมัน่ทุ่มเท ความแน่วแน่ในการท างานท่ี
สอดคลอ้งกบัความเช่ือและค่านิยมของตนเอง ซ่ึงเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่คนทัว่ไป ท าให้ผูร่้วมงานเกิด
การยอมรับ เช่ือมัน่ศรัทธาและไวว้างใจในความสามารถจนเกิดความภูมิใจในการท างานร่วมกนั 
พนักงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเลียนแบบผูน้ า ซ่ึงส่ิงท่ีผูน้  าต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุตาม
คุณลักษณะน้ี คือผู ้น าต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังพนักงาน ผู ้น าจะต้องมี
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าต้องเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูงหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะปฏิบติัตนเพื่อให้เกิดประโยชน์
แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์าร 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงพฤติกรรมของ
บุคคลในฐานะผูน้ าท่ีสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานตามท่ีตอ้งการ โดยเนน้แรงจูงใจจากภายในมากกวา่
ภายนอกด้วยการให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าจะกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีมงานให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงกระตือรือร้น กระตุน้ให้เกิดก าลงัใจ สร้างเจต
คติและเสริมแรงในทางบวก ให้ความส าคญัและสร้างวิสัยทศัน์ในอนาคตกบัผูร่้วมงานจนเกิดแรง
บนัดาลใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ รวมทั้งความเช่ือมัน่และความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ใน
การท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึงพฤติกรรมของบุคคล
ในฐานะผูน้ าท่ีกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหา มองปัญหาจากมุมมองใหม่ฯ ในแง่มุมต่างๆ 
ดว้ยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งค  าถาม สมมุติฐานและเปล่ียนกรอบแนวคิด ในการแกปั้ญหา 
มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองทา้ทายและตอ้งแสดงศกัยภาพในการแกปั้ญหาร่วมกนัดว้ยปัญญาอยา่ง
ชาญฉลาด รวมทั้งกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและอิสระ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง
พฤติกรรมของบุคคลในฐานะผูน้ าท่ีให้ความสนใจและเอาใจใส่ ตลอดจนให้ความส าคญัต่อการ
พฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าโดยผูน้ าจะท าหนา้ท่ีเปรียบเทียบเสมือน โคช๊ (Coach) หรือพี่เล้ียง (Mentor) ท่ี
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คอยให้ค  าปรึกษาแนะน าให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงสร้างสรรคก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานแต่ละ
คนอย่างเท่ าเที ยมกัน  รวมทั้ งกระจายอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ช้ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สูงข้ึน เพื่อความส าเร็จและการเติบโตหรือความกา้วหน้าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แต่ละคน 

อยา่งไรก็ตาม Aldag และ Kuzuhara (2002) ไดเ้สนอวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
นอกจากจะมีองค์ประกอบดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ยงัจ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีทกัษะท่ีส าคญัเหล่าน้ีรวมอยู่ดว้ย 
คือ 

1. ทกัษะการคาดการณ์ (Anticipatory Skills) เป็นความสามารถในการหยัง่รู้การ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มอยา่งเป็นระบบ 

2. ทกัษะด้านวิสัยทศัน์ (Visioning Skills) เป็นกระบวนการชกัจูงให้แต่ละบุคคล
หรือทีมสามารถปฏิบติังานตามวตัถุประสงคข์องผูน้ าหรือขององคก์าร 

3. ทั ก ษ ะ ด้ าน ค่ า นิ ย ม ท่ี ส อ ด ค ล้ อ ง กั น  (Value – Congruent Skills)  เป็ น
ความสามารถของผูน้ าในการเข้าถึงความต้องการของพนักงาน เพื่อท่ีจะให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานต่อไปภายใตแ้รงจูงใจ ค่านิยมและเป้าหมายร่วมกนั 

4. ทักษะการใช้อ านาจ (Empowerment Skill) เป็นความสามารถในการแบ่งปัน
อ านาจใหก้บัพนกังานเพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจกบัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน 

5. ทกัษะการเข้าใจตนเอง (Self – Understanding Skills) เป็นทกัษะในการเขา้ใจ
ตนเองและการเขา้ใจพนกังานท่ีอยูใ่ตก้ารบงัคบับญัชา 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของนกัวิชาการแต่ละท่าน จะเห็นไดว้่าบางองค์ประกอบมีความเหมือนกนัและสอดคล้องกนั แต่
บางองค์ประกอบก็มีความแตกต่างกันออกไป แต่อย่างไรก็ตามโดยสรุปแล้ว ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง คือพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธาและเช่ือมัน่ ซ่ึงมี
อิทธิพลต่อพนกังานในการเปล่ียนแปลงความพยายามของพนกังานให้สูงข้ึน พฒันาความสามารถ
ของพนักงานให้สูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดส าหรับองค์กร โดย
ผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากมิติท่ีผูว้ิจยัได้ท าการสังเคราะห์จากแนวคิด 
ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ ดงัท่ีแสดงใน
ตาราง 9 
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ตาราง 9 สังเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

นกัวชิาการ องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
การมีอิทธิพล
อยา่งมี
อุดมการณ์ 

การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

การกระตุน้
ทางปัญญา 

การค านึงถึง
ความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

Foumany et al., 2015 √ √ √ √ 
Williams, 2014 √ √ √ √ 
Khan et al., 2009 √ √ √ √ 
Reuvers et al., 2008 √ √ √ √ 
Boyett, 2006 √ √ √  
Bass & Avolio, 1996 √ √ √ √ 
Atwater & Wright, 1990 √ √ √ √ 
Bass, 1985 √ √ √ √ 
นทัที ขจรกิตติยา, 2555 
ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554 

√ 
√ 

√ 
√ 

√ 
√ 

√ 
√ 

 

ดงันั้นจากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล ซ่ึงผูว้ิจยัจะพฒันาเป็นเคร่ืองมือวดัตามแนวคิดของ Bass และ Avolio 
(1996) ซ่ึงสามารถแสดงมิติการวดัตามภาพประกอบ 10 ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 10 โมเดลการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

 
แนวคดิเกีย่วกบัการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ (Organizational 
Supportiveness) 
 

ความหมายของการสนับสนุนขององค์การ 

ส าหรับการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ก็ไดมี้นกัวชิาการท่ีไดใ้ห้ความหมายไว ้
อาทิ Koys และ Decotis (1991) ได้ให้นิยามความหมายของการสนับสนุนขององค์การไวว้่าคือ
ลักษณะท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการสนับสนุนของสภาพแวดล้อมต่อการเกิดการสร้างสรรค์หรือ
นวตักรรมข้ึนได ้โดยสมาชิกจะรับรู้ไดว้า่สภาพแวดลอ้มในการท างานของพวกเขามีส่วนสนบัสนุน
หรือส่งเสริมให้สมาชิกในองคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรค ์ส าหรับ Amabile และคณะ (1996) ไดใ้ห้
ความหมายของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารวา่เป็นลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารท่ีใหก้าร
สนับสนุนความสร้างสรรค์ มีการพิจารณาความคิด การให้รางวลัและการรับรู้ในผลงานท่ี
สร้างสรรค ์มีกลไกเพื่อการพฒันาความคิดใหม่ มีการไหลเวยีนของความคิด และมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั
ในส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการจะท า ต่อมา Montes และคณะ (2004) ก็ไดใ้ห้ความหมายของการสนบัสนุน
ขององค์การไวว้่าเป็นมิติของบรรยากาศองค์การท่ีท าให้พนักงานขององค์การรับรู้ได้ว่าเกิด
อุปสรรคอะไรบ้างต่อการสร้างนวตักรรม หรือมีส่ิงท่ีสนับสนุนให้พวกเขาเหล่านั้ นได้สร้าง
นวตักรรมข้ึนหรือไม่ บรรยากาศองคก์ารเป็นการรับรู้หรือความรู้สึก ต่อลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้อง
องค์การ และ Van Der Vegt และคณะ (2005) ไดใ้ห้ความหมายของการสนับสนุนขององค์การว่า



92 
 

 

เป็นรูปของบรรยากาศแห่งนวตักรรม โดยอธิบายว่าเป็นการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกเก่ียวกบัการ
ปฏิบติั กระบวนการ และพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนการเกิด การน าเสนอ และการตระหนกัถึงความคิด
ใหม่ ซ่ึงการปฏิบติั กระบวนการ และพฤติกรรมเหล่าน้ี ไดร้วมไปถึงการสนบัสนุน และอ านวยการ
พฒันาความคิดแปลกใหม่ และการเรียนรู้จากในและนอกพื้นท่ีกิจกรรมเหล่าน้ีเป็นหลกัส าคญัต่อ
การเปล่ียนแปลงและขบัเคล่ือนนวตักรรมขององคก์ารและประสิทธิภาพขององคก์าร  

ดงันั้นผูว้ิจยัสรุปความหมายของการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ หมายถึง
การรับรู้ถึงการสนบัสนุนของพนกังานในองค์การ ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานวา่มีการ
ปฏิบติั กระบวนการ และพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการน าเสนอความคิดใหม่ ตลอดจนรับรู้ได้
วา่การสร้างความคิดใหม่และนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงส าคญัและจะไดรั้บการสนับสนุนท่ีจ าเป็นจาก
องคก์าร 

 
องค์ประกอบของการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ 

ส าหรับองค์ประกอบของการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การนั้ น Amabile 
(1997) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมกบับริษทัผลิตสินคา้ดา้นอิเล็กทรอนิกส์
ท่ีมีเทคโนโลยีขั้นสูงในสหรัฐอเมริกา ท่ีตอ้งมีการวิจยัและพฒันาสินคา้ออกสู่ตลาดอยู่เสมอ และ
เป็นบริษทัขนาดใหญ่ท่ีมีพนักงานมากกว่า 30,000 คน ซ่ึง Amabile ได้ท  าการศึกษากบัพนักงาน
จ านวน 12,000 คน ท่ีมีอายุงานมากกว่า 12 ปี จาก 26 บริษัท จนท าให้ทราบว่าองค์การลักษณะ
อยา่งไรจึงจะความสร้างสรรคแ์ละเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม ซ่ึงพบวา่องคก์ารท่ีมีความสร้างสรรค์
และนวตักรรมสูงจะมีความแตกต่างจากองค์การท่ีมีความสร้างสรรค์และนวตักรรมต ่าใน 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Encouragement) การสนับสนุน
จากหวัหนา้งาน (Supervisor Encouragement) การสนบัสนุนของกลุ่มงาน (Work Group Supports) 
การมีทรัพยากรอย่างพอเพียง (Sufficient Resources) ความท้าทายทางบวก (Positive Challenge) 
และความอิสระในการท างาน (Freedom) ในพร้อมทั้ งได้เสนอองค์ประกอบท่ีเป็นอุปสรรค 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ การขดัขวางจากองค์การ (Organizational Impediment) และความกดดนัจาก
งานท่ีหนักเกินไป (Excessive Work Load Pressure) จากการศึกษาดงักล่าว ท าให้ Amabile (1997) 
ไดเ้สนอทฤษฎีองค์ประกอบขององค์การแห่งความสร้างสรรค์และนวตักรรม (The Componential 
Theory of Organizational Creativity and Innovation) โดยจะประกอบไปดว้ย องคป์ระกอบส าคญั 3 
ประการ ไดแ้ก่ ทรัพยากร (Resources) การจูงใจโดยองค์การ(Organizational Motivation) และการ
จดัการ (Management Practice)  
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ต่อมา ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ไดพ้ฒันาองคป์ระกอบของการสนบัสนุนนวตักรรม
ขององค์การ ซ่ึงได้พัฒนามาจากแนวคิดของ Amabile (1997) ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น และได้
ท าการศึกษากบับริษทัเอกชนของไทยท่ีเคยไดรั้บรางวลั หรือไดรั้บการคดัเลือกว่ามีความสามารถ
ด้านการพัฒนานวตักรรม หรือเป็นเครือข่ายนวัตกรรม ของส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ  านวน 43 บริษัท โดยองค์ประกอบของการสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์าร มีดงัน้ี 

1. การรับรู้ในผลงานขององคก์าร (Recognition) หมายถึงการรับรู้ของพนกังานใน
กลุ่มงานหรือองค์การว่าผลงานท่ีสร้างสรรค์ข้ึนมาหรือผลงานนวตักรรมท่ีกลุ่มงานนั้นได้ท าให้
องคก์าร นั้นเป็นท่ีรับรู้ขององคก์าร และไดรั้บการยกยอ่งชมเชย หรือไดรั้บรางวลัจากองคก์ารซ่ึงจะ
เป็นการจูงใจใหพ้นกังานมีความพยายามในการสร้างสรรคน์วตักรรม 

2. ความเพียงพอของทรัพยากร (Sufficient Resources) หมายถึงการรับรู้ของ
พนักงานในองค์การว่าเขาสามารถเขา้ถึงทรัพยากรท่ีองค์การได้จดัสรรไวใ้ห้อย่างเหมาะสม ซ่ึง
ไดแ้ก่ เงินทุน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวก และขอ้มูลข่าวสาร ท่ีจะเป็นประโยชน์ใน
การสร้างสรรคน์วตักรรมใหแ้ก่องคก์าร 

3. การสนบัสนุนของหัวหนา้งาน (Supervisory Encouragement) หมายถึงการรับรู้
ของพนกังานในกลุ่มงาน วา่หวัหนา้ในหน่วยงานโดยตรงของตน เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างาน ให้
อิสระในการท างาน ตลอดจนมีความตั้งใจในการใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้จากความผดิพลาดของตนเอง 
โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีการลงโทษ  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนุนนวตักรรม
ขององค์การของนักวิชาการแต่ละท่าน จะเห็นได้ว่าบางองค์ประกอบมีความเหมือนกันและ
สอดคลอ้งกนั แต่บางองคป์ระกอบก็มีความแตกต่างกนัออกไป แต่อยา่งไรก็ตามโดยสรุปแลว้ การ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร คือการรับรู้ของพนกังานในกลุ่มงาน ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานวา่มีการปฏิบติั กระบวนการ และพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการน าเสนอความคิดใหม่ 
ตลอดจนรับรู้ได้ว่าการสร้างความคิดใหม่และนวตักรรมนั้ นเป็นส่ิงส าคัญ และจะได้รับการ
สนบัสนุนท่ีจ าเป็นจากองคก์าร โดยผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร จาก
องคป์ระกอบท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
พบวา่ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัท่ีแสดงในตาราง 10 
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ตาราง 10 สังเคราะห์องคป์ระกอบการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 

นกัวชิาการ องคป์ระกอบการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
การรับรู้ผลงาน 
ขององคก์าร 

ก ารส นั บ ส นุ น ด้ าน
ทรัพยากรอยา่งเพียงพอ 

ก ารส นั บ ส นุ น
ของหวัหนา้งาน 

Crespell & Hansen, 2008  √ √ 
Dombrowski, et al., 2007 √  √ 
West, et al., 2004   √ 
Zhou & George, 2001 √   
Amabile, et al., 1996  √ √ 
Ronald, 1995   √ 
Scott & Bruce, 1994 √ √ √ 
Koys & DeCotiis, 1991 √   
West & Wallace, 1991 √  √ 
ตรีทิพ บุญแยม้, 2554 √ √ √ 

ดงันั้นจากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าการสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญั 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การรับรู้ในผลงาน การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรอย่างเพียงพอ และ
การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ซ่ึงผูว้ิจยัจะพฒันาเป็นเคร่ืองมือวดัตามแนวคิดของ ตรีทิพ บุญแยม้  
(2554) ซ่ึงสามารถแสดงมิติการวดัตามภาพประกอบ 11 ดงัน้ี 

 

 
ภาพประกอบ 11 โมเดลการวดัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
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สรุปปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ผีลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม  

ส าหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมนั้น สามารถสรุป
ออกมาเป็น 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย (1) ปัจจยับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (2) ปัจจยัการ
สนับสนุนนวตักรรมขององค์การ (3) ปัจจัยการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (4) ปัจจัยภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง โดยในส่วนต่อไปน้ี ผูว้ิจยัจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานกบัพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีการศึกษาจ านวนไม่
น้อยท่ีสนับสนุนว่าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีนกัวชิาการต่างๆ ไดท้  าการศึกษาไวด้งัน้ี 

West และ Wallace (1991) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัความปลอดภยัในการ
มีส่วนร่วมกับกลุ่มงาน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นผูเ้ช่ียวชาญด้านสุขภาพจ านวน 43 คน พบว่าความ
ปลอดภยัในการมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบักลุ่มงาน และพบว่าความ
ผูกพนัและความร่วมมือของทีมงาน เป็นตวัพยากรณ์พฤติกรรมส่งเสริมนวตักรรมด้วย ดังเช่น
การศึกษาของ Alper และ Tjosvold (1993) ศึกษากลุ่มตวัอย่างทีมบริหารในโรงงานผลิตสินค้า 
จ  านวน 59 ทีม 544 คน พบว่าการร่วมมือกนัแก้ปัญหาของสมาชิกในกลุ่มงานเดียวกนั จะช่วยกนั
จดัการความแตกต่างไดอ้ย่างมัน่ใจ มากกว่ากลุ่มงานท่ีใช้อ านาจในการไกล่เกล่ียปัญหา ซ่ึงความ
ขดัแยง้นั้นมีอยู่ในทุกกลุ่มงานซ่ึงความขดัแยง้นั้นเป็นตวัน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
และผลการศึกษาของ Agrell และ Gustafson (1994) ท่ีได้ท  าการศึกษากลุ่มงานจากทั้งภาครัฐและ
เอกชนในประเทศสวีเดน จ านวนทั้งส้ิน 13 บริษทั จ านวน 124 คน พบว่าปัจจยัการมุ่งงาน เป็น
ปัจจยัท่ีบริหารความขดัแยง้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีเสนอความคิดเห็นใน
มุมมองเดียว ไม่สามารถรวบรวมความคิดเห็นท่ีหลากหลายในการแกไ้ขปัญหาได ้ส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ท่ีลดน้อยลง นอกจากน้ี Agrell และ Gustafson ยงัพบว่า ปัจจยัความปลอดภยัในการมี
ส่วนร่วมและวิสัยทศัน์เท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมสร้างสรรค ์
สอดคลอ้งกบั Anderson และ West (1996) พบว่าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมองค์กร ปัจจยัด้าน
วสิัยทศัน์นั้นมีความสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน รวมทั้งทีมงานมี
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ความผูกพนักบัวตัถุประสงค์ขององค์กรจะท าให้กลุ่มงานทนต่อแรงเสียดทานในการท างานได้ดี 
และการมีเป้าหมายของกลุ่มงานท่ีชดัเจนมีผลดีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมดว้ย และหาก
เป้าหมายของกลุ่มงานไม่ชดัเจนจะน าไปสู่ความขดัแยง้ของสมาชิกภายในกลุ่ม เน่ืองจากความไม่
สามัคคีไม่ เห็นพ้องร่วมกัน และ Edmondson (1999) พบว่า ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม 
สภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลสามารถร่วมงานกนัไดอ้ย่างสบายใจ สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงาน
เดียวกนั ส่งผลต่อการเรียนรู้ของกลุ่มงาน ท าให้เดการเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน และเพิ่มพฤติกรรมความ
กล้าเส่ียงมากข้ึนด้วย ซ่ึงพฤติกรรมความกล้าเส่ียง เป็นคุณสมบัติหน่ึงของการเกิดพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Paulus (2000) ไดก้ล่าววา่ความปลอดภยัในการมี
ส่วนร่วมคือ การมีความรักใคร่กนัในหมู่ผูร่้วมงาน มีความสามคัคีซ่ึงกนัและกนั จะมีการบริหาร
ความขดัแยง้ไดดี้ และมีบรรยากาศปลอดภยัส่งเสริมต่อการเรียนรู้น าไปสู่การสร้างนวตักรรมใน
กลุ่มงานให้เกิดข้ึน การมีบรรยากาศในการท างานท่ีปลอดภยัจึงน าไปสู่การมีพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม และงานวิจยัของ Zhou และ George (2001) ได้ท าการวิจยักับกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
บริษทัผลิตอุปกรณ์ขุดเจาะน ้ ามนัจ านวน 149 คน วา่พนกังานบริษทัสามารถมีความคิดสร้างสรรค์
ได ้แมว้่าพวกเขาจะไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าก็ตาม ผลการศึกษาพบว่า หากพนักงานมีความไม่พึง
พอใจต่องานท่ีท านั้น แต่หากเขามีความผกูพนัต่อองคก์ร และไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
พนกังานยอ่มมีความคิดสร้างสรรคเ์กิดข้ึน เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานเป็นบุคคลท่ีท างานในระดบัท่ีเท่า
เทียมกนัมีอ านาจหนา้ท่ีดา้นการบริหารอยา่งเป็นทางการนอ้ย ส่งผลให้สมาชิกในกลุ่มงานไม่กลวัท่ี
จะแสดงความคิดเห็นใหม่ๆต่อกนั และเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ร่วมกนั ท าให้พฤติกรรมความคิด
สร้างสรรค์นั้ นยงัคงอยู่ นอกจากน้ีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มไม่เพียงแต่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของกลุ่มงาน แต่ยงัส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมต่อ
บุคคลดว้ย 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความสัมพนัธ์ของตวัแปรดังกล่าวจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาไดด้งัภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ 12 โมเดลแสดงความสัมพนัธ์บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 

 
2. ความสัมพนัธ์ของการสนบัสนุนนวตักรรมขององค์การกบับรรยากาศส่งเสริม

นวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีการศึกษาจ านวนไม่
นอ้ยท่ีสนบัสนุนวา่การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมีความส าคญัต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม โดยมีนกัวชิาการต่างๆ ไดท้  าการศึกษาไวด้งัน้ี 

Scott และ Bruce (1994) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมในการท างาน โดยท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานในต าแหน่ง วิศวกร 
นักวิทยาศาสตร์ และช่างเทคนิค ในบริษัทอุตสาหกรรมหลักของสหรัฐอเมริกา โดยใช้
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ผลการท างานและผูน้ าซ่ึงถือเป็นการ
สนับสนุนนวตักรรมขององค์การนั้นส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ส่วน
การสนับสนุนทรัพยากรนั้ นส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ส าหรับ
องคป์ระกอบการสนบัสนุนทรัพยากรนั้น Amabile (1997) ไดใ้ห้แนวคิดวา่การสนบัสนุนทรัพยากร
มักได้รับผลการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงบางคร้ังอาจมีผลทางบวกหรือมีผลทางลบกับการเกิด
นวตักรรม เน่ืองจากอาจเป็นผลจากการให้ความหมายของทรัพยากรเป็นส าคัญด้วย ซ่ึงการ
สนับสนุนทรัพยากรท่ีเหมาะสมแล้วท าให้เกิดผลท่ีส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมและ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ควรเป็นการให้เงินทุนเพื่องานหลกั การให้เวลา การให้ขอ้มูล
ข่าวสาร การฝึกอบรมพฒันา เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Zhou และ George (2001) ซ่ึง
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ได้ท าการศึกษาความไม่พึงพอใจในงานท่ีท าของพนักงานกบัความสามารถในการคิดสร้างสรรค ์
โดยไดท้  าการศึกษากบักลุ่มพนกังานบริษทัผลิตอุปกรณ์ขุดเจาะน ้ ามนั ผลการศึกษาพบวา่พนกังาน
ท่ีรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนขององค์การในลักษณะของการรับรู้ในผลงานท่ีสูงจะมีความคิด
สร้างสรรค์ท่ีสูงตามไปด้วย แม้ว่าพวกเขาจะไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอยู่ นอกจากน้ี Dombrowski 
และคณะ (2007) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมขององค์การท่ีเป็นนวตักรรม โดยการศึกษา
ขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ ของบริษทั ควบคู่ไปกบัการใช้กรณีศึกษาและการสัมภาษณ์ผูแ้ทนอาวุโส
จากแผนกวิจยัและพฒันา การตลาด การบริหารผลิตภณัฑ ์ของบริษทัในสหรัฐอเมริกาและยโุรป ผล
การศึกษาสรุปไดว้า่วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นนวตักรรม ประกอบดว้ย 8 องค์ประกอบ 1) วิสัยทศัน์
และพนัธกิจดา้นนวตักรรม 2) การส่ือสารเชิงประชาธิปไตย 3) พื้นท่ีปลอดภยั 4) ความยืดหยุ่น 5) 
ความร่วมแรงร่วมใจ 6) การเช่ือมโยงกับสภาพแวดล้อม 7) การจูงใจ 8) ภาวะผู ้น า โดยมี
องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบัการวิจยัในคร้ังน้ีคือ ภาวะผูน้ าและการจูงใจ โดย Dombrowski และ
คณะ ได้อธิบายว่าภาวะผูน้ าท่ีกล่าวถึงคือผูส้นับสนุนความคิดใหม่ๆ ของลูกน้อง และคอยให้
ค  าปรึกษาหรือแนะน าประสบการณ์ท่ีตนเองมี ไม่ใช่ในลกัษณะท่ีเป็นผูน้ าท่ีคอยควบคุมลูกน้อง 
เน่ืองจากนกันวตักรหรือผูส้ร้างสรรคน์วตักรรมจะไม่ตอ้งการให้มีใครมาสั่งการหรือตอ้งการอิสระ
ในการท างานนัน่เอง ส าหรับอีกองคป์ระกอบนั้นคือการจูงใจ โดยการจูงใจน้ีเป็นการออกแบบการ
ใหส่ิ้งตอบแทนกบันกันวตักรใหมี้ความเหมาะสม หากตอ้งการใหผ้ลงานนวตักรรมนั้นสร้างข้ึนโดย
กลุ่มงาน ก็ควรเป็นการให้ผลตอบแทนในรูปของกลุ่มงานซ่ึงจะเหมาะสมกวา่การให้เป็นรายบุคคล 
และการให้ผลตอบแทนในรูปของเงินก็ไม่อาจจูงใจนกันวตักรไดเ้สมอไป ตลอดจนการศึกษาของ 
Crespell และ Hansen (2008) ได้ท าการศึกษาบรรยากาศขององค์การในองค์การท่ี ประสบ
ความส าเร็จดา้นนวตักรรม โดยท าการศึกษากบักลุ่มพนกังานในทุกระดบัของบริษทัผลิตภณัฑ์ท่ีท า
จากไม้ในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนจากผูน้ าหรือผูบ้ริหารและการให้
ทรัพยากรอยา่งเพียงพอนั้นมีความสัมพนัธ์กบัการสร้างนวตักรรมในองคก์าร  

นอกจากน้ี ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม โดยท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานในแผนกวิจยัและ
พฒันาผลิตภณัฑ์ของบริษทัเอกชนไทยท่ีเคยได้รับรางวลัด้านการพฒันานวตักรรม ผลการศึกษา
พบวา่การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบับุคคลมาก
ท่ีสุด และยงัพบว่าการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การยงัมีส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน โดยตวัแปรทั้ง 3 ตวัร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคลไดถึ้งร้อยละ 79.1  
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ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความสัมพนัธ์ของตวัแปรดังกล่าวจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาไดด้งัภาพประกอบ 13 

 

ภาพประกอบ 13 โมเดลแสดงความสัมพนัธ์การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อบรรยากาศ

ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
 

 
3. ความสัมพนัธ์ของการมุ่งเนน้การเรียนรู้กบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่มีการศึกษาจ านวนไม่
น้อยท่ีสนับสนุนว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีความส าคัญต่อความสามารถทางนวตักรรมนั้ น
หมายความรวมถึงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมนัน่เอง และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ 
การมุ่งเน้นการเรียนรู้นั้นส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ดงัท่ีมีนกัวิชาการต่างๆ ได้
ท าการศึกษาไวด้งัน้ี 

Farrell (1999) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการมุ่งเน้นการเรียนรู้ โดย
ท าการศึกษาจากองค์การท่ีมีรายไดสู้งสุด 2,000 องค์การ จากเกณฑ์รายไดป้ระจ าปีฐานขอ้มูลของ 
Dun and Bradstreet Information Services โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นซีอีโอ หรือ
กรรมการผูจ้ดัการของแต่ละองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความสามารถทางนวตักรรม สอดคล้องกับงานวิจยัของ Calantone และคณะ (2002) ได้
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบท่ี
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ส าคญัไดแ้ก่ การใหค้  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเปิดใจรับส่ิงใหม่ และการ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ ปัจจยัความสามารถทางนวตักรรม และปัจจยัผลการด าเนินงาน
ขององค์การ โดยท าการศึกษากับองค์การในอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ Hult และคณะ (2004) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัการมุ่งเน้นตลาด ปัจจยัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ ปัจจยัการมุ่งเนน้ความเป็นผูป้ระกอบการ ปัจจยั
ความสามารถทางนวตักรรม และปัจจยัผลการด าเนินงานของธุรกิจ โดยท าการศึกษาในบริษทัท่ีมี
ยอดขายมากกว่า 100 ลา้นดอลลาร์สหรัฐต่อปี จากฐานขอ้มูลของ Dun and Bradstreet Information 
Services โดยใช้แบบสอบถามกับผูจ้ดัการการตลาด ผลการศึกษาพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ Lee และ Tsai (2005) ไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัการมุ่งเน้นตลาด ปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ปัจจยัวิธีการประกอบธุรกิจ และปัจจยั
ความสามารถทางนวตักรรม โดยท าการศึกษากบับริษทัทางด้านการผลิตและบริการในประเทศ
ไตห้วนั โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ Peng (2008) ไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกับปัจจยัการมุ่งเน้นตลาด ปัจจยัการมุ่งเน้นความเป็นผูป้ระกอบการ ปัจจยัการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ ปัจจยัความสามารถทางนวตักรรม และปัจจยัผลการด าเนินงานของธุรกิจ โดยท าการศึกษา
กบักบัธุรกิจ SMEs ท่ีมีการใช้เทคโนโลยีในประเทศไตห้วนัโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษา
พบวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ Lin และ
คณะ (2008) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยการมุ่ งเน้นตลาด ปัจจัยการมุ่ งเน้นความเป็น
ผูป้ระกอบการ ปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ปัจจยัความสามารถทางนวตักรรม และปัจจยัผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ โดยท าการศึกษาในบริษทัท่ีมีนวตักรรมและมีการร่วมทุน ในอุตสาหกรรม
ขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไตห้วนั โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่
การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ Rhee และคณะ 
(2010) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัการมุ่งเน้นตลาด ปัจจยัการมุ่งเน้นความเป็นผูป้ระกอบการ 
ปัจจยัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ และปัจจยัความสามารถทางนวตักรรม โดยท าการศึกษากบับริษทัท่ีเป็น
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ท่ีมีการใชเ้ทคโนโลยีและมีการมุ่งเนน้นวตักรรมในประเทศเกาหลีใต ้
โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความสามารถทางนวตักรรม สอดคลอ้งกบั Nybakk (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
มุ่งเน้นการเรียนรู้และนวตักรรมท่ีมีผลต่อกิจการอุตสาหกรรมไมใ้นประเทศนอร์เวย ์โดยใช้การ
วเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพล
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เชิงบวกต่อนวตักรรมในบริษทัอุตสาหกรรมการผลิตแบบดั้งเดิม เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Martinez 
และคณะ (2016) ได้ท าการศึกษาการพฒันาระดบันวตักรรมจากผลการมุ่งเน้นการเรียนรู้ให้เกิด
ประสิทธิภาพในธุรกิจ SMEs ในเม็กซิโก โดยใช้กลุ่มตวัอยา่งจาก 350 บริษทั เป็นบริษทัทั้งขนาด
เล็กและขนาดกลาง โดยส่งแบบส ารวจไปยงัเจ้าของกิจการหรือผูบ้ริหารระดับสูง โดยให้ระบุ
แนวทางหรืออิทธิพลท่ีมีผลต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้ท่ีส่งผลให้เกิดนวตักรรมในทางท่ีดีข้ึน ผล
การศึกษาพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นปัจจัยท่ีน าไปสู่การปรับปรุงนวตักรรมและผลการ
ด าเนินงานใหดี้ยิง่ข้ึน และ พยตั วฒิุรงค ์(2552) ไดท้  าการศึกษาผลกระทบจากมุมมองดา้นทรัพยากร
และองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยศึกษาปัจจยัลกัษณะ
สภาพแวดลอ้มองค์การ มีปัจจยัย่อย 5 ปัจจยั คือ การสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงของผูน้ า ลกัษณะ
โครงสร้างขององค์การ การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และการ
สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีปัจจยัย่อย 4 ปัจจยั คือ 
กระบวนการรับคนเขา้ด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน และ
การให้รางวลัตามสถานการณ์ ปัจจยัการเรียนรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ มีปัจจยัยอ่ย 4 ปัจจยั คือ การ
ให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเปิดรับส่ิงใหม่ และการแลกเปล่ียนความรู้
ภายในองค์การ และปัจจยัความสามารถทางนวตักรรม มีปัจจยัย่อย 3 ปัจจยั คือ นวตักรรมสินคา้ 
นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมเชิงพฤติกรรม โดยท าการศึกษากบัองคก์รท่ีมีการจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถามจากผูบ้ริหารองค์การ ผล
การศึกษาพบว่าการให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทาง
นวตักรรม และ ปรารถนา หลีกภยั (2555) ไดท้  าการศึกษาความสามารถทางนวตักรรมของธุรกิจ
โรงแรมในภาคใตข้องประเทศไทย โดยศึกษาปัจจยัการมุ่งเน้นความเป็นผูป้ระกอบการ ปัจจยัการ
มุ่งเนน้การเรียนรู้ ปัจจยัการมุ่งเนน้ตลาด และปัจจยับรรยากาศองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามในการ
เก็บขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทาง
นวตักรรม เช่นกนั 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความสัมพนัธ์ของตวัแปรดังกล่าวจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาไดด้งัภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 โมเดลแสดงความสัมพนัธ์การมุ่งเนน้การเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 

 
 

4. ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับการมุ่งเน้นการเรียนรู้ และ
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีการศึกษาจ านวนไม่
นอ้ยท่ีสนบัสนุนวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
โดยมีนกัวชิาการต่างๆ ไดท้  าการศึกษาไวด้งัน้ี 

Boyett (2006) ได้เสนอว่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับองค์การต้องมีบารมี มี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีศกัยภาพท่ีสูง มีเป้าหมายในการท างาน ค่านิยมท่ีชดัเจน และมีความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานให้เป้าหมายนั้นบรรลุผลส าเร็จได ้พร้อมทั้งยินดีเสียเสียสละประโยชน์ส่วนตน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายส าคญัต่อองค์การ เป็นผลให้พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกบัผูน้ า ซ่ึงมี
งานวิจยัมากมายท่ีท าการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยใชต้วัแปรต่างๆ ดงัเช่นงานวิจยั
ของ Reuvers และคณะ (2008) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม เพื่อส ารวจความสัมพันธ์ความแตกต่างของเพศของผู ้จ ัดการและเพศของลูกจ้าง 
การศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลา 3 ปี เป็นโครงการของกลุ่มทีมงานดา้นการดูแลสุขภาพ โดยไดรั้บการ
สนับสนุนทุนจาก Australian Research Council โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรท่ีท างานใน
โรงพยาบาลในประเทศออสเตรเลีย เป็นนกัวิชาชีพหลากหลายสาขาจ านวนทั้งส้ิน 41 สาขา 335 คน 
การวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใช้แบบวดั Multifactor Leadership Questionnaire ของ Bass และ 
Avolio (1994) และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมใช้แบบวดัจาก The Aston Team Performance 
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Inventory ออกแบบโดย West และคณะ (2005) แบบสอบมีค่าความเช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha 0.86 
ผลพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญั นอกจากน้ียงัพบว่าพนักงานจะมีพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมมากเม่ือร่วมงานกบัผูจ้ดัการเพศชายเม่ือเปรียบเทียบกบัผูจ้ดัการเพศหญิง และยงัพบว่า 
เพศของผูจ้ดัการและเพศของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัในการวดัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Khan และคณะ (2009) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
นวตักรรมองคก์าร โดยท าการศึกษาจากขนาดขององคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือผูจ้ดัการภาคการส่ือสาร
โทรคมนาคมของประเทศปากีสถาน จ านวน 296 คน ใช้สถิติ Hierarchical Regression Model ใน
การทดสอบสมมติฐานช้ีให้เห็นว่าขนาดขององค์การมีนัยส าคัญท่ีสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง นอกจากน้ียงัพบวา่ขนาดขององค์การมีความสัมพนัธ์กบัทุกองค์ประกอบของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง และนวตักรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized Consideration) อย่างมีนัยส าคญั และผลยงัแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อนวตักรรมองค์การในเชิงบวกและมีความส าคญัต่อกนั (Gholam et al., 2015) 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yaping และคณะ (2009) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และงานวิจัยของ Abbas และคณะ (2012) ได้
ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างมุมมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมในสถานศึกษา โดยใช้แบบสอบถาม Multifactor Leadership Questionnaire (Almas, 
2007) และ Innovative Work Behavior Scale (Butt, 2006) ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คนเป็น
พนกังานในสถานศึกษา (โรงเรียน วิทยาลยั และมหาวิทยาลยั) โดยการหาค่าความสัมพนัธ์ Pearson 
Correlation พบวา่ องคป์ระกอบทั้ง 5 ปัจจยัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ การมีบารมีของผูน้ า 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักบัองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบของพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมคือ การท าให้ความคิดถูกยอมรับ การสร้างความคิด การมุ่งมัน่ในการท างาน 
การน าไปประยุกต์ใช้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม  

นอกจากน้ีงานวิจัยของ Foumany และคณะ  (2015) ได้ศึกษาภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อนวตักรรม โดยมีตวัแบบการจดัการความรู้เป็นตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นครูมธัยมจ านวน 600 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะห์
ด้วย Smart PLS Software ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีผลในเชิงบวกกับ
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นวตักรรมและการจดัการความรู้ นอกจากน้ียงัพบวา่ตวัแบบการจดัการความรู้เป็นตวัแปรคัน่กลาง
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมด้วย สอดคล้องกบั Widiartanto และ Suhadak 
(2013) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง การมุ่งเน้นตลาด การมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
นวตักรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพองค์การ ซ่ึงท าการวิจัยในธุรกิจโรงแรม  ประเทศ
อินโดนีเซีย โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นผูจ้ดัการด้านการตลาด จ านวน 110 คน ใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (SEM) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อนวตักรรม
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการมุ่งเนน้การเรียนรู้
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ย รวมทั้งการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อนวตักรรมองค์การอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความสัมพนัธ์ของตวัแปรดังกล่าวจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาไดด้งัภาพประกอบ 15 

 

 

ภาพประกอบ 15 โมเดลแสดงความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 
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ตัวแปรก ากบัทีเ่กีย่วข้อง 

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและได้สรุปให้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมไปแลว้นั้น ส าหรับประเด็น
ต่อไปผูว้ิจยัจะน าเสนอเก่ียวกบัตวัแปรก ากบั (Moderators) ท่ีมีผลต่อตวัแปรอ่ืนๆ ในโมเดลการวิจยั
เพื่อสร้างสมมติฐานการวิจยัเก่ียวกบัการวิเคราะห์กลุ่มพหุ (Multiple Group) และทดสอบความไม่
แปรเปล่ียนของโมเดล (Measurement Invariance Across Group) คือ ตวัแปรประเภทขององคก์าร 

ตวัแปรประเภทขององค์การ ส าหรับตวัแปรประเภทองคก์ารท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรม จากงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องมีนักวิจัยบางส่วนได้ให้ความสนใจเร่ือง
ความสัมพนัธ์ในประเภทขององค์การ  (Type of Organization) กับตัวแปรต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
องคก์ารจากการทบทวนวรรณกรรม Steers (1977) ไดท้  าการศึกษาประสิทธิผลขององคก์ารและได้
เสนอแบบจ าลองกระบวนการ (Process Model) เพื่อประเมินความมีประสิทธิผลขององคก์ารพบวา่ 
สมรรถนะขององค์การซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้างและเทคโนโลยี โดยโครงสร้างหมายรวมถึง
ความสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษยท่ี์ก าหนดไวใ้นองค์การ โดยสายการบงัคบับญัชาตามบทบาท
หนา้ไปจนถึงขนาดขององคก์ารและขนาดของหน่วยงาน โครงสร้างจะมีองคป์ระกอบต่างๆ คือ การ
กระจายอ านาจ ความช านาญเฉพาะดา้น ความเป็นทางการ ช่วงการบงัคบับญัชา ขนาดขององคก์าร 
และขนาดของหน่วยงาน ส่วนทางดา้นเทคโนโลยีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการด าเนินงานของ
องค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามแต่ละประเภทขององค์การ โดยเทคโนโลยีประกอบด้วยการ
ปฏิบัติการ วสัดุอุปกรณ์และความรู้ นอกจากน้ียงัพบว่านโยบายการบริหารและการปฏิบติั ซ่ึง
ประกอบดว้ยการก าหนดเป้าหมายทางกลยุทธ์ การจดัหาและใชท้รัพยากร การสร้างสภาพแวดลอ้ม
ส าหรับการปฏิบติังาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร ผูน้ าและการตดัสินใจ ตลอดจนการปรับตวัและ
การคิดคน้ส่ิงใหม่ๆหรือนวตักรรม โดยท่ีตวัแปรเหล่าน้ีต่างมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
ซ่ึงในแต่ละองค์การนั้นอาจมีส่ิงเหล่าน้ีแตกต่างกันไปตามแต่ละประเภทองค์การ อนัอาจจะมี
ค่าประมาณพารามิเตอร์หรือมีโมเดลท่ีแตกต่างกนั เม่ือแยกการวิเคราะห์โมเดลตามการวิจยัตาม
ระดบัค่าของตวัแปร และอาจะส่งผลกระทบต่อการสรุปผลการวิจยัท่ีแตกต่างไปจากการวิเคราะห์
ในภาพรวม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรายงานขอ้เสนอแนะการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ   บร
เมศร์ ธีระค าศรี (2557) โดยพบวา่การปกครองทอ้งถ่ินประเภทเทศบาลจะมีปัญหาท่ีแตกต่างกบัของ
องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เน่ืองจากเทศบาลมีการรวมตัวของเทศบาลทั้ งประเทศเป็น
สันนิบาตเทศบาล ซ่ึงเป็นการรวมตัวกันขององค์การท่ีเข็มแข็งและมีมานาน ท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้จากผูบ้ริหารท่ีได้ด ารงต าแหน่งอยู่ก่อนแล้ว นอกจากน้ีหากเทศบาลใดมีปัญหา
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เร่ืองการใช้จ่ายเงินงบประมาณท่ีอาจไม่เพียงพอระบบของเทศบาลก็มีกองทุนส่งเสริมกิจการ
เทศบาลเพื่อให้เทศบาลท่ีมีงบประมาณจ ากัดสามารถกู้ยืมไปใช้ก่อนได้ การปกครองท้องถ่ิน
ประเภทเทศบาลจึงมีความเขม้แข็งและมีปัญหานอ้ยกวา่ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดบ้รรจุตวัแปรประเภทของ
องคก์ารไวใ้นโมเดลเพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียน โดยผูว้ิจยัใช้เกณฑ์การแบ่งประเภทองคก์าร
ตามท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินก าหนดไวคื้อองคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) และเทศบาล 
ซ่ึงองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งสองรูปแบบน้ีเป็นองค์กรปกครองท่ีมีจ านวนมากและกระจาย
พื้นท่ีรับผิดชอบครอบคุลมส่วนใหญ่ของประเทศ แต่ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัก าหนด
ขอบเขตการศึกษาในเขตพื้นท่ีภาคใตข้องประเทศไทย 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปความสัมพนัธ์ของตวัแปรดังกล่าวจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาไดด้งัภาพประกอบ 16  
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ภาพประกอบ 16 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความแปรเปล่ียนของค่าประมาณการพารามิเตอร์ในโมเดลท่ีมีประเภท

แตกต่างกนั 
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โมเดลสมการโครงสร้างและการวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณ 

ในหัวขอ้น้ี ผูว้ิจยัจะอธิบายในเร่ืองของโมเดลสมการโครงสร้างและการวิเคราะห์
กลุ่มพหุคูณซ่ึงเป็นสถิติเคราะห์ส าหรับการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ ตามท่ี
นกัวิชาการไดใ้ห้องค์ความรู้ในการน ามาประยุกต์ใชใ้นการวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัจะไดน้ ามาใช้ในงานวิจยั
คร้ังน้ี โดยประกอบไปดว้ย 

 
โมเดลสมการโครงสร้าง  

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) หรือการวิเคราะห์
โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใชท้ดสอบและประมาณ
ค่าความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ โดยใชก้ารรวบรวมขอ้มูลทางสถิติกบัขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุ (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ , 2551) ท าให้การทดสอบเชิงสาเหตุส าหรับทฤษฎีท่ีมีความ
ซบัซ้อนมีความเป็นไปได ้โดยการอาศยัขอ้มูลจากการวิจยัท่ีไม่ใช่การทดลอง โดยท่ีโมเดลสมการ
โครงสร้างเป็นการเช่ือมต่อความคิดของนักพัน ธุกรรมศาสตร์ช่ือ Sewall Wright และนัก
เศรษฐศาสตร์อีก 2 คนช่ือ Trygve Haavelmo และ Herbert Simon 

โมเดลสมการโครงสร้างใช้วิเคราะห์เพื่อยืนยนัโมเดลมากกว่าใช้วิเคราะห์เพื่อ
ส ารวจหรือระบุโมเดลจึงเหมาะส าหรับการทดสอบทฤษฎีมากกว่าการสร้างทฤษฎี การวิเคราะห์
ดว้ยโมเดลสมการโครงสร้างจะเร่ิมจากสมมติฐานการวิจยัท่ีแสดงในรูปของโมเดล โดยโมเดลนั้น
สามารถสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรท่ีอยูใ่นโมเดลได ้แลว้ตรวจสอบโมเดลว่าเป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจยัหรือไม่ ซ่ึงข้อตกลงเบ้ืองต้นในโมเดลบางอย่างสามารถผ่อนคลายได้ ในระหว่างการ
วิเคราะห์เพื่อยืนยนัโมเดลอาจตอ้งมีการปรับโมเดลเพื่อให้สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล แต่โมเดล
สมการโครงสร้างมิไดใ้ช้เพื่อสร้างทฤษฎีใหม่โดยปราศจากทฤษฎีพื้นฐาน (สุภมาส องัศุโชติ และ
คณะ, 2554) 

จุดเด่นของโมเดลสมการโครงสร้างคือ สามารถสร้างตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีไม่สามารถวดัได้โดยตรง โดยการประมาณค่าจากโมเดลด้วยตวัแปร
สังเกตได ้(Observed Variable) ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีวดัค่าได ้และยงัสามารถทราบค่าความเท่ียงของตวั
แปรสังเกตได ้พร้อมทั้งสามารถประมาณค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรไดอี้กดว้ย 
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การทดสอบสมมติฐานท่ีเขียนข้ึนในเชิงทฤษฎีท่ีก าหนดข้ึน ประกอบดว้ยตวัแปร
ตน้และตวัแปรตามจ านวนหน่ึงโดยตวัแปรนั้นไม่เป็นอิสระจากกนัหรือต่างมีความสัมพนัธ์กนัไม่
มากก็น้อยและทฤษฎีก าหนดไวใ้ห้หาค่าสัมประสิทธ์ิเชิงสาเหตุเพื่ออธิบายถึงผลลพัธ์ทางตรงและ
ผลกระทบทางออ้ม ซ่ึงการวิเคราะห์มีการควบคุมค่าความแปรปรวนระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปร
ตามในกระบวนการความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งในรูปแบบเชิงทฤษฎีหรือโครงสร้างโดยมีการ
ประยกุตว์ธีิการวเิคราะห์ต่างๆ เขา้ดว้ยกนัดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร (Path Analysis) 
2. การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
3. การจ าลองสาเหตุเก่ียวกบัตวัแปรแฝง (Causal Modeling with Latent Variable) 
4. การวเิคราะห์การเปล่ียนแปลงของความแปรปรวน (Even Analysis of Variable) 
5. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นหลายตัวแปร (Multiple Linear Regression 

Analysis) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลจะตอ้งเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ซ่ึงขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของ
สมการโครงสร้างจะมีความยดืหยุน่มากกวา่ขอ้ตกลงของสมการเชิงเส้นทัว่ๆ ไป ดงัน้ี 

1. ตวัแปรทั้งตวัแปรอิสระ ซ่ึงเป็นตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous) และตวัแปร
แฝงภายใน (Endogenous) รวมทั้งตวัแปรตามไม่จ  าเป็นตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติ 

2. ความคลาดเคล่ือนตอ้งเป็นการแจกแจงแบบปกติ 
3. ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรภายนอกแต่ละตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนั 
4. ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งหมดในโมเดลเป็นความสัมพนัธ์เชิง

เส้น (Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
5. ความสอดคล้องกนัหรือความสัมพนัธ์กนัระหว่างตวัแปร ถา้ตวัแปรภายนอก

หรือตวัแปรภายในไม่สอดคลอ้งกนั ให้สังเกตว่าตวัแปรท่ีแฝงอยู่มีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่ ถ้า
สอดคลอ้งกนัก็สามารถน ามาวิเคราะห์ได ้และถา้ตวัแปรตามไม่มีความสอดคลอ้งกนัแลว้ โมเดล
สมการโครงสร้างจะไม่สามารถน ามาค านวณได ้

ขั้นตอนการด าเนินงานของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง มีขั้นตอนดงัน้ี 
(สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2551) 
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1. สร้างโมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน 
2. สร้างเคร่ืองมือและเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. วเิคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร 

3.1 วเิคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุแบบเตม็รูป 
3.2 วเิคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน 
3.3 ทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน 
3.4 ค  านวณผลทางตรง ผลทางออ้มและผลรวม 

4. สรุปผลเชิงสาเหตุของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม 

โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วนคือ โมเดลการวดั 
(Measurement Model) และโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ , 
2551; สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และคณะ, 2551) 

1. โมเดลการวดั (Measurement Model) เป็นโมเดลท่ีระบุความสัมพนัธ์เชิงเส้น
ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตได้มี 2 ชนิดคือ โมเดลวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายนอก และ
โมเดลวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายใน หรือเป็นส่วนของการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

โมเดลการสร้างมาตรวดั เป็นกระบวนการสร้างมาตรวดัของตวัแปร ท่ีก าหนดไว้
เป็นตวัแปรแฝงท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงอาจท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรอิสระ (Independent Variable) หรือตวั
แปรตาม (Dependent Variable) ในแต่ละช่วงตอนของกรอบแนวความคิด ตวัแปรแฝงท่ีสร้างข้ึนมา
ด้วยตัวช้ีวดั (Indicators) จะถูกประมวลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยนั (Confirmatry 
Factor Analysis) ว่า ตวัช้ีวดัทั้งหมดอธิบายการผนัแปรของตวัแปรแฝงไดม้ากน้อยเพียงใด ดงันั้น 
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการวิเคราะห์ปัจจยัจึงเป็นความรู้พื้นฐานท่ีส าคญัของการออกแบบโมเดล
สมการโครงสร้าง ในการน าเอาเทคนิคการวิเคราะห์ปัจจยัมาใช้ในกระบวนการสร้างมาตรวดั 
จะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนของการสร้างมาตรวดั ซ่ึงเร่ิมจากการให้ค  านิยามจริง 
(Real Definition) ท่ีระบุว่าตวัแปร (แฝง) ท่ีสร้างข้ึนมามีองค์ประกอบ (Components) หรือตวัแปร
ประจกัษอ์ะไรบา้ง 

2. โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) เป็นโมเดลท่ีระบุความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
และผลระหว่างตวัแปรหลกั (ตวัแปรแฝง) ท่ีระบุไวใ้นแบบจ าลองมาตรวดั โดยปกติจะแสดงเป็น
ภาพในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกบัภาพเส้นทางความสัมพนัธ์ (Path Model) ส่ิงท่ีแตกต่างกนัคือ แทนท่ี
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จะมีแต่เฉพาะเส้นทางระหว่างตวัแปรแฝงเท่านั้น ยงัมีเส้นทางระหวา่งตวัแปรประจกัษ์กบัตวัแปร
แฝงและเส้นทางค่าผดิพลาด (Error) ของตวัแปรประจกัษแ์ละของตวัแปรแฝงอีกดว้ย 

ข้ันตอนการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 
การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง มีขั้นตอนการด าเนินงานดังน้ี  

(สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 

ขั้นท่ี 1 การศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ความส าคญัของการศึกษาทฤษฎี
และงานท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษาจะท าให้สามารถพฒันากรอบแนวคิดของการวิจัยได้อย่าง
เหมาะสม และท าให้ทราบวา่ควรเลือกตวัแปรใดบา้งเขา้มาอยูใ่นโมเดลและยงัท าให้ทราบอีกวา่ตวั
แปรท่ีเลือกมานั้นควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรเหล่านั้นอยา่งไร 

ขั้นท่ี 2 การพฒันาโมเดลการวิจยั หลงัจากท่ีศึกษาทฤษฎีอยา่งดีพอแลว้จะสามารถ
น าตวัแปรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจยัและก าหนดให้เป็น
โมเดลการวจิยั 

ขั้ น ท่ี  3 การระบุความเป็นได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) เป็น
การศึกษาลกัษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียงัไม่ทราบค่าในโมเดลการวจิยัวา่เป็นไปตามเง่ือนไข
ของการวิเคราะห์หรือไม่ โดยการเปรียบเทียบค่า n(n+1)/2 กับจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการ
ประมาณค่า โดยท่ี n แทนจ านวนตวัแปรสังเกตได้ในโมเดลทั้งตวัแปรสังเกตได้ X และ Y โดยมี
เง่ือนไขการพิจารณาดงัน้ี 

ถา้ n(n+1)/2 น้อยกวา่จ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า จดัว่าเป็น
ภาวะ Under Identification โปรแกรมจะรายงานวา่ df เป็นลบ ไม่มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

ถ้า n(n+1)/2 เท่ากบัจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า จดัว่าเป็น
ภาวะ Just Identification โปรแกรมจะรายงานวา่มีความเคล่ือนโดยสัมบูรณ์ 

ถา้ n(n+1)/2 มากกว่าจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า จดัว่าเป็น
ภาวะ Over Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก โปรแกรมจะท าการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ต่างๆ ในโมเดล และรายงานค่า SE และ t-value 

ขั้นท่ี 4 การประมาณค่าพารามิเตอร์ เม่ือตรวจสอบความเป็นไดค้่าเดียวแลว้ปรากฏ
วา่อยูใ่นภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่าในโมเดล แลว้
น าค่าพารามิเตอร์เหล่านั้นมาค านวณกลบัเป็นค่าความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตวัแปร
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สังเกตไดใ้นโมเดล แลว้แสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกเมทริกซ์น้ีวา่ เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix :  ซ่ึงในผลการ
วเิคราะห์จะแสดงเป็น Fitted Covariance Matrix) 

ขั้นท่ี 5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจยักับขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(Model Fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล 
(Computed Covariance Matrix : ) ลบจากเมทริกซ์ความแปรปรวน -ความแปรปรวนร่วมของ
ขอ้มูลดิบ (Sample Covariance Matrix : S) เรียกเมทริกซ์ผลต่างน้ีว่า เมทริกซ์ส่วนเหลือ (Residual 
Covariance Matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติทดสอบ 2- test ตรวจสอบค่า Computed Covariance 
Matrix () ต่างจาก Sample Covariance Matrix (S) หรือไม่ โดยตั้งสมมติฐานว่าง H0 : S =  และ
สมมติฐานทางเลือก H1 : S   ค่า 2 ท่ีไม่มีนัยส าคญัจะแสดงว่าโมเดลการวิจยักับข้อมูลเชิง
ประจกัษส์อดคลอ้งกลมกลืนกนั 

ขั้นท่ี 6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ยงัไม่สอดคล้อง
กลมกลืนกนั (2 มีนยัส าคญั) จะตอ้งมีการปรับโมเดล แลว้ด าเนินการวิเคราะห์ใหม่จนกวา่โมเดล
การวิจยัขอ้มูลเชิงประจกัษ์จะสอดคลอ้งกลมกลืนกนั จากนั้นจึงน าค่าพารามิเตอร์ต่างๆ โมเดลไป
เขียนรายงานได ้

ประเภทของพารามิเตอร์ในโมเดลสมการโครงสร้าง 
พารามิเตอร์ในโมเดลสมการโครงสร้าง จ าแนกได้ 3 ประเภทคือ พารามิเตอร์

อิสระ (Free Parameter) พารามิเตอร์คงท่ี (Fixed Parameter) และพารามิเตอร์บงัคบั (Constrained 
Parameter) (Joreskong & Sorbom, 1996)  

1. พารามิเตอร์อิสระ (Free Parameter) คือ พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าและตอ้งการ
ใหมี้การประมาณค่า (Estimation) พารามิเตอร์เหล่าน้ีไดแ้ก่ สัมประสิทธ์ิถดถอยในโมเดลโครงสร้าง
หรือน ้าหนกัองคป์ระกอบในโมเดลการวดั 

2. พารามิเตอร์คงท่ี (Fixed Parameter) มีได ้2 แบบ แบบแรกคือ พารามิเตอร์ท่ีไม่
ตอ้งการให้มีการประมาณค่าหรือมีค่าเป็นศูนยน์ัน่เอง เพราะเป็นค่าพารามิเตอร์ท่ีกรอบทฤษฎีหรือ
เอกสารงานวจิยัไม่ไดร้ะบุวา่มีค่าพารามิเตอร์น้ี หรือบอกไดว้า่ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีค่าเป็น
ศูนย ์หรือไม่ตอ้งให้โปรแกรมประมาณค่าพารามิเตอร์เหล่าน้ี แบบท่ีสองคือพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบ
ค่าแต่ตอ้งการประมาณค่า แล้วให้มีค่าเท่ากบัตวัเลขค่าใดค่าหน่ึงท่ีไม่เท่ากบัศูนยซ่ึ์งเป็นค่าใดๆ ก็
ตามท่ีตอ้งการ 
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3. พารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) คือ พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าแต่
ตอ้งการให้โปรแกรมประมาณค่าให้เท่ากบัค่าพารามิเตอร์ตวัอ่ืนตามท่ีระบุให้มีค่าเท่ากนั ซ่ึงจะใช้
ในการวิเคราะห์โมเดลกลุ่มพหุ (Multiple Group) หรือการทดสอบโมเดลตั้ งแต่ 2 โมเดลท่ี
เหมือนกนัตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป 

การน าขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์เก็บรวบรวม
ไดม้าวิเคราะห์โดยสมการโครงสร้าง จะตอ้งด าเนินการดว้ยความรอบคอบและสมเหตุสมผล ตอ้งมี
ความรอบรู้ในหลักการ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง สามารถคัดเลือกตัวแปรหรือองค์ประกอบส าคญัท่ี
เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งเหมาะสม และสามารถสร้างโมเดลท่ีแสดงถึงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรหรือองค์ประกอบไดอ้ย่างสอดคลอ้งกบัทฤษฎี จึงมีบทบาทส าคญัในการช่วยให้พื้นฐานการ
เช่ือมโยงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรเพื่อสร้างโมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Model) และ
จะตอ้งสามารถน าความสัมพันธ์นั้นมาตรวจสอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ท่ีเก็บรวบรวมมาได้เพื่อ
ยืนยนัความน่าเช่ือถือของโมเดล ถ้าปราศจากพื้นฐานทางหลักการ เหตุผล ทฤษฎีและโมเดลท่ี
เหมาะสม การวเิคราะห์เชิงสาเหตุก็ไม่สามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงประจกัษ์เป็นวิธีการอย่างหน่ึงในการหาหลกัฐานเพื่อตอบ
ว่าโมเดลเชิงสาเหตุท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ถ้าโมเดลไม่
สอดคลอ้งกบัขอ้มูล อาจมุ่งความสงสัยไปท่ีทฤษฎีท่ีน ามาใชใ้นการสร้างโมเดลวา่มีความเหมาะสม
เพียงใด หรืออาจสงสัยถึงความเหมาะสมของการออกแบบการวิจยัและการด าเนินการวิจยั แต่ถ้า
พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลท่ีได้ยงัไม่ใช่หลกัฐานพิสูจน์ทฤษฎีหรือ
โมเดล เพียงแต่แสดงว่ายงัไม่มีหลกัฐานท่ีมาปฏิเสธทฤษฎีหรือโมเดล อีกนยัหน่ึงนัน่คือ หลกัฐาน
เชิงประจกัษ์สนบัสนุนความเป็นไปไดข้องทฤษฎีและโมเดลเชิงสาเหตุนัน่เอง (ศิริชยั กาญจนวาสี, 
2550) 

ดัชนีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์โปรแกรมจะประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แล้ว
รายงานค่าดัชนีต่างๆ ในรายงานผลการวิเคราะห์ (Print Out) ค่าดัชนีเหล่านั้ นจะแสดงว่าโดย
ภาพรวมโมเดลสมการโครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เพียงใด (สุภมาส      
องัศุโชติ และคณะ, 2554) 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นดชันีท่ีใช้แพร่หลายในการตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยภาพรวมค่าไค-สแควร์ค านวณจาก
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ผลคูณระหวา่ง Minimum Fit Function Value (Fmin) กบั n-1 เม่ือ n แทนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง มีชั้น
ของความเป็นอิสระ (df) เท่ากบั k(k-1)/2-t เม่ือ k แทนจ านวนตวัแปรสังเกตได ้และ t แทนจ านวน
พารามิเตอร์ในโมเดลท่ีตอ้งการประมาณค่า สมมติฐานการทดสอบคือ H0 : S =  เม่ือ S แทนเมท
ริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดท่ี้ประมาณมาจากโมเดล ถา้ค่าไค-
สแควร์ มีนยัส าคญั แสดงวา่ โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ม่สอดคลอ้งกลมกลืนกนั 

2. ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximation : RMSEA) ใช้ทดสอบสมมติฐาน H0 : S =  แต่น าค่าองศา
ความเป็นอิสระมาปรับแก ้โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี 

RMSEA = (F0/df)1/2 
เม่ือ F0 คือ Population Discrepancy Function Value หรือค่าฟังก์ชันความ

กลมกลืน เม่ือโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ถ้า F0 เท่ากับศูนย์ RMSEA จะ
เท่ากบัศูนย ์แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก 

โดยท่ี Diamantopoulos และ Siguaw (2000) เสนอว่าค่า RMSEA ท่ีดีมาก  
ควรมีค่าน้อยกวา่ 0.05 ค่าระหว่าง 0.05-0.08 หมายถึง โมเดลค่อยขา้งสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจักษ์ ค่าระหว่าง 0.08-0.10 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
เล็กนอ้ย และค่าท่ีมากกวา่ 0.10 แสดงวา่โมเดลยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

3. ดั ช นี ว ัด ค ว ามส อดคล้ อ งก ลม ก ลื น เชิ งสั ม บู ร ณ์  (Absolute Fit Index) 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน-ความแปรปรวน
ร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล 

AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงความแปรปรวนและความ
แปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล โดยปรับแกด้ว้ยองศาความเป็นอิสระ 

โดยทัว่ไปค่า GFI และ AGFI มีค่าระหว่าง 0-1 หรือค่า GFI และ AGFI ท่ี
ยอมรับไดค้วรมีค่ามากกวา่ 0.9 

4. ค่ารากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน (Standardized Root Mean 
Squared Residual : SRMR) เป็นค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณค่า ซ่ึง
เป็นค่าท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความสอดคลอ้งขา้มโมเดล (Comparing Fit Across Model) ค่าท่ีนอ้ย
แสดงถึงความสอดคลอ้งท่ีดี ค่าดชันี SRMR ควรมีค่าต ่ากวา่หรือเท่ากบั 0.05 
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การประเมินโมเดลการวดั 

โมเดลการวดั (Measurement Model) เป็นโมเดลท่ีใช้ตวัแปรสังเกตไดว้ดัตวัแปร
แฝง ซ่ึงในการแปลผลการวิเคราะห์ ควรจะพิจารณาว่าตวัแปรสังเกตไดว้ดัตวัแปรแฝงไดเ้พียงใด 
การพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดลการวดัพิจารณาถึงความตรง (Validity) และความเท่ียง 
(Reliability) (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 

ความตรง คือ ความสามารถของตวัแปรสังเกตได ้หรือตวับ่งช้ีท่ีใช้วดัตวัแปรแฝง
ในโมเดล โดยพิจารณาจากความมีนยัส าคญัของน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ในเมทริกซ์ 
LX หรือ LY ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบควรมีค่าสูงและมีนัยส าคญัทางสถิติ (t-value มากกว่า 1.96) 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) และสามารถเปรียบเทียบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardized Loading) ตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีนยัส าคญัมากจะมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูง 

ความเที่ยง คือ ความคงเส้นคงวาของการวดั หรือระดบัท่ีตวัแปรปราศจากความ
คลาดเคล่ือน การพิจารณาความเท่ียงของตวัแปรพิจารณาท่ีผลการวิเคราะห์ในส่วนของ Square 
Multiple Correlation (R2) เป็นสัดส่วนความแปรปรวนของตวัแปรท่ีอธิบายไดโ้ดยตวัแปรแฝงซ่ึงมี
ค่าเท่ากบัค่าการร่วมกนั (Communality) ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 

การประเมินโมเดลโครงสร้าง 
โมเดลโครงสร้างในโมเดลสมการโครงสร้าง แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝง

ในรูปสมการถดถอยระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม ส่ิงท่ีตอ้งประเมินประกอบดว้ย 

1. ทิศทางของสัมประสิทธ์ิการถดถอย ควรมีทิศทางสอดคลอ้งกบัทฤษฎี 
2. สัมประสิทธ์ิการถดถอยควรมีนยัส าคญัทางสถิติ 
3. ควรมีค่าสัมประสิทธ์ิการท านายของสมการโครงสร้าง (R2) มากกวา่ 0.5 

หากทิศทางของค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่มีทิศทางตรงกนั
ขา้มกบัทฤษฎีท่ีเป็นฐานของการพฒันาโมเดล จะตอ้งมีการอธิบายหรือน าไปอภิปรายผลท่ีเกิดข้ึนวา่
เหตุใดผลการวจิยัจึงขดัแยง้กบัทฤษฎี 

การวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณ 

ในการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ การท่ีผูว้ิจยัให้ความสนใจใน
การทดสอบโมเดลเชิงทฤษฎีหลายกลุ่มพร้อมกนั เรียกวา่ การวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณ (Multiple Group 
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Analysis) โดยมีว ัตถุประสงค์เพื่ อทดสอบความไม่แปรปรวนกลุ่มพหุคูณ  (Multiple Group 
Invariance Test) หรือการทดสอบความเท่ากน (Testing for Equivalence) โดยในการทดสอบนั้น
มักจะระบุพารามิเตอร์ท่ีต้องการทดสอบลงไป เช่น การทดสอบความไม่แปรปรวนของค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง 

การวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณโมเดลสมการโครงสร้าง จะประกอบไปดว้ย การทดสอบ
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดั (Testing Variance of Measurement Model) ซ่ึงมีการทดสอบ
ความไม่แปรเปล่ียนของพารามิเตอร์ต่างๆ ของโมเดลการวดั และการทดสอบความไม่แปรเปล่ียน
ของโมเดลโครงสร้าง (Testing Variance of Structural Model) โดยเป็นการทดสอบความไม่
แปรเปล่ียนค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางขา้มกลุ่ม 

การทดสอบความไม่แปรเปลีย่นโมเดลการวดั 

1. ประเภทของโมเดล 
ในการวจิยัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ การท่ีผูว้ิจยัมีการเปรียบเทียบค่า

สัมประสิทธ์ิระหว่างกลุ่ม โดยอาศยัตวัแปรบางตวัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ในการ
เปรียบเทียบขา้มกลุ่ม การท่ีผูว้ิจยัสมมติหรือก าหนดวา่ให้เคร่ืองมือในการวจิยัมีโครงสร้างการวดัท่ี
เหมือนกนัทุกกลุ่ม ซ่ึงขอ้สมมติน้ีบ่อยคร้ังไม่เป็นจริงเสมอไป (Justified) ดงันั้น ก่อนผูว้จิยัจะท าการ
ทดสอบหรือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจ าเป็นตอ้งทดสอบโมเดลการวดัเสียก่อน (Milfont 
& Fischer, 2010) 

ในการทดสอบความเท่ ากันของการว ัด (Equivalence of Measure) หรือการ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดั (Measurement Invariance) จึงเป็นประเด็นท่ีมี
ความส าคัญ  (Chen, 2008; Cheung & Rensvole, 2000; Fontaine, 2005; Little, 1997; Steenkamp, 
1982) เน่ืองจากจะท าให้ผูว้ิจยัสามารถตรวจสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มได ้เช่น การวิจยัของ 
Rinthaisong & Suwannarurk (2013) Fischer et al. (2009) 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์
มกัจะขาดความเช่ือมัน่ สืบเนืองมาจากความล าเอียงในการวดั (Measurement Biases) ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลท่ีมาจากกลุ่มเดียวมกัจะไม่ค่อยมีปัญหาแต่เม่ือมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสองกลุ่ม
และขอ้มูลถูกน าไปเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม ในการวิจยัขา้มกลุ่มควรจะตอ้งแสดงถึงความเท่ากนั
ใน 4 ระดบั ได้แก่ (1) ความเท่ากนัเชิงฟังก์ชนั (Functional Equivalence) ซ่ึงหมายถึง โครงสร้างท่ี
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เหมือนกนัในทุกกลุ่มท่ีศึกษา (2) ความเท่ากนัในดา้นโครงสร้าง (Structural Equivalence) ตวัช้ีวดั 
(Indicators) ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรแฝง (Construct) ใน (Non-Trivalway) (3) ความเท่ากนัเชิง
เมทริกซ์ (Metric Equivalence) ซ่ึงหมายถึง ลกัษณะของน ้ าหนักองค์ประกอบ (Loading Weighs) 
ข้ามกลุ่ม และ (4) ความเท่ากันของสเกลลา หรือคะแนนแบบเต็มรูป (Full Score or Scalar 
Equivalence) ซ่ึงก็คือ ค่าจุดตดัแกน (Intercepts) ท่ีได้จากสเกลการวดัโดยแสดงขา้มกลุ่ม (Berry, 
Poortinga, Segall & Dasen, 2002; Van de Vijver & Leung, 1997) 

โครงสร้างตวัแปรทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ เช่น ทศันคติ ค่านิยม 
มกัจะถูกน ามาเป็นตวัแปรแฝง ซ่ึงไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง ดงันั้นจึงใชต้วัช้ีวดัหรือตวัแปรสังเกต
ไดใ้นการวดัตวัแปรดงักล่าว เม่ือมีการเปรียบเทียบตวัแปรแฝงขา้มกลุ่มตวัช้ีวดัสังเกตไดใ้นการวดั
ตวัแปรแฝงดงักล่าว เม่ือมีการเปรียบเทียบตวัแปรแฝงขา้มกลุ่ม ตวัช้ีวดัสังเกตไดท่ี้สัมพนัธ์กบัตวั
แปรแฝงจะต้องเหมือนกันในทุกกลุ่ม ท าให้ผูว้ิจยัข้ามกลุ่มให้ความส าคัญกับการเปรียบเทียบ
โครงสร้างของตวัแปรขา้มกลุ่มท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ความเท่ากนัในการวดัจึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีควร
ไดรั้บการตรวจสอบ (Van de Vijver, 2000) 

เทคนิคท่ีนิยมน ามาใช้วดัความเท่ากัน ได้แก่ การวดัพหุมิติ (Multidimensional 
Scaling) การวดัองค์ประกอบหลัก (Component Analysis) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (Confirmatory Factor 
Analysis : CFA) (Fischer & Fontaine, 2010) ซ่ึงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (CFA) เป็น
หน่ึงในวธีิท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายและไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดในการทดสอบความไม่แปรเปล่ียน 

2. ประเภทและขั้นตอนการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนการวดัขา้มกลุ่ม 
โมเดล CFA โดยปกติมกัจะวิเคราะห์ จากขอ้มูลเพียงกลุ่มเดียว แต่มีการประเมิน

ความไม่แปรเปล่ียนในการวดัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแบพหุกลุ่ม (Multi-Group 
Confirmatory Factor Analysis: MGAFA) ซ่ึงถูกน ามาใช้ในการทดสอบดงักล่าว ในการวิเคราะห์ 
MGAFA เป็นการน าโมเดลเชิงทฤษฎีมาเปรียบเทียบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ากตวัอยา่งสองกลุ่มหรือ
มากกวา่ ซ่ึง MGAFA เป็นเทคนิคการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนในการวดัท่ีมีผลในการทดสอบ
และใชอ้ยา่งแพร่หลาย (Steenkamp & Baumgartner, 1998)  

ในการน า MGAFA มาใช้ในการทดสอบความไม่แปรเป ล่ียนในการวัด
ประกอบดว้ยโมเดล 2 ส่วน คือ 1) โมเดลความไม่แปรเปล่ียนในการวดั (Measurement Invariance 
Models) ซ่ึงเป็นการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 
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ค่าจุดตดั (Intercept) และความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน (Error Variance) และ 2) โมเดล
ความไม่แปรเปล่ียนของตวัแปรโครงสร้างหรือตวัแปรแฝง (Construct Invariance Models) โดยเป็น
การประเมินความไม่แปรเปล่ียนของความแปรปรวน (Variance) ความแปรปรวนร่วม (Covariance) 
และค่าเฉล่ียของตัวแปรแฝง (Means) (Byrne, shavelson & Muthen, 1998; Vadenberg & Lance, 
2000) 

2.1 การทดสอบความไม่แปรเป ล่ียนในการวัด  (Test of Aspects of 
Measurement Invariance) เป็นโมเดลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีสังเกตได้กบัตวั
แปรแฝง โดยเป็นการทดสอบเก่ียวกบัความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) ค่าจุดตดัแกนของตวัแปรสังเกตได ้(Intercept) และความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน 
(Error Variance or Residual Variance) ในการทดสอบจะประกอบด้วย  4 โม เดล  ได้แ ก่  1) 
Configural Invariance 2) Metric Invariance 3) Scalar Invariance และ 4) Error Variance 

2.2 การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนเก่ียวกบัตวัแปรแฝงหรือโครงสร้าง 
(Test of Aspects of Structural Invariance) ซ่ึงการทดสอบโมเดลกลุ่มน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรแฝง
เพียงอนัเดียว เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนค่าต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรแฝง โดยมีทั้งหมด 
3 โมเดล ได้แก่ ความไม่แปรเปล่ียนของ Factor Variance, Factor Covariance และ Factor Mean 
Invariance  

3. การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดั 
ขั้นท่ี 1 Separate Each Group Model เป็นการทดสอบโมเดลการวดัทีละ

กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนั เพื่อดูแบบแผนของการวดัวา่เป็นไปในลกัษณะเดียวกนัหรือไม่ 
ขั้นที่ 2 Model 1 : Configural Invariance Model เพื ่อก าหนดเป็นโมเดล

เส้นฐาน (Baseline) เพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบกบัโมเดลในล าดบัถดัไป 
ขั้นที่ 3 Model 2 : Matric Invariance Model เป็นการทดสอบความ

ไม่แปรเปลี่ยนของน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading Invariance) เป็นการทดสอบความ
ไม่แปรเปล่ียนแบบไม่เขม้ (Weak Invariance) 

ขั้นที่ 4 Model 3 : Scalar Invariance Model เป็นการทดสอบความ
ไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบและค่า Intercept พร้อมกนั ในขั้นน้ีถือเป็นการทดสอบ
แบบเขม้ (Strong Invariance) 

ขั้ น ท่ี  5  Model 4 : Equality of Factor Loading + Intercept + Mean เป็ น
การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ค่า Intercept และค่าเฉล่ียองคป์ระกอบ 
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การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสร้าง 

การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้าง ยงัคงใชเ้ทคนิคการ
วเิคราะห์กลุ่มพหุคูณเช่นเดียวกนั โดยในการทดสอบของโมเดลโครงสร้างซ่ึงเป็นการทดสอบความ
ไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางท าได้ใน 2 ลกัษณะคือ (1) การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางของเมทริกซ์เบตา () หรือแกมมา () ทีละเมทริกซ์ โดยมีสมมติฐานเป็น H0 : 1 = 1 = 
…= g หรือ H0 : 1 = 1 = …= g แลว้แต่กรณี (2) การทดสอบเมทริกซ์  และ  ในเวลาเดียวกนั 
ซ่ึงถา้พบว่ามีการแปรเปล่ียนระหว่างกลุ่ม จึงค่อยกลบัมาทดสอบว่าเมทริกซ์ใดท่ีท าให้เกิดความ
แปรเปล่ียนระหวา่งกลุ่ม 

ในการวิเคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนน้ีจะวิเคราะห์ 4 ขั้นตอนคือ (1) การทดสอบ
แยกกลุ่มเป็นอิสระจากกนั ทั้งน้ีเพื่อดูแบบแผนของโมเดลแต่ละกลุ่มว่ามีลกัษณะไปในแนวทาง
เดียวกนัหรือไม่ (2) วิเคราะห์กลุ่มพหุคูณ โดยให้พารามิเตอร์ของทั้งสองกลุ่มเป็นอิสระจากกนั (3) 
วิเคราะห์กลุ่มพหุคูณโดยก าหนดให้พารามิเตอร์ของทั้งสองกลุ่มเท่ากัน (4) เปรียบเทียบค่าไค-
สแควร์เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ขา้มกลุ่มโดย
น าค่าไค-สแควร์ ท่ีได้จากขั้นตอนท่ี 2 และ 3 มาหาผลต่าง (x2) รวมทั้งผลต่างของ df (df) ถ้า
พบวา่ ค่าไค-สแควร์ มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมีค่าต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึง
เส้นทาง ซ่ึงอาจตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางใดท าใหเ้กิดความแตกต่างได ้
 
 
กรอบแนวคดิการวจิัย 

โดยพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในภาคใตข้องประเทศไทยคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมจากนกัวิชาการทั้งต่างประเทศ
และในประเทศไทย เพื่อสร้างกรอบแนวคิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ส าหรับพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
สามารถวดัได้จาก 4 องค์ประกอบ คือ การส ารวจโอกาส (Opportunity Exploration) การสร้าง
ความคิด (Idea Generation) การท าให้ความคิดถูกยอมรับ (Championing) และการน าไปประยกุตใ์ช ้
(Application)  

และปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมในคร้ังน้ี
ประกอบด้วย (1) บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team Climate Inventory) โดยวดัได้
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จาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน การ
สนับสนุนนวตักรรม โดยตวัแปรบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานนั้นมีผลทางตรงกับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (2) การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Learning Orientation) โดยวดัได้
จาก 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเปิดใจรับ
ส่ิงใหม่ การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร โดยตวัแปรการมุ่งเนน้การเรียนรู้นั้นมีผลทางตรงกบั
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) 
โดยวดัไดจ้าก 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การ
กระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นมีผลทางตรง
กบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม และยงัมีผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม
โดยส่งผ่านตัวแปรการมุ่งเน้นการเรียน รู้ และ (4) การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ 
(Organizational Supportiveness) โดยวดัได้จาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนของผู ้น า
องค์การ การสนับสนุนทรัพยากรอย่างเพียงพอ การรับรู้ผลงานขององค์การ โดยตัวแปรการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารนั้นมีผลทางตรงกบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม และยงัมี
ผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมโดยส่งผ่านตวัแปรการบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และนอกจากน้ียงัมีตวัแปรก ากบัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 1 ตวัแปร เพื่อใชใ้นการ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล คือประเภทขององคก์าร  

ดงันั้นปัจจยัเชิงสาเหตุเหล่าน้ีจึงเป็นปัจจยัท่ีมีความเหมาะสมกบัการน ามาศึกษา
เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัน าไปสู่การพฒันาเป็นพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย แสดงดงัภาพประกอบ 17 ดงัน้ี
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ภาพประกอบ 17 กรอบแนวคิดในการวจิยั
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรม

การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย และ
เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองคก์าร ไดแ้ก่ เทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการด าเนินการวิจยัตามล าดบัดงัน้ี ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล วธีิด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล
และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยน าเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งหรือกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยั พร้อม
ทั้งเทคนิคการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

การวิจัยคร้ังน้ี หน่วยในการวิจัย (Unit of Analysis) เป็นระดับบุคคล  ซ่ึงเป็น
พนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย จ านวน 22,369 คน จาก
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย จ านวน 1,176 องค์การ โดยผูว้ิจยัเลือก
ศึกษากับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล เน่ือง
เทศบาลมีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารจดัการพื้นท่ีเมือง ส่วนองคก์ารบริหารส่วนต าบลมี
หน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารจดัการพื้นท่ีชนบท และทั้ง 2 รูปแบบไม่มีความซ ้ าซ้อนของ
พื้นท่ีรับผิดชอบ ส าหรับองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันั้นเป็นองค์การท่ีมีพื้นท่ีรับผิดชอบทั้งจงัหวดั
และมีภารกิจการด าเนินงานท่ีแตกต่างจากเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล ผูว้ิจยัจึงไม่ได้
น ามาท าการวิจยัในคร้ังน้ี  ดังนั้ นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยจึงมี
รายละเอียดตามตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง  11  จ  านวนองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย 

จงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล รวม 

องคก์าร พนกังาน องคก์าร พนกังาน องคก์าร พนกังาน 

กระบ่ี 13 286 48 600 61 886 
ชุมพร 27 591 51 621 78 1,212 
ตรัง 22 551 77 925 99 1,476 
นครศรีธรรมราช 54 1,393 130 2,036 184 3,429 
นราธิวาส 16 469 72 1,016 88 1,485 
ปัตตานี 17 375 96 924 113 1,299 
พงังา 15 300 36 391 51 691 
พทัลุง 48 622 25 1,629 73 2,251 
ภูเก็ต 12 610 6 178 18 788 
ยะลา 16 433 47 512 63 945 
ระนอง 12 201 18 146 30 347 
สงขลา 48 1,976 92 1,371 140 3,347 
สตูล 7 208 34 753 41 961 
สุราษฎร์ธานี 40 1,610 97 1,642 137 3,252 
รวมประชากร 347 9,625 829 12,744 1,176 22,369 
ท่ีมา : ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 14 จงัหวดัภาคใต ้(ขอ้มูล ณ 30 กนัยายน 2559) 
 
 

1. การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  

เพื่ อให้ ได้ก ลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นตัวแทน ท่ี ดีของประชากรเป้ าหมาย (Good 
Representative of The Target Population) ผู ้วิจ ัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตัวแทนของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย จ านวน 1,176 องค์การ โดยแยกตาม
ประเภทขององค์การ คือองค์การประเภทเทศบาล จ านวน 347 องค์การ และองค์การประเภท
องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 829 องค์การ โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อให้ไดก้ลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการพิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความ
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เหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการใช้เค ร่ืองมือเทคนิคทางสถิติ Structural Equation 
Modeling (SEM) ซ่ึงผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์อตัราส่วนของตวัแปรสังเกตไดต่้อตวัอยา่ง (Observed Variable 
to Sample Ratio) เน่ืองจากหากมีจ านวนตวัแปรสังเกตได้มากข้ึนโมเดลก็จะมีขนาดใหญ่ข้ึนหรือ
ซับซ้อนเพิ่มมากข้ึน และโมเดลท่ีมีตวัแปรสังเกตได้มากจะมีพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่ามาก 
ความซับซ้อนของโมเดลก็จะมากตามไปดว้ย ซ่ึงจากการศึกษาวา่ดว้ยความสัมพนัธ์ระหวา่งขนาด
ของโมเดลกบัขนาดของตวัอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่ายิ่งโมเดลมี
ขนาดใหญ่มากข้ึนนั้ นจ าเป็นต้องเพิ่มขนาดตัวอย่างตามไปด้วย (Bentler & Chu, 1987; Bollen, 
1989; MacCallum, Widaman, Zhang & Hong, 1999) ซ่ึงเกณฑ์ น้ีได้น าเสนอท่ีแตกต่างกันโดย 
Loehin (1992) ไดเ้สนอหลกัการทัว่ไป (Rule of Thump) วา่ควรมีอตัราส่วนจ านวนตวัอยา่งไม่ควร
นอ้ยกวา่ 8 เท่าของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล ในขณะท่ี Stevens (2002) ไดเ้สนอวา่ควรมีอยา่งนอ้ย
ประมาณ 15 เท่าของตวัแปรสังเกตได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเพื่อให้มีความสอดคลอ้ง
ตามหลกัการทางสถิติและมีความความเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริงของขอ้มูลจึงได้ท าการ
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเป็นประมาณ 20 เท่าของตวัแปรสังเกตได ้คือกลุ่มตวัอยา่งเทศบาล จ านวน 450 
คน องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 450 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 900 คน 

 
2. การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

วิธีการเลือกตวัอย่างจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย
นั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้กณฑก์ารก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีกล่าวขา้งตน้คือกลุ่มตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 20 เท่า
ของตวัแปรสังเกตได ้โดยผูว้จิยัด าเนินการเลือกกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงมี 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ผู ้วิจ ัยใช้วิธีการสุ่มเลือกองค์การแบบแบ่งชั้ นอย่างเป็นสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) โดยเลือกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแยกตามกลุ่ม
ประเภทขององค์การ ไดแ้ก่เทศบาล จ านวน 150 องค์การ และองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 
150 องคก์าร รวมทั้งส้ิน 300 องคก์าร  

ขั้นตอนท่ี 2 ผู ้วิจ ัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง ซ่ึงก าหนดให้มีผูด้  ารง
ต าแหน่งปลดัในแต่ละประเภทขององคก์าร จ านวน 1 คน และผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในองค์การ จ านวน 2 
คน รวมทั้งส้ินองคก์ารละ 3 คน ดงันั้นจึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมาจากเทศบาล จ านวน 150 องคก์ารๆ ละ 
3 คน รวมเป็น 450 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมาจากองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 150 องคก์ารๆ ละ 3 
คน รวมเป็น 450 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 900 คน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัตาราง 12 
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ตาราง 12 แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

   ประเภท
องคก์าร 

 
 
จงัหวดั 

เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวน
ประชากร 
ระดบั
องคก์าร 

จ านวน
ตวัอยา่ง
ระดบั
องคก์าร 

จ านวน
ตวัอยา่ง
ระดบั
บุคคล 

จ านวน
ประชากร 
ระดบั
องคก์าร 

จ านวน
ตวัอยา่ง
ระดบั
องคก์าร 

จ านวน
ตวัอยา่ง
ระดบั
บุคคล 

กระบ่ี 13 6 17 48 9 26 
ชุมพร 27 12 35 51 9 28 
ตรัง 22 10 29 77 14 42 
นครศรีธรรมราช 54 23 70 130 24 71 
นราธิวาส 16 7 21 72 13 39 
ปัตตานี 17 7 22 96 17 52 
พงังา 15 6 19 36 7 20 
พทัลุง 48 21 62 25 5 14 
ภูเก็ต 12 5 16 6 1 3 
ยะลา 16 7 21 47 9 26 
ระนอง 12 5 16 18 3 10 
สงขลา 48 21 62 92 17 50 
สตูล 7 3 9 34 6 18 
สุราษฎร์ธานี 40 17 52 97 18 53 
รวม 347 150 450 829 150 450 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศ โดยแบบสอบถามท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบตรวจสอบรายการและ
เติมค า ไดแ้ก่ ขอ้มูลเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรูปแบบองคก์ารท่ีสังกดั 

ตอนท่ี 2 แบบวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เป็นแบบวดัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของพนักงานต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม โดยประยุกต์จากแนวคิดของ De Jong และ Den Hartog (2008), Janssen (2000), ตรีทิพ 
บุญแยม้ (2554), ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ ์(2554) เก่ียวกบัการส ารวจโอกาส การสร้างความคิด การท าให้
ความคิดถูกยอมรับ และการน าไปประยกุตใ์ช ้รวมทั้งส้ิน 17 ขอ้ค าถาม แต่ละขอ้ค าถามใชม้าตรวดั
ประเมินค่า 5 ระดบั จากคะแนน 1 (เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยมากท่ีสุด)  

ตอนท่ี 3 แบบวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ประกอบดว้ย 
4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

แบบวดัท่ี 1 ปัจจยับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน เป็นแบบวดัความรู้สึก
หรือความคิดเห็นของพนักงานต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน โดยประยุกต์จาก
แนวคิดของ Anderson และ West (1998), Chatzi และ Nikolaon (2007) เก่ียวกับวิสัยทัศน์ ความ
ปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน และการสนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน รวมทั้งส้ิน 16 ขอ้
ค าถาม แต่ละขอ้ค าถามใช้มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จากคะแนน 1 (เห็นด้วยน้อยท่ีสุด) จนถึง
คะแนน 5 (เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 

แบบวดัท่ี 2 ปัจจยัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ขององค์การ เป็นแบบวดัความรู้สึกหรือ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้ขององค์การ โดยประยุกต์จากแนวคิดของ 
Calantone และคณะ (2002), Nybakk (2012), Martinez และคณะ (2016), ปรารถนา หลีกภยั (2555) 
เก่ียวกบัการให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์ การเปิดรับส่ิงใหม่ การแลกเปล่ียนความรู้
ภายในองค์การ รวมทั้ งส้ิน 16 ข้อค าถาม แต่ละข้อค าถามใช้มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดับ จาก
คะแนน 1 (เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 
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แบบวดัท่ี 3 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นแบบวดัความรู้สึกหรือความ
คิดเห็นของพนกังานต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงขององค์การ โดยประยุกตจ์ากแนวคิดของ Bass 
(1985), Bass และ Avolio (1996), Boyett (2006), Williams (2014), นัท ที  ขจรกิต ติยา (2555) 
เก่ียวกบัการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล รวมทั้งส้ิน 16 ขอ้ค าถาม แต่ละขอ้ค าถามใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก
คะแนน 1 (เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 

แบบวดัท่ี 4 ปัจจยัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร เป็นแบบวดัความรู้สึกหรือ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ โดยประยุกต์จากแนวคิดของ 
West และ Wallace (1991), Scott และ Bruce (1994), Amabile และคณะ (1996), ตรีทิพ บุญแยม้ 
(2554) เก่ียวกับการรับรู้ในผลงานขององค์การ ความเพียงพอของทรัพยากร การสนับสนุนของ
หวัหนา้งาน รวมทั้งส้ิน 12 ขอ้ค าถาม แต่ละขอ้ค าถามใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จากคะแนน 1 
(เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) จนถึงคะแนน 5 (เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 

การแปลความหมายของคะแนน ผูว้ิจยัไดก้  าหนดค่าเฉล่ียของคะแนนความคิดเห็น 
เป็น 5 ช่วงดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00-1.49 หมายถึงพนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.50-2.49 หมายถึงพนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึงพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50-4.49 หมายถึงพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.50-5.00 หมายถึงพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 
 

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลคือ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 
5 ระดบั โดยผูว้ิจยัได้พฒันาและปรับปรุงแบบสอบถาม มาจากเอกสารงานวิจยั แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งดงักล่าวมาแลว้ โดยมีขั้นตอนในการพฒันาและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจใน
หลกัการ แนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ท่ีน ามาใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดในการวดัตวัแปร จากนั้น
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ก าหนดเป็นนิยามเชิงปฏิบติัการโครงสร้างของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั และสอบถามความคิดเห็นจาก
อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามเบ้ืองตน้ 

ขั้นตอนที ่2 น าเคร่ืองมือเบ้ืองตน้ท่ีไดม้าท าการเปรียบเทียบกบันิยามเชิงปฏิบติัการ
ท่ีผูว้จิยัก าหนด แลว้สร้างเป็นตารางจ าแนกเน้ือหาและพฤติกรรม (Table of Specification) เพื่อใชใ้น
การวเิคราะห์เน้ือหาและพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดัและประเมิน แลว้สร้างเป็นแบบสอบถาม จากนั้นจึง
น าไปปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของ
ปริมาณขอ้ค าถาม ความชดัเจนของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถามแลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 

ขั้นตอนที่  3 น าเคร่ืองมือท่ีท าการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู ้เช่ียวชาญหรือ
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของเคร่ืองมือ โดยตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือดา้นความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เพื่อความเหมาะสมและความชดัเจน
ในแต่ละขอ้ค าถาม โดยแนวทางในการพิจารณาคดัเลือกผูท้รงคุณวฒิุมีดงัน้ี 

1. มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ
การวจิยัทางพฤติกรรมศาสตร์ 

2. มีความรู้และประสบการณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลสมการโครงสร้างและการ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลขา้มกลุ่ม 

ส าหรับการตรวจสอบวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้จะเป็นตวัแทนพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั
หรือไม่หรือเหมาะสมท่ีจะใช้กบักลุ่มตวัอย่างหรือไม่อย่างไร ด้วยการใช้สูตรค านวณหาค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) ซ่ึงมีเกณฑ์ในการพิจารณาดชันีความสอดคลอ้ง หรือ 
IOC ท่ีมีค่า IOC ≥ 0.5 ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ≤ 0.5 จะท าการปรับปรุงแกไ้ขหรือตดัขอ้ค าถาม
นั้นทิ้ง ส าหรับแบบสอบถามเพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาจะท าเป็นแบบวดัมาตราส่วน 3 ระดบั (ยุทธ 
ไกยวรรณ์, 2556) คือ    

+1 หมายถึง แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
  0  หมายถึง ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 -1  หมายถึง แน่ใจวา่ไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

โดยค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) ไดแ้สดงรายละเอียดไวด้งั ตาราง 13 (รายช่ือ
ผูเ้ช่ียวชาญแสดงไวใ้นภาคผนวก)  
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ตาราง 13 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) จากการพิจารณาแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ 

ตัวแปรสังเกตได้ จ านวนข้อ 
ค่า IOC /ข้อ 

1.00 ≥ 0.50 < 0.50 
1.1 การส ารวจโอกาส (OPP) 4 4 - - 
1.2 การสร้างความคิด (IDE) 5 5 - - 
1.3 การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ (CHA) 4 3 1 - 
1.4 การน าไปประยกุตใ์ช ้(APP) 4 3 1 - 
2.1 วสิัยทศัน์ (VIS) 4 3 1 - 
2.2 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (PAR) 4 4 - - 
2.3 การมุ่งงาน (TAS) 4 2 2 - 
2.4 การสนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน (SUP) 4 4 - - 
3.1 การใหค้  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (COM) 4 4 - - 
3.2 การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (SHA) 4 4 - - 
3.3 การเปิดรับส่ิงใหม่ (OPE) 4 4 - - 
3.4 การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร (INT) 4 4 - - 
4.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (CHL) 4 3 1 - 
4.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (INS) 4 4 - - 
4.3 การกระตุน้ทางปัญญา (INL) 4 4 - - 
4.4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (IND) 4 4 - - 
5.1 การสนบัสนุนของผูน้ าองคก์าร (REC) 4 4 - - 
5.2 การสนบัสนุนทรัพยากรอยา่งเพียงพอ (SUF) 4 4 - - 
5.3 การรับรู้ผลงานขององคก์าร (SUV) 4 3 1 - 

รวมจ านวนข้อค าถาม 77 70 7 - 
ท่ีมา : ผูว้จิยั 
 

จากตาราง 13 พบว่าเคร่ืองมือมีจ านวนข้อค าถามทั้งส้ิน 77 ขอ้ค าถาม มีค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (IOC) เท่ากบั 1.00 จ านวน 70 ขอ้ มากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 จ านวน 7 ขอ้ แสดงให้
เห็นวา่ทุกขอ้ค าถามของเคร่ืองมือมีความตรงเชิงเน้ือหาผา่นตามเกณฑท่ี์ยอมรับ 
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ขั้นตอนที่ 4 หลงัจากเคร่ืองมือผา่นเกณฑ์การยอมรับในดา้นต่างๆ จากผูเ้ช่ียวชาญ 
รวมทั้งผ่านเกณฑ์ค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหาแล้ว ผูว้ิจยัได้น ามาพฒันาเป็นแบบสอบถาม ตาม
กรอบแนวคิดการวจิยัดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้  

จากนั้นน าเคร่ืองมือท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) กบัประชากรท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง โดยมีผูใ้ห้ขอ้มูลตอบแบบสอบถาม 30 คน เพื่อตอบค าถามดา้นภาษาท่ีใช ้ความ
ชัดเจน และความครอบคลุมของขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของรูปแบบแบบสอบถามว่าอ านวย
ความสะดวกแก่ผูต้อบมากน้อยเพียงใด ค าช้ีแจงเพียงพอหรือไม่ ตลอดจนแบบสอบถามได้บอก
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนจนผูต้อบมีความไวว้างใจและสบายใจในการตอบหรือไม่ และเพื่อน าขอ้มูล
มาตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทั้งภาพรวมและแต่ละองคป์ระกอบท่ีวดัดงัน้ี 

1. ค่าอ านาจการจ าแนก (Discrimination) โดยใชค้่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายแบบ
เพียร์สัน (r) ซ่ึงเป็นการหาค่าความสัมพนัธ์รายขอ้กับคะแนนรวมแล้วคดัเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า
อ านาจการจ าแนก ตั้ งแต่ 0.30 ข้ึนไป (Nunnally & Bernstein, 1994) แสดงว่าข้อค าถามข้อนั้ นมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคะแนนรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงถือว่าขอ้ค าถามนั้นๆ มีคุณภาพ
หรือมีอ านาจจ าแนก 

2. หาค่าความเช่ือมั่น  (Reliability) เพื่ อพิจารณาว่าการว ัดนั้ นให้ผลแน่นอน
สม ่าเสมอคงเส้นคงวา (Consistency) เป็นท่ีมัน่ใจหรือเช่ือถือได ้โดยการตรวจสอบความเท่ียงแบบ
วดัความสอดคล้องภายใน (Inter Consistency Reliability) ตามสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient : ∝ ) ส าหรับการประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค
จะพิจารณาท่ีมากกว่า 0.70 ข้ึนไป (Nunnally, 1978; George & Mallery, 2010) จึงจะถือว่าใช้ได ้
โดยเกณฑ์การประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคใช้หลักการทั่วไป (Rules of 
Thumb) ท่ี George และ Mallery (2010) เสนอไวด้งัรายละเอียดในตาราง 14 
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ตาราง 14  เกณฑก์ารประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 

 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α)    ระดบัความเท่ียง 

  > 0.90      ดีมาก 
  > 0.80      ดี 
  > 0.70      พอใช ้
  > 0.60      ค่อนขา้งพอใช ้
  > 0.50      ต ่า 
  ≤ 0.50      ไม่สามารถรับได ้

 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ หลงัจากการทดลองใชก้บักลุ่มท่ีไม่ใช่ตวัอยา่ง
มีรายละเอียดดงัน้ี  

แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ตามการรับรู้ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน การ
ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือค่าความเท่ียงของเคร่ืองมือ พบวา่มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
โดยภาพรวมเท่ากบั 0.914 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์ดีมาก โดยมีค่าอ านาจการจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ราย
ขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปรสังเกตไดด้งัรายละเอียดในตาราง 15 
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ตาราง 15 ค่าอ านาจการจ าแนกและค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามระดบับุคคล จ าแนกตามองคป์ระกอบท่ีตอ้งการวดั  

องค์ประกอบ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ทีม่าของเคร่ืองมือ 
(ดัดแปลงจาก) 

จ านวนข้อค าถาม ค่าอ านาจ 
การจ าแนก (r ในช่วง) 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(α) จ านวนข้อ ร้อยละ 

1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
    1.1 การส ารวจโอกาส 

 
Janssen (2000), De Jong และ Den Hartog 
(2008), ตรีทิพ บุญแยม้ (2554), ศิวะนนัท ์ 
ศิวพิทกัษ ์(2554) 

4 5.19 0.274-0.488 0.917 
    1.2 การสร้างความคิด 5 6.49 0.402-0.721 0.912 
    1.3 การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ 4 5.19 0.584-0.694 0.914 
    1.4 การน าไปประยกุตใ์ช ้ 4 5.19 0.548-0.765 0.911 
2. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน 
    2.1 วสิัยทศัน์ 

 
Anderson และ West (1998), Chatzi &  
Nikolaon (2007) 

4 5.19 0.596-0.823 0.913 
    2.2 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 4 5.19 0.352-0.605 0.915 
    2.3 การมุ่งงาน 4 5.19 0.397-0.628 0.918 
   2.4 การสนบัสนุนนวตักรรม 4 5.19 0.296-0.663 0.910 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ทีม่าของเคร่ืองมือ 
(ดัดแปลงจาก) 

จ านวนข้อค าถาม 
ค่าอ านาจ 

การจ าแนก (r ในช่วง) 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α) 

3. การมุ่งเน้นการเรียนรู้ขององค์การ 
    3.1 การใหค้  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ 

 
Calantone และคณะ (2002), Nybakk (2012), 
Martinez และคณะ (2016), ปรารถนา หลีกภยั 
(2555) 

4 5.19 0.499-0.726 0.905 
    3.2 การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั 4 5.19 0.461-0.682 0.908 
    3.3 การเปิดรับส่ิงใหม่ 4 5.19 0.622-0.763 0.903 
    3.4 การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร 4 5.19 0.493-0.750 0.905 
4. ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
    4.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 
Bass (1985), Bass และ Avolio (1996), 
Boyett (2006), Williams (2014)  

4 5.19 0.537-0.707 0.906 
    4.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 4 5.19 0.373-0.596 0.906 
    4.3 การกระตุน้ทางปัญญา 4 5.19 0.368-0.578 0.906 
    4.4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4 5.19 0.523-0.696 0.910 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ทีม่าของเคร่ืองมือ 
(ดัดแปลงจาก) 

จ านวนข้อค าถาม 
ค่าอ านาจ 

การจ าแนก (r ในช่วง) 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α) 

5. การสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ 
    5.1 การสนบัสนุนของผูน้ าองคก์าร 

 
West & Wallace (1991), Scott และ Bruce 
(1994), Amabile และคณะ (1996),  
ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) 

4 5.19 0.518-0.593 0.907 
    5.2 การสนบัสนุนทรัพยากรอยา่งเพียงพอ 4 5.19 0.420-0.628 0.908 
    5.3 การรับรู้ผลงานขององคก์าร 4 5.19 0.400-0.494 0.907 

รวม  77 100.00 - - 
ท่ีมา : จากการทดลองใชเ้คร่ืองมือ 
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จากตาราง 15 พบว่าแบบสอบถามมีค่าอ านาจการจ าแนก โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item Total Correlation) สูงกว่า
เกณฑ์หรือค่าวิกฤตทุกค่า แสดงว่าข้อค าถามในแบบสอบถามสามารถจ าแนกกลุ่มได้ตาม
คุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั หรือขอ้ค าถามทุกขอ้มีคุณภาพดา้นอ านาจจ าแนก และมีความเหมาะสมท่ี
จะน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจริงได ้ส่วนค่าความเช่ือมัน่หรือค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม เม่ือ
พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคในภาพรวมเท่ากบั 0.914 และของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่
ละตวัมีค่าอยูใ่นช่วง 0.903 – 0.918 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์ดีมากทั้งฉบบัและทุกตวัแปรสังเกตได ้แสดงว่า
แบบสอบถามให้ผลการวดัท่ีมีความแน่นอนสม ่าเสมอคงเส้นคงวาเป็นท่ีมัน่ใจหรือเช่ือถือไดอ้ยูใ่น
เกณฑดี์มาก 

ขั้นตอนที่ 5 หลงัจากแบบสอบถามผ่านการวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือตาม
เกณฑ์ขา้งตน้แลว้ จึงน ามาจดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ แลว้น าไปใชจ้ริงกบักลุ่มตวัอยา่ง
จริงโดยด าเนินการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัต่อไป 

ขั้นตอนที่ 6 ท าการตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงโครงสร้างโดย
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั เพื่อพิจารณาวา่ตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชใ้นการวดัเป็นตวัแทนของ
การวดัตวัแปรแฝงนั้นๆหรือไม่ โดยใชข้อ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งจริงซ่ึงผลการวิเคราะห์
น าเสนอรายละเอียดในบทท่ี 4 (ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล) 
 
 

วธีิการด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  

ผูว้ิจ ัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทยด้วยแบบสอบถาม โดยขอหนังสือแนะน าตวัผูว้ิจยัจากหลกัสูตรปรัชญา
ดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการ คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ และท าหนงัสือขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินโดยเน้ือหาน าใน
หนงัสือเป็นลกัษณะของการจูงใจให้เห็นความส าคญัและคุณค่าของการวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งให้ความ
มัน่ใจว่า การให้ขอ้มูลถือเป็นความลบัและไม่เก่ียวขอ้งกบัการวดัเป็นรายบุคคล โดยท าการส่งไป
ทางไปรษณีย ์แลว้โทรไปสอบถามกบัปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินวา่ไดรั้บแบบสอบถามแลว้
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หรือไม่ เพื่อเป็นการยืนยนัว่าเอกสารทั้ งหมดถึงกลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว และเพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการกรอกแบบสอบถามจากปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งโดยตรง 

หลังจากนั้ นผูว้ิจยัได้ท าการติดตามแบบสอบถามเป็นระยะๆ โดยผลจากการ
ติดตามแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดจ้ดัส่งแบบสอบถามไปจ านวนทั้งส้ิน 900 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืนมา
จ านวน 720 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80 ของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
 
 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

เพื่อให้ขอ้มูลมีความพร้อมส าหรับการวิเคราะห์ผล ดงันั้นก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้จิยัไดท้  าการตรวจสอบขอ้มูลวา่มีความครบถว้นสมบูรณ์ทุกรายการหรือไม่ กรณีท่ีขอ้มูลขาดหาย
อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ ผูว้ิจยัจะท าการแทนค่าขอ้มูลท่ีขาดหายด้วยค่าเฉล่ีย (Replace by Mean) 
จากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีมีขอ้มูลนั้นขาดหาย และเพื่อให้สามารถ
สรุปอา้งอิงผลการวจิยัไปยงัประชากรเป้าหมายไดอ้ยา่งมัน่ใจ 

เม่ือข้อมูลมีความพร้อมท่ีจะท าการวิเคราะห์แล้ว ผูว้ิจยัจะด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติต่างๆ ใน 3 ลกัษณะคือ 1) การวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ 2) การวิเคราะห์
เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นทางสถิติ และ 3) การวิเคราะห์เพื่อตอบปัญหาการวิจัย โดย
รายละเอียดแนวทางในการวเิคราะห์ขอ้มูลและวธีิการทางสถิติต่างๆ เป็นดงัน้ี 

การวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของตัวแปรภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการ
วิเคราะห์เพื่อให้ทราบถึงลกัษณะภูมิหลงัของกลุ่มตวัอยา่ง กรณีเป็นตวัแปรต่อเน่ืองผูว้ิจยัจะท าการ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยายได้แก่ ค่าเฉล่ีย ( �̅� ) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ส าหรับตัวแปรไม่ต่อเน่ือง ผูว้ิจ ัยจะวิเคราะห์ด้วยการ
ค านวณค่าร้อยละและความถ่ีของตวัแปรแต่ละตวั 

2. การวิ เคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของตัวแปรในโมเดล เป็นข้อมูล ท่ีได้จาก
แบบสอบถามมาตรประเมินค่า (Rating Scale) โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด (MAX) ค่าต ่าสุด (MIN) ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง 
เพื่อศึกษาลกัษณะการแจกแจงและการกระจายของตวัแปร และเพื่อความสะดวกในการตีความจึง
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น าเสนอในรูปของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การตดัสินค่าเฉล่ียจากมาตร
ประเมินค่า 5 ระดบั ตามแนวทางของ Best และ Kahn (1993) ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย     ความหมาย 
             4.50 – 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นหรือรู้สึกเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด/ดีมาก/สูงมาก 
             3.50 – 4.49 พนกังานมีความคิดเห็นหรือรู้สึกเห็นดว้ยในระดบัมาก/ดี/สูง 
             2.50 – 3.49 พนกังานมีความคิดเห็นหรือรู้สึกเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง/พอใช้ 
             1.50 – 2.49 พนกังานมีความคิดเห็นหรือรู้สึกเห็นดว้ยในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี 
             1.00 – 1.49 พนกังานมีความคิดเห็นหรือรู้สึกเห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด/ต ่ามาก/ไม่ดี 
 

การวเิคราะห์เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ 

เป็นการวิ เคราะห์ เพื่ อตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลว่าเป็นโค้งปกติ 
(Normality) หรือไม่ โดยใช ้χ² (χ²  Goodness of Fit) ซ่ึงหากตวัแปรมีการแจกแจงไม่เป็นโคง้ปกติ 
จะท าการปรับลกัษณะการแจกแจงให้เป็นโคง้ปกติดว้ยการยกก าลงัสอง การใส่ลอการึทึม และการ
ถอดรากท่ีสอง การตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปร (Linearity) ภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวน และความเป็นเอกพนัธ์ของ
การกระจาย 

ส่วนการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปร จะท าการ
วิเคราะห์จากการหาค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเพื่อให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ 
เพื่อใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) 
โดยจะพิจารณาวา่ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity)  ระหวา่งตวัแปรท านายกบัตวัแปรตาม และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท านายดว้ยกนันั้นไม่ควรสูงเกิน 0.80 (Stevens, 2002) ถา้หากตวัแปร
ใดมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามสูงก็จะตัดตัวแปรนั้ นออก หรืออาจท าการรวมตัวแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์สูงเขา้ดว้ยกนั โดยเกณฑก์ารพิจารณาวา่ ตวัแปรสองตวัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัใด
จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ซ่ึงมีเกณฑก์วา้งๆ ดงัน้ี (Runyon et al., 1996) 
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  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  ระดบัความสัมพนัธ์ 
   r > |0.90|   สูง 
         |0.70| < r < |0.89|   ค่อนขา้งสูง 
         |0.50| < r < |0.69|   ปานกลาง 
         |0.30| < r < |0.49|   ค่อนขา้งต ่า 
   r < |0.29|   ต ่า 
 

การวเิคราะห์เพ่ือตอบค าถามการวจัิย  
การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบค าถามการวจิยัจะด าเนินการวเิคราะห์ใน 3 ขั้นตอนดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ความตรงเชิงโครงสร้างของ
รูปแบบการวัดตัวแปรแฝง ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน  (Confirmatory Factor 
Analysis) เน่ืองจากเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัตวัแปรในคร้ังน้ี เป็นการพฒันาการวดัในเชิงแนวคิด
ทฤษฎีท่ีมีวตัถุประสงค์ในการจดัการเชิงความคิดในบริบทขององค์การหรือสภาพแวดล้อมท่ี
ตอ้งการจะวดั ซ่ึงตวัแปรเชิงทฤษฎีไม่สามารถวดัได้โดยตรงจึงตอ้งวดัผ่านกลุ่มตวัแปรสังเกตได ้
ทั้ งน้ีความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี (Construct Variable) จะข้ึนอยู่กับสองประเด็นใหญ่ๆ คือ    
การใช้ทฤษฎีต่างๆ ในการวดั และการยอมรับวา่ตวัแปรเชิงทฤษฎีเหล่านั้นใช้ไดห้รือไม่ จึงจ าเป็น   
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งตอบค าถามใหไ้ดว้า่ไดว้ดัในส่ิงท่ีตอ้งการจะวดัหรือไม่ ดงันั้นก่อนท่ีจะน าเคร่ืองมือ
ดงักล่าวไปใชจ้ะตอ้งมีการตรวจสอบความตรงของตวัแปรเชิงทฤษฎี คือตอ้งยืนยนัให้ไดว้า่ตวัแปร
เชิงทฤษฎีเหล่าน้ีมีความตรงกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั โดยมีเป้าหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความ
สอดคล้องของรูปแบบการวดั ซ่ึงเป็นรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (Proposed Model) ว่ามีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ หรือตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชใ้นการวดัเป็นตวัแทน
ของการวดัตวัแปรหรือไม่ และเป็นแนวทางหน่ึงในการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูล 

2. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเชิงสาเหตุ  ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเชิง
สาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน
ภาคใต้ของประเทศไทย โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองมือทางสถิติ Structural Equation 
Model (SEM) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ท าการวิเคราะห์ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตวัแปรสาเหตุ 
ซ่ึงใชก้ารประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีความน่าจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood Estimates : ML) 
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เพื่อวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานท่ีก าหนด มีค่าสถิติส าคัญท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัตารางต่อไปน้ี 
 

ตาราง 16  ดชันีวดัความสอดคลอ้งของโมเดล 

ดัชนีวดัความสอดคล้อง เกณฑ์การพจิารณา อ้างองิ 
χ2/𝑑𝑓  < 5.00 Diamantopoulos & Siguaw, 2000 

RMSEA ≤ 0.05-0.08 Hair et al., 2010; 
Schermelleh-Engel, et al., 2003; 
Schreiber, et al., 2006; 
Schumacker & Lomax, 2010 

SRMR < 0.08 
ควบคู่กบัค่า CFI 
ท่ีมีค่า < 0.92 

Hair et al., 2010 

CFI ≥ 0.90 Kaplan, 2000; Diamantopoulos & Siguaw, 2000 
TLI ≥ 0.90 Hu & Bentler, 1995 

หมายเหตุ : เกณฑก์ารพิจารณา n > 250, 12 < k < 30 
      k หมายถึงจ านวนตวัแปรสังเกตได ้
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Hair et al., 2010 
 

3. การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสาเหตุ การวิเคราะห์ในขั้นตอนน้ี
มีวตัถุประสงค ์เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย 
ระหวา่งกลุ่มประเภทเทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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ตาราง 17 รูปแบบการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดั 

ล าดับ การทดสอบ 
1 Separate Each Group Model   

     เป็นการทดสอบโมเดลการวดัท่ีแต่ละกลุ่มเป็นอิสระจากกนั เพื่อดูแบบแผนการวดัว่า
เป็นไปในลกัษณะเดียวกนัหรือไม่ โดยการแยกวเิคราะห์โมเดลการวดัของแต่ละกลุ่ม 

2 Configural Invariance Model (Unconstrained Model)  
     เป็นการทดสอบสมมติฐานความแปรเปล่ียนของโมเดลท่ีใชท้ดสอบมีความเหมาะสม 
(Model Fit) เท่ากันหรือไม่ เม่ือทดสอบแยกในแต่ละกลุ่มตัวอย่าง โดยการก าหนด
รูปแบบการวิเคราะห์หรือโครงสร้างของการวดัเหมือนกนัแต่การประมาณพารามิเตอร์ของ
ทั้งสองกลุ่มเป็นพารามิเตอร์อิสระ ซ่ึงการทดสอบน้ีถือเป็นโมเดลฐาน (Baseline Model) 
ผลสถิติ   
     ให้แยกค านวณค่าไคสแควร์ (Δχ2) ในแต่ละโมเดล ถา้หากค่าไคสแควร์ต ่ากว่าระดบั 
.05 ให้ท าการปรับโครงสร้างปัจจยัในโมเดลนั้นก่อน แต่ถา้หากไคสแควร์ไม่มีนยัส าคญั 
(สูงกวา่ระดบั .05) แสดงวา่โมเดลมีความเหมาะสม (Goodness of Fit) ท่ีจะใช้โครงสร้าง
ปัจจยันั้นวดั และสามารถน าไปทดสอบในล าดบัท่ี 3 ต่อไป 

3 Metric Invariance Model (Measurement Weights Model) 
     เป็นการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยั (Factor Coefficient) หรือค่าน ้ าหนักของ
ปัจจยั (Factor Loading) ว่ามีความเท่ากันหรือไม่ เม่ือกลุ่มท่ีใช้ทดสอบเปล่ียนไป ใน
ขั้นตอนน้ีเป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนแบบไม่เขม้ (Weak Invariance) 

 ผลสถิติ 
     ถ้าผลต่างของค่าไคสแควร์ (Δχ2) เปรียบเทียบระหว่าง Unconstrained Model กับ 
Measurement Weights Model ไม่มีนยัส าคญั (สูงกว่าระดบั .05) แสดงวา่ค่าสัมประสิทธ์ิ
ของปัจจยัมีความไม่แปรเปล่ียน และสามารถน าไปทดสอบในล าดบัท่ี 4 ต่อไป 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ล าดับ การทดสอบ 
4 Scalar Invariance Model (Measurement Intercepts Model) 

     เป็นการทดสอบค่าจุดตดัแกน (Intercepts) ท่ีอยู่ในสมการถดถอย ว่ามีความเท่ากัน
หรือไม่ เม่ือกลุ่มท่ีใช้ทดสอบเปล่ียนไป โดยก าหนดให้ค่าของน ้ าหนกัองค์ประกอบและ
ค่าจุดตดัแกนของทั้งสองกลุ่มเท่ากนั (Factor Loading + Intercept Model) ในขั้นตอนน้ี
ถือวา่เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนแบบเขม้ (Strong Invariance) 
ผลสถิติ 
     ถา้ผลต่างของค่าไคสแควร์ (Δχ2) เปรียบเทียบระหวา่ง Measurement Weights Model 
กบั Measurement Intercepts Model ไม่มีนัยส าคญั (สูงกว่าระดบั .05) แสดงว่าค่าจุดตดั
แกน (Intercepts) มีความไม่แปรเปล่ียน 

 
ทั้งน้ีเพื่อการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้างเต็มรูปแบบ 

(Full Model) ผูว้ิจยัจึงทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง ดงันั้นผูว้จิยัจึงท าการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของ เมทริกซ์เบตา (β) และแกมมา (γ) โดยมีขั้นตอนการทดสอบดงัน้ี 
 

ตาราง 18 รูปแบบการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโครงสร้าง 

ล าดับ การทดสอบ 
1 การวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณ โดยใหค้่าพารามิเตอร์ของทั้งสองกลุ่มเป็นอิสระจากกนั 

     ในขั้นตอนน้ี เป็นการประมาณค่าพารามิเตอร์เมทริกซ์เบตา (β) และแกมมา (γ) เป็น
อิสระทั้งสองกลุ่ม 

2 การวเิคราะห์กลุ่มพหุคูณ โดยใหค้่าพารามอเตอร์ของทั้งสองกลุ่มเท่ากนั 
     ในขั้นตอนน้ี เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของเมทริกซ์เบตา (β) และแกมมา 
(γ) พร้อมกนั ดงันั้น จึงก าหนดใหพ้ารามิเตอร์ของทั้งสองเมทริกซ์เท่ากนัทุกค่า 

3 เปรียบเทียบค่าไคสแควร์ เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 
     ในขั้นตอนน้ีเป็นการเปรียบเทียบผลต่างของค่าไคสแควร์ (Δχ2) และผลต่างขององศา
อิสระ (Δdf) ท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 1 และขั้นตอนท่ี 2 หลงัจากนั้นให้ท าการเปรียบเทียบกบั
ค่าวิกฤต หากปรากฎว่าค่าวิกฤตสูงกว่าค่า Δχ2 แสดงว่าโมเดลไม่แปรเปล่ียน โมเดล
สามารถน าไปใชอ้ธิบายไดท้ั้งสองกลุ่ม และหากปรากฏวา่ค่าวิกฤตต ่ากวา่ค่า Δχ2 แสดง
วา่โมเดลมีความแปรเปล่ียน ตอ้งแยกโมเดลในการน าไปอธิบายแต่ละกลุ่ม 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเพื่อศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย : 
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองค์การ โดยมีวตัถุประสงคส์ าคญั 2 ประการคือ ประการ
แรกเพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย และประการท่ีสองเพื่อทดสอบความไม่
แปรเปล่ียนขา้มประเภทองค์การของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรในการวิจยั 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ

พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย  
ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 
ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้าง

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย 

เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและการท าคามเขา้ใจผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์หรืออกัษรและความหมายท่ีใชแ้ทนค่าสถิติและตวัแปร
ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์เพื่อน าเสนอขอ้มูลดงัน้ี 
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สัญลกัษณ์หรืออกัษรทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 

สัญลกัษณ์หรืออกัษร ความหมาย 
   �̅�  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) 
   SD  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
   SE  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (standard error) 
   MIN  ค่าต ่าสุด 
   MAX  ค่าสูงสุด 
   SK  ค่าความเบ ้(skewness) 
   KU  ค่าความโด่ง (kurtosis) 
   χ²  ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-square statistics) 
   df  องศาอิสระ (degree of freedom) 
   p   ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
   R²  สัมประสิทธ์ิการท านาย (coefficient of determination)
   β  สัมประสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
   ∆   ค่าส่วนต่าง 

 
 

องค์ประกอบ (ตัวแปรแฝง) และตัวสังเกตได้ 
 

1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (IWB) ประกอบด้วย 4 ตวัแปรสังเกตได ้
ไดแ้ก่ การส ารวจโอกาส (OPP) การสร้างความคิด (IDE) การท าให้ความคิดถูกยอมรับ (CHA) และ
การน าไปประยกุตใ์ช ้(APP)  

2. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกต
ได้ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (VIS) ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (PAR) การมุ่งงาน (TAS) และการ
สนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน (SUP) 

3. การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ การให้
ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (COM) การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (SHA) การเปิดรับส่ิงใหม่ (OPE) และการ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร (INT) 
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4. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (CHL) การสร้างแรงบนัดาลใจ (INS) การกระตุน้ทางปัญญา (INL) และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IND)  

5. การสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ (OS) ประกอบด้วย 3 ตวัแปรสังเกตได ้
ไดแ้ก่ การรับรู้ในผลงานขององคก์าร (REC) ความเพียงพอของทรัพยากร (SUF) และการสนบัสนุน
ของหวัหนา้งาน (SUV) 

 
 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย โดยท าการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างและ
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองค์การ ซ่ึงมีผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองตน้ของกลุ่ม
ตวัอยา่งดงัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดในการวิจยัคร้ังน้ีมีจ  านวน 720 คน แบ่งเป็นเพศชาย 374 คน 
(ร้อยละ 51.90) และเพศหญิง 346 คน (ร้อยละ 48.10) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาใน
ระดบัปริญญาตรี 487 คน (ร้อยละ 67.60) รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาโท 205 คน (ร้อยละ 28.50) 
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่อุดมศึกษา 25 คน (ร้อยละ 3.50) และระดบัการศึกษาปริญญาเอก 3 คน (ร้อยละ 
0.40) และเม่ือจดักลุ่มตามระยะเวลาการปฏิบติังานพบวา่ส่วนใหญ่ปฏิบติังานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 
6 – 10 ปี จ  านวน 270 คน (ร้อยละ 37.50) รองลงมาปฏิบติังานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 1 – 5 ปี จ  านวน 
186 คน (ร้อยละ 25.80) ปฏิบติังานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 11-15 ปี จ  านวน 141 คน (ร้อยละ 19.60) 
ปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 16 ปีข้ึนไป จ านวน 105 คน (ร้อยละ 14.60) และปฏิบติังานเป็นระยะเวลา
ต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 18 คน (ร้อยละ 2.50) และในจ านวนน้ีสังกดัอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
จ านวน 360 คน (ร้อยละ 50.00) และเทศบาล 360 คน (ร้อยละ 50.00) รายละเอียดดงัตาราง 19 
   

  



145 
 

   

ตาราง 19 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งผูใ้หข้อ้มูล  

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
   - เพศชาย 
   - เพศหญิง 
รวม 

 
374 
346 
720 

 
51.90 
48.10 

100.00 
ระดับการศึกษา 
   - ต ่ากวา่อุดมศึกษา 
   - ปริญญาตรี 
   - ปริญญาโท 
   - ปริญญาเอก 
รวม 

 
25 

487 
205 

3 
720 

 
3.50 

67.60 
28.50 
0.40 

100.00 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   - ระยะเวลาต ่ากวา่ 1 ปี 
   - ระยะเวลา 1 – 5 ปี 
   - ระยะเวลา 6 – 10 ปี 
   - ระยะเวลา 11 – 15 ปี 
   - ระยะเวลา 16 ปี ข้ึนไป 
รวม 

 
18 

186 
270 
141 
105 
720 

 
2.50 

25.80 
37.50 
19.60 
14.60 

100.00 
รูปแบบองค์การทีสั่งกดั 
   - องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   - เทศบาล 
รวม 

 
360 
360 
720 

 
50.00 
50.00 

100.00 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรในการวจิัย  
  

ผลการวิเคราะห์ส่วนน้ีเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย (�̅�) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสูงสุด (MAX) ค่าต ่าสุด (MIN) เพื่อให้เห็นลกัษณะ
การแจกแจงและการกระจายของตวัแปรสังเกตไดใ้นองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรในการวิจยั 
ซ่ึงเป็นตวัแปรต่อเน่ืองท่ีไดจ้ากแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั รวมถึงการวิเคราะห์ค่า
ความเบ ้(SK) และค่าความโด่ง (KU) ซ่ึงเป็นค่าท่ีแสดงถึงลกัษณะการแจกแจงความถ่ีของขอ้มูล
กลุ่มตวัอย่างทั้งหมดว่ามีการแจกแจงแตกต่างจากโคง้ปกติหรือไม่ โดยรายละเอียดไดแ้สดงไวด้งั
ตาราง 20 
 

ตาราง 20 ค่าสถิติบรรยายลกัษณะของตวัแปรในการวจิยัของกลุ่มตวัอยา่ง 

ตัวแปร 
ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

�̅� ระดบั SD MIN MAX 
ความเบ ้

(SK) 
ความโด่ง 

(KU) 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม (IWB)  
1. การส ารวจโอกาส 
(OPP)  
2. การสร้างความคิด 
(IDE)  
3. การท าใหค้วามคิดถูก
ยอมรับ (CHA)  
4. การน าไปประยกุตใ์ช ้
(APP) 

 
 

4.450 
 

4.260 
 

3.842 
 

4.058 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
มาก 

 
 

0.391 
 

0.455 
 

0.599 
 

0.472 

 
 

4.00 
 

3.40 
 

2.75 
 

3.00 

 
 

5.00 
 

5.00 
 

5.00 
 

5.00 

 
 

0.472 
 

0.034 
 

0.481 
 

-0.097 

 
 

-1.473 
 

-0.535 
 

-0.389 
 

0.161 

 
  



147 
 

   

ตาราง 20 (ต่อ) 

ตัวแปร 
ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

�̅� ระดบั SD MIN MAX 
ความเบ ้

(SK) 
ความโด่ง 

(KU) 
บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทมีงาน 
(TCI)  
1. วสิัยทศัน์ (VIS)  
2. ความปลอดภยัในการมี 
ส่วนร่วม (PAR)  
3. การมุ่งงาน (TAS)  
4. การสนบัสนุน
นวตักรรมของทีมงาน 
(SUP) 

 
 
 

4.217 
4.075 

 
4.200 
4.168 

 
 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
 
 

0.468 
0.483 

 
0.514 
0.475 

 
 
 

3.25 
3.00 

 
3.00 
3.00 

 
 
 

5.00 
4.75 

 
5.00 
4.75 

 
 
 

-0.301 
-0.396 

 
-0.399 
-0.648 

 
 
 

-0.750 
-0.122 

 
0.541 
0.641 

การมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
(LO)  
1. การใหค้  ามัน่สัญญาใน
การเรียนรู้ (COM)  
2. การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
(SHA)  
3. การเปิดรับส่ิงใหม่ 
(OPE) 
4. การแลกเปล่ียนความรู้
ภายในองคก์าร (INT) 

 
 

4.100 
 

4.175 
 

4.033 
 

3.983 
 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

 
 

0.742 
 

0.737 
 

0.639 
 

0.734 

 
 

2.50 
 

2.25 
 

2.75 
 

2.00 

 
 

5.00 
 

5.00 
 

5.00 
 

5.00 

 
 

-0.742* 
 

-1.257* 
 

-0.584 
 

-1.446* 

 
 

-0.070 
 

1.388 
 

-0.310 
 

1.883* 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

ตัวแปร 
ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

�̅� ระดบั SD MIN MAX 
ความเบ ้

(SK) 
ความโด่ง 

(KU) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(TL)  
1. การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (CHL)  
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(INS)  

 
 

4.092 
 

4.033 

 
 

มาก 
 

มาก 

 
 

0.687 
 

0.789 

 
 

2.50 
 

2.00 

 
 

5.00 
 

5.00 

 
 

-0.529 
 

-1.291* 

 
 

-0.470 
 

1.300 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 
(INL)  
4. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (IND) 

4.067 
 

4.050 

มาก 
 

มาก 

0.969 
 

0.661 

1.50 
 

3.00 

5.00 
 

5.00 

-1.468* 
 

-0.268 

1.714* 
 

-1.205 

การสนับสนุนนวตักรรม
ขององค์การ (OS)  
1. การรับรู้ในผลงานของ
องคก์าร (REC)  
2. ความเพียงพอของ
ทรัพยากร (SUF)  
3. การสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน (SUV) 

 
 

4.108 
 

3.900 
 

4.100 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

 
 

0.582 
 

0.706 
 

0.662 

 
 

3.00 
 

2.25 
 

2.75 

 
 

5.00 
 

5.00 
 

5.00 

 
 

-0.164 
 

-0.910* 
 

-0.262 

 
 

-0.333 
 

0.460 
 

-0.729 

หมายเหตุ:  1. ค่า 𝑆𝐸𝑆𝐾  = 0.427 และมีค่า 𝑆𝐸𝐾𝑈 = 0.833 
2. ระดบันยัส าคญัของความเบแ้ละความโด่งค านวณจากค่าสถิติ 𝑍𝑆𝐾  = SK/𝑆𝐸𝑆𝐾  และ 

𝑍𝐾𝑈 = KU/𝑆𝐸𝐾𝑈 จากนั้นใช้ rule of thumb เพื่อพิจารณาระดบันยัส าคญัท่ี * หมายถึง p < .05 และ 
** หมายถึง p < .01 

 
 



149 
 

   

จากตาราง 20 สามารถแจกแจงค่าสถิติพื้ นฐานของแต่ละองค์ประกอบได้
ดงัต่อไปน้ี 

1. องค์ประกอบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม วดัจากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวั
ได้แก่ 1) การส ารวจโอกาส 2) การสร้างความคิด 3) การท าให้ความคิดถูกยอมรับ 4) การน าไป
ประยกุตใ์ช ้ 

ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน พบวา่ ทุกตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ไดแ้ก่ การส ารวจโอกาส การสร้างความคิด การน าไปประยุกตใ์ช ้และการท าให้ความคิดถูกยอมรับ 
(�̅� = 4.450, 4.260, 4.058 และ 3.842 ตามล าดับ) ซ่ึงอธิบายได้ว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ส่วนใหญ่ยอมรับว่าพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมจะตอ้งมี
การส ารวจโอกาส การสร้างความคิด การน าไปประยุกต์ใช้ และการท าให้ความคิดถูกยอมรับ  มี
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  

2. องค์ประกอบบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทมีงาน วดัจากตวัแปรสังเกตได ้
4 ตัวได้แก่ 1) วิสัยทัศน์  2) การมุ่งงาน 3) การสนับสนุนนวตักรรมของทีมงาน และ4) ความ
ปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 

ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน พบวา่ ทุกตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ การมุ่งงาน การสนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน และความปลอดภยัในการมีส่วน
ร่วม (�̅� = 4.215, 4.200, 4.168 และ 4.075 ตามล าดบั) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ พนกังานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ยอมรับว่าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานจะตอ้งมี
วสิัยทศัน์ การมุ่งงาน การสนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน และความปลอดภยัในการมีส่วนร่วมอยู่
ในระดบัมาก  

3. องค์ประกอบการมุ่งเน้นการเรียนรู้ วดัจากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัไดแ้ก่ 1) การมี
วสิัยทศัน์ร่วมกนั 2) การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ 3) การเปิดรับส่ิงใหม่ และ 4) การแลกเปล่ียน
ความรู้ภายในองคก์าร 

ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน พบวา่ ทุกตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การให้ค  ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ การเปิดรับส่ิงใหม่ และการ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร (�̅� = 4.175, 4.100, 4.033 และ 3.983 ตามล าดบั) ซ่ึงอธิบายไดว้่า 
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ส่วนใหญ่ยอมรับวา่การมุ่งเนน้การ
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เรียนรู้จะตอ้งมีการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การเปิดรับส่ิงใหม่ และการ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  

4. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วดัจากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัไดแ้ก่ 
1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การกระตุน้ทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และ 4) การสร้างแรงบนัดาลใจ 

ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน พบวา่ ทุกตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และการสร้างแรงบันดาลใจ (�̅� = 4.092, 4.067, 4.050 และ 4.033 ตามล าดับ) ซ่ึงอธิบายได้ว่า 
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ส่วนใหญ่ยอมรับวา่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะตอ้งมีการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบนัดาลใจมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  

5. องค์ประกอบการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ วดัจากตวัแปรสังเกตได้ 
3 ตวั ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ในผลงานขององค์การ 2) การสนบัสนุนของหัวหน้า และ 3) ความเพียงพอ
ของทรัพยากร 

ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน พบวา่ ทุกตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ การรับรู้ในผลงานขององคก์าร การสนบัสนุนของหวัหน้า และ ความเพียงพอของทรัพยากร
(�̅� = 4.108, 4.100 และ 3.900 ตามล าดบั) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทย ส่วนใหญ่ยอมรับวา่การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร จะตอ้งมีการรับรู้
ในผลงานขององคก์าร การสนบัสนุนของหวัหน้า และ ความเพียงพอของทรัพยากร มีความส าคญั
อยูใ่นระดบัมาก  

จากตาราง 20 มีตวัแปรสังเกตไดท้ั้งหมด 19 ตวั เม่ือทดสอบระดบันัยส าคญัของ
ความเบ ้(SK) พบวา่ ตวัแปรสังเกตไดส่้วนใหญ่ (จ านวน 6 ตวัแปร คิดเป็นร้อยละ 31.58) มีค่าความ
เบแ้ตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและตวัแปรมีค่าความเบเ้ป็นลบ (จ านวน16 ตวัแปร) แต่
เป็นค่าท่ีอยู่ในระดับต ่า แสดงว่าตวัแปรมีลักษณะการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติโดยเบ้ซ้ายเพียง
เล็กนอ้ย ส่วนค่าความโด่ง (KU) มีตวัแปรท่ีมีค่าความโด่งแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
เพียง ร้อยละ 10.53 (จ านวน 2 ตวัแปร) แสดงวา่ตวัแปรมีความโด่งเป็นโคง้ปกติ 
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อยา่งไรก็ตามการวิจยัคร้ังน้ีไม่ไดท้  าการเปล่ียนรูปตวัแปร เน่ืองจาก 1) การเปล่ียน
รูปท าใหข้อ้มูลมีการกระจายเบม้ากกวา่เดิม 2) เม่ือพิจารณาจากค่าดชันีความเบแ้ละความโด่งของตวั
แปรสังเกตไดทุ้กตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ ±2 ซ่ึงเป็นค่าท่ียอมรับได ้(Kline, 1998) แสดงวา่ตวัแปรส่วน
ใหญ่มีการแจกแจงต่างจากโค้งปกติเพียงเล็กน้อย นอกจากน้ี  Glass และ Hopkin (1995) ให้
ความเห็นว่าลกัษณะการแจกแจงท่ีต่างจากโคง้ปกติเพียงเล็กน้อยจะมีผลต่อระดบันัยส าคญั และ
อ านาจการจ าแนกในการทดสอบเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น ซ่ึงค่าความเบไ้ม่ควรเกิน 1.5 3) การวิเคราะห์
เพื่อตอบค าถามการวิจยัคร้ังน้ีใชก้ารประมาณค่าดว้ยโปรแกรม Mplus ซ่ึงโปรแกรมมีการพฒันาให้
สามารถใช้กบัข้อมูลท่ีมีการแจกแจงท่ีไม่เป็นโคง้ปกติได้ (Wong & Mason, 1985; Morris, 1995; 
Goldstein, 2011; Muthén & Muthén, 2012) 

หลงัจากวิเคราะห์การแจกแจงของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งแลว้ ไดท้  าการวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรสังเกตไดด้ว้ยกนั และพิจารณาวา่ตวัแปรท านายตอ้ง
มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) กับตวัแปรตาม โดยการหาค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน
เพื่อให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ และเพื่อใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

โดยตาราง 21 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ 19 ตัว ในโมเดล
สมการโครงสร้างมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ งหมด 171 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกคู่ (171 คู่) และมีค่าสัมประสิทธ์ิระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์
ทางบวกทุกคู่ โดยในภาพรวมความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด
เท่ากบั 0.830 (อยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง แต่ไม่เกิน 0.89) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรสังเกตไดก้ารสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุน้ทางปัญญา ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ต ่าสุดมีค่าเท่ากบั 0.239 (อยู่ในระดบัความสัมพนัธ์ต ่า) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกต
ไดก้ารส ารวจโอกาสกบัการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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ตาราง 21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรของกลุ่มตวัอยา่ง (n = 720) 

ตวัแปร VIS PAR TAS SUP COM SHA OPE INT OPP IDE CHA APP REC SUF SUV CHL INS INL IND 
VIS 1.00                   
PAR .67** 1.00                  
TAS .62** .75** 1.00                 
SUP .55** .62** .72** 1.00                
COM .57** .57** .61** .67** 1.00               
SHA .52** .50** .58** .62** .73** 1.00              
OPE .56** .53** .58** .57** .65** .75** 1.00             
INT .51** .45** .52** .53** .62** .70** .73** 1.00            
OPP .53** .43** .42** .42** .39** .36** .38** .31** 1.00           
IDE .48** .47** .48** .45** .44** .39** .41** .39** .72** 1.00          
CHA .55** .57** .48** .48** .53** .47** .49** .48** .55** .65** 1.00         
APP .60** .57** .56** .49** .53** .46** .52** .49** .56** .62** .77** 1.00        
REC .41** .40** .43** .44** .43** .45** .51** .53** .28** .36** .43** .40** 1.00       
SUF .41** .41** .44** .44** .47** .50** .57** .56** .29** .38** .46** .44** .72** 1.00      
SUV .40** .39** .48** .49** .48** .52** .58** .58** .27** .40** .43** .48** .63** .75** 1.00     
CHL .45** .39** .51** .50** .55** .62** .70** .73** .29** .36** .40** .46** .61** .57** .58** 1.00    
INS .42** .38** .43** .42** .52** .55** .61** .63** .27** .34** .44** .41** .65** .60** .53** .76** 1.00   
INL .38** .38** .44** .43** .53** .54** .59** .62** .28** .37** .43** .42** .67** .63** .58** .73** .83** 1.00  
IND .37** .38** .43** .42** .48** .47** .55** .59** .24** .36** .43** .43** .71** .63** .63** .66** .73** .79** 1.00 
Mean 3.96 3.80 3.87 3.87 3.83 3.84 3.83 3.77 3.92 3.90 3.52 3.68 3.77 3.63 3.68 3.85 3.74 3.71 3.70 
S.D. .60 .62 .62 .60 .70 .71 .68 .74 .58 .61 .74 .66 .71 .72 .76 .76 .79 .81 .75 

หมายเหตุ: *p < .05, **p < .01 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 
  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 
 

เน่ืองจากเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการพฒันาการวดัใน
เชิงแนวคิดทฤษฎีท่ี มีว ัตถุประสงค์ในการจัดการเชิงความคิดในบริบทขององค์การหรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งการจะวดั (Pedhazur & Schmmelkin, 1991) ซ่ึงตวัแปรเชิงทฤษฎีไม่สามารถ
วดัไดโ้ดยตรงจึงตอ้งวดัผ่านกลุ่มตวัแปรสังเกตได ้โดยความตรงของตวัแปรเชิงทฤษฎี (Construct 
Variable) ข้ึนกบัสองประเด็นใหญ่ๆ คือ การใช้ทฤษฎีต่างๆ ในการวดั และการยอมรับตวัแปรเชิง
ทฤษฎีนั้นๆ วา่ใชไ้ดห้รือไม่ (Bernardin, 1996) จึงตอ้งตอบค าถามให้ไดว้า่ไดว้ดัในส่ิงท่ีตอ้งการจะ
วดัหรือไม่ ดงันั้นก่อนน าเคร่ืองมือดงักล่าวไปใช้จึงตอ้งมีการตรวจสอบความตรงของตวัแปรเชิง
ทฤษฎีคือ ตอ้งยนืยนั (Confirm) ให้ไดว้า่ตวัแปรเชิงทฤษฎีเหล่าน้ีสามารถวดัไดต้รงกบัส่ิงท่ีตอ้งการ
จะวดั โดยมีเป้าหมาย 1) เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของรูปแบบการวดัซ่ึงเป็น
รูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (Proposed Model) ว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์หรือไม่ หรือตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใช้ในการวดัเป็นตวัแทนของการวดัตวัแปรหรือไม่ และ 
2) เป็นแนวทางหน่ึงในการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล โดยวิธีทางสถิติท่ีใช้คือ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ดว้ยโปรแกรม Mplus หากผลการวิเคราะห์
พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ แสดงว่าโมเดลมีความตรงเชิง
โครงสร้าง ซ่ึงจะพิจารณาได้จากค่า χ² ท่ีไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) ค่าดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI) ค่าดัชนีรากก าลัง
สองเฉล่ียของค่าความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ  (Root Mean Square Error of Approximation: 
RMSEA) ค่าดัชนีรากท่ีสองของส่วนเหลือก าลังสองเฉล่ียมาตรฐาน (Standardized Root Mean 
Square Residual: SRMR) เป็นตน้ แต่หากผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ม่มีความตรง ผูว้ิจยัจะท าการปรับ
รูปแบบแล้ววิเคราะห์ใหม่ โดยจะพิจารณาการปรับแก้จากขอ้เสนอแนะท่ีโปรแกรมรายงานจาก
ดชันีปรับรูปแบบ (Modification Indices) และจากพื้นฐานทางทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัศึกษาจากเอกสารและ
การวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจนกว่าจะไดโ้มเดลท่ีมีความตรง ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลการ
วดัในการวจิยัคร้ังน้ี จะท าการวดัความตรงของโมเดลมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ความตรงของโมเดลการวดัตัวแปร 

การวดัความตรงของโมเดลการวดัตวัแปรประกอบด้วยตวัแปรแฝง 5 ตวั โดย
แบ่งเป็นตัวแปรเชิงท านาย 4 ตัวแปรได้แก่ 1) บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI)        
2) การมุ่งเนน้การเรียนรู้ (LO) 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) และ 4) การสนบัสนุนนวตักรรม
ขององคก์าร (OS) และตวัแปรตาม 1 ตวั คือ พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม (IWB) โดยใชก้าร
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่ามีความตรงเชิงโครงสร้าง ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติท่ีใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดลได้แก่ ค่า χ² = 654.899, df = 133, p = 0.000, χ²/df = 4.924, CFI = 
0.954, TLI = 0.941, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.042 แมว้่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐานสถิติอยา่งมี
นัยส าคญั แต่เม่ือพิจารณาจากค่า χ²/df หรือเรียกว่าอตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-
Square Ratio) ท่ีนอ้ยกวา่ 5.000 จึงอยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้(Wheaton, Muthén, Alwin & Summers, 
1977) และสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ท่ี มีค่า 0.900 ข้ึนไป ค่าดัชนี 
RMSEA และ SRMR มีค่าต ่ากว่า 0.08 จึงยอมรับว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(Bentler, 1990; Browne, et al., 1993; MacCallum, Browne & Sugawara, 1996; Hu & Bentler, 
1999; Diamantopoulos & Siguaw, 2000) รายละเอียดดงัตาราง 22 
 

ตาราง 22 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 

ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวเิคราะห์เชิงยืนยนัระดับเดียว  

ตวัแปรสังเกตได ้
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ
มาตรฐาน  

SE Z R² AVE CR 

1. พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
(IWB)  
1.1 การส ารวจโอกาส (OPP)  
1.2 การสร้างความคิด (IDE)  
1.3 การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ 
(CHA)  
1.4 การน าไปประยกุตใ์ช ้(APP) 

 
 

0.634 
0.731 
0.873 

 
0.874 

 
 
0.025 
0.020 
0.013 

 
0.013 

 
 
25.610 
36.737 
67.873 

 
68.389 

 
 
0.402 
0.535 
0.762 

 
0.764 

0.616 0.863 

 

 



155 
 

   

ตาราง 22 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวเิคราะห์เชิงยืนยนัระดับเดียว  

ตวัแปรสังเกตได ้
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ
มาตรฐาน  

SE Z R² AVE CR 

2. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทมีงาน (TCI)  
2.1 วสิัยทศัน์ (VIS)  
2.2 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 
(PAR)  
2.3 การมุ่งงาน (TAS)  
2.4 การสนับสนุนนวัตกรรมของ
ทีมงาน (SUP) 

 
 

0.790 
0.803 

 
0.788 
0.744 

 
 

0.017 
0.017 

 
0.018 
0.020 

 
 

45.339 
46.426 

 
44.223 
36.821 

 
 

0.624 
0.644 

 
0.621 
0.553 

0.611 0.862 

3. การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO)  
3.1 การใหค้  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ 
(COM)  

 
0.787 

 
0.017 

 
47.389 

 
0.619 

 
 

 
 

3.2 การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (SHA)  
3.3 การเปิดรับส่ิงใหม่ (OPE) 
3.4 การแลกเปล่ียนความรู้ภายใน
องคก์าร (INT) 

0.842 
0.859 
0.818 

0.013 
0.012 
0.015 

64.311 
69.954 
55.452 

0.708 
0.738 
0.669 

0.684 0.896 

4. ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TL)  
4.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(CHL)  
4.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (INS)  
4.3 การกระตุน้ทางปัญญา (INL)  
4.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(IND) 

 
0.819 

 
0.896 
0.913 
0.837 

 
0.014 

 
0.009 
0.008 
0.013 

 
57.881 

 
97.599 

110.615 
65.497 

 
0.670 

 
0.802 
0.834 
0.700 

0.752 0.924 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวเิคราะห์เชิงยืนยนัระดับเดียว  

ตวัแปรสังเกตได ้
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ
มาตรฐาน  

SE Z R² AVE CR 

 

5. การสนับสนุนนวตักรรมของ
องค์การ (OS)  
5.1 การรับรู้ในผลงานขององคก์าร 
(REC)  
5.2 ความเพียงพอของทรัพยากร 
(SUF)  
5.3 การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 
(SUV) 

 
 

0.845 
 

0.830 
 

0.754 

 
 

0.016 
 

0.016 
 

0.021 

 
 

54.303 
 

51.629 
 

36.725 

 
 

0.713 
 

0.689 
 

0.569 

0.657 0.851 

χ²= 654.899, df = 133, p = 0.000, χ²/df = 4.924, CFI = 0.954, TLI = 0.941, RMSEA = 0.074, 
SRMR = 0.042 
หมายเหตุ:  1. |Z| > 1.96 หมายถึง *p < .05, |Z| > 2.58 หมายถึง **p < .01,  
   |Z| > 3.33 หมายถึง *** p < .001 
 2. AVE หมายถึง ค่าความแปรปรวนท่ีสกดัไดเ้ฉล่ีย (average variance extracted) 
 3. CR หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่องคป์ระกอบ (composite reliability) 
 

เม่ือพิจารณาโมเดลการวดัตวัแปรแฝง ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน 19 
ตวัแปรท่ีช้ีวดัตวัแปรแฝง 5 ตวัแปร โดยก าหนดตามโมเดลการวดัเชิงทฤษฎีและลกัษณะเฉพาะของ
โมเดล (ตาราง 22) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ของตวัแปรสังเกตไดทุ้ก
ตวัในโมเดลการวดัตวัแปรแฝงระดับบุคคลมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 และมีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบท่ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกนัคืออยูใ่นช่วง 0.634 – 0.913 ซ่ึงอยูใ่นช่วงสูงถึงสูงมาก แสดงให้
เห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัในโมเดลเป็นตวัแปรช้ีวดัท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงแต่ละตวัในโมเดล
การวดั โดยมีความส าคญัอยู่ในเกณฑ์สูงถึงสูงมาก นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาผลการตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลการวดัทั้ง 5 องคป์ระกอบพบวา่  
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1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม (IWB) โดยวดัจากตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัคือ 1) การส ารวจโอกาส (OPP) 2) การสร้าง
ความคิด (IDE) 3) การท าให้ความคิดถูกยอมรับ (CHA) 4) การน าไปประยุกต์ใช้ (APP) พบว่าค่า
สัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน ของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัของตวัแปรแฝงพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรม มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัเป็นตวัช้ีวดัท่ี
แทจ้ริงของตวัแปรแฝงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยตวัแปรท่ีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุด
คือ การน าไปประยุกตใ์ช ้(APP) = 0.874 รองลงมาคือ การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ (CHA) = 0.873 
การสร้างความคิด (IDE) = 0.731 และการส ารวจโอกาส (OPP) = 0.634 ตามล าดบั  

ส่วนความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือความสอดคล้องของการวดั (Consistency of 
Measurement) พิจารณาจากค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลังสอง ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้บอกว่า ตวัแปรแฝง
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสังเกตไดม้ากหรือนอ้ยเพียงใด หรือเป็นค่าท่ีใช้บอกค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Reliability Coefficient: R²) ของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 
4 ตวั มีค่า R² อยู่ระหว่าง 0.402 – 0.764 โดยตวัแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าต ่าสุดคือ การส ารวจโอกาส 
(OPP) ซ่ึงแสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอ (Hair, Anderson, Tatham 
& Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) 
สอดคลอ้งกบัค่าความเช่ือมัน่ท่ีใชบ้อกปริมาณความแปรปรวนโดยรวมของตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชว้ดั
ตวัแปรแฝง หรือค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Extracted: AVE) ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.616 (> 0.500) แสดงว่าตวัแปรสังเกตได้เป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝง ทั้งรายตวั
แปรสังเกตไดแ้ละโดยรวมดว้ยความเช่ือมัน่เป็นท่ียอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; 
Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) และเม่ือประเมินค่าความเช่ือมัน่องค์ประกอบของตวัแปร
แฝง หรือค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง (Composite Reliability: CR) มีค่าเท่ากบั 0.863 (> 0.700) 
แสดงวา่มีความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้(Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black, Babin & 
Anderson, 2010) ดงันั้ น ตวัแปรสังเกตได้ทั้ ง 4 ตวัได้แก่ การน าไปประยุกต์ใช้ (APP) การท าให้
ความคิดถูกยอมรับ (CHA) การสร้างความคิด (IDE) และการส ารวจโอกาส (OPP) เป็นตวัแทนท่ี
แทจ้ริงของตวัแปรแฝงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมและมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอทั้ง
รายตวัแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตวัแปรแฝงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมมี
ความเช่ือมัน่เพียงพอท่ีจะท าการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพประกอบ 18) 
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ภาพประกอบ 18 โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
 
 

2. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน (TCI) โดยวดัจากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวั คือ 1) ความปลอดภยัในการมีส่วน
ร่วม (PAR) 2) วิสัยทศัน์ (VIS) 3) การมุ่งงาน (TAS) และ 4) การสนับสนุนนวตักรรมของทีมงาน 
(SUP) พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัของตวัแปร
แฝงบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่าตวัแปร
สังเกตไดทุ้กตวัเป็นตวัช้ีวดัท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานโดย
ตวัแปรท่ีน ้ าหนกัความส าคญัสูงสุดคือ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (PAR) = 0.803 รองลงมา
คือ วิสัยทศัน์ (VIS) = 0.790 การมุ่งงาน (TAS) = 0.788 และการสนับสนุนนวตักรรมของทีมงาน 
(SUP) = 0.744 ตามล าดบั  

ส่วนความเช่ือมั่น (Reliability) พิจารณาจากค่าท่ีใช้บอกค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ (Reliability Coefficient: R²) ของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวั มีค่า R² 
อยู่ระหว่าง 0.553 – 0.644 แสดงว่าตวัแปรสังเกตได้ทุกตวัมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black, Babin & 
Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Extracted: 
AVE) ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.611 (> 0.500) แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝง 
ทั้งรายตวัแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเช่ือมัน่เป็นท่ียอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) และ มีค่ าความ เช่ื อมั่น ของตัวแปรแฝง 
(Construct Reliability: CR) เท่ากับ 0.862 (> 0.700) แสดงว่ามีความเช่ือมั่น ท่ียอมรับได้ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) ดงันั้น ตวัแปรสังเกตได้
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ทั้ง 4 ตวัไดแ้ก่ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (PAR) วสิัยทศัน์ (VIS) การมุ่งงาน (TAS) และ การ
สนับสนุนนวตักรรมของทีมงาน (SUP) เป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานและมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอทั้งรายตวัแปรสังเกตไดแ้ละโดยภาพรวม 
รวมทั้งตวัแปรแฝงบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีความเช่ือมัน่เพียงพอท่ีจะท าการ
วเิคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพประกอบ 19) 
 

 
 

ภาพประกอบ 19 โมเดลการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
 
 

3. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
(LO) โดยวดัจากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัคือ 1) การเปิดรับส่ิงใหม่ (OPE) 2) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
(SHA) 3) การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ (INT) และ4) การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ 
(COM) พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัของตวัแปร
แฝงการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 แสดงว่าตวัแปรสังเกตได้ทุกตวัเป็น
ตวัช้ีวดัท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงการมุ่งเน้นการเรียนรู้ โดยตวัแปรท่ีน ้ าหนักความส าคญัสูงสุดคือ 
การเปิดรับส่ิงใหม่  (OPE) = 0.859 รองลงมาคือ การมีวิสัยทัศน์ ร่วมกัน (SHA) = 0.842 การ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ (INT) = 0.818 และการให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (COM) = 
0.787 ตามล าดบั  

ส่วนความเช่ือมั่น (Reliability) พิจารณาจากค่าท่ีใช้บอกค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ (Reliability Coefficient: R²) ของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวั มีค่า R² อยู่
ระหว่าง 0.619 – 0.738 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตวัมีความเช่ือมั่นในการวดัเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black, Babin & 
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Anderson, 2010) ซ่ึงสอดคล้องกบัค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได้เฉล่ีย (average variance extracted: 
AVE) ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.684 (> 0.500) แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝง 
ทั้งรายตวัแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเช่ือมัน่เป็นท่ียอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) และ มีค่ าความ เช่ื อมั่น ของตัวแปรแฝง 
(Construct Reliability: CR) เท่ากับ 0.896 (> 0.700) แสดงว่ามีความเช่ือมั่น ท่ียอมรับได้ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) ดงันั้น ตวัแปรสังเกตได้
ทั้ ง 4 ตวัได้แก่ การเปิดรับส่ิงใหม่ (OPE) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน (SHA) การแลกเปล่ียนความรู้
ภายในองค์การ (INT) และการให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (COM) เป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวั
แปรแฝงการมุ่งเนน้การเรียนรู้และมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอทั้งรายตวัแปรสังเกตไดแ้ละโดย
ภาพรวม รวมทั้งตวัแปรแฝงการมุ่งเนน้การเรียนรู้มีความเช่ือมัน่เพียงพอท่ีจะท าการวเิคราะห์สมการ
โครงสร้าง (ภาพประกอบ 20) 

 

 

ภาพประกอบ 20 โมเดลการวดัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 
 
 

4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL) โดยวดัจากตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัคือ 1) การกระตุน้ทางปัญญา (INL) 2) การ
สร้างแรงบนัดาลใจ (INS) 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IND) และ4) การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (CHL) พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั
ของตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงวา่ตวัแปรสังเกต
ได้ทุกตวัเป็นตวัช้ีวดัท่ีแท้จริงของตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยตวัแปรท่ีน ้ าหนัก
ความส าคญัสูงสุดคือ การกระตุน้ทางปัญญา (INL) = 0.913 รองลงมาคือ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
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(INS) = 0.896 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IND) = 0.837 และการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (CHL) = 0.819 ตามล าดบั  

ส่วนความเช่ือมั่น (Reliability) พิจารณาจากค่าท่ีใช้บอกค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ (Reliability Coefficient: R²) ของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวั มีค่า R² อยู่
ระหว่าง 0.670 – 0.834 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตวัมีความเช่ือมั่นในการวดัเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black, Babin & 
Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย (average variance extracted: 
AVE) ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.752 (> 0.500) แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝง 
ทั้งรายตวัแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเช่ือมัน่เป็นท่ียอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) และ มีค่ าความ เช่ื อมั่น ของตัวแปรแฝง 
(construct reliability: CR) เท่ ากับ  0.924 (> 0.700) แสดงว่ามีความเช่ือมั่น ท่ี ยอมรับได้ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) ดงันั้น ตวัแปรสังเกตได้
ทั้ง 4 ตวัไดแ้ก่ การกระตุน้ทางปัญญา (INL) การสร้างแรงบนัดาลใจ (INS) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (IND) และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (CHL) เป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปร
แฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอทั้งรายตวัแปรสังเกตไดแ้ละ
โดยภาพรวม รวมทั้ งตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเช่ือมั่นเพียงพอท่ีจะท าการ
วเิคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพประกอบ 21) 
 

 

ภาพประกอบ 21 โมเดลการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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5. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการสนับสนุน
นวัตกรรมขององค์การ (OS) โดยวดัจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวคือ 1) การรับรู้ในผลงานของ
องคก์าร (REC) 2) ความเพียงพอของทรัพยากร (SUF) และ3) การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน (SUV) 
พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัของตวัแปรแฝงการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั
เป็นตวัช้ีวดัท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ โดยตวัแปรท่ีน ้ าหนัก
ความส าคญัสูงสุดคือ การรับรู้ในผลงานขององค์การ (REC) = 0.845 รองลงมาคือ ความเพียงพอ
ของทรัพยากร (SUF) = 0.830 และการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน (SUV) = 0.754 ตามล าดบั  

ส่วนความเช่ือมั่น (Reliability) พิจารณาจากค่าท่ีใช้บอกค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ (Reliability Coefficient: R²) ของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 3 ตวั มีค่า R² อยู่
ระหว่าง 0.569 – 0.713 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตวัมีความเช่ือมั่นในการวดัเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black, Babin & 
Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Extracted: 
AVE) ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.657 (> 0.500) แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝง 
ทั้งรายตวัแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเช่ือมัน่เป็นท่ียอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) และ มีค่ าความ เช่ื อมั่น ของตัวแปรแฝง 
(Construct Reliability: CR) เท่ากับ 0.851 (> 0.700) แสดงว่ามีความเช่ือมั่น ท่ียอมรับได้ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) ดงันั้น ตวัแปรสังเกตได้
ทั้ง 3 ตวัไดแ้ก่ การรับรู้ในผลงานขององคก์าร (REC) ความเพียงพอของทรัพยากร (SUF) และ การ
สนบัสนุนของหวัหนา้งาน (SUV)เป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของตวัแปรแฝงการสนบัสนุนนวตักรรมของ
องค์การ และมีความเช่ือมัน่ในการวดัเพียงพอทั้งรายตวัแปรสังเกตไดแ้ละโดยภาพรวม รวมทั้งตวั
แปรแฝงการสนับสนุนนวตักรรมของทีมงานมีความเช่ือมัน่เพียงพอท่ีจะท าการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง (ภาพประกอบ 22) 
 

 

ภาพประกอบ 22 โมเดลการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
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ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นการศึกษาความสามารถในการท านายท่ีมีต่อตวั
แปรตามพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใต้
ของประเทศไทย โดยท าการประมาณค่าด้วยวิธี Maximum Likelihood (ML) ซ่ึงผลการวิเคราะห์
เบ้ืองตน้พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาไดจ้ากค่า χ² = 669.163, 
df = 135, p = 0.000, χ²/df = 4.957 ดั ช นี ค่ า  CFI = 0.953, TLI = 0.940, RMSEA = 0.074 แ ล ะ 
SRMR = 0.040 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ี มีค่าน้อยกว่า 5 
ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA 
และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.08 (Hu & Bentler, 1999) จึงแสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่
โมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือโมเดลมีความตรง 

หลงัจากตรวจสอบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ลว้ ประเด็น
ต่อมาคือ การพิจารณาการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตไดใ้น
โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิเคราะห์ท่ีไดมี้ความสอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยนืยนัในส่วนท่ีผา่นมาคือ ค่าสัมประสิทธ์ิน ้ าหนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของตวัแปร
สังเกตไดใ้นโมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุก
ตวั แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงทั้ง 4 ตวั เป็นองคป์ระกอบส าคญัของตวัแปรพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรม และเม่ือพิ จารณาตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมทุกตวัแปรสังเกตไดพ้บวา่ มีความส าคญัใกลเ้คียงกนัคือ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.646 ถึง 0.877 
โดยตวัแปรสังเกตได้ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ การน าไปประยุกต์ใช้ (β = 0.877) รองลงมาคือ 
การการท าให้ความคิดถูกยอมรับ (β = 0.869) การสร้างความคิด (β = 0.730) และการส ารวจโอกาส 
(β = 0.646) ตามล าดบั  

เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรม (IWB) ตามการรับรู้ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในสังกัด
องคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลพบวา่ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) มีค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.698 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนการ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (IWB) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เช่นกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.121 เม่ือ
พิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมของ
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ทีมงาน (TCI) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การ
สร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล รวมทั้งการสนับสนุน
นวตักรรมขององค์การ (OS) ได้แก่ การรับรู้ผลงานขององค์การ การสนับสนุนทรัพยากรอย่าง
เพียงพอ และการสนบัสนุนของหวัหนา้งานจะส่งผลให้มีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
(TCI) เพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวก
เท่ากบั 0.237 และ 0.452 ตามล าดบั นอกจากน้ีบรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) จะส่งผลโดยตรงท าให้เกิดการมุ่งการเรียนรู้ (LO) เพิ่มข้ึนอยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.474 และ 
0.559 ตามล าดบั  

ดา้นอิทธิพลทางออ้มพบวา่ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) ไดส่้ง
อิทธิพลทางอ้อมผ่านทางการมุ่งการเรียนรู้ (LO) ท  าให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
(IWB) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (ค่า Z > 1.65) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็น
บวกเท่ากับ 0.057 ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรม (IWB) ผ่านทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) และการ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตท่ีระดบั .01 (ค่า Z > 2.58) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.247 ในขณะท่ีการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร (OS) มีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม (IWB) ผา่นทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน (TCI) และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.342 นอกจากน้ีการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ 
(OS) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) ยงัมีอิทธิพลทางอ้อมท าให้เกิดการมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
(LO) เพิ่มข้ึนผ่านทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.215 และ 0.113 ตามล าดบั  

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
(IWB) ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยพบว่า บรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) มีอิทธิพลส่งผลมากท่ีสุดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.756 ส่วนตัวแปรท่ีอิทธิพลโดยรวมท าให้มี
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) เพิ่มข้ึนมากท่ีสุดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 คือ การสนบัสนุนนวตักรรมขององค์การ (OS) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเท่ากบั 
0.452 และตวัแปรท่ีส่งผลท าให้เกิดการมุ่งเนน้การเรียนรู้ (LO) มากท่ีสุดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั .01 คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.672  
รายละเอียดดงัตาราง 23 ตาราง 24 และภาพประกอบ 24 

 
ตาราง 23 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวมในโมเดลสมการ

โครงสร้าง 

ตัวแปร 
ท านาย  

ตัวแปรผล 
IWB TCI LO 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1. TCI 0.698** 0.057* 0.756** - - - 0.474** - 0.474** 
2. LO 0.121* - 0.121* - - - - - - 
3. TL - 0.247** 0.247** 0.237** - 0.237** 0.559** 0.113** 0.672** 
4. OS - 0.342** 0.342** 0.452** - 0.452** - 0.215** 0.215** 
χ² = 669.163, df = 135, p = 0.000, χ ²/ df = 4.957, CFI = 0.953, TLI = 0.940, RMSEA = 0.074 
และ SRMR = 0.040 
หมายเหตุ: 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01  

2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม), 
TE = total effect (อิทธิพลรวม 
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ตาราง 24 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของโมเดลการวดัตวัแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง 

ตัวแปรสังเกตได้ β SE Z R² 
โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (IWB) 
  1. การส ารวจโอกาส (OPP) 
  2. การสร้างความคิด (IDE) 
  3. การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ (CHA) 
  4. การน าไปประยกุตใ์ช ้(APP)  

 
0.646** 
0.730** 
0.869** 
0.877** 

 
0.024 
0.020 
0.013 
0.013 

 
26.670 
36.538 
67.031 
69.389 

 
0.417 
0.533 
0.756 
0.769 

โมเดลการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน (TCI) 
  1. การมีวสิัยทศัน์ (VIS) 
  2. ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (PAR)   
  3. การมุ่งงาน (TAS) 
  4. การสนบัสนุนนวตักรรม (SUP) 

 
0.796** 
0.807** 
0.792** 
0.756** 

 
0.017 
0.017 
0.018 
0.019 

 
46.537 
47.510 
44.621 
38.882 

 
0.634 
0.651 
0.627 
0.572 

โมเดลการวดัการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) 
  1. การใหค้  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (COM) 
  2. การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (SHA) 
  3. การเปิดใจรับส่ิงใหม่ (OPE) 
  4. การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร (INT)   

 
0.770** 
0.796** 
0.855** 
0.839** 

 
0.017 
0.017 
0.013 
0.014 

 
44.010 
47.811 
67.179 
61.627 

 
0.592 
0.633 
0.732 
0.705 

โมเดลการวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TL) 
  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (CHL) 
  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (INS) 
  3. การกระตุน้ทางปัญญา (INL) 
  4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (IND) 

 
0.865** 
0.872** 
0.864** 
0.806** 

 
0.012 
0.012 
0.012 
0.015 

 
70.250 
72.452 
69.441 
52.513 

 
0.748 
0.760 
0.746 
0.650 

โมเดลการวดัการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ (OS) 
  1. การรับรู้ผลงานขององคก์าร (REC) 
  2. การสนบัสนุนทรัพยากรอยา่งเพียงพอ (SUF) 
  3. การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน (SUV) 

 
0.838** 
0.831** 
0.770** 

 
0.016 
0.016 
0.020 

 
53.851 
51.710 
39.088 

 
0.702 
0.691 
0.593 

R² ของโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม (IWB) = 0.642 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) = 0.447 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุการมุ่งเนน้การเรียนรู้ (LO) = 0.871 
หมายเหตุ:  * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01 
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ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ตวัแปรทั้ งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความ
แปรปรวนพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม และการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ไดป้ระมาณร้อยละ 64.20 44.70 และ 87.10 (R² = 0.642, 0.447, 0.871) ตามล าดบั  

 

 
 

ภาพประกอบ 23 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย 

 
 

สรุปได้ว่า ผลการวิจยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐานหลกัตามทฤษฎีท่ีตั้งไวว้่า โมเดล
สมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทยท่ีเกิดจากการรับรู้และการใหค้ะแนนของกลุ่มพนกังานในสังกดั มีความตรง
หรือมีความสอดคลอ้งกนัระหวา่งโมเดลสมมติฐานทางทฤษฎี (Proposed Model) กบัโมเดลการวดั
จากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ความไม่แปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ 
  สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของ 

 ประเทศไทย 
 
การวิเคราะห์ในส่วนน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล

สมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทยระหวา่ง 2 กลุ่มคือ 1) กลุ่มพนกังานในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือ 
อบต. และ 2) กลุ่มพนักงานในสังกดัเทศบาล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุคูณ (Multiple 
Group Analysis) ซ่ึงเป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสาเหตุแบบเต็มรูป (Full 
Model) ประกอบด้วยการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดั (Testing Variance of 
Measurement Model) เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของพารามิเตอร์ต่างๆ ในโมเดลการวดั 
และการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสมการโครงสร้าง (Testing Variance of 
Structural Model) โดยเป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางขา้มกลุ่ม
ดว้ยการทดสอบขา้มกลุ่ม (Across Group) โดยการน าเสนอขอ้มูลในส่วนน้ีจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน
ไดแ้ก่ 1) การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ 2) การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 

ในการเปรียบเทียบหรือทดสอบขา้มกลุ่มจะใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซ่ึงถือวา่เป็นเทคนิคท่ีมีความนิยมในการน ามาใชเ้พื่อทดสอบ
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดั  (Steenkamp & Baumgartner, 1998; Fischer & Fontaine, 
2010) หรือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบพหุกลุ่ม (Multi-Group Confirmatory Factor 
Analysis: MGCFA) ซ่ึงเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝง โดย
ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่าจุดตดัแกนของตวั
แปรสังเกตได ้(Intercept) และค่าเฉล่ียองคป์ระกอบ (Factor Mean) โดยมีขั้นตอนในการทดสอบ 5 
ขั้นตอนดงัน้ี 

1. ท าการแยกวิเคราะห์โมเดลการวดัของแต่ละกลุ่ม (Separate Each Group Model) 
เป็นการแยกวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบวา่ ทั้ง 2 กลุ่มมีแบบแผนของการวดัเป็นไปในลกัษณะเดียวกนั
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หรือไม่ และเพื่อทดสอบวา่โมเดลของแต่ละกลุ่มมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ โดย
ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลทั้ง 2 กลุ่มดงัน้ี 

1.1 กลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล มีค่าสถิติวดัความ
กลมกลืนดังน้ี ค่า χ² = 441.705, df = 136, p = 0.000, χ²/ df = 3.248 ดัชนีค่า CFI = 0.942, TLI = 
0.927, RMSEA = 0.079, SRMR = 0.048 ถึงแมว้า่ค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df 
ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ TLI ที่มีค่าใกลเ้คียง 1 (> 0.900) 
ค่าดชันี RMSEA และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.08 (Hu & Bentler, 1999) จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกัท่ีว่า โมเดลการวดัของกลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล มีความกลมกลืน
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

1.2 กลุ่มพนักงานในสังกดัเทศบาล มีค่าสถิติวดัความกลมกลืนดงัน้ี ค่า 
χ² = 416.651, df = 136, p = 0.000, χ²/ df = 3.064 ดัช นีค่ า CFI = 0.953, TLI = 0.941, RMSEA = 
0.076, SRMR = 0.042 ถึงแมว้่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 
ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA 
และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.08 (Hu & Bentler, 1999) จึงสามารถยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่
โมเดลการวดัของกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล มีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

จากผลการทดสอบโมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลพบวา่ โมเดลของทั้ง 2 กลุ่ม
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แสดงวา่โมเดลการวดัทั้ง 2 กลุ่มมีแบบแผนการวดั
ในลกัษณะเดียวกนั 

2. ท าการทดสอบโมเดลการวดัทั้ งกลุ่มพนักงานในสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล และกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล โดยวดัความไม่แปรเปล่ียนของจ านวนองคป์ระกอบและ
แบบแผนของโมเดล (Configural Model) แต่ก าหนดให้ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยอิสระ ซ่ึงไดผ้ล
การวิเคราะห์ค่าสถิติวดัความกลมกลืนดังน้ี ค่า χ² = 858.356, df = 272, p = 0.000, χ²/ df = 3.156 
ดัชนีค่ า CFI = 0.948, TLI = 0.935, RMSEA = 0.077, SRMR = 0.048 ถึงแม้ว่าค่ า p จะปฏิ เสธ
สมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ 
TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากว่า 0.08 (Hu & 
Bentler, 1999) แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่าโมเดลการวดัของทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืน
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ หมายความวา่โมเดลการวดัทั้ง 2 กลุ่มมีจ านวนองคป์ระกอบและ
แบบแผนการวดัในลกัษณะเดียวกนั 
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3. ท าการทดสอบโมเดลการวดัของกลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วน
ต าบล และกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล โดยวดัความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
(Metric Invariance Model) ว่ามีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่มหรือไม่ ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ค่าสถิติวดั
ความกลมกลืนดงัน้ี ค่า χ² = 867.183, df = 286, p = 0.000, χ²/ df = 3.032 ดชันีค่า CFI = 0.949, TLI 
= 0.938, RMSEA = 0.075, SRMR = 0.048 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า 
χ²/df ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 
0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ท่ี มีค่าต ่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่าโมเดลการวดัของทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืนสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ จากนั้นน าค่าดชันีวดัความกลมกลืนไปเทียบกบัโมเดลก่อนหน้า (Configural Invariance 
or Baseline Model) ซ่ึงไดผ้ลการเปรียบเทียบดงัรายละเอียดในตาราง 25 
 

ตาราง 25 ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของการประมาณพารามิเตอร์อิสระกบัการ
บงัคบัใหค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากนั 

Model χ² df RMSEA SRMR CFI 

1. Configural Invariance 858.356 272 0.077 0.048 0.948 
2. Metric Invariance 867.183 286 0.075 0.048 0.949 

∆ 8.827 14 0.002 0.000 0.001 
ค่าวกิฤต (Criteria) p > .05 - < 0.015 < 0.01 < 0.01 

หมายเหตุ:  1. 𝜒.05,14
2  = 23.685 

 2. ค่าเกณฑก์ารตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลขา้มกลุ่มจาก Chen (2008) 
 

ผลการวิเคราะห์จากตาราง 25 เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกั
องค์ประกอบข้ามกลุ่ม ซ่ึงพบว่า ค่า ∆χ² ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้
ประกอบกบัเกณฑค์่าส่วนต่างจากค่าดชันี ∆ SRMR < 0.01 และ ∆ CFI < 0.01 (Chen, 2008) ดงันั้น
โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาลไม่มีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่มระหว่างค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของโมเดล 

4. ท าการทดสอบโมเดลการวดัของกลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วน
ต าบล และกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล โดยวดัความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
และค่าจุดตดัแกน (Intercept) พร้อมกนั (Scalar Invariance Model) ว่ามีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่ม



171 
 

   

หรือไม่ ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ค่าสถิติวดัความกลมกลืนดงัน้ี ค่า χ² = 886.252, df = 300, p = 0.000, 
χ²/ df = 2.954 ดัชนีค่า CFI = 0.948, TLI = 0.941, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.049 ถึงแม้ว่าค่า p 
จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ีมีค่าน้อยกวา่ 5 ประกอบกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี 
CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดชันี RMSEA และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากว่า 0.08 
(Hu & Bentler, 1999) แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลักท่ีว่าโมเดลการวดัของทั้ ง 2 กลุ่มมีความ
กลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ จากนั้นน าค่าดชันีวดัความกลมกลืนไปเทียบกบัโมเดล
ก่อนหนา้ หรือ Metric Invariance Model ซ่ึงไดผ้ลการเปรียบเทียบดงัรายละเอียดในตาราง 26 
 

ตาราง 26 ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของ Metric Invariance Model กับ Scalar 
Invariance Model  

Model χ² df RMSEA SRMR CFI 

1. Metric Invariance 867.183 286 0.075 0.048 0.949 
2. Scalar Invariance 886.252 300 0.074 0.049 0.948 

∆ 19.069 14 0.001 0.001 0.001 
ค่าวกิฤต (Criteria) p > .05 - < 0.015 < 0.01 < 0.01 

หมายเหตุ:  1. 𝜒.05,14
2  = 23.685 

 2. ค่าเกณฑก์ารตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลขา้มกลุ่มจาก Chen (2008) 
 

ผลการวิเคราะห์จากตาราง 26 เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกั
องค์ประกอบและค่า Intercept พร้อมกันข้ามกลุ่ม ซ่ึงพบว่า ค่า ∆χ² ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติจึง
ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ประกอบกบัเกณฑ์ค่าส่วนต่างจากค่าดชันี ∆ RMSEA < 0.015, ∆ SRMR 
< 0.01 และ ∆ CFI < 0.01 (Chen, 2008) ดงันั้นโมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลไม่มีความ
แปรเปล่ียนขา้มกลุ่มระหวา่งค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบและค่าจุดตดัแกน  

5. ท าการทดสอบโมเดลการวดัของกลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วน
ต าบล และกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล โดยวดัความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
ค่าจุดตดัแกน และค่าเฉล่ียองค์ประกอบพร้อมกนั (Equality Factor Loading + Intercept + Means) 
วา่มีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่มหรือไม่ ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ค่าสถิติวดัความกลมกลืนดงัน้ี ค่า χ² = 
894.308, df = 305, p = 0.000, χ²/ df = 2.932 ดัชนีค่า CFI = 0.948, TLI = 0.942, RMSEA = 0.073, 
SRMR = 0.050 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ี มีค่าน้อยกว่า 5 
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ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA 
และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่า
โมเดลการวดัของทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์จากนั้นน าค่าดชันีวดั
ความกลมกลืนไปเทียบกบัโมเดลก่อนหนา้ ซ่ึงไดผ้ลการเปรียบเทียบดงัรายละเอียดในตาราง 27 
 

ตาราง 27 ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของ Scalar Invariance Model กับ Equality 
Factor  Loading + Intercept + Means 

Model χ² df RMSEA SRMR CFI 

1. Scalar Invariance 886.252 300 0.074 0.049 0.948 
2. Equality Factor Loading + 
Intercept + Means 

894.308 305 0.073 0.050 0.948 

∆ 8.056 5 0.001 0.001 0.000 
ค่าวกิฤต (Criteria) p > .05 - < 0.015 < 0.01 < 0.01 

หมายเหตุ:  1. 𝜒.05,5
2  = 11.070 

 2. ค่าเกณฑก์ารตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลขา้มกลุ่มจาก Chen (2008) 
 

ผลการวิเคราะห์จากตาราง 27 เป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าน ้ าหนกั
องค์ประกอบ ค่า Intercept และค่าเฉล่ียองค์ประกอบพร้อมกันข้ามกลุ่ม ซ่ึงพบว่า ค่า ∆χ² ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ประกอบกับเกณฑ์ค่าส่วนต่างจากค่าดัชนี ∆ 
RMSEA < 0.015, ∆ SRMR < 0.01 และ ∆ CFI < 0.01 (Chen, 2008) ดงันั้นโมเดลการวดัพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรบริหารส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัองค์การบริหารส่วน
ต าบลและเทศบาลไม่มีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่มระหว่างค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ ค่าจุดตดัแกน 
และค่าเฉล่ียองคป์ระกอบ  

จากการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ระหว่างกลุ่ม
พนักงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกับกลุ่มพนักงานในสังกัดเทศบาล ทั้ ง 5 ขั้นตอน 
สามารถสรุปไดว้า่ โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยไม่มีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่ม  
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การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย ระหว่างกลุ่ม
พนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลกบักลุ่มพนักงานในสังกดัเทศบาล 

การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโครงสร้างใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์กลุ่ม
พหุคูณในการทดสอบ ซ่ึงเป็นการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของ
โมเดลโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมทั้ง 2 กลุ่ม โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ 
4 ขั้นตอนดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์แยกกลุ่ม เพื่อพิจารณาวา่โมเดลเชิงสาเหตุทั้ง 2 กลุ่มมีแบบแผนใน
ลกัษณะเดียวกนัหรือไม่ และพิจารณาวา่โมเดลเชิงสาเหตุทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์หรือไม่ ถ้าหากพบว่าโมเดลมีแบบแผนท่ีแตกต่างกันแสดงว่า โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความ
แตกต่างกนัตั้งแต่ตน้ ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนในขั้นตอนต่อไป โดยผล
การวเิคราะห์ค่าสถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลทั้ง 2 กลุ่มดงัน้ี 

1.1 กลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล มีค่าสถิติวดัความ
กลมกลืนดังน้ี ค่า χ² = 453.853, df = 138, p = 0.000, χ²/ df = 3.289 ดัชนีค่า CFI = 0.940, TLI = 
0.926, RMSEA = 0.080, SRMR = 0.051 ถึงแมว้า่ค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df 
ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกลเ้คียง 1 (> 0.900) ค่า
ดัชนี  RMSEA และค่าดัชนี  SRMR ท่ี มีค่ าต ่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐานหลกัท่ีวา่ โมเดลโครงสร้างของกลุ่มพนกังานในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความ
กลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

1.2 กลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล มีค่าสถิติวดัความกลมกลืนดงัน้ี ค่า χ² 
= 402.153, df = 138, p = 0.000, χ²/ df = 2.914 ดั ช นี ค่ า  CFI = 0.956, TLI = 0.946, RMSEA = 
0.073, SRMR = 0.044 ถึงแมว้่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ีมีค่าน้อยกว่า 5 
ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA 
และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่า 
โมเดลโครงสร้างของกลุ่มพนักงานในสังกัดเทศบาลมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์

จากการทดสอบแยกกลุ่มพบว่า โมเดลโครงสร้างของกลุ่มพนักงานในสังกัด
องคก์ารบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล มีโครงสร้างโมเดลท่ีเหมือนกนั จึงจะ
ท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโครงสร้างในขั้นตอนต่อไป 
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2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบพหุกลุ่ม (Multi-Group Confirmatory 
Factor Analysis: MGCFA) แบบพารามิเตอร์เป็นอิสระ ในขั้นตอนน้ีจะท าการประมาณพารามิเตอร์ 
β และ γ โดยอิสระทั้ง 2 กลุ่ม ซ่ึงไดค้่าสถิติวดัความกลมกลืนดงัน้ี ค่า χ² = 856.653, df = 290, p = 
0.000, χ²/ df = 2.985 ดชันีค่า CFI = 0.949, TLI = 0.940, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.048 ถึงแมว้า่
ค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เม่ือพิจาณาค่า χ²/df ท่ีมีค่าน้อยกวา่ 5 ประกอบกบัผลการวิเคราะห์ค่า
ดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าใกลเ้คียง 1 (> 0.900) ค่าดชันี RMSEA และค่าดชันี SRMR ท่ีมีค่าต ่ากว่า 
0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่า โมเดลโครงสร้างของทั้ง 2 กลุ่มมี
ความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

3. การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง โดยก าหนดให้ค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางทั้ง 2 กลุ่มมีค่าเท่ากนั และท าการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของเมทริกซ์ β 
และ γ ไปพร้อมกันทั้ งโมเดล โดยได้ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติวดัความกลมกลืนดังน้ี ค่า χ² = 
872.013, df = 296, p = 0.000, χ²/ df = 2.946 ดัชนีค่า CFI = 0.949, TLI = 0.941, RMSEA = 0.074, 
SRMR = 0.049 แสดงวา่โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

4. ท าการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางใน
ขั้นตอนท่ี 2 และ 3 ซ่ึงไดผ้ลการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ดงัรายละเอียดในตาราง 28  
 

ตาราง 28 ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโครงสร้างพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ระหวา่ง
กลุ่มพนกังานในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล 

การก าหนดลกัษณะโมเดล χ² df p ∆χ² ∆df p 
โมเดลขั้นตอนท่ี 2  
(ก าหนดใหพ้ารามิเตอร์ทั้ง 2 กลุ่ม 
อิสระจากกนั) 

865.653 290 0.000 

6.360 6 > .05 
โมเดลขั้นตอนท่ี 3  
(ก าหนดใหพ้ารามิเตอร์ทั้ง 2 กลุ่ม
เท่ากนั) 

872.013 296 0.000 

หมายเหตุ: 𝜒.05,6
2  = 12.592 

 
จากผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางข้ามกลุ่ม

ระหวา่งกลุ่มพนกังานในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาลพบวา่ 
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∆χ² ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวน้ัน่คือ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของพนกังาน
ในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 2 ประเภทองค์การมีค่าเท่ากนั แสดงว่าโมเดลโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไม่แปรเปล่ียน 
หรือไม่มีความแตกต่างกันระหว่างกลุ่มพนักงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลและกลุ่ม
พนกังานในสังกดัเทศบาล 

ดงันั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ไม่มีความ
แปรเปล่ียนขา้มกลุ่มระหวา่งกลุ่มพนกังานในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนกังานใน
สังกดัเทศบาล ทั้งโมเดลการวดัและโมเดลโครงสร้างซ่ึงหมายความว่า โมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย สามารถน าไปใช้อธิบายไดท้ั้งกลุ่มพนกังานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลและ
กลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย : ทดสอบความไม่
แปรเปล่ียนขา้มประเภทองคก์าร โดยมีวตัถุประสงค์ส าคญั 2 ประการคือ ประการแรกเพื่อทดสอบ
สมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใต้ของประเทศไทย และประการท่ีสองเพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการ
โครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใต้
ของประเทศไทย  

โดยผลการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ได้แก่ 1) บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน และ
การสนับสนุนนวตักรรมของทีมงาน 2) การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 ตวัแปรสังเกตได ้
ไดแ้ก่ การให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์การเรียนรู้ร่วมกนั การเปิดรับส่ิงใหม่ และ
การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ประกอบด้วย 4 ตัวแปร   
สังเกตได ้ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร
สังเกตได ้ไดแ้ก่ การรับรู้ในผลงานขององคก์าร ความเพียงพอของทรัพยากร และการสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน ซ่ึงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมนั้น ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ การ
ส ารวจโอกาส การสร้างความคิด การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ และการน าไปประยกุตใ์ช ้ 

ส าหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทย จาก 1,176 องคก์าร จ านวน 22,369 คน แบ่งเป็นพนกังานในสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบลจาก 150 องค์การ จ านวน 450 คน และพนักงานในสังกัดเทศบาลจาก 150 
องค์การ จ านวน 450 คน รวมจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 900 คน ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบหลาย
ขั้นตอน (Multistage Sampling) และการสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยใช้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 14 จงัหวดัภาคใตเ้พื่อกระจายความเป็น
ตวัแทนของประชากรทั้งหมด 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัไดจ้ากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการวดัตวัแปร
ต่างๆ ในโมเดลแล้วพัฒนาเป็นแบบสอบถามเพื่อวดัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย จ านวน 1 ฉบับ  ได้แก่ 
แบบสอบถามระดบับุคคล เป็นการสอบถามจากพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินฯ ซ่ึงแบ่งเป็น 
3 ตอน โดยตอนท่ี 1 เป็นข้อความเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลแบบตรวจสอบรายการและเติมค า
จ านวน 5 ข้อ ตอนท่ี 2 เป็นแบบตรวจสอบรายการซ่ึงเป็นข้อค าถามเก่ียวกับการวดัพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย โดยวดั
จาก 4 ตวัแปรสังเกตได ้จ านวน 17 ขอ้ค าถาม และตอนท่ี 3 เป็นแบบตรวจสอบรายการซ่ึงเป็นขอ้
ค าถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ตามการรับรู้ของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย จาก 4 องค์ประกอบ 15 ตวัแปรสังเกตได ้
จ านวน 60 ขอ้ค าถาม ซ่ึงเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั  

การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติบรรยายเพื่อศึกษาและอธิบายลกัษณะการแจกแจงของ
ตวัแปรการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
และตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั เพื่อตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง ส าหรับโมเดลสมการโครงสร้างเพื่อวดัพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินฯ โดยใชก้ารประมาณค่าดว้ยวิธี 
Maximum Likelihood (ML) ส่วนการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลขา้มประเภทองค์การ
ใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุคูณ (Multiple Group Analysis) ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ โปรแกรม SPSS 20.0 for Windows และโปรแกรม Mplus 7.0  

จากกรอบแนวคิดการวิจยั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานไว ้2 ประการคือ 1) โมเดล
สมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทยมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และ 2) โมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทยไม่มีความแปรเปล่ียนข้ามประเภทองค์การระหว่างกลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การ
บริหารส่วนต าบลและพนกังานในสังกดัเทศบาล 
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สรุปผลการวจิัย 
 

ผลการวิจยัเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย : ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้ม
ประเภทองคก์าร สามารถสรุปผลการวจิยัโดยน าเสนอเป็น 3 ส่วนดงัน้ี  

1. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย คร้ังแรกพบว่าค่าดัชนีความ
กลมกลืนยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้ผูว้ิจยัจึงได้
ด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) ด้วยการปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลาย
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ โดยใหค้่าความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์กนัได ้ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความกลมกลืน
ของโมเดลโดยรวม หลังจากท่ีผูว้ิจยัได้ด าเนินการปรับโมเดล พบว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืน ทั้ง 5 ดชันี ผา่นเกณฑ์การยอมรับ คือ 
(1) การพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ ( χ²/df ) มีค่าเท่ากับ 4.957 (2) ดัชนีวดัความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากบั 0.953 (3) ดชันี Trucker-Lewis Index (TLI) มีค่าเท่ากบั 
0.940 (4) ดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.074     
(5) ดชันีรากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากบั 0.040 ซ่ึงโมเดล
สมการโครงสร้างท่ีก าหนดข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

เม่ือพิจารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loadings) คะแนนมาตรฐานแยกตาม
ตวัแปรแฝงเพื่อการวิเคราะห์ว่าตวัแปรสังเกตได้ตวัแปรใดจะสามารถเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีในแต่ละตวั
แปรแฝง พบว่า (1) ตวัแปรแฝงบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดโดยมีค่า
น ้ าหนกัความส าคญัสูงสุดคือ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม รองลงมาคือ วิสัยทศัน์ การมุ่งงาน 
และการสนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน (2) ตวัแปรแฝงการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดโดย
มีค่าน ้ าหนักความส าคญัสูงสุดคือ การเปิดรับส่ิงใหม่ รองลงมาคือ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน การ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ และการให้ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้ (3) ตวัแปรแฝงภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดโดยมีค่าน ้ าหนักความส าคญัสูงสุดคือ การกระตุ้นทางปัญญา 
รองลงมาคือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (4) ตวัแปรแฝงการสนบัสนุนนวตักรรมขององค์การ ตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดโดยมีค่าน ้ าหนัก
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ความส าคญัสูงสุดคือ การรับรู้ในผลงานขององคก์าร รองลงมาคือ ความเพียงพอของทรัพยากร และ
การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน และ (5) ตวัแปรแฝงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ตวับ่งช้ีท่ีดี
ท่ีสุดโดยมีค่าน ้าหนกัความส าคญัสูงสุดคือ การน าไปประยกุตใ์ช ้รองลงมาคือ การท าให้ความคิดถูก
ยอมรับ การสร้างความคิด และการส ารวจโอกาส ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่โมเดลสมการโครงสร้างปัจจยั
ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใต้
ของประเทศไทยท่ีก าหนดข้ึนมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมท่ีมีต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรม พบว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิขนาด
อิทธิพลทางตรงเป็นบวกสูงท่ีสุดเท่ากบั 0.698 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และรองลงมา
คือการมุ่งเนน้การเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เช่นกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.121  

เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตวัแปรท านายท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง รวมทั้งการสนบัสนุนนวตักรรม
ขององค์การ จะส่งผลให้มีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน เพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.237 และ 0.452 ตามล าดบั 
นอกจากน้ีบรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะส่งผล
โดยตรงท าให้ เกิดการมุ่งการเรียนรู้ เพิ่ม ข้ึนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.474 และ 0.559 ตามล าดบั  

ด้านอิทธิพลทางอ้อมพบว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ได้ส่ง
อิทธิพลทางออ้มผ่านทางการมุ่งการเรียนรู้ ท าให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (ค่า Z > 1.65) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 
0.057 ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
ผา่นทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิตท่ีระดบั .01 (ค่า Z > 2.58) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.247 ในขณะท่ี
การสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
ผา่นทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ อยา่งมีนัยส าคญัทาง



180 
 

   

สถิตท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.342 นอกจากน้ีการสนบัสนุน
นวตักรรมขององค์การ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัมีอิทธิพลทางออ้มท าให้เกิดการมุ่งเน้น
การเรียนรู้ เพิ่มข้ึนผ่านทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากบั 0.215 และ 0.113 ตามล าดบั  

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยพบว่า บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน มีอิทธิพลส่งผลมากท่ีสุดอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.756 ส่วนตวัแปรท่ีอิทธิพลโดยรวมท าให้มีบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน เพิ่มข้ึนมากท่ีสุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คือ การ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.452 และตวัแปร
ท่ีส่งผลท าใหเ้กิดการมุ่งเนน้การเรียนรู้ มากท่ีสุดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 คือ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.672   

3. ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 

ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ระหวา่ง
กลุ่มพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัเทศบาล โดยจ าแนกผลการวเิคราะห์เป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

3.1 ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดัพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินฯ จ าแนกตามประเภทองคก์ารพบวา่ 
โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แสดงวา่ทั้งสองกลุ่มมีแบบแผนการวดัใน
ลกัษณะเดียวกนั และเม่ือท าการเปรียบเทียบค่าสถิติวดัความตรงของโมเดลระหวา่งการก าหนดให้
ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยอิสระกบัการก าหนดพารามิเตอร์ให้เท่ากนัพบว่า ได้ค่า ∆χ² = 8.056, 
∆df = 5, ∆RMSEA = 0.001, ∆SRMR = 0.001 และ ∆CFI = 0.000 โดยท่ี  𝜒.05,5

2  = 11.070 แสดงว่า 
∆χ² ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณาร่วมกบัค่า
ส่วนต่างของค่าดชันี ∆RMSEA < 0.015, ∆SRMR < 0.01 และ ∆CFI < 0.01 (Chen, 2008) จึงสรุป
ไดว้า่ โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์รปกครองส่วน
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ท้องถ่ินในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกับพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในสังกัด
เทศบาลไม่มีความแปรเปล่ียนขา้มกลุ่มหรือไม่มีความแตกต่างกนั 

3.2 ผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลโครงสร้างพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมฯ จ าแนกตามประเภทองคก์ารพบว่า โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แสดงว่าทั้งสองกลุ่มมีแบบแผนเชิงเส้นในลกัษณะเดียวกนั และเม่ือท าการ
เปรียบเทียบค่าสถิตวดัความตรงของโมเดลระหวา่งการก าหนดให้ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยอิสระ
กบัการก าหนดพารามิเตอร์ให้เท่ากนัพบวา่ ไดค้่า ∆χ² = 6.360, ∆df = 6 โดยท่ี 𝜒.05,6

2  = 12.592 แสดง
วา่ ∆χ² ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวน้ัน่คือ สัมประสิทธ์ิเส้นทาง
ของกลุ่มพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ทั้ง 2 กลุ่มมีค่าเท่ากนั  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ไม่มีความแปรเปล่ียนขา้ม
กลุ่มระหว่างกลุ่มพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกับ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัเทศบาล ซ่ึงอธิบายได้ว่าโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย สามารถน าไปใช้อธิบายได้ทั้งกลุ่มพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกัด
องคก์ารบริหารส่วนต าบลกบัพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัเทศบาล 
 

การอภิปรายผลการวจิัย 
 

โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย : ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองคก์าร 
โดยมีวตัถุประสงค์ส าคัญ 2 ประการคือ ประการแรกเพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย และประการท่ีสองเพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย 

ส าหรับโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ประกอบด้วยตวัแปรตามพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมและตวัแปรท านายท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม จ านวน 
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4 ตวัแปร ประกอบดว้ย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง และการสนบัสนุนนวตักรรมขององค์การ ซ่ึงเม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรง
พบว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตวัแปร
ท านายท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน นอกจากน้ีบรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ยงัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการมุ่งการเรียนรู้ ส าหรับดา้นอิทธิพลทางออ้ม
พบวา่ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ไดส่้งอิทธิพลทางออ้มผา่นทางการมุ่งการเรียนรู้ ท า
ให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ผ่านทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และการ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ ในขณะท่ีการสนบัสนุนนวตักรรมขององค์การ มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรม ผ่านทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ นอกจากน้ีการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัมีอิทธิพล
ทางออ้มท าให้เกิดการมุ่งเน้นการเรียนรู้ เพิ่มข้ึนผ่านทางบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน
อีกดว้ย 

และส าหรับการวิเคราะห์กลุ่มพหุคูณเพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล
ตามกลุ่มประเภทขององคก์ารตามสมมติฐานนั้น ประกอบดว้ยตวัแปรก ากบัท่ีเก่ียวขอ้ง 1 ตวัแปรคือ 
ประเภทองค์การ โดยจ าแนกออกเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาล ผลจากการทดสอบ
ความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยตามบริบทของประเภทองค์การพบว่า 
โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมฯ ไม่มีความแปรเปล่ียนขา้มประเภท
ระหวา่งกลุ่มพนกังานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลกบัพนกังานในสังกดัเทศบาล ซ่ึงอธิบาย
ได้ว่าโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย สามารถน าไปใชอ้ธิบายไดท้ั้งกลุ่มพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลกบัพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในสังกดั
เทศบาล 

ส าหรับการอภิปรายผลการวิจยัในคร้ังน้ีจ  าแนกออกเป็น 2 ส่วนตามวตัถุประสงค์
การวจิยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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1. โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 

สามารถอภิปรายตามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมได้
ดงัน้ี 

1.1 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้อง
ประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงใหเ้ห็นวา่บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะของการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในทีมงานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน
และคุณสมบติัของทีมงานท่ีสมาชิกไดด้ ารงอยูซ่ึ่งเป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม 
ตามแนวคิดของ Anderson และ West (1998) นั้ นเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างยิ่งและเป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม เม่ือองคก์ารมีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงานท่ีดีแลว้ก็จะเป็นผลใหพ้นกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีดีตาม
ไปด้วย ซ่ึงบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานนั้นจะมีลกัษณะท่ีส าคญัคือ การมีวิสัยทศัน์ 
ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน และการสนับสนุนนวตักรรมของทีมงาน โดยการมี
วิสัยทศัน์ (Vision) ซ่ึงเป็นลกัษณะของความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์หรือเป้าหมายท่ีมีคุณค่า โดย
น าเสนอถึงเป้าหมายในระดบัท่ีสูงข้ึนและเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงวตัถุประสงคใ์นการท างาน
ท่ีชัดเจนก็จะน าไปสู่การพฒันาวิธีการท างานท่ีดี สามารถบรรลุเป้าหมายของกลุ่มงานของตนได้
อยา่งดี ส าหรับความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participative Safety) ซ่ึงเป็นลกัษณะของทีมงานท่ี
จูงใจและสนบัสนุนใหบุ้คคลไดมี้ส่วนร่วมกบัการตดัสินใจ ซ่ึงบุคคลสามารถรับรู้ถึงความปลอดภยั
ท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ซ่ึงเม่ือบุคคลไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจมากเท่าใด บุคคลก็จะยิ่งลงทุน
ลงแรงมากเท่านั้นต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากการตดัสินใจนั้น พร้อมทั้งบุคคลจะน าเสนอความคิดเพื่อ
พฒันาและให้แนวทางใหม่ๆ ในการท างาน การมีส่วนร่วมอย่างปลอดภยัน้ีจะมีความส าคญัเป็น
อย่างมากในช่วงของการสร้างความคิดใหม่ ช่วยให้กลุ่มมีความหลากหลายในเร่ืองของความรู้ 
ความคิดและทกัษะต่างๆ ในส่วนของการมุ่งงาน (Task Orientation) เป็นการตระหนักร่วมกนัถึง
ความเป็นเลิศของคุณภาพของผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์หรือผลลพัธ์ท่ีมีร่วมกนั การมุ่งงาน
แสดงผ่านการประเมินผล การแกไ้ขปรับปรุงเปล่ียนแปลง การมีระบบควบคุมการท างาน การมุ่ง
งานได้สะท้อนให้เห็นถึงความผูกพันท่ีกลุ่มงานมีต่อผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศร่วมกันกับ
บรรยากาศท่ีสนับสนุนให้เกิดการน านโยบาย กระบวนการท างาน และวิธีการท่ีถูกปรับปรุงข้ึน
น ามาใช้ และส าหรับการสนับสนุนนวตักรรม (Support for Innovation) เป็นความคาดหวงัการ
สนบัสนุนในเชิงปฏิบติัท่ีน่าพอใจ ท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพยายามในการน าเสนอความคิดเห็น
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หรือวิธีการใหม่ๆ ให้แก่ทีมงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะของการส่งเสริมและสนับสนุนระหว่างกนัของ
สมาชิกภายในทีมงาน (Sofia & Ioannis, 2007; Hsu-Min Tseng, et al., 2009; Ladislay Pilar, et al., 
2014)  

สอดคล้องกับ  Anderson & West (1996) พบว่าบรรยากาศส่ งเส ริม
นวตักรรมของทีมงาน ซ่ึงหมายถึงการมีวสิัยทศัน์ วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการท างานท่ีมีความ
ชดัเจน รวมทั้งทีมงานมีความผูกพนักบัวตัถุประสงคข์ององค์การ ก็จะท าให้ทีมงานอดทนต่อแรง
เสียดทานในการท างานไดดี้ และการมีเป้าหมายของทีมงานท่ีชดัเจนมีผลดีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมดว้ย และหากเป้าหมายของทีมงานไม่ชดัเจนจะน าไปสู่ความขดัแยง้ของสมาชิกภายใน
กลุ่ม เน่ืองจากความไม่สามคัคีไม่เห็นพอ้งร่วมกัน (West, 2002) และ Edmondson (1999) พบว่า
ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม คือสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลสามารถร่วมงานกนัไดอ้ยา่งสบายใจ มี
การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานเดียวกนั ส่งผลต่อการเรียนรู้ของกลุ่มงานท าให้เกิดการ
เรียนรู้เพิ่มมากข้ึน และช่วยเพิ่มพฤติกรรมการชอบความเส่ียงมากข้ึนดว้ย ซ่ึงพฤติกรรมชอบความ
เส่ียงและพฤติกรรมการเรียนรู้ เป็นคุณสมบติัหน่ึงของการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
สอดคล้องกบัการศึกษาของ Paulus (2000) ได้กล่าวว่าความปลอดภยัในการมีส่วนร่วมคือ การมี
ความรักใคร่กนัในหมู่ผูร่้วมงาน มีความสามคัคีซ่ึงกนัและกนั มีการบริหารความขดัแยง้ไดดี้ และมี
บรรยากาศปลอดภยัส่งเสริมต่อการเรียนรู้น าไปสู่การสร้างนวตักรรมในกลุ่มงานให้เกิดข้ึน การมี
บรรยากาศในการท างานท่ีปลอดภยัจึงน าไปสู่การมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และ Zhou และ 
George (2001) ก็ไดเ้สนอวา่แมพ้นกังานมีความไม่พึงพอใจต่องานท่ีท า แต่หากเขามีความผูกพนัต่อ
องค์การ และไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน พนกังานย่อมมีความคิดสร้างสรรคเ์กิดข้ึนได ้
เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานเป็นบุคคลท่ีท างานในระดบัท่ีเท่าเทียมกนัมีอ านาจหน้าท่ีด้านการบริหาร
อยา่งเป็นทางการนอ้ย ส่งผลให้สมาชิกในกลุ่มงานไม่กลวัท่ีจะแสดงความคิดเห็นใหม่ๆต่อกนั และ
เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ร่วมกัน ท าให้พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์นั้ นยงัคงอยู่ นอกจากน้ี 
Tjosvold และคณะ (1980) ได้เสนอแนวคิดท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัการมุ่งงานท่ีมีผลต่อนวตักรรมใน
ลกัษณะของการก่อความขดัแยง้เชิงสร้างสรรค์ เพราะเม่ือความขดัแยง้ก่อตวัข้ึนจะเป็นการสร้าง
ความอยากรู้อยากเห็นซ่ึงน าไปสู่การคน้หาในส่ิงท่ีตรงกนัขา้ม และท าให้มีการพิจารณาอยา่งเปิดใจ
กวา้งพร้อมทั้งเขา้ใจส่ิงท่ีมนัเป็น รวมไปถึงมีความตั้งใจท่ีจะรวมความคิดเหล่านั้นใหเ้ป็นทางเลือกท่ี
ยอมรับไดแ้ละมีคุณภาพสูง  

นอกจากน้ีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานยงัมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศ
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ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิ่งและเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ
มุ่งเนน้การเรียนรู้ ดงันั้นเม่ือองคก์ารมีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานท่ีดีแลว้ก็จะเป็นผล
ใหพ้นกังานในองคก์ารมุ่งเนน้การเรียนรู้ท่ีดีตามไปดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Edmondson (1999) พบวา่
ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลสามารถร่วมงานกนัไดอ้ยา่งสบายใจ มีการสนบัสนุนเพื่อน
ร่วมงานในกลุ่มงานเดียวกัน ส่งผลต่อการเรียนรู้ของกลุ่มงานท าให้เกิดการเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน 
รวมทั้ง Zhou และ George (2001) ก็ไดเ้สนอว่าหากพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ และไดรั้บ
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน พนักงานย่อมมีความคิดสร้างสรรค์เกิดข้ึนได้ เน่ืองจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นบุคคลท่ีท างานในระดบัท่ีเท่าเทียมกนัมีอ านาจหนา้ท่ีดา้นการบริหารอยา่งเป็นทางการ
นอ้ย ส่งผลให้สมาชิกในกลุ่มงานไม่กลวัท่ีจะแสดงความคิดเห็นใหม่ๆต่อกนั และเกิดการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ ร่วมกนั  

จึงสามารถสรุปไดว้่าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม และการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 

1.2 การมุ่งเน้นการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงให้เห็นวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้ ซ่ึงเป็นลกัษณะของกิจกรรมการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ แลกเปล่ียนความรู้อยา่งต่อเน่ืองในรูปแบบกลุ่มหรือทีมงานของ
องค์การ เพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีจะเพิ่มศกัยภาพดา้นการแข่งขนัให้กบัองค์การได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Calantone และคณะ (2002) นั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่และ
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม เม่ือองคก์ารมีการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ท่ีดีแลว้ก็จะเป็นผลให้พนกังานในองค์การมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีดีตามไป
ด้วย ซ่ึงการมุ่งเน้นการเรียนรู้นั้ นจะมีลักษณะท่ีส าคัญคือ การให้ค  ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ 
(Commitment to Learning) เป็นการให้คุณค่าความส าคญัและสนบัสนุนการเรียนรู้ ในลกัษณะของ
บรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยเป็นการ
ลงทุนท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่ององคก์าร ส่ิงส าคญัมากท่ีสุดคือการมุ่งเนน้การเรียนรู้มีความ
เก่ียวขอ้งกบัการมุ่งเนน้กลยทุธ์ในระยะยาว หากองคก์ารไม่มีการสนบัสนุนการพฒันาความรู้ก็จะท า
ให้บุคลากรขององคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการแสวงหากิจกรรมการเรียนรู้ ต่อมาคือ การมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั (Shared Vision) เป็นการมุ่งเนน้การเรียนรู้ทัว่ทั้งองค์การ ซ่ึงเป็นการให้ความส าคญัต่อการ
สร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั หากการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัน้อยก็จะเป็นผลให้การเรียนรู้ท่ีเกิดจากบุคลากร
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ในองคก์ารก็จะน้อยตามไปดว้ย นัน่หมายถึงแมพ้วกเขาจะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้แต่มนัก็เป็นการ
ยากท่ีจะรู้วา่จะเรียนรู้อะไร ปัญหาท่ีแพร่หลายในองคก์ารคือการท่ีความคิดสร้างสรรคมี์เป็นจ านวน
มาก แต่ไม่เคยถูกน ามาใช้ เน่ืองจากองค์การขาดทิศทางท่ีชัดเจน ความคิดท่ีดีไม่ได้น าไปสู่การ
ปฏิบติัเพราะความสนใจท่ีมีความหลากหลายเกินไปภายในองคก์าร ดงันั้นบรรยากาศการเรียนรู้ใน
เชิงบวกจึงตอ้งการองค์การท่ีมุ่งเน้นท่ีจะน าความรู้ใหม่ไปสู่การปฏิบติั มีทิศทางท่ีชัดเจนในการ
เรียนรู้น าไปสู่การสร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์การ และการเปิดรับส่ิงใหม่ (Open-Mindedness) 
เป็นความเต็มใจท่ีจะประเมินการปฏิบติังานขององคก์ารและยอมรับแนวคิดใหม่ๆ องคก์ารจะตอ้ง
ปฏิบติัให้ทนัตามการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีและความไม่แน่นอนของตลาด 
อยา่งไรก็ตามองคก์ารท่ีมีอยูใ่นหลายองคก์ารยงัมีความรู้ท่ีลา้สมยัถา้มีค าถามจากองคก์ารท่ีมีการเปิด
ใจรับส่ิงใหม่ไปสู่องคก์ารท่ีมีความรู้ท่ีลา้สมยั องคก์ารท่ีมีความรู้ท่ีลา้สมยัจะตอบค าถามโดยใชส่ิ้งท่ี
ไดจ้ากการเรียนรู้ในอดีต ดงันั้นถา้หากองคก์ารมีการเปิดรับส่ิงใหม่ส่ิงเหล่านั้นอาจจะเป็นส่ิงส าคญั
ในการท าให้ลืมวธีิการแบบเดิมๆ เพื่อท่ีจะร้ือฟ้ืนหรือปรับฐานความรู้ และสุดทา้ยคือการแลกเปล่ียน
ความรู้ภายในองค์การ (Intra-Organizational Knowledge Sharing) เป็นการกระจายการเรียนรู้ใน
หน่วยงานท่ีแตกต่างกนัในองค์การ ซ่ึงจะเป็นการรวบรวมความรู้และขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ และ
สามารถใชเ้ป็นส่ิงอา้งอิงในการปฏิบติังานในอนาคต การเรียนรู้ภายในองค์การมีผลจากการสะสม
การเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ เน่ืองจากการหมุนเวียนและโยกยา้ยต า แหน่งหน้าท่ี การ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์ารถือเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยป้องกนัการสูญหายของขอ้มูลสารสนเทศได ้
(Keskin, 2006; Nybakk, 2012; Martinez, et al., 2016) 

สอดคล้องกับ Farrell (1999) ท่ีเสนอว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และงานวิจยัของ Calantone และคณะ (2002) ได้
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ ก็พบวา่การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ Hult และคณะ (2004) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องกับปัจจัยการมุ่งเน้นตลาด ปัจจัยการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ปัจจัยการมุ่งเน้นความเป็น
ผูป้ระกอบการ ปัจจยัความสามารถทางนวตักรรม และปัจจยัผลการด าเนินงานของธุรกิจ ก็พบว่า
การมุ่งเนน้การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม (Lee & Tsai, 2005; 
Peng, 2008; Lin, et al., 2008; Rhee, et al., 2010) สอดคลอ้งกบั Nybakk (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการมุ่งเน้นการเรียนรู้กบันวตักรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อนวตักรรม เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Martinez และคณะ (2016) ไดท้  าการศึกษา
การพฒันาระดับนวตักรรมจากผลการมุ่งเน้นการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพในธุรกิจ SME ผล
การศึกษาพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นปัจจัยท่ีน าไปสู่การปรับปรุงนวตักรรมและผลการ
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ด าเนินงานใหดี้ยิง่ข้ึน และ พยตั วฒิุรงค ์(2552) ไดท้  าการศึกษาผลกระทบจากมุมมองดา้นทรัพยากร
และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรม ผลการศึกษาพบวา่การให้
ค  ามัน่สัญญาในการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทางนวตักรรม และ ปรารถนา 
หลีกภัย (2555) ได้ท าการศึกษาความสามารถทางนวตักรรมของธุรกิจโรงแรมในภาคใต้ของ
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถ
ทางนวตักรรม เช่นกนั 

จึงสามารถสรุปไดว้่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม  

1.3 การสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศ
ไทย อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยส่งผา่นบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การ ซ่ึงเป็นการรับรู้ถึงการสนับสนุนของ
พนักงานในองค์การ ท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานว่ามีการปฏิบัติ กระบวนการ และ
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการน าเสนอความคิดใหม่ ตลอดจนรับรู้ไดว้า่การสร้างความคิดใหม่
และนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงส าคญัและจะไดรั้บการสนบัสนุนท่ีจ าเป็นจากองค์การ ตามแนวคิดของ 
ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) อนัประกอบด้วย การรับรู้ผลงานขององค์การ (Recognition) เป็นการรับรู้
ของพนกังานในองคก์ารวา่ผลงานท่ีสร้างสรรคข้ึ์นมาหรือผลงานนวตักรรมท่ีกลุ่มงานนั้นไดท้  าให้
องคก์ารนั้นเป็นท่ีรับรู้ขององคก์ารและไดรั้บการยกย่องชมเชยหรือไดรั้บรางวลัจากองค์การ ซ่ึงจะ
เป็นการจูงใจให้พนกังานมีความพยายามในการสร้างสรรคน์วตักรรม ความเพียงพอของทรัพยากร 
(Sufficient Resources) เป็นการรับรู้ของพนักงานในองค์การว่าเขาสามารถเข้าถึงทรัพยากรท่ี
องคก์ารไดจ้ดัสรรไวใ้ห้อยา่งเหมาะสม ซ่ึงไดแ้ก่ เงินทุน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวก 
และข้อมูลข่าวสาร ท่ีจะเป็นประโยชน์ในการสร้างสรรค์นวตักรรมให้แก่องค์การ และการ
สนบัสนุนของหวัหนา้งาน (Supervisory Encouragement) เป็นการรับรู้ของพนกังานในกลุ่มงาน วา่
หัวหน้าในหน่วยงานโดยตรงของตน เป็นตัวอย่างท่ีดีในการท างาน ให้อิสระในการท างาน 
ตลอดจนมีความตั้งใจในการใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้จากความผดิพลาดของตนเอง โดยปราศจากความ
กลัวว่าจะมีการลงโทษ โดยปัจจัยท่ีกล่าวมาน้ีไม่ใช่ปัจจัยท่ีส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ซ่ึง
คลา้ยคลึงกบัการศึกษาของ Abbey และ Dickson (1983) ก็ไดใ้หข้อ้สังเกตส าหรับการวจิยัของเขาวา่
มีตวัแปรท่ีน่าจะมีผลต่อกระบวนการนวตักรรม เช่น ความเป็นอิสระในการท างาน ความร่วมมือใน
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การท างาน โครงสร้างของงาน และการสนบัสนุนขององคก์าร แต่ขอ้มูลเชิงประจกัษ์กลบัพบวา่ไม่
ปรากฏความสัมพนัธ์ใดๆ ระหวา่งตวัแปรดงักล่าวกบักระบวนการนวตักรรม  

แต่การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารนั้น กลบัพบวา่มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงให้
เห็นวา่การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะก่อใหเ้กิดบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจยัของ Amabile (1997) ท่ีเสนอว่าองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อการสร้าง
บรรยากาศท่ีสนับสนุนนวตักรรมให้เกิดข้ึนได้ ซ่ึงกล่าวได้ว่าการท าให้สมาชิกในกลุ่มงานรับรู้
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน จะตอ้งอาศยับริบทหรือองค์รวมของการบริหารงานใน
ระดบัองค์การเป็นส าคญั ขอ้คน้พบน้ียงัสอดคลอ้งกบั ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ท่ีไดศึ้กษาพบว่าการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม โดย
มองว่าการสนับสนุนท่ีเด่นชัดจากองค์การ ย่อมท าให้เกิดการรับรู้หรือก าหนดเป้าหมายการ
ด าเนินงานในระดบัการบงัคบับญัชาในหน่วยยอ่ย ดงันั้นหากองคก์ารใดตอ้งการจะท าให้หน่วยงาน
ของตนเองเกิดการต่ืนตวัหรือมีบรรยากาศแห่งนวตักรรมแล้ว จะตอ้งเร่ิมจากการก าหนดบทบาท
และการสนบัสนุนท่ีชดัเจนขององคก์ารนั้นดว้ย 

จึงสามารถสรุปได้ว่าการสนับสนุนนวตักรรมขององค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมโดยส่งผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน 

1.4 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยเน่ืองจาก
การวดัตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีมุ่งเนน้การวดัผลท่ีผูบ้ริหารคือนายกองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเป็นหลกั ซ่ึงนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชนจึงมีความ
ผูกพนัและให้ความส าคญักับประชาชนมากกว่าพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และ
ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีวาระการด ารงต าแหน่ง 4 ปี ซ่ึงแตกต่างจากองค์กรภาครัฐ
โดยทัว่ไปจึงท าให้ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของการศึกษาในคร้ังน้ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศ
ไทย อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยส่งผา่นบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
และการมุ่งเนน้การเรียนรู้ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นลกัษณะพฤติกรรมของ
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ผูน้ าท่ีมุ่งจูงใจพนกังานให้เกิดความศรัทธาและเช่ือมัน่ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพนกังานในการเปล่ียนแปลง
ความพยายามของพนกังานใหสู้งข้ึน พฒันาความสามารถของพนกังานใหสู้งข้ึนและมีศกัยภาพมาก
ข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดส าหรับองค์การ ตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1996) อนั
ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลใน
ฐานะผูน้ าท่ีแสดงถึงความเฉลียวฉลาด ความมุ่งมัน่ทุ่มเท ความแน่วแน่ในการท างานท่ีสอดคลอ้งกบั
ความเช่ือและค่านิยมของตนเอง ซ่ึงเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่คนทัว่ไป ท าให้ผูร่้วมงานเกิดการยอมรับ 
เช่ือมัน่ศรัทธาและไวว้างใจในความสามารถจนเกิดความภูมิใจในการท างานร่วมกนั พนกังานจะ
พยายามประพฤติปฏิบติัเลียนแบบผูน้ า ซ่ึงส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อให้บรรลุตามคุณลกัษณะน้ี คือ
ผูน้ าตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังาน ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูงหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้ านาจ
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะปฏิบติัตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม
หรือองคก์าร การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของบุคคลในฐานะ
ผูน้ าท่ีสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานตามท่ีตอ้งการ โดยเนน้แรงจูงใจจากภายในมากกวา่ภายนอกดว้ย
การให้ความหมายและความทา้ทายในเร่ืองงานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของ
ทีมงานให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงกระตือรือร้น กระตุ้นให้เกิดก าลังใจ สร้างเจตคติและ
เสริมแรงในทางบวก ให้ความส าคญัและสร้างวิสัยทศัน์ในอนาคตกบัผูร่้วมงานจนเกิดแรงบนัดาล
ใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ รวมทั้งความเช่ือมัน่และความตั้งใจอย่างแน่วแน่ในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรม
ของบุคคลในฐานะผูน้ าท่ีกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหา มองปัญหาจากมุมมองใหม่ฯ ใน
แง่มุมต่างๆ ดว้ยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งค  าถาม สมมุติฐานและเปล่ียนกรอบแนวคิด ใน
การแกปั้ญหา มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองทา้ทายและตอ้งแสดงศกัยภาพในการแกปั้ญหาร่วมกนั
ดว้ยปัญญาอย่างชาญฉลาด รวมทั้งกระตุน้ให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มท่ีและอิสระ 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นพฤติกรรมของบุคคล
ในฐานะผูน้ าท่ีใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ ตลอดจนใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าโดย
ผูน้ าจะท าหน้าท่ีเปรียบเทียบเสมือน โค๊ช (Coach) หรือพี่เล้ียง (Mentor) ท่ีคอยให้ค  าปรึกษาแนะน า
ให้ข้อมูลยอ้นกลบัเชิงสร้างสรรค์กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานแต่ละคนอย่างเท่าเทียมกัน 
รวมทั้ งกระจายอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้
ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหสู้งข้ึน 
เพื่อความส าเร็จและการเติบโตหรือความกา้วหน้าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน โดยปัจจยัท่ีกล่าว
มาน้ีไม่ใช่ปัจจยัท่ีส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กร



190 
 

   

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย เน่ืองจากอาจเป็นเพราะตวัแปรเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
อาจจะไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรตามแต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรคั่นกลาง ซ่ึง
คล้ายคลึงกับการศึกษาของ Widiartanto และ Suhadak (2013) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การมุ่งเน้นตลาด การมุ่งเน้นการเรียนรู้ นวตักรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
องค์การ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ
องคก์ารซ่ึงเป็นตวัแปรตาม แต่มีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิภาพองคก์ารผา่นการมุ่งเนน้การเรียนรู้
และนวตักรรมองคก์าร 

แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กลับพบว่ามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นว่า
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญเป็นอย่างยิ่งท่ีจะก่อให้เกิดบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานและมีอิทธิพลทางออ้มกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมโดยส่งผ่าน
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Lin (2014) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง, บรรยากาศนวตักรรม และนวตักรรมองคก์าร พบว่า
ทั้ งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศนวตักรรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับนวตักรรม
องค์การ และยงัพบวา่บรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และนวตักรรมองค์การดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบั ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) ไดศึ้กษาการจดัการ
นวตักรรมขององคก์รธุรกิจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน พบวา่ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานแต่ส่งอิทธิพล
ผา่นบรรยากาศการสร้างนวตักรรม 

นอกจากน้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัพบวา่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงให้เห็นว่าภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะก่อให้เกิดการมุ่งเน้นการเรียนรู้ขององคก์าร และมี
อิทธิพลทางอ้อมกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมโดยส่งผ่านการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Foumany และคณะ (2015) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อนวตักรรม 
โดยมีตวัแบบการจดัการความรู้เป็นตวัแปรคัน่กลาง ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ผลในเชิงบวกกบันวตักรรมและการจดัการความรู้ นอกจากน้ียงัพบวา่ตวัแบบการจดัการความรู้เป็น
ตวัแปรคัน่กลางระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมดว้ย สอดคลอ้งกบั Widiartanto 
และ Suhadak (2013) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมุ่งเนน้ตลาด การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ นวตักรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อนวตักรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการมุ่งเนน้การเรียนรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ย รวมทั้งการมุ่งเนน้การ
เรียนรู้มีอิทธิพลต่อนวตักรรมองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จึงสามารถสรุปได้ว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นว ัตกรรมโดยส่งผ่านการมุ่งเน้นการเรียนรู้ และภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ 

2. ความแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมตามประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ทีภ่าคใต้ของประเทศไทย 

ส าหรับผลการทดสอบโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย โดยแยก
ออกเป็นเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล จากผลการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางขา้มกลุ่มระหว่างกลุ่มพนกังานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลและกลุ่ม
พนกังานในสังกดัเทศบาลพบวา่ ∆χ² ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวน้ัน่คือ ค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางของพนกังานในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 2 ประเภทองคก์ารมีค่า
เท่ากนั แสดงวา่โมเดลโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ินไม่แปรเปล่ียน หรือไม่มีความแตกต่างกันระหว่างกลุ่มพนักงานในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาล 

ซ่ึง วรีะศกัด์ิ เครือเทพ (2548) ไดน้ าเสนอเก่ียวกบันวตักรรมสร้างสรรคข์ององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยท าการแบ่งประเภทนวตักรรมขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็น 8 
ประเภท ได้แก่ (1) นวตักรรมสร้างสรรค์ด้านการศึกษา (2) นวตักรรมสร้างสรรค์ด้านการ
สาธารณสุข (3) นวตักรรมสร้างสรรค์ดา้นการรักษาความปลอดภยั (4) นวตักรรมสร้างสรรค์ดา้น
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม (5) นวตักรรมสร้างสรรคด์า้นการอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม (6) 
นวตักรรมสร้างสรรค์ด้านการเมืองและการมีส่วนร่วม (7) นวตักรรมสร้างสรรค์ด้านการบริหาร
จดัการทัว่ไป และ(8) นวตักรรมสร้างสรรค์ดา้นการบริหารงานคลงัทอ้งถ่ิน ซ่ึงในผลงานน้ีผูว้ิจยั
พบว่าไดมี้การน าเสนอนวตักรรมขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งในส่วนของนวตักรรมของ
เทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีจ านวนผลงานนวตักรรมท่ีใกลเ้คียงกนั และในผลงานน้ีก็
ยงัได้พบว่ามีปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีสอดคล้องกบัการศึกษาในคร้ังน้ีหลายปัจจยั เช่น ภาวะผูน้ าทาง
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การเมืองและการบริหาร โครงสร้างและระบบบริหาร และทรัพยากร ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายใน
องค์การ แต่ไม่พบข้อบ่งช้ีหรือประเด็นใดท่ีช้ีให้เห็นว่ามีปัจจยัเชิงสาเหตุใดบ้างท่ีมีผลต่อการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีความแตกต่างกนั 

ดงันั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ไม่มีความ
แปรเปล่ียนขา้มกลุ่มระหวา่งกลุ่มพนกังานในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนกังานใน
สังกดัเทศบาล ทั้งโมเดลการวดัและโมเดลโครงสร้างซ่ึงหมายความว่า โมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย สามารถน าไปใช้อธิบายไดท้ั้งกลุ่มพนกังานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลและ
กลุ่มพนกังานในสังกดัเทศบาลในภาคใตข้องประเทศไทย  
 
 
ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 

การน าเสนอในหวัขอ้น้ี ผูว้ิจยัน าเสนอขอ้เสนอแนะจากการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะดา้นการจดัการ และขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

1. ข้อเสนอแนะด้านการจัดการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินยงัมีไม่มากนัก ซ่ึงจากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่าปัจจัย
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากในการมีอิทธิพลตรงต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย และยงัมีอิทธิพลทางออ้มโดยส่งผา่นปัจจยัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ดว้ย เช่นเดียวกบัปัจจยั
การมุ่งเน้นการเรียนรู้ก็มีความส าคญัและมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยด้วย ส าหรับปัจจัยการ
สนับสนุนนวตักรรมขององค์การมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยโดยส่งผ่านปัจจยับรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และปัจจัยภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงก็มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
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พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทยโดยส่งผา่นปัจจยับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมและปัจจยัการมุ่งเนน้การเรียนรู้ และผล
การศึกษายงัพบอีกว่าแมอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีประเภทขององค์การแตกต่างกนักลบัมี
โครงสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะจาก
ผลการศึกษาท่ีส าคญั โดยแยกออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส่วนของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และส่วนของประเภทองคก์าร 

1.1 ส่วนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยท่ีต้องการให้
พนกังานภายในองคก์ารมีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นตอ้ง
มีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน โดยเป็นลกัษณะท่ีองค์การไดส่้งเสริมให้กลุ่มงานและ
พนกังานมีเป้าหมายและทิศทางในการท างานท่ีชดัเจน ซ่ึงการมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน
จะสามารถน าไปสู่การสร้างแรงจูงในการท างานและน าไปสู่การพฒันาวิธีการท างานท่ีดีเป็นผลให้
เป้าหมายขององคก์ารบรรลุผลได ้และองคก์ารยงัควรท่ีจะตอ้งส่งเสริมให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ซ่ึงตอ้งท าให้พนกังานรับรู้ไดถึ้งความปลอดภยัท่ีจะปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัอนัจะน าไปสู่
การเสนอความคิดเพื่อพฒันาและเกิดแนวคิดใหม่ในการท างาน โดยการมีส่วนร่วมอยา่งปลอดภยัจะ
มีความส าคญัเป็นอยา่งมากในช่วงของการสร้างความคิดใหม่ ช่วยท าให้กลุ่มงานภายในองคก์ารมี
ความหลากหลายในดา้นความรู้ ความคิด และทกัษะต่างๆ นอกจากน้ีองค์การยงัควรเสริมสร้างให้
พนักงานมีความตระหนักร่วมกันถึงความเป็นเลิศของคุณภาพผลงาน โดยด าเนินการผ่านการ
ประเมินผล การแก้ไขปรับปรุง และควบคุมการท างาน เพื่อสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นเลิศ รวมทั้ง
องคก์ารควรสนบัสนุนเก่ียวกบัการใหเ้วลาและทรัพยากรต่างๆอยา่งเพียงพอ ซ่ึงจะท าให้พนกังานมี
ความพยายามในการเสนอความคิดเห็นหรือวธีิการใหม่ๆในการท างาน ซ่ึงหากองคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทยสามารถด าเนินการเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานไดอ้ยา่งดีแลว้ก็จะเป็นผลใหพ้นกังานมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีดีดว้ย 

รวมทั้งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยควรมีการ
เสริมสร้างให้เกิดการมุ่งเน้นการเรียนรู้ในองค์การ เน่ืองจากความรู้เป็นองคป์ระกอบหรือส่ิงจ าเป็น
อย่างมากในการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยองค์การควรท าให้พนักงานเห็นว่าองค์การให้คุณค่า
ความส าคญัและสนับสนุนการเรียนรู้ในลกัษณะของบรรยากาศท่ีสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมี
ความส าคญัต่อการสร้างสรรค์นวตักรรมโดยสะทอ้นออกมาในรูปของแผนกลยุทธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
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การมุ่งเน้นการเรียนรู้ในระยะยาว ซ่ึงหากองค์การไม่มีการสนับสนุนการพฒันาความรู้ก็จะท าให้
พนกังานขาดแรงจูงใจในการแสวงหากิจกรรมการเรียนรู้ เช่นการเขา้รับการฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
เป็นต้น และองค์การควรให้ความส าคญัต่อการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันกับพนักงาน เพราะหาก
พนกังานมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัน้อยก็จะเป็นผลให้เกิดการเรียนรู้ของพนกังานภายในองคก์ารนอ้ยตาม
ไปดว้ย ดงันั้นหากบรรยากาศการเรียนรู้ขององค์การเป็นไปในเชิงบวกก็จะท าให้องค์การเกิดการ
มุ่งเนน้ท่ีจะน าความรู้ใหม่ไปสู่การปฏิบติัจริง มีทิศทางท่ีชดัเจนในการเรียนรู้น าไปสู่การสร้างความ
แข็งแกร่งให้แก่องคก์าร นอกจากน้ีองคก์ารควรมีการเปิดรับส่ิงใหม่โดยการเต็มใจท่ีจะประเมินการ
ปฏิบติังานขององคก์ารวา่ความรู้ท่ีใชใ้นการด าเนินงานนั้นทนัสมยัหรือไม่หากไม่ทนัสมยัควรมีการ
ยอมรับแนวคิดใหม่ๆมาปรับใช้ในการท างาน หากองค์การมีการเปิดรับส่ิงใหม่ส่ิงเหล่านั้นอาจจะ
เป็นส่ิงส าคญัในการท าให้พนักงานในองค์การลืมวิธีการแบบเดิมๆ และน าไปสู่การปรับร้ือหรือ
ปรับฐานความรู้ใหม่เพื่อประโยชน์ในการสร้างสรรคน์วตักรรม และสุดทา้ยองคก์ารควรส่งเสริมให้
พนักงานมีการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ อนัเป็นการกระจายการเรียนรู้ในองค์การ ซ่ึงจะ
เป็นการรวบรวมความรู้จากแหล่งต่างๆ รวมทั้งพนกังานสามารถใชเ้ป็นแหล่งอา้งอิงการปฏิบติังาน
ในอนาคต การเรียนรู้ภายในองค์การจึงเป็นการสะสมการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การท่ีเป็น
ประโยชน์ในการน าไปใชส้ร้างสรรคน์วตักรรมส าหรับองคก์ารต่อไป 

นอกจากน้ีองคก์ารควรสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร โดยองคก์ารควร
จะท าให้พนักงานรับรู้ไดว้า่ผลงานท่ีสร้างสรรค์ข้ึนมานั้นเป็นท่ีรับรู้ขององค์การและไดรั้บการยก
ย่องชมเชย หรือได้รับรางวลัจากองค์การ ซ่ึงจะเป็นการจูงใจให้พนักงานมีความพยายามในการ
สร้างสรรคน์วตักรรม รวมทั้งองคก์ารควรสนบัสนุนให้พนกังานสามารถเขา้ถึงทรัพยากรท่ีองคก์าร
ไดจ้ดัสรรไวใ้ห้อยา่งเหมาะสม อนัไดแ้ก่ เงินทุน เคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวก และ
ขอ้มูลข่าวสาร ท่ีเป็นประโยชน์ในการสร้างสรรคน์วตักรรม และองคก์ารควรส่งเสริมและพฒันาให้
หวัหน้างานเป็นตวัอย่างท่ีดีในการท างาน และหัวหน้างานควรให้อิสระในการท างานแก่พนกังาน 
รวมทั้ งหัวหน้างานต้องท าให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้จากความผิดพลาดในการท างานโดย
ปราศจากความกลวัท่ีจะถูกลงโทษ ซ่ึงเหล่าน้ีลว้นเป็นผลให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมอนัจะน าไปสู่นวตักรรมองคก์ารต่อไป 
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1.2 ส่วนของผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทยท่ีตอ้งการ
ให้พนักงานภายในองค์การมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมนั้น ส่วนของผูบ้ริหารเองควรมี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงถึงความสามารถท่ีดีในการท างาน มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ
ท างาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่พนกังานจนท าให้พนกังานเกิดการยอมรับ เช่ือมัน่ศรัทธาและไวว้างใจ
ในความสามารถจนเกิดความภูมิใจในการท างานร่วมกัน รวมทั้ งต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยงัพนกังาน และผูบ้ริหารควรจะมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
วกิฤต และตอ้งเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูงหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะปฏิบติัตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์าร และผูบ้ริหาร
ควรจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมงานให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงกระตือรือร้น กระตุน้ให้เกิด
ก าลงัใจ สร้างเจตคติและเสริมแรงในทางบวก และสร้างวสิัยทศัน์ในอนาคตกบัผูร่้วมงานจนเกิดแรง
บนัดาลใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ และผูบ้ริหารควรกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนักถึง
ปัญหา มองปัญหาจากมุมมองใหม่ฯ ในแง่มุมต่างๆ ด้วยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งค  าถาม 
สมมุติฐานและเปล่ียนกรอบแนวคิดในการแกปั้ญหา มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองทา้ทายและตอ้ง
แสดงศกัยภาพในการแกปั้ญหาร่วมกนัดว้ยปัญญาอยา่งชาญฉลาด รวมทั้งกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ีและอิสระ ตลอดจนผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและเอาใจใส่ต่อการ
พฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ตนเองมี
คุณค่า รวมทั้ งกระจายอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้ใช้
ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

1.3 ส่วนของประเภทองค์การ 

จากผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าโมเดลโครงสร้างพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไม่แปรเปล่ียน หรือไม่มีความ
แตกต่างกนัระหว่างกลุ่มพนักงานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลและกลุ่มพนักงานในสังกดั
เทศบาล ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าปัจจยับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน การมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญักบั
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของ
ประเทศไทย ท าให้รัฐบาลสามารถใช้เป็นข้อมูลในการให้การสนับสนุนและส่งเสริมองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 2 รูปแบบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในลกัษณะท่ีไม่แตกต่างกนั และยงัเป็น
ประโยชน์ส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในการพัฒนานวตักรรมเพื่อยกฐานะองค์การ 
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เน่ืองจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต่างมีความต้องการในการยกฐานะเพื่อแสดงถึงความ
เจริญกา้วหน้าของทอ้งถ่ินหรือองค์การ ดงันั้นเม่ือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินยกฐานะก็จะท าให้
สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งดี เพราะมีปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีเหมือนกนั 

2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย : ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนขา้ม
ประเภทองค์การ เกิดขอ้คน้พบท่ีน่าสนใจซ่ึงจะเป็นขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ส าหรับรัฐบาล กรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเองท่ีจะน าไปเป็นประโยชน์ในการ
ก าหนดนโยบายในการด าเนินงาน ดงัน้ี 

2.1 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมถือเป็นพฤติกรรมท่ีดีส าหรับ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพราะเม่ือรัฐบาลไดมี้การก าหนดนโยบายมาสู่องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินแลว้ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็จะตอ้งแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบติัในรูปแบบโครงการ
หรือกิจกรรมเชิงสร้างสรรค์ใหม่ๆ ซ่ึงโครงการหรือกิจกรรมดังกล่าวจะเกิดข้ึนได้ก็เน่ืองจาก
บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ดงันั้นพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมควรไดรั้บการส่งเสริมใหเ้กิดข้ึนในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

2.2 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การ
บริหารจดัการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเกิดประสิทธิภาพ เน่ืองจากท าให้การใชท้รัพยากรท่ี
มีอยูอ่ยา่งจ ากดัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินถูกใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในลกัษณะของ
โครงการหรือกิจกรรมท่ีสร้างสรรค์ใหม่และสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เพื่อ
สร้างความพึงพอใจให้เกิดการยอมรับและสนับสนุนในโอกาสต่อไป ดังนั้ นพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมควรไดรั้บการส่งเสริมใหเ้กิดข้ึนในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

2.3 ในอนาคตหากรัฐบาลมีนโยบายในการยุบรวมหรือยกฐานะองค์การ
บริหารส่วนต าบลข้ึนเป็นเทศบาล ขอ้คน้พบเก่ียวกบัการทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล
สมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
ภาคใตข้องประเทศไทย ท่ีพบว่าโมเดลดงักล่าวไม่แปรเปล่ียนขา้มประเภทองค์การนั่นหมายถึง
โมเดลน้ีสามารถใชไ้ดก้บัเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล หากองคก์ารบริหารส่วนต าบลถูก
ยุบรวมหรือยกฐานะเป็นเทศบาลแล้ว พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมนั้นก็ยงัคงอยู่กบัองค์การ
นั้นๆ หากองคก์ารนั้นมีการด าเนินการส่งเสริมตามโมเดลท่ีเสนอ 



197 
 

   

2.4 อยา่งไรก็ตามการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงได้
ยาก ดงันั้นในช่วงแรกพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อาจเป็นพฤติกรรมเลียนแบบ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีไม่มีความย ัง่ยืน แต่หากองคก์ารนั้นมีทีมงานท่ีดีก็
จะมีส่วนช่วยหล่อหลอมให้พฤติกรรมการเลียนแบบกลายเป็นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมี
ความย ัง่ยนืได ้

3. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

ส าหรับนกัวิจยัท่ีมีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนักงานในองค์การท่ีมีความแตกต่างไปจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หากน าโมเดล
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อใช้กบัองค์การ
ภาครัฐในลักษณะอ่ืน หรือองค์การภาคเอกชนท่ีค่อนข้างมีสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีไม่
แตกต่างกนัมากนกั หรือกลุ่มตวัอยา่งอ่ืนเพื่อพฒันาโมเดลท่ีเหมาะสม และสามารถน าไปอธิบายใน
ลกัษณะหรือบริบทอ่ืนๆ ทั้งน้ีอาจปรับเปล่ียนตวัแปรบางตวัเพื่อให้เกิดความเหมาะสม หรืออาจ
น าไปทดลองใน สถานท่ี เวลา และสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

จากผลการวิจยั ได้เสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นปัญหาท่ีควรวิจยัต่อไปในอนาคต 
เพื่อประโยชน์ทางวิชาการและการบริหารจดัการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้อง
ประเทศไทย และเป็นการยนืยนัท่ีกวา้งขวางและชดัเจนยิง่ข้ึน ผูว้จิยัขอเสนอแนะดงัน้ี 

3.1 ควรน าปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ี ไปศึกษาในเชิง
คุณภาพต่อไป เพื่อให้ได้ขอ้เท็จจริงเชิงลึก และสามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายในการบริหาร
จดัการและพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหมี้คุณภาพมากยิง่ข้ึน 

3.2 ควรวิจยัศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กับองค์การภาครัฐในรูปแบบอ่ืนๆ หรือเปรียบเทียบกับ
องคก์ารเอกชนท่ีมีลกัษณะบริบทในการด าเนินงานท่ีใกลเ้คียงกนั หรือท าการเปรียบเทียบกบัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภูมิภาคอ่ืนๆ เป็นตน้ 

3.3 ก ารวิ จัยค ร้ัง ต่ อ ไป  ค วร มี ก าร ศึ กษ า เพิ่ ม เติ ม เก่ี ย วกับ ปั จจัย
สภาพแวดลอ้มภายนอก ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบับริบทของการด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ประสานงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการตอบ

แบบสอบถามส าหรับการท าวจิยั 
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รายช่ือแนบทา้ย 
1. ทอ้งถ่ินจงัหวดัชุมพร 
2. ทอ้งถ่ินจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
3. ทอ้งถ่ินจงัหวดันครศรีธรรมราช 
4. ทอ้งถ่ินจงัหวดักระบ่ี 
5. ทอ้งถ่ินจงัหวดัพงังา 
6. ทอ้งถ่ินจงัหวดัภูเก็ต 
7. ทอ้งถ่ินจงัหวดัระนอง 
8. ทอ้งถ่ินจงัหวดัตรัง 
9. ทอ้งถ่ินจงัหวดัสงขลา 
10. ทอ้งถ่ินจงัหวดัพทัลุง 
11. ทอ้งถ่ินจงัหวดัสตูล 
12. ทอ้งถ่ินจงัหวดัปัตตานี 
13. ทอ้งถ่ินจงัหวดัยะลา 
14. ทอ้งถ่ินจงัหวดันราธิวาส 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างพฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในภาคใต้ของประเทศไทย : ทดสอบความไม่แปรเปลีย่นข้ามประเภทองค์การ 

 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวจิยัและการศึกษาระดบัปริญญาเอก หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 

สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผูจ้ดัท าขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีกรุณาสละ

เวลาอนัมีค่าเพ่ือใหข้อ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการท าวจิยัและการศึกษาในคร้ังน้ี 

 

ค าช้ีแจง 1. แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพ่ือศึกษา พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ี เหมาะสมและน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จึงขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง 

 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน  จ านวน 7 หนา้ ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมขององคก์าร 

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมขององคก์าร 

 3. ขอ้มูลของท่านถือเป็นความลบัท่ีจะไม่ไดรั้บการเผยแพร่ต่อบุคคลอ่ืน และจะไม่มีผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 

  

       ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

         นายรัชชพงษ ์ ชชัวาลย ์

             นกัศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการ 

                            มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

โทรศพัท ์081-543-3670  E-mail : rutchapong@gmail.com 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  กรุณาตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งหนา้ขอ้ความหรือเติมขอ้มูลตามความเป็นจริง 
1. เพศ   ชาย   หญิง 
2. ระดบัการศึกษาของท่าน    ต  ่ากวา่อุดมศึกษา   ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
3. ระยะเวลาท่ีท่านท างานในองคก์รแห่งน้ีนานเท่าใด    …………...ปี 
4. รูปแบบองคก์ารท่ีสงักดั 
    เทศบาล    องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 
 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
ค าช้ีแจง  กรุณาตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด โดย
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  มากท่ีสุดเท่ากบั 5 คะแนน, มากเท่ากบั 4 คะแนน, ปานกลางเท่ากบั 3 คะแนน, 
นอ้ยเท่ากบั 2 คะแนน, นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 1 คะแนน 

รายการ 5 4 3 2 1 
องคป์ระกอบท่ี 1 การส ารวจโอกาส      
1.ขา้พเจา้ใหค้วามสนใจต่อประเด็นต่างๆ ท่ีมองวา่เป็นประโยชน์ต่อความคิด
ใหม่ๆ แมจ้ะไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบังานประจ า 

     

2.ขา้พเจา้มกัจะมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาการด าเนินงานอยูเ่ป็น
ประจ า 

     

3.ขา้พเจา้มกัจะพิจารณาวา่ส่ิงท่ีก าลงัคิดมีโอกาสในการเกิดเป็นนวตักรรมได้
หรือไม่ 

     

4.ขา้พเจา้มกัจะเกิดความสงสัยวา่จะปรับปรุงและพฒันาส่ิงต่างๆ ให้ดีข้ึนได้
อยา่งไร 

     

องคป์ระกอบท่ี 2 การสร้างความคิด      
1.ขา้พเจา้มกัจะมองหาเทคนิค หรือวธีิการใหม่ๆ ในการท างานอยูเ่สมอ      
2.ขา้พเจา้มกัจะสร้างวธีิการท่ีสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในการท างาน      
3.ขา้พเจา้มกัจะสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆ อยูเ่สมอ      
4.ขา้พเจา้มกัจะคน้หาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน      
5.ขา้พเจา้มกัจะคน้หาผลิตภณัฑ์ การบริการ หรือกระบวนการท างานใหม่ๆ 
อยูเ่สมอ 

     
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รายการ 5 4 3 2 1 
องคป์ระกอบท่ี 3 การท าใหค้วามคิดถูกยอมรับ      
1.ขา้พเจ้าใช้ความพยายามในการระดมความช่วยเหลือและสนับสนุนต่อ
แนวคิดเชิงนวตักรรมของขา้พเจา้ 

     

2.องคก์ารของขา้พเจา้มกัจะเห็นดว้ยต่อแนวคิดเชิงนวตักรรมของขา้พเจา้      
3.ขา้พเจา้ท าใหส้มาชิกท่ีส าคญัในองคก์ารเกิดความกระตือรือร้นต่อแนวคิด 
เชิงนวตักรรม 

     

4.ขา้พเจา้ใชค้วามพยายามโน้มน้าวให้คนในองค์การสนับสนุนแนวคิดเชิง
นวตักรรมของขา้พเจา้ 

     

องคป์ระกอบท่ี 4 การน าไปประยกุตใ์ช ้      
1.ขา้พเจา้ไดป้รับเปล่ียนแนวคิดเชิงนวตักรรมเพ่ือน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์      
2.ขา้พเจ้าแนะน าแนวคิดเชิงนวตักรรมของขา้พเจ้าอย่างเป็นระบบสู่การ
ปฏิบติังาน 

     

3.ขา้พเจา้สามารถท าใหค้วามคิดใหม่ๆ น าไปปฏิบติัไดจ้ริง      
4.ขา้พเจา้มีความพยายามในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ      
 
 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
ค าช้ีแจง  กรุณาตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด โดย
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  มากท่ีสุดเท่ากบั 5 คะแนน, มากเท่ากบั 4 คะแนน, ปานกลางเท่ากบั 3 คะแนน, 
นอ้ยเท่ากบั 2 คะแนน, นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 1 คะแนน 

รายการ 5 4 3 2 1 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน      
องคป์ระกอบท่ี 1 วสิยัทศัน ์      
1.ขา้พเจา้มีความเขา้ใจต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานของ
ทีมงานอยา่งชดัเจน 

     

2.ขา้พเจา้รับรู้ไดถึ้งความส าเร็จจากเป้าหมายในการท างานของทีมงาน      
3.ขา้พเจา้และทีมงานส่วนใหญ่ยอมรับเป้าหมายในการท างานร่วมกนั      
4.เป้าหมายในการท างานท่ีก าหนดข้ึนของทีมงานขา้พเจา้สามารถบรรลุผลได ้      
องคป์ระกอบท่ี 2 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม      
1.ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงคใ์นการท างาน
ในทุกขั้นตอน 

     

2.สมาชิกในทีมงานของขา้พเจา้ทุกคนรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัเป็น
อยา่งดี 

     
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รายการ 5 4 3 2 1 
3.ขา้พเจา้ไม่รู้สึกกงัวลใจวา่เพ่ือนร่วมงานจะไม่พอใจหากขา้พเจา้แสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง 

     

4.ขา้พเจา้มกัจะแสดงความคิดเห็นหรือมีแนวคิดใหม่ๆมาน าเสนอใหแ้ก่
ทีมงาน 

     

องคป์ระกอบท่ี 3 การมุ่งงาน      
1.ขา้พเจา้มีส่วนร่วมกบัทีมงานในการพฒันา ควบคุม และปรับปรุงใหผ้ลงาน
มีคุณภาพดี 

     

2.ขา้พเจา้และทีมงานมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะท าใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด      
3.ขา้พเจา้และทีมงานมกัมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัและทุกคนก็พร้อมท่ีจะ
รับฟังซ่ึงกนัและกนัเพ่ือผลงานท่ีดี 

     

4.ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของขา้พเจา้และทีมงานมกัจะถูกน ามาใช้
ประโยชน์เพื่อพฒันาผลงานท่ีดี 

     

องคป์ระกอบท่ี 4 การสนบัสนุนนวตักรรมของทีมงาน      
1.ขา้พเจา้และทีมงานต่างใหค้วามร่วมมือกนัในการสนบัสนุนการท างานให้
เกิดผลงานท่ีดี 

     

2.ขา้พเจา้และทีมงานมีเวลาเพียงพอในการคิดและท างานเพ่ือใหเ้กิดผลงานท่ีดี      
3.ขา้พเจา้และทีมงานมีการแบ่งปันทรัพยากรต่างๆในการท างานระหวา่งกนั      
4.ขา้พเจา้และทีมงานต่างรู้สึกพอใจท่ีไดรั้บความร่วมมือและการสนบัสนุน
ดว้ยดีต่อกนั 

     
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รายการ 5 4 3 2 1 
ปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้การเรียนรู้ขององคก์าร      
องคป์ระกอบท่ี 1 การใหค้  ามัน่สญัญาในการเรียนรู้      
1.องคก์ารของขา้พเจา้ใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้และถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

     

2.องคก์ารของขา้พเจา้ก าหนดใหก้ารเรียนรู้เป็นค่านิยมพ้ืนฐานของพนกังาน
เพ่ือปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

     

3.องคก์ารของขา้พเจา้ถือวา่การเรียนรู้เป็นการลงทุนท่ีมีความคุม้ค่า      
4.องคก์ารของขา้พเจา้ถือวา่การเรียนรู้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีรับประกนัการอยู่
รอดขององคก์าร 

     

องคป์ระกอบท่ี 2 การมีวสิัยทศันร่์วมกนั      
1.องคก์ารของขา้พเจา้มีวสิยัทศันท่ี์พนกังานในองคก์ารยดึถือร่วมกนั      
2.องคก์ารของขา้พเจา้มีเป้าหมายขององคก์ารท่ีใหแ้ก่พนกังานทุกระดบัทุก
หนา้ท่ีและทุกหน่วยงาน 

     

3.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารทุกคนใหค้  ามัน่สญัญาต่อเป้าหมายของ
องคก์ารร่วมกนั 

     

4.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผน
และทิศทางขององคก์าร 

     

องคป์ระกอบท่ี 3 การเปิดรับส่ิงใหม่      
1.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารมกัจะสะทอ้นขอ้มูลเก่ียวกบัแนวทางใน
การด าเนินงานท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูรั้บบริการ 

     

2.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารสามารถน าเสนอแนวทางต่างๆ ท่ีไดรั้บ
จากผูรั้บบริการแก่องคก์าร 

     

3.ขา้พเจา้และพนกังานทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมในการเปิดรับส่ิงใหม่      
4.ขา้พเจา้และพนกังานทุกคนในองคก์ารมีค่านิยมในการรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น 

     

องคป์ระกอบท่ี 4 การแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร      
1.ขา้พเจา้และพนักงานในองคก์ารมีการแลกเปล่ียนความรู้ร่วมกนัภายใน
องค์การอยูเ่สมอ 

     

2.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารมีการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้และ
ประสบการณ์ร่วมกนัผา่นระบบในองคก์าร 

     

3.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารมีการวเิคราะห์ความพยายามท่ีไม่ประสบ
ความส าเร็จและส่ือสารส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปสู่พนกังานคนอ่ืนๆ 

     

4.ขา้พเจา้และพนกังานในองคก์ารมีระบบส าหรับการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีได้
เรียนรู้ในกิจกรรมขององคก์าร ระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ารดว้ยกนั 

     
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รายการ 5 4 3 2 1 
ปัจจยัดา้นผูน้ าการเปล่ียนแปลง      
องคป์ระกอบท่ี 1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์      
1.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ไดใ้หค้วามส าคญัและก าหนดใหมี้
เป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 

     

2.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ไดเ้สียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือ
ประโยชน์ ส่วนรวมเสมอ 

     

3.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้มีความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถใน
การท างาน 

     

4.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหค้วามส าคญัต่อความมุ่งมัน่และทุ่มเทต่อ
ภารกิจในการท างานร่วมกนั 

     

องคป์ระกอบท่ี 2 การสร้างแรงบนัดาลใจ      
1.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้มีวสิยัทศัน์และมองการณ์ไกลถึงความ
เป็นไปไดใ้นส่ิงใหม่ๆ 

     

2.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้กระตุน้และส่งเสริมใหพ้นกังานให้
ความส าคญัและสนใจกบัการคน้หาวธีิการใหม่ๆเพ่ือใหง้านบรรลุผลส าเร็จ 

     

3.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้มกัจะกระตุน้ใหพ้นกังานตระหนกัและเห็น
ถึงส่ิงท่ีควรไดรั้บการพิจารณา 

     

4.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้แสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ี
จะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด 

     

องคป์ระกอบท่ี 3 การกระตุน้ทางปัญญา      
1.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหค้วามส าคญักบัการเปิดโอกาสให้
พนกังานร่วมแสดงความคิดเห็น และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการ
ท างาน 

     

2.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้มกัจะวเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหาในการ
ท างานโดยใชข้อ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ 

     

3.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุงวิธีการท างาน
ให้ดีข้ึน อยู่เสมอ  

     

4.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้กระตุน้ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการท างานเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีจะร่วมกนัแกปั้ญหา 

     

องคป์ระกอบท่ี 4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล      
1.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้แก่พนกังานเป็นรายบุคคล 

     

2.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ท าใหพ้นกังานมีความสนใจในการพฒันา
จุดเด่นของตนเองและใหเ้วลาในการแนะน าอยา่งเพียงพอเป็นรายบุคคล 

     
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รายการ 5 4 3 2 1 
3.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ปฏิบติัต่อพนกังานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

4.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหเ้กียรติและปฏิบติัต่อพนกังานในฐานะท่ี
เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัต่อองคก์าร 

     

ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร      
องคป์ระกอบท่ี 1 การสนบัสนุนของผูน้ าองคก์าร      
1.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้คอยใหค้วามช่วยเหลือในการท างานแก่
พนกังานในองคก์ารเสมอ 

     

2.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหอิ้สระในการสร้างสรรคผ์ลงานแก่
พนกังานในองคก์าร 

     

3.หากเกิดปัญหาหรือความผิดพลาดในการท างาน ผูบ้ริหารของขา้พเจา้จะให้
โอกาสขา้พเจา้และพนกังานคนอ่ืนๆไดเ้รียนรู้จากความผิดพลาด โดย
ปราศจากการลงโทษ 

     

4.ผูบ้ริหารในองคก์ารของขา้พเจา้ใหเ้วลาในการใหค้  าปรึกษาและให้
ขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์อยูเ่สมอ 

     

องคป์ระกอบท่ี 2 การสนบัสนุนทรัพยากรอยา่งเพียงพอ      
1.ขา้พเจา้และทีมงานไดรั้บการจดัสรรงบประมาณอยา่งเพียงพอในการ
สร้างสรรคผ์ลงานนวตักรรม 

     

2.ขา้พเจา้และทีมงานไดรั้บการช่วยเหลือในการจดัหาวสัดุอุปกรณ์อยา่ง
เพียงพอในการสร้างสรรคผ์ลงานนวตักรรม 

     

3.ขา้พเจา้และทีมงานมีเวลาเพียงพอในการพฒันา สร้างสรรค ์และปรับปรุง ผลงาน      
4.ขา้พเจา้และทีมงานไดรั้บความช่วยเหลือและสนบัสนุนองคค์วามรู้และ
แนวคิดใหม่ๆจากองคก์าร 

     

องคป์ระกอบท่ี 3 การรับรู้ผลงานขององคก์าร      
1.ขา้พเจา้และทีมงานรับรู้ไดว้า่ผลงานท่ีสร้างสรรคข์องพวกเราเป็นท่ียอมรับ
ขององคก์าร 

     

2.หากขา้พเจา้และทีมงานสามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีโดดเด่นหรือมีคุณค่า
ต่อองคก์าร พวกเราก็จะไดรั้บค าชมเชยและหรือไดรั้บรางวลัจากองคก์าร 

     

3.ขา้พเจา้และทีมงานรับรู้ไดว้า่ค่าของคนอยูท่ี่ผลของงาน      
4.องคก์ารของขา้พเจา้มีรางวลัในรูปแบบต่างๆ ส าหรับพนกังานทุกคนท่ีมี
ผลงานสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีโดดเด่นหรือมีคุณค่าต่อองคก์าร 

     

               ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
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