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กบัปัจจยัสว่นบุคคล 3) วิเคราะห์ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหว่างคนกับ
งาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างาน
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ผลการวิจยัพบวา่ 1) พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ความไว้วางใจนวตักรรม 
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ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .40 และ .20 ตามล าดบั โดยมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความสอดคล้องระหว่างคนกับ
งาน และความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ผา่นความไว้วางใจนวตักรรม โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .10 และ .24 ตามล าดบัโดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยทัง้ความไว้วางใจ
นวัตกรรม และความสอดคล้องระหว่างคนกับงานสามารถร่วมอธิบายพฤติกรรมการท างาน       
เชิงนวตักรรม ได้ร้อยละ 33.7 สว่นความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน และความสอดคล้องระหวา่ง  
คนกบัองค์การสามารถร่วมกนัอธิบายความไว้วางใจนวตักรรม ได้ร้อยละ 51.4 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were 1) to measure the level of person-job fit, 
person-organization fit, innovation trust and innovative work behavior. 2) to compare the 
difference between the level of person-job fit, person-organization fit, innovation trust 
and innovative work behavior and individual factors. 3) to analyze linear structural 
relationship between person-job fit, person-organization fit, innovation trust and 
innovative work behavior. The sample group consisted of 390 municipality officers            
in the three southern border provinces recruited through stratified sampling.                 
The instrument was a questionnaire, and the statistics used were mean, standard 
deviation, maximum value, minimum value, skewness, kurtosis, correlation coefficient,    
t-test, f-test, and structural equation model analysis. 

The study found that 1) officers’ opinions on the innovative work 
behavior, innovation trust, person-organization fit, and person-job fit were at the high 
level. 2) supervisors have innovation trust and innovative work behavior higher than the 
level of practice at a statistically significant level of .05. 3) position and  marital status  
were significantly different in their opinions on person-job fit at the level of .05. 4) Age of 
officers corlelated with person-organization fit and person-job fit whereas experience 
only corlelated with person-job fit significantly at the level of .05, but the level of 
relationship were low. 5) Innovative work behavior had direct effects on innovation trust, 
person-job fit with the effect sizes of .40 and .20, respectively at the statistical 
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significance level of .001and had indirect effects on person-organization fit, person-job 
fit path through innovation trust with the effect sizes of .10 and .24, respectively at the 
statistical significance level of .001. Innovation trust and person-job fit together could 
explain innovative work behavior at 33.7 percent  while person-organization fit, person-
job fit could explain innovation trust at 51.4 percent. 
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กิตตกิรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้ด้วยดี โดยได้รับความกรุณาอย่างสงูจากอาจารย์  
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์ ผู้ เป็นต้นแบบทางการวิจัยท่ีดี       
มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้แก่ลกูศิษย์ และตลอดระยะเวลาของการพฒันาวิทยานิพนธ์ 
ผู้ วิจัยได้รับความเมตตา ได้รับค าปรึกษา และค าแนะน าท่ีเป่ียมล้นด้วยความเอาใจใส่อย่างดีย่ิง    
ซึ่งล้วนเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จอย่างสมบูรณ์ ผู้ วิจัยขอขอบพระคณุเป็น
อย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี ้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนิวัช แก้วจ านงค์ ประธานการสอบ
วิทยานิพนธ์ ตลอดจน ดร.อิศรัฏฐ์ รินไธสง กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ท่ีให้ค าแนะน าอันเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับปรุงแก้ไขให้วิทยานิพนธ์ฉบับนีม้ีความสมบูรณ์ย่ิงขึน้  ขอขอบพระคุณ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีสละเวลาอันมีค่าเพ่ือช่วยตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย นอกจากนี ้ ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคณุผู้บริหาร และพนกังานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ตลอดจนผู้ ท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องทกุท่าน ท่ีกรุณาช่วยประสานงานการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยั ตลอดจนเสียสละเวลา
อนัมีค่าและให้ความร่วมมืออย่างดีย่ิงในการตอบแบบสอบถาม  ท าให้ได้ข้อมลูท่ีมีประโยชน์ต่อ   
การวิจยั 
 สดุท้ายนี ้ผู้ วิจัยขอขอบพระคณุบิดา มารดา และครอบครัวท่ีคอยสนับสนุนเป็น
ก าลงัใจท่ีส าคัญมาโดยตลอด คณุค่าหรือประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้ วิจัยจึงขอมอบแก่    
ทกุท่าน หากมีข้อบกพร่องประการใดผู้ วิจยัขออภยัและน้อมรับไว้ ณ โอกาสนี ้
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1. ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
 

ความไม่สงบของสถานการณ์ใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ยังคงมีความรุนแรง
อย่างตอ่เน่ือง อาจถือได้วา่เป็นปัญหาอนัดบัต้นๆ ของประเทศ ท่ีรัฐจะต้องแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน
เพราะเหตกุารณ์ตา่งๆ จะสง่ผลกระทบในระดบัพืน้ท่ีไมว่า่ การสญูเสียชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจน
สภาพจิตใจของประชาชน วฒันธรรมและวิถีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีต้องเปลี่ยนไป โดยไม่อาจสามารถ
ตีเป็นมลูค่าความเสียหายได้ ส่วนในระดับมหภาคนัน้ย่อมส่งผลกระทบต่อทางด้านเศรษฐกิจ 
สงัคม การเมือง รวมถึงภาพรวมการลงทุน ความน่าเช่ือถือในสายตาของนานาประเทศอย่าง
หลีกเลี่ยงไมไ่ด้ ท่ีผา่นมาแม้รัฐเองก็ได้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาในรูปแบบต่างๆ เหตกุารณ์
ความไมส่งบก็ยงัไมม่ีทีท่าวา่จะลดน้อยถอยลงแตอ่ย่างใด มีหลายฝ่ายมองว่าการแก้ปัญหาของรัฐ
ยงัไมถ่กูจดุ เพราะปัญหานัน้มีสาเหตท่ีุสลบัซับซ้อนค่อนข้างมาก (ชาลี ไตรจันทร์ , 2551) และมี
หลายสาเหตท่ีุมีความเก่ียวเน่ืองโยงใยซึ่งกันและกัน ไม่ว่าสาเหตพืุน้ฐาน  (underlying causes) 
อันได้แก่ปัญหาความแตกต่างทางสังคมและวัฒนธรรม นโยบายดัง้เดิมของรัฐไทย การขาด
ยทุธศาสตร์ภาคใต้ การขาดประสิทธิภาพการบริหารจดัการ และทศันแบบตงึตวัไมล่ะเอียดอ่อนใน
การปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีของรัฐ หรือสาเหตเุฉพาะหน้า (immediate causes) (สรุชาติ บ ารุง
สขุ, 2547) ถึงแม้ในปัจจบุันการหาประเด็นท่ีเป็นสาเหตท่ีุแน่จริงของปัญหาการก่อความไม่สงบ 
ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้อาจยังไม่แน่ชัด แต่สาเหตหุนึ่งท่ีได้รับการกล่าวขานกันมากคือ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งเจ้าหน้าท่ีของรัฐกบัประชาชนในพืน้ท่ี โดยประชาชนจะมีความหวาดระแวง 
ขาดความเช่ือถือ ขาดการให้ความร่วมมือกบัเจ้าหน้าท่ีของรัฐ  

บุคลากรภาครัฐ นับเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญองค์ประกอบหนึ่งท่ีจะเป็นตัว
ขบัเคลื่อนกลไกในระบบราชการส าหรับการแก้ปัญหาใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ เพราะการ
บรรลเุป้าหมายในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นวตัถุประสงค์หลกัขององค์การทุกองค์การ 
จากการศกึษาทางด้านการจดัการพบวา่ ปัจจบุนัองค์การให้ความส าคญัต่อบุคคลในองค์การเป็น
อย่างมาก เน่ืองจากองค์การพิจารณาบุคคลในฐานะเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ท่ีมี
ความส าคญั กลา่วคือ บคุคลเป็นพืน้ฐานท่ีส าคญัในการท างานขององค์การ มีผลต่อความมัน่คง
ขององค์การในระยะยาว ในอนาคตด้วยสภาพทางสังคมเศรษฐกิจ การเมืองและวฒันธรรมท่ี
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เปลี่ยนแปลงไปเน่ืองจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้สภาพการท างานและลกัษณะงาน
เปลี่ยนแปลงไปด้วย การท างานของบุคคลจึงต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถและการเรียนรู้    
ในด้านตา่งๆ มากขึน้ สง่ผลให้องค์การต้องการบคุคลท่ีมีทกัษะ ความรู้และความสามารถสงูในการ
ท างาน องค์การจึงให้ความส าคญัตอ่พฤติกรรมของบคุคลมากขึน้ เน่ืองจากองค์การประกอบด้วย
บคุคลหลากหลายเข้ามาท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลทุัง้เป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วน
บคุคล ดงันัน้พฤติกรรมของบคุคลในองค์การจึงเป็นปัจจัยส าคญัท่ีส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล เพ่ือองค์การได้บรรลุเป้าหมาย (Motowidlo; Borman; & Schmit. 1997) นอกจากนี ้      
พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวในรัชกาลท่ี  9 ท่ีให้บุคลากรภาครัฐในพืน้ท่ี
จะต้องมีความเข้าใจ เข้าถึง และพฒันา นบัวา่พระองค์ท่านได้ทรงเลง็เห็นความส าคญัของบทบาท
ของบคุลากรภาครัฐกบัประชาชนเป็นอย่างย่ิง (นิพนธ์ มะสนัหลง, 2550)   

นวัตกรรมเป็นการใช้ความคิด หรือพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ใหม่ในองค์การ และ
นวตักรรมสามารถเป็นได้ทัง้ผลิตภณัฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ซึ่งอาจจะเกิดความ
เปลี่ยนแปลงในลกัษณะเฉียบพลนัหรือค่อยเป็นค่อยไป (Herkema, 2003) โดยมิติท่ีส าคัญ 
(สมนึก เอือ้จิระพงษ์พนัธุ์ และคณะ 2553)  ได้แก่  มิติแรก คือ ความใหม ่หมายถึงเป็นสิ่งใหมท่ี่ถกู
พฒันาขึน้ ซึ่งอาจจะมีลกัษณะเป็นผลิตภณัฑ์ บริการ กระบวนการ โดยจะเป็นการปรับปรุงจาก
ของเดิมหรือพัฒนาขึน้ใหม่ก็ได้  มิติท่ีสอง คือ การให้ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ หรือการสร้าง
ความส าเร็จในเชิงพาณิชย์ กลา่วคือ นวตักรรมจะต้องสามารถท าให้เกิดมลูค่าเพ่ิมขึน้ได้จากการ
พฒันาส่ิงใหมน่ัน้ๆ  ซึ่งผลประโยชน์ท่ีเกิดขึน้อาจจะสามารถวดัได้เป็นตวัเงินโดยตรง หรือไมเ่ป็นตวั
เงินโดยตรงก็ได้  มิติท่ีสาม คือ การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ถือเป็นนวตักรรมท่ีจะต้องเกิด
จากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นฐานของการพฒันาให้เกิดขึน้ใหม ่ไม่ใช่เกิดจากการ
ลอกเลียนแบบ การท าซ า้ เป็นต้น  
 นวตักรรมถือได้วา่เป็นสิ่งส าคญัและจ าเป็นส าหรับองค์การในปัจจบุนัไมว่า่จะเป็น
องค์การธรุกิจหรือองค์การสาธารณะตา่งก็ต้องพึ่งพานวตักรรมท่ีท าให้องค์การมีสินค้าหรือบริการ
เหนือคู่แข็ง หรือหากเป็นหน่วยงานภาครัฐแล้ว อาจกล่าวได้ว่าหากมีการน าเสนอบริการท่ี
ตอบสนองต่อประชาชนด้วยนวตักรรมจะส่งผลต่อการเข้าถึง เข้าใจประชาชน ประชาชนย่อมมี
ความไว้วางใจบุคลากรภาครัฐ นอกจากนีก้ารท่ีให้องค์กรบรรลถุึงนวตักรรมนัน้ บุคลากรต้องมี
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (Innovation work behavior) เพราะพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของบคุลากรจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกในรูปแบบของการริเร่ิมส่วนบุคคล
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และแนวคิดใหมท่ี่เช่ือมโยงโดยตรงกบัประสิทธิภาพในองค์กร (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 
2011; Kickul & Gundry,2002) 
 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (Innovation work behavior) จะเก่ียวกับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของการท างานหรือถ่ายทอดจากภายในออกมาเป็นนวตักรรม
ของการท างานภายใต้หน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยเป็นการสร้างแนวคิดหรือความรู้ให้เกิดขึน้และ  
มีการสนับสนุนเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติและการน าไปใช้ได้จริงอย่างเหมาะสมเพ่ือยกระดับ                         
การด าเนินงานของพนักงาน ทีมงานและองค์กร (De Jong and Den Hartog, 2008) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมมีความสมัพันธ์กับความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ (person–organization fit) (Verquer,Beehr & Wagner, 2003)     
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (person–job fit) (Collins & Amabile,1999) และความ
ไว้วางใจนวตักรรม (trust innovation) (Ambrose & Schminke, 2003) 

กรมสง่เสริมการปกครองท้องถ่ิน มีบทบาทภารกิจในการสง่เสริมสนบัสนนุองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยการพัฒนาให้ค าปรึกษา แนะน าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในด้าน     
การจัดท าแผนพัฒนาท้องถ่ิน การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลงั และการบริหารจัดการ 
เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความเข้มแข็งและมีศกัยภาพในการให้บริการสาธารณะแก่
ประชาชนในเขตพืน้ท่ีรับผิดชอบ ยังได้ก าหนดไว้ในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 ในเร่ืองของการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะและระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในการพฒันาประเทศ โดยมีเป้าประสงค์ดงันี ้นัน่คือ (1) องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจะต้อง
มีการบริหารจัดการท่ีดี มีความเข้มแข็ง และเป็นหน่วยงานหลกัในการบริหารสาธารณะให้กับ
ประชาชน (2) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะต้องมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
งบประมาณ การเงินการคลังให้สามารถพึ่งพาตนเองได้ (3) บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน จะต้องมีศักยภาพ คณุธรรม และจริยธรรมในการท างาน  (4) ประชาชนจะต้องได้รับ
บริการสาธารณะ ท่ีมีคุณภาพจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3    
การสร้างและใช้ภาคี เครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินไปสูเ่ป้าหมายของหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยมีเป้าประสงค์ในการท่ีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินจะต้องได้รับความเช่ือมั่นศรัทธาจากประชาชน (กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถ่ิน, 2555)  มาใช้บริการด้วยความยตุิธรรมจนท าให้ผู้มาใช้บริการเกิดความพึงพอใจในระดบั
สงูสดุ โดยผลการปฏิบตัิงานนัน้อาจกลา่วได้วา่มีความส าคญั และเป็นหวัใจหลกัขององค์การไม่ว่า
จะเป็นองค์การภาครัฐหรือภาคเอกชน  
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 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถือเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกล้ชิดกับประชาชนใน
ท้องถ่ิน และภาครัฐคาดหวังว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะช่วยพัฒนาคุณภาพสังคมให้กับ
ท้องถ่ินได้อย่างดี (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2550) โดยท่ีการ
ปกครองท้องถ่ินของไทยประกอบไปด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  5 ประเภทดังนี  ้คือ               
1) องค์การบริหารสว่นจงัหวดั  2) เทศบาล  3) องค์การบริหารสว่นต าบล 4) กรุงเทพมหานคร และ 
5) เมืองพทัยา ซึ่งในเขตพืน้ท่ีภาคใต้มีเพียงแค่ 3 ประเภทเท่านัน้ คือ องค์การบริหารส่วนจังหวดั 
เทศบาล และองค์การบริหารสว่นต าบล ในงานวิจยันีเ้ลือกศกึษาเฉพาะเทศบาล ซึ่งเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐท่ีมีความใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุดหน่วยงานหนึ่ง หากองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและทกัษะ โดยเฉพาะด้านพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมท่ีสอดคล้องกับความ
ต้องการของประชาชนในพืน้ท่ีน่าจะเป็นแนวทางการเสริมสร้างความสมัพันธ์อนัดีระหว่างภาครัฐ
กบัประชาชนในจงัหวดัชายแดนใต้ได้ระดบัหนึ่ง   

ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงสนใจวา่การท างานเชิงนวตักรรมของบคุลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้โดยเฉพาะเทศบาลวา่ ปัจจยัความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงาน (person–job fit) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (person–organization fit) 
และความไว้วางใจนวตักรรม (trust innovation) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้หรือไม่อย่างไร ท่ีผ่านมายังไม่มีการวิจัย       
ในประเด็นนีใ้นบริบทพืน้ท่ีดงักล่าว ผลการวิจัยท่ีได้จะเป็นแนวทางให้หน่วยงานในระดบัพืน้ท่ี
พฒันาบคุลากรให้มีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมตอ่ไป 
 
2. วัตถุประสงค์ 
  
 การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค์เพ่ือ  
 1. วดัระดบัความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ ความไว้วางใจนวตักรรมและพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาล    
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
 2. เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความ
สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรมและพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้กบัปัจจยัสว่นบคุคล 
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 3. วิเคราะห์ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน 
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรมและพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
   
3. สมมติฐาน 
 
     1. พนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ การมีบุตร ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรสและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีระดบัความ
สอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรมและ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมแตกตา่งกนั 

2. ความไว้วางใจนวตักรรม และความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน มีผลทางตรง
ตอ่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้  

3. ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ มีผลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดั
ชายแดนภาคใต้ โดยสง่ผา่นความไว้วางใจนวตักรรม 

 
4. ความส าคัญและประโยชน์ของการวจิัย 
 

การวิจัยครั ง้นี  ้มีความส าคัญ  และเป็นประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงาน           
ในประเดน็ตอ่ไปนี ้

4.1 เทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ สามารถน าผลการศึกษาท่ีได้จาก 
การวิจัยครัง้นี ้ไปพัฒนาบุคลากรให้มีพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และการปฏิบัติงานขององค์การ         
เพ่ือก่อให้เป็นประโยชน์ตอ่องค์การและสงัคมให้มากท่ีสดุ 

4.2 นักวิชาการหรือองค์การทางวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา สาขาวิชา               
รัฐประศาสนศาสตร์ หรือพฤติกรรมศาสตร์ รวมถึงสาขาวิชาอ่ืน สามารถน าผลการศึกษาท่ีได้จาก
การวิจยัครัง้นี ้ไปพฒันาองค์ความรู้ตอ่ไป 
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5. ขอบเขตของการวจิยั 
 

การวิจัยครัง้นี ้มีขอบเขตเนือ้หา ขอบเขตพืน้ท่ี  ประชากร และขอบเขตเวลา  
ซึ่งมีรายละเอียดท่ีสามารถสรุปได้ ดงัตอ่ไปนี ้

5.1 ขอบเขตเนือ้หา 
ขอบเขตเนือ้หาในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัมุง่ศกึษาวิเคราะห์ความสมัพันธ์โครงสร้าง

เชิงเส้นความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหวา่งคนกับองค์การ ความไว้วางใจ
นวตักรรมและพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ 

5.2 ขอบเขตประชากร 
ขอบเขตพืน้ท่ีในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานเทศบาลในจังหวดัชายแดนภาคใต้    

ทัง้ 3 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดัยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
5.3 ขอบเขตเวลา 
ระยะเวลาในการวิจยัครัง้นี ้ตัง้แตเ่ดือน สิงหาคม  พ.ศ. 2560 ถึงเดือน มิถุนายน 

พ.ศ. 2561 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

นิยามศพัท์เฉพาะของการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย 
6.1 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม หมายถึง การผลิตหรือการน าความคิด     

ท่ีมีประโยชน์ไปใช้หรือลงมือปฏิบัติ ซึ่งเป็นผลของพฤติกรรมท่ีมีความซับซ้อนโดยประกอบด้วย
พฤติกรรมท่ีส าคญั 3 ประการ 

 6.1.1 การสร้างความคิด หมายถึง การสร้างแนวคิดท่ีแปลกใหม่และ       
มีประโยชน์ในขัน้ตอนนีก้ารรับรู้ปัญหาท่ีเก่ียวกับงาน ความไม่ลงรอย ความไม่ต่อเน่ือง และ
แนวโน้มท่ีเกิดขึน้ จะเป็นตวัสง่เสริมความคิดท่ีแปลกใหม่ 

 6.1.2 การสนับสนุนความคิด เมื่อเกิดความคิดใหม่แล้วบุคคลก็จะ
แสวงหาผู้สนบัสนนุและผู้อปุถมัภ์ ให้กบัแนวคิดของตน เพ่ือให้มีอ านาจและท าให้ความคิดของตน
เป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีประจกัษ์ได้ในท่ีสดุ 

 6.1.3 การท าให้ความคิดเป็นนวัตกรรม เมื่อบุคคลได้สร้างความคิด       
ซึ่งเกิดจากการรับรู้ปัญหาเก่ียวกบังาน และได้ท าให้เกิดความคิดท่ีแปลกใหมจ่ากนัน้บคุคลก็จะหา



7 
 
ผู้สนบัสนนุความคิดของตน จนในท่ีสดุคือการท าให้ความคิดเป็นจริงซึ่งก็คือนวตักรรมโดยการผลิต
ตวัต้นแบบหรือโมเดลส าหรับชิน้งานนวตักรรม 

6.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน หมายถึง ความเข้ากันได้ระหว่าง
บุคคลกับงานซึ่งแบ่งเป็น 2 มิติ โดยมิติแรก หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะของ
บคุคลในด้าน ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ (KSA's) กับความต้องการในงาน และมิติท่ีสอง 
หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะของงานท่ีบุคคลต้องการ กับคณุลกัษณะของงาน 
ในองค์การท่ีท าอยู่ โดยพิจารณาคณุลกัษณะของงานท่ีส าคญั 2 ประการคือ ความหลากหลาย 
ทกัษะ และความมีอิสระในการตดัสินใจ 

6.3 ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ หมายถึง ความสอดคล้องระหว่าง
คุณลักษณะของบุคคลในเร่ืองค่านิยม ความต้องการ ความเช่ือ ทัศนคติท่ีสอดคล้องตรงกับ
คณุลกัษณะขององค์การในด้าน คา่นิยม บรรทดัฐาน บรรยากาศ และวฒันธรรม  

6.4 ความไว้วางใจนวตักรรม หมายถึง ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เก่ียวกับ
ความคิดเชิงนวตักรรม ระหวา่งพนกังานเทศบาลแตล่ะคนกบัเพ่ือนร่วมงาน  

 
 
 
 
 
 
 
  



บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 

วรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องซึ่งผู้ วิจัยได้ศึกษาเพ่ือค้นหาสาระส าคัญท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่การก าหนดแนวทางการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัน าเสนอตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้ 

2.1 แนวคิดความพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
2.2 แนวคิดความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน 
2.3 แนวคิดความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 
2.4 แนวคิดความไว้วางใจนวตักรรม  
2.5 โมเดลสมการโครงสร้าง 
2.6 กรอบแนวความคิดการวิจยั 
 

2.1.1 แนวคดิพฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
 

2.1.1 ความหมายพฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรม 
ค าวา่ “พฤติกรรมสร้างนวตักรรม  (Innovative Behavior)” นัน้แม้ผู้ ท่ีให้ค าจ ากัด

ความไว้จ านวนหนึ่ง แตส่ว่นใหญ่แล้วก็จะเป็นการน าเอาค าหลกัส าคญั คือ “นวตักรรม” เป็นท่ีตัง้ 
ดงัเช่น Scott and Bruce (1994) ท่ีระบุค าจ ากัดความพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดบับุคคล    
โดยผสมความหมายด้านนวัตกรรมจากผู้ ให้ค าจ ากัดความหลายท่านจนได้ความหมายว่า        
“ เ ป็นการผลิตห รือการน าความคิด ท่ี มีปร ะ โยช น์ ไป ใ ช้ (Adoption) ห รือลงมือป ฏิบัติ 
(Implementation)” ในขณะท่ี Janssen (2004: 202) ก็ให้ค าจ ากดัความพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
โดยยึดจากค าจ ากัดความหลกัเก่ียวกับนวตักรรมของ   West and Farr (1990) ท่ีกล่าวว่า
นวตักรรมเป็นการน าเสนอและการใช้ได้จริงในเชิงปฏิบัติท่ีเป็นไปด้วยความตัง้ใจในงาน ( Job) 
กลุม่งาน (Work group) หรือองค์การ (Organization) ท่ีเก่ียวกับแนวคิดกระบวนการผลิตภณัฑ์
หรือการปฏิบตัิ ซึ่งเป็นสิ่งใหมแ่ละถกูออกแบบเพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับงาน กลุม่งานหรือองค์การ
นัน้ ทัง้นี ้ Anderson et al. (2004: 149) ได้ระบวุา่  ค าจ ากัดความของ  West and Farr (1990) นี ้
เป็นค าจ ากดัความท่ีชดัเจนและน าไปสูก่ารวดัผลนวตักรรมได้ในทกุระดบั 

ส าหรับค าว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ( Innovative Work Behavior) นัน้
ต่างก็มีผู้ ให้ค าจ ากัดความไว้แต่ส่วนใหญ่แล้วมักจะเป็นการเอาค าหลักส าคัญ คือ ค าว่า 



9 
 

“นวตักรรม” มาเป็นหลกัส าคญั โดยเร่ิมต้นเรียกว่า “Innovative Behavior” อาทิเช่น Scott and 
Bruce (1994) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมนวัตกรรม (Innovative Behavior) ไว้ว่า คือ         
การผลิตหรือการน าความคิดท่ีมีประโยชน์ไปใช้หรือลงมือปฏิบัติ และ Janssen et al. (2004) ก็ได้
ให้ความหมายพฤติกรรมนวตักรรม (Innovative Behavior) โดยยึดจากค าจ ากัดความเก่ียวกับ
นวตักรรมของ West and Farr (1990) ไว้วา่พฤติกรรมนวตักรรมเป็นการน าเสนอและการน าไปใช้
ได้จริงในเชิงปฏิบัติด้วยความมุ่งมัน่ตัง้ใจในงานของตน (Job) ในกลุ่มงาน (Work Group) หรือ    
ในองค์การ (Organization) โดยเก่ียวข้องกบัแนวความคิด กระบวนการผลิตหรือการปฏิบัติ ซึ่งจะ
เป็นสิ่งใหม่ท่ีถูกออกแบบเพ่ือประโยชน์ส าหรับงาน กลุ่มงาน หรือแม้กระทั่งองค์กร และต่อมา          
De Jong and Den Hartog (2008) ได้มีการปรับปรุงให้เกิดความเหมาะสมโดยได้เปลี่ยนเป็น 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation Work Behavior) ซึ่งได้กล่าวว่าในความหมาย
ของพฤติกรรมนวตักรรม (Innovation Behavior) จะสนใจเฉพาะในบริบทของลกัษณะส่วนบุคคล
หรือภายในบุคคล ตวัตนท่ีเกิดขึน้ในตนเอง แต่พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม ( Innovation 
Work Behavior) จะเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของการท างานหรือถ่ายทอดจาก
ภายในออกมาเป็นนวตักรรมของการท างานภายใต้หน้าท่ีความรับผิดชอบ ดงันัน้พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation Work Behavior) จึงเป็นการสร้างแนวคิดหรือความรู้ให้เกิดขึน้
และมีการสนับสนุนเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติและการน าไปใช้ได้จริงอย่างเหมาะสมเพ่ือยกระดับ                         
การด าเนินงานของพนักงาน ทีมงานและองค์กรอย่างเหมาะสมต่อการประยุกต์ใช้ในภาคธุรกิจ 
หรือการศกึษาวิจยัในการท างานมากกวา่ความหมายเดิม 

อย่างไรก็ตามในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยมีความประสงค์จะให้น า้หนักกับค าว่า
พฤติกรรมให้มีความชัดเจนย่ิงขึน้ และพบว่าในการสร้างนวัตกรรมนัน้ มีการแสดงออกด้าน
พฤติกรรมท่ีเด่นชัด ซึ่งสามารถสะท้อนให้เห็นถึงความต่างและความเช่ือมโยงระหว่างความคิด
สร้างสรรค์และนวตักรรมไว้ด้วยกนั ดงัมีรายละเอียดดงันี ้

 
การสร้างนวัตกรรม 

จากการท าวิจัยกับผู้ จัดการกว่าร้อยรายในอุตสาหกรรมกว่า 6 สาขา Kanter 
(1988: 91) ได้ค้นพบวา่พฤติกรรมสร้างนวตักรรมนัน้ เป็นผลของพฤติกรรมท่ีมีความซับซ้อนและ
ประกอบด้วยพฤติกรรม 3 ประการ ดงันี ้

1. การสร้างความคิด (Idea Generation) ซึ่งก็คือการสร้างแนวคิดท่ีแปลกใหม่
และมีประโยชน์ในทุกขอบเขต (Domain) ในขัน้ตอนนีก้ารรับรู้ปัญหาท่ีเก่ียวกับงาน (Perceived 
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work- related problems) ความไม่ลงรอย (Incongruities) ความไม่ต่อเน่ือง (Discontinuities) 
และแนวโน้มท่ีเกิดขึน้ (Emerging trend) จะเป็นตัวส่งเสริมความคิดท่ีแปลกใหม่ (Drucker, 
1991) 

2. การสนบัสนนุความคิด (Idea Promotion) เมื่อบคุคลได้สร้างความคิดใหม่ของ
เขาขึน้มาแล้วนัน้ เขาจะต้องมีส่วนเก่ียวข้องกับกิจกรรมทางสังคมเพ่ือหาเพ่ือน ผู้ สนับสนุน 
(Backer) และผู้อปุถัมภ์ (Sponsor) ให้กับแนวคิดของตน หรือเพ่ือสร้างผู้สนับสนุนท่ีสามารถให้
อ านาจท่ีจ าเป็นเบือ้งหลงัเพ่ือให้ความคิดของตนเป็นท่ีประจกัษ์ (Realized) 

3. การท าให้ความคิดเป็นจริง ( Idea Realization and Innovation) ดังท่ี            
Kanter (1988: 191) ได้กล่าวถึงการเกิดนวตักรรม ว่าเร่ิมจากการตระหนักปัญหาและการสร้าง
ความคิดหรือทางเลือกส าหรับแก้ปัญหานัน้ ตอ่มาจึงเข้าสูข่ัน้ท่ีสอง ซึ่งผู้มีนวตักรรมจะแสวงหาสิ่ง
ท่ีจะมาสนบัสนนุความคิดเขา และพยายามท่ีจะสร้างสิ่งสนับสนุนทางแก้ปัญหาดงักล่าว และใน
ขัน้สดุท้ายผู้มีนวตักรรมก็จะเติมเตม็ความคิดนัน้ด้วยการผลิตตวัตนแบบ (Prototype) หรือโมเดล 
(Model) ส าหรับชิน้งานท่ีเป็นนวตักรรม นวตักรรมจึงเป็นสิ่งท่ีสมัผสัได้ หรือไม่ก็เป็นประสบการณ์ 
(Experienced) ท่ีสามารถแพร่กระจาย (Diffused) ผลิตได้จ านวนมาก (Mass-produced) และ
กลายเป็นสิ่งท่ีใช้ประโยชน์ได้ (Turned to productive use) 

จากพฤติกรรม 3 ประการข้างต้น ท าให้ผู้ วิจัยสรุปความหมายของพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมได้ว่า คือพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคัญ ในการคิดริเ ร่ิม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ และผลักดันความคิดท่ีมีประโยชน์และแปลกใหม่ท่ีเก่ียวกับงานท่ีตนได้รับ
มอบหมายให้กบัหน่วยงานหรือองค์การได้ใช้ประโยชน์ตอ่ไป 

 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน 

  ดงัค ากล่าวของ Kanter (1988) ข้างต้น ท่ีแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของกลุ่ม
งานท่ีมีตอ่การสร้างนวตักรรม ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงได้แบ่งระดบัการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวตักรรมไว้
เป็น 2 ระดบั คือ ระดบับคุคลและในระดบักลุม่งาน  โดยภาพรวมแล้วค าจ ากดัความของพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมนัน้ไม่มีความแตกต่างกัน เพียงแต่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมท่ีเกิดขึน้เป็นผลท่ี
เกิดขึน้ในระดบับคุคลกับระดบัของกลุ่มงาน ส าหรับการอธิบายความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมทัง้ 2 ระดับนี ้สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ของ 
Amabile (1997) ดังภาพประกอบ 2.1 ในภาพดังกล่าวนีไ้ด้แสดงถึงความเช่ือมโยงความ
สร้างสรรค์ระดบับคุคลว่าได้รับผลมาจากสภาพแวดล้อมในการท างาน  โดยความสร้างสรรค์นัน้
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 ทรัพยากร 
นวตักรรม 

การบริหาร 

         
จัดการ 
 

 

การจูงใจของ 
    องค์การ 

ประสบการณ์ 

 ความสร้าง 
    สรรค์ 

 
ทกัษะความ 
 สร้างสรรค์ ความสร้างสรรค์ของ 

บุคคล / กลุ่มงาน 

แรงจงูใจ 
ในงาน 

เกิดขึน้ได้จากตวับคุคล และในระดบักลุ่มงาน ซึ่งบุคคลเหล่านัน้ได้กลายไปเป็นสมาชิกของกลุ่ม
งาน และกลายเป็นทรัพยากรเบือ้งต้นขององค์การท่ีจะสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึน้  โดยความ
สร้างสรรค์ในระดับบุคคลนัน้เป็นผลมาจากองค์ประกอบส าคญั 3 ประการ คือแรงจูงใจในงาน  
ประสบการณ์ และทักษะสร้างสรรค์  ในขณะท่ีสภาพแวดล้อมในงานสามารถส่งผลต่อ
องค์ประกอบความสร้างสรรค์ในระดบับคุคลได้ทกุองค์ประกอบ ในมมุของ (Amabile. 1997) แล้ว
ความสร้างสรรค์ในกลุม่งานไมไ่ด้เกิดขึน้จากสภาพแวดล้อมเพียงประการเดียว แต่เป็นผลมาจาก
กระบวนการความสร้างสรรค์ของบคุคลซึ่งเป็นสมาชิกของกลุ่มเองด้วย (Kurtzberg; & Amabile. 
2000 – 2001: 289) ความสร้างสรรค์ของบคุคลซึ่งเป็นสมาชิกในกลุ่มงาน จะสอดคล้องกับความ
สร้างสรรคข์องกลุม่งานด้วยหรือไมน่ัน้ ก็ขึน้อยู่กบัวา่สมาชิกในกลุ่มงานได้อทิุศตนให้กับกลุ่มงาน
ของตนมากเพียงใด (Pirola-Merlo; & Mann. 2004: 237) ดงันัน้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมของ
สมาชิกแตล่ะรายในกลุม่งาน ก็อาจกลายไปเป็นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในกลุ่มงานในภาพรวม
ได้เช่นกนั 
              
              สภาพแวดล้อมในงาน 

 

 

  

 

  

   

 
 
 
  
 

ภาพประกอบ 2.1  ความเช่ือมโยงระหวา่งสภาพแวดล้อมในงานกบัความสร้างสรรค ์
 ท่ีมา: Amabile, Teresa M. (1997: 53)  

  ส่งผล
ต่อ 

ความสร้างสรรค์ 
น าไปสู่นวัตกรรม 
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ความสร้างสรรค์ของบุคคลนัน้มีความเช่ือมโยงกับความสร้างสรรค์ในกลุ่มงาน 
โดยพบว่าบุคคลท่ีมีความสร้างสรรค์  จะช่วยสนับสนุนกลุ่มงานในการพัฒนาอย่างเห็นได้ชัด        
ในเร่ืองของวิธีการท างานการปฏิบัติงานท่ีต้องการความแปลกใหม่ (Gilso; et al. 2005) และ
บคุคลนัน้ท าหน้าท่ีส าคญัเป็นตวัต้นแบบในการสร้าง และน าเสนอความคิดใหม่ๆ  ให้กับสมาชิกใน
กลุ่มงานนัน้ด้วย (Janssen; & Huang. 2008 : 73) ด้วยเหตนีุจ้ึงยากท่ีจะระบุว่าสมาชิกภายใน
กลุม่เป็นผู้ท าให้กลุ่มมีความสร้างสรรค์ หรือว่าความสร้างสรรค์ในตวัสมาชิกแต่ละรายนัน้ก็อาจ
ได้รับผลมาจากการท างานร่วมกับคนในกลุ่ม และเมื่อเราน ามาแนวคิดเก่ียวกับความสร้างสรรค์    
ท่ีกลา่วถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อมมาร่วมในการอธิบายพฤติกรรมสร้างนวตักรรม ผู้ วิจัยจึงคาด
วา่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมระดบับคุคลตา่งสง่ผลซึ่งกนัและกนั 
 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมกับปัจจัยเชงิสาเหตุและผลผลิตท่ีเกิดขึน้ 
  ในการศกึษาวิจยัเก่ียวกบักระบวนการกลุม่  พบวา่โมเดลการวิจยัท่ีต้องการศกึษา
เก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานในรูปของกลุม่นัน้ มกัใช้รูปแบบแนวคิดพืน้ฐานของพฤติกรรมองค์การ  
(Basic Organizational Behavior Model) ท่ีกลา่ววา่พฤติกรรมองค์การนัน้เป็นสิ่งท่ีซับซ้อนแต่จะ
เข้าใจกันได้ดีย่ิงขึน้เมื่อน าเสนอในรูปของชุดตวัแปรใน 3 ระดบั ได้แก่ ปัจจัยระดบับุคคล ระดับ
กลุ่มและระดบัองค์กร (Robbins. 2005: 30) และหากเรายึดถือกรอบการศึกษาเช่นนีม้าใช้ใน   
การวิจัยในครัง้นี ้ก็จะพบว่าปัจจัยเชิงเหตุท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดับกลุ่ม ก็คือ
ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน ในขณะท่ีสภาพแวดล้อมในการท างานเหล่านี ้       
เมื่อร่วมกับคุณลักษณะเฉพาะบุคคลแล้ว ก็จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บคุคลได้ (ดงัภาพประกอบ 1) (Amabile. 1997) ทัง้นีจ้ะเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุ
เหลา่นัน้โดยละเอียดตอ่ไป    
  ในขณะท่ีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมเป็นกระบวนการร่วมกันของกลุ่มงานผลผลิต
ของกระบวนการดงักล่าวในท่ีนีห้มายถึงผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นนวตักรรม ซึ่งแม้อาจเกิดขึน้ได้ด้วยตัว
บคุคลเป็นผู้สร้างขึน้ แตแ่นวโน้มท่ีบคุคลสร้างนวตักรรมเพียงล าพังนัน้ เป็นเร่ืองท่ีเกิดขึน้ได้นานๆ 
ครัง้ โดยมากนวตักรรมจะเกิดขึน้จากกลุม่งาน (Buijs. 2007: 206)  และแม้วา่ไมเ่ป็นท่ีแน่ชัดนักว่า
กลุ่มงานท่ีมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมสูงจะสามารถท างานให้ได้ผลงานดีเด่นได้ แต่  Paulus 
(2000) ได้ระบไุว้วา่นวตักรรมในองค์การจะสงูได้ ก็ตอ่เมื่อมีกลุม่งานท่ีมีวิสยัทศัน์และมีบรรยากาศ
แห่งการสนับสนุนให้เกิดนวตักรรมพร้อมกับการท่ีบุคลากรจะต้องมีความสามารถด้านความคิด
สร้างสรรค์ด้วย  ซึ่งเมื่อได้ศึกษาในขอบเขตงานท่ีเก่ียวข้อง เช่นเร่ืองของความคิดสร้างสรรค์          
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ก็พบว่าแนวคิดนีไ้ด้ชีใ้ห้เห็นว่ากระบวนการกลุ่มมีส่วนส าคัญต่อการเช่ือมโยงบุคคลสร้างสรรค์      
ให้เข้าสูก่ารสร้างนวตักรรมระดบักลุ่มได้ West and Altink (1996: 7) สนับสนุนความจ าเป็นของ  
การมีกระบวนการกลุ่มท่ีดีว่าจะสามารถช่วยบริหารให้บุคคลท่ีมีความหลากหลาย ซึ่งมาท างาน
ร่วมกนันัน้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเขามองว่ากระบวนการกลุ่มท่ีดี ก็คือการท่ี
สมาชิกในกลุ่มมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  ตลอดจนมีความเคารพเช่ือใจกันภายในกลุ่ม ก็จะ
เป็นสิ่งสนบัสนนุให้สมาชิกในกลุม่ได้แลกเปลี่ยนกนัอย่างมีประสิทธิภาพ (Scott; & Bruce. 1997) 
  การเช่ือมโยงสมาชิกในกลุม่งานท่ีมีความแตกตา่งกนัและมีความสร้างสรรค์สงูนัน้  
มกัจะเกิดความขดัแย้งขึน้ได้ภายในกลุ่ม และอาจเป็นอปุสรรคต่อการสื่อสารภายในกลุ่มงานนัน้
จนท าให้เกิดการท างานร่วมกันในกลุ่มงานเป็นเร่ืองท่ียากขึน้ไปด้วย ซึ่งKirton (1989) ได้เสนอ
แนวทางแก้ปัญหาดังกล่าว ด้วยการท่ีกลุ่มงานจะต้องมีสะพาน (Bridge) เช่ือมต่อบุคคลเข้า
ด้วยกันกระบวนการกลุ่มในรูปของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน จึงน่าจะเป็นส่วน
ส าคัญต่อการเช่ือมต่อบุคคลเหล่านัน้ เช่นเดียวกับแนวคิดของ West and Altink (1996: 7)          
ท่ีเสนอไว้ข้างต้น  ดงันัน้จึงเห็นได้ว่านวตักรรมผลิตภณัฑ์นัน้เป็นผลผลิตท่ีเกิดขึน้จากการมีกลุ่ม
งานท่ีมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรม อนัได้รับผลสนบัสนนุจากการท างานร่วมกันของสมาชิกในกลุ่ม  
ภายใต้บรรยากาศการท างานท่ีเอือ้อ านวยต่อการเกิดความสร้างสรรค์ และผลักดันชิน้งาน           
ให้เกิดขึน้ได้อย่างเป็นรูปธรรม  ดงันัน้ผู้ วิจยัคาดวา่ พฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบับุคคลกลุ่มงาน   
จะสง่ผลตอ่นวตักรรมผลิตภณัฑ์ซึ่งเป็นผลผลิตของกระบวนการกลุม่ได้ 
 

2.1.2 การวัดพฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรม 
การศกึษาพฤติกรรมสร้างนวตักรรมนัน้  พบวา่จากงานวิจยัท่ีผา่นมาใช้รูปแบบใน

การวัดผลตัวแปรท่ีมีความหลากหลาย โดยสามารถสรุปได้ ดังนีค้ือ การรายงานตนเอง (Self-
report)  หวัหน้างานรายงาน  (Supervisor report)  เพ่ือนร่วมงานรายงาน (Peer report) นับจาก
พฤติกรรม (Behavior count) และจากการตดัสินของผู้ เช่ียวชาญ (Judges) (Anderson; et al. 
2004) รูปแบบของการวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมท่ีเป็นท่ีนิยมกค็ือ การรายงานตนเองและการให้
หัวหน้างานเป็นผู้รายงาน โดยผลการรวบรวมงานวิจัยเก่ียวกับนวตักรรมในระหว่างปี 1997 ถึง 
2002 จ านวน 15 เร่ือง พบว่าใช้การรายงานตนเองจ านวน 6 เร่ือง และให้หัวหน้างานรายงาน
จ านวน 9 เร่ือง ซึ่งมีงานวิจัยบางเร่ืองท่ีใช้ทัง้ 2 รูปแบบควบคู่ไปด้วยกัน ทัง้นี รู้ปแบบการวัด
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมทัง้ 2 รูปแบบ ต่างก็มีข้อดีข้อด้อยดงัมีนักวิจัยหลายท่านต่างก็ให้ความ
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คิดเห็นแตกตา่งกันไป อาทิ การให้รายงานตนเองหรือหัวหน้างานรายงานต่างก็มีเร่ืองของความ
ล าเอียง (Bias) ในการให้คะแนนมาเก่ียวข้องด้วยทัง้สิน้ เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม Scott and Bruce (1994) ได้เสนอผลการวิจัยเก่ียวกับนวตักรรม
ระดบับุคคลในปี 1994 โดยท าการศึกษากลุ่มวิศวกร นักวิทยาศาสตร์และพนักงานด้านเทคนิค 
(Technicians employed) ซึ่งท างานอยู่ในฝ่าย R&D ของบริษัทในอุตสาหกรรมหลักของ
สหรัฐอเมริกา จ านวนทัง้สิน้ 172 คน โดยใช้แบบวัดรายงานตนเองซึ่งพัฒนามาจากแนวคิด
กระบวนการนวตักรรม 3 ระดบัของเคอร์ตนั  ได้แบบวดัจ านวน 6 ข้อ เป็นมาตรวดัแบบลิเคอร์ท  
(Likert scale) 5 ระดบั โดย 1 หมายถึงไม่ใช่เลย (Not at all) ไปจนถึง 5 หมายถึงใช่อย่างย่ิง      
(An exceptional) ควบคูไ่ปกบัการให้หวัหน้างานรายงานผล พบว่าระดบัคะแนนพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมท่ีให้พนักงานประเมินตนเองกับท่ีให้หัวหน้างานเป็นผู้ประเมินนัน้  มีความสมัพันธ์กัน
อย่างมีนยัส าคญั (r =.33, p < .001)  นอกจากนี ้ Scott and Bruce (1994) ยงัดปูระวตัิผลงานใน
อดีตของบคุคลนัน้ร่วมด้วย 

 แบบวดัของ Scott and Bruce (1994) ได้ถกูน าไปประยกุต์ใช้ในงานวิจัยท่ีจัดท า
ขึน้โดย Jenssen (2000) ซึ่งศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานในกลุม่พนกังาน
ท่ีไมใ่ช่ผู้บริหาร  จากบริษัทในภาคอตุสาหกรรมอาหารของประเทศเนเธอร์แลนด์ จ านวน 170 คน 
แบบวดัของ Jenssen (2000) นีม้ีทัง้หมด 9 ข้อ แบบวดัดงักล่าวเป็นการสร้างสถานการณ์สมมติ  
เป็นมาตรวดัแบบลิเคอร์ท 6 ระดบั จาก 1 คือ ไมเ่คย (Never) ไปจนถึง 6 คือ เสมอ (Aways) แบบ
วดัดงักลา่วใช้กบัพนกังานให้รายงานตนเอง ควบคูไ่ปกบัการให้หวัหน้ารายงานผล ผลจากใช้แบบ
วดัดงักลา่วให้ผลใกล้เคียงกบังานของ Scott and Bruce (1994) อย่างมาก โดยแบบวดัของ Scott 
and Bruce (1994) มีคา่ความเช่ือมัน่ของครอนบาค (Cronbach’s α) เท่ากับ .89 ในขณะท่ีแบบ
วดัของ Jenssen (2000) มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค (Cronbach’s α) อยู่ท่ี .95 ส าหรับ    
การรายงานตนเอง และ .96 ส าหรับหวัหน้างานรายงานให้ 

ในงานวิจัยครัง้นี ้ พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม  ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวัดของ    
De Jong and Den Hartog (2010) ใช้มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ “เห็นด้วยมากท่ีสดุ”        
ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค 0.884 

 
 2.1.3 งานวจิัยท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรม 

ในการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดบับุคคล และ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบักลุ่มงานนัน้  พบว่ามีงานวิจัยของ  West and  Wallace (1991)  
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ซึ่งศึกษานวตักรรมในกลุ่มดแูลสขุภาพ (Helth care) โดยศึกษากลุ่มดแูลสขุภาพ จ าวน 8 กลุ่ม  
จ านวนผู้เข้าร่วมรวมทัง้สิน้ 43 คน แม้งานวิจัยดงักล่าวนีจ้ะเน้นไปท่ีการศึกษาในระดบักลุ่มงาน  
แต่พบว่ามีค่าสหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างกลุ่มนวัตกรรมและนวัตกรรมระดับบุคคลอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 ซึ่งความสมัพนัธ์ดงักลา่วเป็นความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน (r = .28, p < 
.05) นั่นคือ กลุ่มท่ีมีนวตักรรมสูงจะมีสมาชิกท่ีมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมสงูด้วย กลุ่มงานท่ีมี     
ผลการศึกษาท่ีให้ข้อค้นพบท่ีคล้ายคลึงกันเช่นนี ้มีปรากฏในการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง      
ความสร้างสรรค์ของบุคคลกับความสร้างสรรค์ของกลุ่มงาน ดังเช่นในงานวิจัยของ Taggar 
(2002) ท่ีท าการวิจัยผลการปฏิบัติงานของกลุ่มงานจ านวน 94 กลุ่ม พบว่าความสร้างสรรค์
ระหว่างบุคคลมีความสมัพันธ์อย่างย่ิงกับความสร้างสรรค์ระดบักลุ่มอย่างมีนัยส าคญั (r = .45,    
p < .001) นอกจากนีเ้ขายงัพบวา่บคุคลท่ีมีความสร้างสรรค์สงู จะท าให้ความสร้างสรรค์ของกลุ่ม
งานสงูขึน้ได้ เมื่อสมาชิกมีพฤติกรรมเก่ียวกับความสร้างสรรค์ของกลุ่มสูงด้วย จากผลการศึกษา
ของ Taggar (2002) นี ้Parola-Marlo and Mann (2004) ได้น าไปศกึษาซ า้ด้วยการศกึษากับกลุ่ม
ตวัอย่างซึ่งเป็นกลุ่มวิจัยและพัฒนา (R&D) จ านวน 56 กลุ่ม รวมสมาชิก 319 คน และวดัผล       
ตวัแปรทุกเดือนเป็นเวลาทัง้สิน้ 9 เดือน ผลการศึกษาของเขาการศึกษานัน้อย่างมีนัยส าคัญ       
ทางสถิติ (r = .84, p < .01) นอกจากนีง้านวิจัยของ Parola-Marlo and Mann (2004) ก็ยังได้ท า
การวดัผลการปฏิบตัิงานของกลุม่ ด้วยการพิจารณาผลงานท่ีกลุ่มได้สร้างขึน้ พบว่ากลุ่มท่ีมีความ
สร้างสรรค์สูงจะสามารถสร้างสิทธิบัตร (Patents) (r = .64, p < .01) และมีคะแนนความ
สร้างสรรค์ของผลงานเมื่อเสร็จสิน้สงูด้วย (r = .41, p < .01) ดงันัน้ความสร้างสรรค์ของกลุ่ม       
จึงสามารถพยากรณ์ความสร้างสรรค์ของผลงานของกลุม่งานได้ 

 
2.2 แนวคดิความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) 
 

2.2.1 ความหมายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
 Edwards (1991) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานว่า
แบ่งเป็น 2 มิติ โดยมิติแรกกลา่วถึง ความสอดคล้องระหวา่งความต้องการในงานกบัความสามารถ
ของบุคคล ซึ่งหมายถึงความเหมาะสมระหว่างความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงาน 
(KSA's) ซึ่งสอดคล้องกับความต้องการในงาน และมิติท่ีสอง กล่าวถึงความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานซึ่งจะเกิดขึน้ได้ก็ต่อเมื่อความต้องการภายใน ความปรารถนา หรือความชอบของ
พนกังานตรงกบังานท่ีเขาเหลา่นัน้ท าอยู่ ซึ่งหมายถึงความสอดคล้องระหวา่งความต้องการภายใน
กบัปัจจยัท่ีมีในองค์การ หรือเรียกวา่ ความสอดคล้องระหว่างปัจจัยท่ีมีในองค์การกับค่านิยมของ
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พนักงาน ในขณะท่ี Werberl and Gilliland (1999) และ Sekiguchi (2003) กล่าวว่าความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกับงาน คือ ความเหมาะสมระหว่างคณุสมบัติของบุคคลในด้านความรู้ 
ทักษะ และความสามารถ (KSAs) กับคณุสมบัติท่ีต้องการและจ าเป็นต่อการท างานนัน้ๆ หรือ
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความเหมาะสมระหว่างความต้องการในงานกับความสามารถของบุคคล 
(demands-ability fit) 

กล่าวโดยสรุป ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน หมายถึง ความเข้ากันได้
ระหวา่งบคุคลกบังานซึ่งแบ่งเป็น 2 มิติ โดยมิติแรก หมายถึง ความสอดคล้องระหวา่งคณุลกัษณะ
ของบุคคลในด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ (KSA's) กับความต้องการในงาน และ           
มิติท่ีสอง หมายถึง ความสอดคล้องระหวา่งคณุลกัษณะของงานท่ีบุคคลต้องการ กับคณุลกัษณะ
ของงานในองค์การท่ีท าอยู่ โดยพิจารณาคุณลักษณะของงานท่ีส าคัญ 2 ประการคือ ความ
หลากหลาย ทกัษะ และความมีอิสระในการตดัสินใจ  
 
 2.2.2 แนวคดิความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
 แนวคิดเร่ืองความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานนัน้ในระยะแรกถกูน าไปใช้และ
พัฒนาทางด้านการสรรหาและการคดัเลือกพนักงาน Werbel and Gilliland (1999) เน่ืองจาก
ต้องการผู้สมคัรท่ีมีทกัษะและความสามารถท่ีจ าเป็นในการท างาน ในระยะแรกการประเมินความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานท าโดยท าการวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดถึงความจ าเป็นของเนือ้งาน
ท่ีผู้ปฏิบตัิงานต้องท า และจากนัน้จึงก าหนดทกัษะ ความรู้ และความสามารถท่ีต้องการในงานนัน้ 
(Taylor, 1991 อ้างถึงใน Sekiguchi, 2004) 
 โดยทั่วไปในการประเมินความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานนัน้ใช้แนวคิด
ความต้องการขององค์การกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล และความต้องการภายในของบุคคลกับ
ปัจจยัท่ีองค์การมีให้ Edwards (1991) ซึ่งดงัท่ีกล่าวข้างต้นว่าทัง้สองแนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดความ
สอดคล้องแบบองค์ประกอบหลกั โดยท่ีมมุมองด้านความต้องการขององค์การกับความสามารถ   
ท่ีมีของบุคคลนัน้คือคุณสมบัติส่วนบุคคลในด้านความสามารถท่ีตรงกับความต้องการในงาน    
โดยท่ีความต้องการในงานได้แก่ ความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีจ าเป็นในงาน โดยใน
กระบวนการสรรหา และคดัเลือกนัน้มีการประเมินคณุลกัษณะเหล่านีจ้ากประวตัิย่อ การทดสอบ                 
การสมัภาษณ์ หรือเคร่ืองมืออ่ืนๆ ท่ีใช้ในการคดัเลือก Welbel and Gulliland (1999) ในขณะท่ี
องค์ประกอบของแนวคิดความต้องการภายในของบุคคลกับปัจจัยท่ีองค์การมีให้นัน้ได้แก่       
ความปรารถนาของบุคคล และคุณลักษณะของงานท่ีตอบสนองความปรารถนาเหล่านัน้         
จากงานวิจยัของ Sekiguchi (2004) อ้างถึงวา่ความปรารถนาของบุคคลประกอบด้วย เป้าหมาย 
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ความสนใจ หรือคา่นิยม ในขณะท่ีปัจจยัท่ีองค์การมีให้ได้แก่ ลกัษณะของอาชีพ คา่ตอบแทน และ
คณุลกัษณะของงานตา่งๆ 
 ส าหรับงาน วิจัย ในครั ้ง นี  ้ ผู้ วิ จัยสนใจศึกษา  คุณลักษณะของบุคคล               
(person attributes) ท่ีสอดคล้องกับคณุลกัษณะของงาน ( job characteristic) จากงานวิจัยของ 
Shin (2004) ท่ีน าเสนอโมเดลความสอดคล้องของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม (P-E fit model) ส าหรับ
องค์การสมยัใหม ่โดยกลา่ววา่ องค์การสมยัใหม่นัน้มีลกัษณะท่ีส าคญัคือ เป็นองค์การแบบแบน
ราบ (flat organization) และไม่มีรูปแบบราชการ (non-bureaucratic organization) มีบริษัท
สาขา หรือหุ้นสว่นพนัธมิตรกระจายอยู่ทัว่ภมูิภาค และท่ีส าคญัคือ มีการเช่ือมโยงการสื่อสารผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิคส์ ด้วยเหตุนี ้องค์การในปัจจุบันจึงต้องการบุคคลท่ีมีคณุลักษณะแตกต่างไป    
จากเดิม โดยท่ี Shin (2004) เสนอว่า คณุลกัษณะของบุคคลท่ีสอดคล้องกับองค์การสมยัใหม ่
ได้แก่ 1) มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ (valuing autonomy highly) เน่ืองจากบุคคลแต่ละคน
ตามสายการบงัคบับญัชานัน้ไมไ่ด้อยู่ในสถานท่ีเดียวกนัตลอดเวลา ดงันัน้ บคุคลแตล่ะคนจึงควรมี
อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ 2) มีความยืดหยุ่น (valuing flexibility highly) 
เน่ืองจากในองค์การสมยัใหม่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดงันัน้บุคคลจึงควรมีความยืดหยุ่น
และคล่องตัวสูง และพร้อมท่ีจะปรับตวัได้ตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 3) สามารถท างาน        
ท่ีหลากหลาย (valuing diversity highly) เน่ืองจากจ าเป็นต้องติดต่อกับบุคคลท่ีหลากหลายและ
แตกต่างทัง้ในด้านภาษา วฒันธรรม  แนวคิด และค่านิยม ดังนัน้บุคคลจึงจ าเป็นต้องมีทักษะ       
ท่ีหลากหลาย ซึ่งจะเห็นได้วา่คณุลกัษณะของบคุคลทัง้ 3 ประการนี ้ตรงกับ คณุลกัษณะของงาน 
ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) 2 มิติ คือ หลากหลายทักษะ และความมีอิสระ
ในการตัดสินใจในงาน อีกทัง้งานวิจัยของ ฏัชวรรณ อุดมชัยรัศมี  (2543) ท่ีท าการศึกษา
เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่องาน ระหว่างพนักงานท่ีมีการรับ รู้
คณุลกัษณะงานแตกตา่งกนั ผลการวิจยัพบวา่ในสายการผลิตแบบผสม กลุม่พนกังานท่ีมีการรับรู้
คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายทักษะสูง ความมีอิสระในการตัดสินใจในงานสูง       
รับรู้ผลสะท้อนกลบัจากงานสงู และความต้องการสมัฤทธ์ิผลสงู จะมีความผกูพันต่องานสงูกว่า
กลุม่พนกังานกลุม่อ่ืน ส าหรับในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยสนใจศึกษาคณุลกัษณะงานเพียง 2 มิติ คือ 
ความหลากหลายทกัษะสงู และความมีอิสระในการตดัสินใจในงานสงู สว่นมิติการรับรู้ผลสะท้อน
กลบัจากงานนัน้ ผู้ วิจยัไมไ่ด้น ามาศกึษา เน่ืองจากวา่ งานวิจัยของ ฏชัวรรณ อดุมชัยรัศมี (2543)  
นัน้ท ากับกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นพนักงานระดบัปฏิบัติการในสายการผลิต ดงันัน้จึงมีลกัษณะงาน
แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้ วิจัยสนใจศึกษาซึ่งเป็นพนักงานในบริษัทเอกชน โดย ฏชัวร รณ     



18 
 

อดุมชยัรัศมี (2543)  พบวา่ในสายการผลิตนัน้ถกูออกแบบให้มีสภาพการท างานแบบตอ่เน่ืองและ
มีการจดัวางเคร่ืองจกัรตามกระบวนการผลิต พนกังานแตล่ะคนท าหน้าท่ีของตน และส่งมอบงาน
ให้กับพนักงานท่ีท างานในชัน้ถัดไป โดยขาดการสื่อสาร และให้ข้อมูลป้อนกลับกัน จึงท าให้
พนักงานในสายการผลิตขาดการรับรู้ผลสะท้อนกลับจากงาน ซึ่งจะเห็นได้ว่ามีความแตกต่าง    
จากคณุลกัษณะงานของพนักงานในบริษัทเอกชนท่ีนั่งโต๊ะท างานอยู่ในท่ีท างาน (white-collar)     
ดงันัน้ในงานวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจึงสนใจวดัความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับ
คณุลกัษณะของงาน 2 มิติ คือหลากหลายทกัษะ และความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน  
 

2.2.3 การวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน Edwards (1996) และ Lauver and 

Kristof-Brown (2001) ได้พัฒนาแบบวัด 6 ข้อค าถาม ใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ คือ       
“เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค 0.874 
 
2.3 แนวคดิความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-Organization Fit) 

 

2.3.1 ความหมายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ  

   Tom (1971) ได้ให้ความหมายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่าคือ 

ความคล้ายคลงึกนัระหวา่งบคุคลกบัองค์การ โดยเน้นในเร่ืองความสอดคล้องระหว่างบุคลิกภาพ

ของบคุคลกบับรรยากาศขององค์การ (personality-climate congruence) ต่อมา Kristof (1996) 

ก็ได้อธิบายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจะเกิดขึน้ได้ต้องประกอบด้วยการมี

คณุลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกันและ มีการตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลกับ

องค์การ ในขณะท่ี O' Reilly et al. (1991) ให้ความหมายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

องค์การในด้านความเหมาะสมระหวา่งคา่นิยมสว่นบคุคลกบัคา่นิยมขององค์การ โดยสร้างเคร่ือง

ส าหรับวดัคา่นิยม ซึ่งเรียกวา่ Organizational Culture Profile (OCP) สว่น  Shin (2004) กล่าวถึง

ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การนัน้คือความสอดคล้องระหวา่งบคุลิกลกัษณะ ความเช่ือ 

ค่านิยมของบุคคล กับวัฒนธรรม บรรทัดฐาน และค่านิยมขององค์การ  กล่าวโดยสรุป             

ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ คือ ความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะของบุคคลใน
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เร่ืองคา่นิยม ความต้องการ ความเช่ือ ทศันคติท่ีสอดคล้องตรงกบัคณุลกัษณะขององค์การในด้าน

คา่นิยม บรรทดัฐาน บรรยากาศ และวฒันธรรม 

 
2.3.2 แนวคดิความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ      
Kristof (1996) ได้ท าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความสอดคล้อง

ระหวา่งบคุคลกบัองค์การ โดยเขาได้เสนอโมเดลเพ่ืออธิบายถึงความสอดคล้อง ดงันี ้
 

            องค์การ                           บคุคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

ภาพประกอบ 2.2  การรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 

(ท่ีมา : Kristof, 1996, Person-Organization Fit : An Integrative of its conceptualizations, 

measurement, and implications, Personnel Psychology, Vol. 49) 

คุณลักษณะ : 
- วฒันธรรม/  บรรยากาศ 
- ค่านยิม 
- เป้าหมาย 
- บรรทดัฐาน 

คุณลักษณะ : 
- บคุลกิภาพ 
- ค่านยิม 
- เป้าหมาย 
- ทศันคติ 

ปัจจยัที่มี : 
- ทรัพยากร (ด้านการเงิน  
  ทางกายภาพ ทางจิตใจ) 

- โอกาสในการเจริญ  
  ก้าวหน้า (ความ 
  เก่ียวข้องในงาน  
  ความสมัพนัธ์)  

ปัจจยัที่มี : 
- ทรัพยากร  (เวลา    
  ความมุ่งมัน่ ความ    
 ตัง้ใจ ประสบการณ์) 

- ความรู้ ทกัษะ    
  ความสามารถ(KSAs)  
  ความสมัพนัธ์ 
   

ความต้องการ : 
- ทรัพยากร  
  (ด้านการเงิน  
  ทางกายภาพ  
  ทางจิตใจ) 

- โอกาสในการเจริญ  
  ก้าวหน้า (ความ 
  เก่ียวข้องในงาน  
  ความสมัพนัธ์)  

ความต้องการ : 
- ทรัพยากร 
  (เวลา  ความมุ่งมัน่  
  ความตัง้ใจ    
  ประสบการณ์) 

- ความรู้ ทกัษะ    
  ความสามารถ (KSAs)     
  ความสมัพนัธ์  
 
 
  ความสมัพนัธ์ 
   

 

 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 
(Supplementary Fit) 

   
A 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลกั 
(Complementary Fit) 

   

B C 
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    จากภาพประกอบ 2.2  เห็นได้ว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริมนัน้ 

(ลูกศร A) คือ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะพืน้ฐานขององค์การกับของบุคคล โดยท่ี

คณุลกัษณะขององค์การได้แก่ วฒันธรรม บรรยากาศองค์การ คา่นิยม เป้าหมาย และบรรทัดฐาน 

ในขณะท่ีคุณลกัษณะของบุคคลนัน้โดยมากศึกษาในด้าน ค่านิยม เป้าหมาย บุคลิกภาพ และ

ทัศนคติ เมื่อคุณลักษณะขององค์การและบุคคลเหมือนกันก็จะท าให้ความสอดคล้องแบบ

องค์ประกอบเสริม (supplementary fit) คงอยู่ 

    ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การสามารถอธิบายได้อีกด้านหนึ่ง คือการ

ให้และความต้องการ (supply and demand) ในข้อตกลงสญัญา โดยการให้และความต้องการนัน้

มีผลทัง้กับองค์การและกับบุคคลดงัแสดงในภาพประกอบ 2.2 (ลกูศรเส้นประ) โดยท่ีเมื่อปัจจัย    

ท่ีองค์การให้ได้แก่ทรัพยากรทางด้านการเงิน ทางกายภาพ และทางจิตใจ  รวมถึงโอกาสในการ

เจริญก้าวหน้า อนัได้แก่ ความเก่ียวข้องในงาน และความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ตรงกับปัจจัย       

ท่ีบุคคลต้องการ  ดังลูกศร B ซึ่งจะท าให้เกิดความสอดคล้องแบบความต้องการของบุคคลกับ

ปัจจยัท่ีองค์การให้ (need-supplies fit) เช่นเดียวกนั เมื่อความต้องการขององค์การถูกตอบสนอง

ในด้านเวลา ความตัง้ใจ ความมุ่งมัน่ ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ซึ่งจะท าให้เกิดความ

สอดคล้องแบบความต้องการขององค์การกบัความสามารถของพนักงาน (demands-abilities fit) 

ดังลูกศร C ซึ่งทัง้ความสอดคล้องตามลูกศร B และ C สามารถกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ ความ

สอดคล้องแบบองค์ประกอบหลกั (complementary fit) 

    จากภาพประกอบ 2.2 Kristof (1996) สรุปว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

องค์การ คือ ความเหมาะสมระหวา่งบคุคลและองค์การ ซึ่งสามารถเกิดขึน้เมื่อ 

    (a) บุคคล หรือองค์การ สามารถตอบสนองความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งได้          

คืออย่าง น้อยท่ีสดุด้านใดด้านหนึ่งต้องมีในสิ่งท่ีอีกด้านต้องการ ตามลกูศร B 

หรือ C หรือเรียกวา่ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลกั  

    (b) ทัง้บุคคล และองค์การมีคุณลักษณะพืน้ฐานเหมือนกัน ตามลกูศร A หรือ

เรียกวา่ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 

    (c) เกิดจากทัง้ข้อ (a) และ (b) 
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    ส าหรับแนวคิดเร่ืองวิธีการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การนัน้ 

Kristof (1996) ได้รวบรวมงานวิจยัและเสนอแนวคิดออกเป็น 4 มมุมองดงัตอ่ไปนี ้

    มมุมองแรก เป็นการสงัเกตความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม ซึ่งเป็นการวดั

ถึงความคล้ายคลึงกันระหว่างคุณลักษณะพืน้ฐานของบุคคลกับองค์การ โดยท่ีการวัดความ

สอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริมท่ีนิยมมากท่ีสุด คือ การวัดความสอดคล้องของค่านิยม          

ของบุคคลกับค่านิยมขององค์การ (Chatman, 1989 quoted in Kristof, 1996) ในขณะท่ี            

O' Reilly et al. (1991) ใช้นิยามเช่นเดียวกันในการอธิบายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

วฒันธรรมขององค์การ (person-culture fit) โดยกลา่ววา่ เป็นความสอดคล้องระหวา่งคา่นิยมของ

บคุคลกบัวฒันธรรมขององค์การ โดยจะเห็นได้ว่า ความสอดคล้องของค่านิยมเป็นเร่ืองท่ีส าคญั

ท่ีสดุ เน่ืองจากคา่นิยมเป็นพืน้ฐานเบือ้งต้นท่ีส าคญัและมีความสมัพันธ์อย่างยืนยงถาวร และเป็น

สว่นประกอบของวฒันธรรมขององค์การท่ีเปรียบเสมือนแนวทางชีน้ าให้พนักงานประพฤติปฏิบัติ 

(Kristof, 1996) 

    มุมมองท่ีสองน าเสนอโดย Schneider (1987) เป็นการเสนอกรอบแนวคิด

เก่ียวกับการดึงดูดผู้ สมัคร-การคดัเลือก-การลดจ านวน (Attraction-Selection-Attrition (ASA) 

Framework) โดยกรอบแนวคิดแบบ ASA มีพืน้ฐานมาจากแนวคิดว่าองค์การจะสามารถดึงดดู

บคุคลท่ีมีเป้าหมาย หรือคา่นิยมตรงกบัองค์การได้ และในท านองเดียวกนับคุคลท่ีมีเป้าหมายของ

ตนสอดคล้องกบัขององค์การนัน้จะถกูคดัเลือกเข้าสูอ่งค์การและขณะเดียวกันเขาเหล่านัน้ก็ได้รับ

การตอบสนองเพ่ือให้เป้าหมายของเขา ประสบความส าเร็จด้วยเช่นกัน ในทางกลบักัน บุคคลท่ีมี

เป้าหมายไม่สอดคล้องกับองค์การนัน้  มีแนวโน้มในการลาออกอย่างสมัครใจสูง (voluntary 

turnover) ดังนัน้แนวคิดนีเ้น้นเร่ืองความเหมือนกันระหว่างเป้าหมายของบุคคลกับองค์การ        

โดย Schneider (1987) ได้เสนอแผนภาพเพ่ืออธิบายกรอบแนวคิดไว้ดงันี ้
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ภาพประกอบ 2.3  กรอบแนวคิดเร่ืองการดงึดดูผู้สมคัร-การคดัเลือก-การลดจ านวน  

(Attraction –Selection-Attrition (ASA) Framework) 

(ท่ีมา : Schneider, 1987, The people make the place., Personnel Psychology, Vol.40) 

 

    มมุมองท่ีสาม เป็นการวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยอาศัย

แนวคิดเร่ืองความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับปัจจัยท่ีองค์การให้ (need-

supplies fit) ซึ่งหมายถึงความเหมาะสมกันระหว่างความชอบ หรือความต้องการของบุคคล       

กบัระบบและโครงสร้างขององค์การ (Cable and Judge, 1994 quoted in Kristof, 1996) ซึ่งเป็น

พืน้ฐานของทฤษฎีการปรับเปลี่ยนสภาวะการท างาน (Theory of work adjustment) โดย Dawis 

and Lofquist (1984) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีกลา่วถึงสภาวะแวดล้อมขององค์การมีสว่นช่วยให้บุคคลเกิด

ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากช่วยให้ความต้องการของเขาเหล่านัน้ถูกเติมเต็ม ซึ่งทฤษฎีนีนิ้ยม

ใช้กบัการวดัความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัสายอาชีพ (person-vocation fit) 

    มมุมองท่ีสี่ เป็นการวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การในมมุมองของ

คุณลักษณะของบุคคลซึ่งวัดจากความสอดคล้องระหว่างบุคลิกภาพของบุคคลกับองค์การ           

ซึ่งบคุลิกภาพขององค์การหมายถึงบรรยากาศขององค์การนัน่เอง Bowen et al. (1991) ซึ่งการวดั

ในมุมมองนีเ้ป็นผลมาจากการรวมสองแนวคิดเข้าด้วยกัน คือ แนวคิดความสอดคล้องแบบ

การดึงดูดผู้สมคัร 

(Attraction) 

เป้าหมายขององค์การ 

(Organizational Goal) 

การคดัเลือก 

(Selection) 

การลดจ านวน 

(Attrition) 
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องค์ประกอบเสริม และแนวคิดแบบความต้องการของบุคคลกับปัจจัยท่ีองค์การให้ (need-

supplies fit) กล่าวคือ เป็นการวดัถึงความเหมือนกันของบุคลิกภาพของบุคคล และบรรยากาศ

ขององค์การ ซึ่งตรงกับลูกศร A ในภาพประกอบ 2.2  หรือเรียกว่าความสอดคล้องแบบ

องค์ประกอบเสริม  ในขณะเดียวกนับรรยากาศขององค์การ ตวัอย่างเช่น ระบบการให้รางวลั หรือ

รูปแบบการส่ือสารภายในองค์การนัน้ก็คือปัจจัยท่ีองค์การมีให้ และในส่วนบุคลิกภาพของบุคคล   

ก็คือความต้องการส่วนบุคคลนั่นเอง อนัได้แก่ ความต้องการด้านทรัพยากร เช่น ด้านการเงิน       

ด้านกายภาพ ด้านความสมัพนัธ์ ด้านจิตใจ หรือความต้องการโอกาสในความก้าวหน้า (ดงัลกูศร 

B ในแผนภาพประกอบ 2.2) ซึ่งตรงกบัแนวคิดแบบความต้องการของบคุคลกบัปัจจยัท่ีองค์การให้ 

ตวัอย่างเช่น องค์การท่ีมีบรรยากาศแบบเน้นความส าคญัของกลุ่ม (collectivism) จะมีระบบให้

รางวลัแบบทีม (team-based compensation system) ซึ่งไมเ่หมาะกับบุคคลท่ีมีลกัษณะมีความ

ต้องการประสบความส าเร็จสงู (need for achievement) 

 
2.3.3 การวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ      
Chatman (1989) และ Lauver and Kristof-Brown (2001) ได้พัฒนาแบบวดั

ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ  ด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ มาตรวดัประมาณคา่ 5 ระดบั คือ 
“เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค 0.831 และยังท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัซึ่งแสดงให้เห็นวา่ข้อมลูของแบบจ าลองสองปัจจยัเหมาะสมดี 
(  = 371.51, df = 52, RMSR = .04, CFI = .95, IFI = .97, NFI = .94, TLI = .96)  
 
2.4 แนวคดิความไว้วางใจนวัตกรรม (Innovation trust) 
 
    2.4.1 ความหมายของความไว้วางใจ 
          มีผู้ ให้นิยามของความไว้วางใจแตกต่างกันไปตามสาขาวิชาต่างๆ ทัง้ในด้าน
สงัคมวิทยา รัฐศาสตร์ การตลาด และทางด้านการแพทย์เป็นต้น เช่น 
          Moorman et al. (1993) ได้นิยามความไว้วางใจไว้ว่าเป็นการเจตนาแสดง
พฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงความไว้วางใจท่ีมีตอ่ผู้ ท่ีมีส่วนร่วมซึ่งเกิดจากการท่ีผู้ ท่ีไว้วางใจไม่สามารถ
พึ่งพาหรือช่วยเหลือตวัเองหรือขาดความรู้ 
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          Anderson and Weitz (1990) กล่าวว่าความไว้วางใจ คือ ความเช่ือถือ เช่ือมัน่ 
หรือคาดหวงัท่ีมีตอ่หุ้นสว่นซึ่งเป็นผลมาจากความรู้ ความช านาญ ความน่าเ ช่ือถือหรือเจตนาของ 
ผู้ ท่ีเป็นหุ้นสว่น 
          Thom et al. (2004) ได้นิยามความไว้วางใจไว้ว่าการเต็มใจหรือยินยอมให้ผู้ ท่ี
ได้รับความไว้วางใจท าในสิ่งท่ีผู้ ท่ีเช่ือถือไว้วางใจสามารถช่วยเหลือตนเองหรือท าเองได้ 
          Baier (1986) ให้ค าจ ากดัความวา่ “ความไว้วางใจ คือ ความเช่ือมัน่ในผู้ อ่ืนวา่เขา
จะกระท าทกุวิถีทางในการปกป้องผลประโยชน์ของเรา และจะไม่ท าร้ายหรือเอารัดเอาเปรียบเรา 
ดังนัน้ความไว้วางใจจึงสัมพันธ์กับจุดอ่อนท่ีเกิดจากความไม่แน่นอนในพฤติกรรมของผู้ อ่ืน          
ในอนาคต”  
          Luhman (1979) มีแนวคิดไปในทางเดียวกันว่า “ความไว้วางใจก็คือการรอคอย
อนาคต โดยแสดงพฤติกรรมราวกบัวา่อนาคตเป็นสิ่งท่ีแน่นอน” 
          Sztompka (1999) ให้ค าจ ากัดความของความไว้วางใจว่า  คือ  “การพนันหรือ
การคาดเดา (Bet) ตอ่พฤติกรรมหรือการกระท าของผู้ อ่ืนในอนาคต” และกล่าวว่าความไว้วางใจ
ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ ความสม ่าเสมอ (Regularity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความ
น่าเช่ือถือ (Reliability) การเป็นตวัแทน  (Repesentativeness) ความยุติธรรม (Fairness) ความ
พร้อมรับผิดชอบ (Accountability) และความเมตตากรุณา (Benevolence) 
          จากค านิยามท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง       
การเตม็ใจ ยินยอมหรือเช่ือมัน่ของผู้ ท่ีไว้วางใจตอ่ผู้ ท่ีได้รับความไว้วางใจ ในลกัษณะความสมัพนัธ์
ท่ีจะด าเนินต่อไปในการท่ีจะให้ผู้ ท่ีได้รับความไว้วางใจได้กระท าทุกวิถีทางในการปกป้อง
ผลประโยชน์ และไมเ่อารัดเอาเปรียบผู้ ท่ีไว้วางใจซึ่งไมส่ามารถท าเองได้ 
 กล่าวโดยสรุป แนวคิดความไว้วางใจนวตักรรม หมายถึง ความไว้วางใจซึ่งกัน  
และกัน เก่ียวกับความคิดเชิงนวัตกรรม ระหว่างพนักงานเทศบาลแต่ละคนกับเพ่ือนร่วมงาน
(Damanpour & Schneider 2006) 
 

2.4.2 การวัดความไว้วางใจนวัตกรรม 
 ความไว้วางใจนวตักรรม ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวดัของ Clegg, Unsworth, Epitropaki, 
& Parker (2002) 4 ข้อค าถาม ใช้มาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั คือ “เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไม่เห็น
ด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค 0.818 
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2.5 โมเดลสมการโครงสร้าง 
โมเดลสมการโครงสร้างเป็นการเช่ือมต่อความคิดของนักพันธุกรรมศาสตร์            

ช่ือ Sewall Wright และนักเศรษฐศาสตร์อีก 2 คนช่ือ Trygve Haavelmo และ Herbert Simon 
โมเดลสมการโครงสร้างใช้วิเคราะห์เพ่ือยืนยนัโมเดลมากกวา่ใช้วิเคราะห์เพ่ือส ารวจหรือระบโุมเดล
จึงเหมาะส าหรับการทดสอบทฤษฎีมากกว่าการสร้างทฤษฎี การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการ
โครงสร้างจะเร่ิมจากสมมติฐานการวิจัยท่ีแสดงในรูปของโมเดล โดยโมเดลนัน้สามารถสร้าง
เคร่ืองมือวดัตวัแปรท่ีอยู่ในโมเดลได้ แล้วตรวจสอบโมเดลวา่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยหรือไม ่
ซึ่งข้อตกลงเบือ้งต้นในโมเดลบางอย่างสามารถผ่อนคลายได้ ในระหว่างการวิเคราะห์เพ่ือยืนยัน
โมเดล อาจต้องมีการปรับโมเดลเพ่ือให้สอคดล้องกลมกลืนกับข้อมลู แต่โมเดลสมการโครงสร้าง
มิได้ใช้เพ่ือสร้างทฤษฎีใหม่โดยปราศจากทฤษฎีพืน้ฐาน (สุภมาส อังศโุชติ และคณะ , 2554) 
จดุเดน่ของโมเดลสมการโครงสร้าง คือ สามารถสร้างตวัแปรแฝง (Latent Variable) ซึ่งเป็นตวัแปร
ท่ีไม่สามารถวัดได้โดยตรง โดยการประมาณค่าจากโมเดลด้วยตัวแปรสังเกตได้  (Observed 
Variable) ซึ่งเป็นตัวแปรท่ีวัดค่าได้และยังสามารถทราบค่าความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้     
พร้อมทัง้สามารถประมาณคา่ความสมัพนัธ์ของตวัแปรได้อีก ด้วยการทดสอบสมมติฐานท่ีเขียนขึน้
ใน เชิงทฤษฎีท่ีก าหนดขึน้ ประกอบด้วยตวัแปรต้นและตวัแปรตามจ านวนหนึ่ง  โดยตวัแปรนัน้ไม่
เป็นอิสระจากกันหรือต่างมีความสัมพันธ์กันไม่มากก็น้อยและทฤษฎีก าหนดไว้ให้หาค่า
สมัประสิทธ์ิ เชิงสาเหตเุพ่ืออธิบายถึงผลลัพธ์ทางตรงและผลกระทบทางอ้อม ซึ่งการวิเคราะห์       
มีการควบคมุคา่ความแปรปรวนระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามในกระบวนการความสมัพันธ์
ระหว่างตวัแปร ทัง้ในรูปแบบเชิงทฤษฎีหรือโครงสร้าง โดยมีการประยุกต์วิธีการวิเคราะห์ต่างๆ   
เข้าด้วยกนั ดงันี ้

1) การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปร (Path Analysis) 
2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
3) การจ าลองสาเหตุเก่ียวกับตัวแปรแฝง (Causal Modeling with Latent 

Variable) 
4) การวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของความแปรปรวน (Even Analysis of 

Variance) 
5) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นหลายตวัแปร (Multiple Linear Regression 

Analysis) 
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การวิเคราะห์ข้อมลูจะต้องเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้น ซึ่งข้อตกลงเบือ้งต้นของ
สมการโครงสร้างจะมีความยืดหยุ่นมากกวา่ข้อตกลงของสมการเชิงเส้นทัว่ๆ ไป ดงันี  ้

1) ตวัแปร ทัง้ตวัแปรอิสระซึ่งเป็นตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous) และตวัแปร
แฝงภายใน (Endogenous) รวมทัง้ตวัแปรตาม ไมจ่ าเป็นต้องมีการแจกแจงแบบปกติ 
  2) ความคลาดเคลื่อนต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ 
  3) ความคลาดเคลื่อนของตวัแปรภายนอกแตล่ะตวัต้องเป็นอิสระตอ่กนั 

4) ลักษณะความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรทัง้หมดในโมเดล เป็นความสัมพันธ์     
เชิงเส้น (Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ

5) ความสอดคล้องกันหรือความสมัพันธ์กันระหว่างตวัแปร ถ้าตวัแปรภายนอก
หรือตัวแปรภายในไม่สอดคล้องกัน ให้สังเกตว่าตัวแปรท่ีแฝงอยู่มีความสอดคล้องกันหรือไม ่ 
ถ้าสอดคล้องกันก็สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ และถ้าตัวแปรตามไม่มีความสอดคล้องกันแล้ว 
โมเดลสมการโครงสร้างจะไมส่ามารถน ามาค านวณได้ 

ขัน้ตอนการปฏิบัติงานของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง มีขัน้ตอนดงันี ้
(สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2551) 
  1) สร้างโมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐาน 
  2) สร้างเคร่ืองมือและเก็บรวบรวมข้อมลู 
  3) วิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปร 

 3.1) วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตแุบบเตม็รูป 
 3.2) วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐาน 
 3.3) ทดสอบโมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐาน 
 3.4) ค านวณผลทางตรง ผลทางอ้อมและผลรวม 

  4) สรุปผลเชิงสาเหตขุองตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม  
  โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วนคือ โมเดลการวัด 
(Measurement Model) และโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) (สภุมาส องัศโุชติและคณะ, 
2551; สชุาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์ และคณะ, 2551)    

1) โมเดลการวดั (Measurement Model) เป็นโมเดลท่ีระบคุวามสมัพนัธ์เชิงเส้น
ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสงัเกตได้ มี 2 ชนิดคือ โมเดลวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายนอก และ
โมเดลวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายใน หรือเป็นสว่นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โมเดล
การสร้างมาตรวดัเป็นกระบวนการสร้างมาตรวดัของตวัแปร ท่ีก าหนดไว้เป็นตวัแปรแฝงท่ีต้องการ
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ศกึษา ซึ่งอาจท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรอิสระ (Independent Variable) หรือตวัแปรตาม (Dependent 
Variable) ในแต่ละช่วงตอนของกรอบแนวความคิด ตัวแปรแฝงท่ีสร้างขึน้มาด้วยตัวชีว้ัด 
(Indicators) จะถูกประมวลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) วา่ตวัชีว้ดัทัง้หมดอธิบายการผนัแปรของตวัแปรแฝงได้มากน้อยเพียงใด ดงันัน้ ความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับการวิเคราะห์ปัจจัยจึงเป็นความรู้พืน้ฐานท่ีส าคญัของการออกแบบโมเดล
สมการโครงสร้าง ในการน าเอาเทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยมาใช้ในกระบวนการสร้างมาตรวัด 
จะต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัขัน้ตอนของการสร้างมาตรวดั ซึ่งเร่ิมจากการให้ค านิยามจริง 
(Real Definition) ท่ีระบุว่าตวัแปร (แฝง) ท่ีสร้างขึน้มามีองค์ประกอบ (Components) หรือตวั
แปรประจกัษ์อะไรบ้าง 

2) โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) เป็นโมเดลท่ีระบคุวามสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
และผลระหวา่งตวัแปรหลกั (ตวัแปรแฝง) ท่ีระบุไว้ในแบบจ าลองมาตรวดั โดยปกติจะแสดงเป็น
ภาพในลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกับภาพเส้นทางความสมัพันธ์ (Path Model) สิ่งท่ีแตกต่างกันคือ 
แทนท่ีจะมีแตเ่ฉพาะเส้นทางระหวา่งตวัแปรแฝงเทา่นัน้ ยงัมีเส้นทางระหวา่งตวัแปรประจกัษ์กบัตวั
แปรแฝงและเส้นทางคา่ผิดพลาด (Error) ของตวัแปรประจกัษ์ และของตวัแปรแฝงอีกด้วยขัน้ตอน
การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง มีขัน้ตอนการปฏิบัติงานดงันี ้(สภุมาส องัศโุชติ 
และคณะ, 2554) 

ขัน้ท่ี 1 การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ความส าคัญของการศึกษา
ทฤษฎีและงานท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษา จะท าให้สามารถพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัยได้
อย่างเหมาะสม และท าให้ทราบวา่ควรเลือกตวัแปรใดบ้างเข้ามาอยู่ในโมเดล และยังท าให้ทราบ
อีกวา่ตวัแปรท่ีเลือกมานัน้ควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรเหลา่นัน้อย่างไร 

ขัน้ท่ี  2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลังจากท่ีศึกษาทฤษฎีอย่างดีพอแล้ว 
จะสามารถน าตวัแปรต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย  และ
ก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจยั 

ขัน้ท่ี 3 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) เป็น
การศึกษาลกัษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียังไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจัย ว่าเป็นไปตาม
เง่ือนไขของการวิเคราะห์หรือไม่ โดยการเปรียบเทียบค่า n(n+1)/2 กับจ านวนพารามิเตอร์ท่ี
ต้องการประมาณคา่ โดยท่ี n แทนจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล ทัง้ตวัแปรสงัเกตได้ X และ Y 
โดยมีเง่ือนไขการพิจารณาดงันี ้
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ถ้า n(n+1)/2 น้อยกวา่จ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 
Under identification โปรแกรมจะรายงานวา่ df เป็นลบ ไมม่ีการประมาณคา่พารามิเตอร์ 

ถ้า n(n+1)/2 เท่ากับจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ 
Just Identification โปรแกรมจะรายงานวา่มีความเคลื่อนโดยสมับรูณ์ 

ถ้า n(n+1)/2 มากกวา่จ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า จัดว่าเป็นภาวะ
Over Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก โปรแกรมจะท าการประมาณ
คา่พารามิเตอร์ตา่งๆ ในโมเดล และรายงานคา่ SE และ t-value 

ขัน้ท่ี 4 การประมาณค่าพารามิเตอร์ เมื่อตรวจสอบความเป็นได้ค่าเดียวแล้ว
ปรากฏว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่า     
ในโมเดล  แล้วน าคา่พารามิเตอร์เหลา่นัน้มาค านวณกลบัเป็นคา่ความแปรปรวน-ความแปรปรวน
ร่วมของตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล แล้วแสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกเมทริกซ์นีว้่า เมทริกซ์ความ
แปรปรวน ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance matrix: 
Σ ซึ่งในผลการวิเคราะห์จะแสดงเป็น Fitted Covariance Matrix) 

ขัน้ท่ี 5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Model Fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่า
ตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: Σ) ลบจากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวน
ร่วมของข้อมลูดิบ (Sample Covariance Matrix : S) เรียกเมทริกซ์ผลต่างนีว้่า เมทริกซ์ส่วนเหลือ 
(Residual Covariance Matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติทดสอบ   -test ตรวจสอบค่า Computed 
Covariance Matrix (Σ) ต่างจาก Sample Covariance Matrix (S) หรือไม่ โดยตัง้สมมติฐานว่า 
H0 : S = Σ และสมมติฐานทางเลือก H1: S ≠ Σ คา่    ท่ีไมม่ีนยัส าคญัจะแสดงวา่โมเดลการวิจยั
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์สอดคล้องกลมกลืนกนั 

ขัน้ท่ี 6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจัยกับข้อมลูเชิงประจักษ์ยังไม่สอดคล้อง
กลมกลืนกนั (   มีนยัส าคญั) จะต้องมีการปรับโมเดล แล้วด าเนินการวิเคราะห์ใหมจ่นกวา่โมเดล
การวิจยักบัข้อมลูเชิงประจักษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกัน จากนัน้จึงน าค่าพารามิเตอร์ต่างๆ ของ
โมเดลไปเขียนรายงาน ได้ประเภทของพารามิเตอร์ในโมเดลสมการโครงสร้าง จ าแนกได้ 3 ประเภท
คือ พารามิเตอร์อิสระ (Free parameter) พารามิเตอร์คงท่ี (Fixed Parameter) และพารามิเตอร์
บงัคบั (Constrained Parameter) (Joreskong & Sorbom, 1996)  
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1) พารามิเตอร์อิสระ (Free Parameter) คือ พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่า และ
ต้องการให้มีการประมาณคา่ (Estimation) พารามิเตอร์เหลา่นี ้ได้แก่ สมัประสิทธ์ิถดถอยในโมเดล
โครงสร้างหรือน า้หนกัองค์ประกอบในโมเดลการวดั 

2) พารามิเตอร์คงท่ี (Fixed Parameter) มีได้ 2 แบบ แบบแรกคือพารามิเตอร์ท่ี
ไมต้่องการให้มีการประมาณคา่หรือมีคา่เป็นศนูย์นัน่เอง เพราะเป็นค่าพารามิเตอร์ท่ีกรอบทฤษฎี
หรือเอกสารงานวิจัยไม่ได้ระบุว่ามีค่าพารามิเตอร์นี ้หรือบอกได้ว่าความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร  
มีค่าเป็นศูนย์ หรือไม่ต้องการให้โปรแกรมประมาณค่าพารามิเตอร์เหล่านี ้แบบท่ีสองคือ
พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าแต่ต้องการประมาณค่า แล้วให้มีค่าเท่ากับตัวเลขค่าใดค่าหนึ่งท่ีไม่
เท่ากบัศนูย์ ซึ่งเป็นคา่ใดๆ ก็ตามท่ีต้องการ  

3) พารามิเตอร์บังคบั (Constrained Parameter) คือ พารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่า
แตต้่องการให้โปรแกรมประมาณคา่ให้เท่ากบัคา่พารามิเตอร์ตวัอ่ืนตามท่ีระบใุห้มีค่าเท่ากัน ซึ่งจะ
ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลกลุ่มพหุ (Multiple Group) หรือการทดสอบโมเดลตัง้แต่ 2 โมเดล 
ท่ีเหมือนกนัตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป  

การน าข้อมลูความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรซึ่งเป็นข้อมลูเชิงประจกัษ์ท่ีเก็บรวบรวม
ได้มาวิเคราะห์ โดยสมการโครงสร้างจะต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบและสมเหตสุมผล ต้องมี
ความรอบรู้ในหลักการทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง สามารถคัดเลือกตัวแปรหรือองค์ประกอบส าคัญท่ี
เก่ียวข้องได้อย่างเหมาะสมและสามารถสร้างโมเดลท่ีแสดงถึงโครงสร้างความสมัพันธ์ระหว่างตวั
แปรหรือองค์ประกอบได้อย่างสอดคล้องกับทฤษฎี จึงมีบทบาทส าคัญในการช่วยให้พืน้ฐาน      
การเช่ือมโยงความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรเพ่ือสร้างโมเดลเชิงสาเหต ุ(Causal Model) 
และจะต้องสามารถน าความสมัพันธ์นัน้มาตรวจสอบกับข้อมลูเชิงประจักษ์ท่ีเก็บรวบรวมมาได้   
เพ่ือยืนยนัความน่าเช่ือถือของของโมเดล ถ้าปราศจากพืน้ฐานทางหลกัการ เหตผุล ทฤษฎี และ
โมเดลท่ีเหมาะสม การวิเคราะห์เชิงสาเหตุก็ ไม่สามารถน า ไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ             
การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงประจักษ์เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการหาหลักฐาน  เพ่ือตอบว่าโมเดลเชิง
สาเหตท่ีุพัฒนาขึน้มามีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจักษ์หรือไม่ ถ้าโมเดลไม่สอดคล้องกับ
ข้อมลู อาจมุง่ความสงสยัไปท่ีทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในการสร้างโมเดลวา่มีความเหมาะสมเพียงใด หรือ
อาจสงสยัถึงความเหมาะสมของการออกแบบการวิจยัและการด าเนินการวิจยั แตถ้่าพบวา่โมเดลมี
ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผลท่ีได้ยังไม่ใช่หลกัฐานพิสจูน์ทฤษฎีหรือโมเดล เพียงแต่
แสดงว่ายังไม่มีหลกัฐานท่ีมาปฏิเสธทฤษฎีหรือโมเดล อีกนัยหนึ่งนั่นคือ หลกัฐานเชิงประจักษ์
สนบัสนนุความเป็นไปได้ของทฤษฎีและโมเดลเชิงสาเหตนุัน่เอง (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550) 
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ดัชนีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์   การตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง โปรแกรมจะ
ประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วรายงานค่าดัชนีต่างๆ       
ในรายงานผล การวิเคราะห์ (Print Out) ค่าดชันีเหล่านัน้จะแสดงว่าโดยภาพรวมโมเดลสมการ
โครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์เพียงใด (สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2554) 

1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นดัชนีท่ีใช้แพร่หลายในการ
ตรวจสอบ  ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ โดยภาพรวมค่าไค-สแควร์
ค านวณจากผลคณูระหว่าง Minimum Fit Function Value (Fmin) กับ n-1 เมื่อ n แทนขนาดของ
กลุม่ตวัอย่าง มีชัน้ของความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ k(k-1)/2 เมื่อ k แทนจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ 
และ t แทนจ านวนพารามิเตอร์ในโมเดลท่ีต้องการประมาณคา่ สมมติฐานการทดสอบคือ H0: S = 
Σ เมื่อ S แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมของข้อมลูเชิงประจักษ์ และ Σ แทน
เมทริกซ์ ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสงัเกตได้ท่ีประมาณมาจากโมเดล      
ถ้าคา่ไค-สแควร์ มีนยัส าคญั แสดงวา่โมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ไมส่อดคล้องกลมกลืนกนั  

2) ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ใช้ทดสอบสมมติฐาน H0: S = Σ แต่น า
คา่องศาความเป็นอิสระมาปรับแก้ โดยมีสตูรการค านวณดงันี  ้RMSEA = (F0 /df)1/2 เมื่อ F0 คือ 
population discrepancy function value หรือค่าฟังก์ชันความกลมกลืน เมื่อโมเดลสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้า F0 เท่ากับศูนย์ RMSEA จะเท่ากับศูนย์ แสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ดีมาก โดยท่ี Diamantopoulos และ Siguaw (2000) 
เสนอว่าค่า RMSEA ท่ีดีมากๆ ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าระหว่าง 0.05-0.08 หมายถึง โมเดล
ค่อนข้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่าระหว่าง 0.08-0.10 แสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อยและค่าท่ีมากกว่า 0.10 แสดงว่าโมเดลยังไม่
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดล AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงความ
แปรปรวน และความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดล โดยปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ
โดยทั่วไปค่า GFI และ AGFI มีค่าระหว่าง 0-1 หรือค่า GFI และ AGFI ท่ียอมรับได้ควรมีค่า
มากกวา่ 0.09 
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4) ค่ารากท่ีสองของส่วนเหลือก าลงัสองเฉลี่ยมาตรฐาน (Standardized Root 
Mean Squared Residual: SRMR) เป็นค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ              
การประมาณค่า ซึ่งเป็นค่าท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความสอดคล้องข้ามโมเดล (Comparing Fit 
Across Model) คา่ท่ีน้อยแสดงถึงความสอดคล้องท่ีดี คา่ดชันี SRMR ควรมีคา่ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 
0.05 

การประเมินโมเดล การวดัโมเดลการวดั (Measurement Model) เป็นโมเดลท่ีใช้
ตวัแปรสงัเกตได้วดัตวัแปรแฝง ซึ่งในการแปลผลการวิเคราะห์ ควรจะพิจารณาว่าตวัแปรสงัเกตได้
วดัตวัแปรแฝงได้มากน้อยเพียงใด การพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดลการวดั พิจารณาถึงความ
ตรง (Validity) และความเท่ียง (Reliability) (สภุมาส องัศโุชติ และคณะ, 2554) 

ความตรง คือ ความสามารถของตวัแปรสงัเกตได้ หรือตวับ่งชีท่ี้ใช้วดัตวัแปรแฝง
ในโมเดล โดยพิจารณาจากความมีนัยส าคัญของน า้หนักองค์ประกอบ (Factor Loading)           
ในเมทริกซ์ LX หรือ LY ค่าน า้หนักองค์ประกอบควรมีค่าสงูและมีนัยส าคญัทางสถิติ ( t-value 
มากกว่า 1.96) (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) และสามารถเปรียบเทียบค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Loading) ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีความส าคญัมากจะมี
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานสงู 

ความเท่ียง คือ ความคงเส้นคงวาของการวดั หรือระดบัท่ีตวัแปรปราศจากความ
คลาดเคลื่อน การพิจารณาความเท่ียงของตวัแปรพิจารณาท่ีผลการวิเคราะห์ในส่วนของ square 
multiple correlation (R2) เป็นสดัสว่นความแปรปรวนของตวัแปรท่ีอธิบายได้โดยตวัแปรแฝง ซึ่งมี
ค่าเท่ากับค่าการร่วมกัน (Communality) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ การประเมิน
โมเดลโครงสร้างในโมเดลสมการโครงสร้าง แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงในรูปสมการ
ถดถอยระหวา่งตวัแปรต้นกบัตวัแปรตาม ส่ิงท่ีต้องประเมินประกอบด้วย 

 1) ทิศทางของสมัประสิทธ์ิการถดถอย ควรมีทิศทางสอดคล้องกบัทฤษฎี 
2) สมัประสิทธ์ิการถดถอยควรมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 3) ควรมีคา่สมัประสิทธ์ิการท านายของสมการโครงสร้าง (R2) มากกว่า 
0.05 หากทิศทางของสัมประสิทธ์ิการถดถอยมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีทิศทางตรงกันข้ามกับ
ทฤษฎีท่ีเป็นฐานของการพฒันาโมเดล จะต้องมีการอธิบายหรือน าไปอภิปรายผลท่ีเกิดขึน้ว่าเหตุ
ใดผลการวิจยัจึงขดัแย้งกบัทฤษฎี 
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ความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบั
องค์การ 

 

พฤติกรรม 
การท างาน 
เชิงนวตักรรม 

ความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังาน 

ความไว้วางใจ
นวตักรรม 

 

2.6 กรอบแนวความคดิการวจิัย   
           
      
                
 

 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 2.4 กรอบแนวความคิดการวิจยั 



บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

การวิจัยครัง้นีม้ีวตัถุประสงค์หลกัเพ่ือวิเคราะห์ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจ
นวตักรรมและพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ โดยมีหวัข้อในการด าเนินการวิจยั ดงัตอ่ไปนีค้ือ 

3.1 ประชากร กลุม่ตวัอย่าง วิธีการสุม่ตวัอย่าง 
3.2 แบบแผนการวิจยั 
3.3 เคร่ืองมือในการวิจยั 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู วิธีการทางสถิติตา่งๆ ท่ีใช้ 
 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 
  3.1.1 ประชากร 

ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานเทศบาลในจังหวดัชายแดนภาคใต้   จ านวน
2,446 คน 
 
ตาราง 3.1 จ านวนพนักงานเทศบาลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้จ าแนกตาม
ขนาดเทศบาล 

จังหวัด เทศบาลนคร(คน) เทศบาลเมือง(คน) เทศบาลต าบล(คน) 
รวม 
(คน) 

ยะลา 648 166 171 985 

ปัตตานี - 312 406 718 
นราธิวาส - 487 256 743 
รวม 648 965 833 2,446 

ท่ีมา: ส านกังานสง่เสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัยะลา ปัตตานี และนราธิวาส (2560) 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย คือ พนักงานเทศบาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้        

390 คน โดยมีขัน้ตอนการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างและการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้
 3.1.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยใช้สถิติ

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ซึ่งผู้ วิจยัก าหนดโดยใช้
เกณฑ์ขัน้ต ่า โดยทัว่ไปขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอยู่ในช่วง 
200 – 400 ตวัอย่าง (Loehlin, 2004; Kelloway, 2014) ถ้าขนาดตวัอย่างน้อยกว่า 200 ตวัอย่าง 
จะท าให้คา่ท่ีได้จากการประมาณพารามิเตอร์ขาดความแม่นย า (Siddiqui, 2013 : 286) และไม่มี
อ านาจในการทดสอบ (Marsh, Balla, & MacDonald, 1988 : 245-258) ผู้ วิจัยจึงก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างของการวิจัยในครัง้นี ้390 คน ซึ่งเพียงพอต่อความแม่นย าในการประมาณพารามิเตอร์ 
(Hair et al., 2010)  

 
3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง  
ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Muti-stage random sampling) โดยมี

จ านวนตวัอย่าง แยกตามจงัหวดัดงัตาราง 3.2  
 

ตาราง 3.2 การเลือกตวัอย่างในแตล่ะจงัหวดัจ าแนกตามขนาดของเทศบาล 
 

จงัหวัด 

ประชากร(หน่วยงาน) กลุ่มตัวอย่าง  
รวม 
(คน) เทศบาล

นคร 
เทศบาล
เมือง 

เทศบาล
ต าบล 

เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล 

หน่วยงาน คน หน่วยงาน คน หน่วยงาน คน 

ยะลา 1 1 9 1 80 1 40 5 36 156 

ปัตตานี - 1 11 -  - 1 52 7 65 117 

นราธิวาส - 3 11 -  - 3 60 8 57 117 

รวม 1 5 31 1 80 5 152 20 158 390 
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3.2 แบบแผนการวจิัย 
    
   แหลง่ข้อมลูท่ีใช้ในการค้นคว้ามี 2 ประเภท 
   1. ข้อมลูทุติยภมูิ (Secondary Data) เป็นการศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ได้แก่ 
ข้อมลูจากต ารา หนงัสือ งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
   2. ข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Data) กลุ่มตวัอย่างท่ีผู้ วิจัยท าการขอความร่วมมือ
ตอบแบบสอบถาม 
 
3.3 เคร่ืองมือในการวจิัย 
 

การวิจัยครัง้นี ใ้ช้วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Method) เพ่ือวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาล    
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้  โดยเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ แบบสอบถาม โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน ประกอบด้วย 
    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน 
    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ 
    ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความไว้วางใจนวตักรรม 

    ตอนท่ี 5 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล 
ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ผู้ วิจัยได้ใช้

แบบวดัของ de Jong and Den Hartog (2010) 10 ข้อค าถาม ใช้มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั คือ 
“เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้

  1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง  

  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

  3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  

  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก   

  5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน  ผู้ วิจัยได้ใช้
แบบวดัของ Edwards (1996) และ Lauver and Kristof-Brown (2001) 5 ข้อค าถาม ใช้มาตรวดั
ประเมินคา่ 5 ระดบั คือ “เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้

1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง  
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก   
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับผลความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ  

ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวดัของ Chatman (1989) และ Lauver and Kristof-Brown (2001) รวมทัง้สิน้      
3 ข้อ ใช้มาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั คือ “เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้
  1 หมายถึง ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง  

  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

  3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  

  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก   

 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความไว้วางใจนวตักรรม ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวดัของ 
Clegg, Unsworth, Epitropaki, & Parker (2002) 4 ข้อค าถาม ใช้มาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั คือ 
“เห็นด้วยมากท่ีสดุ” ถึง “ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง” ดงันี ้

1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง  
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก   
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไป

ด้วยตัวแปร หน่วยงานท่ีปฏิบัติ เพศ อายุ สถานภาพ จ านวนบุตร การศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบตัิงานและ ระดบัต าแหน่งปัจจบุนั 
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ผู้ วิจยัได้ตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถามดงันี ้
1. การตรวจสอบ แก้ไข รวมถึงการปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของ

คณะกรรมการผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 3 ท่าน เป็นการตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (Content 
Validity) ของแบบวัดโดยอาจารย์ผู้ เ ช่ียวชาญเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ผู้ วิจัยน าแบบวัด                
ท่ีพฒันาขึน้พร้อมกับรายละเอียดเก่ียวกับหัวข้อวิจัย วตัถุประสงค์ของการวิจัย กรอบแนวคิดใน    
การวิจยั นิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยัให้ผู้ เช่ียวชาญเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั จ านวน     
3 ทา่น ท าการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาความครอบคลมุความ
ชัดเจนของข้อค าถามและความถูกต้องทางภาษา รวมทัง้ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไข ข้อค าถามท่ีน าไปใช้ได้จะต้องมีการประเมินคา่ดชันีความสอดคล้องระหวา่งเนือ้หาในค าถาม
กับค านิยามเ ชิงปฏิบัติการ และแนวคิดทฤษฎีของตัวแปรในการวิจัย  ( Item-objective 
congruence index: IOC) แบบสอบถามทกุข้อค าถามมีคา่ IOC = 1 

2. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุง แก้ไข ให้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ไป
ทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มทดลองท่ีมาจากประชากร  30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่าง
คนกบังาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรม มีความน่าเช่ือถือเท่ากบั .818, .831, .874 และ .884 ตามล าดบั 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.4.1 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ เพ่ือขออนุญาตใน      
การเก็บรวบรวมข้อมลูจากทางหลกัสตูรถึงเทศบาล ทัง้ 3 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดัยะลา ปัตตานี และ
นราธิวาส เพ่ือขออนญุาตในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

 3.4.2 ผู้ วิจัยได้ขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม
ดงักลา่วให้กรอกข้อมลู เมื่อกรอกข้อมลูเสร็จแล้วผู้ วิจยัขอความอนเุคราะห์ให้สง่คืนมายงัผู้ วิจยัทาง
ไปรษณีย์ ซึ่งผู้ วิจัยได้แนบซองเปล่าติดแสตมป์ท่ีจ่าหน้าซองถึงผู้ วิจัยเพ่ือส่งกลบั กลุ่มตวัอย่าง
สามารถตอบแบบสอบถามแล้วสง่คืนผู้ วิจยัประมาณ 1 สปัดาห์   

3.4.3 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาแล้ว ก็ท าการนบัจ านวนแบบสอบถามท่ี
ได้กลบัคืนมา และท่ียงัไมไ่ด้รับกลบัคืน จะมีการประสานไปยังหน่วยงานเพ่ือขอความอนุเคราะห์
อีกครัง้หรือมีการเก็บเพ่ิมเติมโดยการสุม่ใหมเ่ท่ากบัจ านวนท่ีเหลืออยู่ เมื่อได้รับแบบสอบถามครบ
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ตามจ านวนแล้ว ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม         
เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 
 
3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล วธีิการทางสถติิต่างๆ ท่ีใช้ 
 
   3.5.1 การวเิคราะห์ข้อมูล 
     การวิเคราะห์ข้อมลูผู้ วิจยัได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ 
     3.5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานเพ่ือบรรยายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง
และตวัแปรท่ีศกึษาแตล่ะตวัได้แก่ ความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหว่างคน
กบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม  
     3.5.1.2 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคน
กบังาน ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้กบัปัจจยัสว่นบคุคล 

 3.5.1.3 วิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพันธ์เพียร์สนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมดในโมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือแสดงระดับ
ความสมัพนัธ์และได้เมทริกสหสมัพนัธ์  

 3.5.1.4 วิเคราะห์ และตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 
   3.5.2 สถติิท่ีใช้ในการวเิคราะห์ 

 3.5.2.1 สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสงูสดุ (Maximum) ค่าต ่าสดุ (Minimum) 
คา่ความเบ้ (Skewness) และคา่ความโดง่ (Kurtosis)  

 3.5.2.2 คา่สมัประสิทธ์ิสหพนัธ์ (Correlation Coefficient) 
              เกณฑ์การแปรผล โดยมีการแปรผลดงันี ้(ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2553: 

314)  
  1) ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เข้าใกล้ 1 (ประมาณ .70 ถึง 

.90) ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัสงู (ถ้าสงูกวา่ .90 ถือวา่อยู่ในระดบัสงูมาก)    
  2) ถ้าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เข้าใกล้ .50 (ประมาณ .30 ถึง 

.70) ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยู่ในระดบัปานกลาง 
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  3) ถ้าคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เข้าใกล้ .00 (ประมาณ .30 และ
ต ่ากวา่) ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยู่ในระดบัต ่า 

  4) ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เป็น .00 แสดงว่าไม่มี
ความสมัพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง  

 3.5.2.3 สถิติเพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ีย ได้แก่ t-test และ F-test 
 3.5.2.4 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Model: SEM) ซึ่งท าการประมาณคา่พารามิเตอร์ของโมเดล เพ่ือหาความกลมกลืนระหว่างโมเดล
ระหวา่งสมมติฐานกบัข้อมลู เชิงประจกัษ์ ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสงูสดุ (Maximum Likelihood : ML) ซึ่ง
เป็นวิธีท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างท่ีแพร่หลายมากท่ีสดุ ใช้สถิติในการตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ประกอบด้วยคา่สถิติ ดงันี ้ 

  1) คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic ; ) เป็นค่าสถิติ
ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ ซึ่งการค านวณค่าสถิติ        
ไค-สแควร์ จะค านวณจากผลคูณขององศาอิสระกับค่าฟังก์ชั่นความกลมกลืน หากค่าสถิติ          
ไค-สแควร์มีคา่สงูมาก แสดงวา่ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีคา่แตกตา่งจากศนูย์อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ แสดงวา่โมเดลสมการโครงสร้างไมม่ีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ แต่ในตรงกันข้าม 
หากค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต ่ามาก มีค่าใกล้ศนูย์มากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการพิจารณาความกลมกลืนค่าไค-สแควร์       
ไมค่วรมีนยัส าคญัทางสถิติ แตถ้่าพบว่ามีนัยส าคญัทางสถิติ ผู้ วิจัยจะพิจารณาจากค่าอตัราส่วน
ไค-สแควร์สมัพนัธ์ (Relative Chi-Square Ratio) โดยเป็นอตัราสว่นระหวา่งคา่ไค-สแควร์ คา่องศา
อิสระจะต้องมีคา่ไมเ่กิน 3 ( /df <3) (Carmines & Mclver, 1983 : 51-102)  

  2) ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index: CFI) โดยค่า CFI ถูกเสนอโดย Bentler (1990: 238-246) ค่า CFI เป็นท่ีทราบดีอีกช่ือว่า
เป็นดชันีความกลืนเชิงเปรียบเทียบของ Bentler (The Bentler Comparative Fit Index) โดยดชันี 
CFI จะไมค่อ่ยไวตอ่ขนาดกลุม่ตวัอย่าง (Fan, Thompson, & Wang, 1999: 56-83) แตก่ารใช้ CFI 
จะไม่ค่อยมีประสิทธิผล ถ้าหากความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าต ่า เน่ืองจากความแปรปรวน
ระหว่างตวัแปรมีค่าต ่า (Raykov, 2000: 431-441, 2005: 120-129) ค่า CFI ในการศึกษาครัง้นี ้
ควรมีคา่ตัง้แต ่0.90 ขึน้ไป จึงยอมรับวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ (Hair et al., 
2010: 672) 
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  3) รากท่ีสองของสว่นเหลือก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน (Standard 
Root Mean Squared Residual: SRMR) โมเดลจะมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เมื่อค่า
ดัชนี SRMR ย่ิงเข้าใกล้ศูนย์ หากค่าต ่ากว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล        
เชิงประจกัษ์ (Hu & Bentler, 1999: 1-55; Browne & Cudeck, 1993: 445-455)  

  4) คา่รากก าลงัสองเฉล่ียของคา่ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA) หากมีค่าต ่ากว่า 0.05 แสดงว่าโมเดล   
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี หากมีค่าอยู่ระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 โมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างสมเหตสุมผล หากมีค่าอยู่ระหว่าง 0.08 ถึง 0.10 โมเดล        
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ียอมรับได้ ถ้ามีค่ามากกว่า 0.10 ขึน้ไป โมเดลไม่มี        
ความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000: 85; MacCallum, 
Browne & Sugawara, 1996: 130-149 ) 

  5) Tucker Lewis Index (TLI) หากมีค่า 0.90 ขึน้ไป ยอมรับได้
วา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ แตถ้่าคา่ตัง้แต ่0.95 ขึน้ไป แสดงวา่โมเดลมีความ
กลมกลืนในระดบัดี (Hu & Bentler, 1995: 76-99) 

  จากคา่สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ สามารถสรุปได้ดงัตาราง 3.3 

 
ตาราง 3.3 สถิติตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์   

สถติิท่ีใช้วัดระดับความกลมกลืน เกณฑ์ 

1 ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic : ) p > .05 
2 อตัราสว่นไค-สแควร์สมัพนัธ์ (Relative Chi-Square Statistic : /df) <3 
3 ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) ≥ 0.90 
4 รากท่ีสองของส่วนเหลือก าลังสองเฉลี่ยมาตรฐาน (Standard Root Mean 

Squared Residual : SRMR) 
< .08 

5 ค่ารากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square of Error Approximation : RMSEA) 

< .08 

6 Tucker Lewis Index  > 0.90 
  
 



    
 

บทที่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเร่ือง วิเคราะห์ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหว่าง  
คนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวัตกรรมและพฤติกรรม         
การท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ มีวตัถุประสงค์หลกั
เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้อง
ระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวัตกรรมและพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งผู้ วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์แบ่งเป็น         
5 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความ

สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งคนกบั
งาน ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้กบัปัจจยัสว่นบคุคล 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับ
งาน ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมกับอายุ และประสบการณ์การท างานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความ
สอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ และความไว้วางใจนวัตกรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน    
เชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

เพ่ือให้การน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวกมากขึน้ ผู้ วิจัยจึงก าหนด 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิติและตวัแปรตา่งๆ ในการน าเสนอข้อมลูดงันี ้ 
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สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิติ ได้แก่  

                แทน  คา่เฉล่ีย 
 S.D.     แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 Max    แทน  คา่สงูสดุ 
 Min     แทน  คา่ต ่าสดุ 
 SK          แทน  คา่ความเบ้  
 KU        แทน  คา่ความโดง่  

        แทน  คา่สถิติไค-สแควร์ 
 df       แทน  คา่องศาอิสระ 
 n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

p แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ           
AGFI      แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 

 GFI แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเชิงสมับรูณ์ 
 S.E. แทน  คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยประมาณ 
            t แทน  คา่อตัราสว่นวิกฤติ 
 R2 แทน  สมัประสิทธ์ิการท านาย 
 TE     แทน  ขนาดอิทธิพลรวม 
 IE    แทน  ขนาดอิทธิพลทางอ้อม 
 DE     แทน  ขนาดอิทธิพลทางตรง 
 RMSEA       แทน  ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียความเคลื่อนประมาณคา่ก าลงัสอง 

  สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร ได้แก่ 
 IWB            แทน  พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
 TRUST       แทน  ความไว้วางใจนวตักรรม 

                        POFIT   แทน  ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ 
            PJFIT        แทน  ความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน 
   iwb1-10     แทน  ตวัแปรสงัเกตได้ของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

  trust1- 4     แทน  ตวัแปรสงัเกตได้ของความไว้วางใจนวตักรรม 
  pofit1- 3      แทน  ตวัแปรสงัเกตได้ของความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ 
  pjfit1- 5    แทน  ตวัแปรสงัเกตได้ของความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน 

X
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ตอนท่ี 1 ผลวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ กลุม่ตวัอย่างจ านวน 390 คน ผลการวิเคราะห์แสดงในตาราง 4.1 
 

ตาราง 4.1 แสดงคา่จ านวน และร้อยละของกลุม่ตวัอย่าง จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
                                                                                                                              (n=390) 

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

 ชาย 178 45.6 
 หญิง 212 54.4 
สถานภาพ   
 สมรส 247 63.3 
 โสด 136 34.9 
 หม้าย/หย่าร้าง 7 1.8 
มีบตุรหรือไม ่   
 ไมมี่ 179 45.9 
 มี 211 54.1 
จ านวนบตุร (คน)   
 0         168 43.1 
 1           75 19.2 
    2         116 29.7 
 3 27 6.9 
 4 2 .5 
 5 2 .5 
ระดบัการศกึษา   
 อนปุริญญา 71 18.2 
 ปริญญาตรี 258 66.2 
 ปริญญาโท 57 14.6 
 อ่ืน ๆ 4 1.0 
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ตาราง 4.1(ตอ่)    
ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน   
 ระดบัปฏิบตั ิ 324 83.1 

 ระดบัหวัหน้า 66 16.9 

ตัวแปร X  SD 
อาย ุ 40.65   10.089 

ประสบการณ์ท างาน 13.18 9.866 
    
   จากตาราง 4.1 พนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 54.4 เพศชายคิดเป็นร้อยละ 45.6 สถานภาพสมรสแล้วเป็นส่วนใหญ่   
ร้อยละ 63.3 มีบตุรแล้วร้อยละ 54.1 มีบุตรจ านวน 2 คน มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 29.7 มากกว่า
คร่ึงจบการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 66.2 ส่วนใหญ่เป็นระดับปฏิบัติ ร้อยละ 83.1 อายุ และ
ประสบการณ์ท างาน เฉล่ีย  40.65, 13.18 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้อง
ระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวัตกรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
ตาราง 4.2 การวิเคราะห์ระดับความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงานเทศบาล               
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

 

ความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงาน X  SD ระดับ 

1. ความสามารถของพนกังานสอดคล้องกบัลกัษณะของ 
งานท่ีปฏิบตัิอยู ่
2. พนกังานมีทกัษะและความสามารถท่ีเหมาะสมในการ 
ท างานนี ้
3. มีความสอดคล้องอย่างมากระหวา่งคณุสมบตัิของงาน 
นีก้บัทกัษะของพนกังาน 

3.72 
 

3.78 
 

3.79 
 

.769 
 

.749 
 

.754 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
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ตาราง 4.2 (ตอ่)\ 

ความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงาน X   SD ระดับ 

4. บคุลิกภาพของพนกังานมีความสอดคล้องเหมาะสมกนั 
อย่างมากส าหรับงานนี ้
5. พนกังานเหมาะกบังานประเภทนี ้

3.81 
 

3.86 

.777 
 

.762 

มาก 
 

มาก 

รวม     3.79  .621 มาก 

    
   ตาราง 4.2 พบว่า พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  มีความ
สอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยในทกุประเดน็คือ ความสามารถของ
พนกังานสอดคล้องกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิอยู่ พนกังานมีทกัษะและความสามารถท่ีเหมาะสม
ในการท างานนี  ้มีความสอดคล้องอย่างมากระหว่างคณุสมบัติของงานนีก้ับทักษะของพนักงาน 
บคุลิกภาพของพนกังานมีความสอดคล้องเหมาะสมกนัอย่างมากส าหรับงานนี ้พนกังานเหมาะกับ
งานประเภทนี ้อยู่ในระดบัมาก 
 
ตาราง 4.3 การวิเคราะห์ระดับความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การของพนักงานเทศบาล        
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
 

ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การของพนักงาน X  SD ระดับ 

1. สิ่งท่ีพนกังานให้ความส าคญัในชีวิตจะคล้ายกบัสิ่งท่ีเป็น 
คา่นิยมหน่วยงาน 

3.63 .777 มาก 
 

2. คา่นิยมสว่นตวัของพนกังานตรงกบัคา่นิยมและวฒันธรรม 
ของหน่วยงาน 

3.52 .791 มาก 

3. คา่นิยมและวฒันธรรมของหน่วยงานสอดคล้องกบัคณุคา่ใน 
ชีวิตของพนกังาน 

3.59 .766 มาก 

รวม 3.58 .673 มาก 

 
จากตาราง 4.3 พบว่า พนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ มีความ

สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยทกุประเด็นคือ สิ่งท่ีพนักงานให้
ความส าคัญในชีวิตจะคล้ายกับสิ่งท่ีเป็นค่านิยมหน่วยงาน ค่านิยมส่วนตวัของพนักงานตรงกับ
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ค่านิยมละวัฒนธรรมของหน่วยงาน ค่านิยมและวัฒนธรรมของหน่วยงานสอดคล้องกับคุณค่า     
ในชีวิตของพนกังาน อยู่ในระดบัมาก 
 
ตาราง 4.4 การวิเคราะห์ระดับความไว้วางใจนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 
 

ความไว้วางใจนวัตกรรมของพนักงาน  X        SD    ระดับ 

1. พนกังานแนใ่จวา่เพ่ือนร่วมงานจะให้ความส าคญักบัความคิด 
ของตนเอง 

      3.61 .797 มาก 

2. พนกังานแนใ่จวา่เพ่ือนร่วมงานจะรับฟังความคิดของตนเอง    3.68 .738 มาก 

3. พนกังานรู้สกึวา่ได้รับความเคารพจากเพ่ือนร่วมงาน    3.69 .804 มาก 

4. พนกังานแนใ่จวา่แม้ตนเองจะน าความคิดแปลกใหมไ่ปบอก 
เพ่ือนร่วมงานก่อนตนเองก็ยงัจะได้ประโยชน์จากความคดินัน้อยู่ดี   

   3.58 .803 มาก 

รวม    3.64 .632 มาก 

    
    จากตาราง 4.4 พบว่า พนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ มีความ
ไว้วางใจนวตักรรม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และทกุประเดน็ คือ พนกังานแน่ใจวา่เพ่ือนร่วมงาน
จะให้ความส าคญักับความคิดของตนเอง พนักงานแน่ใจว่าเพ่ือนร่วมงานจะรับฟังความคิดของ
ตนเอง พนักงานรู้สึกว่าได้รับความเคารพจากเพ่ือนร่วมงาน พนักงานแน่ใจว่าแม้ตนเองจะน า
ความคิดแปลกใหม่ไปบอกเพ่ือนร่วมงานก่อนตนเองก็ยังจะได้ประโยชน์จากความคิดนัน้อยู่ดี      
อยู่ในระดบัมาก  
 
ตาราง 4.5 การวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาล              
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

 

พฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรมของพนักงาน X  SD ระดับ 

1. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานให้ความส าคญักบัปัญหาท่ีไมไ่ด้ 
เป็นสว่นหนึ่งของการท างานประจ าวนั 

3.17 
 

.798 
 

ปานกลาง 
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ตาราง 4.5 (ตอ่)\ 

 
พฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรมของพนักงาน X  SD ระดับ 

2. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานคดิวิธีหรือสิ่งใหมท่ี่ไมเ่หมือนใครเพ่ือ 
น ามาปรับปรุงให้งานดีขึน้ 
3. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้ค้นหาเทคนิค เคร่ืองมือหรือวิธีการ
ท างานใหม่ๆ  
4. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้สร้างวิธีการแก้ส าหรับปัญหาเดิมๆ 
5. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้ค้นพบแนวทางใหม่ๆ  ในการท างาน 
6. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานท าให้เพ่ือนร่วมงานมคีวาม 
กระตือรือร้นส าหรับความคิดเชิงนวตักรรม 
7. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานพยายามโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้สนบัสนนุ
ความคิดท่ีเป็นนวตักรรมใหม ่
8. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานเสนอแนะความคดิเชิงนวตักรรม 
อย่างเป็นระบบเพ่ือการท างาน 
9. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้น าความคิดใหม่ๆ  มาปฏิบตั ิ
ในงานท่ีท า 
10. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้พยายามในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ  

   3.44 
 

3.44 
 

3.50 
3.47 
3.35 

 
3.39 

 
3.42 

 
3.53 

    
   3.61  

   .769 
 

.821 
 

.810 

.764 

.845 
 

.867 
 

.849 
 

.806 
 

.790 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 

รวม    3.43 .569 มาก 

  
 จากตาราง 4.5 พบว่า พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้                
มีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ในประเดน็ บ่อยแคไ่หนท่ีพนักงานให้ความส าคญักับปัญหา  
ท่ีไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการท างานประจ าวัน  บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานท าให้เพ่ือนร่วมงานมี         
ความกระตือรือร้นส าหรับความคิดเชิงนวัตกรรม บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานพยายามโน้มน้าวผู้ อ่ืน     
ให้สนบัสนนุความคิดท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานเสนอแนะความคิดเชิงนวตักรรม
อย่างเป็นระบบเพ่ือการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนประเด็นบ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานคิดวิธี
หรือสิ่งใหมท่ี่ไมเ่หมือนใครเพ่ือน ามาปรับปรุงให้งานดีขึน้ บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานได้ค้นหาเทคนิค 
เคร่ืองมือหรือวิธีการท างานใหม่ๆ บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานได้สร้างวิธีการแก้ส าหรับปัญหาเดิมๆ 
บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้ค้นพบแนวทางใหม่ๆ  ในการท างาน บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้น าความคิด
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ใหม่ๆ  มาปฏิบตัิในงานท่ีท า บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้พยายามในการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ อยู่ในระดบั
มาก โดยภาพรวมพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ มีพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม อยู่ในระดบัมาก 
 
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน 
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวัตกรรม และพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้กับปัจจัยส่วน
บุคคล 
 
   ตอนท่ี 3.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังาน กบัปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตาราง 4.6 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ตามปัจจัย
สว่นบคุคลด้าน เพศ การมีบตุร และ ต าแหน่งงาน 
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
(SD) 

t p-value 

เพศ      
 ชาย 178 3.78 .645 

-.622 .534 
 หญิง 212 3.81 .602 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 179 3.70 .652 

-2.615 .009 
 มี 211 3.87 .585 

ต าแหน่งงาน      
 ระดบัปฏิบตั ิ 324 3.74 .627 

-3.733* .000 
 ระดบัหวัหน้า 66 4.05 .527 

* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตาราง 4.6 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับงานกับ

เพศ พบวา่ความสอดคล้องระหวา่งคนกบังานของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับงานท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทาง
สถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน    
กับการมีบุตร พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมีการมีบุตรท่ีแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับงานท่ีแตกต่างกัน
อย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน    
กับต าแหน่งงาน พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับงานท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตาราง 4.7 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน กบัปัจจยั
สว่นบคุคลด้าน สถานภาพ และระดบัการศกึษา  
 

     ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
(SD) 

F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 247 3.84 .610 

3.012* .050  โสด 136 3.69 .638 
 หย่าร้าง 7 4.00 .503 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 71 3.86 .620 

.557 .644  ปริญญาตรี 258 3.76 .629 
 ปริญญาโท 57 3.83 .584 
 อ่ืน ๆ 4 3.80 .849   

 * หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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   จากตาราง 4.7 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน    

กับสถานภาพ พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนัมีความสอดคล้องระหวา่งคนกบังานท่ีแตกตา่งกันอย่าง                 
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเมื่อทดสอบเปรียบเทียบหุคณูด้วยวิธี Scheffe พบว่ามีคู่ท่ี
แตกตา่งกนั 1 คู ่คือคูส่ถานภาพสมรส กบั โสด 

2) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน    
กับระดบัการศึกษา พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับงานพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมรีะดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความสอดคล้องระหวา่งคนกบังานท่ีแตกต่างกัน
อย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
   ตอนท่ี 3.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบัองค์การ กบัปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตาราง 4.8 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ กบัปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ การมีบตุร และ ต าแหน่งงาน 
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

t p-value 

เพศ      
 ชาย 178 3.59 .695 

.260 .795 
 หญิง 212 3.57 .655 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 179 3.55 .672 

-.935 .350 
 มี 211 3.61 .673 

ต าแหน่งงาน      
 ระดบัปฏิบตั ิ 324 3.56 .655 

-1.585 .117 
 ระดบัหวัหน้า 66 3.71 .746 

* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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   จากตาราง 4.8 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ

กบัเพศ พบวา่ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใต้ ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ
กบัการมีบุตร พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดั
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมกีารมีบตุรแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การท่ีแตกต่างกัน
อย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ
กบัต าแหน่งงาน พบวา่ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การของพนกังานเทศบาลในสามจังหวดั
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมีต าแหน่งงานแตกตา่งกนัมีความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การท่ีแตกตา่งกนั
อย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 4.9 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ กับ
ปัจจยัสว่นบคุคลด้าน สถานภาพ และระดบัการศกึษา  
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 247 3.61 .682 

1.415 .244  โสด 136 3.51 .659 
 หย่าร้าง 7 3.81 .539 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 71 3.67 .695 

.833 .476 
 ปริญญาตรี 258 3.56 .679 
 ปริญญาโท 57 3.57 .633 
 อ่ืน ๆ 4 3.92 .167 

* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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   จากตาราง 4.9 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ

กบัสถานภาพ พบวา่ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดั
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนัมีความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การท่ีแตกต่างกัน
อย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ
กับระดับการศึกษา พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การของพนักงานเทศบาล               
ในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
   ตอนท่ี 3.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจ
นวตักรรม กบัปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตาราง 4.10 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจนวตักรรมกับปัจจัย
สว่นบคุคลด้าน เพศ การมีบตุร และ ต าแหน่งงาน 
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
t p-value 

เพศ      
 ชาย 178 3.65 .681 

.388 .698 
 หญิง 212 3.63 .589 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 179 3.62 .639 

-.511 .609 
 มี 211 3.65 .627 

ต าแหน่งงาน      
 ระดบัปฏิบตั ิ 324 3.59 .635 

-2.908* .004 
 ระดบัหวัหน้า 66 3.84 .578 

 * หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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   จากตาราง 4.10 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความไว้วางใจนวตักรรมกับเพศ พบว่า

ความไว้วางใจนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ีมเีพศแตกตา่งกนัมี
ความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความไว้วางใจนวตักรรมกับการมีบุตร 
พบวา่ความไว้วางใจนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ีมีการมีบุตร
แตกตา่งกนัมีความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

3) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจนวตักรรมกับต าแหน่ง
งาน พบว่าความไว้วางใจนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  ท่ีมี
ต าแหน่งงาน ท่ีแตกตา่งกนัมีความคิดเห็นของพนักงานต่อความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05 

 
ตาราง 4.11 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความไว้วางใจนวตักรรม กบัปัจจัยส่วนบุคคล
ด้าน สถานภาพ และระดบัการศกึษา  
 

ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 247 3.67 .631 

1.303 .273  โสด 136 3.57 .638 
 หย่าร้าง 7 3.82 .515 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 71 3.59 .724 

.559 .643 
 ปริญญาตรี 258 3.63 .588 
 ปริญญาโท 57 3.73 .694 
 อ่ืน ๆ 4 3.56 .875 
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   จากตาราง 4.11 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความไว้วางใจนวตักรรมกับสถานภาพ 

พบวา่ความไว้วางใจนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ีมีสถานภาพ
แตกตา่งกนัมีความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจนวัตกรรมกับระดับ
การศกึษา พบวา่ความไว้วางใจนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ีมี
ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
   ตอนท่ี 3.4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรม กบัปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตาราง 4.12 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม กับปัจจัย
สว่นบคุคลด้าน เพศ การมีบตุร และ ต าแหน่งงาน 
 

     ตัวแปร จ านวน(คน) 
ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
(SD) 

t p-value 

เพศ      
 ชาย 178 3.47 .587 

1.266 .206 
 หญิง 212 3.39 .552 

การมีบตุร      
 ไมม่ี 179 3.40 .572 

-.967 .334 
 มี 211 3.46 .566 

ต าแหน่งงาน      
 ระดบัปฏิบตั ิ 324 3.38 .556 

-4.220* .000 
 ระดบัหวัหน้า 66 3.69 .562 

หมายเหต ุ* หมายถงึ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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   จากตาราง 4.12 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมกับ

เพศ พบวา่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
ท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมกับ
การมีบตุร พบวา่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ ท่ีมีการมีบุตรแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 

3) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมกับ
ต าแหน่งงาน พบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมตี าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนัมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมกับปัจจัย
สว่นบคุคลด้าน สถานภาพ และระดบัการศกึษา  
 

     ตัวแปร 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉล่ีย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  

(SD) 
F p-value 

สถานภาพ      
 สมรส 247 3.42 .579  

.122 
 

.885  โสด 136 3.44 .549 
 หย่าร้าง 7 3.51 .626 

ระดบัการศกึษา      
 อนปุริญญา 71 3.44 .624  

 
.298 

 
 

.827 
 ปริญญาตรี 258 3.42 .547 
 ปริญญาโท 57 3.49 .590 
 อ่ืน ๆ 4 3.33 .780   
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จากตาราง 4.13 พบวา่  
1) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมกับ

สถานภาพ พบวา่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกันมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 

2) การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมกับ
ระดบัการศึกษา พบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ท่ีมรีะดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกันมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมท่ีแตกต่าง
กนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความ
สอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวัตกรรม และพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมกับอายุ และประสบการณ์การท างานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 
 
ตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความ
สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
กบัอาย ุและประสบการณ์การท างานของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
 

หมายเหตุ ** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
                *  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

   จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่าง
คนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการ

ตัวแปร 

ความ
สอดคล้อง

ระหว่างคนกับ
งาน 

ความ
สอดคล้อง

ระหว่างคนกับ
องค์การ 

ความ
ไว้วางใจ
นวัตกรรม 

พฤติกรรม
การท างาน

เชงิ
นวัตกรรม 

อาย ุ .195** .114* .096 .023 
ประสบการณ์การท างาน .157** .081 .059 -.032 
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ท างานเชิงนวัตกรรมกับอายุ และประสบการณ์การท างานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ พบว่า ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน มีความสัมพันธ์กับอายุ และ
ประสบการณ์การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพันธ์กันในระดบัต ่า
ส่วนความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ มีความสมัพันธ์กับอายุอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า เช่นเดียวกนั      
 
ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้อง
ระหว่างคนกับองค์การ และความไว้วางใจนวัตกรรม ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

5.1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถติิพืน้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้ท่ีใช้ในการวจิัย 
 
ผู้ วิจัยวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้ ทัง้ 22 ตัวแปร โดยมี 

จดุมุง่หมายเพ่ือศกึษาลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั ค่าสถิติพืน้ฐาน   
ท่ีใช้ ได้แก่ คา่เฉล่ีย (Mean) สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) คา่ความเบ้ (Sk) และคา่ความโดง่ (Ku) 
ตาราง 4.15 แสดงค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้ ได้แก่ บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานให้
ความส าคญักบัปัญหาท่ีไมไ่ด้เป็นสว่นหนึง่ของการท างานประจ าวนั (iwb1) บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังาน
คิดวิธีหรือสิ่งใหมท่ี่ไมเ่หมือนใครเพ่ือน ามาปรับปรุงให้งานดีขึน้  (iwb2) บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานได้
ค้นหาเทคนิค เคร่ืองมือหรือวิธีการท างานใหม่ๆ (iwb3) บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานได้สร้างวิธีการแก้
ส าหรับปัญหาเดิมๆ (iwb4) บ่อยแคไ่หนท่ีพนักงานได้ค้นพบแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน (iwb5) 
บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานท าให้เพ่ือนร่วมงานมีความกระตือรือร้นส าหรับความคิดเชิงนวตักรรม  
(iwb6) บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานพยายามโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้สนับสนุนความคิดท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ 
(iwb7) บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานเสนอแนะความคิดเชิงนวัตกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือการท างาน 
(iwb8) บ่อยแค่ไหนท่ีพนักงานได้น าความคิดใหม่ๆ มาปฏิบัติในงานท่ีท า (iwb9) บ่อยแค่ไหนท่ี
พนักงานได้พยายามในการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ (iwb10) ความสามารถของพนักงานสอดคล้องกับ
ลกัษณะ ของงานท่ีปฏิบตัิอยู่ (fitJ1) พนกังานมีทกัษะและความสามารถท่ีเหมาะสมในการท างาน
นี ้(fitJ2) มีความสอดคล้องอย่างมากระหว่างคณุสมบัติของงานนีก้ับทักษะของพนักงาน (fitJ3) 
บุคลิกภาพของพนักงานมีความสอดคล้องเหมาะสมกันอย่างมากส าหรับงานนี  ้(fitJ4) พนักงาน
เหมาะกบังานประเภทนี ้(fitJ5) สิ่งท่ีพนักงานให้ความส าคญัในชีวิตจะคล้ายกับสิ่งท่ีเป็นค่านิยม
หน่วยงาน (fitO1) คา่นิยมสว่นตวัของพนกังานตรงกบัคา่นิยมละวฒันธรรมของหน่วยงาน (fitO2) 
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ค่านิยมและวฒันธรรมของหน่วยงานสอดคล้องกับคณุค่าในชีวิตของพนักงาน (fitO3) พนักงาน
แน่ใจวา่เพ่ือนร่วมงานจะรับฟังความคิดของตนเอง (trust1) พนักงานแน่ใจว่าเพ่ือนร่วมงานจะรับ
ฟังความคิดของตนเอง (trust2) พนักงานรู้สึกว่าได้รับความเคารพจากเพ่ือนร่วมงาน (trust3) 
พนกังานแน่ใจวา่แม้ตนเองจะน าความคิดแปลกใหม่ไปบอกเพ่ือนร่วมงานก่อน ตนเองก็ยังจะได้
ประโยชน์จากความคิดนัน้อยู่ดี (trust4) 

ตวัแปรสว่นใหญ่มีคา่เฉล่ียอยู่ระหวา่ง 3.1667– 3.8564 มีคา่ความเบ้(skewness) 
ส่วนใหญ่ติดลบแสดงว่า มีลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเป็นแบบเบ้ซ้ายเมื่อพิจารณาค่า     
ความโดง่ (Kurtosis) อยู่ระหวา่ง -0.339 ถึง 0.836 หรือความสงูของการแจกแจงนัน้ พบวา่ ตวัแปร
ท่ีมีคา่ความโดง่ต ่ากวา่ปกติ (Platykurtic) โดยมีคา่ความโดง่อยู่ระหวา่ง -0.339 ถึง -0.010 จ านวน     
6 ตวัแปร และมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 0.028 ถึง 0.836 ซึ่งเป็นค่ามากกว่าศนูย์ หรือเรียกว่า  
ความโด่งเป็นบวก (Positive kurtosis) มีจ านวน 16 ตวัแปร แบบท่ีมียอดสงู (Leptokurtic) ซึ่ง
เป็นไปตามเกณฑ์ของ Byrne (2010) และ Kline (2010) ท่ีก าหนดว่าความเบ้ควรน้อยกว่า 2.0 
และคา่ความโดง่ควรน้อยกวา่ 7.0 จึงสรุปได้วา่ตวัแปรไมเ่บ่ียงเบนมากจากการแจกแจงปกติ 
 
ตาราง 4.15 คา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีสงัเกตได้ท่ีใช้ในการวิจยั     
                                                                                                     (n=390) 

 
 

ตัวแปร X  S.D. Sk Ku 

1. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานให้ความส าคญักบัปัญหาท่ีไมไ่ด้ 
เป็นสว่นหนึ่งของการท างานประจ าวนั 

3.17 .798 .056 .171 

2. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานคดิวิธีหรือสิ่งใหมท่ี่ไมเ่หมือนใคร 
เพ่ือน ามาปรับปรุงให้งานดีขึน้ 
3. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้ค้นหาเทคนิค เคร่ืองมือหรือวิธี 
การท างานใหม่ๆ   
4. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้สร้างวิธีการแก้ส าหรับปัญหา 
เดิมๆ 
5. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้ค้นพบแนวทางใหม่ๆ  ในการ 
ท างาน 

3.44 
 

3.44 
 

3.50 
 

3.47 

.769 
 

.821 
 

.810 
 

.764 

-.295 
 

-.340 
 

-.110 
 

-.365 

.246 
 

-.084 
 

-.339 
 

.502 
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ตาราง 4.15 (ต่อ) 
ตัวแปร X  S.D. Sk Ku 

6. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานท าให้เพ่ือนร่วมงานมคีวาม 
กระตือรือร้นส าหรับความคิดเชิงนวตักรรม 
7. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานพยายามโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้สนบัสนนุ
ความคิดท่ีเป็นนวตักรรมใหม ่
8. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานเสนอแนะความคดิเชิงนวตักรรม 
อย่างเป็นระบบเพ่ือการท างาน 
9. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้น าความคิดใหม่ๆ  มาปฏิบตัิใน 
งานท่ีท า 

3.35 
 

3.38 
 

  3.42 
 

3.54 

.846 
 

.867 
 

.849 
 

.807 

-.086 
 

-.101 
 
-.260 

 
-.307 

-.129 
 

-.316 
 
-.010 

 
.162 

10. บ่อยแคไ่หนท่ีพนกังานได้พยายามในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ  3.61 .791 -.303 .180 

11. ความสามารถของพนกังานสอดคล้องกบัลกัษณะของ 
งานท่ีปฏิบตัิอยู ่

3.72 .769 -.290 .168 

12.พนกังานมีทกัษะและความสามารถท่ีเหมาะสมในการ 
ท างานนี ้

3.78 .749 -.467 .349 

13. มีความสอดคล้องอย่างมากระหวา่งคณุสมบตัิของงานนี ้
กบัทกัษะของพนกังาน 

3.79 .754 -.407 .045 

14. บคุลิกภาพของพนกังานมีความสอดคล้องเหมาะสมกนั 
อย่างมากส าหรับงานนี ้

3.81 .778 -.504 .436 

15. พนกังานเหมาะกบังานประเภทนี ้ 3.86 .762 -.382 .136 

16. สิ่งท่ีพนกังานให้ความส าคญัในชีวิตจะคล้ายกบัสิ่งท่ีเป็น
คา่นิยมหน่วยงาน 

3.63 .777 -.409 .351 

17. คา่นิยมสว่นตวัของพนกังานตรงกบัคา่นิยมละวฒันธรรม 
ของหน่วยงาน 

3.52 .791 -.249 .080 

18. คา่นิยมและวฒันธรรมของหน่วยงานสอดคล้องกบัคณุคา่ 
ในชีวิตของพนกังาน 

3.59 .766 -.193 .073 

19. พนกังานแน่ใจวา่เพ่ือนร่วมงานจะให้ความส าคญักบัความ 
คิดของตนเอง 

3.61 .797 -.179 -.077 
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   5.2 ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตท่ีใช้ในการวจิัย 

 
ผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้โดย 

พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)    
ท า ให้ได้เมทริกซ์สหสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการ
วิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง เน่ืองจากข้อตกลงเบือ้งต้นท่ี ส าคัญของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ คือ ตวัแปร ต้องมีความสมัพันธ์กัน ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบ
เพีย ร์สันระหว่างตัวแปรสัง เกตได้  จ านวน 22 ตัวแปร ดังรายละเ อียดในตาราง  4.16                    
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้หมด 22  
คู ่ซึ่งเป็นตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมดมีความสมัพนัธ์กนัยกเว้นคู ่iwb1 กบั  fitJ2, fitJ3, fitJ5 และ fitO3 
โดยความสมัพนัธ์ของตวัแปรทกุคูมี่ทิศทางเดียวกนั โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
เป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีขนาดของความสมัพันธ์หรือค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 
0.106 - 0.669   
 
 
 
 

ตาราง 4.15 (ต่อ)     

ตัวแปร X  S.D. Sk Ku 

20. พนกังานแน่ใจวา่เพ่ือนร่วมงานจะรับฟังความคิด 
ของตนเอง 
21. พนกังานรู้สกึวา่ได้รับความเคารพจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.68 
   
  3.69 

.738 
 

.804 

-.202 
 
 -.394 

.028 
 

.836 

22. พนกังานแน่ใจวา่แม้ตนเองจะน าความคิดแปลกใหม ่
ไปบอกเพ่ือนร่วมงานก่อน ตนเองก็ยงัจะได้ประโยชน์จาก 
ความคิดนัน้อยูด่ี   

3.58 .803 -.380 .419 



    
 

ตาราง 4.16 การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ 
 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 iwb1 iwb2 iwb3 iwb4 iwb5 iwb6 iwb7 iwb8 iwb9 iwb10 fitJ1 fitJ2 fitJ3 fitJ4 fitJ5 fitO1 fitO2 fitO3 trust1 trust2 trust3 trust4 

iwb1 1                      
iwb2 .420** 1                     
iwb3 .332** .570** 1                    

iwb4 .371** .398** .385** 1                   
iwb5 .347** .399** .440** .498** 1                  
iwb6 .276** .429** .471** .372** .452** 1                 
iwb7 .293** .395** .492** .414** .497** .574** 1                
iwb8 .321** .402** .545** .355** .422** .628** .648** 1               
iwb9 .345** .372** .430** .385** .429** .412** .540** .504** 1              
iwb10 .239** .414** .448** .379** .418** .478** .475** .499** .515** 1             
fitJ1 .126* .235** .250** .255** .285** .220** .313** .210** .302** .249** 1            
fitJ2 .091 .283** .239** .265** .255** .241** .300** .184** .260** .258** .669** 1           
fitJ3 .078 .208** .230** .234** .250** .255** .329** .205** .258** .284** .607** .641** 1          
fitJ4 .106* .269** .242** .274** .254** .283** .276** .264** .317** .280** .536** .606** .577** 1         
fitJ5 .073 .121* .125* .275** .297** .165** .228** .145** .241** .285** .483** .571** .558** .569** 1        
fitO1 .108* .174** .181** .226** .210** .211** .266** .219** .178** .189** .381** .413** .434** .447** .466** 1       
fitO2 .179** .224** .254** .239** .286** .267** .349** .232** .257** .216** .435** .401** .424** .430** .389** .646** 1      
fitO3 .095 .227** .226** .178** .196** .218** .262** .211** .226** .175** .382** .378** .427** .376** .335** .589** .629** 1     
trust1 .229** .327** .268** .248** .347** .333** .408** .320** .231** .229** .285** .325** .436** .323** .351** .424** .426** .485** 1    
trust2 .167** .256** .211** .229** .297** .285** .368** .334** .267** .227** .259** .261** .351** .354** .323** .416** .361** .427** .622** 1   
trust3 .189** .247** .186** .260** .292** .223** .361** .232** .255** .223** .350** .374** .401** .347** .393** .421** .422** .399** .494** .564** 1  
trust4 .106* .251** .255** .215** .289** .287** .393** .330** .242** .272** .283** .309** .390** .309** .338** .356** .367** .347** .455** .504** .550** 1 
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5.3 ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวจัิยกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 
 
การวิเคราะห์ข้อมลูในตอน 5.3 เป็นการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบโมเดลการวิจัยกับ

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ รายละเอียดของผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีดงันี ้
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของ

พนกังานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการ
วิจยักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาจากคา่สถิติท่ีใช้ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ ได้แก่ คา่ไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 442.449 องศาอิสระเท่ากับ 204 ความน่าจะ
เป็น (p) เท่ากบั .05 นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ แตกต่างจากศนูย์อย่างไม่มีนัยส าคญั แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐานท่ีวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังาน
เทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ท่ีพฒันาขึน้สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิเคราะห์ ดชันีวดัความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ .940 ค่าดชันีวัด
ความกลมกลืน (GFI) มีคา่เท่ากบั .904 ซึ่งมีคา่เข้าใกล้ 1 และคา่ดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของส่วน
ท่ีเหลือ (RMSEA) เท่ากบั .055 ซึ่งเข้าใกล้ศนูย์ ตามภาพประกอบท่ี 4.1 และ 4.2 
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ภาพประกอบ 4.1  โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
พนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ด้วยคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนไมม่าตรฐาน 
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ภาพประกอบ 4.2 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
พนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ด้วยคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
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5.4 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอทิธิพล 
 

ตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์คะแนนไมม่าตรฐานตวัแปรสาเหตแุละผล 
 

ตวัแปรสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

TRUST IWB 
 Estimate S.E. t p Estimate S.E. t p 

TRUST - - - - .298 .058 5.155 <.001 
PJFIT .233 .074 3.151 .002 .136 .048 2.843 .004 
POFIT .500 .076 6.566 <.001 - - - - 

 
จากตาราง 4.17 พบว่าขนาดอิทธิพลคะแนนไม่มาตรฐานของความไว้วางใจ

นวตักรรม และความสอดคล้องระหวา่งคนกบังานท่ีมีตอ่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมเท่ากับ 
.30 และ .14 สว่นขนาดอิทธิพลคะแนนไม่มาตรฐานของความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และ
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การท่ีมีต่อความไว้วางใจนวตักรรมเท่ากับ .23 และ .50 ดงั
แสดงในตาราง 

 
ตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรม 

 

ตวัแปรสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

TRUST IWB 

 DE IE TE DE IE TE 
TRUST - - - .440 - .440 
PJFIT .231 - .231 .199 .102 .301 
POFIT .541 - .541 - .238 .238 

      R2 IWB =  0.337          R2 TRUST = 0.514 
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จากตาราง 4.18 พบว่า อิทธิพลทางตรง และทางอ้อมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ พบว่าตวัแปรดงักล่าว
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความไว้วางใจนวตักรรม และความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ .40 และ .20  ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
นอกจากนัน้ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน และความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบัองค์การ ผา่นความไว้วางใจนวตักรรม โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .10 และ .24 ซึ่ง
เป็น คา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัแสดงในตาราง 4.18 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิ การพยากรณ์ R2 ของสมการโครงสร้างตวัแปร ความ
ไว้วางใจนวตักรรม และความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน สามารถร่วมอธิบายพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้  ได้ร้อยละ 33.7 ส่วน
ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ สามารถร่วมกัน
อธิบายความไว้วางใจนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดน ได้ร้อยละ 51.4  

 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 งานวิจัยชิน้นีเ้ป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ ความไว้วางใจนวตักรรมและพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาล    
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ประชากรในการวิจยัคือ พนกังานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ กลุ่มตวัอย่างในการวิจัยคือ พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 390 คน     
การก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Model : SEM) ซึ่งผู้ วิจัยก าหนดโดยใช้เกณฑ์ขัน้ต ่า โดยทั่วไปขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอยู่ในช่วง 200 – 400 ตวัอย่าง (Loehlin, 
2004; Kelloway, 2014) ถ้าขนาดตัวอย่างน้อยกว่า 200 ตัวอย่าง จะท าให้ค่าท่ีได้จาก              
การประมาณพารามิเตอร์ขาดความแม่นย า (Siddiqui, 2013 : 286) และไม่มีอ านาจในการ
ทดสอบ (Marsh, Balla, & MacDonald, 1988 : 245-258) ผู้ วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ    
การวิจัยในครัง้นี ้390 คน ซึ่งเพียงพอต่อความแม่นย าในการประมาณพารามิเตอร์ (Hair et al., 
2010)  ของกลุม่ตวัอย่างในพืน้ท่ีส านกังานเทศบาล ในจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ทัง้ 3 จงัหวดั ได้แก่ 
จงัหวดัยะลา ปัตตานี และนราธิวาส เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ประกอบด้วย 5 ส่วน ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรม ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวดัของ de Jong and Den Hartog (2010) 10 ข้อค าถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน  ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวัดของ 
Edwards (1996) และ Lauver and Kristof-Brown (2001) 6 ข้อค าถาม ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัผลความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ผู้ วิจยัได้ใช้แบบวดัของ Chatman (1989) และ 
Lauver and Kristof-Brown (2001) รวมทัง้สิน้ 3 ข้อค าถาม สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความ
ไว้วางใจนวตักรรม ผู้ วิจยัได้ใช้แบบวดัของ Clegg, Unsworth, Epitropaki, & Parker (2002) 4 ข้อ
ค าถาม สว่นท่ี 5 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยตวัแปร 
งานท่ีปฏิบัติ เพศ อายุ สถานภาพ จ านวนบุตร การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และระดับ
ต าแหน่งปัจจบุนั 
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มีค่าความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) เท่ากับ 1.00 มีค่าความเท่ียง (สมัประสิทธ์ิค่า
แอลฟ่าครอนบาค) ของแบบวดัความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม มีค่าเท่ากับ .818, .831, 
.874 และ .884 ตามล าดับ การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ วิจัยได้ด าเนินการขอหนังสือขอความ
อนเุคราะห์ เพ่ือขออนญุาตในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากทางหลกัสตูรถึงส านักงานเทศบาล ทัง้ 3 
จังหวัด ตัง้แต่เดือนกุมภาพันธ์ ถึง เดือนเมษายน 2561 โดยผู้ วิจัยขอให้กลุ่มตัวอย่างท า
แบบสอบถาม โดยชีแ้จงวตัถุประสงค์ของการวิจัยและรายละเอียด ในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือให้กลุม่ตวัอย่างเข้าใจการตอบแบบสอบถามท่ี ผู้ วิจัยแจกแบบสอบถามไป ทัง้สิน้ 450 ฉบับ 
ได้รับแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์และน ามาใช้วิเคราะห์ข้อมลูได้ จ านวน 390 ฉบับ คิดเป็น  
ร้อยละ 86.66 การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 ผลการ
วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสอดคล้อง
ระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวัตกรรม และ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้           
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความ
สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้กบัปัจจยัสว่นบคุคล ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งคนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ 
ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมกับอายุ และประสบการณ์การ
ท างานของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของ
ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ และความไว้วางใจ
นวัตกรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานเพ่ือบรรยายลักษณะของตัวแปรแต่ละตัวดังนี ้      
ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจ
นวัตกรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม จากการศึกษาตัวแปรดังกล่าวใช้สถิติ             
หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสงูสดุ (Maximum)     
คา่ต ่าสดุ (Minimum) คา่ความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) จากนัน้วิเคราะห์หา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมด
ในโมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือแสดงระดบัความสมัพนัธ์และได้เมทริกสหสมัพนัธ์ โดยน าข้อมลูไป
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล และวิเคราะห์ตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลตาม
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สมมติฐานท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้กับข้อมลูเชิงประจักษ์ ส่วนสถิติพืน้ฐานท่ีใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean)   
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสงูสดุ (Maximum) ค่าต ่าสดุ (Minimum) 
ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) และค่าสมัประสิทธ์ิสหพันธ์ (Correlation 
Coefficient) ตลอดจนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 
ซึ่งท าการประมาณคา่พารามิเตอร์ของโมเดล เพ่ือหาความกลมกลืนระหวา่งโมเดลตามสมมติฐาน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสงูสดุ (Maximum Likelihood : ML) 
 
5.1 สรุปผล 
 

5.1.1 ผลวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
   ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 54.4 เพศชายคิดเป็น

ร้อยละ 45.6  สถานภาพสมรสแล้วเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 63.3 มีบุตรแล้วร้อยละ 54.1 มีบุตร

จ านวน 2 คน มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 29.7 มากกว่าคร่ึงจบการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 66.2 

ส่วนใหญ่เป็นระดับปฏิบัติ ร้อยละ 83.1 อายุ และประสบการณ์ท างาน เฉลี่ย  40.65, 13.18 

ตามล าดบั 

   5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน ความสอดคล้อง

ระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ

พนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

  1) พนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ มีความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

  2) พนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ มีความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบัองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
    3) พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีความไว้วางใจ
นวตักรรม ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

 4) พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรม ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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5.1.3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับ
งาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้กบัปัจจยัสว่นบคุคล  

  1) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังาน กบัปัจจยัสว่นบคุคล 

  จากการศกึษาผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังานกบั เพศ การมีบตุร และระดบัการศึกษา พบว่าความสอดคล้องระหว่างคนกับ
งานของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ท่ีมี เพศ การมีบุตร และระดบัการศึกษา 
ตา่งกนัมีความสอดคล้องระหวา่งคนกับงานท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ี
เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงานกับต าแหน่งงาน และ
สถานภาพ พบวา่ความสอดคล้องระหวา่งคนกบังานของพนกังานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดน
ภาคใต้ท่ีมี ต าแหน่งงาน และสถานภาพ ท่ีแตกต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับงานท่ี
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

   2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบัองค์การ กบัปัจจยัสว่นบคุคล 

   จากการศกึษาผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบัองค์การ เพศ การมีบตุร ต าแหน่งงาน สถานภาพ และระดบัการศึกษา พบว่าความ
สอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ของพนักงานเทศบาลในสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ท่ีมี เพศ 
การมีบตุร ต าแหน่งงาน สถานภาพ และระดบัการศึกษา ต่างกันมีความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ ท่ีแตกตา่งกนัอย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ  

   3) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจ
นวตักรรมกบัปัจจยัสว่นบคุคล 

   จากการศกึษาผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจ
นวตักรรมกบั เพศ การมีบตุร สถานภาพ และระดบัการศึกษา พบว่าความไว้วางใจนวตักรรมของ
พนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ท่ีมี เพศ การมีบุตร สถานภาพ และระดับ
การศกึษา ตา่งกนัมีความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ี
เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจนวัตกรรมกับต าแหน่งงาน พบว่าความ
ไว้วางใจนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ีมตี าแหน่งงานท่ีแตกตา่ง
กนัมีความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 4) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวตักรรมกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
  จากการศกึษาผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวัตกรรมกับ เพศ การมีบุตร สถานภาพ และระดับการศึกษา พบว่าพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ท่ีมี เพศ การมีบุต ร 
สถานภาพ และระดบัการศกึษา ตา่งกนัมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมท่ีแตกตา่งกันอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะท่ีเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการท างาน        
เชิงนวตักรรมกบัต าแหน่งงาน พบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานเทศบาลใน
สามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ท่ีมี ต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนัมีความไว้วางใจนวตักรรมท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน 
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมกับอายุ และประสบการณ์การท างานของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ 

จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งคนกับงาน ความ
สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
กบัอาย ุและประสบการณ์การท างานของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

พบว่า ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน  มีความสัมพันธ์กับอายุ และ
ประสบการณ์การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัต ่า
ส่วนความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ มีความสมัพันธ์กับอายุอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า เช่นเดียวกนั       

5.1.5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน           
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ และความไว้วางใจนวัตกรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

ส าหรับอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ พบวา่ตวัแปรดงักลา่วได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากความไว้วางใจนวตักรรม และความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .40 และ .20  ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 นอกจากนัน้ยังได้รับ
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อิทธิพลทางอ้อมจากความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การผา่นความไว้วางใจนวตักรรม โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .10 และ .24  ซึ่งเป็น ค่าอิทธิพล
ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

สมการโครงสร้างตวัแปร ความไว้วางใจนวตักรรม และความสอดคล้องระหว่าง
คนกับงาน สามารถร่วมอธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเทศบาล              
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้ร้อยละ 33.7 ส่วนความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และ              
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การสามารถร่วมกันอธิบายความไว้วางใจนวัตกรรมของ
พนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดน ได้ร้อยละ 51.4 

 
5.2 อภปิรายผล 
 
 การอภิปรายผลการวิจยัครัง้นีไ้ด้ด าเนินการอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่น
ท่ีเก่ียวข้องกบัวตัถปุระสงค์หลกั และสมมติฐานในการวิจยัครัง้นีด้งันี ้
 5.2.1 สมมติฐานการวิจยั ความไว้วางใจนวตักรรม และความสอดคล้องระหว่าง
คนกบังาน มีผลทางตรงตอ่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต้  
 จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบว่าความไว้วางใจนวัตกรรม และความ

สอดคล้องระหว่างคนกับงาน ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงาน

เทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .40 และ .20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล

ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมตุิฐานการวิจัย      

ท่ีก าหนดไว้ ทัง้นี ้สามารถอธิบายได้วา่ เมื่อพนกังานมีความมัน่ใจวา่เพ่ือนร่วมงานจะรับฟัง และให้

ความส าคญักบัความคิดแปลกใหม ่เหมือนกบัตวัเองได้รับความเคารพจากเพ่ือนร่วมงาน ก็จะท า

ให้มีแรงจงูใจในการคิดสิ่งใหม่ๆ  เพ่ือให้การท างานง่ายขึน้อยู่เสมอ โดยสามารถมัน่ใจได้ว่าแม้จะ

น าความคิดแปลกใหม่ไปบอกกับเพ่ือนร่วมงาน ตวัเองก็ยังจะได้ประโยชน์จากความคิดนัน้อยู่ดี   

สอดคล้องกบังานวิจยัของ  Clegg และคณะ ท่ีพบวา่เมื่อพนกังานมัน่ใจวา่เพ่ือนร่วมงานรับฟังและ

สนบัสนนุแนวคิดของตน และให้ความส าคญักบัข้อเสนอแนะ เขามกัจะแสดงพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวตักรรมท่ีสงู (Clegg, Unsworth, Epitropaki, & Parker, 2002) 
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 5.2.2 สมมติฐานการวิจัย ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความ
สอดคล้องระหว่างคนกับงาน มีผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงาน
เทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ โดยสง่ผา่นความไว้วางใจนวตักรรม  
 จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบว่า ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และ
ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ สง่ผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
พนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผา่นความไว้วางใจนวตักรรม โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .10 และ .24 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 แสดงให้เห็นว่า
ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมตุิฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ ทัง้นี ้สามารถอธิบายได้ว่า ในส่วนของ
พนกังานเทศบาลท่ีมีลกัษณะสอดคล้องกบัตวัพนกังานเองไมว่า่ความสามารถ ทักษะ บุคลิกภาพ 
ท าให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นในงานกล้าคิดกล้าแสดงออก เมื่อรวมกันเข้ากับค่านิยมส่วนตัว
สอดคล้องกับค่านิยม วัฒนธรรมขององค์การ ตลอดจนความร่วมมือจากพนักงานจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมในองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินท่ีสงูขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจัย
ของ Kim, Hon, & Crant, (2009) ท่ีพบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม มีความสมัพันธ์กับ
ความสอดคล้องระหวา่งคนกับงาน และ Kristof-Brown et al. (2005) และ Verquer, Beehr, and 
Wagner (2003) ท่ีพบวา่ความสอดคล้องระหวา่งคนกับองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจัยพบว่าความไว้วางใจนวตักรรม ความสอดคล้องระหว่างคนกับ
องค์การ และความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน เป็นตวัท านายหรือ พฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะดงัตอ่ไปนี ้

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
ความไว้วางใจนวัตกรรม ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ และความ

สอดคล้องระหวา่งคนกับงาน ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงาน
เทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ แสดงให้เห็นวา่นวตักรรมมีสว่นส าคญัต่อความส าเร็จของ
องค์การ ดงันัน้องค์การจึงควรมีการสนบัสนนุ และสง่เสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และความสามารถในการคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าแสดงออก ตลอดจนสร้างสิ่งประดิษฐ์
ตา่งๆ มาช่วยงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ตลอดเวลา องค์การเทศบาล 
ควรพฒันาศกัยภาพพนกังานในองค์การ ดงันี ้ 
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1) การพฒันาพนกังาน ด้านการมีวิสยัทศัน์และความเช่ือมัน่ในวิสยัทศัน์พร้อมทัง้
สามารถสื่อสารวิสยัทศัน์สูเ่พ่ือนร่วมงาน กลา่วคือการถ่ายทอดวิสยัทัศน์ขององค์การท่ีสอดคล้อง
คนกบังานท่ีท า เพ่ือเป้าหมายองค์การ 

 2) พัฒนาพนักงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ให้มีการสื่อสาร มีการใช้เทคโนโลยี
ใหม่ๆ  เพ่ือให้เกิดความคิดใหม่ๆ และถ่ายทอดความคิดและกระตุ้นโน้มน้าวความรู้สึกของเพ่ือน
พนักงาน ให้คิดวิธีการช่วยในสิ่งท่ีมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ และยกระดบัความ
คาดหวังและแสดงความเช่ือมั่นต่อเพ่ือนพนักงาน ในศักยภาพว่าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายได้ ตลอดจน ถ่ายทอดแนวทางและวิธีการในการบรรลเุป้าหมาย 

3) พฒันาทกัษะพนกังานด้านมนษุยสมัพนัธ์ โน้มน้าวจงูใจให้เพ่ือนพนักงานให้มี
การปรับปรุงวิธีการท างานใช้ความคิดเชิงสงัเคราะห์ท่ีสร้างสรรค์ การใช้ความสมัพันธ์อย่างเพ่ือน 
สนบัสนนุให้ข้อมลูขา่วสารอย่างรอบด้านในการวิเคราะห์ปัญหาและเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ  

4) องค์การเทศบาลควรค้นหาความเหมาะสมระหว่างคณุสมบัติของพนักงานใน
ด้านความรู้ ทกัษะ และความสามารถ กบัคณุสมบตัิท่ีต้องการและจ าเป็นต่อการท างานนัน้ๆ หรือ
ความเข้ากันได้ระหว่างพนักงานกับงานกล่าวคือ ความสอดคล้องระหว่างคุณลักษณะของ
พนกังานในด้าน ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ กบัความต้องการในงาน และ ความสอดคล้อง
ระหว่างคุณลักษณะของงานท่ีพนักงานต้องการ กับคุณลักษณะของงานในองค์การท่ีท าอยู่       
โดยพิจารณาคุณลักษณะของงานได้แก่  ความหลากหลาย ทักษะ และความมีอิสระใน              
การตดัสินใจ 

5) องค์การเทศบาลควรสร้างบรรยากาศขององค์การท่ีเอือ้ต่อการคิดค้น 
สร้างสรรค์ในงาน ตัวอย่างเช่น ระบบการให้รางวัล หรือรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ         
เพ่ือตอบสนองความต้องการสว่นบคุคล อนัได้แก่ ความต้องการด้านทรัพยากร เช่น ด้านการเงิน 
ด้านกายภาพ ด้านความสมัพนัธ์ ด้านจิตใจ หรือความต้องการโอกาสในความก้าวหน้า 

 
5.1.2 ข้อเสนอแนะในเชงิวชิาการ 
1) เน่ืองจากสมการโครงสร้างตัวแปรความไว้วางใจนวัตกรรม และความ

สอดคล้องระหวา่งคนกบังาน สามารถร่วมอธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงาน
เทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ได้ร้อยละ 33.7 ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และ
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความไว้วางใจนวัตกรรมของ
พนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดน ได้ร้อยละ 51.4 เพราะฉะนัน้ จึงควรมีการศกึษาถึงปัจจยั
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ด้านอ่ืน ท่ีมีผลตอ่พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใต้ 

2) ควรให้มีการวิจยัเชิงคณุภาพเพ่ือยืนยนัตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหต ุ
3) ควรมีการวิจัยต่อยอดองค์ความรู้เพ่ือค้นหานวัตกรรมในการการพัฒนา           

ท่ีเหมาะสมกับพนักงานขององค์การเทศบาลเพ่ือสามารถท่ีจะน ามาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การได้จริง 
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รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนิวัช แก้วจาํนงค์ 

คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธรุกิจ 

มหาวิทยาลยัทกัษิณ 

 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์ 

คณะวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

3. อาจารย์ ดร.อศิรัฏฐ์ รินไธสง 

คณะวิทยาการจดัการ  

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ (IOC) 
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 การตรวจสอบหาความเที่ ยงตรงและความน่าเชื่ อถือ( Item-
objective congruence index: IOC) ของแบบสอบถาม 
  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคล้องระหวา่งคนกบังาน 
 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 .ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความไว้วางใจนวตักรรม 

ข้อท่ี 
ผลการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ คา่ดชันี 

ความสอดคล้อง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 
การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability)  
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การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 
 1. แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานเชงินวัตกรรม 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 390 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 390 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics  

Cronbach's  Alpha   N of Items 

.884 10 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

iwb1 31.1359 27.897 .452 .884 

iwb2 30.8615 26.983 .598 .874 

iwb3 30.8667 26.193 .653 .870 

iwb4 30.8000 27.019 .555 .877 

iwb5 30.8333 26.880 .617 .873 

iwb6 30.9564 26.011 .652 .870 

iwb7 30.9154 25.522 .693 .867 

iwb8 30.8846 25.650 .695 .867 

iwb9 30.7718 26.526 .623 .872 

iwb10 30.6974 26.731 .611 .873 
 

2. แบบสอบถามเก่ียวกับความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 390 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 390 100.0 

a.  Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.874 5 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

fitJ1 15.2410 6.389 .690 .850 

fitJ2 15.1795 6.250 .762 .833 

fitJ3 15.1641 6.353 .723 .842 

fitJ4 15.1564 6.364 .688 .851 

fitJ5 15.1051 6.552 .649 .860 

 
 3. แบบสอบถามเก่ียวกับความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 390 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 390 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.831 3 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

fitO1 7.1154 1.974 .684 .772 

fitO2 7.2231 1.891 .715 .741 

fitO3 7.1538 2.023 .671 .785 

 
4. แบบสอบถามเก่ียวกับความไว้วางใจนวัตกรรม 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 390 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 390 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.818 4 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

trust1 10.9410 3.814 .626 .778 

trust2 10.8744 3.853 .690 .750 

trust3 10.8564 3.738 .648 .767 

trust4 10.9667 3.863 .598 .791 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างจากโปรแกรม AMOS 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 

 

คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนไมม่าตรฐาน 
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คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)  

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

TRUST <--- PJFIT .233 .074 3.151 .002 
 

TRUST <--- POFIT .500 .076 6.566 *** 
 

IWB <--- TRUST .298 .058 5.155 *** 
 

IWB <--- PJFIT .136 .048 2.843 .004 
 

iwb1 <--- IWB 1.000 
    

iwb2 <--- IWB 1.291 .161 8.025 *** 
 

iwb3 <--- IWB 1.537 .182 8.437 *** 
 

iwb4 <--- IWB 1.270 .164 7.753 *** 
 

iwb5 <--- IWB 1.352 .164 8.227 *** 
 

iwb6 <--- IWB 1.648 .192 8.577 *** 
 

iwb7 <--- IWB 1.823 .206 8.833 *** 
 

iwb8 <--- IWB 1.762 .200 8.788 *** 
 

iwb9 <--- IWB 1.461 .176 8.312 *** 
 

iwb10 <--- IWB 1.413 .171 8.264 *** 
 

trust4 <--- TRUST 1.000 
    

trust3 <--- TRUST 1.086 .089 12.189 *** 
 

trust2 <--- TRUST 1.052 .083 12.697 *** 
 

trust1 <--- TRUST 1.101 .089 12.406 *** 
 

fitJ5 <--- PJFIT 1.000 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

fitJ4 <--- PJFIT 1.082 .080 13.572 *** 
 

fitJ3 <--- PJFIT 1.111 .078 14.307 *** 
 

fitJ2 <--- PJFIT 1.142 .078 14.729 *** 
 

fitJ1 <--- PJFIT 1.087 .079 13.756 *** 
 

fitO3 <--- POFIT 1.000 
    

fitO2 <--- POFIT 1.096 .072 15.298 *** 
 

fitO1 <--- POFIT 1.047 .070 14.943 *** 
 

 

Standardized Regression Weights : (Group number 1 - Default model)                            

   
Estimate 

TRUST <--- PJFIT .231 

TRUST <--- POFIT .541 

IWB <--- TRUST .440 

IWB <--- PJFIT .199 

iwb1 <--- IWB .459 

iwb2 <--- IWB .616 

iwb3 <--- IWB .687 

iwb4 <--- IWB .575 

iwb5 <--- IWB .649 

iwb6 <--- IWB .715 

iwb7 <--- IWB .771 

iwb8 <--- IWB .761 

iwb9 <--- IWB .664 

iwb10 <--- IWB .656 

trust4 <--- TRUST .673 
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Estimate 

trust3 <--- TRUST .730 

trust2 <--- TRUST .771 

trust1 <--- TRUST .747 

fitJ5 <--- PJFIT .705 

fitJ4 <--- PJFIT .747 

fitJ3 <--- PJFIT .791 

fitJ2 <--- PJFIT .818 

fitJ1 <--- PJFIT .758 

fitO3 <--- POFIT .765 

fitO2 <--- POFIT .812 

fitO1 <--- POFIT .789 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

PJFIT <--> POFIT .210 .026 8.238 *** 
 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

PJFIT <--> POFIT .671 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

TRUST_ 
  

.514 

IWB_ 
  

.337 
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

PJFIT 
  

.288 .038 7.632 *** 
 

POFIT 
  

.342 .041 8.352 *** 
 

err1 
  

.142 .023 6.257 *** 
 

err2 
  

.089 .020 4.487 *** 
 

d5 
  

.502 .037 13.525 *** 
 

d6 
  

.366 .028 12.979 *** 
 

d7 
  

.354 .028 12.527 *** 
 

d8 
  

.439 .033 13.166 *** 
 

d9 
  

.337 .026 12.792 *** 
 

d10 
  

.349 .028 12.288 *** 
 

d11 
  

.304 .026 11.616 *** 
 

d12 
  

.303 .026 11.764 *** 
 

d13 
  

.363 .029 12.695 *** 
 

d14 
  

.355 .028 12.752 *** 
 

d4 
  

.352 .030 11.914 *** 
 

d3 
  

.301 .027 11.126 *** 
 

d2 
  

.221 .021 10.326 *** 
 

d1 
  

.280 .026 10.825 *** 
 

e5 
  

.292 .024 12.227 *** 
 

e4 
  

.266 .023 11.731 *** 
 

e3 
  

.212 .019 10.995 *** 
 

e2 
  

.185 .018 10.383 *** 
 

e1 
  

.251 .022 11.575 *** 
 

e8 
  

.243 .023 10.578 *** 
 

e7 
  

.212 .023 9.299 *** 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

e6 
  

.227 .023 9.981 *** 
 

 

Matrices (Group number 1 - Default model) 

Total Effects (Group number 1 - Default model)  

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

TRUST .500 .233 .000 .000 
IWB .149 .205 .298 .000 

fitO1 1.047 .000 .000 .000 

fitO2 1.096 .000 .000 .000 

fitO3 1.000 .000 .000 .000 

fitJ1 .000 1.087 .000 .000 

fitJ2 .000 1.142 .000 .000 

fitJ3 .000 1.111 .000 .000 

fitJ4 .000 1.082 .000 .000 

fitJ5 .000 1.000 .000 .000 

trust1 .550 .256 1.101 .000 

trust2 .526 .245 1.052 .000 

trust3 .542 .253 1.086 .000 

trust4 .500 .233 1.000 .000 

iwb10 .211 .290 .421 1.413 

iwb9 .218 .300 .436 1.461 

iwb8 .262 .362 .525 1.762 

iwb7 .272 .375 .543 1.823 

iwb6 .246 .339 .491 1.648 

iwb5 .201 .278 .403 1.352 



102 

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

iwb4 .189 .261 .379 1.270 

iwb3 .229 .316 .458 1.537 

iwb2 .192 .265 .385 1.291 

iwb1 .149 .205 .298 1.000 

 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model)  

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

TRUST .541 .231 .000 .000 
IWB .238 .301 .440 .000 

fitO1 .789 .000 .000 .000 

fitO2 .812 .000 .000 .000 

fitO3 .765 .000 .000 .000 

fitJ1 .000 .758 .000 .000 

fitJ2 .000 .818 .000 .000 

fitJ3 .000 .791 .000 .000 

fitJ4 .000 .747 .000 .000 

fitJ5 .000 .705 .000 .000 

trust1 .404 .173 .747 .000 

trust2 .417 .178 .771 .000 

trust3 .395 .169 .730 .000 

trust4 .364 .156 .673 .000 

iwb10 .156 .197 .288 .656 

iwb9 .158 .200 .292 .664 

iwb8 .181 .229 .334 .761 

iwb7 .183 .232 .339 .771 
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POFIT PJFIT TRUST IWB 

iwb6 .170 .215 .314 .715 

iwb5 .154 .195 .285 .649 

iwb4 .137 .173 .253 .575 

iwb3 .164 .207 .302 .687 

iwb2 .147 .185 .271 .616 

iwb1 .109 .138 .202 .459 

 

Direct Effects (Group number 1 - Default model)  

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

TRUST .500 .233 .000 .000 

IWB .000 .136 .298 .000 

fitO1 1.047 .000 .000 .000 

fitO2 1.096 .000 .000 .000 

fitO3 1.000 .000 .000 .000 

fitJ1 .000 1.087 .000 .000 

fitJ2 .000 1.142 .000 .000 

fitJ3 .000 1.111 .000 .000 

fitJ4 .000 1.082 .000 .000 

fitJ5 .000 1.000 .000 .000 

trust1 .000 .000 1.101 .000 

trust2 .000 .000 1.052 .000 

trust3 .000 .000 1.086 .000 

trust4 .000 .000 1.000 .000 

iwb10 .000 .000 .000 1.413 

iwb9 .000 .000 .000 1.461 
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POFIT PJFIT TRUST IWB 

iwb8 .000 .000 .000 1.762 

iwb7 .000 .000 .000 1.823 

iwb6 .000 .000 .000 1.648 

iwb5 .000 .000 .000 1.352 

iwb4 .000 .000 .000 1.270 

iwb3 .000 .000 .000 1.537 

iwb2 .000 .000 .000 1.291 

iwb1 .000 .000 .000 1.000 

 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)                         

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

TRUST .541 .231 .000 .000 

IWB .000 .199 .440 .000 

fitO1 .789 .000 .000 .000 

fitO2 .812 .000 .000 .000 

fitO3 .765 .000 .000 .000 

fitJ1 .000 .758 .000 .000 

fitJ2 .000 .818 .000 .000 

fitJ3 .000 .791 .000 .000 

fitJ4 .000 .747 .000 .000 

fitJ5 .000 .705 .000 .000 

trust1 .000 .000 .747 .000 

trust2 .000 .000 .771 .000 

trust3 .000 .000 .730 .000 

trust4 .000 .000 .673 .000 
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POFIT PJFIT TRUST IWB 

iwb10 .000 .000 .000 .656 

iwb9 .000 .000 .000 .664 

iwb8 .000 .000 .000 .761 

iwb7 .000 .000 .000 .771 

iwb6 .000 .000 .000 .715 

iwb5 .000 .000 .000 .649 

iwb4 .000 .000 .000 .575 

iwb3 .000 .000 .000 .687 

iwb2 .000 .000 .000 .616 

iwb1 .000 .000 .000 .459 

 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model)  

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

TRUST .000 .000 .000 .000 

IWB .149 .069 .000 .000 

fitO1 .000 .000 .000 .000 

fitO2 .000 .000 .000 .000 

fitO3 .000 .000 .000 .000 

fitJ1 .000 .000 .000 .000 

fitJ2 .000 .000 .000 .000 

fitJ3 .000 .000 .000 .000 

fitJ4 .000 .000 .000 .000 

fitJ5 .000 .000 .000 .000 

trust1 .550 .256 .000 .000 

trust2 .526 .245 .000 .000 
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POFIT PJFIT TRUST IWB 

trust3 .542 .253 .000 .000 

trust4 .500 .233 .000 .000 

iwb10 .211 .290 .421 .000 

iwb9 .218 .300 .436 .000 

iwb8 .262 .362 .525 .000 

iwb7 .272 .375 .543 .000 

iwb6 .246 .339 .491 .000 

iwb5 .201 .278 .403 .000 

iwb4 .189 .261 .379 .000 

iwb3 .229 .316 .458 .000 

iwb2 .192 .265 .385 .000 

iwb1 .149 .205 .298 .000 

 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)                       

 
POFIT PJFIT TRUST IWB 

TRUST .000 .000 .000 .000 

IWB .238 .102 .000 .000 

fitO1 .000 .000 .000 .000 

fitO2 .000 .000 .000 .000 

fitO3 .000 .000 .000 .000 

fitJ1 .000 .000 .000 .000 

fitJ2 .000 .000 .000 .000 

fitJ3 .000 .000 .000 .000 

fitJ4 .000 .000 .000 .000 

fitJ5 .000 .000 .000 .000 
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POFIT PJFIT TRUST IWB 

trust1 .404 .173 .000 .000 

trust2 .417 .178 .000 .000 

trust3 .395 .169 .000 .000 

trust4 .364 .156 .000 .000 

iwb10 .156 .197 .288 .000 

iwb9 .158 .200 .292 .000 

iwb8 .181 .229 .334 .000 

iwb7 .183 .232 .339 .000 

iwb6 .170 .215 .314 .000 

iwb5 .154 .195 .285 .000 

iwb4 .137 .173 .253 .000 

iwb3 .164 .207 .302 .000 

iwb2 .147 .185 .271 .000 

iwb1 .109 .138 .202 .000 

 

Model Fit Summary  

 CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 49 442.449 204 .000 2.169 

Saturated model 253 .000 0 
  

Independence model 22 4212.761 231 .000 18.237 
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RMR, GFI 

 

 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 
CFI 

Default model .895 .881 .941 .932 .940 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .883 .790 .830 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

  

 NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 238.449 181.583 303.060 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 3981.761 3774.747 4196.058 
 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .028 .904 .881 .729 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .213 .274 .204 .250 
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 FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 1.137 .613 .467 .779 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 10.830 10.236 9.704 10.787 

 

 RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .055 .048 .062 .125 

Independence model .211 .205 .216 .000 

 

 AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 540.449 546.608 734.790 783.790 

Saturated model 506.000 537.798 1509.435 1762.435 

Independence model 4256.761 4259.526 4344.016 4366.016 

 

 ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 1.389 1.243 1.555 1.405 

Saturated model 1.301 1.301 1.301 1.383 

Independence model 10.943 10.411 11.494 10.950 
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 HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 

Default model 210 224 

Independence model 25 27 

 

Execution time summary 

Minimization: .027 

Miscellaneous: 1.212 

Bootstrap: .000 

Total: 1.239 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถาม 
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      ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวทิยาการจดัการ  

                                                มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ต.คอหงส ์
                                                                    อ. หาดใหญ่  จ. สงขลา  90112 

 

วนัท่ี       กมุภาพนัธ์ 2561 
 

เร่ือง   ขอความอนเุคราะห์ตอบแบบสอบถามการวิจยั 
เรียน   ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

  ด้วยนางสาวอาจารี  จิตนรุาช นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสตูรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ ได้ท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง “ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังาน ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์การ ความไว้วางใจนวตักรรมและพฤติกรรม
การท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานเทศบาลในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้” ผลการวิจยัท่ีได้เป็น
แนวทางให้กับหน่วยงานภาครัฐน าไปเป็นข้อมูลเพ่ือการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้านการ
ท างานเชิงนวตักรรมตอ่ไป   
  ใคร่ขอความร่วมมือจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามตรงตามความเป็นจริง
มากท่ีสดุ ข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมจากท่านในครัง้นีผู้้ วิจยัจะน าไปวิเคราะห์น าเสนอในภาพรวมเท่านัน้ 
การแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามผู้ วิจัยจะเก็บเป็นความลบั ไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่
อย่างใด 

            จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนเุคราะห์ และขอขอบพระคณุมา ณ โอกาสนี ้
 

     ขอแสดงความนบัถือ 
   คณน  ไตรจนัทร์ 

                                              (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน  ไตรจนัทร์) 
        อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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      อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

 
   
 
 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเหน็ 

1 2 3 4 5 
1. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านให้ความส าคญักบัปัญหาท่ีไมไ่ด้เป็นสว่น

หนึ่งของการท างานประจ าวนัของท่าน 
     

2. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านคิดวิธีหรือสิ่งใหมท่ี่ไมเ่หมือนใครเพ่ือน ามา
ปรับปรุงให้งานดีขึน้ 

     

3. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านได้ค้นหาเทคนิค เคร่ืองมือหรือวิธีการท างาน
ใหม่ๆ  

     

4. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านได้สร้างวิธีการแก้ส าหรับปัญหาเดิมๆ      
5. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านได้ค้นพบแนวทางใหม่ๆ  ในการท างาน      
6. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านท าให้บคุลากรในหน่วยงานมีความ

กระตือรือร้นส าหรับความคิดเชิงนวตักรรม 
     

7. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านพยายามโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้สนบัสนนุความคิดท่ี
เป็นนวตักรรมใหม ่

     

8. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านเสนอแนะความคดิเชิงนวตักรรมอย่างเป็น
ระบบเพ่ือการท างาน 

     

9. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านได้น าความคดิใหม่ๆ  มาปฏิบตัิในงานท่ีท า      
10. บ่อยแคไ่หนท่ีท่านได้พยายามในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนท่ี 1    ข้อความต่อไปนีก้ล่าวถงึความคดิเหน็ในการท างาน กรุณาเลือกค าตอบท่ีตรง

กับความเหน็ของท่าน  โดยการท าเคร่ืองหมาย   ในช่อง   
1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง   2  = เหน็ด้วยน้อย   3  = เหน็ด้วยปานกลาง 4 = เหน็ด้วยมาก   
5  =  เหน็ด้วยมากท่ีสุด   
 



114 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเหน็ 

1 2 3 4 5 
1. ความสามารถของข้าพเจ้าสอดคล้องกบัลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบตัิอยู่ 
     

2. ข้าพเจ้ามีทกัษะและความสามารถท่ีเหมาะสมในการท างานนี ้      
3. มีความสอดคล้องอย่างดีระหวา่งคณุสมบตัิของงานนีก้บัทกัษะ

ของข้าพเจ้า 
     

4. บคุลิกภาพของข้าพเจ้ามคีวามสอดคล้องเหมาะสมกนัอยา่งดี
ส าหรับงานนี ้

     

5. ข้าพเจ้าเหมาะกบังานประเภทนี ้      
6. สิ่งท่ีข้าพเจ้าให้ความส าคญัในชีวิตจะคล้ายกบัสิ่งท่ีเป็นคา่นิยม

หน่วยงาน 
     

7. คา่นิยมสว่นตวัของข้าพเจ้าตรงกบัคา่นิยมและวฒันธรรมของ
หน่วยงาน 

     

8. คา่นิยมและวฒันธรรมของหน่วยงานสอดคล้องกบัคณุคา่ใน
ชีวิตของข้าพเจ้า 

     

9. ข้าพเจ้าแนใ่จวา่ เพ่ือนร่วมงานจะให้ความส าคญักบัความคิด
ของข้าพเจ้า 

     

10. ข้าพเจ้าแนใ่จวา่เพ่ือนร่วมงานจะรับฟังความคดิของข้าพเจ้า      
11. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ได้รับความเคารพจากเพ่ือนร่วมงาน      
12. ข้าพเจ้าแนใ่จวา่ แม้ข้าพเจ้าจะน าความคิดแปลกใหมไ่ปบอก

เพ่ือนร่วมงานก่อน ข้าพเจ้าก็ยงัจะได้ประโยชน์จากความคิดนัน้
อยู่ดี   

     

ส่วนท่ี 2   ข้อความต่อไปนีก้ล่าวถงึความคดิเหน็ในการท างาน กรุณาเลือกค าตอบท่ีตรงกับ

ความเหน็ของท่าน  โดยการท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง   
1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง   2  = เหน็ด้วยน้อย   3  = เหน็ด้วยปานกลาง 4 = เหน็ด้วยมาก   
5  =  เหน็ด้วยมากท่ีสุด   
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ส่วนท่ี 3   กรุณาเลือกค าตอบท่ีตรงกับตัวท่าน โดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  
โดยไม่ต้องสนใจตัวเลขข้างหลังช่อง  
  
1. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบตังิาน  เทศบาลต าบล 

 เทศบาลเมือง 
เทศบาลนคร 

2. เพศ ชาย 
 หญิง 

3. อาย ุ .....................ปี 
4. สถานภาพ สมรส 

โสด 
หม้าย / หย่าร้าง 

5. ท่านมีบตุรหรือไม ่ ไมม่ ี
มี บตุรจ านวน…………..คน 

6. ระดบัการศกึษา  อนปุริญญา (ปวช./ปวส.) 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 อ่ืนๆ ระบ.ุ...... 

7. ท่านปฏิบตัิงานมาแล้วก่ีปี ............................ ปี 
8. ต าแหน่งของท่านคือ ระดบัปฏิบตั ิ

ระดบัหวัหน้า 
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ประวัตผิู้ เขยีน 
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ประวัตผิู้ เขยีน 

 

ชื่อ สกุล              นางสาวอาจารี  จิตนรุาช  
รหัสประจ าตัวนักศกึษา   5810521548 
วุฒกิารศึกษา  
           วุฒ ิ                                          ชื่อสถาบัน                  ปีท่ีส าเร็จการศกึษา 
ศิลปศาสตรบณัฑิต             มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั            2551 
     (การโรงแรม) 
 
ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 
 คณะวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
การตีพมิพ์เผยแพร่ผลงาน   
อาจารี  จิตนรุาช, คณน ไตรจนัทร์. (2560, ธนัวาคม). ปัจจยัท่ีมีผลตอ่พฤติกรรมการท างานเชิง

นวตักรรมของบคุลากรองคก์ารปกครองสว่นท้องถ่ินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้. 
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