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บทคัดย่อ 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย การออกแบบการวิจัยเป็นวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจัย 
คือ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็น 900 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลการศึกษาพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ²/df=4.957, RMSEA=.074, CFI=.953, 
SRMR=.040) โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม คือ บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม
ของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ .698 และ .121 ตามล าดับ นอกจากนี้ การ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ .342 และ .247 ตามล าดับ 
 

ค าส าคัญ: พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน การมุ่งเน้นการเรียนรู้  
   การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
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Abstract 
 This study aimed to investigate factors affecting innovative work behavior of employees in local 
administrative organizations in the south of Thailand. The quantitative research method was employed in 
this study. A questionnaire was used to collect data from 900 employees in local administrative 
organizations. Data analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). The findings indicate an adequate 
fit between the measurement model of factors affecting innovative work behavior of employees in local 
administrative organizations in the south of Thailand and the observed data (χ²/df=4.957, RMSEA =.074, 
CFI=.953, SRMR=.040). The results also reveal that factors directly affect innovative work behavior are 
team climate inventory and learning orientation with a coefficient effect of .698 and .121 respectively. 
Meanwhile, organizational supportiveness and transformational leadership indirectly affect innovative work 
behavior with a coefficient effect of .342 and .247 respectively. 

 

Keywords: Innovative Work Behavior, Team Climate Inventory, Learning Orientation;  
     Organizational Supportiveness, Transformational Leadership 
 

บทน า 
 ในปัจจุบันความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ท า ใ ห้สั งคมโลกก าลั ง
เปลี่ ยนแปลงไปสู่สั งคมที่มี ระบบเศรษฐกิจตั้ งอยู่ บน
ฐานความรู้ แม้แต่การแข่งขันด้านเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน
จ าเป็นต้องอาศัยความรู้เป็นพื้นฐานส าคัญในการแข่งขัน เพื่อ
ความอยู่รอด ความเจริญเติบโต และความมั่นคงขององค์การ
หรือประเทศ สิ่งที่เกิดขึ้นในปัจจุบันแสดงให้เห็นว่าระบบ
เศรษฐกิจ มิได้ถูกขับเคลื่อนด้วยที่ดิน แรงงาน และทุนอีก
ต่อไป แต่ระบบเศรษฐกิจจะถูกขับเคลื่อนด้วยความรู้และ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในอดีตความอยู่รอดขององค์การได้ให้
ความส าคัญกับการจัดการต้นทุน แต่ปัจจุบันหนทางหลักที่
องค์การจะท าได้เพื่อความอยู่รอดและเติบโต นั่นก็คือ การ
สร้างนวัตกรรม นวัตกรรมเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การใน
ปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์การธุรกิจหรือองค์การภาครัฐจะอยู่
รอดได้ก็ต้องอาศัยนวัตกรรมที่ท าในสิ่งที่แตกต่างจากสิ่งที่มี
อยู่และจะเติบโตได้ต้องมีสิ่งที่พัฒนาและปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง ดังนั้นองค์การต่าง ๆ อาจมีรูปแบบของนวัตกรรมที่
แตกต่างกันออกไป อาจเป็นนวัตกรรมที่เกิดจากการคิดค้น
เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ หรือนวัตกรรมที่เกิด
จากการคิดปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น แต่ไม่ว่า
นวัตกรรมจะเป็นรูปแบบใดก็ตามสิ่ งส าคัญมากกว่า
ความส าคัญของนวัตกรรม คือ สิ่งที่ท าให้เกิดนวัตกรรม 
(Chompukum, 2008) จนในที่สุดนักจิตวิทยาได้ให้ความ
สนใจและได้ศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรมในระดับกลุ่มงานและ
ระดับบุคคลมากขึ้น จึงท าให้ทราบความจริงที่ส าคัญ 2 
ประการ เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ ประการที่ 1 คือ มนุษย์
ถูกจูงใจให้ส ารวจและจัดกระท าต่อสภาพแวดล้อมของตนเอง

ในแนวทางที่สร้างสรรค์เท่าที่จ าเป็นในโอกาสที่เหมาะสม จึง
ท าให้มนุษย์มีความสามารถในการปรับตัวและสร้างสรรค์
อย่างเหนือธรรมดาในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและ
หลากหลายได้ ประการที่ 2 คือ มนุษย์ถูกขับเคลื่อนโดย
ความต้องการที่จะหลุดพ้นจากอุปสรรคและเพื่อความ
ปลอดภัยทางจิตใจ ดังนั้นพฤติกรรมมนุษย์ทั้ง 2 ประการ จึง
สนับสนุนและผลักดันให้บุคคล มีนวัตกรรมเพื่อตอบสนอง
ความจริงพื้นฐานดังกล่าว (King & West, 2002 อ้างถึงใน 
Boonyam, 2011) ต่อมาก็ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
มนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับการสร้างนวัตกรรมจนในท่ีสุดก็ได้
มีการให้นิยามและมีการศึกษากันอย่างแพร่หลายมากขึ้น
ภายใต้ช่ือ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovative 
Work Behavior) โดย De Jong & Den (2008) ได้พัฒนา
และปรับปรุ งแนวคิดนี้  จนท า ให้ ได้องค์ประกอบ 4 
องค์ประกอบ คือ  การส ารวจโอกาส ( Opportunity 
Exploration) การสร้างความคิด (Idea Generation) การ
ท าให้ความคิดถูกยอมรับ (Championing) และการน าไป
ประยุกต์ใช้ (Application) ส าหรับการสร้างสรรค์นวัตกรรม
นั้นเกิดจากการร่วมมือและการช่วยกันสร้างสรรค์ของกลุ่ม
งานหรือองค์การ เนื่องจากการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดย
บุคคลโดยล าพังนั้นเป็นเรื่องยาก (Curral, Forrester, 
Dawson & West, 2001) จึงท าให้มีความต้องการจะศึกษา
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดพฤติกรรมการสร้ างสรรค์
นวัตกรรม และจากการทบทวนวรรณกรรมของผลงานวิจัย
ทั้ ง ใ น ป ร ะ เ ทศ แ ล ะ ต่ า งปร ะ เ ทศ  พบ ว่ า  มี ปั จ จั ย 
ที่มีความสัมพันธ์กับการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ได้แก่ บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน  
(Team Climate Inventory) การมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
(Learning Orientation) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ประการ เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ประการที่ 1 คือมนุษย์ถูก
จูงใจให้สำ�รวจและจัดกระทำ�ต่อสภาพแวดล้อมของตนเองใน
แนวทางที่สร้างสรรค์เท่าท่ีจำ�เป็นในโอกาสท่ีเหมาะสม จึง

.,
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(Transformational Leadership) และการสนับสนุน
นวัตกรรมขององค์การ (Organizational Supportiveness) 
และยังได้พบอีกว่า งานวิจัยส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษากับ
องค์การภาคการผลิต การบริการ และภาคอุตสาหกรรม ซึ่ง
ส่วนใหญ่มักจะเป็นภาคเอกชนท้ังสิ้น จึงท าให้มีความสนใจที่
จะน าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมและปัจจัยที่มีผล
ดังกล่าวมาศึกษากับองค์การภาครัฐ โดยเฉพาะองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ซึ่งมีภารกิจที่ส าคัญในการ
จัดบริการสาธารณะเพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน 
 จากความส าคัญข้างต้น จึงเป็นท่ีมาของแนวคิดใน
การศึกษา ปัจจัยเ ชิงสาเหตุที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท. ในภาคใต้ของ
ประเทศไทย ผลการศึกษาจะเป็นข้อมูลที่ส าคัญในการพัฒนา
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้แก่พนักงานอปท. อัน
จะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมให้แก่องค์การและเกิดการ
พัฒนาท้องถิ่นต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาคใต้ของประเทศไทย 
 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ส ร้ า ง ส ร ร ค์ น วั ต ก ร ร ม 

(Innovative Work Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลที่มีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญ ในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ และผลักดันความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ที่
เกี่ยวกับงานที่ตนได้รับมอบหมายให้กับหน่วยงานหรือ
องค์การได้ใช้ประโยชน์ต่อไป โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 4 
ประการ ได้แก่ 1) การส ารวจโอกาส คือ การตระหนักถึงสิ่ง
ที่เกิดขึ้นใหม่ โดยการมองหาโอกาสที่เกิดจากปัญหาหรือ
สถานการณ์ที่ต้องได้รับการแก้ไข 2) การสร้างความคิด คือ
ลักษณะของการเกิดแนวความคิดที่ผสมผสานกันระหว่าง
แนวความคิดใหม่และแนวความคิดที่มีอยู่เดิมต่อการแก้ไข
ปัญหาหรือการปรับปรุงการด าเนินงาน 3) การท าให้
ความคิดถูกยอมรับ คือ เมื่อแนวความคิดได้เกิดขึ้นแล้ว
บุคคลก็จะพยายามโน้มน้าว หรือขายความคิดของตนให้แก่
บุคคลอื่น  เพื่ อ ให้ ได้ รับการสนับสนุน 4)  การน า ไป
ประยุกต์ใช้ คือ แนวคิดที่ได้รับการสนับสนุนจ าเป็นท่ีจะต้อง
ถูกน าไปใช้และปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมนั้น หมายถึง การ
พัฒนาสิ่งใหม่ ๆ และการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้นกว่าเดิม
ด้วย (Janssen, 2000; De Jong & Den, 2008) 

บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน 
(Team Climate Inventory) หมายถึง การรับรู้ร่วมกัน
ของสมาชิกในทีมงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมการท างาน และ
คุณสมบัติของทีมงานท่ีสมาชิกได้ด ารงอยู่ว่าเป็นบรรยากาศ
ที่เอื้อต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 
4 ประการ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ คือความคิดเกี่ยวกับ
ผลลัพธ์หรือเป้าหมายที่มีคุณค่า โดยน าเสนอถึงเป้าหมาย
ในระดับที่สูงขึ้นและเป็นแรงจูงใจในการท างาน 2) ความ
ปลอดภัยในการมีส่วนร่วม คือลักษณะของทีมงานที่จูงใจ
และสนับสนุนให้บุคคลได้มีส่วนร่วมกับการตัดสินใจซึ่ง
บุคคลสามารถรับรู้ถึงความปลอดภยัที่จะมปีฏิสมัพันธ์ต่อกัน 
3) การมุ่งงาน คือ การตระหนักร่วมกันถึงความเป็นเลิศ
ของคุณภาพของผลการท างานที่เกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์
หรือผลลัพธ์ที ่มีร ่วมกัน  4) การสนับสนุนนวัตกรรม คือ 
ความคาดหวังการสนับสนุนในเชิงปฏิบัติที่น่าพอใจ ท าให้
สมาชิกในกลุ่มมีความพยายามในการน าเสนอความคิดเห็น
หรือวิธีการใหม่ ๆ ให้แก่ทีมงาน (Anderson & West, 
1998; Chatzi & Nikolaon, 2007) จากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบความสัมพันธ์ของบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Agrell & Gustafson 
(1994) พบว่า ปัจจัยความปลอดภัยในการมีส่วนร่วมและ
วิสัยทัศน์มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม สอดคล้องกับ Anderson & West (1996) 
รายงานว่า การมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนมีผลต่อ
พฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ส ร้ า ง ส ร ร ค์ น วั ต ก ร ร ม  ต ล อ ด จ น 
Edmondson (1999) พบว่า ความปลอดภัยในการมีส่วน
ร่วมและการสนับสนุนของทีมงานมีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

ก า ร มุ่ ง เ น้ น ก า ร เ รี ย น รู้  ( Learning 
Orientation) หมายถึง กิจกรรมการส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่องในรูปแบบ
กลุ่มหรือทีมงานขององค์การ  เพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่จะเพิ่มศักยภาพด้านการแข่งขันให้กับองค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 4 
ประการ ได้แก่ 1) การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ คือ การ
ที่องค์การให้ความส าคัญและก าหนดเป็นนโยบายหรือ
ค่านิยมขององค์การในการที่จะให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้
เพื่อการสร้างสรรค์งาน 2) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือเป็น
ความมุ่งหวังขององค์การในการบรรลุผลการท างานที่ทุก
คนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมใน
อนาคต 3) การเปิดใจรับสิ่งใหม่ คือ ลักษณะที่เป็นการท า
ให้เกิดการยอมรับแนวคิดใหม่ ๆ การเปลี่ยนแปลงมุมมอง

	 พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม (Innovative 

Work Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมี            

จุดชมุ่งหมายที่สำ�คัญ ในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และ       

ผลักดันความคิดท่ีมีประโยชน์และแปลกใหม่ที่เก่ียวกับงาน   

ที่ตนได้รับมอบหมายให้กับหน่วยงานหรือองค์การได้ใช้

ประโยชนต์อ่ไป โดยวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ 4 ประการ ไดแ้ก ่

1) การสำ�รวจโอกาส คอืการตระหนกัถงึสิง่ทีเ่กดิขึน้ใหม ่โดย

การมองหาโอกาสที่เกิดจากปัญหาหรือสถานการณ์ที่ต้อง     

ได้รับการแก้ไข 2) การสร้างความคิด คือลักษณะของการ   

เกิดแนวความคิดที่ผสมผสานกันระหว่างแนวความคิดใหม่

และแนวความคิดท่ีมีอยู่เดิมต่อการแก้ไขปัญหาหรือการ

ปรับปรุงการดำ�เนินงาน 3) การทำ�ให้ความคิดถูกยอมรับ      

คือเมื่อแนวความคิดได้เกิดข้ึนแล้วบุคคลก็จะพยายาม          

โน้มน้าว หรือขายความคิดของตนให้แก่บุคคลอื่น เพื่อให้ได้

รับการสนับสนุน 4) การนำ�ไปประยุกต์ใช้ คือแนวคิดที่ได้รับ

การสนับสนนุจำ�เปน็ทีจ่ะตอ้งถกูนำ�ไปใชแ้ละปฏบัิตอิย่างเป็น

รูปธรรมนั้นหมายถึงการพัฒนาส่ิงใหม่ ๆ และการปรับปรุง   

สิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้นกว่าเดิมด้วย (Janssen, 2000; De Jong & 

Den, 2008)

หรือผลลัพธ์ที่มีร่วมกัน และ 4) การสนับสนุนนวัตกรรม คือ
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ใหม่ ๆ หรือท าให้ความรู้ทันสมัยขึ้นและปรับตัวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 4) การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ คือ
ลักษณะขององค์การที่มีการแลกเปลี่ยนความรู้กันท าให้
ความรู้มีชีวิตชีวาและสารสนเทศมีการรวบรวมจากแหล่ง
ต่าง ๆ (Calantone, Cavusgil & Zhao, 2002; Nybakk, 
2012; Martinez, Martinez & Serna, 2016) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบความสัมพันธ์ของการ
มุ่ ง เน้นการเรียนรู้ ที่มี ความส าคัญต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Calantone, Cavusgil & Zhao 
(2002) พบว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีผลต่อความสามารถ
ทางนวัตกรรม สอดคล้องกับ Peng (2008); Rhee, Park & 
Lee (2010) และ Nybakk (2012)  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งจูงใจ
พนักงานให้เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่น ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
พนักงานในการเปลี่ยนแปลงความพยายามของพนักงานให้
สูงขึ ้น พัฒนาความสามารถของพนักงานให้สูงขึ ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดส าหรับ
องค์กร โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่  
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผู้น าประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตามและท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานด้วย 2) การสร้างแรงบันดาลใจ คือ 
การที่ผู้น าได้กระตุ้นและจูงใจให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจ
ในการท างาน มีชีวิตชีวา มีความกระตือรือร้นและเจตคติที่ดี
ต่อการท างาน 3) การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน ท าให้พนักงานมีความต้องการในการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาในหน่วยงาน 4) การค านึงถึงปัจเจก
บุคคล คือ การที่ผู้น าให้การดูแลและเอาใจใส่พนักงานเป็น
รายบุคคล ท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อ
องค์การ (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1996; Boyett, 
2006; Williams, 2014) จากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องพบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
มีความส าคัญต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้และพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Reuvers, Enger, Vinkenburg 
& Wilson-Evered (2008) พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม และ Khan, Rehman & Fattima 
(2009) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อนวัตกรรม
องค์การ รวมทั้ง Abbas, Iqbal, Waheed & Riaz (2012) 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม นอกจากนี้ Foumany, 
Mehraban & Gahani (2015) รายงานว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกกับนวัตกรรมและการจัดการ
ความรู้ สอดคล้องกับ Widiartanto & Suhadak (2013) 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการมุ่งเน้น
การเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การ 

ก า ร ส นั บ ส นุ น น วั ต ก ร ร ม ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 
(Organizational Supportiveness) หมายถึง การรับรู้
ถึงการสนับสนุนของพนักงานในองค์การ ที่ เกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานว่ามีการปฏิบัติ กระบวนการ 
และพฤติกรรมที่สนับสนุนให้เกิดการน าเสนอความคิดใหม่ 
ตลอดจนรับรู้ได้ว่าการสร้างความคิดใหม่และนวัตกรรม
นั้นเป็นสิ่งส าคัญ และจะได้รับการสนับสนุนที ่จ าเป็น
จากองค์การ โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
1) การสนับสนุนของผู้น าองค์การ คือ การรับรู้ของพนักงาน
ว่าผู้น าของตนเป็นตัวอย่างที่ดี  ให้อิสระในการท างาน 
ตลอดจนมีความตั้งใจให้พนักงานได้เรียนรู้จากความผิดพลาด
ในการท างาน 2) การสนับสนุนทรัพยากรอย่างเพียงพอ คือ 
การที่พนักงานสามารถเข้าถึงทรัพยากรที ่องค์การได้
จ ัดสรรไว ้ให ้อย ่างเหมาะสม 3)  การร ับรู ้ผลงานของ
องค์การ คือ การที่พนักงานรับรู้ได้ว่าผลงานนวัตกรรมที่
ตนเองหรือทีมงานได้สร้างสรรค์ขึ้น เป็นที่รับรู้และได้รับการ
ยกย่องหรือได้รับรางวัลจากองค์การ (West & Wallace, 
1991; Scott & Bruce, 1994; Amabile, et al., 1996; 
Boonyam, 2011) จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง
พบความสัมพันธ์ของการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การที่
มีความส าคัญต่อบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน
และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Scott & Bruce 
(1994) พบว่า การรับรู้ผลการท างานและการสนับสนุนของ
หัวหน้างานมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ 
Zhou & George (2001) พบว่า การรับรู้ผลงานของ
องค์การมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน รวมทั้ง 
Crespell & Hansen (2008) พบว่า การสนับสนุนของผู้น า
และการให้ทรัพยากรอย่างเพียงพอมีความสัมพันธ์กับการ
สร้างนวัตกรรมในองค์การ นอกจากนี้ Boonyam (2011) 
พบว่า  การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และยังพบว่าการ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การยังส่งผลต่อบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานด้วย 

  

องค์การ (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1996; Boyett,     

2006; Williams, 2014) จากการทบทวนวรรณกรรมท่ี  

เกีย่วขอ้งพบความสมัพนัธข์องภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงทีม่ี

ความสำ�คัญต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้และพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Reuvers, Enger, Vinkenburg & 

Wilson-Evered (2008) พบว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง     

มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม 

และ Khan, Rehman & Fattima (2009) พบว่า ภาวะผู้นำ�

การเปลี่ยนแปลงมีผลต่อนวัตกรรมองค์การ รวมทั้ง Abbas, 

Iqbal, Waheed & Riaz (2012) พบว่า ภาวะผู้นำ�การ
เปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการสรา้งสรรค์
นวัตกรรม นอกจากนี้ Foumany, Mehraban & Gahani 
(2015) รายงานว่าภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมผีลในเชงิบวก
กบันวัตกรรมและการจัดการความรู ้สอดคลอ้งกบั Widiartanto 
& Suhadak (2013) พบว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การ

ใหม่ ๆ หรือทำ�ให้ความรู้ทันสมัยข้ึนและปรับตัวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และ 4) การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 
คือลักษณะขององค์การท่ีมีการแลกเปลี่ยนความรู้กันทำ�ให้

ใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาในหน่วยงาน และ 4) การคำ�นึงถึง
ปัจเจกบุคคล คือการที่ผู้นำ�ให้การดูแลและเอาใจใส่พนักงาน
เป็นรายบุคคล ทำ�ให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำ�คัญต่อ

จัดสรรไว้ให้อย่างเหมาะสม และ 3) การรับรู้ผลงานของ
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท าให้ได้กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 

 

 
รูปที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้  คือ พนักงานอปท. 
ในภาคใต้ของประเทศไทย จาก 1,176 องค์การ จ านวน 
22,369 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด 
14 จังหวัดภาคใต้) แบ่งเป็นพนักงานในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลจาก 150 องค์การ ๆ ละ 3 คน จ านวน 
450 คน และพนักงานในสังกัดเทศบาลจาก 150 องค์การ ๆ 
ละ 3 คน จ านวน 450 คน โดยก าหนดให้กลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 
คนของแต่ละองค์การต้องเป็นต าแหน่งปลัดอปท. 1 คน และ
ข้าราชการของอปท. 2 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 900 คน 
ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
Sampling) และการสุ่มแบบแบ่งช้ันอย่างเป็นสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้
อปท. ทั้ง 14 จังหวัดภาคใต้เพื่อกระจายความเป็นตัวแทน
ของประชากรทั้งหมด 
 เครื่องมือที่ ใ ช้ในการวิจัยได้จากการทบทวน
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการวัดตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลแล้ว
พัฒนาเป็นแบบสอบถามเพื่อวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานอปท. ในภาคใต้ของประเทศไทย 
จ านวน 1 ฉบับ ได้แก่ แบบสอบถามระดับบุคคล เป็นการ
สอบถามจากพนักงานอปท. ซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอน โดยตอนที่ 
1 เป็นข้อความเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลแบบตรวจสอบ
รายการและเติมค าจ านวน 5 ข้อ ตอนที่ 2 เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการซึ่ ง เป็นข้อค าถามเกี่ ยวกับการวัด
พฤติกรรมสร้ างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท.  
ในภาคใต้ของประเทศไทย โดยวัดจาก 4 ตัวแปรสังเกตได้ 
จ านวน 17 ข้อค าถาม และตอนที่ 3 เป็นแบบตรวจสอบ
รายการซึ่งเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม ตามการรับรู้ของพนักงานอปท.ใน

ภาคใต้ของประเทศไทย จาก 4 องค์ประกอบ 15 ตัวแปร
สังเกตได้ จ านวน 60 ข้อค าถาม ซึ่งเป็นแบบมาตรประเมิน
ค่า 5 ระดับ โดยข้อค าถามทั้งสิ้น 77 ข้อ มีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 1.00 จ านวน 70 ข้อ มากกว่าหรือ
เท่ากับ .05 จ านวน 7 ข้อ แสดงให้เห็นว่าทุกข้อค าถามของ
เครื่องมือมีความตรงเ ชิงเนื้อหา จากนั้นน าเครื่องมือที่
ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง 30 คน เพื่อทดสอบหาค่าอ านาจการจ าแนก
ทั้งหมดของข้อค าถาม โดยมีค่าอยู่ในช่วง .30–.82 ซึ่งค่า
อ านาจการจ าแนกตั้งแต่ .03 ข้ึนไป จะมีอ านาจการจ าแนก
และมีคุณภาพ ตามเกณฑ์ของ Nunnally & Bernstein 
(1994) และค่าความเช่ือมั่น มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอน
บาคอยู่ในช่วง .903–.918 ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ในเกณฑ์
ดีมาก ตามเกณฑ์ของ George & Mallery (2010) 
 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยโดยส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ และได้ติดตามแบบสอบถามทางโทรศัพท์เป็น
ระยะ ซึ่งได้ส่งแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 900 ฉบับ และ
เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จึงตรวจสอบคุณภาพ
และคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ได้จ านวน 720 ฉบับ 
(ร้อยละ 80) ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติบรรยายเพื่อศึกษาและ
อธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปรการค านวณค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรและตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง ส าหรับ
โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานอปท. โดยใช้การประมาณค่าด้วยวิธี 
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Maximum Likelihood (ML) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ โปรแกรม SPSS 20.0 for 
Windows และโปรแกรม Mplus 7.0 
 

ผลของการวิจัย 
ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท. ในภาคใต้ของ
ประเทศไทย ครั้งแรกพบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ คือ (1) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ²/df) น้อยกว่า 
5.00 ตามเกณฑ์ของ Diamantopoulos & Siguaw 
(2000) (2) ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่าง
โดยประมาณ (RMSEA) ในช่วง .051–.080 อยู่ในเกณฑ์
พอใช้ได้ตามเกณฑ์ของ Hair, Black, Babin & Anderson 
(2010)  (3)  ค่ าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเ ชิง
เปรียบเทียบ (CFI) มากกว่า .90 ตามเกณฑ์ของ Kaplan 
(2000) (4) ดัชนีรากที่สองของส่วนเหลือก าลังสองเฉลี่ย
มาตรฐาน (SRMR) น้อยกว่า .08 ตามเกณฑ์ของ Hair, 
Black, Babin & Anderson (2010) (5) ดัชนี Tucker-
Lewis Index (TLI) มากกว่า .90 ตามเกณฑ์ของ 
Schummacker & Lomax (2010) ผู้วิจัยจึงได้ปรับโมเดล 
(Model Modification) ด้วยการปรับพารามิเตอร์โดย
ยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้น โดยให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความ
กลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากการปรับโมเดล พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
มีค่าดัชนีความกลมกลืน ทั้ง 5 ดัชนี ผ่านเกณฑ์การยอมรับ 
คือ (1) การพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ²/df ) มีค่า
เท่ากับ 4.957 (2) ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความ
แตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .074 (3) การ
พิจารณาดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ 
(CFI) มีค่าเท่ากับ .953 (4) ดัชนีรากท่ีสองของส่วนเหลือ
ก าลังสองเฉลี่ยมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ .040 และ 
(5) ดัชนี Tucker-Lewis Index (TLI) มีค่าเท่ากับ .940 ซึ่ง
โมเดลสมการโครงสร้างที่ก าหนดขึ้นมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท.ในภาคใต้ของ
ประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่า 

บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลทางตรงเป็นบวกสูงที่สุดเท่ากับ .698 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และรองลงมา คือ การ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 เช่นกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวก
เท่ากับ .121  

เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
ท านายที่ส่งผลต่อบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมของ
ทีมงาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ จะส่งผลให้มีบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเป็นบวก
เท่ากับ .237 และ .452 ตามล าดับ นอกจากนี้บรรยากาศ
การส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จะส่งผลโดยตรงท าให้เกิดการมุ่งการเรียนรู้ 
เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ .474 และ .559 
ตามล าดับ  

ด้านอิทธิพลทางอ้อม พบว่า บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางการมุ่ง
การเรียนรู้ ท าให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า Z>1.65) โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ .057 ส่วน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม ผ่านทางบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (ค่า Z>2.58) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ .247 ในขณะที่
การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผ่านทางบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ .342 นอกจากน้ีการสนับสนนุ
นวัตกรรมขององค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมี
อิทธิพลทางอ้อมท าให้เกิดการมุ่งเน้นการเรียนรู้ เพิ่มขึ้นผ่าน
ทางบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ .215 และ .113 ตามล าดับ  

เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่ ส่ งผลต่ อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท. ใน
ภาคใต้ของประเทศไทย พบว่า บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน มีอิทธิพลส่งผลมากที่สุดอย่างมี

(2000) และ (4) ดัชนีรากที่สองของส่วนเหลือกำ�ลังสองเฉลี่ย
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลรวมเท่ากับ .756 ส่วนตัวแปรที่อิทธิพลโดยรวมท า
ให้มีบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน เพิ่มขึ้นมาก
ที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การสนับสนนุ
นวัตกรรมขององค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

รวมเท่ากับ .452 และตัวแปรที่ส่งผลท าให้เกิดการมุ่งเน้น
การเรียนรู้มากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลรวมเท่ากับ .672 (ตารางที ่1, 2) และ (รูปที ่1) 
 

 

ตารางที ่1 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมในโมเดลสมการโครงสร้าง 
 

ตัวแปรท านาย  
ขนาดอิทธิพล 

IWB TCI LO 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

1. TCI 0.698** 0.057* 0.756** - - - 0.474** - 0.474** 
2. LO 0.121* - 0.121*4 - - - - - - 
3. TL - 0.247** 0.247** 0.237** - 0.237** 0.559** 0.113** 0.672** 
4. OS - 0.342** 0.342** 0.452** - 0.452** - 0.215** 0.215** 

χ²=669.163, df=135, P=.000, χ²/df=4.957, CFI=.953, TLI=.940, RMSEA=.074 และ SRMR=.040 
หมายเหตุ: 1. * หมายถึง P< .05 และ ** หมายถึง P< .01 2. DE=Direct Effect (อิทธิพลทางตรง), IE=Indirect Effect (อิทธิพล
ทางอ้อม), TE=Total Effect (อิทธิพลรวม)  
 

ตารางที ่2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง 
ตัวแปรสังเกตได ้ Β SE Z R² 

โมเดลการวดัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วัตกรรม (IWB) 
 1. การส ารวจโอกาส (OPP) 
 2. การสร้างความคิด (IDE) 
 3. การท าให้ความคิดถูกยอมรับ (CHA) 
 4. การน าไปประยุกต์ใช้ (APP)  

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

 
0.024 
0.020 
0.013 
0.013 

 
26.670 
36.538 
67.031 
69.389 

 
0.417 
0.533 
0.756 
0.769 

โมเดลการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (TCI) 
 1. การมีวิสยัทัศน์ (VIS) 
 2. ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (PAR)  
 3. การมุ่งงาน (TAS) 
 4. การสนับสนุนนวัตกรรม (SUP) 

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

 
0.017 
0.017 
0.018 
0.019 

 
46.537 
47.510 
44.621 
38.882 

 
0.634 
0.651 
0.627 
0.572 

โมเดลการวดัการมุ่งเน้นการเรียนรู ้(LO) 
 1. การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ (COM) 
 2. การมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน (SHA) 
 3. การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (OPE) 
 4. การแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ (INT)  

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

 
0.017 
0.017 
0.013 
0.014 

 
44.010 
47.811 
67.179 
61.627 

 
0.592 
0.633 
0.732 
0.705 

โมเดลการวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (CHL) 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (INS) 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา (INL) 
 4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (IND) 

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

 
0.012 
0.012 
0.012 
0.015 

 
70.250 
72.452 
69.441 
52.513 

 
0.748 
0.760 
0.746 
0.650 

โมเดลการวดัการสนบัสนุนนวัตกรรมขององค์การ (OS) 
 1. การรับรู้ผลงานขององค์การ (SUV) 
 2. การสนับสนุนทรัพยากรอย่างเพียงพอ (SUF) 
 3. การสนับสนุนของผู้น าองค์การ (REC) 

 
0.838** 
0.831** 
0.770** 

 
0.016 
0.016 
0.020 

 
53.851 
51.710 
39.088 

 
0.702 
0.691 
0.593 

R² ของโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB)=0.642 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน (TCI)=0.447 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO)=0.871 

หมายเหต ุ* หมายถึง P< .05 และ ** หมายถึง P< .01 
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ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ตัวแปรทั้งหมดใน
โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม และ

การมุ่งเน้นการเรียนรู้ได้ประมาณร้อยละ 64.20, 44.70 
และ 87.10 (R²=.642, .447 และ .871) ตามล าดับ  

 

 
รูปที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท.ในภาคใต้ของประเทศไทย 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงานอปท. ในภาคใต้ของประเทศไทย 
สามารถอภิปรายผลตามปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ดังนี้ 
1. บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน มี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม โดยบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานเป็น
ลักษณะของการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีมงานที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมการท างานและคุณสมบัติของทีมงานที่
สมาชิกได้ด ารงอยู่ซึ่งเป็นบรรยากาศที่เอื้อต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ตามแนวคิดของ Anderson & West (1998) ซึ่ง
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานนั้นจะมีลักษณะที่
ส าคัญ คือ การมีวิสัยทัศน์ ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม 
การมุ่ งงาน และการสนับสนุนนวัตกรรมของทีมงาน 
สอดคล้องกับ Anderson & West (1996) พบว่า
บรรยากาศส่ งเส ริมนวัตกรรมของทีมงานมีผลดีต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม และการศึกษาของ Paulus 
(2000) ก็พบว่า บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานมี
ผลดีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมเช่นกัน นอกจากนี้
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานยังมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ดังนั้นเมื่อองค์การ
มีบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่ดีแล้วก็จะเป็น

ผลให้พนักงานในองค์การมุ่งเน้นการเรียนรู้ที่ดีตามไปด้วย 
ซึ่งสอดคล้องกับ Edmondson (1999) พบว่า บรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน ส่งผลต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม
งานท าให้เกิดการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น  

2. การมุ่งเน้นการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยการมุ่งเน้น
การเรียนรู้เป็นลักษณะของกิจกรรมการส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่องในรูปแบบ
กลุ่มหรือทีมงานขององค์การ เพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่จะเพิ่มศักยภาพด้านการแข่งขันให้กับองค์การ 
ตามแนวคิดของ Calantone, Cavusgil & Zhao (2002) 
ซึ่งการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีลักษณะที่ส าคัญ คือ การให้ค ามั่น
สัญญาในการเรียนรู้ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเปิดรับสิ่ง
ใหม่ และการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ สอดคล้อง
กับ Hult, Hurley & Knight (2004) พบว่า การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถทาง
นวัตกรรม และ Nybakk (2012) พบว่า การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรม เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ Serna, Martinez & Martinez (2016) พบว่า การ
มุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นปัจจัยท่ีน าไปสู่การปรับปรุงนวัตกรรม
และผลการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น  

3. การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ มีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมโดย
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ส่งผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน โดยการ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ เป็นการรับรู้ถึงการ
สนับสนุนของพนักงานในองค์การที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ในการท างานว่ามีการปฏิบัติ กระบวนการและพฤติกรรมที่
สนับสนุนให้เกิดการน าเสนอความคิดใหม่ ตลอดจนรับรู้ได้
ว่าการสร้างความคิดใหม่และนวัตกรรมนั้นเปน็สิ่งส าคญัและ
จะได้รับการสนับสนุนท่ีจ าเป็นจากองค์การ ตามแนวคิดของ 
Boonyam (2011) อันประกอบด้วย การรับรู้ผลงานของ
องค์การ ความเพียงพอของทรัพยากร และการสนับสนุน
ของหัวหน้างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Amabile 
(1997) ที่เสนอว่า องค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อการสร้าง
บรรยากาศที่สนับสนุนนวัตกรรมให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งกล่าวได้ว่า 
การท าให้สมาชิกในกลุ่มงานรับรู้บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน จะต้องอาศัยบริบทหรือองค์รวมของ
การบริหารงานในระดับองค์การเป็นส าคัญ ข้อค้นพบนี้ยัง
สอดคล้องกับ Boonyam (2011) พบว่า การสนับสนุน
นวัตกรรมขององค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม โดยมองว่าการสนับสนุนที่
เด่นชัดจากองค์การ ย่อมท าให้เกิดการรับรู้หรือก าหนด
เป้าหมายการด าเนินงานในระดับการบังคับบัญชาในหน่วย
ย่อย ดังนั้นหากองค์การใดต้องการให้หน่วยงานของตนเอง
เกิดการตื่นตัวหรือมีบรรยากาศแห่งนวัตกรรมแล้ว จะต้อง
เริ่มจากการก าหนดบทบาทและการสนับสนุนที่ชัดเจนของ
องค์การนั้นด้วย 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยส่งผ่าน
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน และการมุ่งเน้น
การเรียนรู้ โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะ
พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งจูงใจพนักงานให้เกิดความศรัทธา
และเชื่อมั่น ในการเปลี่ยนแปลงความพยายามของพนักงาน
ให้สูงขึ้น พัฒนาความสามารถของพนักงานให้สูงขึ้น ซึ่งจะ
น าไปสู่ประโยชน์สูงสุดส าหรับองค์การ ตามแนวคิดของ 
Bass & Avolio (1996) อันประกอบด้วย การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยปัจจัยที่
กล่าวมานี้ไม่ใช่ปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม เนื่องจากตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผู้น า
อาจจะไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรตาม แต่จะมีอิทธิพล
ทางอ้อมผ่านตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งคล้ายคลึงกับการศึกษาของ 
Widiartanto & Suhadak (2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง การมุ่งเน้นตลาด การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ นวัตกรรมองค์การ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพองค์การ 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพองค์การซึ่งเป็นตัวแปรตาม แต่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิภาพองค์การผ่านการมุ่งเน้นการเรียนรู้
และนวัตกรรมองค์การ แต่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กลับ
พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Lin (2014) พบว่า ทั้งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
บรรยากาศนวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม
องค์การ และยังพบว่าบรรยากาศนวัตกรรมเป็นตัวแปร
ค่ันกลางระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม
องค์การด้วย นอกจากนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยัง
พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
ซึ่งสอดคล้องกับ Foumany, Mehraban & Gahani 
(2015) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวก
กับนวัตกรรมและการจัดการความรู้ นอกจากนี้ยังพบว่าตัว
แบบการจัดการความรู้เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมด้วย  
 
สรุป 
 ส าหรับการวิจั ยปัจจัย เ ชิงสาเหตุที่ มี ผลต่ อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท. ใน
ภาคใต้ของประเทศไทย สรุปได้ดังนี้ (1) บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงานมีอิทธิพลทางตรงเ ชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ (2) การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (3) การสนับสนุน
นวัตกรรมขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมโดยส่งผ่านบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงาน และ (4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดย
ส่ งผ่ านการมุ่ ง เ น้นการ เ รี ยนรู้  และภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงยังมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมของทีมงานและการมุ่งเน้นการเรียนรู้อีกด้วย 
 

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
1. อปท. ควรเสริมสร้างบรรยากาศส่งเสริม

นวัตกรรมของทีมงาน โดยเป็นลักษณะที่องค์การได้ส่งเสริม
ให้พนักงานมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนจะสามารถ
น าไปสู่การสร้างแรงจูงในการท างาน และองค์การควรที่
จะต้องส่งเสริมให้พนักงานได้มีสว่นร่วมในการตัดสินใจท าให้
พนักงานรับรู้ได้ถึงความปลอดภัยที่จะมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
น าไปสู่การเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน องค์การควร
เสริมสร้างให้พนักงานมีความตระหนักร่วมกันถึงความเป็น
เลิศของคุณภาพผลงานโดยด าเนินการผ่านการประเมินผล 
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เพื่อสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นเลิศ และควรสนับสนุนเกี่ยวกับ
การให้เวลาและทรัพยากรต่าง ๆ อย่างเพียงพอ ซึ่งจะท าให้
พนักงานมีความพยายามในการเสนอความคิดเห็นหรือ
วิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน ซึ่งหากองค์การสามารถท าให้
เกิดบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานได้อย่างดีแล้วก็
จะเป็นผลให้พนักงานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดี
ด้วย 

2. อปท. ควรมีการเสริมสร้างให้เกิดการมุ่งเน้น
การเรียนรู้ในองค์การ เนื่องจากความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นอย่าง
มากในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยควรท าให้พนักงานเห็น
ว่า องค์การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้โดยสะท้อนออกมา
ในรูปของแผนกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการมุ่งเน้นการเรียนรู้ใน
ระยะยาว และควรให้ความส าคัญต่อการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน หากบรรยากาศการเรียนรู้เป็นไปในเชิงบวกก็จะท า
ให้เกิดการมุ่งเน้นที่จะน าความรู้ใหม่ไปสู่การปฏิบัติจริง 
นอกจากน้ีองค์การควรมีการเปิดรับสิ่งใหม่โดยการประเมิน
การปฏิบัติงานว่า ความรู้ที่ใช้ในการด าเนินงานนั้นทันสมัย
หรือไม่หากไม่ทันสมัยควรมีการยอมรับแนวคิดใหม่  ๆ มา
ปรับใช้ในการท างาน และสุดท้ายควรส่งเสริมให้พนักงานมี
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ อันเป็นการกระจาย
การเรียนรู้และยังเป็นการสะสมความรู้ของพนักงานที่เป็น
ประโยชน์ในการน าไปใช้สร้างสรรค์นวัตกรรมส าหรับ
องค์การต่อไป 

3. องค์การควรสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ 
โดยท าให้พนักงานรับรู้ได้ว่าผลงานที่สร้างสรรค์ขึ้นมานั้น
เป็นที่รับรู้ขององค์การและได้รับการยกย่องชมเชย ซึ่งจะ
เป็นการจูงใจให้พนักงานมีความพยายามในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม รวมทั้งควรสนับสนุนให้พนักงานสามารถเข้าถึง
ทรัพยากรที่องค์การได้จัดสรรไว้ให้อย่างเหมาะสม และควร
ส่งเสริมและพัฒนาให้หัวหน้างานเป็นตัวอย่างที่ดีในการ
ท างาน และหัวหน้างานควรให้อิสระในการท างานแก่
พนักงาน และต้องท าให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดในการท างานโดยปราศจากความกลัวที่จะถูก
ลงโทษ ซึ่งเหล่านี้ล้วนเป็นผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมอันจะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
องค์การต่อไป 

4. ผู้บริหารอปท.ควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่แสดงถึงความสามารถที่ดีในการท างาน มีความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการท างาน เป็นแบบอย่างที่ดีแก่พนักงานจนท าให้
เกิดการยอมรับและไว้วางใจในความสามารถจนเกิดความ
ภูมิใจในการท างานร่วมกัน และผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มี
จริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน
ตน และควรจะกระตุ้นให้ทีมงานมีชีวิตชีวาเกิดแรงบันดาล

ใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ และควรกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหามองปัญหาจากมุมมองใหม่ ๆ 
ด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตลอดจนผู้บริหารควรให้ความ
เอาใจใส่ต่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานเป็นรายบุคคล 
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรน าปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีได้จากการศึกษาครั้ง

นี้ ไปศึกษาในเชิงคุณภาพต่อไป เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงเชิงลึก
และรอบด้านสามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายในการ
บริหารจัดการและพัฒนาอปท. ให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 

2. ควรวิจัยศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท. กับองค์การภาครัฐ
ในรูปแบบอื่น ๆ หรือเปรียบเทียบกับองค์การเอกชนที่มี
บริบทในการด าเนินงานที่ใกล้เคียงกัน หรือเปรียบเทียบกับ
อปท. ในภูมิภาคอื่น ๆ เป็นต้น 

3. การวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม
เกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ที่มีผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอปท. และสอดคล้อง
กับบริบทของการด าเนินงานของอปท. 
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