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บทคดัยอ่ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์คอื 1) เพื่อศกึษาระดบัของปจัจยัเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัในงาน ความไว้วางใจต่อองค์การ  และ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
3) เพื่อศกึษาขอ้เสนอเชงินโยบายการพฒันาพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสานวธิ ี
สุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร จ านวน 
293 คน เครื่องมอืประกอบด้วยแบบสอบถาม และแบบสมัภาษณ์กึ่งมโีครงสร้าง สถิติประกอบด้วย 
ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ และการ
วิเคราะห์เส้นทาง ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัมาก การรับรู้ความ
ยุตธิรรมในองคก์ารอยู่ในระดบัมาก ความผกูพนัในงานอยู่ในระดบัมาก ความไวว้างใจต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดบัมาก และพฤตกิรรมเชงินวตักรรมอยู่ในระดบัมาก ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อ
พฤติกรรมเชงินวตักรรมอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่มอีทิธพิลต่อ
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ความไว้วางใจต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญัทาง
สถิติ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธพิลทางตรงต่อความไวว้างใจต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติ การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง และการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรม
เชงินวตักรรม โดยสง่ผ่านความผกูพนัในงาน และความไวว้างใจต่อองคก์าร ปจัจยัอทิธพิลเชงิสาเหตุทัง้
ระบบท านายพฤติกรรมเชงินวตักรรมได้รอ้ยละ 84.60 ขอ้เสนอเชงินโยบายเสนอแนะใหพ้ฒันาระบบ
การบริหารองค์การ ระบบการพฒันาพนักงานแบบองค์รวม แนวปฏิบัติส าหรบัผู้บริหาร และแนว
ปฏบิตักิารพฒันาตนเองของพนกังาน 

ค าส าคญั: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัในงาน ความ
ไวว้างใจต่อองคก์าร พฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 
ABSTRACT 
 

The objective of this research aims 1) examines the level of causal factors namely 
transformational leadership perceived organizational justice work engagement organizational 
trust and innovative work behavior 2) examines the causal factors influencing innovative work 
behavior and 3) proposes policies for developing the innovative working behavior. This 
research employs mixed method research methodology and uses stratified random sampling to 
obtain 293 samples from the employees in local administrative organizations in Sakon Nakhon 
Province. Additionally, this research uses questionnaire and semi-structure interview for collect 
data from samples. For the statistics, this research uses means, standard deviation, correlation 
coefficient, regression analysis and path analysis techniques. The result of this research 
founds the levels of transformational leadership, perceived organizational justice, work 
engagement, organization trust and innovative work behaviors are considered as ‘high’ levels; 
transformational leadership has influences the innovative work behaviors at significance. 
Conversely, perceived organizational justice has no significance influences the innovative work 
behaviors. Moreover, work engagement has influences the innovative work behaviors at 
significance. Likewise, organization trust has influences the innovative work behaviors at 
significance. For transformational leadership has influences the work engagement at 
significance. Perceived organizational justice has influences on the work engagement at 
significance. Transformational leadership has influences on the organization trust at 
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significance. Additionally, transformational leadership and perceived organizational justice have 
indirect influence on the Innovative work behaviors by work engagement and organizational 
trust at mediators. In summation, all causal factors have 84.60 percent predicts the innovative 
work behaviors of the employees in local administrative organizations in Sakon Nakhon 
Province. This research also provides policies for developing the innovative working behavior 
of the employees in local administrative organizations in Sakon Nakhon Province includes the 
policy recommendation should be the organizational management development system, the 
holistic employee development system and the executives and personal development 
guidelines. 
 
Keywords: Transformational leadership, Perceived organizational justice, Work engagement, 
Organizational trust, Innovative work behaviors 

 
บทน า 
 
 “บุคคล” เป็นปจัจยัทางยุทธศาสตร ์(Strategic Factor) ทีส่ าคญัในการพฒันาองคก์รปกครอง
สว่นทอ้งถิน่ ดว้ยเหตุนี้พนกังานในองคก์รจงึเป็นทุนทีส่ าคญัยิง่ เพราะปจัจุบนัการบรหิารไม่สามารถใช้
วธิกีารแบบดัง้เดมิ องคก์ารจะตอ้งพรอ้มรบัการเปลีย่นแปลงและปรบัตวัตลอดเวลา ดงันัน้นวตักรรมจงึ
เป็นสิง่จ าเป็นขององคก์ารในยุคปจัจุบนั นวตักรรมหรอืการคดิใหม่ท าใหม่เพื่อแกป้ญัหาเดมิหรอืปญัหา
ใหม่ทีจ่ะเกดิขึน้เป็นสิง่ทีอ่งคก์ารยุคนี้จ าเป็นจะตอ้งคดิคน้ขึน้ เพื่อใหก้า้วทนัต่อความกา้วหน้าของความ
เปลีย่นแปลงรอบดา้น และตอบสนองความคาดหวงัของประชาชน (Muangamporn, 2018)  
 อย่างไรกต็ามองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ ยงัมอีุปสรรคทีส่ง่ผลต่อการเกดินวตักรรม อาท ิการ
บริหารงานบุคคลหลายระดบัเกิดอ านาจหน้าที่ซ ้าซ้อน ล่าช้า อีกทัง้กฎหมายบัญญัติให้อ านาจแก่
ผูบ้รหิารสัง่การใหพ้นักงานท างานตามค าสัง่ การใชร้ะบบอุปถมัภ์ส่งผลใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่
ได้พนักงานที่ไม่มีคุณภาพ และยงัขาดแคลนบุคลากร ท าให้พนักงานหนึ่งคนต้องปฏิบตัิงานหลาย
หน้าที ่สง่ผลกระทบต่อประสทิธภิาพการท างาน (Kumsrisook and Wongwattanapong, 2022) ดงันัน้
ผูบ้รหิารตอ้งหาวธิพีฒันาพนกังาน ใหส้ามารถด าเนินภารกจิทีห่ลากหลาย และสรา้งนวตักรรม 
 นวัตกรรมเกิดจากความสามารถของพนักงานเป็นหลัก ดังนัน้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Work Behavior) จงึส่งผลใหอ้งคก์ารไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั ดว้ยสาเหตุนี้ท าใหแ้นวคดิ
เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้รับความสนใจจากนักจิตวิทยาองค์ การเป็นอย่างมาก 
(Chumkesornkulkit and Na Wichian, 2018) ถงึแมว้่าองคก์ารจะมปีจัจยัอื่นทีช่่วยสรา้งนวตักรรม เช่น 
ทุน เทคโนโลย ีหรอืการจดัการ แต่ต้นก าเนิดต้องมาจากตวัพนักงาน ดงันัน้พฤติกรรมเชงินวตักรรม
เป็นสิง่ส าคญัอย่างยิง่ทีจ่ะสง่ผลใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นเกดินวตักรรม (Taghipour and Dezfuli, 
2013)  
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

  หลังการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) องค์กรทุกแห่งเผชิญความ
เปลีย่นแปลงทีซ่บัซอ้น พฤตกิรรมเชงินวตักรรมจะท าให้องคก์รปกครองส่วนท้องถิน่ตอบสนองต่อทุก
สถานการณ์ได ้(Banchirdrit, 2021) โดยจากการวเิคราะหด์้านจติวทิยาพบว่าพนักงานจะถูกจูงใจให้
กระท าต่อสภาพแวดลอ้มในแบบสรา้งสรรคต์ามโอกาสทีเ่หมาะสม และพนกังานถูกขบัเคลื่อนดว้ยความ
ต้องการที่เป็นอสิระจากปญัหา เพื่อความปลอดภยัทางจติใจ ดว้ยเหตุนี้การค้นหาปจัจยัเชงิสาเหตุที่
สง่ผลใหพ้นกังานมพีฤตกิรรมเชงินวตักรรมจงึเป็นเรื่องส าคญัอย่างยิง่ (King and West, 2002) 
 และปจัจุบนัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่สามารถพฒันาพนักงานให้มีพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมไดอ้ย่างยัง่ยนื จงึท าใหไ้ม่สามารถรกัษาระดบัของการมนีวตักรรมใหค้งอยู่กบัองคก์ารในระยะ
ยาว ดงันัน้การสร้างพฤติกรรมเชงินวตักรรมถือเป็นเรื่องท้าทายความสามารถของผู้บรหิาร จงึมกีาร
ศึกษาวิจยัอย่างต่อเน่ืองถึงปจัจยัที่มีความสมัพันธ์และส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรรมเชิงนวัตกรรม 
(Koednok and Sungsanit, 2018) 
 จากขอ้สรุปของ Pojsupap et al. (2020) พบว่า การอธิบายพฤติกรรมเชงินวตักรรมถูก
เชื่อมโยงกบัทฤษฎี 2 กลุ่มคือ กลุ่มที่เน้นการอธิบายปจัจยัภายในระดบับุคคล และกลุ่มที่เน้นการ
อธิบายความสมัพนัธ์ของบุคคลกับปจัจยัระดบัองค์การ ที่รวมถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
คุณลกัษณะงาน เป้าหมาย และบทบาทภาวะผูน้ า ซึง่แสดงถงึองค์ประกอบส าคญัที่ใชอ้ธบิายลกัษณะ
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้จรงิ และเป็นประโยชน์ต่อการน าไปสู่การตัง้ขอ้เสนอ หรอืสมมติฐานเพื่อการ
ทดสอบเชงิประจกัษ์ต่อไป   

ด้วยความส าคญัดงักล่าวผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุที่มอีทิธพิลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่  จากการทบทวนวรรณกรรมตวัแปรระดับองคก์าร
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ  แปรภายในระดบั
บุคคลประกอบดว้ยความผูกพนัในงาน และความไวว้างใจต่อองคก์าร ท าการศกึษาในองคก์รปกครอง
สว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร จ านวน 141 แห่ง ซึง่ผลการวจิยัจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารสามารถน าไป
ปรบัใชเ้ชงินโยบาย เพื่อสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมใหเ้กดิขึน้กบัพนกังานต่อไป 
 

ค าถามน าวิจยั 

 
1. ปจัจยัเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร ความ

ผกูพนัในงาน ความไวว้างใจต่อองคก์าร และพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนครอยู่ในระดบัใด 
 2. ปจัจยัเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร ความ
ผูกพนัในงาน ความไว้วางใจต่อองค์การ มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนครหรอืไม่ 
 3. ขอ้เสนอเชงินโยบายการพฒันาพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนครควรเป็นอย่างไร 
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สามารถ อยักร 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัของปจัจยัเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรบัรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์าร ความผูกพนัในงาน ความไว้วางใจต่อองค์การ และพฤติกรรมเชงินวตักรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
 2. เพื่อศกึษาอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมในองคก์าร ความผูกพนัในงาน ความไวว้างใจต่อองคก์าร ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวัตกรรม
ของพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
 3. เพื่อศกึษาข้อเสนอเชิงนโยบายการพฒันาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานองค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
 

ประโยชนข์องการวิจยั 

 
1. ความส าคญัทางทฤษฎ ี(Theoretically Significant) เป็นการสรา้งกรอบแนวคดิการวจิยั

ปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงาน มคีวามส าคญัทางวชิาการในลกัษณะ
ของการสนับสนุนทฤษฎี (Theoretical contribution) ด้านรฐัประศาสนศาสตร์ ในขอบเขตของการ
พฒันาการบรหิารในกรอบทฤษฎอีงคก์าร และพฤตกิรรมองคก์าร แสดงความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผล 
(Cause and Effect) ของปจัจยัทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยเป็นกรอบแนวคดิการวจิยัทีผ่่าน
กระบวนการทดสอบ (Testable) และอธบิายดว้ยหลกัฐานเชงิประจกัษ์ (Empirical evidence)  
 2. ความส าคญัเชิงนโยบาย (Policy Significant) เป็นการสนับสนุนขอ้เสนอเชิงนโยบาย 
(Policy contribution) ที่ได้จากผลการวิจัยเชิงประจกัษ์ ถือเป็นแนวปฏิบตัิส าคญั (Guideline) ที่
ผูบ้รหิารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ สามารถน าไปประยุกต์ใชเ้พื่อก าหนดแนวทางในการสรา้งภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลง การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร ความผูกพนัในงาน 
เพื่อขบัเคลื่อนให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจงัหวัด
สกลนคร 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 
1. แนวคิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
 แนวคดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของ Jong and Hartog (2010) มอีงคป์ระกอบทีแ่สดงใหเ้ห็น
ถงึขัน้ตอนพฤตกิรรมเชงินวตักรรมทีช่ดัเจนเริม่จากการส ารวจโอกาส น าไปสู่การสรา้งความคดิทีเ่ป็น
นามธรรม แลว้จงึหาผูส้นบัสนุนเพื่อใหค้วามคดิถูกยอมรบั น าไปสูก่ารประยุกตใ์ช ้สง่ผลใหค้วามคดิเกดิ
เป็นรปูธรรม จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัจงึยดึแนวคดิตามตวัแบบของ Jong and Hartog (2010)  
และโดยพื้นฐานของบุคคลจะการเรียนรู้โดยสงัเกตแล้วลอกเลยีนแบบพฤติกรรม  เนื่องจากบุคคลมี
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ปฏสิมัพนัธก์บัสิง่แวดลอ้มรอบตวั จงึสรุปไดว้่าพฤตกิรรมบุคคลเกดิจากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
และสิง่แวดลอ้มทีซ่ึง่มอีทิธพิลต่อกนัตามแนวคดิของ Bandura (1977)  
 
2. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 Burns อธบิายว่า แนวคดิภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงพฒันาจากผูน้ าทางการเมอืงทีส่่งอทิธพิล
ต่อบุคคล ผู้น าจะยกระดบัค่านิยมทางศลีธรรมให้สูงขึน้ ต่อมา Bass สรุปแนวคดิของ Burns and 
Weber ดงันี้ 1) Burns ไม่สนใจความต้องการผู้ตาม 2) จ ากดัวงแคบเพียงด้านคุณธรรม และ 3) 
ก าหนดความต่อเนื่องจากผูน้ าการแลกเปลีย่นสูผู่น้ าการเปลีย่นแปลง แนวคดิทีน่ิยมมากเป็นทฤษฎขีอง 
Bass เพราะปรบัใช้ได้ทุกระดบั ก าหนดเป็น 4 มิติเรยีกว่า 4I คอืการมีอทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ 
(Idealized Influence : II) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) การกระตุ้นทาง
สติปญัญา (Intellectual Stimulation : IS) และการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized 
Consideration : IC) จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัจงึยดึแนวคดิตามตวัแบบของ Bass and Avolio 
(1994)  
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความยุติธรรมในองคก์าร (Perceived Organizational Justice) 
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีหลักส าคัญ 2 ประการ คือ 1) ดุลยภาพ คือ การ
เปรยีบเทยีบผลตอบแทนทีไ่ดร้บักบัการลงทุนปฏบิตังิานของตนเอง และผูอ้ื่น 2) ความถูกต้อง คอื การ
รบัรูต่้อความถูกตอ้งในการตดัสนิใจที่เกดิขึน้ในองคก์าร แนวคดิของ Folger and Cropanzano (1998) 
อธบิายครอบคลุมความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ ผลตอบแทน และการปฏสิมัพนัธ์ จากการทบทวน
วรรณกรรมผูว้จิยัจงึยดึแนวคดิตามตวัแบบของ Folger and Cropanzano (1998)  
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
 แนวคดิความผูกพนัในงานเป็นเงื่อนไขทางจติวทิยาของบุคคลต่องานทีท่ า เป็นพฤติกรรมที่
พนกังานปฏบิตัติามบทบาททีอ่ย่างเตม็ที ่ทัง้ดา้นร่างกาย การรูค้ดิ และอารมณ์ ความผูกพนัในงานจงึ
เป็นการใชพ้ลงัมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ เป็นปจัจยัในระดบับุคคลทีแ่ตกต่างจากความยดึมัน่ต่องาน 
(Work commitment) และความผกูพนัในองคก์าร (Organizational commitment) แต่มลีกัษณะส่งเสรมิ
ซึง่กนัและกนั จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัจงึยดึแนวคดิตามแบบวดั UWES ของ Schaufeli et at. 
(2002)  
 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความไว้วางใจต่อองคก์าร (Organizational Trust) 
 ความไวว้างใจต่อองคก์ารเป็นระบบทีแ่สดงถงึการยอมรบัคุณค่าและเป้าหมายองคก์าร จ าแนก
ออกเป็นความไว้วางใจระหว่างบุคคลและระบบหรอืองคก์าร ซึ่งความไว้วางใจระดบัสงูจะส่งผลให้ 1) 
พนักงานร่วมกนัมุ่งสู่เป้าหมาย 2) พนักงานสนับสนุนและร่วมกนัท างาน 3) เกดิวฒันธรรมองค์การที่
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เขม้แขง็มคีวามร่วมมอืสงู 4) มผีูน้ าเป็นผูท้ีส่อนงานมากกว่าสัง่การ และ 5) พนักงานมสี่วนร่วมในการ
แสดงความเหน็ และตดัสนิใจ จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัจงึยดึแนวคดิตวัแบบของ Shaw (1997) 
 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและสมมติฐานการวิจยั 
 จากการศกึษาของ Xie (2018) พบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสามารถเอือ้อ านวยใหเ้กดิ
บรรยากาศแห่งนวตักรรม สอดคลอ้งกบั Li et al. (2019) และ Gemeda and Lee (2020) พบว่า ภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
 

สมมตฐิานที ่1 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 จากการศกึษา Agarwa (2014) พบว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นกระบวนการ การรบัรูค้วาม
ยุติธรรมด้านการปฏิสมัพันธ์ และข้อตกลงทางใจ มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม เชิงนวัตกรรม 
สอดคล้องกบั Ogwuche, Urama and Nyam (2019) พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมอีทิธพิล
ทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
 

สมมตฐิานที ่2 การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 จากการศกึษาของ Kim and Park (2017) และ Imran (2019) พบว่า ความผูกพนัในงานมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม และสอดคล้องกบั Teepapa (2020) ที่พบว่า ความผูกพนัของ
พนกังานมอีทิธพิลพฤตกิรรมเชงินวตักรรม จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
 

สมมตฐิานที ่3 ความผกูพนัในงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 จากการศกึษาของ Yue, Men and Ferguson (2019) พบว่า ความเชื่อมัน่ต่อองคก์าร เป็น
ปจัจยัควบคุมที่มอีทิธพิลต่อการเปิดใจพร้อมรบัการเปลีย่นแปลง สอดคล้องกบั Kmieciak (2020) ที่
พบว่าความไว้วางใจของพนักงานกบัผู้จดัการมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ในมิติการสร้าง
ความคดิ จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
 

สมมตฐิานที ่4 ความไวว้างใจต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 จากการศกึษาของ Page (2018) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อความผูกพนั
ในงาน สอดคลอ้งกบั Yue, Men and Ferguson (2019) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อ
ความผกูพนัในงาน จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
 

สมมตฐิานที ่5 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในงาน 
 จากการศกึษาของ Mushtaq, Ellahi and Khan (2019) และ Mohammed, Alaa and Ahmad 
(2019) พบว่า ความยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลความผกูพนัต่อองคก์าร จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิัย
ดงันี้ 
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สมมตฐิานที ่6 การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในงาน 
 จากการศกึษาของ Jena, Pradhan and Panigrahy (2018) และ Dick et al. (2018) ทีพ่บว่า
และภาวะผูน้ ามอีทิธพิลต่อความไวว้างใจต่อองคก์ารและผูน้ า สอดคลอ้งกบั Yue, Men and Ferguson 
(2019) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อความไวว้างใจต่อองคก์าร จงึก าหนดสมมตฐิาน
การวจิยัดงันี้  
 

สมมตฐิานที ่7 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงต่อความไวว้างใจต่อองคก์าร 
 จากการศกึษาของ Rajabi, Abdar and Agoush (2017) พบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์ารสามารถท านายความเชื่อมัน่ต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั Uriesi (2019) และ Ghran et al. (2020) 
ทีพ่บว่า ความยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลต่อความไวว้างใจต่อผูจ้ดัการและความพงึพอใจ จงึก าหนด
สมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
 

สมมตฐิานที ่8 การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารอทิธพิลทางตรงต่อความไวว้างใจต่อองคก์าร 
 จากการศกึษาของ Wongtongluea (2017) และ Latan (2014) พบว่า ความยุติธรรมใน
องค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบตัิงานโดยส่งผ่านความไว้วางใจ และความผูกพนัใน งาน 
สอดคลอ้งกบั Kim and Park (2017) พบว่าความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรกลางระหว่างความยุตธิรรม
ดา้นกระบวนการกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม และสอดคล้องกบั Meng and Berger (2019) พบว่า 
วฒันธรรมองคก์ารสง่ผลทางออ้มต่อความพงึพอใจโดยส่งผ่านความผูกพนัในงาน และความเชื่อมัน่ จึง
ก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้  
 

สมมตฐิานที่ 9 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และการรบัรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิล
ทางออ้มต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยสง่ผ่านความผกูพนัในงาน 

จากการศกึษาของ Li et al. (2019) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมเชงินวตักรรม โดยส่งผ่านความผูกพนัในงาน และความไว้วางใจในตวัผู้น า สอดคล้องกบั 
Yue, Men and Ferguson (2019) ทีพ่บว่า ความเชื่อมัน่เป็นตวัแปรกลางระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงกบัการเปิดใจพรอ้มรบัการเปลีย่นแปลง สอดคลอ้งกบั Meng and Berger (2019) ทีพ่บว่า
ความผกูพนัในงานและความไวว้างใจเป็นตวัแปรสง่ผ่านระหว่างวฒันธรรมองคก์ารและภาวะผูน้ าทีย่อด
เยีย่มต่อความพงึพอใจในงาน จงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 

 
สมมตฐิานที่ 10 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง และการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิล

ทางออ้มต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยสง่ผ่านความไวว้างใจต่อองคก์าร 
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สามารถ อยักร 

กรอบแนวความคิด 

 

 
 

รปูท่ี 1: กรอบแนวความคดิ 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

 

ระเบียบวิธีการวิจยั 

 

 การวจิยัครัง้นี้ใช้ระเบยีบวธิวีิจยัผสานวธิ ี(Mixed Methodology) แบบขัน้ตอนเชิงอธิบาย 
(Explanatory Sequential Design) ระยะแรกใชว้ธิวีจิยัเชงิปรมิาณเพื่อตอบสมมตฐิานการวจิยั ต่อมาใช้
วธิวีจิยัเชงิคุณภาพ เพื่ออธบิายผลการวจิยัเชงิปรมิาณใหม้คีวามชดัเจนจากปรากฎการณ์ทีศ่กึษา 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตจงัหวดัสกลนคร 
จ านวน 6,903 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจงัหวดัสกลนคร ณ เดอืน มกราคม พ.ศ. 
2564) กลุ่มตัวอย่างการวิจยัเชิงปริมาณ ได้แก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจงัหวดั
สกลนคร จ านวน 378 คน โดยใชก้ารค านวณจากสตูรของ Yamane (1973) ท าการสุ่มตวัอย่างแบบ
แบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) เพื่อก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง และใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย ตาม
ประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดงัตารางที่ 1 การวิจยัเชิงคุณภาพใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) โดยคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูส าคญัจากกลยุทธก์ารเลอืกตวัอย่างแบบแบ่งชัน้
ตามวตัถุประสงค์หรือการเลอืกตัวอย่างแบบโควตา (Stratified Purposeful Sampling or Quota 
Sampling) กลุ่มตวัอย่างจะถูกแบ่งตามคุณลกัษณะแล้วท าการเลอืกตวัอย่างจากกลุ่มย่อยตามความ
สะดวก เพื่อจดักลุ่มความหลากหลายของขอ้มูลทีไ่ด ้(Miles and Huberman, 1994) ผูว้จิยัก าหนด
คุณสมบตัิ ประกอบด้วย ต าแหน่ง เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ระดบัการศกึษา และองค์กร
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

ปกครองส่วนทอ้งถิน่ทีส่งักดั รวมทัง้หมดจ านวน 10 คน ดงัตารางที ่2 ตามแนวทางของ Nastasi and 
Schensul (2005) ทีร่ะบุว่า ความพอเพยีงของขอ้มูล (Data Sufficiency) ในการวจิยัแบบกรณีศกึษา 
(Case Study) ควรก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคญัประมาณ 10 คน แต่หากข้อมูลมีความอิ่มตัว  (Data 
Saturation) อาจใชผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัทีน้่อยกว่าได ้
 
ตารางท่ี 1: ขนาดของประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประเภทองคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน) 
1. องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสกลนคร 576 31 
2. เทศบาลนครสกลนคร 599 33 
3. เทศบาลต าบล 3,085 169 
4. องคก์ารบรหิารส่วนต าบล 2,643 145 

รวม 6,903 378 

 
ตารางท่ี 2: กลุ่มผูใ้หข้อ้มลูส าคญัของการวจิยัเชงิคุณภาพ 
ล าดบั ต าแหน่ง เพศ อายุ ระยะเวลา การศึกษา สงักดั 

1 
นกัทรพัยากรบุคคล 

ช านาญการ 
หญงิ 39 ปี 12 ปี ปรญิญาตร ี

เทศบาล 
ต าบล 

2 
นกัทรพัยากรบุคคล

ปฏบิตักิาร 
ชาย 45 ปี 10 ปี ปรญิญาตร ี

องคก์ารบรหิารส่วน
ต าบล 

3 
นกัพฒันาชุมชน 

ปฏบิตักิาร 
หญงิ 28 ปี 5 ปี ปรญิญาตร ี

องคก์ารบรหิาร 
ส่วนจงัหวดั 

4 
นกัวชิาการพสัด ุ
ปฏบิตักิาร 

หญงิ 36 ปี 10 ปี ปรญิญาตร ี
องคก์ารบรหิาร 
ส่วนจงัหวดั 

5 
เจา้พนกังานธุรการ 

ช านาญงาน 
ชาย 42 ปี 11 ปี ปรญิญาตร ี

เทศบาล 
ต าบล 

6 
นกัจดัการงานทัว่ไป

ปฏบิตักิาร 
ชาย 40 ปี 13 ปี สงูกว่าปรญิญาตร ี

องคก์ารบรหิารส่วน
ต าบล 

 
7 
 

เจา้พนกังานป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั

ปฏบิตักิาร 

 
ชาย 

 
38 ปี 7 ปี ปรญิญาตร ี

 
เทศบาลนคร 

8 
ผูอ้ านวยการ 
ระดบัตน้ 

หญงิ 43 ปี 16 ปี สงูกว่าปรญิญาตร ี
องคก์ารบรหิาร 
ส่วนต าบล 

9 
ปลดัเทศบาล 
ระดบัตน้ 

ชาย 45 ปี 18 ปี สงูกว่าปรญิญาตร ี
เทศบาล 
ต าบล 

10 
ปลดัเทศบาล 
ระดบัตน้ 

หญงิ 47 ปี 19 ปี สงูกว่าปรญิญาตร ี
เทศบาล 
ต าบล 

 
 



28 | ปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
 

สามารถ อยักร 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถาม สร้างขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี แบ่ง
ออกเป็น 7 ตอน คอื 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 8 ขอ้  2) พฤตกิรรมเชงินวตักรรม จ านวน 16 
ขอ้ จากแนวคดิของ Jong and Hartog (2010) 3) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง จ านวน 17 ขอ้ จาก
แนวคดิของ Bass and Avolio (1990) 4) การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร จ านวน 10 ขอ้ จากแนวคดิ
ของ Folger and Cropanzano (1998) 5) ความผกูพนัในงาน จ านวน 9 ขอ้ จากแนวคดิของ Schaufeli 
et al. (2002) 6) ความไวว้างใจต่อองคก์าร จ านวน 9 ขอ้ จากแนวคดิของ Shaw (1997) แบบสอบถาม
ตอนที่ 2 – 6 จ านวน 61 ข้อค าถาม มีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ ใช้เกณฑ์การแปล
ความหมายของ Likert scale และตอนที่ 7 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เครื่องมอืที่ใชเ้กบ็รวบรวม
ข้อมูลการวิจยัเชิงคุณภาพใช้แบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) สร้างขึ้น
หลงัจากท าการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณ เพื่อยนืยนัความถูกต้องและเสรมิการอธบิายส าหรบัศกึษา
ข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยมีประเด็นส าคัญ คือ 1) การพัฒนา
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม 2) การพฒันาความผูกพนัในงาน 3) การพฒันาความไวว้างใจต่อองคก์าร 4) 
การพฒันาความยุติธรรมในองค์การ และ 5) ประเดน็อื่นหากมผีลการวจิยัเชงิปรมิาณไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานการวจิยั 
 
 การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมือ 
 ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญ จ านวน 5 คน น ามา
หาดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ผลคะแนนค่าเฉลีย่รวมของร่างแบบสอบถามจ านวน 61 ขอ้มคี่าเฉลี่ย 
0.91 คะแนน ขอ้ค าถามจ านวน 61 ขอ้ มคี่าเฉลีย่อยู่ระหว่าง 0.60 - 1.00 คะแนน เสนอขอจรยิธรรม
งานวจิยัในมนุษย์ จากสถาบนัวจิยัและพฒันา มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร ได้รบัการพจิารณาจาก
คณะกรรมการวจิยัในมนุษยห์มายเลขโครงการ HE ๖๔- ๒๒๐ น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) 
กบัพนักงานในหน่วยงานราชการส่วนภูมภิาคจงัหวดัสกลนคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความ
เทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยการทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลการทดลอง
พบว่าแบบสอบถามทุกตวัแปร มคี่า Cronbach’s Alpha ระหว่าง 0.71 – 0.93 ซึง่ผ่านเกณฑท์ีย่อมรบั
ไดม้คี่า Cronbach’s Alpha มากกว่า 0.70 (Hair et al., 2006)  
 
 การวิเคราะหข์้อมูล 
 สถติทิีใ่ช ้ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามโดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่าย ป้องกนัการเกดิ Multicollinearity 
ก าหนดระดบันยัส าคญัที ่0.05 ใชค่้าสมัประสทิธิเ์สน้ทางทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอย
เชงิพหุคณูหาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน เพื่อตรวจสอบค่าอทิธพิลของตวัแปร ส าหรบัการตคีวาม
ความเขม้แขง็ (Strength) ของค่าความสมัพนัธ ์และค่าอทิธพิล (Effect) เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรตน้ และตวัแปรกลาง (Path a) โดยการวเิคราะหก์ารถดถอย ทดสอบนัยส าคญัของค่าสมัประสทิธิ ์
การถดถอย (Beta) หากมนีัยส าคญัใหท้ดสอบขัน้ต่อไป หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรกลางและตวั
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

แปรตาม โดยใชก้ารวเิคราะหอ์ทิธพิลรวม (Total Effect : TE) มคี่าเท่ากบั ผลบวกของอทิธพิลทางตรง 
(Direct Effect : DE) กบัอทิธพิลทางอ้อม (Indirect Effect : IE) (Wiratchai, 1999) และท าการ
ค านวณหาค่า R2

M ทีเ่ป็นค่า Generalized Squared Multiple Coefficient ของความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ทัง้ระบบ (Full model) (Specht, 1975) วเิคราะหเ์น้ือหาแบบสอบถามตอนสุดทา้ยโดยจดักลุ่มขอ้ความ
แลว้น าเสนอเป็นความเรยีง การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพจากการสมัภาษณ์ผูท้รงคณุวุฒ ิคอื รวบรวม
ค าสมัภาษณ์โดยมกีารจดบนัทกึพรอ้มบนัทกึเสยีง จ าแนกประเภทขอ้มลูเป็นหมวดหมูโ่ดยใชเ้กณฑต์าม
คุณลกัษณะทีข่อ้มลูนัน้มอียู่ร่วมกนัเป็นตวัจ าแนก และน าเสนอผลสรุปตามกรอบแนวคดิการวจิยั 
 

ผลการวิจยั 

 

 ข้อมูลทัว่ไปของกลุมตวัอย่าง  
 กลุ่มตวัอย่างพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดัสกลนคร ตอบแบบสอบถามทัง้สิน้ 
293 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.51 สว่นใหญ่ เป็นเพศหญงิรอ้ยละ 61.10  เป็นเพศชาย รอ้ยละ 38.9 อายุที่
พบมากทีสุ่ด คอื 31 - 40 ปี รอ้ยละ 37.50 รองลงมาอายุ 41 - 50 ปี รอ้ยละ 35.50 ส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด รอ้ยละ 48.12 รองลงมา คอื สมรส รอ้ยละ 35.16 จบการศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ี
จ านวนมากทีสุ่ด รอ้ยละ 42.32 รองลงมา คอื ระดบัปรญิญาตร ีรอ้ยละ 40.96 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง
พนกังานจา้ง รอ้ยละ 54.27 รองลงมาเป็นขา้ราชการ รอ้ยละ 31.40 สว่นใหญ่มปีระสบการณ์ท างาน 1 - 
5 ปี รอ้ยละ 38.91 รองลงมา คอื 6 - 10 ปี รอ้ยละ 35.49 และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,001 - 20,000 
บาท จ านวนมากทีสุ่ดรอ้ยละ 32.76 รองลงมารายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 30,001 - 40,000 บาท รอ้ยละ 
28.30 
 

ระดบัของปัจจยัเชิงสาเหตแุละพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัของปจัจยัเชงิสาเหตุและพฤตกิรรมเชงินวตักรรมสรุปไดด้งัตารางที ่3 
 
 ตารางท่ี 3: ระดบัของปจัจยัเชงิสาเหตุและพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนกังาน 

ระดบัของตวัแปร ค่าเฉล่ีย S.D. ระดบั ล าดบั 
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม 3.67 .427 มาก 4 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 3.72 .669 มาก 3 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร 3.65 .665 มาก 5 
ความผกูพนัในงาน 4.22 .572 มาก 1 
ความไวว้างใจต่อองคก์าร 4.10 .556 มาก 2 
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สามารถ อยักร 

ผลการวิเคราะหเ์ส้นทางความสมัพนัธต์ามสมมติฐานการวิจยั 
 
ตารางท่ี 4: ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

ตวัแปร ภาวะผูน้ า ความยติุธรรม ความผกูพนั ความไว้วางใจ พฤติกรรม 
ภาวะผูน้ า 1 .670** .460** .631** .600** 
ความยติุธรรม  1 .450** .680** .575** 
ความผกูพนั   1 .610** .609** 
ความไว้วางใจ    1 .754** 
พฤติกรรม     1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตาราที ่4 พบว่าตวัแปรอสิระมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมอย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิี่ระดบั .00  และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระแต่ละคู่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองไม่
เกนิ .70 จงึไม่เกดิปญัหา Multicollinearity เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุ  
 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยตามแบบจ าลองความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมเชงินวตักรรม 
(IWB) พจิารณาจากค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐานซึง่เป็นค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง ดงัตารางที ่5 – 7 
 
ตารางท่ี 5: ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยตามแบบจ าลองความสมัพนัธข์องพฤตกิรรมเชงินวตักรรม  

ตวัแปร β t Sig 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (TL) .208 3.478 .001** 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร (POJ) .008 .124 .902 
ความผกูพนัในงาน (WE) .142 2.682 .008** 
ความไวว้างใจต่อองคก์าร (OT) .528 8.131 .000** 

R = .778 R2 = .605 Adjusted R Square = .599 Sig. = .000** / * = < 0.05, ** = < 0.01 

 
ตารางท่ี 6: แสดงผลการวเิคราะหส์มการถดถอยตามแบบจ าลองความสมัพนัธข์องความผกูพนัในงาน  

ตวัแปร β t Sig 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (TL) .279 3.458 .001** 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร (POJ) .235 2.922 .004** 

R = .484  R2 = .234 Adjusted R Square = .229 Sig. = .000** / * = < 0.05, ** = < 0.01 

 
ตารางท่ี 7: แสดงผลการวเิคราะหส์มการถดถอยตามแบบจ าลองความสมัพนัธข์องความไวว้างใจต่อองคก์าร 

ตวัแปร β t Sig 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (TL) .263 4.007 .000** 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร (POJ) .477 7.271 .000** 

R = .701  R2 = .491 Adjusted R Square = .487 Sig. = .000** / * = < 0.05, ** = < 0.01 
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

จากตารางที ่5 – 7 สรุปตามสมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 
 สมมตฐิานที ่1 TL  IWB  β = .208. ระดบั 01 (p<0.01) ยอมรบัสมมตฐิานที ่1   

สมมตฐิานที ่2 POJ  IWB β = .008 ระดบั .902 (p>0.05) ปฏเิสธสมมตฐิานที ่2   
สมมตฐิานที ่3 WE  IWB β = .142 ระดบั .01 (p<0.01) ยอมรบัสมมตฐิานที ่3  
สมมตฐิานที ่4 OT IWB β = .528 ระดบั .000 (p<0.000) ยอมรบัสมมตฐิานที ่4 
สมมตฐิานที ่5 TL WE β  = .279 ระดบั .01 (p<0.01) ยอมรบัสมมตฐิานที ่5 
สมมตฐิานที ่6  POJ  WE β = .235 ระดบั .01 (p<0.01) ยอมรบัสมมตฐิานที ่6 
สมมตฐิานที ่7 TL  OT β = .263 ระดบั .000 (p<0.000) ยอมรบัสมมตฐิานที ่7 
สมมตฐิานที ่8 POJ  OT β = .477 ระดบั .000 (p<0.000) ยอมรบัสมมตฐิานที ่8 

 
 โดยสามารถสรุปแบบจ าลองตามผลการวจิยัเชงิปรมิาณ ดงัรปูที ่2 
 

 
                                         

รปูท่ี 2: ปจัจยัเชงิสาเหตุตามสมมตฐิานการวจิยั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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สามารถ อยักร 

ตารางท่ี 8: การค านวณอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 

ปัจจยัเชิงสาเหต/ุเส้นทาง การค านวณอิทธิพลทางอ้อม DE IE TE 

TL  IWB - 208**   

.2135** TL  WE / TL  OT /  

 WE  IWB / OT  IWB 

(.279**) (.263**) (.142**) (.528**) = 

(.0055**) 

- .0055 

POJ  IWB -  008   

.0084** POJ  WE / POJ  OT /  

 WE  IWB / OT  IWB 

(.235**) (.477**) (.142**) (.528**) = 

(.0084**) 

- .0084 

WE  IWB - .142** - .142** 

OT  IWB - .528** - .528** 

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(R)  .484** .701** .778** 

ค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง (R2) .234** .491** .605** 

 
สมมตฐิานที ่9 TL และ POJ มอีทิธพิลทางออ้มต่อ IWB ส่งผ่าน WE รอ้ยละ .55 ระดบั .000 

(p<0.000) ยอมรบัสมมตฐิานที ่9 
 
สมมตฐิานที ่10 TL และ POJ มอีทิธพิลทางออ้มต่อ IWB  สง่ผ่าน OTรอ้ยละ .84 ระดบั .000 

(p<0.000) ยอมรบัสมมตฐิานที ่10 
 
และพิจารณาค่าร้อยละความสามารถในการอธิบายความสัมพันธ์ทัง้ระบบของรูปแบบ

ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยค านวณหาค่า R2
M ดงัต่อไปนี้ 

R2
M = 1 – (1 – RIWB

2) (1 – ROT
2) (1 – RWE

2) 
R2

M = 1 – (1 – 0.605) (1 – 0.491) (1 – 0.234) 
R2

M = 1 – (0.395) (0.509) (0.766) 
R2

M = 1 – 0.154 
R2

M = 0.846 
สรุปว่า ความปจัจยัความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุสามารถอธบิายความสมัพนัธท์ัง้ระบบไดร้อ้ยละ 84.60 
 
ผลการศึกษาเชิงคณุภาพข้อเสนอเชิงนโยบายการพฒันาพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

จากการสมัภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 10 คน สรุปไดด้งันี้ 
ประเดน็การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารไม่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม พบว่า 

“การรบัรูเ้รือ่งความยุตธิรรมในองคก์ารจะท าใหเ้ราเชือ่มัน่ต่อองคก์ารและสบายใจในการท างานเท่านัน้” 
(นกัทรพัยากรบุคคลช านาญการ, สมัภาษณ์วนัที ่5 เมษายน 2565) 
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

“การทีพ่นกังานรูส้กึยุตธิรรมอาจเป็นเพยีงเหตุทีป้่องกนัความไม่พงึพอใจ แต่ไม่น าไปสูก่ารท าสิง่ใหม่” 
(นกัพฒันาชุมชนปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์วนัที ่6 เมษายน 2565) 

“ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมจะรบัรูก้นัดใีนกลุ่มอยู่แลว้ การมุ่งท างานทีส่รา้งสรรคจ์งึเกดิจากตวัพนกังานเอง” 
(นกัทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์วนัที ่25 เมษายน 2565) 

“ความยุตธิรรมเป็นความรูส้กึ บางคนแมเ้ลือ่นเงนิเดอืนมากกว่ากย็งัไม่มแีรงผลกัดนัทีส่รา้งผลงานใหม่” 
(ผูอ้ านวยการระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่27 เมษายน 2565) 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมเชงินวตักรรมส่วนใหญ่เกดิจาก แรงจูงใจ ความผูกพนัในงาน ความ
ไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร การรบัรูค้วามยุตธิรรมจงึเป็นเพยีงปจัจยัป้องกนัไม่ใหพ้นักงาน
เกดิความรูส้กึดา้นลบเท่านัน้ 

ผลการสมัภาษณ์ประเดน็ข้อเสนอเชิงนโยบายการพฒันาพฤติกรรมเชงินวตักรรม สรุปได้
ประเดน็ขอ้เสนอแนะต่อนโยบายการบรหิาร ผูบ้รหิาร และพนกังาน ดงันี้ 
“ตอ้งฝึกอบรมพนกังานเรือ่งวธิคีดิใหม่ พฒันาทศันคต ิและสง่เสรมิ สนบัสนุนใหป้ระยุกตใ์ชจ้รงิ” 

(นกัทรพัยากรบุคคลช านาญการ, สมัภาษณ์วนัที ่5 เมษายน 2565) 
“ใหพ้นกังานศกึษาดงูานหน่วยงานภาครฐัหรอืภาคเอกชนทีม่ศีกัยภาพ เพือ่เปิดกรอบแนวคดิใหม่ หาก
พนกังานมทีศันคตทิีด่กีจ็ะสามารถสรา้งแนวปฏบิตัใิหม่ไดอ้ย่างแน่นอน” 

(นกัพฒันาชุมชนปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์วนัที ่6 เมษายน 2565) 
“สนบัสนุนพนกังานใหใ้ชจุ้ดแขง็ทีน่อกเหนือจากการปฏบิตังิานตามหน้าที ่เพือ่บรูณาการใหเ้ขา้กบัพนัธ
กจิ หน่วยงานจะไดผ้ลงานใหม่จากความสามารถพเิศษของพนกังาน” 

(นกัวชิาการพสัดุปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์วนัที ่6 เมษายน 2565) 
“ผูบ้รหิารต้องใหอ้สิระในการท างาน และรูจ้กัจูงใจพนักงานเพือ่ใหเ้ขาเหน็ว่างานทีท่ ามคีวามส าคญัต่อ
องคก์าร  และตอ้งรูจ้กัการพดูชมเชยพนกังาน เพือ่ใหเ้ขามกี าลงัใจ” 

(เจา้พนกังานธุรการช านาญการ, สมัภาษณ์วนัที ่9 เมษายน 2565) 
“เราตอ้งการผูน้ าทีก่ระตุน้ใหเ้รามกี าลงัใจ คดิโครงการใหม่ ใหเ้รามสีว่นร่วม เพือ่หาแนวปฏบิตัใิหม่ ๆ” 

(เจา้พนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์วนัที ่11 เมษายน 2565) 
“องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ต้องสร้างระบบประเมนิผลทีม่ตีวัชี้วดัดา้นการพฒันาผลงานใหม่  เพราะ
พนกังานจะถูกกระตุน้อยู่ทุกรอบการประเมนิ สง่ผลใหม้แีนวปฏบิตังิานใหม่ทีเ่ป็นนวตักรรม” 

(ปลดัเทศบาลระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่28 เมษายน 2565) 
“เราตอ้งรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงาน มอบหมายงานทีเ่หมาะสม เป็นธรรม งานต้องมคีวามทา้ทาย 
และใหพ้นกังานตดัสนิใจตามหน้างาน เชือ่ว่าเขาจะรูส้กึผกูพนัต่องานทีท่ า และผกูพนักบัประชาชน” 

(ผูอ้ านวยการระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่27 เมษายน 2565) 
สรุปผลจากการสมัภาษณ์ส่วนใหญ่พบว่า ควรการมุ่งเน้นพฒันาพนักงานประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิาน ดว้ยการฝึกอบรม การศกึษาองคก์ารอื่นทีม่ศีกัยภาพ และพฒันาทศันคตพินักงานใหก้ลา้ใช้
แนวความคดิใหม่ พฒันาระบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน สร้างตวัชีว้ดัทีช่ดัเจนในด้านพฤติกรรมเชงิ
นวตักรรม สร้างการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ให้อิสระกบัพนักงานคิด และตัดสนิใจในประเด็นที่
เหมาะสม ผู้บริหารต้องรบัฟงัความคิดเห็นของพนักงาน ให้โอกาสเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกบัการ
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สามารถ อยักร 

ปฏบิตัิงาน ส่งเสรมิ สนับสนุนไปสู่การปฏบิตัิจรงิ มอบหมายงานที่ส าคญั และสอดคล้องกบัต าแหน่ง
หน้าที ่เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพ 
“เป็นผูบ้รหิารแต่ตอ้งมคีวามเป็นผูน้ าอยู่ในตวั ตอ้งปฏบิตัตินเองเป็นแบบอย่างทีด่ทีุกเรือ่ง” 

(ปลดัเทศบาลระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่28 เมษายน 2565) 
“พนกังานอยากไดผู้น้ าทีม่วีสิยัทศัน์ เป็นแบบอย่างทีด่ ีมคีุณธรรม เหน็ประโยชน์ของสว่นรวมเป็นหลกั” 

(ผูอ้ านวยการระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่27 เมษายน 2565) 
“ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งวางตวัเป็นกลาง ไม่ใหค้วามสนิทสนมกบัพนกังานคนใดคนหนึง่มากเกนิไป ตอ้งคอย
รบัผดิชอบผลงานร่วมกบัพนกังาน และปกป้องเมือ่เขาท างานผดิพลาด” 

(ปลดัเทศบาลระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่28 เมษายน 2565) 
“ถ้าบรรยากาศการท างานไม่น่าไวว้างใจ พนักงานทีท่ างานผดิพลาดจะไม่มใีครกล้ายอมรบัผดิอยู่ที ่
ท างานดว้ยความหวาดระแวง ผลการปฏบิตังิานกจ็ะมปีระสทิธพิภาพต า่” 

(นกัจดัการงานทัว่ไปปฏบิตักิาร, สมัภาษณ์วนัที ่10 เมษายน 2565) 
“ในการเป็นผูบ้รหิารตอ้งจดัสรรงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ คนปฏบิตังิานใหม้คีวามยุตธิรรมมากทีส่ดุ” 

(ปลดัเทศบาลระดบัตน้, สมัภาษณ์วนัที ่28 เมษายน 2565) 
สรุปผลจากการสมัภาษณ์ส่วนใหญ่เสนอแนะว่า ผู้บริหารต้องรบัผิดชอบผลงานร่วมกบั

พนกังาน สง่เสรมิเมื่อพนกังานท างานส าเรจ็ แลปกป้องเมื่อท างานไม่บรรลุผลหรอืผดิพลาด ต้องสื่อสาร
วสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจทศิทางขององคก์ารร่วมกนั สิง่ส าคญัผูบ้รหิารเป็นแบบอย่างที่
ด ีวางตวัเป็นกลาง และปฏสิมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างเสมอภาค พยายามกระตุ้นพนักงานให้
ตระหนักถึงปญัหาภายในองค์การ เอาใจใส่เป็นรายบุคคล สร้างบรรยากาศการปฏบิตัิงานที่มคีวาม
ไวว้างใจ เช่น มคีวามตรงไปตรงมา ซื่อสตัย ์จรงิใจ เอือ้อาทรต่อกนั แต่ยงัยดึวตัถุประสงคข์องงานเป็น
หลกั ตอ้งจดัสรรทรพัยากร ระบบการเลื่อนต าแหน่ง และค่าตอบแทนใหม้คีวามยุตธิรรมมากทีส่ดุ 

 

อภิปรายผลการวิจยั 

  

ผลการศึกษาระดบัของปจัจยัเชิงสาเหตุพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรบัรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัในงาน ความไว้วางใจต่อองค์การ และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมี
ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทัง้หมด ความผกูพนัในงานมคี่าเฉลีย่มากทีส่ดุ แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานมคีวาม
อยากปฏบิตังิาน กระตอืรอืรน้ในการท างาน และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการปฏบิตังิานเพื่อใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมาย รองลงมาคือความไว้วางใจต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า
พนกังานมคีวามไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และมแีรงจงูใจดา้นบวกทีจ่ะท างานร่วมกบัคน
อื่น ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยู่ในระดบัมาก แสดงใหเ้หน็ว่าคุณลกัษณะของผูบ้รหิารองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีความรู้กว้างไกล พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และสามารถแผ่อิทธิพลเชิงบวกไปยัง
พนักงานให้ยกระดบัศกัยภาพในการท างาน  และการรบัรู้ความยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก 
แสดงใหเ้หน็ว่า พนกังานรบัรูห้ลกัการ วธิกีาร หรอืกระบวนการต่าง ๆ เช่น กระบวนการแบ่งปนัสิง่ต่าง 
ๆ กระบวนการแกไ้ขปญัหาความขดัแยง้ภายในองคก์ารทีเ่กีย่วกบัระบบผลตอบแทนทีม่คีวามยุตธิรรม 
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ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

ส่วนตวัแปรผลพฤตกิรรมเชงินวตักรรมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานมทีศันคติ
และพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในการปฏบิตังิานของพนกังานระดบับุคคลดว้ยการพยายามใชแ้นวความคดิ
ใหม่ ๆ น าไปสูว่ธิกีารปฏบิตังิานใหม่ ๆ ซึง่พฤตกิรรมเหล่านี้ของพนักงานจะท าใหอ้งคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่สามารถปรบัตวัไดภ้ายใตส้ภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าการที่องค์การมีผู้บริหารที่มีความรู้กว้างไกล  มี
ความสามารถในการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ดงัที่ Bandura (1977) อธบิายว่าบุคคลเรียนรู้โดยสงัเกตแล้วลอกเลยีนแบบพฤติกรรม 
เน่ืองจากมปีฏสิมัพนัธก์บัสิง่แวดลอ้มรอบตวั ดงันัน้การทีพ่นกังานอยู่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีผู่บ้รหิารมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเกดิการมพีฤติกรรมเชงินวตักรรม สอดคล้องกบัประเดน็สมัภาษณ์ที่
พบว่าผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมคีุณลกัษณะเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อสร้างการรบัรู้ต่อ
พนกังาน มวีสิยัทศัน์สามารถถ่ายทอดใหเ้ขา้ใจทศิทางร่วมกนัได้ กระตุน้ใหพ้ฒันาผลงาน และสรา้งแรง
บนัดาลใจใหก้บัพนักงาน สอดคลอ้งกบั Elrehail, Emeagwali and Alsaad (2018), Li et al. (2019) 
และ Gemeda and Lee (2020) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมของพนกังาน  
 การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารไม่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ขดัแย้งกบั Jituea 
and Jadesadalug (2018) ที่พบว่า การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์เชงิบวกกบั
พฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรค์ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าขอ้คน้พบดงักล่าวศกึษาบรบิทอาจารยใ์น
มหาวทิยาลยัทีต่้องใชก้ารปฏบิตังิานเชงิสรา้งสรรค์ และขดัแยง้กบั Agarwa (2014) ทีพ่บว่า การรบัรู้
ความยุตธิรรมมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าขอ้คน้พบดงักล่าว
ศกึษาในบรบิทองค์การภาคธุรกจิ และยงัมคีวามเชื่อมัน่ และความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรส่งเสริม 
สอดคลอ้งกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีพ่บว่าพฤตกิรรมเชงินวตักรรมเกิดจาก แรงจูงใจ ความผูกพนัในงาน 
ความไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ การรบัรู้ความยุติธรรมจงึเป็นเพยีงปจัจยัป้องกนัไม่ให้
พนกังานเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจเท่านัน้  
 ความผกูพนัในงานมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าการทีพ่นักงานรูส้กึผูกพนัในงาน และภารกจิทีไ่ดร้บัมอบหมาย
จนเกิดความกระตือรือร้น อุทิศตน และรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ส่งผลกระตุ้นให้พนักงานมี
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม ดงัที ่Bandura (1977) อธบิายว่าพฤตกิรรมของพนกังานเปลีย่นแปลงเงื่อนไข
ของสภาพแวดลอ้ม หากสภาพแวดลอ้มทีพ่นกังานผกูพนัในงานจะสง่ผลใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
สอดลอ้งกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีพ่บว่าหากพนกังานไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีุณค่า มโีอกาสตดัสนิใจใน
เรื่องทีส่ าคญัจะทุ่มเทปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่และหากรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญักจ็ะพยายามสรา้งสรรค์
ผลงาน สอดคลอ้ง Kim and Park (2017), Imran (2019), Teepapa (2020) ทีพ่บว่าความผูกพนัใน
งานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม  
 ความไว้วางใจต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .000 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าการทีพ่นักงานมคีวามไวว้างในต่อองคก์ารสงูจน
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มุ่งความส าเรจ็ในผลงานขององคก์าร มคีวามตรงไปตรงมา และการแสดงความเอาใจใส่ ส่งผลกระตุ้น
ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกับประเด็นสัมภาษณ์ที่พบว่าผู้บริหารต้อง
รับผิดชอบผลงานร่วมกับพนักงาน สนับสนุนพนักงาน และปกป้องเมื่อท างานผิดพลาด สร้าง
บรรยากาศที่มคีวามตรงไปตรงมา โปร่งใสตรวจสอบได้ และยดึวตัถุประสงค์เป็นหลกั เมื่อพนักงาน
ไวว้างใจต่อองคก์ารกพ็รอ้มทีจ่ะมพีฤตกิรรมเชงินวตักรรม สอดคลอ้งกบั Cui and Jiao (2019) และ 
Yue, Men and Ferguson (2019) ทีพ่บว่า ความไวว้างใจต่อองคก์ารมอีทิธพิลต่อการเปิดใจพรอ้มรบั
การเปลีย่นแปลงของพนกังาน สอดคลอ้งกบั Kmieciak (2020) ทีพ่บว่า ความไวว้างใจของพนกังานกบั
ผูจ้ดัการมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในมติกิารสรา้งความคดิ 
 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพันในงานอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติทีร่ะดบั .01 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าผูบ้รหิารทีม่คีุณลกัษณะ และพฤติกรรมในแบบภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง จะส่งผลให้พนักงานรูส้กึผูกพนัในงาน มคีวามกระตอืรอืรน้ ทุ่มเท และเป็นส่วนหนึ่ง
ของงาน สอดคลอ้งกบัประเดน็สมัภาษณ์ผูบ้รหิารเรื่องการมอบหมายงานทีม่คีวามส าคญั สรา้งการสรา้ง
แรงบันดาลใจให้กับพนักงาน และกระตุ้นสติปญัญาโดยให้ท างานที่ท้าทาย หรือการค านึงถึง
ลกัษณะเฉพาะของบุคคลทีเ่หมาะสมกบัลกัษณะงาน สง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึมคีุณค่าและเกดิความผกูพนั
ในงาน สอดคลอ้งกบั Martins et al. (2016) และ Page (2018) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมี
อทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงาน และสอดคล้องกบั  Yue, 
Men and Ferguson (2019) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงยงัมอีทิธพิลทางบวกช่วยเสรมิสรา้ง
ทศันคต ิความเชื่อมัน่ ความพงึพอใจ และความผกูพนัในงาน 
 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การมอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพนัในงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าในระบบการปฏบิตังิานขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิ่นสามารถสร้างการรบัรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ผลตอบแทน และการมปีฏสิมัพนัธ์ จะ
ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัในงานจนเกดิความกระตอืรอืรน้ อุทศิตน และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของ
งาน สอดคลอ้งกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีเ่กีย่วขอ้งในเรื่องหากผูบ้รหิารวางตวัเป็นกลาง มคีวามเสมอภาค
ในการมอบหมายงาน และการประเมนิผลและเลื่อนค่าตอบแทนทีธ่รรมจะส่งผลใหพ้นักงานพร้อมทุ่มเท
ปฏบิตัภิารกจิอย่างเตม็ที่ สอดคลอ้งกบั Mushtaq et al. (2019), Mohammed et al. (2019) พบว่า
ความยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .00 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้าน
คุณลกัษณะ ทัง้การวสิยัทศัน์ และแสดงใหเ้หน็ถงึความมุ่งมัน่ทีจ่ะน าองคก์ารไปสู่เป้าหมาย ส่งผลท าให้
พนกังานเกดิความเชื่อมัน่ในการท างาน ผูบ้รหิารประพฤตติวัเป็นแบบอย่างทีด่น่ีายกย่องเคารพนับถือ 
จะท าใหพ้นักงานปฏบิตัอิย่างตรงไปตรงมา สอดคลอ้งกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีพ่บว่าผูบ้รหิารต้องสรา้ง
ความไวว้างใจดว้ยการรบัผดิชอบผลงานร่วมกบัพนักงาน ส่งเสรมิพนักงาน และปกป้องเมื่อพนักงาน
ท างานไม่บรรลุผลส าเรจ็ เปิดใจรบัฟงัความคดิเหน็ และเป็นพืน้ทีป่ลอดภยัใหก้บัพนกังาน สอดคลอ้งกบั 
Jena et al. (2018), Dick et al. (2018), Yue, Men and Ferguson (2019) และ Ilyas, Abid and 
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Ashfaq (2020) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ 
 การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความไวว้างใจต่อองคก์ารอย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .00 ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าการที่พนักงานรบัรู้หลกัการ ผลตอบแทน และ
ขอ้มลูทีช่ดัเจน จะสง่ผลใหพ้นกังานเกดิความไวว้างใจต่อองคก์าร จนปฏบิตังิานมุ่งความส าเรจ็ ท างาน
ตรงไปตรงมา และเอาใจใสต่่อบุคคลรอบขา้ง สอดคลอ้งกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าผูบ้รหิาร
ตอ้งวางตวัเป็นกลาง ใหค้วามส าคญักบัพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั และทุกคนต้องร่วมกนัสรา้ง
วฒันธรรมการปฏบิตังิานทีม่คีวามตรงไปตรงมามคีวามซื่อสตัย ์จรงิใจ และเอือ้อาทรซึง่กนัและกนั สรา้ง
บรรยากาศการปฏบิตังิานทีม่ีความไวว้างใจต่อกนั สอดคลอ้งกบั Rajabi, Abdar and Agoush (2017)  
พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ  สอดคล้องกบั Uriesi 
(2019) พบว่าความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งสรรผลประโยชน์มอีทิธิพลทางบวกต่อต่อความ
ไวว้างใจต่อผูจ้ดัการ และสอดคลอ้งกบั Ghran et al. (2020) พบว่าความยุตธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิล
ต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยสง่ผ่านความผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั .00 ทัง้นี้อาจ
เป็นเพราะว่าสภาวะดา้นจติวทิยาของพนกังานทีม่คีวามอยากปฏบิตังิาน กระตอืรอืรน้ และทุ่มเทท างาน 
จะสง่ผ่านใหพ้นกังานมทีศันคตแิละพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ดงัที ่Bandura (1977) อธบิายว่าบุคคลจะ
เรยีนรู้จากการปฏิสมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อมซึ่งมอีิทธพิลต่อบุคคล โดยพนักงานที่รู้สกึผูกพนัในงานจะ
แสดงพฤติกรรมเชงินวตักรรม แมว้่าอาจเผชญิปจัจยัภายนอกในระดบัองคก์ารที่ไม่เอื้ออ านวยกต็าม 
สอดคลอ้งกบั Wongtongluea (2017), Jituea and Jadesadalug (2018) ทีพ่บว่าความผูกพนในงาน 
และในองค์การ เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างปจัจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และการ
ปฏบิตังิานสรา้งสรรค์ Agarwa (2014) และ Latan (2014) พบว่า การรบัรูค้วามยุติธรรมมอีทิธพิล
ทางอ้อมทางบวกต่อพฤติกรรมเชงินวตักรรม โดยมคีวามเชื่อมัน่ และความผูกพนัในงานเป็นตวัแปร
คัน่กลาง สอดคลอ้งกบั Meng and Berger (2019) พบว่า วฒันธรรมองคก์ารสง่ผลต่อความพงึพอใจใน
งานผ่านความผกูพนัในงาน และความไวว้างใจ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมเชงินวตักรรม โดยส่งผ่านความไว้วางใจต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าสภาวะดา้นจติวทิยาระดบับุคคลทีม่คีวามไวว้างใจเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
และมแีรงจูงใจด้านบวกที่จะท างานร่วมกบัคนอื่น จะส่งผ่านให้พนักงานมทีศันคติและพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ดงัที่ Bandura (1977) อธบิายว่า บุคคลจะเรยีนรู้จากการปฏสิมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อมซึ่งมี
อทิธพิลต่อบุคคล โดยพนักงานที่รู้สกึไว้วางใจต่อองค์การ ผู้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานจะแสดง
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม แมว้่าอาจเผชญิปจัจยัระดบัองคก์ารทีไ่ม่เอือ้อ านวยกต็าม และจะเหน็ว่าความ
ยุตธิรรมในองคก์ารไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม แต่มอีทิธพิลทางออ้มโดยส่งผ่าน
ความไว้วางใจต่อองคก์าร สอดคล้องกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีพ่บว่าความไว้วางใจต่อองค์การส่งผลต่อ
ความรูส้กึปลอดภยัดา้นจติใจ ท าใหม้คีวามัน่ใจในการท างานแบบมุ่งความส าเรจ็ สอดคลอ้งกบั Li et al. 
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สามารถ อยักร 

(2019) ที่พบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยส่งผ่าน
ความไวว้างใจในตวัผูน้ า สอดคลอ้งกบั Yue, Men and Ferguson (2019), Meng and Berger (2019) 
ทีพ่บว่าความไวว้างใจเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างปจัจยัสาเหตุและผล 
 

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลการวิจยัไปใช ้

 
1. ขอ้เสนอแนะต่อนโยบายการบรหิารองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
1.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องสร้างกระบวนการจัดสรรทรัพยากร  ระบบการเลื่อน

ต าแหน่ง และค่าตอบแทนใหม้คีวามยุตธิรรมมากทีส่ดุ 
1.2 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ต้องฝึกอบรมดา้นการเพิม่ประสทิธภิาพพนักงาน ศกึษาจาก

องคก์ารทีม่ศีกัยภาพ และพฒันาทศันคตขิองพนักงานใหใ้ชแ้นวความคดิใหม่ น าไปสู่การมพีฤตกิรรม
เชงินวตักรรม 

1.3 องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ตอ้งพฒันาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานรายบุคคล โดย
สรา้งตวัชีว้ดัทีช่ดัเจนในดา้นพฤตกิรรมเชงินวตักรรม  

2. ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้รหิารองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
2.1 ผูบ้รหิารตอ้งสือ่สารวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจทศิทางขององคก์ารร่วมกนั  
2.2 ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี วางตัวเป็นกลาง และปฏิสัมพันธ์กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเสมอภาค 
2.3 ผูบ้รหิารตอ้งกระตุน้พนกังานใหต้ระหนกัถงึปญัหาภายในองคก์าร เอาใจใสเ่ป็นรายบุคคล  
2.4 ผู้บรหิารต้องใช้แนวทางการบรหิารงานแบบมสี่วนร่วม ให้อสิระพนักงานในการคดิและ

ตดัสนิใจในประเดน็ทีเ่หมาะสม  
2.5 ผู้บริหารต้องให้โอกาสพนักงานเสนอความคิดเห็นด้านการปฏิบตัิงาน และสนับสนุน

แนวคดิไปสูก่ารปฏบิตัจิรงิ 
2.6 ผูบ้รหิารต้องมอบหมายงานทีส่ าคญั และสอดคลอ้งกบัต าแหน่งหน้าที ่เพื่อเปิดโอกาสให้

พนกังานไดแ้สดงศกัยภาพอย่างเตม็ที ่ 
2.7 ผู้บรหิารต้องรบัผดิชอบผลงานร่วมกบัพนักงาน ส่งเสรมิเมื่อพนักงานท างานส าเรจ็ แล

ปกป้องเมื่อพนกังานท างานไม่บรรลุผลหรอืผดิพลาด 
3. ขอ้เสนอแนะต่อพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่จงัหวดัสกลนคร 
3.1 พนกังานตอ้งพฒันาการปรบัปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง  
3.2 พนกังานตอ้งสรา้งแนวคดิการท างานใหม่ทีส่มัพนัธก์บัผลงาน และการบรกิารประชาชน   
3.3 พนักงานต้องสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ได้รับการ

สนบัสนุนแนวคดิใหม่น าไปสูก่ารปฏบิตั ิ
3.4 พนกังานตอ้งมคีวามมุ่งมัน่อย่างชดัเจนทีจ่ะน าพาองคก์ารสูค่วามส าเรจ็ 



วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร | 39 

 

ปีที ่19 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2565) 

3.5 พนกังานทุกคนตอ้งร่วมกนัสรา้งบรรยากาศการปฏบิตังิานทีม่คีวามไวว้างใจ เช่น มคีวาม
ตรงไปตรงมา ซื่อสตัย ์จรงิใจ เอือ้อาทรต่อกนั แต่ยงัยดึวตัถุประสงคข์องงานเป็นหลกั 
 
ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

 
1. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไปผูส้นใจศกึษาควรปรบักรอบแนวคดิการวจิยั เพื่อศกึษาตวัแปรอื่นที่

สอดคลอ้งกบับรบิทขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ และสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป  
2. การวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษาเฉพาะตวัแปรอทิธิพลของปจัจยัภายในระดบัองค์การ และระดบั

จติวทิยา ยงัขาดการศกึษาปจัจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ 
ประสบการณ์ สถานะการจา้งงาน ประเภทและขนาดขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ แรงจูงใจ ทศันคต ิ
และปจัจยัภายนอกองค์การ เช่น นโยบายสาธารณะ งบประมาณ ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี กฎหมายที่
เกีย่วขอ้ง วฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้  

3. การวจิยัครัง้นี้ก าหนดตวัแปรผลเป็นพฤตกิรรมบุคคล ดงันัน้การศกึษาในอนาคตควรศกึษา
ตวัแปรผลดา้นผลการปฏบิตังิานระดบับุคคล หรอืผลการปฏบิตังิานระดบัองคก์าร เพื่อใหไ้ดอ้งคค์วามรู้
ทีม่คีวามสมบรูณ์มากขึน้ 

4. ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบปจัจยัเชงิสาเหตุตามกรอบแนวคดิการวจิยัระหว่างองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิน่แต่ละประเภท หรอืตามการจดัอนัดบัต่าง ๆ เพื่อน าขอ้ค้นพบมาพฒันาปรบัปรุง
การบรหิารในภาพรวมต่อไป 
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