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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ
ผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ 
ขนาดของโรงเรียนและประสบการณการบริหาร 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการ
โครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ และ 3) เพื่อศึกษาน้ำหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม  
ตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั ้นพื ้นฐาน กลุ มตัวอยางเปนผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 746 คน โดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi–
stage Sampling) ใชแบบสอบถามเปนแบบมาตรตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อมั่น 
0.977 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมเอมอส  
 ผลการวิจ ัยพบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนว ัตกรรมของผู บริหารโรงเร ียน
มัธยมศึกษา สังกัดสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน เมื่อ
จำแนกตามชวงอายุ มีความแตกตางกัน เมื่อจำแนกตามขนาดโรงเรียนที่บริหารไมแตกตางกัน เมื่อ
จำแนกตามประสบการณการบริหาร มีความแตกตางกัน โดยที่โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งปจจัยผูนำ
ตนเองและปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู  มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมอยางมีนัยสำคัญที่ .01 สวนปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรมีอิทธิพลทางลบ และ
ปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนไมสงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมอยางมี
นัยสำคัญที่ .01 นอกจากนี้ปจจัยภาวะผูนำตนเองยังมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม โดยสงผานปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนและปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร 
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The purpose of this study was 1)  to investigate innovative work behavior of 
secondary school principals under the Office of the Basic Education Commission 
classified by gender, age, school size, and experience, 2) to examine the conformity of 
the structural equation model of innovative work behavior of the principals of 
secondary schools under the Office of the Basic Education Commission and the related 
theoretical research and empirical evidence, and 3) to identify the direct effect, indirect 
effect, and total effect on innovative work behavior of principals of secondary schools 
under the Office of the Basic Education Commission.  A total of 746 participants were 
secondary school principals under the Office of the Basic Education Commission 
selected by using multi- stage sampling techniques.  The research tool was 5- scale 
questionnaire with a confidence value of 0.977. A structural equation modeling analysis 
was employed for data analysis using SPSS and AMOS statistical software. 

The findings showed that overall innovative work behavior of secondary 
school principals under the Office of the Basic Education Commission on average was 
at a high level.  Among the socio- demographic characteristics of the participants, age 
and management experience of school principals showed a significant effect on 
innovative work behavior.  However, gender and school size showed no significant 
difference.  From data analysis by using structural equation model to examine 
innovative work behavior of principals of secondary schools under the Office of the 
Basic Education Commission, the result in this study was consistent with the previous 
theoretical research and empirical data.  Moreover, the findings showed a significant 
positive relation between knowledge sharing behavior, self-leadership, and innovative 
work behavior.  In addition, there is a significant negative relationship between 
organizational innovation climate and innovative work behavior ( p =  0. 01)  whereas 
creative self- efficacy shows no significant relationship. Among sub- dimensions, 
organizational innovation climate and creative self- efficacy partially mediates the 
relationship between self-leadership and innovative work behavior 
Keywords: Structural Equation Model, Innovative Working Behavior, School Principals. 



กิตติกรรมประกาศ 
 
 ดุษฎีนิพนธเลมนี้ สำเร็จลงไดเนื ่องจากมีหนวยงานและบุคคลหลายฝายที่คอยใหความ
ชวยเหลือ แนะนำ ชี้แนะตลอดการศึกษาในหลักสูตรนี้ ขอขอบคณุมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
ซึ่งเปนสถาบันที่ประสิทธ์ิประสาทความรูทางการศึกษาดานการบริหารการศึกษา 
 ขอขอบคณุ โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยขอนแกน คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
ซึ่งเปนตนสังกัดของผูวิจัย ที่อนุญาตใหศึกษาตอในระดับปริญญาเอก 
 ขอกราบขอบพระคุณอธิการบดี รองอธิการบดี และคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ที่ไดอำนวย
ความสะดวกในการศึกษาตลอดหลักสูตร ขอกราบขอบพระคุณทาน ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพศาล 
สุวรรณนอย ที ่กรุณาเปนประธานคณะกรรมการสอบ ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยผู สอน 
คณาจารยประจำหลักสูตรศกึษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา ทุกทานที่ไดอบรม
สั่งสอนใหความรู ตลอดจนทานผูเชี่ยวชาญทุกทานที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคายิ่งเพ่ือใหขอเสนอแนะ
ในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยจนไดเคร่ืองมือที่มีคุณภาพสำหรับการวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณทาน ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิทูล ทาชา ที่ใหความอนุเคราะห เปน
อาจารยที่ปรึกษา ที่ใหคำปรึกษาและชี้แนะแนวทางที่เปนประโยชน สนับสนุนสงเสริมจนงานวิจัย
สำเร็จเรียบรอยลุลวงไปดวยดี ซึ่งผูว ิจัยมีความซาบซึ ้งในความกรุณาเปนอยางยิ่ง และขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงย่ิงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณทานพระครูสุธีจริยวัฒน, ผศ.ดร., พระครูธรรมาภิสมัย, ผศ.ดร., พระ
มหาศภุชัย สุภกิจฺโจ, ผศ.ดร., รองศาสตราจารย ดร.วิโรจน สารรัตนะ, ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพศาล 
สุวรรณนอย ที่เปนแรงบันดาลใจจุดประกายแนวคิดในการศึกษาและใหคำแนะนำสั่งสอนประสิทธิ์
ประสาทความรูจนประสบความสำเร็จ พรอมทั้งที่คอยใหกำลังใจ แนะนำผลักดันแมในยามทอแทให
ฝาฟนอุปสรรคท้ังปวง 
 ขอขอบคุณเจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกทานที่ไดใหความสะดวกดวยดีเสมอมา ตลอดจน
เพื่อนนักศึกษาระดับปริญญาเอกทุกทานที่คอยเปนกำลังใจแกผูวิจัยเสมอมา  
 ขอขอบคุณครอบครวัและญาติมิตรและเพื่อน ๆ ทุกทาน ที่มีสวนเก่ียวของกับการศึกษาใน
ครั้งนี้ ที่คอยหวงใยใหการสนับสนุนและเปนกำลังใจตั้งแตเริ่มเรยีนจนถึงจบการศึกษา 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 

1.1  ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีในปจจุบันเปนสาเหตุสำคัญที่ทำใหการดำเนินชีวิตตองปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงอยู ตลอดเวลา การพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหผู คนที่อยูหางไกลกัน
สามารถสงขาวสารขอมูลถึงกันไดอยางงายดาย รวดเร็วเมื่อเทียบกับยุคสมัยในอดีต ความกาวหนานี้
ทำใหเหตุการณที่เกิดขึ้นในซีกโลกหน่ึงถูกถายทอดผานดาวเทียมไปยังอีกซีกโลกหนึ่งไดเพียงเสี้ยวนาที 
สภาวการณอยางนี้ทำใหสังคมโลกที่เคยแยกกันอยูอยางโดดเดี่ยว เนื่องจากภูเขา ผืนน้ำ ผืนปา ขวาง
กั้น สามารถติดตอสัมพันธกัน หรือสงขาวสารถึงกันได (นิยม รัฐอมฤต, 2550) ซึ่งสอดคลองกับ
ความเห็นของ นัทธีรัตน พีระพันธุ, อิทธิพัทธ สุวทันพรกูล และแจมจันทร ศรีอรุณรัศมี (2561) ที่ได
กลาววา ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปนปจจัยสำคัญที่มีบทบาทตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ กลุมคนที่เขาถึงและใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารชาหรือไมมีประสิทธิภาพ จะกลายเปนผูที่เสียเปรียบและไมสามารถแขงขันกับผูอื่นได 
จะเห็นไดวาเมื่อสังคมมีการปรับเปลี่ยนทางดานเทคโนโลยีแลว การศึกษายอมตองมีการปรับเปลี่ยน
ตามไปดวยดังความเห็นของ วิจารณ พานิช (2555) ที่กลาววา การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 นั้น 
มีความรวดเร็ว รุนแรงจนตองมีการตั้งตัวและปรบัตัวทางดานการศึกษาใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
สอดคลองกับความเห็นของ ยืน ภู วรวรรณ (2558) ที่กลาววาการเปลี่ยนแปลงไปสูอนาคตอยาง
รวดเร็ว นวัตกรรมใหมชวยอำนวยความสะดวกใหแกเรา การเรียนการสอนสมัยใหมจำเปนตองมีการ
จัดหานวัตกรรมเพื ่อชวยในการเรียนการสอน การพัฒนาคนตองทำเฉพาะบุคคล ใหแตละคนมี
ศักยภาพสูงขึ ้น การเร ียนรู สามารถเรียนรู แบบ Smart เช นการเรียนรู ผ าน YouTube การใช
เทคโนโลยีชวยในการศกึษา รวมถึงการนำระบบอิเล็กทรอนิกสมาทดแทนการใชกระดาษ 
 แนวโนมของสังคมโลกและสังคมไทยในศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลงคอนขางมาก
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของมนุษยบาน
จะกลายเปนที่ทำงานมีอาชีพใหม ๆ เกิดข้ึนอยางไมเคยมีมากอน การที่มนุษยจะสามารถดำรงชีวิตอยู
ไดอยางมีคุณภาพ จำเปนอยางย่ิงที่จะตองปรับตัวใหเหมาะสมกับยุคดังกลาว ซึ่งอาจกลาวไดวาจะตอง
พัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 นั ่นเอง (อดุลย วังศรีคูณ, 2557) ทิศทางการจัด
การศึกษาในศตวรรษที่ 21 ควรพัฒนาผูเรียนใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพดวยกระบวนการเรียนรู โดย
การถายทอดความรูการฝกอบรมการสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทาง
วิชาการการสรางองคความรู อันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคมแหงการเรียนรู และปจจัย
เกื้อหนุนใหบุคคลไดเรียนรูอยางตอเนื ่องตลอดชีวิตโดยเฉพาะในยุคศตวรรษที่ 21 เปนทักษะแหง
อนาคตใหมที่ตองพัฒนาผูเรียนที่ใหเปนเยาวชนยุคใหมในยุคดิจิทัลไดอยางตอเนื่องและยั่งยืนเพื่อ
ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม (สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ, 2560) โดยหลักการเรียนรูใน
ศตวรรษที่ 21 นั้นควรคำนึงถึงความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม และประสบการณเดิม บริบทของทองถิ่น 
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ชุมชน การฝกหัด หรือการลงมือทำดวยความเขาใจ ผูเรียนสามารถนำความรูความเขาใจไปใชได 
สงเสริมการเรียนรูทั้ง 3 ดาน คอื พุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย มีการบูรณาการกับการเรียนการ
สอนโดยใชสมองเปนหลักและการสรางความรูดวยตนเอง 
 ในการปรับตัวทางดานการศกึษานั้น ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลสำคัญในการขับเคลื่อน
การจัดการศึกษาในโรงเรียน เปนผูนำการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน มีการสงเสริมใหผูเรียนมีผลการ
เรียนรูที่พึงประสงค ตามทักษะการเรียนรูที่ตองการในศตวรรษที่ 21 ที่จะเปนการจุดประกายการ
บริหารจัดการการศึกษาแนวใหม ซึ่งจะเปนการเริ่มตนใหมีเกิดแนวทางตาง ๆ ของผูที่เก่ียวของ อันจะ
เปนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของไทยใหมีความเจริญยิ ่งขึ ้น เพื่อผลในการพัฒนาคุณลักษณะ
ผูเรียนใหเปนคนที่มีคุณภาพ ตอบโจทยทิศทางการเปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคต (สมานจิต ภิรมย
รื่น และทักษิกา ชัชวรัตน, 2560) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สุวดี มงคล และเดน ชะเนติยัง (2562) 
ที่กลาววา ตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา เปนตำแหนงที่สงผลตอความสำเร็จของสถานศึกษา ถา
สถานศึกษาใดมีผูบริหารสถานศึกษาที่มาดวยความรู ความสามารถ เกง ดี มีวิสัยทัศน มุงเนนคุณธรรม 
ก็มีแนวโนมวาสถานศึกษาจะมีอนาคตสดใส ผลลัพธของงานก็อาจมีประสิทธิภาพสูงได ในทางตรงกัน
ขามหากผูบริหารหรือผูนำในสถานศึกษามีคุณลักษณะของผูบริหารไมดีหรือไมพึงประสงค แมการจัด
องคกรจะถูกตองหรือดีเพียงใดก็ตาม ผลลัพธที่เกิดขึ้นกับองคกรยอมสมบูรณไดยากและอาจไมมี
ประสิทธิภาพเทาที่ควรหรือประสิทธิภาพต่ำกวาที่ควรจะเปน ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจึงจำเปน
จะตองมีคุณลักษณะที่พึงประสงคในสายตาของบุคลากรในหนวยงาน มีคุณสมบัติที่เหมาะสม และมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที ่ถูกตอง เพื่อขับเคลื ่อนงานขององคการใหนำไปสูความสำเร็จ และ
สอดคลองกับแนวคิดของ นวรัตน ไวชมภู และรพีพรรณ สุวรรณณัฐโชติ (2560) ที่กลาววา ผูบริหาร
การศึกษาที่ดีควรเพียบพรอมดวยคุณสมบัติทั้งดานความรู หลักการบริหาร ภาวะผูนำและมีคุณธรรม
จริยธรรม สิ่งเหลานี้จะเปนตัวบงบอกถึงสมรรถภาพของผูบริหารการศึกษา ซึ่งการสรางคุณธรรม
จริยธรรมเพื่อใชในการบริหารเปนสิ่งสำคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร ที่จะทำใหสามารถดำเนินงานไป
ดวยความราบรื่นและบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะเห็นไดวา
นอกจากหลักวิชาการแลวสิ ่งที ่จำเปนที ่จะตองมีอยูในตัวตนของผูบริหารการศึกษาคือคุณธรรม 
จริยธรรมหรือการมีหลักธรรมที่จำเปนสำหรับการบริหารจัดการศึกษาเพื่อนำพาองคกรสูเปาหมาย
ที่ตั้งไว 
 เพื ่อใหตอบสนองตอการศึกษาในศตวรรษที่ 21 นั ้น ผูบริหารจำเปนตองมีแนวคิดเชิง
นวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ซึ่ง สุกัญญา แชมชอย (2555) ไดกลาววา ศตวรรษที่ 
21 เปนยุคที่ใหความสำคัญกับกระแสของนวัตกรรม ซึ่งผูบริหารจำเปนตองทำความเขาในแนวคิดเชิง
นวัตกรรมในระดับปจเจกบุคคล และระดับองคกร ซึ่ง ระดับปจเจกบุคคล ไดแก ทักษะการคิดเชิง
นวัตกรรม (Innovative Thinking Skills) และผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) ทักษะการ
คิดเชิงนวัตกรรมเปนสิ่งที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาและผูบริหารจะตองหมั่นฝกฝนจนเกิดความ
ชำนาญก็จะกลายเปนทักษะพื้นฐานสำคัญในการพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาของสถานศึกษา  
ซึ่งประกอบดวย การใสใจหรือการเอาใจใส (Paying Attention) การเห็นคุณคาของคุณลักษณะสวน
บุคคล (Personalizing) การถายทอดจินตนาการ (Imaging) การเลนอยางจริงจัง (Serious Play) 
การรวมสืบคน (Collaborative Inquiry) การปนแตง (Crafting) สวนผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative 
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Leader) นั้นในฐานะท่ีผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนำขององคการตองมคีวามสามารถในการนำองคการ 
โดยใชนวัตกรรมเปนกลไกสำคัญที่จะขับเคลื่อนผลลัพธขององคการ ซึ่งก็คือภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Leadership) โดยมีคุณลักษณะที่สำคัญ 4 ดานคือ ดานบุคลิกภาพ (Personality)  
ดานทักษะ (Skills) ดานบทบาทหนาที่ (Roles) และดานลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) 
สวนระดับองคการนั้น การคิดคนริเริ่มพัฒนานวัตกรรมขององคการ โดยใชกระบวนการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิผลทั้งดานเทคโนโลยีโครงสรางและวัฒนธรรมเมื่อปฏิบัติอยางตอเนื่องและย่ังยืน ทายที่สุด
ก็จะทำใหสถานศึกษาเปนองคการแหงนวัตกรรม (Innovative Organization)  
 มีการใหความหมายของคำวา นวัตกรรม (Innovation) ไวอยางแพรหลาย เชน สำนักงาน
นวัตกรรมแหงชาติ (2549) ไดใหความหมายของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม คือ สิ่งใหมที่เกิดจากการ
ใชความรูและความคิดสรางสรรคที่มีประโยชนตอเศรษฐกิจและสังคม Herkema (2003) ไดให
ความหมายวา นวัตกรรม เปนการใชความคิดหรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นใหมในองคกรและนวัตกรรมนั้น
สามารถเปนไดทั้งผลิตภัณฑใหม บริการใหม หรือเทคโนโลยีใหม ซึ่งอาจเกิดจากการเปลี่ยนแปลงใน
ลักษณะแบบเฉียบพลันหรือเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป ศุภกร ลิ ้มคุณธรรมโม และคณะ 
(2559) ไดใหความหมายวา นวัตกรรม หมายถึง สิ่งใหมท่ีเกิดขึ้นจากการใชความรูทักษะประสบการณ
และความคิดสรางสรรคในการพัฒนาขึ ้น ซึ ่งอาจจะมีลักษณะเปนผลิตภัณฑใหม บริการใหมหรือ
กระบวนการใหมที่กอใหเกิดประโยชนในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 
 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Behavior) เปนคำที่ถูกเสนอโดย Scott & Bruce 
ในป 1994 ซึ่ง Scott & Bruce (1994) ไดอางอิงความหมายของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
ที่เขียนโดย West & Farr (1990) ที่ใหความหมายของ “นวัตกรรมในการทำงาน” (Innovation at 
work) ไววา เกิดขึ ้นจากการคิดสรางสรรค และการทำใหเปนจริง ซึ ่ง Scott & Bruce ไดระบุ
ความหมายของพฤติกรรมสรางนวัตกรรม (Innovative Behavior) คือ พฤติกรรมของบุคคลที่
เก่ียวของกับการรูตระหนักถึงปญหาและหาทางออก การหาการสนับสนุนความคิด และการทำใหเกิด
ตนแบบ สอดคลองกับ Janssen (2000) ที่ใหความหมายวา เปนความตั้งใจที่สรางแนวคิดใหม การ
แนะนำ หรือการประยุกตใชแนวคิดใหมนั้นในการทำงานของตนของกลุม เพ่ือใหเกิดประโยชนตอการ
ทำงานนั้น ๆ สอดคลองกับ De Jong and Den Hartog (2010) ที่ใหความหมายคือ พฤติกรรมของ
บุคคลที่มีจุดมุงหมายโดยตรง ในการคิดริเริ่มสิ่งใหมและการแนะนำความคิดใหมที่เปนประโยชนใน
การผลิตสินคา บริการและกระบวนการทำงานใหม ๆ อยางมีเปาหมาย สอดคลองกับแนวคิดของ 
Yuan & Woodman (2010) ที ่กลาววา พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม คือการพัฒนา การ
ยอมรับ และการดำเนินการตามความคิดใหมที่เกี่ยวกับผลิตภัณฑ เทคโนโลยี และวิธีการทำงานของ
พนักงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ ประเวช ชุมเกษรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) ที่กลาว
วา พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งท่ี
เกี ่ยวของ กับการสราง การสนับสนุน และหรือการประยุกตใชความคิดใหม กระบวนการใหม 
ผลิตภัณฑใหมหรือขั้นตอนการทำงานใหมในงานของตัวเอง ในกลุมงานหรือองคการ โดยสิ ่งใหม
ดังกลาวนี้ควรเปนเรื่องใหมในบริบทงานนั้น ๆ และมีแนวโนมที่จะแกไขปญหาขององคการได และ 
สุขุมาล เกิดนอก (2559) ไดใหความหมายโดยสรุปของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมวา หมายถึง การ
แสดงออกถึงพฤติกรรมในการทำงานของบุคคล ข้ึนอยูกับความพยายามและความตั้งใจของพนักงานท่ี
เปนกระบวนการในการริเริ ่มและการสรางแนวคิดใหม ๆ การนำเสนอความคิดและการประยุกต
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แนวคิดใหมและการนำมาปฏิบัติใหเปนจริง โดยมีจุดมุงหมายในการสรางผลลัพธใหม ๆ ที่เปน
ประโยชนในการทำงาน ทั้งการปรับปรุง พัฒนา และสรางสรรคกระบวนการทำงาน การบริการ การ
ผลิต เพื่อกอใหเกิดมูลคาหรือประโยชน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ทั้งในระดับบุคคล กลุม หรือองคกรใด ๆ 
 เมื ่อมีการเปลี ่ยนแปลง การสรางสรรคกระบวนการทำงาน ถูกปรับเปลี ่ยนใหมีความ
ทันสมัยอยูเสมอ ในฐานะผูบริหารสถานศึกษาตองมีการปรับตัวอยูตลอดเวลา ผูบริหารตองรูจักปรับ
บทบาทหนาที่ของตนเองใหสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป สุกัญญา รอดระกำ (2561) ได
กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีหลายบทบาทขึ้นอยูกับภารกิจและกิจกรรมการบริหาร ซึ่งการบริหาร
ใหประสบความสำเร็จตองอาศัยหลายปจจัยเขามาเกี่ยวของ การบริหารงานการศึกษาในยุคปจจุบัน
จะตองสอดคลองกับการเปลี ่ยนแปลงของสังคมโลกโดยเฉพาะสังคมแหงการเรียนรู ในยุคของ
เทคโนโลยี ในการเชื่อมโยงขอมูลตาง ๆ ของทุกภูมิภาคของโลกเขาดวยกัน ผูบริหารตองแสดงบทบาท
อยางเต็มที ่และใชกลยุทธ และเทคนิคการบริหารระดับสูง จึงจะพาองคกรไปสูความสำเร็จ โดย
ผูบรหิารสถานศึกษาตองมีบทบาทที่แสดงออกถึงภาวะผูนำในสถานศึกษา รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มี
การสรางความเปลี่ยนแปลง เปนตัวแทนความเปลี่ยนแปลง เปนนักปฏิรูป เปนนักคิด เปนนักพัฒนา มี
การบริหารงานแบบประชาธิปไตย รับฟงความคิดเห็นของคนอื่น รวมคดิ รวมทำ รวมแกปญหาโดยใช
นวัตกรรมใหม โดยคำนึงถึงการบรรลุผลในวิสัยทัศนและยุทธศาสตรของโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ สมหมาย อ่ำดอนกลอย (2556) ที่กลาววา ผูบริหารจะตองรูเทาทันความเปลี่ยนแปลง 
พัฒนาตนเอง คิดหายุทธศาสตรในการบริหารจัดการใหม ๆ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน ให
ความสำคัญกับความสัมพันธของผูปฏิบัติงานในองคกรและนอกองคกร ใหความสนใจตอวัฒนธรรม
องคกรท่ีมุงผลลัพธ ใสใจในเรื่องของศาสตรทางการสอนที่เหมาะสม และตองเขามารับบทบาทในการ
เรงปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียนการสอนของครู ปรับเปลี่ยนเนื้อหาตามหลักสูตรควบคูไปกับ
การพัฒนาทักษะใหม ๆ ใหกับครูผูสอน สงเสริมใหมีการนำเทคโนโลยีมาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพทาง
การศึกษาใหสูงขึ้น รวมทั ้งปรับบทบาทในการสรางเครือขายการเรียนรู ทั ้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีความรูความสามารถ และมีทักษะทัดเทียมเปนที่ยอมรับของชาติ
อ่ืน และสามารถดำรงชีวิตไดอยางมีความสุข 
 การศึกษาปจจัยสงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ไดมีผู ศึกษาไวหลายกรณี
ดวยกัน เปนตนวา สมนึก เพชรชวย และ สมเดช สิทธิ์พงคพิทยา (2560) ไดศึกษาเกี่ยวกับระดับของ
ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู องคการแหงการเรียนรู และพฤติกรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม ของผูอำนวยการโรงเรียน 260 คนและครผููสอน 1,560 คนจากโรงเรียนในสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1, 2, 3, 4, 6 รวม 260 โรงเรียน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนำ
การเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู และองคการแหงการเรียนรู  สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม และภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออมตอองคการแหงการเรียนรูและ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม สวนการศึกษาของ Hsiao, Chang, Tu & Chen (2011) พบวา 
ผูอำนวยการของโรงเรียนจำเปนตองสงเสริมพฤติกรรมการทำงานที่เปนนวัตกรรมของครูกอน โดย
การใหกำลังใจและการยกยอง ซึ่งจะทำใหการรับรูสมรรถนะของครจูะเพ่ิมข้ึนดวย รวมถึงผูอำนวยการ
ตองมีการเสนอรางวัลใหสำหรับครูที่ใชนวัตกรรมจนประสบความสำเร็จ 
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 พิสิฐธวัฒน กลิ่นไธสงค, ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข และ อัจศรา ประเสริฐสิน (2016) 
ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา
องคประกอบที่สำคัญของภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี ดังนี้ 1) การมี
วิสัยทัศนนวัตกรรม (Innovative Vision) 2) การมีกลยุทธนวัตกรรม (Innovative Strategy) 3) การ
มีความคิดสรางสรรคนวัตกรรม (Innovative Creative) 4) การเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leader) 5) การมีความกลาเสี่ยงตอนวัตกรรม (Risk-taking in Innovation) 6) การเปนนักสราง
เคร ือข  ายนว ัตกรรม (Developer for Innovative Networking) 7)  การม ีศร ัทธาและบารมี 
(Charismatic) และผลการศึกษาของฐิตินันท นันทะศรี, วาโร เพ็งสวัสดิ์, วัลนิกา ฉลากบาง และพร
เทพ เสถียรนพเกา (2019) ที่พบวาองคประกอบของภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม มี 5 องคประกอบ คือ  
1) ดานการมีวิสัยทัศนเชิงนวัตกรรม 2) ดานการทำงานเปนทีมและการมีสวนรวมเชิงนวัตกรรม  
3) ดานการมีทักษะการคิดสรางสรรคนวัตกรรม 4) ดานการแสดงบทบาทหนาที่เชิงนวัตกรรม 5) ดาน
การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
 งานวิจัยดานพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมในประเทศไทยนั้น ไดมีผูศึกษาเฉพาะใน
สวนขององคกรเอกชนหรือบุคคลากรในระดับวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเร ียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื ่ออธิบายปจจัยเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และเปนแนวทางใหผูบริหารใชในการพิจารณากำหนดวิสัยทัศน 
และนโยบายตอไป 
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจยั 
 การวิจัยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ ขนาดของโรงเรียนและ
ประสบการณการบริหาร 
 1.2.2  เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 1.2.3  เพื ่อศึกษาน้ำหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
1.3  คำถามการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เพ่ือมุงตอบคำถามการวิจัยที่สำคัญ 3 ขอดังนี้  
 1.3.1  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมอยูในระดับใดเมื่อเปรียบเทียบจำแนกตามเพศ 
อายุ ขนาดของโรงเรียนและประสบการณการบริหาร มีความแตกตางกันหรือไม 
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 1.3.2  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและ
งานวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
 1.3.3  ปจจัยที่นำมาศึกษามีน้ำหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม 
ตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพียงใด 
 

1.4  สมมติฐานการวิจัย 
 การทดสอบสมมติฐาน เปนการตรวจสอบดวยวิธีการทางสถิติเพื่อการตดัสินใจวาสมมติฐาน
การวิจัยที่ตั้งไวไดรับการยืนยันดวยขอมูลเชิงประจักษดวยวิธีการทางสถิติหรือไม ดังนั้นจากผล
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวของจนกำหนดไดตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน 
รวมทั้งตัวแปรสังเกตของแตละตัวแปรแฝงประกอบกันเปนโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานดังแสดงในบทที่ 2 และจากวัตถุประสงคการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงกำหนดสมมติฐาน
ทางการวิจัยเพื่อคาดคะเนคำตอบดังนี้ 
 1.4.1  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมี
ระดับการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมอยูในระดับปานกลางขึ้นไป โดยผูบริหาร
โรงเรียนที่มีเพศ อายุ ขนาดของโรงเรียนและประสบการณการบริหารแตกตางกันมีการแสดงออก
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตกตางกัน 
 1.4.2  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 1.4.3  ปจจัยที ่นำมาศึกษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตการวิจัยไวดังน้ี 
 1.5.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่โรงเรียนเปดการสอนในระดับมัธยมศึกษาปการศึกษา 2563 
จำนวน 2,359 คน และขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจำนวน 960 คน 
 1.5.2  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยมี 2 ลักษณะคือ 
  1.5.2 1  ในการศึกษาเปรียบเทียบตามวัตถุประสงคขอ 3.2 ใชตัวแปรเกณฑหรือตัว
แปรจำแนกประกอบดวยเพศ อายุ ขนาดของโรงเรยีนและประสบการณการบริหาร 
  1.5.2.2  ในการศึกษาโมเดลสมการโครงสรางตามวัตถุประสงคขอ 3.3 และขอ 3.4 ที่
อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบเสนตรงระหวางตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือเรียกวา ตัวแปรแฝง
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ภายนอก (Exogenous Latent Variable) ตัวแปรแฝงคั ่นกลาง (Intervening Latent Variable) 
และต ัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) แต ด วยข อกำหนดของโปรแกรม 
LISREL/AMOS ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดกำหนดใหตัวแปรคั ่นกลางและตัวแปรภายในเรียก
รวมกันวาตัวแปรภายใน (Endogenous Latent Variable) ซึ่งการศกึษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยจัดกลุมตัวแปรแฝงท่ีใชในการวิจัย
ได ดังนี้ 1) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) ไดแก (1) พฤติกรรมการแบงปน
ความรู (Knowledge Sharing Behavior : KS) และ (2) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL) 
2) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ไดแก (1) บรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร (Organizational Innovation Climate : OIC) (2) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
(Creative Self-Efficacy : CSE) และ (3) พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work 
Behavior : IWB)  
 

1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 
 การวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดนิยามศัพทเฉพาะที่สำคัญดังนี้ 
 1.6.1  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
หมายถึง ผูดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา หรือผูปฏิบัติราชการแทนในสถานศึกษา ที่เปดสอน
ในระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในปการศึกษา 2563 
 1.6.2  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง รูปจำลองที่แสดง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยเขียนเปน
ชุดสมการหรือเขียนเปนแผนภาพจำลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
 1.6.3  ตัวแปรแฝง (Latent Variable) หมายถึงตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรง แตจะ
ประมาณคาไดจากตัวแปรสังเกตได (Observed Variable) ของแตละตัวแปรนั้น 
 1.6.4  ตัวแปรสังเกตได (Observed Variable) หมายถึง องคประกอบที่สามารถวัดคาได
ของตัวแปรแฝงแตละตัวที่ใชในการวิจัย 
 1.6.5  ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) หมายถึง ตัวแปรที ่เปน
จุดเริ่มตนของเสนทางอิทธิพลหรือหัวลูกศรในโมเดลสมการโครงสราง ไมมีตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอตัว
แปรเหลานี้ ในงานวิจัยนี้ คือ (1) พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : 
KS) และ (2) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL) 
 1.6.6  พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : KS) หมายถึง 
การกระทำทั้งหมดของแตละบุคคล ที่ตั้งใจแสดงออกมาในเชิงแบงปนความรูจากองคประกอบที่เปน
กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย 4 ตัวแปร ดังนี้ (1) ชุมชนแหงการปฏิบัติ 
(Community of Practice) (2) การสื ่อสารเปนลายล ักษณอักษร (Written Communication)  
(3) การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication) และ (4) ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
(Personal Interaction)  
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 1.6.7  ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice) หมายถึง กลุมบุคคล ที่มีความ
สนใจในเรื่องเดยีวกัน พยายามทำบางสิ่งบางอยางรวมกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู และสรางองคความรู
ใหม ๆ มีความไววางใจ และเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนขอมูล ความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญ
ระหวางกันภายในกลุมอยางตอเนื่อง เพ่ือรวมกันแกปญหาหรือเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานให
ดีขึ้น โดยสรางความรับผิดชอบรวมกันระหวางบุคคล กลุมและสถานที่ 
 1.6.8  การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication) หมายถึง วิธีการที่
จะสงสารหรือขอความใหกับผูรับไดเขาใจถึงความหมายของสารนั้น โดยผานชองทางตาง ๆ เชน 
บันทึก รายงาน จดหมาย แฟกซ อีเมล SMS รายการอิเล็กทรอนิกสชองทางตาง ๆ วารสารขององคกร 
คูมือรายงานความคืบหนา คูมือนโยบาย คำบรรยายลักษณะงาน โดยมีการเลือกใชคำหรือประโยคท่ี
เหมาะสม สามารถเก็บรักษาไวไดเปนระยะเวลานาน และตรวจสอบยอนหลังเพ่ืออางอิงได 
 1 .6.9  การส ื ่อสารในองค กร (Organizational Communication) หมายถ ึ ง การ
แลกเปลี่ยนหรือการแบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร การมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน
ในองคกร เพ่ือใหบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 1.6.10  ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction) หมายถึง ความสัมพันธทาง
สังคมระหวางคนสองคนหรือมากกวานั้น มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มี
การทำกิจกรรมรวมกัน จนเกิดความผูกพันจนนำไปสูมิตรภาพระหวางบุคคล และตางฝายตางมี
อิทธิพลซึ่งกันและกัน 
 1.6.11  ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL) หมายถึง การกระทำทั้งหมดของแตละ
บุคคล ที่ตั้งใจแสดงออกมาใหเห็นถึงความมีภาวะผูนำตนเองจากองคประกอบที่เปนกรอบแนวคิด 
(Conceptual Framework) เพ่ือการวิจัย 3 ตัวแปร ดังนี้ (1) กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-
Focused Strategies) (2) กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน (Natural Reward Strategies)  
(3) กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern Strategies)  
 1.6.12  กลยุทธท่ีมุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลที่ขยายมุมมองภาวะผูนำตนเอง เปนพฤติกรรมจากภายในที่ชวยในการควบคุมตนเอง ชวย
ลดความประหมาและชวยจัดการกับพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของแตละบุคคล 
ใหบรรลุเปาหมายตามที่ตั ้งไว ประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-Observation) การกำหนด
เปาหมายดวยตนเอง (Self-Goal Setting) การใหรางวัลตนเอง (Self-Rewards) การวางแผน
ตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงานจริง (Self-Cueing) การตำหนิตนเอง (Self-Criticism) 
 1.6.13  กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน (Natural Reward Strategies) กลยุทธที่
เนนความสุข ความสนุกสนานของงานหรือกิจกรรม ออกแบบมาเพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายใน ใหเกิดการ
ทำงานที่ประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อใหเกิดความรูสึกชื่นชมในความสำเร็จของตนเอง อันจะนำไปสู
ความรูสึกรับรูความสามารถของตนเองและสามารถสรางนวัตกรรมจากการทำงานได 
 1.6.14  กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies) หมายถึง กลยุทธที่ออกแบบมาเพื่ออำนวยความสะดวกในการสรางรูปแบบหรือวิธีคิดเชิง
สรางสรรค เพื่อปรับปรุงหรือพัฒนาการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบดวย การระบุและ
แทนที่ความเชื่อและสมมติฐานท่ีผิดปกติ การสรางนโนภาพและการพูดกับตนเองในเชิงบวก 
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 1.6.15  ตัวแปรแฝงภายใน หมายถึง ตัวแปรในโมเดลสมการโครงสรางทุกตัว ยกเวนตัว
แปรแฝงภายนอก เปนตัวแปรที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนหรือมีอิทธิพลตอตัวแปรอื่น โดยมีเสนทาง
อิทธิพลกอนหรือหลังตามที่มีทฤษฎีและงานวิจัยสนับสนุน ในงานวิจัยนี้ประกอบดวย (1) บรรยากาศ
เช ิงนว ัตกรรมในองค กร (Organizational Innovation Climate : OIC) (2) ประส ิทธ ิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CSE) และ (3) พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Work Behavior : IWB) 
 1.6.16  บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate : OIC
) การกระทำทั้งหมดของแตละบุคคล ที่ตั้งใจแสดงออกมาในองคกรอยางมีบรรยากาศเชิงนวัตกรรม 
จากองคประกอบที่เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื ่อการวิจัย 4 ตัวแปร ดังนี้  
(1) ระบบการใหรางวัล (Reward System) (2) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from 
Superiors) (3) ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) และ (4) อิสระในการ
ทำงาน (Job Autonomy) 
 1.6.17  ระบบการใหรางวัล (Reward System) หมายถึง ระบบที่ออกแบบขึ ้นมาเพื่อ
สงเสริมหรือกระตุนบุคลากร ใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เชน การเพิ่มเงินเดือน 
โบนัส หรือการเลื่อนตำแหนงที ่สูงขึ้น เพื่อใหพนักงานบรรลุเปาหมายตามที่องคกรตั ้งไว โดยยึด
พ้ืนฐานจากผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน หรือจากปจจัยอื่น ๆ ที่องคกรกำหนดข้ึน 
 1.6.18  การสนับสนุนจากผู บังคับบัญชา (Support from Superiors) หมายถึง ความ
ตั้งใจที่จะชวยเหลือ สนับสนุน ทั้งในดานของการใหคำแนะนำ การจัดหาทรัพยากร การอำนวยความ
สะดวก เพ่ือใหผูปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถรับรูได 
 1.6.19  ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) หมายถึง ความสามัคคี
ในการทำงานและการเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน โดยมีความผูกพันทางสังคมและความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของกลุม โดยมีเปาหมายเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กลุมกำหนดขึ้น 
 1.6.20  อิสระในการทำงาน (Job Autonomy) หมายถึง การที่บุคคลมีอิสระในการคิด 
อิสระในการทำงาน ไดรบัการเปดโอกาสใหแสดงความสามารถ ไดลงมือทำดวยตนเองอยางเต็มที่ โดย
ใชความรู  ทักษะ ความสามารถของตน เพื ่อใหสามารถดำเนินงานหรือปฏิบัติงานไดอย างมี
ประสิทธิภาพ เปนที่ประจักษตอบุคคลอ่ืน 
 1.6.21  ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CS) หมายถึง การ
กระทำทั้งหมดของแตละบุคคล ที่ตั้งใจแสดงออกมาในเชิงสรางสรรคแหงตนอยางมีประสิทธิภาพจาก
องคประกอบที ่ เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื ่อการวิจ ัย 4 ตัวแปร ดังนี้   
(1) ความคิดคลองตัว (Fluency) (2) ความคิดริเริ่ม (Originality) (3) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 
และ (4) การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 
 1.6.22  ความคิดคลองตัว (Fluency) หมายถึง ความสามารถในการสรางความคิดที่
แตกตางกันเปนจำนวนมากและไมซ้ำกันในเรื่องเดียวกันภายในเวลาที่จำกัด โดยนำไปสูการคิดที่มี
คุณภาพเพื่อการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ โดยแบงเปน 3 ดาน คือ ดานการใชถอยคำอยาง
คลองแคลว ดานการโยงความสัมพันธของถอยคำที่เหมือนกันหรือคลอยกันไดมากที่สุดภายในเวลาที่
จำกัด และดานการใชคำมาเรียงประโยคไดอยางรวดเร็ว 
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 1.6.23  ความคิดริเริ่ม (Originality) หมายถึง ความคิดที่แปลกใหม แตกตางจากความคิด
ธรรมดาทั่วไป หรือความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดของคนอื่น หรือการดัดแปลงจากความคิดเดิมแลว
นำมาประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหม ความริเริ่มอาจแสดงออกในรูปลักษณะทางผลผลิตหรือกระบวนการ
คิด และเปนความคดิที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคม 
 1.6.24  ความคิดยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการคิดหาคำตอบ ได
หลายทิศทางหลายแงหลายมมุ สามารถแตกประเด็นความคิดออกเปนหมวดหมูความคิดตาง ๆ อยาง
เปนอิสระและหลายทิศทาง ไมมีการจำกัดขอบเขต แบงออกเปน ความคดิยืดหยุนที่เกิดข้ึนทันที และ
ความคดิยืดหยุนทางดานการดัดแปลง 
 1.6.25  การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) หมายถึง การคิดในรายละเอียด
อยางเปนขั้นเปนตอน เพื่อขยายหรือตกแตงความคิดหลักใหสมบูรณขึ้น โดยไมละเลยในรายละเอียด
เล็ก ๆ นอย ๆ และสามารถอธิบายใหเห็นภาพไดอยางชัดเจน 
 1.6.26  พฤติกรรมการทำงานเช ิงนว ัตกรรม (Innovative Work Behavior : IWB) 
หมายถึง การกระทำทั้งหมดของแตละบุคคล ที่ตั ้งใจแสดงออกมา โดยเริ่มตั้งแตการสรางความคิด 
การแนะนำความคิดและการประยุกตใชความคดิในงานของตนเอง กลุม หรือองคกร เพื่อสรางสิ่งใหม 
ผลิตภัณฑใหม ขั้นตอนวิธีการใหม ๆ หรือพัฒนาจากสิ่งเดิมที่มีอยูแลว โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิด
ประโยชนตองานที ่ตนเองรับผิดชอบอยู  หรือเกิดประโยชนตอผู ที ่นำไปใช ซึ ่งในงานวิจัยนี ้ มี
องคประกอบที่เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย 4 ตัวแปร ดังนี้ (1) การ
สรางความคิด (Idea Generation) (2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) และ 
(3) การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) 
 1.6.27  การสรางความคิด (Idea Generation) หมายถึง การคิดหาความวิธีการใหม ๆ 
เพื่อแกปญหาหรือปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน โดยมีการระดมความคิดอยางหลากหลาย และ
มุงจุดสนใจไปท่ีผลลัพธขององคกร 
 1.6.28  การสงเสริมและสนับสนุนความคดิ (Idea Promotion) หมายถึง การสงเสริมและ
การคนหาการสนับสนุนความคิดใหม ๆ จากพันธมิตรหรือผูสนับสนุน มีการระดมทรัพยากร มีการ
สรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้น เพ่ือนำความคิดท่ีไดในเชิงสรางสรรคไปใช และสงตอไปยังผูมีสวนไดสวน
เสีย โดยยอมรับความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึ้น  
 1.6.29  การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) หมายถึง การเปลี่ยนความคิด
ของนวัตกรรมที่มีอยู ใหกลายเปนผลลัพธหรือผลิตภัณฑที ่สามารถจับตองไดและมีมูลคา จากตัว
ตนแบบที่ไดสรางหรือพัฒนาขึ้น แลวนำผลลัพธหรือผลิตภัณฑนั้นมาเขาสูกระบวนทดสอบและการ
แกไข โดยมีการวางแผนตั้งแตขั้นเริ่มตนจนถึงขั้นตอนการนำแนวคิดไปปฏิบัติและเปนผลิตภัณฑ มี
การประเมินกระบวนการทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม มีการประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อนำไปสูการ
เปลี่ยนแปลงสำหรับบางสิ่งบางอยาง 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 ผลจากการวิจัยครั้งนี้ จะเปนประโยชน ดังนี้ 
 1.7.1  ประโยชนในเชิงวิชาการ 
  1.7.1.1  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นจาก
ทฤษฎีและงานวิจัยครั้งนี้ ไดจากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหจากทฤษฎีและงานวิจัยหลายแหลง 
และไดรับการตรวจสอบความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที ่รวบรวมจากกลุ มตัวอยางของ
ประชากรที่เปนผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึง
ทำใหไดโมเดลสมการโครงสรางที ่มีความเหมาะสมกับประชากรที ่ใชในการวิจัยน้ี ซึ่งนักวิชาการ 
นักวิจัย ผูบริหารทางการศึกษา หรือผูสนใจ สามารถนำโมเดลไปวิจัยจากประชากรและกลุมตังอยาง
อ่ืนไดอีกอยางกวางขวาง 
  1.7.1.2  จากผลการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของเกี่ยวกับองคประกอบของตัวแปร
ภายนอกและตัวแปรงภายในแตละตัวแปร พบวา ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
นั ้น นอกจากองคประกอบที่กำหนดเปนกรอบแนวคิดเพื ่อการวิจัย (Conceptual Framework) 
จำนวน 3-4 ตัวแปรแลว ย ังมีองคประกอบอื ่นที ่ เปนกรอบแนวคิดเช ิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) อ ีกหลายต ัวท ี ่สามารถกำหนดเป นกรอบแนวคิดเพ ื ่อการว ิจ ัย (Conceptual 
Framework) ในงานวิจัยอื่นได เชนเดียวกับตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) ของแตละตัว
แปรแฝง (Latent Variable) ยังมีองคประกอบอื ่นที ่เปนกรอบแนวคิดเช ิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) อ ีกหลายต ัวท ี ่สามารถกำหนดเป นกรอบแนวคิดเพ ื ่อการว ิจ ัย (Conceptual 
Framework) ในงานวิจัยอื่นได 
  1.7.1.3  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นจาก
ทฤษฎีและงานวิจัยครั้งนี้ สามารถนำไปใชในการวิจัยประเภทอื่นได โดยเฉพาะการวิจัยเชิงประยุกตที่
มีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาหรือเพื่อการสรางสิ่งใหมในองคกร เชน การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวน
รวม (Participatory Action Research) และการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
เปนตน 
  1.7.1.4  นักวิชาการ นักวิจัย ผูบริหารทางการศึกษา หรือผูสนใจสามารถจะศึกษา
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษาใด ๆ ดวยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะ
การศึกษาทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory Study) ที่กำหนดวัตถุประสงคการวิจัยเชิงระบบของ
ปจจัยปอนเขา กระบวนการ และปจจัยปอนออก แลวนำผลการวิจัยดังกลาวมาเปรียบเทียบกับโมเดล
สมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมท่ีเปนผลจากการวิจัยเชิงปริมาณนี้ 
 1.7.2  ประโยชนในการนำไปใช 
  1.7.2.1  พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเปนคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับตัวบุคคลที่
สามารถพัฒนาขึ้นได มีความสำคัญในการชวยแกปญหาขององคกร การเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร 
ดวยแนวความคิดใหม ๆ และพัฒนาขีดความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมของพนักงานในองคกรให
สูงขึ้นและมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น เพ่ือใหองคกรสามารถปรับตัว แขงขันกับองคกรอื่น และอยูรอดได
ในยุคที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้น หนวยงานที่เปนตนสังกัดของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการวิจัยนี้ 
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สามารถนำโมเดลที่ไดจากการวิจัยนี ้ไปใชเปนแนวในการวางแผนเพื ่อพัฒนาผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัดไดอยางมีจุดเนนความสำคัญที่พิจารณาไดจากคาน้ำหนักอิทธิพลทั ้งทางตรง 
ทางออม และโดยรวม ซึ่งจะทำใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  1.7.2.2  เนื่องจากโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมนี้ไดรับ
การพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัย และไดรับการทดสอบกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยางท่ี
เปนผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงเปนโมเดลที่มี
ความตรงทั้งเชิงโครงสรางและเชิงเนื้อหา ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดอื่น หรือแมแตองคกรประเภทอื่น 
ที่ตองการพัฒนาบุคลากรของตัวเองใหเกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม แตยังขาดโมเดลที่เปน
ผลการวิจัยเปนการเฉพาะของตัวเอง สามารถนำเอาโมเดลจากผลการวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางการ
พัฒนาได 
 



 

บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 นี้ จะเปนการศึกษาเพื่อกำหนดโมเดล
สมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพื่อใชเปนโมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐานเพื่อการ
ทดสอบดวยขอมูลเชิงประจักษตามวัตถุประสงคหลักของการวิจัย โดยมีหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 
 2.1  หลักธรรมเพ่ือคุณภาพและความสำเร็จของงานวิจัย 
 2.2  นิยามและความสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 2.3  องคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 2.4  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของแตละองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 
 2.5  ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมและเสนทางอิทธิพล 
 2.6  องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม 
 2.7  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน : โมเดลสมมติฐานเพื่อการ
วิจัย 
 

2.1  หลักธรรมเพื่อคุณภาพและความสำเร็จของงานวิจัย 
 ในการดำเนินการวิจัยตั้งแตจุดเริ่มตนของการวิจัยจนถึงสิ้นสุดการวิจัยนั้น ผูวิจัยมีความ
คิดเห็นวาจำเปนตองมีหลักธรรมที่เปนขอคิดเครื่องเตือนใจตลอดระยะเวลาในการดำเนินงานวิจัย โดย
เชื่อวาการนำหลักธรรมเหลานี้ จะมีสวนเสริมสรางคุณภาพของงานวิจัยและสามารถทำใหงานวิจัย
บรรลุผลสำเร็จอยางมีคุณภาพ และเพื่อตอบสนองตอปรัชญาของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
คือ ความเปนเลิศทางวิชาการตามแนวพระพุทธศาสนา (Academic Excellence based on 
Buddhism) ผูวิจัยจึงขอนำหลักธรรมที่ใชเปนขอคิดเตือนใจเพ่ือการวิจัยดังตอไปนี้  
 2.1.1  อทิธิบาท 478 
 อิทธิบาท 4 หรือหลักธรรมแหงความสำเร็จ ประกอบดวย 
  1.  ฉันทะ คือ มีใจรัก พอใจจะทำสิ่งนั้น และทำดวยใจรัก ตองการทำใหเปนผลสำเร็จ
อยางดีแหงกิจหรืองานท่ีทำ ไมใชสักวาทำพอใหเสร็จ ๆ ไป หรือเพียงเพราะอยากไดรางวัลหรือผลกำไร  
  2.  วิริยะ คือ พากเพียรทำ ขยัน หมั่นประกบ หมั่นกระทำสิ่งนั้นดวยความพยายาม
เขมแข็งอดทน เอาธุระ ไมทอดทิ้ง ไมทอถอย และกาวไปขางหนาจนกวาจะสำเร็จ 
  3.  จิตตะ คือ เอาจิตฝกใฝ ตั้งจิต รับรูในสิ่งที่ทำ และทำสิ่งนั้นดวยความคิดไมปลอย
จิตใจใหฟุงซานเลื่อนลอย ทำกิจหรอืงานนั้นอยางอุทิศตัวอุทิศใจ  
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  4.  วิมังสา คือ การปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุหาผล และตรวจสอบขอ
ยิ่งหยอน ขอบกพรอง ขอขัดของในสิ่งที่ทำนั้น โดยรูจักทดลอง วางแผน วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรบัปรุง 
เปนตน เพื่อจัดการและดำเนินงานนั้นใหไดผลดียิ่งขึ้นไป (พุทธทาสภิกขุ, 2549; พระพรหมคุณาภรณ 
(ป.อ.ปยุตฺโต), 2545) 
 หลักอิทธิบาท 4 ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนำมาเปนขอคิดในการทำวิจัย คือ 1) ฉันทะ 
ผูวิจัยตองมีความรักที่จำทำงานวิจัย ใหความสำคัญกับการคนควาขอมูลเพื่อมาประกอบ 2) วิริยะ ใน
การดำเนินการวิจัยนั้น บางครั้งเกิดปญหาในดานการคนควาแหลงขอมูล ซึ่งหาไดยาก หรือเปนขอมูล
ที่มีเฉพาะในภาษาตางประเทศ ซึ่งผูวิจัยไมไดแตกฉานในภาษาอังกฤษ ทำใหเกิดความทอถอยในการ
ดำเนินการวิจัย ซึ่งผูวิจัยตองใชความเพียรพยายาม เพื่อใหเกิดความสำเร็จขึ้น 3) จิตตะ ผูวิจัยตองให
ความใสใจและมีความสม่ำเสมอในการดำเนินการตามข้ันตอนของการวิจัย และและทุมเทกำลังความรู 
ความสามารถเพ่ือใหเกิดความสำเร็จ 4) วิมังสา ผูวิจัยจะตองใชปญญาในการวางแผน การดำเนินการ
งานวิจัย สรุปผล วิเคราะห สังเคราะห และรายงานผล เพ่ือใหเกิดความสำเร็จในการวิจัย 
 2.1.2  สังคหวัตถุ 4 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ. ปยุตฺโต, 2554) ไดใหความหมาย ของสังคหวัตถุ 4 ไวดังนี้ 
  1.  ทาน คือ ความเอื้อเฟอเผื่อแผ ความเสียสละ การแบงปน การชวยเหลือสงเคราะห
ดวยปจจัยสี่ ทุน หรือทรัพยสินสิ่งของ ตลอดจนใหความรูความเขาใจและศิลปวิทยา 
  2.  ปยวาจา คือ การกลาวคำสุภาพ ไพเราะ นาฟง ชี้แจงนำสิ่งท่ีเปนประโยชนมีเหตุผล 
เปนหลักฐาน ชักจูงในทางที่ดีงาม หรือคำแสดงความเห็นอกเห็นใจ ใหกำลังใจ รูจักพูดใหเกิดความ
เขาใจดีสมานสามัคคีเกิดไมตรีทำใหรักใครนับถือและชวยเหลือเก้ือกูลกัน 
  3.  อัตถจริยา คือ ชวยเหลือดวยแรงกาย และขวนขวายชวยเหลือกิจการตาง ๆ บำเพ็ญ
สาธารณประโยชน รวมทั้งชวยแกไขปญหาและชวยปรบัปรุงสงเสริมในดานจริยธรรม 
  4.  สมานัตตตา คือ ทำตัวใหเขากับเขาได วางตนเสมอตนเสมอปลาย ใหความเสมอ
ภาค ปฏิบัติสม่ำเสมอกันตอคนทั้งหลาย ไมเอาเปรียบ และเสมอในสุขทุกขคือ รวมสุข รวมทุกข รวม
รับรู รวมแกไขปญหา เพื่อใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน 
 หลักสังคหวัตถุ 4 ดังกลาวขางตน ผูวิจัยใชเปนขอคิดเตือนใจในงานวิจัยใหมีคุณภาพ และ
ประสบความสำเร็จดังนี้ 1) ทาน การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันในการดำเนินงานวิจัย ใหความ
อนุเคราะหความรู วัสดุอุปกรณซึ่งกันและกัน 2) ปยวาจา มีการใหคำแนะนำที่เปนประโยชนซึ่งกัน
และกัน พูดใหกำลังใจ และพูดดวยวาจาที ่นาฟง ใชเหตุและผลในการพูด 3) อัตถจริยา มีการ
ชวยเหลือทางดานกำลังกาย รวมมือชวยแกไขปญหาตาง ๆ รวมกันอยางเต็มใจ 4) สมานัตตตา ความ
เปนผูเสมอตนเสมอปลาย ซึ่งเปนหลักที่ใชในการทำวิจัยรวมกัน เพื่อใหเกิดความสำเร็จในงานวิจัย 
ดังนั้น การนำหลักธรรมดังกลาวมาปฏิบัติผูผูวิจัยสามารถปฏิบัติงานเปนไปดวยความความสุข ความ
สามัคคี ความสำเร็จ ในการปฏิบัติงาน และสงผลดีตอผูที่เปนผูรวมวิจัยเชนเดยีวกัน 
 2.1.3  ฆราวาสธรรม 4 
 พระปรียะพงษ คุณปญญา, กีรติ บุญเจือ และ รวิช ตาแกว (2561) ไดใหความหมายของ 
ฆราวาสธรรม 4 ไววา ฆราวาสธรรม ประกอบดวย 2 คำ คือ “ฆราวาส” แปลวา ผูดำเนินชีวิตในทาง
โลก ผูครองเรือน และ “ธรรม” แปลวา ความถูกตอง ความดีงาม นิสัยที่ดีงาม คุณสมบัติ ขอปฏิบัติ 



15 
 
เมื่อรวมเปน “ฆราวาสธรรม” จึงแปลไดความวา คุณสมบัติของผูประสบความสำเร็จในการดำเนิน
ชีวิตทางโลก ประกอบดวยธรรมะ 4 ประการ คือ 
 1.  สัจจะ (Truth and Honesty) แปลววา จริง ตรง แท มีความซื่อสัตยเปนพื้นฐาน เปน
คนจริงตอความเปนมนุษยของตน ความจริงใจ ความจริงจัง ตลอดจนความซื่อตรงตอกันและกัน สรุป
รวมคือ "ความรับผิดชอบ" เปนหลักสำคญัที่จะใหเกิดความไววางใจและไมตรีจิตสนิทตอกัน ขาดสัจจะ
เมื่อใดยอมเปนเหตุใหเกิดความหวาดระแวงแคลงใจกัน เปนจุดเริ่มตนแหงความราวฉาน 
 2.  ทมะ แปลวา ฝกตน ขมจิต และรักษาใจ บังคับตัวเองเพื่อลดละกิเลส และรักษาสัจจะ 
การรูจักขมจิตใจตนเอง มีความกระตือรือรนในการเคี่ยวเข็นฝกตนเอง บังคับควบคุมอารมณ ขมใจ
ระงับความรูสึกตอเหตุบกพรองของกันและกันอยางไมมีขอแมเงื่อนไข เพื่อใหตนเองมีทั้งความรู 
ความสามารถ และความดีเพิ่มพูนมากยิ่งขึ้น รูจักฝกฝนปรับปรุงตนแกไขขอบกพรอง ปรับนิสัยและ
อัธยาศัยใหกลมกลืนประสานเขาหากันได ไมเปนคนดื้อดานเอาแตใจและอารมณของตน 
 3.  ขันติ แปลวา อดทน ไมใชเพียงแตอดทนกับคำพูดหรือการกระทำของผูอื ่นที่เราไม
พอใจ แตหมายถึงการอดทนอดกลั้นตอการบีบบังคับของกิเลส ความอดทน อดกลั้น ตอความหนัก
และความรายแรงท้ังหลาย 
 4.  จาคะ แปลวา เสียสละ บริจาคสิ่งท่ีไมควรมีอยูในตน โดยเฉพาะกิเลส เพราะนั้นคือสิ่งที
ไมควรมีอยูกับตนละนิสัยไมดีตาง ๆ ความเสียสละความเผื่อแผ แบงปนตลอดถึงความมีน้ำใจเอื้อเฟอ
ตอกัน นกึถึงสวนรวมของครอบครัวเปนใหญ ชีวิตบุคคลที่จะมีความสุข จะตองรูจักความเปนผูใหดวย 
มิใชคอยจองแตจะเปนผูรบัเอาฝายเดียว การใหในที่นี้ มิใชหมายแตเพียงการเผื่อแผแบงปนสิ่งของอัน
เปนเรื ่องที่มองเห็นและเขาใจไดงาย ๆ เทานั้น แตยังหมายถึงการใหน้ำใจแกกัน การแสดงน้ำใจ
เอ้ือเฟอตอกัน ตลอดจนการเสียสละความพอใจและความสุขสวนตนได 
 หลักฆราวาสธรรม 4 ดังกลาวขางตน ผูวิจัยใชเปนขอคิดเตือนใจในงานวิจัยใหมีคุณภาพ 
และประสบความสำเร็จดังนี้ 1) สัจจะ มีความจริงใจ ซื่อตรงตอผูรวมวิจัย รักษาคำมั่นสัญญาที่ไดตก
ลงกันไว มีความรับผิดชอบในงานวิจัยท่ีทำ 2) ทมะ รูจักขมใจ บังคับควบคุมอารมณตนเอง บางครั้งมี
สิ่งตาง ๆ เขามาทำใหขาดการทำงานวิจัยอยางตอเนื่อง ซึ่งตองยับยั้งชั่งใจและกลับมามุงจุดสนใจตอ
งานวิจัยที่ทำ 3) ขันติ มีความอดทนตอคำพูดดูถูกดูแคลนของผูอื่น ในเรื่องการจบการศึกษาตาม
กำหนดหรือไม 4) จาคะ เสียสละท้ังกำลังกาย กำลังทรัพย มีน้ำใจตอผูรวมวิจัย ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
 2.1.4  พรหมวิหาร 4 
 พระครูวิวัฒนธรรมานุกูล (ออด ธมฺมปาโล) (2561) ไดใหความหมายของพรหมวิหาร 4 ไว
วา พรหมวิหาร 4 คือ ธรรมเครื่องอยูอยางประเสริฐ, ธรรมประจำใจอันประเสริฐ, หลักความประพฤติ
ที่ประเสริฐบริสุทธิ์, ธรรมที่ตองมีไวเปนหลักใจและกำกับความประพฤติ จึงจะชื่อวาดำเนินชีวิตหมด
จด และปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวทั้งหลายโดยชอบ ประกอบดวย 
 1.  เมตตา ความรักใคร ปรารถนาดีอยากใหเขามีความสุข มีจิตอันแผไมตรีและคิดทำ
ประโยชนแกมนุษยสัตวทั่วหนา 
 2.  กรุณา ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกขใฝใจในอันจะปลดเปลื้อง บำบัดความทุกขยาก
เดือดรอนของปวงสัตว 



16 
 
 3.  มุทิตา ความยินดี ในเม่ือผูอ่ืนอยูดีมีสุขมีจิตผองใสบันเทิง กอปรดวยอาการแชมชื่นเบิก
บานอยูเสมอ ตอสัตวทั้งหลายผูดำรงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อเขาไดดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งข้ึนไป 
 4.  อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง อันจะใหดำรงอยูในธรรมตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา 
คือมีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลาย
กระทำแลวอันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุอันตนประกอบพรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไป
ตามธรรม รวมทั้งรู จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไมมีกิจที่ควรทำ เพราะเขารับผิดชอบตนไดดีแลว 
เขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรไดรบัผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 
 หลักพรหมวิหาร 4 ดังกลาวขางตน ผูวิจัยใชเปนขอคิดเตือนใจในงานวิจัยใหมีคุณภาพ และ
ประสบความสำเร็จดังนี้ 1) เมตตา มคีวามปรารถนาดีตอผูรวมวิจัย ตองการใหผูรวมวิจัยมีความสุขกับ
งานที่ทำ 2) กรุณา เมื่อเห็นเพ่ือนผูรวมวิจัยเกิดความเครียด ความกังวลจากภาวการณตาง ๆ ก็มีความ
ปรารถนาจะใหเขาหายจากความเครียด ความกังวลนั้น ๆ 3) มุทิตา มีความยินดี เมื่อผูรวมวิจัยมี
ความสุข ยิ้มได และสามารถแกปญหาของเขาได 4) อุเบกขา มีใจเปนกลาง เมื่อผูรวมวิจัยไดแสดง
ทรรศนะที่แตกตางกัน ดวยเหตุและผลของแตละคน นำสิ่งเหลานั้นมาคิด วิเคราะห และตัดสินใจดวย
ตนเอง 
 2.1.5  สัปปุริสธรรม 7 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2559) ไดใหความหมายของสัปปุริสธรรม 7 วา เปน
ธรรมของสัตบุรุษ ธรรมที่ทำใหเปนสัตบุรุษ, คุณสมบัติของคนดี, ธรรมของผูดี มี 7 ประการ คือ 
 1.  ธัมมัญุตา หมายถึง ความรูจักธรรม รูหลัก หรือ รูจ ักเหตุคือ รูหลักความจริง รู
หลักการ รูหลักเกณฑ รูกฎแหงธรรมดา รูกฎเกณฑแหงเหตุผล และรูหลักการที่จะทำใหเกิดผล  
 2.  อัตถัญุตา หมายถึง ความรูจักอรรถ รูความมุงหมาย หรือ รูจักผล คือ รูความหมาย รู
ความมุงหมาย รูประโยชนที่ประสงค รูจักผลที่จะเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระทำ หรือความเปนไปตาม
หลัก  
 3.  อัตตัญุตา หมายถึง ความรูจักตน คือ รูวา เรานั้น วาโดยฐานะ ภาวะ เพศ กำลัง 
ความรูความสามารถ ความถนัด และคุณธรรม 
 4.  มัตตัญุตา หมายถึง ความรูจักประมาณ คือ ความพอดี คฤหัสถรูจักประมาณในการ
ใชจายโภคทรัพย ภิกษุรูจักประมาณในการรบัและบริโภคปจจัยสี่  
 5.  กาลัญุตา หมายถึง ความรูจักกาล คือ รูกาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาที่ควร
หรือจะตองใชในการประกอบกิจ ทำหนาท่ีการงาน หรอืปฏิบัติการตาง ๆ 
 6.  ปริสัญุตา หมายถึง ความรูจักบริษัท คือ รูจักชุมชน หรือรูจักที่ประชุม รูกิริยาที่จะ
ประพฤติตอชุมชนนั้น ๆ วา ชุมชนนี้เมื่อเขาไปหา จะตองทำกิริยาอยางนี้ จะตองพูดอยางนี้ ชุมชนน้ี
ควรสงเคราะหอยางนี้ 
 7.  ปุคคลัญุตา หมายถึง ความรูจักบุคคล คือ ความแตกตางแหงบุคคลวา โดยอัธยาศัย 
ความสามารถ และคุณธรรม เปนตน ใคร ๆ ยิ่งหรือหยอนอยางไร และรูที่จะปฏิบัติตอบุคคลนั้น ๆ 
ดวยดีวาควรจะคบหรือไม จะใชจะตำหนิยกยอง และแนะนำสั่งสอนอยางไร 
 หลักสัปปุริสธรรม 7 ดังกลาวขางตน ผูวิจัยใชเปนขอคิดเตือนใจในงานวิจัยใหมีคุณภาพ 
และประสบความสำเร็จดังนี้ 1) ธัมมัญุตา ความรูจักธรรม รูหลัก หรือรูจักเหตุ ผูวิจัยไดตระหนักวา
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มีหนาที่ในการศึกษาวิจัยใหประสบผลสำเร็จ 2) อัตถัญุตา ความรูจักอรรถ รูความมุงหมายหรือรูจัก
ผล ผู ว ิจัยตระหนักถึงผลของการศึกษาวิจ ัยใหสำเร็จ เพื ่อนำไปใชประโยชนเชิงวิชาการตอไป  
3) อัตตัญุตา ความรูจักตน ผูวิจัยตระหนักวา ในการดำเนินการวิจัยผูวิจัยสามารถดำเนินการคนควา
ขอมูล การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง และการเขียนรายงานฉบับสมบูรณได 4) มัตตัญุตา ความรู
จักประมาณ การดำเนินการวิจัยจะตองมีการคาใชจายในการดำเนินการตาง ๆ ซึ่งผูวิจัยและผูรวมวิจัย
จะตองรวมกันพิจารณาใหการใชจ ายนั ้นเปนไปตามความเหมาะสมและเก ิดประโยชนสูงสุด  
5) กาลัญุตา ความรูจักกาล โดยการดำเนินการวิจัยใหแลวเสร็จทันตามกรอบเวลาที่ไดกำหนดไว  
6) ปริสัญุตา ความรูจักชุมชน ผูวิจัยจะทำความเขาใจบริบทของพื ้นที่ว ิจัย เพื่อใหสามารถวาง
แผนการดำเนินงานวิจัยใหสำเร็จ 7) ปุคคลัญุตา ความรูจักบุคคล ผูวิจัยไดนำมาปรับใชในการรูและ
เขาใจความแตกตางระหวางบุคคล พฤติกรรมของกลุมตัวอยางแตละพื้นที่ เพื่อประโยชนในการเก็บ
ขอมูลการวิจัยใหครบถวน 
 จากหลักธรรม ทั้ง 5 หลักธรรมที่กลาวมา ผูวิจัยขอแสดงภาพประกอบดังน้ี 
 

 
 

ภาพที่ 2.1  หลักธรรมเพ่ือคุณภาพและความสำเร็จของงานวิจัย 

 

2.2  นิยามและความสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Work Behavior) 
 2.2.1  นิยามของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 Farr and Ford (1990) กลาวถึงนิยามของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
พฤติกรรมสวนบุคคลที่มีความตั้งใจจริง โดยมีเปาหมายที่จะเริ่มตนในการพัฒนาสิ่งใหม ๆ หรือพัฒนา
สิ่งเดิมที่มีอยู แลวในงาน กลุมงานหรือในองคกรนั ้น โดยนำเสนอออกมาในรูปแบบวิธีการคิด การ
ทำงาน หรือผลิตภัณฑ 
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 Yuan & Woodman (2010) กลาวถึงนิยามของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมวา 
หมายถึง ความตั้งใจในการนำเสนองาน การประยุกตใชความคิดใหม ผลิตภัณฑ หรือกระบวนการ 
ขั้นตอนการทำงานใหม ๆ กับ งาน กลุมงาน หรอืองคกรของตน ซึ่งรวมถึง การคนหาเทคโนโลยีใหม ๆ 
การนำเสนอวิธีการใหม ๆ การประยุกตวิธีการทำงานใหม ๆ และการเสาะหาทรัพยากรที่จะนำไปใช
กับความคิดใหม ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของงานนั้น 
 De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, Niesen & Van Hootegem (2014) กล าวถึง
นิยามของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมวา หมายถึง พฤติกรรมทั้งหมดของพนักงาน โดยเริ่ม
ตั้งแตการสราง การแนะนำ การประยุกตใชของความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ หรือวิธีการใหม ๆ 
ไปใชกับหนวยงานเพ่ือใหเกิดประโยชนกับหนวยงานนั้น 
 Bos-Nehles, Bondarouk & Nijenhuis (2017) กลาวถึงนิยามของพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมวา หมายถึง การกระทำทั้งหมดของแตละบุคคล โดยมุงไปท่ีการสราง หรือกระบวนการ 
หรือการประยุกตใชความคิดใหม ๆ เพื ่อทำบางสิ ่งบางอยาง โดยรวมถึงการคิดผลิตภัณฑใหม 
เทคโนโลยี ขั้นตอนหรือกระบวนการทำงาน โดยมีเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิผลและความสำเร็จ
ขององคกร 
 Janssen (2000) กลาวถึงนิยามของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมวาหมายถึง ความ
ตั้งใจเพื่อสราง เพื่อนำเสนอ และประยุกตใชความคิดใหม ๆ ใหเกิดประโยชนกับงาน กลุมงาน หรือ
องคกรของตนเอง 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง การกระทำทั้งหมดของแตละ
บุคคล ที่ตั้งใจแสดงออกมา โดยเริ่มตั้งแตการสรางความคิด การแนะนำความคิดและการประยุกตใช
ความคิดในงานของตนเอง กลุม หรือองคกร เพื่อสรางสิ่งใหม ผลิตภัณฑใหม ขั้นตอนวิธีการใหม ๆ 
หรือพัฒนาจากสิ่งเดิมที่มีอยูแลว โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานที่ตนเองรับผิดชอบอยู 
หรือเกิดประโยชนตอผูท่ีนำไปใช 
 2.2.2  ความสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม  
 Schaffer, Kearney, Voelpel, & Koester (2012) ไดกลาววา เศรษฐกิจโลกในยุคโลกาภิ
วัตนนั้นมีการแขงขันกันตลอดเวลา ซึ่งถือเปนความทาทายที่จะนำพาองคกรใหอยูรอด โดยทางรอด
นั้นคือการสรางสรรคนวัตกรรมขององคกร เพื่อที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร โดยอาศัยพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม เปนหลักในการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของตนเองเพื่อมุงสูประโยชนของ
องคกร 
 Messmann & Mulder (2017) ไดกลาววา การทำงานท่ีตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในปจจุบัน เปนความทาทายหลักสำหรับองคกร ซึ่งทำใหองคกรจำเปนตองหาแนวทางการ
แกปญหาเชิงนวัตกรรม เพื่อเขาถึงปญหาในทุกระดับขององคกร โดยนวัตกรรมถือเปนผลิตภัณฑหรือ
กระบวนการใหม ๆ ที่มีประโยชน ที่ผานการมีสวนรวมของพนักงานในองคกร ซึ่งจะชวยแกไขปญหา
ในบริบทปจจุบันขององคกร ซึ่งการมีสวนรวมลักษณะน้ีถูกเรียกวาพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
นอกจากองคกรจะไดรับประโยชนแลว พนักงานก็จะไดรับประโยชนจากการมีสวนรวมในการพัฒนา
นวัตกรรมในแงของการพัฒนาวิชาชีพของตนเองไปสูความเชี่ยวชาญที่มากขึ้น 
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 Phung, Hawryszkiewycz & Binsawad (2018) ไดกลาววา พฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม มีความสำคัญตอการทำงานใหมีประสิทธิภาพและการพัฒนาองคกรในระยะยาวอยางย่ังยืน 
โดยความสามารถของพนักงานจะเปนตัวกำหนดวาจะกอใหเกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
หรือไม และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมยังชวยในการหาวิธีการที่ดีกวา ที่จะกระทำสิ่งใหม ๆ 
โดยองคกรมีหนาที่บูรณาการความรูในดานของแผนงานธุรกิจ การสงเสริมทัศนคติสวนบุคคล เพื่อให
พนักงานเกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 Cangialosi, Odoardi & Battistelli (2020) ได กล าวว า  พฤต ิกรรมการทำงานเชิ ง
นวัตกรรม เปนพฤติกรรมที่มุ งเปาไปความตั้งใจในการสราง การสงเสริมและการดำเนินการตาม
แนวคิดนั้น ซึ่งพฤติกรรมลักษณะนี้เปนศูนยกลางของกระบวนการนวัตกรรมทั้งหมด และยังเปนหนึ่ง
ในปจจัยที่สำคัญที่สุดในการแกปญหาที่เกิดขึ้นใหมในองคกร รวมถึงการมีสวนในการสนับสนุนความ
ไดเปรียบตอการการแขงขันกับองคกรอ่ืน 
 Nöhammer & Stichlberger (2019) ไดกลาววา พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม มี
ความสำคัญอยางยิ่งตอการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันขององคกร โดยอาศัยการมีสวนรวม
ของสมาชิกในองคกร ผลของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมนอกจากจะเปนผลดีกับองคกรแลว 
ยังเปนผลดีตอพนักงานในแงมุมตาง ๆ เชน วิถีชีวิตความเปนอยูท่ีดีขึ ้น มีความพึงพอใจตองานที่ทำ
มากขึ้น และพัฒนาการทำงานใหดีขึ้น 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรม มีความสำคัญในการชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคกร การชวยแกปญหาขององคกรดวยแนวความคิดใหม ๆ มาเพิ ่มขีด
ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมของพนักงานในองคกรใหสูงขึ้นและมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น 
เพื่อใหองคกรสามารถปรับตัว แขงขันกับองคกรอื่น และอยูรอดไดในยุคที่โลกมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 
 

2.3  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
 2.3.1  องคประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากผลการศกึษาของ Kanter 
 Kanter (1988) ศาสตราจารยดานธุรกิจ ที่ Harvard Business School สหรัฐอเมริกา ซึ่ง
เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับจากผลงานดานงานเขียน ซึ่งไดรบัการอางอิงผลงานอยางแพรหลาย โดย
มีหนังสือที ่ขายผาน Amazon.com กวา 30 เรื ่อง นอกจากนี้ Kanter ยังไดรับการเสนอชื่อโดย
นิตยสารบอสตัน ใหเปน 50 สตรีที่ทรงอิทธิพลที่สุดในบอสตัน นอกจากนี้งานวิจัยของ Kanter ยัง
ไดรับการยอมรับวาเปนงานวิจัยที่ดีที่สุดสำหรับครอบครัว ซึ่ง Kanter ไดกลาววา องคประกอบของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีองคประกอบที่มีความซับซอน 3 ประการ คือ 1) การสรางความคิด (Idea 
Generation) 2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำความคิดไปสูการ
ปฏิบัติ (Idea Realization) 
 2.3.2  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ West & 
Farr 
 West and Farr (1990) โดย West เป นศาสตราจารย ของ Lancaster University 
ประเทศอังกฤษ เปนผูเชียวชาญในการพัฒนาประสิทธิภาพและความคิดสรางสรรคของบุคคลทีมงาน
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ในองคกร และงานวิจัยของเขาไดรับการอางอิงและนำไปใชอยางแพรหลาย และ Farr ศาสตราจารย
จิตวิทยาของ The Pennsylvania State University ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งผลงานวิจัยสวนใหญ
มุงเนนการจัดการประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยที่ม ีอิทธิพลตอนวัตกรรมและ
ความคิดสรางสรรคของทีมงาน การประเมินผลระบบการฝกอบรมพนักงาน ซึ่งทั้งสองทานไดเสนอ
องคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมไวสององคประกอบ คือ 1) การสรางความคิด 
(Idea Generation) 2) การนำความคิดไปปฏิบัติจริงใหเกิดผล (Idea Implementation) 
 2.3.3  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Scott & 
Bruce 
 Scott and Bruce (1994) โดย Scott เปนอาจารยที่ Koppelman School of Business, 
City University of New York - Brooklyn College ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยเนนการทำงานวิจัย
ดานจิตวิทยาบุคลิกภาพอารมณและจิตวิทยาสังคมการระบุองคกรและเอกลักษณองคกร และ Bruce 
เปนอาจารยที่ College of Business, University of Louisville ประเทศสหรัฐอเมริกา ทั้งสองทาน
ไดเสนอองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมไวสามองคประกอบ คือ 1) การสราง
ความคิด (Idea Generation) 2) การสรางพันธมิตร (Coalition Building) 3) การนำความคิดไป
ปฏิบัติจริงใหเกิดผล (Idea Implementation) 
 2.3.4  องคประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากผลการศึกษาของ Jannsen 
 Jannsen (2000) ศาสตราจารยทางดานพฤติกรรมองคกร ผูเชี่ยวชาญในดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยและพฤติกรรมองคกร แหง University of Groningen ประเทศเนเธอรแลนด ได
พัฒนาแนวคิดและทฤษฎีของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากแนวคิดของ Scott and Bruce 
(1994) ทำใหไดแนวคิดที่วา พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมในที่ทำงานนั้น เปนพฤติกรรมที่มี
ความซับซอน ซึ่งประกอบดวยพฤติกรรมการทำงานที่แตกตางกันสามอยาง คือ 1) การสรางความคิด 
(Idea Generation) 2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำความคิด
ไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) 
 2.3.5  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรม จากผลการวิจ ัยของ 
Mukherjee & Ray 
 Mukherjee and Ray (2009) โดย Mukherjee เปนศาสตราจารยประจำภาควิชาสังคม
วิทยา และ Ray เปนศาสตราจารยประจำภาควิชาจิตวิทยาประยุกต มหาวิทยาลัยกัลกัตตา ประเทศ
อินเดีย ไดรวมกันศึกษาพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูจัดการ ที่เกี่ยวของกับกับความทา
ทายที่ตึงเครียดขององคกรภาครัฐและเอกชนสมัยใหม ซึ่งเก็บขอมูลจากผูจัดการขององคกรภาครัฐ
และเอกชนในรัฐเบงกอลตะวันตก ของประเทศอินเดียวจำนวน 400 คนโดยไดเสนอองคประกอบของ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมในการเก็บขอมูลสามองคประกอบคือ 1) การสรางความคิด (Idea 
Generation) 2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำความคิดไปปฏิบัติ
จริงใหเกิดผล (Idea Implementation) 
 2.3.6  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการศึกษาของ Cantwell 
 Cantwell (2010) ที่ปรึกษาดานการวิจัยซึ่งทำงานในการวิจัยดานอาชีพของ National 
Center of O*NET Development on Behalf of North Carolina State University ป ระ เ ท ศ
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สหรัฐอเมริกา และเปนนักศึกษาระดับปริญญาเอกของ North Carolina State University ซึ่ง 
Cantwell ไดเสนอมุมมองเกี ่ยวกับการตรวจสอบความสัมพันธของพฤติกรรมการทำงานที ่เปน
นวัตกรรมใหมกับความสัมพันธระหวางบุคคลและปจจัยอื่น ๆ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทำงาน 
โดยเสนอปจจัยที ่แตกตางกันสี่ประการ คือ 1) การตระหนักรู ปญหา (Problem Recognition) 2) 
การสรางความคิด (Idea Generation) 3) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 
และ 4) การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) 
 2.3.7  องคประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Jong and Hartog 
 Jong and Hartog (2010) ซึ่ง Jong เปนผูชวยศาสตราจารยที่ RSM Erasmus University 
และนักวิจัยนวัตกรรมท่ี EIM Business and Policy Research, Zoetermeer ประเทศเนเธอรแลนด 
และ Hartog เป นศาสตราจารย ดานพฤติกรรมองคกรของ University of Amsterdam โดยมี
ผลงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงรุก พฤติกรรมการทำงานที่เปนนวัตกรรม ซึ่งผลงานไดรับการตีพิมพ
ในวารสารชั้นนำรวมถึงวารสารจิตวิทยาประยุกต ทั้งสองทานไดศึกษาเกี่ยวกับการวัดพฤติกรรมการ
ทำงานท่ีเปนนวัตกรรม ของพนักงานและหัวหนางานในองคกรเดียวกัน จำนวน 879 คน จากบริษัทผู
ใหบริการดานการเผยแพรความรู จำนวน 94 แหงในประเทศเนเธอรแลนด เพื่อพัฒนาตัวชี้วัดการ
ทำงานที่เปนนวัตกรรม โดยไดกลาวสรุปถึงองคประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อวิเคราะห
ปจจัยเชิงสำรวจพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม วามี 4 องคประกอบคือ 1) การสรางความคิด 
(Idea Generation) 2) การสำรวจและคนหาความคิด (Idea Exploration) 3) การหาแนวรวมเพื่อ
สนับสน ุนความคิด (Idea Championing) 4) การนำความค ิดไปปฏ ิบ ัต ิจร ิงให เก ิดผล ( Idea 
Implementation) 
 2.3.8  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Messmann 
and Mulder 
 Messmann and Mulder (2010) โดย Messmann เป นผ ู ช  วยศาสตราจารย  และ 
Mulder เป นศาสตราจารย ประจำคณะปร ั ชญาของ  Institute of Educational Science, 
Universität Regensburg ประเทศเยอรมัน ไดศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษา โดยเก็บขอมูลจากการสัมภาษณครูที่สอนในระดับอาชีวศึกษาเกี่ยวกับกิจกรรม
การทำงานของครูที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสามองคประกอบคือ 1) การสราง
ความคิด (Idea Generation) 2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำ
ความคดิไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) 
 2.3.9  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Abbas 
and Iqbal 
 Abbas and Iqbal (2012) อาจารยภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยอิสลามแหงชาติ 
(International Islamic University) เมืองอิสลามาบัด ประเทศปากีสถาน และอาจารยประจำ
วิทยาลัยการจัดการ Quaid-i-Azam University เมืองอิสลามาบัด ประเทศปากีสถาน ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม พบวา 
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมมี 4 องคประกอบ ดังนี้ คือ 1) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด 
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(Idea Promotion) 2) การสร างความคิด (Idea Generation) 3) ความผ ูกพันกับงาน (Work 
Commitment) และ 4) การนำความคิดไปปฏิบัติจริงใหเกิดผล (Idea Implementation) 
 2.3.10  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรม จากผลการวิจ ัยของ 
Anderson, Potočnik, and Zhou 
 Anderson, Potočnik, and Zhou (2014) โดย Anderson เปนศาสตราจารยดานการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและผูอำนวยการวิจัยเกี่ยวกับ บุคคล องคกรและผูประกอบการที่ School of 
Management, University of Bradford สหราชอาณาจักร มีผลงานวิชาการตีพิมพและไดรับการ
อางอิงมากกวา 150 เรื่อง แตงหนังสือ 25 เลมและบทความกวา 60 บท Potočnik ปจจุบันทำงานท่ี 
University of Edinburgh โดยไดดำเนินโครงการและงานว ิจ ัยในหลายสาขา และ Zhou เปน
ศาสตราจารยดานการจัดการของ Rice University ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่ง Zhou ไดสอนและทำ
การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมองคกร การจัดการระหวางประเทศ การจัดการความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรม ความเปนผูนำ ความเปนผูนำระดับโลก การเจรจาตอรอง ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท
และปริญญาเอก ทั ้งสามทานไดเสนอองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมไวสอง
องคประกอบ คือ 1) การสรางความคิด (Idea Generation) 2) การนำความคดิไปปฏิบัติจริงใหเกิดผล 
(Idea Implementation) 
 2.3.11  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Imran, 
Zaheer, Fatima and Khan 
 Imran, Zaheer, Fatima and Khan (2014) โดย Imran เปนรองศาสตราจารยของภาค
วิชาการจัดการ Dhofar University ประเทศโอมาน Zaheer จาก Foundation University, Fatima 
จ า ก  PMAS -  Arid Agriculture University แ ล ะ  Khan จ า ก  Institute of Business and 
Technology ประเทศปากีสถาน ไดศึกษาประเภทความขัดแยงและพฤติกรรมการทำงานที ่เปน
นวัตกรรม โดยศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและการทดลองเชิงประจักษเพื่อตรวจสอบบทบาทของงานที่
ขัดแยงกันเพื่อเสริมสรางองคประกอบการทำงานเชิงนวัตกรรมสามองคประกอบคือ 1) การสราง
ความคิด (Idea Generation) 2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำ
ความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) นอกจากนี้ยังตรวจสอบวิธีการที่คาดวา พฤติกรรมการ
ทำงานท่ีเปนนวัตกรรมจะนำไปสูความขัดแยงทางกระบวนการและความขัดแยงดานความสัมพันธของ
กลุมบุคคลที่ทำงานภาคโทรคมนาคมในประเทศปากีสถาน จำนวน 320 คน 
 2.3.12  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจ ัยของ 
Rahman, Panatik and Alias 
 Rahman, Panatik and Alias (2014) อาจารย ของ Universiti Teknologi Malaysia 
ประเทศมาเลเซีย ไดทำการศึกษาอิทธิพลของการเสริมพลังอำนาจทางจิตวิทยาตอพฤติกรรมการ
ทำงานที่เปนนวัตกรรมของนักวิชาการในมหาวิทยาลัยวิจัยของประเทศมาเลเซีย ซึ่งใชแบบสอบถาม
อาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยวิจัยของประเทศมาเลเซียจำนวน 393 คน โดยเสนอองคประกอบของ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสามองคประกอบคือ 1) การสรางความคิด (Idea Generation)  
2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea 
Realization) 
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 2.3.13  องคประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Amir 
 Amir (2015) อาจารยประจำภาควิชาการจัดการ มหาวิทยาลัย Bakrie University เมือง
จาการตา ประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญในดานการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ไดศึกษาเกี ่ยวกับการตรวจสอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจากโครงสรางหลายมิติ โดยศึกษาจาก
พนักงานที่ทำงานในโรงงานอุตสาหกรรมของประเทศอินโดนีเซีย จำนวน 211 คน พบวา จาก
การศึกษานี้ไดใชองคประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จำนวน 3 องคประกอบ คือ 1) การสราง
ความคิด (Idea Generation) 2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำ
ความคดิไปปฏิบัติจริงใหเกิดผล (Idea Implementation) 
 2.3.14  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากผลการวิจัยของ Lukoto 
and Chan 
 Lukoto and Chan (2016) ท้ังสองเปนอาจารยของ Department of Engineering and 
Technology Management, Graduate School of Technology Management, University of 
Pretoria, Pretoria ไดศึกษาเชิงสำรวจปจจัยที ่มีผลตอการสรางสรรคนวัตกรรมภายในองคกรที่
กระตุนใหพนักงานปฏิบัติตนในเชิงสรางสรรค จากการสำรวจพบวาเมื่อพนักงานรับรูถึงวัฒนธรรมเชิง
นวัตกรรมทางบวก พวกเขามีแนวโนมที ่จะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในลำดับขั้นเฉพาะของ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ซึ่ง Lukoto and Chan ไดศึกษาจากองคประกอบของพฤติกรรม
การทำงานเช ิงนวัตกรรมสี ่องคประกอบคือ 1) การสำรวจโอกาส (Opportunity Exploration)  
2) การสร างความค ิด (Idea Generation) 3) การหาแนวรวมเพื ่อสนับสน ุนความคิด ( Idea 
Championing) 4) การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) 
 2.3.15  องคประกอบพฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรม จากผลการวิจ ัยของ 
Bawuro, Danjuma, and Wajiga 
 Bawuro, Danjuma, and Wajiga (2018) น ักวิจ ัยจาก Universiti Tun Hussein Onn 
Malaysia (UTHM) ประเทศมาเลเซีย และ Modibbo Adama University of Technology ประเทศ
ไนจีเรีย ไดศึกษาปจจัยที ่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของครูระดับมัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของไนจีเรีย เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที ่เปน
นวัตกรรมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยนำเสนอรูปแบบงานวิจัยเปนการวิเคราะหเชิงพรรณนา
ซึ่งแสดงใหเห็นวาความสุขในที่ทำงาน บรรยากาศองคกร ความผูกพันธทางจิตใจ และภาวะผูนำการ
เปลี่ยนแปลง มีบทบาทโดยตรงในการสงผลตอพฤติกรรมที่เปนนวัตกรรม ซึ่งไดนำเสนอองคประกอบ
ของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไว 3 องคประกอบคือ 1) การสรางความคิด (Idea Generation) 2) การ
สงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 3) การนำแนวความคิดไปสูในการสอนและการ
เรียนรู (Realisation of Idea in Teaching and Learning) 
 จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจ ัยเพื ่อการสังเคราะหกำหนดองคประกอบของ 
“พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior)” จาก 15 แหลงดังกลาวมานั้น 
ผูวิจัยไดจัดกลุมองคประกอบที่เห็นวามีความหมายเดียวกัน ดังนี้ คือ (1) การสงเสริมและสนับสนุน
ความคิด (Idea Promotion) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันคือ 1) การหาแนวรวมเพื่อ
สนับสนุนความคิด (Idea Championing) 3) การสรางพันธมิตร (Coalition Building) (2) การนำ
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ความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) มีองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) การนำ
ความคิดไปปฏิบัติจริงใหเกิดผล (Idea Implementation) 2) การนำแนวความคิดไปสูในการสอน
และการเรียนรู (Realisation of Idea in Teaching and Learning) 
 เมื่อจัดองคประกอบที่มีความหมายเดียวกันอยูในกลุมเดียวกันได 2 องคประกอบดังกลาว 
ผูวิจัยไดนำมาแสดงไวในตารางสังเคราะหที่ 2.1 รวมกับองคประกอบอื่น ๆ โดยองคประกอบเหลานี้
ถือวาเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณา
ใชเกณฑความถี ่เพ ื ่อกำหนดเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเพื ่อการว ิจ ัย (Conceptual 
Framework) ตอไป 
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ตารางที่ 2.1  ตารางสังเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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การสรางความคิด (Idea Generation)                15 

การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization)                15 
การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion)                13 
การสำรวจและคนหาความคิด (Idea Exploration)                2 
ความผูกพันกับงาน (Work Commitment)                1 
การตระหนักรูปญหา (Problem Recognition)                1 
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 จากตารางที่ 2.1 ผลการสังเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
พบวามีองคประกอบที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จำนวน 6 องคประกอบ ซ่ึง
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีความถี่สูงตั้งแต 13 ขึ้นไปที่แสดงวาเปน
องคประกอบที่มีความสำคัญเพราะไดรับการยืนยันหรือสนับสนุนดวยเสียงขางมาก เพื่อคัดสรรเปน
องคประกอบที่เปนกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ไดจำนวน 3 องคประกอบ
ดังนี ้
 องคประกอบท่ี 1 การสรางความคิด (Idea Generation) 
 องคประกอบท่ี 2 การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 
 องคประกอบท่ี 3 การนำความคิดไปสูการปฏิบัต ิ(Idea Realization) 
 จากองคประกอบขางตนสามารถสรางโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
ไดดังภาพที่ 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2  โมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 
 จากภาพที่ 2.2 แสดงโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่ไดจากการ
สังเคราะหทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งประกอบดวย การสรางความคิด (Idea Generation) 
การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) และการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea 
Realization) โดยมีรายละเอียดของแตละองคประกอบที่จะนำไปสูการศึกษาเพื่อกำหนดนิยามเชิง
ปฏิบัติการและตวับงชี้ของแตละองคประกอบ ดังหัวขอ 2.4 ที่จะกลาวถึงขางลางนี้ 

  

การสรางความคดิ 
(Idea Generation) 

 

การสงเสริมและสนับสนุนความคิด 

(Idea Promotion) 

พฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม (Innovative 

Work Behavior 
( 

การนำความคิดไปสูการปฏิบัต ิ

(Idea Realization) 
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2.4  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้แตละองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 
 2.4.1  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบการสรางความคิด (Idea 
Generation) 
 Jong and Hartog (2010) กลาวถึงความหมายของการสรางความคิดวา เปนองคประกอบ
หนึ่งของพฤติกรรมการทำงานที่เปนนวัตกรรม ซึ่งอาจเกี่ยวของกับการนำเสนอผลิตภัณฑใหม การ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงานในปจจุบันหรือการระบุวิธีการแกปญหา ซึ่งกุญแจสำคัญในการ
สรางความคิดนั้นเปรียบเหมือนการรวมและการปรับโครงสรางของขอมูลและแนวคิดที่มีอยูเดิมเพื่อ
แกปญหาหรือเพ่ือปรบัปรุงประสิทธิภาพจากมุมมองที่ตางกัน 
 Spacey (2016) กลาวถึงความหมายของการสรางความคิดวา เปนกระบวนการสราง
รายการของแนวคิด ซึ่งแนวคิดนั้นรวมถึงเปาหมาย กลยุทธ รูปแบบการออกแบบ แผนงาน เรื่องราว 
การกระทำ ตนแบบ คำถามและคำตอบ โดยทั่วไปแลวกระบวนการสรางความคิดนั้นจะตองอาศัย
แนวคิดเปนจำนวนมากมาคัดกรองกอน ซึ่งกระบวนการสรางความคิดสามารถจำแนกออกเปน 10 
ประเภท คือ (1) การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการอนุญาตใหแนวคิดไหลออกมาโดยยังไมมี
การตรวจสอบหรือตั ้งขอจำกัดใด ๆ ไวกอน (2) สิ ่งที ่เปนนามธรรม (Abstraction) ใชแนวคิดที่
เฉพาะเจาะจงและทำใหเปนเรื่องทั่วไป (3) การวาดภาพ (Drawing) ใชแสดงสิ่งตาง ๆ เชน แนวคิด
ปญหารอบตัว (4) รายการ (Lists) สรางรายการออกเปนหัวขอ (5) แรงบันดาลใจ (Inspiration) มอง
หาแรงบันดาลใจที ่สรางสรรคจากแหลงตาง ๆ เชน งานศิลปะ ดนตรี งานเขียน สื่อตาง ๆ การ
ออกแบบ วิทยาศาสตร ธรรมชาติ สังคม วัฒนธรรมและเทคโนโลยี (6) การบม (Incubation) ปลอย
ใหเวลาผานไปขณะที่คิด เชน การเดินหรือนอนหลับอาจทำใหคิดอะไรบางอยางได (7) การทดลอง
ทางความคิด (Thought Experiment) การทดลองใชการอุปมาเพื่อจำลองปญหา (8) การสนทนา 
(Conversation) ใชเทคนิคการรวมปญญาของทุกคน เชน การประชุม (9) การเลน (Play) คิดถึง
ปญหาขณะที่อยูในชวงเวลาที่รูสึกผอนคลาย (10) สิ่งสำคัญลำดับแรก (First) หลักการประยุกตใช
หลักพื้นฐานของปญหา 
 Raj (2017) กลาวถึงความหมายของการสรางความคิดวา เปนขั้นตอนแรกของนวัตกรรมที่
มีการระดมความคิดจากสมาชิกในกลุม มีการเลือกแนวคิดบางประการและสงตอความคิดนั้นไปยัง
ขั้นตอนตอไป ซึ่งในขั้นแรกของการระดมความคิดนี้จะขึ้นอยูกับองคความรูของสมาชิกแตละกลุม แต
ละบุคคล โดยเปดโอกาสใหมีระดมความคิดอยางหลากหลายเทาที่แตละคนจะสามารถคิดได แลวทำ
การวิเคราะหขอดีขอเสียของแตละแนวคิด โดยพิจารณาจากประโยชน ความคุมคา และความแปลก
ใหมแลวจึงตัดสินใจรวมกันวาจะเลือกแนวคิดแบบใด 
 Shroyer, Lovins, Turns, Cardella, and Atman (2018) กลาวถึงความหมายของการ
สรางความคิดวา เปนสวนหนึ่งของกระบวนการออกแบบเชิงสรางสรรค ที่ผูออกแบบกิจกรรมใช
พิจารณา เพื่อหาวิธีการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพอยางหลากหลาย จากผลการวิจัยในหลาย ๆ เรื่อง 
พบวาการสืบเสาะการสรางความคิด เปนสวนสำคัญของกระบวนการออกแบบ และการสรางความคิด
ที่แปลกใหมเปนสวนที่ยากและมีความสำคัญย่ิงตอกระบวนการออกแบบเชิงสรางสรรค 
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 Bobo (2019) ไดรวบรวมความหมายของการสรางความคิด (Idea Generation) จาก
ผลงานของนักวิจัยหลาย ๆ คน และสรุปความหมายเชิงเปรียบเทียบไวสองกลุมคือ ความหมายจาก
นักวิจัยจิตวิทยาสังคม ใหความหมายไววา การสรางความคิดเปนการระดมความคิดเห็น และ
ความหมายจากงานเขียนที่เก่ียวกับการจัดการดานนวัตกรรม ใหความหมายวา การสรางความคิด มุง
จุดสนใจไปที่ผลลัพธและรูปแบบขององคกร 
 Myllylä (2019) กลาวถึงความหมายของการสรางความคิดวา เปนกุญแจสำคัญในการ
สรางสรรคนวัตกรรม ซึ่งหากขาดการสรางความคิดแลวอาจจะไมสามารถดำเนินการไดอยาง
หลากหลาย ซึ่งกุญแจนี้มีความสำคัญในการเรียนรูความคิดใหม ๆ และจำเปนสำหรับการปรับปรุงทุก ๆ 
อยาง โดยความคิดเพียงอยางเดียวนั ้นไมสามารถทำใหเก ิดนวัตกรรมได เนื ่องจากตองสราง
กระบวนการที่เปนระบบเพื่อชวยในการจัดการความคิดเหลานั้นกอน จุดประสงคไมไดเปนเพียงแค
การสรางเทานั้น แตตองใหความใสใจกับคุณภาพของสิ่งเหลานั้นดวย ในบางครั้งอาจเปนเรื่องยากท่ีจะ
เกิดความคิดที่สูงขึ้น ซึ่งเปนสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นไดเมื่อตองการความคิดใหม ๆ การสรางความคิดถูก
อธิบายวาเปนกระบวนการในการสราง การพัฒนาและการสื่อสารแนวคิดเชิงนามธรรมหรือรูปธรรม 
การสรางความคิดเปนสวนหนาของชองทางการจัดการ และจะมุงจุดสนใจไปยังการหาวิธีแกปญหาที่
เปนไปได ความคิดเปนข้ันตอนแรกในการปรับปรุงพัฒนา เราสรางความกาวหนาในฐานะมนุษยแตละ
คนไดโดยขึ้นอยูกับความคิดใหม จากมุมมองของแตละคน ความคิดใหม ๆ สามารถชวยใหกาวไป
ขางหนาหากยังรูสึกวางานยังติดขัดอยูหรือไมสามารถแกไขปญหาบางอยางได 
 จากนิยามของการสรางความคิด (Idea Generation) ที่นำมากลาวถึงขางตน ผูวิจัยขอสรุป
เปนนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อใชในการวิจัยในครั้งนี้วา หมายถึง การคิดหาความวิธีการใหม ๆ เพื่อ
แกปญหาหรือปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน โดยมีการระดมความคิดอยางหลากหลาย และมุง
จุดสนใจไปที่ผลลัพธขององคกร ซึ่งความหมายดังกลาวเชื่อมโยงถึงตัวบงชี้ของการสรางความคิด 
(Idea Generation) เพื่อเปนสาระหลักในการวัด 5 ตัวบงชี้ คือ (1) คิดหาวิธีการใหม ๆ 2) คิดหา
วิธีการแกปญหา (3) คิดเพ่ือปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน (4) ระดมความคิด (5) มุงจุดสนใจไป
ที่ผลลัพธขององคกร 
 2.4.2  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบการสงเสริมและสนับสนุน
ความคิด (Idea Promotion) 
 Kanter (1988) กลาวถึงความหมายของการสงเสริมและสนับสนุนความคิดวา เปน
กิจกรรมที่ทำใหไดรับแรงสนับสนุน ไดความกระตือรือรนที่เพิ่มขึ้นของสมาชิกองคกรที่มีความสนใจ 
และการสรางความชอบธรรมและการสนับสนุนความรวมมือ ซึ่งเปนแรงผลักดันที่สำคัญตอการนำ
ความคดิไปใช 
 Kleysen and Street (2001) กลาวถึงความหมายของการสงเสริมและสนับสนุนความคิด
วา การสนับสนุนความคิดเปนการสงเสริมความคิด และอาจเกี่ยวของกับการระดมทรัพยากร การโนม
นาว การมีอิทธิพล การผลักดัน การเจรจาตอรอง การทาทาย และการรับความเสี่ยง  
 Messmann and Mulder (2012) กลาวถึงความหมายของการสงเสริมและสนับสนุน
ความคดิวา เปนการสรางความเชื่อมั่นในสภาพแวดลอมทางสังคมของนวัตกรรมที่มองเห็นได และเปน
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การสรางความรวมมือของพันธมิตรที ่เขามารับผิดชอบและใหขอมูล ใหทรัพยากร และใหการ
สนับสนุนที่จำเปน  
 Craig (2015) กลาวถึงความหมายของการสงเสริมและสนับสนุนความคิดวา เปนการ
สงเสริมและคนหาการสนับสนุนความคิดใหม ๆ ซึ่งมักจะขัดกับความคิดเกา ๆ และอาจมีคาใชจายสูง 
โดยมีโอกาสที่จะนำไปสูความเสี่ยงที่ไมพึงประสงค แรงสนับสนุนของคนที่มีตำแหนงท่ีมีอิทธิพลและ
คนทีม่ีความมุงมั่นนั้นเปนสิ่งจำเปนตอการประสบความสำเรจ็ของความคิดสรางสรรค 
 Raj (2017) กลาวถึงความหมายของการสงเสริมและสนับสนุนความคิดวา เปนขั้นตอน
หลังจากการคัดเลือกความคิด เพื่อสงตอไปยังผูมีสวนไดเสียและกลุมพันธมิตรที่มีศักยภาพ ซึ่งการสง
ตอความคิดนี้จะประสบความสำเร็จไดนั้น จำเปนจะตองมีการอธิบายอยางชัดเจนและมีนัยยะ การ
สรางความคิดจากความคิดในจิตใจที่คลุมเครือของแตละคนนั้น จำเปนอยางยิ่งที่ตองทำใหความคิด
นั้นมีความชัดเจนกอน ในการสงเสริมความคิด สมาชิกตองพยายามโนมนาวผูฟง โดยการถายทอด
วิสัยทัศนท่ีมีความนาสนใจและผลลัพธที่มีแนวโนมจะประสบความสำเร็จ ซึ่งความคิดนั้นอาจจะถูก
ปฏิเสธหรือไดรับการอนุมัติแลวนำไปใชในการพัฒนา 
 Vega Gonzalez (2017) กลาวถึงความหมายของการสงเสริมและสนับสนุนความคิดวา 
เปนการสงเสริมและการขายความคิดที่เปนประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย เพ่ือใหไดรับแรงสนับสนุน
และการนำความคิดสรางสรรคไปใช ซึ่งการสนับสนุนความคิดเปนอีกมิติหนึ่งของพฤติกรรมสรางสรรค
ที่จำเปนในกระบวนการทางนวัตกรรม 
 Helmy, Adawiyah, and Banani (2019) กลาวถึงความหมายของการสงเสร ิมและ
สนับสนุนความคิดวา เปนขั้นตอนของการคนหาและรวบรวมพันธมิตรหรือผู สนับสนุนที่มีความ
ประสงคจะสนับสนุนความคดิที่ถูกสรางขึ้น เพ่ือนำความคิดนั้นไปสูการปฏิบัติและเกิดผล หรือการนำ
ความคดินั้นไปใชในการปฏิบัติงาน 
 จากนิยามของการสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) ที่นำมากลาวถึง
ขางตน ผูวิจัยขอสรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อใชในการวิจัยในครั้งนี้วา หมายถึง การสงเสริมและ
การคนหาการสนับสนุนความคิดใหม ๆ จากพันธมิตรหรือผูสนับสนุน มีการระดมทรัพยากร มีการ
สรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้น เพ่ือนำความคิดท่ีไดในเชิงสรางสรรคไปใช และสงตอไปยังผูมีสวนไดสวน
เสีย โดยยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งความหมายดังกลาวเชื่อมโยงถึงตัวบงชี้ของการสงเสริม
และสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) เพ่ือเปนสาระหลักในการวัด 5 ตัวบงชี้ คอื (1) การคนหา
และรวบรวมพันธมิตร (2) การระดมทรัพยากร (3) การสรางความเชื่อมั ่น (4) การสงตอความคิด  
(5) การยอมรับความเสี่ยง 
 2.4.3  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ 
(Idea Realization) 
 Jong and Hartog (2010) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปน
ทัศนคติและความพยายามที่มุงเนนไปสูผลลัพธที่จำเปนในการทำใหความคิดนั้นเกิดขึ้น รวมถึงการ
สรางนวัตกรรมซึ ่งเปนสวนหนึ่งของกระบวนการทำงาน และการพัฒนาผลิตภัณฑใหม ๆ หรือ
กระบวนการทำงาน แลวนำผลิตภัณฑหรือกระบวนการทำงานนั้นมาการทดสอบและปรับปรุงแกไข
แกไข 
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 Riedl (2011) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนการเชื่อมโยง
ยอนกลับจากการปฏิบัติของผูริเริ ่มความคิดที่ทำบางสิ่งบางอยางประสบความสำเร็จอยางสูงมาแลว 
ไปสูแกนความคดิดั้งเดมิที่มีอยู 
 Moye (2011) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนกระบวนการ
ที่นำแนวคิดและการกระจายความคิดมาใชภายในองคกรและรวมถึงกิจกรรมตาง ๆ เชน การกำหนด
นิยามใหม การปรับโครงสราง การทำใหชัดเจนยิ่งข้ึน และการทำใหเปนสวนหนึ่งของงานประจำ 
 Westerski, Iglesias, and Nagle (2011) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการ
ปฏิบัติวา เปนการยอมรับความคิดน้ันใหนำไปสูการสรางผลผลิต หลังจากแนวคิดหรือบริการนั้นไดรับ
การตรวจสอบแลว 
 Baer (2012) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนกระบวนการ
ของการแปลงความคดิเหลานั้นใหเปนผลิตภัณฑ บรกิารหรือวิธีการ ในการทำสิ่งใหมหรือปรับปรุงสิ่งที่
มีอยูแลว 
 Messmann and Mulder (2012) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ
วา เปนการพัฒนาแบบจำลองท่ีสามารถจับตองไดหรือตัวอยางของนวัตกรรม ที่ทำใหผูอื่นคุนเคยกับ
รายละเอียดของแบบจำลองหรือนวัตกรรมนั้น โดยมีการตรวจสอบผลลัพธที่ไมพึงประสงค และ
วางแผนการใชงานจริงในบริบทของการทำงาน หรือการวางแผนบูรณาการเชิงกลยุทธในการ
ปฏิบัตงิานขององคกร 
 Calic (2016) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนกระบวนการ
คาดการณลวงหนาตามความเชื่อของผูมีอำนาจตัดสินใจ เกี่ยวกับการเชื่อมโยงระหวางทางเลือกและ
ผลท่ีตามมา 
 Raj (2017) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนขั้นตอนสุดทาย
ของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เพื ่อนำความคิดไปใชในการสรางตนแบบ บริการ หรือ
กระบวนการที่ชัดเจน การพัฒนาตนแบบหรือแบบจำลองนี้มักดำเนินการโดยทีมงานที่เกี่ยวของกับ
สองข้ันตอนแรกของพฤติกรรมการทำงานที่เปนนวัตกรรม ขั้นตอนน้ีเริ่มตนดวยการพัฒนาพิมพเขียวที่
มีรายละเอียดของการแปลงความคิดเปนผลิตภัณฑ และประเมินผลของผลิตภัณฑนั ้นในขั้นตอน
สุดทาย 
 Brown (2017) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนกระบวนการ
ของการพัฒนาความคิดที่มีอยูเพ่ือนำไปสรางผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ  
 Fontenot (2017) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติวา เปนการ
เปลี่ยนความคิดสรางสรรคเพื่อนำไปใชประโยชน การเสนอแนวคิดที่เปนนวัตกรรมการทำงานอยาง
เปนระบบ และการประเมินผลการใชความคิดสรางสรรค 
 Reyes (2018) กลาวถึงความหมายของการนำความคิดไปสู การปฏิบัติว า เปนการ
ประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลง มีการเสนอตนแบบทางกายภาพหรือทาง
ปญญาของนวัตกรรม การตรวจสอบผลลัพธหรือผลของการแกปญหา โดยสิ่งสำคัญในการนำความคิด
ไปสูการปฏิบัติ คือมีการสะทอนผลกลับของแตละบุคคล เพ่ือนำไปสูการพัฒนาวิชาชีพในอนาคต  
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 จากนิยามของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization) ที่นำมากลาวถึงขางตน 
ผูวิจัยขอสรุปเปนนิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อใชในการวิจัยในครั้งนี้วา หมายถึง การเปลี่ยนความคิดของ
นวัตกรรมที่มีอยูใหกลายเปนผลลัพธหรือผลิตภัณฑที่สามารถจับตองไดและมีมูลคา จากตัวตนแบบที่
ไดสรางหรือพัฒนาขึ้น แลวนำผลลัพธหรือผลิตภัณฑนั้นมาเขาสูกระบวนทดสอบและการแกไข โดยมี
การวางแผนตั้งแตขั้นเริ่มตนจนถึงขั้นตอนการนำแนวคิดไปปฏิบัติและเปนผลิตภัณฑ มีการประเมิน
กระบวนการทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม มีการประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อนำไปสูการเปลี่ยนแปลง
สำหรับบางสิ่งบางอยาง ซึ่งความหมายดังกลาวเชื่อมโยงถึงตัวบงชี้ของการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ 
(Idea Realization) เพื่อเปนสาระหลักในการวัด 5 ตัวบงชี้ คือ (1) การเปลี่ยนแนวคิดเปนผลลัพธ  
(2) การสรางและพัฒนาตนแบบ (3) การวางแผนและนำไปปฏิบัติ (4) การประเมินกระบวนการ
ทำงานยอนกลับจากการปฏิบัติไปสูแนวคิดเดิม (5) การประยุกตใช 
 

2.5  ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมและเสนทางอิทธิพล 
 2.5.1  ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 Yu, Yu, and Yu (2013) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับการแบงปนความรู บรรยากาศองคกร
และพฤติกรรมที่เปนนวัตกรรม ของบริษัทมหาชนประเภทอุตสาหกรรมการเงินและประกันภัยใน
ประเทศไตหวัน 430 คน จาก 33 บริษัท ผลการศึกษาพบวาตัวแปรที่สงผลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
คือ 1) บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate) 2) การแบงปน
ความรู (Knowledge Sharing) ดังแสดงเปนโมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Yu, Yu, and Yu ในภาพที่ 2.3 
 

 
ภาพที่ 2.3  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Yu, Yu, and Yu 
 
 Li and Zheng (2014) ไดทำการศึกษาเกี ่ยวกับปจจัยที ่มีอ ิทธิพลตอพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน โดยสรุปปจจัยที่มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไวสี่ประการคือ 
1) บรรยากาศที่เปนนวัตกรรมขององคกร (Organizational Innovation Atmosphere) 2) ภาวะ
ผู นำ (Leadership) 3) ทุนทางสังคม (Social Capital) 4) ลักษณะงานในระดับองคกร (Work 
Characteristics on the Organizational Level) 
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 Lee and Hong (2014) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที ่สงผลตอพฤติกรรมและความ
ตั ้งใจในการแบงป นความรู   ก ับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในโรงพยาบาล โดยใช
แบบสอบถามสำรวจจากกลุมตัวอยางท่ีทำงานในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยในโซล (Seoul) และ 
คยองกีโด (Gyeonggi-do) ประเทศเกาหลีใต จำนวน 779 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ (1) ปจจัยสวนบุคคล (Individual Factors) (2) ปจจัยเชิงองคกร 
(Organizational Factors) (3) ความตั ้งใจในการแบงปนความรู Knowledge Sharing Intention 
(4) พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) ดังแสดงเปนโมเดลสมการเชิง
โครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Lee and Hong ในภาพท่ี 2.4 

 
 
ภาพที่ 2.4  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Lee and Hong 
 
 An and Mbale (2015) ไดทำการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
ผูจัดการฝายกอสรางอาคาร ที่ทำงานภาคสนามจากบริษัทกอสรางขนาดใหญ 50 อันดับแรกของ
ประเทศเกาหลี จำนวน 123 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่เปนนวัตกรรม
ผูจัดการฝายกอสรางอาคาร คือ 1) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) 2) พฤติกรรมแสวงหาขอมูล
ยอนกลบั (Feedback Seeking Behavior) 3) การมีสวนรวมในการทำงาน (Job Involvement) 
 Kim and Park (2015) ไดทำการศึกษาปจจัยที ่สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่มีเตียงมากกวา 300 เตียง จำนวน 6 แหง ในประเทศเกาหลีใต 
จำนวน 347 คน โดยใชแบบสอบถามกับแบบรายงานตนเอง ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพยาบาลคือ 1) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) 2) ประสิทธิภาพเชิง
สร างสรรคแห งตน (Creative Self-Efficacy) 3) การแบ งป นความร ู ของตนเอง (Individual 
Knowledge Sharing) 4) การแบงปนความรู ในองคกร (Organizational Knowledge Sharing)  
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5) วัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรม (Creative Organizational Culture) ดังแสดงเปนโมเดลสมการ
เชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Kim and Park ในภาพที่ 2.5 
 

 
 
ภาพที่ 2.5  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Kim and Park 
 
 Fauzia, Budiningsih, Djaelani, and Ahmad (2017) ไดทำการศึกษาปจจัยหลักที่สงผล
ตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยศกึษาจากพนักงานท่ีทำงานใน Multicentral Aryaguna 
Company -Jakarta ประเทศอินโดนีเซีย จำนวน 166 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอการ
เสริมสรางพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน คือ 1) การเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization)  2)  การแบ งป นความร ู   (Knowledge Sharing)  3)  ความผ ูกพ ันก ับองค  กร 
(Organizational Commitment) 
 Yildiz, Uzun, and Coşkun (2017) ได ทำการศึกษา การขับเคล ื ่อนพฤต ิกรรมเชิ ง
นวัตกรรมของพนักงานแผนกเครื ่องใชในครัวเรือน จำนวน 436 คน ที่ทำงานในเมือง Istanbul 
ประเทศตุรกี ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทำใหเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ 1) บุคลิกภาพเชิงรุก 
(Proactive Personality) 2) การร ับร ู การสนับสนุนจากองค การ (Perceived Organizational 
Support) 3) การเสริมสรางพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) ดังแสดงเปน
โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Yildiz, Uzun, 
and Coşkun ในภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Yildiz, Uzun, and Coşkun 
 
 Li, Liu, Liu, and Wang (2017) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพเชิงรุกและพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม ของครูจากโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 7 แหงในประเทศจีน รวม 
352 คน ผลการศึกษาพบวา ป จจ ัยที ่ม ีอ ิทธ ิพลตอพฤต ิกรรมการทำงานเช ิงนว ัตกรรม คือ  
1) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 2) ผลทางบวก (Positive Affect) 3) ประสิทธิภาพ
เชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) 4) ผลทางลบ (Negative Effect) ดังแสดงเปนโมเดล
สมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Li, Liu, Liu, and Wang 
ในภาพท่ี 2.7 

 
 
ภาพที่ 2.7  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Li, Liu, Liu, and Wang 
 
 Masood and Afsar (2017) ไดทำการศึกษาเกี ่ยวกับภาวะผู นำการเปลี ่ยนแปลงและ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของเจาหนาที่พยาบาลสังกัดโรงพยาบาลของรัฐ ในประเทศ
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ปากีสถาน จำนวน 1,470 คน ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการทำงาน
เช ิงนวัตกรรม คือ 1) ความไววางใจ (Trust) 2) การหลีกเลี ่ยงความไมแนนอน (Uncertainty 
Avoidance) 3) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 4) ประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) ดังแสดงเปนโมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Masood and Afsar ในภาพที่ 2.8 
 

 
 
ภาพที่ 2.8  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Masood and Afsar 
 
 Bawuro, Danjuma, and Wajiga (2018) ไดทำการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของครูระดับมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของไนจีเรีย ผลการศึกษาพบวา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของครูระดับมัธยมศึกษา คือ 1) ความสุขในที่ทำงาน 
(Workplace Happiness) 2) บรรยากาศในองคกร (Organisational Climate) 3) ความผูกพันธทาง
จิตใจ (Affective Commitment) 4) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ดังแสดงเปนโมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ 
Bawuro, Danjuma, and Wajiga ในภาพที่ 2.9 
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ภาพที่ 2.9  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
    Bawuro, Danjuma, and Wajiga 
 
 Choi and Hwang (2018) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับผลของความทะเยอทะยานในอาชีพ
และความเมตตากรุณาตนเองตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารระดับสูงและประธาน
เจาหนาที่บริหารของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จำนวน 238 คน ในประเทศเกาหลีใต ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม คือ (1) ทุนทางจิตวิทยาดานบวก 
(Positive Psychological Capital) (2) มีความยอดเยี่ยมในตนเอง (Self-Transcendence) (3) มี
อาชีพที่ทะเยอทะยาน (Ambitious Career) (4) ความเขาใจตนเอง (Self-Compassion) ดังแสดง
เปนโมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Choi and 
Hwang ในภาพที่ 2.10 
 

 
 
ภาพที่ 2.10  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
      Choi and Hwang 
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 Purc and Laguna (2019) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับคานิยมสวนบุคคลและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานภาคเอกชนที่ทำงานในสถานประกอบการขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาด
ยอม ที่มีลูกจางไมเกิน 250 คน ในประเทศโปแลนด จำนวน 263 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่
สงผลตอการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ 1) คานิยมสวนบุคคล (Personal Values) 2) อิสระใน
การทำงาน (Job Autonomy) ดังแสดงเปนโมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมจากผลการวิจัยของ Purc and Laguna ในภาพที่ 2.11 
 

 
 
ภาพที่ 2.11  โมเดลสมการเชิงโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลการวิจัยของ  
      Purc and Laguna  
 
 โดยสรุป ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลงานวจิัย 
12 แหลงดังกลาวขางตนมีดังตอไปนี้ 
 แหล งที ่ 1 ประกอบดวย 1) บรรยากาศเช ิงนว ัตกรรมในองค กร (Organizational 
Innovation Climate) 2) การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) 
 แหลงที ่ 2 ประกอบดวย 1) บรรยากาศที ่เปนนวัตกรรมขององคกร (Organizational 
Innovation Atmosphere) 2)  ภาวะผ ู นำ (Leadership) 3)  ท ุนทางส ังคม (Social Capital)  
4) ลักษณะงานในระดับองคกร (Work Characteristics on the Organizational Level) 
 แหลงที่ 3 ประกอบดวย (1) ปจจัยสวนบุคคล (Individual Factors) (2) ปจจัยเชิงองคกร 
(Organizational Factors) (3) ความตั้งใจในการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Intention) 
(4) พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) 
 แหลงที่ 4 ประกอบดวย 1) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) 2) พฤติกรรมแสวงหา
การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback Seeking Behavior) 3) การมีสวนรวมในการทำงาน (Job 
Involvement) 
 แหลงที่ 5 ประกอบดวย 1) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) 2) ประสิทธิภาพเชิง
สร างสรรคแห งตน (Creative Self-Efficacy) 3) การแบงป นความร ู ของตนเอง (Individual 
Knowledge Sharing) 4) การแบงปนความรู ในองคกร (Organizational Knowledge Sharing)  
5) วัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรม (Innovative Organizational Culture) 
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 แหลงที่ 6 ประกอบดวย 1) การเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
2) การแบ งป นความร ู   (Knowledge Sharing) 3) ความผ ูกพันก ับองค กร (Organizational 
Commitment) 
 แหลงที่ 7 ประกอบดวย 1) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 2) การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) 3) การเสริมสรางพลังอำนาจเชิง
จิตวิทยา (Psychological Empowerment) 
 แหลงที่ 8 ประกอบดวย 1) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 2) ผลทางบวก 
(Positive Affect) 3) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) ) 4) ผลทางลบ 
(Negative Effect) 
 แหลงที่ 9 ประกอบดวย 1) ความไววางใจ (Trust) 2) การหลีกเลี ่ยงความไมแนนอน 
(Uncertainty Avoidance) 3) ภาวะผู นำการเปล ี ่ ยนแปลง (Transformational Leadership)  
4) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) 
 แหล  งท ี ่  10 ประกอบด  วย 1)  ความส ุข ในท ี ่ ทำงาน (Workplace Happiness)  
2) บรรยากาศในองคกร (Organizational Climate) 3) ความผ ูกพันธ ทางจ ิตใจ (Affective 
Commitment) 4) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 แหล งที ่ 11 ประกอบดวย (1) ท ุนทางจิตวิทยาดานบวก (Positive Psychological 
Capital) (2) มีความยอดเยี ่ยมในตนเอง (Self-Transcendence) (3) มีอาชีพที ่ทะเยอทะยาน 
(Ambitious Career) (4) ความเขาใจตนเอง (Self-Compassion) 
 แหลงที ่ 12 ประกอบดวย 1) คานิยมสวนบุคคล (Personal Values) 2) อิสระในการ
ทำงาน (Job Autonomy) 
 ปจจัยตาง ๆ ดังกลาว ผูวิจัยไดจัดกลุมปจจัยที่มีความหมายเดียวกันหรือมีนัยเดียวกันได
ตามคาความถี่ ดังนี้ (1) พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) การ
แบงปนความรู (Knowledge Sharing) การแบงปนความรูในองคกร (Organizational Knowledge 
Sharing) การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) พฤติกรรมแสวงหาขอมูลยอนกลับ (Feedback 
Seeking Behavior)  ม ี ค  า ความถ ี ่ เ ท  าก ั บ  5 ( 2)  บรรยากาศเช ิ งนว ั ตกร รมในองค  กร 
(Organizational Innovation Climate) บรรยากาศท่ีเปนนวัตกรรมขององคกร (Organizational 
Innovation Atmosphere) บรรยากาศในองคกร (Organizational Climate) การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ (Perceived Organizational Support) มีคาความถี่เทากับ 4 (3) ประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-
Efficacy) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) มีค าความถี ่เทากับ 3  
(4) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) ภาวะผูนำตนเอง 
(Self-Leadership) มีคาความถี ่เทากับ 3 (5) ภาวะผู นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีคาความถี่เทากับ 2 
(6) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มี
คาความถี่เทากับ 2 สำหรับปจจัยอื่น ๆ ไมสามารถจัดเขากลุมกันได เนื่องจากมีความหมายแตกตาง
กัน มีคาความถ่ีเทากับ 1 ดังนี้  
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 - ภาวะผูนำ (Leadership)  
 - ความตั้งใจในการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Intention)  
 - การแบงปนความรูของตนเอง (Individual Knowledge Sharing)  
 - ทุนทางสังคม (Social Capital)  
 - ทุนทางจิตวิทยาดานบวก (Positive Psychological Capital)  
 - ลักษณะงานในระดับองคกร (Work Characteristics on the Organizational Level) 
 - ปจจัยสวนบุคคล (Individual Factors)  
 - ปจจัยเชิงองคกร (Organizational Factors)  
 - การมีสวนรวมในการทำงาน (Job Involvement) 
 - ความผูกพันกับองคกร (Organizational Commitment) 
 - การเสริมสรางพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) 
 - ผลทางบวก (Positive Affect)  
 - ผลทางลบ (Negative Effect) 
 - ความไววางใจ (Trust)  
 - การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  
 - ความสุขในที่ทำงาน (Workplace Happiness)  
 - ความผูกพันธทางจิตใจ (Affective Commitment)  
 - มีอาชีพที่ทะเยอทะยาน (Ambitious Career)  
 - ความเขาใจตนเอง (Self-Compassion) 
 - คานิยมสวนบุคคล (Personal Values)  
 - อิสระในการทำงาน (Job Autonomy) 
 - วัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรม (Innovative Organizational Culture) 
 - การเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
 - มีความยอดเย่ียมในตนเอง (Self-Transcendence)  
 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลงานวิจัย 12 แหลง 
ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไมสามารถกำหนดทุกปจจัยเพื่อใชในการวิจัยได แตมีขอสังเกตวานักวิจัยสวน
ใหญที่อางถึงไดกำหนดตัวแปรเหตุ (Cause Variable) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
3-4 ปจจัย ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงกำหนดปจจัยเหตุ เพื่อใชในการวิจัยจากท่ีมีคาความถี่ตั้งแต 
3 ขึ้นไป ไดจำนวน 4 ปจจัย คือ  
 1.  บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate) 
 2.  พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) 
 3.  ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) 
 4.  ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) 
 
 จากการสังเคราะหปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมจากผลงานวิจัย 12 
แหลง สามารถแสดงเปนตารางสังเคราะหดังตารางท่ี 2.2 
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ตารางที่ 2.2  ตารางสังเคราะหปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 

ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

(1
1)

 

(1
2)

 

รว
ม 

การแบงปนความรู             5 
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร  

            4 

ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรค
แหงตน 

            3 

ภาวะผูนำตนเอง             3 
บุคลิกภาพเชิงรุก             2 
ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง             2 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู              1 
การมีสวนรวมในการทำงาน             1 
การเสริมสรางพลังอำนาจเชิง
จิตวิทยา  

            1 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน             1 
ความเขาใจตนเอง              1 
ความต ั ้ ง ใจ ในการแบ งปน
ความรู  

            1 

ความผูกพันกับองคกร             1 
ความผูกพันธทางจิตใจ             1 
ความไววางใจ             1 
ความสุขในที่ทำงาน             1 
คานิยมสวนบุคคล             1 
ทุนทางจิตวิทยาดานบวก             1 
ทุนทางสังคม             1 
ปจจัยเชิงองคกร             1 
ปจจัยสวนบุคคล             1 
ผลทางบวก             1 
ผลทางลบ             1 
มีความยอดเย่ียมในตนเอง              1 
มีอาชีพที่ทะเยอทะยาน             1 
อิสระในการทำงาน              1 

 
 2.5.2  เสนทางอิทธิพลของปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 เนื่องจากงานวิจัยนี้ เปนการศึกษาโมเดลสมการโครงสรางที่อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุ
แบบเสนตรงระหวางตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือเรียกวา ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent 
Variable) ตัวแปรแฝงคั่นกลาง (Intervening Latent Variable) หรือตัวแปรแฝงสงผาน (Mediating 
Latent Variable) และตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) แตดวยขอกำหนดของ
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โปรแกรม LISREL/AMOS ในการวิเคราะหขอมูล ไดกำหนดให ตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรภายใน
รวมเรยีกวาตัวแปรภายใน (Endogenous Latent Variable) ดังนั้น ตัวแปรที่ใชในการวิจัยที่ผูวิจัยได
สงัเคราะหจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มีดังนี้ คือ ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent 
Variable) ไดแก (1) พฤติกรรมการแบงปนความรู  (Knowledge Sharing Behavior : KS) และ  
(2) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) 
ได แก  (1) บรรยากาศเช ิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate :  OIC)  
(2) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CSE) และ (3) พฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior : IWB) โดยมีเสนทางอทิธิพลดังนี้ 
 1.  SL มีอิทธิพลทางตรงตอ IWB และมีอิทธิพลทางออมตอ IWB ผาน IOC และ CSE 
 2.  KS ทางตรงตอ IWB และมีอิทธิพลทางออมตอ IWB ผาน CSE 
 3.  IOC อิทธิพลทางตรงตอ IWB  
 4.  CSE อทิธิพลทางตรงตอ IWB 
 
 เสนทางอิทธิพลของตัวแปรตาง ๆ ดังกลาว แสดงเปนโมเดลสมการโครงสรางพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม เพ่ือใชเปนโมเดลสมมติฐานเพ่ือการวิจัยนี้ ดังภาพท่ี 2.12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.12  โมเดลโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชงินวัตกรรม : โมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัย 
 

 จากผลการสังเคราะห ไดโมเดลสมการโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ซ่ึงถือ
เปนโมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัยขางตน ในหัวขอตอไปผู วิจัยจะศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่
เกี ่ยวของเพื่อกำหนดองคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี ้ ของแตละปจจัยที่สงผลตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เพื่อนำเสนอโมเดลสมการโครงสรางพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม ที่จะใชเปนกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยในลำดับตอไป 

IWB KS 

OIC 

SL 

CSE 



42 
 

2.6  องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม 
 2.6.1  องค ประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองค กร (Organizational 
Innovation Climate) 
 (1) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Saleh & 
Wang 
 Saleh & Wang (1993) ไดศึกษาเกี ่ยวก ับปจจัยบางประการที ่ทำใหแตละบริษัทมี
นวัตกรรมรรมที่แตกตางกัน โดยการเปรียบเทียบกลุมบริษัทที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 20 บริษัท โดย
การศึกษานั้นมุงเนนไปที่ความแตกตางในกลยุทธการบริหารโครงสรางองคกรและบรรยากาศองคกร 
ในการศึกษานี้ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรไวสามองคประกอบคือ  
1) การเปดและการสงเสริมบรรยากาศ (Open, Promotive Climate) 2) ความเปนกัลยาณมิตร 
(Collegial) 3) ระบบการใหรางวัล (Reward System) 
 (2) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Watkin & 
Hubbard 
 Watkin & Hubbard (2003) ไดศึกษาเกี ่ยวกับภาวะผู นำ แรงจูงใจกับราคาหุ น และ
บรรยากาศขององคกรที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจ โดยศึกษาจากผูจัดการของหนวยธุรกิจ จำนวน 350 
คน โดยเสนอองคประกอบของบรรยากาศในองคกร จำนวนหกองคประกอบคือ 1) ความคิดยืดหยุน 
(Flexibility) 2) ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 3) มาตรฐาน (Standards) 4) รางวัล (Rewards) 
5) ความชัดเจน (Clarity) 6) ความภักดตีอองคกร (Team commitment) 
 (3) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Reynolds 
 Reynolds (2006) ไดศึกษาเกี ่ยวกับบรรยากาศขององคกรและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยแผนกวิชาพฤติกรรมศาสตรภาษาอังกฤษและคณิตศาสตรท่ีปฏิบัติงานแบบเต็ม
เวลาและไมเต็มเวลาในวิทยาลัยชุมชนเขตฟลอริดา สหรัฐอเมริกา รวม 118 คน ในการศึกษาไดใช
องคประกอบของบรรยากาศในองคกร จำนวนเจ็ดองคประกอบคือ 1) การสื่อสารภายใน (Internal 
Communication) 2) โครงสรางองคกร (Organizational Structure) 3) บรรยากาศทางการเมือง 
(Political Climate) 4)  โอกาสในการพ ัฒนาอย างม ืออาช ีพ (Professional Development 
Opportunities) 5) การประเมินผล (Evaluation) 6) การสงเสริม (Promotion) 7) การคำนึงถึง
ความกังวลสวนตัว (Regard For Personal Concerns) 
 (4) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Ren, F., & 
Zhang, J. 
 Ren & Zhang (2015) ได ศึกษาเกี ่ยวกับอิทธิพลของแรงกดดันจากการทำงานและ
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมขององคกรที่มีตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยรวบรวมขอมูล
จากพนักงานของทีมวิจัยและพัฒนา (R&D) ขององคกรตาง ๆ ในสี่เมืองของประเทศจีน ในการศึกษา
นี้ไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรไวสี่องคประกอบคือ 1) การทำงาน
รวมกันเปนทีม (Team Collaboration) 2) การสนับสนุนจากผ ู ม ีตำแหนงส ูงกวา (Superior 
Support) 3) ความมีอิสระ (Autonomy) 4) มีทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) 
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 (5) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Bagheri, 
Yarjanli, Mowlanapour, & Mahdinasab 
 Bagheri, Yarjanli, Mowlanapour, & Mahdinasab (2016) ได ศ ึกษาเก ี ่ ย วก ับการ
ตรวจสอบความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับผู ประกอบการที่เกี ่ยวของกับตำแหนงของ
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมของประเทศอิหราน โดยสอบถามจากผูจัดการบริษัท 349 แหงในนิคม
อุตสาหกรรมในอิหราน โดยการศึกษานี ้ไดใชเครื ่องมือที ่อางอิงจากเครื ่องมือของ Litwin and 
Stringer (1968) ที ่เกี ่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศในองคกร รวมเกาองคประกอบ คือ  
1) โครงสราง (Structure) 2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 3) รางวัล (Reward) 4) การรับ
ความเสี ่ยง (Risk Taking) 5) ความอบอุ น (Warmth) 6) การสนับสนุน (Support) 7) มีมาตรฐาน 
(Standards) 8) ความขัดแยง (Conflict) 9) เอกลักษณ (Identity) 
 (6) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Moeinikia, 
Zahed-Babelan, Seyyedkalan, & Karimianpur 
 Moeinikia, Zahed-Babelan, Seyyedkalan, & Karimianpur (2016) ไดศึกษาเกี่ยวกับ
การตรวจสอบผลกระทบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรตอการเร ียนการสอนแบบ
อิเล็กทรอนิกสอยางตอเนื่อง ซึ่งไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ไวหา
องคประกอบคือ 1) อิสระในการทำงาน (Job Autonomy) 2) ผู นำเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Leadership) 3) การสนับสน ุนทรัพยากร (Resource Support) 4) นว ัตกรรมเชิงว ัฒนธรรม 
(Innovative Culture) 5) ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) 
 (7) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Shanker, 
Bhanugopan, van der Heijden, & Farrell 
 Shanker, Bhanugopan, van der Heijden, & Farrell (2017) ไดทำการศึกษาเกี ่ยวกับ
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมกับประสิทธิภาพขององคกร โดยศึกษาตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมกับความสัมพันธระหวางบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรกับประสิทธิภาพของ
องคกร โดยสำรวจจากผู จัดการบริษัทในประเทศมาเลเซียจำนวน 202 คน ผลการศึกษาพบวา 
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมมีบทบาทในการเปนสื่อกลางของความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
เชิงนวัตกรรมในองคกรและประสิทธิภาพขององคกร โดยการศึกษานี้ใชแบบวัดบรรยากาศองคกรซึ่ง
พัฒนามาจากแบบวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรคของ Ekvall (1983) และไดเสนอองคประกอบของ
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรไวเกาองคประกอบ คอื 1) ความทาทาย (Challenge) 2) อิสรภาพ 
(Freedom) 3) ความไววางใจ (Trust) 4) ใชเวลาคิด (Idea Time) 5) ความสนุกสนาน (Playfulness) 
6) ความขัดแยง (Conflict) 7) การสนับสนุนความคิด (Idea Support) 8) การอภิปราย (Debate)  
9) การรับความเสี่ยง (Risk Taking) 
 (8) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Veziroglu-
Celik 
 Veziroglu-Celik (2018) ได ศ ึกษาบรรยากาศองคกรสำหรับการศึกษาปฐมวัย โดย
สอบถามครูที่ทำงานในศูนยเด็กปฐมวัยที่สังกัดโรงเรียนในประเทศตุรกี จำนวน 214 คน โดยที่ครูได
แสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคกร ซึ ่งผู วิจัยไดใชองคประกอบของ
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บรรยากาศองคกรไว 10 องคประกอบ ตามแนวคิดของ Bloom (2010) คือ 1) ความเปนกัลยาณมิตร 
(Collegiality) 2) การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) 3) การสนับสนุนจากผูบริหาร 
(Director Support) 4) ความชัดเจน (Clarity) 5) ระบบการใหรางวัล (Reward System) 6) การ
ตัดสินใจ (Decision-Making) 7) ความเห็นพองตองกันในเปาหมาย (Goal Consensus) 8) การ
เปาหมายที่มุงงาน (Task Orientation) 9) สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) 
10) การสรางนวัตกรรม (Innovativeness) 
 (9) องคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Chou, Shen, 
Hsiao & Shen 
 Chou, Shen, Hsiao & Shen. (2019) ไดศึกษาการรับรู ของครูผูสอนระดับอุดมศึกษา 
จำนวน 482 คน ในประเทศไตหวัน เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสอนเชิงนวัตกรรมของ
ครู โดยกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรไวสี่องคประกอบคือ 1) การเรียนรู
เชิงองคกร (Organizational Learning) 2) นวัตกรรมเชิงวัฒนธรรม (Innovative Culture) 3) อิสระ
ในการทำงาน (Job Autonomy) 4) ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) 
 (10) องค ประกอบของบรรยากาศเช ิงนว ัตกรรมในองค กร ตามท ัศนะของ 
Setyaningsih, Sukanti, & Hardhienata 
 Setyaningsih, Sukanti, & Hardhienata (2019) ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนานวัตกรรม
ของครูเพื่อพัฒนาบรรยากาศขององคกรและความฉลาดทางอารมณ โดยศึกษาจากขาราชการครูของ
เมือง Bogor ประเทศอินโดนีเซีย จำนวน 154 คน จากผลการศึกษาพบวาการพัฒนานวัตกรรมของ
ครูสามารถพัฒนาบรรยากาศขององคกรและความฉลาดทางอารมณได โดยองคประกอบของ
บรรยากาศองคกร มีหกองคประกอบคือ 1) ความเปนผูนำ (Leadership) 2) สภาพทางกายภาพของ
สถานที ่ทำงาน (Physical Condition of The Workplace) 3) ระบบการให รางว ัล (Reward 
System) 4) นโยบายในการบริหารจัดการ (Management Policies) 5) แนวทางในการบริหาร
จัดการ (Management Practices) 6) ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน (School Relations 
with The Community) 
 จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหองคประกอบยอยของบรรยากาศ
เชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate) จากทัศนะและผลการศึกษาวิจัย
ของทั้ง 10 แหลง ดังกลาวมานั้น ผูวิจัยพิจารณาเห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แต
นักวิชาการเรียกชื่อตางกัน ดังนั้นเพื่อใหการนำเอาองคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความ
เหมาะสม ผูวิจัยจึงกำหนดชื่อองคประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแตเรียกชื่อแตกตางกันที่เปน
กลาง (Neutral) ที ่สะทอนใหเห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื ่นที่ใชชื่อ
แตกตางกันนั้น หรือเลือกใชชื่อองคประกอบใดองคประกอบหน่ึง ดังนี้ 
  1.  ระบบการใหรางวัล (Reward System) องคประกอบที่มีความหมายเดียวกันคือ 
1) รางวัล (Reward) 2) การใหรางวัล (Reward) 3) การสงเสรมิ (Promotion) 
  2.  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors) องคประกอบที่มี
ความหมายเดียวกันคือ 1) การสนับสนุน (Support) 2) การสนับสนุนจากผู บริหาร (Director 
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Support) 3) การสนับสนุนจากผูมีตำแหนงสูงกวา (Superior Support) 4) การสนับสนุนทรัพยากร 
(Resource Support) 
  3.  ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) องคประกอบที่มี
ความหมายเดียวกันคือ การทำงานรวมกันเปนทมี (Team Collaboration) 
  4.  อิสระในการทำงาน (Job Autonomy) องคประกอบที่มีความหมายเดียวกันคือ 
อิสรภาพ (Freedom) 
  5.  โครงสรางองคกร (Organizational Structure) องคประกอบที่มีความหมาย
เดียวกันคือ โครงสราง (Structure) 
  6.   สภาพทางกายภาพของสถานท ี ่ ทำงาน (Physical Condition of The 
Workplace) องคประกอบที ่มีความหมายเดียวกันคือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical 
Environment) 
 จากการกำหนดชื่อองคประกอบ 6 รายการขางตน และจากองคประกอบที่เปนทัศนะหรือ
ผลการศึกษาวิจัยจากแหลงตาง ๆ ท่ีมีความหมายเฉพาะอื่น ๆ ผูวิจัยไดนำมาแสดงในตารางสังเคราะห 
ที่ 2.2 โดยองคประกอบเหลานี้ถือวาเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณาใชเกณฑเพ่ือกำหนดเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย 
(Conceptual Framework) ตอไป 
 
หมายเหตุ : ผูวิจัยไดใชหมายเลขของแหลงอางอิง (1)-(10) แทนการระบุชื่อของนักวิชาการหรือแหลง
อางอิงตามลาดับที่กลาวมาขางตน 
 
ตารางที่ 2.3  สังเคราะหองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
 

องคประกอบของ 
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

1. ระบบการใหรางวัล (Reward System)           6 
2. การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชา (Support 
from Superiors)  

          4 

3. ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน 
(Group Cohesion) 

          3 

4. อิสระในการทำงาน (Job Autonomy)            3 
5. โครงสรางองคกร (Organizational 
Structure)  

          2 

6. สภาพทางกายภาพของสถานทีท่ำงาน 
(Physical Condition of The Workplace)  

          2 

7. การรับความเสี่ยง (Risk Taking)           2 
8. ความขัดแยง (Conflict)            2 
9. ความชดัเจน (Clarity)            2 
10. ความเปนกัลยาณมติร (Collegial)            2 
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ตารางที่ 2.3  (ตอ) 
 

องคประกอบของ 
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

11. นวัตกรรมเชิงวัฒนธรรม (Innovative 
Culture)  

          2 

12. ความรับผิดชอบ (Responsibility)            2 
13. มีมาตรฐาน (Standards)            2 
14. การคำนึงถึงความกังวลสวนตวั (Regard 
For Personal Concerns) 

          1 

15. การตัดสินใจ (Decision-Making)            1 
16. การประเมินผล (Evaluation)            1 
17. การเปาหมายทีมุ่งงาน (Task 
Orientation)  

          1 

18. การเปดและการสงเสริมบรรยากาศ 
(Open, Promotive Climate)  

          1 

19. การพัฒนาวิชาชีพ (Professional 
Development)  

          1 

20. การเรียนรูเชิงองคกร (Organizational 
Learning)  

          1 

21. การสนับสนุนความคิด (Idea Support)            1 
22. การสรางนวัตกรรม (Innovativeness)           1 
23. การสื่อสารภายใน (Internal 
Communication)  

          1 

24. การอภิปราย (Debate)            1 
25. ความทาทาย (Challenge)            1 
26. ความภักดีตอองคกร (Team 
Commitment) 

          1 

27. ความมีอิสระ (Autonomy)            1 
28. ความคิดยืดหยุน (Flexibility)            1 
29. ความไววางใจ (Trust)            1 
30. ความสนุกสนาน (Playfulness)            1 
31. ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
(School Relations with The 
Community) 

          1 

32. ความเห็นพองตองกันในเปาหมาย (Goal 
Consensus)  

          1 

33. ความอบอุน (Warmth)            1 
34. ใชเวลาคิด (Idea Time)            1 
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ตารางที่ 2.3  (ตอ) 
 

องคประกอบของ 
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

35. นโยบายในการบริหารจดัการ 
(Management Policies)  

          1 

36. แนวทางในการบรหิารจัดการ 
(Management Practices)  

          1 

37. บรรยากาศทางการเมือง (Political 
Climate)  

          1 

38. ผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Leadership)  

          1 

39. มีทรัพยากรท่ีเพียงพอ (Sufficient 
Resources) 

          1 

40. เอกลักษณ (Identity)           1 
41. โอกาสในการพัฒนาอยางมืออาชีพ 
(Professional Development 
Opportunities)  

          1 

42. ความเปนผูนำ (Leadership)            1 

 
 จากตารางที่ 2.3 ผลการสังเคราะหองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
พบวา มีองคประกอบที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จำนวน 42 องคประกอบ 
ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถี่สูงตั้งแต 3 ขึ้นไป เพื่อคัดสรร
เปนองคประกอบที่ เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื ่อการวิจ ัย ไดจำนวน 4 
องคประกอบ ดังน้ี 
 องคประกอบที่ 1 ระบบการใหรางวัล (Reward System) 
 องคประกอบที่ 2 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors) 
 องคประกอบที่ 3 ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) 
 องคประกอบที่ 4 อิสระในการทำงาน (Job Autonomy) 
 จากองคประกอบหลักขางตนสามารถสรางตัวโมเดลการวัดบรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกรได ดังภาพที่ 2.13 
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ภาพที่ 2.13  องคประกอบโมเดลการวัด บรรยากาศเชงินวัตกรรมในองคกร  
 
 2.6.2  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบ บรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร (Organizational Innovation Climate) 
 (1) ระบบการใหรางวัล (Reward System) 
 Robbins (1990) ไดกำหนดใหระบบการใหรางวัลเปนลักษณะหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ 
10 ประการ โดยเสนอความหมายของ ระบบการใหรางวัลวา หมายถึง การพิจารณาจัดสรรรางวัล 
ตาง ๆ เชน เงินเดือน หรือตำแหนงที่สูงขึ้น โดยยึดพื้นฐานจากผลการปฏิบัติงานที่แตกตางจากความ
อาวุโส ความสัมพันธสวนตัว รวมถงึปจจัยอื่น ๆ 
 Armstrong & Stephens(2005) ไดใหความหมายของระบบการใหรางวลัวา เปนการการ
จัดการที่เกี่ยวของกับกลยุทธ นโยบายและกระบวนการที่จำเปน เพื่อใหแนใจวาองคกรนั้นใหการ
ยอมรับการมีสวนรวมของบุคคล การใหรางวัลเปนกระบวนการปฏิบัติ ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพ่ือตอบสนอง
ความตองการขององคกรและผูมีสวนไดเสีย วัตถุประสงคโดยรวมคือการใหรางวัลแกคนในองคกร
อยางเปนธรรม เทาเทียมและสม่ำเสมอ ตามผลงานที่ทำไวเพื่อใหบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธของ
องคกร ซึ่งระบบการใหรางวัลนั้นประกอบดวย กลยุทธการใหรางวัล (Reward Strategies) นโยบาย
การใหรางวัล (Reward Policies) วิธีปฏิบัติในการใหรางวัล (Reward Practices) กระบวนการให
รางวัล (Reward Processes) และขั้นตอนการใหรางวัล (Reward Procedures) 
 Luthans, Youssef & Avolio (2007) ไดใหความหมายของระบบการใหรางวัล หมายถึง 
ระบบที่องคกรออกแบบขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายในองคกร และเชื่อมโยง
กับการกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานเพื่อนำไปสูเปาหมายที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งการมีระบบการให
รางวัลที ่สามารถเชื ่อมโยงกับเปาหมายขององคการนั้น จะชวยใหพนักงานเกิดแรงกระตุนในการ

ระบบการใหรางวัล 
(Reward System) 

การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา  

(Support from Superiors) 

ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกนั 

(Group Cohesion) 

อิสระในการทำงาน 

(Job Autonomy) 

บรรยากาศเชิงนวัตกรรม 
ในองคกร (Organizational 

Innovation Climate) 
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กำหนดเปาหมายที่มีประสิทธิผล มีพฤติกรรมการมุงสูเปาหมาย และมีความคิดสรางสรรคในการ
กำหนดเสนทางเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
 Šajeva (2014) ไดใหความหมายของระบบการใหรางวัล หมายถึง ระบบที่สรางขึ้นเพ่ือ
สงเสริมใหพนักงานบรรลุเปาหมายขององคกร  
 วิภาส ทองสุทธิ์ (2552) ไดอธิบายถึงระบบรางวัล (Reward Systems) ไววา ระบบการให
รางวัลเปนระบบที่กอใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพในระดับสูงขึ้นและไดผลผลิตมากขึ้น ซึ่งเปน
หนาที่ของผูบริหารที่ตองออกแบบโปรแกรมการจูงใจที่มีประสิทธิผลสำหรับพนักงานในองคกร โดยมี
การกำหนดเปาหมายและมาตรฐานในการทำงาน เพื่อกระตุนพนักงานใหบรรลุเปาหมายที่กำหนด 
โดยอาจเปนรางวัลภายใน คือความรูสึกถึงความสำเร็จและรางวัลภายนอก เชน โบนัส 
 กลาวโดยสรุป ระบบการใหรางวัล หมายถึง ระบบที่ออกแบบขึ ้นมาเพื ่อสงเสริมหรือ
กระตุนบุคลากร ใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เชน การเพิ่มเงินเดือน โบนัส หรือ
การเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น เพื่อใหพนักงานบรรลุเปาหมายตามที่องคกรตั้งไว โดยยึดพื้นฐานจากผล
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน หรือจากปจจัยอื่น ๆ ที่องคกรกำหนดขึ้น ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึง
ตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) การสงเสริมพนักงานใหเกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
2) กระตุนพนักงานใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 3) การบรรลุเปาหมายขององคกร 4) ความ
แตกตางในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
 (2) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors) 
 Rhoades & Eisenberger (2002) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาวา 
การท่ีผูบังคับบัญชาเห็นคุณคาของการมีสวนรวมและใสใจในความเปนอยูที่ดีของผูใตบังคับบัญชา 
 Gok, Karatuna & Karaca (2015) ไดใหทัศนะวาการสนับสนุนของผูบังคับบัญชานั้นถือได
วาเปนตัวกำหนดความพึงพอใจในงาน และการรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในระดับที่สามารถ
กำหนดไดวาผู ใตบังคับบัญชามีความรูสึกรับรูไดวาเขาไดร ับการสนับสนุนและความเคารพโดย
ผ ู บ ังค ับบ ัญชาของเขา รวมทั ้ งย ังหมายถึงความตั ้ งใจของผ ู บ ังค ับบัญชาในการชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา 
 Mohamed & Ali, (2016) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาวา การ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หมายถึง มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่หัวหนางานใหความสำคัญ
กับการมีสวนรวมและการดูแลเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
 Rathi & Lee (2017) ไดใหทัศนะเก่ียวกับการสนับสนุนจากหัวหนางานวา หมายถึงมมุมอง
ทั่วไปของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่หัวหนางานใหความสำคัญกับการมีสวนรวมและการดูแลเกี่ยวกับ
ความเปนอยูที่ดีของพวกเขา ซึ่งเกี่ยวของกับการแสดงออกที่เปนรูปธรรมของหัวหนางาน ถึงความ
กังวลและการใหความช วยเหล ือ โดยมีว ัตถ ุประสงค เพื ่อเสร ิมสร างความเปนอย ู ท ี ่ด ีของ
ผูใตบังคับบัญชา ใหความชวยเหลือพวกเขาในประเด็นที่เกี ่ยวของกับงานและอำนวยความสะดวกใน
การพัฒนาทักษะของพวกเขา รวมถึงการตอบคำถาม การใหคำแนะนำแนะนำ การพัฒนาอาชีพและ
รับฟงขอกังวลและขอรองเรียนของพวกเขา 
 Powell (2018) ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาวา หมายถึง ขอบเขต
ที่ผูนำเห็นคุณคาของการมีสวนรวมของพนักงานและใสใจในความเปนอยูที่ดีของพวกเขา และผูนำที่มี
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การสนับสนุนผูบังคับบัญชาระดับสูงกวายอมเปนสิ่งที่ทำใหพนักงานรูสึกไดรับคุณคาและความหวงใย
จากผูบังคับบัญชา 
 สกุล กิตติพีรชล (2558) ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support 
From Superiors) หมายถึง ความชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการกำหนดเปาหมายการ
ทำงานและขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน การสนับสนุนทรัพยากรในการทำงาน การเรียนรูงาน 
เปนท่ีปรึกษาและใหคำแนะนำในการปฏิบัติ เอาใจใสและรับฟงความคิดเห็นแมบางเรื่องจะไมเกี่ยวกับ
งานโดยตรง มีการตรวจสอบและประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ีกำหนด ใหขอมูลยอนกลับ สรางแรง
กระตุนและใหกำลังใจในการทำงาน รวมถึงการใหความดีความชอบและการลงโทษ 
 กลาวโดยสรุป การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาวา หมายถึง ความตั้งใจที่จะชวยเหลือ การ
สนับสนุนทั ้งในดานของการใหคำแนะนำ การจัดหาทรัพยากร การอำนวยความสะดวก เพื ่อให
ผูปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถรับรูได ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้
หรือสาระหลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) ความตั้งใจชวยเหลือ 2) การใหคำแนะนำ 3) การจัดหา
ทรัพยากร 4) การอำนวยความสะดวก 5) ผูใตบังคบับัญชาสามารถรบัรูได 
 (3) ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) 
 Festinger (1950) เปนบุคคลกลุมแรก ๆ ที่ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความกลมเกลียวในการ
ทำงานรวมกัน วาเปนพละกำลังทั้งหมดท่ีสมาชิกในกลุมไดทำรวมกัน 
 Carron & Brawley (2000) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน วา 
เปนการเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการใดการหนึ่ง โดยมีมิติดานอารมณ ความ
ผูกพันธทางสังคมและความเปนเอกภาพของงานที่พัฒนาขึ้นจากภายในกลุม 
 Steinhardt, Dolbier, Gottlieb & McCalister (2003) ไดใหทัศนะเกี ่ยวกับความกลม
เกลียวในการทำงานรวมกันวาเปนกระบวนการทำงานรวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย
อยางใดอยางหนึ่งที่กลุมกำหนดข้ึน 
 ระวิวรรณ ศรีครามครัน (2544) ไดทัศนะเก่ียวกับความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน วา
หมายถึง การที่สมาชิกภายในกลุมมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม หรือมีความรูสึกในทางที่ดีตอ
บรรยากาศของกลุม รวมทั้งองคประกอบ ตาง ๆ ของกลุม เชน ผลสำเร็จของกลุมในอดีต มีความ
พอใจในงานที่กำลังดำเนินอยู เห็นความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุม สนใจวิธีการแกไขความขัดแยง
ของสมาชิกในกลุม ซึ่งจะทำใหสมาชิกแตละคน มีความยึดเหนี่ยว หรือมีความประสงคที่จะอยูในกลุม 
ความยึดเหนี่ยวที่มีตอกลุมจะมากหรือนอย สามารถประเมินไดจากการรวมกันดำเนินงานของ สมาชิก
ในกลุม และใหผลงานออกมาเปนที่พอใจ หรือไมพึงพอใจ 
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546) ไดทัศนะเกี่ยวกับความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน วา
หมายถึง ความสามัคคีแข็งแกรงและเหนียวแนนในความสัมพันธที่สมาชิกกลุมตอกลุม ตราบใดที่
สมาชิกกลุมมีความรูสึกวากลุมยังเปนสิ่งที่นาดึงดูดใจใหเขาเปนสมาชิกอยู ตราบนั้นกลุมยังคงมีความ
เหนียวแนน สมาชิกกลุมจะมารวมกิจกรรมของกลุมเปนประจำ แตเม่ือกลุมไมสามารถดึงดูดใจสมาชิก
ไดอีกตอไป สมาชิกกลุมจะไมคำนึงถึงมิตรภาพที่ดีตอกันในกลุม รวมทั้งความนับถือกันจะคอยจืดจาง
ไป กลุมก็จะหมดอำนาจหรืออิทธิพลในการควบคุมสมาชิกอีกตอไป 
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 มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน (2554) ไดทัศนะเกี่ยวกับความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน 
วา หมายถึง ระดับความสนใจและการมีสวนรวมในวัตถุประสงคของกลุมสมาชิก ซึ่งกลุมที่มีความ
ขัดแยงหรือมีความรวมมือกันต่ำยอมไดประสิทธิภาพในการทำงานที่ต่ำดวย และกลุมที่มีความรวมมือ
และกลมเกลียวกัน มีความสามัคคีกัน สามารถทำงานใหมีประสิทธิภาพหรือสำเร็จมากกวากลุมที่ขาด
ความสามัคคี 
 กลาวโดยสรุป ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน หมายถึง ความสามัคคีในการทำงาน
และการเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน โดยมีความผูกพันทางสังคมและความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
โดยมีเปาหมายเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กลุมกำหนดขึ้น ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้
หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบงช้ีคือ 1) ความสามัคคใีนการทำงานรวมกัน 2) การเชื่อมโยงการทำงาน
รวมกัน 3) ความผูกพันทางสังคม 4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
 (4) อสิระในการทำงาน (Job Autonomy) 
 Hackman & Oldham (1975) ไดใหความหมายของอิสระในการทำงานวา การที่พนักงาน
มีอิสระในการคิด การตัดสินใจดวยตนเอง และวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบของ
ตนอยางเต็มที่ ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอความสำเร็จ รวมทั้งยอมรับความลมเหลว 
และจะทำใหพนักงานไมเกิดความเบ่ือหนายในงาน 
 Park & Searcy (2012) ไดใหความหมายของอิสระในการทำงานวา หมายถึง การที่
พนักงานไดรับอิสระในการทำงาน โดยใชความรูทักษะและความสามารถที่เขามี ใหสามารถดำเนินงาน
หรือปฏิบัติงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Dhar (2016) ไดใหความหมายของอิสระในการทำงานวา ขอบเขตที่พนักงานมีสวนสำคัญ
ในการเลือกตารางเวลาการทำงานของตัวเขาเอง สามารถตัดสินใจที่จะเลือกใชเครื่องมือเพื่อทำงาน
ตามกระบวนการข้ันตอนของงานน้ัน ๆ เพื่อใหงานประสบความสำเร็จ 
 จารุนันท อิทธิอาวัชกุล (2558) ไดใหความหมายของอิสระในการทำงานวา เปนการให
อิสระทางความคิด และไดลงมือทำดวยตนเองอยางเต็มที่ ใหเขาไดรูสึกวาเขาไดปลดปลอยศักยภาพ 
พรอมผลักดันความคิดและจินตนาการ แปรเปนผลงานใหเปนที่ประจักษตอบุคคลอื ่น โดยเฉพาะ
หัวหนางาน ซึ่งหัวหนางานจำเปนตองจัดเตรียมภารกิจที่เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถ
อยางเต็มที่  
 ฉันทวรรณ เองฉวน และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2560) ไดศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลของความมี
อิสระในการทำงานกับบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณและบุคลิกภาพดานสำนึกในหนาที่และการ
รับรูความสามารถของตนเองที่มีตอประสิทธิผลการทำงานของอาจารยมหาวิทยาลัยในจังหวัดชุมพร 
โดยไดใหความหมายของอิสระในการทำงานวา หมายถึง การรับรูของอาจารยมหาวิทยาลัยในจังหวัด
ชุมพรที่มีตอมหาวิทยาลัยในการเปดโอกาสใหอาจารยปฏิบัติงานอยางมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจ
และตัดสินใจดวยตนเองในการควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน หยุดพักงาน ควบคุม อัตราความเร็วของ
การปฏิบัติงาน มีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานที่จะทำใหงานนั้นแลวเสร็จ และมีอิสระในการ
พิจารณาหาทางเลือกในการแกปญหาการปฏิบัติงาน 
 กลาวโดยสรุป อิสระในการทำงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิสระในการคิด อิสระในการ
ทำงาน ไดรับการเปดโอกาสใหแสดงความสามารถ ไดลงมือทำดวยตนเองอยางเต็มที่ โดยใชความรู 
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ทักษะ ความสามารถของตน เพื่อใหสามารถดำเนินงานหรือปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนท่ี
ประจักษตอบุคคลอื ่น ซึ่งนิยามดังกลาว เชื ่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื ่อการวัดตัวบงชี้คือ  
1) อิสระในการคิด 2) อิสระในการทำงาน 3) เปดโอกาสใหแสดงความสามารถ 4) การลงมือทำดวย
ตนเอง 
 2.6.3  องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) 
 (1) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Garud 
 Garud (1997)  ศาสตราจารย ด  านการจ ัดการองค กรและเป น Farrell Chair in 
Innovation and Entrepreneurship, Pennsylvania State University ประเทศสหร ัฐอเมร ิกา 
ผลงานดานงานเขียนและงานวิจัยของ Garud ไดถูกอางอิงและนำไปใชซึ่งกอใหเกิดการสรางสรรคส่ิง
ใหม ๆ ซึ่งนำไปสูการสรางมูลคาเชิงพาณชิย Garud เปนผูที่ถูกกลาวถึงในดานความเชี่ยวชาญดานการ
จ ัดการองคกร ไดใหทัศนะและเสนอองคประกอบของพฤติกรรมการแบงป นความรู  ไวสาม 
องคประกอบ คือ 1) เรียนโดยการลงมือทำ (Learn by Doing) 2) เรียนโดยการศึกษา (Learn by 
Studying) 3) เรียนโดยการใช (Learn by Using) 
 (2) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Van Den Hooff 
& De Ridder 
 Van Den Hooff & De Ridder (2004) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงเสริมและขัดขวางการ
แบงปนความรูของกลุมและองคกร โดยมุงเนนไปท่ีอิทธิพลของความผูกพันตอองคกร บรรยากาศการ
สื่อสาร และการใชการสื่อสารผานสื่อคอมพิวเตอรตอการแบงปนความรู โดยไดเสนอองคประกอบของ
การแบงปนความรูไวสององคประกอบคือ 1) การเปนผูใหความรู (Knowledge Donating) 2) การ
เปนผูรับความรู (Knowledge Collection) 
 (3) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Arntzen & Leguy 
 Arntzen & Leguy (2007) ไดศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการแบงปนความรูในวิศวกรรมชีว
การแพทย เพื่อวิเคราะหสงผานความรูระหวางสถาบันสามแหงที่เกี่ยวของในโครงการวิศวกรรมชีว
การแพทย โดยการรวบรวมขอมูลจากงานวิจัย จากสังเกตและการสัมภาษณอยางไมเปนทางการกับ
บุคคลสำคัญของแตละองคกรนั้น ซึ่งนำไปสูการระบุองคประกอบของการแบงปนความรูไวสาม
องคประกอบคือ 1) คน (People) 2) กระบวนการ (Process) 3) เทคโนโลยี (Technology)  
 (4) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Usoro, Sharratt, 
Tsui, & Shekhar 
 Usoro, Sharratt, Tsui, & Shekhar (2007) ไดทำการศึกษาเกี ่ยวกับบทบาทของความ
ไววางใจในการแบงปนความรู ของพนักงานองคกรที่ใหบริการดานบริการไอทีระดับโลกจากการจัด
อันดับของนิตยสาร Fortune ในการศึกษานี้ใชองคประกอบของการแบงปนความรูสามองคประกอบ
คือ 1) ความถี่ (Frequency) หรือปริมาณ (Quantity) 2) คุณภาพ (Quality) หรือประโยชนหรือ
คุณคา (Usefulness or Value) 3) การมุงจุดสนใจ (Focus)  
 (5) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Alam, Abdullah, 
Ishak, & Zain 
 Alam, Abdullah, Ishak, & Zain (2009) ไดศึกษาเกี่ยวกับการประเมินพฤติกรรมการ
แบงปนความรูของพนักงานในบริษัทวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในรัฐมะละกาและรัฐยะโฮร 



53 
 
ของประเทศมาเลเซีย โดยใชการสัมภาษณพนักงานจำนวน 305 คน จากการศึกษาพบวาองคประกอบ
สำคัญของพฤติกรรมการแบงปนความรู  มีส ี ่องคประกอบคือ 1) ระบบการใหรางวัล (Reward 
System) 2) วัฒนธรรม (Culture) 3) ความไววางใจ (Trust) 4) เทคโนโลยี (Technology) 
 (6) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Yi 
 Yi (2009) ไดศึกษาเกี่ยวกับการวัดพฤติกรรมการแบงปนความรู โดยการพัฒนาแบบวัด
พฤติกรรมการแบงปนความรู และสรางแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงคขึ้นมาใหม จากผลการศึกษา
พบวาองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู มีสี่องคประกอบหลักคือ 1) การสื่อสารเปนลาย
ล ั กษ ณ  อ ั กษ ร  (Written Communication)  2 )  ก า ร ส ื ่ อ ส าร ใน อ งค  ก ร  (Organizational 
Communication) 3) ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction) 4) ชุมชนแหงการปฏิบัติ 
(Community of Practice) 
 (7) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Ramayah, Yeap, 
& Ignatius 
 Ramayah, Yeap, & Ignatius (2014) ไดศึกษาเกี่ยวกับการประเมินการแบงปนความรู
ของนักวิชาการ จากสาขาศิลปะและวิทยาศาสตรจากมหาวิทยาลัยของรัฐ จำนวน 10 แหง ในประเทศ
มาเลเซยี รวม 447 คน จากการศึกษาใชองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรูสี่องคประกอบ 
คือ 1) การส ื ่อสารเป นลายลักษณอักษร (Written Contributions) 2) การส ื ่อสารในองค กร 
(Organizational Communication)  3 )  ปฏ ิส ัมพ ันธ ระหว างบ ุคคล (Personal Interaction)  
4) ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice)  
 (8) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Singh & Power 
 Singh & Power (2014) ไดศึกษาเกี่ยวกับการแบงปนความรูดานนวัตกรรม โดยรวบรวม
ขอมูลจากภาคอุตสาหกรรมการผลิต ในประเทศออสเตรเลีย 418 องคกร จากการศึกษาพบวา
องคประกอบของการแบงปนความรู มีสามองคประกอบ คือ 1) การแบงปนความรู กับลูกคา 
( Knowledge Integration with Customers)  2)  ก า ร แบ  ง ป  นความร ู  ใ นองค  ก ร  ( Internal 
Knowledge Integration) 3)  การแบ งป นความร ู ก ับผ ู ผล ิต (Knowledge Integration with 
Suppliers) 
 (9) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Orpipath 
 Orpipath (2018) ได ศึกษาเกี ่ยวกับการวิเคราะหพฤติกรรมการแบงปนความรู ของ
เจาหนาที่รักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลของประเทศไทย 
โดยการศึกษานี ้ไดเสนอองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู  ไว 3 องคประกอบ คือ  
1) ความถี ่ (Frequency) 2) ความสมัครใจในพฤติกรรมการแบงปนความรู  (Voluntariness in 
Knowledge Sharing Behavior)  3)  ก า ร ม ี ส  ว น ร  ว ม ใน กา ร อภ ิ ปร าย  (Participations in a 
discussion) ดังแสดงในภาพ 2.14 
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ภาพที่ 2.14  องคประกอบบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ตามทัศนะของ Orpipath 
 
 (10) องคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู ตามทัศนะของ Scott 
 Scott (2018) ไดศึกษาเกี ่ยวกับผลกระทบทางวัฒนธรรมของประเทศตอการแบงปน
ความรูในกลุมคนที่ปฏิบัติงานดานสาธารณสุข ในสภาพแวดลอมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ของประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอียิปต จำนวน 511 คน จากผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาวัฒนธรรม
ของชาติมีบทบาทสำคัญในการแบงปนความรูในกลุมคนทีป่ฏิบัติงานดานสาธารณสุขในสหรัฐอเมริกา
และอียิปต โดยใชองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู 4 องคประกอบในการศึกษานี้ คือ  
1) การส ื ่อสารเป นลายล ักษณอ ักษร (Written Communication) 2) การสื ่อสารในองค กร 
(Organizational Communication)  3)  ปฏ ิส ัมพ ันธ  ระหว างบ ุคคล (Personal Interaction)  
4) ชุมชนแหงการปฏบิัติ (Community of Practice) 
 จากองคประกอบที่เปนทศันะหรือผลการศึกษาวิจัยจากแหลงตาง ๆ ทั้ง 10 แหลง ผูวิจัยได
นำมาแสดงในตารางสังเคราะห ที่ 2.3 โดยองคประกอบเหลานี้ถือวาเปนองคประกอบตามกรอบ
แนวคิดเช ิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที ่ผ ู ว ิจ ัยจะพิจารณาใชเกณฑเพื ่อกำหนดเปน
องคประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
หมายเหตุ : ผูวิจัยไดใชหมายเลขของแหลงอางอิง (1) - (10) แทนการระบุชื่อของนักวิชาการหรือ
แหลงอางอิงตามลำดับที่กลาวมาขางตน 
 
ตารางที่ 2.4  สงัเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
 

องคประกอบของ 
พฤตกิรรมการแบงปนความรู (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

1. ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of 
Practice) 

          3 

2. การส่ือสารเปนลายลักษณอักษร (Written 
Communication)  

          3 

3. การส่ือสารในองคกร (Organizational 
Communication)  

          3 

4. ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal 
Interaction)  

          3 
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ตารางที่ 2.4  (ตอ) 
 

องคประกอบของ 
พฤติกรรมการแบงปนความรู (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

5. ความถี่ (Frequency) หรือปรมิาณ 
(Quantity)  

          2 

6. เทคโนโลยี (Technology)           2 
7. กระบวนการ (Process)            1 
8. การแบงปนความรูกับผูผลิต (Knowledge 
Integration with Suppliers) 

          1 

9. การแบงปนความรูกับลูกคา (Knowledge 
Integration with Customers)  

          1 

10. การแบงปนความรูในองคกร (Internal 
Knowledge Integration)  

          1 

11. การเปนผูรับความรู (Knowledge 
Collection) 

          1 

12. การเปนผูใหความรู (Knowledge 
Donating)  

          1 

13. การมีสวนรวมในการอภิปราย 
(Participations in a Discussion) 

          1 

14. การมุงจุดสนใจ (Focus)            1 
15. คน (People)            1 
16. ความไววางใจ (Trust)            1 
17. ความสมัครใจในพฤติกรรมการแบงปน
ความรู (Voluntariness in Knowledge 
Sharing Behavior)  

          1 

18. คุณภาพ (Quality) หรือประโยชนหรือ
คุณคา (Usefulness Or Value)  

          1 

19. ระบบการใหรางวัล (Reward System)            1 
20. เรียนโดยการใช (Learn by Using)           1 
21. เรียนโดยการลงมือทำ (Learn by Doing)            1 
22. เรียนโดยการศึกษา (Learn by 
Studying)  

          1 

23. วัฒนธรรม (Culture)            1 

 
 จากตารางท่ี 2.4 ผลการสังเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู พบวา มี
องคประกอบที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จำนวน 23 องคประกอบ ซึ่งในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู ว ิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถี่สูงตั้งแต 3 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเปน
องค ประกอบท ี ่ เป นกรอบแนวค ิด  (Conceptual Framework) เพ ื ่อการว ิ จ ั ย  ได  จำนวน  
4 องคประกอบ ดงันี้ 
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 องคประกอบท่ี 1 ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice) 
 องคประกอบท่ี 2 การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication) 
 องคประกอบท่ี 3 การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication)
 องคประกอบท่ี 4 ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction) 
 จากองคประกอบหลักขางตนสามารถสรางตัวโมเดลการวดัพฤติกรรมการแบงปนความรูได 
ดังภาพที่ 2.15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.15  องคประกอบโมเดลการวัด พฤติกรรมการแบงปนความรู 
 
 2.6.4  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชีข้ององคประกอบ พฤติกรรมการแบงปนความรู 
(Knowledge Sharing Behavior) 
 (1) ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice) 
 Wenger & Snyder (2000) ไดใหความหมายของชุมชนแหงการปฏิบัติวา หมายถึง กลุม
คนท่ีผูกพันและรวมกลุมกันอยางไมเปนทางการ เพ่ือการแลกเปล่ียนประสบการณและความเชี่ยวชาญ
ภายในกลุม เพื่อรวมกันแกปญหาในแนวทางใหม ๆ  
 Eckert (2006) ไดใหความหมายของชุมชนแหงการปฏิบัติวา หมายถึง ชุมชนแหงการ
ฝกฝน คือ กลุมคนที่มีสวนรวมอยางตอเนื่องในความพยายามทำบางอยางรวมกัน ชุมชนแหงการ
ปฏิบัติ เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองตอความสนใจรวมกัน หรือตามตำแหนงหนาที่ และมีบทบาทสำคัญใน
การสรางการมีสวนรวมของสมาชิกมีการสรางความรบัผิดชอบรวมกันระหวางบุคคล กลุมและสถานที่ 
 คงขวัญ บุญยรักษ และอารีวรรณ อวมตานี (2552) ไดศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางในการ
จัดการความรูทางการพยาบาล ไดใหความหมายของชุมชนแหงการปฏิบัติ วาหมายถึง กลุมของ
พยาบาลวิชาชีพที่เปนเครือขายที่ไมเปนทางการ มีความสนใจในเรื่องเดียวกันหรือมีความตองการใน
สิ่งใดสิ่งหนึ่งรวมกัน มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหดขีึ้นและตองการ
ที่จะแบงปนแลกเปล่ียนความรูประสบการณจากการปฏิบัติงาน และเสริมสรางความรูความเชี่ยวชาญ
ในส่ิงท่ีสมาชิกในชุมชนมีความเห็นรวมกันผานการมีปฏิสัมพันธภายในชุมชนอยางตอเนื่อง  

ชุมชนแหงการปฏบิัติ 

(Community of Practice) 

การส่ือสารเปนลายลักษณอักษร 

(Written Communication) 

การส่ือสารในองคกร  

(Organizational Communication) 

ปฏสิัมพันธระหวางบุคคล 

(Personal Interaction) 

พฤติกรรมการแบงปนความรู 
(Knowledge Sharing 

Behavior) 
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 สนอง โลหิตวิเศษ (2559) ไดใหความหมายของชุมชนแหงการปฏิบัติ วา เปนกลุมคนที่มา
รวมตัวกันอยางไมเปนทางการ มีวัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู และสรางองคความรูใหม ๆ เพื่อ
ชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้น สวนใหญการรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมา
จากคนที่อยูในกลุมงานเดียวกัน หรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรวมกัน ซึ่งความไววางใจและ
ความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนขอมูลความรูระหวางกันเปนสิ่งสำคัญ 
 กมลวรรณ ตังธนกานนท (2561) ไดใหความหมายของชุมชนแหงการปฏิบัติ วา หมายถึง 
กลุมของคนที่มีเปาหมายและความในที่คลายคลึงกันซึ่งมักจะเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ โดยคนกลุมนี้
จะผูกพันกับกระบวนการเรียนรูระหวางกัน กลาวคือคนกลุมนี้จะมีปฏิสัมพันธกันเพื่อแบงปนความรู
ความเขาใจ ตลอดจนแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับประสบการณของตนในประเด็นที่สนใจรวมกันนั้น
อยางลึกซึ้งและตอเนื่อง 
 กลาวโดยสรุป ชุมชนแหงการปฏิบัติ หมายถึง กลุมบุคคล ที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน 
พยายามทำบางสิ ่งบางอยางรวมกัน เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู และสรางองคความรูใหม ๆ มีความ
ไววางใจ และเชื่อม่ันในการแลกเปลี่ยนขอมูล ความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญระหวางกันภายใน
กลุมอยางตอเนื่อง เพื่อรวมกันแกปญหาหรือเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานใหดีขึ ้น โดยสราง
ความรับผิดชอบรวมกันระหวางบุคคล กลุมและสถานที่ ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือ
สาระหลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) ความสนใจในเรื่องเดียวกัน 2) การทำกิจกรรมบางอยางรวมกัน  
3) การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือสรางองคความรูใหม 4) ความไววางใจ 5) ความรับผิดชอบรวมกัน 
 (2) การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication) 
 Robbins & Robbins (2014) ไดใหความหมายของการสื่อสารเปนลายลักษณอักษร วา 
หมายถึง การสื่อสารดวยอักษรผานชองทางตาง ๆ เชน บันทึก จดหมาย แฟกซ อีเมล SMS วารสาร
ขององคกร ประกาศที่วางไวบนกระดานขาว รายการอิเล็กทรอนิกสชองทางตาง ๆ ซึ่งมีประโยชนใน
การตรวจสอบได ทั้งผูสงและผูรับ มีบันทึกการสื่อสาร และขอความสามารถจัดเก็บในชวงเวลาไม
จำกัด และหากมีขอสงสัยเก่ียวกับเนื้อหาขอความจะพรอมใชงานสำหรับการอางอิงในภายหลัง 
 Shama (2015) ไดใหความหมายของการสื่อสารเปนลายลักษณอักษร วา หมายถึงการสง
ขอความ คำสั่ง หรือคำแนะนำที่เปนลายลักษณอักษรผานจดหมายเวียน คูมือ รายงานโทรเลข บันทึก
ของสำนักงาน แถลงการณ ฯลฯ ซึ่งถือวาเปนวิธีการสื่อสารอยางเปนทางการแตมีความคิดยืดหยุน
นอย และเอกสารที่เขียนเก็บไวอยางถูกตองจะกลายเปนบันทึกถาวรสำหรับการอางอิงในอนาคต 
 Buzarna-Tihenea (2019) ไดใหความหมายของการสื ่อสารเปนลายลักษณอักษร วา 
หมายถึง วิธีการสื่อสารทางธุรกิจท่ีใชกันทั่วไปและมีประสิทธิภาพมากที่สุดในการดำเนินการในบริษัท 
โดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส จดหมาย บันทึก รายงาน สัญญา เอกสารทางการ กฎระเบียบที ่เปน
ลายลักษณอักษร คำบรรยายลักษณะงาน ฯลฯ โดยการสื่อสารเปนลายลักษณอักษรจะมีประสิทธิภาพ
นั้น ตองมีการเลือกใชคำศัพทที่เหมาะสม การจัดเรียงที่ถูกตอง เปนวลีและประโยค เนื่องจากผูรับ
ขอความจะสามารถเขาใจและติดตามความคดิหลักไดอยางงายดาย  
 สมชัย ปราบรัตน (2559) ไดใหความหมายของการสื ่อสารเปนลายลักษณอักษร วา 
หมายถึง การที่พนักงานใชวิธีการที่จะสงสารหรือขอความใหกับผูรับไดเขาใจ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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จดหมาย บันทึกและรายงาน โทรเลข หนังสือพิมพ นิตยสาร คูมือรายงานความคืบหนา คำบรรยาย
ลักษณะงานและคูมือนโยบาย 
 กลาวโดยสรุป การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร หมายถึง วิธีการที่จะสงสารหรือขอความ
ใหกับผูรับไดเขาใจถึงความหมายของสารนั้น โดยผานชองทางตาง ๆ เชน บันทึก รายงาน จดหมาย 
แฟกซ อีเมล SMS รายการอิเล็กทรอนิกสชองทางตาง ๆ วารสารขององคกร คู มือรายงานความ
คืบหนา คูมือนโยบาย คำบรรยายลักษณะงาน โดยมีการเลือกใชคำหรือประโยคที่เหมาะสม สามารถ
เก็บรักษาไวไดเปนระยะเวลานาน และตรวจสอบยอนหลังเพ่ืออางอิงได ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึง
ตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) การสงขอความไปยังผูรับผานชองทางตาง ๆ 2) การ
เลือกใชคำหรือประโยคท่ีเหมาะสม 3) ผูรับเขาใจความหมาย 4) สามารถตรวจสอบยอนหลังได 
 (3) การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication) 
 Bean & Rice (2019) ได ใหความหมายของการสื ่อสารในองคกร ว าหมายถึง การ
แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางสมาชิกองคกร ระหวางสมาชิกในองคกรและสมาชิกขององคกรอื่น กลุมอื่น 
รวมถึงการใชคำพูด การเขียน การกระทำ การพูดคุยกัน โดยการกระทำนั้นมีความความสำคัญและมี
ผลกระทบตอองคกร 
 Mehra & Nickerson (2019) ไดศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกรและความพึงพอใจใน
การทำงาน ของผูที ่ทำงานในตำแหนงผูจัดการบริษัทในประเทศอินเดีย ไดใหความหมายของการ
สื่อสารในองคกรวาหมายถึง การสื่อสารที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน 
 Hikmah (2015) ไดใหความหมายของการสื ่อสารในองคกรวาหมายถึง กระบวนการ
แบงปนขอมูลระหวางบุคคลภายในหนวยงาน ไมเฉพาะแตสัญลักษณและสัญญาณเทานั้น ยังรวมถึง
พฤติกรรมหรือการกระทำดวย 
 ทองใบ สุดชารี (2542) ไดใหความหมายของการสื ่อสารในองคกร วาหมายถึง การ
แลกเปลี ่ยนขอมูลขาวสารและความรู ในหมู สมาชิกขององคกร เพื่อใหบรรลุประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคกร การสื่อสารขององคกรมีหลายระดับ ไดแก ระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุม 
และระดับองคกร ดังน้ัน องคกรจึงจำเปนตองมีการสื่อสารดวยเหตุผลหลายประการ 
 ธ ีรว ัช จาปรัง (2554) ไดใหความหมายของการสื ่อสารในองคกร ว าหมายถึง การ
แลกเปลี ่ยนขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงาน โดยความสัมพันธกัน ซึ ่งสามารถ
ปรับเปลี ่ยนไปตามสถานการณ บุคคล หรือวัตถุประสงคของการสื ่อสาร เชน การสนทนา การ
สัมภาษณ การประชุม การประกาศ การใชสื่อสิ่งพิมพเพื่อการสื่อสาร ระหวางผูรวมงาน ผูบริหารไป
ยังพนักงาน หรือพนักงานไปยังผูบริหาร 
 วนาวัลย ดาตี ้ (2554) ได ใหความหมายของการสื ่อสารในองคกร วาหมายถึง การ
แลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิดและทัศนคติของกลุมบุคคลในองคกรที่มีความสัมพันธกันแตมีความ
เชี่ยวชาญที่ตางกัน โดยมีการใชเทคโนโลยีสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขาวสาร ทั้งนี้ก็เพื่อดำเนินกิจกรรม
ตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 กลาวโดยสรุป การสื่อสารในองคกร หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในองคกร เพ่ือ
การแลกเปลี่ยนขาวสารหรือการแบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร โดยนำเทคโนโลยี
สื่อสารมาใชในการแลกเปลี่ยนขาวสาร เพื่อใหบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ซึ่ง
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นิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบงชี้คอื 1) นำเทคโนโลยีสื่อสารมาใชใน
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 2) การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร 3) การ
แบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร 4) การมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในองคกร 
 (4) ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction) 
 Henak (1988) ไดใหความหมายของปฏิสัมพันธระหวางบุคคล วาหมายถึง กิจกรรมท่ีมีคน
สองคนหรือมากกวานั้น ไดมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 Mainela & Ulkuniemi (2012) ได ใหความหมายของปฏิส ัมพันธ ระหวางบุคคล วา
หมายถึง ระดับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลตอบุคคล 
 Rashid-Radha (2015) ไดใหความหมายของปฏิส ัมพันธระหวางบุคคล วาหมายถึง 
มิตรภาพที่เกิดขึ้นเนื่องจากความผูกพันกับบุคคลอ่ืน และปฏิสัมพันธแบบไมตั้งใจจะพัฒนาไปเปนการ
ทำกิจกรรมบางอยางรวมกันและสรางประสบการณขึ้นมา 
 Shank & Gott (2019) ไดใหความหมายของปฏิส ัมพันธระหวางบุคคล วาหมายถึง 
ปฏิสัมพันธระหวางคุณกับสมาชิกในครอบครวั กับเพ่ือนหรือกับคนที่คุณพบปะดวย 
 รัญจวน คำวชิรพิทักษ (2561) ไดใหความหมายของปฏิสัมพันธระหวางบุคคล วาหมายถึง
ความสัมพันธทางสังคมระหวางบุคคลสองคนหรือสองฝาย โดยตางฝายตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
 กลาวโดยสรุป ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความสัมพันธทางสังคมระหวางคนสอง
คนหรือมากกวานั้น มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการทำกิจกรรมรวมกัน 
จนเกิดความผูกพันจนนำไปสูมิตรภาพระหวางบุคคล และตางฝายตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งนยิาม
ดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) ความสัมพันธทางสังคมระหวาง
คนสองคนหรือมากกวา 2) มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 3) ความผูกพันท่ี
นำไปสูมิตรภาพระหวางบุคคล 4) มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
 2.6.5  องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) 
 (1) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Abbott 
 Abbott (2010) ไดทำการศึกษา รวบรวม เกี่ยวกับโครงสรางแฝงของประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน เพื่อพัฒนาโมเดลการวัด โดยไดทำการศึกษา 2 ระยะ ระยะแรกเปนการวิเคราะห
ปจจัยที่นำมาใชทดสอบความสามารถของแบบจำลองการวัด และระยะที่สอง เปนการสัมภาษณเพ่ือ
ทดสอบความเขาใจของแบบจำลองการวัด โดยเสนอองคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหง
ตนสำหรับแบบจำลองการวัดไว 4 องคประกอบ คือ 1) ความคิดคลองตัว (Fluency) 2) ความคิด
ยืดหยุน (Flexibility) 3) การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 4) ความคิดริเริ่ม (Originality) 
 (2) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Robbins & 
Kegley 
 Robbins & Kegley (2010) ได ทำการศึกษาเก ี ่ยวกับการใช ของเล นสำหรับน ักคิด 
(Thinkertoys) เพ่ือสรางความสามารถในการสรางสรรคผานการเรยีนการสอนออนไลน และไดพัฒนา
โปรแกรมการคิดสรางสรรคออนไลน ซึ่งมีโปรแกรมรวมชุดของโมดูลที่มีการออกแบบเนื้อหาและสื่อ
การเรียนการสอนเปนแนวคิดบนพื้นฐานของการมีสวนรวม ไดเสนอองคประกอบของประสิทธิภาพ
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เชิงสรางสรรคแหงตนไว 3 องคประกอบ คือ 1) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 2) ความคิดคลองตัว 
(Fluency) 3) ความคิดริเริ่ม (Originality) 
 (3) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Tan, Li, & 
Rotgans 
 Tan, Li, & Rotgans (2011) ไดศกึษาเกี่ยวกับมาตรวัดประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน
เปนตัวทำนายพฤติกรรมในหองเรียนในบริบทของนักศึกษาจีน โดยศึกษาจากเรียน 545 คน ที่มีอายุ
ระหวาง 12 ถึง 19 ป จากโรงเรียนมัธยมศึกษาหกแหงในเซี่ยงไฮ จากการศึกษาพบวาองคประกอบ
ของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีหาองคประกอบ คือ 1) การสรางความคิด (Idea 
Generation) 2) ความตั้งอกตั้งใจ (Concentration) 3) ความเปนอิสระ (Independence) 4) การ
หาคำตอบจากขอคำถามที ่ยังไมชัดเจน (Tolerance of Ambiguity) 5) รูปแบบในการทำงาน 
(Working Style) 
 (4) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Brockhus, 
Van der Kolk, Koeman, & Badke-Schaub 
 Brockhus, Van der Kolk, Koeman, & Badke-Schaub (2014) ไดทำการศึกษาเก่ียวกับ 
อิทธิพลของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนที่สงผลตอประสิทธิภาพเชิงสรางสรรค โดยไดศึกษา
จากนักศึกษาของ Delft University of Technology จำนวน 44 คน และนักศึกษาจากมหาวิทยาลัย
อื่น ที่ตางกันอีก 5 คน ไดเสนอองคประกอบสำหรับการศึกษาไว 3 องคประกอบ คือ 1) ความคิด
คลองตวั (Fluency) 2) ความคดิยืดหยุน (Flexibility) 3) ความคิดริเร่ิม (Originality) 
 (5) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ de Acedo 
Lizarraga, de Acedo Baquedano, & Closas 
 de Acedo Lizarraga, de Acedo Baquedano, & Closas (2014) ได ศ ึกษาเก ี ่ยวกับ 
แบบจำลองที่อธิบายความสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตวิทยากับความคิดสรางสรรค โดยให
ความสำคัญกับการตรวจสอบความสัมพันธ ระหวางสติป ญญา บุคลิกภาพ แรงจูงใจภายใน 
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ความคิดสรางสรรคตนเองและความคิดสรางสรรคเชิงอุดมการณ 
โดยมีกลุ มตัวอยางเป นน ักศึกษาจำนวน 180 คน จากการศึกษาแบบจำลองดังกลาวพบวา 
องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีสี่องคประกอบคือ 1) ความคิดคลองตัว 
(Fluency) 2) การพัฒนารายละเอียด (Development of Details) 3) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 
4) ความสามารถดั้งเดิม (Ability to be Original) 
 (6) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Liu, Wu, 
Chen, Tsai, & Lin 
 Liu, Wu, Chen, Tsai, & Lin (2014) ไดศึกษาเกี่ยวกับผลของโครงสรางเรื่องเลาที่มีตอ
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนและการเลาเรื ่องแบบดิจิทัล โดยศึกษาองคประกอบของ
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนสามองคประกอบคือ 1) การผลิตผลงาน (Produced Product) 
2) ความคิดสรางสรรคและกลยุทธ (Creative Thinking and Strategy) 3) ปฏิกิริยาสวนบุคคลเมื่อ
ไดรบัขอเสนอแนะท่ีสำคัญ (Individual’s Reactions Upon Receiving Significant Feedback) 
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 (7) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Byrge & 
Tang 
 Byrge & Tang (2015) ไดศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของโปรแกรมการฝกอบรมความคิด
สรางสรรคที่สงผลตอประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน และการสรางความคิดสรางสรรค โดยศึกษา
จากผูเขารับการฝกอบรม 180 คน ที่ใชโปรแกรมนี้มาแลว 39 ชั่วโมง โดยการสัมภาษณผูเขารับการ
อบรมและผูฝกสอนของโปรแกรมนี้ เพื่อพัฒนาความเขาใจเชิงคุณภาพเกี่ยวกับผลกระทบและการ
พัฒนาศักยภาพของโปรแกรมการฝกอบรมนี้ โดยใชองคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหง
ตน 3 องคประกอบในการศึกษา คอื 1) ความคิดริเริ่ม (Originality) 2) การคิดอยางละเอียดรอบคอบ 
(Elaboration) 3) ความคิดคลองตวั (Fluency) 
 (8) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Akademia 
Baru, Panatik, Katimin, Shaari, & Utm 
  Akademia Baru, Panatik, Katimin, Shaari, & Utm (2016) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับ
ปจจัยส วนบุคคลที ่สงผลตอความคิดสรางสรรคของนักวิจัยในประเทศมาเลเซีย โดยไดเสนอ
องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนที่ใชศึกษาไว 4 องคประกอบ คือ 1) ความคิด
คลองตวั (Fluency) 2) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 3) ความคิดริเร่ิม (Originality) 4) การคิดอยาง
ละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 
 (9) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Ali & Qazi 
 Ali & Qazi (2018) ไดศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนและ
แรงจูงใจภายในเพื่อการบริการลูกคาที่แตกตางอยางเหนือชั้น จากการศึกษาพบวาองคประกอบของ
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีสี่องคประกอบ คือ 1) การปรับแตงความใสใจ (Customizing 
Attentive Behavior) 2) ทักษะวิชาชีพ (Professional Skills) 3) รูปแบบการสื ่อสารที่เปดกวาง 
(Open Communication Style) 4) ความจริงใจและสุภาพ (Sincere and Gracious Behavior) 
 (10) องคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ตามทัศนะของ Haase, 
Hoff, Hanel, & Innes-Ker 
 Haase, Hoff, Hanel, & Innes-Ker (2018) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหอภิมาน
ของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนกับการวัดแตกตางกันของความคิด
สรางสรรค โดยเสนอองคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนสำหรับการศึกษานี ้ไว  
4 องคประกอบ คือ 1) ความคิดคลองตัว (Fluency) 2) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 3) ความคิด
ริเริ่ม (Originality) 4) การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 
 จากองคประกอบที่เปนทัศนะหรอืผลการศึกษาวิจัยจากแหลงตาง ๆ ทั้ง 10 แหลง ผูวิจัยได
นำมาแสดงในตารางสังเคราะห ที่ 2.5 โดยองคประกอบเหลานี้ถือวาเปนองคประกอบตามกรอบ
แนวคิดเช ิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ท ี ่ผ ู ว ิจ ัยจะพิจารณาใชเกณฑเพื ่อกำหนดเปน
องคประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป 
 
หมายเหตุ : ผูวิจัยไดใชหมายเลขของแหลงอางอิง (1)-(10) แทนการระบุชื่อของนักวิชาการหรือแหลง
อางอิงตามลำดับที่กลาวมาขางตน 
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ตารางที่ 2.5  สังเคราะหองคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
 

องคประกอบของ 
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

1. ความคิดคลองตัว (Fluency)           7 
2. ความคิดริเร่ิม (Originality)           6 
3. ความคิดยืดหยุน (Flexibility)            6 
4. การคิดอยางละเอียดรอบคอบ 
(Elaboration) 

          4 

5. การปรับแตงความใสใจ (Customizing 
Attentive Behavior)  

          1 

6. การผลติผลงาน (Produced Product)            1 
7. การพัฒนารายละเอียด (Development 
of Details)  

          1 

8. การสรางความคดิ (Idea Generation)            1 
9. การหาคำตอบจากขอคำถามทีย่ังไมชัดเจน 
(Tolerance of Ambiguity)  

          1 

10. ความคิดสรางสรรคและกลยุทธ 
(Creative Thinking and Strategy)  

          1 

11. ความจริงใจและสุภาพ (Sincere and 
Gracious Behavior) 

          1 

12. ความตั้งอกตั้งใจ (Concentration)            1 
13. ความเปนอิสระ (Independence)            1 
14. ความสามารถดั้งเดมิ (Ability to be 
Original) 

          1 

15. ทักษะวิชาชีพ (Professional Skills)            1 
16. ปฏิกิริยาสวนบุคคลเมื่อไดรบัขอเสนอแนะ
ที่สำคัญ (Individual’s Reactions Upon 
Receiving Significant Feedback) 

          1 

17. รูปแบบการสื่อสารที่เปดกวาง (Open 
Communication Style)  

          1 

18. รูปแบบในการทำงาน (Working Style)           1 

 
 จากตารางที่ 2.5 ผลการสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
พบวา มีองคประกอบที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จำนวน 18 องคประกอบ 
ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถี่สูงตั้งแต 4 ขึ้นไป เพื่อคัดสรร
เปนองคประกอบที่ เปนกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื ่อการวิจ ัย ไดจำนวน 4 
องคประกอบ ดังน้ี 
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 องคประกอบท่ี 1 ความคิดคลองตัว (Fluency) 
 องคประกอบท่ี 2 ความคิดริเร่ิม (Originality) 
 องคประกอบท่ี 3 ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 
 องคประกอบท่ี 4 การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 
 จากองคประกอบหลักขางตนสามารถสรางตัวโมเดลการวดัประสิทธภิาพเชิงสรางสรรคแหง
ตนได ดังภาพที่ 2.16 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.16  องคประกอบโมเดลการวัด ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
 
 2.6.6  นิยามเชิงปฏิบตัิการและตัวบงชี้ขององคประกอบ ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรค
แหงตน (Creative Self-Efficacy) 
 (1) ความคิดคลองตัว (Fluency) 
 Guilford (1967) ไดใหความหมายของความคิดคลองตัว คือ ความสามารถในการสราง
จำนวนความคิดเปนจำนวนมากที่มีความแตกตางกันในเรื่องเดียวกัน ในเวลาที่จำกัด โดยนำไปสูการ
คิดที่มีคุณภาพเพ่ือการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ  
 Shively (2011) ไดใหความหมายของความคิดคลองตัว คือ ความสามารถในการสราง
ความคิดที่มากมายมหาศาล ซึ่งทำใหเกิดวงลอของความคิดสรางสรรคขึ้น โดยความคิดคลองตัวเกิด
จากการการระดมสมองรวมกันในกลุมหรือในชั้นเรียน 
 ช ุต ิมา วงษพระลับ (2553) ได ให ความหมายของความคิดคลองต ัวว า หมายถึง 
ความสามารถในการคิดหาแนวทางที่คลายกันในการแกปญหาไดหลายแนวทางในเวลาที่กำหนด ซ่ึง
แบงออกเปน 4 ชนิด คือ ความคิดคลองตัวในดานถอยคำ ความคิดคลองตัวในเรื ่องการโยง
ความสมัพันธ ความคิดคลองตัวทางการแสดงออก และความคลองแคลวในการคิด 
 สำนักงานขาราชการพลเรือน (2560) หรือสำนักงาน ก.พ. ไดใหความหมายของความคิด
คลองตัว คือ ปริมาณความคิดจำนวนมากที่ไมซ้ำกันในเรื่องเดียวกัน โดยแบงออกเปน 3 ประเภทคือ 
1) ความคิดคลองแคลวในดานถอยคำ (Word Fluency) เปนความสามารถในการใชถอยคำอยาง
คลองแคลว 2) ความคิดคลองแคลวทางดานการโยงสัมพันธ (Associational Fluency) เปน
ความสามารถที่จะคิดหาถอยคำที่เหมือนกัน หรือคลอยกันไดมากที่สุดเทาที่จะมากไดภายในเวลาที่

ความคิดคลองตัว (Fluency) 

ความคิดรเิร่ิม (Originality) 

ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 

การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 

ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
(Creative Self-Efficacy) 
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กำหนด 3) ความคลองแคลวทางดานการแสดงออก (Expressional Fluency) เปนความสามารถใน
การใชวลีหรือประโยค กลาวคือสามารถที่จะนำคำมาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหไดประโยคท่ีตองการ 
 มยุรี เสือคำราม, พรสวรรค ทิพขันธ, มณีรัตน จันทรกระจาง, ศรีลัดดา เทพารักษ และกิติ
มา แซโห (2562) ไดใหทัศนะวาความคิดคลองแคลว หมายถึง การคิดไดอยางวองไว รวดเร็ว คิดได
เปนปริมาณมากและไมซ้ำกันในเรื่องเดียวกัน ความคิดดังกลาวหมายรวมถึงการใชถอยคำ การโยง
ความสัมพันธ และการแสดงออกในการใชวลีหรือประโยค ความคิดคลองแคลวใหไดขอมูลและ
ชองทางในการแกปญหาในปรมิาณที่มากพอสำหรับการเลือกสรร โดยเอาความคิดท้ังหมดมาพิจารณา 
 กลาวโดยสรุป ความคิดคลองตัว หมายถึง ความสามารถในการสรางความคิดที่แตกตางกัน
เปนจำนวนมากและไมซ้ำกันในเรื่องเดียวกันภายในเวลาที่จำกัด โดยนำไปสูการคิดที่มีคุณภาพเพื่อ
การแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ โดยแบงเปน 3 ดาน คือ ดานการใชถอยคำอยางคลองแคลว ดาน
การโยงความสัมพันธของถอยคำที่เหมือนกันหรือคลอยกันไดมากที่สุดภายในเวลาที่จำกัด และดาน
การใชคำมาเรียงประโยคไดอยางรวดเร็ว ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อการ
วัดตัวบงชี้คือ 1) การสรางความคิดที่แตกตางกันเปนจำนวนมากและไมซ้ำกันในเรื่องเดียวกันภายใน
เวลาที่จำกัด 2) ใชถอยคำอยางคลองแคลว 3) คิดหาถอยคำที่เหมือนกันหรือคลอยกันไดมากที่สุด
ภายในเวลาที่จำกัด 4) นำคำมาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหไดประโยคที่ตองการ 
 (2) ความคิดริเริ่ม (Originality) 
 Guilford (1967) ไดใหความหมายของความคิดริเริ่ม คือ ความคิดที่แปลกใหมและไมซ้ำ
กับความคิดของคนอื่น โดยแตกตางจากความคิดธรรมดาทั่วไป ซึ่งอาจเกิดจากการคิดจากสิ่งเดิมที่มี
อยูแลวใหแตกตางไป การนำความคิดเกามาปรับแตงจนเกิดเปนของใหม 
 Torrance (1974) ไดใหความหมายของความคิดริเริ ่ม คือ ลักษณะการคิดที่แปลกใหมไป
จากการคิดแบบธรรมดา อาจเปนความคดิใหม หรือดัดแปลงจากความคิดเดิมของตนเองหรือของผูอื่น
แลวนำมาประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหมขึ้น 
 Figueroa & Youmans (2013) ไดใหความหมายของความคิดริเริ่ม คือ ความสามารถใน
การสรางความคิดแปลกใหม รวมถึงความสามารถในการสรางความคิดที่ไมคอยมีใครคิดหรือคิดไมซ้ำ
กับคนอ่ืน ๆ  
 ชาญณรงค พรรุงโรจน (2546) ไดใหความหมายของความคิดริเริ่ม คือ ลักษณะความคิด
แปลกใหมซึ่งแตกตางไปจากความคุ นเคย ความริเริ ่มแปลกใหมอาจแสดงออกในรูปลักษณะทาง
ผลผลิตหรือกระบวนการคิดก็ได ความคิดริเริ่มไมจำเปนตองเปนสิ่งใหมซึ่งไมเคยปรากฏมากอน แต
อาศัยการสืบสานและถักทอจากความรูเดิม มาดัดแปลงประโยคใหดีขึ ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้นก็
เปนได ซึ่งสิ่งประดิษฐสวนใหญลวนอาศัยแนวทางการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 อภิชาติ เนินพรหม (2559) ) ไดใหความหมายของความคิดริเริ่ม คือ ความสามารถในการ
คิดท่ีสังเกตไดจากความแปลกและใหม (New Ideas) ของคำตอบที่แตกตางจากธรรมดา มีเอกลักษณ
ไมซ้ำซอนกับความคิดที่มีอยูเดิม แตเปนคำตอบที่เหมาะสมกับปญหา 
 สำนักงานขาราชการพลเรือน (2560) ไดใหความหมายของความคิดริเริ ่ม คือ ลักษณะ
ความคิดแปลกใหม แตกตางจากความคิดธรรมดาหรือความคิดงาย ๆ ความคิดริเริ ่ม หรือที่เรียกวา 
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Wild Idea เปนความคิดที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคม ความคิดริเริ่มอาจเกิดจากการนำเอา
ความรูเดิมมาคิดดัดแปลงและประยุกตใหเกิดสิ่งใหมขึ้น 
 กลาวโดยสรุป ความคิดริเริ่ม หมายถึง ความคิดที่แปลกใหม แตกตางจากความคิดธรรมดา
ทั่วไป หรือความคดิท่ีไมซ้ำกับความคิดของคนอื่น หรือการดดัแปลงจากความคิดเดิมแลวนำมาประยุกต
ใหเกิดเปนสิ่งใหม ความริเริ ่มอาจแสดงออกในรูปลักษณะทางผลผลิตหรือกระบวนการคิด และเปน
ความคิดที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคม ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อ
การวัดตัวบงชี้คือ 1) ความคิดที่แปลกใหม 2) ความคิดที่แตกตางจากความคิดธรรมดา 3) ความคิดที่ไม
ซ้ำกับความคิดคนอ่ืน 4) การดัดแปลงจากความคิดเดิมแลวนำมาประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหม 
 (3) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 
 Guilford (1967) ไดใหความหมายของความคิดยืดหยุน คือ การคิดหาคำตอบไดหลาย
ประเภทและหลายทิศทาง ซึ่งแบงออกเปน ความคิดยืดหยุนที่เกิดขึ้นทันที คือความสามารถที ่จะ
พยายามคิดไดหลายทางอยางอิสระ และความคิดยืดหยุนทางดานการดัดแปลง คือความสามารถใน
การดัดแปลงความรู หรือประสบการณใหเกิดประโยชนหลาย ๆ ดาน ซึ่งมีประโยชนตอการแกปญหา 
ผูที่มีความคิดยืดหยุนจะคิดดัดแปลงไดไมซ้ำกัน 
 Kenett et al. (2018) ไดใหความหมายของความคิดยืดหยุ น คือ ความสามารถในการ
สรางหมวดหมูทางความคิด เพ่ือจัดระเบียบประสบการณใหม ๆ 
 ชานนท โกมลมาลย, ณัฐชยา กำแพงแกว และโชติเวชญ อึ ้งเกลี ้ยง (2559) ได ให
ความหมายของความคิดยืดหยุน คือ ความสามารถในการแตกความคิดประเด็นใดประเด็นหนึ่ง
ออกเปนชุดความคิดตาง ๆ ไดอยางอิสระและหลายทิศทาง โดยยังคงความหมาย/คุณคาของชุด
ความคดิเดิมไวได 
 อารี พันธมณี (2540) ไดใหความหมายของความคิดยืดหยุน คือ ความสามารถในการคิด
หาคำตอบ ไดหลายทิศทางหลายแงหลายมุม 
 มยุรี เสือคำราม และอุรพงศ แพทยคชา (2561) ไดใหความหมายของความคิดยืดหยุน คือ 
ความสามารถที่จะหาคำตอบไดหลายทิศทาง เปนการคิดอยางอิสระ ไมจำกัดขอบเขต 
 กลาวโดยสรุป ความคิดยืดหยุน หมายถึง ความสามารถในการคิดหาคำตอบ ไดหลาย
ทิศทางหลายแงหลายมุม สามารถแตกประเด็นความคิดออกเปนหมวดหมูความคิดตาง ๆ อยางเปน
อิสระและหลายทิศทาง ไมมีการจำกัดขอบเขต มีความสามารถในการดัดแปลงความรูใหเกิดประโยชน 
ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตวับงชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบงชี้คอื 1) การคิดหาคำตอบไดหลาย
ทิศทางหลายแงหลายมุม 2) การจัดหมวดหมูประเด็นความคิด 3) มีการคดิเปนอิสระไมจำกัดขอบเขต 
4) มีความสามารถในการดัดแปลงความรูใหเกิดประโยชน 
 (4) การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) 
 Guilford (1967) ไดใหทัศนะวาการคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง ความคิดในการ
ตกแตงรายละเอียดเพ่ือขยายความคิดหลักอยางเปนข้ันตอนใหสมบูรณขึ้น สามารถอธิบายใหเห็นภาพ
ไดอยางชัดเจน และไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ 
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 ชาญณรงค พรรุงโรจน (2546) ไดใหทัศนะวาการคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง การ
คิดตกแตงในรายละเอียดเพื่อขยายความคิดหลักใหสมบูรณ มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
สังเกตไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ ที่ผูอ่ืนอาจมองขามไป  

 ชุติมา วงษพระลับ (2553) ไดใหทัศนะวาการคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง ความคิด
ในรายละเอียดตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความเปนไปไดที่จะนำความคิดนั้นไปสูการปฏิบัติ การสรางการ
กระทำใหเปนผลสำเร็จ ทำใหเกิดผลงานหรือผลิตผล สรางสรรคขึ้นมาเพื่อทำใหความคิดริเริ ่มนั้น
สมบูรณยิ่งข้ึน 
 วจี ปญญาใส (2556) ไดใหทัศนะวาการคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง คิดเปน
รายละเอียดหรือขั้นตอน มีการอธิบายขยายความหรือตอเติมเสริมแตงความคิดสิ่งเราเดิมใหละเอียด
และสมบูรณย่ิงข้ึน 
 ศิวรักษ บุญประเสริฐ (2558) ไดใหทัศนะวาการคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง การ
คิดใหไดขอมูลที่เปนรายละเอียดของสิ่งที่ตองการคิดโดยตัวบงชี้ลักษณะการคิด คือ สามารถขยาย
ขอมูลของประเด็นที่คิดใหไดรายละเอียดเพ่ิมมากขึ้น 
 มยุรี เสือคำราม และคณะ (2562) ไดใหทัศนะวาการคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง 
การคิดในรายละเอียด เพื่อขยายหรือตกแตง ความคิดหลักใหสมบูรณขึ้น โดยอาศัยความชางสังเกต 
เพราะความคิดละเอียดลออเปนความพยายามในการคิด เพื่อประสานความคิดและติดตามใหตลอด 
โดยพิจารณาถึงความเปนไปไดตาง ๆ เพื่อใหเกิดความสำเร็จตามที่ คิดไวดวย 
 กลาวโดยสรุป การคิดอยางละเอียดรอบคอบ หมายถึง การคิดในรายละเอียดอยางเปนขั้น
เปนตอน เพื่อขยายหรือตกแตงความคิดหลักใหสมบูรณขึ้น โดยไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ 
และสามารถอธิบายใหเห็นภาพไดอยางชัดเจน ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อ
การวัดตัวบงชี้คือ 1) การคิดในรายละเอียดอยางเปนขั้นเปนตอน 2) การขยายหรือตกแตงความคิดหลัก
ใหสมบูรณ 3) ไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ 4) สามารถอธิบายใหเห็นภาพไดชัดเจน 
 2.6.7  องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) 
 (1) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Neck, Ashcraft, & VanSandt 
(1998) 
 Neck, Ashcraft, & VanSandt (1998) ไดทำการศึกษาเกี ่ยวกับภาวะผู นำตนเองของ
พนักงานขององคกรที่ไมแสวงหาผลกำไร จากการศึกษาพบวาองคประกอบของภาวะผูนำตนเองมีสาม
องคประกอบคือ 1) ความเชื ่อและขอสันนิษฐาน (Belief and Assumptions) 2) การสนทนากับ
ตนเอง (Self-Dialog) 3) มโนภาพ (Mental Imagery) 
 (2) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Prussia, Anderson, & Manz 
 Prussia, Anderson, & Manz (1998) ไดทำการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของทักษะภาวะ
ผูนำตนเองและการรับรูสมรรถนะแหงตน โดยสรางแบบจำลองสมการโครงสรางเพื่อตรวจสอบวา
ภาวะผูนำตนเองมีอิทธิพลตอการรับรูสมรรถนะแหงตนหรือไม โดยเสนอองคประกอบของภาวะผูนำ
ตนเองเพื่อใชในการศึกษาไวสามกลยุทธ คือ กลยุทธที่ม ุ งเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused 
Strategies) มีองคประกอบ คือ 1) การประเมินตนเอง (Self-Assessment) 2) การใหรางวัลตนเอง 
(Self-Reward) 3) การมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) กลยุทธรางวัลที่เกิดข้ึนจากการทำงาน หรือ
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รางว ัลตามธรรมชาต ิ  (Natural Reward Strategies) ม ีองค ประกอบค ือ 4)  ความม ุ  งมั่ น 
(Commitment) 5) ความเชื่อ (Belief) 6) สนุกกับงาน (Enjoyment of The Work) กลยุทธแบบ
แผนความคิดเช ิงสร างสรรค (Constructive Thought Pattern Strategies) มีองคประกอบคือ  
7) การสรางและการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความคิด (Establishing and Altering Thought Patterns) 
 (3) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Carmeli, Meitar, & 
Weisberg 
 Carmeli, Meitar, & Weisberg (2006) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ทักษะภาวะผูนำตนเองและพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยเสนอองคประกอบของภาวะผูนำ
ตนเองไวทั้งหมด 3 องคประกอบคือ 1) กลยุทธที่มุงเนนพฤตกิรรม (Behavior-Focused Strategies) 
2) กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน หรือรางวัลตามธรรมชาติ (Natural Reward Strategies) 
3) กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern Strategies) 
 (4) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Neck & Houghton 
 Neck & Houghton (2006) ไดทำการศึกษาเก่ียวกับความภาวะผูนำตนเองท้ังในอดีตและ
ปจจุบัน รวมถึงรายละเอียดเกี่ยวกับแนวโนมและทิศทางการวิจัยดานความเปนผูนำ จากการศึกษา
พบวา ภาวะผู นำตนเองมีองคประกอบสามดาน คือ 1) กลยุทธที ่มุ งเนนพฤติกรรม (Behavior-
Focused Strategies) 2) กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน หรือรางวัลตามธรรมชาติ (Natural 
Reward Strategies) 3) กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies) 
 (5) องคประกอบของภาวะผู นำตนเอง ตามทัศนะของ Ricketts, Carter, Place, & 
McCoy 
 Ricketts, Carter, Place, & McCoy (2012) ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูภาวะผูนำ
ตนเองของนักการศึกษา ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนำตนเองเพื่อใชในการศึกษาไวสามกลยุทธ 
คือ กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies) มีองคประกอบ คือ 1) การสังเกต
ตนเอง (Self-Observation) 2) การตั้งเปาหมายตนเอง (Self-Goal Setting) 3) การใหรางวัลตนเอง 
(Self-Reward) 4) การลงโทษตนเอง (Self-Punishment) 5) การวางแผนตระเตรียมการกอนการ
ปฏิบัติงานจริง (Self-Cueing) กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน หรือรางวัลตามธรรมชาติ 
(Natural Reward Strategies) มีองคประกอบคือ 6) มุงจุดสนใจความคิดไปยังการใหรางวัลตาม
ธรรมชาติ (Focusing Thoughts On Natural Rewards) กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค 
(Constructive Thought Pattern Strategies) มีองคประกอบคือ 7) การแสดงผลการดำเนินงานที่
ประสบความสำเร ็จ (Visualizing Successful Performance) 8) การพูดกับตัวเอง (Self-Talk)  
9) การประเมินความเชื่อและสมมติฐาน (Evaluating Beliefs And Assumptions) 
 (6) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Malmir & Azizzadeh 
 Malmir & Azizzadeh (2013) ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนำตนเองไวทั ้งหมด 6 
องคประกอบคือ 1) มุงจุดสนใจ (Be Focused) 2) การตั้งเปาหมาย (Goal Setting) 3) การตั้งทิศทาง 
(Direction Setting) 4) การกำหนดจุดแข็ง (Determining the Strength Point) 5) สร างความ
สมานฉันท (Building Harmony) 6) การสรางแรงจูงใจตัวเอง (Self-Motivation) 
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ภาพที่ 2.17  องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Malmir & Azizzadeh 
 
 (7) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ McShane & Von Glinow 
 McShane & Von Glinow (2013) โดย McShane เปนศาสตราจารยดานการจัดการใน
คณะวิชาธุรกิจที่ University of Western Australia (UWA) เปนวิทยากรที่ไดรับความนิยมและได
นำเสนอผลงานใหกับคณาจารยและนักศกึษาในเกือบสิบประเทศ นอกจากนี้ยังไดตีพิมพบทความและ
เอกสารการประชุมหลายเรื่องเกี่ยวกับ คุณคาของสถานที่ทำงาน การสงตอการเรียนรู การเรียนรูใน
องคกร เปนตน สวน Von Glinow เปนผูอำนวยการศนูยการศึกษาและการวิจัยธุรกิจระหวางประเทศ 
(CIBER) และเปนศาสตราจารยดานการจัดการและธุรกิจระหวางประเทศที่ Florida International 
University เปนบรรณาธิการตรวจสอบผลงานระดับนานาชาติหลายแหง มีผลงานที่เปนบทความ
วารสารมากกว า 100 เร ื ่องและแตงหนังส ือมากกว า 10 เล ม ได ร วมก ันแตงหน ังส ือเร ื ่อง 
Organizational Behavior โดยเสนอองคประกอบของภาวะผูนำตนเองไว 5 องคประกอบคือ 1) การ
ต ั ้ ง เป าหมายส วนบ ุคคล (Personal Goal Setting)  2)  แบบแผนความค ิด เช ิ งสร  างสรรค  
(Constructive Thought Patterns) 3) การออกแบบรางวัลที ่เกิดขึ ้นจากการทำงาน (Designing 
Natural Rewards) 4) การเตือนตนเอง (Self-Monitoring) 5) การเสริมแรงแกตนเอง (Self-
Reinforcement) 
 

 
 
ภาพที่ 2.18  องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ McShane & Von Glinow 
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 (8) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Nahavandi 
 Nahavandi (2015) ศาสตราจารยภาควิชาภาวะผูนำการศึกษาที่มหาวิทยาลัยซานดิเอโก
และศาสตราจารยเกียรติคุณที่ Arizona State University ผูเชี ่ยวชาญดานภาวะผู นำ วัฒนธรรม 
จริยธรรม มีบทความตีพิมพในวารสารชั้นนำของโลก และไดแตงตำราอีกหลายเลม โดย Nahavandi 
ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนำตนเองไว 4 องคประกอบ คือ 1) การพัฒนาแบบแผนความคิดเชิง
บวกและสรางแรงบันดาลใจ (Develop Positive and Motivating Thought Patterns) 2) กำหนด
เปาหมายสวนบุคคล (Set Personal Goals) 3) สังเกตพฤติกรรมและประเมินตนเอง (Observe 
Their Behavior and Self-Evaluate) 4) เสริมแรงแกตนเอง (Self-Reinforce) 
 (9) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Neck, Neck, & Murray 
 Neck, Neck, & Murray (2016) ไดอธิบายวิธีการพัฒนาอุปนิสัยของภาวะผูนำตนเอง ไว
ในหนังสือเรื่อง Entrepreneurship: The Practice and Mindset วา ผูประกอบการตองมีความ
เขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับตัวเองและความสามารถในการกระตุนใหตัวเองทำหนาที่ และโดยอธิบาย
องคประกอบของภาวะผูนำตนเองไว 5 องคประกอบคือ 1) การสังเกตตนเอง (Self-Observation)  
2) การตั ้งเปาหมายตนเอง (Self-Goal Setting) 3) การใหรางวัลตนเอง (Self-Reward) 4) การ
ลงโทษตนเอง (Self-Punishment) หรือการทบทวนตนเอง (Self-Correcting Feedback) 5) การ
วางแผนตระเตรยีมการกอนการปฏิบัติงานจริง (Self-Cueing) 
 

 
 
ภาพที่ 2.19  องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Neck, Neck, & Murray 
 
 (10) องคประกอบของภาวะผูนำตนเอง ตามทัศนะของ Sesen, Tabak, & Arli 
 Sesen, Tabak, & Arli (2017) ไดทำการการศึกษาผลของความเปนผูนำของตนเองตอ
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันธตอองคกรและพฤติกรรมที่เปนนวัตกรรมของครู โดยไดเสนอ
องคประกอบที่ศึกษาไว 3 องคประกอบคือ 1) กลยุทธที่มุ งเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused 
Strategies) 2) กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน หรือรางวัลตามธรรมชาติ (Natural Reward 
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Strategies) 3) กลย ุทธ แบบแผนความค ิดเช ิงสร างสรรค   (Constructive Thought Pattern 
Strategies) 
 จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหองคประกอบยอยของภาวะผูนำ
ตนเอง (Self-Leadership) จากทัศนะและผลการศึกษาวิจัยของทั้ง 10 แหลง ดังกลาวมานั้น ผูวิจัย
พิจารณาเห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนักวิชาการเรียกชื่อตางกัน และบาง
องคประกอบบางองคประกอบนักวิจัยสวนใหญไดจัดกลุมไวเปนกลุมเดียวกัน ดังนั้นเพื่อใหการนำเอา
องคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูว ิจัยจึงกำหนดชื ่อองคประกอบที่มี
ความหมายเหมือนกันแตเรียกชื่อแตกตางกันที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมาย
เดียวกันและครอบคลุมองคประกอบอื่นที่ใชชื ่อแตกตางกันนั้น และกำหนดกลุมความหมายตามที่
นักวิจัยสวนใหญไดกำหนด ดังน้ี 
  1.  กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies) องคประกอบที่มี
ความหมายจัดอยู ในกลุ มเดียวกันคือ 1) การตั ้งเปาหมายตนเอง (Self-Goal Setting) 2) การ
ตั ้งเป าหมาย (Goal Setting) 3) การตั ้งเป าหมายสวนบุคคล (Set Personal Goals) 4) การ
ตั้งเปาหมายสวนบุคคล (Personal Goal Setting) 5) การมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) 6) การ
สังเกตตนเอง (Self-Observation) 7) การใหรางวัลตนเอง (Self-Reward) 8) การเสริมแรงแกตนเอง 
(Self-Reinforce) 9) การเสริมแรงแกตนเอง (Self-Reinforcement) 10) การลงโทษตนเอง (Self-
Punishment) 11) การลงโทษตนเอง (Self-Punishment) หรือการทบทวนตนเอง (Self-Correcting 
Feedback) 12) การวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงานจริง (Self-Cueing) 13) การประเมิน
ตนเอง (Self-Assessment) 14) มุงจุดสนใจ (Be Focused) 15) การต้ังทิศทาง (Direction Setting) 
  2.  กลย ุทธ รางว ัลท ี ่ เก ิดข ึ ้นจากการทำงาน (Natural Reward Strategies) 
องคประกอบที่มีความหมายจัดอยูในกลุมเดียวกันคือ 1) มุงจุดสนใจความคิดไปยังการใหรางวัลตาม
ธรรมชาติ  (Focusing Thoughts on Natural Rewards) 2) สนุกก ับงาน (Enjoyment of The 
Work) 3) ความมุงมั่น (Commitment) 4) ความเชื่อ (Belief) 5) การออกแบบรางวัลที่เกิดขึ ้นจาก
การทำงาน (Designing Natural Rewards) 
  3.  กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies) องคประกอบที่มีความหมายจัดอยู ในกลุ มเดียวกันคือ 1) แบบแผนความคิดเชิง
สรางสรรค (Constructive Thought Patterns) 2) การสรางและการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความคิด 
(Establishing and Altering Thought Patterns)  3)  การแสดงผลการดำ เน ินงานท ี ่ ประสบ
ความสำเร็จ (Visualizing Successful Performance) 4) การพูดกับตัวเอง (Self-Talk) 5) การ
สนทนากับตนเอง (Self-Dialog) 6) การประเมินความเชื่อและสมมติฐาน (Evaluating Beliefs and 
Assumptions) 7) ความเชื่อและขอสันนิษฐาน (Belief and Assumptions)  
 จากการกำหนดชื่อองคประกอบ 3 รายการขางตน และจากองคประกอบที่เปนทัศนะหรือ
ผลการศึกษาวิจัยจากแหลงตาง ๆ ท่ีมีความหมายเฉพาะอื่น ๆ ผูวิจัยไดนำมาแสดงในตารางสังเคราะห 
ที่ 2.5 โดยองคประกอบเหลานี้ถือวาเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) ที่ผูวิจัยจะพิจารณาใชเกณฑเพ่ือกำหนดเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 
(Conceptual Framework) ตอไป 
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หมายเหตุ : ผูวิจัยไดใชหมายเลขของแหลงอางอิง (1)-(10) แทนการระบุชื่อของนักวิชาการหรือแหลง
อางอิงตามลำดับที่กลาวมาขางตน 
 
ตารางที่ 2.6  สังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำตนเอง 
 

องคประกอบของ 
ภาวะผูนำตนเอง (1

) 

(2
) 

(3
) 

(4
) 

(5
) 

(6
) 

(7
) 

(8
) 

(9
) 

(1
0)

 

รว
ม  

1. กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-
Focused Strategies)    

         9 

2. กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน หรือ
รางวัลตามธรรมชาติ (Natural Reward 
Strategies)   

         9 

3. กลยุทธแบบแผนความคดิเชิงสรางสรรค 
(Constructive Thought Pattern 
Strategies) 

 

  

        9 

4. การสรางแรงจูงใจตัวเอง (Self-
Motivation)            

1 

5. การกำหนดจุดแข็ง (Determining The 
Strength Point)       

 
    

1 

6. การเตือนตนเอง (Self-Monitoring)            1 
7. การพัฒนาแบบแผนความคดิเชงิบวกและ
สรางแรงบันดาลใจ (Develop Positive and 
Motivating Thought Patterns)         

 

  

1 

8. การสังเกตพฤติกรรมและประเมินตนเอง 
(Observe Their Behavior and Self-
Evaluate)         

 

  

1 

9. สรางความสมานฉันท (Building 
Harmony)       

 
    

1 

10. มโนภาพ (Mental Imagery)           1 

 
 จากตารางท่ี 2.6 ผลการสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำตนเองพบวา มีองคประกอบ
ที่เปนกรอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จำนวน 10 องคประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้ง
นี้ ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบที่มีคาความถี่สูงตั้งแต 9 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเปนองคประกอบที่เปน
กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพ่ือการวิจัย ไดจำนวน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
 องคประกอบที่ 1 กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies 
 องคประกอบที่ 2 กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน (Natural Reward Strategies) 
 องคประกอบที่ 3 กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought 
Pattern Strategies) 
 จากองคประกอบหลักขางตนสามารถสรางตัวโมเดลการวัดภาวะผูนำตนเองได ดังภาพที่ 2.20 
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ภาพที ่2.20  องคประกอบโมเดลการวัด ภาวะผูนำตนเอง 
 
 2.6.8  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบ ภาวะผูนำตนเอง (Self-
Leadership) 
 (1) กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies) 
 Neck & Houghton (2006) ไดใหความหมายของกลยุทธที ่มุ งเนนพฤติกรรม วาเปน
พฤติกรรมที่เก่ียวของกับการเพิ่มความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของบุคคลเพ่ือสงเสริม
ใหเกิดการบริหารพฤติกรรมที่จำเปนจะตองมีของบุคคล หรือพฤติกรรมที่ยังไมมีหรือยังแสดงออกได
ในระดับที่ยังไมเปนที่นาพอใจ ซึ่งประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-Observation) การกำหนด
เปาหมายดวยตนเอง (Self-Goal Setting) การใหรางวัลตนเอง (Self-Rewards) และการลงโทษ
ตนเอง (Self-Punishment) 
 Politis (2006) ไดใหความหมายของกลยุทธที่มุ งเนนพฤติกรรมวาเปนพฤติกรรมที่ขยาย
มุมมองของภาวะผูนำตนเอง โดยมองวาพนักงานมีระบบการควบคุมตนเองภายใน และมีสวนรวมใน
กระบวนการประเมินตนเอง การจัดการกิจกรรมประจำวันของตนเองในสวนของกิจกรรมที่จำเปนและ
ไมยากเกินไป อันประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-Observation), กลยุทธการเตรียมแนวทาง 
(Cueing Strategies) การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง (Self-Goal Setting) การใหรางวัลตนเอง 
(Self-Reward) การลงโทษตนเอง (Self-Punishment) และการฝกปฏบิัติ (Practice) 
 Carmeli, Meitar & Weisberg (2006) ไดใหความหมายของกลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรมวา 
เปนพฤติกรรมที่ชวยลดความประหมาและการจัดการกับพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค ซึ่งประกอบดวย 
การสังเกตตนเอง (Self-Observation) การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง (Self-Goal Setting) การ
สรางแรงจงูใจตัวเอง (Self-Motivation) การสะทอนตนเองเชิงบวกและการใหรางวัล (Positive Self-
Feedback And Reward) และการฝกสอนตนเอง (Self-Coaching) โดยการสังเกตตนเองชวยให
บุคคลสามารถระบุพฤติกรรมเฉพาะที่จำเปนตองเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงหรือหยุดพฤติกรรมนั้น การ
กำหนดเปาหมายนั้นหากกำหนดใหมีความทาทายจะสามารถกระตุนใหแตละบุคคลทำงานใหบรรลุผล
สำเร็จได การสะทอนตนเองเชิงบวกและการใหรางวัลมีผลตอการจงูใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดดีและ
ลดความผิดพลาดบางอยางได 

กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม 

(Behavior-Focused Strategies) 

กลยทุธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน 

(Natural Reward Strategies) 

กลยทุธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค 

(Constructive Thought Pattern 

Strategies) 

ภาวะผูนำตนเอง 
(Self-Leadership) 
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 Marques-Quinteiro & Curral (2012) ไดใหความหมายของกลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรมวา 
เปนพฤติกรรมที ่มุ งควบคุมพฤติกรรมสวนบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของแตละบุคคล ใหบรรลุ
เปาหมายตามที่ตั้งไว ซึ่งประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-Observation) การกำหนดเปาหมาย
ดวยตนเอง (Self-Goal Setting) การจัดการการใหรางวัลตนเอง (Self-Reward Administration) 
และการวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงานจริง (Self-Cueing) การสังเกตตนเองนั้นเกี่ยวของ
กับการสังเกตพฤติกรรมสวนบุคคลและการไตรตรองดวยตนเอง โดยคำนึงถึงประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานทีมงานและองคกร สิ่งนี้จะนำไปสูการทำลายพฤติกรรมที่ไม
เหมาะสม และการสงเสริมใหมีการปรับตัวดานพฤติกรรมมากที่สุด การตั้งเปาหมายตนเอง เปนการ
ตั้งเปาหมายที่มุงไปสูการบรรลุผลประโยชนสวนบุคคล (เชน เปาหมายสวนตัว) และความสำเร็จของ
เปาหมายที่กำหนดโดยทีมหรือองคกร (เชน เปาหมายการปฏิบัติ) กลยุทธการใหรางวัลตนเอง คือ
ระบบการใหรางวัลตามสถานกาณ ที่บุคคลนั้นมีรางวัลพิเศษใหตนเอง การเตรียมแนวทางใหตนเอง
เปนกลยุทธสวนบุคคลที่แตละคนพัฒนาขึ้นมาเพื่อชวยใหพวกเขาระลึกถึงสิ่งที่พวกเขายังไมบรรลุผล 
หรือเปนรางวัลที่รออยูเมื่อพวกเขาเมื ่อบรรลุเปาหมาย ซึ ่งอาจอยู ในรูปของกระดาษตัดแปะหรือ
ขอความเตือนบนหนาจอคอมพิวเตอร 
 Manz (2015) ได ใหความหมายของกลยุทธที ่ม ุ งเนนพฤติกรรมวา เปนพฤติกรรมที่
ประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-Observation) การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง (Self-Goal 
Setting) การเสริมแรงแกตนเอง (Self-Reinforcement) และการตำหนิตัวเอง (Self-Criticism) โดย
การสังเกตตนเองนั ้นถือเปนเสนเลือดหลักของภาวะผูนำตนเองและเปนศูนยกลางในการสังเกต
พฤติกรรมของเราเพื ่อรับขอมูลเกี่ยวกับพวกเขา การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง เปนการระบุ
เปาหมายที่เก่ียวของกับการระบุเปาหมายสำหรับความพยายามตาง ๆ การเสริมแรงแกตนเองและการ
โทษตัวเอง เปนสิ่งท่ีอยูคนละดานของเหรียญ โดยเก่ียวของกับผลที่เกิดขึ้น เปนผลเชิงบวกและเชิงลบ
สำหรับพฤติกรรมของเรา โดยกลยุทธเหลานี ้ใหผลในเชิงบวกตอการปฏิบัติงานและผลลัพธที่พึง
ประสงคอื่น ๆ ยกเวนการโทษตนเองที่ใหผลเชิงลบ 
 กลาวโดยสรุป กลยุทธที่มุ งเนนพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ขยายมุมมอง
ภาวะผูนำตนเอง เปนพฤติกรรมจากภายในท่ีชวยในการควบคุมตนเอง ชวยลดความประหมาและชวย
จัดการกับพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของแตละบุคคล ใหบรรลุเปาหมายตาม
ที่ตั้งไว ประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-Observation) การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง (Self-
Goal Setting) การใหรางวัลตนเอง (Self-Rewards) การวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงาน
จริง (Self-Cueing) การตำหนิตนเอง (Self-Criticism) ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระ
หลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) การสังเกตตนเอง 2) การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง 3) การใหรางวัล
ตนเอง 4) การวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงานจริง 5) การตำหนิตนเอง 
 (2) กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน (Natural Reward Strategies) 
 Houghton & Neck (2002) ไดใหความหมายของกลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน 
วา เปนกลยุทธที่เนนความสนุกสนานของงานหรือกิจกรรมที่กำหนดขึ้น การสรางสิ่งแวดลอมการ
ทำงานท่ี สนกุและมีความสุข เพ่ือใหเกิดความรูสึกวาตนเองไดรับรางวัลจากการสรางแรงจูงใจจากงาน
นั้น ๆ ซึ่งจะชวยเพ่ิมระดับประสิทธิภาพการทำงานดวย 
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 Norris (2008) ไดใหความหมายของกลยุทธรางวัลท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน วาเปนสิ่งท่ีชวย
ใหผูคนสรางกิจกรรมในการทำงานที่สนุกสนานขึ้น โดยมุงเนนไปที่ความคิดของแตละบุคคลเพื่อเพิ่ม
แรงจูงใจภายใน การตัดสินใจทำดวยตนเอง หรือความรูสึกถึงขีดความสามารถของตนเอง เพ่ือใหไดรับ
ผลตอบแทนที่แทจริงจากกิจกรรมนั้น 
 Ho & Nesbit (2013) ไดใหความหมายของกลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน วา เปน
กลยุทธที่ออกแบบมาเพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายใน เพื่อใหเกิดการทำงานที่ดีขึ้น โดยเนนความสนใจไปท่ี
ความพึงพอใจของงานที ่กำหนดใหโดยการมีสวนรวมในงานหรือการออกแบบงานนั ้นเพื ่อสราง
กิจกรรมการทำงานทใหสนุกและมีความสุข 
 Javadi, Rezaee & Salehzadeh (2013) ไดใหความหมายของกลยุทธรางวัลท่ีเกิดขึ้นจาก
การทำงาน วา เปนกลยุทธที่มีเปาหมายเพื่อสรางสถานการณใหบุคคลนั้นใหมีแรงจูงใจและความพึง
พอใจดวยตัวเขาเอง  
 Ziyae & Heydari, (2016) ไดใหความหมายของกลยุทธรางวัลท่ีเกิดขึ้นจากการทำงาน วา 
เปนกลยุทธที่มุงเนนไปที่ความพึงพอใจในงานที่ทำ โดยการสรางคุณลักษณะที่นาพึงพอใจในกิจกรรม
นั้นและมุงเนนไปที่ประเด็นที่ใหรางวัล ซึ่งนำไปสูความรูสึกรับรูความสามารถของตนเองและสามารถ
สรางนวัตกรรมจากการทำงานได 
 กลาวโดยสรุป กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ ้นจากการทำงาน หมายถึง กลยุทธที่เนนความสุข 
ความสนุกสนานของงานหรือกิจกรรม ออกแบบมาเพื ่อเพิ่มแรงจูงใจภายใน ใหเกิดการทำงานที่
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือใหเกิดความรูสึกชื่นชมในความสำเร็จของตนเอง อันจะนำไปสูความรูสึกรับรู
ความสามารถของตนเองและสามารถสรางนวัตกรรมจากการทำงานได ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึง
ตัวบงชี้หรือสาระหลักเพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) กลยุทธที่เนนความสุขและสนุกสนานของงานหรือ
กิจกรรม 2) แรงจูงใจภายในใหเกิดการทำงานที ่ประสิทธิภาพมากขึ ้น 3) ความรู สึกชื ่นชมใน
ความสำเร็จของตนเอง 4) ความรูสึกรับรูความสามารถของตนเอง 5) การสรางนวัตกรรมจากการ
ทำงาน 
 (3) กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies) 
 Neck & Houghton (2006) ไดใหความหมายของกลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค 
วา เปนกลยุทธที ่ไดรับการออกแบบเพื ่ออำนวยความสะดวกในการกอตัวของรูปแบบความคิด
สรางสรรคและนิสัยการคดิที่สงผลกระทบในเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทำงาน อันประกอบดวยการ
ระบุและแทนที่ความเชื่อและสมมติฐานที่ผิดปกติ การสรางนโนภาพและการพูดคุยดวยตนเองในเชิง
บวก  
 Aldighrir (2019) ไดใหความหมายของกลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค วา เปน
กระบวนการทางความคิดในการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางดานจิตใจที่สำคัญบางอยางเพ่ือใหเกิดผล
ในเชิงบวกมากขึ้นและรูปแบบการคิดเชิงบวกและกระบวนการทางดานจิตใจที ่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการทำงานของแตละบุคคล 
 Pavlovic (2019) ไดใหความหมายของกลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค วา เปนกล
ยุทธท่ีออกแบบเพ่ืออำนวยความสะดวกในการสรางรูปแบบความคิดสรางสรรคและวิธีการคิด เปนการ
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สรางนิสัยการคิดที่สงผลกระทบในเชิงบวก รวมถึงการระบุและแทนที่ความเชื ่อและสมมติฐานท่ี
ผิดปกติ การสรางนโนภาพและการพูดกับตนเองในเชิงบวก  
 Park, Song & (2016). ไดใหความหมายของกลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค วา
เปนกลยุทธที่มีวัตถุประสงคเพื่อสรางนิสัยหรือรูปแบบที่สรางสรรคสูความคิดของบุคคลนั้น เพื่อให
สงผลตอการรับรูและพฤติกรรมของพวกเขา หรือการชวยใหบุคคลปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน
ของพวกเขาโดยการพัฒนาวิธีคิดในเชิงบวก  
 Sesen, Tabak & Arli (2017) ได ให ความหมายของกลย ุทธ แบบแผนความคิดเชิง
สรางสรรค วาเปนกลยุทธที่ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของแนวคิดที่สงผลกระทบโดยตรงของแตละบุคคล โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อ สรางแบบจำลองความคิดสรางสรรคและประเภทการคิดตามปกติซึ่งอาจสงผลตอ
ประสิทธิภาพเชิงบวกในการทำงานของแตละบุคคล ซึ่งประกอบดวย การระบุและแทนที่ความเชื่อ
และสมมติฐานที่ผิดปกติ การสรางนโนภาพและการพูดกับตนเองในเชิงบวก 
 กลาวโดยสรุป กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค หมายถึง กลยุทธที่ออกแบบมาเพื่อ
อำนวยความสะดวกในการสรางรูปแบบหรือวิธีคิดเชิงสรางสรรค เพื่อปรับปรุงหรือพัฒนาการทำงาน
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบดวย การระบุและแทนที่ความเชื่อและสมมติฐานที่ผิดปกติ การ
สรางนโนภาพและการพูดกับตนเองในเชิงบวก ซึ่งนิยามดังกลาว เชื่อมโยงถึงตัวบงชี้หรือสาระหลัก
เพื่อการวัดตัวบงชี้คือ 1) การสรางรูปแบบความคิดสรางสรรค 2) นิสัยการคิดที่สงผลกระทบในเชิง
บวก 3) การระบุและแทนที่ความเชื่อและสมมติฐานที่ผิดปกติ 4) การสรางนโนภาพ 5) การพูดกับ
ตนเองในเชิงบวก 

 
2.7  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน : โมเดล
สมมุติฐานเพื่อการวิจัยหรือกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของตามลำดับหัวขอ คือ 1) องคประกอบของพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของแตละองคประกอบ 2) ปจจัยที่สงผลตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมและเสนทางอิทธิพล และ 3) องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ 
และตัวบงชี้ของแตละปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ปรากฏผลจากการศึกษา
ดังน้ี คือ 
 1.  โมเดลการวัดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Working Behavior : 
IWB) ประกอบดวยองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) 3 องคประกอบ คือ 
(1) การสรางความคิด (Idea Generation : IG) (2) การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea 
Promotion : IP) และ (3) การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization : IR) 
 2.  ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Working Behavior 
: IWB) มี 4 ปจจัย คือ (1) พฤติกรรมการแบงปนความรู  (Knowledge Sharing Behavior : KS)  
(2 )  ภาวะผ ู นำตนเอง (Self-Leadership :  SL) (3 )  บรรยากาศเช ิ งนว ัตกรรมในองค  กร 
(Organizational Innovation Climate : OIC) (4) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative 
Self-Efficacy : CSE) ซึ ่งโดยขอกำหนดของโปรแกรม LISREL/AMOS ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
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ไดกำหนดใหตัวแปรคั ่นกลางและตัวแปรภายในรวมเรียกวาตัวแปรภายใน (Endogenous Latent 
Variable) ในงานวิจัยนี้ จึงจัดกลุมตัวแปรแฝงที่ใชในการวิจัยได ดังนี ้ 1) ตัวแปรแฝงภายนอก 
(Exogenous Latent Variable) ไดแก (1) พฤติกรรมการแบงปนความรู  (Knowledge Sharing 
Behavior : KS) และ (2) ภาวะผู นำตนเอง (Self-Leadership : SL) 2) ตัวแปรแฝงภายใน 
(Endogenous Latent Variable) ไดแก (1) บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational 
Innovation Climate : OIC) (2) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : 
CSE) และ (3) พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior : IWB) 
 3.  โมเดลการวัดของปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : 
KS) ประกอบดวย องคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) 4 องคประกอบ คือ 
(1) ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) (2) การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร 
(Written Communication : WC) (3) การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication : 
OC) และ (4) ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction : PI)  
 4.  โมเดลการวัดของปจจัยภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL) ประกอบดวย 
องคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) 3 องคประกอบ คือ (1) กลยุทธที่มุงเนน
พฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies : BFS) (2) กลยุทธรางวัลที ่เกิดขึ ้นจากการทำงาน 
(Natural Reward Strategies : NRS) (3) กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive 
Thought Pattern Strategies : CPS)  
 5.  โมเดลการว ัดของป จจ ัยบรรยากาศเช ิงนว ัตกรรมในองค กร (Organizational 
Innovation Climate : OIC) ประกอบดวย องคประกอบที ่เป นต ัวแปรส ังเกตได (Observed 
Variables) 4 องคประกอบ คือ (1) มีระบบการใหรางวัล (Reward System : RS) (2) การสนับสนุน
จากผู บังคับบัญชา (Support from Superiors : SS) (3) ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน 
(Group Cohesion : GC) และ (4) อิสระในการทำงาน (Job Autonomy : JA) 
 6.  โมเดลการวัดของปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : 
CSE) ประกอบดวย องคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) 4 องคประกอบ คือ 
(1) ความคิดคลองตัว (Fluency : FLU) (2) ความคิดริเริ่ม (Originality : ORI) (3) ความคิดยืดหยุน 
(Flexibility : FLE) และ (4) การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration : ELA) 
 จากผลการศึกษาวรรณกรรมที่เกี ่ยวของดังกลาว ผูวิจัยนำเสนอเปน “โมเดลสมการ
โครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” เพื่อใชเปนโมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัยหรือเปน
กรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัยไดดงัภาพท่ี 2.21 
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ภาพที่ 2.21  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร 
 
 โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน : โมเดลสมมติฐานเพื่อ
การวิจัยหรือกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 
 โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อใชเปนโมเดลสมมุติฐานเพื่อการวิจัย
หรือเปนกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยดังกลาวขางตนที ่ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได (Observed 
Variables) ของตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) และต ัวแปรแฝงภายใน 
(Endogenous Latent Variable) แลวกำหนดเปนโมเดลการวัดได 5 โมเดลดังกลาวขางตนแลว ตัว
แปรสงัเกตได (Observed Variables) แตละตัวแปรยังประกอบดวยตัวบงชี้อีกดังน้ี 
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ตารางที่ 2.7  ตัวบงชี้ของตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝง 
 
ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ตวับงชี้ 
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Working Behavior : IWB) 
1. การสรางความคิด (Idea Generation: IG)  1. คิดหาวิธีการใหม ๆ 

2. คิดหาวิธีการแกปญหา 
3. คิดเพ่ือปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน 
4. ระดมความคดิ 
5. มุงจุดสนใจไปที่ผลลัพธขององคกร 

2. การสงเสรมิและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion : IP) 1. การคนหาและรวบรวมพันธมิตร 
2. การระดมทรัพยากร 
3. การสรางความเชื่อมั่น 
4. การสงตอความคิด 
5. การยอมรับความเสี่ยง 

3. การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization : IR) 1. การเปลี่ยนแนวคิดเปนผลลัพธ 
2. การสรางและพัฒนาตนแบบ 
3. การวางแผนและนำไปปฏิบัต ิ
4. การประเมินกระบวนการทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม 
5. การประยุกตใช 
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ตารางที่ 2.7  (ตอ) 
 
ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ตวับงชี้ 
พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : KS) 
4. ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice : CoP)  1. ความสนใจในเรื่องเดียวกัน 

2. การทำกิจกรรมบางอยางรวมกัน 
3. การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือสรางองคความรูใหม 
4. ความไววางใจ 
5. ความเชื่อม่ัน 
6. ความรับผิดชอบรวมกัน 

5. การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication : WC) 1. การสงขอความไปยังผูรับผานชองทางตาง ๆ  
2. การเลือกใชคำหรือประโยคที่เหมาะสม 
3. ผูรับเขาใจความหมาย 
4. สามารถตรวจสอบยอนหลังได 

6. การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication : OC) 1. นำเทคโนโลยีสื่อสารมาใชในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 
2. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร  
3. การแบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร 
4. การมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในองคกร 
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ตารางที่ 2.7  (ตอ) 
 
ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ตวับงชี้ 
7. ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction : PI) 1. ความสัมพันธทางสังคมระหวางคนสองคนหรือมากกวา 

2. มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
3. ความผูกพันที่นำไปสูมิตรภาพระหวางบุคคล  
4. มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 

ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL)  
8. กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies : BFS) 1. การสังเกตตนเอง 

2. การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง 
3. การใหรางวัลตนเอง 
4. การวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงานจริง  
5. การตำหนิตนเอง 

9. กลยุทธรางวัลที่เกิดข้ึนจากการทำงาน (Natural Reward Strategies : NRS)  1. กลยุทธที่เนนความสุขและสนุกสนานของงานหรือกิจกรรม 
2. แรงจูงใจภายในใหเกิดการทำงานที่ประสิทธิภาพมากขึ้น 
3. ความรูสึกชื่นชมในความสำเร็จของตนเอง 
4. ความรูสึกรับรูความสามารถของตนเอง 
5. การสรางนวัตกรรมจากการทำงาน 
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ตารางที่ 2.7  (ตอ) 
 
ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ตวับงชี้ 
10. กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies : CPS) 

1. การสรางรูปแบบความคิดสรางสรรค 
2. นิสัยการคิดที่สงผลกระทบในเชิงบวก 
3. การระบุและแทนที่ความเชื่อและสมมติฐานที่ผิดปกติ 
4. การสรางนโนภาพ 
5. การพูดกับตนเองในเชิงบวก 

บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate : OIC)  
11. ระบบการใหรางวัล (Reward System : RS) 1. การสงเสริมพนักงานใหเกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. กระตุนพนักงานใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 
3. การบรรลุเปาหมายขององคกร 
4. ความแตกตางในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 

12. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors : SS) 1. ความตั้งใจชวยเหลือ 
2. การใหคำแนะนำ 
3. การจัดหาทรัพยากร 
4. การอำนวยความสะดวก 
5. ผูใตบังคับบัญชาสามารถรับรูได 

 
 
 
 



82 
 
ตารางที่ 2.7  (ตอ) 
 
ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ตวับงชี้ 
13. ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion : GC) 1. ความสามัคคีในการทำงานรวมกัน  

2. การเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน  
3. ความผูกพันทางสังคม  
4. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 

14. อิสระในการทำงาน (Job Autonomy : JA) 1. อิสระในการคิด 
2. อิสระในการทำงาน 
3. เปดโอกาสใหแสดงความสามารถ 
4. การลงมือทำดวยตนเอง 

ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CSE)  
15. ความคิดคลองตัว (Fluency : FLU) 
 

1. การสรางความคิดที่แตกตางกันเปนจำนวนมากและไมซ้ำกันใน 
   เรื่องเดียวกันภายในเวลาที่จำกัด 
2. ใชถอยคำอยางคลองแคลว 
3. คิดหาถอยคำที่เหมือนกันหรือคลอยกันไดมากที่สุดภายในเวลาท่ี 
  จำกัด 
4. นำคำมาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหไดประโยคท่ีตองการ 
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ตารางที่ 2.7  (ตอ) 
 
ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ตวับงชี้ 
16. ความคิดริเริ่ม (Originality : ORI) 1. ความคิดที่แปลกใหม 

2. ความคิดที่แตกตางจากความคิดธรรมดา 
3. ความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดคนอื่น 
4. การดัดแปลงจากความคิดเดิมแลวนำมาประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหม 

17. ความคิดยืดหยุน (Flexibility : FLE) 1. การคิดหาคำตอบไดหลายทิศทางหลายแงหลายมุม 
2. การจัดหมวดหมูประเดน็ความคิด 
3. มีการคิดเปนอิสระไมจำกัดขอบเขต 
4. มีความสามารถในการดัดแปลงความรูใหเกิดประโยชน 

18. การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration : ELA) 1. การคิดในรายละเอียดอยางเปนข้ันเปนตอน 
2. การขยายหรือตกแตงความคิดหลักใหสมบูรณ 
3. ไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ 
4. สามารถอธิบายใหเห็นภาพไดชัดเจน 



 

บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีวิทยาการวิจัยเชิงปริมาณ มุงศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุ
และตัวแปรผล เพื ่อสรางโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหสอดคลองกับ
องคความรู ทั้งดานทฤษฎีและผลการวิจัยเชิงประจักษ และสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน ซึ่งเปนสิ่ง
สำคัญเพราะการวิเคราะหที่มีหลายตัวแปรหากไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนจะมีผลทำใหการ
วิเคราะหเบ่ียงเบนและลำเอียง ขอตกลงเบื้องตนดังกลาว คือ 1) ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปร
ทั้งหมดในโมเดลเปนความสัมพันธเชิงเสน (Linear) แบบบวก (Additive) และเปนความสัมพันธเชิง
สาเหตุ (Cause Relationship) 2) ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรและความคลาดเคลื่อนเปนแบบ
ปกต ิและ 3) ลักษณะความเปนอิสระตอกัน (Independence) ระหวางตัวแปรกับความคลาดเคลื่อน 
และมีจุดมุ งหมายเฉพาะ 6 ประการ คือ 1) เพื ่อบรรยายลักษณะของโมเดลความสัมพันธของ
ปรากฏการณ/ตัวแปรที่ตองการศึกษาโดยใชโมเดลที่งายและประหยัด 2) เพื่อใหไดโมเดลใชเปนฐาน
สำหรับการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมประชากรหลายกลุม 3) เพื่อยืนยันหรือปฏิเสธ
ความสัมพันธตามทฤษฎีและผลการวิจัยเชิงประจักษที่มีอยูเดิม ทั้งนี้การปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีและ
ผลการวิจัยเชิงประจักษเดิมจะนำไปสูการพัฒนา/ปรับปรุงทฤษฎีใหมีความถูกตองมากยิ่งขึ้น 4) เพื่อ
บรรยายและทำความเขาใจคุณสมบัติของโมเดลเพื่อที่จะสามารถสรุปอางอิงไปสูประชากรไดอยาง
ถูกตองภายใตเงื่อนไขและบริบทที่แตกตางกัน 5) เพื่อพยากรณปรากฏการณ และ 6) เพื่อทำความ
เขาใจลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรือพลวัตรของปรากฏการณที่ศึกษา (นงลักษณ วิรัชชัย 2542)  
 โมเดลสมการโครงสรางประกอบดวยตัวแปรแฝง (Latent Variables) เปนตัวแปรที ่ไม
สามารถวัดไดโดยตรง แตจะประมาณคาไดจากตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) ของแตละตัว
แปรแฝง ดังนั้น โมเดลสมการโครงสรางจะสะทอนใหเห็นถึงทั้งการวิเคราะหองคประกอบ (Factor 
Analysis) และการวิเคราะหเส นทาง (Path Analysis) องคประกอบที ่สำคัญของโมเดลสมการ
โครงสราง คือ โมเดลโครงสราง/โมเดลสมการโครงสราง (Structural Model/Structural Equation 
Model) ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ระหวางตัวแปรแฝงซึ่งอาจเปน
แบบทางเดียวและแบบเสนเชิงบวก (Recursive and Linear Additive) หรือแบบสองทางและแบบ
เสนเชิงบวก (Non-Recursive and Linear Additive) และโมเดลการวัด (Measurement Model) ซึ่ง
แสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได (วิโรจน สารรัตนะ, 2561) โดยสัญลักษณ
ที่ใชในโมเดลการวิจัยใชรูปวงรีแทนตัวแปรแฝง และรูปสี่เหลี่ยมแทนตัวแปรสังเกตได สมมติฐานการ
วิจัยมักเขียนเปนขอความบรรยายโมเดลอิทธิพลในโมเดลเปนภาพรวม สถิติวิเคราะหจำเปนตองใชสถิติ
วิเคราะหที่สามารถวิเคราะหประมาณคาพารามิเตอรในโมเดลสมการถดถอยท้ังสองสมการไปพรอมกัน 
(Simultaneous Equation Model) และมีการทดสอบความสอดคลองของโมเดล (Model Goodness 
of Fit Test) ไดแก การวิเคราะหดวยโมเดลสมการโครงสรางซึ่งตองใชโปรแกรมคอมพิวเตอรเฉพาะใน
การวิเคราะหขอมูล เชน โปรแกรม LISREL/AMOS (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) จากขอมูลขางตนผูวิจัย
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ไดทำการออกแบบวิธีดำเนินการวิจ ัยของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัยหลัก 2 ชวง คือ  
 1) การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 เพื่อสรางโมเดลสมการโครงสรางที่
เปนโมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐาน โดยผลลัพธจะไดโมเดลสมมติฐานที่ประกอบดวย โมเดลการ
วัดและโมเดลสมการโครงสราง โดยศึกษาตามลำดับดังนี้ 
 - ศึกษานิยามและความสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เพื่อใหไดความหมาย
และความสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม  
 - ศึกษาองคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จากแหลงอางอิงไมต่ำกวา 15 
แหลง แลวนำมาสรางตารางสังเคราะหองคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เพื่อใหได
องคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 - ศึกษานิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้แตละองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม  
 - ศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม นำมาสังเคราะหองคประกอบ
และเสนทางอิทธิพล 
 - ศึกษานิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 
 - นำนิยามเชิงปฏิบัติการมากำหนดเปนตัวบงชี้เพ่ือสรางแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 2) การวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation 
Model : SEM ) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ใชโปรแกรม AMOS เพื่อตอบคำถามการวิจัยวา โมเดลสมการ
โครงสรางที่สรางขึ้นโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยสนับสนุนนั้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
หรือไม ดังแสดงในภาพที่ 3.1  
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ภาพที่ 3.1  แนวคิดการวิจัยเพ่ือทดสอบโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

สำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษ 

 
 จากภาพที่ 3.1 แสดงแนวคิดการวิจยัเพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งประกอบดวย 1) ผูวิจัยศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวของในบทที่ 2 
เพื่อสรางโมเดลสมการโครงสรางที่เปนโมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐาน ผลลัพธที่ไดจะเปนโมเดล
สมมติฐานที่ประกอบดวยโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสราง และ 2) ดำเนินการวิจัยตามวิธีการ
ทางสถิติเพื่อตอบคำถามการวิจัยวา โมเดลสมการโครงสรางที่สรางขึ้น โดยมีทฤษฎีและงานวิจัย
สนับสนุนนั้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม โดยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม AMOS 
มีลำดับดังนี้ 2.1) กำหนดขอมูลจำเพาะโมเดล (Specification of the Model) 2.2) ระบคุวามเปนไป

ศึกษางานวิจัยและทฤษฎีที่เก่ียวของ 

สรางโมเดลสมมติฐาน 

ปรับโมเดล ระบุความเปนไปไดคาเดียว 

ประมาณคาพารามเิตอร

ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวิจัย 

กับขอมูลเชงิประจกัษ 

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

แปลความหมายโมเดล 

ไมสอดคลอง

กำหนดขอมลูจำเพาะโมเดล 

สอดคลอง 



87 
 
ไดคาเดียวของโมเดล (Identification of the Model) 2.3) ประมาณคาพารามิเตอรของโมเดล 
(Parameter Estimation form the Model) 2.4) ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล (Goodness-
Of Fit Measures) และหากโมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษก็จะดำเนินการในขั้นตอนที่ 2. 
5) การปรับโมเดล (Model Modification Indexes : MI) และ 3) เมื ่อปรับโมเดลสมมติฐานจนมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลวจึงแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล โดยการนำคา
สัมประสิทธิ์เสนทางที่ไดจากการคำนวณที่นำมาใชในการอธิบายความสัมพันธเชิงเหตุและผล โดยใช
คาสัมประสิทธิ์เสนทางที่มีนัยสำคัญทางสถิติมาแทนคาในโมเดล คาสัมประสิทธิ์เสนทางจะบอกขนาด
อิทธิพลและทิศทางของตัวแปรเหตุตอตัวแปรผล และผลที่ไดคอืโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีมีความสอดคลองสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 นอกจากแนวคิดการวิจัยดังกลาวขางตนนี้ ในบทที่ 3 ผูวิจัยไดอธิบายถึงวิธีการดำเนินการ
วิจัยในหัวขออื่น ๆ ตามลำดับดังนี้ 1) ประชากรและกลุมตัวอยาง 2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 3) การ
สรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 4) การเก็บรวบรวมขอมูล 5) การวิเคราะหขอมูล 6) การ
แปลขอมูล 
 

3.1  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 3.1.1  ประชากร 
 ในการกำหนดประชากรในการวิจัยสำหรับการวิจัยประเภทนี้ อวยพร เรืองตระกูล (2553) 
ใหทัศนะวา หากกลุมตัวอยางมีลักษณะที่แตกตางกัน (Random Heterogeneity of Respondents) 
จะมีผลใหไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานศูนยที่ผิดได ดังน้ันเพ่ือความตรงในการสรุปคาสถิติ (Statistical 
Conclusion Validity) ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารโรงเรียนเทานั้น ไมรวมถึงรอง/
ผูชวยผูบริหาร ครูผูสอน หรือบุคลากรทางการศึกษาอื่น เปนผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในปการศึกษา 2563 จำนวน 2,359 คน (สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563) 
 3.1.2  กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ กำหนดขึ้นจากประชากรที่กลาวถึงในขอ 3.1.1 ซึ่งการ
กำหนดขนาดของกลุมตัวอยางนั ้น ผ ู ว ิจัยไดพิจารณาถึงลักษณะขอมูลการวิจัยที ่จะตองใชสถิติ
วิเคราะหขั้นสูง คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง 
(SEM) จึงจำเปนตองกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางใหสอดคลองกับการใชสถิติแตละประเภทตาม
เหตุผลดังตอไปนี้ 
  3.1.2.1  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ซึ่งใช
วิธีการประมาณคาพารามิเตอรไลคลี่ฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood : ML) ตองใชกลุมตัวอยางที่มี
ขนาดใหญ ถาใชกลุมตัวอยางที่มีขนาดต่ำกวา 100 หนวย จะพบวาโอกาสปฏิเสธสมมติฐานในการ
ทดสอบไค-สแควร (Chi-Square) มาก เพราะคาไค-สแควร มีแนวโนมที่จะมีคาสูง อยางไรก็ตามไดมี
ขอเสนอแนะเรื ่องของขนาดกลุมตัวอยางวาควรพิจารณาควบคูไปกับจำนวนพารามิเตอรอิสระท่ี
ตองการประมาณคา ถาพารามิเตอรมีจำนวนมาก ควรจะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพ่ิมมากขึ้นโดย
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ใชกฎที่วาอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจำนวนพารามิเตอรควรจะเปน 20 ตอ 1 (นงลักษณ 
วิรัชชัย, 2542) 
  3.1.2.2  การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) ตองใชกลุมตัวอยางขนาดใหญ
เชนเดียวกับการวิเคราะหการถดถอย เกณฑสำหรับการกำหนดขนาดกลุมตัวอยางระบุขนาดกลุม
ตัวอยางเปนฟงกชันของจำนวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา คือ ตองมีขนาดกลุ มตัวอยาง
ประมาณ 20 คน ตอ 1 พารามิเตอร (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  
  3.1.2.3  การวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน โดยใชสถิติไค-สแควร 

(Chi -Square Statistics : 2x ) ที่ระดับความสอดคลอง (Goodness of Fit Index : GFI) ระหวาง
โมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งนักสถิติสวนใหญกำหนดวา ขนาดของกลุมตัวอยางตองมี
ขนาดใหญ เพราะฟงกชันความสอดคลอง (Fit or Fitting Function) จะมีการแจกแจงแบบไค-สแควร 
กลุมตัวอยางมีขนาดใหญเทานั้น (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ไดเสนอแนะใหพิจารณาขนาดของกลุม
ตัวอยางควบคูไปกับจำนวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการประมาณคา ถาพารามิเตอรมีจำนวนมากควร
จะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพิ่มมากขึ้นดวย โดยใชอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจำนวน
พารามิเตอรหรือตัวแปรควรจะเปน 20 ตอ 1 
 ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน สรุปไดวา การกำหนดขนาดกลุมตัวอยางสำหรับการวิจัยเชิง
สหสัมพันธท่ีวิเคราะหขอมูลดวยสถิติข้ันสูงและมีโมเดลความสัมพันธระหวางตัวแปร ถาตองการความ
มั่นใจในการทดสอบมากยิ่งขึ ้น ควรใชอัตราสวนระหวางจำนวนพารามิเตอรหรือตัวแปรกับหนวย
ตัวอยางเปน 20 ตอ 1 หนวยขึ้นไป สำหรับการวิจัยครั้งนี้ จำนวนพารามิเตอรพิจารณาจากโมเดล
สมมติฐาน โดยการรวมตัวแปรแฝงจำนวน 5 ตัว ตัวแปรสังเกตจำนวน 18 ตัว และจำนวนเสนอิทธิพล 
25 เสน รวมทั้งหมด 48 พารามิเตอร ใชอัตราสวน 20 : 1 ไดขนาดกลุมตัวอยางจำนวน 960 คน 
 วิธีการเพื่อใหไดกลุมตัวอยางจากประชากรจำนวน 2,359 คน ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมแบบ
ตามสัดสวน (Proportional Random Sampling) ของจำนวนประชากรที่เปนผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในแตละจังหวัด จากนั้นใชวิธีการสุม
อยางงายแบบไมใสคืน (Simple Random Sampling Without Replacement) จากบัญชีรายชื่อใน
โปรแกรมคอมพิวเตอร ไดกลุมตัวอยางตามจำนวนที่กำหนดไวจำนวนรวมทั้งสิ้น 960 คน ดังแสดงใน
ตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1  จำนวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย การกำหนดจำนวนกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการ 
                 บัญญัติไตรยางศของจำนวนประชากรในแตละจังหวัด 
 

จังหวัด ประชากร กลุมตัวอยาง จังหวัด ประชากร กลุมตัวอยาง 
1. กรุงเทพฯ 119 48 31. ระนอง 7 3 
2. นนทบุรี 18 7 32. ปตตานี 17 7 
3. พระนครศรีอยุธยา 29 12 33. ยะลา 12 5 
4. ปทุมธานี 22 9 34. นราธิวาส 17 7 

 



89 
 
ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
 

จังหวัด ประชากร กลุมตัวอยาง จังหวัด ประชากร กลุมตัวอยาง 
5. สระบุร ี 21 9 35. สงขลา 41 17 
6. อางทอง 14 6 36. สตูล 12 5 
7. ลพบุร ี 25 10 37. จันทบุรี 23 9 
8. สิงหบุร ี 12 5 38. ตราด 16 7 
9. ชัยนาท 13 5 39. ชลบุรี 31 13 
10. สมุทรปราการ 25 10 40. ระยอง 19 8 
11. ฉะเชิงเทรา 29 12 41. หนองบัวลำภู 21 9 
12. ปราจีนบุร ี 19 8 42. เลย 31 13 
13. นครนายก 11 4 43. อุดรธาน ี 63 26 
14. สระแกว 14 6 44. หนองคาย 38 15 
15. ราชบุรี 26 11 45. บึงกาฬ 18 7 
16. กาญจนบุร ี 29 12 46. นครพนม 51 21 
17. สุพรรณบรุ ี 32 13 47. มุกดาหาร 30 12 
18. นครปฐม 29 12 48. สกลนคร 45 18 
19. สมุทรสาคร 11 4 49. กาฬสินธุ 55 22 
20. สมุทรสงคราม 9 4 50. ขอนแกน 84 34 
21. เพชรบุรี 22 9 51. มหาสารคาม 35 14 
22. ประจวบคีรีขันธ 18 7 52. รอยเอ็ด 60 24 
23. สุราษฎรธานี 44 18 53. ศรีสะเกษ 56 23 
24. ชุมพร 22 9 54. ยโสธร 27 11 
25. นครศรีธรรมราช 71 29 55. อุบลราชธานี 59 24 
26. พัทลุง 27 11 56. อำนาจเจริญ 22 9 
27. กระบี่ 16 7 57. ชัยภูม ิ 37 15 
28. ตรัง 28 11 58. นครราชสีมา 50 20 
29. พังงา 13 5 59. บุรีรัมย 66 27 
30. ภูเก็ต 7 3 60. สุรินทร 85 35 
61. เชียงใหม 34 14 70. สุโขทัย 27 11 
62. แมฮองสอน 8 3 71. อุตรดิตถ 18 7 
63. ลำพูน 15 6 72. พิษณุโลก 39 16 
64. ลำปาง 30 12 73. เพชรบูรณ 39 16 
65. พะเยา 18 7 74. กำแพงเพชร 32 13 
66. เชียงราย 41 17 75. พิจิตร 30 12 
67. แพร 16 7 76. นครสวรรค 37 15 
68. นาน 30 12 77. อุทัยธานี 21 8 
69. ตาก 20 8      

ประชากร 2359 กลุมตัวอยาง 960 

  



90 
 

3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีลักษณะเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเครื ่องมือเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ และขนาดของโรงเรียน  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมและแบบสอบถามวัดปจจัยที่
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมตามการรับรูของตนเอง มีลักษณะเครื่องมือเปนมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด จำแนก
เนื้อหาตามตัวแปรสังเกตเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด มีทั้งหมด 4 ปจจัย โดยจัดเรียงเนื้อหา ขอคำถาม ตามลำดับของปจจัยที่
นำมาศึกษา แบบสอบถามตอนท่ี 1 และตอนที่ 2 ดูจำนวนตัวบงชี้และขอคำถามในตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2  จำนวนตัวบงช้ีและขอคำถามของปจจัยที่เปนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตไดของแตละ 

ตัวแปรแฝง 
 

ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง 
จำนวน
ตัวบงชี้ 

จำนวนขอ
คำถาม 

พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Working Behavior : IWB)   
1. การสรางความคดิ (Idea Generation: IG)  5 5 
2. การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion : IP) 5 5 
3. การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization : IR) 5 5 
พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : KS)   
4. ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice : CoP)  6 6 
5. การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication : WC) 4 4 
6. การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication : OC) 4 4 
7. ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction : PI)  4 4 
ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL)    
8. กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies : BFS) 5 5 
9. กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน (Natural Reward Strategies : NRS) 5 5 
10. กลยุทธแบบแผนความคดิเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies : CPS) 

5 5 

บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร  
(Organizational Innovation Climate : OIC)  

  

11. ระบบการใหรางวัล (Reward System : RS) 4 4 
12. การสนับสนุนจากผูบังคบับัญชา (Support from Superiors : SS) 5 5 
13. ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion : GC) 4 4 
14. อิสระในการทำงาน (Job Autonomy : JA) 4 4 
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CSE)    
15. ความคิดคลองตัว (Fluency : FLU) 4 4 
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ตารางที่ 3.2  (ตอ) 
 

ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง 
จำนวน
ตัวบงชี้ 

จำนวนขอ
คำถาม 

16. ความคิดริเริ่ม (Originality : ORI) 4 4 
17. ความคิดยืดหยุน (Flexibility : FLE) 4 4 
18. การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration : ELA) 4 4 

รวม 81 81 

 

 หมายเหตุ แบบสอบถามตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเพ่ือวัดตัวแปรที่ศึกษา (ตัวแปรสังเกต) 
ที่เปนตัวแปรทางจิตวิทยาสามารถวัดไดทั้ง ความคิดเห็น หรือการแสดงออก (สุวิมล ติรกานันท, 
2551) การวิจัยนี้ผูวิจัยเลือกวัดจากพฤติกรรมการแสดงออก เนื่องจาก 1) วัดจากตัวแปรสังเกตที่เปน
พฤติกรรมบงชี้ และ 2) นิยามเชิงปฏิบัติการไดกำหนดใหเปนพฤติกรรมการแสดงออกทั้งหมด โดย
แบบสอบถามเพื่อวัดพฤติกรรมมี 2 แบบ ไดแก 1) แบบตอบรับหรือปฏิเสธ และ 2) แบบแสดงความถ่ี 
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) (สุวิมล ติรกานันท, 2551) ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงได
เลือกใชแบบแสดงความถี่ของพฤติกรรม 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
ดังกลาวขางตน 
 

3.3  การสรางและตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 
 รายละเอียดการสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวิจัย มีดังนี้ 
 1.  ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื ่อกำหนดองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 
 2.  ศึกษาทฤษฎีและงานว ิจ ัยเพื ่อกำหนดนิยามเช ิงปฏิบัต ิการและตัวบ งช ี ้แต ละ
องคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 3.  ศึกษาทฤษฎีและงานวิจ ัยเพื่อกำหนดปจจัยที ่ส งผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม และกำหนดเสนทางอิทธิพล 
 4.  ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อกำหนดองคประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบงชี้
ของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตละปจจัย เพื่อนำไปสูการสรางขอคำถาม
จากตัวบงชี้ 
 5.  สรางแบบสอบถามตามคำอธิบายในขอ 3.2  
 6.  สรางแบบตรวจสอบดัชนีความสอดคลองของขอคำถามกับตัวบงชี ้และนิยามเชิง
ปฏิบัติการและตรวจสอบการใชภาษาของขอคำถาม  
 7.  นำแบบตรวจสอบดัชนีความสอดคลองของขอคำถามกับตัวบงชี ้และนิยามเชิง
ปฏิบัติการและตรวจสอบการใชภาษาของขอคำถาม ใหผูทรงคุณวุฒิจำนวน 5 ราย เปนผูตรวจสอบ
คุณภาพตามเกณฑที่ใชในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิดังนี้ (1) เปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญดานการ
บริหารการศึกษา 3 ราย (2) เปนผูมีความรูความเชี่ยวชาญดานการวัดและประเมินผล 2 ราย  
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 การตรวจสอบการใชภาษาของขอคำถามเปนการตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของ
สำนวนภาษา สวนการตรวจสอบความสอดคลองของขอคำถามกับตัวบงชี้และนิยามเชิงปฏิบัติการ 
เปนการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยใหผูทรงคุณวุฒ ิ5 ราย (ดูรายชื่อ
ในภาคผนวก ข) พิจารณาความสอดคลองของขอคำถามกับตัวบงชี้และนิยามเชิงปฏิบัติการ (Index 
Of Congruence : IOC) โดยใหทำเครื่องหมาย  ลงในชอง +1 หรือ 0 หรือ -1 โดย +1 หมายถึง 
ขอคำถามมีความสอดคลอง 0 หมายถึง ไมแนใจในความสอดคลอง และ -1 หมายถึง ขอคำถามไมมี
ความสอดคลอง ผลท่ีไดรับจากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ นำมาวิเคราะหหาคา IOC จากสูตร  

 IOC =
N

R  

เมื่อ IOC แทนดัชนีความสอดคลอง  

R แทนผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ 

และ N แทนจำนวนผูทรงคุณวุฒิ  
 โดยกำหนดเกณฑคา IOC ที่ระดับเทากับหรือมากกวา 0.50 จึงจะถือวาขอคำถามนั้นมี
ความสอดคลองกับตัวบงชี้และนิยามเชิงปฏิบัติการ (กริช แรงสูงเนิน, 2554)  
 ผลจากการตรวจสอบของผู ทรงคุณวุฒิ พบวา ขอคำถามทุกขอมีคา IOC สูงกวา 0.50 
แสดงวาขอคำถามในแบบสอบถามทั้ง 81 ขอ มีความสอดคลองกับตัวบงชี้และนิยามเชิงปฏิบัติการ (ดู
รายละเอียดการวิเคราะหคา IOC ในภาคผนวก ค) ผูวิจัยจึงดำเนินการสรางเปนแบบสอบถามฉบับ
สมบูรณ  
 นำแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐานที่ไมไดถูกสุมเปนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
จำนวน 30 คน โดยผูวิจัยไดออกแบบและสรางแบบสอบถามผานระบบออนไลน Google Form แลว
นำขอมูลที่เก็บรวบรวมไดไปวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (Alpha Coefficient 
Of Reliability) โดยใชว ิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยกำหนดเกณฑเทากับหรือสูงกวา 0.70  
(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2546) ซึ่งผลจากการวิเคราะหขอมูลคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น 
(Alpha Coefficient of Reliability) ของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับและวิเคราะหเปนรายตัวแปร
แฝง ดังแสดงในตารางที่ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมและ 

จำเปนรายองคประกอบหลัก 
 

องคประกอบหลัก คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อม่ัน 
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 0.886 
พฤติกรรมการแบงปนความรู 0.899 
ภาวะผูนำตนเอง 0.913 
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 0.917 
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 0.928 

โดยรวมทั้งฉบับ 0.977 
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3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังน้ี 
 3.4.1  สงหนังสือราชการของคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ถึง 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาที่เปนตนสังกัดของโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง จำนวน 62 
เขต เพ่ือขออนุเคราะหใหผูบริหารในสังกัดตอบแบบสอบถามผานระบบออนไลน Google Form โดย
ไดแนบลิงคก ับ QR Code สำหร ับการตอบแบบสอบถาม และขอความอนุเคราะหให ตอบ
แบบสอบถามภายใน 3 สัปดาห หากพบวายังไมตอบแบบสอบถามตามระยะเวลาที่กำหนด ผูวิจัยได
สงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง จากผลการดำเนินงานพบวา มีการตอบ
แบบสอบถามจำนวน 767 รายการ คิดเปนรอยละ 79.90 จากกลุ มตัวอยาง 960 โรงเรียน และ
แบบสอบถามที่สามารถนำมาวิเคราะหไดมี 746 รายการ คิดเปนรอยละ 77.70 เมื่อพิจารณาคาการ
ทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test 
for Sampling Adequacy) ของแตละโมเดลการวัดขององคประกอบหลักที่แสดงในบทที่ 4 พบวามี
คาอยูระหวาง 0.922-0. 952 แสดงใหเห็นวา จำนวนแบบสอบถามหรือจำนวนตัวอยางที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลมีความเพียงพอ 
 3.4.2  นำผลการตอบแบบสอบถามใน Google Form มาทำการวิเคราะหตอไป 
 

3.5  การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั ้งนี ้ ผู ว ิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (IBM SPSS 
Statistics v.27 และ IBM Amos v.26) ในการจัดกระทำกับขอมูลเพ่ือหาคาสถิติตาง ๆ ดังน้ี 
 3.5.1  การวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  3.5.1.1  วิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
(Item-Objective Congruence : IOC) แลวคัดเลือกขอที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไปมาใช ซึ่งสามารถ
ตัดสินไดวาขอคำถามมีความสอดคลองเหมาะสมหรือมีความตรงเชิงเนื้อหาหรือไม (กัลยา วานิชย
บัญชา, 2552) 
  3.5.1.2  วิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเปนรายตัวแฝงและ
โดยรวม โดยการหาค าส ัมประส ิทธ ิ ์แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช ว ิธ ีของครอนบาค 
(Cronbach) คาที่สูงแสดงวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือมาก คาที่ไดควรอยูระหวาง 0.60 - 1.00 
แสดงวามีความสอดคลองภายในและสามารถนำไปใชได (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 
 3.5.2  การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
  3.5.2.1  จากวัตถุประสงคของการวิจัย ขอ 1 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดย
วิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดง และเปรียบเทียบระดับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยวิเคราะหเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางเพศ โดยสถิติทดสอบที (t-test) เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางอายุ และคาเฉลี่ยระหวางขนาดของโรงเรียน ใชสถิติทดสอบเอฟ (f-test) และเมื่อพบความ
แตกตางอยางมีนัยสำคัญ ทำการทดสอบโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe) (กัลยา วณิชยบัญชา, 2552) 
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  3.5.2.2  จากวัตถุประสงคการวิจัยขอ 2 และขอ 3 เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของ
โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่
พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ และเพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออม และอิทธิพลรวมของปจจัยที่มีตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ใชสถิติวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model : SEM) ซึ่งเปน
การบูรณาการของสถิติวิเคราะหที่สำคัญ คอื การวิเคราะหหาองคประกอบ และการวิเคราะหเสนทาง
อิทธิพล 
 กรณีการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เพื่อวิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง 
(Construct Validity) โดยใชว ิธ ีการวิเคราะหองค ประกอบเช ิงย ืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis)  
 กรณีการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล (Path Analysis) เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุระหวางตัวแปร และศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปร และวิเคราะห
ตรวจสอบความตรงของทฤษฎีหรือทดสอบความสอดคลองระหวางโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง
ประจักษ ประกอบดวยขั้นตอน 2 สวนคือ 
 1) การประมาณคาพารามิเตอร 
  1.1) การกำหนดขอมูลจำเพาะโมเดล (Specification of the Model) ผูวิจัยไดสนใจ
ศึกษาวาตัวแปรสาเหตุตัวใดบางที่สงผลโดยตรงและโดยออมตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
โดยผูวิจัยใชโมเดลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน ประกอบดวย ตัวแปรแฝงและ
ตัวแปรสังเกต โดยมีขอตกลงเบื้องตนของโมเดลวาความสัมพันธของโมเดลทั้งหมดเห็นความสัมพันธ
เช ิงเส นตรง (Linear) เปนความสัมพันธ เช ิงบวก (Additive) และเปนความส ัมพันธ ทางเด ียว 
(Recursive Model)  ระหว างตั วแปรภายนอก (Exogenous Variables) และต ัวแปรภายใน 
(Endogenous Variables) (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
  1.2) การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล (Identification of the Model) ผูวิจัย
ใชเงื่อนไขกฎที (T-Rule) นั่นคือจำนวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวาหรือเทากับจำนวน
สมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน ความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง ตรวจสอบโดยใหจำนวน
พารามิเตอรที่ตองการประมาณคา (t) และจำนวนตัวแปรสังเกต (NI) ซึ่งนำมาคำนวณหาจำนวน
สมาชิกในเมทริกซความแปรปรวนรวมได กฎที่กลาววา แบบจำลองจะระบุคาไดพอดีเมื่อ t ≤ (1/2) 
(NI) (NI+1) และใชกฎความสัมพันธทางเดียว (Recursive Rule) เพื่อตรวจสอบเงื่อนไขพอเพียง (นง
ลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
  1.3) การประมาณคาพารามิเตอรของโมเดล (Parameter Estimation Form The 
Model) ผูวิจัยใชการประมาณคาโดยใชวิธี ML (Maximum Likelihood) ซึ่งเปนวิธีที่แพรหลายที่สดุ 
วิธีน้ีใชฟงกชันความกลมกลืนท่ีไมใชฟงกชันแบบเสนตรง แตก็เปนฟงกชันท่ีบอกความแตกตางระหวาง 
เมทริกซ S และ Sigma ได คาประมาณของพารามิเตอรที ่ไดจากวิธี ML มีความคงเส นคงวา 
(consistency) มีประสิทธิภาพและความเปนอิสระจากมาตรวัด การแจกแจงสุมของคาประมาณ
พารามิเตอรที่ไดจากวิธี ML เปนแบบปกติ และความแกรงของคาประมาณขึ้นอยู กับขนาดของ
คาพารามิเตอร (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  
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 2) การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล (Goodness of Fit Measures) เพื ่อศึกษา
โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่
พัฒนาขึ ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยวาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด จากการศึกษา
ขอเขียนของ Hair, Black, Babin & Anderson (2010) เกี่ยวกับเกณฑที ่ใชในการทดสอบความ
สอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน พบวามี 3 กลุ ม คือ กลุ มดัชนีความสอดคลองสมบูรณ (Absolute Fit 
Indices) กลุ มดัชนีความสอดคลองที ่เพิ ่มขึ ้น (Incremental Fit Indices) และกลุ มดัชนีความ
สอดคลองเชิงประหยัด (Parsimony Fit Indices) ดังมีรายละเอียดของคาสถิติและเกณฑที่ใชดังนี้ 
 2.1) กลุมดัชนีความสอดคลองสมบูรณ (Absolute Fit Indices) มีคาสถิติที่ใชเปนคาดัชนี
ในการตรวจสอบความสอดคลอง ดังนี้ 
  2.1.1) ไค-สแควร (Chi-square) เกณฑที่ใชคือ คาไค-สแควรที่ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 
หรือคา p-value มากกวา .05 แตเนื่องจากคาไค-สแควรจะแปรผันตามขนาดของกลุมตัวอยางและ
จำนวนของตัวแปร หากกลุมตัวอยางมีขนาดใหญเกินไป หรือจำนวนตัวแปรมีมากเกินไป อาจเปนผล
ใหไดคาไค-สแควรที่มีนัยสำคัญทางสถิติ หรือคา p-value นอยกวา .05 ซึ่งไมสามารถนำมาอธิบาย
หรือสนับสนุนความสอดคลองของโมเดลได 
  2.1.2) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index : GFI) ซึ่งเปนอัตราสวน
ของผลตางระหวางฟงกชันความกลมกลืนจากโมเดลกอนและหลังปรับโมเดลกับฟงกชันความ
กลมกลืนกอนปรับโมเดล เกณฑที่ใช คือ คา GFI ตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ 
  2.1.3) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square 
Error of Approximation : RMSEA) เปนคาที่บงบอกถึงความไมสอดคลองของโมเดลที่สรางขึ้นกับ
เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร เกณฑที่ใช คือ คา RMSEA ต่ำกวา 0.05 หรอื 0.08 โดยยิ่ง
คาเขาใกล 0 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  2.1.4) ดัชนีที่ใชเปรียบเทียบความสอดคลอง (Normed Chi-square หรือ Relative 
Chi-square : CMIN/DF) เกณฑที่ใช คือ คาCMIN/DF อยูระหวาง 1-3 หรือนอยกวา ใชกับกลุม
ตัวอยางที ่มีขนาดมากกวา 750 หรืออาจจะนอยกวาแลวแตกรณี และเหมาะสมกับการวิเคราะห
สำหรับโมเดลที่มีความซับซอนหรือมีจำนวนตัวแปรในโมเดลมาก  
 2.2) กลุมดัชนีความสอดคลองที ่เพิ่มขึ้น (Incremental Fit Indices) แตกตางจากดัชนี
ความสอดคลองกลุ มแรก ซึ ่งเปนอีกทางเลือกในการใชว ิเคราะหความสอดคลองของโมเดลใน
ความจำเพาะบางปจจัยของโมเดล ซึ่งอาจเกิดจากการสรางตัวแปรทางทฤษฎีที่หลากหลาย (Multi-
item Construct) มีคาสถิติที่ใชเปนคาดชันีในการตรวจสอบความสอดคลอง ดังนี้ 
  2.2.1) ดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index : NFI) เกณฑที่ใช คือ 
คา NFI ตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งนิยมใชกับโมเดลท่ี
มีความซับซอน  
  2.2.2) ดัชนีความสอดคลองของ Tucker and Lewis (Tucker Lewis Index : TLI) มี
คาตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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  2.2.3) ดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) เปนคา
ดัชนีที่ปรับปรุงขึ้นจากคาดัชนี NFI มีคาตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 
  2.2.4) ดัชนีท่ีไมเก่ียวกับศูนยกลางสัมพัทธ (Relative Non-centrality Index : RNI) มี
คาตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 2.3) กลุมดัชนีความสอดคลองเชิงประหยัด (Parsimony Fit Indices) ใชวิเคราะหความ
สอดคลองของโมเดลที่คำนึงถึงขนาดขององศาอิสระ (df) จำนวนตัวแปรและขนาดตัวอยางในการ
วิเคราะห มีคาสถิตทิี่ใชเปนคาดัชนีในการตรวจสอบความสอดคลอง ดังนี้ 
  2.3.1) ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness-of-fit Index : AGFI) 
ซึ่งนำ GFI มาปรับแกโดยคำนึงถึงขนาดขององศาอิสระ (df) ซึ่งรวมทั้งจำนวนตัวแปรและขนาดกลุม
ตัวอยาง หากคา AGFI มีคาตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  2.3.2) ดัชนีความประหยัดของระดับความสอดคลอง (Parsimony Normed Fit Index 
: PNFI) ซึ่งนำ NFI มาปรับแก มีคาตั้งแต 0.90-1.00 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
 จากผลการศึกษาทัศนะของ Hair et al (2010) ดังกลาวขางตน และจากขอเสนอแนะของ 
Holmes-Smith (2006) ที ่เสนอแนะวา ควรใชคาสถิติดัชนีความสอดคลองอยางนอย 1 ตัวจาก
คาสถิติดัชนีความสอดคลองของแตละกลุม ผูวิจัยไดพิจารณาความเหมาะสมในการใชคาสถิติเพ่ือเปน
เกณฑในการทดสอบความสอดคลองของโมเดลที ่พัฒนาขึ ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษในการวิจัยนี้ ดังนี้ คือ (1) คา CMIN/DF คาตั้งแต 1-3 หรือนอยกวา (2) คา RMSEA มีคาต่ำ
กวา 0.05 (3) คา GFI (4) คา AGFI (5) คา CFI และ (6) คา NFI มีคาตั้งแต 0.90-1.00 นอกจากนั้น 
ผูวิจัยใชคาสถิติอื ่นประกอบดวยดังนี้ คือ (1) คารากของคาเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื ่อน
มาตรฐาน (Standardized Root Mean Squared Residual : Standardized : RMR) เปนคาบอก
ความคลาดเคลื่อนของโมเดล มีคานอยกวา 0.05 แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) (2) คาขนาดตัวอยางวิกฤติ (Critical N : CN) เปนดัชนีที่แสดง
ขนาดของตัวอยางที่จะยอมรับดัชนีแสดงความสอดคลองของโมเดลได และคา CN ควรมีคามากกวา 
200 ของกลุมตัวอยาง (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) และ (3) คาเมทริกซความคลาดเคลื่อนใน
การเปรียบเทียบความสอดคลอง (Fitting Residuals Matrix) หมายถึงเมทริกซที่มีผลตางของเมท
ริกซ S และ Sigma ซึ่งประกอบไปดวยคาความคลาดเคลื่อนทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
คาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Largest Standardized Residual) ระหวางเมทริกซ
สหสัมพันธที่เขาสูการวิเคราะหกับเมทริกซที่ประมาณได โดยคาเศษเหลือเคลื่อนที่เขาใกลศูนย ถือวา
โมเดลมีแนวโนมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ความพอดีเศษเหลือเหมาะสมอยูระหวาง -2 ถึง 2 
(นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
 ในการปรับโมเดล (Model Modification Indexes : MI) ผูวิจัยปรับโมเดลบนพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีและงานวิจัยเปนหลัก โดยมีการดำเนินการคอื จะตรวจสอบผลการประมาณคาพารามิเตอรวามี
ความสมเหตุสมผลหรือไม มีคาใดแปลกเกินความเปนจริงหรือไม และพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเชิงพหุยกกำลังสอง (Squared Multiple Correlation) ใหมีความเหมาะสม รวมทั้ง
พิจารณาคาความสอดคลองรวม (Overall Fit) ของโมเดลวา โดยภาพรวมแลวโมเดลสอดคลองกับ
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ขอมูลเชิงประจักษเพียงใดและจะหยุดปรับโมเดลเมื่อพบวาคาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐานต่ำกวา 2.00 (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
 ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลที ่ผู วิจัยพัฒนา
ขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ สรุปไดตามตารางท่ี 3.4 
 

ตารางที่ 3.4  คาสถิติที่ใชเปนเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎี 
และงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ 

 

สถติิที่ใชวัดความสอดคลอง ระดับการยอมรับ 
คา CMIN/DF มีคาตั้งแต 1-3 หรือนอยกวา 
คา RMR, RMSEA  มีคาต่ำกวา 0.05  
คา GFI, AGFI, CFI, NFI มีคาตั้งแต 0.90-1.00  
คา CN สูงกวาหรือเทากับ 200 ของกลุมตัวอยาง 
คา Largest Standardized Residual มีคา -2 ถึง 2 

 

3.6  การแปลผลขอมูล 
 3.6.1  ในกรณีของการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อศึกษาระดับการ
แสดงออกพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และระดับการแสดงออกในปจจัยที่ม ีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม นั้น กำหนดเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2545) 
 4.51-5.00 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับนอย 
 1.00-1.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับนอยท่ีสุด 
 3.6.2  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในปจจัยดวยกันเอง และระหวางปจจัย
ที่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม กำหนดเกณฑแปลความหมายดังนี้ (บุญธรรม กิจ
ปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) 
 0.71-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธกันมาก
 0.31-0.70 หมายถึง มีความสัมพันธกันปานกลาง
 0.01-0.30 หมายถึง มีความสัมพันธกันนอย
 0.00   หมายถึง ไมมีความสัมพันธ 
 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทที่ 4 นี้ ผูวิจัยกลาวถึงสัญลักษณและอักษรยอที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล และผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามกอน 
จากนั้นจึงจะกลาวถึงผลการวิเคราะหขอมูลตามลำดับของวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้ คือ 1) ศึกษา
ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนว ัตกรรมของผู บร ิหารโรงเร ียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ ขนาดของโรงเรียนและประสบการณการ
บริหาร 2) ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่
พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 3) ศึกษาน้ำหนักของ
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

4.1  สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ผูวิจัยไดกำหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล เพื่อใหเกิดความเขาใจ
ตรงกันในการนำเสนอและแปลความหมายผลวิเคราะห ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1  องคประกอบและอักษรยอ 
 

ท่ี องคประกอบ 
อักษร

ยอแทน 
1 พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Working Behavior) IWB 

1.1 การสรางความคิด (Idea Generation)  IG 
1.2 การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) IP 
1.3 การนำความคิดไปสูการปฏิบัต ิ(Idea Realization) IR 

2 พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior) KS 
2.1 ชุมชนแหงการปฏิบัต ิ(Community of Practice) CoP 
2.2 การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication) WC 
2.3 การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication) OC 
2.4 ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction) PI 

 
 



99 
 
ตารางที่ 4.1  (ตอ) 
 

ท่ี องคประกอบ 
อักษร

ยอแทน 
3 ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) SL 

3.1 กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies) BFS 
3.2 กลยุทธรางวัลท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน (Natural Reward Strategies) NRS 
3.3 กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought Pattern 
Strategies) 

CPS 

4 บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate) OIC 
4.1 ระบบการใหรางวัล (Reward System) RS 
4.2 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors) SS 
4.3 ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion) GC 
4.4 อิสระในการทำงาน (Job Autonomy) JA 

5 ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy) CSE 
5.1 ความคิดคลองตัว (Fluency) FLU 
5.2 ความคิดริเริ่ม (Originality) ORI 
5.3 ความคิดยืดหยุน (Flexibility) FLE 
5.4 การคดิอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration) ELA 

 
ตารางที่ 4.2  สัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทนคาสถิต 
 

ท่ี คาสถิติ 
สัญลักษณ

และอักษรยอ 
1 คาเฉลี่ย (Mean)  

2 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) S.D. 
3 คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation) C.V. 
4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
r 

5 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of Determination) R2 

6 น้ำหนักองคประกอบ (Factor Loading)   
7 คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) SE 
8 คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) FS 
9 คาความคลาดเคลื่อน (Error) ของตัวบงชี้  e 
10 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) ** 
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ตารางที่ 4.2  (ตอ) 
 

ท่ี คาสถิติ 
สัญลักษณ

และอักษรยอ 
11 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05) * 
12 คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square) CMIN/DF 
13 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร 

(Root Mean Square Error of Approximation) 
RMSEA 

14 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเหมาะสม 
(Goodness of Fit Index) 

GFI 

15 ดัชนีวัดระดับความความสอดคลองเหมาะสมที่ปรับแกแลว 
(Adjusted Goodness of Fit Index) 

AGFI 

16 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index) 

CFI 

17 คาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index) NFI 
 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 
 จากการสงหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะหในการกรอกขอมูลผานระบบออนไลน Google 
Form จำนวน 960 โรงเรียน มีการตอบแบบสอบถามกลับ จำนวน 767 รายการ และผูวิจัยไดทำการ
ตรวจสอบความถูกตองของการตอบแบบสอบถาม โดยใชเทคนิคการทำความสะอาดขอมูล (Clean 
Data) ซึ่งขอมูลที่สามารถนำมาวิเคราะหได คือ 746 รายการ คิดเปนรอยละ 77.70 เมื่อพิจารณาคา
การทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
Test for Sampling Adequacy) ของแตละโมเดลการวัดขององคประกอบหลัก คือพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมมีคาเทากับ 0.901 พฤติกรรมการแบงปนความรูเทากับ 0.922 ภาวะผูนำตนเอง
มีคาเทากับ 0.891 บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรมีคาเทากับ 0.899 และประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตนมีคาเทากับ 0.942 ซึ่งทุกองคประกอบหลัก มีคา KMO มากกวา 0.80 แสดงใหเห็น
วาจำนวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีความเพียงพอ จากนั ้น ผูวิจัยไดนำขอมูลมา
วิเคราะหแสดงสถานภาพของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ที่เปนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม เปนความถ่ีและคารอยละซึ่งผลการวิเคราะหขอมูล
เปนตามตารางท่ี 4.3 
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ตารางที่ 4.3  ความถ่ีและรอยละของขอมูลแสดงสถานภาพของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ ความถี่ รอยละ 
1. เพศ   
  1.1 ชาย 478 64.1 
  1.2 หญิง 268 35.9 
2. อายุ   
  2.1 ไมเกิน 30 ป 26 3.5 
  2.2 31-35 ป 50 6.7 
  2.3 36-40 ป 89 11.9 
  2.4 41-45 ป 130 17.4 
  2.5 46-50 ป 156 20.9 
  2.6 51-55 ป 145 19.4 
  2.7 56-60 ป 150 20.1 
3. วุฒกิารศึกษาสูงสุด   
  3.1 ปริญญาตร ี 36 4.8 
  3.2 ปริญญาโท 632 84.7 
  3.3 ปริญญาเอก 78 10.5 
4. ประสบการณในการทำงานในตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา   
  4.1 ไมเกิน 5 ป 173 23.2 
  4.2 6-10 ป 197 26.4 
  4.3 11-15 ป 181 24.3 
  4.4 16-20 ป 82 11.0 
  4.5 มากกวา 20 ป 113 15.1 
5. ขนาดโรงเรียน   
  5.1 ขนาดเล็ก (นักเรียนนอยกวา 500 คน) 357 47.9 
  5.2 ขนาดกลาง (นักเรียนนอยกวา 500-999 คน) 180 24.1 
  5.3 ขนาดใหญ (นักเรียนนอยกวา 1,000-1,499 คน) 85 11.4 
  5.4 ขนาดใหญพิเศษ (นักเรียน 1,500 คนข้ีนไป) 124 16.6 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 4.3 พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สวนใหญ เปน
เพศชาย จำนวน 478 คน คิดเปนรอยละ 64.1 และเพศหญิง จำนวน 268 คน คิดเปนรอยละ 35.9  
 เมื่อจำแนกตามอายุพบวาอายุ 46-50 ปมากที่สุด จำนวน 156 คน คิดเปนรอยละ 20.9 
รองลงมาคือ อายุ 56-60 ป จำนวน 150 คน คิดเปนรอยละ 20.1 อายุไมเกิน 30 ป จำนวน 26 คน 
คิดเปนรอยละ 3.5 อายุ 31-35 ป จำนวน 50 คน คิดเปนรอยละ 6.7 อายุ 36-40 ป จำนวน 89 คน 



102 
 
คิดเปนรอยละ 11.6 อายุ 41-45 ป จำนวน 130 คน คิดเปนรอยละ 17.4 และอายุ 51-55 ป จำนวน 
145 คน คิดเปนรอยละ 19.4 
 เมื ่อจำแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญ มีระดับการศึกษาปริญญาโทมากที ่สุด 
จำนวน 632 คน คิดเปนรอยละ 84.7 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 78 คน คิด
เปนรอยละ 10.5 และระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 36 คน คิดเปนรอยละ 4.8 
 เมื่อจำแนกตามประสบการณการเปนผูบริหาร พบวา สวนใหญมีประสบการณ 6-10 ป 
มากที่สุด จำนวน 197 คน คิดเปนรอยละ 26.4 รองลงมา คือ มีประสบการณ 11-15 ป จำนวน 181 
คน คิดเปนรอยละ 24.3 มีประสบการณไมเกิน 5 ป จำนวน 173 คน คิดเปนรอยละ 23.2 มี
ประสบการณ 16-20 ป จำนวน 82 คน คิดเปนรอยละ 11.0 และมีประสบการณมากกวา 20 ป 
จำนวน 113 คน คิดเปนรอยละ 15.1 
 เมื่อจำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา สวนใหญบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 357 
คน คิดเปนรอยละ 47.9 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 180 คน คิดเปนรอยละ 24.1 โรงเรียนขนาด
ใหญ จำนวน 85 คน คิดเปนรอยละ 11.4 และโรงเรยีนขนาดใหญพิเศษ จำนวน 124 คน คิดเปนรอย
ละ 16.6 
 

4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
 4.3.1  ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ ขนาดของ
โรงเรียน และประสบการณการบริหาร โดยวิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความ
เบ และคาความโดง โดยผลการวิเคราะหสรุปไดดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที ่ 4.4  ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผู บริหารโรงเรียน 

มัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

องคประกอบและตัวบงช้ี  S.D. SKEW KUR ระดับ 

1. การสรางความคิด (Idea Generation)      

  (1) คิดหาวิธีการใหม ๆ 4.55 0.52 -0.453 -1.265 มากที่สุด 

  (2) คิดหาวิธีการแกปญหา 4.63 0.52 -1.078 0.764 มากที่สุด 

  (3) คิดเพื่อปรับปรุงพัฒนากระบวน 
   การทำงาน 

4.64 0.49 -0.704 -1.235 มากที่สุด 

  (4) ระดมความคิด 4.63 0.50 -0.768 -0.881 มากที่สุด 

  (5) มุงจุดสนใจไปที่ผลลัพธขององคกร 4.68 0.48 -0.981 -0.573 มากที่สุด 

2. การสงเสริมและสนับสนุนความคิด  
  (Idea Promotion) 

     

  (1) การคนหาและรวบรวมพันธมิตร 4.46 0.56 -0.496 -0.211 มาก 
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
 

องคประกอบและตัวบงช้ี  S.D. SKEW KUR ระดับ 

  (2) การระดมทรัพยากร 4.42 0.60 -0.642 0.055 มาก 

  (3) การสรางความเชื่อมั่น 4.57 0.53 -0.673 -0.776 มากที่สุด 

  (4) การสงตอความคิด 4.45 0.56 -0.337 -0.904 มาก 

  (5) การยอมรบัความเสี่ยง 4.43 0.55 -0.263 -0.927 มาก 

3. การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ  
  (Idea Realization) 

     

  (1) การเปลี่ยนแนวคิดเปนผลลัพธ 4.43 0.54 -0.224 -0.736 มาก 

  (2) การสรางและพัฒนาตนแบบ 4.31 0.64 -0.431 -0.553 มาก 

  (3) การวางแผนและนำไปปฏิบัติ 4.49 0.54 -0.373 -1.017 มาก 

  (4) การประเมินกระบวนการทำงาน 
    ยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม 

4.37 0.59 -0.352 -0.684 มาก 

  (5) การประยุกตใช 4.47 0.57 -0.490 -0.739 มาก 

รวม 4.50 0.55 -0.55 -0.65 มาก 

  
 โดยผลการวิเคราะหสรุปไดดังตารางที่ 4.4 วา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาพรวมมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.50) คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 แสดงวามีการกระจายนอย คา
ความเบเทากับ -0.55 แสดงวาการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซาย คาความโดงเทากับ -0.65 
แสดงวาคาความโดงนอยกวาปกติ (Platykurtic) 
 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
มุงจุดสนใจไปท่ีผลลัพธขององคกร (=4.68) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ การสรางและพัฒนาตนแบบ 
(=4.31)  
 4.3.2  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ 
ขนาดของโรงเรียนและประสบการณการบริหาร 
  4.3.2.1  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา จำแนกตามเพศ โดยสถิติทดสอบที (t-test) ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ระดับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูล ดังรายละเอียด
ดังตารางที่ 4.5  
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ตารางที ่ 4.5  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน 

มัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำแนกตามเพศ 

 

พฤติกรรมการทำงาน 
เชิงนวัตกรรม 

เพศ N  S.D. t Sig. 
ชาย 478 4.51 0.302 

.577 .564 
หญิง 268 4.49 0.315 

 
  4.3.2.2  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามชวงอายุ โดยใช
วิธีการทดสอบคาเอฟ (f-test) จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึ่ง
ผลการวิเคราะหพบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กับชวงอายุ แตกตางกัน ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูล 
ดังรายละเอียดตารางท่ี 4.6 
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ตารางที่ 4.6  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจำแนก 

ตามชวงอาย ุ
 

พฤตกิรรมการทำงาน 
เชิงนวัตกรรม 

คาเฉลี่ยตามชวงอายุ (ป) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig. 
<= 30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 

4.31 4.57 4.42 4.52 4.49 4.56 4.51 
ระหวางกลุม 2.359 6 0.393 4.293 0.000 
ภายในกลุม 67.676 739 0.092   
รวม 70.035 745    

p < .05 
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 จากตารางที ่ 4.6 พบวา ผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตกตางกันตามชวงอายุ อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 จึงทำการทดสอบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเปนรายคู 
โดยพิจารณาจากคาความแปรปรวน เมื่อความแปรปรวนของคะแนนของกลุมที่ตองการเปรียบเทียบ
ไมตางกัน กลุมตัวอยางมีขนาดไมเทากันและกลุมพลวิจัยมากกวา 3 กลุม จึงเลือกใชการเปรียบเทยีบ
คาเฉลี่ยรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’s Method) (สุพัฒน สุกมลสันต, 2560) ซึ่งผลการวิเคราะห
พบวา คา p = 0.158 ซึ่งมากกวา .05 แสดงวาความแปรปรวนของแตละกลุ มเทากัน จึงใชการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’s Method) ดังแสดงในตารางท่ี 4.7 

 
ตารางที ่ 4.7  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี ่ยระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนรายคู 
จำแนกตามชวงอายุ 

 
ชวงอายุ MD SE Sig. 

ไมเกิน 30 ป 

31-35 ป -.26154* 0.07317 0.048 

36-40 ป -0.11734 0.06746 0.805 

41-45 ป -0.21949 0.06501 0.078 

46-50 ป -0.18632 0.06410 0.209 

51-55 ป -.25533* 0.06445 0.016 

56-60 ป -0.20109 0.06429 0.136 

31-35 ป 

ไมเกิน 30 ป .26154* 0.07317 0.048 

36-40 ป 0.14419 0.05348 0.298 

41-45 ป 0.04205 0.05036 0.995 

46-50 ป 0.07521 0.04918 0.886 

51-55 ป 0.00621 0.04963 1.000 

56-60 ป 0.06044 0.04942 0.960 

36-40 ป 

ไมเกิน 30 ป 0.11734 0.06746 0.805 

31-35 ป -0.14419 0.05348 0.298 

41-45 ป -0.10214 0.04163 0.422 

46-50 ป -0.06898 0.04020 0.816 

51-55 ป -0.13799 0.04075 0.077 

56-60 ป -0.08375 0.04049 0.639 
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ตารางที่ 4.7  (ตอ) 

 
ชวงอายุ MD SE Sig. 

41-45 ป 

ไมเกิน 30 ป 0.21949 0.06501 0.078 
31-35 ป -0.04205 0.05036 0.995 
36-40 ป 0.10214 0.04163 0.422 
46-50 ป 0.03316 0.03594 0.991 
51-55 ป -0.03584 0.03655 0.987 
56-60 ป 0.01839 0.03626 1.000 

46-50 ป 

ไมเกิน 30 ป 0.18632 0.06410 0.209 
31-35 ป -0.07521 0.04918 0.886 
36-40 ป 0.06898 0.04020 0.816 
41-45 ป -0.03316 0.03594 0.991 
51-55 ป -0.06901 0.03491 0.689 
56-60 ป -0.01477 0.03461 1.000 

51-55 ป 

ไมเกิน 30 ป .25533* 0.06445 0.016 
31-35 ป -0.00621 0.04963 1.000 
36-40 ป 0.13799 0.04075 0.077 
41-45 ป 0.03584 0.03655 0.987 
46-50 ป 0.06901 0.03491 0.689 
56-60 ป 0.05424 0.03524 0.883 

56-60 ป 

ไมเกิน 30 ป 0.20109 0.06429 0.136 
31-35 ป -0.06044 0.04942 0.960 
36-40 ป 0.08375 0.04049 0.639 
41-45 ป -0.01839 0.03626 1.000 
46-50 ป 0.01477 0.03461 1.000 
51-55 ป -0.05424 0.03524 0.883 

* p< .05   Levene Statistic = 1.554, df1 = 6, df2 = 739, Sig. = 0.158 
 

 จากตารางที ่ 4.7 พบวา ผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตกตางกันตามชวงอายุ คือ ชวงอายุ
ไมเกิน 30 ป มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตกตางกับชวงอายุ 31-35 ป และชวงอายุไม
เกิน 30 ปมีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตกตางกับชวงอายุ 51-55 ป อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยผูบรหิารที่มีชวงอายุไมเกิน 30 ป มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
นอยกวาผูบริหารในชวงอายุ 31-35 ป และผูบริหารที่มีชวงอายุไมเกิน 30 ป มีระดับพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมนอยกวาผูบริหารในชวงอายุ 51-55 ป 
  4.3.2.3  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามขนาดโรงเรียน 
คือโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษ โดยใชวิธีการทดสอบคาเอฟ  
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(f-test) จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึ ่งผลการวิเคราะห ดัง
แสดงในตารางที่ 4.8 
 
ตารางที ่ 4.8  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน 

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจำแนกตามขนาด
โรงเรียน 

 
พฤติกรรม
การ
ทำงาน
เชิง
นวัตกรรม 

คาเฉลี่ยตามขนาดโรงเรียน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F sig. 
เล็ก กลาง ใหญ 

ใหญ
พิเศษ 

4.49 4.50 4.50 4.56 
ระหวางกลุม 3 0.513 0.171 1.824 0.141 
ภายในกลุม 742 69.522 0.094   
รวม 745 70.035    

 
 จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับขนาดของโรงเรียน ไมแตกตางกัน 
ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูล 
 4.3.2.4  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผู บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามประสบการณ
การเปนผูบริหาร โดยใชวิธีการทดสอบคาเอฟ (f-test) จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับประสบการณบริหาร มี
ความแตกตางกัน ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูล ดังรายละเอียดตารางที่ 4.9 
 
ตารางที ่ 4.9  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน 

มัธยมศึกษา สังก ัดสำน ักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานจำแนกตาม
ประสบการณการเปนผูบรหิาร 

 

พฤติกรรม
การ
ทำงาน 
เชิง
นวัตกรรม 

คาเฉลี่ยตามประสบการณบริหาร 
(ป) แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig. 

<=5 
6-
10 

11-
15 

16-
20 

>=20 

4.47 4.53 4.45 4.59 4.54 
ระหวางกลุม 4 1.443 .361 3.898 .004 
ภายในกลุม 741 68.592 .093   
รวม 745 70.035    
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 จากตารางที ่ 4.9 พบวา ผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมแตกตางกันตามประสบการณบริหาร 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 จึงทำการทดสอบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
เปนรายคู ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ประสบการณบริหาร 11-15 ป กับ 16-20 มีระดับพฤติกรรม
แตกตางกัน ดังรายละเอียดตารางที่ 4.10 

 
ตารางที่ 4.10  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนรายคู 
จำแนกตามประสบการณบริหาร 

 
ชวงอาย ุ MD SE Sig. 

ไมเกิน 5 ป 6-10 ป -0.05667 .03170 .526 
11-15 ป .01824 .03235 .989 
16-20 ป -0.11527 .04079 .093 
มากกวา 20 ป -0.06479 .03680 .542 

6 - 10 ป ไมเกิน 5 ป .05667 .03170 .526 
11-15 ป .07491 .03133 .222 
16-20 ป -0.0586 .03998 .709 
มากกวา 20 ป -0.00811 .03590 1.000 

11-15 ป ไมเกิน 5 ป -0.01824 .03235 .989 
6-10 ป -0.07491 .03133 .222 
16-20 ป -.13351* .04050 .029 
มากกวา 20 ป -0.08302 .03648 .270 

16-20 ป ไมเกิน 5 ป .11527 .04079 .093 
6-10 ป .05860 .03998 .709 
11-15 ป .13351* .04050 .029 
มากกวา 20 ป .05049 .04414 .860 

มากกวา 20 ป ไมเกิน 5 ป .06479 .03680 .542 
6-10 ป .00811 .03590 1.000 
11-15 ป .08302 .03648 .270 
16-20 ป -0.05049 .04414 .860 

 
  4.3.3  ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  การนำเสนอผลการวิเคราะหแบงออกเปน 4 สวน ไดแก (1) ผลการวิเคราะหระดับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื ้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ และขนาดของโรงเรียน และประสบการณการบริหาร  
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(2) ความเหมาะสมของตัวบงชี้เพื่อคัดสรรกำหนดไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางโดยใชเกณฑ
คาเฉลี ่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธิ ์การกระจายเทากับหรือต่ำกวา 20%  
(3) ทดสอบโมเดลในระดับตัวบงชี้ของแตละองคประกอบยอยที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับ
ขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง (First Order Confirmatory 
Factor Analysis) และโมเดลในระดับองคประกอบยอยขององคประกอบหลักที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎี
และงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second 
Order Confirmatory Factor Analysis) โดยใชเกณฑ 1) คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-
Square : CMIN/DF) มีคาอยูระหวาง 1-3 หรือนอยกวา 2) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
คาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีคาต่ำกวา 0.05 3) คา
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) 4) คาดัชนีวัดความกลมกลนืที่ปรับแลว 
Adjusted Goodness of Fit Index :  AGFI 5 )  ค  าด ั ชน ี คว ามสอดคล  อ ง เช ิ ง เปร ี ยบเท ียบ 
(Comparative Fit Index : CFI) 6) คาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index: NFI) 
มีคาตั้งแต 0.90-1.00 (4) การตรวจสอบคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางหรือคาน้ำหนักองคประกอบ 
(Factor Loading) ขององคประกอบหลัก องคประกอบยอยและตัวบงชี้ตามเกณฑดังนี้ 1) คาน้ำหนัก
องคประกอบเทากับหรือมากกวา 0.7 สำหรับองคประกอบหลัก และ 2) คาน้ำหนักองคประกอบ 
เทากับหรอืมากกวา 0.30 สำหรับองคประกอบยอยและตัวบงชี้ผลการวิเคราะหในแตละสวนมี ดังน้ี 
   4.3.3.1  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงความเหมาะสมของตัวบงชี้เพื ่อคัดสรร
กำหนดไวในโมเดล 
   ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตอบสมมุติฐานการวิจัยขอ 1 ที่กำหนดวา ระดับการ
แสดงออกของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม มีคาเฉลี่ยเทากับหรือสูงกวา 3.00 และมีคา
สัมประสิทธิ์การกระจายเทากับหรือต่ำกวา 20% เพื่อคัดสรรกำหนดไวในโมเดลความสัมพันธเชิง
โครงสรางเพ่ือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลำดับตอไป ผลการวิเคราะหแยกออกเปนแตละ
องคประกอบหลัก ดังแสดงในตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย แสดงความเหมาะสม 

ของตัวบงชี้เพื ่อคัดสรรกำหนดไวในโมเดลความสัมพันธโครงสรางเปรียบเทียบกับ
เกณฑคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับหรือต่ำ
กวา 20% 

 

องคประกอบและตัวบงช้ี 

 

=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

1. พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Working 
Behavior) 

   

 1.1 การสรางความคดิ (Idea Generation)    
  (1) คิดหาวิธีการใหม ๆ 4.55 0.52 11.38 
  (2) คิดหาวิธีการแกปญหา 4.63 0.52 11.29 
  (3) คิดเพื่อปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน 4.64 0.49 10.50 
  (4) ระดมความคิด 4.63 0.50 10.84 
  (5) มุงจุดสนใจไปที่ผลลัพธขององคกร 4.68 0.48 10.23 
 1.2 การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion)    
  (1) การคนหาและรวบรวมพันธมิตร 4.46 0.56 12.60 
  (2) การระดมทรพัยากร 4.42 0.60 13.66 
  (3) การสรางความเชื่อมั่น 4.57 0.53 11.62 
  (4) การสงตอความคิด 4.45 0.56 12.50 
  (5) การยอมรับความเสี่ยง 4.43 0.55 12.51 
 1.3 การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization)    
  (1) การเปลี่ยนแนวคิดเปนผลลัพธ 4.43 0.54 12.18 
  (2) การสรางและพัฒนาตนแบบ 4.31 0.64 14.92 
  (3) การวางแผนและนำไปปฏิบัติ 4.49 0.54 12.12 
  (4) การประเมินกระบวนการทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม 4.37 0.59 13.57 
  (5) การประยุกตใช 4.47 0.57 12.75 
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ตารางที่ 4.11  (ตอ) 
 

องคประกอบและตัวบงช้ี 

 

=/> 
3.00 

S.D. 
C.V. 
=/< 
20% 

2. พฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior)    
 2.1 ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice)    
  (1) ความสนใจในเรื่องเดียวกัน 4.56 0.55 11.94 
  (2) การทำกิจกรรมบางอยางรวมกัน 4.62 0.52 11.35 
  (3) การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือสรางองคความรูใหม 4.57 0.54 11.86 
  (4) ความไววางใจ 4.55 0.54 11.87 
  (5) ความเชื่อมั่น 4.52 0.54 11.98 
  (6) ความรบัผิดชอบรวมกัน 4.64 0.50 10.78 
 2.2 การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written 

Communication) 
   

  (1) การสงขอความไปยังผูรับผานชองทางตาง ๆ  4.59 0.53 11.56 
  (2) การเลือกใชคำหรอืประโยคที่เหมาะสม 4.60 0.52 11.34 
  (3) ผูรบัเขาใจความหมาย 4.54 0.53 11.69 
  (4) สามารถตรวจสอบยอนหลังได 4.51 0.55 12.28 
 2.3 การสื่อสารในองคกร (Organizational Communication)    
  (1) นำเทคโนโลยีสื่อสารมาใชในการแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสาร 
4.60 0.53 11.49 

  (2) การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร  4.54 0.55 12.05 
  (3) การแบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร 4.55 0.54 11.91 
  (4) การมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในองคกร 4.55 0.54 11.96 
 2.4 ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal Interaction)    
  (1) ความสัมพันธทางสังคมระหวางคนสองคนหรือมากกวา 4.49 0.57 12.60 
  (2) มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 4.45 0.57 12.83 
  (3) ความผูกพันท่ีนำไปสูมิตรภาพระหวางบุคคล  4.51 0.57 12.55 
  (4) มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 4.47 0.57 12.75 
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3. ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership)    
 3.1 กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies)    
  (1) การสังเกตตนเอง 4.66 0.50 10.79 
  (2) การกำหนดเปาหมายดวยตนเอง 4.52 0.60 13.31 
  (3) การใหรางวัลตนเอง 4.24 0.70 16.51 
  (4) การวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงานจริง  4.62 0.51 10.99 
  (5) การตำหนิตนเอง 4.26 0.68 16.01 
 3.2 กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน (Natural Reward  

   Strategies) 
   

  (1) กลยุทธที่เนนความสขุและสนุกสนานของงานหรือกิจกรรม 4.61 0.52 11.32 
  (2) แรงจูงใจภายในใหเกิดการทำงานที่ประสิทธิภาพมากขึ้น 4.60 0.53 11.44 
  (3) ความรูสึกชื่นชมในความสำเร็จของตนเอง 4.53 0.57 12.63 
  (4) ความรูสึกรับรูความสามารถของตนเอง 4.46 0.60 13.48 
  (5) การสรางนวัตกรรมจากการทำงาน 4.53 0.55 12.15 
 3.3 กลยุทธแบบแผนความคดิเชิงสรางสรรค (Constructive  

   Thought Pattern Strategies) 
   

  (1) การสรางรูปแบบความคิดสรางสรรค 4.43 0.55 12.40 
  (2) นิสัยการคิดที่สงผลกระทบในเชิงบวก 4.57 0.53 11.63 
  (3) การระบุและแทนที่ความเชื่อและสมมติฐานที่ผิดปกติ 4.41 0.59 13.46 
  (4) การสรางนโนภาพ 4.39 0.61 13.95 
  (5) การพูดกับตนเองในเชิงบวก 4.52 0.56 12.34 
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4. บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation  
  Climate) 

   

 4.1 ระบบการใหรางวัล (Reward System)    
  (1) การสงเสริมพนักงานใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 4.59 0.51 11.11 
  (2) กระตุนพนักงานใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 4.58 0.53 11.49 
  (3) การบรรลุเปาหมายขององคกร 4.51 0.54 11.88 
  (4) ความแตกตางในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 4.60 0.53 11.58 
 4.2 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors)    
  (1) ความต้ังใจชวยเหลือ 4.63 0.50 10.84 
  (2) การใหคำแนะนำ 4.63 0.50 10.88 
  (3) การจัดหาทรัพยากร 4.57 0.52 11.46 
  (4) การอำนวยความสะดวก 4.64 0.51 10.92 
  (5) ผูใตบังคบับัญชาสามารถรับรูได 4.58 0.53 11.65 
 4.3 ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion)    
  (1) ความสามัคคใีนการทำงานรวมกัน  4.46 0.57 12.81 
  (2) การเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน  4.44 0.56 12.62 
  (3) ความผูกพันทางสังคม  4.48 0.55 12.29 
  (4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 4.46 0.56 12.55 
 4.4 อิสระในการทำงาน (Job Autonomy)    
  (1) อิสระในการคิด 4.60 0.52 11.28 
  (2) อิสระในการทำงาน 4.56 0.53 11.57 
  (3) เปดโอกาสใหแสดงความสามารถ 4.63 0.50 10.76 
  (4) การลงมือทำดวยตนเอง 4.41 0.57 13.04 
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5. ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy)    
 5.1 ความคิดคลองตัว (Fluency)    
  (1) การสรางความคิดท่ีแตกตางกันเปนจำนวนมากและไมซ้ำ 

  กันในเรื่องเดียวกันภายในเวลาที่จำกัด 
4.27 0.63 14.69 

  (2) ใชถอยคำอยางคลองแคลว 4.39 0.59 13.55 
  (3) คิดหาถอยคำที่เหมือนกันหรือคลอยกันไดมากที่สุดภายใน 

   เวลาที่จำกัด 
4.35 0.62 14.24 

  (4) นำคำมาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหไดประโยคที่ตองการ 4.33 0.60 13.84 
 5.2 ความคิดริเริ่ม (Originality)    
  (1) ความคดิที่แปลกใหม 4.39 0.59 13.34 
  (2) ความคิดที่แตกตางจากความคิดธรรมดา 4.23 0.69 16.35 
  (3) ความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดคนอื่น 4.16 0.70 16.82 
  (4) การดัดแปลงจากความคิดเดิมแลวนำมาประยุกตใหเกิด 

  เปนสิ่งใหม 
4.38 0.58 13.28 

 5.3 ความคิดยืดหยุน (Flexibility)    
  (1) การคิดหาคำตอบไดหลายทิศทางหลายแงหลายมุม 4.41 0.58 13.09 
  (2) การจัดหมวดหมูประเด็นความคิด 4.40 0.57 12.98 
  (3) มีการคิดเปนอิสระไมจำกัดขอบเขต 4.37 0.60 13.72 
  (4) มีความสามารถในการดัดแปลงความรูใหเกิดประโยชน 4.40 0.57 12.98 
 5.4 การคิดอยางละเอียดรอบคอบ (Elaboration)    
  (1) การคิดในรายละเอียดอยางเปนข้ันเปนตอน 4.39 0.59 13.44 
  (2) การขยายหรือตกแตงความคิดหลักใหสมบูรณ 4.30 0.59 13.75 
  (3) ไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ 4.38 0.57 13.06 
  (4) สามารถอธิบายใหเห็นภาพไดชัดเจน 4.30 0.58 13.39 

หมายเหตุ : คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีคาระหวาง 0.48-0.70 ซึ่งแสดงวามีการกระจายของขอมูล
นอย 
 
 จากตารางที ่ 4.11 เห็นไดวาตัวบงชี้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน มีคาเฉลี ่ย และคา
สัมประสิทธิ์การกระจายผานเกณฑที่กำหนดทุกตัวบงชี้ดังน้ี 



116 
 
 องคประกอบหลักพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 3 
องคประกอบ คือ การสรางความคิด การสงเสริมและสนับสนุนความคิด การนำความคิดไปสูการ
ปฏิบัติ มีตัวบงชี้รวม 15 ตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.31-4.67 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายอยู
ระหวางรอยละ 10.23-14.92 
 องคประกอบหลักพฤติกรรมการแบงปนความรู  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ คือชุมชนแหงการปฏิบัติ การสื ่อสารเปนลายลักษณอักษร การสื ่อสารในองคกร 
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล รวม 18 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.45-4.64 และคาสัมประสิทธิ์การ
กระจายอยูระหวางรอยละ 10.78-12.83 
 องคประกอบหลักมีภาวะผูนำตนเอง ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 3 องคประกอบ 
คือ กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน กลยุทธแบบแผนความคิดเชิง
สรางสรรค รวม 15 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.42-4.66 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายอยู
ระหวางรอยละ 10.79-16.51 
 องคประกอบหลักบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ คือ ระบบการใหรางวัล การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ความกลมเกลยีวในการทำงาน
รวมกัน อิสระในการทำงาน รวม 17 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.41-4.64 และคาสัมประสิทธ์ิการ
กระจายอยูระหวางรอยละ 10.76-13.04 
 องคประกอบหลักประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ คือ ความคิดคลองตัว ความคิดริเริ่ม ความคิดยืดหยุน การคิดอยางละเอียดรอบคอบ 
รวม 16 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.16-4.41 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายอยูระหวางรอยละ 
12.98-16.82 
   4.3.3.2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวของในบทที่ 2 ทำใหไดโมเดลสมการ
โครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่เปนโมเดลเชิงทฤษฎีหรือโมเดลสมมุติฐานที่ประกอบดวย 
81 ตัวบงชี้จาก 18 องคประกอบยอย และจาก 5 องคประกอบหลัก โดยโมเดลนี้มีลักษณะเปนโมเดล
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม (Third Order Confirmatory Factor Analysis)  
   อยางไรก็ตาม การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สาม ไมสามารถใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหในครั้งเดียวได เนื่องจากมีขอจำกัดของโปรแกรมในการวิเคราะหซึ่ง
ยอมใหมีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองเทานั้น ดังนั้น ผูวิจัยจึงแยกการวิเคราะห
และนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอนคือ ตอนแรกเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันอันดับหนึ่ง(First Order Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือสรางสเกลองคประกอบ ตอนที่
สองเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor 
Analysis) เพื่อพัฒนาตัวบงชี้ ซึ ่งผลการวิเคราะหที่ไดจะใกลเคียงกับการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันอันดับสาม(Bartholomew, Knotts & Moustaki, 2011) 
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   1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งเพื่อสรางสเกลองคประกอบ 
   การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ ่ง (First Order Confirmatory 
Factor Analysis) มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและ
งานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ เพื่อนำมาสรางสเกลองคประกอบสำหรับนำไปวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) ตอไป แตดวยขอจำกัดของ
โปรแกรมคอมพิวเตอรที่ไมสามารถวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันจาก 18 องคประกอบยอย และ 
81 ตัวบงชี้ไดในครั้งเดียว ดังน้ัน ผูวิจัยจึงแยกวิเคราะหโมเดลยอยเปน 4 โมเดล ดังน้ี 
    (1) องคประกอบหลักพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม มีองคประกอบยอย 3 
องคประกอบ มีตัวบงชี้ 15 ตัวบงชี้ 
    (2) องคประกอบหลักพฤติกรรมการแบงปนความรู  มีองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ มีตัวบงชี้ 18 ตัวบงชี้ 
    (3) องคประกอบหลกัภาวะผูนำตนเอง มีองคประกอบยอย 3 องคประกอบ 
มีตัวบงชี้ 15 ตัวบงชี้ 
    (4) องคประกอบหลักบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ มีตัวบงชี้ 17 ตัวบงชี้ 
    (5) องคประกอบหลักประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ มีตัวบงชี้ 16 ตัวบงชี้ 
    ล ักษณะของโมเดลด ั งกล  าวข  า งต นน ี ้ แสดง ในร ูปของโม เดลการ วัด 
(Measurement Model) เพื่อการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ปรากฏในภาพที่ 4.1-4.5 
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ภาพที่ 4.1  โมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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ภาพที่ 4.2  โมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
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ภาพที่ 4.3  โมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง 
 
 
 

BFS 

NRS 

BFS1 

BFS2 

BFS3 

BFS4 

BFS5 

NRS1 

NRS2 

NRS3 

NRS4 

NRS5 

CPS1 

CPS CPS2 

CPS3 

CPS4 

CPS5 



121 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.4  โมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
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ภาพที่ 4.5  โมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
 
 กอนทำการวิเคราะหองคประกอบ ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ตาง ๆ เพื่อ
พิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธที่จะนำไปใชในการวิเคราะหองคประกอบวามีความ
เหมาะสมหรือไม หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ที่จะ
นำไปวิเคราะหองคประกอบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแตกตางจากศูนยหรือไม ถาตัวแปรไมมี
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ความสัมพันธกัน แสดงวาไมมีองคประกอบรวม ก็ไมมีประโยชนที ่จะนำเมทริกซนั้นไปวิเคราะห  
(นงลักษณ วิรัชชัย, 2539, West, Taylor & Wu, 2012)  
 นอกจากนั้น ไดวิเคราะหหาคาสถิติของ Bartlett ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวาเมท
ริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม โดยพิจารณาที่คา Bartlett’s 
Test of Sphericity และคาความนาจะเปน (Probability) วามีความสัมพันธเหมาะสมกันเพียง
พอที่จะนาไปวิเคราะหองคประกอบตอไปโดยพิจารณาที่การมีนัยสำคัญทางสถิติ (นงลักษณ วิรัชชัย, 
2539, Tobias & Carlson, 2010) และวิเคราะหหาคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไก
เซอร-ไมเยอร-ออลคิล (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) วามีจำนวน
พอเพียงในการวิเคราะหหรือไม โดยพิจารณาตามเกณฑที่ Cerny & Kaiser (1977) ไดเสนอแนะไววา 
ถา KMO มีคามากกวา .80 แสดงวาจานวนตัวอยางมีมากพอและเหมาะสมที่จะวิเคราะหในระดับดี
มาก ถามีคานอยกวา .50 แสดงวามีตัวอยางจำนวนนอยเกินไปไมเหมาะสมที่จะใชในการวิเคราะห
องคประกอบ (Factor Analysis) 
 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้จำแนกเปนรายโมเดล 
ดังแสดงในตารางท่ี 4.12-4.16 
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ตารางที่ 4.12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) 
 

**  p<0.01 

ตัวบงชี ้ IG1 IG2 IG3 IG4 IG5 IP1 IP2 IP3 IP4 IP5 IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 

IG1 1.000               

IG2 .355** 1.000              

IG3 .317** .463** 1.000             

IG4 .297** .341** .323** 1.000            

IG5 .240** .350** .288** .315** 1.000           

IP1 .231** .261** .225** .172** .133** 1.000          

IP2 .163** .203** .219** .185** .115** .354** 1.000         

IP3 .163** .226** .221** .256** .210** .287** .310** 1.000        

IP4 .280** .251** .215** .252** .209** .302** .254** .290** 1.000       

IP5 .259** .255** .234** .227** .166** .320** .249** .248** .385** 1.000      

IR1 .241** .264** .186** .190** .197** .321** .236** .202** .328** .345** 1.000     

IR2 .190** .181** .152** .130** .103** .288** .219** .231** .288** .288** .372** 1.000    

IR3 .207** .249** .270** .270** .167** .301** .268** .315** .271** .304** .303** .384** 1.000   

IR4 .227** .224** .225** .211** .174** .298** .312** .263** .263** .340** .338** .378** .491** 1.000  

IR5 .231** .189** .183** .188** .218** .275** .274** .236** .287** .267** .388** .440** .341** .437** 1.000 
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 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้
จำนวน 15 ตัวบงช ี ้ ในโมเดลการว ัดของพฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรม (IWB) พบว ามี
ความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธ
กันสูงที่สุด คือ การประเมนิกระบวนการทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม (IR4) และมีการวางแผนและ
นำไปปฏิบัต ิ(IR3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.491 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุด
คือ การสรางและพัฒนาตนแบบ (IR2) และมุ งจุดสนใจไปที ่ผลลัพธขององคกร (IG5) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.103 
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ตารางที่ 4.13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู (KS) 
 
ตัวบงชี้ CoP1 CoP2 CoP3 CoP4 CoP5 CoP6 WC1 WC2 WC3 WC4 OC1 OC2 OC3 OC4 PI1 PI2 PI3 PI4 

CoP1 1.000                  

CoP2 .324** 1.000                 

CoP3 .355** .371** 1.000                

CoP4 .357** .259** .359** 1.000               

CoP5 .344** .312** .327** .431** 1.000              

CoP6 .273** .266** .292** .385** .389** 1.000             

WC1 .225** .275** .290** .219** .293** .348** 1.000            

WC2 .234** .274** .281** .215** .276** .280** .465** 1.000           

WC3 .312** .299** .262** .280** .306** .253** .315** .351** 1.000          

WC4 .245** .303** .273** .261** .279** .219** .353** .384** .465** 1.000         

OC1 .270** .170** .242** .200** .223** .171** .284** .268** .209** .322** 1.000        

OC2 .312** .289** .327** .268** .267** .181** .337** .311** .277** .351** .444** 1.000       

OC3 .278** .233** .288** .266** .283** .224** .302** .241** .326** .336** .399** .552** 1.000      

OC4 .245** .241** .282** .278** .345** .236** .290** .263** .347** .299** .285** .401** .463** 1.000     

PI1 .274** .292** .254** .250** .340** .193** .240** .279** .261** .247** .201** .281** .293** .405** 1.000    

PI2 .302** .269** .287** .297** .301** .211** .264** .259** .268** .246** .258** .306** .314** .352** .433** 1.000   

PI3 .277** .218** .269** .284** .350** .223** .245** .283** .274** .252** .205** .363** .283** .365** .420** .397** 1.000  

PI4 .313** .232** .285** .371** .346** .232** .233** .241** .268** .252** .267** .387** .344** .369** .374** .416** .528** 1.000 

 ** p<0.01 
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 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้
จำนวน 15 ตัวบงชี้ ในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู (KS) พบวามีความสัมพันธกัน
เชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือการ
แบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร (OC3) และการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวาง
สมาชิกในองคกร (OC2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.552 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกัน
นอยที่สุดคือ นำเทคโนโลยีสื่อสารมาใชในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (OC1) และการทำบางอยาง
รวมกัน (CoP2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.170 
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ตารางที่ 4.14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง (SL) 
 
ตัวบงชี้ BFS1 BFS2 BFS3 BFS4 BFS5 NRS1 NRS2 NRS3 NRS4 NRS5 CPS1 CPS2 CPS3 CPS4 CPS5 
BFS1 1.000               
BFS2 .264** 1.000              
BFS3 .142** .362** 1.000             
BFS4 .370** .298** .231** 1.000            
BFS5 .142** .287** .448** .259** 1.000           
NRS1 .265** .228** .163** .284** .219** 1.000          
NRS2 .281** .259** .183** .293** .212** .549** 1.000         
NRS3 .195** .191** .257** .205** .199** .328** .418** 1.000        
NRS4 .250** .227** .253** .236** .269** .273** .314** .493** 1.000       
NRS5 .263** .273** .266** .229** .278** .352** .366** .359** .470** 1.000      
CPS1 .188** .246** .297** .260** .259** .258** .311** .226** .311** .357** 1.000     
CPS2 .244** .265** .187** .291** .247** .336** .362** .247** .234** .378** .432** 1.000    
CPS3 .171** .245** .252** .180** .287** .175** .220** .275** .304** .313** .403** .390** 1.000   
CPS4 .239** .238** .278** .245** .307** .301** .289** .318** .318** .333** .323** .369** .450** 1.000  
CPS5 .230** .306** .267** .268** .283** .323** .360** .296** .347** .314** .298** .392** .298** .400** 1.000 

 
** p<0.01 
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 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้
จำนวน 15 ตัวบงชี้ ในโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง (SL) พบวามีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คอืแรงจูงใจภายในให
เกิดการทำงานที่ประสิทธิภาพมากขึ้น (NRS2) และกลยุทธที่เนนความสุขและสนุกสนานของงานหรือ
กิจกรรม (NRS1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.549 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุด 
มี 2 คู คือ การใหรางวัลตนเอง (BFS3) และการสังเกตตนเอง (BFS1) กับการตำหนิตนเอง (BFS5) 
และการสังเกตตนเอง (BFS1) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.142 
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ตารางที่ 4.15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (OIC) 
 
ตัวบงชี้ RS1 RS2 RS3 RS4 SS1 SS2 SS3 SS4 SS5 GC1 GC2 GC3 GC4 JA1 JA2 JA3 JA4 

RS1 1.000                 

RS2 .521** 1.000                

RS3 .302** .446** 1.000               

RS4 .366** .438** .428** 1.000              

SS1 .321** .279** .275** .399** 1.000             

SS2 .390** .321** .270** .299** .405** 1.000            

SS3 .349** .284** .338** .249** .257** .406** 1.000           

SS4 .372** .313** .295** .307** .342** .397** .484** 1.000          

SS5 .308** .323** .301** .344** .362** .323** .388** .520** 1.000         

GC1 .249** .231** .258** .219** .165** .140** .213** .226** .287** 1.000        

GC2 .312** .322** .232** .239** .224** .237** .286** .230** .284** .553** 1.000       

GC3 .275** .266** .266** .229** .238** .218** .248** .200** .278** .473** .529** 1.000      

GC4 .232** .236** .299** .252** .222** .287** .319** .289** .303** .476** .487** .448** 1.000     

JA1 .225** .224** .205** .245** .281** .272** .257** .300** .286** .214** .197** .191** .280** 1.000    

JA2 .252** .205** .201** .233** .268** .283** .265** .307** .333** .257** .271** .202** .327** .486** 1.000   

JA3 .323** .301** .237** .249** .351** .240** .253** .343** .263** .293** .303** .294** .214** .380** .396** 1.000  

JA4 .206** .209** .241** .157** .124** .215** .261** .256** .265** .335** .315** .319** .337** .282** .369** .304** 1.000 

** p<0.01 
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 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้
จำนวน 15 ตัวบ งช ี ้  ในโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (OIC) พบวามี
ความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธ
กันสูงที่สุด คือการเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน (GC2) และความสามัคคีในการทำงานรวมกัน (GC1) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.553 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ การลงมือทำ
ดวยตนเอง (JA4) และความต้ังใจชวยเหลือ (SS1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.124 
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ตารางที่ 4.16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (CSE) 
 
ตัวบงชี้ FLU1 FLU2 FLU3 FLU4 ORI1 ORI2 ORI3 ORI4 FLE1 FLE2 FLE3 FLE4 ELA1 ELA2 ELA3 ELA4 
FLU1 1.000                
FLU2 .514** 1.000               
FLU3 .510** .568** 1.000              
FLU4 .473** .487** .560** 1.000             
ORI1 .377** .381** .374** .419** 1.000            
ORI2 .388** .381** .352** .371** .464** 1.000           
ORI3 .443** .380** .363** .392** .430** .659** 1.000          
ORI4 .330** .359** .303** .380** .439** .421** .478** 1.000         
FLE1 .405** .393** .441** .435** .451** .396** .451** .506** 1.000        
FLE2 .361** .404** .459** .382** .351** .368** .308** .393** .538** 1.000       
FLE3 .414** .383** .395** .406** .378** .434** .463** .413** .516** .465** 1.000      
FLE4 .334** .330** .345** .379** .384** .371** .394** .446** .487** .470** .521** 1.000     
ELA1 .388** .437** .421** .429** .414** .331** .353** .399** .478** .466** .434** .472** 1.000    
ELA2 .364** .388** .368** .419** .403** .360** .345** .378** .456** .457** .459** .493** .620** 1.000   
ELA3 .288** .335** .370** .388** .344** .270** .258** .385** .402** .380** .383** .406** .515** .520** 1.000  
ELA4 .320** .364** .356** .369** .383** .344** .327** .409** .440** .441** .441** .437** .534** .571** .588** 1.000 

 
** p<0.01
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 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้
จำนวน 15 ตัวบ งชี ้ ในโมเดลการวัดของประสิทธ ิภาพเชิงสร างสรรคแห งตน (CSE) พบวามี
ความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธ
กันสูงที่สุด คือความคิดท่ีไมซ้ำกับความคิดคนอื่น (ORI3) และความคิดท่ีแตกตางจากความคิดธรรมดา 
(ORI2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.659 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ ไม
ละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ (ELA3) และความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดคนอื่น (ORI3) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.258 
   โดยภาพรวม ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้
จากตารางที ่ 4.12-4.16 แสดงใหเห็นวา ตัวบงชี ้ในแตละโมเดลการวัดมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p< .01) และ .05 (p< .05) ทุกคา แสดงใหเห็นวา ตัวบงชี้ทุกตัวมี
ความเหมาะสมที่จะนำไปวิเคราะหองคประกอบไดสำหรับผลการวิเคราะหคาสถิติอื ่น ๆ ที่ใชในการ
พิจารณาความเหมาะสม ไดแกคาสถิติของ Bartlett และคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยาง
ของไกเซอร - ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) 
จำแนกตามโมเดลยอย คือ โมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โมเดลการวัดของ
พฤติกรรมการแบงปนความรู โมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง โมเดลการวัดของบรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร โมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ซึ่งปรากฏผลในตารางที่ 
4.17 
 
ตารางที ่ 4.17  คาสถิติ Bartlett และคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไม
     เยอร -ออลคิน  (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)  Test for Sampling Adequacy) 
     ของแตละโมเดลการวัด 
 

โมเดล 
Bartlett 
Test of 

Sphericity 
p 

Kaiser-Mayer Olkin (KMO) 
Test for Sampling 

Adequacy 
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 2531.443 .000 .901 
พฤติกรรมการแบงปนความรู 3887.175 .000 .922 
ภาวะผูนำตนเอง 2961.437 .000 .891 
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 3936.108 .000 .899 
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 5401.474 .000 .942 

 
 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธ
กอนนำไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากเมท
ริกซเอกลักษณอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยคา Bartlett test of Sphericity มี คา
เทากับ 2531.443, 3887.175, 2961.437, 3936.108 และ 5401.474 ตามลำดับ ซึ ่ง มีคาความ
นาจะเปนนอยกวา .01 (p< .01) ซึ่งเปนไปตามเกณฑ สวนคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยาง
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ของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) มีคา
อยูระหวาง .891-.942 แสดงวาจำนวนตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีมากพอและเหมาะสมที่จะวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันไดตอไป 
 สำหรับผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรม AMOS เพื ่อสรางสเกล
องคประกอบมาตรฐานจากตัวบงชี้ จำนวน 81 ตัวบงชี้ ตามโมเดลยอยทั้ง 5 โมเดล มีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 (1) โมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม (IWB) แสดงในตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัว
แปร 3 ตัวแปรในองคประกอบของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม แสดงในตารางที่ 4.18 และการ
สรางโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม แสดงในภาพที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงาน
    เชิงนวัตกรรม (IWB) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี ้

 

คาความ 
คลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 
(SE) 

t-
value 

สัมประสิทธิ์ 
คะแนน 
องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ ์
การพยากรณ 
(R2) 

ความคลาด 
เคลื่อนของตัว
บงชี ้
(e) 

IG IG1 1.000   0.111 0.300 0.188 
 IG2 1.179 0.108 10.939 0.136 0.410 0.161 
 IG3 0.990 0.097 10.240 0.110 0.333 0.158 
 IG4 0.992 0.095 10.484 0.120 0.315 0.172 
 IG5 0.846 0.087 9.762 0.103 0.252 0.172 
IR IR1 1.000   0.085 0.302 0.220 
 IR2 0.915 0.089 10.333 0.049 0.218 0.285 
 IR3 0.841 0.084 9.972 0.074 0.238 0.215 
 IR4 1.002 0.093 10.782 0.087 0.309 0.214 
 IR5 1.019 0.093 10.937 0.091 0.322 0.208 
IP IP1 1.000   0.189 0.427 0.167 
 IP2 1.036 0.092 11.315 0.059 0.322 0.280 
 IP3 1.044 0.087 11.997 0.182 0.458 0.160 
 IP4 1.141 0.090 12.715 0.138 0.460 0.190 
 IP5 0.996 0.085 11.788 0.109 0.381 0.201 
CMIN/DF = 1.243, RMSEA = 0.018, GFI = 0.983, AGFI = 0.973, CFI = 0.992, NFI = 0.962 
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ตารางที่ 4.19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบพฤติกรรม 

การทำงานเชิงนวัตกรรม (IWB) 
 
องคประกอบยอย IG IR IP 
IG 1.000   
IR .414** 1.000  
IP .472** .591** 1.000 

** p < .01 
 
 จากตารางท่ี 4.18-4.19 สามารถสรางโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
ดังภาพที่ 4.6 

 
ภาพที่ 4.6  โมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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 จากตารางท่ี 4.18, 4.19 และภาพที่ 4.6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
การวัดของพฤติกรรมแบงปนความรู พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษพิจารณา
จากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square : CMIN/DF) เทากับ 1.243 คาความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) เทากับ 
0.018 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index : GFI) เทากับ 0.983 คาดัชนีวัด
ความกลมกลืนท่ีปรับแลว (Adjusted Goodness-of-Fit Index : AGFI) เทากับ 0.973 คาดัชนีความ
สอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) เท ากับ 0.992 และคาดัชนีความ
สอดคลองเชิงปทสัถาน (Normed Fit Index : NFI) เทากับ 0.962 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 4.18 และภาพที่ 4.6 พบวา 
น้ำหนักองคประกอบของตัวบงชี้ทั ้ง 15 ตัว มีคาเปนบวก มีคาตั้งแต 0.841-1.179 ซึ่งเกินเกณฑที่
กำหนด คือ 0.30 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้เปนตัว
บงชี้ที ่สำคัญขององคประกอบยอยทั้ง 3 องคประกอบ คือ ตัวบงชี้ IG1, IG2, IG3, IG4, IG5 เปนตัว
บงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยการสรางความคิด (IG) ตัวบงชี้ IP1, IP2, IP3, IP4, IP5 เปนตัวบงชี้
ที่สำคัญขององคประกอบยอยการสงเสริมและสนับสนุนความคิด (IP) และตัวบงชี้ IR1, IR2, IR3, IR4, 
IR5 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (IR) นอกจากจะพิจารณา
คาน้ำหนักองคประกอบแลว ยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบยอย 
(R2) และคาสัมประสิทธิ ์คะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหความหมายใน
ทำนองเดียวกัน 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรม มีความสัมพันธกันทุกตัว ซึ ่งความสัมพันธนี ้เกิดจากความสัมพันธระหวางความ
แปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององค ประกอบยอยที ่ปร ับใหเป นมาตรฐานแลว ม ีคา
ความสัมพันธต่ำสุดถึงสูงสุดตั้งแต 0.414-0.591 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู
ดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธระหวางตัวบงชี้กับตัวบงชี้อื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันในครั้งนี้ไดนำคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 
 ผูวิจัยไดนำคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งนี ้ไปใชในการ
สรางสเกลองคประกอบยอย เพื่อใหไดตัวแปรใหมสำหรับนำไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้พฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะ กรรมการ
การศึกษาขั ้นพื ้นฐาน สำหรับโมเดลการว ัดของพฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรมไดสเกล
องคประกอบ 3 ตวั ดังสมการ 
 
 IG = IG1+IG2+IG3+IG4+IG5 
    = 0.188+0.161+0.158+0.172+0.172 
    = 0.851 
 IP = IP1+IP2+IP3+IP4+IP5 
    = 0.220+0.285+0.215+0.214+0.208 
    = 1.142 
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 IR = IR1+IR2+IR3+IR4+IR5 
    = 0.167+0.280+0.160+0.190+0.201 
    = 0.998 
 
    (2) โมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
    ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของพฤติกรรมการ
แบงปนความรู (KS) แสดงในตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกันของ
ตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบของพฤติกรรมการแบงปนความรู แสดงในตารางที่ 4.21 และการ
สรางโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู แสดงในภาพที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปน 

 ความรู (KS) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี ้

 

คาความ 
คลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 
(SE) 

t-value 

สัมประสิทธิ ์
คะแนน 
องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ ์
การพยากรณ 
(R2) 

ความคลาด 
เคลื่อนของ
ตัวบงชี้  
(e) 

CoP CoP1 1.000   0.082 0.324 0.201 
 CoP2 0.971 0.085 11.448 0.114 0.331 0.183 
 CoP3 1.064 0.087 12.192 0.111 0.371 0.184 
 CoP4 1.062 0.087 12.262 0.106 0.373 0.182 
 CoP5 1.153 0.093 12.458 0.137 0.437 0.165 
 CoP6 0.793 0.077 10.307 0.045 0.242 0.19 
WC WC1 1.000   0.094 0.331 0.188 
 WC2 0.990 0.077 12.904 0.098 0.336 0.181 
 WC3 1.036 0.093 11.199 0.105 0.356 0.181 
 WC4 1.124 0.098 11.487 0.111 0.384 0.188 
OC OC1 1.000   0.100 0.33 0.187 
 OC2 1.382 0.101 13.615 0.202 0.589 0.123 
 OC3 1.225 0.092 13.279 0.093 0.472 0.155 
 OC4 1.283 0.105 12.230 0.193 0.514 0.144 
PI PI1 1.000   0.158 0.422 0.185 
 PI2 0.988 0.074 13.414 0.131 0.405 0.194 
 PI3 0.985 0.074 13.271 0.109 0.409 0.189 
 PI4 1.055 0.079 13.356 0.157 0.463 0.174 
CMIN/DF = 1.163, RMSEA = 0.029, GFI = 0.973, AGFI = 0.960, CFI = 0.980, NFI = 0.951 
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ตารางที่ 4.21  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบ 
   พฤตกิรรมการแบงปนความรู (KS) 
 
องคประกอบยอย CoP WC OC PI 
CoP 1.000    
WC .550** 1.000   
OC .508** .538** 1.000  
PI .552** .462** .549** 1.000 

** p < .01 
 
 จากตารางท่ี 4.20-4.21 สามารถสรางโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
ดังภาพที่ 4.7 

 
ภาพที่ 4.7  โมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู (KS) 
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 จากตารางท่ี 4.20, 4.21 และภาพที่ 4.7 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
การวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู  พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square : CMIN/DF) เทากับ 1.636 คาความคลาด
เคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) 
เทากับ 0.029 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index : GFI) เทากับ 0.973 คา
ดัชนีวัดความกลมกลืนที ่ปรับแลว (Adjusted Goodness-of-Fit Index : AGFI) เทากับ 0.960 คา
ดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) เทากับ 0.980 และคาดัชนี
ความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index : NFI) เทากับ 0.951 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 4.20 และภาพที่ 4.7 พบวา 
น้ำหนักองคประกอบของตัวบงชี้ทั ้ง 18 ตัว มีคาเปนบวก มีคาตั้งแต 0.793-1.382 ซึ่งเกินเกณฑที่
กำหนด คือ 0.30 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้เปนตัว
บงชี ้ที่สำคัญขององคประกอบยอยทั ้ง 4 องคประกอบ คือ ตัวบงชี้ CoP1, CoP2, CoP3, CoP4, 
CoP5, CoP6 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยชุมชนแหงการปฏิบัติ (CoP) ตัวบงชี้ WC1, 
WC2, WC3, WC4 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยการสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (WC) 
ตัวบงชี้ OC1, OC2, OC3, OC4 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยการสื่อสารในองคกร (OC) 
และตัวบงชี้ PI1, PI2, PI3, PI4 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
(PI) นอกจากจะพิจารณาคาน้ำหนักองคประกอบแลว ยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวน
รวมกับองคประกอบยอย (R2) และคาสัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) 
ซึ่งก็ใหความหมายในทำนองเดียวกัน 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปน
ความรู (KS) มีความสัมพันธกันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธนี้เกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวน
และความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยท่ีปรบัใหเปนมาตรฐานแลว มีคาความสัมพันธต่ำสุดถึง
สูงสุดตั้งแต 0.462-0.552 และตัวบงชี ้แตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู ดวย ซึ ่งเกิดจาก
ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้กับตัวบงชี้อ่ืนในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในครั้งน้ี
ไดนำคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 
 ผูวิจัยไดนำคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งนี ้ไปใชในการ
สรางสเกลองคประกอบยอย เพื่อใหไดตัวแปรใหมสำหรับนำไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้พฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะ กรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน สำหรับโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดสเกลองคประกอบ 4 
ตัว ดังสมการ 
 
 CoP = CoP1+CoP2+CoP3+CoP4+CoP5+CoP6 
 = 0.201+0.183+0.184+0.182+0.165+0.190 = 1.105 
 WC = WC1+WC2+WC3+WC4  
 = 0.188+0.181+0.181+0.188 = 0.738 
 OC = OC1+OC2+ OC3+OC4 
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 = 0.187+0.123+0.155+0.144 = 0.609 
 PI = PI1+PI2+PI3+PI4 
 = 0.185+0.194+0.189+0.174 = 0.742 
 
    (3) โมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง 
    ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง 
(SL) แสดงในตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัว
แปรในองคประกอบของภาวะผูนำตนเอง แสดงในตารางที่ 4.23 และการสรางโมเดลการวัดของภาวะ
ผูนำตนเอง แสดงในภาพที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง (SL) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี ้

 

คาความ 
คลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 
(SE) 

t-value 

สัมประสิทธิ ์
คะแนน 
องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ ์
การพยากรณ 
(R2) 

ความคลาด 
เคลื่อนของ
ตัวบงชี้  
(e) 

BFS BFS1 1.000   0.088 0.238 0.192 
 BFS2 1.315 0.147 8.920 0.071 0.287 0.258 
 BFS3 1.391 0.173 8.047 0.040 0.237 0.374 
 BFS4 1.074 0.109 9.842 0.073 0.269 0.188 
 BFS5 1.469 0.173 8.497 0.066 0.279 0.334 
NRS NRS1 1.000   0.073 0.311 0.187 
 NRS2 1.077 0.077 14.071 0.078 0.356 0.178 
 NRS3 1.051 0.099 10.625 0.058 0.286 0.233 
 NRS4 1.157 0.107 10.840 0.054 0.315 0.247 
 NRS5 1.203 0.101 11.855 0.111 0.405 0.180 
CPS CPS1 1.000   0.065 0.295 0.213 
 CPS2 1.079 0.085 12.689 0.093 0.367 0.179 
 CPS3 0.990 0.090 11.015 0.029 0.248 0.264 
 CPS4 1.245 0.109 11.476 0.087 0.368 0.237 
 CPS5 1.166 0.100 11.662 0.110 0.389 0.190 
CMIN/DF = 1.813, RMSEA = 0.033, GFI = 0.976, AGFI = 0.962, CFI = 0.979, NFI = 0.955 
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ตารางที ่ 4.23  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบภาวะ
    ผูนำตนเอง (SL) 
 

องคประกอบยอย BFS NRS CPS 
BFS 1.000   
NRS .505** 1.000  
CPS .545** .591** 1.000 

** p < .01 
 

 จากตารางท่ี 4.22-4.23 สามารถสรางโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
ดังภาพที่ 4.8 

 
ภาพที่ 4.8  โมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง (SL) 
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 จากตารางท่ี 4.22, 4.23 และภาพที่ 4.8 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
การวัดของภาวะผูนำตนเอง พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษพิจารณาจากคาไค-
สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square : CMIN/DF) เทากับ 1.813 คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) เทากับ 0.033 
คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index : GFI) เทากับ 0.976 คาดัชนีวัดความ
กลมกลืนที ่ปรับแลว (Adjusted Goodness-of-Fit Index : AGFI) เทากับ 0.962 คาดัชนีความ
สอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) เทากับ 0.979 และคาด ัชนีความ
สอดคลองเชิงปทสัถาน (Normed Fit Index : NFI) เทากับ 0.955  
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 4.22 และภาพที่ 4.8 พบวา 
น้ำหนักองคประกอบของตัวบงชี้ทั ้ง 15 ตัว มีคาเปนบวก มีคาตั้งแต 0.990-1.469 ซึ่งเกินเกณฑที่
กำหนด คือ 0.30 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้เปนตัว
บงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยทั้ง 3 องคประกอบ คือ ตัวบงชี้ BFS1, BFS2, BFS3, BFS4, BFS5 
เปนตัวบงชี้ที ่สำคัญขององคประกอบยอยกลยุทธที่มุ งเนนพฤติกรรม (BFS) ตัวบงชี้ NRS1, NRS2, 
NRS3, NRS4, NRS5 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยกลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน 
(NRS) และตัวบงชี้ CPS1, CPS2, CPS3, CPS4, CPS5 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยกล
ยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (CPS) นอกจากจะพิจารณาคาน้ำหนักองคประกอบแลว ยัง
สามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบยอย (R2) และคาสัมประสิทธิ์คะแนน
องคประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหความหมายในทำนองเดยีวกัน 
 จากตารางที่ 4.23 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง มี
ความสัมพันธกันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธนี้เกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวนและความ
แปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนมาตรฐานแลว มีคาความสัมพันธต่ำสุดถึงสูงสุด
ตั้งแต 0.505-0.591 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยูดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ
ระหวางตัวบงชี้กับตัวบงชี้อื ่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี้ไดนำคา
ความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 
 ผูวิจัยไดนำคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งนี ้ไปใชในการ
สรางสเกลองคประกอบยอย เพื่อใหไดตัวแปรใหมสำหรับนำไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้พฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะ กรรมการ
การศกึษาขั้นพื้นฐาน สำหรับโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง ไดสเกลองคประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 
 
 BFS = BFS1+BFS2+BFS3+BFS4+BFS5 
 = 0.192+0.258+0.374+0.188+0.334 = 1.346 
 NRS = NRS1+NRS2+NRS3+NRS4+NRS5 
 = 0.187+0.178+0.233+0.247+0.180 = 1.025 
 CPS = CPS1+CPS2+CPS3+CPS4+CPS5 
 = 0.213+0.179+0.264+0.237+0.190 = 1.083 
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    (4) โมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
    ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร (OIC) แสดงในตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
กันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร แสดงในตารางที่ 
4.25 และการสรางโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร แสดงในภาพที่ 4.9  
 
ตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรม 

ในองคกร (OIC) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี ้

 

คาความ 
คลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 
(SE) 

t-value 

สัมประสิทธิ ์
คะแนน 
องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ ์
การพยากรณ 
(R2) 

ความคลาด 
เคลื่อนของ
ตัวบงชี้  
(e) 

RS RS1 1.000   0.321 0.575 0.110 

 RS2 0.923 0.064 14.481 0.113 0.461 0.149 

 RS3 0.905 0.068 13.289 0.204 0.427 0.165 

 RS4 0.907 0.065 14.040 0.177 0.435 0.160 

SS SS1 1.000   0.118 0.358 0.162 

 SS2 1.066 0.083 12.800 0.127 0.404 0.151 

 SS3 1.083 0.091 11.900 0.113 0.385 0.168 

 SS4 1.061 0.084 12.611 0.069 0.396 0.155 

 SS5 1.116 0.089 12.504 0.105 0.395 0.172 

GC GC1 1.000   0.178 0.500 0.163 

 GC2 1.050 0.061 17.277 0.228 0.574 0.134 

 GC3 0.930 0.058 15.965 0.166 0.465 0.162 

 GC4 0.926 0.059 15.715 0.156 0.448 0.173 

JA JA1 1.000   0.088 0.315 0.184 

 JA2 1.135 0.086 13.160 0.119 0.392 0.169 

 JA3 1.070 0.095 11.232 0.145 0.391 0.151 

 JA4 1.078 0.104 10.417 0.096 0.299 0.231 

CMIN/DF = 2.400, RMSEA = 0.043, GFI = 0.960, AGFI = 0.943, CFI = 0.961, NFI = 0.936 
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ตารางที่ 4.25  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบบรรยากาศ 

เชิงนวัตกรรมในองคกร (OIC) 
 
องคประกอบยอย RS SS GC JA 
RS 1.000    
SS .590** 1.000   
GC .435** .436** 1.000  
JA .424** .521** .478** 1.000 

** p < .01 
 จากตารางที่ 4.24-4.25 สามารถสรางโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
ดังภาพที่ 4.9 

 
ภาพที่ 4.9  โมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (OIC) 
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 จากตารางท่ี 4.24, 4.25 และภาพที่ 4.9 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
การวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
พิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square : CMIN/DF) เทากับ 2.400 คาความคลาด
เคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) 
เทากับ 0.043 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index : GFI) เทากับ 0.960 คา
ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness-of-Fit Index : AGFI) เทากับ 0.943 คา
ดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) เทากับ 0.961 และคาดัชนี
ความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index : NFI) เทากับ 0.936 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 4.24 และภาพที่ 4.9 พบวา 
น้ำหนักองคประกอบของตัวบงชี้ทั ้ง 17 ตัว มีคาเปนบวก มีคาตั้งแต 0.905-1.135 ซึ่งเกินเกณฑที่
กำหนด คือ 0.30 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้เปนตัว
บงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยทั้ง 4 องคประกอบ คือ ตัวบงชี้ RS1, RS2, RS3, RS4 เปนตัวบงชี้ท่ี
สำคัญขององคประกอบยอยระบบการใหรางวัล (RS) ตัวบงชี้ SS1, SS2, SS3, SS4, SS5 เปนตัวบงชี้
ที ่สำคัญขององคประกอบยอยการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (SS) ตัวบงชี้ GC1, GC2, GC3, GC4 
เปนตัวบงชี้ที ่สำคัญขององคประกอบยอยความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (GC) และตัวบงชี้ 
JA1, JA2, JA3, JA4 เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยอิสระในการทำงาน (JA) นอกจากจะ
พิจารณาคาน้ำหนักองคประกอบแลว ยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับ
องคประกอบยอย (R2) และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ให
ความหมายในทำนองเดียวกัน 
 จากตารางที ่ 4.25 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร มีความสัมพันธกันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธนี้เกิดจากความสัมพันธระหวางความ
แปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององค ประกอบยอยที ่ปร ับใหเป นมาตรฐานแลว ม ีคา
ความสัมพันธต่ำสุดถึงสูงสุดตั้งแต 0.110-0.231 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู
ดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธระหวางตัวบงชี้กับตัวบงชี้อื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันในครั้งนี้ไดนำคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 
 ผูวิจัยไดนำคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งนี ้ไปใชในการ
สรางสเกลองคประกอบยอย เพื่อใหไดตัวแปรใหมสำหรับนำไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้พฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะ กรรมการ
การศึกษาขั ้นพื ้นฐาน สำหรับโมเดลการว ัดของบรรยากาศเช ิงนวัตกรรมในองคกร ได สเกล
องคประกอบ 4 ตวั ดังสมการ 
 
 RS = RS1+ RS2+ RS3+ RS4 
 = 0.110+0.149+0.165+0.160 = 0.584 
 SS = SS1+SS2+SS3+SS4+SS5  
 = 0.162+0.151+0.168+0.155+0.172 = 0.636 
 GC = GC1+GC2+GC3+GC4 
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 = 0.163+0.134+0.162+0.173 = 0.632 
 JA = JA1+JA2+JA3+JA4  
 = 0.184+0.169+0.151+0.231 = 0.735 
 
    (5) โมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
    ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน (CSE) แสดงในตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกัน
ของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน แสดงในตารางที่ 4.27 
และการสรางโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน แสดงในภาพที่ 4.10 
 
ตารางที ่ 4.26  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิง 

สรางสรรคแหงตน (CSE) 
 

องคประกอบ
ยอย 

ตัว
บงชี ้

 

คาความ 
คลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 
(SE) 

t-value 

สัมประสิทธิ ์
คะแนน 
องคประกอบ 
(FS) 

สัมประสิทธิ ์
การพยากรณ 
(R2) 

ความคลาด 
เคลื่อนของ
ตัวบงชี้  
(e) 

FLU FLU1 1.000   0.144 0.489 0.201 
 FLU2 1.013 0.060 16.953 0.196 0.558 0.156 
 FLU3 1.042 0.061 17.144 0.138 0.544 0.175 
 FLU4 1.050 0.063 16.693 0.231 0.590 0.147 
ORI ORI1 1.000   0.118 0.428 0.196 
 ORI2 1.135 0.076 14.890 0.051 0.396 0.289 
 ORI3 1.218 0.082 14.916 0.088 0.447 0.270 
 ORI4 1.036 0.068 15.195 0.14 0.466 0.180 
FLE FLE1 1.000   0.135 0.538 0.154 
 FLE2 0.899 0.050 18.110 0.099 0.445 0.181 
 FLE3 1.002 0.055 18.119 0.125 0.502 0.179 
 FLE4 0.937 0.053 17.800 0.125 0.484 0.168 
ELA ELA1 1.000   0.209 0.606 0.137 
 ELA2 1.013 0.048 21.168 0.218 0.619 0.133 
 ELA3 0.826 0.047 17.428 0.101 0.439 0.184 
 ELA4 0.896 0.047 18.969 0.134 0.509 0.163 
CMIN/DF = 1.990, RMSEA = 0.036, CFI = 0.983, NFI = 0.966 
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ตารางที ่ 4.27  คาส ัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ ระหว างกันของตัวแปร 3 ตัวแปรในองคประกอบ 

ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (CSE) 
 
องคประกอบยอย FLU ORI FLE ELA 
FLU 1.000    
ORI .597** 1.000   
FLE .620** .654** 1.000  
ELA .574** .551** .682** 1.000 

** p < .01 
 จากตารางท่ี 4.26-4.27 สามารถสรางโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
ดังภาพที่ 4.10 

 
ภาพที่ 4.10  โมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (CSE) 
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 จากตารางที ่ 4.26, 4.27 และภาพที่ 4.10 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
โมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษพิจารณาจากคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square : CMIN/DF) เทากับ 1.990 คา
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square Error of Approximation : 
RMSEA) เทากับ 0.036 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) 
เทากับ 0.983 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (Normed Fit Index : NFI) เทากับ 0.966 
 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลการวัดตามตารางที่ 4.26 และภาพที่ 4.10 พบวา 
น้ำหนักองคประกอบของตัวบงชี้ทั ้ง 16 ตัว มีคาเปนบวก มีคาตั้งแต 0.826-1.218 ซึ่งเกินเกณฑที่
กำหนด คือ 0.30 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้เปนตัว
บงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยทั้ง 4 องคประกอบ คือ ตัวบงชี้ FLU1, FLU2, FLU3, FLU4 เปน
ตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยความคิดคลองตัว (FLU) ตัวบงชี้ ORI1, ORI2, ORI3, ORI4 เปน
ตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยความคิดริเริ่ม (ORI) ตัวบงชี้ FLE1, FLE2, FLE3, FLE4 เปนตัว
บงชี้ที ่สำคัญขององคประกอบยอยความคิดยืดหยุน (FLE) และตัวบงชี้ ELA1, ELA2, ELA3, ELA4 
เปนตัวบงชี้ที่สำคัญขององคประกอบยอยการคิดอยางละเอียดรอบคอบ (ELA) นอกจากจะพิจารณา
คาน้ำหนักองคประกอบแลว ยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบยอย 
(R2) และคาสัมประสิทธิ ์คะแนนองคประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหความหมายใน
ทำนองเดียวกัน 
 จากตารางที ่ 4.27 พบวาแตละองคประกอบยอยในโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน มีความสัมพันธกันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธนี้เกิดจากความสัมพันธระหวางความ
แปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององค ประกอบยอยที ่ปร ับใหเป นมาตรฐานแลว ม ีคา
ความสัมพันธต่ำสุดถึงสูงสุดตั้งแต 0.551-0.654 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู
ดวย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธระหวางตัวบงชี้กับตัวบงชี้อื่นในโมเดล ซึ่งในการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันในครั้งนี้ไดนำคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวย 
 ผูวิจัยไดนำคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหครั้งนี ้ไปใชในการ
สรางสเกลองคประกอบยอย เพื่อใหไดตัวแปรใหมสำหรับนำไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้พฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะ กรรมการ
การศึกษาขั ้นพื ้นฐาน สำหรับโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสร างสรรคแหงตน ไดสเกล
องคประกอบ 3 ตวั ดังสมการ 
 
 FLU = FLU1+FLU2+FLU3+FLU4 
 = 0.201+0.156+0.175+0.147 = 0.679  
 ORI = ORI1+ORI2+ORI3+ORI4 
 = 0.196+0.289+0.270+0.180 = 0.935  
 FLE = FLE1+FLE2+FLE3+FLE4 
 = 0.154+0.181+0.179+0.168 = 0.682 
 ELA = ELA1+ELA2+ELA3+ELA4 
 = 0.137+0.133+0.184+0.163 = 0.617 
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 โดยภาพรวม จากตารางที่ 4.18-4.27 และภาพที่ 4.6-4.10 ซึ่งไดแสดงผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดท้ัง 4 โมเดล พบวา ทุกโมเดลเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ี
กำหนดไว คือ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ นอกจากนี้คานำหนักองคประกอบของตวับงชี้
มีนัยสำคัญทางสถิติทุกคา แสดงวาตัวบงชี้ทั ้งหมดนี้เปนตัวบงชี้ที ่สำคัญขององคประกอบพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมและผลการวิเคราะหสามารถสรางสเกลองคประกอบจำนวน 18 ตัว ไดดัง
สมการ 
 IG =IG1+IG2+IG3+IG4+IG5 
 = 0.188+0.161+0.158+0.172+0.172 = 0.851 
 IP = IP1+IP2+IP3+IP4+IP5 
 = 0.220+0.285+0.215+0.214+0.208 = 1.142 
  IR = IR1+IR2+IR3+IR4+IR5 
 = 0.167+0.280+0.160+0.190+0.201 = 0.998 
 CoP = CoP1+CoP2+CoP3+CoP4+CoP5+CoP6 
 = 0.201+0.183+0.184+0.182+0.165+0.190 = 1.105 
 WC = WC1+WC2+WC3+WC4  
 = 0.188+0.181+0.181+0.188 = 0.738 
 OC = OC1+OC2+OC3+OC4 
 = 0.187+0.123+0.155+0.144 = 0.609 
 PI = PI1+PI2+PI3+PI4 
 = 0.185+0.194+0.189+0.174 = 0.742 
 BFS = BFS1+BFS2+BFS3+BFS4+BFS5 
 = 0.192+0.258+0.374+0.188+0.334 = 1.346 
 NRS = NRS1+NRS2+NRS3+NRS4+NRS5 
 = 0.187+0.178+0.233+0.247+0.180 = 1.025 
 CPS = CPS1+CPS2+CPS3+CPS4+CPS5 
 = 0.213+0.179+0.264+0.237+0.190 = 1.083 
 RS = RS1+RS2+RS3+RS4 
 = 0.110+0.149+0.165+0.160 = 0.584 
 SS = SS1+SS2+SS3+SS4+SS5  
 = 0.162+0.151+0.168+0.155+0.172 = 0.636 
 GC = GC1+GC2+GC3+GC4 
 = 0.163+0.134+0.162+0.173 = 0.632 
 JA = JA1+JA2+JA3+JA4  
 = 0.184+0.169+0.151+0.231 = 0.735 
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 FLU = FLU1+FLU2+FLU3+FLU4 
 = 0.201+0.156+0.175+0.147 = 0.679  
 ORI = ORI1+ORI2+ORI3+ORI4 
 = 0.196+0.289+0.270+0.180 = 0.935  
 FLE = FLE1+FLE2+FLE3+FLE4 
 = 0.154+0.181+0.179+0.168 = 0.682 
 ELA= ELA1+ELA2+ELA3+ELA4 
 = 0.137+0.133+0.184+0.163 = 0.617 
 
   4.3.3.3  ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสราง
ของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  
   ผลการวิเคราะหในสวนน้ีเปนผลการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยขอที่ 
2 และขอที่ 3 ซึ่งเปนการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลที่ผูวิจัยสรางขึ้นกับขอมูลเชิง
ประจักษและอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
สำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเนื่องจากผล
วิเคราะหครั้งแรกยังไมเปนไปตามเกณฑที่กำหนดจึงไดปรับโมเดลโดยตรวจสอบผลการประมาณ
คาพารามิเตอรวามีความสมเหตุสมผลหรือไมมีคาใดแปลกเกินไปหรือไมและพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเชิงพหุยกกำลัง (Squared Multiple Correlation) ใหมีความเหมาะสมรวมทั้งพิจารณา
คาความสอดคลอง (Overall Fit) ของโมเดลวา โดยภาพรวมแลวโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษเพียงใดและหยุดปรับโมเดลเมื่อพบวาผลการวิเคราะหเปนไปตามเกณฑที่กำหนดโดยมีผล
การวิเคราะห สรุปไดดังนี้  
   โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุที่รวมโมเดลการวัดไว 5 โมเดล โดยโมเดลมีตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปรคือ พฤติกรรมการ
แบงปนความรู (KS) และภาวะผูนำตนเอง (SL) ตัวแปรแฝงภายในมี 3 ตัวแปรไดแก บรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร (OIC) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (CSE) และพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม (IWB) 
   ผูวิจัยไดตรวจสอบคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลทั้ง 18 ตัวแปร พบวา
คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากจากศูนยอยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคูและคา
สหสัมพันธทุกคูมีคาเปนบวกอยูระหวาง 0.286-0.682 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ำสุดมี 2 คู เปน
คาความสัมพันธระหวางตัวแปรการสรางความคิด (IG) กับความคิดคลองตัว (FLU) และการสราง
ความคิด (IG) กับความคดิริเริ่ม (ORI) สวนคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงสุดเปนคาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรความคิดยืดหยุน (FLE) กับการคิดอยางละเอียดรอบคอบ (ELA) ดังแสดงในตารางที่ 4.28  
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ตารางที่ 4.28  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 IG IP IR CoP WC OC PI BFS NRS CPS RS SS GC JA FLU ORI FLE ELA 

IG 1.000                  

IP .472** 1.000                 

IR .414** .591** 1.000                

CoP .443** .533** .496** 1.000               

WC .428** .500** .480** .550** 1.000              

OC .413** .484** .492** .508** .538** 1.000             

PI .325** .469** .491** .552** .462** .549** 1.000            

BFS .334** .423** .474** .459** .409** .475** .434** 1.000           

NRS .357** .411** .375** .484** .365** .437** .421** .505** 1.000          

CPS .394** .501** .543** .486** .412** .459** .505** .545** .591** 1.000         

RS .386** .462** .466** .518** .519** .461** .501** .444** .489** .515** 1.000        

SS .473** .450** .374** .537** .536** .483** .462** .403** .454** .482** .590** 1.000       

GC .312** .391** .395** .469** .356** .408** .595** .411** .399** .460** .435** .436** 1.000      

JA .318** .396** .330** .436** .406** .431** .442** .369** .402** .418** .424** .521** .478** 1.000     

FLU .286** .433** .488** .372** .351** .375** .414** .426** .375** .536** .325** .338** .412** .354** 1.000    

ORI .286** .396** .469** .319** .315** .400** .380** .436** .372** .524** .345** .330** .395** .371** .597** 1.000   

FLE .357** .418** .484** .401** .411** .436** .428** .460** .415** .563** .396** .428** .433** .435** .620** .654** 1.000  

ELA .319** .441** .422** .418** .456** .468** .446** .411** .434** .551** .475** .471** .460** .406** .574** .551** .682** 1.000 

** p < .01 
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 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบความสอดคลองกลมกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของ
พฤติกรรมการทำงานเช ิงนว ัตกรรมสำหรับผ ู บริหารโรงเร ียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกอนปรับโมเดล ดังแสดงในตารางท่ี 4.29 และภาพที่ 4.11 
 
ตารางที ่ 4.29  สถิติความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง 

นวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กับขอมูลเชิงประประจักษกอนปรับโมเดลการวิจัย 

 
คาดัชน ี เกณฑท่ีใชพิจารณา คาสถิติ ผลการพจิารณา 

2 /df  < 3.00 4.421 ไมผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.068 ไมผานเกณฑ 
GFI > 0.90 0.917 ผานเกณฑ 
AGFI > 0.90 0.888 ไมผานเกณฑ 
CFI > 0.90 0.938 ผานเกณฑ 
NFI > 0.90 0.921 ผานเกณฑ 

 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 4.29 พบวาโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม สำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น มีคาดัชนี คือ คาสัดสวนไค-สแควร (
2 /df ) 

มีคาเทากับ 4.421 (ไมผานเกณฑ) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) 
เทากับ 0.068 (ไมผานเกณฑ) คาดัชนีความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.917 (ผานเกณฑ) คาดัชนีวัด
ระดับความสอดคลองที ่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.888 (ไมผานเกณฑ) ดัชนีวัดระดับความ
สอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.938 (ผานเกณฑ) และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน 
(NFI) เทากับ 0.921 (ไมผานเกณฑ) ซึ่งจากการตรวจสอบความสอดคลองโมเดล พบวา โมเดลสมการ
โครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม สำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ  
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ภาพที่ 4.11  โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม สำหรับผูบริหารโรงเรียน 

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับ
ขอมูลเชิงประจักษกอนปรบัโมเดลการวิจัย 

 
 เมื่อผลการทดสอบความสอดคลองกลมกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้น ผูวิจัยจึงดำเนินการ
ปรับโมเดลการวิจัย โดยพิจารณาความเปนไปไดในเชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model 
Modification Indices : MI) เปนการปรับคาที ่โปรแกรมเสนอแนะหรือคามากที่สุดกอน ซึ ่งเปน
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คาสถิติเฉพาะของพารามิเตอรแตละตัวมีคาเทากับคาไค-สแควรท่ีลดลง เมื่อกำหนดใหพารามิเตอรตัว
นั้นเปนพารามิเตอรอิสระหรือมีการผอนคลายขอกำหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรนั้นไดดวยการ
กำหนดความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกต และความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได (นง
ลักษณ วิรัชชัย, 2542) ซึ่งผลการปรับโมเดลดังแสดงในตารางท่ี 4.30 และภาพที่ 4.12 
 
ตารางที ่ 4.30  สถิติความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง 

นวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กับขอมูลเชิงประประจักษหลังปรับโมเดลการวิจัย 

 
คาดัชน ี เกณฑท่ีใชพิจารณา คาสถิติ ผลการพจิารณา 

2 /df  < 3.00 2.742 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.048 ผานเกณฑ 
GFI > 0.90 0.955 ผานเกณฑ 
AGFI > 0.90 0.931 ผานเกณฑ 
CFI > 0.90 0.972 ผานเกณฑ 
NFI > 0.90 0.957 ผานเกณฑ 

 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางที่ 4.30 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบความสอดคลอง
กลมกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหลังปรับโมเดล พบวา คา

สัดสวนไค-สแควร (
2 /df ) มีคาเทากับ 2.742 (ผานเกณฑ) คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

คาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.048 (ผานเกณฑ) คาดัชนีความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.955 
(ผานเกณฑ) คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.931 (ผานเกณฑ) ดัชนี
วัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.972 (ผานเกณฑ) และคาดัชนีความสอดคลอง
เชิงปทัสถาน (NFI) เทากับ 0.957 (ผานเกณฑ) จากดัชนีทั้ง 6 ดัชนี พบวา ผานเกณฑทุกดัชนี แสดง
วาโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม สำหรับผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว 
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ภาพที่ 4.12  ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรม 

การทำงานเช ิงนวัตกรรม สำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานตามสมมติฐาน ที ่ผู วิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง
ประจกัษหลังปรับโมเดลการวิจัย 
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ภาพที่ 4.13  ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
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   4.3.3.4  ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพล
รวมของปจจัยที ่นำมาศึกษาตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัย
ที่นำมาศึกษาตอตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากภาพที่ 4.12-4.13 พบวา ปจจัยภาวะผูนำตนเอง 
พฤติกรรมการแบงปนความรู  มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และ
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .01 สวนปจจัย สวนปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีอิทธิพลใน
ทิศทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมอยางไมมีนัยสำคัญ และเพื่อความชัดเจนในการสรุป
อิทธิพลจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และอิทธิพลระหวางปจจัยดวย
กันเอง ผูวิจัยจึงไดพิจารณาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) อิทธิพลทางออม (Indirect Effect : 
IE) และอิทธิผลรวม (Total Effect : TE) ระหวางแตละตัวแปรแฝง ซึ่งตัวแปรตาง ๆ สามารถสง
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอกัน ดังแสดงในตารางท่ี 4.31 
 
ตารางที่ 4.31  คาน้ำหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิผลรวมระหวางแตละตัวแปรแฝง 
 

ปจจัยที่มีอทิธิพล 

พฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 

ประสิทธภิาพเชงิสรางสรรค
แหงตน 

บรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูนำตนเอง 

 0.64** -0.17 0.47 1.76** - 1.76 0.73** - 0.73 

S.E. 0.94** 0.76 0.27 0.75** - 0.75 0.05** - 0.05 

t 0.69 -0.22 1.74** 2.35 - 2.35** 14.6** - 14.6** 

พฤติกรรมการ
แบงปนความรู 

 0.29** -0.01 0.28 -0.88** - -0.88 - - - 

S.E. 0.67 0.50 0.27 0.76 - 0.76 - - - 

t 0.43 -0.04 1.04** -1.16 - -1.16 - - - 

ประสิทธภิาพเชิง
สรางสรรคแหงตน 

 0.01 - 0.01 - - - - - - 

S.E. 0.18 - 0.25 - - - - - - 

t 0.06 - 0.04 - - - - - - 

บรรยากาศเชิง
นวัตกรรมใน
องคกร 

  -0.27** - -0.27 - - - - - - 

S.E. 0.25 - 0.18 - - - - - - 

t -1.08 - -1.50** - - - - - - 

2R  0.83 0.74 0.79 

** p<.01 
 ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 4.31 พบวา 
 1) พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ไดรับอิทธิพลรวมจากภาวะผูนำตนเองสูงสุด มีคา
อิทธิพลรวมในทิศทางบวกเทากับ 0.47 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทางตรง
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และอิทธิพลทางออมเทากับ 0.64 และ-0.17 ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 
รองลงมา คือ พฤติกรรมการแบงปนความรู มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม เทากับ 0.29 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก 
เทากับ 0.29 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติทีระดับ .01 และมีอิทธิพลทางออมในทิศทางลบเทากับ 0.02 
อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ รองลงมาคือบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีอิทธิพลรวมในทิศทาง
ลบตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เทากับ-0.27 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
อิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ เทากับ-0.27 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติทีระดับ .01 และมีอิทธิพล
ทางออมในทิศทางลบเทากับ 0.00 อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ และประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหง
ตน มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เทากับ 0.01 อยางไมมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม ที่อธิบายไดดวยปจจัยภาวะผูนำตนเอง ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู และปจจัย
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ไดรอยละ 83 ( 2R  = 0.83) 
 2) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกจากภาวะผูนำ
ตนเอง เทากับ 1.76 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก 1.76 อยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางลบ จากปจจัยพฤติกรรมการแบงปน
ความรู เทากับ-0.88 อยางมนีัยสำคัญทางสถิติที่ .01 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ-0.88 อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรประสิทธิภาพเชิงสรางสรรค
แหงตน ที่อธิบายไดดวยปจจัยภาวะผูนำตนเองและปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู ไดรอยละ 74 
( 2R  = 0.74) 
 3) บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกจากภาวะผู นำ
ตนเอง เทากับ 0.73 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก 0.73 อยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรบรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร ที่อธิบายไดดวยปจจัยภาวะผูนำตนเองไดรอยละ 79 ( 2R = 0.79) 
 จากขอมูลขางตนและตารางที่ 4.31 สามารถสรุปผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออม และอิทธิพลของปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดดงันี้ 
  1) อิทธิพลทางตรง พบวา คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 4 ปจจัย เรียงลำดับจากคา
มากไปหานอย คือ ปจจัยภาวะผูนำตนเอง ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู ปจจัยประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน และปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
0.47, 0.28, 0.01 และ -0.27 ตามลำดับ 
  2) อิทธิพลทางออม พบวามีปจจัยภาวะผูนำตนเองที่มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม โดยสงผานปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน และปจจัยบรรยากาศ
เชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 1.76 และ ตามลำดับ 
  3) อิทธิพลรวม พบวา ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุทีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 4 ปจจัย โดยเรียงลำดับจาก
คามากไปหานอย คือ ปจจัยภาวะผูนำตนเอง ปจจัยพฤตกิรรมการแบงปนความรู ปจจัยประสิทธิภาพ
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เชิงสรางสรรคแหงตน และปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร คือ มีคาสัมประสิทธ์ิ อิทธิพลรวม
เทากับ 0.47, 0.28, 0.01 และ -0.027 ตามลำดับ 
 จากการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 และขอที่ 3 ผลการวิจัยสรุป
ไดวา โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ และพบวา ปจจัยภาวะผูนำตนเองมีอิทธิพลสูงสุดตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม  
ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.47, 0.28, 0.01 และ -0.27 ตามลำดับ โดยอิทธิพลทางตรงมีคา
เทากับ 0.64 และคาอิทธิพลรวมเทากับ 0.47 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมาคือ 
ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู มีคาอิทธิพลทางตรงเทากบ 0.29 และอิทธิพลรวมมีคาเทากับ 
0.28 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีคาอิทธิพล
ทางตรงเทากับ -0.27 และอิทธิพลรวมมีคาเทากับ -0.27 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
ปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน คาอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.01 และอิทธิพลรวมมีคาเทากับ 
0.01 อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัยท่ีนำมา
ศึกษาตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังกลาวขางตนเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 



 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
สำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน โดยมี
วัตถุประสงค 3 ขอ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ ขนาดของ
โรงเรียนและประสบการณการบริหาร 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง
ของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ และ 3) เพื่อศึกษาน้ำหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ประชากรที ่ใช ในการว ิจัยครั ้งนี ้ค ือผ ู บร ิหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่โรงเรียนเปดการสอนในระดับมัธยมศึกษาปการศึกษา 2563 
จำนวน 2,359 คน ใชอัตราสวนระหวางจำนวนพารามิเตอรหรือตัวแปรกับหนวยตัวอยางเปน 20 ตอ 
1 หนวยขึ้นไป สำหรับการวิจัยครั้งนี้ จำนวนพารามิเตอรพิจารณาจากโมเดลสมมติฐาน โดยการ
รวมตัวแปรแฝงจำนวน 5 ตัว ตัวแปรสังเกตจำนวน 18 ตัว และจำนวนเสนอิทธิพล 25 เสน รวม
ทั้งหมด 48 พารามิเตอร ใชอัตราสวน 20 : 1 ไดขนาดกลุมตัวอยางจำนวน 960 คน และกลุมตัวอยาง
ใชวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยมี 45 ตัวแปร คือ 1) ตัวแปรแฝงภายนอก ไดแก พฤติกรรมการ
แบงปนความรู ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตได 4 ตัวแปร คือ ชุมชนแหงการปฏิบัติ การสื่อสารเปนลาย
ลักษณอักษร การสื่อสารในองคกร และปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และภาวะผูนำตนเอง ประกอบดวย
ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ คือ กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม กลยุทธรางวัลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน 
และกลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค 2) ตัวแปรแฝงภายใน ไดแก บรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร คือ ระบบการใหรางวัล การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน และอิสระในการทำงาน ประสิทธิภาพเชิง

สรางสรรคแหงตน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร คือ ความคิดคลองตัว ความคิดริเริ่ม 

ความคิดยืดหยุ น และการคิดอยางละเอียดรอบคอบ และพฤติกรรมการทำงานเช ิงนวัตกรรม 

ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ การสรางความคิด การสงเสริมและสนับสนุนความคดิ 

และการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 2 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสถานภาพของ
ผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเครื่องมือเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ 
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ขนาดของโรงเรียนและประสบการการบริหาร ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมและแบบสอบถามวัดปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมตามการรับรู
ของตนเอง มีลักษณะเครื่องมือเปนมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด โดยมีคาความเชื่อมันของแบบสอบถามเทากับ 0.977 
 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพรรณนาเพื่อหาคาการแจกแจงความถี ่ คารอยละในการ
วิเคราะหขอมูล สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของระดับการรับรูเกี ่ยวกับปจจัยทีมีอิทธิพล และพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม สำหรับสถิติอางอิงใชในการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
คาสถิติ t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) การวิเคราะหความตรง
เชิงโครงสราง (Content Validity) โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห
เสนทางอิทธิพล โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (IBM SPSS Statistics v.27 และ IBM Amos 
v.26) 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามรายละเอียดในแตละสวนตามวัตถุประสงคการ
วิจัยดังนี้ 
 5.1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ขอมูลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน จำนวน 746 คน พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนเพศชาย จำนวน 478 คน คิดเปน

รอยละ 64.1 และเพศหญิง จำนวน 268 คน คิดเปนรอยละ 35.9 เมื่อจำแนกตามอายุพบวาอายุไม
เกิน 30 ป จำนวน 26 คน คิดเปนรอยละ 3.5 อายุ 31-35 ป จำนวน 50 คน คิดเปนรอยละ 6.7 อายุ 
36-40 ป จำนวน 89 คน คิดเปนรอยละ 11.6 อายุ 41-45 ป จำนวน 130 คน คิดเปนรอยละ 17.4 
อายุ 46-50 ป จำนวน 156 คน คิดเปนรอยละ 20.9 อายุ 51-55 ป จำนวน 145 คน คิดเปนรอยละ 
19.4 และอายุ 56-60 ป จำนวน 150 คน คิดเปนรอยละ 20.1 เมื่อจำแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 36 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ระดับการศึกษาปริญญาโทมากที่สุด 
จำนวน 632 คน คิดเปนรอยละ 84.7 ระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 78 คน คิดเปนรอยละ 
10.5 เมื่อจำแนกตามประสบการณการเปนผูบริหาร พบวา มีประสบการณไมเกิน 5 ป จำนวน 173 
คน คิดเป นร อยละ 23.2 ม ีประสบการณ 6-10 ป จำนวน 197 คน คิดเป นร อยละ 26.4 มี
ประสบการณ 11-15 ป จำนวน 181 คน คิดเปนรอยละ 24.3 มีประสบการณ 16-20 ป จำนวน 82 
คน คิดเปนรอยละ 11.0 และมีประสบการณมากกวา 20 ป จำนวน 113 คน คิดเปนรอยละ 15.1 เม่ือ
จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา เปนผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 357 คน คดิเปนรอยละ 
47.9 ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 180 คน คิดเปนรอยละ 24.1 ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ 
จำนวน 85 คน คิดเปนรอยละ 11.4 และผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ จำนวน 124 คน คิดเปน
รอยละ 16.6 
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 5.1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
  5.1.2.1  ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ ขนาดของ
โรงเรียนและประสบการณการบริหาร โดยวิเคราะหคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ 
และคาความโดง โดยผลการวิเคราะหสรุปไดวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก ( = 4.50) ซึ่งตรงกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไวคือ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐานมีระดับการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมอยูในระดับปานกลางขึ้นไป โดยมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 แสดงวามีการกระจาย
นอย คาความเบเทากับ -0.55 แสดงวาการแจกแจงของตัวแปรเปนแบบเบซาย คาความโดงเทากับ  
-0.65 แสดงวาคาความโดงนอยกวาปกติ เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มุงจุด
สนใจไปที่ผลลัพธขององคกร ( = 4.68) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ การสรางและพัฒนาตนแบบ  
( = 4.31) 
  5.1.2.2  ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   1) จำแนกตามเพศ โดยสถิติทดสอบที (t-test) ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ระดับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.5 ซึ่ง
ไมตรงตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว 
   2) จำแนกตามชวงอายุ โดยใชวิธีการทดสอบคาเอฟ (f-test) จากการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับ
ชวงอายุ แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และทดสอบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมเปนรายคู พบวา ชวงอายุไมเกิน 30 ป มีระดับพฤติกรรมแตกตางกับชวงอายุ 31-35 ป 
และชวงอายุ 51-55 ป ซึ่งตรงตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว 
   3) จำแนกตามขนาดโรงเรียน คือโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และ
ขนาดใหญพิเศษ โดยใชวิธีการทดสอบคาเอฟ (f-test) จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับขนาดของโรงเรียน ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคญัทางสถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่งไมตรงตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว 
   4) จำแนกตามประสบการณการบริหาร โดยใชวิธีการทดสอบคาเอฟ (F-test) จาก
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึ ่งผลการวิเคราะหพบวา ระดับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กับประสบการณบริหาร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
.05 เมื่อการวิเคราะหเปนรายคูพบวา ประสบการณบริหาร 11-15 ป กับ 16-20 มีระดับพฤติกรรม
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคญัทางสถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่งตรงตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว 
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  5.1.2.3  ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของ
พฤติกรรมการทำงานเช ิงนว ัตกรรมสำหรับผ ู บริหารโรงเร ียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
   1) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงความเหมาะสมของตัวบงชี้เพื่อคัดสรรกำหนดไวใน
โมเดล ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา ตัวบงชี้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีคาเฉลี่ย และคาสัมประสิทธิ ์การ
กระจายผานเกณฑที่กำหนดทุกตัว 
   องคประกอบหลักพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ
ยอย 3 องคประกอบ คือ การสรางความคิด การสงเสริมและสนับสนุนความคิด การนำความคิดไปสู
การปฏิบัติ มีตัวบงชี้รวม 15 ตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.31-4.67 และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย
อยูระหวางรอยละ 10.23-14.92  
   องคประกอบหลักพฤติกรรมการแบงปนความรู ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 4 
องคประกอบ คือชุมชนแหงการปฏิบัติ การสื ่อสารเปนลายลักษณอักษร การสื ่อสารในองคกร 
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล รวม 18 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.45-4.64 และคาสัมประสิทธิ์การ
กระจายอยูระหวางรอยละ 10.78-12.83 
   องคประกอบหลักมีภาวะผู นำตนเอง ซึ ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 3 
องคประกอบ คือ กลยุทธท่ีมุงเนนพฤติกรรม กลยุทธรางวัลท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน กลยุทธแบบแผน
ความคิดเชิงสรางสรรค รวม 15 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.42-4.66 และคาสัมประสิทธิ์การ
กระจายอยูระหวางรอยละ 10.79-16.51 
   องคประกอบหลักบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ
ยอย 4 องคประกอบ คือ ระบบการใหรางวัล การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ความกลมเกลียวในการ
ทำงานรวมกัน อิสระในการทำงาน รวม 17 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.41-4.64 และคา
สัมประสิทธิ์การกระจายอยูระหวางรอยละ 10.76-13.04 
   องคประกอบหลักประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ
ยอย 4 องคประกอบ คือ ความคิดคลองตัว ความคิดรเิริ่ม ความคิดยืดหยุน การคดิอยางละเอียด
รอบคอบ รวม 16 ตัวบงชี้ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.16-4.41 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายอยู
ระหวางรอยละ 12.98-16.82 
   2) ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรม พบวามีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวบงชี้ที่มี
ความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ การประเมินกระบวนการทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม และมีการ
วางแผนและนำไปปฏิบัติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.491 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกัน
นอยที ่ส ุดคือ การสรางและพัฒนาตนแบบ และมุ งจ ุดสนใจไปที ่ผลลัพธขององคกร โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.103 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ในโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปน
ความรู  พบวามีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยตัวบงชี ้ที ่มี
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ความสัมพันธกันสูงที่สุด คือการแบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร และการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในองคกร โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.552 ตัวบงชี้ที่มี
ความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ นำเทคโนโลยีสื่อสารมาใชในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และการทำ
บางอยางรวมกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.170 
   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ในโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง พบวา
มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันสูง
ที่สุด คือแรงจูงใจภายในใหเกิดการทำงานที่ประสิทธิภาพมากขึ้น และกลยุทธที่เนนความสุขและ
สนุกสนานของงานหรือกิจกรรม โดยมีคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ เทากับ 0.549 ตัวบงชี ้ท ี ่มี
ความสัมพันธกันนอยท่ีสุด มี 2 คู คือ การใหรางวัลตนเอง และการสังเกตตนเอง กับการตำหนิตนเอง 
และการสังเกตตนเอง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.142 
   คาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ในโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร พบวามีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยตัวบงชี้
ที่มีความสัมพันธกันสูงท่ีสุด คือการเชื่อมโยงการทำงานรวมกัน และความสามัคคีในการทำงานรวมกัน 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.553 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ การลงมือทำ
ดวยตนเอง และความต้ังใจชวยเหลือ โดยมีคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.124 
   คาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ในโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน พบวามีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยตัวบงชี้ท่ี
มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดคนอื่น และความคิดที่แตกตางจากความคดิ
ธรรมดา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.659 ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือ ไม
ละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ และความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดคนอื่น โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.258 
  5.1.2.4  ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม พบวามี
คาไค-สแควรสัมพัทธ เทากับ 1.243 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร เทากับ 
0.018 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน เทากับ 0.983 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว เทากับ 
0.973 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ เทากับ 0.992 และคาดัชนีความสอดคลองเชิง
ปทัสถาน เทากับ 0.962 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของพฤติกรรมการแบงปนความรู 
พบวามีคาไค-สแควรสัมพัทธ เทากับ 1.636 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร 
เทากับ 0.029 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน เทากับ 0.973 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว 
เทากับ 0.960 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ เทากับ 0.980 และคาดัชนีความสอดคลองเชิง
ปทัสถาน เทากับ 0.951 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของภาวะผูนำตนเอง พบวา มีคา
ไค-สแควรสัมพัทธ เทากับ 1.813 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร เทากับ 0.033 
เทากับ 0.976 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที ่ปรับแลว เทากับ 0.962 คาดัชนีความสอดคลองเชิง



165 
 
เปรียบเทียบ เทากับ 0.979 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน เทากับ 0.955 แสดงวาโมเดลมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของบรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร พบวา มีคาไค-สแควรสัมพัทธ เทากับ 2.400 คาความคลาดเคล ื ่อนในการประมาณ
คาพารามิเตอร เทากับ 0.043 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน เทากับ 0.960 คาดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแลว เทากับ 0.943 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ เทากับ 0.961 และคา
ดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน เทากับ 0.936 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของประสิทธิภาพเชิงสรางสรรค
แหงตน พบวา มีคาไค-สแควรสัมพัทธ เทากับ 1.990 คาความคลาดเคลื ่อนในการประมาณ
คาพารามิเตอร เทากับ 0.036 คาดัชนีความสอดคลองเชิงเปรียบเทียบ เทากับ 0..983 และคาดัชนี
ความสอดคลองเชิงปทัสถาน เทากับ 0.966 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  5.1.2.5  ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางของ
พฤติกรรมการทำงานเช ิงนว ัตกรรมสำหรับผ ู บริหารโรงเร ียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
   1) ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา คาสัดสวนไค-สแควร ( 2 / d f ) มีคาเทากับ 

2.742 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.048 คาดัชนีความ
สอดคลอง (GFI) เทากับ 0.955 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.931 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.972 และคาดัชนีความสอดคลองเชิง
ปทัสถาน (NFI) เทากับ 0.957 จากดัชนีทั้ง 6 ดัชนี พบวา ผานเกณฑทุกดัชนี แสดงวาโมเดลสมการ
โครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม สำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเชิงสมมติฐานที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว 
   2) ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของ
ปจจัยที่นำมาศึกษาตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา 
    2.1) พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ไดรับอิทธิพลรวมจากภาวะผูนำตนเอง
สูงสุด มีคาอิทธิพลรวมในทิศทางบวกเทากับ 0.47 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี
อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมเทากับ 0.64 และ -0.17 ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 รองลงมา คือ พฤติกรรมการแบงปนความรู มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกตอพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม เทากับ 0.28 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวก เทากับ 0.29 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติทีระดับ .01 และมีอิทธิพลทางออมในทิศทางลบ
เทากับ -0.01 อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ รองลงมาคือบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีอิทธิพล
รวมในทิศทางลบตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เทากับ -0.27 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ เทากับ -0.27 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติทีระดับ .01 และ
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 



166 
 
เทากับ 0.01 อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปร
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ที่อธิบายไดดวยปจจัยภาวะผูนำตนเอง ปจจัยพฤติกรรมการ
แบงปนความรู และปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ไดรอยละ 83 ( 2R  = 0.83) 
    2.2) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกจาก
ภาวะผูนำตนเอง เทากับ 1.76 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก 
1.76 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางลบ จากปจจัยพฤติกรรม
การแบงปนความรู เทากับ -0.88 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ 
-0.88 อยางมีนัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตน ที่อธิบายไดดวยปจจัยภาวะผูนำตนเองและปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู ได
รอยละ 74 ( 2R  = 0.74) 
    2.3) บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ไดรับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกจาก
ภาวะผูนำตนเอง เทากับ 0.73 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก 
0.73 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสัดสวนของความเชื่อถือไดในตัวแปรบรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร ที่อธิบายไดดวยปจจัยภาวะผูนำตนเองไดรอยละ 79 ( 2R = 0.79) 
   จากขอมูลขางตน สามารถสรุปผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และ
อิทธิพลของปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดคือ 1) อิทธิพลทางตรง พบวา คา 
ปจจัยภาวะผูนำตนเอง ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู ปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
และปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.47, 0.28, 0.01 
และ -0.27 ตามลำดับ 2) อิทธิพลทางออม พบวามีปจจัยภาวะผูนำตนเองที่มีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยสงผานปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน และปจจัย
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งมคีาสัมประสิทธิอิ์ทธิพลเทากับ 1.76 และ 0.73 ตามลำดบั และ
3) อิทธิพลรวม พบวา ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุทีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 4 ปจจัย คือ ปจจัยภาวะผูนำตนเอง 
ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู ปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน และปจจัยบรรยากาศ
เชิงนวัตกรรมในองคกร คือ มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเทากับ 0.47, 0.28, 0.01 และ -0.027 
ตามลำดับ  
   ผลการวิจัยสรปุไดวา โมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
สำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และพบวา ปจจัยภาวะผูนำ
ตนเองมีอิทธิพลสูงสุดตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.47 
โดยอิทธิพลทางตรงมีคาเทากับ 0.64 อิทธิพลทางออมมีคาเทากับ -0.17 และคาอิทธิพลรวมเทากับ 
0.47 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมาคือ ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู มีคา
อิทธิพลรวมเทากับ 0.28 มีอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.29 และมีอิทธิพลทางออมเทากับ -0.01 อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีคาอิทธิพลรวมเทากับ  
-0.27 มีอิทธิพลทางตรงเทากับ -0.27 และมีอิทธิพลทางออมเทากับ 0.00 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 สวนปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน มีคาอิทธิพลรวมเทากับ 0.01 มีคาอิทธิพล
ทางตรงเทากับ 0.01 อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งปจจัยที่นำมาศึกษามีอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผู บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนไปตามสมมติฐานที่กำหนดไว 
 

5.2  อภิปรายผล 
 การวิจัยนี้ ผู วิจัยไดแบงเนื้อหาสำหรับประเด็นการอภิปรายผลใน 3 ประเด็นหลัก ตาม

วัตถุประสงคการวิจัยและสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 

 5.2.1  ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำแนกตามเพศ อายุ ขนาดของโรงเรียนและ
ประสบการณการบริหาร 
 จากผลการวิจัยพบวา มีคามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากผูบริหารโรงเรียน
สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ซึ่งในการจะจบการศึกษาไดนั้นตองผาน
กระบวนการคนควาหาความรูจากแหลงตาง ๆ อยางกวางขวาง นำความรูที่ไดคนความานั้นมาตกผลึก
ทางความคิด กลั่นกรอง เรียงรอยออกมาเปนองคความรูเพื่อนำใปใชประโยชนในการบริหารงานของ
โรงเรียน รวมถึงการสั่งสมประสบการณการบริหารงานโรงเรียน การแกปญหาเล็ก ๆ ไปจนถึงปญหา
ใหญ ผานกระบวนการคิดแกปญหา ผานการลองผิดลองถูก จนมีประสบการณในการแกปญหาตาง ๆ 
จนมีวิธีการที่เหมาะสมในการแกปญหา ซึ่งนำไปสูความสามารถในสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน (Arif, Zubair & Manzoor, 2012) รวมทั้งผูบริหารโรงเรียนมีการ
ประชุมปรึกษาหารือกันระหวางผูบริหารดวยกันเองในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและนอกเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูในดานการทำงาน มีการถายทอดประสบการณซึ่งกันและกัน สิ่งเหลานี้ที่หลอ
หลอมใหผู บริหารโรงเรียนมีทักษะที ่จำเปนสำหรับการบริหารงานในโรงเรียน จนนำไปสู การมี
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ นัฐกานต ฐิติจำเริญพร และ กัลย
กิตติ์ กีรติอังกูร (2561) ที่กลาววา ความสม่ำเสมอในการรวบรวมความรูจากขอมูลตาง ๆ ที่เปน
ประโยชนในการพัฒนางาน การนำความแนวคิดหรือวิธีแกปญหากอนหนามาบูรณาการเพื่อปองกัน
ปญหากอนการดำเนินการในกระบวนการทำงานที ่คลายคลึงกัน และความพยายามคิดคนวิธีการ
ทำงานใหม ๆ เพ่ือปรับปรุงวิธีการทำงานใหเกิดคุณภาพมากขึ้นและมีระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
ระดับสูงนั้น มีกระบวนการของกระทรวงศึกษาธิการพี ่มุงเนนการพัฒนาบุคลากรรวมถึงผูบริหาร
โรงเรียนโดยเล็งเห็นถึงความสำคัญของทรัพยากรบุคคลอันกอใหเกิดการพัฒนาทักษะในการทำงาน
โดยมีการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ ลักขณา ศรีบุญวงศ, เพชรนอย สิงหชางชัย 
และพัชราภรณ อารีย (2563) ท่ีกลาววา การบริหารจัดการบุคลากรในหนวยงานที่ดีพอ ยอมสงผลให
พนักงานมีพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และการพัฒนาพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ
ผูบริหารใหเพิ่มขึ้นนั้น นอกจากหนวยงานที่สูงกวาเปนผูบริหารจัดการ ยังตองอาศัยปจจัยสวนบุคคล 
อ่ืน ๆ เปนตัวประกอบดวย 
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  1) เมื่อพิจารณาตามเพศ พบวาระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมระหวางเพศ
ชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยวาเพศไมสงผลตอพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรม (Ratnaningsih et al., 2016; De Spiegelaere et al., 2015; Hilmi et al., 2012; 
Reuvers et al., 2008) 
  2) เมื่อพิจารณาตามอายุ พบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนที่มีอายุ 31 ถึง 35 ปมีคาเฉลี่ยสูงสุดและชวงอายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยต่ำสุด อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ไดซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ Nguyễn (2019) ที่ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมเวียดนาม โดยพบวา กลุมอายุ 31-45 ป กับ
กลุมอายุ 46-60 ป มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่แตกตางกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Hernaus, Maric & Černe (2019) ที ่ศึกษาเกี ่ยวกับการออกแบบงานเพื ่อสงเสริม
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมพบวา พนักงานที่มีอายุมากกวา มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมนอยกวา คนที่มีอายุนอย และสอดคลองกับผลการวิจัยของ Hanif & Bukhari (2015)  
ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทำงานที่เปนนวัตกรรมและการมีสวนรวมในงาน  
ซึ่งพบวา เม่ืออายุเพ่ิมขึ้น ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมก็เพ่ิมข้ึนดวย 
  3) เมื ่อพิจารณาตามขนาดโรงเรียนระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน กับขนาดของ
โรงเรียน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  
  4) เมื ่อพิจารณาประสบการณการบริหาร พบวา ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมกับประสบการณบริหาร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 หาก
พิจารณาคาเฉลี่ยจะพบวา คนที่มีประสบการณการบริหารนอยกวา มีระดับพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมนอยกวาคนที่มีประสบการณการบริหารมากกวา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่ง
คนที่มีประสบการณมากกวา ยอมผานการทำงาน ผานการคิด การแกปญหามามากวา ซึ่งสอดคลอง
กับผลการวิจัยเกี่ยวกับการใชพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเพื่อใหบรรลุผลการปฏิบัติงานของ 
Leong & Rasli (2014) ที่ระบุวาประสบการณทำงานสงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
และสอดคลองกับผลการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทำงานที่เปนนวัตกรรมและการมี
สวนรวมในงานของ Hanif & Bukhari (2015)  
 5.2.2  ระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎี
และผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
  1) ภาวะผูนำตนเองมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม มีคา
อิทธิพลเทากับ 0.47 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจุบันแนวคิดดานภาวะผูนำตนเอง 
(Self-Leadership) เปนแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนำยุคปจจุบันที่ไดรับความสนใจ ซึ่งแนวคิดภาวะผูนำ
ตนเองมีพื้นฐานอางอิงมาจากแนวคิด ตนเปนผูนำตนเอง (ธิดาวัลย อุนกอง, 2017) โดยภาวะผูนำ
ตนเอง นั้นคือการที่ตัวของเราเองมีอิทธิพลตอตัวของเราเองเพื่อที่จะนำพาและจูงใจตนเอง ไปคนหา
สิ่งที่ตนตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย Houghton, Neck & Manz (2003) การสรางภาวะผูนำใน
ตนเองจึงเปนเรื่องสำคัญในการพัฒนาผูนำยุคใหม ใหมีการเรียนรูและพัฒนาทักษะในการนำตนเองรู 
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จักตนเอง รูจุดแข็งจุดออนตนเอง ดึงศักยภาพและพัฒนาความสามารถของตนเองใหไปสูเปาหมาย
หรือผลลัพธที่ตนเองตั้งไว ปลุกพลังความเปนผูนำที่ซอนอยูภายใน เพื่อสรางอิทธิพลและแรงจูงใจที่
กระตุนใหนำพาตนเองไปสูการลงมือทำอยางมุงม่ัน เรียนรูวิธีการในการกำจัดความกลัวและอดีตที่ฉุด
รั้ง พัฒนาจุดเดนใหดีกวาเดิมและกลาที่จะกาวเดินออกจากเขตสบายของตนเอง (คมกริช นันทะโรจ
พงศ และพิทักษ ศิริวงศ, 2561) มีงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนำตนเองและพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรม โดยผลวิจัยสนับสนุนวาภาวะผูนำตนเองมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นว ัตกรรม  (Kim & Fan, 2018; Arista & Parahyanti, 2018; Omar & Md Sawari, 2019; binti 
Ibus & binti Ismail, 2018; Widyani, Sarmawa, & Dewi, 2017) 
  2) พฤติกรรมแบงปนความรู มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม  
มีคาอิทธิพลเทากับ 0.28 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 จากผลวิจัยดังกลาวชี้ใหเห็นถึง
ความสำคัญของการแบงปนความรูที่มีตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ 
กลุมของคนที่มีเปาหมายที่คลายคลึงกันซึ่งมักจะเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ โดยคนกลุมนี้จะผูกพันกับ
กระบวนการเรียนรูระหวางกัน กลาวคือคนกลุมนี้จะมีปฏิสัมพันธกันเพื่อแบงปนความรูความเขาใจ 
ตลอดจนแลกเปลี่ยนเรียนรูเก่ียวกับประสบการณของตนในประเด็นที่สนใจรวมกันนั้นอยางลึกซึ้งและ
ตอเนื่อง (กมลวรรณ ตังธนกานนท 2561) เม่ือเกิดการแลกเปลี่ยนแลวอาจมีการสรางองคความรูใหม ๆ 
เพื่อชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ ้น (สนอง โลหิตวิเศษ, 2559) เมื่อมีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณและความเชี่ยวชาญภายในกลุม แลวยอมเกิดความรวมมือกันแกปญหาใน
แนวทางใหม ๆ (Wenger & Snyder, 2000) เม่ือแนวทางนั้นถูกนำไปใช ก็จะมีความพยายามท่ีมุงเนน
ไปสูผลลัพธที่จำเปนในการทำใหความคิดนั้นเกิดขึ้น รวมถึงการสรางนวัตกรรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการทำงาน และการพัฒนาผลิตภัณฑใหม ๆ หรือกระบวนการทำงาน แลวนำผลิตภัณฑหรือ
กระบวนการทำงานนั้นมาการทดสอบและปรับปรุงแกไขแกไข (Jong and Hartog, 2010) เมื่อเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน การแบงปนความรูซึ่งกันละกัน อันนำไปสูการเพิ่มความสรางสรรคใน
ระดับบุคคลและระดับองคกร Kmieciak (2020) การศึกษาพฤติกรรมแบงปนความรูกับพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมในหลายงานวิจัยพบวามีอิทธิพลทางบวกตอกัน (Arsawan, Wirga, Rajiani 
& Suryantini, 2020; Asurakkody & Kim, 2020; Munir & Beh, 2019; Fatima & Khan, 2017; 
Phung, Hawryszkiewycz & Chandran, 2017; S. Buranakul et al., 2016; Akhavan, Hosseini, 
Abbasi & Manteghi, 2015) 
  3) ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน  อิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม มีคาอิทธิพลเทากับ 0.01 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ซึ่งประสิทธิภาพเชิง
สรางสรรคแหงตนนั้นมีความสำคัญที่ทำใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนกระบวนการที่กอใหเกิด
ความคิดสรางสรรค  (Bandura, 1997; Tierney and Farmer, 2002) เม ื ่อบ ุคลากรม ีความคิด
สรางสรรคสูงก็จะนำไปสู มีพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่สูงขึ้นดวย (Abdullah, Wahab & 
Shamsuddin, 2019; Jan, Zainal & Lata, 2021; Ji & Yoon, 2021) 
  4)  บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม มีคาอิทธิพลเทากับ -0.27 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อาจเปนเพราะวาโรงเรียน
ไหนมีบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรที่ดี มีการทำงานรวมกันเปนอยางดี มีการสนับสนุนจาก
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ผูบังคับบัญชา มีการใหรางวัลตอบแทนผลการทำงาน โดยสามารถทำงานไดอยางมีอิสระ เมื่อมีการ
ทำงานรวมกันเปนอยางดี อาจไมเกิดการขัดแยงหรือโตเถียงที่จำนำไปสูการเสนอมุมมองที่แตกตาง
ออกไป ซึ่งอาจทำใหพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่ลดลง เมื่อการสรางความคิดไมสามารถ
ดำเนินการไดอยางหลากหลาย ก็ไมเกิดความคิดใหม ๆ ซึ่งความคิดใหม ๆ นี้มีความจำเปนสำหรับการ
ปรับปรุงทุก ๆ อยาง ใหดีขึ ้นจนเกิดเปนนวัตกรรม ซึ่งจำเปนตองสรางกระบวนการที่เปนระบบให
สามารถจัดการความคิดใหม ๆ Myllylä (2019) และในบางโรงเรียนเมื่อผูบริหารมีความคิดใหม ๆ  
ก็อาจจะถูกสมาชิกซึ่งเปนคนที่มีแนวคิดเกา ๆ ตอตานแนวคิดใหม ๆ นั้น หรือเมื่อทำงานรวมกันเปน
เวลานาน การทำงานรวมกันกับคนท่ีมีความคิดเกา ๆ โดยที่ผูบริหารคอยสนับสนุนความคดิใหม ๆ แต
มักจะขัดกับความคิดเกา ๆ หรือความคิดบางอยางอาจมีคาใชจายสูงในการดำเนินงาน Craig (2015) 
ซึ่งอาจจะทำใหผูบริหารโรงเรียนมีแนวคิดการทำงานที่เปนนวัตกรรมนอยลง จากผลการวิจัยฉบับนี้มี
สวนแยงกับงานวิจัยหลายงานดวยกัน เชน Liu, Chow, Zhang & Huang (2019) พบวาบรรยากาศ
เชิงนวัตกรรมในองคกร มีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมสวนบุคคล Shanker, Bhanugopan, 
Van der Heijden & Farrell (2017) พบวา บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร มีอิทธิพลทางบวกตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม Chang & Yang (2012) พบวาบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
มีอ ิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม Hsu & Chen (2017) พบวา ทุนทาง
จิตวิทยาเปนสื่อกลางในความสัมพันธระหวางบรรยากาศของนวัตกรรมในองคกรและพฤติกรรมการ
ทำงานท่ีเปนนวัตกรรม 
 5.2.3  ความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ท่ีพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 จากผลการวิจัย การตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ที ่ผ ู ว ิจัยพัฒนาขึ ้น มีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตกตางจากศูนยอยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคูและคา
สหสัมพันธทุกคูมีคาเปนบวกอยูระหวาง 0.286 ถึง 0.682 ขนาดความสัมพันธอยูในระดับนอยถึง
ระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาลักษณะความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษาเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกต 
 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบวา การตรวจสอบครั้งแรกโมเดลสมการโครงสรางไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี
คาสถิติ คือ คาสัดสวนไค-สแควร 2( / )df  มีคาเทากับ 4.421 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

คาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.068 คาดัชนีความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.917 คาดัชนีวัด
ระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.888 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทยีบ 
(CFI) เทากับ 0.938 และคาดัชนีความสอดคลองเชิงปทัสถาน (NFI) เทากับ 0.921 ซึ่งมีเฉพาะคาดัชนี
ความสอดคลอง (GFI) และดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เพียง 2 คาดัชนีเทานั้นท่ี
ผานเกณฑ 
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 เนื่องจากมีคาสถิติยังไมผานเกณฑ ทางผูวิจัยจึงไดปรับโมเดลใหมเพ่ือทำการตรวจสองครั้ง
ที่สอง โดยพิจารณาความเปนไปไดในเชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model Modification 
Indices : MI) เปนการปรับคาที่โปรแกรมเสนอแนะหรือคามากที่สุดกอน ซึ่งเปนคาสถิติเฉพาะของ
พารามิเตอรแตละตัวมีคาเทากับคาไค-สแควรที ่ลดลง เมื ่อกำหนดใหพารามิเตอรตัวนั ้นเปน
พารามิเตอรอิสระหรือมีการผอนคลายขอกำหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรน้ันไดดวยการกำหนด
ความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกต และความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได (นงลักษณ 
วิรัชชัย, 2542) ซึ ่งผลการปรับโมเดลดังกลาว พบวา คาสัดสวนไค-สแควร ( 2 /df ) มีคาเทากับ 

2.742 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.048 คาดัชนีความ
สอดคลอง (GFI) เทากับ 0.955 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.931 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 0.972 และคาดัชนีความสอดคลองเชิง
ปทัสถาน (NFI) เทากับ 0.957 ซึ่งผานเกณฑทั้ง 6 คา 
 เหตุผลที่ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรางมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษอาจเนื ่องจากเหตุผลสองประการ คือ ประการแรกเปนเหตุผลเกี ่ยวกับโมเดลสมการ
โครงสรางที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น เปนโมเดลที่ไดรับการพัฒนามาจากทฤษฎีและงานวิจัยซึ่งมีความตรงเชิง
เนื ้อหาและความตรงเชิงโครงสราง เนื่องจากในกระบวนการวิจัยไดมีการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และมีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
(Construct Validity) โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
ซึ่งเปนการวิเคราะหโมเดลการวัดของแตละแตละตัวแปรแฝงกอนการปรับโมเดล และในแตละโมเดล
การวัดไดมาจากสังเคราะหองคประกอบหลัก องคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ที่ได
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยในบทที่ 2 เปนโมเดลการวัดที่มีคาสถิติผานเกณฑที่กำหนดทุกโมเดล 
สังเกตไดจากมีคาความเชื่อถือไดของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) คาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ี
ถูกสกัดได (Average Variance Extracted) ดวยองคประกอบ และคาสัมประสิทธิ์การทำนายของ
สมการโครงสราง ทุกโมเดลการวัดมีคามากกวาเกณฑที่กำหนด และประการที่สองเปนเหตุผลที่
เก่ียวกับกลุมตัวอยางคือผูบริหารโรงเรยีนที่กอใหเกิดขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งมีความสอดคลองกับทฤษฎี 
เชน การที่ผูบริหารตองมีการพัฒนาระบบการเรยีนการสอนของโรงเรยีน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
ไปสูการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนตองมีการปรับการเรียนการสอน เพื่อใหตอบโจทยผูเรียนใน
ศตวรรษที่ 21 ที่เนนใน 3 ทักษะคือ 1) ทักษะดานการเรียนรูและนวัตกรรม 2) ทักษะสารสนเทศ ส่ือ
และเทคโนโลยี และ 3) ทักษะชีวิตและอาชีพ โดยโรงเรียนตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรูของ
นักเรียน เพื่อใหนักเรียนไดเรียนรูในสิ่งที่จำเปนสำหรับนักเรียน โดยมุงผลลัพธิ์ใหนักเรียนสามารถ
สรางองคความรูดวยตนเอง และนำความรูที่ไดไปใชในชีวิตประจำวัน ซึ่งการที่จะพัฒนาการเรียนการ
สอนไดนั้น ผูบริหารจำเปนตองมีความเขาใจในระบบการเรียนการสอน ซึ่งทำใหผูบริหารตองหมั่น
ศึกษาหาความรู เขารวมการอบรม เพื่อพัฒนาตนเอง แลกเปลี่ยนแนวคิด สรางองคความรูใหม ๆ แลว
ถายทอดองคความรูและแนวคิดตาง ๆ ไปสูบุคลากรในโรงเรียน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การพัฒนาระบบการเรียนการสอน รวมกันคิดรวมกันทำ จึงจะทำใหการพัฒนาระบบการเรียนการ
สอนของโรงเรียนพัฒนาในทางที่ดีข้ึน จึงอาจเปนสาเหตุท่ีทำใหโมเดลที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและ
งานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หรืออาจจะกลาววาโมเดลที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความ
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สอดคลองกับปรากฎการณจริงในการแสดงออกถึงพฤตกิรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 5.2.4  ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรงผล อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของปจจัยท่ีนำมา
ศึกษาตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถอภิปรายไดดังน้ี  
 1) อิทธิพลทางตรง พบวา คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรง 4 ปจจัยเรียงลำดับจากคามากไป
หานอย คือ ปจจัยภาวะผู นำตนเอง ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู  ปจจัยบรรยากาศเชิง
นวัตกรรมในองคกร และปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ซึ่งมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 
0.47, 0.28, -0.27 และ 0.01 ตามลำดับ ซึ่งจากผลวิจัยดังกลาว พบวา ปจจัยภาวะผูนำตนเองมี
อิทธิพลทางตรงสูงที่สุด ในขณะที่ปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตนไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Dedi Kusdinar & Rutinaias Haholongan 
(2019) ที่ศึกษา ผลของภาวะผูนำตนเองตอพฤติกรรมที่เปนนวัตกรรม โดยคนพบวา ยิ่งระดับภาวะ
ผูนำตนเองเพิ่มขึ้นสงผลใหระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเพิ่มขึ้นดวย และการศึกษาของ 
Kör (2016) เกี ่ยวกับการสงผานภาวะผู นำตนเองของการบริหารที่ม ุ งเนนการประกอบการกับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม พบวาการพัฒนาพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมนั้นจะงายขึ้น
เมื่อมีการเพิ่มทักษะภาวะผูนำตนเองและพบวาบุคคลที่มีภวะผูนำตนเองสูงจะมีพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมที่สูงดวย และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ Carmeli, Meitar & Weisberg (2006) ท่ี
กลาววาภาวะผูนำตนเองจะมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสำคญัตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 2) อิทธิพลทางออม พบวามีปจจัยภาวะผูนำตนเองที่มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรม โดยสงผานปจจัยปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ 0.73 ซึ่งแสดงใหเห็นวาปจจัยภาวะผูนำตนเองมีอิทธิพลทางออมสูงเมื่อสงผานปจจัย
บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
 3) อิทธิพลรวม คาอิทธิพล โดยคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยไดรับอิทธิพลรวมจากภาวะผูนำตนเองสูงสุด มีคาอิทธิพลรวม
ในทิศทางบวกเทากับ 0.47 ซึ่งสามารถสรุปไดวาปจจัยภาวะผูนำตนเองเปนสาเหตุที่สำคัญที่สุดที่
สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 จากขอสรุปดังกลาว แสดงใหเห็นวาผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออม และอิทธิพลรวมของปจจัยที่นำมาศึกษาตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สอดคลองกับสมมติฐานการ
วิจัยที่กำหนดไว 
 ผูวิจัยไดนำโมเดลสมการโครงสราง ตามภาพที่ 4.13 มาเขียนเปนโมเดลพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานเพ่ือนำไปประยุกตใช ดังภาพที่ 5.1 
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ภาพที่ 5.1  โมเดลพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพื่อนำไปประยุกตใช 
 
 จากการวิเคราะหโมเดลจากภาพที่ 4.13 และภาพที่ 5.1 พบวา ปจจัยภาวะผูนำตนเอง
สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม จึงควรสงเสริมใหผูบริหารไดพัฒนาในดานกลยุทธที่
มุงเนนพฤติกรรม กลยุทธรางวัลทีเ่กิดขึ้นจากการทำงานและกลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค 
และปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรู มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยองคกรที่
เนนการเปนชุมชนแหงการปฏิบัติ มีการการสื่อสารที่ดีในองคกร มีการสื่อสารกันผานขอความ และ
บุคลากรมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลยอมสงผลใหพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร
เพิ่มขึ้นดวย ในสวนของปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกรนั้นสงผลในทิศทางตรงกันขามกับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม กลาวคือ หากองคกรใดมีระบบการใหรางวัลที่ดี มีการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา องคกรมีความกลมเกลียวในการทำงานรวมกันและบุคลากรมีอิสระในการทำงาน 
จะทำพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของผูบริหารลดลง นอกจากนี้ปจจัยภาวะผูนำตนเองยังมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยสงผานปจจัยบรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร
และปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน ปจจัยพฤติกรรมการแบงปนความรูยังมีอิทธิพลตอ

ภาวะผูนำตนเอง 

 กลยุทธท่ีมุงเนนพฤติกรรม 

 กลยทุธรางวัลท่ีเกิดขึ้น
จากการทำงาน 

 กลยุทธแบบแผนความคิด
เชิงสรางสรรค 

 

บรรยากาศเชงินวตักรรมใน
องคกร 

 ระบบการใหรางวัล 

 การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา 

 ความกลมเกลียวในการ
ทำงานรวมกัน 

 อิสระในการทำงาน 
พฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรม 

 การสรางความคิด 

 การสงเสริมและ
สนับสนุนความคิด 

 การนำความคิดไปสู
การปฏิบัติ 

ประสิทธภิาพเชงิสรางสรรค 
แหงตน 

 ความคิดคลองตัว  

 ความคิดริเร่ิม  

 ความคิดยืดหยุน  

 การคิดอยางละเอียด
รอบคอบ  

พฤติกรรมการแบงปนความรู 

 ชุมชนแหงการปฏิบัติ 

 การสื่อสารเปนลายลักษณ
อักษร 

 การสื่อสารในองคกร 

 ปฏิสมัพันธระหวางบุคคล 

มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

มีอิทธิพลทางออมตอพฤตกิรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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พฤติกรรมการแบงปนความรูโดยสงผานปจจัยประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน และการสงเสริม
ความคิดคลองตัว ความคิดริเริ่ม ความคิดยืดหยุน และการคิดอยางละเอียดรอบคอบของผูบริหารนั้น
ไมสงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

 
5.3  ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยดังกลาว ขอเสนอแนะจากการวิจัยมี 2 สวนคือ ขอเสนอแนะเพื่อการนำ
ผลการวิจัยไปใชและขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยตอไป ดังนี้ 
 5.3.1  ขอเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช 
  1) จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมมีการแสดงออกทางดาน
การสรางความคิด การสงเสริมและสนับสนุนความคิด และการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก จึงควรสงเสริมใหผูบริหารโรงเรียนไดนำหลักการของพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมไปใชเพ่ือสงเสริมบุคลากรในโรงเรยีน  
  2) จากผลการวิจัยพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมมีการแสดงออกทางดานการสราง
ความคิด ในระดับมากที่สุด ผูบริหารโงเรียนควรเปนผูริเริ่มในการนำผลการวิจัยไปใช เพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียน ใหสามารถคิดวิธีการใหม ๆ ในการทำงานเพื่อแกปญหา มีการระดมความคิดกัน
ในองคกร เพ่ือพัฒนาไปยังผลลัพธขององคกร 
  3) ควรสงเสริมใหผูบริหารไดพัฒนาตนเองในดานการนำความคิดไปสูการปฏิบัติ เพ่ือให
สามารถนำสิ่งท่ีไดคดิไวไปทำออกมาเปนตนแบบหรือผลิตภัณฑ 
  4) ควรมีโครงการสนับสนุน หรืออบรมใหความรูแกบุคลากรในเรื่องภาวะผูนำตนเอง 
เพราะภาวะผูนำตนเองมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
  5) จากผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื ้นฐานที ่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ มีขอเสนอแนะถึงสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ
กระทรวงศึกษาธิการ 
 5.3.2  ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  1) การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาที่ใชกลุมตัวอยางในการศึกษาเปนผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ครั้งตอไปจึงควรทำการศึกษาวิจัยใน
กลุมตัวอยางอ่ืน เชน ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผูบริหารมัธยมศึกษาในสังกัดอ่ืน หรือหนวยงาน
เอกชนอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบโมเดลสมการโครงสรางของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมวามี
ความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร 
  2) ควรมีการศึกษาโมเดลสมการโครงสรางโดยการศึกษา รายละเอียดชวงอายุและ
ประสบการณการบริหาร เพ่ือศึกษาวาระดับอายุในชวงใดที่สามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมไดสูงกวา 
 5.3.3  ขอเสนอแนะสำหรับการเก็บขอมูล 
  ผูวิจัยไดเก็บขอมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จำนวน 30 คน ผานระบบออนไลน 
Google Form ซึ ่งจากการเก็บขอมูลดังกลาว ไดขอมูลกลับมาในชวงแรกไมครบ โดยการตอบ
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แบบสอบถามไมไดใหผูตอบแบบสอบถามระบุชื่อผูตอบ หรือชื่อโรงเรียน ทำใหยากตอการติดตาม 
ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากผูบริหารโรงเรียนโรงเรียนหนึ่งใหแจงผานทางไลนกลุมขอผูบริหารใน
การตอบแบบสอบถามผาน Google Form 
  การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ทางผูวิจัยไดจัดทำแบบสอบถาม Google Form เขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขตละ 1 แบบสอบถาม เพื ่อใหง ายตอการตรวจสอบและติดตาม
แบบสอบถาม และขั้นตอนสุดทายจึงนำขอมูลท้ังหมดมารวมกัน ซึ่งขอมูลท่ีไดกลับมาชวงแรกคอนขาง
นอย ผูวิจัยจึงไดมีการสงหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยไปยังโรงเรียนที่
เปนกลุมตัวอยาง และไดรับขอมูลกลับมาบางสวน ผูวิจัยไดพิจารณาจากแบบฟอรมตอบกลับในเขต
พื้นที่ที่ไมไดตอบกลับมาหรือตอบกลับนอยมากโดยไดสงหนังสือขอความอนุเคราะหไปยังอีเมลของ
โรงเรียนนั้นอีกครั้งหนึ่งและไดรับขอมูลกลับมาบางสวน และผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากเครือขาย
ผูบริหารและศึกษานิเทศก เพื่อใหสงขอความผานทางไลนในกลุมของผูบริหารโรงเรียน และไดขอมูล
กลับมาจำนวนหนึ่งและเพียงพอสำหรับนำไปวิเคราะหตอไป 
  จากปญหาดังกลาว ผูวิจัยขอเสนอแนะการเก็บขอมูลที่ไดผลดี คือ การสงผานกลุมไลน
ของผูบริหารสถานศึกษา ไดรับการตอบกลับมากที่สุด รองลงมาคือการสงเอกสารทางไปรษณีย
ลงทะเบียนไปยังผูอำนวยการเขตพื้นที่การศึกษาและผูอำนวยการสถานศึกษา สวนการสงไปยังอีเมล
ของโรงเรียนไดรับการตอบกลับนอยมาก 
  การสงเอกสารทางไปรษณียลงทะเบียน แมวาจะไดผลมากที ่สุดแตมีคาใชจายสูง
เชนเดยีวกัน ควรหาวิธีการอ่ืนที่สามารถประหยัดคาใชจาย เชน การสงหนังสือไปยังกลองขอความของ
เฟสบุคโรงเรยีนนั้นโดยตรง 
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ตะวันออกเฉียงเหนือ 
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5. ดร.วาที่รอยเอก ทิณกรณ ภูโทถ้ำ ผูอำนวยการโรงเรียนบัวแกวพิทยาคม 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 25 อ.อุบลรัตน จ.ขอนแกน 
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ตารางแสดงความสอดคลองระหวางขอคำถามเพื่อใชในแบบสอบถาม กับ ตัวบงชี้ และนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝงและคำแนะนำเพ่ิมเติม
เพ่ือปรับปรุงสำนวนภาษาของขอคำถามเพ่ือการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ 

ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง
และนิยาม 

ตัวบงชี้ ขอคำถามเพื่อใชในแบบสอบถาม 

ความ
สอดคลอง คำแนะนำเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุง

สำนวนภาษาของขอคำถาม 
+ 0 - 

พฤตกิรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม(Innovative Working Behavior : IWB) 

1. การสรางความคดิ (Idea 
Generation: IG) หมายถึง การคดิหา
ความวิธีการใหม ๆ เพ่ือแกปญหาหรือ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน โดย
มีการระดมความคิดอยางหลากหลาย 
และมุงจุดสนใจไปที่ผลลัพธขององคกร  

1. คิดหาวิธีการใหม ๆ 1. ทานคิดหาวิธีการใหม ๆ ในการทำงาน เพ่ือมุงไปสู
เปาหมายหรือวสิัยทัศนที่องคกรตัง้ไว        

2. คิดหาวิธีการแกปญหา 2. ทานคิดหาวิธีการแกปญหาเมื่อพบอุปสรรคทีเ่กิดข้ึน
จากการทำงาน        

3. คิดเพ่ือปรับปรุงพัฒนา
กระบวนการทำงาน 

3. ทานคิดปรับปรุงพัฒนากระบวนการทำงาน เพ่ือใหได
ผลลัพธที่ดีกวาเดมิเดมิ        

4. การระดมความคดิ 4. ทานมีการระดมความคิดรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อ
พัฒนาโรงเรียนไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว        

5. มุงจุดสนใจไปทีผ่ลลัพธของ
องคกร 

5. ทานมุงจุดสนใจไปที่เปาหมายหรือผลลัพธของ
องคกร         

2. การสงเสริมและสนับสนุนความคิด 
(Idea Promotion : IP) หมายถึง การ
สงเสริมและการคนหาการสนับสนนุ
ความคิดใหม ๆ จากพันธมิตรหรือ 
ผูสนับสนุน มีการระดมทรัพยากร มีการ
สรางความเช่ือมั่นใหเกิดข้ึน เพื่อนำ
ความคิดท่ีไดในเชิงสรางสรรคไปใช และ

1. การคนหาและรวบรวม
พันธมิตร 

1. ทานมีการติดตอประสานงานกับองคกรหรือ
บุคคลภายนอก เพ่ือใหการสนับสนุนแนวความคิดใหม ๆ 
หรือวิธีการใหม ๆ ที่ทานไดคิดรเิริม่ข้ึน        

2. การระดมทรัพยากร 2. ทานมีการระดมทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก
องคกร เพ่ือสนับสนุนการทำงานในองคกรของทาน 

       
3. การสรางความเชื่อมั่น 3. ทานมีการสรางความเช่ือมั่นในการทำงานใหกับ

บุคคลหรือองคกรอ่ืน        
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ตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง
และนิยาม 

ตัวบงชี้ ขอคำถามเพื่อใชในแบบสอบถาม 

ความ
สอดคลอง คำแนะนำเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุง

สำนวนภาษาของขอคำถาม 
+ 0 - 

สงตอไปยังผูมีสวนไดสวนเสีย โดย
ยอมรับความเสีย่งท่ีอาจเกิดข้ึน 

4. การสงตอความคดิ 4. เมื่อทานมีแนวคิดใหม ๆ หรือวิธกีารพัฒนางานใหม ๆ 
ทานมีการถายทอดความคดิหรือวธีิการนั้นไปยังบุคคล
อ่ืน        

5. การยอมรับความเสีย่ง 5. เมื่อทานตัดสินใจในเรื่องใด ๆ แลว ทานยอมรับความ
เสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึน        

3. การนำความคดิไปสูการปฏิบัติ (Idea 
Realization : IR) หมายถึง การเปลี่ยน
ความคิดของนวัตกรรมที่มีอยูให
กลายเปนผลลัพธหรือผลติภณัฑท่ี
สามารถจับตองไดและมีมลูคา จากตัว
ตนแบบท่ีไดสรางหรือพัฒนาขึ้น แลวนำ
ผลลัพธหรือผลิตภัณฑน้ันมาเขาสู
กระบวนทดสอบและการแกไข โดยมี
การวางแผนตั้งแตข้ันเริ่มตนจนถึง
ขั้นตอนการนำแนวคดิ ไปปฏิบตัิและ
เปนผลติภณัฑ มีการประเมิน
กระบวนการทำงานยอนกลับไปสู
แนวคิดเดิม มีการประยุกตใชนวัตกรรม
เพ่ือนำไปสูการเปลี่ยนแปลงสำหรบับาง
สิ่งบางอยาง  

1. การเปลี่ยนแนวคดิเปนผลลัพธ 1. เมื่อทานมีแนวคิดหรือวิธีการแลวทานมีการเปลี่ยน
แนวคดิหรือวิธีการนั้นใหกลายเปนผลลัพธ        

2. การสรางและพัฒนาตนแบบ 2. ทานสามารถนำแนวคดิของทานไปสรางหรือพัฒนา
เปนตนแบบหรือเปนนวตักรรมได        

3. การวางแผนและนำไปปฏิบัต ิ 3. ทานมีการวางแผนการทำงานตัง้แตข้ันเริ่มตนจนถึง
ข้ันตอนการปฏิบติังานข้ันสุดทาย        

4. การประเมินกระบวนการ
ทำงานยอนกลับไปสูแนวคิดเดิม 

4. ทานมีการประเมินผลการทำงานและมีการใหขอมูล
ยอนกลับไปสูจุดเริ่มตน        

5. การประยุกตใช 5. ทานนำสิ่งที่ทานสรางหรือพัฒนาขึ้นไปประยุกตใชให
เกิดประโยชนตอองคกร 

       
พฤตกิรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : KS) 
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4. ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community 
of Practice : CoP) หมายถึง กลุม
บุคคล ที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน 
พยายามทำบางสิ่งบางอยางรวมกัน เพื่อ
แลกเปลีย่นเรยีนรู และสรางองคความรู
ใหม ๆ มีความไววางใจ และเชื่อมัน่ใน
การแลกเปลี่ยนขอมลู ความรู 
ประสบการณ ความเช่ียวชาญระหวาง
กันภายในกลุมอยางตอเนื่อง เพื่อรวมกัน
แกปญหาหรือเพ่ือพัฒนาประสิทธภิาพ
การทำงานใหดีขึ้น โดยสรางความ
รับผิดชอบรวมกันระหวางบุคคล กลุม
และสถานที ่

1. ความสนใจในเรื่องเดยีวกัน 1. ทานมีความสนใจในการทำงานหรือทำกิจกรรมเรื่อง
เดียวกันกับผูใตบังคับบัญชา        

2. การทำบางอยางรวมกัน 2. ทานมีการทำกิจกรรมรวมกันกับผูใตบังคับบัญชา
อยางสม่ำเสมอ        

3. การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสราง
องคความรูใหม 

3. ทานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อ
สรางองคความรูใหม        

4. ความไววางใจ 4. ทานและผูใตบังคับบญัชามีความไววางใจซึ่งกันและ
กัน        

5. ความเช่ือมั่น 5. ทานและผูใตบังคับบญัชามีความเช่ือมั่นซึ่งกันและกัน        
6. ความรับผดิชอบรวมกัน 6. ทานมีสวนในการรวมรับผดิชอบกับผูใตบังคับบัญชา

ในการทำงานตาง ๆ 

       
5. การสื่อสารเปนลายลักษณอักษร 
(Written Communication : WC) 
หมายถึง วิธีการที่จะสงสารหรือขอความ
ใหกับผูรับไดเขาใจถึงความหมายของ
สารน้ัน โดยผานชองทางตาง ๆ เชน 
บันทึก รายงาน จดหมาย แฟกซ อีเมล 
SMS รายการอิเล็กทรอนิกสตาง ๆ 
วารสารขององคกร คูมือรายงานความ
คืบหนา คูมือนโยบาย คำบรรยาย

1. การสงขอความไปยังผูรับผาน
ชองทางตาง ๆ  

1. ทานมีการสงเอกสารหรือขอความเพ่ือสื่อสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาผานชองทางตาง ๆ        

2. การเลือกใชคำหรือประโยคท่ี
เหมาะสม 

2. การสงเอกสารหรือขอความใหผูใตบังคับบัญชานั้น 
ทานมีการเลือกใชคำหรือประโยคที่เหมาะสมในการ
สื่อสาร        

3. ผูรับเขาใจความหมาย 3. ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจความหมาย
ในเอกสารหรือขอความที่ทานสง        

4. สามารถตรวจสอบยอนหลังได 4. ทานสามารถตรวจสอบการสงเอกสารหรือขอความ
ยอนหลังได        
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ลักษณะงาน โดยมีการเลือกใชคำหรือ
ประโยคท่ีเหมาะสม สามารถเก็บรักษา
ไวไดเปนระยะเวลานาน และตรวจสอบ
ยอนหลังเพ่ืออางอิงได 
6. การสื่อสารในองคกร 
(Organizational Communication : 
OC) หมายถึง การแลกเปลี่ยนหรอืการ
แบงปนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกใน
องคกร การมีปฏสิัมพันธระหวาง
พนักงานในองคกร เพ่ือใหบรรลุ
ประสิทธภิาพและประสิทธิผลของ
องคกร 

1. นำเทคโนโลยีสื่อสารมาใชใน
การแลกเปลี่ยนขอมลูขาวสาร 

1. ทานไดนำเทคโนโลยมีาใชในการแลกเปลี่ยนขอมลู
ขาวสารในองคกร 
          

2. การแลกเปลี่ยนขอมลูขาวสาร
ระหวางสมาชิกในองคกร 

2. องคกรของทานมีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร
ระหวางสมาชิกกับสมาชิกในองคกร 
          

3. การแบงปนขอมูลขาวสาร
ระหวางสมาชิกในองคกร 

3. องคกรของทานมีการแบงปนขอมูลขาวสารระหวาง
สมาชิกกับสมาชิกในองคกร        

4. การมีปฏสัิมพันธระหวาง
พนักงานในองคกร 

4. สมาชิกในองคกรของทานมีปฏิสัมพันธในการทำงาน
รวมกัน         

7. ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Personal 
Interaction : PI) หมายถึง 
ความสัมพันธทางสังคมระหวางคนสอง
คนหรือมากกวานั้น มีสวนรวมในการ
แลกเปลีย่นความคดิเห็นซึ่งกันและกัน มี
การทำกิจกรรมรวมกัน จนเกิดความ

1. ความสัมพันธทางสังคมระหวาง
คนสองคนหรือมากกวา 

1. บุคลากรในองคกรของทานมีความสัมพันธทางสังคม
ในดานการทำงานรวมกัน        

2. มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

2. บุคลากรในองคกรของทานมีสวนรวมในการ
แลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึ่งกันและกัน        

3. ความผูกพันท่ีนำไปสูมิตรภาพ
ระหวางบุคคลเปนมติรภาพ  

3. บุคลากรในองคกรของทานมีการทำงานรวมกันมี
ความผูกพันที่นำไปสูมติรภาพในการทำงาน 
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ผูกพันจนนำไปสูมติรภาพระหวางบุคคล 
และตางฝายตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 

4. มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 4. บุคลากรในองคกรของทานมีอิทธิพลตอการทำงานซึ่ง
กันและกัน        

ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL)  

8. กลยทุธท่ีมุงเนนพฤติกรรม 
(Behavior-Focused Strategies : 
BFS) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
ขยายมุมมองภาวะผูนำตนเอง เปน
พฤติกรรมจากภายในที่ชวยในการ
ควบคุมตนเอง ชวยลดความประหมา
และชวยจัดการกับพฤติกรรมทีไ่มพึง
ประสงค เพ่ือเพิม่ประสิทธภิาพของแต
ละบุคคล ใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตั้งไว 
ประกอบดวย การสังเกตตนเอง (Self-
Observation) การกำหนดเปาหมาย
ดวยตนเอง (Self-Goal Setting) การให
รางวลัตนเอง (Self-Rewards) การ
วางแผนตระเตรียมการกอนการ
ปฏิบัติงานจริง (Self-Cueing) การ
ตำหนิตนเอง (Self-Criticism) 

1. การสังเกตตนเอง 1. ทานมีการสังเกตนเองโดยตระหนักรูวาทานกำลังจะ
ทำอะไร        

2. การกำหนดเปาหมายดวย
ตนเอง 

2. ทานมีการกำหนดเปาหมายการทำงานดวยตนเอง 
         

3. การใหรางวลัตนเอง 3. ทานใหรางวัลตนเองเมื่อทำบางอยางบรรลผุลสำเร็จ 
       

4. การวางแผนตระเตรียมการ
กอนการปฏิบัติงานจริง  

4. ทานมีการวางแผนตระเตรียมการกอนการปฏิบัติงาน
จริง         

5. การตำหนิตนเอง 5. ทานตำหนิตัวเองเมื่อทำบางอยางผิดพลาดหรือไม
สำเรจ็ตามเปาหมาย 

       
9. กลยทุธรางวัลท่ีเกิดขึ้นจากการ
ทำงาน (Natural Reward Strategies : 

1. กลยทุธท่ีเนนความสุขและ
สนุกสนานของงานหรือกิจกรรม 

1. ทานมีความสุขและสนุกสนานกับงานหรือกิจกรรมท่ี
ทำอยู        
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NRS) หมายถึง กลยุทธท่ีเนนความสุข 
ความสนุกสนานของงานหรือกิจกรรม 
ออกแบบมาเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจภายใน ให
เกิดการทำงานที่ประสิทธิภาพมากข้ึน 
เพ่ือใหเกิดความรูสึกชื่นชมใน
ความสำเร็จของตนเอง อันจะนำไปสู
ความรูสึกรับรูความสามารถของตนเอง
และสามารถสรางนวตักรรมจากการ
ทำงานได 

2. แรงจูงใจภายในใหเกิดการ
ทำงานที่ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. ทานมีแรงจูงใจจากภายในเพ่ือกระตุนตนเองในการ
ทำงานใหประสิทธิภาพมากข้ึน        

3. ความรูสึกชื่นชมในความสำเร็จ
ของตนเอง 

3. ทานรูสึกช่ืนชมในความสำเร็จของตนเอง เมื่องานที่
ทำสำเรจ็ลลุวง        

4. ความรูสึกรับรูความสามารถ
ของตนเอง 

4. ทานสามารถรูสึกรบัรูไดถึงความสามารถของตนเอง 
       

5. การสรางนวัตกรรมจากการ
ทำงาน 

5. ทานมีแรงจูงใจในการสรางนวัตกรรมจากการทำงาน 
เพ่ือพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

       
10. กลยทุธแบบแผนความคิดเชิง
สรางสรรค (Constructive Thought 
Pattern Strategies : CPS) หมายถึง กล
ยุทธที่ออกแบบมาเพ่ืออำนวยความ
สะดวกในการสรางรูปแบบหรือวิธีคิดเชิง
สรางสรรค เพ่ือปรับปรุงหรือพัฒนาการ
ทำงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ประกอบดวย การระบุและแทนที่ความ
เช่ือและสมมติฐานที่ผิดปกติ การสราง
มโนภาพและการพูดกับตนเองในเชิงบวก 

1. การสรางรูปแบบความคดิ
สรางสรรค 

1. ทานสามารถสรางรูปแบบการคดิหรือวิธคิีดเชิง
สรางสรรคเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น        

2. นิสัยการคดิที่สงผลกระทบใน
เชิงบวก 

2. ทานมีนิสัยการคดิในเชิงบวก 
         

3. การระบุและแทนที่ความเชื่อ
และสมมติฐานที่ผิดปกต ิ

3. ทานสามารถระบุและแทนท่ีความเช่ือและสมมติฐาน
ที่ผิดดวยความเช่ือหรือสมมติฐานท่ีถูกตองได        

4. การสรางมโนภาพ 4. ทานสามารถสรางมโนภาพใหเกิดขึ้นภายในใจ
ลวงหนากอนที่งานนั้นจะสำเร็จ        

5. การพูดกับตนเองในเชิงบวก 5. ทานพูดเชิงบวกกับตนเองอยางสม่ำเสมอ 
       

บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate : OIC)  

11. ระบบการใหรางวลั (Reward 
System : RS) หมายถึง ระบบที่

1. การสงเสริมพนักงานใหเกิดการ
ทำงานที่มีประสิทธภิาพ 

1. ทานมีการสงเสริมและสนับสนนุการทำงานของ
บุคลากรใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธภิาพ        
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ออกแบบขึ้นมาเพ่ือสงเสริมหรือกระตุน
พนักงาน ใหเกิดการทำงานที่มี
ประสิทธภิาพมากกวาเดิม เชน การเพ่ิม
เงินเดือน โบนัส หรือการเลื่อนตำแหนง
ที่สูงข้ึน เพ่ือใหพนักงานบรรลุเปาหมาย
ตามท่ีองคกรตั้งไว โดยยดึพ้ืนฐานจากผล
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน หรือจาก
ปจจัยอ่ืน ๆ ที่องคกรกำหนดข้ึน 

2. กระตุนพนักงานใหเกิดการ
ทำงานที่มีประสิทธภิาพ 

2. ทานมีการกระตุนบุคลากรใหเกิดการทำงานท่ีมี
ประสิทธภิาพ        

3. การบรรลุเปาหมายขององคกร 3. ทานมีระบบการจัดการท่ีดีเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร        

4. ความแตกตางในการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล 

4. ทานคำนึงถึงความแตกตางในการปฏิบัติงานของแต
ละบุคคล 

       
12. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
(Support from Superiors : SS) 
หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะชวยเหลือ 
สนับสนุน ทั้งในดานของการให
คำแนะนำ การจัดหาทรัพยากร การ
อำนวยความสะดวก เพื่อใหผูปฏิบตัิงาน
บรรลเุปาหมาย โดยผูใตบังคบับญัชา
สามารถรับรูได 

1. ความตั้งใจชวยเหลือ 1. ทานมีความตั้งใจในการชวยเหลือบุคลากรเพ่ือให
ผูปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย        

2. การใหคำแนะนำ 2. ทานใหคำแนะนำในการทำงานแกบุคลากร        
3. การจัดหาทรัพยากร 3. ทานจัดหาทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือสนับสนุนการทำงาน

ของบุคลากร        
4. การอำนวยความสะดวก 4. ทานมีการอำนวยความสะดวกในการทำงานแก

บุคลากร        
5. ผูใตบังคบับัญชาสามารถรับรู
ได 

5. ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถรับรูไดวาไดรับการ
ชวยเหลือและสนับสนุนจากทาน     

13. ความกลมเกลียวในการทำงาน
รวมกัน (Group Cohesion : GC) 
หมายถึง ความสามัคคีในการทำงานและ
การเช่ือมโยงการทำงานรวมกัน โดยมี

1. ความสามัคคีในการทำงาน
รวมกัน  

1. องคกรของทานมีความสามัคคีในการทำงานรวมกัน 
       

2. การเช่ือมโยงการทำงานรวมกัน  2. องคกรของทานมีการเชื่อมโยงการทำงานระหวาง
บุคลากร         
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ความผูกพันทางสังคมและความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของกลุม โดยมีเปาหมายเพื่อให
บรรลุวตัถุประสงคตามท่ีกลุมกำหนดข้ึน 

3. ความผูกพันทางสังคม  3. องคกรของทานมีความรูสึกผูกพันทางสังคมเมื่อได
ทำงานรวมกัน        

4. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
กลุม 

4. องคกรของทานมีความเปนเอกภาพในการทำงาน 
         

14. อิสระในการทำงาน (Job 
Autonomy : JA) หมายถึง การทีบุ่คคล
มีอิสระในการคิด อิสระในการทำงาน 
ไดรับการเปดโอกาสใหแสดง
ความสามารถ ไดลงมือทำดวยตนเอง
อยางเต็มท่ี โดยใชความรู ทักษะ 
ความสามารถของตน เพ่ือใหสามารถ
ดำเนินงานหรือปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธภิาพ เปนท่ีประจักษตอบคุคล
อื่น 

1. อิสระในการคดิ 1. บุคลากรในองคกรของทานมีอิสระในการคดิ        
2. อิสระในการทำงาน 2. บุคลากรในองคกรของทานมีอิสระในการทำงาน 

       
3. เปดโอกาสใหแสดง
ความสามารถ 

3. บุคลากรในองคกรของทานมีโอกาสแสดง
ความสามารถอยางเต็มที ่        

4. การลงมือทำดวยตนเอง 4. บุคลากรในองคกรของทานสามารถลงมือทำหรือ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเองโดยไมตองสั่ง 
  

     
ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CSE)  

15. ความคิดคลองตวั (Fluency : FLU) 
หมายถึง ความสามารถในการสราง
ความคิดท่ีแตกตางกันเปนจำนวนมาก
และไมซ้ำกันในเรื่องเดียวกันภายในเวลา

1. การสรางความคดิท่ีแตกตางกัน
เปนจำนวนมากและไมซำ้กันใน
เรื่องเดียวกันภายในเวลาที่จำกัด 

1. ทานสามารถสรางความคิดที่แตกตางกันเปนจำนวน
มากและไมซำ้กันในเรื่องเดียวกันภายในเวลาที่จำกัดได 
         

2. ใชถอยคำอยางคลองแคลว 2. ทานสามารถใชถอยคำไดอยางคลองแคลว 
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ที่จำกัด โดยนำไปสูการคดิท่ีมีคณุภาพ
เพ่ือการแกปญหาอยางมีประสิทธภิาพ 
โดยแบงเปน 3 ดาน คือ ดานการใช
ถอยคำอยางคลองแคลว ดานการโยง
ความสัมพันธของถอยคำที่เหมือนกัน
หรือคลอยกันไดมากที่สุดภายในเวลาที่
จำกัด และดานการใชคำมาเรยีงประโยค
ไดอยางรวดเร็ว 

3. คิดหาถอยคำที่เหมือนกันหรือ
คลอยกันไดมากที่สดุภายในเวลาที่
จำกัด 

3. ทานสามารถคดิหาถอยคำที่เหมือนกันหรือคลอยกัน
ไดมากท่ีสุดภายในเวลาที่จำกัด 
         

4. นำคำมาเรียงกันอยางรวดเร็ว
เพ่ือใหไดประโยคทีต่องการ 

4. ทานสามารถนำคำมาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหได
ประโยคท่ีตองการ 

       
16. ความคิดริเริ่ม (Originality : ORI) 
หมายถึง ความคิดที่แปลกใหม แตกตาง
จากความคิดธรรมดาทั่วไป หรือ
ความคิดท่ีไมซ้ำกับความคิดของคนอ่ืน 
หรือการดดัแปลงจากความคิดเดิมแลว
นำมาประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหม ความ
ริเร่ิมอาจแสดงออกในรูปลักษณะทาง
ผลผลติหรือกระบวนการคดิ และเปน
ความคิดท่ีเปนประโยชนตอตนเองและ
สังคม 

1. ความคิดท่ีแปลกใหม 1. ทานมีความคิดที่แปลกใหมอยูเสมอ        
2. ความคิดท่ีแตกตางจาก
ความคิดธรรมดา 

2. ทานมีความคิดที่แตกตางจากความคิดธรรมดา 
         

3. ความคิดท่ีไมซ้ำกับความคิดคน
อื่น 

3. ทานมีความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดของคนอื่น 
         

4. การดัดแปลงจากความคดิเดมิ
แลวนำมาประยุกตใหเกิดเปนสิ่ง
ใหม 

4. ทานสามารถดดัแปลงจากความคิดเดิมแลวนำมา
ประยุกตใหเกิดเปนความคิดใหม 

       
17. ความคิดยดืหยุน (Flexibility : 
FLE) หมายถึง ความสามารถในการคิด
หาคำตอบ ไดหลายทิศทางหลายแง
หลายมมุ สามารถแตกประเด็นความคดิ

1. การคิดหาคำตอบไดหลาย
ทิศทางหลายแงหลายมุม 

1. ทานสามารถคดิหาคำตอบไดหลากหลายทิศทาง
หลายแงหลายมมุได        

2. การจัดหมวดหมูประเด็น
ความคิด 

2. ทานสามารถจัดหมวดหมูประเด็นความคิดได 
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ออกเปนหมวดหมูความคิดตาง ๆ อยาง
เปนอิสระและหลายทิศทาง ไมมีการ
จำกัดขอบเขต แบงออกเปน ความคิด
ยืดหยุนท่ีเกิดขึ้นทันที และความคดิ
ยืดหยุนทางดานการดดัแปลง 

3. มีการคิดเปนอสิระไมจำกัด
ขอบเขต 

3. ทานสามารถคดิไดอยางอิสระไมจำกัดขอบเขต 
         

4. มีความสามารถในการดัดแปลง
ความรูใหเกิดประโยชน 

4. ทานมีความสามารถในการดัดแปลงความรูแลว
นำไปใชใหเกิดประโยชนได 

       
18. การคิดอยางละเอียดรอบคอบ 
(Elaboration : ELA) หมายถึง การคิด
ในรายละเอียดอยางเปนข้ันเปนตอน 
เพ่ือขยายหรือตกแตงความคิดหลกัให
สมบูรณข้ึน โดยไมละเลยในรายละเอียด
เล็ก ๆ นอย ๆ และสามารถอธิบายให
เห็นภาพไดอยางชัดเจน 

1. การคิดในรายละเอียดอยาง
เปนข้ันเปนตอน 

1. ทานสามารถคดิในรายละเอียดอยางเปนข้ันเปนตอน 
       

2. การขยายหรือตกแตงความคดิ
หลักใหสมบูรณ 

2. ทานสามารถขยายหรือตกแตงความคิดหลักให
สมบูรณ        

3. ไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ 
นอย ๆ 

3. ทานไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ นอย ๆ 
         

4. สามารถอธิบายใหเห็นภาพได
ชัดเจน 

4. ทานสามารถเห็นภาพของความคิดน้ันไดอยางชัดเจน 
       



218 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะหคา IOC 
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ตารางแสดงการหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Consistency : IOC) ของขอคำถามแตละขอ
จากการประเมินของผูเชี่ยวชาญทางดานเน้ือหา จำนวน 5 ทาน 

ขอ 

ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) 

ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม(Innovative Working Behavior : IWB) 

การสรางความคิด (Idea Generation: IG) 

1 +1 0 +1 +1 0 0.60 ใชได 

2 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

3 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

การสงเสริมและสนับสนุนความคิด (Idea Promotion : IP)  

6 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

10 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

การนำความคิดไปสูการปฏิบัติ (Idea Realization : IR)  

11 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

12 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

13 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

14 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

15 +1 +0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

องคประกอบพฤติกรรมการแบงปนความรู (Knowledge Sharing Behavior : KS) 

องคประกอบยอยที่ 1 ชุมชนแหงการปฏิบัติ (Community of Practice : CoP)  

16 +1 -1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

17 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ขอ 

ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) 

ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

18 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

19 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

20 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

21 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 การส่ือสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communication : WC) 

22 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

23 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

24 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 3 การส่ือสารในองคกร (Organizational Communication : OC)  

26 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

27 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

28 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

29 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 4 ปฏิสัมพนัธระหวางบุคคล (Personal Interaction : PI)  

30 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

31 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

32 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

33 +1 +1 +1 +1 +0 0.80 ใชได 

องคประกอบ ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership : SL)  

องคประกอบยอยที่ 1 กลยุทธที่มุงเนนพฤติกรรม (Behavior-Focused Strategies : BFS)  

34 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

35 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

36 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ขอ 

ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) 

ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

37 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

38 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
องคประกอบยอยที่ 2 กลยุทธรางวัลที่เกิดข้ึนจากการทำงาน (Natural Reward Strategies : 
NRS) 

39 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

40 +1 0 +1 +1 0 0.60 ใชได 

41 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

42 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

43 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
องคประกอบยอยที่ 3 กลยุทธแบบแผนความคิดเชิงสรางสรรค (Constructive Thought 
Pattern Strategies : CPS)  

44 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

45 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

46 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

47 +1 -1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

48 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
องคประกอบ บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร (Organizational Innovation Climate : 
OIC)  

องคประกอบยอยที่ 1 ระบบการใหรางวัล (Reward System : RS)  

49 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

50 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

51 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

52 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Support from Superiors : SS)  

53 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

54 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ขอ 

ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) 

ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

55 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

56 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

57 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 3 ความกลมเกลียวในการทำงานรวมกัน (Group Cohesion : GC)  

58 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

59 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

60 +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชได 

61 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 4 อิสระในการทำงาน (Job Autonomy : JA)  

62 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

63 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

64 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

65 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน (Creative Self-Efficacy : CSE)  

องคประกอบยอยที่ 1 ความคิดคลองตัว (Fluency : FLU)  

66 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

67 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

68 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

69 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 2 ความคิดริเริ่ม (Originality : ORI)  

70 +1 -1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

71 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

72 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

73 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 



223 
 

ขอ 

ผลการใหคะแนนของผูเชี่ยวชาญ คาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) 

ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

องคประกอบยอยที่ 3 ความคิดยืดหยุน (Flexibility : FLE)  

74 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

75 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

76 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

77 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

องคประกอบยอยที่ 4 การคดิอยางละเอยีดรอบคอบ (Elaboration : ELA)  

78 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

79 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชได 

80 +1 0 +1 +1 0 0.60 ใชได 

81 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชได 
 

 
 
  



224 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของสำนวนภาษา 
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ตารางแสดงผลการตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของสำนวนภาษา 
 

ขอท่ี ขอคำถาม 
ไมมีการ
แกไข 

มีการแกไขปรับปรุง 

1 ทานคิดหาวิธีการใหม ๆ ในการทำงาน 
เพ่ือมุงไปสูเปาหมายหรือวิสัยทัศนที่
องคกรตั้งไว 

 ทานมกีารศึกษาเรียนรูและแสวงหา
ความรูเพื่อหาวิธีการใหม ๆ ในการ
ทำงาน เพื่อมุงไปสูเปาหมายหรือ
วิสัยทัศนที่องคกรตั้งไว 

2 ทานคิดหาวิธีการแกปญหาเมื่อพบ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน 

  

3 ทานคิดปรับปรุงพัฒนากระบวนการ
ทำงาน เพ่ือใหไดผลลัพธท่ีดีกวาเดิม
เดิม 

  

4 ทานมีการระดมความคิดรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อพัฒนาโรงเรียน
ไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 

  

5 ทานมุงจุดสนใจไปที่เปาหมายหรือ
ผลลัพธขององคกร  

  

6 ทานมีการติดตอประสานงานกับองคกร
หรือบุคคลภายนอก เพ่ือใหการ
สนับสนุนแนวความคิดใหม ๆ หรือ
วิธีการใหม ๆ ที่ทานไดคดิริเริ่มขึ้น 

 ทานใชการติดตอสื่อสารและประสาน 
งานกับองคกรหรือบุคคลภายนอก 
เพื่อใหการสนับสนุนแนวความคิด
ใหม ๆ หรือวิธีการใหม ๆ ที่ทานได
คิดริเริ่มขึ้น 

7 ทานมีการระดมทรัพยากรทั้งภายใน
และภายนอกองคกร เพ่ือสนับสนุนการ
ทำงานในองคกรของทาน 

  

8 ทานมีการสรางความเชื่อมั่นในการ
ทำงานใหกับบุคคลหรือองคกรอื่น 

  

9 เมื่อทานมีแนวคิดใหม ๆ หรือวิธีการ
พัฒนางานใหม ๆ ทานมีการถายทอด
ความคิดหรือวิธีการนั้นไปยังบุคคลอื่น 

 ทานมกีารถายทอดแนวคิดใหม ๆ 
หรือวิธีการพัฒนางานใหม ๆ ไปยัง
บุคคลอ่ืน 

10 เมื่อทานตัดสินใจในเรื่องใด ๆ แลว 
ทานยอมรับความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

 ทานมแีผนและวิธีการจัดการความ
เสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

11 เมื่อทานมีแนวคิดหรือวิธีการแลวทานมี
การเปลี่ยนแนวคิดหรือวิธีการนั้นให
กลายเปนผลลัพธ 

  
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ขอท่ี ขอคำถาม 
ไมมีการ
แกไข 

มีการแกไขปรับปรุง 

12 ทานสามารถนำแนวคิดของทานไป
สรางหรือพัฒนาเปนตนแบบหรือเปน
นวัตกรรมได 

  

13 ทานมีการวางแผนการทำงานตั้งแตขั้น
เริ่มตนจนถึงขั้นตอนการปฏิบัติงานข้ัน
สุดทาย 

  

14 ทานมีการประเมินผลการทำงานและมี
การใหขอมูลยอนกลับไปสูจุดเริ่มตน 

  

15 ทานนำสิ่งที่ทานสรางหรือพัฒนาขึ้นไป
ประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคกร 

 ทานนำสิ่งท่ีทานสรางหรือพัฒนาขึ้น
ไปประยุกตใหเกิดประโยชนตอ
องคกร 

16 ทานมีความสนใจในการทำงานหรือทำ
กิจกรรมเรื่องเดียวกันกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

 ทานมกีารสรางคานิยม ความเชื่อใน
องคกร เพ่ือนำไปสูการทำงาน
รวมกัน 

17 ทานมีการทำกิจกรรมรวมกันกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ำเสมอ 

  

18 ทานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อสรางองคความรู
ใหม 

  

19 ทานและผูใตบังคับบัญชามีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน  

 ทานมคีวามไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชา ใหทำงานสำคัญ
ตามที่ทานไดมอบหมาย 

20 ทานและผูใตบังคับบัญชามีความ
เชื่อมั่นซึ่งกันและกัน 

 ทานและผูใตบังคับบัญชามีความ
เชื่อมั่นซึ่งกันและกันในการ
แลกเปลี่ยนขอมูล ความรู และ
ประสบการณ 

21 ทานมีสวนในการรวมรับผิดชอบกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการทำงานตาง ๆ 

 ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
รับผิดชอบกับในการทำงานตาง ๆ 

22 ทานมีการสงเอกสารหรือขอความเพ่ือ
สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาผานชองทาง
ตาง ๆ 

  

23 การสงเอกสารหรือขอความให
ผูใตบังคับบัญชานั้น ทานมีการเลือกใช

  
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คำหรือประโยคที่เหมาะสมในการ
สื่อสาร 

24 ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจ
ความหมายในเอกสารหรือขอความที่
ทานสง 

 ทานมอบหมายหรือสั่งการในงาน
ตาง ๆ แลวผูใตบังคับบัญชาสามารถ
เขาใจและปฏิบัตไิด 

25 ทานสามารถตรวจสอบการสงเอกสาร
หรือขอความยอนหลังได 

  

26 ทานไดนำเทคโนโลยีมาใชในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในองคกร 

 ทานไดนำเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใชในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
ในองคกร 

27 องคกรของทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารระหวางสมาชิกกับสมาชิกใน
องคกร 

  

28 องคกรของทานมีการแบงปนขอมูล
ขาวสารระหวางสมาชิกกับสมาชิกใน
องคกร 

  

29 สมาชิกในองคกรของทานมีปฏิสัมพันธ
ในการทำงานรวมกัน 

  

30 บุคลากรในองคกรของทานมี
ความสัมพันธทางสังคมในดานการ
ทำงานรวมกัน 

  

31 บุคลากรในองคกรของทานมีสวนรวม
ในการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึ่งกัน
และกัน 

 ทานไดสรางเวทีการมีสวนรวมของ
บุคลากรในองคกรของทาน เพื่อให
เกิดการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึ่ง
กันและกัน 

32 บุคลากรในองคกรของทานมีการ
ทำงานรวมกันมีความผูกพันท่ีนำไปสู
มิตรภาพในการทำงาน 

  

33 บุคลากรในองคกรของทานมีอิทธิพลตอ
การทำงานซึ่งกันและกัน 

 บุคลากรในองคกรของทานสามารถ
โนมนาวเพื่อนรวมงาน ใหเขามามี
สวนรวมในการทำงานรวมกัน 

34 ทานมีการสังเกตนเองโดยตระหนักรูวา
ทานกำลังจะทำอะไร 

 เมื่อทานกำลังจะทำบางสิ่งบางอยาง 
ทานคิดไตรตรองอยางมีสติ  
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35 ทานมีการกำหนดเปาหมายการทำงาน
ดวยตนเอง 

  

36 ทานใหรางวัลตนเองเม่ือทำบางอยาง
บรรลุผลสำเร็จ 

  

37 ทานมีการวางแผนตระเตรียมการกอน
การปฏิบัติงานจริง  

  

38 ทานตำหนิตัวเองเมื่อทำบางอยาง
ผิดพลาดหรอืไมสำเร็จตามเปาหมาย 

 เมื่อทานทำบางอยางผิดพลาด
หรือไมสำเร็จตามเปาหมาย ทาน
มักจะใหอภัยตนเอง และไมตำหนิ
ตัวเอง 

39 ทานมีความสุขและสนุกสนานกับงาน
หรือกิจกรรมที่ทำอยู 

  

40 ทานมีแรงจูงใจจากภายในเพ่ือกระตุน
ตนเองในการทำงานใหประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

  

41 ทานรูสึกชื่นชมในความสำเร็จของ
ตนเอง เมื่องานที่ทำสำเร็จลุลวง 

  

42 ทานสามารถรูสึกรับรูไดถึง
ความสามารถของตนเอง 

  

43 ทานมีแรงจูงใจในการสรางนวัตกรรม
จากการทำงาน เพื่อพัฒนางานใหเกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

  

44 ทานสามารถสรางรูปแบบการคิดหรือ
วิธีคิดเชิงสรางสรรคเพ่ือพัฒนางานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

  

45 ทานมีนิสัยการคิดในเชิงบวก  เมื่อเจอปญหาหรืออุปสรรค ทานจะ
ใชทัศนคติเชิงบวก เพื่อแกปญหา
หรืออุปสรรคนั้น 

46 ทานสามารถระบุและแทนท่ีความเชื่อ
และสมมติฐานที่ผิดดวยความเชื่อหรือ
สมมติฐานที่ถูกตองได 

  

47 ทานสามารถสรางนโนภาพใหเกิดข้ึน
ภายในใจลวงหนากอนท่ีงานนั้นจะ
สำเร็จ 

  
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48 ทานพูดเชิงบวกกับตนเองอยาง
สมำ่เสมอ 

  

49 ทานมีการสงเสริมและสนับสนุนการ
ทำงานของบุคลากรใหเกิดการทำงานท่ี
มีประสิทธิภาพ 

  

50 ทานมีการกระตุนบุคลากรใหเกิดการ
ทำงานที่มีประสิทธิภาพ 

  

51 ทานมีระบบการจัดการที่ดีเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 

  

52 ทานคำนึงถึงความแตกตางในการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล 

 ทานมอบหมายการปฏิบัติงานให
ผูใตบังคับบัญชา โดยคำนึงถึง
ความสามารถของแตละบุคคล 

53 ทานมีความตั้งใจในการชวยเหลือ
บุคลากรเพื่อใหผูปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมาย 

  

54 ทานใหคำแนะนำในการทำงานแก
บุคลากร 

  

55 ทานจัดหาทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือ
สนับสนุนการทำงานของบุคลากร 

  

56 ทานมีการอำนวยความสะดวกในการ
ทำงานแกบุคลากร 

  

57 ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถรับรู
ไดวาไดรับการชวยเหลือและสนับสนุน
จากทาน 

 ทานใหความชวยเหลือและใหการ
สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเขา
เหลานั้นสามารถรับรูได 

58 องคกรของทานมีความสามัคคีในการ
ทำงานรวมกัน 

  

59 องคกรของทานมีการเชื่อมโยงการ
ทำงานระหวางบุคลากร  

  

60 องคกรของทานมีความรูสึกผูกพันทาง
สังคมเม่ือไดทำงานรวมกัน 

 บุคลากรในองคกรทานมีความรูสึก
ผูกพันทางสังคมเมื่อไดทำงาน
รวมกัน 

61 องคกรของทานมีความเปนเอกภาพใน
การทำงาน 

  
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62 บุคลากรในองคกรของทานมีอิสระใน
การคิด 

 ทานเปดโอกาสใหบุคลากรในองคกร
ของมีอิสระในการคิด 

63 บุคลากรในองคกรของทานมีอิสระใน
การทำงาน 

 ทานเปดโอกาสใหบุคลากรในองคกร
ของมีอิสระในการทำงาน 

64 บุคลากรในองคกรของทานมีโอกาส
แสดงความสามารถอยางเตม็ที่ 

 ทานเปดโอกาสใหบุคลากรในองคกร
ของแสดงความสามารถในการ
ทำงานอยางเต็มท่ี 

65 บุคลากรในองคกรของทานสามารถลง
มือทำหรือปฏิบัติงานไดดวยตนเองโดย
ไมตองสั่ง 

  

66 ทานสามารถสรางความคิดที่แตกตาง
กันเปนจำนวนมากและไมซ้ำกันในเร่ือง
เดียวกันภายในเวลาที่จำกัดได 

  

67 ทานสามารถใชถอยคำไดอยาง
คลองแคลว 

  

68 ทานสามารถคิดหาถอยคำที่เหมือนกัน
หรือคลอยกันไดมากที่สุดภายในเวลาที่
จำกัด 

  

69 ทานสามารถนำคำมาเรียงกันอยาง
รวดเรว็เพ่ือใหไดประโยคท่ีตองการ 

  

70 ทานมีความคิดที่แปลกใหมอยูเสมอ  ทานมักมีแนวคิดใหม ๆ เกิดขึ้นเสมอ 
71 ทานมีความคิดที่แตกตางจากความคิด

ธรรมดา 
 ทานมคีวามคิดที่แตกตางจาก

ความคิดทั่ว ๆ ไป 
72 ทานมีความคิดที่ไมซ้ำกับความคิดของ

คนอ่ืน 
  

73 ทานสามารถดัดแปลงจากความคิดเดิม
แลวนำมาประยุกตใหเกิดเปนความคดิ
ใหม 

  

74 ทานสามารถคิดหาคำตอบได
หลากหลายทิศทางหลายแงหลายมุมได 

  

75 ทานสามารถจัดหมวดหมูประเด็น
ความคิดได 

  

76 ทานสามารถคิดไดอยางอิสระไมจำกัด
ขอบเขต 

  
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77 ทานมีความสามารถในการดัดแปลง
ความรูแลวนำไปใชใหเกิดประโยชนได 

  

78 ทานสามารถคิดในรายละเอียดอยาง
เปนข้ันเปนตอน 

  

79 ทานสามารถขยายหรือตกแตงความคิด
หลักใหสมบูรณ 

  

80 ทานไมละเลยในรายละเอียดเล็ก ๆ 
นอย ๆ 

  

81 ทานสามารถเห็นภาพของความคดินั้น
ไดอยางชัดเจน 

 ทานสามารถอธิบายใหเห็นภาพของ
ความคิดนั้นไดอยางชัดเจน 
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ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถามฉบับสมบูรณเพื่อการนำไปทดลองใช (Try-out) 

ผานระบบออนไลน Google Form 
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ภาคผนวก ช 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเช่ือม่ัน (Alpha Coefficient 

of Reliability) โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถาม 
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1. ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
1.1. ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามโดยรวมของทุกองคประกอบ 
 
RELIABILITY 
 /VARIABLES=IG1 IG2 IG3 IG4 IG5 IP1 IP2 IP3 IP4 IP5 IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 CoP1 CoP2 CoP3 
CoP4 CoP5 CoP6 WC1 WC2 WC3 WC4 OC1 OC2 OC3 OC4 PI1 PI2 PI3 PI4 BFS1 BFS2 BFS3 BFS4 
BFS5 NRS1 NRS2 NRS3 NRS4 NRS5 CPS1 CPS2 CPS3 CPS4 CPS5 RS1 RS2 RS3 RS4 SS1 SS2 SS3 
SS4 SS5 GC1 GC2 GC3 GC4 JA1 JA2 JA3 JA4 FLU1 FLU2 FLU3 FLU4 ORI1 ORI2 ORI3 ORI4 FLE1 
FLE2 FLE3 FLE4 ELA1 ELA2 ELA3 ELA4 
 /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
 /MODEL=ALPHA 
 /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
 /SUMMARY=TOTAL. 
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1.2 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามองคประกอบพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม 
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1.3 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามองคประกอบพฤติกรรมการแบงปนความรู 
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1.4 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามองคประกอบภาวะผูนำตนเอง 
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1.5 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามองคประกอบบรรยากาศเชิงนวัตกรรมใน
องคกร 
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1.6 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่น (alpha coefficient of reliability) 
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามองคประกอบประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหง
ตน 
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ภาคผนวก ซ 
ผลการวิเคราะหคาสถานภาพของกลุมตัวอยาง 

และผลการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
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1. ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของกลุมตัวอยาง 
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2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
  2.1 ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

 
 
  2.2 ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู 
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  2.3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
     2.3.1 พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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    2.3.2 พฤติกรรมการแบงปนความรู 
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    2.3.3 ภาวะผูนำตนเอง  
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    2.3.4 บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
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    2.3.5 ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 
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  2.4 คาสถิติ Bartlett และคาการทดสอบความเพียงพอของตัวอยางของไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิล 
(Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test for Sampling Adequacy) ของแตละโมเดลการวัด 
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  2.5 ผลวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
     2.5.1 พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
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     2.5.2 พฤติกรรมการแบงปนความรู 
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     2.5.3 ภาวะผูนำตนเอง 
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     2.5.4 บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองคกร 
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     2.5.5 ประสิทธิภาพเชิงสรางสรรคแหงตน 

 
 



298 
 

 

 

 
 

 
 



ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ-สกุล     วาท่ีรอยตร ีศุภณัฏฐ สิริไอศูรย  เศรษฐพงษกร 
วัน เดือน ป เกิด   2 สิงหาคม 2516 
อีเมล     ksupha@kku.ac.th 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2535 มัธยมศึกษาปที่ 6 โรงเรยีนรัตภูมิวิทยา อ.รตัภูมิ จ.สงขลา 
 พ.ศ. 2542 ศษ.บ. (การมัธยมศึกษา) มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 พ.ศ. 2545 ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
 พ.ศ. 2564 ศษ.ด. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
     วิทยาเขตอีสาน 
 
ประวัติการทำงาน 
 พ.ศ. 2542-ปจจุบัน อาจารย โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยขอนแกน 
 
 


