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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของสมรรถนะของบุคลากร และ
การสนับสนุนของผูนําองคการมีตอการสรางนวัตกรรมในองคการ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 303 คน ซึ่งไดมาจากเทคนิคการวิเคราะหขอมูลของแฮรและคณะ 
ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวยตัวแปร 3 ตัวแปร ไดแก สมรรถนะของบุคลากร การสนับสนุนของผูนําองคการ 
และการสรางนวัตกรรมในองคการ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการ
วิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน และการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ ซึ่งผลการวิจัยพบวา โมเดลมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไคสแควร (χ2) เทากับ 48.163 คา p-value เทากับ 0.55 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 
34   χ2/𝑑𝑑𝑑𝑑=1.417 คาดัชนีความสอดคลองของโมเดล (GFI) เทากับ 0.976 คารากที่สองของคาเฉลี่ยของสวน
เหลือคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.037 สมรรถนะของบุคลากรและการ
สนับสนุนของผูนําองคการสงผลอิทธิพลทางบวกตอการสรางนวัตกรรมในองคการ สวนสมรรถนะของบุคลากร
สงอิทธิพลทางออมทางบวกตอการสรางนวัตกรรมในองคการ โดยตัวแปรสาเหตุรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ในการสรางนวัตกรรม สมรรถนะของบุคลากรสงอิทธิพลทางบวกตอการสนับสนุนของผูนําองคการ โดยตัวแปร
สมรรถนะของบุคลากรอธิบายความแปรปรวนในการสนับสนุนของผูนําองคการ 
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Abstract 

 This study aimed to investigate the direct and indirect effects of competency and 
organization support toward positive innovation organization. The subjects of this study were 
303 university employees of Srinakharinwirot University personnel, which were obtained from 
the data analysis technique of Hair et. al. The studied variables consist of 3 variables which 
are the competency of the personnel. Support of organizational leaders and creating 
innovation in the organization. The instrument used in the research was a questionnaire to 
analyze data by analyzing basic statistical values. And analyzing the causal model Which the 
research found that the model is consistent with empirical data. With chi-square (χ2) equal to 
48.163, p-value is 0.55, free degree (df) is 34  χ2/𝑑𝑑𝑑𝑑= 1.417, model consistency index (GFI) is 
0.976, square root of the average of the remaining squares error of the estimation (RMSEA) 
equal to 0.037. And the support of organization leaders Resulting in a positive influence on 
innovation in the organization as for the competency of personnel, it has a direct indirect 
influence on the creation of innovation in the organization. In which the causal variables 
explain the variation in innovation Personnel competencies have a positive influence on the 
support of organizational leaders. The personnel performance variables explain the variance 
in the support of the organizational leaders. 
 
Keywords: Innovation Organization, Competency, Organization Support  
 

บทนํา 
 มหาวิทยาลัยเปนหนวยงานหลักที่มีความสําคัญในการใหการศึกษาแกเยาวชนใหมีความรู
ความสามารถเพ่ือสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ และตามแผนยุทธศาสตรชาติน้ัน การศึกษาจะตองมี
ความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงไปตามเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองทั้งภายในและภายนอกประเทศที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รัฐบาลจึงไดมีการปฏิรูประบบราชการและบุคลากรของรัฐถือวาเปนกลไกลที่
สําคัญในการขับเคลื่อนดังกลาว (คณะกรรมการจัดทํายุทธศาสตรชาติ, 2559) และการจะใหยุทธศาสตรบรรลุ
เปาหมายน้ันตองอาศัย คน ที่มีความรูความสามารถ ซึ่งความรู น้ันจะตองเก่ียวของกับการศึกษาและ
มหาวิทยาลัยก็เปนแหลงการศึกษา 
 รากฐานของปญญาน้ันจะประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ 1) การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมือง 2) เทคโนโลยี 3) การทํางานในรูปแบบใหม (ภควดี วรโรจนศิริกุล และ นิสดารก เวชยานนท, 
2560, น.1885)  ซึ่งปจจัย 3 ประการน้ีจําเปนอยางมากที่จะตองศึกษาเพ่ือจะไดมีการสรางสิ่งใหม ๆ มาที่
เรียกวา “นวัตกรรม” เพ่ือใหทันกับเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซึ่งดานนวัตกรรมใน
มหาวิทยาลัย การริเริ่มการสรางนวัตกรรมในการเรียนการสอนหรือคิดคนในรูปแบบตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย
น้ันมีความสําคัญในการจัดการใหเปนแหลงเรียนรูและสะทอนใหเห็นแนวคิด การพัฒนาและประสิทธิผลที่
เกิดขึ้นใหเปนเปนรูปธรรม มีคุณคาในเชิงวิชาการสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนได 
 ดังน้ันเพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมการสรางนวัตกรรมในมหาวิทยาลัย ผูวิจัยจึงเห็นวาการ
สงเสริมการสรางนวัตกรรมใหสูงและทันสมัย จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากองคการ สนับสนุนจากหัวหนา
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งานและสนับสนุนจากทีมงาน ซึ่งในการสนับสนุนเหมือนการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน คือ เมื่อบุคลากร
ไดรับการสนับสนุน ก็จะทําใหบุคลากรที่มีสมรรถนะอยูแลว จะทําสิ่งที่ตอบแทนกลับคืนใหแกองคการน่ันคือ 
มหาวิทยาลัย ทําใหมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว เพราะมหาวิทยาลัย
มีความจําเปนที่ตองพัฒนาเพ่ือเปนองคการสมัยใหม เพ่ือใหทันตอสถานการณปจจุบัน จากเหตุผลความจําเปน
ดังกลาวการศึกษาความสอดคลองระหวางปจจัยสมรรถนะของบุคลากรกับการสรางนวัตกรรมในมหาวิทยาลัย 
โดยมีการสนับสนุนของผูนําองคการเปนตัวแปรสงผาน เพ่ือนําความรูที่ไดจากการวิจัยในครั้งน้ีไปประยุกตใชใน
การสงเสริมการสรางนวัตกรรมในมหาวิทยาลัย อันจะเกิดประโยชนตอบุคลากร และตอมหาวิทยาลัยในการ
พัฒนานวัตกรรมใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลย่ิงขึ้นตอไป 
 จากความความสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร 
เน่ืองจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งจะมีอิสระและความคลองตัวใน
การบริการจัดการ จึงจะศึกษาวามหาวิทยาลัยจะมีนวัตกรรมใหม ๆ ที่เกิดขึ้นจะตองมีปจจัยใดเขามาที่สงผล
ดังกลาว โดยนําตัวแปรที่มีความเกี่ยวของกับการสรางนวัตกรรม เพ่ือนําความรูที่ไดจากการศึกษาไปประยุกตใช
ในการพัฒนาองคการใหเกิดประโยชนตอองคการ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของสมรรถนะของบุคลากรและการสนับสนุนของผูนําองคการ
มีตอการสรางนวัตกรรมในองคการ  
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของตาง ๆ เพ่ือนําไปสูการสรางกรอบแนวคิดและ
สมมติฐานในการวิจัย ดังน้ี 
 สมรรถนะของบุคลากร 
  สมรรถนะของบุคลากร เปนปจจัยหน่ึงที่มีความสัมพันธตอการสรางนวัตกรรมในองคการ (พัชร
กันย เมธาอัครเกียรติ และ วิโรจน เจษฎาลักษณ, 2561, น.886) เน่ืองจากสมรรถนะเปนปจจัยที่ซอนอยูภายใน
ของแตละบุคคลหรือลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลตอการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล หรือทําใหผลงานของตนเองที่ชัดเจนกวาคนอ่ืนหรือสูงกวามาตรฐาน (Spencer & Spencer, 
1993 as cited in Siriwaiprapan, 2004) สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ไดศึกษา
งานวิจัยของ McClelland (1961) ไดใหความหมายไววา IQ. (ประกอบดวยความถนัดหรือความเช่ียวชาญทาง
วิชาการ ความรู และความมุงมั่นสูความสําเร็จ) ไมใชตัวบอกที่ดีของผลงานและความสําเร็จ แตสมรรถนะ
สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีกวา จึงไดนําแนวคิดดังกลาวมาสรางและพัฒนาระบบ
สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนในทุกตําแหนงกําหนดขึ้นหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค
รวมกัน สมรรถนะดังกลาวประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน คือ 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึงความมุงมั่น และ
ต้ังใจที่จะปฏิบัติหนาที่ใหดี ใหมีประสิทธิผล ซึ่งอาจจะเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผานมา 2) การ
บริการที่ดี หมายถึง ความมุงมั่น ต้ังใจที่จะใหบริการแกผูมาใชบริการ โดยไมเลือกกลุมเปาหมาย ซึ่งจะเกิดขึ้น
จากจิตสํานึกผูใหบริการ 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝรูในอันที่จะสั่งสม
ความรู ความสามารถของตน ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง จนสามารถประยุกตใช
ความรูเพ่ือใชในการปฏิบัติหนาที่ 4) จริยธรรม คือ การปฏิบัติตนในวิถีแหงความดีงาม ความถูกตอง มีคุณธรรม 
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จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และ 5) การทํางานเปนทีม หมายถึง ความต้ังใจ ความพรอมที่จะ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนหรือเปนสวนหน่ึงของทีม  
 การสรางนวัตกรรมในองคการ 
  การสรางนวัตกรรมในองคการ เปนกิจกรรมที่นํามาในการที่พนักงานพยายามทํางานรวมกัน
เพ่ือที่จะกอใหเกิดองคความรูใหมและนําความรูใหมที่เกิดขึ้นมาใชเพ่ือบริหารจัดการ ปรับปรุง หรือวิธีการตาง ๆ 
อันจะนําไปสูการสรางความสําเร็จภายในองคการรวมกัน (Mckeown, 2008) และนวัตกรรมในองคการเปน
การนําความรู ทักษะ และความคิดมาผสมผสานกับความรูความสามารถในดานการบริหารของผูบริหาร เพ่ือมี
การไดเปรียบในการแขงขันในดานธุรกิจแหงนวัตกรรม ซึ่งจะเนนใหเกิดความพึงพอใจในทุก ๆ ฝาย (ศศิประภา 
ชัยประสิทธ์ิ, 2553, น.60-63) ซึ่งปจจัยที่จะเอ้ือตอการสรางนวัตกรรมขององคการ คือ 1) โครงสรางองคการ 
สามารถทําใหเกิดความแตกตางของความสามารถทางดานนวัตกรรมขององคการ เน่ืองจากโครงสรางองคการ
สงผลตอสวนตาง ๆ ที่สําคัญคือการทํางานขององคการ 2) แรงจูงใจ หมายถึง การที่มีสิ่งหน่ึงสิ่งใดมากระตุนทํา
ใหเกิดความพยายามในการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 3) ทรัพยากร มีความสําคัญตอการสราง 
คือ เวลา บุคลากร ขอมูลสารสนเทศ และงบประมาณสนับสนุน ซึ่งจะเกิดขึ้นไมไดถาไมไดรับการสนับสนุนดาน
ที่เพียงพอ 4) ความคิดสรางสรรค คือ กลไกลทางความคิดที่อาศัยจินตนาการ และประสบการณมาผสมผสาน
อยางลงตัวจนไดแนวคิดตาง ๆ ในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 5) ผูนํา คือกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคล
หน่ึงต้ังใจจะใชอิทธิพลตอผูอ่ืนเพ่ือใหปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามที่กําหนด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งการ
ที่องคการจะเปนองคการแหงนวัตกรรมไดน้ันจะตองมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะขององคการ โดยมีการ
สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค พนักงานในองคการมีการเลือกใชความคิดใหมหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
เพ่ือพัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการตาง ๆ หรือการบริการที่มีความใหมตอองคการ กอใหเกิดประโยชนใน
เชิงเศรษฐกิจและสังคม (พยัต วุฒิรงค, 2557) 
  ในองคการน้ันจะมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงอยูภายในองคการ ซึ่งการจะใหบุคลากรน้ันแสดง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานน้ัน ตองเกิดจากการที่บุคลากรที่มีความทุมเทการทํางานใหกับ
องคการ มีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากร และแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ซึ่งจะ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนกฤต แซโคว (2557) พบวา การสนับสนุนจากผูบริหาร แรงจูงใจ และ บรรยากาศ
ที่สรางนวัตกรรมในการปฏิบัติงานสงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน สิ่ง
เหลาน้ีจะสงผลทําใหบุคลากรมีการสรางสมรรถนะในการสรางนวัตกรรม  จึงนําไปสูการต้ังสมมติฐานการวิจัย
ขอที่ 1 และขอที่ 2  
  สมมติฐานขอที่ 1 สมรรถนะของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอการสรางนวัตกรรมใน
องคการ 
  สมมติฐานขอที่ 2 สมรรถนะของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงตอการสนับสนุนของผูนําองคการ 
 การสนับสนุนของผูนําองคการ 
  การสนับสนุนของผูนําองคการ เปนสวนที่สําคัญในการเปลี่ยนแปลงขององคการ จะไมเกิดขึ้น
หากผูนําองคการไมริเริ่มในการสนับสนุนเขาสูการเปลี่ยนแปลง โดยในการเปลี่ยนแปลงจะตองพยายามทําให
พนักงานในองคการยอมรับและมีความรูสึกรวมกันในการเปลี่ยนแปลง (ภาวัฒน พันธุแพ, 2547) ประกอบดวย 
1) การสนับสนุนดานความรู 2) การสนับสนุนดานผลตอบแทน 3) การสนับสนุนดานงบประมาณ ซึ่งสิ่งเหลาน้ี
ทําใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมการตอบแทนใหแกองคการ ซึ่งบุคลากรจะรับรูและทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคการและงานที่ปฏิบัติอยู ซึ่งบุคลากรจะแสดงพฤติกรรมที่สงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่ง
บุคลากรที่มีความรูสึกผูกพันกับองคการทางดานจิตใจจะรูสึกถึงหนาที่ในการสนับสนุนตอความเปนอยูที่ดีของ
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องคการและชวยสรางนวัตกรรมในองคการ ทําใหเกิดความรูสึกวาหัวหนางานหรือองคการไดแสดงความใสใจ
ตอความรูของบุคลากรในการสรางนวัตกรรม ย่ิงองคการใหการตอบสนองความตองการของบุคลากรในดาน
ตาง ๆ หรืออาจกลาวไดวา การใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ ทําใหบุคลากรมีความสุขมาก ก็อยากจะตอบ
แทนโดยสรางสิ่งที่ดีออกมาน่ันคือ นวัตกรรมใหแกองคการน่ันเอง 
  ซึ่งอาจจะสรุปไดวา การสนับสนุนขององคการเปนการที่บุคลากรมีความรูสึกและเช่ือวาองคการ
ใหการชวยเหลือ สนับสนุนในดานตาง ๆ เพ่ือใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางาน จึงกอใหเกิดการสราง
นวัตกรรม เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จตามที่ต้ังเปาหมาย จึงนําไปสูการต้ังสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 
  สมมติฐานขอที่ 3 การสนับสนุนผูนําองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการสรางนวัตกรรมในองคการ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 การวิเคราะหความสอดคลองระหวางปจจัยสมรรถนะของบุคลากรกับการสรางนวัตกรรมในองคการ 
โดยมีการสนับสนุนของผูนําองคการเปนตัวแปรสงผาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวนบุคลากรทั้งสิ้น 
5,586 คน จําแนกเปน บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 1,827 คน บุคลากรสายปฏิบัติการ จํานวน 3,759 คน    
(สวนทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2561) 
 กลุมตัวอยาง 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางเชิงสาเหตุ ในการกําหนดกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยจึงทําการกําหนดโดยใชหลักเกณฑในการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของแฮรและคณะ (Hair, Black, 
Babin & Anderson, 2010) พิจารณารวมดวย โดยที่ขนาดตัวอยางนอยที่สุดที่เปนไปไดในการวิเคราะหดวย

ดานผูนํา 

สมรรถนะของ

บุคลากร 

 

การสรางนวัตกรรม

ในองคการ 
ดานแรงจูงใจ 

ความเช่ียวชาญ

ในงาน 

 

การทํางาน    

เปนทีม 

การยึดมัน่ใน

ความถูกตอง 

ดานการสรางสรรค 

โครงสรางองคการ 

การสนับสนุนของ

ผูนําองคการ 
ดานทรัพยากร 

ดานความรู ดานผลตอบแทน ดานงบประมาณ 

การมุง

ผลสัมฤทธิ ์
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เทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model: SEM) ควรใชขนาดตัวอยาง
ระหวาง 15-20 ตัวอยาง ตอ 1 พารามิเตอรที่เปนตัวแปรทํานาย ผูวิจัยนับจํานวนพารามิเตอรในโมเดลได 15 
พารามิเตอร จึงไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 225 - 300 คน แตเพ่ือเพ่ิมความเช่ือมั่นของขอมูลใหมากขึ้น และ
เพ่ือปองกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามไมสมบูรณ ผูวิจัยจึงแจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 350 ชุด มี
ผูตอบแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาทั้งสิ้น 303 ชุด ซึ่งเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูล จึงไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
303 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดับ จํานวน 3 ฉบับ ประกอบดวย แบบสอบถามการสรางนวัตกรรมในองคการ จํานวน 16 ขอ 
(ปรับปรุงจาก กนกวรรณ ภูไหม, 2559) แบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากร จํานวน 11 ขอ (ปรับปรุงจาก 
อัจฉรา หลอตระกูล, 2557) และแบบสอบถามการสนับสนุนของผูนําองคการ จํานวน 9 ขอ (ปรับปรุงมาจาก 
วิวรรธนี วงศาชโย, 2558)  
  ผลจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงที่เปนองคประกอบ (Factor) 
สรุปไดวา โมเดลการวัดมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางทุกโมเดล พิจารณาไดจากคาไค-สแควร ที่แตกตางจาก
จากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ การตรวจสอบดวยคาไค-สแควรสามารถตรวจสอบจากคาระดับความมี
นัยสําคัญ (P-Value) มากกวา ) 0.05 แสดงวาขอมูลมีความสอดคลองกัน และความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง 

(Construct reliability) ในแตละตัวแปรตองมีคา 𝜌𝜌𝑐𝑐 > 0.50 ของตัวบงช้ีแตละโมเดล (ยุทธ ไกยวรรณ, 
2556) ทั้งน้ีผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหดังกลาวพรอมกับนําเสนอผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย
ดานความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
ซึ่งในแตละตัวแปรมีคามากกวา 0.7 แสดงวา เครื่องมือมีความเช่ือมั่นในระดับสูงที่ยอมรับได (กัลยา วานิชยบัญชา 
และ ฐิตา วานิชยบัญชา, 2557) ดังตาราง 1 ซึ่งกลาวไดวาตัวแปรทั้ง 2 ตัว มีความเช่ือมั่น และความเที่ยงตรง
เชิงโครงสราง 
 
ตาราง 1  คาความเช่ือมั่น และความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 

องคประกอบ 
จํานวน

ขอ 
Cronbach’s 

alpha 
Construct  
Validity 

Construct 
Reliability 

การสรางนวัตกรรมในองคการ 16 
0.970 

(α > 0.7) 
𝜒𝜒2=7.126, df=3, 

p=0.068 
0.56 

(𝜌𝜌𝑐𝑐 > 0.50) 

สมรรถนะของบุคลากร 11 
0.950 

(α > 0.7) 
𝜒𝜒2=0.000, df=1, 

p=0.986 
0.58 

(𝜌𝜌𝑐𝑐 > 0.50) 

การสนับสนุนของผูนําองคการ 9 
0.956 

(α > 0.7) 
𝜒𝜒2=2.370, df=3, 

p=0.499 
0.54 

(𝜌𝜌𝑐𝑐 > 0.50) 

 
 การวิเคราะหขอมูล 
  ผู วิจัยทําการวิเคราะหความสอดคลองระหวางปจจัยสมรรถนะของบุคลากรกับการสราง
นวัตกรรมในองคการ ดวยเทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model: 
SEM) ดวยโปรแกรม AMOS ทั้งน้ีผูวิจัยไดใชเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ดังตาราง 2 
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ตาราง 2  สรุปเกณฑที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010)  
ดัชนีความสอดคลอง เกณฑ (คาที่แสดงความสอดคลอง) เกณฑ (คาที่ยอมรับไดวามีความสอดคลอง) 

χ2 .05 <  p ≤ 1.00 .01 <  p ≤ 0.05 

χ2/𝑑𝑑𝑑𝑑 0 < χ2/𝑑𝑑𝑑𝑑 ≤  2  2 < χ2/𝑑𝑑𝑑𝑑 ≤  3 

RMR 0 ≤  RMR ≤ .05 0.05 ≤  RMR ≤ .08 

RMSEA 0 ≤  RMSEA ≤ .05 0.05 ≤  RMSEA ≤ .08 

NFI .95 ≤ NFI ≤ 1.00 .90 ≤ NFI ≤ 0.95 

CFI .97 ≤ CFI ≤ 1.00 .95 ≤ CFI ≤ 0.97 

GFI .95 ≤ GFI ≤ 1.00 .90 ≤ GFI ≤ 0.95 

 
ผลการวิจัย 
 ผู วิจัยไดทําการวิเคราะหความสอดคลองระหวางปจจัยสมรรถนะของบุคลากรกับการสราง
นวัตกรรมของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยผลวัดดัชนี
ความสอดคลองความกลมกลืนของโมเดลพบวา คา χ2=48.163, df=34, p=0.055, χ2/𝑑𝑑𝑑𝑑=1.417, RMR=0.014, 
RMSEA=0.037, NFI=0.988, CFI=0.996, GFI=0.976 โดยสมรรถนะของบุคลากร และการสนับสนุนของผูนํา
องคการ สงอิทธิพลโดยรวมตอการสรางนวัตกรรมในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคา
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.420 และ ตามลําดับ 0.772 
 ผลจากการศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของการสรางนวัตกรรมในองคการ พบวา
สมรรถนะของบุคลากร และการสนับสนุนของผูนําองคการ สงผลทางบวกตอการสรางนวัตกรรมในองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.213 และ 0.772 ตามลําดับ แตเมื่อ
พิจารณาการสงอิทธิพลทางออมตอการสรางนวัตกรรมในองคการ พบวา สมรรถนะสงอิทธิพลทางออม
ทางบวกตอการสรางนวัตกรรมในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธิอิทธิพล
เทากับ 0.207  
 สมรรถนะของบุคลากรสงอิทธิพลทางตรงตอการสรางนวัตกรรมในองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิพลเทากับ 0.213  โดยตัวแปรสาเหตุรวมกันอธิบายความแปรปรวนในการ
สรางนวัตกรรมในองคการไดรอยละ 73.0 (R2 = 0.73) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 นอกจากน้ียังพบวา 
การสนับสนุนของผูนําองคการสงอิทธิพลทางตรงทางบวกตอการสรางนวัตกรรมในองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.772 โดยตัวแปรสมรรถนะอธิบายความแปรปรวนใน
การสนับสนุนของผูนําองคการไดรอยละ 7.2 (R2 = 0.072) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 โดยมีรายละเอียด
ดังตาราง 3  
 
ตาราง 3 คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของการสรางนวัตกรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ปจจัยเชิงสาเหตุ 

การสนับสนุนของผูนําองคการ การสรางนวัตกรรมในองคการ 

Direct 
Effects 

Indirect 
Effects 

Total 
Effect 

Direct 
Effects 

Indirect 
Effects 

Total 
Effect 

สมรรถนะของบุคลากร 0.268* - 0.268* 0.213* 0.207* 0.420* 
การสนับสนุนของผูนําองคการ - - - 0.772* - 0.772* 
R2 0.072 0.730 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย พบวา อิทธิพลของสมรรถนะของบุคลากรและการสนับสนุนของผูนําองคการที่
สงผลตอการสรางนวัตกรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีประเด็นที่นาสนใจ ดังน้ี 
 1. ตัวแปรสมรรถนะของบุคลากร เมื่อพิจารณาจะเห็นวาตัวแปรสมรรถนะของบุคลากรใหคา
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรการสรางนวัตกรรมในองคการ ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะห 4 
สมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะความเช่ียวชาญในงาน สมรรถนะการทํางาน
เปนทีม และสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกตอง ซึ่งเพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมาย จึงมีความจําเปนที่
ผูบริหารจะตองทราบสมรรถนะทั้ง 4 สมรรถนะน้ีของบุคลากรในองคการเพ่ือประเมินประสิทธิภาพและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งหากบุคลากรในองคการขาดสิ่งหน่ึงสิ่งใดจะมีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงาน
ในองคการน้ัน ซึ่งจะสอดคลองกับงานวิจัยของ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546, น.21) ที่วาความสามารถของ
บุคลากรจะถูกซอนเรนที่มีอยูอยางมหาศาล เพียงแตวาจะไมถูกนํามาใชอยางจริงจัง ซึ่งอาจจะเกิดจากปจจัย
อยาง ๆ เชน แรงจูงใจ ทัศนคติ สิ่งแวดลอมรอบ ๆ ที่ทําใหมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการที่ไม
เกิดประสิทธิภาพ 
 2. ตัวแปรการสนับสนุนของผูนําองคการ เมื่อพิจารณาจะเห็นวาตัวแปรการสนับสนุนของผูนํา
องคการใหคาอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรการสรางนวัตกรรมในองคการซึ่งแสดงใหเห็นวาในการสนับสนุนของ
ผูบังคับบัญชาที่ใหความสําคัญในการทํางานของผูปฏิบัติงานทั้งในดานความรู ดานผลตอบแทน และดาน
งบประมาณ จะทําใหบุคลากรรับรูและความเช่ือของบุคลากรในองคการในสภาพการณดานทั่ว ๆ ไป ที่ไดรับ
การสนับสนุนและการปฏิบัติขององคการตามความคาดหวังของผูปฏิบัติงานเก่ียวกับผลประโยชนทางวัตถุและ
ทางดานจิตใจ (เบญจลักษณ สมเกียรติ, 2544, น.47) จะสอดคลองกับแนวคิดของ Eisenberger & Fasolo, 
(1990) ที่วา การรับรูในการสนับสนุนขององคการ เน่ืองจากบุคลากรในองคการมีการทุมเทในการทํางาน 
เน่ืองจากบุคลากรในองคการมีความเช่ือวาองคการไดใหความหวงใยใหความเปนอยูที่ดีของบุคลากร ซึ่งจะ
พิจารณาจากผลตอบแทนในการปฏิบัติงานในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งจะเกิดความรวมมือเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
ซึ่งการสนับสนุนของผูนําองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวัฒน พันธุแพ (2547) ที่วาการสนับสนุน
เปนสวนที่สําคัญในการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นขององคการ สิ่งตาง ๆ จะไมเกิดขึ้นหากผูนําองคการไมริเริ่ม
ในการสนับสนุนเขาสูการเปลี่ยนแปลง โดยในการเปลี่ยนแปลงจะตองพยายามทําใหพนักงานในองคการ
ยอมรับ และมีความรูสึกรวมกันในการเปลี่ยนแปลง   
 
การนําไปใชประโยชน 
 1. การวิจัยครั้งน้ีสามารถนําไปใชในการกําหนดนโยบาย ในการใหผูนําองคการสนับสนุนใหบุคลากร 
เพ่ิมความรู มีการตอบแทน เพ่ือใหบุคลากรสรางนวัตกรรมใหม ๆ ซึ่งสามารถนําไปประยุกตเพ่ือความเหมาะสม 
สอดคลองกับองคการที่มีความคลายคลึงกัน  
 2. การวิเคราะหวิจัยครั้งน้ี สามารถวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะหโครงสราง 
ความสัมพันธไปพรอม ๆ กัน ซึ่งวิจัยครั้งน้ีพบวา สมรรถนะของบุคลากร การสนับสนุนของผูนําองคการ และ
การสรางนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธกันซึ่งหากมีผูสนใจสามารถนําผลไปใชอางอิงได 
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 1. ในการศึกษาครั้งน้ีพบวา สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีคอนขางสูงในการสราง
นวัตกรรมใหม ๆ แตขาดสิ่งจูงใจในการสรางขึ้น ซึ่งหากมีใหการสนับสนุนของผูนําองคการจะทําใหมีการสราง
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นวัตกรรมมากขึ้น แสดงวาผูนําองคการมีสวนชวยในการใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม
ออกมา 
 2. เน่ืองจากการวิจัยน้ีเปนการวิจัยโดยใชกลุมตัวอยางของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ควรจะมี
การศึกษาในกลุมตัวอยางในบุคลากรมหาวิทยาลัยแหงอ่ืน ๆ เพ่ือเปรียบเทียบวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยแหงอ่ืน 
หากมีการสนับสนุนจากผูนําองคการเปนตัวแปรสงผานและไมมีการสนับสนุนจากผูนําองคการ จะมีคาการ
สรางนวัตกรรมในองคการเปนอยางไร เพ่ือเปรียบเทียบวาเหตุใดจึงเปนเชนน้ัน เพ่ือมาปรับปรุงหรือทําใหดีขึ้น
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการสรางนวัตกรรม 
 3. จากการวิจัย พบวา หัวหนาขององคการควรตระหนักถึงการสนับสนุนบุคลากรภายหนวยงาน 
เพราะในการสนับสนุนของหัวหนาองคการ จะสงผลทําใหมีการสรางนวัตกรรมทางมหาวิทยาลัยควรจะมีการ
เสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) เพ่ือเปนประโยชนในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหกับทาง
มหาวิทยาลัย 
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