
ก ารวิจยัคร้ังนีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ มจีดุประสงคเพือ่ 1) เพือ่ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ 2) เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมของบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดทําการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี

ที่เกี่ยวของพรอมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดตัวแปร องคประกอบ และยืนยันเสนอิทธิพลกอนที่จะตั้ง

สมมตฐิาน และไดทาํการรวบรวมขอมลูจากกลุมตวัอยางจาก บคุลากรสายวชิาการ ของมหาวิทยาลยั ราชภฏั

ทั่วประเทศไทย 38 แหง จํานวน 420 คน กอนที่จะนํามาวิเคราะหดวยวิธีการสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model: SEM)

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการดานคุณลักษณะภาพรวมอยู ในระดับมาก 

( = 4.18, SD = 0.55) ในดานปจจัยการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลภาพรวม

อยูในระดับมาก ( = 3.97, SD = 0.76) สวนปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานความสอดคลองอยูในระดับมาก 

( = 4.02, SD = 0.54) ดานปจจัยแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน และปจจัยพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมดานพฤติกรรมนําไปประยุกตในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 3.88, SD = 0.70;  =3.96, 

SD = 0.63) ตามลําดับ
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Abstract

This research was the quantitative research had the aim as follow; 1). To study 

factors affecting model of personnel competency in academic of Rajabhat 

University and 2). To study factor affecting innovation work behavior of academic personnel 

of Rajabhat University after that researcher reviewed not only conceptual and related 

theory but related research also in order to specify variable, component and confirmed 

influence before established assumption and collected data from sampling group which 

were from academic personnel of 38 Rajabhat University in Thailand or for 420 people 

before analyzed by Structural Equation Model: SEM)

Research result found that personnel competency of feature overview was very high  

( = 4.18, SD = 0.55), factor of changing in individuality consideration overview was high 

( = 3.97, SD = 0.76), factor of organizational culture was high ( = 4.02, SD = 0.54), 

motivating factor of workplace environment and behavior factor of created innovation 

applied behavior overview was high ( = 3.88, SD = 0.70;  = 3.96, SD = 0.63) respectively.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลย

เดช มหติลาธเิบศร รามาธบิด ีจกัรนีฤบดนิทร สยามมนิ

ทราธิราช บรมนาถบพิตร ทรงพระกรุณาโปรดเกลา

โปรดกระหมอม พระราชทานนาม “ราชภัฏ” และ

ตราประจาํมหาวทิยาลยั นบัเปนพระมหากรณุาธคิณุ

และเกียรติยศสูงสุดแกชาวมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่ว

พระราชอาณาจักร โดยนาม “ราชภัฏ หมายความวา 

เปนคนของพระราชา” โดยในปจจุบัน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ มีอยูทั้งสิ้น 38 แหงทั่วประเทศเปนสถาบัน

อุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาทองถิ่นที่เสริมสรางพลัง

ปญญาของแผนดิน ฟ นฟูพลังการเรียนรู  เชิดชู

ภูมิปญญาของทองถิ่น สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อ

ความเจริญกาวหนาอยางมัน่คงและยัง่ยนืของปวงชน 

(Rajabhat University, 2004) 

ทั้งน้ีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการ

ศึกษาในประเทศไทย ทําใหเกิดมหาวิทยาลัยจํานวน

มากในปจจุบันและมหาวิทยาลัยตาง ๆ มีศักยภาพ

และทรัพยากรอยางเหมาะสมตอการขับเคลื่อนการ

ดําเนินงานและบริหารงานที่จะนําไปสูความสําเร็จ

ตามเปาหมายที่ไดต้ังไว ประกอบกับมหาวิทยาลัย

ตาง ๆ ไดเรงพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสาย

วิชาการ ตลอดจนการคัดสรรคบุคลากรผูมีความรู

ความสามารถเพื่อสรางนวัตกรรมการดําเนินงาน

หรือการใหบริการดานการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล เชน เทคนิคการสอน การจัดทํา

เอกสารประกอบการสอน การสรางสรรคการสอน

และการประยุกตใชสภาพแวดลอมตาง ๆ ประกอบ

การสอน เปนตน สิ่งตาง ๆ เหลานี้เกิดขึ้นจากความ

ทุมเทและความผูกพันของผูเปนครู อาจารย ที่จะมุง

มั่นพัฒนาและสรางรูปแบบการเรียนการสอนที่มีมิติ 

หากพจิารณาจะพบวาบคุลากรดานการเรยีนการสอน 

หรืออาจารย เปนบุคลากรท่ีมีความสําคัญในการขับ

เคลื่อนศักยภาพ และคุณภาพของมหาวิทยาลัย โดย

เฉพาะการพัฒนา “คน” ท่ีเปนตัวแปรสําคัญ หรือ

ทรัพยากรมนุษย “คน” ตองมีคุณภาพ โดยผาน

กระบวนการศึกษา การฝกอบรม และเกิดการเรียน

รูตลอดชีวิตคน (Wisawakulwanich, Yongsorn 

& Skulkhu, 2016) หรือบุคลากรคือกําลังสําคัญ

แหงการพัฒนาหรือสรางขีดความสามารถทางการ

แขงขันที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับ

ภาคธุรกิจการศึกษา หรือภาคอุตสาหกรรมตาง ๆ 

จํานวนมาก เมื่อพิจารณาถึงงานวิจัยที่เกี่ยวกับ

มหาวิทยาลัยพบวา บุคลากรครูหรืออาจารยท่ีมี

สมรรถนะ (Competency) อยางเหมาะสมทั้ง

ความรู  (Knowledge) เชน ความรู ความเขาใจ

ในศาสตรท่ีตองสอน แนวคิด ทฤษฎี การทําวิจัย 

เปนตน ทักษะ (Skill) อีกหนึ่งความสําคัญท่ีจะ

ถายทอดความรู ที่มีของอาจารยไปสู การโอนยาย

ถายขอมูลไปท่ีนักศึกษา อาจารยท่ีมีทักษะการสอน

ที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่องจะทําใหเกิดการเรียน

การสอนท่ีนาสนใจ ดึงดูดและสรางแรงจูงใจในการ

เรยีนใหกบันกัศกึษาเปนการเพิม่ประสทิธผิลของการ

ศึกษาในระบบมหาวิทยาลัย นอกจากนี้คุณลักษณะ 

(Attribute) ของครูอาจารย ที่แสดงใหเห็นถึง

จริยธรรม จรรยาบรรณแหงความเปนครู มีเมตตา 

กรุณาตอนักศึกษาจะทําใหเกิดคุณภาพของระบบ

การศึกษาไทย สงผลตอนักศึกษาใหมีความรูสึกรวม

และเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาครู

หรอือาจารยของชาตจิงึมคีวามสาํคัญทีจ่ะตองพฒันา

สมรรถนะหรือวิธีการใหม ๆ เพื่อสรางรูปแบบการ

เรียนการสอนใหเกิดขึ้นอยางเหมาะสม (McClel-

land, 1973; Parry, Proctor-Thomson, 2002)

บุคลากรครูหรืออาจารยท่ีมีความสามารถหรือ

สมรรถนะท่ีเหมาะสมสามารถนําไปสู การเกิด

พฤติกรรมสรางนวัตกรรม (Innovative Work 
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Behavior) ซึง่มคีวามสาํคัญตอการพฒันารูปแบบการ

เรยีนการสอน ตลอดจนระบบการศึกษา หรอืคุณภาพ

การศกึษาของประเทศไทย พฤติกรรมสรางนวตักรรม 

(Innovative Work Behavior) ทําใหเกิดแนวทาง

การปฏิบัติงานดานการสอนในแบบใหม หรือที่เรียก

วานวตักรรมการทาํงาน ซึง่ไมใชนวตักรรมผลติภณัฑ 

บริการ แตเปนนวัตกรรมเชิงกระบวนการที่เขามา

ทําใหเกิดรูปแบบการทํางาน การสอน การใหความรู

ในรปูแบบใหมทีเ่ปนประโยชนตอการพฒันานักศึกษา 

ซึง่จะทาํใหเกิดการสรางขีดความสามารถของสถาบนั

หรอืมหาวทิยาลยัในการเพิม่ศักยภาพดานการแขงขนั

ในอุตสาหกรรมการศึกษาที่แขงขันกันอยางรุนแรง

ในปจจุบัน พฤติกรรมสรางนวัตกรรม (Innovative 

Work Behavior) เริ่มตนตั้งแต พฤติกรรมการ

แสวงหาโอกาส โดยบคุลากร ครแูละอาจารยคือปจจัย

แหงความสําเร็จที่สําคัญในการคนหาโอกาสใหมที่

จะสรางการเปล่ียนแปลงใหกับรูปแบบการเรียนการ

สอนที่ทันสมัยสอดคลองตอประชาคมโลก นําไปสู

การพัฒนาแนวคิด สรางแนวคิดที่มีวัตถุประสงคที่

ชัดเจนในการพัฒนา ปรับปรุงและแกไขสิ่งตาง ๆ 

อยางเหมาะสม (Kanter, 1988) ทําใหเกิดรูปแบบ

การเรียนการสอนที่แตกตางจากเดิมอยางมีคุณคา 

ทั้งนี้เมื่อเกิดแนวคิดที่ชัดเจน และแนวคิดนั้นเปนไป

ไดมีประโยชนสูงและคุมคาเมื่อเทียบกับตนทุนการ

พัฒนาหรือการดําเนินงาน และเพื่อสรางนวัตกรรม

อยางจริงจังจะตองมีการประยุกตใชที่เหมาะสม ซ่ึง

บุคลากรครูหรืออาจารยที่มีสมรรถนะอยางเหมาะ

สมทัง้ความรู ทกัษะและคณุลกัษณะจะสามารถสราง

พฤติกรรมการนําไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสมกอ

ใหเกิดนวัตกรรมการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพใหกับ

ประเทศและสังคมไทย

บุคลากรสายวิชาการจําเปนอยางยิ่งท่ีตอง

พัฒนาด านสมรรถนะทั้ งความรู   ทักษะและ

คุณลักษณะ เพื่อนําไปสูการพัฒนาอยางเหมาะสม

ของบุคลากรสายวิชาการและกอใหเกิดพฤติกรรม

สรางนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) ท่ี

จะชวยผลักดันคุณภาพของระบบการศึกษาและ

นกัศกึษา แตทัง้นีม้ปีจจยัสมรรถนะของบคุลากรสาย

วชิาการจะตองไดรบัแรงกระตุนท่ีเหมาะสมจากปจจยั

อื่น ๆ รอบดาน โดยการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี

พบวาประกอบไปดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ในประเด็นเชน คุณลักษณะของการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณ พฤติกรรมของการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญา การคาํนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล นอกจาก

นีย้งัรวมไปถงึ วฒันธรรมองคกร ทีต่องวางแผนตัง้แต

พนัธกจิ การสรางวฒันธรรมดานความสามารถในการ

ปรับตัว การสรางความเกี่ยวพันบุคลากรกับองคกร

และความสอดคลองของวัฒนธรรมองคกรกับตนเอง 

ทั้งหมดจะชวยผลักดันใหวัฒนธรรมองคกรนําไปสู

การสรางสมรรถนะบคุลากรสายวชิาการอยางเหมาะ

สม และปจจัยสําคัญสุดทายที่สรางและยกระดับ

สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการไดแก ปจจัย

ดานแรงจูงใจ ซึ่งตองครอบคลุมองคประกอบตาง ๆ 

เชน พลังขับภายใน ความพยายาม การเปลี่ยนแปลง

ตนเอง ความตองการช่ือเสียงเกียรติยศและสภาพ

แวดลอมการทํางาน การทบทวนแนวคิดทฤษฎีพบ

วา องคกรที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม 

มีวัฒนธรรมท่ีสงเสริมการพัฒนาบุคลากร และตัว

ตนของบุคลากรมีแรงจูงใจจะสรางใหเกิดการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการและนําไปสูการ

เกิดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีสงผลตอสมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

2. เพื่อศึกษาป จจัยที่ส  งผลต อพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของบุคลากรสายวิชาการของ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กรอบแนวคิดของการวิจัย
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีในบท 2 

และการกําหนดคําถามและวัตถุประสงคของการ

วิจัย สามารถนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดของ

การวิจัยไดดังภาพ 1

สมรรถนะ
พฤติกรรมการ

สรางสรรควัฒนธรรม

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรม

องคกร

แรงจูงใจ

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี

ความสัมพันธกับสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สมมติฐานที่ 2  วัฒนธรรมองค กร มีความ

สัมพันธกับสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สมมติฐานที่ 3  แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับ

สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ

สมมติฐานที่ 4  สมรรถนะของบุคลากรสาย

วิชาการองคกรมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม

สมมติฐานที่ 5  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม

สมมติฐานที่ 6 วัฒนธรรมองค กร มีความ

สัมพันธกับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม

สมมติฐานที่ 7  แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม

ระเบียบวิธีวิจัย 

ข้ันตอนการวิจัยการศึกษาเรื่องสมรรถนะและ

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในประเทศไทย ดวยกระบวนการวิจัยเชิง

ปริมาณ โดยมีขั้นตอนการวิจัยดังนี้
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2561)

1. ทบทวน ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดเกี่ยว

กับสมรรถนะ (Competency) (McClelland, 

1973; Spencer L. M. & Spencer, S. M. 1993; 

Marin-Garcia, 2014) โดยพบวาสมรรถนะทัง้ความรู 

ทักษะ และคณุลักษณะมคีวามสาํคัญทีจ่ะทาํใหบคุคล

นั้นเกิดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมที่จะเปนประโยชน

ตอองคกร และทําการศึกษาปจจัยสาเหตุที่สงผลตอ

สมรรถนะ ไดแก วัฒนธรรมองคกร (Organization 

Culture) (Denison & Mishra, 1995; Soemaryani 

& Rakhmadini, 2013) โดยวัฒนธรรมองคกร จะ

ขับเคลื่อนใหองคกรที่มีวัฒนธรรมมุงเนนการสราง

ประโยชน การสรางความรวมมอื การพฒันาบคุลากร

จะทําให บุคลากรสามารถพัฒนาสมรรถนะได 

อยางเหมาะสม ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Leadership Transformation) (Avolio, Bass, & 

Jung, 1999; Schuh & Zhang, 2013) พบวา ผูนํา

ที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชอบสนับสนุนให

บุคลากรเกิดการพัฒนาขีดความสามารถหรือ

สมรรถนะที่จะสร างประโยชนต อสถาบันและ

นักศึกษาตอไป แรงจูงใจ (Motivation) (Walters, 

1978; Stacho, 2010) ของแตละบคุคลมคีวามสาํคัญ

อยางมากเพราะ แรงจูงใจของแตละคนจะขับเคลื่อน

ใหเกิดความพยายาม ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาสมรรถนะจะนําไปสูพฤติกรรมการสราง

นวตักรรม (Innovation Work Behavior) (De Jong 

& Den Hartog, 2008; Prieto & Pe´rez-Santana, 

2013) ที่จะกอใหเกิดการพัฒนารูปแบบการเรียน

การสอนที่จะเกิดผลลัพธเชิงนวัตกรรม เปนตน เพื่อ

นํามาใชในการกําหนดกรอบแนวคิดและการสราง

เครื่องมือการวิจัย

2. ผู วิจัยไดทําการกําหนดกลุ มตัวอยางโดย

ใชเกณฑการกําหนดขอจํากัดของการวิเคราะห

สมการโครงสราง (Structure Equation Model: 

SEM) โดยจะตองมีกลุ มตัวอยางมากกวาจํานวน

ตัวแปรสังเกตได (Observe Variable) 20 เทา 

(Wiratchai, 1999) ท้ังนี้การศึกษาครั้งนี้มีจํานวน

ตัวแปรสังเกตได (Observe Variable) เทากับ 21 

ตัวแปรสังเกตได ดังนั้นจะตองมีจํานวนกลุมตัวอยาง

ข้ันตํ่าท่ี 420 ตัวอยางท้ังนี้เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เชิงปริมาณไดแก แบบสอบถาม ที่สรางขึ้นจากการ

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ

พัฒนาเครื่องมือดวยการหาคาความเที่ยง (Content 

Validity) ดวยการวิเคราะหคา IOC จากผูเชี่ยวชาญ

จํานวน 5 ทาน ไดคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง 

0.5 – 1.0 ซ่ึงแสดงวาขอคําถามนั้นมีความเหมาะ

สม และการทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

(Reliability) จากประชากรที่ใกลเคียงกลุมตัวอยาง

จํานวน 30 ตัวอยาง โดยมีคา Cronbach’s Alpha 

อยูระหวาง 0.824 - 0.988 หลังจากนั้นผูวิจัยจึง          

นําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางดวย

วิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน 

(Non-Probability) ดวยวิธีการแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive Selection) โดยเลือกกลุมเปาหมายท่ี

เปนตัวแทนของการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ได 

คือ บุคลากรสายวิชาการที่มีภาระหนาที่การสอน

ใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ และนําขอมูลท่ีไดรับมา

วิเคราะหทางสถิติและวิเคราะหสมการโครงสราง 

(Structure Equation Model: SEM) 

การกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากร กลุมตวัอยาง และการสุมกลุมตวัอยาง

การศึกษาครัง้นีไ้ดกาํหนดกลุมประชากร คอื บุคลากร

สายวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏัทัว่ประเทศไทย

โดยมีประชากร จํานวน 10,374 คน (ขอมูลภายใน

ของเครือขายมหาวิทยาลัยราชภัฏ)กลุมตัวอยางใน
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การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชการวิเคราะหขอมูลสมการ

โครงสราง (Structure Equation Model: SEM) ใน

การวิเคราะหสมรรถนะและพฤติกรรมสรางนวตักรรม

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย 

ดังนัน้เพ่ือใหสามารถวเิคราะหไดอยางเหมาะสมตาม

หลกัการและขอจาํกดัของขนาดกลุมตัวอยางทีจ่ะตอง

มีขนาดกลุมตัวอยางมากกวา 20 เทา ของตัวแปร

สังเกตได (Observe Variable) (Wiratchai, 1999) 

ซึ่งการศึกษาคร้ังน้ีมีจํานวนตัวแปรสังเกตได 21 

ตัวแปรสังเกตได ดังน้ันกลุมตัวอยางที่ใชจะมีขนาด

ขั้นตํ่าเทากับ 420 ตัวอยาง

การสุมกลุมตวัอยางเพือ่ใหการวจิยัคร้ังน้ี สามารถ

รวบรวมข อมูลได อย างเหมาะสมและมีความ

สอดคลองตอวัตถุประสงคการศึกษา ทั้งนี้ผูวิจัยจะ

ดําเนินการสุมกลุ มตัวอยางแบบกลุ ม (Cluster 

Random Sampling) เปนการสุมกลุมตัวอยางจาก

ประชากรที่มีการรวมกลุ มอยู แลวตามธรรมชาติ 

(ตามสภาพภูมิศาสตร/ชั้นเรียน) โดยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏทั่วประเทศมี 38 แหง แบงเปน 5 กลุม ซึ่ง

มีลักษณะในภาพรวมของแตละกลุมที่คลายคลึงกัน 

โดยใชการจับสลากเลือกสถาบัน 2 สถาบันตอหน่ึง

กลุม รวม 10 สถาบนั และใชการสุมกลุมตัวอยางแบบ

เฉพาะเจาะจง โดยเลอืกบคุลากรสายวชิาการ จํานวน 

42 คนตอหนึ่งสถาบัน รวมทั้งสิ้น 420 ตัวอยาง โดย

ใชเครือขายมหาวิทยาลัยราชภัฏในการรวบรวม

ขอมูล ทั้งน้ีการสุมกลุมตัวอยางแบบกลุม ถูกนํามา

ใชเพื่อใหเกิดความสมดุลของการเลือกสถานที่เก็บ

แบบสอบถาม โดยดจูากความคลายคลงึและนโยบาย

การบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยราชภัฏฯ จาก

กลุมพื้นที่ตาง ๆ ที่ไดแบงกลุมไวตามความเหมาะสม

ของเขตที่ตั้งและวัฒนธรรม

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

โดยเปนเครื่องมือแบบสอบถามที่กําหนดขึ้นจาก

การศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ โดยเครื่องมือการวิจัยแบบสอบถามโดยมี

รายละเอียด ดังนี้

สวนที่ 1  ลักษณะส  วนบุคคลมีข  อคํ าถาม

ลักษณะเลือกตอบ โดยใหเลือกตอบในขอคําตอบ

ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุดทั้งนี้มีระดับการวัด

ขอมูลแบบมาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

และมาตรวัดเรียงอันดับ (Ordinal Scale)

สวนที่ 2 สมรรถนะ (Competency)

สวนที่ 3  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Leader-

ship Transformation)

สวนท่ี 4  วัฒนธรรมองคกร (Organization 

Culture)

สวนที่ 5  แรงจูงใจ (Motivation)

สวนที ่6  พฤตกิรรมสรางนวตักรรม (Innovation 

Work Behavior), โดยขอคําถามเปนแบบมาตรา

สวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ (Likert 

Scale)

สวนที่ 7 ขอเสนอแนะ เปนการถามแบบปลาย

เปด โดยเปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามสามารถ

แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะไดอยางอิสระ

กําหนดเกณฑการประเมินคาในการใหคะแนน

แบบวัดสวนที่ 2 – 6 สามารถกําหนดเกณฑคะแนน

ไดดังตอไปนี้ (Zikmund, 2010)

คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด

คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับมาก

คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดบัปานกลาง

คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับนอย

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับนอยที่สุด 
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2561)

การวิเคราะหข อมูล และสถิติที่ ใช ในการ

วิเคราะหขอมูล

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การศึกษาคร้ังน้ีไดใชสถิติความถี่ (Frequency) 

และรอยละ (Percentage) ในการอธิบายขอมูล

สวนบุคคลและใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ใน

การวัดระดับสมรรถนะ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรม องคกร แรงจูงใจ และพฤติกรรมสราง

นวัตกรรม

2. สถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) การ

ศกึษาคร้ังน้ีผูวิจยัไดใชการวเิคราะหสมการโครงสราง 

(Structure Equation Model: SEM) ในการทดสอบ

สมมติฐานและวิเคราะหตัวแบบปจจัยเชิงสาเหตุที่

มีอิทธิพลตอสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ    

     

สรุปผลการวิจัย
1. ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขอมูลสวน

บุคคลของบุคลากรสายวิชาการผูวิจัยคนพบ ดังนี้

บุคลากรสายวิชาการสวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 53.8 และเปนเพศ

ชาย จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 46.2 สวนใหญ

มีอายุระหวาง 26-35 ป จํานวน 200 คนคิดเปน

รอยละ 47.6 รองลงมามอีายรุะหวาง 36-45 ป จํานวน 

162 คน คิดเปนรอยละ 38.6 มีอายุระหวาง 46-55 

ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.0 และมีอายุ 55 

ป ขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 4.8 จบการ

ศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 332 คน คิดเปน

รอยละ 79.0 รองลงมาจบการศกึษาระดับปรญิญาตรี 

จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 1.9 และ จบการศึกษา

ระดับปริญญาเอก จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 

19.0 มีรายไดระหวาง 25,001-35,000 บาท จํานวน 

282 คน คิดเปนรอยละ 67.1 รองลงมามีรายได

ระหวาง 35,001-45,000 บาท จาํนวน 92 คน คดิเปน

รอยละ 21.9 มีรายไดตํ่ากวาหรือเทียบเทา 25,000 

บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 4.8 มีรายได

ระหวาง 45,001-55,000 บาท จํานวน 16 คน คิด

เปนรอยละ 3.8 และมีรายไดมากกวา 55,001 บาท 

จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.4 มีประสบการณ

การทํางาน 1-5 ป จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 

40.5 รองลงมามีประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

จาํนวน 106 คน คิดเปนรอยละ 25.2 มปีระสบการณ

การทํางาน 10-15 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 

15.2 มีประสบการณการทํางาน 20 ป ขึ้นไป จํานวน 

38 คน คดิเปนรอยละ 9.0 มปีระสบการณการทาํงาน

ตํ่ากวา 1 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 5.2 และ 

มีประสบการณการทํางาน 15-20 ป จํานวน 20 คน 

คิดเปนรอยละ 4.8

2.  ผลการวเิคราะหระดับความคดิเหน็เกีย่วกบั

ตัวแปรที่ทําการศึกษาผูวิจัยคนพบ ดังนี้

การวเิคราะหสมรรถนะของบคุลากรสายวชิาการ

ดานคุณลักษณะพบวา สมรรถนะดานคุณลักษณะ

ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.18, SD = 0.55, 

C.V. = 13.16) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

บคุลากรเปนบคุคลท่ีมคีวามกระตอืรอืรนและใฝเรยีน

รูและสรางสิ่งใหม ๆ เสมอ ในระดับมาก ( = 4.34, 

SD = 0.68, C.V. = 15.67) รองลงมาเปนบุคคลที่มี

บคุลกิภาพของผูพดูและผูฟงทีด่ ี( = 4.15, SD = 0.66, 

C.V. = 15.90) และเปนบุคคลท่ีใจเย็นและแกไข

ปญหาตาง ๆ  อยางเปนระบบ ( = 4.06, SD = 0.80, 

C.V. = 19.70) ตามลําดับ การวิเคราะหปจจัยภาวะ

ผู นําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคลพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( = 3.97, SD = 0.76, C.V. = 19.14) 
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เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูนําใหความสนใจ

และเอาใจใสการพัฒนาบุคลากรสมํ่าเสมอในระดับ

มาก ( = 4.03, SD = 0.81, C.V. = 20.10) รองลงมา

คือผูนําทําใหระลึกเสมอวาเปนบุคคลที่มีคุณคาตอ

องคกร ( = 3.97, SD = 0.84, C.V. = 21.16) และ

ผูนํามีความพรอมที่จะเปนที่ปรึกษาอยางสรางสรรค

ใหกับบุคคลากร ( = 3.90, SD = 0.86, C.V. = 

22.05) ตามลําดับ

การวิเคราะหปจจัยวัฒนธรรมองคกรดาน

ความสอดคลอง พบวา วัฒนธรรมองคกรดานความ

สอดคลองในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.02, 

SD = 0.54, C.V. = 13.43) เมือ่พจิารณาเปนรายดาน

พบวา บุคลากรพรอมที่จะแลกเปลี่ยนความรู ความ

สามารถเพือ่บรรลเุปาหมายรวมกนัทัง้องคกรในระดับ

มาก ( = 4.19, SD = 0.62, C.V. = 14.80) รองลง

มาคอืมเีปาหมาย คานิยมและความเชือ่สอดคลองกบั

บุคลากรอื่น ๆ และองคกร ( = 4.01, SD = 0.60, 

C.V. = 14.96) และบคุลากรมกีารทาํงานเปนทมีอยาง

สมํ่าเสมอ ( = 3.86, SD = 0.75, C.V. = 19.43) 

ตามลําดับ  

การวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจดานสภาพแวดลอม

ของสถานที่ทํางานพบวา แรงจูงใจดานสภาพ

แวดลอมของสถานทีท่าํงานภาพรวมอยูในระดบัมาก 

( = 3.88, SD = 0.70, C.V. = 18.04) เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา เพื่อนรวมงานมุงเนนการทํางาน

เปนทีมเพื่อพัฒนาสมรรถนะของกันและกันในระดับ

มาก ( = 3.91, SD = 0.76, C.V. = 19.44) รองลง

มาคือส่ิงอํานวยความสะดวกในที่ทํางานนําไปสูการ

พัฒนาสมรรถนะของตนเอง ( = 3.89, SD = 0.78, 

C.V. = 20.05) และองคกรและบุคลากรไดประยุกต

ใชศักยภาพทางเทคโนโลยีในการพัฒนาสมรรถนะ 

( = 3.83, SD = 0.70, C.V. = 18.28) ตามลําดับ

การวิเคราะหปจจัยพฤติกรรมสรางนวัตกรรม

ดานพฤตกิรรมการนาํไปประยกุตใชพบวา พฤติกรรม

สรางนวัตกรรมดานพฤติกรรมการนําไปประยุกต

ใชในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 3.96, SD = 

0.63, C.V. = 19.91) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบ

วา บุคลากรพรอมท่ีจะลบแนวคิดหรือนวัตกรรมนั้น 

หากพบวามีแนวคิดอื่นที่เหมาะสมกวาอยูในระดับ

มาก ( = 3.99, SD = 0.74, C.V. = 18.55) รองลงมา

คือมีการปฏิบัติหรือทดลองซ้ําไปซ้ํามาจนแนวคิดดัง

กลาวเปนจริง ( = 3.95, SD = 0.73, C.V. = 18.48) 

และมกีารบนัทกึและปรบัปรงุเพือ่ใหเกดิการนาํไปใช

อยางสรางสรรคและมปีระสทิธภิาพมากข้ึน ( = 3.94, 

SD = 0.73, C.V. = 18.53) ตามลําดับ

3.  ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

ตามสมมติฐาน ผูวิจัยคนพบ ดังนี้

ผลการวิเคราะหองคประกอบท่ีกําหนดข้ึนจาก

การทบทวนวรรณกรรมบทที่ 2 เมื่อนําไปพัฒนา

เปนเคร่ืองมือการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูลพบวา 

องคประกอบของตัวแปรตาง ๆ สามารถวัดประเมิน

ตัวแปรนั้น ๆ ไดอยางเหมาะสมไดแก (1) ตัวแปร

สมรรถนะของบคุลากรสายวชิาการ (COM) ประกอบ

ดวยองคประกอบดาน ความรู (KNO) ทักษะ (SKL) 

และคุณลักษณะ (ATB) (2) ตัวแปรภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (LEA) ประกอบดวย องคประกอบดาน 

คณุลกัษณะของการมอีิทธพิลอยางมีอดุมการณ (IIA) 

พฤติกรรมของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IIB) 

การสรางแรงบันดาลใจ (IMO) การกระตุนทางปญญา 

(IST) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ICO) 

(3) ตัวแปรวัฒนธรรมองคกร (CUL) ประกอบดวย 

องคประกอบดานพนัธกจิ (MIS) ความสามารถในการ

ปรับตัว (ADP) ความผูกพันของบุคลากรกับองคกร 

(INV) ความสอดคลอง (CON) ตวัแปรแรงจูงใจ (ATT) 

ประกอบดวย องคประกอบดาน พลังและแรงขับ 

(ENG) ความพยายาม (PES) การเปลี่ยนแปลง (VAR) 
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ชื่อเสียงเกียรติยศ (REP) สภาพแวดลอมของสถาน

ที่ทํางาน (ENV) ตัวแปรพฤติกรรมสรางนวัตกรรม 

(IWB) ประกอบดวย องคประกอบดาน พฤติกรรมการ

แสวงหาโอกาส (OEX) การสรางแนวคิด (IDG) ความ

เปนไปไดของนวัตกรรม (CHM) พฤติกรรมการนําไป

ประยุกตใช (ABH) ดังแสดงผลการวิเคราะห

ผู วิจัยไดทําการวิเคราะหโมเดลเพื่อหาความ

สัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมสราง

นวัตกรรม (IWB) โดยการวิเคราะห หาความ

กลมกลืนระหวางโมเดลที่ไดทําการพัฒนาขึ้นจาก

การทบทวนวรรณกรรมกับขอมูลที่ไดเก็บรวบรวม

จากแบบสอบถาม ทั้งนี้ไดอางอิงเกณฑในการตรวจ

สอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลโดยการ

พิจารณาคาสถิติ χ2/df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA 

(Vanichbuncha, 2003) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาคาสถิติ

พบวา คาสถิติทั้งหมด ไมผานเกณฑที่กําหนด แสดง

วาคาดัชนีความกลมกลืนยังไมสอดคลองกับขอมูลที่

เก็บรวบรวมมา ดังนั้น ตามหลักการทางสถิติสมการ

โครงสราง (Structural Equation Model: SEM) 

จะตองดําเนินการปรับโมเดลดวยการพิจารณาคา 

Modification Indices (MI) และดําเนินการปรับ

ตามคําแนะนําจากคา MI โดยจะทําการปรับทีละคู

และพิจารณาคา P-Value และ RMSEA วาตรงตาม

เกณฑที่กําหนดหรือไม คือ P-Value ตองมากกวา 

0.05 และ RMSEA ตองนอยกวา 0.05 จงึจะหยดุการ

ปรับปรุงโมเดลและพิจารณาคาสถิติตามหลักเกณฑ

ของการวิเคราะหสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model: SEM) ตอไป ทั้งนี้การปรับโมเดล

ไดดําเนินการปรับทั้งสิ้น 36 รอบ จนพบวาโมเดลมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลที่ไดจากการเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามพบวา คา P-Value เกินกวา 

0.05 โดยมีคาเทากับ 0.068 และคา RMSEA มีคา

นอยกวา 0.05 โดยมีคาเทากับ 0.21 ดังนั้นจึงหยุด

การปรับปรุง ณ รอบที่ 36 และดําเนินการพิจารณา

คาสถิติอื่น ๆ ประกอบดังตาราง 1

ตาราง 1 

การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลโดยบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

 ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาดัชนีที่วัดได ผลการพิจารณา

 χ2/df <2.00 1.182 ผานเกณฑ

 CFI ≥ 0.95 0.994 ผานเกณฑ

 GFI ≥ 0.95 0.964 ผานเกณฑ

 AGFI ≥ 0.90 0.942 ผานเกณฑ

 RMSEA  < 0.05 0.021 ผานเกณฑ

จากตาราง 1 พบวา โมเดลมีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษหรือที่เก็บรวบรวม

มาโดยมคีาดชันีความกลมกลนืผานเกณฑการยอมรบั 

คือคาดัชนี χ2/df = 1.182, CFI = 0.994, GFI = 

0.964, AGFI = 0.942, RMSEA = 0.021 จึงสรุป

ไดวา โมเดลแบบจําลองสมการเชิงโครงสรางมีความ

เหมาะสมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งผลการ

วิเคราะหสามารถแสดงโมเดลไดดังภาพ 1
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ตาราง 2

แสดงการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุ

ภาพ 1 การวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลโดยบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

4.  ผลการวิเคราะหเสนทางผูวิจัยคนพบ ดังนี้

ผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยที่

สงผลตอสมรรถนะและพฤติกรรมการสรางนวตักรรม

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภัฏในประเทศไทยเพือ่

ทําการตอบคําถามการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

โดยผูวิจัยนําเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct 

Effects: DE) อทิธพิลทางออม (Indirect Effects: IE) 

และอิทธิพลบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ  (Total Effects: TE) ซึ่งสามารถนําเสนอผล

การวิเคราะหไดดังนี้

   ปจจัยผล

 ปจจัยเหตุ COM  IWB

  TE DE IE TE DE IE

 LEA .678** .678** - .481** .376** .105**

 CUL .846** .846** - .762** .487** .275**

 ATT .787** .787** - .211* .158* .053*

 COM - - - .828** .828** -

คาสถิติไคว-สแควร= 168.979, df = 143  P = 0.068

* ระดับนัยสําคัญที่ .05, ** ระดับนัยสําคัญที่ .01
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ผลการศึกษาพบวาคาอิทธิพลที่ เกิดขึ้นอยู 

ระหวาง 0.211-.846 โดยตัวแปรทุกคูเปนอิทธิพล

แบบมีทิศทางเดียวกัน คือ มีคาอิทธิพลเปนบวก 

ตัวแปรแฝงทีม่คีาอทิธพิลมากทีส่ดุซึง่มคีาสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธเทากับ .846 คือ วัฒนธรรมองคกร (CUL) 

กบัสมรรถนะของบคุลากรสายวชิาการ (COM) รองลง

มาคอื แรงจงูใจ (ATT) กบัสมรรถนะของบคุลากรสาย

วิชาการ (COM) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (LEA) 

กับสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ (COM)

5. ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานการวิจัย 

ผลการวิเคราะหดังกลาวขางตนผู วิ จัยสามารถ

นําเสนอผลการวิจัยเพื่อตอบคําถามการวิจัยและ

สมมติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ภาวะผู  นํ า การ

เปลี่ยนแปลง (LEA) มีอิทธิพลตอสมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ (COM) 

ผลการทดสอบสมมตฐิานภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 

(LEA)  มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของบุคลากร

สายวิชาการ (COM)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดบั .01 โดยไดรับอทิธพิลบคุลากรสายวชิาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ขนาด 0.678 เปนอิทธิพลทาง

ตรงเชิงบวกไมมีอิทธิพลทางออม

การทดสอบสมมติฐานที่ 2  วัฒนธรรมองคกร 

(CUL) มีอิทธิพลตอสมรรถนะของบุคลากรสาย

วิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ (COM) ผลการทดสอบ

สมมตฐิานวัฒนธรรมองคกร (CUL) มอีทิธพิลทางตรง

ตอสมรรถนะของบคุลากรสายวชิาการ (COM) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยไดรับอิทธิพล

บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาด 

0.846 เปนอิทธิพลทางตรงเชิงบวกไมมีอิทธิพลทาง

ออม

การทดสอบสมมติฐานที่ 3  แรงจูงใจ (ATT) 

มีอิทธิพลตอสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวทิยาลยัราชภฏั (COM) ผลการทดสอบสมมตฐิาน

แรงจูงใจ (ATT) มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการ (COM) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 โดยไดรับอิทธิพลบุคลากรสาย

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขนาด 0.787 เปน

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกไมมีอิทธิพลทางออม

การทอสอบสมมติฐานที่ 4  สมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการองคกรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

(COM) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางสรรค

นวตักรรม (IWB) ผลการทดสอบสมมตฐิานสมรรถนะ

ของบุคลากรสายวิชาการ (COM) มีอิทธิพลทางตรง

ตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม (IWB) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยไดรับอิทธิพล

บคุลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏั ขนาด 

0.828 เปนอิทธิพลทางตรงเชิงบวกไมมีอิทธิพล

ทางออม

การทดสอบสมมติฐานที่ 5  ภาวะผู  นํ า การ

เปลี่ยนแปลง (LEA) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

สรางสรรคนวตักรรม (IWB) ผลการทดสอบสมมตฐิาน

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (LEA) มีอิทธิพลทางตรง

ตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม (IWB) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยไดรับอิทธิพล

บคุลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏั ขนาด 

0.376 เปนอิทธิพลทางตรงเชิงบวกไมมีอิทธิพล

ทางออม

การทดสอบสมมติฐานที่ 6  วัฒนธรรมองคกร 

(CUL) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสร างสรรค

นวตักรรม (IWB) ผลการทดสอบสมมติฐานวฒันธรรม

องคกร (CUL) มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ

สรางสรรคนวตักรรม (IWB) อยางมนียัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 โดยไดรับอิทธิพลบุคลากรสายวิชาการ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขนาด 0.487 เปนอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกไมมีอิทธิพลทางออม
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การทดสอบสมมติฐานที่ 7  แรงจูงใจ (ATT) มี

อทิธพิลตอพฤตกิรรมการสรางสรรคนวตักรรม (IWB) 

ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจ (ATT) มีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤตกิรรมการสรางสรรคนวตักรรม (IWB) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยไดรับ

อทิธพิลบคุลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏั 

ขนาด 0.185 เปนอทิธพิลทางตรงเชงิบวกไมมอีทิธพิล

ทางออม

อภิปรายผล
1. ตวัแปรทีส่งผลตอสมรรถนะ การศึกษาครัง้นี้

ไดพบวา ตวัแปร วฒันธรรมองคกร แรงจงูใจ และภาวะ

ผูนําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลตอสมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ท้ังน้ีพบ

วาตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ วัฒนธรรมองคกร 

รองลงมาคอื แรงจงูใจ และภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

ตามลาํดบั โดยวฒันธรรมองคกรมอีทิธพิลตอสมรรถนะ

ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทั้งนี้ 

Moorherad and Griffin (1995); Koegel et al 

(2013)  ไดนําเสนอวาวัฒนธรรมองคกร คือ คานิยม 

ความรู  ศีลธรรมจรรยา ประเพณีที่คนในองคกร

กําหนดขึ้นมาเพื่อเปนการสรางความเชื่อหรือคา

นิยมรวมกันของคนในองคกรและแสดงออกเปน

สื่อสัญลักษณตาง ๆ ทั้งนี้วัฒนธรรมองคกรถือเปน

อัตลักษณที่สําคัญที่มีความเฉพาะในแตละองคกร 

โดยแตละองคกรอาจมีวัฒนธรรมที่คลายคลึงกันก็

เกิดข้ึนได และบางองคกรอาจมีวัฒนธรรมที่แตก

ตางกันอยางชัดเจน ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ จํานวน

มาก แตทั้งนี้วัฒนธรรมคือตัวกําหนดพฤติกรรม การ

ดําเนินงาน หรือการแสดงออกตาง ๆ ขององคกร

ทั้งในรูปเชิงสัญลักษณหรือการประพฤติ หรือความ

คิด วัฒนธรรมมีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศ

แหงการทํางานที่ดี และสนับสนุนใหเกิดการพัฒนา

รูปแบบการทํางานแบบใหมหรือนวัตกรรมใหเกิดขึ้น 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความเหมาะสมจะสรางใหเกิด

ความคิด ความเชื่อ คานิยมในการรักองคกร ความ

ผูกพันที่มีตอองคกร ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนความ

รูสึกภายในองคกร (Schein, 2010) ระหวางสมาชิก  

วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) มีสําคัญ

ตอการพัฒนาและการมีอยูของสมรรถนะ (Com-

petency) ขององคกร วัฒนธรรมองคกรเริ่มต้ังแต

การกําหนดพันธกิจ ซึ่งเปนแนวทางการดําเนินงาน

ที่สรางวัฒนธรรมการทํางานหรือวิธีการปฏิบัติ หรือ

พฤติกรรมท่ีองคกรจะประพฤติท่ีผานการกลั่นกรอง

จากความคิด คานิยมและความเช่ือจากวัฒนธรรม

องคกร (Harrison, 2013) ไปสูรูปของการปฏิบัติ 

พันธกิจนี้เปนการแปลงความคิดความเชื่อไปสูการ

ผานการปฏบิตัโิดยการแฝงกลยทุธ วตัถปุระสงคและ

เปาหมายขององคกรไวในพนัธกิจ พนัธกจิสรางใหเกดิ

ความเชื่อ ความรักและความผูกพันในองคกรเพื่อนํา

ไปสูความมุงม่ันในการสรางการดําเนินงานท่ีนําไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้นพันธกิจ

จึงมีผลตอสภาพจิตใจ ความคิดและการปฏิบัติของ

คนทั้งองคกร เปนวัฒนธรรมที่สําคัญเมื่อบุคลากรมี

ความเชือ่ในทางทีส่อดคลองกนัการพัฒนาสมรรถนะ

จึงเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(Ragland, 2013) 

2.  สมรรถนะที่ส  งผลต อพฤติกรรมสร าง

นวัตกรรม สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ

องคกรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การสรางสรรคนวัตกรรม จากการทบทวนวรรณกรรม

พบวา สมรรถนะประกอบไปดวย 3 องคประกอบหลกั

ไดแก ความรู ทักษะ และคุณลักษณะ โดยสมรรถนะ 

(Competency) คือความสามารถของบุคลากร เปน

ปจจัยที่สําคัญตอความสําเร็จในการดําเนินงาน หรือ

การบรรลุงานที่ไดรับมอบหมายตลอดจนเปาหมาย
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ที่องคกรกําหนดไว สมรรถนะ (Competency) เปน

ศักยภาพ หรือความสามารถที่บุคลากรตองมีและ

พัฒนาใหเกิดการยกระดับอยางสมํ่าเสมอและตอ

เนื่อง ความรูของบุคลากรเกิดขึ้นตั้งแตการไดรับการ

ศึกษาจากสถาบนั โรงเรยีน (Ashbaugh, 2013) หรอื

มหาวิทยาลัยตลอดจนการอบรมโดยผูเชี่ยวชาญจาก

ภายนอกหรือภายในองคกร ความรูจะนําไปสูการ

คิดอยางมีหลักการเพื่อสรางสรรคสิ่งใหม (Yingxin 

Zhao, Yangiu Lu, & Xiangyang Wang, 2013) 

ความรูใหมหรือการนําความรูไปประยุกตใชในแบบ

ที่ไมเหมือนเดิม เชนเดียวกับทักษะ (Dorner, 2012) 

ทักษะเกิดข้ึนจากความชํานาญของการปฏิบัติ หรือ

การกระทําที่มีการทําอยางบอยครั้งและตอเนื่องจน

เกิดความชํานาญ เมื่อเกิดความชํานาญจนกระทําได

อยางรวดเร็ว ทกัษะทีค่รจํูาเปนตองมอีกีประการหนึง่

คอืทกัษะความรูและความเขาใจในรายวิชาทีส่อนจะ

สงผลใหนักเรียนมคีณุภาพทีส่งูขึน้ (Duangta, 2015) 

ประกอบกับการประยุกตความรูใหมเขามาสนับสนุ

นการดาํเนินงาน หรอืการปฏบิติังานจะทําใหเกิดการ

ปฏบิตัแิบบใหม หรอืพฤตกิรรมการสรางนวตักรรมที่

จะเปนประโยชนตอไปใหกบัองคกร แตทัง้นีน้อกจาก

ความรู หรือทักษะ บุคลากรนั้นจําเปนที่จะตองมี

คุณลักษณะที่เหมาะสม กลาวคือ (Pedraza, 2012) 

คณุลกัษณะภายใน ทัง้ความคดิ คานยิม ความเช่ือมัน่ 

จะตองมีความพรอมและเชื่อวาตนเองสามารถทําได 

และตั้งใจที่จะทําใหเกิดขึ้นเพื่อสรางคุณประโยชน

ท่ีแทจริงในงานที่ปฏิบัติเพื่อประโยชนสวนรวมและ

องคกร จะทําใหเกิดการขับเคลื่อนที่สําคัญของ 

(Alejandra et al., 2014) 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย
1.  การศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรเปนแรง

ผลักดันที่สําคัญที่ทําใหครูหรืออาจารยเกิดความ

ตองการพัฒนาสมรรถนะของตนเองเพื่อนําไปสู 

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม ดังนั้นองคกรจะตอง

มุงเนนและสรางวัฒนธรรมที่เปนมิตรแบบครอบครัว

เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับบุคลากรโดย

ควรมเีวทีใหบุคลากรไดมโีอกาสพดูคยุบอกเลาปญหา

จากการทํางาน และใหทุกคนมีสวนรวมในการแกไข

ปญหารวมกันโดยมุงเนนใหทุกคนมีสวนรวมในทุก ๆ  

ขั้นตอนและมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

2.  แรงจูงใจเปนแรงผลักดันท่ีสําคัญท่ีทําใหครู

หรืออาจารยเกิดความตองการพัฒนาสมรรถนะของ

ตนเองเพื่อนําไปสูพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม 

ดังนั้นองคกรตองสนับสนุนดานแรงจูงใจอยางเต็ม

ประสิทธิภาพ เชน เรื่องของงบประมาณตองมีการ

จดัสรรงบประมาณอยางเพียงพอ  แนวทางการพฒันา

วิชาชีพ และการมอบเวลาเพื่อนําไปสูการพัฒนา

วิชาชีพอยางเหมาะสม โดยจะตองมอบโอกาสที่เทา

เทียมกันและเขาถึงไดอยางมีมาตรฐาน เชน ผาน

กระบวนการสอบ การสัมภาษณและการประเมิน

ผลอยางรอบดาน เพือ่มอบโอกาสในการพฒันาอาชพี

ซึง่จะเปนแรงจงูใจผลกัดนับคุลากรใหกาวเดนิไปขาง

หนาอยางเหมาะสม

3.  สมรรถนะมีศักยภาพในการผลักดันใหเกิด

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม ดังนั้นองคกรตอง

มีการจัดสรางโมเดลสมรรนถะของบุคลากรครูหรือ

อาจารยเพือ่นาํไปสูแนวทางการพฒันาความรู ทกัษะ

และองคประกอบท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับการ

ทํางานในตําแหนงสายวิชาการเพื่อผลักดันใหเกิด

การพัฒนาสมรรนถะของครูในดานความรู ทักษะ

การเรียนการสอน การทําวิจัยและคุณลักษณะของ

ครูยุค 4.0 เพื่อผลักดันใหเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม 

โดยองคกรตองกําหนดโปรแกรมการผานสมรรถนะ

ทีจ่าํเปนในระดบัปฏบิตักิารเพือ่สนบัสนนุและกําหนด

แนวทางใหครูหรืออาจารยสามารถเขาสูโปรแกรม
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การพัฒนาอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่องเพื่อทําใหเกิด

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
1.  การศึกษาคร้ังตอไปมีความนาสนใจที่จะ

ตองทําการศึกษาเชิงคุณภาพในการออกแบบองค

ประกอบแหงสมรรถนะ เพ่ือจัดชดุสมรรถนะทีม่คีวาม

เหมาะสมและสามารถนําไปใชในเชิงปฏิบัติจริง

2.  การศกึษาครัง้ตอไปสามารถดาํเนนิการศกึษา

ในกลุมมหาวิทยาลัยอื่น เชน มหาวิทยาลัยเอกชน 

เพือ่นาํผลการศกึษามาใชสาํหรบัการเปรยีบเทยีบเพือ่

พิจารณาความแตกตางหรือรายละเอียดท่ีสอดคลอง

กัน

3.  ศึกษาเชิงลึกโดยการใชเครื่องมือการวิจัย

เชิงคุณภาพเพื่อกําหนดตัวแปรท่ีมีสวนเก่ียวของ

อื่น ๆ เพิ่มเติมเพื่อนํามาใชในการศึกษาครั้งตอไปให

เกิดความหลากหลายมากยิ่งขึ้น
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