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บทคัดย(อ 

วัตถุประสงค.ของการศึกษานี ้ (1) เพื ่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดพฤติกรรมสรfาง

นวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย และ (2) เพื่อศึกษาโครงสรfางองค.ประกอบของ

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย โดยมาตรวัดนี้พัฒนาขึ้นจาก

แนวคิดทฤษฎีของ Scott & Bruce (1994), Kanter (1998), Kleysen & Street (2001), Janssen (2000), De 

Jong (2007), และ De Jong & Den Hartog (2010) และผyานการตรวจสอบคุณสมบัติทางการวัดตyาง ๆ ไดfแกy 

ความตรงเชิงเนื้อหา ความตรงเชิงโครงสรfาง ความตรงตามเกณฑ.สัมพันธ. คyาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ.ระหวyาง

คะแนนรายขfอกับคะแนนรวม และการตรวจสอบคyาความเชื่อมั่นของการวัด รวมทั้งใชfการวิเคราะห.องค.ประกอบ

เชิงสำรวจเพื่อศึกษาองค.ประกอบ โดยเก็บขfอมูลจากแบบสอบถามลักษณะออนไลน.กับอาจารย.มหาวิทยาลัยใน

ประเทศไทย จำนวน 300 คน ผลการวิจัยพบวyา มาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย ประกอบดfวย 19 ขfอคำถาม มี 3 องค.ประกอบ ไดfแกy การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมy การ

นำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง และการเป�นผูfนำการเปลี่ยนแปลง โดยรyวมกันอธิบายความแปรปรวนไดfประมาณ

 
* นักวิจัยผู+ประสานงาน 
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รfอยละ 56.01 และมีความสัมพันธ.อยyางมีนัยสำคัญกับคะแนนชุดความคิด มีคุณสมบัติทางการวัดตyาง ๆ อยูyใน

ระดับดี โดยมีคyาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทyากับ .925 ดังนั้น มาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานสำหรับ

อาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทยท่ีพัฒนาข้ึนจึงสามารถนำไปใชfไดfตyอไป     

คำสำคัญ: พัฒนามาตรวัด, พฤติกรรมสร9างนวัตกรรมในการทำงาน, คุณสมบัติมาตรวัด, การวิเคราะหB

องคBประกอบเชิงสำรวจ, อาจารยBมหาวิทยาลัยไทย 

 

Abstract 

The purposes of this study were to (1) develop and validate the innovative work behavior 

scale for Thai university lecturers and (2) examine the factor structure of the innovative work 

behavior scale for the Thai university lecturers. The scale was constructed based on the theory 

of Scott & Bruce (1994), Kanter (1998), Kleysen & Street (2001), Janssen (2000), De Jong (2007), 

and De Jong & Den Hartog (2 0 10 ) . Psychometric tests were conducted to assure the reliability 

and validity properties which included content validity, construct validity, criterion-related 

validity, item-total correlation, and reliability. Exploratory factor analysis was employed to extract 

the factors. The data was collected from 300 Thai university lecturers in Thailand using the online 

questionnaire method. The findings revealed that the 19 items of the innovative work behavior 

scale for the Thai university lecturers consisted of 3 factors: ‘intellectual humility, ‘practical 

application’, and ‘change agent’. These 3 factors accounted for 56.01% of the total variance and 

there was a significant relationship with mindset score. The measure reflects the satisfactory 

psychometric quality. The scale had an overall reliability coefficient of .925. This innovative work 

behavior scale for Thai university lecturers is suggested for further study. 

Keywords: Scale development, Innovative work behavior, Psychometric properties, 

Exploratory factor Analysis, Thai university lecturers 

 

บทนำ 

ป�จจุบันโลกเรานั้นลfวนเต็มไปสถานการณ.ที่ซับซfอน ความไมyแนyนอน คลุมเครือและยากที่จะอธิบาย การ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดfอยyางรวดเร็วเชyนนี้ ทำใหfองค.การตfองปรับตัวตามการเปล่ียนแปลงดfวยการสรfางสรรค.และ

พัฒนาสิ่งใหมyๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขyงขันอันจะนำไปสูyการพัฒนาและการอยูyรอดขององค.การ (Sartori et 

al., 2018) ทั้งนี้ ประเด็นสำคัญของการพัฒนาที่ยั่งยืนในป� ค.ศ. 2030 ในเป�าหมายที่ 8 ของเป�าหมายการพัฒนาท่ี

ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ขfอ 8.2 มีเป�าหมายคือการเติบโตทางเศรษฐกิจผyานความ
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หลากหลาย การยกระดับทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมและ ขfอ 8.3 ไดfใหfความสำคัญกับนโยบายในการพัฒนาท่ี

สนับสนุนผลผลิต การสรfางสรรค.งานที่เหมาะสม การเป�นผูfประกอบการ ความคิดสรfางสรรค.และนวัตกรรม 

(United Nations, 2021) อีกทั ้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหyงชาติฉบับที ่ 12 ป� พ.ศ. 2560 – 2564 

(สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหyงชาติ, 2560) ไดfกลyาววyาประเทศไทยตfองปรับตัว โดย

จะตfองเรyงพัฒนาวิทยาศาสตร. เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรมใหfเป�นป�จจัยหลักในการขับเคลื่อน

การพัฒนาในทุกดfาน จากเป�าหมายการพัฒนาดังกลyาวสะทfอนใหfเห็นถึงความสำคัญของนวัตกรรมซึ่งไดfกลายมา

เป�นกุญแจสำคัญในการพัฒนา ท้ังในระดับองค.การ ประเทศชาติและสากล 

ทรัพยากรมนุษย.นั ้นคือป�จจัยสำคัญในการพัฒนาที่จะบyงบอกถึงความสามารถในการเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงและทำใหfเกิดการพัฒนาทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมที่ดีขึ้น โดยเครื่องมือหลักในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย.มายาวนานน้ันคือ การศึกษา ท้ังน้ีเม่ือสภาพแวดลfอมเปล่ียนแปลงไป แนวทางการศึกษาจึงตfองพัฒนาตามไป

ดfวย โดยในยุคการศึกษา 4.0 นั ้นตfองมุ yงเนfนการพัฒนาทักษะอยyางเป�นองค.รวมผyานนวัตกรรมการสอน 

(innovative pedagogies) ที ่สอดคลfองกับความตfองการของเศรษฐกิจและสังคมที ่เปลี ่ยนไป ตัวอยyางเชyน 

สถานการณ.การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ที่สะทfอนการเปลี่ยนแปลงอยyางพลิกผันจน

สyงผลกระทบกับระบบการศึกษาทั่วโลก (World Economic Forum, 2021) ซึ่งจากการเปลี่ยนแปลงดังกลyาว จึง

ทำใหfผูfสอนตfองพัฒนาการสอนดfวยวิธีการใหมy ตลอดจนการสรfางนวัตกรรมในการสอนและการวิจัยที่สอดคลfอง

กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (อานุภาพ เลขะกุล, 2564)  แนyนอนวyาการเปลี่ยนแปลงดังกลyาวสyงผลกระทบตyอ

อาจารย.มหาวิทยาลัย ที่นอกจากจะตfองสรfางสรรค.นวัตกรรมในการสอนแลfว ยังตfองการสรfางสรรค.งานวิจัยและ

นวัตกรรมเพื่อตอบโจทย.การพัฒนาของประเทศ ดังปรากฎในวิสัยทัศน.ของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร. 

วิจัยและนวัตกรรม (2564) ที่เนfนใหfการอุดมศึกษากfาวใหfทันการเปลี่ยนแปลงของโลกและดำเนินการวิจัยและ

สรfางสรรค.นวัตกรรมเพื่อพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศทั้งทางดfานวิทยาศาสตร. เทคโนโลยี สังคมศาสตร. 

มนุษยศาสตร. และสหวิทยาการ รวมทั้งเพิ่มอันดับความสามารถการแขyงขันในระดับนานาชาติอยyางยั่งยืน จาก

บทบาทของมหาวิทยาลัยดังกลyาว จึงทำใหfการสรfางสรรค.นวัตกรรมกลายมาเป�นความทfาทายใหมyของอาจารย.

มหาวิทยาลัย ท้ังนวัตกรรมทางเรียนการสอนและสรfางสรรค.นวัตกรรมเพ่ือตอบโจทย.การพัฒนาประเทศ 

ทั้งนี ้ นวัตกรรมจะเกิดขึ้นไดfตfองอาศัยพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงาน (Innovative Work 

Behavior: IWB) ซึ ่งเป�นคุณลักษณะที่สะทfอนถึงเจตคติตyอนวัตกรรม ความพรfอมและความสามารถในการ

สรfางสรรค. และการแสดงออกผyานการคิดริเริ่มสรfางหรือปรับปรุงสิ่งใหมyๆ การแสวงหาโอกาส การวิเคราะห.ขfอมูล 

การเป�นผู fนำความคิด และประยุกต.ใชfความคิดเพื ่อนำไปใชfในการปฏิบัติงาน (Kleysen & Street, 2001) 

โดยเฉพาะในงานอาจารย.ดfวยแลfวนั้น การมีพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานจะมีสyวนสำคัญในการการ

พัฒนาผูfเรียน เพื่อใหfเกิดองค.ความรูfในดfานวิชาการและสามารถนำไปตyอยอดเป�นนวัตกรรมที่จะขับเคลื่อนการ

พัฒนาของเศรษฐกิจ สังคม และประเทศชาติตyอไป (อลิสา สำรอง และสมรรถพงศ. ขจรมณี, 2564) แตyอยyางไรก็
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ตาม มีการศึกษาที่สะทfอนถึงอุปสรรคสำคัญตyอการสรfางนวัตกรรมของอาจารย.ผูfสอน เชyน ขาดการตระหนักรูfถึง

นวัตกรรมที่เป�นไปไดf และมีความเชื่อที่วyาตนเองขาดศักยภาพที่จะสรfางนวัตกรรม รวมทั้งการมีภาระงานที่มาก

เกินไป (Trapitsin et al, 2018) จะเห็นไดfวyาทิศทางและเป�าหมายของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของ

อาจารย.มหาวิทยาลัยนั้นถูกกำหนดไวfอยyางชัดเจน แตyยังขาดเครื่องมือที่สะทfอนภาพออกมาวyาแทfจริงแลfวอาจารย.

มหาวิทยาลัยนั้นมีพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่พรfอมตyอทิศทางของการพัฒนานั้นหรือไมy ทั ้งน้ี 

เครื ่องมือวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานนั้น สyวนใหญyถูกนำมาใชfในบริบทขององค.กรธุรกิจ เชyน 

การศึกษาของนัฐกานต. ฐิติจำเริญพร และกัลยกิตติ์ กีรติอังกูร (2561) โชติกา จันทร.อุyย (2562) และมีการนำมาใชf

ในบริบทของมหาวิทยาลัย แตyมุyงเนfนไปท่ีสายงานสนับสนุนเป�นหลัก ดังเชyนการศึกษาของเกษสุดา บูรณศักดิ์สถิตย. 

(2562) ป�ทมา ศรีมณี (2562) โดยมีเพียงงานวิจัยของ อลิสา สำรอง และสมรรถพงศ. ขจรมณี (2564) ที่ศึกษา

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏแหyงหน่ึง 

อยyางไรก็ตาม งานวิจัยนี ้มีขอบเขตที่กวfางกวyาเนื ่องจากเป�นการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่เก็บขfอมูลกับอาจารย.มหาวิทยาลัยไทยจากทั่วประเทศ และครอบคลุมทุก

ประเภทของมหาวิทยาลัย  

จากเหตุผลที่กลyาวมาขfางตfน งานวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค.เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตร

วัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย เพื่อนำไปใชfในการวัดและ

สะทfอนภาพที่เป�นจริง ซึ่งจะเป�นเครื่องมือที่ชyวยใหfเห็นชyองวyางระหวyางสภาพป�จจุบันและเป�าหมายของพฤติกรรม

สรfางนวัตกรรมในการทำงาน อันจะนำไปสูyการพัฒนาพฤติกรรมการสรfางนวัตกรรมของอาจารย.มหาวิทยาลัย เชyน 

การออกแบบโปรแกรมเพื่อพัฒนาและ/หรือการกำหนดนโยบายหรือการจัดหาสิ่งสนับสนุนที่เอื้อตyอการสรfาง

นวัตกรรมของอาจารย.มหาวิทยาลัยไทยไดfอยyางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 

วัตถุประสงคBของการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัย

ในประเทศไทย 

2. เพื่อศึกษาโครงสรfางองค.ประกอบของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยใน

ประเทศไทย 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมสร9างนวัตกรรมในการทำงาน  

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานไดfรับความสนใจจากนักจิตวิทยารวมถึงนักพฤติกรรมศาสตร.เป�น

อยyางมาก เน่ืองจากเป�นพฤติกรรมท่ีนำไปสูyการอยูyรอดขององค.การอยyางย่ังยืน (Scott & Bruce, 1994) โดยเฉพาะ
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ทyามกลางสภาพแวดลfอมที่เต็มไปดfวยการเปลี่ยนแปลงอยyางรวดเร็วและผันผวนในป�จจุบัน โดยพฤติกรรมสรfาง

นวัตกรรมในการทำงานนั้น West และ Farr (1990 cited in Sung & Kim, 2021) ใหfนิยามวyาเป�นพฤติกรรมของ

บุคคลที่มีเป�าหมายเพื่อที่จะริเริ ่มแนวคิดและกระบวนการใหมyๆ ภายในกลุyมและองค.การ อันจะนำไปสูyการ

ประยุกต.ใชfและปรับปรุงการทำงานใหfดีขึ้น สอดคลfองกับ Anderson et al. (2004) ที่อธิบายวyากระบวนการใน

การสรfางสรรค.นั้นรวมไปถึง การสรfางความคิดใหมy (idea generation) และนวัตกรรมที่นำไปสูyการพัฒนาใหfดีข้ึน  

อยyางไรก็ตาม การที่จะกระตุfนและสyงเสริมพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานใหfเกิดขึ้นไดfนั้น จำเป�นที่ตfอง

เขfาใจวyาองค.ประกอบท่ีนำไปสูyพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานนั้นมีสyวนประกอบอยyางไรบfาง โดยผูfวิจัยไดf

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวขfองกับองค.ประกอบของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงาน ไดfแกy 

การศึกษาของ Scott & Bruce (1994), Kanter (1998), Kleysen & Street (2001), Janssen (2000), De Jong 

(2007), และ De Jong & Den Hartog (2010) และสังเคราะห.องค.ประกอบของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการ

ทำงาน ไดfดังตาราง 1 

 

Scott & Bruce 
(1994); De Jong & 
Den Hartog (2010) 

Kanter (1998); 
Janssen (2000) 

Kleysen 
& Street (2001) 

De Jong (2007) 

- - 
การแสวงหาโอกาส 

(opportunity 
exploration) 

การแสวงหาโอกาส 
(opportunity 
exploration) 

การสรeางความคิดใหมg 
(idea generation 

phase) 

การสรeางความคิด 
(idea generation) 

ความคิดริเริ่ม 
(generativity) 

การสรeางความคิด  
(idea generation) 

- - 
การวิเคราะห,ขeอมูล 

(formative 
investigation) 

- 

การสนับสนุนความคิด
ใหมg  

(idea promotion 
phase) 

การหาผูeสนับสนุน
ความคิด (idea 
promotion) 

การเปqนผูeนำความคิด 
(championing) 

การนำแนวคิดไปสูgความ
จริง (championing) 

ระยะการปฏิบัติ 
(implementation 

phase) 

การทำใหeความคิดเปqนจริง 
(idea realization and 

innovation) 

การประยุกต,ใชe 
(application) 

การประยุกต,ใชe 
(application) 

ตาราง 1: องค.ประกอบของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานจากการศึกษา 

 

จากการสังเคราะห. พบวyาองค.ประกอบของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่พบมากที่สุดจาก

แนวคิดและทฤษฎีตyาง ๆ มีดังน้ี 
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1. การสรfางความคิดใหมyหรือความคิดริเริ่ม หมายถึง การมองเห็นถึงป�ญหาในการทำงานหรือแสดงออก

ถึงความพยายามหาโอกาสและแนวทางในการแกfไขป�ญหาเพื่อพัฒนาการทำงานใหfดีขึ้น มีการคิดริเริ่มสรfางสรรค.

แนวคิดใหมy หรือการพัฒนาปรับปรุงสิ่งที่มีอยูyเดิม ไดfแกy รูปแบบวิธีการทำงาน กระบวนการทำงาน ใหfเกิดการ

พัฒนาข้ึน (Scott & Bruce, 1994; Kanter, 1998; Kleysen & Street, 2001; Janssen, 2000; De Jong, 2007; 

De Jong & Den Hartog, 2010) 

2. การสนับสนุนความคิดใหมy หมายถึง การเป�นผูfนำใหfบุคคลอื่นในองค.การเห็นถึงความสำคัญของ

แนวคิดหรือวิธีการใหมy ๆ ที่เกี่ยวขfองในการทำงาน รวมทั้งการผลักดันแนวคิดใหมyหรือแนวคิดที่พัฒนาปรับปรุงน้ัน

ใหfเกิดขึ ้นจริงเพื ่อประโยชน.ตyอการพัฒนาการทำงานและองค.การ (Scott & Bruce, 1994; Kanter, 1998; 

Janssen, 2000; De Jong & Den Hartog, 2010) 

3. การนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง หมายถึง การนำแนวคิดหรือวิธีการใหมy ๆ มาทดลองใชfในการ

ทำงานจริง (Kanter, 1998; Janssen, 2000) 

ดังนั้น ผูfวิจัยจึงพัฒนาขfอคำถามจากการสังเคราะห.การนิยามและองค.ประกอบของแนวคิดทฤษฎีโดย

ครอบคลุมดfานการสรfางความคิดใหมyหรือความคิดริเริ่ม การสนับสนุนความคิดใหมy และการนำไปประยุกต.ใชfและ

ปฏิบัติจริงของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย  

 

แนวคิดเก่ียวกับคุณสมบัติทางการวัด 

เครื่องมือการวิจัยจำเป�นตfองมีการตรวจสอบคุณภาพหรือคุณสมบัติในการวัดกyอนที่จะนำไปใชf โดยเฉพาะ

อยyางย่ิงเคร่ืองมือวิจัยท่ีมีการพัฒนาหรือสรfางข้ึนมาใหมy เพ่ือม่ันใจวyาจะสามารถวัดประเมินส่ิงท่ีผูfวิจัยศึกษาไดfอยyาง

ถูกตfองแมyนยำ โดยทั่วไปแลfวคุณสมบัติทางการวัดท่ีจำเป�นตfองประเมิน ไดfแกy ความตรง (validity) และความ

เชื่อมั่น (reliability) สำหรับความตรงเป�นคุณสมบัติที่สำคัญที่สุดเนื่องจากผูfวิจัยตfองคัดเลือกหรือสรfางแบบวัดที่จะ

สามารถวัดสิ่งที่กำลังจะทำการศึกษา หรือกลyาวงyายๆ วyาเป�นคุณสมบัติของเครื่องมือที่สามารถวัดในสิ่งที่ตfองการ

วัด ซึ่งในทางการศึกษาเชิงพฤติกรรมและจิตวิทยานั้น สิ่งที่เรากำลังศึกษาสyวนใหญyเป�นนามธรรม และจับตfองไมyไดf 

เชyน ความรูfสึก ความคิด การรับรูf ทัศนคติ ความเชื่อ เป�นตfน ซึ่งตyางจากการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร.ที่สามารถวัด

ออกมาไดfโดยตรง เชyน อุณหภูมิ คyาเลือด คyาความดัน เสfนรอบเอว เป�นตfน ทำใหfนักวิจัยทางศาสตร.จิตวิทยาและ

พฤติกรรมศาสตร. จำเป�นตfองคัดเลือกและ/หรือพัฒนาแบบวัดที่จะสามารถประเมินภาวะสันนิษฐาน (construct) 

เหลyานั้นไดfอยyางถูกตfองถูกจุด โดยความตรงสามารถแบyงออกเป�นหลายมิติ (Allen & Yen, 1979; Anastasi, 

1982; Popham, 1990) แตyสyวนใหญyมักอธิบายออกมาเป�น 3 ดfานนี ้ ไดfแกy ความตรงเชิงเนื ้อหา (content 

validity) ซึ่งมักทำการตรวจสอบโดยการพิจารณาจากผูfเชี่ยวชาญในดfานนั้น ๆ ความตรงตามเกณฑ. (criterion-

related validity) ซึ่งทำการตรวจสอบโดยเปรียบเทียบกับแบบวัดอื่นที่เป�นมาตรฐานสากลที่ใชfวัด construct 
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เดียวกันหรือคลfายกัน ซึ่งเรามักเรียกแบบวัดอื่นที่นำมาเปรียบเทียบวyาเป�น gold standard ซึ่งถfาวัดสิ่งที่ศึกษาไดf

ออกมาใกลfเคียงกัน นั่นก็สะทfอนวyาแบบวัดที่เราคัดเลือกมาหรือพัฒนาขึ้นมีความตรงตามเกณฑ. สำหรับความตรง

เชิงโครงสรfาง (construct validity) เป�นการตรวจสอบวyาแบบวัดที่เราพัฒนาขึ้นมีความสอดคลfองกับแนวคิด

ทฤษฎีหรือไมy หรือสอดคลfองหรือไมyกับสมมติฐานโครงสรfางเชิงทฤษฎี (hypothetical construct) ที่ผูfวิจัยคาดไวf 

โดยทั่วไปมักใชfการวิเคราะห.เชิงสถิติในการตรวจสอบ เชyน การวิเคราะห.องค.ประกอบ เทคนิคกลุyมรูfชัด (known-

group/contrasting group technique)  การวิเคราะห.พหุลักษณะ-พหุวิธี (multitrait-Multimethod analysis) 

เป�นตfน สำหรับความเชื่อถือไดf (reliability) เป�นคุณสมบัติของเครื่องมือวิจัยที่จำเป�นตfองมีความคงที่ของการวัด 

หมายความวyาไมyวyาจะวัดกี่ครั้ง คyาที่วัดออกมาไดfควรที่จะมีคyาใกลfเคียงกัน ซึ่งการตรวจสอบความเชื่อถือไดfน้ี 

สามารถทำไดfหลายวิธีขึ้นอยูyกับจุดมุyงหมาย ลักษณะของคะแนน และชนิดของแบบวัด ไดfแกy ความเชื่อถือไดfของ

การวัดซ้ำ (test-retest reliability) เป�นการดูความคงที่ของคyาที่วัดไดf เมื่อทำการวัดซ้ำในกลุyมตัวอยyางเดิม แตy

อยyางไรก็ตามคyาสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือไดfที่ไดfจากการตรวจสอบความเชื่อถือชนิดนี้ อาจเป�นผลมาจากการจำไดf

หรือการฝ©กฝนซ้ำ เนื่องจากทิ้งชyวงเวลาวัดซ้ำนfอยเกินไป จึงอาจตfองใชfการตรวจสอบความเชื่อถือไดfจากการใชf

แบบวัดที่คลfายกัน หรือที่เรียกวyา parallel reliability โดยนำแบบวัด 2 ชุด ที่มีความเทyาเทียมกัน (equivalent) 

ไปใชfกับกลุyมตัวอยyางในเวลาเดียวกัน สำหรับความเชื่อถือไดfแบบวัดความคงที่ภายใน (internal consistency 

reliability) เป�นการตรวจสอบวyาขfอคำถามในแบบวัดนั้นวัดในเรื่องเดียวกันหรือไมy ถfาวัดในเรื่องเดียวกัน ก็นyาจะมี

ความคงที่ในการวัดสูง ซึ่งการตรวจสอบความเชื่อถือไดfชนิดนี้มักไดfรับความนิยมสูง เนื่องจากสามารถวิเคราะห.ไดf

จากขfอมูลที่เก็บมาเพียงครั้งเดียว และมีวิธีการวิเคราะห.ที่หลากหลายขึ้นอยูyกับลักษณะคะแนนและการใหfคะแนน 

เชyน วิธีครึ่งขfอสอบ (split-half) วิธีของคูเดอร.-ริชาร.ดสัน 20 และ 21 (KR-20 และ 21) วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s coefficient) และวิธีวิเคราะห.ความแปรปรวนของฮอยท. (Hoyt’s analysis of 

variance)  

สำหรับการวิจัยครั้งนี้ เป�นการพัฒนาและตรวจสอบคุณสมบัติทางการวัดของมาตรวัด พฤติกรรมสรfาง

นวัตกรรมในการทำงาน โดยขfอคำถามถูกพัฒนาขึ้นมาจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขfองและตรวจสอบคุณสมบัติ

ทางการวัดครอบคลุมความตรง (validity) ทั้งในแงyความตรงตามเนื้อหาโดย ผูfเชี่ยวชาญ ความตรงตามเกณฑ.ดfวย

การนำไปตรวจสอบความสัมพันธ.กับคะแนนชุดความคิดทั้งดfานการเติบโตและดfานยึดติดฝ�งแนyน เนื่องจากชุด

ความคิดและพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานมีคุณลักษณะที่สอดคลfองกัน โดยชุดความคิดดfานการเติบโต

นั้นจะนำไปสูyการคfนหาสิ่งที่สนใจใหมyๆ (openness to new interests) และเป�นแรงผลักดันใหfนำความคิดน้ัน

ไปสูyปฏิบัติ ซึ่งตรงกันขfามกับชุดความคิดดfานยึดติดฝ�งแนyนที่ยึดติดกับความคิดเดิม (O’Keefe et al., 2018) และ

ความตรงตามโครงสรfางโดยการวิเคราะห.องค.ประกอบเชิงสำรวจเพื่อดูการเกาะกลุyมและโครงสรfางองค.ประกอบ 
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สำหรับความเชื่อมั่น (Reliability) พิจารณาจากความสอดคลfองภายในของขfอคำถามดfวยวิเคราะห.คyาสัมประสิทธ์ิ

ความสอดคลfองภายในของครอนบาค 

ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป�นงานวิจัยเชิงบรรยาย ซึ่งผyานการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการ

วิจัยในมนุษย.มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. (รหัส KUREC-SS64/145) เพ่ือพัฒนาและศึกษาคุณสมบัติทางการวัดของ

มาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทยท่ีพัฒนาขึ้น โดยออก

แบyงเป�น 2 ระยะ ไดfแกy ระยะที่ 1 การพัฒนามาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย และระยะที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการ

ทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย โดยมีข้ันตอนการดำเนินการวิจัย ตามลำดับ ดังน้ี 

 

การวิจัยระยะท่ี 1 

การพัฒนามาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย โดย

ศึกษาและทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขfองเพ่ือนำไปพัฒนาขfอคำถามของมาตรวัด 

กลุ(มตัวอย(าง อาจารย.มหาวิทยาลัยไทยท่ีมีลักษณะใกลfเคียงกลุyมเป�าหมายจำนวน 35 คน 

เครื่องมือวิจัย มาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่พัฒนาขึ้น เป�นลักษณะมาตรประมาณ

คyาโดยใหfผูfตอบประเมินวyาขfอคำถามแตyละขfอตรงกับความเป�นจริงของตัวผูfตอบมากนfอยเพียงใด 5 ระดับ ตั้งแตy

ระดับนfอยที่สุด (1) จนถึงมากที่สุด (5) ประกอบดfวยขfอคำถามจำนวน 19 ขfอ กลุyมตัวอยyางที่ไดfคะแนนสูงจะมี

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานมากกวyากลุyมตัวอยyางท่ีไดfคะแนนต่ำ 

การพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย ประกอบดfวย การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยใหfผูfเชี่ยวชาญดfาน

จิตวิทยาและผูfประกอบการในองค.การ จำนวน 5 ทyาน ชyวยพิจารณาถึงความสอดคลfองเหมาะสมขfอคำถาม เพ่ือ

นำมาคำนวณดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) ตามสูตรของ Rovinelli 

และ Hambleton (1997) แลfวทำการปรับปรุงตามคำแนะนำจากผูfเชี ่ยวชาญในประเด็นตyาง ๆ จากนั้นนำไป

ทดลองใชfกับกลุyมตัวอยyางที่มีลักษณะใกลfเคียงกับกลุyมเป�าหมายเพื่อตรวจสอบคุณสมบัติทางการวัดในเบื้องตfน 

ไดfแกy คyาความเชื่อมั่นในการวัดโดยพิจารณาจากคyาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (internal consistency 

reliability) และความตรงในเชิงโครงสรfาง (construct validity) โดยพิจารณาจากคyาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ.ของ

เพียร.สันระหวyางคะแนนรายขfอคำถามกับคะแนนรวม (corrected item – total correlation) ซึ ่งสำหรับ

เครื่องมือวัดที่เป�นมาตราสyวนประเมินคyา (rating scale) เราจะถือวyาคะแนนรวมเป�นคะแนนที่แทนโครงสรfางรวม

ของลักษณะท่ีตfองการวัด ถfาขfอคำถามใดมีคyาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ.กับคะแนนรวมสูง แสดงวyาขfอความน้ันวัดส่ิงท่ี

เป�นโครงสรfางของคุณลักษณะน้ัน (อรพินทร. ชูชม, 2545) 
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ผลการวิจัย จากการพัฒนามาตรวัดและตรวจสอบคุณสมบัติการวัดเบื้องตfน พบวyา จากการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูfเชี่ยวชาญดfานจิตวิทยาและผูfประกอบการในองค.การ จำนวน 5 ทyาน พบวyามีคyาดัชนี

ความตรงเชิงเนื้อหา ระหวyาง 0.6 ถึง 1.00 ซึ่งบางขfอคำถามไดfปรับปรุงตามคำแนะนำจากผูfเชี่ยวชาญในประเด็น

ตyาง ๆ เชyน ปรับการใชfภาษาเพื่อความกระชับ และเพื่อใหfสะทfอนกับที่นิยามเชิงปฏิบัติการวัดของพฤติกรรมสรfาง

นวัตกรรมในการทำงานมากยิ่งขึ้น จากนั้นนำไปทดลองใชfกับกลุyมอาจารย.มหาวิทยาลัยไทยที่มีลักษณะใกลfเคียงกับ

กลุyมเป�าหมาย จำนวน 35 คน พบวyา คyาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีคyาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทyากับ .938 

ซึ ่งถือวyาอยู yในระดับที ่สูง (Cortina, 1993) คyาความสัมพันธ.ระหวyางคะแนนรายขfอคำถามกับคะแนนรวม 

(corrected item – item total correlation) อยูyระหวyาง .548 ถึง .764 สะทfอนคุณภาพรายขfอที่ดีซึ่งโดยทั่วไป

ควรมีคyามากวyา 0.3 ขึ ้นไป (Pedhazur & Schmelkin, 1991) จากน้ันคณะผูfวิจัยไดfทำการทบทวนคyาสถิติท่ี

วิเคราะห.ไดf และปรับปรุงขfอคำถามกyอนที่จะนำมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานฉบับทดลองใชfไป

ใชfในการเก็บขfอมูลกับกลุyมตัวอยyางจริงท่ีมีขนาดใหญyข้ึนในระยะตyอไป 

 

การวิจัยระยะท่ี 2 

การตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด โดยเก็บขfอมูลจากอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย ซึ่งสมัครใจ

เขfารyวมงานวิจัยและตอบแบบสอบถามผyานส่ือสังคมออนไลน.แพลตฟอร.มตyาง ๆ เชyน Facebook เป�นตfน  

กลุ(มตัวอย(าง อาจารย.มหาวิทยาลัยไทย จำนวน 300 คน สอดคลfองกับ Comrey และ Lee (1992) ท่ี

ระบุวyาจำนวน 200 – 300 ถือวyาอยูyในระดับปานกลางถึงดี ซึ่งเหมาะสมในการวิเคราะห.องค.ประกอบเชิงสำรวจ 

โดยมีเกณฑ.การคัดเขfา ไดfแกy เป�นอาจารย.ผู fสอนในมหาวิทยาลัยในประเทศไทยที่มีอายุงานไมyนfอยกวyา 1 ป� 

สามารถอyานและเขfาใจภาษาไทยไดf และยินยอมเขfารyวมการวิจัย 

เครื่องมือวิจัย เป�นแบบสอบถามซึ่งประกอบดfวย 3 ตอน ไดfแกy 1) แบบสอบถามขfอมูลทั่วไปที่เป�น

ลักษณะใหfเลือกตอบ และเติมคำ ไดfแกy เพศ อายุ อายุงาน ตำแหนyงทางวิชาการ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภท

มหาวิทยาลัย สาขาวิชาที่สอน และที่ตั้งของมหาวิทยาลัย 2) มาตรวัดวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงาน 

จำนวน 19 ขfอ ที่พัฒนาขึ้นในระยะกyอนหนfา และ 3) แบบวัดชุดความคิด (Mindset) พัฒนาโดย อรวรรณ ศิลปกิจ 

และ ชัชวาลย. ศิลปกิจ (2558, 2559) จำนวน 8 ขfอ เป�นมาตรประมาณคyา 6 ระดับ ตั้งแตyไมyเห็นดfวยอยyางยิ่ง (1) 

จนถึงเห็นดfวยอยyางยิ ่ง (6) ประเมินกระบวนทัศน.ทางความคิดออกเป�น 2 ดfาน ไดfแกy ดfานเติบโต (growth 

mindset) และดfานยึดติดฝ�งแนyน (fixed mindset)  

การวิเคราะหBข9อมูล วิเคราะห.ขfอมูลดfวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยใชfสถิติเชิงพรรณนา 

ไดfแกy ความถ่ี รfอยละ คyาเฉลี่ย สyวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คyาพิสัย คyาความเบf คyาความโดyง คะแนนมาตรฐานที และ

วัดความความสัมพันธ.ของชุดมูลดfวยคyาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ.ของเพียร.สัน ใชfสถิติเชิงอนุมาน ไดfแกy การทดสอบที 

(t-test) และการวิเคราะห.ความแปรปรวน (analysis of variance) เพื ่อเปรียบเทียบคyาเฉลี ่ยของคะแนน
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พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานโดยจำแนกตามคุณลักษณะทั่วไปของกลุyมตัวอยyางที่ระดับความเชื่อม่ัน 

95% สำหรับการตรวจสอบโครงสรfางองค.ประกอบใชfการวิเคราะห.องค.ประกอบเชิงสำรวจ (exploratory factor 

analysis) เนื่องจากยังไมyปรากฎองค.ประกอบของพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่ชัดเจนในบริบทของ

อาจารย.มหาวิทยาลัยไทย โดยสกัดองค.ประกอบแบบ Principal Components Analysis (PCA)  หมุนแกนดfวย

วิธี direct oblimin และกำหนดคyาน้ำหนักองค.ประกอบ (factor loading) มากกวyา 0.4 ขึ้นไป (Hinkin, 1995, 

1998) สำหรับการตรวจสอบความตรงตามเกณฑ.ใชfการพิจารณาคyาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ.กับคะแนนชุดความคิด 

(mindset)  

ผลการวิจัย ไดfแกy ผลการวิเคราะห.ขfอมูลสyวนบุคคลของผูfตอบแบบสอบถาม ผลการวิเคราะห.ตัวแปรท่ี

ศึกษา และผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. ผลการวิเคราะห.ขfอมูลทั่วไป จากขfอมูลที่ตอบกลับมา จำนวน 305 ชุด เมื่อตรวจสอบขfอมูลที่ไมy

สมบูรณ. ไมyยินยอมเขfารyวมวิจัย และขfอมูลที่มีคyาคะแนนผิดปกติ (outlier) ทำใหfเหลือขfอมูลที่นำไปใชfในการ

วิเคราะห. จำนวน 300 คน โดยพบวyา สyวนใหญyเป�นเพศหญิง 117 คน (รfอยละ 59.0) มีอายุระหวyาง 41 ถึง 50 ป� 

จำนวน 135 คน (รfอยละ 45.0)  (M = 43.53 ป�,  SD = 7.90, Max = 75 ป�, Min = 26 ป�)  อายุงานตั้งแตy 16 ป�

ขึ้นไป มีจำนวน 82 คน (รfอยละ 27.3) (M = 11.69 ป�, SD = 7.852, Max = 49 ป�, Min = 1 ป�) สำเร็จการศึกษา

ปริญญาเอก 189 คน (รfอยละ 63) ตำแหนyงทางวิชาการอาจารย. 188 คน (รfอยละ 62.7) ทำงานอยูyในมหาวิทยาลัย

ในกำกับของรัฐ 103 คน (รfอยละ 34.3) และท่ีต้ังของมหาวิทยาลัยอยูyในกรุงเทพมหานคร 154 คน (รfอยละ 51.3)  

2. ผลการวิเคราะห.ตัวแปรพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศ

ไทย พบวyามีคะแนนเฉลี่ยเทyากับ 77.38 คะแนน (SD = 9.31) โดยเมื่อแบyงเป�น 3 ระดับ (หลังจากแปลงเป�น

คะแนนมาตรฐานที) พบวyามีกลุyมตัวอยyางที่มีพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานอยูyในระดับต่ำ (T score < 

40) จำนวน 48 คน (รfอยละ 16) อยูyในระดับปานกลาง (T score = 40-60) จำนวน 204 คน (รfอยละ 68) และอยูy

ในระดับสูง (T score >  60) จำนวน 48 คน (รfอยละ 16)  เมื่อทดสอบเปรียบเทียบคyาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรม

สรfางนวัตกรรมในการทำงานโดยจำแนกตามคุณลักษณะทั่วไปที่แตกตyางกัน พบวyาไมyมีความแตกตyางกันของ

คะแนนพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานอยyางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของขfอมูลกyอนวิเคราะห.พบวyา คะแนนมีการกระจายเป�นโคfงปกติ 

(Mean = 77.38, SD = 9.313, Max-Min = 95-52, Kurtosis = -0.168, Skewness = -0.173, Kolmogorov-

Smirnov test of Normality D = 0.043, p = 0.200) Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ม ี ค y า เ ท y า ก ั บ  0.922 ซ่ึ ง

โดยทั่วไปควรมากกวyา 0.6 ขึ้นไป (Dziuban & Shirkey,  1974; Kaiser,  1970) และพบนัยสำคัญทางสถิติของคyา 

Bartlett’s test of sphericity (χ2 (171) = 2672.607, p < .05) แสดงวyาแตyละขfอคำถามมีความสัมพันธ.กันอยูy 

(เมทริกซ.ความแปรปรวนรyวมไมyไดfเป�นเมทริกซ.เอกลักษณ.) และคyาความรyวมกัน (communality) ทุกคyามีคyาเกิน 
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0.3 ซึ่งยืนยันวyาแตyละขfอคำถามมีความแปรปรวนที่รyวมกันอยูy (common variance) จึงมีโอกาสรวมกันเกิดเป�น

องค.ประกอบไดf  จากการตรวจสอบดังกลyาวสะทfอนใหfเห็นวyาขfอมูลชุดน้ีมีความเหมาะสมท่ีจะวิเคราะห.ตyอไป   

4. ผลการวิเคราะห.องค.ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) โดยใชfวิธีการสกัด

องค.ประกอบแบบ Principal Components Analysis (PCA) และหมุนแกนดfวยวิธี direct oblimin  จากตาราง 

2 พบวyาคyาความรyวมกัน (communalities หรือ h2) ของแตyละขfอคำถามมีคyาอยูyระหวyาง .382 ถึง .759 และพบวyา

มี 3 องค.ประกอบที่สกัดไดf โดยองค.ประกอบที่ 1 มีคyาไอเกน เทyากับ 8.155 อธิบายความแปรปรวนไดf 42.919% 

องค.ประกอบที่ 2 มีคyาไอเกน เทyากับ 1.293 อธิบายความแปรปรวนไดf 6.807% และองค.ประกอบที่ 3 มีคyาไอเกน 

เทyากับ 1.194 อธิบายความแปรปรวนไดf 6.286% โดยทั้ง 3 องค.ประกอบรyวมกันอธิบายความแปรปรวนรวมท่ี

เกิดขึ้นไดf 56.012% พิจารณารyวมกับ screen plot ที่พบวyาจุดของแนวเสfนเริ่มเป�นแนวนอนตรงกับองค.ประกอบ

ที่ 3 สำหรับคyาน้ำหนักองค.ประกอบหลังจากทำการหมุนแกนดfวยวิธี oblique พบวyาองค.ประกอบที่ 1 (ขfอคำถาม

ที่ 1, 2, 4 – 10 และ 15) มีคyาอยูyระหวyาง .395 ถึง .762  องค.ประกอบที่ 2 (ขfอคำถามที่ 13 และ 14) มีคyาอยูy

ระหวyาง .688 ถึง .692  และองค.ประกอบที่ 3 (ขfอคำถามที่ 3, 11 – 12 และ 16 – 19) มีคyาอยูyระหวyาง .461 ถึง 

.936  และพบวyาท้ัง 3 องค.ประกอบท่ีสกัดไดfมีความสัมพันธ.กันในระดับต่ำถึงปานกลาง (r12 = 0.278, r13 = 0.593 

และ r23 = 0.292)   

5. ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่น โดยพิจารณาจากคyาความสอดคลfองภายใน (internal consistency) 

ดfวยการคำนวณคyาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบวyามีคyาความเชื่อม่ัน

ทั้งฉบับ เทyากับ 0.925 (19 ขfอ) และรายดfานอยูyระหวyาง 0.730 ถึง 0.876  คyาความสัมพันธ.ระหวyางแตyละขfอ

คำถามกับคะแนนรวม มีคyาอยูyระหวyาง 0.475 – 0.709  และหลังจากวิเคราะห.องค.ประกอบแลfวไดfทำการหาคyา

ความเชื่อมั่นขององค.ประกอบ (composite reliability) มีคyา 0.853, 0.645 และ 0.857 ตามลำดับ และคำนวณ

คyาเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดไดf (Average Variance Extracted: AVE) ของแตyละองค.ประกอบ พบวyามีคyา

เทyากับ 0.376, 0.476 และ 0.478 ตามลำดับ (ตาราง 2) 

6. ผลการตรวจสอบความตรงตามเกณฑ. (criterion-related validity) พบวyา คะแนนรวมของ

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานมีความสัมพันธ.อยูyในระดับสูงกับคะแนนมิติเติบโต (r = .563, p < .01) 

และในระดับต่ำท่ีผกผันกับคะแนนดfานยึดติดฝ�งแนyน (r = -.152, p < .01) อยyางมีนัยสำคัญทางสถิติ  เม่ือพิจารณา

ในรายขfอคำถาม พบวyาทุกขfอคำถามมีความสัมพันธ.ทางบวกกับคะแนนดfานเติบโต ในระดับปานกลาง โดยขfอท่ี 15 

‘ฉันลดข)อบกพร/องของแนวคิดหรือวิธีการใหม/ ๆ ก/อนนำไปประยุกตEใช)ในการทำงานหรือพัฒนาการสอน’ มี

ความสัมพันธ.กับคะแนนดfานเติบโต มากที่สุด (r = .478, p < .01) ในทางตรงขfามกัน พบวyาทุกขfอคำถามมี

ความสัมพันธ.ทางลบหรือในลักษณะผกผันกับคะแนนดfานยึดติดฝ�งแนyน โดยขfอที่ 13 ‘ฉันกล)ารับความเสี่ยงจาก

การนำแนวคิดหรือวิธีการใหม/ๆ ไปใช)’ มีความสัมพันธ.ในลักษณะผกผันกับคะแนนดfานยึดติดฝ�งแนyนมากที่สุด (r = 

- .205, p < .01) ดังตาราง 2 
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ขIอคำถาม 

λ 

h2 CITC AVE CR 

ชุดความคิด 

F1 F2 F3 

เติบโต 

ยึดติด 

ฝ~งแนgน 

องค,ประกอบที่ 1  ‘การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมg’ (α= 0.873) จำนวน 10 ขeอ 0.376 0.853   

2) ฉันสนใจคeนควeา… .762 .316 .083 .613 .536 
  

.325** -.117* 

1) ฉันหาโอกาสเรียนรูe… .733 .364 .073 .575 .475 
  

.251** -.073 

8) ฉันวิเคราะห,ป~ญหาที่เกิดขึ้น… .716 .147 .038 .560 .618 
  

.437** -.112* 

7) ฉันนำแนวคิดที่ไดeจาก… .673 .107 .019 .488 .577 
  

.301** -.053 

9) ฉันทดลองใชeแนวคิด… .646 .285 .056 .552 .608 
  

.399** -.073 

10) ฉันทดสอบแนวคิด… .632 .144 .068 .533 .635 
  

.457** -.075 

6) ฉันคิดหาแนวคิด… .515 .263 .068 .465 .59 
  

.314** -.112* 

15) ฉันลดขeอบกพรgองของแนวคิด… .500 .232 .186 .538 .666 
  

.478** -.088 

5) ฉันใหeความสนใจประเด็น… .437 .013 .244 .382 .552 
  

.310** -.060 

4) ฉันทราบวิธีการหรือโอกาส… .395 .046 .319 .428 .599 
  

.371** -.124* 

องค,ประกอบที่ 2  ‘การนำไปประยุกต,ใชeและปฏิบัติจริง’ (α = 0.730)  จำนวน 2 ขeอ 0.476 0.645   

13) ฉันกลeารับความเสี่ยง… .062 .692 .191 .635 .514 
  

.424** -.205** 

14) ฉันนำแนวคิดหรือวิธีการใหมgๆ... .185 .688 .091 .643 .533 
  

.389** -.157** 

องค,ประกอบที่ 3  ‘การเปqนผูeนำในการเปลี่ยนแปลง’ (α = 0.876) จำนวน 7 ขeอ 0.478 0.857   

18) ฉันชักชวนใหeเพื่อนรgวมงาน… .088 .061 .936 .759 .664 
  

.346** -.049 

16) ฉันสนับสนุนใหeเพื่อนรgวมงาน… .090 .077 .902 .695 .622 
  

.321** -.135** 

11) ฉันชักชวนใหeเพื่อนหรือคนอื่นๆ... .005 .229 .684 .617 .669 
  

.400** -.079 

3) ฉันพูดคุยหรือปรึกษาหารือกับ… .174 .091 .650 .551 .628 
  

.311** -.007 

17) ฉันสgงเสริมใหeนำนวัตกรรม… .105 .235 .568 .551 .657 
  

.396** -.147** 

12) ฉันมักผลักดันใหeแนวคิด… .200 .313 .481 .607 .709 
  

.454** -.152** 

19) ฉันติดตามความกeาวหนeา… .261 .063 .461 .453 .61 
  

.330** -.100* 

คZาไอเกน 

รIอยละของความแปรปรวน 

8.155 

42.919 

1.293 

6.807 

1.194 

6.286 

 

56.012 

 
คZาสหสัมพันธo .563** -.152** 

 ตาราง 2: คุณสมบัติในการวัดของมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงาน  
หมายเหตุ F1 = องค/ประกอบที่ 1, F2 = องค/ประกอบที่ 2 และ F3 = องค/ประกอบที่ 3;  
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λ = ค>าน้ำหนักองค/ประกอบ, CITC = ค>าความสัมพันธ/ระหว>างขKอคำถามกับคะแนนรวม, AVE =ค>าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดไดK, CR = 

ความเชื่อมั่นในการวัดองค/ประกอบ, α = ค>าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

*p < .05, **p < .01 (One-tailed test),  

เกณฑ/ระดับความสัมพันธ/ของ Cohen's (1988):  0 - 0.3 (ต่ำ), 0.3 - 0.5 (ปานกลาง), 0.5 ขึ้นไป (สูง)  

 

การอภิปรายผล 

มาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทยที่พัฒนาข้ึน

ประกอบดfวยขfอคำถาม 19 ขfอ ซึ่งไดfมาจากการพัฒนาตามแนวความคิด Scott & Bruce (1994) Kanter (1998) 

Kleysen & Street (2001) Janssen (2000) De Jong (2007) และ De Jong & Den Hartog (2010) ที่ผyานการ

พิจารณาจากผูfทรงคุณวุฒิในดfานเนื ้อหาและความสอดคลfองกับแนวคิดทฤษฎี สะทfอนใหfเห็นวyามาตรวัดท่ี

พัฒนาขึ้นมีความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) เมื่อพิจารณาคุณสมบัติทางการวัดอื่น ๆ พบวyา ความตรงตาม

เกณฑ. (criterion-related validity) ของมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัย

ในประเทศไทย เมื่อหาความสัมพันธ.กับมาตรวัดชุดความคิด ซึ่งแบyงออกเป�น 2 ดfาน ไดfแกy ชุดความคิดเติบโตและ

ชุดความคิดยึดติดฝ�งแนyน โดยใชfเกณฑ.ขนาดอิทธิพลของ Cohen’s effect size (1988) พบวyามีมาตรวัด

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย มีความสัมพันธ.กันสูงกับชุด

ความคิดดfานเติบโต และในระดับต่ำที่สัมพันธ.แบบผกผันกับชุดความคิดดfานยึดติดฝ�งแนyน นั่นหมายความวyาหาก

อาจารย.มหาวิทยาลัยไทยมีระดับพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่สูงก็จะมีชุดความคิดดfานเติบโตสูงดfวย 

หรือมีพฤติกรรมนวัตกรรมที่ต่ำก็จะมีชุดความคิดดfานเติบโตที่ต่ำดfวย แตyหากมีพฤติกรรมนวัตกรรมที่สูงจะมีชุด

ความคิดดfานยึดติดฝ�งแนyนที่ต่ำ หรือหากมีพฤติกรรมนวัตกรรมที่ต่ำก็จะมีชุดความคิดดfานยึดติดฝ�งแนyนที่สูง ทั้งน้ี

อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานและชุดความคิดดfานเติบโตนั้นมีแนวคิดสอดคลfองไปใน

แนวทางเดียวกันที่เชื่อในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาไปสูyสิ่งที่ดีขึ้น โดยชุดความคิดดfานเติบโตนั้นเนfนการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาศักยภาพของตนเอง อันนำไปสูyการมีแรงจูงใจ การสรfางนวัตกรรมและการสรfางผลผลิต 

ผyานความพยายายามและการเรียนรูf (Dweck,  2016) เชyนเดียวกับพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานท่ี

เริ่มตfนดfวยการเห็นโอกาสหรือป�ญหาที่เกิดขึ้นอันจะนำสูyการคิดริเริ่ม หรือการเปลี่ยนแปลงกระบวนการในการ

บริหารงานเพื่อปรับปรุงการทำงาน หรือการประยุกต.ความคิดหรือเทคโนโลยีใหมy ๆ เพื่อพัฒนาระบบการทำงาน

อยyางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Kleysen & Street, 2001)  

สำหรับคุณสมบัติในแงyความคงเสfนคงวาในการวัดหรือความเชื่อมั่น (reliability) พบวyาคyาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ.ครอนบาคแอลฟ²าของทั้งฉบับมีคyาเทyากับ 0.925 (19 ขfอ) และรายดfาน ไดfแกy ‘การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมy’ 

(10 ขfอ) α = 0.873 ‘การนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง’ (2 ขfอ) α = 0.730 และ ‘การเป�นผู fนำในการ

เปลี่ยนแปลง’ (7 ขfอ) α = 0.876 ซึ่งถือวyาอยูyในเกณฑ.ที่ยอมรับไดfถึงดี (Williams, 1994 อfางใน สุชีรา ภัทรา
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ยุตวรรตน., 2545) สำหรับคyาความสัมพันธ.ระหวyางแตyละขfอคำถามกับคะแนนรวม มีคyาอยูyระหวyาง 0.475 – 0.709 

แสดงใหfเห็นวyาคะแนนของแตyละขfอคำถามมีความสัมพันธ.ในระดับปานกลางถึงคyอนไปในทางสูงและเป�นไปใน

ทิศทางเดียวกันกับคะแนนรวม ซึ่งเป�นไปตามเกณฑ.ของคyาสหสัมพันธ.ที่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งโดยทั่วไปจำนวน

กลุyมตัวอยyางที่ 300 คน คyาสหสัมพันธ.ที่พบวyามีนัยสำคัญจะมีคyาตั้งแตy 0.113 ขึ้นไป ผลการวิเคราะห.นี้พอที่จะ

สะทfอนใหfเห็นวyาแตyละขfอคำถามมีความตรงในเชิงโครงสรfางหรือสามารถวัดในสิ่งเดียวกันกับที่มาตรวัดชุดน้ี

ตfองการวัด นอกจากนั้นหลังจากวิเคราะห.องค.ประกอบแลfวไดfทำการหาคyาความเชื ่อมั ่นขององค.ประกอบ 

(composite reliability: CR) มีคyา 0.853, 0.645 และ 0.857 ตามลำดับ และคำนวณคyาเฉล่ียของความแปรปรวน

ที่สกัดไดf (Average Variance Extracted: AVE) ของแตyละองค.ประกอบ พบวyามีคyาเทyากับ 0.376, 0.476 และ 

0.478 ตามลำดับ ซึ่งคyา AVE ที่ไดfมีคyาต่ำกวyา 0.5 เล็กนfอย แตyยังมีคyา CR มากกวyา 0.6 ซึ่งยังสะทfอนใหfเห็นวyา

มาตรวัดชุดน้ีมีความตรงเชิงลูyเขfา (Convergent validity) อยูyในเกณฑ.ท่ียอมรับไดf (Fornell & Larcker, 1981)    

เมื่อศึกษาโครงสรfางองค.ประกอบของมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย โดยใชfการวิเคราะห.องค.ประกอบเชิงสำรวจ และใชfวิธีสกัดองค.ประกอบแบบ 

Principal Component Analysis (PCA) ซึ ่งเป�นวิธีที ่ไดfรับความนิยม โดยเฉพาะเมื ่อตfองการทราบวyาความ

แปรปรวนจะถูกอธิบายออกมาไดfมากนfอยเพียงใดจากองค.ประกอบที่สกัดไดf (Fabrigar et al., 1999) ซึ่งจากผล

การสกัดองค.ประกอบโดยใชfเกณฑ.ของจำนวนองค.ประกอบจากองค.ประกอบท่ีมีคyาไอเกนของ Kaiser มากกวyาหรือ

เทyากับ 1 (Kaiser, 1960) และ Scree test ที่จุดเปลี่ยนของแนวเสfนกราฟที่เริ่มเปลี่ยนเป�นแนวนอน (Horizontal) 

(Cattell, 1966 cited in Pallant, 2016) พบวyา สามารถสกัดและคงไวfไดf 3 องค.ประกอบ ซ่ึงท้ังสามองค.ประกอบ

รyวมกันอธิบายความแปรปรวนไดfประมาณรfอยละ 56 งานวิจัยนี้เลือกใชfวิธีหมุนแกนดfวย Oblique ซ่ึงยอมใหf

องค.ประกอบที่สกัดออกมานั้นมีความสัมพันธ.กันไดf เนื่องจากตัวแปรในเชิงพฤติกรรมและสังคมศาสตร.มักมี

ความสัมพันธ.ระหวyางกัน (Gaskin & Happell, 2014) ซึ่งในงานวิจัยนี้ พบวyาองค.ประกอบทั้งสามของตัวแปร

พฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย มีความสัมพันธ.กันในระดับต่ำถึง

ปานกลาง (r12 = 0.278, r13 = 0.593 และ r23 = 0.292)  สำหรับการกำหนดชื่อแตyละองค.ประกอบ เมื่อพิจารณา

ถึงความเหมาะสมในเชิงทฤษฎีและการพิจารณาถึงเนื ้อหาของแตyละขfอคำถาม พบวyา องค.ประกอบที่ 1 ซ่ึง

ประกอบดfวยขfอคำถามที ่ 1, 2, 4 – 10 และ 15 เกี ่ยวขfองกับการสรfางความคิดใหมyหรือความคิดริเ ร่ิม 

องค.ประกอบที่ 2 ประกอบดfวยขfอคำถามที่ 13 และ 14 เกี่ยวขfองกับการนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง และ

องค.ประกอบที่ 3 ประกอบดfวยขfอคำถามท่ี 3, 11 – 12 และ 16 – 19 ซึ่งเกี่ยวขfองกับ สนับสนุนความคิดใหมyหรือ

เป�นผูfนำใหfบุคคลอื่นเห็นถึงความสำคัญของแนวคิดใหมy ๆ รวมทั้งผลักดันแนวคิดใหมyใหfเกิดขึ้นจริงเพื่อประโยชน.

ตyอการพัฒนาการทำงาน ทั้งนี้ จากองค.ประกอบที่สกัดไดfจากงานวิจัยนี้ สอดคลfองกับ Scott & Bruce (1994) 

Kanter (1998) Kleysen & Street (2001) Janssen (2000) De Jong (2007) แ ล ะ  De Jong & Den Hartog 

(2010) ซึ่งสะทfอนใหfเห็นวyา องค.ประกอบทั้งสามสามารถอธิบายพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของ
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อาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทยไดfอยyางสอดคลfองกับแนวคิดทฤษฎี อยyางไรก็ตาม หากพิจารณาจากบริบท

ของอาจารย.มหาวิทยาลัย พบวyาองค.ประกอบดfานการสรfางความคิดใหมyหรือความคิดริเริ่มนั้น มีความเกี่ยวขfองกับ

การนfอบรับหรือเป�ดรับความรูfใหมy/สิ่งใหมy (intellectual humility) ดfวยเนื่องจากสามารถทำนายพฤติกรรมท่ี

นำไปสูyการเรียนรูfอยyางรอบรูf ซ่ึงการนfอมรับความรูfใหมyนั้นเปรียบไดfกับน้ำที่ยังไมyเต็มแกfวที่ยังแสวงหาความทfาทาย

ในงานและยังคงความมุyงมั่นแมfเสี่ยงที่จะลfมเหลว โดยทุyมเทความพยายามในกิจกรรมที่ทfาทายและจะชyวยขยาย

การเรียนรู fของตนเองใหfกวfางขวางขึ้น (Dweck & Leggett, 1988 cited in Porter et al., 2020) ซึ ่งอาจารย.

มหาวิทยาลัยนั้นเป�นผูfที่มีระดับการศึกษาสูงและเป�นผูfนำทางความคิดอยูyแลfว แตyการจะมีพฤติกรรมนวัตกรรมไดf

นั้นจำเป�นตfองการมีชุดความคิดที่วyาตนเองยังมีขfอจำกัดทางดfานความรูfและพรfอมเป�ดรับขfอมูลใหมy ๆ อยูyเสมอ 

ดังนั้น ในบริบทของอาจารย.มหาวิทยาลัยจึงใชfคำวyา ‘การริเริ่มเปNดรับสิ่งใหม/’ เป�นชื่อขององค.ประกอบที่ 1 สyวน

องค.ประกอบที่ 2 ‘การนำไปประยุกตEใช)และปฏิบัติจริง’ (practical application)นวัตกรรมจะเกิดขึ้นไดfก็ตyอเมื่อมี

การนำไปปฏิบัติ ประยุกต.ใชf และทำความคิดใหfเกิดขึ้นจริง แมfวyาอาจจะตfองเผชิญกับความลfมเหลว การทำใหfเกิด

นวัตกรรมใหมy ๆ ขึ้นจำตfองกลfาเสี่ยง (risk taking) (Giaccone & Magnusson, 2022) แมfขfอคำถามจะมี 2 ขfอ 

แตyเมื่อพิจารณาเนื้อความของขfอคำถาม พบวyามีความชัดเจน และสะทfอนเนื้อหาของสิ่งที่จะวัดแลfว สำหรับ

องค.ประกอบที่ 3 ซึ ่งเกี ่ยวขfองกับการสนับสนุนความคิดใหมyนั ้นจะใชfชื ่อองค.ประกอบวyา ‘การเป�นผูfนำการ

เปลี่ยนแปลง’ (change agent) เพราะพฤติกรรมนวัตกรรมนั้นเกี ่ยวขfองกับการเปลี่ยนแปลงไปสูyสิ ่งใหมy ซ่ึง

ตfองการผูfที่จะมาขับเคลื่อนใหfการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบผลสำเร็จ อันสอดคลfองกับการเป�นผูfนำการเปลี่ยนแปลง

ที่มีหนfาที่ในการผลักดันและสนับสนุนใหfการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นจริง (Cummings & Worley, 2015) โดยสรุป

องค.ประกอบของมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย จึง

ประกอบดfวย 3 องค.ประกอบ ไดfแกy การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมy การนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง และการเป�นผูfนำ

การเปล่ียนแปลง 

เมื่อพิจารณาคyาความรyวมกัน (communalities หรือ h2) และคyาน้ำหนักองค.ประกอบของแตyละขfอ

คำถาม พบวyา คyาความรyวมกันอยูyในชyวง .382 ถึง .759 ซึ่งเป�นไปตามเกณฑ.ระดับปานกลางที่ยอมรับไดfในทาง

สังคมศาสตร.และพฤติกรรมศาสตร.ที่มักพบคyา h2 อยูyระหวyางชyวง 0.4 และ 0.7 (Costello &  Jason, 2005) น่ัน

หมายความวyา องค.ประกอบรyวมสามารถอธิบายความแปรปรวนของเหลyาขfอคำถามไดfรfอยละ 38.2% ถึง 75.9% 

ซึ่งพบวyา ขfอ 18) ‘ฉันชักชวนให)เพื่อนร/วมงานเข)าถึงข)อมูลในรูปแบบต/าง ๆ เพื่อรับทราบถึงความก)าวหน)าของ

เทคโนโลยีหรือสิ่งใหม/ๆ ที่เกี่ยวข)องในการทำงาน’ มีคyาความรyวมกันสูงสุด (h2 เทyากับ .759) สอดคลfองกับคyา

น้ำหนักองค.ประกอบท่ีมีคyาสูงสุดดfวย (0.936)  นอกจากน้ี พบวyาทุกขfอมีคyาน้ำหนักองค.ประกอบผyานเกณฑ.ข้ันต่ำท่ี

ยอมรับไดf (0.3 – 0.4) (Hair et al., 2010; Hinkin, 1995, 1998) เมื่อพิจารณาคyาน้ำหนักองค.ประกอบ พบวyา ขfอ 

2) ‘ฉันสนใจค)นคว)าหาแหล/งข)อมูลที ่ส/งเสริมให)เกิดแนวคิดหรือวิธีการใหม/ๆ ในการทำงาน’ เป�นตัวบyงชี ้ถึง

องค.ประกอบ ‘การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมy’ ไดfดีที่สุด สอดคลfองกับการศึกษาของ Hosseine & Haghighi Shirazi 
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(2021) พบวyาองค.การแหyงการเรียนรูfจำเป�นตfองมีการเรียนรูfอยyางตyอเนื่อง (Continuous learning) ซึ่งเป�นตัว

ทำนายสำคัญตyอพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงาน การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมyโดยการคfนควfาแหลyงขfอมูลนั้นเป�น

จุดเริ่มตfนสำคัญของการเรียนรูfอยyางตyอเนื่อง เพราะการศึกษาคfนควfาจะนำมาซึ่งโอกาสใหมy ๆ ที่จะเจอกับป�ญหา

และชyองวyางที่นำไปสูyการสรfางสรรค.นวัตกรรม ดังนั้น ขfอคำถามขfอ 2 นี้จึงสะทfอนการริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมyไดfดีที่สุด  

สำหรับขfอ 13) ‘ฉันกล)ารับความเสี่ยงจากการนำแนวคิดหรือวิธีการใหม/ๆ ไปใช)’ และขfอ 14) ‘ฉันนำแนวคิดหรือ

วิธีการใหม/ๆ ไปใช)เพื่อเปลี่ยนแปลงการทำงาน หากเห็นว/าสิ่งนั้นก/อให)เกิดประโยชนE’ เป�นตัวบyงชี้ที่ดีพอ ๆ กันของ

องค.ประกอบ ‘การนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง’ เนื่องจากทั้งสองขfอเนfนการวัดประเมินเกี่ยวกับการนำ

ความคิดหรือวิธีการใหมy ๆ ไปใชfจริง ซึ่งสอดคลfองกับกระบวนการสรfางนวัตกรรมท่ีจำเป�นตfองลองนำความคิดท่ี

สรfางสรรค.ขึ้นไปปฏิบัติหรือใชfจริงเพื่อไดfเห็นถึงผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นวyาเป�นเชyนไร  อีกทั้งการกลfาและยอมรับความ

เส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการนำความคิดใหมyหรือวิธีการใหมyไปใชfน้ัน (Risk-taker) ถือเป�นลักษณะของผูfที่มีพฤติกรรม

นวัตกรรม ที ่จะนำไปสู yการเปลี ่ยนแปลงที ่ด ีข ึ ้นของทุกกระบวนการในการสรfางนวัตกรรม (Giaccone & 

Magnusson, 2022) ดังนั้น ขfอคำถามที่เกี่ยวขfองกับการนำแนวคิดหรือวิธีการใหมyไปใชfซึ่งตfองยอมรับและเผชิญ

กับความเสี่ยงไดf จึงสะทfอนถึง ‘การนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง’ และเป�นตัวบyงชี้ถึงพฤติกรรมนวัตกรรมของ

ดfานน้ี สำหรับขfอ 18) ‘ฉันชักชวนให)เพ่ือนร/วมงานเข)าถึงข)อมูลในรูปแบบต/าง ๆ เพ่ือรับทราบถึงความก)าวหน)าของ

เทคโนโลยีหรือสิ่งใหม/ๆ ที่เกี่ยวข)องในการทำงาน’ เป�นตัวบyงชี้ถึงพฤติกรรมนวัตกรรมดfาน ‘การเป�นผูfนำการ

เปล่ียนแปลง’ ไดfดีท่ีสุด เน่ืองจากนวัตกรรมคือการสรfางการเปล่ียนแปลงใหfเกิดข้ึน ซ่ึงบทบาทท่ีสำคัญประการหน่ึง

ของการเป�นผูfนำการเปลี่ยนแปลง คือการชักชวนใหfคนอื่น ๆ เขfารyวมและเป�นผูfอำนวยความสะดวก (Facilitator) 

ในการวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Nikolaou et al., 2007) ซึ่งขfอคำถามที่ 18 จึงสามารถสะทfอนพฤติกรรม

ดfานการเป�นผูfนำในการเปล่ียนแปลงไดfอยyางชัดเจน 

 

สรุปผลการวิจัย  

มาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทย ไดfรับการ

พัฒนาขึ้นอยyางสอดคลfองกับแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขfอง และมีคุณสมบัติทางการวัดที่อยูyในระดับที่ดี ทั้งในแงyความ

เชื่อถือไดf ความตรงเชิงเนื้อหาซึ่งพิจารณาโดยผูfเชี่ยวชาญ ความตรงเชิงเกณฑ.สัมพันธ.กับแบบวัดชุดความคิด และ

ความตรงเชิงโครงสรfางที่พบวyาประกอบดfวย 3 องค.ประกอบ ไดfแกy การริเริ่มเป�ดรับสิ่งใหมy การเป�นผูfนำการ

เปลี่ยนแปลง และการนำไปประยุกต.ใชfและปฏิบัติจริง  ลักษณะมาตรวัดเป�นมาตรประมาณคyา 5 ระดับ ใหfผูfตอบ

ประเมินวyาขfอคำถามแตyละขfอตรงกับความเป�นจริงของตัวผูfตอบมากนfอยเพียงใด ตั้งแตyระดับนfอยที่สุด (1) จนถึง

มากที่สุด (5) ประกอบดfวยขfอคำถามจำนวน 19 ขfอ มีชyวงคะแนนอยูyระหวyาง 19 ถึง 95 คะแนน สำหรับการแปล

ผลจากคะแนนรวม ผูfที่ไดfคะแนนสูงจะบyงบอกวyามีพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานที่มากกวyาผูfที่ไดfคะแนน

นfอยกวyา  
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ประโยชนBท่ีได9รับจากการวิจัย 

การนำมาตรวัดพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานของอาจารย.มหาวิทยาลัยในประเทศไทยไปใชfใน

การวัดประเมินเพื่อเขfาใจและสyงเสริมพัฒนาพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานสำหรับอาจารย.มหาวิทยาลัย 

ซ่ึงอาจรวมถึงบุคลากรทางการศึกษา   

 

ข9อเสนอแนะ 

สำหรับการทำวิจัยครั้งตyอไป พิจารณาใชfการวิเคราะห.องค.ประกอบเชิงยืนยันในการศึกษาตyอไป รวมท้ัง

วิเคราะห.ความไมyแปรเปล่ียน (invariance analysis) เพ่ิมเติมวyารูปแบบโมเดลการวัดท่ีพบมีความแปรเปล่ียนไปใน

กลุyมตัวอยyางที่มีลักษณะแตกตyางกันหรือไมy เชyน  สาขาวิชา ประเภทมหาวิทยาลัย เป�นตfน รวมถึงควรศึกษาถึง

ป�จจัยที่มีผลตyอพฤติกรรมสรfางนวัตกรรมในการทำงานสำหรับอาจารย.มหาวิทยาลัยไทย นอกจากนั้นควรพิจารณา

วิธีการประเมินในลักษณะอื่น ๆ และจากแหลyงอื่น ๆ รyวมดfวย นอกเหนือจากการใชfมาตรวัดรายงานตนเอง (self-

report) น้ี เชyน ใชfการประเมินจากเพ่ือนรyวมงาน นักศึกษา หรือผูfบังคับบัญชา/หัวหนfางาน เป�นตfน  และเน่ืองจาก

มาตรวัดฉบับนี้พัฒนาขึ้นจากบริบทสำหรับอาจารย.มหาวิทยาลัยไทย ฉะนั้นการนำมาตรวัดนี้ไปใชfในบริบทอื่นท่ี

แตกตyางกันออกไป เชyน ในกลุyมที่ไมyใชyอาจารย.มหาวิทยาลัย หรือกลุyมอื่นที่มีสภาพสังคมและวัฒนธรรมที่ตyาง

ออกไป ซ่ึงอาจจำเป�นตfองมีการตรวจสอบคุณสมบัติทางการวัดกyอน  
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