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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าปัจจัยความเหมาะสมของบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน (Person Environment Fit) ใดที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: IWB) ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
โดยมุ่งเน้นศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
3 ตัวแปร คือ 1) คุณสมบัติของบุคคล 2) สิ่งแวดล้อมในการท างาน และ 3) การรับรู้ความ
เหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 180 คน กระจายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
มีระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมทั้งในระดับสูง กลาง และต่ า การวิจัยนี้วิเคราะห์และ
ประมวลผลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างตัวแบบเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุด (PLS-SEM) 
ผลการวิจัย พบว่า คุณสมบัติของบุคคลและสิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์เชิง
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บวกกับการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการงาน และ คุณสมบัติของ
บุคคลและสิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานทั้งทางตรงและทางอ้อม ผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคล
กับสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยคุณสมบัติของบุคคลมีอิทธิพลสูงสุดต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการท างาน  

ค าส าคัญ: ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน; พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน; องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

Abstract 
The purpose of this research is to examine person qualifications and 

work environment antecedents for Innovative Work Behavior (IWB) with the 
mediation of Person-Environment Fit (PE Fit). The study focuses on the 
impact of 3 causal variables on IWB which are person qualifications, work 
environment and PE Fit attributes. Data are collected from 180 local 
government organization (LGO) employees in 3 LGOs representing high, 
medium and low level of IWB. The study uses PLS-SEM to the hypotheses. 
The results show that person qualifications and work environment have 
positive relationships with PE Fit. The results prove that person 
qualifications and work environment attributes have positive effects on IWB 
both directly and indirectly with partial mediating effect of PE Fits. The 
study also indicate that person qualification has highest effects on IWB.  

Keyword: Person-Environment Fit; Innovative Work Behavior; Local 
Government Organization 
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บทน า 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบันท าให้เกิดผลกระทบกับการ
ด าเนินงานขององค์การต่างๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น องค์การที่จะสามารถอยู่รอด
และด าเนินการได้อย่างยั่งยืนจ าเป็นจะต้องมีนวัตกรรม (Anderson et al., 2004; 2012) 
ทั้งนี้ บุคลากรในองค์การคือ ปัจจัยหลักท่ีจะท าให้เกิดนวัตกรรมเกิดขึ้นได้ จากสภาวการณ์
ดังกล่าว ท าให้องค์การต่างๆ ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานของบุคลากรในองค์การ เช่นเดียวกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 
20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ซึ่งมุ่งเน้นการขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม โดยหนึ่งใน
ยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนประเทศ คือ ระบบบริหารจัดการภาครัฐ เช่น การพัฒนา
บุคลากรภาครัฐในการปฏิบัติราชการและมีความเป็นมืออาชีพ 
 ตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1990 เป็นต้นมา ได้มีการกล่าวถึงประเด็นด้านความเหมาะสม
ของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม (Person-Environment fit) ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งความเหมาะสมระหว่างความชอบส่วนบุคคล และการสนับสนุนจาก
สิ่งแวดล้อม จะส่งผลดีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ รวมถึงนวัตกรรมด้วยเช่นกัน 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อ 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยในต่างประเทศ ซึ่งมี
ความแตกต่างในด้านวัฒนธรรม และส่งผลต่อลักษณะในการท างานที่แตกต่างกันไป 
(Hofstede, 2005)  ปัจจุบันยังขาดการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานในบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย การวิจัย
นี้จะช่วยให้เข้าใจสถานการณ์ของพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อที่จะสามารถขจัดปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
และสามารถส่งเสริมปัจจัยบวกให้กับข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้สามารถแสดงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้มากขึ้น และยัง
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ส่งผลให้ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิผล
สูงสุดในยุคประเทศไทย 4.0 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของคุณสมบัติของบุคคลและ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน รวมถึง ศึกษา
ความสัมพันธ์ของคุณสมบัติของบุคคลและสิ่งแวดล้อมในการท างานกับการรับรู้ถึงความ
เหมาะสมของบุคคลกับสิ่ งแวดล้อมในการท างาน  นอกจากนี้  ยังต้องการศึกษา
ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ทั้งนี้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของคุณสมบัติ
ของบุคคลและสิ่งแวดล้อมในการท างานกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานทั้ง
ทางตรง และทางอ้อมผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
สมมติฐานการวิจัยและกรอบแนวคิด 

 การวิจัยมีสมมติฐานดังนี้ 
1. คุณสมบัติของบุคคลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ท างาน 
2. สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน

การท างาน 
 3. การรับรู้ถึงความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
   4. คุณสมบัติของบุคคลมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคล
กับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
 5. สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ถึงความเหมาะสมของ
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
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 6. คุณสมบัติของบุคคลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานท้ังทางตรงและทางอ้อมผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน  
 7. สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การท างานทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน  
 ทั้งนี้ สามารถวางกรอบความคิดส าหรับการวิจัยเกี่ยวกับความเหมาะสมของ
บุคคลกับสิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้ดังภาพท่ี 1 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

คุณสมบัติของ
บุคคล 

- ความสามารถ 

- บุคลิกภาพ 

- ประสบการณ์
การท างานกบั
ภายนอก 

- แรงจูงใจภายใน 

 
พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการ

ท างาน 
- การส ารวจโอกาส 
- การสร้างสรรค์

ความคิด 
- การก่อรูปของ

ความคิด 
- การสนับสนุน 
- การน าไปใช้

ประโยชน ์
 

 

การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคล
กับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

- ความเหมาะสมของบุคคลกับงาน 

- ความเหมาะสมของบุคคลกับ
หัวหน้างาน 

- ความเหมาะสมของบุคคลกับกลุ่ม
งาน 

- ความเหมาะสมของบุคคลกับ
องค์การ 

 

สิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน 
- ภาวะผู้น าของ
หัวหน้างาน 
- กระบวนการกลุ่ม 
- วัฒนธรรมองค์การ 

H1 

H2 

H4 

H5 

H3 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรแทรก ตัวแปรตาม 

H6 

H7 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานและพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการท างาน ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) จากการส ารวจหน่วยตัวอย่างในลักษณะการศึกษาแบบตัดขวาง (Cross-
sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบค าถามปลายปิด (Close-
ended question) เป็นเครื่องมือส าหรับการวิจัย เพื่อรวบรวมข้อมูลส าหรับการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย การวิจัยต้องการศึกษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ท างานในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างและพนักงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่รูปแบบทั่วไป โดยท าการเก็บข้อมูล และวิเคราะห์ในระดับบุคคล ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างประเภทผสม โดยการสุ่มกระจายแบบง่าย ซึ่งจะสุ่มตัวอย่างจากบัญชีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยทั่วประเทศในปี พ.ศ. 2562 แบ่งออกเป็น 3 บัญชี 
บัญชีละ 60 ตัวอย่าง คือ 1) บัญชีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับรางวัลการบริหาร
จัดการที่ดี ประเภทดีเลิศ ในปี พ.ศ. 2562 คือ กลุ่มที่ได้รับรางวัลอย่างต่อเนื่อง ถือเป็น
กลุ่มที่มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานในระดับสูง 2) บัญชีองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่เคยได้รับรางวัลการบริหารจัดการที่ดี ประเภทโดดเด่น ถือเป็นกลุ่มที่มี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานในระดับปานกลาง และ 3) บัญชีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ไม่เคยได้รับรางวัลเลย (ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2555 - 2562) ถือเป็น
กลุ่มที่มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานในระดับต่ า  รวมจ านวนตัวอย่าง
ทั้งหมด 180 คน การวิจัยนี้ท าการประมวลผลและวิเคราะห์โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง
ตัวแบบเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุด (Partial Least Squares – Structural Equation 
Modeling หรือ PLS-SEM) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงหลัก 4 ตัวแปร ซึ่งใช้ Likert 
scale 5 ระดับ ดังน้ี 
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 1. คุณสมบัติของบุคคล (PERSON) ประกอบด้วยตัวแปรย่อย 4 ตัว คือ           
1) ความสามารถ คือ ความสามารถในการที่จะประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะที่หลากหลาย 
ซึ่งเกี่ยวข้องกับความสามารถทางสติปัญญา และการคิดเชิงเปรียบเทียบ 2) บุคลิกภาพ 
คือ คุณลักษณะของบุคคลที่ส่งผลกับผลการท างานที่สร้างสรรค์ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่น และการเปิดใจกว้าง 3) ประสบการณ์การท างาน
กับภายนอก และ 4) แรงจูงใจภายใน คือ ตัวช้ีน าทางให้เกิดความยั่งยืนของพฤติกรรมการ
ท างาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการมีความหลงใหล การตัดสินใจด้วยตนเอง การริเริ่มด้วยตนเอง  
 2. สิ่งแวดล้อมในการท างาน (ENV) ประกอบด้วยตัวแปรแฝงย่อย 3 ตัว คือ     
1) ภาวะผู้น า คือ ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  ซึ่งผู้น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 2) กระบวนการกลุ่ม คือ การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มในรูปแบบของ
การสนับสนุนนวัตกรรม และการแนะน าจากสมาชิกในทีม และ 3) วัฒนธรรมองค์การ คือ 
ชุดของค่านิยม ความเช่ือ สมมติฐานซึ่งก าหนดแนวทางการด าเนินงานขององค์การที่
เกี่ยวกับการสนับสนุนนวัตกรรม และการเปิดรับความเสี่ยง  
 3. การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน (FIT) 
ประกอบด้วยตัวแปรแฝงย่อย 4 ตัว คือ 1) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับงาน       
2) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับหัวหน้างาน 3) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคล
กับกลุ่มงาน และ 4) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับองค์การ  
 4. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (IWB) ประกอบด้วยตัวแปรแฝง
ย่อย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การส ารวจโอกาส (OE) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการหาโอกาสในการ
สร้างนวัตกรรม การรับรู้ถึงโอกาส และการให้ความส าคัญกับแหล่งที่มาของโอกาส 2) การ
สร้างสรรค์ความคิด (GR) เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแก้ปัญหาเพื่อตอบสนองกับ
โอกาส และการสร้างส่วนเกี่ยวเนื่องและองค์ประกอบของความคิดและข้อมูล 3) การก่อ
รูปความคิดให้เป็นจริง (FI) เกี่ยวข้องกับการทดลองความคิดและการแก้ไข และ 4) การ
สนับสนุน (CP) ได้แก่ การชักชวนและโน้มน้าว การผลักดันและการเจรจาต่อรอง และการ
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ท้าทายและรับความเสี่ยง และ 5) การน าไปใช้ประโยชน์ (AP) คือ การน าไปปฏิบัติ การ
ดัดแปลง และการท าเป็นกิจวัตร  
 
ผลการวิจัย  
 การประเมินความเหมาะสมของ Reflective Measurement Model ในมิติ
ของการทดสอบความเชื่อมั่นของตัวแปรสังเกตได้ (Indicator reliability) พบว่า มาตรวัด
ส่วนใหญ่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer loading) มากกว่า  0.70 ซึ่งอยู่ใน
เกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Hair et al., 2011) โดยมีตัวบ่งช้ี หรือตัวแปรสังเกตได้เพียง 2 ตัวที่มี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบภายนอกต่ ากว่า 0.70 ได้แก่ PSNL1 “ฉันมั่นใจว่าจะประสบ
ความส าเร็จที่ฉันสมควรได้รับในชีวิต” และ MOTIV3 “ฉันชอบที่จะหาทางออกด้วย
ตนเองมากกว่า” อย่างไรก็ตาม เมื่อน าตัวแปรดังกล่าวมาพิจารณา ทดสอบความคงเส้นคง
วาภายใน (Internal consistency reliability) จากค่า Composite reliability และ
ความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (Convergent validity)  จากค่า Average Variance 
Extracted (AVE) พบว่า ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสูงกว่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ ค่า 
Composite reliability มีอยู่ในช่วง 0.60 – 0.95 (Hair et al., 2011) และ AVE มีค่า
มากกว่า 0.50 (Hair et al., 2011)  นอกจากนี้ การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant validity) ยังพบว่า ค่าความแปรปรวนของตัวแปรแฝงเป็นไปตามเกณฑ์ 
Fornell – Larcker เช่นเดียวกับค่าน้ าหนักไขว้ (Cross loading) (Hair et al., 2017) จึง
น าตัวบ่งช้ีทั้งหมดมาใช้ในโมเดลสมการโครงสร้างเพื่อทดสอบสมมติฐานต่อไป 
 ส าหรับการประเมินความเหมาะสมของ Structural Model อันประกอบไป
ด้วย 7 เกณฑ์การประเมิน พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างส าหรับการศึกษาวิจัยนี้มีความ
สอดคล้องเหมาะสมตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ดังสรุปในตารางที่ 1 ดังนี ้
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ตารางที่ 1 สรุปเกณฑ์การประเมินโมเดลสมการโครงสร้าง 

การวัด ดัชนีวัด (Hair et al., 
2017) 

ผลการทดสอบ เกณฑ ์

Collinearity 0.2 < VIF < 5 แสดง
ความสัมพันธ์ระหวา่งตัว
แปรสาเหตุและตัวแปร
ผลลัพธ์ 

ค่า VIF สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมดมากกว่า 0.2 และไม่เกิน 5 

ยอมรับได้ 

Path 
coefficient 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แสดง
ความสัมพันธ์ระหวา่งตัว
แปรตามสมมติฐาน 

Path coefficient ทุกเส้นทางมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ยอมรับได้ 

Coefficient of 
Determination  

R2 แสดงความแม่นย าใน
การประเมินของโมเดล 

0.02 = ระดับต่ า 

0.13 = ระดับปานกลาง 

0.26 = ระดับสูง 

โมเดล FIT มีค่า R2 = 0.673 

โมเดล IWB มีค่า R2 = 0.554 

ยอมรับได้ 

Effect Size f2 แสดงความส าคัญของ
อิทธิพลทางตรง 

0.02 = ระดับต่ า 

0.15 = ระดับปานกลาง 

0.35 = ระดับสูง 

ค่า ENV - > FIT อยู่ในระดับสูง 

ค่า PERSON -> IWB อยู่ในระดับ
ปานกลาง 

ในขณะที่ตัวแปรอื่นอยู่ในระดับต่ า 
โดยมีค่ามากกว่า 0.02 ทุกตัว 

ยอมรับได้ 
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ตารางที่ 1 สรุปเกณฑ์การประเมินโมเดลสมการโครงสร้าง 

การวัด ดัชนีวัด (Hair et al., 
2017) 

ผลการทดสอบ เกณฑ ์

Predictive 
Relevance 
ภาพรวม 

Q2   0  แ ส ด ง
ความสามารถในการช่วย
พยากรณ์ 

โมเดล FIT มีค่า Q2  =0.433 

โมเดล IWB มีค่า Q2  =0..378 

ยอมรับได้ 

Predictive 
Relevance 
เฉพาะตัวแปร 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แสดง
ความสามารถในการช่วย
พยากรณ์ 

ค่า q2 ทุกตัวมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 

ยอมรับได้ 

Model Fit ค่า SRMR < 0.10 แสดง
ความสอดคล้องเหมาะสม
ของโมเดล 

ค่า SRMR = 0.070 ยอมรับได้ 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1. คุณสมบัติของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการท างานในทางตรง โดยค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของคุณสมบัติของบุคคลที่ส่งผลไปยัง
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเท่ากับ 0.344 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ทั้งนี้ คุณสมบัติของบุคคลมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน
มากที่สุด เมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงย่อย พบว่า บุคลิกภาพ (PSNL) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ความสามารถ (ABIL) และ แรงจูงใจภายใน 
(MOTIV) ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.841, 0.819 และ 0.747 ตามล าดับ โดย
ประสบการณ์การท างานกับภายนอก (EXP) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณสมบัติของบุคคล
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น้อยที่สุด ซึ่งค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.656 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดัง
แสดงในภาพที่ 2 
 2. สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางตรงกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานในเชิงบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.209 ซึ่งมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับตัวแปรแฝงย่อยที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาก
ที่สุด คือ กระบวนการกลุ่ม (GROUP) ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.886 
รองลงมา ได้แก่ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (ORCUL) ที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมการสนับสนุน
นวัตกรรม และภาวะผู้น า (SUPL) ในรูปแบบผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.840 และ 0.808 ตามล าดับที่ระดับความเช่ือมั่นทางสถิติ 0.01 
 3.  การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่ งแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานในทางตรง อย่างมีนัย
ระดับส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางมีค่าเท่ากับ 0.284 โดยค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรย่อยที่มากท่ีสุด คือ การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับ
หัวหน้างาน (PSFIT) และการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับกลุ่มงาน (PGFIT) ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 0.836 และ 0.823 ตามล าดับ โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมา ได้แก่ การรับรู้ความ
เหมาะสมของบุคคลกับองค์การ (POFIT) และบุคคลกับงาน (PJFIT) โดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.796 และ 0.776 ตามล าดับที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
 4.  คุณสมบัติของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ความเหมาะสมของ
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานในทางตรง โดยค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของคุณสมบัติ
ของบุคคลที่ส่งผลไปยังการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน มี
ค่าเท่ากับ 0.204 ซึง่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 5.   สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการรับรู้ความ
เหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานในทางตรง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
เท่ากับ 0.675 ซึง่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 6.  คุณสมบัติของบุคคลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมใน
การท างานในทิศทางเดียวกัน โดยคุณสมบัติของบุคคล ส่งผลทางบวกต่อการรับรู้ความ
เหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน (Path coefficient 0.204, p-value < 
0.01) และการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานส่งผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Path coefficient 0.284, p-value < 
0.01) ในขณะที่คุณสมบัติของบุคคลส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานในทางตรงซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกเช่นกัน (Path coefficient 0.344, p-value 
< 0.01) เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรแทรกที่ส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมพบว่า มีอิทธิพลทางอ้อม
ระหว่างคุณสมบัติของบุคคลไปยังพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานผ่านการรับรู้
ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยอิทธิพลส่งผ่านนี้เป็นการ
ส่งผ่านบางส่วน ดังแสดงในตารางที่ 2 

7. สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การท างานท้ังทางตรงและทางอ้อมผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม
ในการท างานในทิศทางเดียวกัน สิ่งแวดล้อมในการท างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้ความ
เหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน (Path coefficient 0.675, p-value < 
0.01) และการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานส่งผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Path coefficient 0.284, p-value < 
0.01) ในขณะที่สิ่งแวดล้อมในการท างานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการท างานในทางตรงซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกเช่นกัน (Path coefficient 0.209, p-
value < 0.05) เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรแทรกที่ส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมพบว่า มีอิทธิพล 
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ทางอ้อมระหว่างสิ่งแวดล้อมในการท างานไปยังพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานผ่านการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยอิทธิพล
ส่งผ่านนี้เป็นการส่งผ่านบางส่วน ดังแสดงในตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของคุณสมบัติของบุคคล  และ                            
สิ่งแวดล้อมในการท างานต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานผ่านการรับรู้
ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

 

 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม อิทธิพลรวม 

 Coefficient P value Coefficient P value Coefficient P value 

PERSON-> IWB 0.344 0.000*** 0.058 0.041** 0.402 0.000*** 

ENV -> IWB 0.209 0.000** 0.191 0.003*** 0.400 0.000*** 

FIT -> IWB 0.284 0.002***     

PERSON -> FIT 0.204 0.002***     

ENV -> FIT 0.675 0.000***     

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างล าดับที่สองแสดงค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางและค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบภายนอกกับระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
 

 
 
 
อภิปรายผล 
 ข้อค้นพบในเชิงทฤษฎีจากงานวิจัยนี้ คือ ข้อยืนยันสนับสนุนการประยุกต์กรอบ
ทฤษฎี และแนวคิดของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work 
Behavior) และ ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม (Person-Environment Fit) 
ผลจากการศึกษาความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างานกับพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยได้ทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างนั้น สามารถ
ยืนยันได้ว่า คุณสมบัติของบุคคล อันประกอบด้วย 1) ความสามารถในด้านการคิด          
2) บุคลิกภาพที่เกี่ยวกับการเปิดกว้าง 3) ประสบการณ์การท างานกับภายนอก และ         
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4) แรงจูงใจภายในในมิติของการความหลงใหลในการและการตัดสินใจด้วยตนเอง ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานสอดคล้องกับงานวิจัยในทศวรรษที่ผ่านมา 
เช่น Cramond et al. (2010), Runco (2007) และ Welling (2007)  พบว่า 
ความสามารถทางสติปัญญามีความสัมพันธ์กับการประสบความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์  
ส่วน West (2001) และ Zhou & George (2001) พบว่า การเปิดกว้างมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ในขณะที่ De Jong & Hartog (2010) และ 
Perry-Smith & Shalley (2003) แสดงให้เห็นว่า การติดต่อกับภายนอกส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ และ De Jesus et 
al. (2013), Anderson et al. (2014), Cerasoli et al. (2014), Liu et al. (2016) และ 
Fischer et al. (2019) กล่าวว่า แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคิด
สร้างสรรค์และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน เช่นเดียวกับสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ คือ 1) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 2) กระบวนการกลุ่ม และ 
3) วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานสอดคล้องกับ
งานวิจัยท่ีผ่านมา เช่น De Jong & Hartog (2010), Krause (2007) และ Rosing (2011) 
พบว่า ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม  ส่วน De Dreu & 
West (2001) และ Axtell et al (2000) ช้ีให้เห็นว่า กระบวนการกลุ่มที่มีอิทธิผลต่อการ
เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม และ Büschgens et al. (2013) และ Salvato (2009) 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จด้าน
นวัตกรรม นอกจากนี้ ยังสามารถยืนยันได้ว่า การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อม อันประกอบด้วย 1) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับงาน 2) การรับรู้
ความเหมาะสมของบุคคลกับหัวหน้างาน 3) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับกลุ่ม
งาน และ 4) การรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับองค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมา เช่น Zhou & George (2001), 
Choi (2004) และ Choi & Price (2005) พบว่า การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบริบท
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แวดล้อมซึ่งเป็นตัวกลาง แสดงถึงความสอดคล้องของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
โดยความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคล และสิ่งแวดล้อมเป็นตัวแปรที่สามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้ การทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างนี้ยัง
แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส่งเสริมให้เกิดผลทวีของคุณสมบัติของบุคคลและสิ่งแวดล้อมใน
การท างานท่ีส่งต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
 อย่างไรก็ตาม ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกรอบทฤษฎีตะวันตก เมื่อ
น ามาประยุกต์ใช้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ของหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
ประเทศไทยที่มีบริบทแวดล้อมแตกต่างกัน อาจส่งผลตัวแปรสาเหตุบางตัวอาจส่งผลใน
ระดับที่น้อยกว่า เช่น ประสบการณ์การท างานกับภายนอก ทั้งนี้ เมื่อเปรียบเทียบผลจาก
งานวิจัยก่อนหน้า เช่น Dejong et al. (2010) ซึ่งศึกษากลุ่มตัวอย่างองค์การที่ให้บริการ
โดยใช้ความรู้สูง (Knowledge-intensive firms) ในขณะที่ระดับการศึกษาของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าร้อยละ 80 จบการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือต่ ากว่า และการให้บริการประชาชนไม่ใช่รูปแบบบริการที่ใช้ความรู้สูง เช่นเดียวกับ 
Perry-Sminth & Shalley (2003) ที่สรุปงานวิจัยเกี่ยวกับองค์การที่อยู่สภาพแวดล้อมที่มี
การแข่งขันสูง และองค์การมีการวิจัยและพัฒนาทั้งองค์ความรู้ และความเช่ียวชาญของ
บุคลากร ซึ่งอยู่ในบริบทท่ีแตกต่างจากหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท าให้ระดับ
อิทธิพลที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ค่อนข้างน้อย แต่ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และอีกตัวแปรแฝงย่อย คือ รูปแบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
น้อยที่สุดภายใต้สิ่งแวดล้อมในการท างาน ถึงแม้จากการศึกษาที่ผ่านมาของ West 
(2001), Stocker et al. (2001), Somech (2005; 2006), De Jong & Hartog (2010), 
Krause (2007) และ Rosing (2011) แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน เมื่อเปรียบเทียบกับบริบทของการศึกษา
ครั้งนี้ พบว่า ในบริบทของหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งต้องปฏิบัติงานตาม
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ระเบียบราชการ และส่วนหนึ่งต้องรับค าสั่งในการปฏิบัติหน้าที่จากส่วนกลาง ส่งผลให้
ลักษณะการปฏิบัติงานของหัวหน้างานใกล้เคียงกับภาวะผู้น าแบบช้ีแนะ หรือ Directive 
Leadership ซึ่งเป็นการบอกหรือสั่งให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 
 
ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาในครั้งนี้ยังมีข้อจ ากัดในการวิจัยหลายประการ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้จัดท า
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ ดังนี้  ในเชิงทฤษฎี ได้แก่ 1) บริบทของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบของทางราชการส่งผลให้การ
ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงบางตัวมีความสัมพันธ์ในระดับที่ค่อนข้างน้อย 
เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยที่ผ่านมาท าการศึกษาในบริบทของ
ต่างประเทศ และศึกษาในหน่วยงานเอกชน 2) การศึกษานี้ผู้วิจัยศึกษา เพียงในส่วนของ 
A และ Os ซึ่งในมิติของ Demand-ability fit ครอบคลุมองค์ประกอบของ KSAOs 
เนื่องจาก องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบการก าหนดคุณสมบัติที่เกี่ยวข้องกับความรู้
และทักษะที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานจากส่วนกลาง ส่งผลต่อความเป็นอิสระของตัวแปร 
3) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีกรอบแนวคิดอื่นๆ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน เช่น ความผูกพันพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งไม่ได้
น ามาศึกษาในกรอบการวิจัยนี้ ในเชิงระเบียบวิธีวิจัย ได้แก่ 1) มาตรวัดตัวแปรแฝงที่
ดัดแปลงมาจากมาตรวัดของงานวิจัยต่างประเทศ ซึ่งต้องอาศัยการตีความจากประโยคที่
ไม่ชัดเจน 2) ผู้วิจัยจ าเป็นต้องตัดจ านวนข้อในแบบสอบถามเป็นจ านวนมากเพื่อให้อยู่ใน
เวลาที่เหมาะสมที่จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความตั้งใจตอบส่งผลให้การวิเคราะห์มีตัว
แปรแฝงย่อยจ านวนจ ากัด และไม่สามารถลงไปถึงล าดับที่สาม  3) กลุ่มตัวอย่างที่
ท าการศึกษาที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย ท าให้กลุ่มตัวอย่างการวิจัยมาจากเพียง 2 
ภาค คือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคกลาง ซึ่งยังไม่ครอบคลุมองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาคเหนือ และภาคใต้ 4) เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกต่างของผล
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คะแนนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานระดับปานกลาง - สูง กับ ระดับต่ า จะพบว่า มีบางปัจจัยที่มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญระหว่างสองกลุ่ม เช่น บุคลิกภาพภายใต้คุณสมบัติของบุคคล ซึ่งเป็นประเด็นที่
น่าสนใจส าหรับการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในเชิงคุณภาพ ทั้งนี้ หากมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติม 
จะสามารถสร้างองค์ความรู้ที่เหมาะสมกับบริบทและสภาพการท างานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 ส าหรับข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ จากผลการวิจัย จะเห็นได้ว่า การสร้าง
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานให้เกิดขึ้นนั้น อาศัยตัวแปรเชิงสาเหตุหลายตัว
ที่สนับสนุนให้เกิดผลลัพธ์ดังกล่าว การให้ความส าคัญกับคุณสมบัติของบุคคล และ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ควบคู่ไปกับการสร้างการรับรู้ความเหมาะสมของบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นตัวทวีผลส าหรับคุณสมบัติส่วนบุคคลและสิ่งแวดล้อมใน
การท างาน ต่างสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานทั้งสิ้น ดังนั้น 
ผู้วิจัยได้สรุปข้อเสนอแนะส าหรับนโยบายการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นไว้ดังนี้ 1) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ซึ่งเป็นองค์การกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรให้ความส าคัญในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในส่วนของความสามารถด้านสังคม (Soft skill) ที่นอกเหนือจาก
ความรู้ด้านวิชาการ เช่น การพัฒนาทักษะด้านการคิด การปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ
ลูกน้องรวมถึงคนในทีม การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 2) องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละแห่งควรสร้างการรับรู้ความเหมาะสมให้เกิดขึ้นกับพนักงานในองค์การ 
ดังนั้น การสร้างการรับรู้ผ่านโครงการต่างๆ เช่น การอบรมปฐมนิเทศผู้ปฏิบัติงานให้รับรู้
และเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ หรือการสร้างกิจกรรมหรือโครงการที่เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ การสร้างเครือข่ายสังคมของบุคลากรในหน่วยงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ ในทางปฏิบัติ 
สามารถน ามาเป็นนโยบายในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
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การสร้างนวัตกรรมในการท างานได้ 3) ในส่วนของการก าหนดกฎระเบียบ การปฏิบัติงาน
ในส่วนท้องถิ่นที่มีความใกล้ชิดกับประชาชน ควรให้อิสระกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในการบริหารจัดการที่มากข้ึน โดยมีการก าหนดขอบเขตให้อิสระในการตัดสินใจที่ชัดเจน 
เพื่อกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม และสร้างแรงจูงใจภายในให้กับบุคลากรใน
การคิดแก้ไขปัญหา หรือแนวทางใหม่ๆ อันจะส่งผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงที่เป็น
ประโยชน์กับประชาชนในท้องถิ่นเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้ หากหน่วยงานส่วนกลางที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญในการก าหนดนโยบายในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร รวมถึงการพัฒนาออกแบบงานและขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริม
ให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานมากขึ้น จะช่วยผลักดันให้หน่วยงาน
ราชการมีบุคลากรที่สามารถขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมตามแผนยุทธศาสตรช์าตใิน
ระยะ 20 ปีให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ดียิ่งข้ึน 
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