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คําสําคัญ: การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง/ ความคิดสร้างสรรค์/ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
 นวัตกรรม 
 ศิวพร เสลาหลัก: การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และความคิดสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี. อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์: ผศ.ดร.วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์. 101 
หน้า. 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงความคิด
สร้างสรรค์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 5) เพ่ือศึกษาลักษณะความเป็นตัว
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จังหวัดราชบุรี 
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 This research aims to 1) study the perception of transformational leadership,  
creativity and innovative operational effectiveness, 2) to study the influence of perception 
transformational leadership that affect to creativity, 3) to study the influence of creativity that 
affect to innovative operational effectiveness, 4) to study the influence of perceived 
transformational leadership that affect to innovative operational effectiveness and 5) to study 
the mediator of creativity between the perception of transformational leadership and 
innovative operational effectiveness of Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives: 
Ratchaburi Provincial Office. 
 The information collected by questionnaire with 173 employees in Bank for 
Agriculture and Agricultural Cooperatives: Ratchaburi Provincial Office. Test tool with content 
validity by experts. Test the construct validity and sentiment analysis with coefficient alpha.  
The statistics used for data analysis include Frequency, the average percentage standard 
deviation, The correlation coefficient, Hypothesis testing, Regression analysis simple by 
using techniques imported.  
 The results showed that the perception of transformational leadership, creativity and 
innovative operational effectiveness at high level. It was found that the perception of 
transformational leadership influence creativity. Creativity has a positive influence on 
innovative operational effectiveness. The perception of transformational leadership has a 
positive influence on innovative operational effectiveness. Creativity as mediator between 
transformational leadership and innovative operational effectiveness. This contributes to the 
development of the organization. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) เป็นสถาบันการเงินรัฐวิสาหกิจ สังกัด
กระทรวงการคลัง มีหน้าท่ีเป็นแหล่งเงินทุนภาคเกษตรกรรม และให้บริการทางการเงินอ่ืนๆ รวมถึงมี
บทบาทสําคัญในการสนับสนุนโครงการต่างๆ ตามนโยบายของรัฐบาล ปัจจุบันมีจํานวน 1,274 สาขา 
ท่ัวประเทศ (ข้อมูล ณ 31 มกราคม 2559) แต่ละสาขาประกอบด้วย ผู้จัดการสาขา ผู้ช่วยผู้จัดการ
สาขา หัวหน้าการเงิน หัวหน้าหน่วยอําเภอ หัวหน้าธุรการ พนักงานการเงิน พนักงานพัฒนาธุรกิจ 
พนักงานธุรการ พนักงานบริการยานพาหนะ และพนักงานบริการ การบังคับบัญชาในหนึ่งสาขา
ประกอบด้วยผู้นําซ่ึงก็คือผู้จัดการสาขา และผู้ตามซ่ึงหมายถึงพนักงานในตําแหน่งต่างๆ โดยการ
ปฏิบัติงานจะมีรูปแบบในการทํางานเป็นทีม ท่ีต้องมีสิ่งท่ีต้องเผชิญหน้า และตัดสินใจร่วมกัน ทําให้มี
โอกาสทําให้พนักงานได้เห็นวิธีการทํางานของผู้จัดการสาขา โดยผู้จัดการสาขามีหน้าท่ีมอบหมายงาน
ให้แก่พนักงานได้ปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีธนาคารได้กําหนดไว้ รวมถึงดูแล
เอาใจใส่ในเรื่องอ่ืนๆ ของพนักงานอีกด้วย  
 ดังนั้นสิ่งท่ีผู้จัดการสาขาควรมีก็คือ ภาวะผู้นํา ซ่ึงหมายถึง การใช้พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
หนึ่งท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared Goal) หรือเป็นความสัมพันธ์ท่ีมี
อิทธิพลระหว่างผู้นํา (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซ่ึงทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเชื่อม่ัน และให้การ
สนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544: 12) โดยบุคคลท่ัวไป
มักจะมองว่าความสําคัญของภาวะผู้นําเป็นเรื่องของผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น แต่จริงๆ แล้ว ผู้ปฏิบัติ
หน้าท่ีในตําแหน่งบริหารในทุกระดับต่างก็ต้องมีบทบาทของผู้นําหรือภาวการณ์เป็นผู้นําท้ังสิ้น (สร้อย
ตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2541) และจากการศึกษางานวิจัยในองค์การภาครัฐและเอกชน
จํานวนมาก ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้นําแบบแลกเปล่ียน (K.W.Kunnert and Lewis P, 
1987 อ้างถึงใน นุชา สระสม, 2552: 46) และได้รับความนิยมจึงถูกนําไปใช้ในอย่างแพร่หลายมาก
ท่ีสุดในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผ่านมา (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548) ซ่ึงสอดคล้องกับลักษณะผู้จัดการสาขาท่ี
ธนาคาร ธ.ก.ส. ต้องการ นั่นก็คือประพฤติปฏิบัติตนเป็นต้นแบบท่ีดี สร้างแรงบันดาลใจในการทํางาน
ให้แก่พนักงาน กระตุ้นให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน รวมท้ังส่งเสริม
ให้พนักงานพัฒนารูปแบบ วิ ธี คิด  และวิ ธีการทํางานของตนเองอยู่ เสมอ ซ่ึงพฤติกรรม
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และการแสดงออกของผู้นําจะมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างแน่นอน แต่ว่าจะส่งผล
อย่างไรบ้างนั้น ข้ึนอยู่กับความสามารถในการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานแต่ละคน
ท่ีแตกต่างกันออกไป เพราะมีปัจจัยหลายๆ อย่าง เข้ามาเก่ียวข้อง โดยปัจจัยภายนอกประกอบด้วย 
ความเข้มของสิ่งเร้า การเคลื่อนไหวของสิ่งเร้า ความถ่ีหรือความบ่อยของส่ิงเร้า ขนาดของสิ่งเร้า การ
ตัดกันของสิ่งเร้า ความแปลกใหม่ การเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ความคิดเห็นของ
กลุ่ม และขนาดของกลุ่ม ส่วนปัจจัยภายในประกอบด้วย ประสบการณ์ในอดีต การเรียนรู้ 
ความคุ้นเคยกับสิ่งเร้า แรงจูงใจหรือความต้องการ รวมถึงช่วงสถานการณ์ในขณะนั้น (สิริอร 
วิชชาวุธ, 2549: 77) ทําให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนจึงต่างกันไป 
 และด้วยจากยุคสมัยท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมกลายเป็นสังคมท่ีมีภาวการณ์แข่งขันทางเศรษฐกิจ
สูง การทํางานตามคําสั่งของผู้นําและการทํางานในรูปแบบเดิม คงไม่สามารถท่ีจะแข่งขันกับสถาบัน
การเงินอ่ืนได้ ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จึงได้เห็นถึงความสําคัญของการพัฒนา
และประโยชน์ของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน นักเรียน นักศึกษา และบุคคลท่ัวไป โดยจัดให้มี
การประกวดผลงานนวัตกรรม (Innovation Day) ซ่ึงจัดข้ึนครั้งแรกเม่ือปี พ.ศ. 2551 โดยในปีแรกๆ 
เป็นการจัดประกวดผลงานนวัตกรรมเฉพาะพนักงานเท่านั้น เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานมีการ
คิดค้นผลงานเชิงนวัตกรรม เก่ียวกับการปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์และกระบวนการให้บริการของ
ธนาคาร รวมถึงโปรแกรมช่วยงานธนาคาร เนื่องจากต้องการให้การทํางานของพนักงานมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ตามยุดสมัยท่ีสังคมมี สิ่งใหม่ๆ เข้ามาทดแทนและแทนท่ีซ่ึง
ช่วยให้การดํารงชีวิตของมนุษย์สะดวกสบายมากยิ่งข้ึน หลังจากนั้นการจัดการประกวดผลงาน
นวัตกรรม จึงได้เปิดโอกาสให้เยาวชนและบุคคลท่ัวไปเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมให้มีการ
คิดค้นผลงานเชิงนวัตกรรมในมุมมองท่ีแตกต่าง เพ่ือนําไปใช้พัฒนาภาคการเกษตรได้อย่างต่อเนื่อง 
และเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตของเกษตรกรลูกค้าในชนบท ท้ังในครัวเรือนและระดับชุมชนใน
ด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ เช่น การเพ่ิมผลผลิต การลดค่าใช้จ่าย การแปรรูป เป็นต้น ด้านการ
พัฒนาความรู้ในชุมชนและด้านสุขภาวะอนามัยของคนในชุมชน เช่น การดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม การ
พัฒนาการประกอบอาชีพของคนในชุมชน การส่งเสริมการออมเงิน เป็นต้น ตลอดจนรักษา
สิ่งแวดล้อมให้เกิดความยั่งยืน ซ่ึงผลงานการประกวดท่ีผ่านมาทําให้ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
มากข้ึน สอดคล้องกับบทบาทในการเป็นธนาคารพัฒนาชนบท ซ่ึงเกษตรกรสามารถนําความรู้ท่ีได้ไป
ต่อยอดแนวความคิด เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมในกระบวนการผลิตทางการเกษตรและร่วมกันพัฒนาชุมชน
ได้เป็นอย่างดี 
 เนื่องจากความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งท่ีมนุษย์ทุกคนมีในตัวอยู่แล้ว แม้จะมีระดับความมาก
น้อยแตกต่างกัน แต่ก็สามารถพัฒนาให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึนได้ ด้วยการฝึกฝนปฏิบัติท่ีถูกวิธี (อารี พันธ์
มณี, 2557: 2) ดังนั้นนอกจากการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลต่อประสิทธิผลการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ความคิดสร้างสรรค์ก็อาจจะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในเชิงนวัตกรรมเช่นกัน เพราะความคิดสร้างสรรค์ เป็นกระบวนคิดเพ่ือค้นหาและรวบรวม
ข้อมูลเพ่ือทําให้เกิดเป็นสิ่งแปลกใหม่ ซ่ึงปัจจัยท่ีกระตุ้นให้บุคคลคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ บุคลิกภาพ 
ทัศนคติท่ีมีต่อสิ่งท่ีทํา ความรู้ ความชํานาญ อารมณ์ เป็นต้น โดยการแสดงออกของความคิด
สร้างสรรค์เป็นได้ท้ังในรูปแบบของนามธรรมและรูปธรรมในเชิงพฤติกรรม วิธีการ หรือผลผลิตท่ีเกิด
ประโยชน์ (สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ, 2555: 28) เม่ือพนักงานแต่ละคนนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ใน
การทํางาน ผลการปฏิบัติงานท่ีได้รับก็จะออกมาดี ผลงานในภาพรวมของสาขาก็จะดีมากข้ึน ทําให้
ธนาคาร ธ.ก.ส. สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆ ได้ และมีโอกาสในการประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้สูงมากยิ่งข้ึน รวมถึงลูกค้าท่ีมาใช้บริการก็จะเกิดความพึงพอใจในการให้บริการมาก
ข้ึนด้วย  
 จากความสําคัญของการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ ท่ีสอดคล้อง
และเป็นประโยชน์ต่อองค์การซ่ึงผู้วิจัยทํางานอยู่ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะทําการศึกษา การรับรู้
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เชิงนวัตกรรม ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ว่าพนักงานมีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขาหรือไม่ หากมี
แล้วส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานหรือไม่ อย่างไร และพนักงานมี
ความคิดสร้างสรรค์อย่างไร หากพนักงานมีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความคิด
สร้างสรรค์ จะช่วยเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไรบ้าง เพ่ือให้องค์การ
สามารถใช้ผลของงานวิจัยฉบับนี้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 3. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และ สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 5. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
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 6. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี 
 7. เพ่ือศึกษาลักษณะความเป็นตัวแปรกลางของความคิดสร้างสรรค์ระหว่างการรับรู้ภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

3. สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
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  สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 4 ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

4. ขอบเขตของงานวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และ
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี โดยขอบเขตของงานวิจัย มีดังนี้ 
 4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี โดยทําการแบ่งตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยออกเป็น 3 
กลุ่ม ดังนี้ 
  กลุ่มท่ี 1 ทดสอบอิทธิพลการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อความคิด
สร้างสรรค์ 
   ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
   ตัวแปรตาม ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ 
  กลุ่มท่ี 2 ทดสอบอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรม 
   ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ 
   ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
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  กลุ่มท่ี 3 ทดสอบอิทธิพลการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
   ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
   ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 4.2 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ประกอบด้วย 9 สาขา ได้แก่ สาขาราชบุรี 
สาขาจอมบึง สาขาบ้านโป่ง สาขาโพธาราม สาขาเขาขวาง สาขาสวนผึ้ง สาขาบางแพ สาขาปากท่อ 
และสาขาดําเนินสะดวก รวม 173 คน  
 4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล เริ่มต้ังแต่เดือนตุลาคม 2558 ถึง
เดือนกุมภาพันธ์ 2559 

5. กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

     ตัวแปรต้น         ตัวแปรกลาง           ตัวแปรตาม 
 

 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

6. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. ผู้บริหารได้ทราบว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ีมีต่อผู้จัดการสาขา
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
 2. ผู้บริหารได้ทราบว่าความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานท่ีมีต่อผู้จัดการสาขาส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
 3. ผู้บริหารได้ทราบว่านอกจากการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีมีต่อ

ผู้จัดการสาขาแล้ว ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานก็จะช่วยเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง

นวัตกรรมของพนักงานให้มีมากข้ึน 

ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
- การมีอิทธิพลตามอุดมคติ  
- การสร้างแรงบันดาลใจ  
- การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
- การกระตุ้นทางปัญญา 
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 4. องค์การสามารถใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 5. เพ่ือเป็นแนวทางให้แก่ผู้ท่ีสนใจจะศึกษาวิจัยในเรื่องท่ีเก่ียวข้องต่อไป 

7. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง การท่ี
พนักงานรู้สึกและรับรู้ถึงการกระทําท่ีผู้จัดการสาขาปฏิบัติต่อตน ประกอบด้วย 
  1.1 การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence: II) หมายถึง การท่ีพนักงาน
รู้สึกได้ว่าผู้จัดการสาขามีอุดมการณ์แน่วแน่ในการทํางาน มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง มีค่านิยม มี
วิสัยทัศน์ และมีความเฉลียวฉลาด สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และเป็นแบบอย่างในเรื่องของ
การมีศีลธรรมและจริยธรรม 
  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ี
พนักงานต้ังใจทํางาน เพราะผู้จัดการสาขาทําให้เห็นผลตอบแทนท่ีจะได้รับ และมองเห็นถึง
ความสําเร็จขององค์การ ด้วยวิธีการจูงใจในลักษณะต่างๆ 
  1.3 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
หมายถึง การท่ีพนักงานแต่ละคนได้รับการดูแลเอาใจใส่จากผู้จัดการสาขา และถูกสนับสนุนให้ใช้
ความสามารถพิเศษเฉพาะตัวในการปฏิบัติงาน  
  1.4 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ี
พนักงานรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาทําให้ตระหนักถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์การว่าเป็นสิ่งท้าทาย และทุก
ปัญหาต้องมีทางแก้ไข ทําให้พนักงานรู้จักคิดและเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 
 2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การท่ีพนักงานปรับปรุง แก้ไขสิ่งต่างๆ ท่ีมีอยู่
แล้วให้ดีกว่าเดิม หรือคิดค้นเป็นสิ่งประดิษฐ์สิ่งใหม่ ท่ีไม่ซ้ํากับของเดิมและเป็นการคิดท่ีไม่ซํ้ากับผู้อ่ืน 
ทําให้มีผลงานดีกว่าเดิม  

3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Operational Effectiveness) 
หมายถึง การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ และแนวคิดวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิมมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน ช่วยลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ทํา
ให้พนักงานมีผลงานดีกว่าเดิม และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์การกําหนด 



 

 

8 
 

 
บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่องการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการศึกษาโดยครอบคลุมเนื้อหา หัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

 1. ข้อมูลเก่ียวกับธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับนวัตกรรม 

1. ข้อมูลเก่ียวกับธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (Bank for Agriculture and Agricultural 
Cooperatives) หรือ ธ.ก.ส. เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ในการกํากับดูแลของกระทรวงการคลัง 
จัดต้ังข้ึนเม่ือวันท่ี 9 มีนาคม พ.ศ. 2486 และได้ถือใช้พระราชบัญญัติธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร พ.ศ. 2509 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
 1. ให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่เกษตรกร กลุ่มเกษตรกร และสหกรณ์การเกษตรในการ
ประกอบอาชีพหรือพัฒนาความรู้ หรือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 2. ประกอบธุรกิจอ่ืนท่ีเป็นการส่งเสริมหรือสนับสนุนการประกอบอาชีพเกษตรกรรม 
 3. เป็นสถาบันการเงินเพ่ือการพัฒนาชนบท โดยให้ความช่วยเหลือทางการเงินหรือการ
บริหารจัดการเพ่ือสนับสนุนความเข้มแข็งด้านเศรษฐกิจชุมชน 
 4. ให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่สหกรณ์ 
 5. มีอํานาจกระทํากิจการภายในขอบเขตแห่งวัตถุประสงค์ท่ีจัดต้ัง ธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร 
 นอกจากนี้ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรยังให้บริการทางด้านการเงิน และ
การธนาคารเหมือนธนาคารพาณิชย์ท่ัวไป เช่น เงินฝากออมทรัพย์ สลากออมทรัพย์ บริการโอนเงิน 
และบริการชําระค่าสาธารณูปโภค เป็นต้น นอกจากนั้นยังมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนนโยบาย
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ของรัฐบาล อาทิ โครงการจํานําผลผลิตทางการเกษตร โครงการบัตรสินเชื่อเกษตรกร โครงการพัก
ชําระหนี้เกษตรกรรายย่อย รวมถึงโครงการแก้ไขปัญหาหนี้นอกระบบ เป็นต้น 
 1.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
  เป็นธนาคารพัฒนาชนบทท่ีม่ันคง มีการจัดการท่ีทันสมัย ให้บริการทางการเงิน
ครบวงจร เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของเกษตรกร 
 1.2 พันธกิจ (Mission) 
  1. บริการทางเงินครบวงจร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของห่วงโซ่คุณค่าสินค้าเกษตร 
และตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
  2. พัฒนาการบริหารและการจัดการทรัพยากร เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งของ
เกษตรกร ชุมชน สถาบันการเงินชุมชน และสถาบันเกษตร อย่างเก้ือกูล แบ่งปันและเป็นธรรม 
  3. บริหารจัดการเงินทุนให้เพียงพอและมีต้นทุนท่ีเหมาะสมต่อลูกค้าและการ
ดําเนินงาน 
  4. ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารและการ
บริการ 
  5. มุ่งม่ันหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดีและยึดม่ันในความรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อมเพ่ือความม่ันคงและยั่งยืน 
 1.3 ค่านิยมองค์กร (Core Value) 
  1. ความยั่งยืน (Sustainability: S) ความยั่งยืนท้ังขององค์กร ธ.ก.ส. ลูกค้า ผู้ถือ
หุ้น สังคม และสิ่งแวดล้อม 
  2. การมีส่วนร่วม (Participation: P) การมีส่วนร่วมของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders) 
  3. ความสํานึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Accountability: A) ความสํานึกใน
หน้าท่ี ความรับผิดชอบของคณะกรรมการและบุคลากร 
  4. ความเคารพและให้เกียรติ (Respect: R) ความเคารพและให้เกียรติต่อตนเอง
และผู้อ่ืน 
  5. การส่งเสริมและยกระดับความรู้ (Knowledge: K) การส่งเสริมและยกระดับ
ความรู้ให้เป็นธนาคารแห่งการเรียนรู้ 
 1.4 แผนผังโครงสร้างองค์การ 
  แผนผังโครงสร้างองค์การของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ประกอบด้วยรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงการคลังเป็นประธานกรรมการ มีผู้แทนกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์เป็นรองประธานกรรมการ และมีผู้แทนจากกระทรวงการคลัง กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
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ธนาคารแห่งประเทศไทย สหกรณ์การเกษตรผู้ถือหุ้น สํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรม
หน่วยงานละ 1 ท่าน และผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท่าน โดยแบ่งการดําเนินงานเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านบัญชีการเงินและสารสนเทศ ด้านกลยุทธ์องค์การ ด้านนโยบายรัฐและพัฒนาลูกค้า ด้าน
การตลาดและผลิตภัณฑ์และด้านบริหารสาขา แบ่งการดําเนินงานด้านพ้ืนท่ีให้บริการเป็นฝ่ายกิจการ
สาขาภาคจํานวน 9 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนบน ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือ
ตอนล่าง ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกตอนบน ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกตอนล่าง ฝ่าย
กิจการสาขาภาคกลาง ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออก ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันตก ฝ่ายกิจการ
สาขาภาคใต้ตอนบน และฝ่ายกิจการสาขาภาคใต้ตอนล่าง มีสาขาให้บริการครอบคลุมท่ัวประเทศ 
แต่ละสาขาประกอบด้วยตําแหน่ง ผู้จัดการสาขา ผู้ช่วยผู้จัดการสาขา หัวหน้าหน่วยอําเภอ พนักงาน
พัฒนาธุรกิจ หัวหน้าการเงิน พนักงานการเงิน พนักงานบริหารท่ัวไป หัวหน้าธุรการ พนักงานธุรการ 
ผู้ช่วยพนักงาน พนักงานบริการยานพาหนะ และพนักงานบริการ ซ่ึงจํานวนของพนักงานแต่ละสาขา
จะข้ึนอยู่กับปริมาณลูกค้าและขนาดพ้ืนท่ีในการให้บริการ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
 ไม่ว่ายุคสมัยจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร ผู้นําก็มีความสําคัญต่อการขับเคลื่อนองค์การเป็น
อย่างมาก เพราะองค์การจะประสบความสําเร็จได้มากหรือน้อยนั้น ก็ข้ึนอยู่กับบริหารงานของผู้นํา 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะของผู้นําท่ีพร้อมท่ีจะเปลี่ยนแปลงข้ันตอนกระบวนการ
ทํางานอยู่เสมอ รวมถึงการดูแลพนักงานท่ีต้องทํางานร่วมกัน ดังนั้นการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง จึงเป็นเรื่องท่ีมีการศึกษาอย่างแพร่หลายมาอย่างยาวนาน เพราะได้รับการยอมรับว่า
เป็นคุณลักษณะของผู้นําท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์บ้านเมืองปัจจุบันมากท่ีสุด 
 2.1 ความหมายของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
  แพรภัทร ยอดแก้ว (2551: 15) กล่าวว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง คือ รูปแบบ
ของพฤติกรรมผู้นําท่ีแสดงออกโดยมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และสมมติฐานของสมาชิก
ในองค์การ และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ โดยการ
เปลี่ยนสภาพหรือการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึนมีศักยภาพมากข้ึน 
  นุชา สระสม (2552: 45) สรุปความหมายภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางาน เป็นกระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงข้ึนกว่าความ
พยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึน และมีศักยภาพมากข้ึน   
ทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
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  ปิยะพงษ์ วรรณกูลพงศ์ (2553: 9) สรุปความหมายภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง คือ 
พฤติกรรมของผู้นําท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ตาม ทําให้ผู้ตามมีความพยายามปฏิบัติงาน
ตามด้วยการทําตัวเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจในการทํางาน รวมท้ังกระตุ้นผู้ตาม
ให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และปฏิบัติต่อผู้ตามโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล นําไปสู่
การพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ตามให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
  อมิตา วังแก้วหิรัญ (2554: 9) สรุปความหมายภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง คือ 
พฤติกรรมของผู้นําท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ตาม ทําให้ผู้ตามมีความพยายาม และความ 
เต็มใจ อุทิศตนในการทํางานสนใจองค์การมากกว่าตนเอง โดยท่ีผู้นําจะเป็นแบบอย่างท่ีดีชี้นําไป
ในทางก้าวหน้า เม่ือผู้ตามได้รับการสนับสนุนจากผู้นํา ก็จะเกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานให้ดียิ่งข้ึน     
เกิดการพัฒนาตนเองและนําไปสู่การพัฒนางานในองค์การต่อไป 
  สุคนธ์ ทิพย์  มงคลเจริญ (2555: 48) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นํ าการ
เปลี่ยนแปลง ว่าหมายถึง พฤติกรรมของผู้นําท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ตาม ทําให้ผู้ตาม    
มีความพยายามปฏิบัติงานตาม และให้ความร่วมมือเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ด้วยการทําตัวเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจในการทํางาน รวมท้ังกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และปฏิบัติต่อผู้ตามโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้วยการเปลี่ยนแปลง    
เจตคติและค่านิยมของผู้ตาม 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําท่ี
พยายามเปลี่ยนแปลงเจตคติและค่านิยมของผู้ตาม โดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามอุทิศตนในการทํางานอย่าง
เต็มใจ และสนใจประโยชน์ขององค์การหรือสังคมมากกว่าตนเอง กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เกิดการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองและนําไปสู่การพัฒนางานของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
 2.2 ความเป็นมาและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
  ทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผู้นําแรกเริ่มคือ ทฤษฏีภาวะผู้นําแบบบารมี (Charismatic 
leadership) โดย แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษท่ี 1920 ซ่ึงผลงานของเขาได้แปลเป็น
ภาษาอังกฤษเม่ือ ค.ศ. 1947 ได้กระตุ้นให้นักสังคมวิทยา และนักรัฐศาสตร์สนใจท่ีจะศึกษาด้าน
ภาวะผู้นํามากข้ึน ต่อมาในทศวรรษท่ี 1980 เกิดการแปรรูปและการฟ้ืนฟูองค์การต่างๆ ทําให้
ผู้บริหารองค์การต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีความต้องการและจําเป็นท่ีจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงการ
ดําเนินการในเรื่องต่างๆ เพ่ือให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะท่ีมีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง ทําให้
นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการจึงสนใจทฤษฏีภาวะผู้นําแบบบารมีค่อนข้างมาก (Yukl and 
Fleet, 1992 อ้างใน สมมารถ สูรโรคา, 2553: 18) 
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  ต่อมา คอนเกอร์ และคานันโก (Conger and Kanungo) ได้เสนอทฤษฏีภาวะผู้นํา
แบบบารมี โดยยึดตามสมมติฐานท่ีว่า บารมีเป็นปรากฏการณ์แบบเสริมสร้าง คือผู้ตามจะเป็นผู้
เสริมสร้างคุณลักษณะพิเศษให้กับผู้นํา โดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผู้นํา และผลจากการ
พฤติกรรมเหล่านั้น ประกอบด้วย 1) การกระตุ้นแนวคิดท่ีมีความแตกต่างจากแนวคิดเดิมอย่างมาก
แต่อยู่ ในอัตราท่ีท่ีผู้ตามยังสามารถรับได้ 2) ทักษะในการจัดการสร้างความประทับใจ 3) 
ความสามารถในการรู้คิดประเมินสถานการณ์และโอกาสรวมท้ังข้อจํากัด 4) มีความรู้สึกไวทางสังคม 
และมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ในความต้องการและในค่านิยมของผู้ตาม ซ่ึงผู้นําแบบนี้
มักเกิดข้ึนเม่ือมีวิกฤตการณ์ท่ีต้องการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญหรือผู้ตามไม่พอใจในสถานการณ์เดิม 
และผู้นําจะแสดงสิ่งต่างๆ ท่ีเหนือธรรมดาในการจัดการเรื่องต่างๆ เช่น จัดทําโครงการใหญ่เพ่ือ
โฆษณาตนเองเกินจริงเนื่องจากประเมินตนเองสูงเกินไป และการยินดีท่ีจะหารือหรือยอมรับ
คําแนะนําจากผู้อ่ืน ผู้นําแบบนี้มักจะไม่มีผู้สืบทอดท่ีมีความสามารถ และทําให้ลูกน้องอ่อนแอคอย
แต่จะพ่ึงผู้นํา มีงานวิจัยท่ีสนับสนุนของ โฮเวลและฟรอสท์ (Howell and Frost) ซ่ึงได้ทดลองใน
ห้องปฏิบัติการโดยมีการวัดพฤติกรรมของผู้นํา พบว่าพฤติกรรมแบบมีบารมีของผู้นําส่งผลให้ความ
พึงพอใจและผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน ต่อมาเฮาส์ สแพนเกอร์และวอยสกี (House, Spingler and 
Woycke) ได้ทําการศึกษาบุคลิกภาพการมีบารมีและความมีประสิทธิภาพในฐานะของผู้นําของ
ประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา สรุปว่าบุคลิกภาพและความมีบารมีสร้างความแตกต่างในความมี
ประสิทธิภาพของผู้นํา (Conger and Kanungo, 1999 อ้างใน สมมารถ สูรโรคา, 2553: 19) 
  หลังจากนั้น ในปี ค.ศ. 1978 โดย เบิร์น (Burn) ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ
ภาวะผู้นําแนวใหม่ คือ ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Burn’s transformational leadership 
theory) เริ่มต้นจากการพัฒนาการวิจัยเชิงบรรยายผู้นําทางการเมือง โดย Burn อธิบายภาวะผู้นําใน
เชิงกระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไข
พฤติกรรมของผู้นําเช่นเดียวกัน ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมองได้ท้ังในระดับแคบ ท่ีเป็น
กระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดับกว้างท่ีเป็นกระบวนการในการ
ใช้อํานาจ เพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของ Burn ผู้นําการเปลี่ยนแปลง
พยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับแนวความคิดและค่านิยมทาง
ศีลธรรมให้สูงข้ึน เช่น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน สันติภาพ และมนุษยธรรม 
โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลัว ความเห็นแก่ตัว ความริษยา ผู้นําจะทําให้ผู้ตามก้าวข้ึนจาก 
“ตัวตนในทุกๆ วัน” (Everyday selves)  ไปสู่  “ตัวตนท่ี ดีกว่ า” (Better selves)  Burn มี
แนวความคิดว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การในทุกๆ 
ตําแหน่ง ซ่ึงอาจจะเป็นผู้นําหรือผู้ตาม และอาจจะเก่ียวกับคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่าหรือตํ่า
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กว่าก็ได้ โดยเห็นว่าพฤติกรรมผู้นําเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอํานาจ 
ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซ่ึงเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 
   1. ภาวะผู้ นํ าการแลก เปลี่ ยน  ( Transactional leadership)  เป็ น
ปฏิสัมพันธ์ท่ีผู้นําติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน โดยใช้กระบวนการ
ต่อรองโดยผู้นําจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน 
ถือว่าผู้นําและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นลําดับข้ันของ
มาสโลว์ (Maslow’s need hierarchy Theory)  
   2. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) หมายถึง 
ผู้นําจะตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้นําและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะ
ยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพท้ังสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็น
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนผู้นําการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้นําแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความสํานึก 
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงข้ึนตามลําดับข้ัน ตามความต้องการของ
มาสโลว์ (Maslow) และทําให้ผู้ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิง
จริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (end values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน ท้ังนี้เพ่ือไม่ให้ผู้ตามถูกครอบงําด้วยอํานาจฝ่ายตํ่า เช่น ความกลัว 
ความโลภ ความเกลียด ความริษยา เป็นต้น 
   3. ภาวะผู้นําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง
จะเปลี่ยนเป็นผู้นําแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเม่ือผู้นําได้ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนา
เชิงจริยธรรม ของท้ังผู้นําผู้ตามให้สูงข้ึน และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝ่าย อํานาจของผู้นํา
จะเกิดข้ึนเม่ือผู้นําทําให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ทําให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตสํานึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับข้ันท่ีสูงกว่าเดิม ตามลําดับข้ัน
ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคห์เบิร์ก (Kohlberg) แล้ว
จึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงทําให้ผู้นําและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน 
 สภาวะผู้นําท้ัง 3 ลักษณะตามทฤษฎีดังกล่าว มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้นําการ
แลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ตรงข้ามกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะ
ผู้นําแบบจริยธรรม (สมมารถ สูรโรคา, 2553: 20) 
 จ า ก นั้ น ใ น ปี  ค . ศ . 1985 Bass ไ ด้ เ ส น อ ภ า ว ะ ผู้ นํ า ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง  ( Bass’s 
transformational leadership theory) โดยแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน 
(Transactional leadership) และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) ซ่ึงมี
ลักษณะเป็นพลวัตรท่ีมีความต่อเนื่องกัน ตามรูปแบบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง จะมีความต่อเนื่อง
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จากภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน โดยผู้นําจะใช้ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนเพ่ือพัฒนาความต้องการของ 
ผู้ตามให้สูงข้ึน ซ่ึงเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งท่ีต้องการก่อนท่ีจะใช้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง เช่น      
ถ้าทํางานได้ตามเป้าหมายจะให้เงินหรือรางวัลภายนอก ตอบแทนระหว่างกันเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตาม 
ซ่ึงมักพบว่า ในระยะยาวตอบสนองความต้องการบุคคลเท่าไหร่ก็ไม่เพียงพอ อย่างไรก็ตาม พฤติกรรม
ผู้นําท้ัง 2 ประเภทนี้ ผู้นําคนเดียวกันอาจใช้ในประสบการณ์ท่ีต่างกัน ในเวลาท่ีต่างกัน แต่มี
การศึกษาพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะช่วยเพ่ิมและปรับปรุงประสิทธิภาพในข้ันท่ีสูงกว่าผู้นํา
ท่ีมีภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และได้กล่าวถึงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นส่วนขยายของภาวะ
ผู้นําแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน จะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการ
แลกเปลี่ยน ซ่ึงเกิดข้ึนระหว่างผู้นํา ผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซ่ึงการแลกเปลี่ยนนี้จะอยู่บนพ้ืนฐานท่ีผู้นํา
ถกเถียงพูดคุยกันว่ามีความต้องการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวัลท่ีผู้ตามและผู้ร่วมงานจะได้รับ 
ถ้าพวกเขาทําในสิ่งท่ีต้องการสําเร็จ แต่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม
มากกว่าการกําหนดให้มีการแลกเปลี่ยน หรือข้อตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางท่ีจะ
นําไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบัติในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งหรือมากกว่าท่ีเก่ียวกับการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล นอกจากนั้น Bass ยังได้วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง พบว่า 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้  
  1. การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอย่างในตัวผู้นําท่ี
ทําให้ผู้ตามรู้สึกสนใจ ศรัทธา ให้ความเคารพและประทับใจเม่ืออยู่ใกล้ชิด มีความดึงดูดส่วนตัวท่ีทํา
ให้ผู้ตามเกิดความนิยมชมชอบและทําให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม 
  2. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) เป็น
ความสามารถของผู้นําท่ีทราบความแตกต่างของผู้ตาม ทราบถึงจุดเด่น จุดด้อยของผู้ตาม และให้
ความสนใจในความต้องการและความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ซึ่งพฤติกรรมของผู้นําท่ีแสดงถึงการ
คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ 
   2.1 การคํานึงถึงการพัฒนา (A developmental orientation) ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงต้องประเมินศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ท้ังในด้านความสามารถในการดําเนินงานใน
ปัจจุบัน และความรับผิดชอบท่ีจะเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต ผู้นําจะต้องมีการกําหนดแนวทางเพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถ และตอบสนองแรงจูงใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นําจะต้องมีพฤติกรรมท่ีเน้นการพัฒนาประกอบด้วยการให้คําปรึกษาเก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน มีการบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ารับ
การศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มีการมอบหมายงาน โดยการให้โอกาสทํางานท่ีท้าทาย และการให้ผู้ตามได้
รับผิดชอบเพ่ิมข้ึน ด้วยวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถ และศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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   2.2 การเน้นความเป็นบุคคล (Individual orientation) โดยมีการนิเทศ
งานแบบห่างๆ มีการติดต่อแบบสองทาง ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือให้ลูกน้องได้รับ
ข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้อง นอกจากนี้ผู้นําต้องมีความเอาใจใส่ต่อความแตกต่างระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา
แต่ละคน โดยพยายามค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน และมีวิธีการพัฒนา
ศักยภาพนั้นให้ถึงจุดสูงสุดได้อย่างไร 
   2.3 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือ การท่ีผู้นําใช้ความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ท่ีมีมากกว่าร่วมกับสถานภาพการเป็นผู้บริหารท่ีจะช่วยเหลือ ให้คําปรึกษาสอน
แนะนํางานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีแสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดย
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความคิดและจินตนาการเพ่ือปรับปรุงการทํางานท่ีทําอยู่เป็นประจํา 
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกท้าทายและมองปัญหาเป็นโอกาส ผู้นําให้การสนับสนุน
หากผู้ตามมีความต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ หรือมีความต้องการริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ให้กับ
องค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้ผู้ตาม
ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี และกระตุ้นให้ผู้ตามทุกคนทํางานอย่างอิสระในขอบเขตงานท่ีตนมี
ความรู้ความชํานาญ 
  สําหรับองค์ประกอบด้านการกระตุ้นสติปัญญานี้ มองว่าการกระตุ้นสติปัญญาจะมี
ความ จําเป็นและถูกใช้ก็ต่อเม่ือกลุ่มหรือองค์การเผชิญกับปัญหาท่ีคลุมเครือ ผู้นําจะต้องมีสติปัญญา
ท่ีจะวิเคราะห์ กําหนดปัญหาเลือกวิธีการแก้ปัญหาและต้องกระตุ้นปัญญาให้ผู้ตามสามารถมองเห็น
ปัญญาชัดเจนข้ึน รวมท้ังสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแก้ปัญหาได้  
 ต่อมาในปี ค.ศ.1994 Bass and Avolio ได้ทําการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติมพบว่าองค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้เพ่ิมข้ึนจากเดิมท่ีเคย
ศึกษาในปี ค.ศ. 1985 อีก 1 องค์ประกอบ รวมเป็น 4 องค์ประกอบ โดยให้ชื่อย่อว่า “4I’S (Four 
I’S)” ซ่ึงองค์ประกอบท่ีเพ่ิมข้ึน คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) และ
นอกจากนี้องค์ประกอบท่ี 1 เดิมท่ีเรียกว่าการสร้างบารมี (Charisma) ได้เรียกอีกชื่อว่า การมี
อิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence: II) จึงสรุปตามทฤษฎี ได้ดังนี้ 
  1. การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence: II) หมายถึง การท่ีผู้นําปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างในเรื่องของการมีศีลธรรมและจริยธรรม การมีวิสัยทัศน์ ความเฉลียวฉลาด การมี
ความสามารถในการถ่ายทอด มีความเชื่อม่ันในตนเองและแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและ
ค่านิยม และสามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์วิกฤต ทําให้ผู้ตามยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา 
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และไว้วางใจ ทําให้ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานด้วย อยากจะปฏิบัติตนให้เหมือนกับผู้นํา และ
ทําให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้นํา  
ทําให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจโดยการสร้างแรงจูงใจจากภายใน คือให้ความหมายและท้าทายในเรื่อง
งาน การกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) โดยการท่ีผู้นําจะสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดใน
แง่บวก ให้แก่ผู้ตาม และแสดงความเชื่อม่ันโดยสื่อให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพของการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การท่ีงดงามในอนาคต และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจเกิดข้ึนผ่านการคํานึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้น
ทางปัญญาจะช่วยให้ผู้ตามสามารถจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และช่วยเสริมสร้างความคิด
สร้างสรรค์ให้กับผู้ตามอีกด้วย 
  3. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
หมายถึง การท่ีผู้นําจะให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลท้ังระบบ 
(As a whole person) แต่ก็คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็น และความ
ต้องการ ทําให้ผู้ตามไม่รู้สึกว่าตนเองกําลังถูกตรวจสอบเพราะผู้นําจะทําหน้าท่ีเป็นโค้ช (Coach) 
และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผู้ตามโดยการให้โอกาส และการ
สนับสนุนในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ผู้นําจะมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม และเปิด
โอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ี ทําให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความสําคัญ 
  4. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผู้นํา
กระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นสิ่ง    
ท้าทาย และสร้างความเชื่อม่ันว่าทุกอย่างต้องมีทางแก้ไข โดยการให้กําลังใจแก่ผู้ตามในการพยายาม
หาทางแก้ปัญหาด้วยแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็น และใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและหาคําตอบ ผู้นําจะพิสูจน์ให้ผู้ตามเห็นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากการร่วมมือ ร่วมใจ ในการแก้ไขปัญหาร่วมกันของผู้ร่วมงาน
ทุกคน 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของผู้นําท่ีพยายามเปลี่ยนแปลงเจตคติ
และค่านิยมของผู้ตามโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการท่ีผู้นําปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามอุทิศตนในการทํางานอย่างเต็มใจ และ
สนใจประโยชน์ขององค์การหรือสังคมมากกว่าของตนเอง กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เกิดการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองและนําไปสู่การพัฒนางานของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and 
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Avolio ได้ทําการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง พบว่าประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence: II) การสร้างแรงบันดาลใจ 
( Inspiration Motivation: IM)  ก า ร คํ า นึ ง ถึ ง ค ว า ม เ ป็ น ปั จ เ จ ก บุ ค ค ล  ( Individualized 
Consideration: IC) และการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) โดยให้ชื่อย่อว่า 
“4I’S (Four I’S)” 
 2.3 แนวคิดการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
  2.3.1. ความหมายของการรับรู้  
    สุมนา บุญหลาย (2550: 44) ได้อธิบายว่าการรับรู้ หมายถึง บุคคลท่ีรู้สึก
ในสิ่งเร้าต่างๆ รอบตัว เท่ากับว่าความรู้สึกนั้นได้ส่งข้อมูลดิบ (Row Data) เข้าสู่ประสาทท้ัง 5 
จากนั้นจะเกิดการตีความในข้อมูลดิบเหล่านั้น แล้วจึงเกิดการรับรู้หรือจินตภาพ (Perception) ข้ึน 
   อรพินธ์ เสวกวาปี (2553: 22-23) สรุปความหมายของการรับรู้  คือ 
กระบวนการท่ีบุคคลรับข้อมูล ประมวลผลข้อมูล และแปลความหมายข้อมูลท่ีได้รับออกมาตามการ
รับรู้ของแต่ละบุคคล โดยการแปลความหมายจะแตกต่างกันออกไปในแต่ละบุคคล ข้ึนอยู่กับสิ่งเร้า 
ตัวกระตุ้น ประสบการณ์ และการเรียนรู้ในอดีตท่ีผ่านมา ซ่ึงการรับรู้ท่ีได้รับนั้นอาจตรงหรือไม่ตรง
กับความเป็นจริง 
   นราวดี เกตุนาค (2554: 17) กล่าวโดยสรุปไว้ว่า การรับรู้เกิดจากการ
ตีความมาเป็นความรู้ ความเข้าใจ โดยอาศัยความรู้เดิม และประสบการณ์เก่ียวกับสิ่งนั้นๆ เป็น
เครื่องมือในการตีความและแปลความหมาย 
   สิริมา มัธยมนันท์ (2554: 12) สรุปว่า การรับรู้ หมายถึง กระบวนการทาง
สมองท่ีตีความหมายของข้อมูลท่ีได้รับ โดยอาศัยประสบการณ์เดิม การตัดสินใจ การวิเคราะห์
ตรวจสอบโดยข้อมูลท่ีได้จะนําสู่การตัดสินใจ โดยท่ีการรับรู้จะต้องผ่านประสาทสัมผัสของร่างกาย
แล้วส่งผ่านไปยังสมองเพ่ือตีความและรับความรู้สึก มีการแสดงออกถึงความรู้ความเข้าใจนั้นๆ 
   นาฎยา ปรัชญาชัย (2553: 13) สรุปว่า การรับรู้ หมายถึง การแสดงออก
ทางความคิดและจิตใจ ท่ีบุคคลตอบสนองต่อสิ่งเร้าท่ีรับเข้ามาด้วยประสาทสัมผัสท้ัง 5 จนนําไปสู่
การตีความและตอบสนองต่อสิ่งเร้าออกมา ซ่ึงการรับรู้และการตอบสนองของแต่ละบุคคลย่อม
แตกต่างกัน ตามปัจจัยแวดล้อมและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
   วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์ (2554: 19) สรุปว่า การรับรู้ คือ กระบวนการ
จิตวิทยาข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ท่ีทําให้เกิดการเรียนรู้ ความจํา ความคิดและประสบการณ์ทาง
ความคิด ผ่านกระบวนการคัดเลือก (Selection) การจัดระเบียบ (Organization) และการตีความ 
(Interpretation) ข้อมูลต่างๆ ท่ีได้รับจากการสัมผัส (Sensation) ด้วยอวัยวะสัมผัสของร่างกายกับ
สิ่งแวดล้อมท่ีเป็นสิ่งเร้าออกมาในรูปของความรู้สึก และส่งความรู้สึกผ่านไปยังสมองเพ่ือ
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ตีความหมาย โดยอาศัยประสบการณ์ เป็นเครื่องช่วยตีความและแปลความหมาย ทําให้บุคคลทราบ
ว่าสิ่งเร้าหรือสิ่งแวดล้อมท่ีสัมผัสนั้นเป็นอะไร มีความหมายอย่างไร มีลักษณะอย่างไร อันเกิดเป็น
การรับรู้และส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ต่อจากนั้นสมองจะเก็บบันทึกเป็นประสบการณ์สําหรับ
การแปลความหมายของความรู้สึกให้เกิดเป็นการรับรู้ในครั้งต่อไปอีก 
   อารีรัตน์  สีขาว (2555: 16) สรุปความหมายของการรับรู้ ว่า เป็น
กระบวนการท่ีบุคคลรับข้อมูล ประมวลผลข้อมูล และแปลความหมายข้อมูลท่ีได้รับ ออกมาตามการ
รับรู้ของแต่ละบุคคล โดยการแปลความหมายจะแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ข้ึนอยู่กับสิ่งเร้า 
ตัวกระตุ้น ประสบการณ์ และการเรียนรู้ในอดีตท่ีผ่านมา ซ่ึงการรับรู้ท่ีได้รับนั้นอาจตรงหรือไม่ตรง
กับความเป็นจริง 
   นิติพล ภูตะโชติ (2556: 58) สรุปว่าการรับรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลให้
ความหมายกับสิ่งท่ีอยู่รอบตัว โดยเป็นการรวบรวมตีความจากประสาทสัมผัสท้ังห้าท่ีได้รับ เม่ือเรา
รับรู้อย่างไรก็มักจะเชื่อว่า สิ่งนั้นเป็นจริงตามท่ีเราตีความ ดังนั้น การรับรู้ของมนุษย์จึงเป็นสิ่งท่ี
สําคัญมาก เพราะการรับรู้จะกระตุ้นให้คนแสดงออกถึงความเชื่อท่ีตนได้รับรู้ หากการแสดงออกท่ี
เกิดข้ึนจากการรับรู้ท่ีแตกต่างกันย่อมมีผลกระทบต่อการทํางานของบุคคลในองค์การ 
  ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลรับข้อมูลด้วยประสาทสัมผัส
ท้ัง 5 แล้วส่งข้อมูลนั้นไปตีความหมายด้วยสมอง เกิดการรับรู้และตัดสินใจว่าจะตอบสนองต่อสิ่งเร้า
ด้วยวิธีการท่ีแตกต่างกันออกไป ตามปัจจัยแวดล้อมและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซ่ึงอาจตรง
หรือไม่ตรงกับความเป็นจริง และจะบันทึกไว้ใช้ประกอบการรับรู้ในครั้งต่อไป 
 สรุปแนวคิดการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้ 
สามารถสรุปได้ว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผู้ตามรับรู้ถึง
พฤติกรรมของผู้นําท่ีพยายามเปลี่ยนแปลงเจตคติและค่านิยมของผู้ตามโดยคํานึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ซ่ึงทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าอยากจะปฏิบัติตนโดยมีผู้นําเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
จนทําให้ผู้ตามรู้สึกเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะอุทิศตนให้กับการทํางานอย่างเต็มใจ และสนใจประโยชน์
ขององค์การหรือสังคมมากกว่าของตนเอง ทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าถูกผู้นํากระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ แล้วนํามาใช้พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองและนําไปสู่การพัฒนางาน
ขององค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ท้ังนี้การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้
ตาม ก็ข้ึนอยู่กับปัจจัยแวดล้อมและประสบการณ์ของผู้ตามแต่ละคนด้วย 
  เม่ือพนักงานได้รับรู้ถึงพฤติกรรมท่ีผู้จัดการสาขาพยายามท่ีจะเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบัติงานท่ีดีแก่พนักงาน มีการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่พนักงาน คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ของพนักงาน และมีการกระตุ้นทางปัญญาให้แก่พนักงานแล้ว พนักงานก็จะตอบสนองต่อพฤติกรรม
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ของผู้จัดการสาขาในรูปแบบต่างๆ เช่น มีความรู้สึกไว้วางใจ เคารพ นับถือ ชื่นชม ยกย่อง และ
จงรักภักดี เป็นต้น และนอกจากนั้นก็จะทําให้พนักงานแต่ละคนต้ังใจทํางานในหน้าท่ีตามนโยบายท่ี
ได้รับมอบหมายจากผู้จัดการสาขามากข้ึน แต่ก็อาจจะแตกต่างกันออกไป เช่นเดียวกับผลการวิจัย
ของพัชรินทร์ พิรุณเนตร (2551: 79) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการคิดสร้างสรรค์ของ
หัวหน้างาน ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง กับประสิทธิผลของหัวหน้างาน และสร้างสมการพยากรณ์
ประสิทธิผลของหัวหน้างาน ในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่า
พนักงานปฏิบัติการรับรู้ว่าหัวหน้างานมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับสูง 
และด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง ทําให้ผู้วิจัยเห็นความสําคัญในการศึกษาและ
ทําความเข้าใจเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ีมีต่อผู้จัดการสาขา โดยการ
นําเอาองค์ประกอบท้ัง 4 ด้าน จากการศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio คือ 
การมีอิทธิพลตามอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการ
กระตุ้นทางปัญญา มาเป็นตัวชี้วัดตัวชี้วัดว่าพนักงานมีการรับรู้ถึงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้จัดการสาขาอย่างไร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ 
 ความคิดสร้างสรรค์ของมนุษย์ ทําให้โลกนี้มีสิ่งใหม่เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา มนุษย์มีความคิด
สร้างสรรค์เหมือนกันทุกคน แต่อาจจะมีมากน้อยและสามารถนําออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์ได้ไม่
เท่ากัน ปัจจุบันความคิดสรรค์เข้ามามีบทบาทในการปฏิบัติงานมากข้ึน เพราะจะทําให้กระบวนการ
ทํางานมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงเป็นการสร้างความแตกต่างให้กับองค์การใน
ยุคท่ีมีการแข่งขันสูงด้วย  
 3.1 ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
  พรศิริ พิพัฒนพานิช (2550: 34) ให้ความหมายของคําว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ 
สมองในการคิดคล่อง ยืดหยุ่น และเป็นต้นฉบับ ซ่ึงสามารถทําให้เกิดการดัดแปลงปรับปรุงแก้ไขสิ่ง
ต่างๆ ท่ีมีอยู่แล้วมีประสิทธิภาพดีกว่าเดิม หรือประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ ท่ีไม่ซํ้าของเดิมและเป็นการ
คิดท่ีไม่ซ้ํากับผู้อ่ืน 
  ศิริขวัญ จันลาศรี (2551: 37) ให้ความหมายของคําว่า ความคิดสร้างสรรค์ 
หมายถึง ความสามารถในการคิดแก้ปัญหา ด้วยการคิดลึกซ้ึงท่ีนอกเหนือไปจากลําดับข้ันการคิด
อย่างปกติ ธรรมดา เป็นลักษณะภายในตัวบุคคลท่ีสามารถจะคิดได้หลายแง่มุม และนําผลไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ในสิ่งใหม่ต่อไป 
  อรชุมา มูลศรี (2551: 21) ให้ความหมายของคําว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 
กระบวนการทางปัญญาท่ีสามารถขยายขอบเขตความคิดท่ีมีอยู่เดิมสู่ความคิดท่ีแปลกใหม่ แตกต่าง



20 
 

 

 

ไปจากความคิดเดิม และเป็นความคิดท่ีใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม ทําให้เกิดนวัตกรรมใหม่ เกิด
สิ่งใหม่ท่ีดีกว่าเดิม และสามารถมีแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างลงตัว 
  กรรณิการ์ พัวศรีพันธุ์  (2553: 36) สรุปไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 
กระบวนการทางสมองของบุคคลในการคิดอย่างมีระบบ ความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์
ของสิ่งต่างๆ ได้อย่างกว้างขวางหลากหลาย ทําให้สามารถหาคําตอบใหม่ๆ และค้นพบความสัมพันธ์
ใหม่ๆ ระหว่างสิ่งท่ีมีอยู่เดิม อันนํามาซ่ึงความคิด ผลผลิต ท่ีแตกต่างดีกว่าเดิม 
  สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ (2555: 28) ให้ความหมายของคําว่า ความคิดสร้างสรรค์ 
ว่าเป็นกระบวนการรู้คิดของสมองเพ่ือคิด ค้นหา รวบรวมข้อมูล มีการจัดประเภท เปรียบเทียบ 
แก้ไขปัญหา ตัดสินใจจากประสบการณ์ความรู้ท่ีมี หรืออาจเกิดจากการหยั่งรู้ข้ึนได้เอง ด้วยวิธีการ
คิดหลายแบบเพ่ือให้เกิดเป็นสิ่งแปลกใหม่ ซ่ึงมีปัจจัยต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการเกิดแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก แล้วกระตุ้นให้บุคคลคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ข้ึน ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ บุคลิกภาพ 
ทัศนคติท่ีมีต่อสิ่งท่ีทํา ความรู้ ความชํานาญ อารมณ์ เป็นต้น และการแสดงออกของความคิด
สร้างสรรค์อาจจะไม่เป็นเพียงนามธรรมเท่านั้น แต่จะต้องแสดงออกมาเป็นรูปธรรมในเชิงพฤติกรรม 
วิธีการ หรือผลผลิตท่ีเกิดประโยชน์ได้ด้วย 
  อารีย์ พันธ์มณี (2557: 27) ได้อธิบายความหมายของการคิดสร้างสรรค์ได้เป็น 3 
ลักษณะ ได้แก่ 
   1. ลักษณะทางกระบวนการ หมายถึง ความรู้สึกไวต่อปัญหา สามารถ
แก้ไขปัญหาได้อย่าง มีข้ันตอนและเป็นระบบ และนําผลไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในสิ่งใหม่ต่อไป 
   2. ลักษณะของบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีความอยากรู้อยากเห็น 
กระตือรือร้น กล้าคิด กล้าแสดงออก มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีอารมณ์ขัน มีจินตนาการ และมี
ความยืดหยุ่นท้ังความคิด และการกระทํา และเป็นบุคคลท่ีมีความสุขกับการทํางานหรือสิ่งท่ีตน
พอใจ และไม่หวังผลจากการประเมินภายนอก 
   3. ลักษณะทางผลผลิต หมายถึง คุณภาพของผลงานท่ีเกิดข้ึน มีต้ังแต่ข้ัน
ตํ่าท่ีแสดงผลอันเกิดจากความพอใจของตนท่ีจะแสดงออกซ่ึงความคิดและการกระทํา จนกระท่ัง
พัฒนาข้ึนเป็นการฝึกทักษะและค่อยคิดได้เอง จนถึงระดับการคิดค้นพบทฤษฎี หลักการ และการ
ประดิษฐ์คิดค้นต่างๆ 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถทางสมองในการคิด
วิเคราะห์ คิดคล่อง ยืดหยุ่น คิดแก้ปัญหา และเป็นการดัดแปลงปรับปรุงแก้ไขสิ่งต่างๆ ท่ีมีอยู่แล้วให้มี
ประสิทธิภาพดีกว่าเดิมอย่างเป็นข้ันตอนและเป็นระบบ หรือเป็นการประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ ท่ีไม่ซํ้า
ของเดิมและเป็นการคิดท่ีไม่ซํ้ากับผู้อ่ืน เกิดเป็นสิ่งใหม่ นวัตกรรมใหม่ท่ีดีกว่าเดิม และเกิดเปน็แนว
ทางการแก้ไขปัญหาได้อย่างลงตัว 
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 3.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ 
  3.2.1. ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงโครงสร้างทางสติปัญญา (Structure of 
intellect model) โดย Guilford (1967: 21) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ 
   1. มิติเนื้อหา คือ สิ่งเร้าท่ีส่งไปยังสมองเพ่ือให้เกิดการคิด อาจเป็นได้ใน
หลายลักษณะ ได้แก่ ภาพ เสียง สัญลักษณ์ ภาษา และพฤติกรรม 
   2. มิติกระบวนการคิด คือ กระบวนการทางสมองในการคิดโดยอาศัย 
ความสามารถของสมองในด้านต่างๆ รวมกันอันประกอบด้วย การรู้คิด เป็นความสามารถในการรับรู้
และทําความเข้าใจ การจํา เป็นความสามารถในการสะสมข้อมูล องค์ความรู้และระลึกได้เม่ือ
ต้องการนํามาใช้ การคิดแบบอเนกนัย เป็นความสามารถในการคิดได้อย่างรวดเร็ว หลากหลาย ตรง
ประเด็น การคิดแบบเอกนัย เป็นความสามารถในการคิดสรุปหาแนวทางท่ีดีท่ีเหมาะสม จากข้อมูลท่ี
หลากหลาย การประเมินค่า เป็นความสามารถในการพิจารณาตัดสินว่าสิ่งท่ีรับรู้จําได้นั้นมีคุณค่า มี
ความถูกต้อง เหมาะสม หรือไม่ 
   3. มิติผลของการคิด แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ หน่วย คือ สิ่งท่ีมี
ลักษณะเฉพาะ แตกต่างจากสิ่งอ่ืนๆ ประเภท คือ กลุ่มของหน่วยท่ีมีลักษณะร่วมกัน ความสัมพันธ์ 
คือ ผลของการเชื่อมโยงประเภทเข้าด้วยกัน ระบบ คือ การเชื่อมโยงความคิดโดยอาศัยกฎเกณฑ์
บางอย่าง การเปลี่ยนรูป คือ การเปลี่ยนแปลง ตีความหรือให้นิยามใหม่ การประยุกต์ คือ การ
ทํานาย หรือคาดเดาจากข้อมูลท่ีกําหนด 
  โดยท่ีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในมิติท่ี 2 คือ การคิดท่ีเป็นความคิดแบบอเนกนัย 
(Divergent Thinking) หรือ ความคิดกระจาย หมายถึง ความสามารถในการคิดได้หลายทิศทาง
สามารถเปลี่ยนวิธีแก้ปัญหาได้ นําไปสู่ผลิตผลของความคิด หรือคําตอบได้หลายอย่าง ซ่ึงแตกต่าง
จากความคิดอเนกนัย ท่ีเป็นความคิดมุ่งหาคําตอบท่ีถูกต้องเพียงอย่างเดียว 
  3.2.2. ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงมนุษย์นิยม (Humanistic psychology) โดย 
Maslow (1972: 134) อธิบายว่า บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งท่ีติดตัวมาแต่กําเนิด ข้ึนอยู่กับ
ว่าผู้ใดสามารถรู้จักเข้าใจตนเอง ยอมรับสิ่งท่ีตนเองบกพร่อง หรือมีความโดดเด่น และพัฒนา
ศักยภาพของตนเองได้อย่างอิสระ ก็จะไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ 
  3.2.3. ทฤษฎีรูปแบบการคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (The adaption innovation 
theory-AIT) Kirton (1976: 622) กล่าวว่า การแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมปัญหา
ต่างกัน เป็นผลมาจากการมีรูปแบบความคิดท่ีต่างกัน ซ่ึงแบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ รูปแบบความคิด
สร้างสรรค์ แบบปรับเปลี่ยน (adaption) และรูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม 
(innovation) ท้ัง 2 รูปแบบ เป็นลักษณะท่ีตรงข้ามกัน และแต่ละคนมีท้ัง 2 รูปแบบอยู่ในตัว 
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แตกต่างกันท่ีว่ามีรูปแบบใดมากน้อยเท่าไหร่ ซ่ึงได้ให้ความหมายของรูปแบบความคิดสร้างสรรค์ 2 
แบบ ดังนี้ 
  รูปแบบท่ี 1 รูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบปรับเปลี่ยน (Adaption) หมายถึง 
กระบวนการคิดในการแก้ไขปัญหา โดยอาศัยประสบการณ์และข้อมูลเดิมท่ีมีอยู่ ปรับปรุง ดัดแปลง 
ก่อให้เกิดสิ่งใหม่ท่ีมีประโยชน์มากข้ึน เน้นการทําสิ่งท่ีมีอยู่แล้วให้ดีข้ึน และมักจะหลีกเลี่ยงการสร้าง
ความแตกแยกระหว่างบุคคล 
  รูปแบบท่ี 2 รูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม (Innovation) หมายถึง 
กระบวนการคิดในการแก้ไขปัญหา โดยการค้นหาข้อมูลหรือสิ่งใหม่ๆ ท่ีแตกต่างชอบการท้าทาย
กรอบแนวความคิดหรือกฎเกณฑ์เดิม มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มันจะมองเห็นปัญหาหรือโอกาส
ในการพัฒนาก่อนเสมอ  
  3.2.4. ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงจิตวิเคราะห์ (Psychoanalysis theory) 
โดยเฟรด (Freud อ้างใน Woodman, 1981: 48) ให้แนวคิดว่า ความคิดสร้างสรรค์เกิดจากความ
พยายามในการลดความขัดแย้งระหว่างแรงขับทางเพศ และความรู้สึกผิดชอบทางสังคม แสดงออก
ผ่านกลไกการป้องกันตนเอง นําไปสู่การสร้างสรรค์สู่สังคม 
  3.2.5. ทฤษฎีการลงทุนของความคิดสร้างสรรค์ ( Investment theory of 
creativity) โดยสเทิร์นเบิร์ก และลูบาร์ท (Sternberg and Lubart 1999: 13) อธิบายว่า การคิด
สร้างสรรค์เปรียบเหมือนกับการลงทุนอย่างหนึ่ง เพราะคนท่ีมุ่งม่ันในการสร้างสรรค์เรื่องใดเรื่องหนึ่ง
นั้น ต้องทุ่มเทและใช้ทรัพยากรบางอย่างท่ีมีอยู่ อาทิ เวลา องค์ความรู้ หรือเครื่องมือต่างๆ เพ่ือให้ได้
ผลผลิตจากการสร้างสรรค์ท่ีจะแสดงให้ผู้อ่ืนเห็นว่ามีประโยชน์ และให้การยอมรับซ่ึงทรัพยากรท่ีจะ
นําไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ แบ่งได้ 6 ประการ ได้แก่ 
   1. ความสามารถทางสติปัญญา (intellectual abilities) ประกอบด้วย 
ความสามารถของสมอง 3 ประการ คือ ความสามารถในการสังเคราะห์ ความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ และความสามารถในการปฏิบัติ 
   2. ความรู้ (knowledge) คือ องค์ความรู้ ท่ีเก่ียวข้องกับสาขาท่ีบุคคล
ต้องการพัฒนาไปซ่ึงเป็นข้อมูลท่ีบุคคลใช้สร้างสรรค์ 
   3. ส ไตล์การ คิด  คือ  รูปแบบหรือวิ ธี การ ท่ีบุ คคลนําความรู้ และ
ความสามารถมาใช้ในการแก้ปัญหา ซ่ึงมี 2 สไตล์ คือ การคิดได้กว้างไกล (global style) และการ
คิดได้ละเอียด หากคิดได้ 2 สไตล์ จะมีประโยชน์มากท่ีสุด 
   4. บุคลิกภาพ คือ ลักษณะของบุคคลท่ีส่งผลต่อการคิดสร้างสรรค์ เช่น 
ลักษณะการชอบเอาชนะ ลักษณะการชอบเสี่ยง การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นต้น 
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   5. แรงจูงใจ มีความสําคัญต่อการคิดสร้างสรรค์ เนื่องจากบุคคลท่ีไม่รัก
หรือชอบในสิ่งใดๆ จะไม่มีความต้องการพยายามท่ีจะสร้างสรรค์งานในสิ่งนั้นๆ 
   6. สภาพแวดล้อม ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่มีการสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ จะทําให้บุคคลเกิดความท้อแท้ เพราะเม่ือสร้างสรรค์สิ่งใดๆ ออกมาแล้วไม่ได้รับการ
ยอมรับหรือสนใจจากสังคมรอบข้าง ทําให้คิดว่าไม่มีความจําเป็นใดๆ ท่ีจะสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ 
ออกมา  
 3.3 กระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
  แอนเดอสัน (Anderson 1957 อ้างใน อารีย์ พันธ์มณี, 2557: 10) กล่าวว่า ความ
แตกต่างของบุคคลอยู่ ท่ีความคิดสร้างสรรค์และประสบการณ์เป็นสําคัญ พร้อมท้ังได้แบ่ง
กระบวนการด้านความคิดสร้างสรรค์ออกเป็น 6 ข้ัน คือ 1) สนใจ และรู้ถึงความต้องการของจิตใจ
และสมอง 2) รวบรวมข้อมูลต่างๆ ท่ีมีความสัมพันธ์และสิ่งท่ีน่าสนใจ 3) ไตร่ตรองถึงการวางแผน 
โครงร่างและรูปแบบของงาน 4) จากผลข้อ 1-3 ทําให้เกิดจินตนาการ 5) สร้างจินตนาการออกมาให้
เป็นความจริง และแสดงผลให้เห็นได้ชัด 6) รวบรวมความคิด แสดงออกมาในรูปของผลงาน 
  วอลลาซ (Wallach 1962 อ้างใน อารีย์ พันธ์มณี, 2557: 154) ได้กล่าวเอาไว้ว่า
กระบวนการของความคิดสร้างสรรค์เกิดจากความคิดสิ่งใหม่ๆ โดยการลองผิดลองถูก (Trial and 
Error) แบ่งเป็น 4 ข้ัน ได้แก่ 1) ข้ันเตรียม (Preparation) เป็นข้ันเตรียมข้อมูลต่างๆ 2) ข้ันความคิด 
คุกรุ่นหรือระยะฟักตัว (Incubation) เป็นข้ันท่ีอยู่ในความวุ่นวายของข้อมูลต่างๆ ท้ังใหม่เก่า 
สะเปะสะปะ ปราศจากความเป็นระเบียบเรียบร้อย สามารถจะขมวดความคิดนั้น จึงปล่อยความคิด
ไว้เงียบๆ 3) ข้ันความคิดกระจ่างชัด (Illumination) เป็นข้ันท่ีความคิดสับสนนั้นได้ผ่านการเรียบ
เรียงและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่างๆ เข้าด้วยกันให้มีความกระจ่างชัด มองเห็นภาพพจน์ มโนทัศน์
ของความคิด 4) ข้ันทดสอบความคิดและพิสูจน์ให้เห็นจริง (Verification) เป็นข้ันท่ีใช้ความคิด 3 
ข้ันข้างต้นเพ่ือพิสูจน์ว่าเป็นความคิดท่ีเป็นจริงและถูกต้อง 
  จุงส์ (Jungs 1963 อ้างใน อารีย์ พันธ์มณี, 2557: 154) ได้อธิบายถึงวิธีการสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ในลักษณะท่ีคล้ายคลึงกัน โดยเสนอวิธีการคิดสร้างสรรค์ไว้ 5 ข้ัน และเรียกข้ัน
เหล่านี้ว่า “5 ข้ัน แห่งการสร้างความคิด” ได้แก่ 1) คิดรวบรวมข้อมูล หมายถึง การใช้ใจคิดรวบรวม
วัตถุดิบต่างๆ คิดถึงข้อมูลต่างๆ ทุกอย่างท่ีกระทํา เช่น การโฆษณา หรือการเขียนรูป เราก็คิดถึงภาพ
ท่ีเขากระทํามา เช่น สี เส้นสี การวาดรูปท่ีเขาทํากันมา พยายามใช้ความคิดกับสิ่งต่างๆ เหล่านั้น 
อย่างกระตือรือร้น ให้มันหลั่งไหลเข้ามาสู่ใจหรือสมองของเรา 2) กระบวนการใช้วัตถุดิบ หมายถึง 
การคิดถึงข้อมูลต่างๆ ท่ีได้รวบรวมอยู่ในใจครั้งแล้วครั้งเล่า ว่าการกระทําอย่างนี้จะเป็นท่ีสนใจ และ
ได้ประโยชน์ไหม แล้วนํามาเปรียบเทียบกับความคิดอันอ่ืนท่ีเรารวบรวมอยู่ในใจ หากสมองเหนื่อยก็
จะหยุดพักไว้ก่อน 3) ทําใจให้ว่าง หมายถึง การหยุดคิดแล้วทําจิตใจให้ว่าง ลืมปัญหาต่างๆ ในข้ันท่ี 
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2 แล้วหันเหความสนใจไปยังสิ่งอ่ืนๆ และปล่อยให้จิตใต้สํานึกของกลไกความคิดทํางานของมันต่อไป 
4) ยูเรกา หมายถึง ข้ันเกิดความคิดแวบเข้ามา บางครั้งความคิดอาจหลั่งไหลเข้ามาโดยไม่คาดฝัน 
อาจเป็นเวลาไหนก็ได้ แต่ส่วนใหญ่มักเกิดข้ึนในตอนท่ีเราครึ่งหลับครึ่งต่ืนในตอนเช้า และเขาเรียก
ข้ันนี้ว่า “ยูเรกา” ซ่ึงแปลว่า “ข้าพเจ้าได้พบแล้ว” ซ่ึงเป็นคํากล่าวของ อาร์คิมีดิส กล่าวในขณะท่ีเขา
ได้พบวิธีหาน้ําหนักของวัตถุเพ่ือพิสูจน์ความบริสุทธิ์ของทองคํา 5) วิพากษ์วิจารณ์ หมายถึง เป็นข้ัน
ท่ีต้องใช้เวลาวิพากษ์วิจารณ์อย่างจริงจังต่อความคิดใหม่ท่ีคิดได้ แล้วพยายามจัดความคิดนั้นให้เป็น
รูปร่างเพ่ือท่ีจะนําไปใช้ประโยชน์หรือให้มันทํางานได้ เขาเสนอแนะว่า ช่วงตอนนี้เป็นโอกาสดีท่ีให้มี
การวิพากษ์วิจารณ์ เพราะบางทีคําพูดเพียงประโยคเดียวอาจทําให้ความคิดใหม่ท่ีคิดนั้นดียิ่งข้ึน 
  ออสบอน (Osborn, 1953: 300) อธิบายกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ ไว้ 7 
ข้ันตอน ได้แก่ 1) การชี้ถึงปัญหา สามารถระบุประเด็นปัญหาท่ีต้องการจะใช้ความคิดสร้างสรรค์ใน
การแก้ปัญหา 2) การเตรียมและรวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหา 3) การวิเคราะห์ข้อมูล เป็น
ข้ันคิดพิจารณาและแจกแจงข้อมูล 4) การใช้ในความคิดหรือคัดเลือกเพ่ือหาทางเลือกต่างๆ เป็นการ
พิจารณาอย่างละเอียดรอบคอบและหาทางเลือกท่ีเป็นไปได้เอาไว้หลายๆ ทาง 5) การคิดและการทํา
ให้กระจ่าง (Incubation) และการกระทําให้กระจ่าง (Illumination) เป็นข้ันท่ีทําให้การฟักความคิด
ว่าง และเกิดความคิดบางอย่างข้ึนมา จากนั้นก็ทําความคิดนั้นให้ชัดเจนข้ึน 6) การสังเคราะห์หรือ
การรวบรวบข้อมูลไว้ด้วยกัน 7) การประเมินผล เป็นการคัดเอกจากคําตอบท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
  ทอร์แรนซ์  (Torrance, 1965: 121) แบ่งกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์
ออกเป็น 5 ข้ัน ได้แก่ การพบหาข้อเท็จจริง (Fact-Finding) ข้ันนี้เริ่มต้ังแต่เกิดความรู้สึกกังวลใจ 
สับสนวุ่นวายเกิดข้ึนในใจ ไม่สามารถหาปัญหาได้ว่าเกิดจากอะไร จากจุดนี้ให้พยายามต้ังสติและ
พิจารณาดูว่า ความยุ่งยาก วุ่นวาย สับสน หรือสิ่งท่ีทําให้เกิดความกังวลใจนั้นคืออะไร 2) การค้นพบ
ปัญหา (Problem-Finding) ข้ันนี้เกิดต่อจากข้ันท่ี 1 เม่ือได้พิจารณาโดยรอบคอบแล้วจึงสรุปได้ว่า
ความสับสนวุ่นวายในใจนั้น คือ การมีปัญหาเกิดข้ึนนั่นเอง 3) การต้ังสมมติฐาน (Idea-Finding) 
ข้ันตอนนี้เกิดต่อจากข้ันท่ี 2 เม่ือรู้ว่ามีปัญหาเกิดข้ึนก็พยายามคิดต้ังสมมติฐาน ตลอดจนรวบรวม
ข้อมูลต่างๆ เพ่ือนําไปใช้ทดสอบสมมติฐานในข้ันต่อไป 4) การค้นพบคําตอบ (Solution-Finding) 
พบคําตอบจากการทดสอบสมมติฐานในข้ันท่ี 3 5) การยอมรับผลจากการค้นพบ (Acceptance-
Finding) ยอมรับคําตอบท่ีได้จากการพิสูจน์ คิดต่อไปว่า การแก้ปัญหาหรือค้นพบนี้จะนําไปสู่หนทาง
ท่ีจะทําให้เกิดแนวคิดหรือสิ่งใหม่ต่อไปเรียกว่า New Challenges 
 3.4 บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Person) 
  อนาสตาซ่ี (Anastasi, 1958: 197) กล่าวว่า ผู้ท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะต้องเป็นผู้
มีความรู้สึกไวต่อปัญหา มองเห็นการณ์ไกล มีความเป็นตัวของตัวเองมีความสามารถในการคิดหลาย
แง่หลายมุม และมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความคิดอย่างคล่องแคล่ว  
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  โรเจอร์ (Rogers 1959 อ้างใน อารีย์ พันธ์มณี, 2557: 89) ได้นิยามลักษณะของ
คนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ ดังนี้ 1) เผชิญกับประสบการณ์ต่างๆ โดยไม่ถอยหนี หรือรับประสบการณ์
ต่างๆ ไม่หลีกหนี 2) ทํางานเพ่ือความสุขของตนเอง มิใช่เพ่ือหวังการประเมินผลหรือยกย่องจากผู้อ่ืน 
3) มีความสามารถในการคิดและประดิษฐ์ต่างๆ 
  ฮิลการ์ดและแอทคินสัน (Hilgard and Atkinson, 1967: 365) กล่าวว่า ผู้ท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค์เป็นผู้มีความคิดอิสระ ไม่ชอบตามอย่างใคร ชอบคิดหรือทําสิ่งซับซ้อนหรือแปลก
ใหม่ และมีอารมณ์ขัน 
  ครอพเลย์ (Cropley, 1970: 124) ได้สรุปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความ 
คิดสร้างสรรค์ 4 ประการ คือ เป็นผู้มีประสบการณ์กว้างขวาง มีความเต็มใจจะเสี่ยง มีความรักท่ีจะ
ก้าวไปข้างหน้า และมีความสามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงความคิดได้อย่างคล่องแคล่วในระดับสูง 
  อารีย์ พันธ์มณี (2557: 19-20) สรุปลักษณะบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ ว่าเป็นผู้
มีความสามารถในการคิดพลิกแพลงแก้ปัญหาต่างๆ ไม่ชอบเลียนผู้อ่ืนโดยไม่มีเหตุผล มีจิตใจจดจ่อ
และผูกพันกับงาน มีความอดทนอย่างทรหด เป็นผู้ไม่ยอมล้มเลิกอะไรง่ายๆ หรือเป็นนักสู้ท่ีดีมี
ความคิดคํานึงหรือจินตนาการสูง มีลักษณะความเป็นผู้นํา ข้ีเล่น รื่นเริง ชอบรับประสบการณ์ใหม่ๆ 
นับถือตนเองและเชื่อม่ันในตนเองสูง มีความคิดอิสระและยืดหยุ่น ยอมรับและสนใจในสิ่งแปลกๆ มี
ความซับซ้อนในการรับรู้ กล้าหาญ กล้าเผชิญความจริง ไม่ค่อยเคร่งครัดกับระเบียบแบบแผน ไม่ยึด
ม่ัน (Dogmatism) ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเกินไป ชอบทํางานเพ่ือความสุข และความพอใจของตนเอง 

 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ 
  ความคิดสร้างสรรค์เกิดจากการรับรู้ การคิด และการจดจําในสิ่งเดิม แล้วใช้
ความสามารถทางสมองของตนในการคิดวิเคราะห์ คิดคล่อง ยืดหยุ่น คิดแก้ปัญหา เพ่ือหาวิธีการ
ปรับปรุงแก้ไขสิ่งต่างๆ ท่ีมีอยู่แล้วให้ดีกว่าเดิม หรือคิดค้นเป็นสิ่งประดิษฐ์สิ่งใหม่ๆ ท่ีไม่ซํ้าของเดิม
และเป็นการคิดท่ีไม่ซํ้ากับผู้อ่ืน เกิดเป็นสิ่งใหม่ นวัตกรรมใหม่ หรือเกิดเป็นแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา ซ่ึงสิ่งเหล่านั้นสามารถนํามาใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง ก็จะช่วยเพ่ือผลผลิตหรือประสิทธิผล
ในการทํางานได้ 
 และเพ่ือท่ีจะให้ธนาคารอยู่รอดในยุคสมัยท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น จะให้
พนักงานทํางานโดยใช้ความรู้ ความคิดแบบเดิมๆ ไม่ได้อีกต่อไป ธนาคารจะต้องสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้พนักงานนําความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีอยู่ในตัวของพนักงานแต่ละคนมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานและเป็นประโยชน์ต่อการดําเนินงานของธนาคาร เช่น การสร้าง
ผลิตภัณฑ์การออมเงินรูปแบบใหม่ การปรับปรุงการให้บริการแก่ลูกค้าเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ เป็น
ต้น แต่ท้ังนี้ก็ข้ึนอยู่กับการส่งเสริมและสนับสนุนของผู้จัดการสาขาด้วย เพราะถ้าหากผู้จัดการสาขา
ไม่มีภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง จนพนักงานสามารถรับรู้และรู้สึกได้ ก็จะส่งผลต่อการแสดงออกซ่ึง
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ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ทําให้พนักงานทํางานตามรูปแบบเดิมๆ ซํ้าๆ รวมถึงไม่มีแรงจูงใจท่ี
จะทําให้รู้สึกอยากจะก้าวหน้าในสายงานอาชีพ ทําให้องค์การไม่เจริญเติบโต และอาจจะส่งผลต่อ
การดําเนินงานของธนาคารจนไม่สามารถแข่งขันกับธนาคารอ่ืนได้อีกด้วย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ 
และจากผลการวิจัยของ วินิธา สานปา (2554: 57) ท่ีทําการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบความคิดสร้างสรรค์กับภาวะผู้นําและความสําเร็จในธุรกิจของผู้ประกอบการในจังหวัดภูเก็ต 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบของความคิดสร้างสรรค์ ภาวะผู้นํา และความสําเร็จในธุรกิจของผู้
ประกอบในจังหวัดภูเก็ต เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้นํา และความสําเร็จในธุรกิจ จําแนกตามรูปแบบ
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกันของผู้ประกอบการในจังหวัดภูเก็ต ผลการวิจัยพบว่าผู้ประกอบการ
ในจังหวัดภูเก็ต มีรูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบปรับเปล่ียนมากกว่าแบบเปลี่ยนใหม่ มีภาวะผู้นํา
สูง และมีความสําเร็จในธุรกิจสูง นอกจากนั้นพบว่ารูปแบบความคิดสร้างสรรค์แต่ละรูปแบบของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดภูเก็ตมีความสําเร็จธุรกิจแตกต่างกัน แต่มีภาวะผู้นําไม่แตกต่างกัน และจาก
งานวิจัยของฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554: 107) ท่ีศึกษารูปแบบภาวะผู้นํา แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานกรณีศึกษาธนาคารกรุงไทยจํากัดมหาชน พบว่าความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารกรุงไทย มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้นําและแรงจูงใจภายใน 
ผู้วิจัยจึงได้กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัด
ราชบุรี เนื่องจากการรับรู้ของพนักงานต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา จะเห็นได้
ชัดเจนในด้านของการมีอิทธิพลตามอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา เม่ือพนักงานได้รับรู้ถึงสิ่งท่ีผู้จัดการสาขาแสดงออก เช่น การเอา
ใจใส่การทํางานของพนักงานเป็นรายบุคคล การกระตุ้นให้พนักงานต้ังใจทํางานและคิดหาวิธีการ
ทํางานรูปแบบใหม่ๆ ก็จะส่งผลให้พนักงานเริ่มนําความคิดสร้างสรรค์ในตัวเองออกมาใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จึงกําหนดเป็นสมมติฐานดังนี้  
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ภาพท่ี 2 กรอบแนวคิดการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติมีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 งานท่ีมนุษย์ได้ทําลงไปนั้น ย่อมจะต้องการผลสําเร็จหรือผลตอบแทนกลับมาจากการ
กระทํานั้นอยู่แล้ว แต่ผลงานนั้นจะมีลักษณะอย่างไรก็ข้ึนอยู่กับการกระทําของตนเองว่ามีความต้ังใจ
หรือไม่ มีความพยายามมากแค่ไหน จึงจะตามมาซ่ึงประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
 4.1 ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 กนกพจน์  สิ งห์ เ มธ า กุล  ( 2550: 14)  สรุ ปว่ า  ป ระสิ ทธิ ผล  คือ  คว ามสามารถ 
(performance) ของวิธีการหรือทางเลือกท่ีก่อให้เกิดผลผลิตท่ีต้องการ ท้ังในเชิงปริมาณและ

 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
- การมีอิทธิพลตามอุดมคติ  
- การสร้างแรงบันดาลใจ  
- การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
- การกระตุ้นทางปัญญา 

ความคิดสร้างสรรค์ 
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คุณภาพ ประสิทธิผลจึงเป็นเพียงการพิจารณาในแง่ของผลท่ีได้ว่าวิธีการหรือทางเลือกใดๆ ท่ีกระทํา
ลงไปสามารถก่อให้เกิดผลลัพธ์ หรือผลผลิตตามปริมาณหรือคุณภาพท่ีได้กําหนดไว้หรือไม่ การ
พิจารณาประสิทธิผลจึงเป็นไปเพ่ือตอบคําถามว่าวิธีการหรือสิ่งท่ีกระทํานั้นใช้ได้ผลจริงหรือไม่ 
(does it work?) นั่นเอง หากการกระทําหรือวิธีการท่ีใช้น้ัน สามารถก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลลัพธ์
ตามท่ีต้องการได้ในเชิงปริมาณหรือคุณภาพก็ตาม เรียกว่าวิธีการนั้นเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผล 
(effective) 
 นฤมล สุภาทอง (2550: 28) สรุปไว้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานท่ี
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ และได้รับประโยชน์สูงสุด โดยใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุด 
 สุภาวดี จิตติรัตกุล (2550: 22) สรุปไว้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ เพ่ือให้ทราบว่า
การดําเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด และสามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้เก่ียวข้องได้เพียงใด โดยไม่สนใจว่าเป็นไปตามกระบวนการท่ีวางแผนไว้หรือไม่ ใช้เวลาและ
ทรัพยากรไปเท่าใด 
 ประสิน วีระกุล (2552: 53) สรุปไว้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองค์การมี
ขีดความสามารถประสบความสําเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีได้กําหนดไว้ สามารถรักษาสภาพให้องค์การ
ดํารงอยู่ในสถานการณ์ และเวลาท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา นอกจากนี้ยังสามารถบริหารจัดการ
ภายในและภายนอกองค์การได้เป็นอย่างดี ทําให้ผลผลิตขององค์การมีคุณภาพและเกิดประโยชน์
สูงสุดกับคนในสังคม 
 วิไลพร เฉิดโฉม (2552: 32) สรุปว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลรวมถึงพฤติกรรมท่ีใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม นํามาซ่ึงการบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว้หรือมีผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปตามวัตถุประสงค์ แต่การมีประสิทธิผล (บรรลุ
เป้าหมาย) มิได้หมายถึงความมีประสิทธิภาพ (บรรลุการประหยัดทรัพยากร) 
 ถวิล อรัญเวศ (2553: 104) สรุปว่า ประสิทธิผลการปฏิบั ติงาน หมายถึง ผลการ
เปรียบเทียบว่ากิจกรรมท่ีดําเนินการนั้น บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้หรือไม่เพียงใด ถ้าบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว้ ก็แสดงว่างานนั้นมีประสิทธิผล อาจะเกิดจากการปฏิบัติงานท่ีไม่ประหยัดหรือไม่มี
ประสิทธิภาพก็ได้ เพราะประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการทํางานให้ได้ผลสูงสุด ส่วนประสิทธิผลเป็น
เรื่องของการท่ีเอาผลงานท่ีสําเร็จดังท่ีคาดหวังมาพิจารณา 
 ตรีทิพย์ อนันต์ (2556: 58) สรุปว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลและองค์การในการทํางานร่วมกันเพ่ือให้ได้ผลงานหรือผลผลิตตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ท่ีวางไว้ โดยใช้ทรัพยากรคุ้มค่าและเกิดประโยชน์มากท่ีสุด 
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 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการทํางานซ่ึงเม่ือ
เปรียบเทียบกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์การได้วางไว้แล้วบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
และได้ผลผลิตขององค์การท่ีมีคุณภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของผู้เก่ียวข้อง โดยเกิด
ประโยชน์สูงสุดกับคนในสังคม และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าท่ีสุด 
 4.2 องค์ประกอบของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
  รังษิยา อมาตยคง (2544: 35) ได้กําหนดองค์ประกอบของประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะขององค์การ ได้แก่ โครงสร้าง ประกอบด้วย การกระจายอํานาจความ
ชํานาญเฉพาะอย่าง ความเป็นทางการ ช่องการบังคับบัญชา ขนาดขององค์การ และขนาดของ
หน่วยงาน เทคโนโลยีและอุปกรณ์ ลักษณะสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ลักษณะแวดล้อมภายนอก
องค์การ และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ลักษณะบุคลากร ประกอบด้วย ความผูกพันกับองค์การ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาท และนโยบายและการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การกําหนดเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ การจัดหาและการใช้ทรัพยากร ภาวะผู้นําและการตัดสินใจ การติดต่อสื่อสาร การ
ปรับปรุง การเปลี่ยนแปลง 
 4.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
  มิลตัน (Milton, 1981: 19) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานในองค์การ ซ่ึงจําแนกออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) ลักษณะเฉพาะของบุคคลใน
องค์การ (individual characteristics) ซ่ึงเป็นตัวแปรสําคัญต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ 
ได้แก่ ความสนใจ เจตคติ ความสามารถในการปฏิบัติงานทักษะความชํานาญ และความต้องการ 2) 
ลักษณะของงาน (characteristics of the job) ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ข้อมูลย้อนกลับ 
รางวัล และความชัดเจนของบทบาท 3) ลักษณะสิ่งแวดล้อมของงาน (characteristics of the 
word environment)  ไ ด้แ ก่  สิ่ งแวดล้อมปัจจุบัน  ( immediate work environment)  และ
บรรยากาศองค์การ (organization climate) 
  บอร์แมนและโมโตวิดโล (Borman & Motowidlo, 1997: 72) ได้แสดงปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 3 ปัจจัย คือ 1) ความจงรักภักดี 
(Allegiance) เป็นการพิจารณาร่วมกันระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การท่ีประกอบด้วย การทํางานตามคําสั่ง การทํางานตามกฎข้อบังคับ การเคารพต่อ
ผู้มีอํานาจ การคํ้าจุนในการทํางานและความผูกพัน 2) การทํางานเป็นทีม (Teamwork) เป็นการ
พิจารณาร่วมกันระหว่างปัจจัยการถ่ายทอดทางสังคมกับปัจจัยขวัญกําลังใจ ประกอบด้วย การ
ร่วมมือ ความเป็นมิตร การตระหนักต่อความเป็นหนึ่งเดียวกันในขวัญกําลังใจและภาวะผู้นํา 3) 
ความมุ่งม่ันต้ังใจ (Determination) เป็นการพิจารณาร่วมกันระหว่างปัจจัยขวัญกําลังใจกับปัจจัย
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ความผูกพันต่อองค์การท่ีประกอบด้วยความขยัน ความอดทน การมีมโนสํานึก ความคิด ริเริ่ม และ
วินัย 
  ร๊อบบินส์ (Robbins, 1998: 194) ได้เสนอตัวแบบจําลองพฤติกรรมองค์การ 
(Basic Organizational Behavior Model) โดยแบ่งปัจจัย ท่ีเ ก่ียวข้องกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานออกเป็น 3 ระดับ คือ 1) ปัจจัยระดับบุคคล เช่น ลักษณะทางชีวสังคม อายุ เพศ และ
สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ (Personality)  ค่านิยมและทัศนคติ (Value and Attitude) 
ความสามารถ (Ability) การรับรู้ (Perception) แรงจูงใจ (Motivation) การเรียนรู้ของบุคคล 
(Individual Learning) 2) ปัจจัยระดับกลุ่ม เช่น การสื่อสาร (Communication) ลักษณะภาวะ
ผู้นํา (Leadership) ความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (Intergroup Relations) 3) ปัจจัยระดับองค์การ เช่น 
นโยบายขององค์การและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์  (Human resource Politics and 
Practices) วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Methods) 
 4.4 การวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
  อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542: 21) ได้กล่าวถึงวิธีการวัดประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ของพนักงานในแง่ของผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมาย หรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด แบ่งออกเป็น 7 วิธี ดังนี้ 
   1. ใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา ช่วยให้เกิดสัมพันธภาพ
อันดี ท้ังเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานด้วย หลักสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้คือ 
    1.1 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันศึกษาลักษณะงาน 
และความรับผิดชอบในหน้าท่ีแต่ละคน กล่าวคือ เพ่ือให้รู้ปริมาณงาน และหน้าท่ีของทุกคน 
    1.2 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันกําหนดเป้าหมาย
นั้นจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การ 
    1.3 กําหนดหลักเกณฑ์สําหรับวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
    1.4 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันดําเนินผลการ
ปฏิบัติงานด้วยกัน โดยอาศัยเกณฑ์และวัตถุประสงค์ข้างต้น การประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะต้อง
กระทําเป็นครั้งคราว ปีละหลายครั้ง 
    1.5 ผู้บังคับบัญชาจะต้องดําเนินการในฐานะผู้สนับสนุน กล่าวคือ 
ต้องคอยแนะนําและสอนงานอยู่เสมอๆ เพ่ือช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ี
กําหนด 
    1.6 การพิจารณาคํานึงถึงผลงานเป็นหลักแต่จะไม่คํานึงถึงวิธีการ
หรือการกระทําของแต่ละบุคคล 
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   2. ใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นตัวชี้วัดโดยตรง วิธีนี้ถือหลักการประเมินโดย
พิจารณาท่ีผลงานเพียงด้านเดียว (ไม่พิจารณาคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้รับการประเมิน)     
เริ่มจากพิจารณางานแต่ละงานแล้วกําหนดเกณฑ์ท่ีใช้วัดผลผลิต หรือผลงานท่ีเหมาะสมข้ึน            
ซ่ึงประกอบด้วยเกณฑ์ด้านคุณภาพและปริมาณ 
   3. ใช้ผลการปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน วิธีนี้จะนําเอาผล
การปฏิบัติงานท่ีได้จริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ล่วงหน้าซ่ึงคล้ายคลึงกับ
วิธีการประเมินโดยใช้ตัวชี้วัดโดยตรง แต่แทนท่ีจะใช้เพียงจํานวนตัวเลขในตัวชี้ ซ่ึงจะแสดงเป้าหมาย
อย่างรวมๆ การประเมินผลตามมาตรฐานการปฏิบัติงานจะกําหนดรายละเอียดในเป้าหมายท่ีจะใช้
วัดผลการปฏิบัติงานชัดเจนกว่า โดยการระบุเง่ือนไขท่ีเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน โดยการใช้
ข้อความบอกให้ทราบว่างานแต่ละงานของตําแหน่งต่างๆ จะถูกพิจารณาว่าดี เม่ือได้มีการกระทํา
กิจกรรมใดบ้าง การกําหนดมาตรฐานจะพยายามให้อยู่ลักษณะเชิงปริมาณให้มากท่ีสุด แต่หากไม่
สามารถทําได้ อย่างน้อยจะต้องวางกรอบพิจารณาโดยบอกให้ทราบว่า ในการประเมินงานตาม
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง มีอะไรเป็นตัวชี้ หรือเป็นสิ่งท่ีคาดหวังจากกิจกรรมนั้น ลักษณะดังกล่าวเป็น
ตัวกําหนดมาตรฐานเชิงคุณภาพ ซ่ึงอาจกําหนดเป้าหมายของงานบางส่วนซ่ึงมีลักษณะเป็นงานตาม
วาระ 
   4. ใช้วิธีการจดบันทึกปริมาณงาน วิธีนี้นิยมใช้กับงานประจําต้องทําซํ้า
เหมือนเดิม และสามารถนับผลงานได้อย่างชัดเจน เช่น งานพิมพ์ งานผลิตทางอุตสาหกรรม งานเก็บ
เอกสาร โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลงานรวมท่ีคนงานได้ปฏิบัติ และนับจํานวนปริมาณงานท่ีได้ทํา
ไว้ต่อวัน สัปดาห์ หรือเดือน กับมาตรฐานของงานท่ีกําหนดไว้ล่วงหน้า 
   5. ใช้วิธีบันทึกผลการปฏิบั ติงานตามช่วงเวลา วิธีประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบนี้วัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาหนึ่งท่ีกําหนด มักจะใช้ระยะเวลา
สั้นๆ เช่น วัดผลความเร็วในการพิมพ์ต่อนาทีของพนักงานพิมพ์ดีดว่าพิมพ์ได้ก่ีคํา แตกต่างจากวิธีจด
บันทึกปริมาณงานซ่ึงกําหนดระยะเวลาท่ีต่อเนื่องกัน 
   6. ใช้วิธีทดสอบผลงาน เป็นการออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือนํามาใช้ทดสอบ และประเมินผลแล้วติดตามการประเมินว่า พนักงานผู้นั้นทํางานได้ดีหรือไม่
อย่างไร หลังจากนั้นก็จะทําการเลื่อนข้ัน และเพ่ิมเงินเดือนให้ในกรณีท่ีมีผลงานดี หรือลงโทษต่อไป
เฉพาะกรณีท่ีมีผลงานตํ่ากว่าเกณฑ์ท่ีกําหนด 
   7. ใช้วิธีการวิเคราะห์หน้าท่ีและความรับผิดชอบตามตําแหน่ง วิธีนี้หัวหน้า
งานให้รายละเอียดเก่ียวกับงานของตําแหน่ง และการประเมินมุ่งพิจารณาผลงานโดยตรงมากกว่า
คุณลักษณะประจําตัวและลักษณะเฉพาะบุคคล เช่น พิจารณาว่างานเป็นท่ีพอใจหรือไม่ ถ้าพอใจ
ทําไมจึงปรากฏผลเช่นนั้น และจะมีทางแก้ไขข้อบกพร้องเหล่านั้นอย่างไร 
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  พัชรา หาญเจริญกิจ (2545: 63) ได้กล่าวถึงการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ว่า
สามารถวัดได้โดยใช้เกณฑ์ดังนี้ 
   1. ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีทํางาน เป็นการกําหนดว่างานต้องมี
ปริมาณเท่าไร และควรจะใช้เวลาปฏิบัติมากน้อยเพียงใดงานจึงจะเสร็จ เช่นกําหนดว่าบรรณารักษ์
งานจัดหมวดหมู่และลงรายการ จะต้องทําการจัดหมวดหมู่รายการหนังสือให้ได้อย่างน้อยวันละ 10 
เล่ม หากบรรณารักษ์จัดหมวดหมู่และลงรายการหนังสือได้น้อยกว่าท่ีกําหนด แสดงว่าปริมาณของ
ผลการปฏิบัติงานยังไม่ถึงมาตรฐานท่ีกําหนดไว้ สําหรับงานท่ีไม่สามารถกําหนดเป็นปริมาณได้อย่าง
ชัดเจน เช่น งานบริการตอบคําถามและช่วยการค้นคว้า เป็นงานท่ีมีลักษณะการให้บริการแตกต่าง
กันไปแต่ละวัน เนื่องจากต้องข้ึนอยู่กับสิ่งท่ีผู้ใช้ต้องการ ดังนั้นงานลักษณะเช่นนี้จะไม่สามารถ
กําหนดมาตรฐานด้วยปริมาณหรือระยะเวลาท่ีปฏิบัติได้ 
   2. คุณภาพของงาน เป็นการกําหนดว่าผลงานท่ีปฏิบัติได้นั้นควรมีคุณภาพ
ดีมากน้อยเพียงใด โดยส่วนใหญ่มักกําหนดว่าคุณภาพของงานจะต้องมีความครบถ้วน ประณีต 
ถูกต้องเชื่อถือได้ ประหยัดท้ังเวลาและทรัพยากร เช่น มีการกําหนดข้อผิดพลาดท่ีสามารถยอมรับได้
ว่าผิดได้ไม่เกินก่ีเปอร์เซ็นต์ สูญหายได้ไม่เกินก่ีเปอร์เซ็นต์ หรือเป็นการกําหนดให้ผลการปฏิบัติงานมี
ความผิดพลาดหรือบกพร่องเป็นศูนย์เท่านั้น 
   3. ลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน งานบางตําแหน่งไม่สามารถ
กําหนดมาตรฐานด้วยคุณภาพหรือปริมาณ แต่เป็นงานท่ีต้องปฏิบั ติโดยการใช้บุคลิกหรือ
ลักษณะเฉพาะบางอย่างประกอบ เช่น การใช้สีหน้าและน้ําเสียงของบรรณารักษ์บริการตอบคําถาม
และช่วยการค้นคว้าในระหว่างการติดต่อสื่อสารกับผู้ใช้ห้องสมุด พฤติกรรมและบุคลิกลักษณะท่ี
แสดงออกถือเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญสําหรับตําแหน่งงานบริการท่ีต้องติดต่อกับสาธารณชน เพราะ
ถือว่าเป็นตัวแทนขององค์การ ดังนั้นการกําหนดลักษณะพฤติกรรมท่ีต้องแสดงออกไว้ในมาตรฐาน
การปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าต้องปฏิบัติตนอย่างไร เนื่องจากแสดงพฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมอาจส่งผลเสียต่อภาพลักษณ์ขององค์การและขวัญกําลังใจของเพ่ือนร่วมงาน 
  อย่างไรก็ตาม เพ่ือให้กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับตําแหน่งงานต่างๆ ใน
องค์การมีความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับของผู้ปฏิบัติงาน ผู้ ทําหน้าท่ีกําหนดมาตรฐานท่ี
ผู้เก่ียวข้องทุกฝ่ายสามารถยอมรับได้ โดยท้ังผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นพ้องต้องกันว่า
มาตรฐานมีความเป็นธรรม ผู้ปฏิบัติงานทุกคนสามารถปฏิบัติได้ตามท่ีกําหนดไว้ ลักษณะงานท่ี
กําหนดไว้ในมาตรฐานต้องสามารถวัดได้เป็นจํานวน เปอร์เซ็นต์ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีสามารถวัดได้ 
มีการบันทึกไว้ให้เป็นลายลักษณ์อักษรและเผยแพร่ให้เป็นท่ีรับรู้และเข้าใจตรงกัน และสุดท้าย
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว้ต้องสามารถเปลี่ยนแปลงได้ ท้ังนี้ต้องไม่เป็นการเปลี่ยนแปลง
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เพราะผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน การเปลี่ยนแปลงควรมีสาเหตุเนื่องมาจาก
การท่ีหน่วยงานมีวิธีปฏิบัติงานใหม่ หรือนําอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ใหม่มาปฏิบัติงาน 
  สมใจ ลักษณะ (2552: 251) ได้เสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานตามแนวความคิดของไซมอน เป็นพ้ืนฐาน โดยมีตัวชี้วัดท่ีควรนํามาประเมิน คือ 1) การ
บรรลุเป้าหมายความสําเร็จ โดยการพิจารณาผลผลิตว่าตรงตามเป้าหมายขององค์การเพียงใด 2) 
การจัดหาและการใช้ทรัพยากร โดยพิจารณาว่าองค์การจะมีผลผลิตได้ตามเป้าหมายความสําเร็จนั้น 
จําเป็นต้องจัดหาและใช้ปัจจัยทรัพยากร เช่น เงินงบประมาณได้ครบถ้วนเพียงใด เป็นการพิจารณา
ประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรถูกต้อง เหมาะสมและไม่เกิดความสูญเปล่า 3) กระบวนการ
ทํางาน โดยพิจารณาจากกระบวนการทํางานภายในองค์การซ่ึงเก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ีตาม
บทบาทของแต่ละกลุ่มงานตามมาตรฐานการทํางาน การมีประสิทธิภาพเก่ียวกับการทํางานท่ีได้งาน
ครบถ้วน ใช้เวลาน้อย ต้นทุนน้อย การใช้นวัตกรรม และเทคโนโลยีช่วยการทํางาน 4) ความพอใจ
ทุกฝ่าย โดยพิจารณาว่าความสําเร็จขององค์การ และกระบวนการทํางานท่ีนํามาซ่ึงความพอใจต่อ
ผู้เก่ียวข้องต่างๆ เพียงใด กลุ่มคนท่ีนํามาพิจารณาความพอใจได้แก่ ลูกค้า ผู้ถือหุ้น ทีมบริหาร
องค์การ พนักงาน ลูกจ้างทุกระดับ ชุมชน พนักงานของรัฐ ฯลฯ 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
  ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการทํางานซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์การได้วางไว้แล้วบรรลุเป้าหมายขององค์การ และได้ผลผลิต
ขององค์การท่ีมีคุณภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของผู้เก่ียวข้อง โดยเกิดประโยชน์สูงสุดกับ
คนในสังคม และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าท่ีสุด ประกอบด้วยองค์ประกอบ คือ โครงสร้างองค์การ 
การกระจายอํานาจความชํานาญเฉพาะอย่าง ความเป็นทางการ ช่องการบังคับบัญชา ขนาดของ
องค์การ  เทคโนโลยีและอุปกรณ์ สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับองค์การ และการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี นโยบายและการปฏิบัติงาน การกําหนด
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การจัดหาและการใช้ทรัพยากร ภาวะผู้นําและการตัดสินใจ และสิ่งท่ีเป็น
ตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างชัดเจนท่ีสุดสามารถดูได้จาก คุณภาพผลงาน 
เวลา ปริมาณงาน และความพึงพอใจของทุกฝ่าย ส่วนการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะ
ใช้ผลการปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน จดบันทึกผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับ
เวลา หรืออาจใช้การทดสอบผลงาน รวมถึงการวิเคราะห์หน้าท่ีและความรับผิดชอบตามตําแหน่ง 
เพ่ือดูคุณภาพของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับนวัตกรรม 
 5.1 ความหมายของนวัตกรรม 
  ตติยา มะม่วงแก้ว (2548: 12) กล่าวสรุปว่า นวัตกรรม หมายถึงผลิตภัณฑ์ท่ี
เกิดข้ึนใหม่หรือปรับปรุงท่ีเกิดจากการเรียนรู้ การผลิต การใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพ่ือให้
เกิดผลดีทางเศรษฐกิจ สังคม รวมถึงการกําเนิดผลิตภัณฑ์ การบริการกระบวนการใหม่ การปรับปรุง
เทคโนโลยี การแพร่กระจายจากเทคโนโลยี และการใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์ 
  ณัฐยา สินตระการผล (2550: 35) ได้นิยามความหมายของนวัตกรรมว่า หมายถึง 
การรวบรวม การผสมผสาน หรือการสรรค์สร้างความรู้ท่ีไม่เคยมีมาก่อน ท่ีมีความเก่ียวข้องเพ่ิม
คุณค่าให้ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือบริการใหม่ 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2552: 7) เห็นว่า นวัตกรรม เป็นกระบวนการสร้างสรรค์ คิดค้น 
พัฒนาสามารถนําไปปฏิบัติจริง และมีการเผยแพร่ออกสู่ชุมชน ในลักษณะเป็นของใหม่ท่ีไม่เคยมีมา
ก่อน หรือของเก่าท่ีมีอยู่เดิมแต่ได้รับการปรับปรุงเสริมแต่งพัฒนาข้ึนใหม่ ทําให้มีมูลค่าทางเศรษฐกิจ 
สามารถนําไปใช้เชิงพาณิชย์ได้ 
  กนกพร ต้ังมนัสไชยสกุล (2554: 35) สรุปนิยามของนวัตกรรม ว่าหมายถึง 
รูปแบบความคิดท่ีต่อยอดจากความคิดสร้างสรรค์ โดยการคิดค้นและพัฒนาให้กลายเป็น
กระบวนการ สินค้าและบริการในรูปแบบใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อน หรืออาจเป็นการพัฒนาสิ่งเดิมท่ีมีอยู่
แล้วให้เกิดความแตกต่างไปจากเดิม แต่มีประสิทธิภาพในการใช้งานโดยมุ่งก่อให้เกิดประโยชน์ในวง
กว้างมากยิ่งข้ึน ส่งผลทําให้องค์การมีศักยภาพในการแข่งขันในเชิงธุรกิจตามไปด้วย 
 ดังนั้น นวัตกรรม หมายถึง ผลิตภัณฑ์หรือรูปแบบความคิดท่ีเกิดจากการสร้างสรรค์ข้ึนใหม่
หรือเกิดจากการปรับปรุงจากการเรียนรู้ หรือต่อยอดมาจากความคิดสร้างสรรค์ ทําให้มีมูลค่าทาง
เศรษฐกิจ สังคม รวมถึงการบริการรูปแบบใหม่ การปรับปรุงการใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์ 
สามารถนําไปใช้ได้จริง และส่งผลทําให้องค์การมีศักยภาพในการแข่งขันในเชิงธุรกิจ 
 5.2 ความเป็นมาและพัฒนาการของนวัตกรรม 
  ฟรีแมน และ โซเต้ (Freeman and Soete, 1997: 308) สรุปไว้ว่าพัฒนาการของ
นวัตกรรมแบ่งออกได้เป็น 5 ยุค ดังนี้ 
   1. ยุคเริ่มแรก (ระหว่างปี ค.ศ. 1770-1840) ประเทศอังกฤษเป็นประเทศ
แรกและเป็นผู้นําของโลกทางนวัตกรรมและเทคโนโลยีในยุคนี้ เนื่องจากได้พัฒนาระบบกลไกทาง
กลศาสตร์ (Mechanics) ในอุตสาหกรรมทอผ้าทําให้การทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงข้ึน ส่งผลให้ประเทศอังกฤษสามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน 
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   2. ยุคท่ีสอง (ระหว่างปี ค.ศ. 1840-1890) ประเทศอังกฤษยังคงครอง
ความเป็นผู้นําด้านนวัตกรรมในการคิดค้นเทคโนโลยีใหม่ๆ เช่น พลังไอน้ํา ฯลฯ จนกระท่ัง ปีค.ศ.
1890 อังกฤษ ก็ได้พัฒนารถจักรพลังไอน้ําข้ึน และถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 
   3. ยุคท่ีสาม (ระหว่างปี ค.ศ. 1890-1930) สหรัฐอเมริกาและเยอรมัน ได้
เร่งส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ จนสามารถก้าวข้ึนเป็นผู้นําทางเทคโนโลยีด้าน
วิศวกรรมไฟฟ้า เคมี การถลุงเหล็ก การต่อเรือ และอุตสาหกรรมหนักอ่ืนๆ ได้ในระยะเวลาต่อมา 
   4. ยุคท่ีสี่ (ระหว่างปี ค.ศ. 1930-1970) ประเทศญ่ีปุ่นเร่งส่งเสริมให้มีการ
สร้างนวัตกรรมกระบวนการผลิตขนาดใหญ่ (Mass Production) เช่น เทคโนโลยีการผลิตรถยนต์ 
ฯลฯ จนสามารถก้าวข้ึนมาเทียบเคียงอังกฤษ สหรัฐอเมริกาและเยอรมันได้ 
   5. ยุคท่ีห้า (ระหว่างปี ค.ศ. 1970-จนถึงปัจจุบัน) สหรัฐอเมริกาจัดให้มี
การส่งเสริมสร้างนวัตกรรม รวมไปถึงการออกกฎหมาย เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ทางด้านการสื่อสาร คอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีดิจิตอล จนสามารถกลับมาเป็นผู้นําทางด้านนวัตกรรม
ในสาขานี้ได้อีกครั้งหนึ่ง 
 5.3 ประเภทของนวัตกรรม 
  เซลเวย์เบคเกอร์ (Selwyn W. Becker 1964 อ้างในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552: 7) แบ่ง
นวัตกรรมออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. นวัตกรรมทางสินค้า (Product Innovation) ในเรื่องเก่ียวกับการสร้าง
สินค้าใหม่การปรับปรุงสินค้าท่ีมีอยู่ หรือรวมสินค้าท่ีมีอยู่เข้าไปในสินค้าใหม่ 
   2. นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) ในเร่ืองของการ
เปลี่ยนวิธีการผลิตสินค้า รวมถึงรูปแบบการบริหาร หรือเก่ียวข้องกับส่วนประกอบท่ีเก่ียวกับการ
บริหารจัดการ ท่ีมีผลต่อกระบวนการผลิตสินค้าใหม่หรือประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต 
   3. นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) ในเรื่องท่ีเก่ียวกับ
บรรจุภัณฑ์ช่องทางการจัดจําหน่าย หรือการประเมินการทํานายความต้องการของผู้บริโภค 
  ภานุ ลิมมานนท์ (2546: 167) แบ่งนวัตกรรมออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (product Innovation) การสร้างนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ จําเป็นต้องมีการคิดค้นและพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่องเพ่ือเสนอคุณค่าให้ลูกค้า ซ่ึง
ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ์ โดยการ
ออกแบบต้องคํานึงถึงประโยชน์ท่ีลูกค้าจะได้รับ ซ่ึงลูกค้าสามารถมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม
ต้ังแต่กระบวนการออกแบบ การสร้าง การทดสอบ ท้ังนี้ต้องคํานึงถึงกระบวนการจัดการห่วงโซ่
คุณค่า (value chain management) ท่ีเกิดข้ึนกับทุกหน่วยงานท่ีจะทําให้เกิดผลในเชิงพาณิชย์ได้ 
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   2. นวัตกรรมกระบวนการ  (process Innovation)  ในการ พัฒนา
สร้างสรรค์กระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนนั้น ต้องอาศัยความรู้ทางเทคโนโลยี ซ่ึงเป็น
ความรู้ในเรื่องของส่วนประกอบและส่วนเชื่อมต่อระหว่างส่วนประกอบเหล่านั้น ตลอดจนความรู้ 
กระบวนการเทคนิคต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงการประยุกต์ใช้แนวคิด วิธีการหรือกระบวนการใหม่ๆ 
ท่ีส่งผลให้กระบวนการผลิตและการทํางานโดยรวมให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงข้ึน เช่น 
การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยในการออกแบบ และกระบวนการผลิตหรือในโรงงาน (Computer Aided 
Design: CAD/Computer Aided Manufacturing: CAM) การพัฒนาระบบ 6 ซิกม่า (Six Sigma) 
เพ่ือทําให้คุณภาพของสินค้าท่ีสูงข้ึน ต้นทุนการผลิตลดลง โดยการพัฒนาระบบการวางแผนวัสดุคง
คลัง (Material Requirement Planning I: MRP I) และการวางแผนและบริหารจัดการทรัพยากร
ในโรงงาน (Manufacturing Resource Planning II: MPP II) หรือการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันให้ลูกค้า และห่วงโซ่คุณค่าโดยรวมด้วยการใช้ระบบทันเวลาพอดี (Just in time: JIT) เป็น
ต้น 
   3. นวั ตกรรมการจัดการ  (management innovation)  การสร้ า ง
นวัตกรรมทางการจัดการนั้นองค์การจะต้องใช้ความรู้ด้านการบริหารจัดการมาปรับปรุงระบบ
โครงสร้างเดิมขององค์การซ่ึงรูปแบบการบริหารจะเป็นไปในลักษณะการมีส่วนร่วมของพนักงาน ซ่ึง
จะทําให้เกิดความคิดเห็นใหม่ๆ เกิดความคิดสร้างสรรค์ สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
และสามารถสร้างรายได้นําไปสู่ผลกําไรให้กับบริษัทได้ เช่น การบริหารองค์การในลักษณะท่ีบุคคลใน
องค์การทํางานโดยมี 2 สายบังคับบัญชาพร้อมกัน คือ สายการบังคับบัญชาท่ีเป็นงานประจํา กับสาย
บังคับบัญชาท่ีเป็นงานโครงการ ดังท่ีเรียกว่าองค์การแบบเมทริกท่ีได้รับความนิยม ใน ค.ศ.1970 
หรือการใช้ดุลดัชนีในการวัด และประเมินผลการดําเนินงานขององค์การ เป็นต้น 
  สํานักนวัตกรรมแห่งชาติ (2549: 5) แบ่งนวัตกรรมออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) ท่ีประกอบไปด้วย
นวัตกรรมของผลิตภัณฑ์ ท่ีจับต้องได้ (tangible product) กับผลิตภัณฑ์ท่ีจับต้องไม่ได้ (intangible 
product) 
   2. นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) ท่ีประกอบไปด้วย
นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี (Technological Process Innovation) และนวัตกรรม
กระบวนการทางองค์การ (Organizational Process Innovation) 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2552: 7) เห็นว่า นวัตกรรมขององค์การ แบ่งเป็น 6 ประเภท คือ 
   1. นวัตกรรมทางธุรกรรมขององค์กร (Business Innovation) เป็นการ
ปรับเพ่ิมการดําเนินธุรกรรมขององค์กร เพ่ือตอบสนองต่อสิ่งเร้าของบริบทโลกาภิวัฒน์ ความ
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ต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึงความอยู่รอด และความสามารถเชิงการแข่งขันของ
องค์กร 
   2. นวัตกรรมทางยุทธศาสตร์ขององค์กร (Strategy Innovation) เป็นการ
เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ความเชื่อ เป้าหมาย รวมถึงการปรับระบบโครงสร้างองค์การ 
เพ่ือกําหนดทิศทางหลักของการทําธุรกรรมขององค์กรใหม่ และผลักดันธุรกิจให้เติบโตอย่างยั่งยืน 
   3. นวัตกรรมทางทุนมนุษย์  (People Innovation) เป็นการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้และทักษะท่ีเหมาะสม เพ่ือเอ้ือต่อการปฏิบัติหน้าท่ีตามบทบาทต่างๆ ภายใต้
กระบวนการนวัตกรรม 
   4. นวัตกรรมทางกระบวนการ (process Innovation) เป็นการพัฒนา
วิธีการผลิตหรือการปฏิบัติท่ีแตกต่างไปจากเดิม เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน และ
ต้นทุนการผลิตลดลง นวัตกรรมทางกระบวนการประกอบด้วยนวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี 
และนวัตกรรมกระบวนการทางองค์กร  
   5. นวัตกรรมทางสินค้าและบริการ (Product/Service Innovation) เป็น
การสร้างสินค้า และบริการใหม่ หรือพัฒนาและปรับปรุงสินค้าท่ีมีอยู่ หรือรวมสินค้าท่ีมีอยู่เข้าไปใน
สินค้าใหม่ เพ่ือเสนอคุณค่าให้แก่ลูกค้าและประโยชน์ท่ีลูกค้าจะได้รับ โดยคํานึงถึงกระบวนการ
จัดการห่วงโซ่คุณค่าท่ีเกิดข้ึนกับทุกหน่วยงานท่ีจะทําให้เกิดผลในเชิงพาณิชย์ได้ 
   6. นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) เป็นการพัฒนา
วิธีการทําการตลาดรูปแบบใหม่ท่ีให้ความสําคัญกับบรรจุภัณฑ์ ช่องทางการจัดจําหน่าย การสื่อสาร
การตลาด และการส่งมอบผลิตภัณฑ์หรือบริการให้กับลูกค้า รวมถึงการประเมินและการทํานาย
ความต้องการของผู้บริโภค 
 5.4 แหล่งท่ีมาของนวัตกรรม 
  ปีเตอร์ ดรัคเกอร์ (Peter Drucker 1986: 257) นําเสนอแหล่งท่ีมาของนวัตกรรม 
7 แหล่ง (7 Sources of Innovation) เก่ียวกับโอกาสท่ีเกิดนวัตกรรมใน 7 หัวข้อ คือ 
   1. การไม่คาดคิด (Unexpected) หรือเหตุการณ์ไม่คาดฝันท่ีอาจจะ
ก่อให้เกิดการสร้างหรือคิดค้นนวัตกรรมได้ 
   2. ความไม่ลงรอยกัน (Incongruities) คือ ความขัดแย้งระหว่างส่วนท่ี
ตรงกันข้าม หรือความต้องการอาจจะก่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมได้ 
   3. กระบวนการและความต้องการ (Process and Needs) เราอาจจะเคย
ได้ยินคําว่า “ความจําเป็นเปรียบเสมือนมารดาของการสร้างสิ่งใหม่” ซ่ึงเก่ียวข้องกับประโยค
ดังกล่าวนี้ คือความจําเป็นหรือความต้องการก่อให้เกิดการสร้างหรือคิดค้นพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ เข้ามา
เพ่ือสนองความต้องการ 
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   4. โครงสร้างของอุตสาหกรรมและตลาด ( Industry and Market 
structure) ซ่ึงโครงสร้างอุตสาหกรรมและตลาดอาจจะนําเสนอสินค้าหรือบริการใหม่ๆ อย่างเช่น 
การ outsource พนักงานหรืองานทางด้าน IT หรือการบริการด้านท่ีปรึกษาทางด้าน IT เป็นต้น 
   5. ข้อมูลด้านประชากร (Demographics) ข้อมูลประชากรช่วยในการ
สร้างนวัตกรรมมายาวนาน เนื่องจากประชากรสร้างโอกาสให้เกิดสินค้าและบริการใหม่ เช่น วิถีชีวิต 
ช่วงอายุ เก่ียวข้องกับการพัฒนานวัตกรรม เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชากร 
   6. การเปลี่ยนแปลงการรับรู้  (Change in perception) คือการรับรู้
ข่าวสารหรือข้อมูลบางอย่างทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนานวัตกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้
นั้น เช่น ประเด็นเก่ียวกับสุขภาพทําให้เกิดสินค้าหรือบริการท่ีเก่ียวกับสุขภาพมากมาย เช่น ผัก
ปลอดสารพิษ ผลิตภัณฑ์ท่ีให้ความหวานแทนน้ําตาล (เนื่องจากรับรู้ว่าน้ําตาลเป็นส่วนท่ีก่อให้เกิด
ความอ้วน) เป็นต้น 
   7. ความรู้ใหม่ (New knowledge) โดยความรู้ใหม่สร้างโอกาสให้เกิด
นวัตกรรมสินค้าหรือบริการใหม่ เช่น ภาษาคอมพิวเตอร์ใหม่ๆ ประเด็นเรื่อง biotechnology 
nanotechnology เป็นต้น 
  อีริค วอน ฮิพเพิล (Eric von Hippel, 1988: 792) ได้ เสนอผลการวิจัย ถึง
แหล่งท่ีมาของนวัตกรรม (Innovation’s functional sources) ว่ามาจาก 3 แหล่ง ได้แก่ 
   1. นวัตกรรมท่ีเกิดจากลูกค้า หรือผู้บริโภค หรือผู้ใช้สินค้าหรือบริการ 
(Users) 
   2. นวัตกรรมท่ีเกิดจากผู้ผลิตสินค้าหรือบริการ (Manufactures)  
   3. นวัตกรรมท่ีเกิดจากผู้ผลิตหรือเจ้าของวัตถุดิบ หรือผู้ส่งสินค้า 
(Suppliers)  
  ธีรยุส วัฒนาศุภโชค (2549: 16) อธิบายว่าจุดกําเนิดนวัตกรรมในธุรกิจมาจาก 2 
แหล่งหลักๆ คือ 
   1. การคิดค้นภายในองค์การ แหล่งท่าเบื้องต้นของแนวคิดใหม่ในสินค้า
และบริการ โดยองค์การมักจัดต้ังหน่วยงานวิจัยพัฒนาข้ึนภายในองค์การ และจัดหาผู้ ท่ี มี
ความสามารถในการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ ซ่ึงอาจเป็นการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ เช่น HDDVD รุ่น
ใหม่ของ Toshiba ประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึนมาก หรือกระบวนการในการทํางานรูปใหม่ๆ เช่น 
การปรับปรุงห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) ของ Wall-mart ให้กลายเป็น Electronic Supply 
Chain เพ่ือลดต้นทุน และเพ่ิมความรวดเร็วในการจัดการ นวัตกรรมท้ังสองประเภทนี้จะนําไปสู่ 
“มูลค่าเพ่ิมในสินค้าและบริการ” ขององค์การ จะเห็นได้ว่า การเกิดนวัตกรรมท่ีมีคุณค่าอย่าง
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ต่อเนื่องนั้น โดยท่ัวไปมักมาจากการกระตุ้นนวัตกรรม โดยการใช้วัฒนธรรมองค์กรเป็นกลไกผลักดัน
ให้บุคลากรท้ังหมดขององค์กรต่ืนตัว สร้างความแปลกใหม่และความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ 
   2. การแลกเปลี่ยน เรียนรู้และรับนวัตกรรมจากภายนอก หรือ นวัตกรรม
แบบเปิด (Open Innovation) ไม่จําเป็นว่าแนวคิดท่ีดีจะต้องมาจากบุคลากรภายในกิจการแต่เพียง
อย่างเดียว โดยลักษณะคือ เปิดรับแนวคิดใหม่จากภายนอก จะทําให้แนวคิดใหม่ๆ เกิดข้ึนได้อย่าง
รวดเร็ว และหลากหลายกว่า รวมถึงอาจจะมีต้นทุนค่าใช้จ่ายท่ีตํ่ากว่าการพัฒนาเองท้ังหมด 
เนื่องจากบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน อาจจะกระจัดกระจายกันอยู่ในองค์การต่างๆ เช่น 
การจัดจ้างภายนอก (Outsourcing) เลือกจ้างหน่วยงานภายนอกท่ีมีความเชี่ยวชาญมากกว่า หรือ
อาจจะร่วมมือในเชิงพันธมิตรกับหน่วยงานท่ีมีความพร้อม และบุคลากรในการสร้างสรรค์ความคิด
ใหม่ๆ เพ่ือร่วมกันคิดค้นนวัตกรรมจากความถนัดของท้ังคู่ เป็นต้น เทคนิคสําคัญในการพัฒนา การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และรับนวัตกรรมจากภายนอก หรือนวัตกรรมแบบเปิด (Open Innovation) 
ได้แก่ 
    2.1 ซ้ือเทคโนโลยีหรือแนวคิดใหม่จากองค์การภายนอก อาจเป็น
การติดต่อขอซ้ือโดยตรงในนวัตกรรมท่ีองค์การนั้นคิดค้นข้ึนมาอยู่แล้ว หรือจะเป็นการติดต่อใน
ลักษณะ Outsource เพ่ือให้เกิดการพัฒนาเทคโนโลยีตามลักษณะท่ีต้องการ 
    2.2 ร่วมมือในรูปแบบต่างๆ กับองค์การอ่ืนๆ เพ่ือนําความรู้ 
ความสามารถและทรัพยากรจากองค์การภายนอกเข้ามาใช้ในการพัฒนาร่วมกันกับบุคลากรของ
กิจการ เพ่ือให้เกิดการผสมผสานจุดเด่นขององค์การดังกล่าวเข้าด้วยกัน เช่น บริษัท Intel ร่วมมือ
กับมหาวิทยาลัยชั้นนํา ในอเมริกาและอังกฤษ จัดต้ังห้องปฏิบัติการร่วมกัน เพ่ือค้นคว้าและวิจัย
พัฒนานวัตกรรมในสินค้าและบริการ 
     2.3 เข้าร่วมลงทุนและหรือเข้าซ้ือกิจการในหน่วยงานเล็กท่ีมี
ศักยภาพสูง เพ่ือนําจุดเด่นของหน่วยงานดังกล่าวเข้ามาใช้พัฒนาต่อไปในอนาคต เช่น Cisco ซ่ึงเป็น
บริษัทชั้นนําด้านผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์ได้เสาะหาหน่วยงานเล็กๆ ท่ีมีจุดเด่นในเรื่องของความ
คล่องตัว และความคิดสร้างสรรค์แปลกใหม่ เพ่ือขอร่วมลงทุนหรือาจเข้าซ้ือกิจการเพ่ือนําเอาจุดเด่น
ขององค์การนั้นๆ มาต่อยอดธุรกิจโดยอัตโนมัติ รวมถึงผสมผสานจุดเด่นต่างๆ ของท้ังสองกิจการเข้า
ด้วยกัน โดยท่ีไม่จําเป็นต้องเสียเวลาและต้นทุนในการพัฒนาจุดเด่นดังกล่าวข้ึนเอง 
    2.4 การจัดต้ังศูนย์กลางความรู้ (Knowledge Broker) เพ่ือให้
เป็นศูนย์กลางการเรียนรู้แลกเปลี่ยนข้อมูล และแนวคิด (Idea) ใหม่ๆ ระหว่างกันในวงกว้างเพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญในแต่ละสาขา เข้ามามีบทบาทในการสร้างความคิดใหม่ๆ เช่น บริษัท Eli Lilly ได้จัดต้ัง
เว็บไซต์ www.innocentive.com ข้ึน เพ่ือทําหน้าท่ีเป็นศูนย์กลางแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้และ
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ความคิดเห็นจากกลุ่มสาธารณชนท่ัวโลก โดยบริษัทและผู้ท่ีเก่ียวข้องสามารถเข้ามาต้ังคําถาม และ
แลกเปลี่ยนความรู้เก่ียวกับเทคโนโลยี และผลิตภัณฑ์ยาต่างๆ 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2552: 15) แสดงทรรศนะ ถึงจุดกําเนิดหรือแหล่งท่ีมาของ
นวัตกรรม มาจาก 2 แหล่ง 4 ลักษณะ คือ 
   1. การคิดค้นภายในองค์การ 
    1.1 นวัตกรรมท่ีเกิดจากผู้ผลิตสินค้าและบริการ 
    1.2 นวัตกรรมท่ีเกิดจากผู้ผลิตหรือเจ้าของวัตถุดิบ 
   2. การคิดค้นภายนอกองค์การ 
    2.1 นวัตกรรมท่ีเกิดจากลูกค้าผู้ใช้สินค้าหรือบริการ หรือผู้บริโภค 
    2.2 นวัตกรรมท่ีเกิดจากหน่วยงานภายนอกท่ีมีความเชี่ยวชาญ
มากกว่า 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับนวัตกรรม 
   นวัตกรรม หมายถึง ผลิตภัณฑ์หรือรูปแบบความคิดท่ีเกิดจากการสร้างสรรค์ข้ึน
ใหม่หรือเกิดจากการปรับปรุงจากการเรียนรู้ หรือต่อยอดมาจากความคิดสร้างสรรค์ ทําให้มีมูลค่า
ทางเศรษฐกิจ สังคม รวมถึงการบริการรูปแบบใหม่ การปรับปรุงการใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์ 
สามารถนําไปใช้ได้จริง และส่งผลทําให้องค์การมีศักยภาพในการแข่งขันในเชิงธุรกิจ ซ่ึงมีพัฒนาการ
มาจากอุตสาหกรรมทอผ้าของประเทศอังกฤษ ในปี ค.ศ. 1770 และต่อมาในปี ค.ศ. 1890 
สหรัฐอเมริกาและเยอรมัน ได้มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ จนสามารถก้าวข้ึนเป็นผู้นําทางเทคโนโลยี
ด้านวิศวกรรมไฟฟ้า เคมี การถลุงเหล็ก การต่อเรือ และอุตสาหกรรมหนัก หลังจากนั้นในปี ค.ศ. 
1930 ประเทศญ่ีปุ่นได้พัฒนาการสร้างนวัตกรรมในอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ท้ายสุดในปี ค.ศ. 1970 
จนถึงปัจจุบันสหรัฐอเมริกาได้พัฒนาการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางด้านการสื่อสาร คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยีดิจิตอลจนสามารถกลับมาเป็นผู้นําทางด้านนวัตกรรมอีกครั้ง โดยนวัตกรรมสามารถ
แบ่งเป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมการ
จัดการ ซ่ึงนวัตกรรมมีอาจมีท่ีมาจากเหตุการณ์การไม่คาดคิด ความไม่ลงรอยกัน เกิดจาก
กระบวนการและความต้องการ โครงสร้างของอุตสาหกรรมและตลาด ข้อมูลด้านประชากร การ
เปลี่ยนแปลงการรับรู้ ความรู้ใหม่ หรือเกิดจากผู้ผลิตสินค้าและบริการ ลูกค้าผู้ใช้สินค้าหรือบริการ
หรือผู้บริโภคหรือหน่วยงานภายนอกท่ีมีความเชี่ยวชาญมากกว่า 
 นวัตกรรมถือเป็นสิ่งสําคัญมากในการทํางานท่ีต้องแข่งขันอย่างมากในยุคปัจจุบัน เพ่ือสร้าง
ความแตกต่าง และนํามาใช้ในการทํางานเพ่ือลดข้ันตอนและลดระยะเวลาการทํางานลง ส่วนใหญ่
นวัตกรรมท่ีธนาคาร ธ.ก.ส. มีอยู่เกิดข้ึนมาท้ังจากตัวพนักงานเองและจากท้ังตัวลูกค้า ธนาคารจึงมี
การส่งเสริมและสนับสนุนด้านนวัตกรรมโดยจะจัดให้มีการประกวดผลงานนวัตกรรมชิงรางวัลใน
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ทุกๆ ปี ซ่ึงดําเนินการจัดกิจกรรมผ่านมาแล้วท้ังหมด 7 ครั้ง จึงเห็นได้ว่าธนาคารได้ให้การส่งเสริม
การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เป็นอย่างมาก เพราะก็จะนําผลงานนวัตกรรมท่ีเข้าประกวดมาปรับใช้ใน
สามารถนําไปใช้ในการทํางาน เพ่ือให้การทํางานมีประสิทธิผลมากข้ึน  
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และนวัตกรรม 
สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง ผลของการทํางานท่ีบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีองค์การได้กําหนดไว้ ได้ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ เป็นผลิตภัณฑ์หรือรูปแบบแนวคิดท่ีเกิดจาก
การสร้างสรรค์ข้ึนใหม่ หรือเกิดจากการปรับปรุงจากการเรียนรู้หรือต่อยอดมาจากความคิด
สร้างสรรค์ การปรับปรุงเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์กลายเป็นรูปแบบการบริการรูปแบบใหม่ ทําให้มี
มูลค่าทางเศรษฐกิจ สังคม และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้เก่ียวข้อง สามารถนําไปใช้ได้
จริงและเกิดประโยชน์สูงสุดกับคนในสังคม โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าท่ีสุด ส่งผลทําให้องค์การมี
ศักยภาพในการแข่งขันในเชิงธุรกิจ 
  เม่ือเข้าสู่ยุคแห่งการแข่งขันในปัจจุบันการทํางานให้มีประสิทธิผลแบบเดิมเพียง
อย่างเดียวคงไม่เพียงพอ การนําเอานวัตกรรมมาใช้ร่วมกับการทํางานจะสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งข้ึนได้ ดังจะเห็นได้จากการท่ีธนาคาร ธ.ก.ส. ได้มีการพัฒนา
รูปแบบการให้บริการท่ีสะดวกรวดเร็วข้ึน เช่น การใช้เทคโนโลยีบัตรคิวสําหรับลูกค้า การติดต้ังตู้
ปรับสมุดอัตโนมัติ  เพ่ือเพ่ิมความสะดวกรวดเร็วในการให้บริการ การเปลี่ยนแบบพิมพ์ใบฝากถอน
ให้มีการกรอกข้อมูลท่ีน้อยลงทําให้ลดระยะเวลาในการเข้ารับบริการของลูกค้า เป็นต้น ดังนั้นการวัด
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ควรวัดจากปริมาณงานและระยะเวลาท่ีทํางาน คุณภาพ
ของงาน และลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงานในด้านนวัตกรรมท้ัง 3 ประเภท ได้แก่ นวัตกรรม
ทางด้านสินค้า นวัตกรรมทางด้านกระบวนการ และนวัตกรรมทางด้านการตลาด 
  การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ธ.ก.ส.จะทําปีละ 2 ครั้ง โดย
ใช้ตัวเลขจากรายงานผลการดําเนินงานในการวัดปริมาณงานและคุณภาพของงานเปรียบเทียบกับ
ระยะเวลาท่ีทํางาน นอกจากนั้นการประเมินจะให้ผู้จัดการสาขาและเพ่ือนร่วมงานเป็นผู้ให้คะแนน
จากลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้นออกมาเป็นค่าตัวเลข แล้วนําเอา
คะแนนประเมินทุกด้านมารวมกัน แล้วนําคะแนนท่ีพนักงานแต่ละคนได้มาเรียงลําดับ เพ่ือให้สิ่งตอบ
แทนเป็นข้ันพิเศษหรือของรางวัลอ่ืน โดยรูปแบบการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานวิธีนี้ ค่อนข้างชัดเจนและตรงไปตรงมา และเป็นมาตรฐานมาโดยตลอด 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม และจากผลการวิจัยของ ภูวนาถ วิสุทธากร (2558: 101) ท่ีทําการศึกษาวิจัยเรื่องการ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการ
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สอน มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี เพ่ือศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในคุณลักษณะของงาน
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม ผลกระทบระหว่างสร้างแรงจูงใจในคุณลักษณะท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน ผลกระทบระหว่างการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน ผลกระทบระหว่างความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานท่ี มีต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ผู้วิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ “ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี” โดยผลลัพธ์ของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเกิดข้ึนจากการมีความคิด
สร้างสรรค์ของตัวพนักงาน หากพนักงานได้มีการนําเอาความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการทํางาน 
ผลงานท่ีออกมาย่อมเป็นผลงานท่ีดี ทําให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีสาขาได้กําหนดไว้ อันจะส่งผลใน
ภาพรวมขององค์การ จึงกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 

 
  
 
ภาพท่ี 3 กรอบแนวคิดความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการ
ทํางานเชิงนวัตกรรม และจากผลการวิจัยของ วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์ (2554) ท่ีศึกษาอิทธิพลของ
การรับรู้ ทัศนคติ การมีส่วนร่วมในระบบคุณภาพภายในของบุคคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ และประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ด้านการรับทราบ ทัศนคติด้าน
พฤติกรรมมีอิทธิพลในทางบวกต่อประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน และจาก
ผลการวิจัยของสมมารถ สูรโรคา (2553: 87) ศึกษาภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบล พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลโดยภาพรวม และจากงานวิจัยของ
ชาญชัย โตสงวน (2553: 93) ศึกษาลักษณะการคิดสร้างสรรค์ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และ

ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
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ประสิทธิผลของหัวหน้างานในทัศนะของพนักงานโดยคํานึงถึงปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษา
ความสําคัญระหว่างลักษณะการคิดสร้างสรรค์ของหัวหน้างาน ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และ
ประสิทธิผลของหัวหน้างานตามการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทโตโยต้า มอเตอร์ 
ประเทศไทย จํากัด (โรงงานเกตเวย์) ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหน้างานโดยภาพรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และจาก
ผลการวิจัยของ จารุวรรณ ธนาวิช (2551: 124) ศึกษาระดับทัศนะของการรับรู้ภาวะผู้นําผู้บริหารท่ี
มีผลต่อประสิทธิผลภาพการทํางาน และศึกษาความสัมพันธ์ของการการรับรู้ภาวะผู้นําของผู้บริหาร
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษาเทศบาลนครลําปาง ผลการศึกษาพบว่า 
การรับรู้ภาวะผู้นําของผู้บริหารท่ีมีต่อประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษาเทศบาลนครลําปาง มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ 0.05 ผู้วิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังนี้ “การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี” เนื่องจาก
การทํางานของธนาคารธ.ก.ส. ในหนึ่งสาขานั้น จะต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของผู้จัดการสาขา
โดยตรง เพ่ือท่ีจะให้การทํางานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทําให้มีผลงานภาพรวมตามวัตถุประสงค์ท่ี
สาขาได้กําหนดไว้ ดังนั้นการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงมีผลต่อการทํางานของพนักงานภาพ
ใต้การบังคับบัญชาค่อนข้างมาก จึงกําหนดเป็นสมมติฐานดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4 กรอบแนวคิดการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัด
ราชบุรี 

สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัด
ราชบุรี 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
- การมีอิทธิพลตามอุดมคติ  
- การสร้างแรงบันดาลใจ  
- การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
- การกระตุ้นทางปัญญา 
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 สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์   
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และจากผลการวิจัยของสุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ (2555) 
ท่ีศึกษาอิทธิพลของรูปแบบความคิดสร้างสรรค์ การรับรู้ความสามารถของตนเองและภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในงานธุรกิจสื่อไดเร็คทอรี่แห่ง
หนึ่ง พบว่ารูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง และภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลง สามารถทํานายพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในงานธุรกิจสื่อ
ไดเร็คทอรี่แห่งหนึ่ง ได้ถึงร้อยละ 38.7 ผู้วิจัยจึงกําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ “ความคิด
สร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี” เนื่องจากการท่ีจะทําให้พนักงานทํางานโดยมีประสิทธิผลเชิงนวัตกรรมนั้น นอกจาก
จะมีผลมาจากรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขาแล้ว ยังจะต้องมีการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในตัวของพนักงานเองมาใช้ประกอบในการทํางานอีกด้วย เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีออกมาดีท่ีสุด 
เหมาะสมกับยุคสมัยปัจจุบันและทําให้สาขามีผลประกอบการท่ีดียิ่งข้ึน จึงกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 
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ภาพท่ี 5 กรอบแนวคิดความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

สมมติฐานท่ี 4 ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 จากการทบทวนงานวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจึงนํามาใช้เป็นแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดย
นําเหตุและผลมาบูรณาการกับแนวคิดของการวิจัยครั้งนี้ โดยท่ีผู้วิจัยเชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์เป็น
ตัวแปรกลางท่ีได้รับอิทธิพลทางบวกจากการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี ซ่ึงจากงานวิจัยท่ีผ่านมามีการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการทํางาน แต่ยังไม่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ในเรื่องของ
ประสิทธิผลการทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน เม่ือพนักงานมีการรับรู้ ถึงภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและมีการนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการทํางาน และส่วนใหญ่การศึกษาวิจัยของ
ธนาคาร ธ.ก.ส. ส่วนใหญ่สนใจศึกษาเฉพาะในกลุ่มของเกษตรกรลูกค้าเท่านั้น แต่ยังไม่มีการ
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับพนักงานมากนัก ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงท่ีทําให้การทํางานของพนักงานมีประสิทธิผลการทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ผ่านตัวแปรในการช่วย
ให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลนั่นก็คือความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
- การมีอิทธิพลตามอุดมคติ  
- การสร้างแรงบันดาลใจ  
- การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
- การกระตุ้นทางปัญญา 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี โดยศึกษาจากพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
จํานวน 173 ราย จากท้ัง 9 สาขา ในจังหวัดราชบุรี โดยมีรายละเอียดในการดําเนินการ ดังต่อไปนี้ 

 1. ระเบียบวิธีวิจัย 
 2. การกําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
 4. การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

1. ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี เพ่ือวิเคราะห์และแสดงผลการวิจัยเป็นจํานวนและร้อยละ โดยทําการวิจัยแยกตาม
วัตถุประสงค์เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2. การกําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้การวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จากท้ังหมด 9 สาขา ประกอบด้วย สาขาราชบุรี สาขาจอมบึง สาขา
บ้านโป่ง สาขาโพธาราม สาขาดําเนินสะดวก สาขาสวนผึ้ง สาขาบางแพ สาขาปากท่อ และสาขา    
เขาขวาง จํานวน 173 ราย (ข้อมูลจากสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดราชบุรี ณ เดือนธันวาคม 2558) 

3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
 3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏี จากหนังสือ เอกสาร ตํารา การทบทวนวรรณกรรมและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และนําวัตถุประสงค์ของการวิจัยมาร่างเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยสอบถามเก่ียวกับอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้นําการ
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เปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนท่ี 1 สอบถามลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 5 ข้อ โดยสอบถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงคําถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยให้เลือกเพียงคําตอบ
เดียว 
  ส่วนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 34 ข้อ โดย
สอบถามพนักงานเก่ียวกับการรับรู้การมีอิทธิพลตามอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจ การคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ซ่ึงแบบสอบถามส่วนน้ีเป็นการวัดข้อมูลประเภท
อันตรภาค (Interval scale) โดยมีลักษณะแบบสอบถามเป็นวิธีการให้คะแนนรวม (Rating scale 
method) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2552: 74-75) โดยแบ่งระดับ
ความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   มากท่ีสุด   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 
   มาก    เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 
   ปานกลาง  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 
   น้อย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 
   น้อยท่ีสุด  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

  การกําหนดเกณฑ์เฉลี่ยของระดับความคิดเห็น โดยใช้เกณฑ์ประเมิน ดังต่อไปนี้ 

 อันตรภาคชั้น (Interval)  =     พิสัย (Range) 
       จํานวนชั้น (Class) 
     =          5 -1    
             5 
     =          0.80 

  ดังนั้น การอภิปรายผลของการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับวัดข้อมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในการ
อธิบายผลการศึกษา ดังนี้ 
 
 



48 
 

 

 

 

  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน    
ระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน    
ระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน    
ระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน    
ระดับน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน    
ระดับน้อยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี  3 สอบถามข้อมูลเ ก่ียวกับความคิดสร้ างสรรค์ จํานวน 6 ข้อ ซ่ึ ง
แบบสอบถามส่วนนี้เป็นคําถามในทางบวกทั้งหมด เนื่องจากตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในด้านบวก 
ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีลักษณะแบบสอบถามเป็นวิธีการ
ให้คะแนนรวม (Rating scale method) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert scale) เช่นเดียวกับ
แบบสอบถามส่วนท่ี 2  
  ส่วนท่ี 4 สอบถามข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม จํานวน 
5 ข้อ ซ่ึงแบบสอบถามส่วนนี้เป็นคําถามในทางบวกทั้งหมด เนื่องจากตัวแปรมีความสัมพันธ์กันใน
ด้านบวก ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีลักษณะแบบสอบถาม
เป็นวิธีการให้คะแนนรวม (Rating scale method) ตามแนวคิดของลิเ คิร์ท (Likert scale) 
เช่นเดียวกันกับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ3  
  ส่วนท่ี 5 สอบถามข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ซ่ึงมีลักษณะ
เป็นข้อคําถามเป็นปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
เพ่ือใช้ประกอบในงานวิจัย 
 3.2 นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาความ
สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ความ
ถูกต้อง และความสมบูรณ์ของเนื้อหา เพ่ือให้เครื่องมือวิจัยสามารถวัดผลได้ครอบคลุมเนื้อหาการ
วิจัยได้ท้ังหมด รวมถึงตรวจความถูกต้องของการใช้ภาษา แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง 
 3.3 นําแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมตามองค์ประกอบท่ีกําหนด และพิจารณา
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ประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) โดยกําหนดเกณฑ์การคะแนน ดังนี้ 
 
  1. เม่ือแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นเป็นตัวแทนหรือมีความสอดคล้องกับข้อคําถามให้ +1 
  2. เม่ือไม่แน่ใจว่าข้อคําถามนั้นเป็นตัวแทนหรือมีความสอดคล้องกับข้อคําถามให้ 0 
  3. เม่ือแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นไม่เป็นตัวแทนหรือไม่มีความสอดคล้องกับข้อคําถามให้ -1 

 แล้วนําผลคะแนนท่ีได้มาคํานวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับ
วัตถุประสงค์ เพ่ือหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item 
Objective Congruency) โดยหากผลท่ีได้จากการคํานวณมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 (IOC ≥ 
0.5) แสดงว่าข้อคําถามนั้นเป็นตัวแทนของพฤติกรรมท่ีต้องการวัดได้จริง แต่หากข้อคําถามใดมีค่าไม่
ถึง 0.5 แต่มีความจําเป็นต้องใช้ข้อคําถามนั้นเพ่ือให้ครอบคลุมสิ่งท่ีต้องการวัด ก็นําข้อคําถาม
ดังกล่าวไปปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งตามคําแนะนําของผู้เชี่ยวชาญ โดยแบบสอบถามได้ค่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.67 - 1.0 (ประสพชัย พสุนนท์, 2555: 224)  

4. การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 4.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เครื่องมือท่ีมีความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง สามารถวัดได้กับโครงสร้างหรือคุณลักษณะตามทฤษฏีของสิ่งนั้นๆ นั่นคือ
ต้องสร้างข้อคําถามให้มีพฤติกรรมต่างๆ ตรงตามพฤติกรรมท่ีเป็นเป้าหมายของสิ่งท่ีต้องการวัด ซ่ึง
เป็นการทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ด้วยการนํา
แบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณาความเหมาะสมจากผู้เชี่ยวชาญ ไปทดสอบกับกลุ่มท่ีมีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มท่ีผู้วิจัยศึกษา จํานวน 30 ราย จึงทําให้ได้ค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของ
เครื่องมือท่ีจะใช้วัดการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่ามีค่า Factor Loading มีค่าอยู่ในช่วง 0.600 – 0.921 ซ่ึงค่า Factor 
Loading ต้องมีค่าต้ังแต่ 0.4 ข้ึนไป จึงแสดงว่าเครื่องมือมีค่าความเชื่อม่ันสูง (Nullally and 
Berstein, 1994 อ้างใน Viroj Jadesadalug, 2009: 47) 
 4.2 การวิเคราะห์หาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณา
ความเหมาะสมจากผู้เชี่ยวชาญ ไปทดสอบกับกลุ่มท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มท่ีผู้วิจัยศึกษา จํานวน 
30 ราย เพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือ (Try out) และเพ่ือตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ

แบบสอบถามโดยกําหนดความเชื่อม่ันท่ี 95% (α = 0.05) ระดับความถูกต้อง (Validity) และระดับ

นัยสําคัญท่ี 0.5 หรือค่าความเชื่อม่ันทางสถิติท่ี 95% โดยสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) 
ของครอนบาช (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 99) โดยผลการทดสอบค่าความเชื่อม่ันของ
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คําถามแต่ละด้าน พบว่าค่าของ Cronbach Alpha มีค่าอยู่ในช่วง 0.892 – 0.970 (แสดงข้อมูลดัง
ตารางท่ี 1) ซ่ึงค่าความเชื่อม่ันควรอยู่ในระดับท่ีมากกว่า 0.6 ดังนั้นแบบสอบถามจึงอยู่ในเกณฑ์
ความเชื่อม่ันสูง สามารถนําไปใช้ทดสอบได้ (Nunnally, 1967) 

ตารางท่ี 1 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ตัวแปร 
ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ 

Factor Loading 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) 

การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
   การมีอิทธิพลตามอุดมคติ  0.600 - 0.879 0.944 
   การสร้างแรงบันดาลใจ 0.768 - 0.921 0.959 
   การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.771 – 0.890 0.925 
   การกระตุ้นทางปัญญา 0.786 - 0.919 0.952 
ความคิดสร้างสรรค์ 0.709 - 0.857 0.863 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 0.788 - 0.892 0.900 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จํานวน 173 ราย โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม 
 5.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลท่ีมีผู้รวบรวม 
เอาไว้ ท้ังหน่วยงานของรัฐ และเอกชน ดังนี้ 
  1. ข้อมูลสารสนเทศทางอินเตอร์เน็ต 
  2. วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ 
  3. หนังสือทางวิชาการ วรรณกรรม บทความ วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

6. การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กําหนดแนวทางการนําเสนอวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือใช้ในการตอบ
คําถามการวิจัย โดยนําแบบสอบถามท่ีได้กลับมาหลังจากผู้ตอบแบบสอบถามส่งคืนมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และนําแบบสอบถามไปบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์และ
ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
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 6.1 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของ
พนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดย
นํามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)  
  2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
  3. แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เหมือนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
  4. แบบสอบถามส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เหมือน
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ3 
  5. แบบสอบถามส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด คือ การแสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 6.2 สถิติท่ีใช้เพ่ือทดสอบคุณลักษณะตัวแปร 
  ค่าสั มประสิทธิ์ สหสัม พันธ์ แบบเ พียร์ สั น  (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรจากข้อมูลกลุ่ม
ตัวอย่าง ซ่ึงมีระดับการวัดแบบ Interval scale หรือ ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 6.3 สถิติท่ีใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
  1. การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ใช้
สําหรับการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรตาม 
  2. การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้
สําหรับการวิเคราะห์ท่ีอิทธิพลของตัวแปรอิสระหลายตัวมีต่อตัวแปรตาม 
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ตารางท่ี 2 สถิติท่ีใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช้เพ่ือทดสอบ 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การ เกษตร สั ง กัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี 

การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบั ติงานเชิ ง
นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัด
ราชบุรี 

การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

ความคิดสร้ า งสรร ค์ มี อิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

 
 6.4 การทดสอบความเป็นตัวแปรกลาง (Testing for mediation)  
  ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการ
รับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ด้วย 4 ข้ันตอนตามสถิติ
ทดสอบของ Baron and Kenny (1986) ซ่ึงมีสมการท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
  ข้ันท่ี 1 การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายด้วย X ทํานาย Y เพ่ือทดสอบอิทธิพล
ระหว่างตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรตาม Y = B0 + B1X + e 
  ข้ันท่ี 2 การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายด้วย X ทํานาย M เพ่ือทดสอบอิทธิพล
ระหว่างตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรกลาง M = B0 + B1X + e 
  ข้ันท่ี 3 การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายด้วยการคาดการณ์ M และ Y เพ่ือ
ทดสอบอิทธิพลระหว่างตัวแปรกลางกับตัวแปรตาม Y = B0 + B1M + e 
  ข้ันท่ี 4 การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายด้วยการคาดการณ์ M และ Y คือ 
Y = B0 + B1X + B2M  + e 
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 วัตถุประสงค์ของข้ันตอนท่ี 1 – 3 คือ การสร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นศูนย์ระหว่างตัวแปรท่ีมี
อยู่ ถ้ามีตัวแปรหนึ่งหรือมากกว่าหนึ่งของความสัมพันธ์เหล่านี้ ไม่มีนัยสําคัญ (non-sig) จะสรุปได้ว่า 
ไม่มีความเป็นตัวแปรกลางหรือไม่มีแนวโน้ม ส่วนการดําเนินข้ันตอนท่ี 4 รูปแบบของการเป็นตัวแปร
กลางบางส่วนถ้าผลของตัวแปรกลาง (M) (เส้นทาง g) มีนัยสําคัญทางสถิติหลังจากการควบคุมตัว
แปรอิสระ (X) คือตัวแปรอิสระ (X) ไม่ได้มีนัยสําคัญทางสถิติต่อตัวแปรกลางเม่ือมีการควบคุมตัว
แปรกลาง (M) แล้วตัวแปรอิสระ (X) ยังคงมีนัยสําคัญ (เช่นนี้ท้ัง X และ M มีนัยสําคัญในการทํานาย 
Y) จะสรุปได้ว่ามีความเป็นตัวแปรกลางบางส่วน 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่องการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้นําเสนอ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้
จากการเก็บรวบรวม แสดงไว้เป็นลําดับ ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

 ตอนท่ี 2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์

ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตาม
อุดมคติมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรง
บันดาลใจมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญามีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
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  สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัด
ราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตาม
อุดมคติมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรง
บันดาลใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
   สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
  สมมติฐานท่ี 4 ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล และแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยกําหนดใช้
สัญลักษณ์ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ และความเห็นท่ีตรงกัน ดังนี้ 

n แทน จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
x̄  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
p – Value แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
Sig  แทน ค่าท่ีใช้ในการตรวจสอบว่าตัวแปรอิสระใดบ้างท่ีสามารถใช้พยากรณ์ 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณ 
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β แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในสมการท่ีอยู่ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
a แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 
*  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
TL แทน การรับรู้ภาวะผู้นํ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) 
II แทน การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence) 
IM แทน การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
IC แทน การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  

  Consideration) 
IS แทน การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
CT แทน ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
IOE แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Operational Effectiveness) 

ตอนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 มีการวิเคราะห์ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จํานวน 173 ราย จําแนกตามข้อมูล ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับ
การศึกษา, ระดับเงินเดือน, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistic) นํามาแจกแจงความถ่ีของแต่ละข้อคําถาม และทําการหาค่าร้อยละ (Percentage) ของ
ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด แสดงในตารางท่ี 3 ดังนี้ 

ตารางท่ี 3 แสดงจํานวนความถ่ี ร้อยละของข้อมูลท่ัวไปจากพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม
     ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

         (n = 173 ราย) 

ข้อมูลท่ัวไป ความถ่ี ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
66 
107 

 
38.2 
61.8 

รวม 173 100.0 
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ตารางท่ี 3 แสดงจํานวนความถ่ี ร้อยละของข้อมูลท่ัวไปจากพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม
    ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

         (n = 173 ราย) 

ข้อมูลท่ัวไป ความถ่ี ร้อยละ 
อายุ 
     น้อยกว่า 35 ปี 
     อายุ 35 – 45 ปี 
     อายุ 46 – 55 ปี 
     อายุ 56 ปี ข้ึนไป 

 
82 
49 
36 
 6 

 
47.4 
28.3 
20.8 
 3.5 

รวม 173 100.0 
ระดับการศึกษา 
     ตํ่ากว่าปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกว่าปริญญาตรี 

 
 17 
139 
 17 

 
 9.8 
80.4 
 9.8 

รวม 173 100.0 
ระดับเงินเดือน 
     ตํ่ากว่า 15,000 บาท 
     15,000 – 35,000 บาท 
     35,001 – 50,000 บาท 
     ต้ังแต่ 50,001 บาท ข้ึนไป 

 
24 
94 
29 
26 

 
13.9 
54.3 
16.8 
15.0 

รวม 173 100.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
     น้อยกว่า 10 ปี 
     10 – 20 ปี 
     21– 30 ปี 
     ต้ังแต่ 31 ปี ข้ึนไป 

 
89 
42 
33 
9 

 
51.4 
24.3 
19.1 
 5.2 

รวม 173 100.0 
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จากตารางท่ี 3 พบว่าข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด มีดังนี้ 

ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจํานวน 107 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 61.8 รองลงมาเป็นเพศชายจํานวน 66 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.2 

ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุน้อยกว่า 35 ปี มีจํานวน 82 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 47.4 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 35 – 45 ปี มีจํานวน 49 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.3 
ช่วงอายุระหว่าง 46 – 55 ปี มีจํานวน 36 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.8 และช่วงอายุ 56 ปีข้ึนไป มี
จํานวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.5 ตามลําดับ 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  
มีจํานวน 139 ราย คิดเป็นร้อยละ 80.4 รองลงมาคือมีการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี มีจํานวน 17 ราย เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 9.8 เท่ากัน 

ด้านระดับเงินเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนอยู่ระหว่าง 
15,000 – 35,000 บาท มีจํานวน 94 ราย คิดเป็นร้อยละ 54.3 รองลงมาคือมีระดับเงินเดือนอยู่
ระหว่าง 35,000 – 50,000 บาท จํานวน 29 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.8 มีระดับเงินเดือนต้ังแต่ 
50,001 บาท ข้ึนไป จํานวน 26 ราย คิดเป็นร้อยละ 15.0 และมีระดับเงินเดือนตํ่ากว่า 15,000 บาท 
จํานวน 24 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.9 ตามลําดับ 

ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี จํานวน 89 ราย คิดเป็นร้อยละ 51.4 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 10 – 20 ปี จํานวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.3 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 – 30 
ปี จํานวน 33 ราย คิดเป็นร้อยละ 19.1 และมีระยะเวลาการทํางานต้ังแต่ 31 ปี ข้ึนไป จํานวน 9 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 5.2 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 การวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม จากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จํานวน 173 ราย โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตารางท่ี 4 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์ 
    การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี  ท่ี เ ก่ียวข้องกับการรับรู้ภาวะผู้นําการ 
    เปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม โดยจําแนก 
    ตามลักษณะของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

(n = 173 ราย) 
ตัวแปร x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
การมีอิทธิพลตามอุดมคติ 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
การกระตุ้นทางปัญญา 
ความคิดสร้างสรรค์ 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

4.11 
4.28 
4.10 
4.00 
4.08 
3.97 
4.03 

0.80 
0.73 
0.81 
0.83 
0.83 
0.73 
0.72 

มาก 
มากท่ีสุด 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 จากตารางท่ี 4 ในภาพรวมการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.11, S.D. 
= 0.80) เม่ือแยกพิจารณารายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยท่ีสูงท่ีสุด คือ การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (x̄ = 
4.28, S.D. = 0.73) รองลงมาคือการสร้างแรงบันดาลใจ (x̄ = 4.10, S.D. = 0.81) การกระตุ้นทาง
ปัญญา (x̄ = 4.08, S.D. = 0.83) และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̄ = 4.00, S.D. = 0.83) 
ตามลําดับ 

 1. การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
  การวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม
จากพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จํานวน 
173 ราย โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงในรูปแบบตาราง ดังนี้ 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับ
    การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ 

(n = 173 ราย) 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

การมีอิทธิพลตามอุดมคติ 
1. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นผู้มีอุดมการณ์แน่วแน่ในการ
ทํางาน 

4.28 0.67 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีความเชื่อม่ันในตนเองสูง 4.27 0.78 มากท่ีสุด 
3. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีค่านิยมท่ีดีในการทํางาน  4.27 0.78 มากท่ีสุด 
4. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีวิสัยทัศน์ชัดเจน ตาม
เป้าหมายหลักท่ีองค์การต้ังไว้ 

4.29 0.72 มากท่ีสุด 

5. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีความเฉลียวฉลาด และมี
ความสามารถในการทํางาน 

4.27 0.70 มากท่ีสุด 

6. ท่านรู้สึกว่าผูจ้ัดการสาขาแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 4.24 0.77 มากท่ีสุด 
7. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาน่านับถือ และยกย่องให้เป็น
แบบอย่างในการทํางาน 

4.27 0.76 มากท่ีสุด 

8. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพร้อมท่ีจะเสียสละเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม 

4.13 0.83 มาก 

9. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นคนซ่ือสัตย์ สุจริต 4.35 0.68 มากท่ีสุด 
10. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นคนท่ีมีศีลธรรม จริยธรรม 4.39 0.66 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.28 0.73 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพล
ตามอุดมคติ เรียงลําดับดังต่อไปนี้ ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผู้จัดการสาขาเป็นคนท่ีมี
ศีลธรรม จริยธรรม (x̄ = 4.39, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ ผู้จัดการสาขาเป็นคนซ่ือสัตย์ สุจริต (x̄ = 
4.35, S.D. = 0.68) และความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ผู้จัดการสาขาพร้อมท่ีจะเสียสละเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม (x̄ = 4.13, S.D. = 0.83) 
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับ
    การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 (n = 173 ราย) 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
1. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาแสดงให้ท่านเห็นถึงความต้ังใจ
ในการทํางาน เพ่ือให้งานสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนด 

4.34 0.68 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านอยาก
ทํางาน ด้วยการทําให้เห็นผลตอบแทนท่ีจะได้รับ 

4.18 0.80 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านต้ังใจ
ทํางาน ด้วยการทําให้เห็นภาพความสําเร็จขององค์การ 

4.21 0.73 มากท่ีสุด 

4. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านต้ังใจ
ทํางาน ด้วยการให้รางวัล 

3.82 0.86 มาก 

5. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาทําให้ท่านรู้สึกว่าความสําเร็จอยู่
ไม่ไกล 

4.08 0.84 มาก 

6. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามทําให้ท่านเชื่อม่ันว่า
ท่านจะประสบความสําเร็จในการทํางาน  

4.12 0.78 มาก 

7. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามสร้างแรงบันดาลใจใน
การทํางานให้แก่ท่านอยู่เสมอ 

4.13 0.84 มาก 

8. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีวิธีการใหม่ๆ ในการสร้าง 
แรงบันดาลใจในการทํางานอยู่เสมอ 

4.06 0.87 มาก 

9. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีความสามารถในการสร้าง 
แรงบันดาลใจ 

4.04 0.87 มาก 

10. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นตัวอย่างในการสร้าง 
แรงบันดาลใจท่ีดี 

4.05 0.86 มาก 

ภาพรวม 4.10 0.81 มาก 

 จากตารางท่ี 6 ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ เรียงลําดับดังต่อไปนี้ ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผู้จัดการสาขาแสดงให้ท่านเห็นถึง
ความต้ังใจในการทํางาน เพ่ือให้งานสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนด (x̄ = 4.34, S.D. = 0.68) รองลงมา 
คือ ผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านต้ังใจทํางาน ด้วยการทําให้เห็นภาพความสําเร็จขององค์การ 
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(x̄ = 4.21, S.D. = 0.73) และความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้
ท่านต้ังใจทํางานด้วยการให้รางวัล (x̄ = 3.82, S.D. = 0.86)  

ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับ
    การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 (n = 173 ราย) 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
1. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาให้ความสําคัญต่อท่านในฐานะผู้
ท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ 

4.10 0.81 มาก 

2. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขารู้จักลักษณะนิสัยของท่านเป็น
อย่างดี 

3.94 0.89 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาปฏิบัติต่อท่านโดยคํานึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 

3.88 0.87 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาให้ความสําคัญกับการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานโดยคํานึงถึงความแตกต่างของ 
แต่ละบุคคล 

4.03 0.85 มาก 

5. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าในทํางาน เป็นรายบุคคล 

3.95 0.82 มาก 

6. ท่านคิดว่าผู้จัดการสาขาส่งเสริมให้ท่านพัฒนาความรู้ และ
ความสามารถในการทํางาน 

4.07 0.77 มาก 

7. ท่านรู้สึกว่าผู้จดัการสาขาส่งเสริมให้ท่านใช้ความสามารถ
พิเศษเฉพาะตัวมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.04 0.77 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.83 มาก 

 จากตารางท่ี 7 ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ เรียงลําดับดังต่อไปนี้ ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผู้จัดการสาขาให้ความสําคัญต่อ
ท่านในฐานะผู้ท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ (x̄ = 4.10, S.D. = 0.81) รองลงมา คือ ผู้จัดการสาขาส่งเสริมให้
ท่านพัฒนาความรู้ และความสามารถในการทํางาน (x̄ = 4.07, S.D. = 0.77) และความคิดเห็นที่มี
ค่าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ผู้จัดการสาขาปฏิบัติต่อท่านโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (x̄ = 3.88, 
S.D. = 0.87)  
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ตารางท่ี 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับ
    การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 (n = 173 ราย) 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

การกระตุ้นทางปัญญา 
1. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเชื่อว่าการทํางานย่อมมีปัญหา
และอุปสรรคให้แก้ไขอยู่เสมอ 

3.98 0.86 มาก 

2. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเชื่อว่าทุกปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย 4.09 0.75 มาก 
3. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเชื่อว่าทุกปัญหามีความสําคัญ 
และมีทางแก้ไขเสมอ 

4.14 0.78 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเปิดโอกาสให้ท่านแก้ไขปัญหา    
ด้วยวิธีการต่างๆ อยู่เสมอ 

4.03 0.90 มาก 

5. ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาส่งเสริมให้ท่านค้นหาวิธกีาร
ทํางานใหม่ๆ ท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จได้ง่ายยิ่งข้ึน 

4.06 0.84 มาก 

6. ท่านคิดว่าผู้จัดการสาขาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

4.08 0.88 มาก 

7. ท่านคิดว่าผู้จัดการสาขาม่ันใจว่าความคิดเห็นของท่านจะ
เป็นประโยชน์ในการทํางาน 

3.99 0.89 มาก 

ภาพรวม 4.05 0.84 มาก 

 จากตารางท่ี 8 ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา เรียงลําดับดังต่อไปนี้ ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผู้จัดการสาขาเชื่อว่าทุกปัญหามี
ความสําคัญ และมีทางแก้ไขเสมอ (x̄ = 4.14, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ผู้จัดการสาขาเชื่อว่าทุก
ปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย (x̄ = 4.09, S.D. = 0.75) และความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผู้จัดการ
สาขาเชื่อว่าการทํางานย่อมมีปัญหาและอุปสรรคให้แก้ไขอยู่เสมอ (x̄ = 3.98, S.D. = 0.86)  

 2. ความคิดสร้างสรรค์ 
  การวิเคราะห์ความคิดสร้างสรรค์จากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจากพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จํานวน 173 ราย โดยใช้
สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางท่ี 9 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับ
    ความคิดสร้างสรรค์ 

 (n = 173 ราย) 
ความคิดสร้างสรรค์ x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมักจะปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานอยู่เสมอ 3.82 0.74 มาก 
2. ท่านมักจะมีมุมมองในการทํางานท่ีแตกต่างจากรายอ่ืน 3.70 0.81 มาก 
3. ท่านมีความคิดท่ีแปลกใหม่อยู่เสมอ 3.67 0.75 มาก 
4. ท่านเชื่อว่าทุกรายมีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเอง 
แตกต่างกันออกไป 

4.18 0.72 มาก 

5. ท่านเชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์จะช่วยให้การทํางานเป็น
ทีมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.18 0.67 มาก 

6. ท่านคิดว่าการนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการทํางาน 
สามารถทําให้ผลงานท่ีได้รับดียิ่งข้ึน 

4.26 0.67 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.97 0.73 มาก 

 จากตารางท่ี 9 ความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ เรียงลําดับดังต่อไปนี้ ความคิดเห็นท่ี
มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการทํางาน สามารถทําให้ผลงานท่ีได้รับดี
ยิ่งข้ึน (x̄ = 4.26, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ พนักงานทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเอง 
แตกต่างกันออกไป (x̄ = 4.18, S.D. = 0.72) และความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ พนักงานมี
ความคิดท่ีแปลกใหม่อยู่เสมอ (x̄ = 3.67, S.D. = 0.75) 

 3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
  การวิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบั ติงานเชิงนวัตกรรมจากข้อมูลของผู้ตอบ
แบบสอบถามจากพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัด
ราชบุรี จํานวน 173 ราย โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงในรูปแบบตาราง 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามความคิดเห็น 
      เก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 (n = 173 ราย) 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม x̄  SD. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถนําแนวคิดและวิธีการทํางานรูปแบบใหม่มา
ใช้ ในการพัฒนางาน 

4.06 0.73 มาก 

2. ท่านสามารถนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนางาน 

4.03 0.71 มาก 

3. ท่านสามารถใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ทํางาน  

4.18 0.68 มาก 

4. ท่านสามารถลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การทํางาน
เป็นได้อย่างรวดเร็ว 

4.09 0.76 มาก 

5. ผลงานของท่านมักได้รับการยอมรับ และเป็นต้นแบบ
สําหรับการพัฒนาองค์การ 

3.80 0.70 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.72 มาก 

 จากตารางท่ี 10 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เรียงลําดับ
ดังต่อไปนี้ ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ พนักงานสามารถใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
การทํางาน (x̄ = 4.18, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ พนักงานสามารถลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้การทํางานเป็นได้อย่างรวดเร็ว (x̄ = 4.09, S.D. = 0.76) และความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยตํ่า
ที่สุด คือ ผลงานของพนักงานมักได้รับการยอมรับ และเป็นต้นแบบสําหรับการพัฒนาองค์การ (x̄ = 
3.80, S.D. = 0.70) 

ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
ก่อนทําการวิเคราะห์ผู้วิจัยทําการทดสอบคุณสมบัติต่างๆ ว่าข้อมูลเหมาะสมกับเทคนิค

การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) หรือไม่ด้วยการทดสอบค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Coefficient Correlation) ระหว่างกลุ่มตัวแปร การหาเมทริกซ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ก็
เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีสูงจนเกิดปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 
ในการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณโดยถ้าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองสูง กล่าวคือมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงกว่า .75 หรือ .80 ท้ังในทางบวกและทางลบ (r > ± .75 หรือ r ± .80) ให้
ตัดตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์ต่ํากับตัวแปรตามออก (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2543) จากนั้นผู้วิจัย
นําค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างกลุ่มตัวแปรท่ีได้มาวิเคราะห์ร่วมกับการหาค่าเมทริกซ์ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีสูงจนเกินไป
ปัญหาการร่วมเส้นตรงหลายตัวแปร (Multicollinearity) โดยพิจารณาประกอบการทดสอบค่าความ
ทนทาน (Tolerance) และค่า VIF (Variance inflation factors) ของตัวแปรแต่ละตัวเพราะปัญหา
การร่วมเส้นตรงหลายตัวแปรจะไม่เกิดข้ึนถ้าค่าความทนทานมากกว่า 0.1 (Hair et al, 1995, อ้างถึงใน 
สรรค์ชัย กิติยานันท์, 2552: 132)  และค่า VIF ไม่เกิน 10  (Belsley, 1991, อ้างถึงในสรรค์ชัย กิติยานันท์
, 2552: 132) 

ตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของตัวแปรการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อ
      ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม โดยจําแนกตาม 
      ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

(n = 173 ราย) 
ตัวแปร II IM IC IS CT IOE VIF 

II       3.612 
IM 0.744**      2.703 
IC 0.788** 0.740**     3.868 
IS 0.780** 0.696** 0.800**    3.462 
CT 0.678** 0.640** 0.690** 0.674**   2.223 
IOE 0.698** 0.677** 0.702** 0.701** 0.812**   

*p<0.05 

 จากตารางท่ี 11 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระทุก
ตัวมีความสัมพันธ์กันโดยมีค่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.640 - 0.812 และเม่ือพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.01 แต่เมื่อพิจารณาจากค่า VIF ของตัวแปรอิสระ พบว่ามีค่าระหว่าง 2.223 – 3.868 ซ่ึงมีค่า
น้อยกว่า 10 แสดงว่าไม่พบปัญหาสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ((Multicollinearity) จึงนําไปสู่
การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
โดยนําเสนอผลการวิเคราะห์ ในตารางท่ี 12 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 12 ผลการทดสอบอิทธิพลทางบวกระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อ
      ความคิดสร้างสรรค์ 

(n = 173 ราย) 

ตัวแปรต้น 

ความคิดสร้างสรรค์ 
(CT) t p – value 

(β) (ε) 
ค่าคงท่ี (a) 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง (TL) 
ด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ (II) 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) 
ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (IS) 

0.656 
 

0.201 
0.150 
0.240 
0.198 

0.233 
 

0.096 
0.075 
0.099 
0.092 

2.812 
 

2.091 
1.982 
2.425 
2.160 

  0.000*** 
    
   0.038* 
   0.049* 
   0.016* 
   0.032* 

F = 51.347, P = 0.000, Adjusted R2 = 0.539 
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

จากตารางท่ี 12 การวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้ เทคนิค
วิธีนําเข้า (Enter) โดยพบว่า การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด

สร้างสรรค์ มากท่ีสุด คือ การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (β = 0.240, p < 0.05) รองลงมา คือ 

ด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ (β = 0.201, p < 0.05) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (β = 0.198, p < 

0.05) ตามลําดับ และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (β = 0.150, p < 0.05) ดังนั้น
สมมติฐานท่ี 1 จึงยอมรับสมมติฐานรองทุกข้อ 
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ตารางท่ี 13 ผลการทดสอบอิทธิพลทางบวกระหว่างความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ 
      ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

(n = 173 ราย) 

ตัวแปรต้น 

ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม

(IOE) 
t p – value 

(β) (ε) 
ค่าคงท่ี (a) 
ความคิดสร้างสรรค์ (CT) 

0.757 
0.813 

0.179 
0.045 

4.236 
18.170 

   0.000*** 
   0.000*** 

F = 330.163, P = 0.000, Adjusted R2 = 0.657 
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

จากตารางท่ี 13 การวิเคราะห์ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรม ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้
เทคนิควิธีนําเข้า (Enter) โดยพบว่าความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

เชิงนวัตกรรม (β = 0.813, p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

ตารางท่ี 14 ผลการทดสอบอิทธิพลทางบวกระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 
      ทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

(n = 173 ราย) 

ตัวแปรต้น 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรม(IOE) t p – value 

(β) (ε) 
ค่าคงท่ี (a) 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง (TL) 
ด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ (II) 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) 
ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (IS) 

0.565 
 

0.187 
0.202 
0.191 
0.236 

0.223 
 

0.092 
0.072 
0.095 
0.088 

2.531 
 

2.036 
2.791 
2.016 
2.685 

  0 .000*** 
 
   0.043* 
   0.006** 
   0.045* 
   0.008** 

F = 80.309, P = 0.000, Adjusted R2 = 0.580 
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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จากตารางท่ี 14 การวิ เคราะห์การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีนําเข้า (Enter) โดยพบว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมมากท่ีสุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (β = 0.236, p 

< 0.05) รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (β = 0.202, p < 0.01) ด้านการคํานึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (β = 0.191, p < 0.05) ตามลําดับ และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลตามอุดม

คติ (β = 0.187, p < 0.05) ดังนั้นสมมติฐานท่ี 3 จึงยอมรับสมมติฐานรองทุกข้อ 

ตารางท่ี 15 ผลการทดสอบอิทธิพลทางบวกความคิดสร้างสรรค์ตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะ 
 ผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

สมมติฐาน R Adjust R2 Beta 
ข้ันตอนท่ี 1 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ 

0.74 0.54 0.82* 

ข้ันตอนท่ี 2 
ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

0.81 0.66 0.81* 

ข้ันตอนท่ี 3 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

0.77 0.59 0.82* 

ข้ันตอนท่ี 4 
ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 
0.81 

 
0.85 

 
0.66 

 
0.72 

 
0.54* 

 
0.39* 

*p<0.05 

จากตารางท่ี 15 การวิเคราะห์ความคิดสร้างสรรค์ตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม โดยใช้การวิเคราะห์
ความถดถอยแบบพหุคุณโดยปฏิบัต ิตามสถิต ิทดสอบของ Baron & Kenny ในการทดสอบ
สมมติฐานด้วยข้ันตอนท้ัง 4 โดยพบว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์อย่างมีนัยสําคัญพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ซ่ึงเท่ากับ 0.82 ความคิด
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สร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
น ัยสําค ัญพิจารณาจากค่าส ัมประสิทธิ ์สหส ัมพันธ ์ซึ ่ง เท ่าก ับ 0.81 การรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กัน พิจารณา
จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ซึ่งเท่ากับ 0.82 และเม่ือควบคุมตัวแปรกลาง คือความคิดสร้างสรรค์ 
ทําให้การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ลดลง แต่ยังคงมีนัยสําคัญ พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ซ่ึงเท่ากับ 0.39 จึงสรุปได้ว่าความคิด
สร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางแบบบางส่วน (Partial Mediator) 

ตารางท่ี 16 สรุปผลการทดสอบตามสมมติฐาน 
สมมติฐานของการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.82, p < 0.05) 
สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมี
อิทธิพลตามอุดมคติมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.20, p < 0.05) 
สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.15, p < 0.05) 
สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการ
คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.24, p < 0.05) 
สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญามีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.20, p < 0.05) 
สมมติฐานท่ี 2 
ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.81, p < 0.05) 
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ตารางท่ี 16 สรุปผลการทดสอบตามสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมติฐานของการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 
การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.39, p < 0.05) 
สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมี
อิทธิพลตามอุดมคติมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.19, p < 0.05) 

สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.20, p < 0.05) 

สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการ
คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.19, p < 0.05) 

สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.24, p < 0.05) 

สมมติฐานท่ี 4 
ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.54, p < 0.05) 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สัง กัดสํ านักงานจังหวัดราชบุรี” เป็นการวิจัยเชิ งปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ในการรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี จํานวน 173 ราย ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายและให้ข้อเสนอแนะโดยมีรายละเอียดดังนี้  

สรุปผลการวิจัย 
ตอนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรสังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 จากการศึกษา พบว่าพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี จํานวน 173 ราย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจํานวน 107 ราย อายุน้อยกว่า 35 ปี มี
จํานวน 82 ราย ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 139 คน ระดับเงินเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 ถึง 
35,000 บาท มีจํานวน 94 ราย และระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีจํานวน 89 ราย 
 ตอนท่ี 2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 1. ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  
  จากการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี มีระดับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูงสุด ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล
ตามอุดมคติ คือ ผู้จัดการสาขาเป็นคนท่ีมีศีลธรรม จริยธรรม และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับตํ่าสุด ได้แก่ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้จัดการ
สาขาปฏิบัติต่อท่านโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 2. ข้อมูลเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ 
 จากการศึกษา พบว่าพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี มีระดับความคิดสร้างสรรค์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น



73 
 

 

 

รายข้อพบว่า ระดับความคิดสร้างสรรค์มากที่สุด คือ การนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการทํางาน 
สามารถทําให้ผลงานท่ีได้รับดียิ่งข้ึน 
 3. ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 จากการศึกษา พบว่าพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก เท่ากัน
ทุกข้อ 
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (β = 
0.82, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 54 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 เม่ือผู้วิจัย
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเป็นรายด้านพบข้อมูลดังต่อไปนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติมี

อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (β = 0.20, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.1 
  สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี 

อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (β = 0.15, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.2 
  สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (β = 0.24, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.3 
  สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี

อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (β = 0.20, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4 
 สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบั ติงาน 

เชิงนวัตกรรม (β = 0.81, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 66 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (β = 0.39, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 59 ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 เม่ือผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเป็นรายด้านพบข้อมูลดังต่อไปนี้ 
  สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติมี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบั ติงานเชิงนวัตกรรม (β = 0.19, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 3.1 
  สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (β = 0.20, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 3.2 
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  สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (β = 0.19, p < 0.05) ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานท่ี 3.3 
  สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (β = 0.24, p < 0.05) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 3.4 
 สมมติฐานท่ี 4 ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (β = 0.54, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 72 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 

อภิปรายผลการวิจัย  
  ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี” ซ่ึงเป็นการศึกษาถึงอิทธิพลทางบวกของการรับรู้ภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ได้ข้อ
ค้นพบจากการศึกษาวิจัยโดยสามารถนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 1. การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การมีอิทธิพลตามอุดมคติ การสร้างแรง
บันดาลใจ การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยระดับของการรับรู้
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ มีค่าเฉลี่ยสูง
ท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ตามลําดับ เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นผลเนื่องมาจากการทํางานในสาขา
หนึ่งนั้น พนักงานทุกคนต่างมีหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน การขับเคลื่อนงานจึงจะต้องอาศัยการปฏิบัติงาน
ร่วมกันระหว่างผู้จัดการสาขาและพนักงานในทุกๆ วัน และมักจะต้องเจอเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ี
ต้องอาศัยการตัดสินใจร่วมกันอยู่เสมอ ทําให้พนักงานมีโอกาสรับรู้ถึงการทําหน้าท่ีของผู้จัดการสาขา
อย่างใกล้ชิดตลอดเวลา  
 ดังนั้นพนักงานจึงสามารถรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขาถึงการมีอิทธิพล
ตามอุดมคติ สัมผัสได้ถึงความต้ังใจในการทํางาน และความสามารถของผู้จัดการสาขาอย่างชัดเจน ถือ
ว่าสิ่งเหล่านี้เป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่พนักงาน นอกจากนั้นผู้จัดการสาขาก็มักจะใช้วิธีต่างๆ ในการจูงใจ
ให้พนักงานต้ังใจปฏิบัติงานมากข้ึน เช่น บอกให้ทราบถึงรางวัลท่ีสาขาจะได้รับหากมีผลการดําเนินงาน
เป็นท่ี 1 ของจังหวัด การมอบเกียรติบัตรให้กับพนักงานท่ีมีผลปฏิบัติงานดีเด่นประจําปีบัญชี เป็นต้น 
ซ่ึงอาจจะไม่เป็นผลเป็นรูปธรรม แต่ก็มีผลมากต่อจิตใจของพนักงาน ส่วนด้านการกระตุ้นทางปัญญา
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จะเห็นได้จากการท่ีผู้จัดการสาขามักจะส่งพนักงานไปเข้าร่วมการอบรม ประชุม สัมมนา ท่ีทาง
ธนาคารจัดข้ึนทุกครั้งเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและ
นําปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานไปร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงานสาขาอ่ืนๆ ทําให้เห็น
มุมมองท่ีการทํางานท่ีแตกต่างกันออกไป และสามารถนํามาประยุกต์ใช้กับการทํางานของตนและ
แบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงานในสาขาและผู้จัดการสาขาด้วย ส่วนด้านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล พนักงานสามารถรับรู้ได้จากการเอาใจใส่ในงาน และเรื่องอ่ืนๆ เช่น การมอบหมายงานท่ี
ตามความถนัดของพนักงานผู้นั้น รวมถึงการใช้ชีวิตประจําวันของพนักงานแต่ละคน ซ่ึงอาจจะสังเกตได้
ไม่ชัดเจนเท่ากับการเป็นแบบอย่างท่ีดีในการทํางาน และการให้กําลังใจในการทํางาน แต่ก็เป็นสิ่ง
สําคัญท่ีผู้จัดการต้องดูแลพนักงานเช่นกัน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พัชรินทร์ พิรุณเนตร 
(2551: 79) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการคิดสร้างสรรค์ของหัวหน้างาน ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง กับประสิทธิผลของหัวหน้างาน และสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของหัวหน้างาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่าพนักงานปฏิบัติการรับรู้ว่า
หัวหน้างานมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ และด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับสูง และด้านการกระตุ้นทางปัญญา
อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ความคิดสร้างสรรค์ พบว่าพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัด
สํานักงานจังหวัดราชบุรี มีระดับความคิดสร้างสรรค์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้
อาจเป็นเพราะลักษณะของงานที่จะต้องมีการพัฒนาอย่างไม่หยุดนิ่ง ทั้งในเรื่องของรูปแบบการ
ให้บริการ และการพัฒนาผลิตภัณฑ์ต่างๆ เพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าทุก
กลุ ่มเป้าหมายเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งทางธนาคารก็ส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานได้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ส่วนตัวที ่สามารถนํามาใช้ได้จริงในหน้าที่ อันจะเห็นได้จากการที่ธนาคาร ธ.ก.ส. 
จัดการประกวดผลงานนวัตกรรมเป็นประจําทุกปี โดยเปิดโอกาสให้ทั้งคนภายนอก และพนักงาน
ได้นําสิ่งประดิษฐ์ท่ีคิดค้นเอง รวมถึงโปรแกรมช่วยงานต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการปฏิบัติงานส่งเข้า
ประกวด หากผลงานชิ้นใดได้รับรางวัลก็จะถูกนําไปปรับปรุงใช้ และเผยแพร่ให้พนักงานคนอ่ืนๆ ได้
นําไปใช้ประโยชน์ต่อไป  
 3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่าพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นผลเนื่องมาจากปัจจุบันมีเทคโนโลยีเข้ามามี
บทบาทในสังคมเป็นอย่างมาก ท้ังให้ความสะดวกรวดเร็ว ทําให้ต้องมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้อง และมีการนําเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด แต่ด้วยกลุ่มลูกค้า
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เป้าหมายหลักคือเกษตรกร การปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานของพนักงานโดยนํานวัตกรรมเข้า
มาใช้ก็ต้องเป็นไปในลักษณะของการค่อยเป็นค่อยไป  
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี แสดงให้เห็นว่า
การท่ีพนักงานจะคิดค้นสิ่งใหม่ๆ หรือปรับปรุงแก้ไขสิ่งต่างๆ ท่ีมีอยู่แล้วให้ดีกว่าเดิมนั้น ก็ข้ึนอยู่กับสิ่ง
ท่ีพวกเขารับรู้ได้จากการกระทําของผู้จัดการสาขาด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของพัชรินทร์ พิรุณ
เนตร (2551: 79) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการคิดสร้างสรรค์ของหัวหน้างาน ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง กับประสิทธิผลของหัวหน้างาน และสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของหัวหน้า
งาน ในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงผลการวิจัยพบว่าลักษณะการคิด
สร้างสรรค์ของหัวหน้างานท้ังสองด้าน คือ ด้านแบบปรับเปลี่ยนแบบนวัตกรรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ เม่ือแยกเป็นรายด้านพบว่า 
  สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ อาจเป็นเพราะพนักงานได้มีผู้จัดการสาขาเป็นแบบอย่างในการท่ีจะ
คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้เหมาะสมกับยุคสมัย และสอดคล้องตามพันธกิจของธนาคาร ได้แก่ บริการ
ทางเงินครบวงจร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของห่วงโซ่คุณค่าสินค้าเกษตร และตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ พัฒนาการบริหารและการจัดการทรัพยากร เพ่ือ
เสริมสร้างความเข้มแข็งของเกษตรกร ชุมชน สถาบันการเงินชุมชน และสถาบันเกษตร อย่างเก้ือกูล 
แบ่งปันและเป็นธรรม บริหารจัดการเงินทุนให้เพียงพอและมีต้นทุนท่ีเหมาะสมต่อลูกค้าและการ
ดําเนินงาน ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารและการบริการ 
และมุ่งม่ันหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดีและยึดม่ันในความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมเพ่ือ
ความม่ันคงและยั่งยืน 
  สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ อาจเป็นเพราะผู้จัดการสาขาอาจต้องมีบทบาทในการส่งเสริมจูงใจให้
พนักงานคิดท่ีจะทําสิ่งใหม่ๆ นอกเหนือจากการปฏิบัติงานในรูปแบบเดิมๆ เช่น การพูดชักจูงให้
พนักงานอยากท่ีจะพัฒนารูปแบบการทํางานของตนเอง เพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จ และผลตอบแทนท่ีจะ
ตามภายหลัง 
  สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ อาจเป็นเพราะพนักงานแต่ละคนมีความรู้ ความคิดและ
ความสนใจแตกต่างกันออกไปตามพ้ืนฐานการดําเนินชีวิต ดังนั้นผู้จัดการสาขาจึงต้องทําความรู้จักกับ
พนักงานแต่ละคนมากกว่าท่ีจะมอบหมายงานให้ทําเพียงอย่างเดียว 
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  สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ อาจเป็นเพราะการปฏิบัติงานของพนักงานในแต่ละวันจะมีหน้าท่ี
หลักๆ ท่ีจะต้องทําทุกๆ วันเป็นประจํา บางครั้งก็ทําให้พนักงานเกิดความเคยชินและไม่คิดท่ีจะพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง ดังนั้นผู้จัดการสาขาจึงต้องมีวิธีการกระตุ้นให้พนักงานได้คิด โดยการ
ต้ังคําถาม และเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการคิดแก้ไขปัญหา อันจะนําไปสู่ความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน 
 สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี แสดงให้เห็นว่า
การนําสิ่งใหม่ๆ ท่ีมีประโยชน์และแตกต่างจากเดิมมาใช้ทําให้ผลของการปฏิบัติงานดีข้ึน โดยสังเกตได้
จากการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีธนาคารได้มอบหมาย และมีข้ันตอนการ
ทํางาน ใช้ระยะเวลาในการให้บริการลดน้อยลง ทําให้ได้รับคําชมจากผู้ใช้บริการว่าสะดวกสบายมาก
ข้ึน สามารถทําธุรกรรมทางการเงินต่างๆ ได้ง่ายมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภูวนาถ  
วิสุทธากร (2558: 1012) ท่ีทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี เพ่ือ
ศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในคุณลักษณะของงานการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ผลกระทบระหว่างสร้าง
แรงจูงใจในคุณลักษณะท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ผลกระทบระหว่างการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ผลกระทบระหว่างความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานท่ี มีต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการ 
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงาน
จังหวัดราชบุรี แสดงให้เห็นว่าความเป็นผู้นําของผู้จัดการสาขามีผลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เพราะสิ่งท่ีผู้จัดการสาขาทํานั้น พนักงานจะเห็นและนํามาใช้เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน 
ทําให้งานสําเร็จลุล่วง ด้วยข้ันตอนการทํางานท่ีใช้ระยะเวลาลดน้อยลง เช่น การมอบหมายงานผ่าน
แอพลิเคชั่น LINE ทําให้การสื่อสารในการทํางานรวดเร็วมากข้ึน เป็นต้น โดยสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ กนกพร ต้ังมนัสไชยสกุล (2552: 104) ท่ีทําการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการ
คิดเชิงนวัตกรรม ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพของผู้บริหารในสาย
อาชีพวิศวกรรม ซ่ึงผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารในสายอาชีพวิศวกรรมท่ีมีรูปแบบการคิดเชิงนวัตกรรม
ต่างกัน มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน 
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  สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลตามอุดมคติ
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าการท่ีพนักงานรู้สึกได้ว่าผู้จัดการ
สาขามีอุดมการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีแน่วแน่ และมีความเฉลียวฉลาดในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  
มีผลต่อการท่ีพนักงานจะนําเทคโนโลยีใหม่ๆ และแนวคิดวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิม
มาใช้ในการทํางาน ทําให้ช่วยลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า เช่น การใช้เอกสารบันทึกเวียนฉบับเดียวท้ังสาขาเพ่ือท่ีจะสื่อสารเรื่องต่างๆ ให้ได้ทราบโดยท่ัว
กัน ทําให้ประหยัดกระดาษมากข้ึน ซ่ึงสิ่งเหล่านี้จะช่วยทําให้พนักงานมีผลงานท่ีดีข้ึนทางอ้อม และ
ส่งผลให้ผลงานโดยรวมของสาขาเป็นไปตามท่ีธนาคารกําหนดได้ 
  สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าการท่ีผู้จัดการสาขาทําให้พนักงาน
เห็นผลตอบแทนท่ีจะได้รับ และมองเห็นถึงความสําเร็จโดยรวมของสาขา ด้วยวิธีการต่างๆ ทําให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึนได้ เช่น การให้รางวัลแก่พนักงานท่ีสามารถทํางานได้สําเร็จและ
เป็นไปตามเป้าหมายด้วยการใช้เทคนิคเข้าช่วยนอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามปกติ ซ่ึงทําให้ผลงาน
สําเร็จรวดเร็วกว่าเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ 
  สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าการท่ีพนักงานได้รับ
การดูแลเอาใจใส่จากผู้จัดการสาขาเป็นรายบุคคล และได้รับโอกาสในการใช้ความสามารถพิเศษ
เฉพาะตัวในการปฏิบัติงาน จะทําให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีกว่าเดิม เช่น เม่ือพนักงานคนหนึ่ง
ไม่มีความรู้เรื่องการใช้คอมพิวเตอร์ ผู้จัดการสาขาก็ส่งไปเรียนรู้หรืออบรมเพ่ิมเติม เพ่ือท่ีจะทําให้
พนักงานคนนั้นสามารถนําเอาความรู้ท่ีได้มาใช้ในการปฏิบัติงาน ทําให้งานสําเร็จรวดเร็วมากข้ึน งานมี
คุณภาพมากข้ึน และไม่เป็นภาระของผู้จัดการสาขาและผู้ร่วมงาน 
  สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าการท่ีพนักงานมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นและช่วยกันระดมสมองเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ จะทําให้พนักงานมีผลงานท่ีดีข้ึนกว่าเดิม 
เช่น การนําเอาปัญหาท่ีในการให้บริการลูกค้ามาพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันในท่ี
ประชุมสาขาช่วยกันหาทางแก้ไขก็ทําให้เหตุการณ์มีทางออกท่ีดี และสามารถเก็บเป็นประสบการณ์ไว้
ใช้ได้หากเกิดเหตุการณ์ในลักษณะเดียวกันเกิดข้ึนอีกครั้ง ทําให้สามารถแก้ไขปัญหานั้นได้อย่าง
รวดเร็วกว่าเดิม 
 สมมติฐานท่ี 4 ความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ในขณะเดียวกันหาก
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พนักงานมีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงผ่านความคิดสร้างสรรค์ก็จะช่วยให้พนักงานมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมได้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุคนธ์ทิพย์ 
มงคลเจริญ (2555: 83) ท่ีศึกษาอิทธิพลของรูปแบบความคิดสร้างสรรค์ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองและภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในงาน
ธุรกิจสื่อไดเร็คทอรี่แห่งหนึ่ง พบว่ารูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง สามารถทํานายพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน
ในงานธุรกิจสื่อไดเร็คทอรี่แห่งหนึ่ง ได้ถึงร้อยละ 38.7 

ประโยชน์จากการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ได้รับประโยชน์จากการวิจัยดังนี้  
 ประโยชน์ด้านการจัดการ 
  1. นําผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้ในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีภาวะผู้นํา และ
พัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการสาขา เนื่องจากเป็นตําแหน่งท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานต่อ
พนักงานตําแหน่งอ่ืนๆ จึงควรให้ความสําคัญมากกว่าตําแหน่งอ่ืน 
  2. นําผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้ในการพัฒนาและส่งเสริมด้านความคิดสร้างสรรค์ให้กับ
พนักงาน เพราะเป็นสิ่งท่ีช่วยเสริมให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานมีมากข้ึน 
  3. นําผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้ในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานบางข้ันตอน
ด้วยรูปแบบการทํางานใหม่ๆ การใช้เครื่องมือใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือทําให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลมากข้ึน 
 ประโยชน์เชิงทฤษฎีและงานวิจัยในอนาคต 
  จากการศึกษาทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
และความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม จนก่อให้เกิดประโยชน์จาก
การบูรณาการทางทฤษฎี เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ความคิด
สร้างสรรค์ ซ่ึงองค์ประกอบต่างๆ ถือเป็นปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรม โดยผู้วิจัยนํามาทดสอบด้วยการวิจัยเชิงสาเหตุและทดสอบความเป็นตัวแปรกลางของ
ความคิดสร้างสรรค์ ในอิทธิพลระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และพิสูจน์สมมติฐานด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์จากการศึกษากับพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี ซ่ึงในงานวิจัยท่ีผ่าน
มายังมีการศึกษาอิทธิพลในกรอบแนวคิดนี้ค่อนข้างน้อย ดังนั้นงานวิจัยครั้งนี้จะเป็นแนวทางต่อการ
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พัฒนาองค์การ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนผลการดําเนินงานให้
ไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีองค์การได้วางไว้ต่อไป 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต  
1. การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ อาจจะได้ข้อมูลท่ีจํากัด ไม่ครอบคลุม ดังนั้นจึง

ควรมีการทําการศึกษาเชิงลึก หรือการวิจัยเชิงคุณภาพ ในด้านการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
และความคิดสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมโดยการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีมีความละเอียดมากยิ่งข้ึน 

2. การศึกษาในครั้งนี้ได้มุ่งศึกษาไปท่ีผู้จัดการสาขาและพนักงานเท่านั้น ในอนาคต จึงควร
ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ เช่น มุมมองจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หรือมุมมองจากลูกค้าท่ีเข้ารับบริการจาก
ทางธนาคาร เพ่ือเป็นเสียงสะท้อนและทําให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมต่อการวิจัยมากข้ึน 

3. การศึกษาเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ยังมีผู้ศึกษาวิจัยไม่มากนัก ทํา
ให้ยังไม่เกิดความหลากหลายในอนาคตจึงควรขยายขอบเขตการศึกษาเข้าไปในองค์การอ่ืนๆ เพ่ือ
สังเกตความแตกต่างระหว่างองค์การแต่ละประเภท ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมให้ผู้จัดการและพนักงานได้นําไปใช้
ปฏิบัติงานในชีวิตประจําวันได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
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แบบสอบถามสําหรับงานวิจัย
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แบบสอบถาม 

การวิจัยเรื่อง การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  

สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ คือ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
สังกัดสํานักงานจังหวัดราชบุรี 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง และความคิดสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 3. แบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ส่วนท่ี 3 สอบถามข้อมูลเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ 
ส่วนท่ี 4 สอบถามข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
ส่วนท่ี 5 สอบถามข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 4. คําตอบของท่านเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ต่อการศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
และความคิดสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความ
กรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง อนึ่งผู้วิจัยขอรับรองว่า
คําตอบของท่านจะเป็นความลับอย่างสูงสุด และจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่
ประการใด 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวศิวพร เสลาหลัก 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ 
  ชาย   หญิง 
 

2. อายุ 
  น้อยกว่า 35 ปี  35 – 45 ปี   46 – 55 ปี 

  ต้ังแต่ 56 ปี ข้ึนไป 
 

3. ระดับการศึกษา 
  ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตรี 
 

4. ระดับเงินเดือน 
  ตํ่ากว่า 15,000 บาท 15,000 – 35,000 บาท      35,001 – 50,000 บาท 

  ต้ังแต่ 50,001 บาท ข้ึนไป 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  น้อยกว่า 10 ปี  10 – 20 ปี   21 – 30 ปี 

  ต้ังแต่ 31 ปี ข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

คําชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ข้อ คําถาม 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ท่ีสุด
(1) 

1 
การมีอิทธิพลตามอุดมคติ 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นผู้มีอุดมการณ์แน่วแน่   
ในการทํางาน 

     

2 ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีความเชื่อม่ันในตนเองสูง      
3 ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีค่านิยมท่ีดีในการทํางาน       

4 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีวิสัยทัศน์ชัดเจน ตาม
เป้าหมายหลักท่ีองค์การต้ังไว้ 

     

5 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีความเฉลียวฉลาด และมี
ความสามารถในการทํางาน 

     

6 ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี      

7 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาน่านับถือ และยกย่องให้เป็น
แบบอย่างในการทํางาน 

     

8 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพร้อมท่ีจะเสียสละเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม 

     

9 ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นคนซ่ือสัตย์ สุจริต      
10 ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นคนท่ีมีศีลธรรม จริยธรรม      

11 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาแสดงให้ท่านเห็นถึงความต้ังใจ
ในการทํางาน เพ่ือให้งานสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนด 

     

12 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านอยาก
ทํางาน ด้วยการทําให้เห็นผลตอบแทนท่ีจะได้รับ 

     

13 
ท่านรู้สึกวา่ผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านต้ังใจ
ทํางาน ด้วยการทําให้เห็นภาพความสําเร็จขององค์การ 
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ข้อ คําถาม 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

14 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามจูงใจให้ท่านต้ังใจ
ทํางาน ด้วยการให้รางวัล 

     

15 
ท่านรู้สึกว่าผูจ้ัดการสาขาทําให้ท่านรู้สึกว่าความสําเร็จ
อยู่ไม่ไกล 

     

16 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามทําให้ท่านเชื่อม่ันว่า
ท่านจะประสบความสําเร็จในการทํางาน  

     

17 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาพยายามสร้างแรงบันดาลใจ
ในการทํางานให้แก่ท่านอยู่เสมอ 

     

18 
ท่านรู้สึกว่าผูจ้ัดการสาขามีวิธีการใหม่ๆ ในการสร้าง
แรงบันดาลใจในการทํางานอยู่เสมอ 

     

19 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขามีความสามารถในการสร้าง
แรงบันดาลใจ 

     

20 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเป็นตัวอย่างในการสร้างแรง
บันดาลใจท่ีดี 

     

21 
การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาให้ความสําคัญต่อท่านใน
ฐานะผู้ท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ 

     

22 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขารู้จักลักษณะนิสัยของท่าน 
เป็นอย่างดี 

     

23 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาปฏิบัติต่อท่านโดยคํานึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

24 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาให้ความสําคัญกับการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานโดยคํานึงถึงความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 

     

25 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์
ต่อความก้าวหน้าในทํางาน เป็นรายบุคคล 
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ข้อ คําถาม 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

26 
ท่านคิดว่าผู้จัดการสาขาส่งเสริมให้ท่านพัฒนาความรู้ 
และความสามารถในการทํางาน 

     

27 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาส่งเสริมให้ท่านใช้ความสามารถ
พิเศษเฉพาะตัวมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

28 
การกระตุ้นทางปัญญา 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเชื่อว่าการทํางานย่อมมีปัญหา
และอุปสรรคให้แก้ไขอยู่เสมอ 

     

29 ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเชื่อว่าทุกปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย      

30 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเชื่อว่าทุกปัญหามีความสําคัญ 
และมีทางแก้ไขเสมอ 

     

31 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาเปิดโอกาสให้ท่านแก้ไขปัญหา 
ด้วยวิธีการต่างๆ อยู่เสมอ 

     

32 
ท่านรู้สึกว่าผู้จัดการสาขาส่งเสริมให้ท่านค้นหาวิธีการ
ทํางานใหม่ๆ ท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จได้ง่ายยิ่งข้ึน 

     

33 
ท่านคิดว่าผู้จัดการสาขาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

34 
ท่านคิดว่าผู้จัดการสาขาม่ันใจว่าความคิดเห็นของท่านจะ
เป็นประโยชน์ในการทํางาน 

     

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดสร้างสรรค์ 

คําชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ข้อ คําถาม 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1 ท่านมักจะปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานอยู่เสมอ      
2 ท่านมักจะมีมุมมองในการทํางานท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน      
3 ท่านมีความคิดท่ีแปลกใหม่อยู่เสมอ      
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ข้อ คําถาม 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

4 
ท่านเชื่อว่าทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเอง 
แตกต่างกันออกไป 

     

5 
ท่านเชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์จะช่วยให้การทํางานเป็น
ทีมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

6 
ท่านคิดว่าการนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการทํางาน 
สามารถทําให้ผลงานท่ีได้รับดียิ่งข้ึน 

     

ส่วนท่ี 4 สอบถามข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

คําชี้แจง : โปรดใส่เครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ข้อ คําถาม 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1 
ท่านสามารถนําแนวคิดและวิธีการทํางานรูปแบบใหม่มา
ใช้ในการพัฒนางาน 

     

2 
ท่านสามารถนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนางาน 

     

3 
ท่านสามารถใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ทํางาน  

     

4 
ท่านสามารถลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การ
ทํางานเป็นได้อย่างรวดเร็ว 

     

5 
ผลงานของท่านมักได้รับการยอมรับ และเป็นต้นแบบ
สําหรับการพัฒนาองค์การ 

     

ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2546  สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา  
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