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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

58604908 : การจัดการ แบบ 2.1 ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
ค าส าคญั : การจัดการความคิดสรา้งสรรค์ทรัพยากรมนุษย์, ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์, วัฒนธรรมองคก์ารเชิง
สร้างสรรค์, การจัดการทรัพยากรในองค์การ, นวัตกรรมองค์การ, ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

นาย วรชัย สิงหฤกษ์: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศ
ไทย อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 

 
การวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล

ต่อนวัตกรรมองค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
นวัตกรรมองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  4) เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรในองค์การ ที่ส่งผลต่อการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  และ 5) เพื่อศึกษารูปแบบ 
และวิธีการการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นนวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อ
ทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 484 ราย ด้วยสถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (Path 
Analysis with Latent Variables) และการวิจัย เชิ งคุณ ภาพด้ วยวิธีป รากฏการณ์ วิทยา  (Phenological 
Approach) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารของสหกรณ์ซึ่งเป็นสหกรณ์ที่ได้รับรางวัลด้านการสร้างสรรค์
นวัตกรรมประจ าปี 2560 จ านวน 13 สหกรณ์ 

            ผลการวิจัยพบว่า 1) การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมองค์การ 2) การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ 3) การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจผ่านนวัตกรรม
องค์การ 4) นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 5) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 6) วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ไม่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความคิดสร้างสรรคท์รัพยากรมนุษย์ และ 7) การจัดการทรัพยากรในองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผ่านเกณฑ์ โดยค่า Chi-square เท่ากับ 221.24 p-value เท่ากับ 0.00 
ค่า Chi-square /df เท่ากับ 1.94 ค่า CFI เท่ากับ 0.96 ค่า GFI เท่ากับ 0.96 ค่า AGFI เท่ากับ 0.95 และค่า 
RMSEA เท่ากับ 0.046 ผลจากการวิจัยนี้สามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  โดยใช้ทฤษฎีพื้นฐานในการวิจัย คือ ทฤษฎีฐาน
ทรัพยากรขององค์การ และ ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์เพื่อการบูรณาการตัวแปรหลัก  คือ การจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์และการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยอย่างสมบูรณ์ โดยสามารถน าผลการศึกษา
ไปใช้ประโยชน์เชิงทฤษฎีจากการบูรณาการตัวแปรหลักใหม่ๆ  ต่อยอดองค์ความรู้ใหม่ในวงการวิชาการ ส าหรับ
ประโยชน์เชิงนโยบายเพื่อก าหนดกระบวนการและแนวทางส่งเสริมการจัดการความคิดสร้างสรรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
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โดยภาครัฐและผู้เกี่ยวข้อง และประโยชน์ในเชิงการจัดการเป็นแผนการด าเนินกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี
ความคิดสร้างสรรค์โดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ และการจัดการความรู้เพื่อสร้างนวัตกรรมและผลการด าเนินงานตาม
เป้าประสงค์ของสหกรณ์ที่ก าหนดไว ้
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

58604908 : Major (Management) 
Keyword : Human Resource Creativity Management Creative leadership Creative Cultural Resource 
   Management in Organization Organization Innovation Business Performance 

MR. WARACHAI SINGHARERK : HUMAN RESOURCE CREATIVITY MANAGEMENT 
OF SAVING AND CREDIT COOPERATIVES IN THAILAND THESIS ADVISOR : ASSISTANT 
PROFESSOR DR. VIROJ JADESADALUG 

This research anticipated to 1) study The influence of Human Resource Creativity 
Management  on organizational innovation of savings cooperatives in Thailand 2) study the 
influence of Human Resource Creativity Management that business performance of savings 
cooperatives in Thailand 3) study the influence of organizational innovations that affect the 
business performance of savings cooperatives in Thailand 4) study the influence of Creative 
Leadership Constructive organization culture and Resource Management in Organization that 
affects the Human Resource Creativity Management of savings cooperatives in Thailand and 5) 
study the pattern and how to manage human resource creativity towards organizational 
innovation and business performance of savings cooperatives in Thailand. 

            This methodology research was mixed approaches to quantitative and 
qualitative research. The questionnaire which was used as the tools for data collection consists 
of 484 owners. The statistics were to test by using an assumption was confirmatory factor analysis 
order and Path Analysis with Latent Variables and used phenomenological methodology for the 
qualitative research by in-depth interview method for 13 owners 

            The research appeared on 1) the Human Resource Creativity Management had 
positive and direct significance influenced on Organization Innovation. 2) The Human Resource 
Creativity Management had positive and direct significance influenced by Business Performance. 
3) The Human Resource Creativity Management had positive and indirect significance no 
influenced by Business Performance which had to be passed by the Organization Innovation. 4) 
The Organization Innovation non positive and indirect significance influenced by Business 
Performance. 5) Creative leadership had positive and direct significance influenced by Human 
Resource Creativity Management. 6) The Creative Cultural had positive and direct significance no 
influenced by Human Resource Creativity Management.7) Resource Management in Organization 
had positive and direct significance influenced by Human Resource Creativity Management. The 
results of the model analysis showed that the model based on assumptions were in harmony 
with the empirical data by Chi-square = 221.24, p-value = 0.00, Chi-square/df = 1.94, CFI = 
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0.96,GFI = 0.96, AGFI = 0.95 and RMSEA = 0.046 

            The profits of the research can explain the causal relationships and influences 
on the Human Resource Creativity Management of Saving and Credit Cooperatives in Thailand 
that had the Resource-based View of the Firm theory and the Contingency theory as the 
essential theory to integrate and newly completed variables as Human Resource Creativity 
Management and created the research model in this research. The augmentation of the research 
result will be used to conduct on the instruction for setting the Government guidelines for 
promoting human resource management policy By the government and related parties And the 
benefit of management is an activity plan to develop personnel to be creative through the 
learning process. And knowledge management in order to create innovation and performance in 
accordance with the objectives of the cooperative. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยได้รับความอนุเคราะห์จาก  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทนา แสนสุข ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ขอขอบคุณผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.สันติธร ภูริภักดี ประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ ดร.กรไชย พรลภัสรชกร ผู้ทรงคุณวุฒิ
ภายนอก และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ร้อยโทหญิง ดร. เกิดศิริ เจริญวิศาล ผู้ทรงคุณวุฒิภายใน ที่กรุณาให้ค าปรึกษา 
แนะน า ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์จุฑาทิพย์ ภัทราวาท 
ผู้อ านวยการสถาบันวิชาการด้านสหกรณ์ คณะเศรษฐศาสตร ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ รองศาสตราจารย์พิเศษ ดร. วี
ระ วงศ์สรรค์ อดีตประธานชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด รองศาสตราจารย์ ดร.สรชัย พิศาลบุตร 
และ รองศาสตราจารย์ ดร.สุภมาส อังศุโชติ เป็นอย่างสูงที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและแก้ไข เครื่องมือในการ
วิจัยส าหรับการท าวิทยานิพนธ์ให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยยิ่งขึ้น ซึ่งผู้วิจัยได้น าค าแนะน าไปปรับปรุง
เครื่องมือวิจัยและผลลัพธ์จนวิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบคุณชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด และผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ที่ให้ความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและเป็นผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งท าให้การวิจัยสามารถด าเนินไปด้วย
ความเรียบร้อยและสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศิลปากร ทุกท่านที่ให้ความรู้และ
ประสบการณ์อันมีคุณค่ายิ่งต่อผู้วิจัย ตลอดจนเจ้าของต ารา วารสาร เอกสารทางวิชาการ และวิทยานิพนธ์ทั้งไทยและ
ต่างประเทศในการเป็นแหล่งข้อมูลอันมีค่าและมีประโยชน์ต่อการศึกษาการค้นคว้าและจัดท าวิทยานิพนธ์  รวมทั้ง
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บทที ่1 

บทน า 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การแข่งขันในเชิงธุรกิจมีความท้าทายส าหรับผู้บริหารระดับสูงขององค์การที่ด าเนินธุรกิจ
ท่ามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไร้ขอบเขต หลายองค์การธุรกิจต้องเผชิญกับ
ความไม่แน่นอนหรือการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าการเปลี่ยนแปลงของตลาด พฤติกรรมของ
ผู้บริโภค การปรับเปลี่ยนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์การในหลายแห่งได้มีการน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่เข้ามาแทนที่ และต้องปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  (Manu P, Sarpal 
D,Muir O,et al., 2013) โดยสิ่งหนึ่งที่ส าคัญที่จะท าให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจ 
สร้างความแตกต่างจากองค์การธุรกิจอ่ืนไม่ว่าจะเป็น การพัฒนาสินค้าและบริการในรูปแบบใหม่ๆ 
การพัฒนาช่องทางการจัดจ าหน่าย หรือการพัฒนากระบวนการท างานของบุคลากรในองค์การที่
สะดวกรวดเร็ว และสามารถที่จะตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริโภคอย่างทันท่วงที นั่นคือ 
ความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ หรือเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การได้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในองค์การจะไม่ได้มาจากความคิด
สร้างสรรค์ภายในองค์การเสมอไปแต่ความคิดสร้างสรรค์ทั้งหมดที่เกิดขึ้นในองค์การสามารถเป็นต้น
ก าเนิดของนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงได้ ซ่ึงการส่งเสริมและผลักดันให้เกิดความคิดสร้างสรรค์นั้น
จึงนับเป็นส่วนหนึ่งของการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในองค์การ ได้ 
(Woodman & Richard W. 2008) 
 จากปัญหาสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันได้มีการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาแทนที่เพ่ิมมากขึ้น 
ท าให้การแข่งขันทางธุรกิจมีความรุนแรงมากขึ้น ซึ่งในองค์การหลายแห่งจึงจ าเป็นที่จะต้องสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ ให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานซึ่งจะเกิดเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การเพิ่มมากข้ึน โดยพฤติกรรมของบุคลากรที่มีจุดมุ่งหมายในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ (Employee's Innovative Behavior) ที่เป็นประโยชน์ในการเพ่ิมมูลค่าให้กับองค์การ ในการ
ที่จะสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ (Ejaz et al., 2011) โดยการพัฒนาและปรับปรุงในสิ่งที่มีอยู่ในรูปแบบเดิม
ให้เป็นกระบวนการท างานรูปแบบใหม่ๆ โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจนมากขึ้น และยังส่งผลต่อนวัตกรรม
ขององค์การที่เกิดจากการปรับปรุงและสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ให้เกิดขึ้น (De Jong & Den Hartog, 2010) 
โดยการพัฒนาสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ที่มีการปรับปรุงวิธีการในการออกแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม
ด้วยการพัฒนาคิดค้นกระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งต้องอาศัยความรู้ทางด้านทรัพยากร
ในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยทรัพยากรทางเทคโนโลยี ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรการเงิน และ
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ทรัพยากรทางปัญญา (Sherwood, 2001) อย่างไรก็ตามพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่จะ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้พัฒนาให้เกิดเป็นนวัตกรรมได้นั้นจะต้องได้รับกระตุ้นและได้รับการ
สนับสนุนและส่งเสริมจากผู้บริหารในองค์การ 
 จากการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในธุรกิจค้าปลีก พบว่า ปัญหา
ในการสร้างแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรเป็นผลมาจากการ
รับรู้ของพนักงานที่มีสาเหตุมาจากผู้น าองค์การ โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ (Stephen J. 
DeCanio, Catherine & Keyvan, 2000) กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นผลมาจากความคิดสร้างสรรค์ซึ่งมี
อยู่ในตัวบุคคลหรือเกิดจากการท างานร่วมกันเป็นทีม และสามารถเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่เป็นประโยชน์
โดยจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การได้ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์จึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จของ
องค์การ ทั้งนี้อาจกล่าวได้ว่าการสร้างแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่สร้างสรรค์ซึ่งเกิดจากการ
ท างานเป็นทีมที่มุ่งเน้นไปที่เป้าหมายเดียวกัน ซึ่งการคิดริเริ่มสร้างสิ่งใหม่ๆ จะเป็นประโยชน์ในการ
เพ่ิมมูลค่าที่มีเป้าหมายอย่างชัดเจนให้เกิดขึ้นภายในองค์การ (Jane, M. C., Mathilde, M. H. S., 
Roland, B., & Anna, P. N., 2013) และสอดคล้องกับ (Maletic, M., Maletic, D., Dahlgaard-
Park, S. M., & Gomiscek, B.,2017) ที่พบว่าการก าหนดให้บุคลากรท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วมใน
งานที่ท าซึ่งจะมีส่วนส าคัญในการสร้างสรรค์นวัตกรรมและได้รับการสนับสนุนจากผู้น าองค์การให้มี
การจัดการความรู้ภายในองค์การ (Knowleage Management) มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) โดยการสร้างบรรยากาศภายในองค์การ มีกระบวนการท างานที่เกี่ยวข้อง
กับ การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้ใหม่ๆ ไปใช้ในการท างานให้เกิดประโยชน์ ดังนั้น  การ
จัดการความรู้ในองค์การมีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์การ 
(Subramaniam & Youndt, 2005) แ ล ะน า ไป สู่ ผ ล ก ารด า เนิ น งาน ท างธุ ร กิ จ  (Business 
Performance) ขององค์การ ในการปฏิบัติงานในองค์การ เมื่อบุคลากรมีความรู้ ความสามารถที่เพ่ิม
มากขึ้น และเกิดศักยภาพในการท างาน โดยให้บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความส าคัญมี
การมอบหมายภาระหน้าที่และสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในการท างานให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การท าให้บุคลากรสร้างแรงจูงใจพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน สร้างสรรค์แนวคิด
ใหม่ในการแก้ไขปัญหาในการท างาน รวมทั้งการสนับสนุนให้มีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ( Idea 
Support) ให้บุคลากรสามารถกล้าคิดและท าในสิ่งใหม่ที่ต่างไปจากเดิม (Simatupang, T. M., & 
Widjaja, F. B.,2012) โดยส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร ( Involvement 
Promotion) ให้ความส าคัญกับบุคลากรที่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ การพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ที่เกิดจากการปรับปรุงการท างานการคิดค้นนวัตกรรมและพัฒนาส่งเสริมความคิดใหม่ ๆ 
กล้าแสดงความคิดเห็นและยอมรับข้อผิดพลาดโดยไม่มีการลงโทษ มีการให้รางวัลแก่ผู้สร้างสรรค์
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ผลงานนวัตกรรมและแสดงให้ทุกคนในองค์การได้รับทราบ เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรใน
การสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ 
 ส าหรับผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ประกอบไปด้วยปัจจัย
ดังกล่าวข้างต้นนั้นก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมองค์การ คือ การน าความรู้ ทักษะและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารองค์การเพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันทางด้านการเป็นธุรกิจแห่งนวัตกรรม  (Hill & Johnson, 2003; 
Schumpeter, 2003) ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจในระดับที่สูงขึ้น ใหม่ (Peng Yu-Shu & 
Shing-Shiuan Lin, 2008) 

องค์การแห่งนวัตกรรมเกิดขึ้นด้วยการน าทักษะความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้
ซึ่งถือได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญของการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงไปทั้งในทางเศรษฐกิจ
สังคมและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจซึ่งเป้าหมายหลักคือ การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การให้สามารถ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในการด าเนินธุรกิจได้การที่องค์การธุรกิจจะต้องการอยู่รอดและ
ประสบความส าเร็จจากผลการด าเนินงานที่ดีภายใต้สภาพแวดล้อมการแข่งขันที่เข้มข้นจึงจ าเป็นที่
จะต้องสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) หรือการแสวงหาความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันด้วยการสร้างสิ่งใหม่ การคิดค้นรูปแบบทางธุรกิจ ทั้งผลิตภัณฑ์และบริการ
ต่าง ๆ ท าให้เกิดการพัฒนาเป็นนวัตกรรม (Innovation-driven Economy) (Becker J, & Porter E, 
2019) โดยการแข่งขันทางธุรกิจที่เกิดขึ้นเป็นผลมาจากอิทธิพลของเทคโนโลยีสารสนเทศที่ ได้มีการ
พัฒนาขึ้นจึงท าให้องค์การต้องปรับตัวเพ่ือให้องค์การธุรกิจสามารถด าเนินงานด้วยความคล่องตัวขึ้น 
(Morris, M. H., Kuratko, D. F., & Covin, J. G., (2011) ทั้งนี้สิ่งหนึ่งที่องค์การธุรกิจใช้เพ่ือสร้างข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขันคือ การสร้างนวัตกรรมให้แก่องค์การ และให้ความส าคัญต่อการน านวัตกรรม
ใหม่ๆ เข้าสู่ตลาดก่อนคู่แข่งขันอย่างยั่งยืน (Krause, 2004) การเกิดขึ้นของนวัตกรรม (Innovation) 
ในหลากหลายแขนงที่สามารถสร้างผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจและอุตสาหกรรมได้ในวง
กว้าง ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้ามากขึ้นจากในอดีต และท าให้เกิด
การพัฒนาอย่างรวดเร็ว โดยในหลายๆองค์การธุรกิจได้พัฒนา ค้นคว้า และวิจัย ซึ่งต้องใช้ทักษ ะ
ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือผลิตสินค้าและบริการใหม่ๆ โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นความสามารถ
ทางสมองของบุคคลที่จะคิดได้หลายทิศหลายทาง หรือคิดได้หลายค าตอบ และความสามารถในการ
มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ โดยมีสิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความคิดใหม่ต่อเนื่ องกันไป 

และความคิดสร้างสรรค์นี้อาจเป็นความคิดใหม่ผสมผสานกับประสบการณ์ได้  โดยความคิดสร้างสรรค์
เหล่านั้นจึงเป็นรากฐานที่ส าคัญประการหนึ่งในกระบวนการจัดการนวัตกรรม ตลอดจนขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ และความสามารถในการแข่งขันของประเทศในยุคโลกาภิวัตน์ 
(นพดล เหลืองภิรมย์, 2555) โดยความส าคัญของนวัตกรรมจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะให้บุคคลใน
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องค์การที่ต้องการสร้างนวัตกรรมในองค์การ ได้รับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพ่ือให้บุคลากร
มีศักยภาพและถือเป็นสินทรัพย์ทางปัญญาที่คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับองค์การธุรกิจ (พยัต วุฒิ
รงค,์ 2555)  
 ส าหรับการพัฒนาทางด้านนวัตกรรมนับว่ามีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งทั้งในด้านเศรษฐกิจและ
ด้านความได้เปรียบทางการแข่งขันโดยสอดคล้องกับแนวคิดของ Byrd,T.A.,& Turner,D.E. (2001) ที่
กล่าวว่าความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันของธุรกิจอาจจะเป็นได้ในหลายมิติเช่นการมีนวัตกรรม
ต าแหน่งทางการตลาดการมีลูกค้าจ านวนมากและการยากที่จะลอกเลียนแบบในตัวสินค้าหรือบริการ 
นอกจากนี้ยังพบได้ว่าในส่วนของนโยบายระดับประเทศได้มีการให้ความส าคัญกับการพัฒนา
นวัตกรรมและผู้ประกอบการโดยมีการจัดตั้งส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติให้ท าหน้าที่ในการส่งเสริม
และสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมขึ้นในหมู่ผู้ประกอบการหรือธุรกิจในทุกๆประเภททั้งในลักษณะ
ของการยกระดับนวัตกรรมการส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรมและการสร้างระบบและองค์การนวัตกรรม
เพ่ือให้เกิดความเข้มแข็งทางด้านความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันของประเทศซึ่งก็สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Dorf, R. C. และ Byers, T. H. (2008) ที่กล่าวว่าธุรกิจที่จะสามารถสร้างความได้เปรียบ
ในเชิงการแข่งขันได้ควรมีลักษณะเป็นองค์กรนวัตกรรมหรือมีความสามารถในเชิงนวัตกรรม เมื่อ
กล่าวถึงนวัตกรรมความหมายและความส าคัญก็จะเน้นในเรื่องของการท าสิ่งใหม่ที่ต้องใช้ความรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์เป็นฐาน ดังนั้น การสร้างความรู้และการจัดการความรู้เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนา
นวัตกรรมขององค์กรจึงเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมากเนื่องจากจะท าให้ธุรกิจสามารถที่จะสร้าง
ความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันที่ยั่งยืนได้ (Nonaka, 1994; Nonaka, I., Toyama, R., & Hirata, 
T., 2008; Johannessen & Olsen, 2003) การส่งเสริมกระบวนการสร้างนวัตกรรมสามารถจะเป็น
เครื่องมือทางยุทธศาสตร์ใหม่ที่เพ่ิมสมรรถนะการแข่งขันทางธุรกิจขององค์การซึ่งก็เป็นความสามารถ
ด้านวิสัยทัศน์ของผู้น าในการเล็งเห็นความส าคัญและความกล้าตัดสินใจในการยอมรับนวัตกรรมเข้ามา
ใช้เป็นกลยุทธ์ในการสร้างศักยภาพอันแข็งแกร่งให้แก่องค์การเนื่องจากโลกปัจจุบันอิทธิพลของ
เทคโนโลยีได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายการประดิษฐ์คิดค้นใหม่ๆท าให้ปัจจัยทางธุรกิจ
ขององค์การแปรเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อนการบริหารองค์การให้สามารถอยู่
รอดได้ในภาวะเช่นนี้จึงถือเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหารในยุคปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง 
 ปัจจุบันสหกรณ์ในประเทศไทยได้มีการแบ่งสหกรณ์ออกตามพระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ.
2562 โดยยึดกฎกระทรวง ออกเป็น 8 ประเภท คือ 1) สหกรณ์การเกษตร 2) สหกรณ์ประมง 3) 
สหกรณ์นิคม 4) สหกรณ์ร้านค้า 5) สหกรณ์ออมทรัพย์ 6) สหกรณ์บริการ 7) สหกรณ์เครดิตยูเนี่ยน 
และ 8) สหกรณ์อ่ืนตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง (พระราชบัญญัติสหกรณ์ฉบับใหม่ ปี 2562 ประกาศ
ในราชกิจจาเมื่อวันที่ 20 มีนาคม พ.ศ. 2562) โดยสหกรณ์ออมทรัพย์ถือว่าเป็นเป็นสหกรณ์ประเภท
หนึ่ง ที่จัดตั้งขึ้นโดยจดทะเบียนตามพระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ. 2542 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
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ส่งเสริมผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และสังคม ของบรรดาสมาชิก ส่งเสริมการออมทรัพย์และการให้
กู้ยืมเงินเพ่ือความจ าเป็นและท าให้สมาชิกมีความมั่นคงทางการเงิน ตามหลักสหกรณ์ และสหกรณ์
ออมทรัพย์ก็ได้เริ่มมีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในบุคลากรเพ่ือการบริหารจัดการสหกรณ์ออม
ทรัพย์เพ่ือที่จะสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในการด าเนินงานของสหกรณ์ โดยสหกรณ์ออม
ทรัพย์ได้มีการพัฒนาองค์ความรู้ พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรด้านบริหารจัดการ รวมทั้งได้
มีการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในหลายๆด้าน และประสบการณ์ต่างๆภายใน
สหกรณ์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการ
สหกรณ์ออมทรัพย์ โดยมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและความรู้นั้นเพ่ือให้เกิดผลที่เป็นประโยชน์ต่อคน
ทั่วๆไปและสังคมส่วนรวม ซึ่งความคิดสร้างสรรค์สามารถก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมสามารถน าไปใช้ได้
ในหลากหลายธุรกิจ ดังนั้นในแง่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพิจารณาถึงหลักการด้านนวัตกรรม
จึงเป็นเรื่องที่ต้องชัดเจนแม้ต้องเปลี่ยนอะไรหลายอย่างก็ตาม เพราะจะเป็นนวัตกรรมไม่ได้ถ้าไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีและไม่ใช่ว่าทุกการเปลี่ยนแปลงจะเป็นนวัตกรรมไปทั้งหมด ในขณะเดียวกัน
นวัตกรรมยังน ามาซึ่งความไม่แน่นอน และน ามาซึ่งความเสี่ยง สู่สหกรณ์อีกด้วย จะเห็นว่านวัตกรรม
ใหม่ๆ นั้นมีทั้งด้านบวกและด้านลบ การด าเนินโครงการ หรือกิจกรรมที่เป็นนวัตกรรม จึงต้องมีการ
พิจารณาอย่างรอบคอบ มีการศึกษาข้อมูลรายละเอียดอย่างครบถ้วนทั้งด้านบวกและด้านลบ มีการ
จัดล าดับความส าคัญของนวัตกรรม และการน าไปใช้อย่างถูกต้อง สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
ของแต่ละสหกรณ์ที่จะค่อยๆ เปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละนวัตกรรม อย่างสอดประสานกันตามล าดับ มี
การประเมินผลทั้งในด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ หรือความคุ้มค่า เป็นระยะ ๆ เพื่อให้เหมาะสมกับ
ความจ าเป็นของแต่ละสหกรณ์ โดยการพัฒนาให้เกิดนวัตกรรมและประสบผลส าเร็จได้นั้นต้องอาศัย
ภาวะผู้น าสหกรณ์ (Leadership) โดยจะต้องกล้าคิด กล้าท า กล้าน าการเปลี่ยนแปลงผสมผสานกับ
การบริหารจัดการ (Management) โดยภาวะผู้น าจะเป็นองค์ประกอบที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ทิศทางที่หวังไว้ได้ท าให้เกิดพลังในการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจพร้อมที่จะก้าวเดินไปอย่าง
มั่นคงซึ่งการบริหารจัดการที่ดีนั้นต้องมีการใช้ทรัพยากรต่างๆ (Resources) อย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพก็จะส่งให้การด าเนินงานต่างๆของสหกรณ์นั้นราบรื่นตามไปด้วย 
 อย่างไรก็ตามปัจจุบันสหกรณ์จ าเป็นที่จะต้องปรับตัว เพ่ือความอยู่รอด และเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การเรียนรู้จากประสบการณ์ภายในและภายนอก
ส ห ก รณ์ ส าม า รถ น า ม า พั ฒ น า เ พ่ื อ จั ด ก า ร ค ว าม คิ ด ส ร้ า งส ร รค์ เ พ่ื อ ก่ อ ให้ เกิ ด เป็ น
นวัตกรรม (Innovation) ซึ่งการพัฒนาสหกรณ์ให้มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้ ปัจจัยที่
ส าคัญที่สุด คือ ทรัพยากรมนุษย์ ความรู้ความสามารถ และทักษะทางปัญญาของทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการสร้างประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการท างานและสามารถ
ขับเคลื่อนสหกรณ์ให้เติบโตอย่างมั่นคง โดยการพัฒนานวัตกรรมสามารถพัฒนาในด้านความรู้ ด้าน
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ทักษะ ด้านภาพลักษณ์ภายใน และการพัฒนาด้านบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (วรชัย สิงหฤกษ์ และ
วิโรจน์ เจษฏาลักษณ์, 2561)  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ยังพบว่ามีการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบ รูปแบบ
ของการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุ และผลลัพธ์จากการ
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในระดับน้อย ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะมุ่งศึกษาปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลต่อ
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบและวิธีการการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะอย่างไร ที่จะส่งผลต่อปัจจัยผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยให้ความส าคัญกับการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือพัฒนาเป็นโมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ส าหรับทฤษฎีหลักประกอบด้วยทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร 
(Resource-based View) และทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) โดยผลที่
ได้จากการศึกษาครั้งนี้สหกรณ์ออมทรัพย์รวมทั้งสหกรณ์ประเภทอ่ืนหรือองค์การธุรกิจอ่ืนๆ สามารถ
น าไปใช้เป็นข้อมูลในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และสามารถพัฒนาให้
สหกรณ์ออมทรัพย์กลายเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมต่อไป ตลอดจนใช้เป็นฐานข้อมูลส าหรับผู้วิ จัยที่
สนใจศึกษาในประเด็นด้านการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในบริบทอ่ืน ๆ รวมถึงประโยชน์กับในส่วน
งานภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปเป็นกรอบ
พิจารณาในการวางนโยบาย รวมทั้งการก าหนดทิศทางการด าเนินงานในระยะยาวเพ่ือให้เกิ ด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความยั่งยืนในการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ต่อไป 

 

2. ค าถามของการวิจัย 

ส าหรับค าถามของการวิจัยเพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยและเป็นแนวทางส าหรับ
การหาค าตอบของงานวิจัยผู้วิจัยจึงก าหนดค าถามส าหรับการวิจัยนี้ดังนี้ 
 2.1 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย
ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การอย่างไร 
 2.2 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจอย่างไร 
 2.3 นวัตกรรมองค์การส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจอย่างไร 
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 2.4 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรใน
องค์การ ที่ส่งผลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของของสหกรณ์ออมทรัพย์อย่างไร 
 2.5 รูปแบบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ควร
เป็นอย่างไร 
 

3. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 3.1 เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
นวัตกรรมองค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  
 3.2 เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 3.3 เพ่ือทดสอบอิทธิพลของนวัตกรรมองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 3.4 เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การ
จัดการทรัพยากรในองค์การ ที่ส่งผลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  
 3.5 เพ่ือศึกษารูปแบบ และวิธีการการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็น
นวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 

4. สมมติฐานของการวิจัย 

การวิจัยนี้ได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิผลเชิงบวกต่อ

นวัตกรรมองค์การ 
สมมติฐานที่ 2: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิผลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานทางธุรกิจ 
สมมติฐานที่ 3: นวัตกรรมองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
สมมติฐานที่ 4: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก

ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โดยมีนวัตกรรมองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
สมมติฐานที่ 5: ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย ์
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สมมติฐานที่ 6: วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

สมมติฐานที่ 7: การจัดการทรัพยากรในองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 

5. ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยนี้แบ่งขอบเขตของการวิจัยออกเป็น 5 ด้านหลัก โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร 

  5.1.1 ประชากรส าหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารระดับสูงที่เป็นตัวแทน
ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยที่ด าเนินธุรกิจ มีจ านวนทั้งสิ้น 1,422 สหกรณ์ 
  5.5.2 กลุ่ มตัวอย่างการวิจัย เชิ งปริมาณ (Quantitative Research) ผู้ วิจัย ได้
ด าเนินการส่งแบบสอบถามจ านวน 1,000 ฉบับ โดยได้รับกลับมา จ านวน 554 ฉบับ เป็น
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์  จ านวน 70 ฉบับ ดังนั้น จึงมีแบบสอบถามที่สมบูรณ์ส าหรับใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล จ านวน 484 ฉบับ 

       5.5.3 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยใช้การคัดเลือกด้วย
วิธีการเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นตัวแทนของกลุ่มประชากรที่สอดคล้องกับปัญหา
การศึกษาวิจัยและสามารถเป็นผู้ให้ข้อมูล (key Informants) ในระดับลึกได้ ได้แก่ ประธานกรรมการ
ด าเนินงานสหกรณ์ออมทรัพย์/รองประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์ออมทรัพย์  หรือผู้จัดการ
สหกรณ์ออมทรัพย์ โดยเป็นสหกรณ์ออมทรัพย์ที่ได้รับรางวัลผลงานการสร้างสรรค์นวัตกรรมการ
บริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ ประจ าปี 2560 จ านวน 13 สหกรณ์ๆ ละ 1 คน เพ่ือมาสนับสนุน
และยืนยันผลการวิจัยเชิงปริมาณ  

  
5.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
      การวิจัยนี้ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการประมาณ 25 เดือน โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง

หลัก คือ 
      5.2.1 การศึกษาเอกสารเพ่ือสังเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรในโมเดลการสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการด าเนินงานขององค์การเกิดประสิทธิภาพ ใช้ระยะเวลาประมาณ  10 เดือน 
คือตั้งแต่ในช่วงเดือน พฤษภาคม-กุมภาพันธ์ 

      5.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงปริมาณใช้ระยะเวลา
ประมาณ 3 เดือนคือตั้งแต่ในช่วงเดือน มีนาคม-พฤษภาคม 
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      5.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงคุณภาพใช้ระยะเวลา
ประมาณ 9 เดือนคือตั้งแต่ในช่วงเดือน มิถุนายน-กุมภาพันธ์ 

      5.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลสรุปผลและจัดท ารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ใช้ระยะเวลา
ประมาณ 3 เดือนคือในช่วงเดือน มีนาคม-มิถุนายน 

5.3 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
       การวิจัยนี้เป็นการศึกษาการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย แล้วน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์
ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นข้อมูลในการด าเนินการวิจัยในขั้นต่อไป 
โดยสามารถอธิบายกลุ่มตัวแปร ซึ่งเป็นขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษาได้ดังนี้ 
      5.3.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 3 ตัวแปรคือ 

1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 1) การสร้างระบบการท างาน
เชิงยืดหยุ่น 2) เชาว์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 3) การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ และ4) 
การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

2) วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย  2 ด้านคือ 1) ความสามารถ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และ 2) การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น  

3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ประกอบด้วย  4 ด้านคือ 1) การจัดการ
ทรัพยากรทางเทคโนโลยี 2) การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 3) การจัดการทรัพยากรทางการเงิน 
และ 4) การจัดการทรัพยากรทางปัญญา 

5.3.2 ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ 
1) การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 ด้านคือ 1) การ

ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 2) การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ 3) การจัดการความรู้
ในองค์การ 

3) นวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วย 2 ด้านคือ 1) นวัตกรรมกระบวนการ และ 2) 
นวัตกรรมบริการ 

      3) ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 1) ผลการด าเนินงานทาง
การเงิน และ 2) ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 6.1 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (Creative leadership) หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถใน
การโน้มน้าวที่จะท าให้บุคคลในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ การสร้างทีมงานภายใน
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องค์การให้เกิดความพร้อมที่จะตอบสนองต่อความคิดสร้างสรรค์ การตอบสนองต่อโอกาส และความ
ท้าทาย การประสานงานกับบุคคลที่มีความคิดตรงกัน เพ่ือที่จะเรียนรู้ร่วมกันในอันที่จะได้ผลลัพธ์ที่
สร้างสรรค์ และมีประโยชน์ต่อองค์การ 
  6.1.1 การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexitime System) หมายถึง 
องค์การที่มีการออกแบบขั้นตอน/กระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
ให้บุคลากรมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจ เปิดกว้างต่อความคิดใหม่อย่างเป็น
อิสระ เพ่ือประโยชน์ในภาพรวมขององค์การ 
  6.1.2 เชาว์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ (Creative Intelligence) หมายถึง 
การแสดงออกถึงการใช้สติปัญญาในการใช้เหตุผล การวางแผนอย่างมีหลักการและสามารถพยากรณ์
ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นแล้วน าไปปฏิบัติอย่างสร้างสรรค์ 
  6.1.3 การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ (Creative Influence) หมายถึง 
การแสดงออกทางความคิดเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นแบบอย่างที่ดีในด้านต่างๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างให้เกิด
แรงกระตุ้นทางความคิดของบุคลากร ตลอดจนเป็นแรงขับเคลื่อนให้น าความคิดสร้างสรรค์ไปใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์การอย่างเหมาะสม 
  6.1.4 การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Creative Problem-Solving) หมายถึง 
กลยุทธ์ทางความคิดหรือกระบวนการที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีการรวบรวม วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ เพ่ือสามารถน าไปสู่การตัดสินใจอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
 6.2 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ (Creative Organizational Culture) หมายถึง 
องค์การที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างานโดยองค์การมุ่งเน้นส่งเสริมให้คน
ในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันสามารถท างานร่วมกันในลักษณะที่ส่งผล
ให้องค์การประสบความส าเร็จและมุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จในการท างานร่วมกัน 
        6.2.1 ความสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptability to the 
environment) หมายถึง ความสามารถขององค์การในการมีมาตรการติดตาม วิเคราะห์ ปรับปรุง 
และประเมินสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเพ่ือก าหนดแนวทางที่เหมาะสม เพ่ือให้
องค์การได้มีการเตรียมความพร้อมและปรับตัวการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
ไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
           6.2.2 การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น (Flexible Organizational 
Structure Management) หมายถึง องค์การไม่ยึดติดกับโครงสร้างที่ตายตัว โดยมุ่งเน้นความ
ยืดหยุ่น มีการกระจายอ านาจ สายการบังคับบัญชา และการปรับโครงสร้างองค์การให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป สามารถจัดสรร โยกย้าย การใช้ข้อมูลก าลังคน และ
งบประมาณระหว่างกันได้  การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้สามารถแสดงความคิดเห็น รวมทั้งมี
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ความสัมพันธ์กับองค์การภายนอกหน่วยงาน และสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 6.3 การจัดการทรัพยากรในองค์การ (Resource Management in Organization) 
หมายถึง การจัดการโครงสร้างที่เป็นทางการขององค์การ การควบคุม ประสานงาน ระบบวัฒนธรรม
องค์การ ตลอดจนความสัมพันธ์ที่ เป็นทางการทั้ งภายในองค์การและระหว่างองค์การกับ
สภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้ เกิดประสิทธิผลสูงสุด ไม่ว่าจะเป็น
เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านกายภาพ ด้านการเงิน และด้านทางปัญญา โดยการจัดมอบหรือจัดแบ่ง
ทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่างๆเพ่ือให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมเพ่ือการ
ด าเนินงานสู่เป้าหมายขององค์การ ซึ่งการจัดสรรทรัพยากรจะมีความส าคัญต่อระบบการบริหารงาน
ขององค์การ 
  6.3.1 การจัดการทรัพยากรทางเทคโน โลยี  (Technological Resource 
Management) หมายถึง องค์การสามารถน าทรัพยากรทางด้านข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆ ที่องค์การใช้
ในการบริหารงาน และใช้ในการตัดสินใจในการบริหารงานในองค์การโดยมีการจัดสรรเทคโนโลยีมาใช้
สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การได้ซึ่งท าให้การด าเนินงานของ
องค์การเกิดประโยชน์สูงสุด  
  6.3.2 ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร ท า ง ก า ย ภ า พ  (Physical Resource 
Management) หมายถึง สิ่งอ านวยความสะดวก โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ (Infrastructure) 
โดยมีวัสดุและอุปกรณ์ส านักงานทั้งที่สิ้นเปลืองและไม่สิ้นเปลืองต่าง ๆ ตลอดจนพื้นที่ภายในองค์การที่
ใช้ในการด าเนินงานขององค์การซึ่งสอดรับกับบุคลากรที่จะบูรณาการการท างานต่างๆในองค์การ
เพ่ือให้ได้มาซึ่งบริการต่างๆและสอดคล้องกับกิจกรรมหลักขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  6.3.3 การจัดการทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resource Management) 
หมายถึง การวางแผนทางการเงินการจัดระเบียบและการควบคุม โดยการใช้ทรัพยากรต่างๆภายใน
องค์การเพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์การ ท าให้
ประหยัด มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
  6.3.4 ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร ท า ง ปั ญ ญ า  ( Intellectual Resources 
Management) หมายถึง การจัดการองค์ความรู้ซึ่งประกอบไปด้วย ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ 
ประสบการณ์ต่างๆ จากบุคลากร ตลอดจนความรู้ขององค์การ และความรู้ที่ได้รับจากความสัมพันธ์
จากองค์การภายนอก 
 6.4 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Creativity 

Management) หมายถึง การที่องค์การได้พัฒนาบุคลากรให้มีแนวคิดใหม่ๆ โดยผ่านกระบวนการคิด
ของสมองซึ่งมีความสามารถในการคิดที่หลากหลายและแปลกใหม่ไปจากเดิม โดยการประยุกต์ทฤษฎี 
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หรือหลักการได้อย่างรอบคอบและมีความถูกต้อง ซึ่งองค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรให้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์นั้นๆ จนน าไปสู่การคิดค้นและสร้างสรรค์เป็นนวัตกรรมสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และสามารถท าประโยชน์ที่มีคุณค่าแก่งานได้ 
  6.4.1 การส่งเสริมการมีส่วนร่วม (Involvement Promotion) หมายถึง การที่
องค์การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น ร่วมท า และร่วม
ตัดสินใจ ท าให้รู้สึกว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจขององค์การ อีกทั้งยังสามารถช่วยเหลือ
แก้ไขปัญหาเมื่อองค์การเกิดปัญหาขึ้น 
  6.4.2 การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์  ( Ideas Support) 
หมายถึง การที่องค์การได้ให้ความส าคัญ และให้อิสระในการสนับสนุนบุคลากรในการที่จะพัฒนา
ความคิดที่มีอยู่สู่ความคิดใหม่ โดยองค์การได้จัดกิจกรรมเพ่ือสร้างบรรยายกาศ ส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรในองค์การได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์สู่การปฏิบัติงานในองค์การ  
  6.4.3 การจัดการความรู้ในองค์การ (Knowledge Management) หมายถึง 
การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูลเพ่ือสร้างเป็นความรู้ การจัดการความรู้จะ
เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) การจัดการความรู้ต้องการผู้ทรงความรู้
ความสามารถในการตีความและประยุกต์ใช้ความรู้ในการสร้างนวัตกรรมและเป็นผู้น าในองค์การ โดย
การจัดการความรู้เป็นเรื่องการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ การจัดการความรู้เกิดขึ้นเพราะมีความ
เชื่อว่าช่วยสร้างความเป็นนวัตกรรมส่งผลต่อความส าเร็จให้แก่องค์การ 
 6.5 นวัตกรรมองค์การ (Organization Innovation) หมายถึง กระบวนการที่เกิดจาก
การน าความรู้ทักษะและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหาร
จัดการของผู้บริหารองค์การเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันทางด้านการเป็นธุรกิ จแห่ง
นวัตกรรมหรือการน าเสนอรูปแบบธุรกิจแบบใหม่ๆโดยมุ่งเน้นที่การสร้างประโยชน์และสามารถ
ตอบสนองต่อความพึงพอใจให้กับผู้บริโภคเป็นหลักไม่ว่าจะเป็นการมอบประโยชน์ทางด้านการ
ประหยัดเวลาการเพิ่มความสะดวกสบายรวมทั้งการน าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ๆที่มีคุณภาพที่ดีข้ึน 
  6.5.1 นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึง การประยุกต์ใช้
แนวคิดวิธีการหรือกระบวนการใหม่ๆที่ส่งผลให้กระบวนการผลิตและการท างานโดยรวมให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด ซึ่งนวัตกรรมกระบวนการจะเป็นเรื่องของการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ รวมถึงเครื่องมือกรรมวิธีการผลิตการจัดจ าหน่ายหรือรูปแบบการจัดการ
องค์การทั้งนี้โดยมีเป้าหมายที่จะน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ให้ถึงมือผู้บริโภคอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การมากที่สุด 
  6.5.2 นวัตกรรมบริการ  (Service Innovation) หมายถึง การน าความคิด
สร้างสรรค์ในกระบวนการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ ที่ผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ และเป็นผล
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อย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการอันหลากหลายของลูกค้าโดยการบูรณาการศักยภาพ
การบริหารจัดการขององค์การ รวมถึงการสร้างปฎิสัมพันธ์กับลูกค้าเพ่ือก่อให้เกิดการสร้างคุณค่าของ
การบริการ 
 6.6 ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (Business Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนทั้ง
ที่แสดงเป็นตัวเงิน และผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงินที่เกิดจากการด าเนินงานซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายของการ
ด าเนินธุรกิจขององค์การ 
  6.6.1 ผลการด าเนินงานทางการเงิน  (Financial Performance) หมายถึง 
รายงานทางการเงินเพ่ือแสดงฐานะทางการเงิน ก าไร รายได้ และผลการด าเนินงานของกิจการ รวมถึง
ส่วนแบ่งทางการตลาด โดยมีข้อมูลที่ถูกต้องซึ่งผลการด าเนินงานทางการเงินจะเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้บริหารในการใช้ตัดสินใจเชิงเศรษฐกิจ และสามารถแสดงถึงผลการบริหารงานของฝ่ายบริหารของ
องค์การ 
  6.6.2 ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน (Non-Financial Performance) 
หมายถึง ผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงินอาจเป็นความพึงพอใจของบุคลากร สวัสดิการ การกินดีอยู่ดี การมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เกิดภาพลักษณ์ที่ดี รวมถึงการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความ
เชื่อมั่นในการด าเนินงานของธุรกิจและมีความสามารถในการแข่งขันที่เพ่ิมขึ้น  
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บทที ่2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่องการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน

ประเทศไทย โดยผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็น
แนวทางการท าวิจัยโดยมีรายละเอียดแต่ละประเด็น ตามล าดับดังนี้ 

1. บริบททั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
2. ทฤษฎีพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัย 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของ

สหกรณ์ออมทรัพย์ 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร

มนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 

1. บริบททั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 

 1.1 ความเป็นมาของสหกรณ์ออมทรัพย์   
     สหกรณ์ออมทรัพย์ถือว่าเป็นสหกรณ์ประเภทหนึ่งตามพระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ. 

2542 และเป็นสถาบันการเงินรูปแบบหนึ่งที่มีสมาชิกเป็นบุคคลที่มีอาชีพอย่างเดียวกันหรืออาศัยอยู่
ในชุมชนเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมการออมทรัพย์ การให้กู้ยืมเงินเพ่ือความจ าเป็น และ
ท าให้สมาชิกมีความมั่นคงทางการเงิน โดยวิธีช่วยตนเองและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยสหกรณ์ออม
ทรัพย์ที่จัดตั้งขึ้นแห่งแรกในประเทศไทย  คือ สหกรณ์ออมทรัพย์ที่จัดตั้งขึ้นในหมู่ข้าราชการสหกรณ์
และพนักงานธนาคารเพ่ือการพัฒนาสหกรณ์ (ธนาคารเพ่ือการสหกรณ์ ปัจจุบันได้เปลี่ยนเป็น 
"ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร" จดทะเบียนเมื่อวันที่ 28 กันยายน 2492 โดยใช้ชื่อ
ว่า “สหกรณ์ข้าราชการสหกรณ์ จ ากัดสินใช้” ปัจจุบันชื่อว่า "สหกรณ์ข้าราชการสหกรณ์ จ ากัด" (วร
ชัย สิงหฤกษ์, 2553) 

     โดยสหกรณ์จัดตั้งขึ้นในหมู่ประชาชนทุกสาขาอาชีพซึ่งมีภูมิล าเนาประกอบอาชีพหลัก มี
ความปรารถนาจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยวิธีการน าเงินของตนเองมาสะสมไว้เป็นกองทุนสมาชิก
ทุกๆคนจะต้องสะสมเงินตามความสามารถของตนเองเป็นประจ าและสม่ าเสมอตามที่สหกรณ์ก าหนด
กองทุนที่สมาชิกช่วยกันสะสมนี้ก็จะมีเงินมากขึ้นสามารถจะให้สมาชิกที่มีความจ าเป็นจะเดือดร้อน
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ทางด้านการเงินกู้ยืมและความเดือดร้อนเหล่านั้นพร้อมกับการช าระคืนเงินกู้ของสมาชิกแต่ละคน ก็จะ
สะสมเงินของตนไปในคราวเดียวกันด้วยเงินกู้ก็จะค่อยๆ หมดไป ในขณะที่เงินสะสมก็มีมากขึ้น
สหกรณ์ออมทรัพย์จึงเป็นสหกรณ์ที่มุ่งหวังในการให้สมาชิกช่วยตนเองและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
บริหารโดยสมาชิกและการท ากิจการทุกอย่างเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสมาชิกตามหลักสหกรณ์ 

1.2 โครงสร้างการบริหารจัดการของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
      สหกรณ์ออมทรัพย์บริหารจัดการโดยสมาชิก เมื่อสมาชิกรวมตัวกันจัดตั้งสหกรณ์ออม
ทรัพย์ขึ้นแล้ว สมาชิกจะเลือกตั้งตัวแทนจากที่ประชุมใหญ่ให้เข้ามาบริหารงานในสหกรณ์ สมาชิกทุก
คนมีสิทธิที่จะได้รับเลือกตั้งเป็นกรรมการด าเนินการ องค์ประกอบที่ส าคัญของโครงสร้างการบริหาร
จัดการสหกรณ์ คือ สมาชิก ที่ประชุมใหญ่ คณะกรรมการด าเนินการ ฝ่ายจัดการ และผู้ตรวจสอบ
กิจการ ซึ่งมีโครงสร้างดังภาพท่ี 1 

 

 
 

ภาพที่ 1 โครงสร้างการบริหารงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
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 ทั้งนี้ สหกรณ์บางแห่งอาจมีองค์ประกอบอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เช่น ที่ปรึกษาสหกรณ์ รองผู้จัดการ 
ผู้ช่วยผู้จัดการ  เจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ เป็นต้น และมีคณะกรรมการย่อยที่จะบริหารงานในส่วนของการ
อ านวยการ (คณะกรรมการอ านวยการ) เงินกู้ (คณะกรรมการเงินกู้) และการศึกษาและพัฒนา 
(คณะกรรมการศึกษาและพัฒนา) ซึ่งสหกรณ์บางแห่งอาจจะเรียกเป็นอย่างอ่ืน 

1.2.1 สมาชิก สมาชิกสหกรณ์มีฐานะเป็นทั้งเจ้าของสหกรณ์ซึ่งจ าเป็นต้องตัดสินใจร่วมกันใน
การประชุมใหญ่และอีกฐานะหนึ่งของสมาชิกก็คือเป็นผู้ใช้บริการจากสหกรณ์โดยสามารถท่ีจะใช้สิทธิ
ของตนเองด้วยการสนใจในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการด าเนินการ สนใจเกี่ยวกับการด าเนิน
ธุรกิจของสหกรณ์ ยอมรับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ และเข้าร่วมประชุมใหญ่เพ่ือใช้สิทธิและหน้าที่ 
ทั้งนี้ สมาชิกผู้เข้าประชุมมีสิทธิเท่าเทียมกันในการเสนอความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะและลงมติ
โดยยึดหลักประชาธิปไตย คือ “หนึ่งคนหนึ่งเสียง” 

1.2.2 ที่ประชุมใหญ่สมาชิก เป็นที่รวมของสมาชิกทั้งหมด หรือตัวแทนสมาชิก (กรณีที่
สมาชิกจ านวนมาก ๆ ไม่สะดวกต่อการด าเนินงาน) โดยปกติมักมีการประชุมใหญ่สามัญประจ าปี ปีละ
หนึ่งครั้ง แต่กรณีที่มีเรื่องเร่งด่วนหรือเรื่องที่เป็นปัญหาที่จะต้องแก้ไข อาจมีการเรียกประชุมวิสามัญก็
ได้ ซึ่งเรื่องส าคัญท่ีจะพิจารณาในที่ประชุมใหญ่ คือ 

1) การเลือกตั้งและการถอดถอนคณะกรรมการด าเนินงานสหกรณ์  
2) การพิจารณาถือใช้หรือแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบังคับของสหกรณ์  
3) การพิจารณารับรองงบการเงิน หรือผลการด าเนินงานประจ าปี  
4) การอนุมัติแผนงาน รายได้ และค่าใช้จ่ายประจ าปี  
5) การลงมติให้เลิกสหกรณ์ถ้าเห็นว่าไม่สมควรจะด ารงอยู่ต่อไปก็ได้ 

 1.2.3 คณะกรรมการด าเนินการเป็นตัวแทนของสมาชิกที่ ได้รับความไว้วางใจให้เป็น
ผู้ด าเนินการแทน จากการที่ได้สมัครเข้ามาเป็นคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ ตามพระราชบัญญัติ
สหกรณ์ พ.ศ.2542 ประกอบด้วยประธานกรรมการ 1 คน และกรรมการจ านวน 14 คน ซึ่งมีวาระ
คราวละ 2 ปี ติดต่อกันไม่เกิน 2 วาระ คณะกรรมการด าเนินการมีหน้าที่ดังนี้ 

1) ก าหนดแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้องกับนโยบายของที่ประชุมใหญ่  
2) วางแผนและควบคุมให้สหกรณ์มีเงินทุนอย่างเพียงพอ  
3) คัดเลือกจัดจ้างฝ่ายจัดการที่มีความรู้ความสามารถพร้อมทั้งก าหนดค่าตอบแทน

และความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมรวมทั้งควบคุมการปฏิบัติงานของฝ่าย
จัดการ  

4) ท าหน้าที่ควบคุมการด าเนินธุรกิจและการบริหารกิจการสหกรณ์ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์แทนสมาชิก 
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5) ปฏิบัติตามกฎหมายสหกรณ์ ข้อบังคับสหกรณ์ และมติของที่ประชุมใหญ่ โดย
จะมีการประชุมอย่างน้อยเดือนละหนึ่งครั้ง เพ่ือก าหนดนโยบายในการท างาน
แล้วจึงมอบให้ “ฝ่ายจัดการ” รับไปปฏิบัติงานต่อไป  

 ทั้งนี้ คณะกรรมการด าเนินการควรมีคุณสมบัติดังนี้ 
1) การมีความซื่อสัตย์สุจริต 
2) การมีคุณลักษณะของความเป็นผู้น า 
3) การประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานหรือธุรกิจของตัวเอง 
4) การมีความศรัทธาในอุดมการณ์  
5) มีความรอบรู้ในหลักการสหกรณ์และหลักการของธุรกิจการเงิน 
6) การเสียสละ และการอุทิศเวลาให้กับสหกรณ์ 

 ดังนั้น คณะกรรมการจึงจ าเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจในหลักและเทคนิคของการ
บริหารธุรกิจการเงินเพ่ือที่จะสามารถบริหารสหกรณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.2.4 ฝ่ายจัดการเป็นบุคลากรที่คณะกรรมการด าเนินการจัดจ้าง หรือเป็นเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานนั้น ซึ่งประกอบด้วย ผู้จัดการ ซึ่งมีฐานะเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดในฝ่ายจัดการ มีหน้าที่
ส าคัญดังนี้ 

1) การบริหารจัดการเพ่ือให้เป็นไปตามนโยบายของสหกรณ์ 
2) การวางแผนในการใช้ทรัพยากรในการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 
3) ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
4) การตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ และควบคุมให้มีการปฏิบัติงาน 
5) การควบคุมติดตามและประเมินผลในการท างาน 
ทั้งนี้ คุณสมบัติของผู้จัดการที่ดีควรมีดังนี้ 
1) มีความสามารถทางปัญญาในการคิด และคิดถูกต้องรวมทั้งความสามารถทาง

เทคนิคและการบริหาร 
2) มีความสามารถในการเป็นผู้น า ท าให้ผู้อ่ืนยอมรับและยินดีจะปฏิบัติตาม 
3) มีวิสัยทัศน์สามารถมองไปข้างหน้าเห็นแนวโน้มธุรกิจ 
4) มีความสามารถเชิงสร้างสรรค์และจินตนาการ 
5) มีความสามารถในการตัดสินใจได้ดีและรวดเร็ว 
6) มีความสามารถทางวินิจฉัย ยืดหยุ่นทางความคิดพอที่จะเห็นความแตกต่างของ

สหกรณ ์
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7) มีความสามารถในการประสานงาน สามารถรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนที่แตกต่าง
กัน น ามาวิเคราะห์และประนีประนอม ความคิดเห็นเหล่านั้นในลักษณะที่มี
ประสิทธิผล 

8) มีความสามารถในการประชาสัมพันธ์ เขียนและพูดอย่างมีประสิทธิผล 
9) มีคุณธรรมสามารถแยกแยะสิ่งถูกผิด และมีมาตรฐานความประพฤติสูง 

 ทั้งนี้ ฝ่ายจัดการ ควรได้รับการฝึกอบรมเบื้องต้นในเรื่องหลักการสหกรณ์ และการเงิน 
รวมทั้งควรได้รับการพัฒนาเพ่ือให้เหมาะสมกับการท างานเป็นทีม และการปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณ ์
 1.2.5 ผู้ตรวจสอบกิจการเป็นสมาชิกหรือบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและได้รับ
การเลือกตั้งจากที่ประชุมใหญ่ให้เป็นผู้ตรวจสอบกิจการสหกรณ์ ผู้ตรวจสอบกิจการอาจจะมีเพียงคน
เดียวหรือหลายคนก็ได้แล้วแต่ที่ประชุมใหญ่จะเห็นชอบแต่ที่ประชุมใหญ่จะเลือกตั้งกรรมการ
ด าเนินการหรือผู้ที่ด ารงต าแหน่งประจ าในสหกรณ์เป็นผู้ตรวจสอบกิจการไม่ได้ ผู้ตรวจสอบกิจการมี
อ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

1) ตรวจสอบหลักฐานและความถูกต้องของการด าเนินธุรกิจของแต่ละสหกรณ์ เพ่ือ
ประเมินและให้ค าแนะน าแก่คณะกรรมการด าเนินการตลอดจนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

2) ตรวจสอบเอกสาร สมุดบัญชี ทะเบียน ตลอดจนทรัพย์สิน และหนี้สินของ
สหกรณ์เพ่ือให้ทราบฐานะและข้อเท็จจริงของสหกรณ์ 

3) ตรวจสอบการปฏิบัติงานตามแผนงาน และการเบิกจ่ายเงินงบประมาณประจ าปี
ของสหกรณ์ 

4) ติดตามผลการด าเนินงานของคณะกรรมการ เพ่ือพิจารณาปรับปรุง ข้อบังคับ 
ระเบียบ มติ ตลอดจนค าสั่งต่างๆ ของสหกรณ์ให้มีความเหมาะสม 

5) เข้าร่วมประชุมคณะกรรมการด าเนินการเป็นประจ าทุกเดือน และเข้าประชุม
ใหญ่ของสหกรณ์เพ่ือรายงานผลการตรวจสอบกิจการ 

ผู้ตรวจสอบกิจการมีส่วนช่วยในการท างานของคณะกรรมการด าเนินการเป็นอย่างมาก 
เพราะคณะกรรมการด าเนินการอาจจะควบคุมดูแลในรายละเอียดเกี่ยวกับบัญชีและการเงินได้โดยไม่
ทั่วถึง หรืออาจจะมีความรู้ความช านาญไม่เท่าเทียมผู้ตรวจสอบกิจการ ข้อมูลหรือรายงานยของผู้
ตรวจสอบกิจการจึงเป็นเครื่องมือที่จะสามารถช่วยในเรื่องของการควบคุมและการบริหารงานของ
คณะกรรมการด าเนินการได้ 
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1.3 การบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
      สหกรณ์ออมทรัพย์เป็นองค์การธุรกิจที่มีลักษณะพิเศษ คือ การเป็นนิติบุคคลตาม
กฎหมายสหกรณ์ และการเป็นสถาบันการเงิน การบริหารจัดการของสหกรณ์จึงต้องใช้ทั้งหลักการ
สหกรณ์ และหลักการของธุรกิจการเงินควบคู่กันไปด้วย เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
      1.3.1 การบริหารจัดการตามหลักการสหกรณ์ สหกรณ์บริหารจัดการตามหลักสหกรณ์
สากล 7 ข้อ คือ การเป็นสมาชิกด้วยความสมัครใจ การควบคุมตามหลักประชาธิปไตยและการ
ด าเนินการโดยอิสระ การร่วมมือการท าธุรกิจกับสหกรณ์ การส่งเสริมการศึกษาอบรมการร่วมมือกับ
สหกรณ์ และการเอ้ืออาทรต่อชุมชน ซึ่งหลักการสหกรณ์ในบางข้อก าหนดให้มีการปฏิบัติอย่าง
เคร่งครัดโดยการก าหนดไว้เป็นกฎหมาย เช่น การควบคุมโดยสมาชิกตามหลักประชาธิปไตย (สมาชิก 
1 คน มี 1 เสียง) เป็นต้น การจะตรวจสอบดูว่าสหกรณ์ใดน าหลักการสหกรณ์ไปใช้ในการบริหาร
จัดการมากน้อยเพียงใดสามารถพิจารณาได้จาก ข้อบังคับ ระเบียบ มติของที่ประชุมใหญ่และของ
คณะกรรมการด าเนินการของสหกรณ์นั้น ๆ  
       1.3.2 การบริหารจัดการตามหลักการธุรกิจการเงิน สหกรณ์ออมทรัพย์เป็นสถาบัน
การเงิน ตามประกาศของกระทรวงการคลัง ลงวันที่ 21 พฤศจิกายน 2526 การจัดการการเงินของ
สหกรณ์เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการน าเงินของสหกรณ์ที่มีอยู่ไปใช้เป็นทุนหรือด าเนินกิจการในธุรกิจของ
สหกรณ์ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด วัตถุประสงค์ส าคัญของการจัดการการเงินของสหกรณ์ คือ จัดให้มี
เงินทุนหมุนเวียนเพียงพอต่อความต้องการในธุรกิจ และมีความสามารถเพียงพอต่อการช าระหนี้ เมื่อ
ถึงก าหนดช าระ สหกรณ์จะต้องมีการวางแผนการเงินที่แน่ชัดและมีการควบคุมการใช้จ่ายเงินของ
สหกรณ์ สหกรณ์จึงต้องน าหลักการของธุรกิจการเงินที่ดีมาใช้ในการบริหารจัดการด้วย ได้แก่ 
ความสามารถในการท าก าไร การรักษาสภาพคล่อง การด ารงความเสี่ยงในระดับต่ าสุด และความ
มั่นคงและเสถียรภาพ 

1.4 สหกรณ์ออมทรัพย์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
     ส าหรับสหกรณ์ออมทรัพย์ไม่เพียงแต่เป็นเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยัง

เป็นเครื่องมือในการพัฒนาสังคม และมีส่วนช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญ
ของการพัฒนาองค์การ ในทุกๆ มิติ ดังนี้ (ปรับปรุงจากรังสรรค์ ปิติปัญญา, 2557) 

     1) การปกครองระบอบประชาธิปไตย ได้กล่าวแล้วว่าสหกรณ์ยึด ระบอบประชาธิปไตย
เป็นแนวทางในการด าเนินการ ดังนั้นสมาชิกของสหกรณ์จะ ได้เรียนรู้วิธีการประชาธิปไตยในเชิง
ปฏิบัติจากการร่วมท ากิจกรรมกับสหกรณ์ เช่น การเลือกตั้งตัวแทนหรือคณะกรรมการด าเนินการของ
สหกรณ์ การตัดสินใจใน การประชุมต่างๆ ยิ่งกว่านั้นสมาชิกยังมีโอกาสฝึกการแสดงความคิดเห็นและ
เรียน รู้การรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการอยู่ ร่วมกันแบบมี
พัฒนาการ  
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     2) การบริหารจัดการธุรกิจเพ่ือสังคม สมาชิกของสหกรณ์โดยเฉพาะ ผู้น าจะได้เรียนรู้
วิธีการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและวิธีการจัดการธุรกิจ โดยมีโอกาสลงมือปฏิบัติจริง สหกรณ์จึงเป็น
โรงเรียนด้านการจัดการที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนมี โอกาสลงมือปฏิบัติจริงอย่างเต็มที่ ซึ่งโดยทั่วๆ ไปคน
ที่มีฐานะยากจนมีโอกาสน้อย มากที่จะได้เรียนรู้ในสิ่งเหล่านี้ ท าให้ต้องตกเป็นเบี้ยล่างของผู้อ่ืนอยู่
เสมอๆ การ เรียนรู้เรื่องการบริการจัดการเปิดโอกาสให้บุคคลที่อ่อนแอเหล่านี้ลืมตาอ้าปากได้ สิ่งหนึ่ง
ที่ควรย ้าไว้ในที่นี้คือการเรียนรู้การจัดการธุรกิจจากสหกรณ์นั้น ไม่ใช่การเรียนรู้เพ่ือสร้างความมั่งคั่ง
ให้กับตนเองเหมือนการเรียนรู้จากธุรกิจทั่วไป แต่เป็นการเรียนรู้การจัดการธุรกิจเพ่ือพัฒนาสังคม  

     3) การปลูกฝังความคิดในการพ่ึงพาตัวเองและช่วยเหลือส่วนรวม สหกรณ์ ช่วยปลูกฝัง
ความคิดในเรื่องของการพ่ึงพาตนเอง และการเอ้ืออาทรต่อผู้อ่ืน ซึ่ง ถือว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญของการ
พัฒนาสังคมไปสู่สังคมสันติสุข  

     4) การพัฒนาคนให้เป็นผู้มีระเบียบวินัย การท างานในระบบสหกรณ์ทุกคน ต้องเคารพ
กติกาตลอดจนข้อตกลงต่างๆ สมาชิก กรรมการ และเจ้าหน้าที่ของสหกรณ์ต้องปฏิบัติตามกติกาอย่าง
เคร่งครัด ซึ่งเป็นอีกหนึ่งเงื่อนไขส าคัญของการพัฒนาสังคมสันติสุข 

1.5 สหกรณ์ออมทรัพย์กับการพัฒนานวัตกรรมการบริหารจัดการ 
     นวัตกรรมเพ่ือการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ เพ่ือให้บุคลากรของสหกรณ์ออม

ทรัพย์ซึ่งเป็นสมาชิกของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย (ชสอ.) มีโอกาสเผยแพร่องค์
ความรู้จากผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ รวมทั้งได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และประสบการณ์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
โดยมีนวัตกรรมต่างๆ ดังนี้ (ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด, 2560) 

1) การบริหารจัดการสหกรณ์แบบกลุ่มสมาชิกสหกรณ์ วัตถุประสงค์ของการจัดท าผลงาน
นวัตกรรมเพ่ือให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการจัดด าเนินกิจกรรมของสหกรณ์ได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพในการบริหารจัดการสหกรณ์ และเพ่ือให้สมาชิกมีความพึงพอใจในการบริหารจัดการ
สหกรณ์ ส าหรับประโยชน์ของนวัตกรรมนี้ คือ 1. ต่อสมาชิก 2. ต่อสหกรณ์อ่ืน และ 3. ต่อขบวนการ
สหกรณ ์

2) การบริหารความเสี่ยงภายในองค์กร วัตถุประสงค์ของการจัดท าผลงานนวัตกรรมเพ่ือรู้
ถึงสภาวะความเสี่ยง และโอกาสของสหกรณ์ ซึ่งจะมีประโยชน์แก่การบริหารจัดการภายในองค์กร ให้
เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด หรือหากเกิดความผิดพลาดขึ้นมาแล้ว จะสามารถแก้ไขได้ทันท่วงที 
รวมทั้งการวางแผนป้องกันมิให้เกิดความผิดพลาดนั้นขึ้นมาอีก ส าหรับประโยชน์ของนวัตกรรม คือ 1. 
ต่อสมาชิก เมื่อองค์กรไม่มีความเสี่ยงหรือมีการแก้ไขความเสี่ยงที่เกิดขึ้น รวมทั้งป้องกันความเสี่ยงที่
จะเกิดขึ้นใหม่ สมาชิกย่อมเชื่อมั่นว่าสหกรณ์ฯ จะไม่มีการด าเนินการผิดพลาดในการบริหารจัดการ 
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และ 2. ต่อสหกรณ์อ่ืน และ 3.ต่อขบวนการสหกรณ์ และสามารถยึดถือเป็นต้นแบบในการค้นหา และ
วิเคราะห์ความเสี่ยงของตนเองเพ่ือการแก้ไขและการป้องกันมิให้เกิดความผิดพลาดใด ๆ เกิดข้ึน 

3) เครื่องมือบริหารสภาพคล่องเพื่อลดต้นทุนการบริหารงานสหกรณ์ วัตถุประสงค์ของการ
จัดท าผลงานนวัตกรรมเพ่ือหาเครื่องมือบริหารสภาพคล่องที่เหมาะสมในการบริหารเงินสดให้เพียงพอ
ต่อความต้องการของการด าเนินธุรกิจและมีประสิทธิภาพ และเพ่ือลดต้นทุนการบริหารงานของ
สหกรณ์ ส าหรับประโยชน์ของนวัตกรรม คือ 1) คณะกรรมการด าเนินงานมีเครื่องมือในการบริหาร
สภาพคล่องใช้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 2) สหกรณ์มีความคล่องเพียงพอต่อการด าเนินธุรกิจ
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีก าไรมากขึ้นจากการลดต้นทุนการบริหารสภาพคล่อง และ 3) สหกรณ์อ่ืน
สามารถน าเครื่องมือบริหารสภาพคล่องไปปรับใช้ให้เหมาะสมในการด าเนินธุรกิจตามบริบทของ
สหกรณ์ต่อไป 

จะเห็นได้ว่าสหกรณ์ออมทรัพย์มีบทบาทในการพัฒนานวัตกรรมในการบริหารจัดการสหกรณ์ 
และได้ตระหนักถึงการให้ความส าคัญในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ในการที่จะน าความคิดสร้างสรรค์มา
พัฒนาขบวนการสหกรณ์ให้มีความยั่งยืนต่อไป และสามารถน าความคิดสร้างสรรรค์นั้นไปประยุกต์ใช้
กับธุรกิจหรือองค์การประเภทอื่นได้ 
  

2. ทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการอธิบายความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ซึ่ง
ประกอบด้วยทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร (Resource-Based View) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึง
ความสามารถและทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์การ และทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency 
Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงการตัดสินใจในการเลือกรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม โดยมุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมขององค์การ 

2.1 ทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร  
            โดยนักทฤษฎีที่คิดค้นมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร โดย (Barney, 1991) ได้อธิบายไว้ว่า 
การน าทรัพยากรขององค์การ (Firm Resources) และความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน 
(Sustained Competitive Advantage) มีการน าหลักการของคุณลักษณะมาใช้ในการพัฒนาโมเดล 
VRIN ซึ่งเป็นเครื่องมือที่จะสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ
ธุรกิจในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ในปี 1995 ได้มีการน าโมเดล VRIN มาพัฒนาใหม่
เป็นโมเดลที่เรียกว่า VRIO ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงในส่วนของคุณลักษณะของทรัพยากรที่ไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบได้ และไม่สามารถทดแทนได้ โดยน าคุณลักษณะทั้งสองรวมเข้าด้วยกัน และเพ่ิมเติม
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คุณลักษณะได้รับการจัดการให้สามารถสร้างคุณค่าได้ (Organized to capture value) เนื่องจากถ้า
หากบริษัทไม่สามารถน าทรัพยากรที่มีค่า หายาก ไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ และไม่สามารถทดแทน
ได้มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ก็จะไม่ส่งผลให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยการสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันจะสามารถเกิดขึ้นได้นั้นประกอบด้วย (Barney, 1991; Barney, 
Wright, & Ketchen Jr., 2001) 1) มีคุณค่า (Valuable) โดยทรัพยากรจะมีคุณค่าได้นั้นก็ต่อเมื่อ
องค์การธุรกิจสามารถน าทรัพยากรเหล่านั้นมาใช้ก่อให้เกิดประโยชน์จากโอกาส (Opportunities) 
และป้องกันอุปสรรค (Threats) ที่เกิดขึ้นและสร้างคุณค่าเพ่ิมเติมในมุมมองของลูกค้าได้ ซึ่งถ้าหาก
ทรัพยากรของบริษัทไม่มีคุณค่า ก็จะส่งผลให้บริษัทเกิดความเสียเปรียบทางการแข่งขันได้ 2) ความหา
ยาก (Rare) โดยทรัพยากรที่หายาก คือ ทรัพยากรที่องค์การธุรกิจไม่สามารถจัดหามาได้ การได้มาซึ่ง
ทรัพยากรดังกล่าวจึงสามารถท าให้องค์การธุรกิจสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ ซึ่งถึงแม้ว่า
ความได้เปรียบทางการแข่งขันนี้จะมีลักษณะชั่วคราว แต่จ าเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การธุรกิจ โดย
องค์การธุรกิจจึงไม่ควรละเลยความสนใจในทรัพยากรที่มีคุณค่า โดยหากองค์การธุรกิจมีทรัพยากรที่มี
คุณค่าแต่เป็นทรัพยากรที่มีอยู่ทั่วไปก็จะส่งผลให้เกิดความเท่าเทียมทางการแข่งขัน (Competitive 
parity) เพราะคู่แข่งก็จะสามารถน าทรัพยากรที่มีคุณค่านี้มาใช้ในการด าเนินธุรกิจเช่นเดียวกัน 3) ไม่
สามารถลอกเลียนแบบได้ (Inimitable) โดยทรัพยากรนั้นจะไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ง่ายก็ต่อเมื่อ
ทรัพยากรที่องค์การธุรกิจครอบครองอยู่นั้นมีคุณลักษณะโดยเฉพาะ ซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และ 4) ไม่สามารถทดแทนได้ (Non-substitutable) การที่ทรัพยากรดังกล่าวจะมี
คุณลักษณะครบถ้วน แต่ก็ยังมีความเสี่ยงที่จะถูกทดแทนด้วยทรัพยากรอ่ืนๆอีก ซึ่งอาจส่งผลให้
ทรัพยากรที่องค์การธุรกิจมีอยู่เดิมล้าสมัย และไม่สามารถสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าได้อีกต่อไป หรือถ้า
หากทรัพยากรนั้นสามารถทดแทนได้ด้วยทรัพยากรอ่ืนที่มีความเท่าเทียมกันในการน ามาใช้ประโยชน์
ด้านกลยุทธ์ หรือก็คือคู่แข่งสามารถน าทรัพยากรที่มีคุณลักษณะใกล้เคียงกันหรือแตกต่างกันมาใช้ใน
การด าเนินการตามกลยุทธ์เดียวกันได้ ความได้เปรียบทางการแข่งขันของบริษัทหมดไปเช่นเดียวกัน  

ส าหรับปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ คือ ด้านคน/บุคลากรซึ่งถือ
ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ โดยการใช้ทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไก
หลักที่ส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การมุ่งไปสู่ความส าเร็จ แต่ความท้าทายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
องค์การก าลังเผชิญอยู่คือ การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร
พบว่าองค์การสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ที่ เกิดการสร้างสรรค์ได้ โดยทฤษฎีนี้จะ
ชี้ให้เห็นว่าการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สามารถสร้างประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ 
และเป็นกุญแจส าคัญของความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษย์ที่มีลักษณะสอดคล้อง
กับเกณฑ์ทั้ง 4 ข้อ ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Barney, 1991) ซึ่ง Yang Yang & 
Alison M. Konrad (2011) ได้อธิบายเชื่อมโยงหลักการของทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรกับ



 23 
 

 
 

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ 2 ประเด็นคือ 1) ความหายาก (rare) และความยากในการลอกเลียนแบบ 
(difficult to imitate) ของความหลากหลายของข้อมูล (information) ความรู้ (knowledge) และ
ความฉลาด (talent) 2) ความหายาก (rare) และความยากในการลอกเลียนแบบ (difficult to 
imitate) ในการพัฒนาการท างานที่มีประสิทธิภาพให้มีความสัมพันธ์กับการสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ สอดคล้องกับ Richard, Murthi and Ismail (2017) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ 
(human resource) และทุนมนุษย์ (human capital) เป็นทรัพยากรเชิงกลยุทธ์โดยทุนมนุษย์ท าให้
เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนได้องค์การสามารถประยุกต์แนวคิดทุนมนุษย์กับทฤษฎี
มุมมองฐานทรัพยากรโดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา คือทักษะของบุคคลเป็นสิ่งหายาก มีคุณค่า ทุน
มนุษย์ขององค์การเป็นสิ่งที่ลอกเลียนแบบได้ยาก และทุนมนุษย์ไม่สามารถแทนที่ด้วยเครื่องจักรได้ 
(เจษฎา นกน้อย, 2552)  

การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนส าหรับการด าเนินธุรกิจในปัจุบันถือว่าเป็นสิ่ง
ที่ส าคัญกับธุรกิจทั้งนี้องค์การจะต้องท าหน้าที่ในการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจใน
ขณะเดียวกันองค์การจะต้องจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ ใช้ ให้ เกิดประโยชน์สูงสุดทั้ งในแง่ของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ซึ่ง
ทรัพยากรในการด าเนินธุรกิจที่องค์การทั่วไปมีตามหลักที่ประกอบด้วย ที่ดิน แรงงาน เงินทุน และ
การประกอบการ โดยความได้เปรียบของการแข่งขันจะประสบความส าเร็จได้นั้นองค์การต้องใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ท าให้เกิดความยั่งยืนโดยใช้ส่วนผสมทางทรัพยากรขององค์การสกัดกั้นความสามารถ
ของคู่แข่งขันไม่ให้เกิดการลอกเลียนแบบได้ ดังนั้น ที่มาของความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนตาม
ทฤษฎีฐานทรัพยากรกล่าวว่าทรัพยากรและความสามารถมีบทบาทที่ส าคัญในการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนนอกจากนี้สภาพการแข่งขันในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจอย่างรวดเร็วพบว่าความสามารถเชิงพลวัตร (Dynamic Capability) ก าลังเข้า
มามีบทบาทในการสร้างความได้เปรียบเชิงแข่งขันมากขึ้น (พรสวัสดิ์ มงคลชัยอรัญญา และนวพร 
ประสมทอง, 2551) 

ทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าค่าและสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่
องค์การได้โดยมุมมองทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงไปจากในอดีตที่เคยมองว่า
การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายขององค์การซึ่งพยายามใช้จ่ายอย่างจ ากัดหรือลด
ค่าใช้จ่ายทางด้านทรัพยากรมนุษย์ลงแต่ปัจจุบันกลับเล็งเห็นว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิด
สินทรัพย์ที่มีค่ากับองค์การทั้งนี้การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบเช่นการฝึกอบรม
การศึกษาดูงานฯลฯ ตลอดจนการให้ความรู้ในรูปแบบต่างๆที่เกิดจากประสบการณ์การท างานจริ ง
ของพนักงานภายในองค์การล้วนเป็นสิ่งที่เพ่ิมมูลค่าให้กับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นอย่างยิ่ง



 24 
 

 
 

นอกจากนี้ความรู้ที่เกิดขึ้นภายในองค์การยังมีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับทฤษฎีฐานทรัพยากรทั้ง  4 
ประการ 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ทฤษฎีทฤษฎีฐานทรัพยากรมีความส าคัญโดยใช้เป็นกรอบแนวทางเพ่ือ
อธิบายว่าการที่องค์การมีทรัพยากรและความสามารถโดยมีคุณลักษณะที่แตกต่างจากคู่แข่งขัน
ประกอบด้วยความมีคุณค่าเป็นสิ่งที่หาได้ยากยากต่อการลอกเลียนแบบและไม่สามารถหามาทดแทน
ได้จากที่อ่ืนจะส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยังยั่น ส าหรับงานวิจั ยนี้สามารถ
กล่าวได้ว่าการที่องค์การมีทรัพยากรและความสามารถที่แตกต่างจากคู่แข่ง อันได้แก่ การสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการส่งเสริมการมีส่วนร่วม การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
และการจัดการความรู้ในองค์การ ที่จะท าให้องค์การสามารถที่จะสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
อย่างยั่งยืน กล่าวคือ มีนวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงานทางธุรกิจที่ดีมากขึ้น  คือ ทรัพยากร
มนุษย์และความสามารถคือความสามารถในการแบ่งปันความรู้ที่แตกต่างจากคู่แข่งและเหนือกว่าจะ
ส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยังยืนประกอบด้วยคุณภาพในการให้บริการและ
ผลการด าเนินงานขององค์การ 

2.2 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) 
    ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ โดย (Fiedler, 1967) ได้น าเสนอแนวความคิดการบริหารเชิง

สถานการณ์ (Situational Management Theory) หรือทฤษฎีอุบัติการณ์ (Contingency Theory) 
ซึ่งถือเป็นทฤษฎีการบริหารที่ขึ้นอยู่กับสภาพข้อเท็จจริง ด้วยแนวคิดที่จะเลือกทางออกที่จะไปสู่การ
แก้ปัญหาทางการบริหารซึ่งถือว่าไม่มีวิธีใดที่ดีที่สุด หากแต่สถานการณ์ต่างหากท่ีจะเป็นตัวก าหนดว่า
ควรจะหยิบใช้วิธีการบริหารแบบใดในสภาวการณ์นั้นๆ หลักคิดง่ายๆ ของการบริหารเชิงสถานการณ์
นั้น ถือว่าการบริหารจะดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยสถานการณ์จะเป็นตัวก าหนดการตัดสินใจ
ในการเลือกรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม ผู้บริหารจะต้องพยายามวิเคราะห์สถานการณ์ให้ดีที่สุด 
โดยเป็นการผสมผสานแนวคิดระหว่างระบบปิดและระบบเปิด ยอมรับหลักการของทฤษฎีระบบว่าทุก
ส่วนของระบบจะต้องสัมพันธ์กันมีผลกระทบซึ่งกันและกัน คือ มุ่งเน้น ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ
กับสภาพแวดล้อมขององค์การ สถานการณ์บางครั้งจะต้องใช้การตัดสินใจอย่างเด็ดขาด บาง
สถานการณ์ต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ บางครั้งต้องค านึงถึงหลักมนุษย์และแรงจูงใจ 
หรือการค านึงถึงเป้าหมายหรือผลผลิตขององค์การเป็นหลัก การบริหารจึงต้องอาศัยสถานการณ์เป็น
ตัวก าหนดในการตัดสินใจ 

การบริหารเชิงสถานการณ์จะค านึงถึงสิ่งแวดล้อมและความต้องการของบุคคลในหน่วยงาน
เป็นหลักมากกว่าที่จะแสวงหาวิธีการมาใช้ในการท างาน โดยใช้ปัจจัยทางด้านจิตวิทยาในการพิจารณา 
โดยเน้นให้ผู้บริหารองค์การรู้จักใช้การพิจารณาความแตกต่างที่มีอยู่ในหน่วยงาน เช่น ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ความแตกต่างระหว่างระเบียบกฎเกณฑ์ วิธีการ กระบวนการ หลักการด าเนินงาน 
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และการควบคุมงาน ความแตกต่างระหว่างความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ หรือความแตกต่าง
ระหว่างเป้าหมายการด าเนินงานขององค์การ เป็นต้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าขอบเขตของทฤษฎีเชิงสถานการณ์ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีนี้มา
อธิบายความสัมพันธ์ตัวแปรแฝงภายใน คือ การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้
ผู้บริหารระดับสูงได้ใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือน าไปสู่ความ
เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม และตัวแฝงภายนอก ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่มีตัวแปรสังเกต
ประกอบด้วย การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ การมี
อิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ และการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Maxwell (2012) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีความสามารถโน้มน้าวท าให้บุคคลในองค์การเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ การปรับกระบวนการท างานให้มีความคล่องตัว เกิดความพร้อมที่จะ
ตอบสนองต่อความคิดสร้างสรรค์ ตอบสนองต่อโอกาสและความท้าทาย การประสานงานกับบุคคลที่
มีความคิดตรงกัน และน าไปสู่การพัฒนาในกระบวนการท างานที่ดีขึ้น  จากทฤษฎีเชิงสถานการณ์
ชี้ให้เห็นว่าการด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ร ผู้น าเชิง
สร้างสรรค์จะต้องรู้จักการปรับตัวในระบบการท างาน การใช้ความคิด และการแก้ไขปัญหาในเชิง
สร้างสรรค์เพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปส าหรับวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มีตัว
แปรสังเกตประกอบด้วย ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และการปรับโครงสร้าง
องค์การแบบยืดหยุ่น ซึ่งทฤษฎีบริหารเชิงสถานการณ์นั้นช่วยให้ผู้บริหารสามารถคาดการณ์ถึงอิทธิพล
จากสภาพแวดล้อมภายนอกที่จะส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การ เป็นการเตรียมความพร้อมด้วย
การปรับเปลี่ยนรูปแบบในการบริหารทรัพยากรในองค์การให้มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับสถานการณ์ 
(Cingoz, Ayse & A. Asuman Akdogan, 2013) ซึ่ งจะท าให้ การบริห ารงานขององค์ การมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตามจากความส าคัญของการศึกษาทฤษฎีเชิงสถานการณ์ ได้ชี้ให้เห็น
ว่าการด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันไม่ได้ขึ้นอยู่กับสภาวะแวดล้อมภายในขององค์การ เพียง
เท่านั้น แต่ต้องพิจารณาอิทธิพลโดยตรงจากสภาวะแวดล้อมภายนอกขององค์การด้วย (Koall, Iris., 
2011) และการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีตัวแปรสังเกต ประกอบด้วย การจัดการทรัพยากร
ทางด้านเทคโนโลยี ด้านกายภาพ ด้านการเงินและด้านปัญญา ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
และจากการศึกษาประสิทธิภาพขององค์การในการบริหารเชิงสถานการณ์ นั้น พบว่า ตัวชี้วัดที่
เหมาะสมและชัดเจนขึ้นอยู่กับกลยุทธ์และลักษณะขององค์การ ได้แก่ การจัดการเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
การจัดการความรู้ การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน รูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากร และ
ปัจจัยด้านอื่นๆ (Pertusa-Ortega, E. M., Molina-Azorin, J. F., & Claver-Cortes., E., 2010) 

 
 



 26 
 

 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์

ออมทรัพย์ 

3.1 แนวคิดเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ 
     ส าหรับความหมายของความคิดสร้างสรรค์นั้นมีผู้ที่ได้ให้ความหมายไว้หลายๆ ทัศนะ ซึ่ง

ประกอบด้วย 
     Guilford (1959) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า เป็นความสามารถทาง

สมองในการคิดหลายทิศทาง ซึ่งมีองค์ประกอบความสามารถในการริเริ่ม ความคล่องในการคิด ความ
ยืดหยุ่นในการคิด และความสามารถในการแต่งเติมและให้ค าอธิบายใหม่ที่เป็นการติดตามหลักเหตุผล
เพ่ือหาค าตอบที่ถูกต้องเพียงค าตอบเดียว แต่องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของความคิดสร้างสรรค์ คือ
ความคิดริเริ่มนอกจากนี้ กิลฟอร์ดเชื่อว่า ความคิดสร้างสรรค์ไม่ใช่พรสวรรค์ที่บุคคลมี แต่เป็น
คุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งมีมากน้อยไม่เท่ากัน และบุคคลแสดงออกมาในระดับต่างกัน  

     Torrance, E.P. and R.E. Myers. (1962) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรคไว้ว่า 
เป็นความสามารถของบุคคลในการคิดสร้างสรรค์ผลิตผล หรือสิ่งแปลกๆ ใหม่ๆ ที่ไม่รู้จักมาก่อน ซึ่งสิ่ง
ต่างๆ เหล่านี้อาจจะเกิดจากการรวมความรู้ต่างๆ ที่ ได้รับจากประสบการณ์แล้วเชื่อมโยงกับ
สถานการณ์ใหม่ๆ สิ่งที่เกิดขึ้นแต่ไม่จ าเป็นสิ่งสมบูรณ์อย่างแท้จริง ซึ่งอาจออกมาในรูปของผลผลิตทาง
ศิลปะ วรรณคดี วิทยาศาสตร์ 
               Wallach, Michael A. & kogan Nathan. (1965) ให้ ค วามห มายของความคิ ด
สร้างสรรค์ว่า หมายถึง ความคิดโยงสัมพันธ์ (Association) คนที่มีความคิดสร้างสรรค์ คือ คนที่
สามารถจะคิดอะไรได้อย่างสัมพันธ์เป็นลูกโซ่ 

     เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการขยายขอบเขตความคิด
ออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่สู่ความคิดใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อน เพ่ือค้นหาค าตอบที่ดีที่สุด
ให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น โดยองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นั้นประกอบด้วย ความคิดนั้นต้องเป็น
สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน (New Original) สามารถใช้งานได้ (Workable) และต้องมีความเหมาะสม 
(Appropriate) การคิดเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นการคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่งใหม่ที่ดีกว่า 

สรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการคิดทางสมองของแต่ละบุคคลที่คิดได้
หลายทิศหลายทาง โดยพยายามขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่สู่ความคิด
ใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน เพ่ือค้นหาค าตอบที่ดีที่สุดเพ่ือตอบสนองต่อเหตุการณ์หรือเรื่องราวต่างๆ อย่าง
หลากหลายแง่หลายมุมเป็นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม สามารถคิดได้กว้างไกล โดยมี
สิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความคิดใหม่ และความคิดสร้างสรรค์นี้อาจเป็นความคิดใหม่ผสมผสาน
กับประสบการณ์ก็ได้ โดยองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นั้นประกอบด้วย ความคิดนั้นต้องเป็น
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สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน (New Original) สามารถใช้งานได้ (Workable) และต้องมีความเหมาะสม 
(Appropriate) การคิดเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นการคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่งใหม่ที่ดีกว่า 
 3.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 
  จากงานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (เฉลิมชัย กิตติ
ศักดิ์นาวิน, 2554) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย 
ไดแ้ก่  
 1) ปัจจัยภายในโดยปัจจัยภายในประกอบด้วยปัจจัยย่อยอีก 3 ปัจจัยได้แก่  
  1.1 ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ (Creative Self-Efficacy) เป็นสิ่ง
ส าคัญในกระบวนการคิดสร้างสรรค์ หากบุคคลมีความมั่นใจในประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรคจ์ะท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมความคิดสร้างสรรคข์ึ้นได้  
  1.2 เชาวน์ทางจิต (Spiritual Quotient: SQ) ความสามารถในการรับรู้และการ
เข้าใจคุณค่าของชีวิตตลอดจนท าให้บุคคลเข้าใจถึงจุดมุ่งหมายในชีวิต สามารถสร้างเป้าหมาย และ
ประเมินการกระท าหรือวิธีการด าเนินชีวิตของตนเอง ท าให้บุคคลมีมุมมองต่อชีวิตที่กว้างขึ้นและลึกซึ้ง 
เพ่ือเป็นหนทางไปสู่การประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิตอย่างมีความหมายและมีความสุข อีกทั้ง
ความฉลาดทางจิตวิญญาณยังเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลแยกแยะสิ่งต่างๆ ภายใต้กรอบศีลธรรมได้เป็นอย่าง
ดี 
  1.3 เชาว์ทางอารมณ์  (Emotional Quotient: EQ) เป็นความสามารถในการ
ตระหนักรู้ถึง ความรู้สึกของตนเองและผู้อ่ืนเพ่ือการสร้างแจงจูงใจในตนเองบริหารจัดการอารมณ์ต่าง 
ๆ ได ้
 2) ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ (Perceived 
organizational support for creativity)  
 3.3 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ 

      Davis (กรมวิชาการ. 2544 อ้างอิงจาก Davis. 1973) ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ
ความคิดสร้างสรรค์ของนักจิตวิทยาที่ได้กล่าวถึงทฤษฎีของความคิดสร้างสรรค์ โดยแบ่งเป็นกลุ่มได้ 4 
กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงจิตวิเคราะห์ 2) ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิง
พฤติกรรมนิยม 3) ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงมานุษยนิยม และ 4) ทฤษฎีอูต้า (AUTA) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  3.3.1 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงจิตวิเคราะห์ นักจิตวิทยาทางจิตวิเคราะห์หลาย
คน เช่น ฟรอยด์ และคริส ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเกิดความคิดสร้างสรรค์ว่า ความคิดสร้างสรรค์
เป็นผลมาจากความขัดแย้งภายในจิตใต้ส านึกระหว่างแรงขับทางเพศ (Libido) กับความรู้สึก
รับผิดชอบทางสังคม (Social conscience) ส่วน คูไบ และรัค ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาแนวใหม่ กล่าว
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ว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นเกิดขึ้นระหว่างการรู้สติกับจิตใต้ส านึก ซึ่งอยู่ในขอบเขตของจิตส่วนที่
เรียกว่า จิตก่อนส านึก 
  3.3.2 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ เชิ งพฤติกรรมนิยม นักจิตวิทยากลุ่ มนี้ มี
แนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ โดยเน้นที่
ความส าคัญของการเสริมแรง การตอบสนองที่ถูกต้องกับสิ่งเร้าเฉพาะหรือสถานการณ์ นอกจากนี้ยัง
เน้นความสัมพันธ์ทางปัญญา คือการโยงความสัมพันธ์จากสิ่งเร้าหนึ่งไปยังสิ่งเร้าต่างๆ ท าให้เกิด
ความคิดใหม่ หรือสิ่งใหม่เกิดข้ึน 
  3.3.3 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงมานุษยนิยม นักจิตวิทยาในกลุ่มนี้มีแนวคิดว่า
ความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่มนุษย์มีติดตัวมาตั้งแต่เกิด ผู้ที่สามารถน าความคิดสร้างสรรค์ออกมาใช้ได้
คือผู้ที่มีสัจการแห่งตน คือรู้จักตนเอง พอใจตนเอง และใช้ตนเองเต็มตามศักยภาพของตนมนุษย์จะ
สามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์ของตนเองมาได้อย่างเต็มที่นั้นขึ้นอยู่กับการสร้างสภาวะหรือ
บรรยากาศที่เอ้ืออ านวย โดยเดวิส ได้กล่าวถึง บรรยากาศที่ส าคัญในการสร้างสรรค์ว่าประกอบด้วย
ความปลอดภัยในเชิงจิตวิทยา ความมั่นคงของจิตใจ ความปรารถนาที่จะเล่นความคิดและการเปิด
กว้างที่จะรับประสบการณ์ใหม่ 
  3.3.4 ทฤษฎีอูต้า (AUTA) ทฤษฎีนี้เป็นรูปแบบของการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้
เกิดขึ้นในตัวบุคคล โดยมีแนวคิดว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นมีอยู่ในมนุษย์ทุกคนและสามารถพัฒนาให้
สูงขึ้นได้ การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ตามรูปแบบอูต้าประกอบด้วย 
   1) การตระหนัก (Awareness) คือ ตระหนักถึงความส าคัญของความคิด
สร้างสรรค์ท่ีมีต่อตนเอง สังคม ทั้งในปัจจุบันและอนาคต และตระหนักถึงความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีอยู่ใน
ตนเองด้วย 
   2) ความเข้าใจ (Understanding) คือ มีความรู้ ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งใน
เรื่องราวต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความคิดสร้างสรรค ์  
   3) เทคนิควิธี  (Techniques) คือ การรู้ เทคนิคในการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ท้ังที่เป็นเทคนิคส่วนบุคคล และเทคนิคท่ีเป็นมาตรฐาน 
   4) การตระหนักในความจริงของสิ่งต่างๆ (Actualization) คือ การรู้จัก
หรือตระหนักในตนเอง พอใจในตนเอง และพยายามใช้ตนเองและพยายามใช้ตนเองเต็มศักยภาพ 
รวมทั้งการเปิดกว้างรับประสบการณ์ต่างๆ โดยมีการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การตระหนักถึงเพ่ือน
มนุษย์ด้วยกัน การผลิตผลงานด้วยตนเอง และมีความคิดท่ียืดหยุ่นเข้ากับทุกรูปแบบของชีวิต 
         จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบทั้ง 4 จะช่วยผลักดันให้บุคคลสามารถดึงศักยภาพเชิงสร้างสรรค์ของ
ตนเองออกมาใช้ได้เพ่ือที่จะสามารถพัฒนาองค์การต่อไป 
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         จากทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ที่กล่าวมาแล้วทั้งหมด จะเห็นว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นทักษะที่
มีในตัวบุคคลทุกคน และสามารถที่จะพัฒนาให้สูงขึ้นได้โดยอาศัยการเรียนรู้และบรรยากาศที่
เอ้ืออ านวยประโยชน์ได้  

3.4 ลักษณะความคิดสร้างสรรค์  
     ส าหรับความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นลักษณะความคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) 

กล่าวคือเป็นการคิดหลายๆแง่ หลายๆมุม คิดให้มากที่สุดเท่าที่จะนึกได้ เป็นการมองปัญหาในแนว
กว้าง คนที่มีความคิดสร้างสรรค์นั้นจะลักษณะดังนี้ 

 

ตารางท่ี 1 ลักษณะของความคิดสร้างสรรค์ 

แบบท่ี ลักษณะความคิดสร้างสรรค์ ความหมาย 

1 มีความคิดริเริ่ม  
(Originality)   

มีความคิดที่แปลกใหม่ ต่างจากความคิดธรรมดาของคนโดยทั่วๆไป 

2 มีความคิดแบบยืดหยุ่น 
(Flexibility) 

มีความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายทิศทาง และหลาย
แง่มุม 

3 มีความคิดคล่องแคล่ว  
(Fluency)   

สามารถคิดหาค าตอบได้อย่างคล่องแคล่ว ว่องไว รวดเร็ว และได้
ค าตอบมากที่สุดในเวลาที่จ ากัด 

4 มีความคิดอย่างละเอียดละออ 
(Elaboration) 

การคิดได้ในรายละเอียดเพ่ือขยายหรือตกแต่งความคิดหลักให้ได้
ความหมายที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ปรับปรุงจาก นิพาดา เทวกุล (2554) 
 

3.5 กระบวนการคิดสร้างสรรค์ (Creative process) 
 กระบวนการคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นวิธีคิดหรือกระบวนการท างานของสมองที่มีขั้นตอนต่างๆ
ในการคิดแก้ปัญหาจนส าเร็จ ซึ่งมีหลายแนวคิด เช่น Wallach, Michael A. & kogan 
Nathan. (1965) ได้เสนอว่า เป็นกระบวนการของความคิดสร้างสรรค์เกิดจากการคิดสิ่งใหม่ๆโดย
การลองผิดลองถูก ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ  

1) ขั้นเตรียมการ คือ การข้อมูลหรือระบุปัญหา 
2) ขั้นความคิดก าลังฟักตัว คือ การอยู่ในความสับสนวุ่นวายของข้อมูลที่ได้มา 
3) ขั้นความคิดกระจ่างชัด คือ ขั้นที่ความคิดสับสนได้รับการเรียบเรียงและเชื่อมโยงเข้า

ด้วยกัน ท าให้เห็นภาพรวมของความคิด 
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4) ขั้นทดสอบความคิดและพิสูจน์ให้เห็นจริง คือ ขั้นที่รับความคิดเห็นจากสามขั้นแรก
ข้างต้นมาพิสูจน์ว่าจริงหรือถูกต้องหรือไม่ 

ส่วน Hutchinson มีความคิดคล้ายๆกันว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นกระบวนการเชื่อมโยง
ความรู้ที่มีอยู่เข้าด้วยกัน อันจะน าไปสู่การแก้ปัญหาใหม่ที่คิดใช้เวลาการคิดเพียงสั้นๆอย่างรวดเร็ว
หรือยาวนานก็อาจเป็นไปได้ โดยมีล าดับการคิดดังนี้ 

1) ขั้นเตรียม เป็นการรวบรวมประสบการณ์ มีการลองผิดลองถูกและตั้งสมมุติฐานเพ่ือ
แก้ปัญหา 

2) ขั้นครุ่นคิดขัดข้องใจ เป็นระยะที่มีอารมณ์เครียด อันสืบเนื่องจากการ
ครุ่นคิด แต่ยังคิดไม่ออก 

3) ขั้นการเกิดความคิด เป็นระยะที่เกิดความคิดในสมอง เป็นการมองเห็นวิธี
แก้ปัญหาหรือพบค าตอบ 

4) ขั้นพิสูจน์ เป็นระยะการตรวจสอบประเมินผลโดยใช้เกณฑ์ต่างๆเพ่ือดู
ค าตอบที่คิดออกมานั้นเป็นจริงหรือไม่ 

3.6 การพัฒนาและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
      ความคิดสร้างสรรค์เป็นพรสวรรค์ท่ีติดตัวมาตั้งแต่เกิด แต่ปัจจุบันที่เป็นยุคแห่งวิทยาการ
ท าให้เชื่อดั้งเดิมที่มีเคยมีมาปรับเปลี่ยนไป เพราะนักจิตวิทยาส่วนใหญ่เห็นพ้องกันว่าความคิด
สร้างสรรค์นั้นเป็นความสามารถที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคนตั้งแต่เกิด เพียงแต่มีการแสดงออกหรือมี
พัฒนาการมากน้อยที่ต่างกันออกไป และยังสามารถพัฒนาเพ่ิมให้มีมากขึ้นด้วยการฝึกฝนอย่าง
สม่ าเสมอ 
      ดังนั้นการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์นั้นอาจท าได้ทั้งทางตรงโดยการสอนและฝึกอบรม 
และทางอ้อมก็สามารถท าได้ด้วยการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความเป็นอิสระในการ
เรียนรู้อย่าง เช่น  

     3.6.1 การส่งเสริมให้ใช้จิตนาการตนเองและกระตุ้นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
     3.6.2 การยอมรับความสามารถและคุณค่าของคนอย่างไม่มีเงื่อนไข และแสดงให้เห็นว่า

ความคิดของทุกคนมีคุณค่า และน าไปใช้ประโยชน์ได้ 
     3.6.3 การให้ความเข้าใจ เห็นใจและความรู้สึกของคนอ่ืน และควรพยายามก าหนดให้ทุก

คนคิดเหมือนกัน ท าเหมือนกัน 
     3.6.4 การสนับสนุนผู้คิดค้นผลงานแปลกใหม่ได้มีโอกาสน าเสนอ และเอาใจใส่ความคิด

แปลกๆของคนด้วยใจเป็นกลาง และการระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ต้องค่อยเป็นค่อย
ไปและใช้เวลา 

 



 31 
 

 
 

3.7 เทคนิคการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
      ส าหรับการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์นั้น มีเทคนิคที่ใช้กันหลายวิธี ได้แก่ 

3.7.1 การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นเทคนิคเพ่ือรวบรวมทางเลือกและการ
แก้ปัญหา โดยให้โอกาสในการคิดอย่างอิสระที่สุดและไม่มีการวิพากษ์วิจารณ์ใดๆระหว่างการคิด 
เพราะการวิพากษ์วิจารณ์จะเป็นการขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ 

3.7.2 การปลูกฝังความกล้าที่จะท าสิ่งสร้างสรรค์ เป็นเทคนิคที่ใช้การตั้งค าถามง่ายๆ
เพ่ือให้ให้คิดโดยจัดให้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน เมื่อฝึกฝนมากเข้าก็จะช่วยในการ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้มีมากขึ้น 

3.7.3 การสร้างความคิดใหม่ เป็นอีกเทคนิคหนึ่งโดยใช้การแจกแจงวิธีการในการ
แก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งมาให้ได้ 10 วิธีการ จากนั้นก็แบ่ง 10 วิธีการที่ได้ออกเป็นวิธีการย่อยๆลงไปอีก 
เพ่ือให้ได้ทางเลือกหรือค าตอบที่ดีที่สุด 

3.7.4 การตรวจสอบความคิด เป็นเทคนิคที่ใช้การค้นหาความคิดหรือแนวทางท่ีใช้ในการ
แก้ปัญหาต่างๆ โดยการตรวจสอบความคิดของผู้ที่เคยท าไว้แล้ว 

3.8 การคิดแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
      บุคลิกภาพของคนที่มีความคิดสร้างสรรค์จะต้องมีความฉับไวที่รู้ปัญหาและมองเห็น
ปัญหา มีความว่องไวและสามารถจะเปลี่ยนความคิดใหม่ๆได้ง่าย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการแก้ปัญหาเป็น
กิจกรรมที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ต้องท าให้ส าเร็จลุล่วงจึงจะท าให้ชีวิตสามารถด าเนินไปได้อย่างมีความสุข 
ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยปกติคนเราทั่วไปมักเลือก
วิธีการที่จะเลี่ยงปัญหามากกว่าการเผชิญปัญหา  ซึ่งถ้าคนเรารู้จักที่จะเรียนรู้การแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ก็จะมีชีวิตที่สนุกสนานร่าเริงและความสุขมากยิ่งข้ึน (Guilford J.P., 1959) 
 การคิดแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ประกอบด้วยกระบวนการคิด 4 ขั้นตอนคือ 

3.8.1 การค้นหาความหมายของปัญหา ขั้นตอนนี้จะมีความส าคัญมาก เพราะถ้าเรารู้ว่าอะไร
คือปัญหาที่แท้จริง ก็สามารถหาหนทางในการแก้ได้ตรงมากขึ้น อีกทั้งท าให้เกิดความมั่นใจมองเห็น
ปัญหาได้ทะลุปรุโปร่ง อันจะท าให้ได้ค าตอบที่ชัดเจนและเป็นการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ด้วย 

3.8.2 การเปิดใจกว้างเพ่ือน าไปสู่วิธีการแก้ไขปัญหา นักคิดแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์จะท า
การคัดเลือกความคิดเห็นและข้อมูลต่างๆไว้เป็นจ านวนมากก่อนที่จะพิสูจน์แยกแยะให้ได้ความคิดเห็น
ที่ดีที่สุด ดังนั้นคนเราจึงต้องแสวงหาและเปิดประตูสู่ความคิดไมว่าจะเป็นจากการอ่าน การสังเกตและ
การท างานร่วมกัน 

3.8.3 การพิสูจน์แยกแยะให้ได้ความคิดเห็นที่ดีที่สุด การคิดแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์นั้นมัก
ต้องใช้วิธีแก้ปัญหาหรือค าตอบที่ดีกว่าหรือมากกว่าวิธีการแก้ปัญหาหรือค าตอบที่ได้มาครั้งแรกเพียง
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อย่างเดียว เพราะความคิดเห็นและข้อมูลที่ส าคัญๆนั้นมีอยู่อย่างมากมาย จึงจ าเป็นที่จะต้องพยายาม
ให้ได้มาซึ่งความคิดเห็นที่ดีที่สุดโดยการแยกแยะและคัดเลือกออกมาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ดีที่สุด 

3.8.4 การเปลี่ยนความคิดเห็นให้เป็นการกระท า จุดมุ่งหมายส าคัญของการแก้ปัญหาก็คือ
การเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นไปสู่การปฏิบัติจริง คนส่วนใหญ่มีความคิดสร้างสรรค์แต่ไม่เคยน าไปสู่
การปฏิบัติ ซึ่งกระบวนการคิดสร้างสรรค์นั้นไม่ได้จบลงแค่คิดในใจ การเปลี่ยนความคิดไปสู่การปฏิบัติ
นั้นต้องเอาชนะอุปสรรคหลายอย่าง เช่น ความไม่มั่นใจในตัวเอง ความขลาด ความกลัว และต้องมี
ความมุ่งม่ันเด็ดเดี่ยวในความเพียรไม่ว่าจะใช้เวลานานสักเท่าใด ก็จะไม่แปรเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์
ที่ได้คิดข้ึน  

3.9 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
     โดยความหมายของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ได้มีผู้ที่ให้ความหมาย

ไว้ดังนี้ 
Dredahl (1960) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความคิดที่หลากหลายอาจเป็นกระบวนการ

หรือวิธีการในอ านาจจินตนาการของมนุษย์ซึ่งแสดงความสามารถของบุคคลในการคิดสร้างสรรค์
ผลผลิตหรือสิ่งแปลกใหม่ที่เกิดจากการรวบรวมเอาความรู้ต่างๆ สิ่งที่เกิดขึ้นมาใหม่ออกมาในรูปของ
ผลิตผลทางศิลปะ หรือวิทยาศาสตร์ 

Wescott & Smith (1963) ได้ ให้ความหมายว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ เป็น
กระบวนการทางสมองที่รวมการน าประสบการณ์เดิมมาจัดให้อยู๋ในรูปแบบใหม่  

Woodman et al.(1993) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจัดการความสามารถของทรัพยากร
มนุษย์ในการสร้างสรรค์ผลงาน เช่น ผลิตภัณฑ์และบริการ วิธีคิด ขั้นตอน กระบวนการท างานและ
วิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ที่แปลกใหม่ โดยแตกต่างจากคู่แข่งสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์การได้โดย
อาศัยข้อมูล ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่บูรณาการขึ้นจากการท างานที่ซับซ้อนและ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ ในทุกระดับขององค์การ 

De Mauro, A., Greco, M., & Grimaldi, M. (2014) กล่ าวว่ า  ก ารจั ด การความ คิ ด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการสร้างสรรค์ระบบการจัดการความคิดอาจเกี่ยวข้องกับนโยบาย
และการปฏิบัติโดยเชื่อมโยงกับพันธกิจ วัตถุประสงค์การปฏิบัติงาน ที่สอดคล้องกับกระบวนการท าา
งานในองค์การนวัตกรรม  

โดยการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์จะเข้าไปการสร้างสรรค์ระบบการจัดการ
ในบุคลากรโดยมุ่งเน้นในการสรรหาว่าจ้างบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีประสบการณ์และมีภูมิ
หลังที่มีความหลากหลาย มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในการท างานเป็นทีมร่วมกับผู้อ่ืนได้สามารถท างานที่มี
ความท้าทายความสามารถได้ และไม่กลัวอุปสรรคหรือความล้มเหลว ซึ่งองค์การสามารถสร้าง
แรงจูงใจ การจัดการความรู้ต่างๆภายในองค์การ และสนับสนุนการท างานในเกิดการสร้างสรรค์
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นวัตกรรมในงานใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของฐิติมา พูลเพชร และคณะ (2560) ที่กล่าวว่า
รูปแบบการท างานของบุคลากรที่มีการพัฒนาตนเองจากภายในและบุคลากรที่มีพ้ืนฐานความรู้
การท าางานไว้ว่าเป็นการลงทุนในการพัฒนาภายในกับบุคลากรในองค์การ การให้อิสระในการจัดการ
ตนเอง การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์มีความผูกพันกับ
องค์การที่ในระดับสูง วัตถุประสงค์ของการจ้างงานเป็นลักษณะเป็นการพัฒนา ภายในกับพนักงานใน
องค์การ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าขององค์การ มีความสัมพันธ์ในระยะยาว ซึ่งมีลักษณะที่
ได้เปรียบทางการแข่งขัน จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่องค์การได้พัฒนาบุคลากรให้มีแนวคิดใหม่ๆ และ
หลากหลายโดยผ่านกระบวนการคิดของสมองซึ่งมีความสามารถในการคิดที่หลากหลายและแปลก
ใหม่ไปจากเดิม ไม่ว่าจะเป็นขั้นตอนกระบวนการท างาน และวิธีการแกไขปัญหาต่างๆ โดยการ
ประยุกต์ทฤษฎี หรือหลักการได้อย่างรอบคอบและมีความถูกต้อง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่ง
องค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์นั้นๆ  และการสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์มีความผูกพันกับองค์การที่ในระดับสูงจนน าไปสู่การคิดค้นและสร้างสรรค์เป็นนวัตกรรมซึ่ง
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และสามารถท าประโยชน์ที่มีคุณค่าแก่งาน ได้ ซึ่งโดย
องค์ประกอบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วยดังนี้ 

 3.9.1 การส่งเสริมการมีส่วนร่วม หมายถึง การที่องค์การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น ร่วมท า และร่วมกันตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆ ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจ ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ร่วมกัน ซึ่งท าให้รู้สึกว่าบุคลากรเป็นส่วนหนึ่ง
ในการตัดสินใจขององค์การ อีกทั้งยังสามารถช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเมื่อองค์การเกิดปัญหาขึ้น (Mclean, G. 
N.,2004, Cohen, J.M. & Uphoff, N.T., 1977) 

 ส าหรับองค์การแล้วการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานบริหาร โดย
ให้บุคลากรในองค์การที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการการตัดสินใจได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ ในการบริหารจัดการองค์การให้บรรลุเป้าปรสงค์ หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดจาก
การบริหารงาน ซึ่งการส่งเสริมการมีส่วนร่วมก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงานที่มุ่งหวัง 
และกระบวนการการตัดสินใจสามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรได้กว้างขวางรวมถึงความ
เสี่ยง และการน าไปสู่ตัดสินใจได้ ซึ่งการที่องค์การจะจัดการองค์การที่ดีได้นั้นควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วม เพราะการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม นองค์การบุคลากรจะมี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อีกทั้งยังช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเมื่อองค์การประสบ
ปัญหา (David, K. & Newstrom, W.,1989) 

 การที่องค์การได้ตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการท างานเพราะการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรจะท าให้เกิดการร่วมกันคิด ร่วมกันท า ตลอดจนร่วมกันแก้ปัญหา ซึ่งเมื่อ
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บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วยแล้วจะลดการต่อต้านเกี่ยวกับแนวคิดและการ
ด าเนินงาน รวมทั้งช่วยลดความขัดแย้งและความเครียดจากการท างาน ท าให้บุคลากรได้ร่วมกัน
พิจารณาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ตลอดจน
เกิดความมุ่งมั่นในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มีการคิดอย่างสร้างสรรค์ซึ่งสามารถสร้างความส าเร็จให้กับ
องค์การ รู้สึกว่าพึงพอใจในผลงานที่เกิดขึ้น และเกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง เกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของและผูกพันกับองค์การ โดยองค์การควรส่งเสริมการส่วนร่วมในการท างาน เช่น การมีส่วนร่วม
ในการวางแผนงาน การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ตลอดจนการมีส่วนร่วมในการรับประโยชน์ 
(Cohen, J.M. & Uphoff, N.T., 1986) ตลอดจนการมีส่วนร่วมรับผิดชอบเพ่ือก่อให้ เกิดเป็น
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน และท าให้เป็นการพัฒนาที่ต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป  
  3.9.2 การสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การที่องค์การได้ให้
ความส าคัญ และให้อิสระในการสนับสนุนบุคลากรในการที่จะพัฒนาความคิดที่มีอยู่สู่ความคิดใหม่ มี
การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและยอมรับความคิด และวิธีการท างานใหม่โดยองค์การได้จัดกิจกรรม
เพ่ือสร้างบรรยายกาศ ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรในองค์การได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์สู่การ
ปฏิบัติงานในองค์การ รวมถึงการบริหารจัดการสมัยใหม่เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
(Stephen P. Robbins, Mary Coulter, 2007) 
  การที่องค์กรได้มีการสนับสนุนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงต่างๆ ซึ่งเอ้ือต่อการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ในองค์การนั้น โดยการใช้ประโยชน์จากผู้เชี่ยวชาญในหลากหลายสาขาและ
หน่วยงานต่างๆ ในองค์การ ด้วยเทคนิคและวิธีต่างๆ เพื่อลดความขัดแย้งและส่งเสริมความร่วมมือกัน 
โดยการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์นั้นองค์การจะต้องค านึงถึงการตัดสินใจและความคิดใหม่ รวมถึง
วิธีการต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นกระบวนการตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่นวัตกรรม (The 
Innovation Decision Process) ซึ่งวิธีการของกระบวนการนวัตกรรมที่เป็นระบบและจะส่งผลต่อ
การพัฒนาองค์การ ซึ่งข้อดีของการสนับสนุนจากองค์การเพ่ือน าความรู้นั้นมาใช้ประโยชน์ในการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ เพ่ือช่วยให้องค์การธุรกิจสามารถเปลี่ยนแปลงพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาสได้ หาก
องค์การจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดเดาหรือควบคุมไม่ได้ (Mustonen-Ollila, E. & 
K. Lyytinen, 2003)  
  ในการปฏิบัติงานขององค์การนั้นการที่จะชี้ให้เห็นว่าองค์การนั้นมีประสิทธิภาพ 
จะต้องมีความสามารถในการปรับตัว (adaptability) เพ่ือช่วยให้องค์การเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงาน
ของตนเพ่ือเพ่ิมคุณภาพ ส่วนความยืดหยุ่น (flexibility) นั้นจะช่วยให้องค์การสามารถสนองตอบต่อ
สถานการณ์ที่ไม่คาดหวังได้อย่างรวดเร็วและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Alavi, M., & Leidner, D. 
E, 2011) ซึ่งการมีโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่นและมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและ
ยอมรับความคิดใหม่ๆ โดยการพัฒนาความส าเร็จของนวัตกรรมต้องมาจากความคิดสร้างสรรค์
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องค์การจะต้องมีการจัดการภายและองคก์ารต้องสนับสนุน อีกท้ังยังต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกันทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศและทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือ
การพัฒนาสู่การสร้างผลงานด้านนวัตกรรมต่อไป (Braha, D., & Bar-Yam, Y., 2004) 

 3.9.3 การจัดการความรู้ในองค์การ หมายถึง การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ 
และการเข้าถึงข้อมูลเพ่ือสร้างเป็นความรู้ การจัดการความรู้จะเกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ การ
จัดการความรู้ต้องการผู้ทรงความรู้ความสามารถในการตีความและประยุกต์ใช้ความรู้ในการสร้าง
นวัตกรรม และเป็นผู้น าในองค์การ โดยการจัดการความรู้เป็นเรื่องการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ 
การจัดการความรู้เกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อว่าช่วยสร้างความเป็นนวัตกรรมส่งผลต่อความส าเร็จให้แก่
องค์การ (Nonaka, I. & H. Takeuchi, 1995) ซ่ึงการจัดการความรู้เพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ระหว่าง
กัน โดยการปฏิบัติสอดคล้องให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน และเป็นกระบวนการส่งเสริมที่มีต่อการ
เรียนรู้สิ่งแปลกใหม่โดยไม่มีช่องว่างเพ่ือก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริม นวัตกรรม รวมถึงการ
ถ่ายโอนความรู้  ประสบการณ์ รวมถึ งการมีปฏิสั มพันธ์กิจกรรมร่วมกัน  (Sánchez, Judit 
Hernández, and others., 2013) ซึ่งมีส่วนท าให้เกิดการสร้างสรรค์พลังแห่งความคิดใหม่อีกทั้ง
ระบบการจัดการที่เปลี่ยนแปลงสู่การพัฒนาไปทั่วองค์การได้ โดยงานวิจัยของ Zhang, Ordóñez de 
Pablos, Xu, 2014 ได้กล่าวว่า การจัดการความรู้ความรู้นั้นมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การไป
ในทางสร้างสรรค์และเป็นการร่วมคิดเพ่ือสิ่งใหม่ ๆ ได้เป็นอย่างดี มีความสัมพันธ์ข้ามองค์การกัน
รวมถึงบรรยากาศในการท างานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ไปพร้อมกัน ทั้งนี้เพ่ือเป็นการเชื่อมโยงข้อมูล
ทางด้านเครือข่ายเพ่ือให้เกิดศักยภาพทางกลยุทธ์ในการส่งเสริมกันก่อให้เกิดกระบวนทัศน์สิ่งใหม่เพ่ือ
เป็นแนวทางสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนระหว่างองค์การด้วยกัน (Johansson, Therese, 
Robert C. Moehler, & Ramesh Vahidi, 2013) 
  การเรียนรู้ของบุคลากรจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากรทั้ง
องค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเก็บกักความรู้ส าหรับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในด้านต่างๆ และยัง
สามารถถ่ายทอดไปยังบุคลากรอ่ืนได้ เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Janus Steffen Soulejman, 2016) แนวคิดการจัดการ
ความรู้ (Knowledge Management) อันเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การซึ่งกระจัด
กระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบเพ่ือให้บุคลากรในองค์การสามารถเข้าถึง
ความรู้ และพัฒนาตนเองได้รวมทั้งการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์การมี
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยความรู้นั้นแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 1) ความรู้ชัดแจ้ง เป็น
ความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดโดยผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การบันทึก ลายลักษณ์อักษร คู่มือ 
เป็นต้น และ 2) ความรู้ที่ฝังอยู่ภายในเป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาติญาณ
ของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจถึงส่งต่างๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูด
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หรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่นทักษะทางปัญญาในการท างาน งานฝีมือ (Kamaşak Rıfat, & 
Füsun Bulutlar, 2010)  
  การพัฒนาความรู้และความสามารถเพ่ือน าไปใช้ในองค์การ (Calantone, R. J., 
Cavusgil, S. T., & Zhao, Y.,2002) เป็นทักษะกระบวนการหรือกิจกรรมบูรณาการความรู้และ
ประสบการณ์ในอดีตและปัจจุบันไปใช้ในการท างาน โดยกระบวนการเรียนรู้อาจเกิดขึ้นระหว่างการ
ท างาน หรือระหว่างการแก้ไขปัญหาจากการท างานร่วมกันของบุค ลากรภายในองค์การ ซึ่ง
กระบวนการทั้งหมดก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจใหม่ ๆ และน ามาซึ่งนวัตกรรมและความส าเร็จของ
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีบทบาทส าคัญจึงท าให้การเรียนรู้ และการ
แสวงหาความรู้ไร้ขอบเขต สามารถเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการเรียนรู้และ
ความรู้จึงเป็นกระบวนการและผลลัพธ์ที่ต้องด าเนินการควบคู่กันได้ และสิ่งส าคัญคือ ความรู้ต่างๆ 
จากบุคคลจะต้องถูกเปลี่ยนให้กลายเป็นความรู้ขององค์การ (Organizational Knowledge) เพ่ือ
ตอบสนองต่อเป้าหมายสูงสุดของการสร้างความรู้ขององค์การและความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ
เพราะองค์การที่มีความคิดสร้างสรรค์จะมีความรู้และเทคนิควิธีต่าง ๆ รวมถึงมีความซับซ้อนใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงความคิดสร้างสรรค์ให้เป็นผลลัพธ์เชิงนวัตกรรม ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็น
อย่างยิ่งต้องผสมผสานความรู้และความคิดสร้างสรรค์ของปัจเจกบุคคลมาบูรณาการเพ่ือให้เกิด
ผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ (Chang, W. C., & Chiang, Z. H., 2007) 

 ทั้งนี้หากบุคลากรในองค์การสามารถน าความรู้ที่ได้จากการจัดการความรู้เพ่ือน าไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้องค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยกระบวนการใน
การน าความรู้เริ่มจากการประเมินความรู้ที่ต้องการจากนั้นเมื่อได้รับความรู้ใหม่จากภายนอกก็จะมี
แนวทางในการจัดการความรู้ใหม่ 2 แนวทางคือ ท าการดูดซับหรือรับความรู้ใหม่ทันที (Digestion) 
และท าการเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนสภาพความรู้ใหม่ (Transformation) ให้เหมาะสมกับความ
ต้องการของบุคลากรและองค์การ โดยความรู้ส่วนหนึ่งสามารถน าไปแบ่งปันให้กับบุคลากรหรือ
ผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืนเพ่ือพัฒนาเป็นความคิดใหม่ๆและอีกส่วนสามารถน าไปใช้ในการคิดค้นนวัตกรรม
ใหม่ต่อไปได้ (Xiao-Hua, W., & Jane, M. H., 2012) ในขณะที่การศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ของธุรกิจด้านการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยได้มีการแบ่งตัวแปรออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ ระดับบุคคล (Individual) ซึ่งประกอบด้วย ทัศนคติ ความไว้วางใจกัน และการรับรู้ความ
กดดันด้านเวลา และระดับองค์การ (Organizational) ซึ่งประกอบด้วย ความเป็นเจ้าของความรู้ 
วัฒนธรรมองค์การ ความคิดริเริ่มการจัดการความรู้ และความสามารถในการดูดซับความรู้ โดยผล
การศึกษาพบว่าปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ ทัศนคติ ความไว้วางใจกัน และการรับรู้ความกดดันด้านเวลา 
และปัจจัยระดับองค์การ ได้แก่ ความเป็นเจ้าของความรู้ วัฒนธรรมองค์การ ความคิดริเริ่มการจัดการ
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ความรู้ และความสามารถในการดูดซับความรู้ส่งผลต่อการจัดการความรู้ในองค์การ (Lavanya, 
2012) 

 ในอีกแง่มุมหนึ่งของการจัดการความรู้  ซึ่งจากการศึกษาความสัมพันธ์ของการ
จัดการความรู้กับความสามารถทางด้านนวัตกรรม โดยผ่านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ในธุรกิจ
ด้านอุตสาหกรรมการสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งผลจากการศึกษาพบว่าการจัดการความรู้ส่งผล
ต่อความสามารถทางด้านนวัตกรรมผ่านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ และนอกจากนี้ยังมีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคัญต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์  และการจัดการความรู้นั้นมีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญต่อความสามารถด้านนวัตกรรมอีกด้วย (George, 2002; Andrawina, Luciana, and 
others, 2008) 

จากการศึกษาทฤษฎีพ้ืนฐานทั้ง 2 ทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น การทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงพัฒนาเป็นโมเดลการวิจัย โดยแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษา ประกอบด้วย การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Creativity Management) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership) วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์  (Constructive Oganizational Culture) และการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
(Resource Management in Organizaton) สามารถน าเสนอรายละเอียรวมทั้งสรุปการทบทวน
วรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ดังตารางที่ 
2 นอกจากนี้การทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีผลงานตีพิมพ์ทั้งในต่างประเทศ และในประเทศ ดังตารางที่ 
2



 38
 

 

 
 ตา

รา
งท

ี่ 2
 ส

รุป
งา

นวิ
จัย

ที่เ
กี่ย

วข
้อง

กับ
กา

รจ
ัดก

าร
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ย์ 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

1 
Ex

pl
or

ing
 th

e 
re

lat
ion

sh
ip 

am
on

g 

hu
m

an
 re

so
ur

ce
 fl

ex
ibi

lit
y, 

or
ga

niz
at

ion
al 

inn
ov

at
ion

 a
nd

 

ad
ap

ta
bil

ity
 cu

ltu
re

  

Be
n-

Ro
y 

Do
 &

 P
i-W

en
 Y

eh
 &

 
Je

an
 M

ad
se

n 
 

Ch
in

es
e 

M
an

ag
em

en
t 

St
ud

ie
s, 

Vo
l. 

10
 

Iss
ue

: 4
, 2

01
6 

pp
.6

57
-6

74
 

คว
าม

ยืด
หย

ุ่นข
อง

พน
ักง

าน
, ค

วา
ม

ยืด
หย

ุ่นข
อง

พฤ
ติก

รร
ม

ขอ
งพ

นัก
งา

น,
 ค

วา
ม

ยืด
หย

ุ่นใ
นก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา

นด
า้น

ทร
ัพย

าก
รบ

ุคค
ล

,วัฒ
นธ

รร
มก

าร
ปร

ับต
ัว

, ก
าร

สร
้าง

นว
ัตก

รร
ม,

 
นว

ัตก
รร

มผ
ลิต

ภัณ
ฑ ์

พน
ักง

าน
บร

ิษัท
ใน

 
ภา

คอุ
ตส

าห
กร

รม
ที่ใ

ช้เ
ทค

โน
โล

ยีข
ั้น

สูง
ขอ

งป
ระ

เท
ศ

ไต
้หว

ัน 

   
  ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

พบ
ว่า

ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ย์ม

ีคว
าม

ยืด
หย

ุ่นม
ี

อิท
ธิพ

ลเ
ชิง

บว
กต

่อว
ัฒ

นธ
รร

มก
าร

ปร
ับต

ัวแ
ละ

ก่อ
ให้

เก
ิด

นว
ัตก

รร
มข

อง
อง

ค์ก
ร 

นอ
กจ

าก
นี้ย

ังพ
บว

่าว
ัฒ

นธ
รร

มก
าร

ปร
ับต

ัวม
ีผล

กร
ะท

บโ
ดย

ตร
งต

่อน
วัต

กร
รม

กร
ะบ

วน
กา

รแ
ละ

ผล
กร

ะท
บท

าง
อ้อ

มต
่อน

วัต
กร

รม
ผล

ิตภ
ัณ

ฑ์โ
ดย

ผ่า
น

กร
ะบ

วน
กา

รน
วัต

กร
รม

 

2 
Hu

m
an

 re
so

ur
ce

 a
nd

 cr
ea

tiv
ity

 
De

an
 Ju

ni
pe

r  
 

Hu
m

an
 re

so
ur

ce
 

an
d 

cr
ea

tiv
ity

, 
W

or
k S

tu
dy

, V
ol

. 
45

 Is
su

e: 
7, 

pp
.15

-2
2, 

วัฒ
นธ

รร
มก

าร
ปร

ับต
ัว,

ปร
ะส

ิทธ
ิภา

พก
าร

ด า
เน

ินง
าน

,ผล
กา

ร
ด า

เน
ินง

าน
 

พน
ักง

าน
บร

ิษัท
  

ภา
คอ

ุตส
าห

กร
รม

บร
ิกา

ร 

   
  ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

พบ
ว่า

 ท
รัพ

ยา
กร

ที่เ
กิด

จา
กค

วา
มค

ิด
สร

้าง
สร

รค
์ใน

มน
ุษย

์สา
มา

รถ
ปร

ับเ
ปล

ี่ยน
อง

ค์ก
รไ

ด้ 
อย

่าง
ไร

ก็ต
าม

มีก
าร

น า
เส

นอ
รูป

ลัก
ษณ

์ให
ม่ 

ๆ 
จา

กร
ูปล

ักษ
ณ์

ตา
ม

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์เด

ิมส
ู่กา

รผ
สม

ผส
าน

ระ
หว

่าง
ทฤ

ษฎ
ีกับ

แน
วค

ิดเ
ชิง

ปฏ
ิบัต

ิน า
เส

นอ
กล

ยุท
ธ์ใ

นก
าร

ส่ง
เส

ริม
แล

ะก
 าก

ับ
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์เพ
ื่อส

ร้า
งผ

ลต
อบ

แท
นท

ี่ดีแ
ก่อ

งค
์กร

แล
ะต

ัวบ
ุคค

ล 

https://www.emeraldinsight.com/author/Madsen%2C+Jean
https://www.emeraldinsight.com/author/Juniper%2C+Dean


 39
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

3 
Le

ar
nin

g o
rie

nt
at

ion
 a

nd
 m

ar
ke

t 

or
ien

ta
tio

n:
 R

el
at

ion
sh

ip 
wi

th
 

inn
ov

at
ion

, h
um

an
 re

so
ur

ce
 

pr
ac

tic
es

 a
nd

 p
er

fo
rm

an
ce

. 

Fe
lix

 T
. M

av
on

do
, J

ac
qu

el
in

e 
Ch

im
ha

nz
i, 

Jil
lia

n 
St

ew
ar

t, 

Eu
ro

pe
an

 

Jo
ur

na
l o

f 

M
ar

ke
tin

g 

Vo
l. 

39
 N

o.
 

11
/1

2, 
20

05
 

pp
. 1

23
5-

12
63

 

กา
รป

ฐม
นิเ

ทศ
กา

ร
เรีย

นร
ู้, ก

าร
วา

งแ
นว

ตล
าด

, ก
าร

ปฏ
บิัต

ิงา
น

ด้า
นท

รัพ
ยา

กร
บุค

คล
, 

นว
ัตก

รร
มก

าร
บร

ิหา
ร

จัด
กา

ร, 
สร

้าง
นว

ัตก
รร

ม,
 น

วัต
กร

รม
ผล

ิตภ
ัณฑ

 ์
, ป

ระ
สิท

ธิผ
ลท

าง
กา

รต
ลา

ด,
 

ปร
ะส

ิทธ
ิภา

พก
าร

ด า
เน

ินง
าน

, ผ
ลก

าร
ด า

เน
ินง

าน
ทา

งก
าร

เงิน
 

กิจ
กา

รใ
น

อุต
สา

หก
รร

ม
บร

ิกา
รท

ี่ใช
้

เท
คโ

นโ
ลย

ชีั้น
สูง

ขอ
งป

ระ
เท

ศ
ออ

สเ
ตร

เล
ีย 

   
  ท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์ถือ

ว่า
เป

็นก
ลไ

กส
 าค

ัญใ
นก

าร
ถ่า

ยท
อด

คว
าม

รู้ 
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์ ค
ุณ

ปร
ะโ

ยช
น์จ

าก
กา

รเร
ียน

รู้ 
แล

ะใ
นบ

าง
แบ

บจ
 าล

อง
มีค

วา
มส

 าค
ัญ

มา
ก 

ซึ่ง
ผล

กา
รว

ิจัย
ชี้ใ

ห้เ
ห็น

ว่า
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์คว
บค

ู่กับ
กา

รเร
ียน

รู้ท
 าใ

ห้
เกิ

ดน
วัต

กร
รม

 แ
ละ

สา
มา

รถ
ใช

้ปร
ะโ

ยช
น์ใ

นอ
งค

์กา
รไ

ด้จ
ริง

 
แล

ะใ
นท

ี่สุด
นว

ัตก
รร

มอ
งค

์กา
รก

็จะ
เป

็น
ปร

ะโ
ยช

น์ต
่อ

อง
ค์ก

าร
แล

ะส
่งผ

ลต
่อก

าร
ด า

เน
ินก

ิจก
าร

ต่อ
ไป

 

4 
Hu

m
an

-o
rie

nt
ed

 co
rp

or
at

e 
en

tre
pr

en
eu

rsh
ip:

 A
n 

int
eg

ra
tiv

e 
fra

m
ew

or
k o

f c
re

at
ivi

ty
 a

nd
 H

RM
 

en
ab

le
rs 

Gi
an

lu
ca

 E
lia

, X
iao

ya
ng

 L
i, 

Eu
ro

pe
an

 
Bu

sin
es

s R
ev

iew
 

Vo
l. 

29
 N

o.
 4

, 
20

17
 

pp
. 3

86
-4

01
 

ลัก
ษณ

ะเ
ฉพ

าะ
ทา

ง
วิช

าช
ีพ,

 ล
ักษ

ณ
ะท

าง
จิต

วิท
ยา

 แ
ละ

ค่า
นิย

ม
อง

ค์ก
าร

 

อง
ค์ก

าร
ชั้น

น า
แล

ะ
ผู้ป

ระ
กอ

บก
าร

 
   

 ป
ระ

สิท
ธิผ

ลข
อง

กา
รป

ระ
กอ

บก
าร

ขอ
งอ

งค
์กร

ขึ้น
อย

ู่กับ
ปัจ

จัย
แต

่ละ
อย

่าง
ที่โ

ดด
เด

่น 
เช

่น 
ลัก

ษณ
ะท

าง
วิช

าช
ีพ 

ด้า
น

จิต
วิท

ยา
 แ

ละ
ปัจ

จัย
ทา

งอ
งค

์กา
ร 

ซึ่ง
รว

มถ
ึงร

ะบ
บค

่าน
ิยม

ขอ
งอ

งค
์กร

แล
ะแ

นว
ทา

งก
าร

บร
ิหา

รจ
ัดก

าร
ที่ใ

ช้ใ
นล

ักษ
ณ

ะ
เด

ียว
กัน

เพ
ื่อก

่อใ
ห้เ

กิด
เป

็นก
าร

สร
้าง

สร
รค

์ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ย์ 



 40
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

Al
es

sa
nd

ro
 M

ar
gh

er
ita

, C
la

ud
io

 

Pe
tti

, 

© 
Em

er
ald

 
Pu

bl
ish

ing
 

Lim
ite

d 
09

55
-

53
4X

 

 

5 
M

ak
ing

 in
no

va
tio

n 
ha

pp
en

 in
 o

rga
niz

at
ion

s: 
Ind

ivi
du

al 
cr

ea
tiv

ity
 

m
ec

ha
nis

m
, o

rga
niz

at
ion

al
 

cr
ea

tiv
ity

 m
ec

ha
nis

m
 o

r 
bo

th
? 

Bh
ar

ad
wa

j &
 M

en
on

 

Jo
ur

na
l o

f 
Pr

od
uc

t 
Inn

ov
at

ion
 

M
an

ag
em

en
t 

17
: 4

24
-4

34
. 

นว
ัตก

รร
มอ

งค
์กา

ร 
บร

ิษัท
เอ

กช
น 

   
 ค

วา
มค

ิด
สร

้าง
สร

รค
์ข

อง
อง

ค์ก
าร

แล
ะค

วา
มค

ิด
สร

้าง
สร

รค
์ขอ

งบ
ุคค

ลจ
ะส

่งผ
ลใ

ห้เ
กิด

นว
ัตก

รร
มใ

นอ
งค

์กา
ร 

แล
ะอ

งค
์กา

รท
ี่มีร

ะด
ับค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์ส
ูงจ

ะม
ีผล

กา
ร

ด า
เน

ินง
าน

ด้า
นน

วัต
กร

รม
สูง

ตา
มไ

ปด
้วย

 

6 
Th

e 
re

gio
na

l-i
nn

ov
at

ion
 cl

us
te

r 

po
lic

y 
fo

r R
&D

 e
ffi

cie
nc

y 
an

d 
th

e 

cre
at

ive
 e

co
no

m
y: 

W
ith

 fo
cu

s o
n 

Da
ed

eo
k I

nn
op

ol
is 

 

Do
ng

hu
n 

Yo
on

 

Jo
ur

na
l o

f 
Sc

ien
ce

 a
nd

 
Te

ch
no

lo
gy

 
Po

lic
y 

M
an

ag
em

en
t 

Vo
l. 

8 
No

. 2
, 

20
17

pp
. 2

06
-2

26
 

ก
าร

ส
รร

ห
าแ

ล
ะ

คัด
เล

ือก
, ผ

ลต
อบ

แท
น

, ก
าร

พัฒ
นา

วิช
าช

ีพ
, 

กา
รม

ีส่ว
นร

่วม
 แ

ละ
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม 

ศึก
ษา

ใน

มห
าว

ิทย
าล

ยั

สถ
าบ

นัว
ิจัย

 แ
ละ

สถ
าน

ปร
ะก

อบ
กา

ร 

   
 ก

าร
สร

้าง
กล

ุ่มใ
นร

ะด
ับภ

ูมิภ
าค

เป
็นว

ิธีก
าร

ที่เ
ป็น

ตัว
แท

น
ใน

กา
รต

ระ
หน

ักถ
ึงก

าร
พัฒ

นา
ภูม

ิภา
คแ

ละ
กา

รแ
ข่ง

ขัน
 ก

าร
ศึก

ษา
วิจ

ัยน
ี้พบ

ว่า
นโ

ยบ
าย

ขอ
งร

ัฐบ
าล

มีป
ระ

โย
ชน

์อย
่าง

มา
ก

ต่อ
กา

รพ
ัฒ

นา
ระ

บบ
ขอ

งน
วัต

กร
รม

ที่ม
าจ

าก
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์ ส
่วน

คว
าม

สา
มา

รถ
ด้า

นค
วา

มร
ู้ได

้รับ
 ค

วร
ปร

ับป
รุง

ให้
ดีข

ึ้น 
โด

ยก
าร

เช
ื่อม

โย
งก

ับก
าร

สร
้าง

คว
าม

รู้ 
นอ

กจ
าก

นี้เ
คร

ือข
่าย

ยัง
ได

้ร่ว
มม

ือก
ับภ

าค
อุต

สา
หก

รร
ม 



 41
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

มห
าว

ิทย
าล

ัย 
แล

ะส
ถา

บัน
ต่า

งๆ
 ซ

ึ่งร
ะบ

บก
าร

จัด
กา

ร
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค์

ใน
มน

ุษย
์เป

็นส
ิ่งจ

 าเป
็นส

 าห
รับ

กา
รว

ิจัย
แล

ะพ
ัฒ

นา
อย

่าง
มีป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

แล
ะเ

ศร
ษฐ

กิจ
เช

ิง
สร

้าง
สร

รค
์  

7 
Be

nc
hm

ar
kin

g b
ra

nd
 

m
an

ag
em

en
t i

n 
th

e 
cr

ea
tiv

e 
ind

us
try

  
Co

ns
ta

nt
in

e 
An

dr
io

po
ul

os
  

M
an

to
 G

ot
si 

An
 In

te
rn

at
ion

al 
Jo

ur
na

l, 
Vo

l. 
7 

Iss
ue

: 5
, p

p.
36

0-
37

2, 

กา
รแ

สด
งค

วา
มค

ิด
สร

้าง
สร

รค
์, ก

าร
เรีย

นร
ู้

ขอ
งอ

งค
์, ก

าร
ฝึก

อบ
รม

, ก
าร

มีส
่วน

ร่ว
มข

อง
พน

ักง
าน

 

อุต
สา

หก
รร

ม

โฆ
ษณ

า 

   
  จ

าก
ผล

กา
รว

ิจัย
พบ

ว่า
สา

มา
รถ

น า
เส

นอ
ข้อ

มูล
ปร

ะจ
ักษ

์
ที่อ

ธิบ
าย

ถึง
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ร

ะห
ว่า

งแ
นว

ทา
งก

าร
บร

ิหา
ร

พน
ักง

าน
แต

่ละ
คน

ที่ม
ีคว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์ขอ
งแ

ต่ล
ะบ

ุคค
ล

แล
ะก

าร
สร

้าง
แบ

รน
ด์ข

อง
บร

ิษัท
 โด

ยส
รุป

ได
้ว่า

อง
ค์ก

ร
สร

้าง
สร

รค
์ต้อ

งต
ระ

หน
ักถ

ึงผ
ลง

าน
ที่ส

ร้า
งส

รร
ค์ข

อง
พน

ักง
าน

เป
็นส

่วน
ส า

คัญ
ใน

กา
รส

ร้า
งแ

บร
นด

์ให้
ปร

ะส
บ

คว
าม

ส า
เร

็จ
แล

ะด
้วย

เห
ตุน

ี้ค
วร

มุ่ง
ให้

พ
นัก

งา
นม

ี
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

ที่เ
หม

าะ
สม

เพ
ื่อเ

พิ่ม
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์ใน
กา

รท
 าง

าน
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

8 
Pr

ov
oc

at
eu

rs 
of

 cr
ea

tiv
e 

pe
rfo

rm
an

ce
: E

xa
m

ini
ng

 th
e 

ro
le

s 

of
 w

isd
om

 ch
ar

ac
te

r s
tre

ng
th

s 

an
d 

str
es

s 

Pe
rso

nn
el

 
Re

vie
w,

 V
ol

. 4
7 

Iss
ue

: 2
, p

p.
33

4-
35

2 

ภูม
ิปัญ

ญา
,ผ

ลง
าน

กา
ร

ส
ร้า

งส
รร

ค์
ข

อ
ง

พน
ักง

าน
, ค

วา
มเ

คร
ียด

 

อง
ค์ก

ร

ภา
คอ

ุตส
าห

กร
รม

ใน
ปร

ะเ
ทศ

ปา
กีส

ถา
น 

   
  ผ

ลก
าร

วิจ
ัยช

ี้ให้
เห็

นถ
ึงค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ที่ด
ีระ

หว
่าง

จุด
แข

็ง
ขอ

งภ
ูมิป

ัญญ
าแ

ละ
ผล

งา
นก

าร
สร

้าง
สร

รค
์งา

นข
อง

พน
ักง

าน
 

นอ
กจ

าก
นี้ค

วา
มเ

คร
ียด

พบ
วา่

มีค
วา

มส
ัมพ

นัธ
์เช

ิงล
บก

ับจ
ุด

แข็
งท

ั้งด
้าน

สต
ิปญั

ญา
แล

ะผ
ลง

าน
กา

รส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

พน
ักง

าน
 



 42
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

M
as

oo
d 

Na
wa

z 
Ka

ly
ar

,  
Ha

di
qa

 

Ka
ly

ar
 

9 
Un

lo
ck

ing
 th

e 
va

lu
e 

of
 cr

ea
tiv

e 
ind

ivi
du

als
 in

 U
K 

inn
ov

at
ion

 
pr

oj
ec

ts:
 U

nd
er

sta
nd

ing
 th

e 
re

lat
ion

sh
ip 

be
tw

ee
n 

cre
at

ivi
ty

, 
inn

ov
at

ion
 a

nd
 p

ro
du

ct
ivi

ty
 

St
ra

te
gic

 
Di

re
ct

ion
, 

Vo
l. 

35
 Is

su
e: 

3, 
pp

.13
-1

5 

ผู้น
 าเช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์,
  

ธุร
กิจ

ใน
สห

รา
ช 

อา
ณา

จัก
ร 

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์ขอ

งบ
ุคค

ลแ
ต่ล

ะค
นส

าม
าร

ถเ
ป็น

ปัจ
จัย

ก า
หน

ดใ
ห้อ

งค
์กา

รป
ระ

สบ
คว

าม
ส า

เร็
จห

รือ
ล้ม

เห
ลว

ได
้

นอ
กจ

าก
นี้ค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

แต
่ละ

คน
นั้น

ถูก
สร

้าง
ขึ้น

จา
กส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม 
ดัง

นั้น
คว

าม
ท้า

ทา
ยห

ลัก
ที่ผ

ู้น า
ต้อ

ง
เผ

ชิญ
ใน

กา
รส

รร
หา

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์ที่ม

ีปร
ะส

ิทธ
ิภา

พ
เพ

ื่อน
 าไ

ปส
ู่มูล

ค่า
เพ

ิ่มท
ี่สา

มา
รถ

ดึง
ดูด

แล
ะท

 าใ
ห้อ

งค
์กา

ร
บร

รล
ุเป

้าห
มา

ยท
ี่วา

งไ
ว้อ

ย่า
งม

ีปร
ะส

ิทธ
ิภา

พ 
จึง

เป
็นส

ิ่ง
ส า

คัญ
ส า

หร
ับผ

ู้น า
ที่ต

้อง
พิจ

าร
ณ

าว
ิธีก

าร
จัด

โค
รง

สร
้าง

ทีม
งา

นใ
ห้ด

ีที่ส
ุด 

10
 

Ex
pl

or
at

or
y 

inn
ov

at
ion

, 
ex

pl
oit

at
ive

 
inn

ov
at

ion
 a

nd
 e

m
pl

oy
ee

 
cr

ea
tiv

ity
: T

he
 m

od
er

at
ion

 
of

 co
lle

ct
ivi

sm
 in

 C
hin

es
e 

co
nt

ex
t 

Ch
ine

se
 

M
an

ag
em

en
t 

St
ud

ies
, V

ol
. 1

2 
Iss

ue
: 

2, 
pp

.26
8-

28
6 

นว
ัต

กร
รม

จา
กก

าร
ปร

ะย
ุกต

์ใช
้คว

าม
รู้ใ

หม
่ 

แล
ะน

วัต
กร

รม
จา

กก
าร

ปร
ะย

ุกต
์ใช

้คว
าม

รู้ท
ี่มี

อย
ู่เด

ิม 

นัก
ศึก

ษา
ระ

ดับ
บัณ

ฑิต
ศึก

ษา
   

(M
BA

) 
ปร

ะเ
ทศ

จีน
 

   
 ศ

ึกษ
าถ

ึงอิ
ทธ

ิพล
ขอ

งน
วัต

กร
รม

อง
ค์ก

าร
ที่เ

กิด
ขึ้น

 2
 

ปร
ะเ

ภท
ที่ส

่งผ
ลต

่อค
วา

มค
ิดส

ร้า
งส

รร
ค์ข

อง
พน

ักง
าน

 ค
ือ 

นว
ัตก

รร
มจ

าก
กา

รป
ระ

ยุก
ต์ใ

ช้ค
วา

มร
ู้ให

ม่ 
(E

xp
lo

ra
to

ry
 

inn
ov

at
ion

) แ
ละ

นว
ัตก

รร
มจ

าก
กา

รป
ระ

ยุก
ต์ใ

ช้ค
วา

มร
ู้ที่ม

ี
อย

ู่เด
ิม 

(Ex
ist

ing
 kn

ow
le

dg
e 

inn
ov

at
ion

) ซ
ึ่งน

วัต
กร

รม
ทั้ง

 2
 ป

ระ
เภ

ทน
ั้น

 ช
่วย

เพ
ิ่มค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง



 43
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

Jin
 H

on
g, 

Bo
ju

n 
Ho

u,
 K

ej
ia 

Zh
u,

 D
or

a 
M

ar
in

ov
a 

 

พน
ักง

าน
โด

ยก
าร

สร
้าง

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ที่ไ

ปก
ระ

ตุ้น
ให้

พน
ักง

าน
สา

มา
รถ

สร
้าง

แร
งบ

ันด
าล

ใจ
แล

ะแ
ลก

เป
ลี่ย

นข
้อม

ูล 
ข่า

วส
าร

 ค
วา

มค
วา

มร
ู้ซึ่ง

กัน
แล

ะก
ัน 

จน
ท า

ให้
พน

ักง
าน

สา
มา

รถ
ที่จ

ะส
ร้า

งค
วา

มค
ิดส

ร้า
งส

รร
ค์ข้ึ

นม
าไ

ด้ 

11
 

Th
e 

de
ve

lo
pm

en
t o

f i
nn

ov
at

ion
s 

in 
or

ga
niz

at
ion

s: 
th

e 
ro

le
 o

f 

cre
at

ive
 e

ne
rgy

 fi
el

ds
 

Jo
n-

Ar
ild

 Jo
ha

nn
es

se
n,

 H
ug

o 

Sk
aa

lsv
ik 

Ky
be

rn
et

es
 

Vo
l. 

44
 N

o.
 1

, 

20
15

 p
p.

 8
9-

10
6 

1)
 อ

งค
์กา

รม
ี

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ท
ีช่ัด

เจ
น

2)
 ค

วา
มส

 าค
ัญข

อง
กา

รส
ร้า

งแ
นว

คิด
, 

บท
บา

ทข
อง

อง
ค์ก

าร
, 

กา
รแ

ปร
เป

ลี่ย
นข

อง
อง

ค์ก
าร

 แ
ละ

 3
) ก

าร
ก่อ

เกิ
ดข

อง
นว

ัตก
รร

ม 

บุ
ค

ล
า

ก
ร

ใน
อง

ค์ก
าร

 
ภา

คอ
ุตส

าห
กร

รม
  

   
   

อง
ค์ก

าร
จ า

เป
็น

ต้อ
งพ

ัฒ
นา

ข้อ
มูล

เพ
ื่อ

เพ
ิ่ม

ขีด
คว

าม
สา

มา
รถ

แล
ะป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

ใน
กา

รส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

พน
ักง

าน
 ก

าร
ที่อ

งค
์กา

รม
ีกล

ุ่มค
นท

ี่มีค
วา

มค
ิดส

ร้า
งส

รร
ค์ใ

น
กา

รท
 าง

าน
ร่ว

มก
ันเ

พื่อ
น า

เส
นอ

แน
วค

ิดท
ี่อา

จเ
ป็น

นว
ัตก

รร
ม

ให
ม่ๆ

 เพ
ื่อก

าร
พัฒ

นา
อง

ค์ก
ร 

นอ
กจ

าก
นี้ผ

ลก
าร

วิจ
ัยย

ัง
พบ

ว่า
 3

 เง
ื่อน

ไข
ที่ต

้อง
มีอ

ยู่ใ
นอ

งค
์กร

นั้น
 เพ

ื่อส
ร้า

งเป
็น

แน
วท

าง
ใน

กา
รส

ร้า
งส

รร
ค์ใ

นก
าร

ท า
งา

นไ
ด้ 

12
 

Op
en

 in
no

va
tio

n 
an

d 
th

e 
hu

m
an

 

re
so

ur
ce

 d
im

en
sio

n:
 A

n 

inv
es

tig
at

ion
 in

to
 th

e 
Ita

lia
n 

m
an

uf
ac

tu
rin

g s
ec

to
r 

An
ge

lo
 N

at
al

icc
hi

o,
 A

nt
on

io
 

M
an

ag
em

en
t 

De
cis

ion
 

© 
Em

er
ald

 

Pu
bl

ish
ing

 

Lim
ite

d 

ตัว
แป

รต
้น 

->
 

ปร
ะส

ิทธ
ิภา

พข
อง

นว
ัตก

รร
ม 

ตัว
แป

รต
าม

 ->
 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ภา

ยน
อก

 

วิเ
ค

รา
ะห์

แล
ะ

ส า
รว

จ 
นว

ัตก
รร

ม
ใน

ช่ว
งป

ี 2
55

3-
25

55
 เ

ฉ
พ

าะ
บร

ิษัท
ผู้ผ

ลิต
 

   
 ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

ชี้ใ
ห้เ

ห็น
ว่า

กา
รไ

ด้ร
ับค

วา
มร

ู้ที่ไ
ด้จ

าก
กา

ร
พัฒ

นา
จา

กภ
าย

นอ
กส

่งผ
ลต

่อค
วา

มค
ิดส

ร้า
งส

รร
คข์

อง
มน

ุษย
์

ส่ง
ผล

ต่อ
นว

ัตก
รร

มข
อง

อง
ค์ก

าร
 น

อก
จา

กน
ี้ผล

กา
รส

รร
หา

พน
ักง

าน
ที่ม

ีกา
รศึ

กษ
าใ

นร
ะด

ับส
ูงม

ีนัย
ส า

คัญ
ทา

งส
ถิต

ิ 



 44
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

M
es

se
ni

 P
et

ru
zz

el
li, 

Sil
vio

 
Ca

rd
in

al
i, 

To
m

m
as

o 
Sa

vin
o,

 
00

25
-1

74
7 

ตัว
แป

รก
ลา

ง -
> 

กา
รศ

ึกษ
า แ

ละ
กา

ร
ฝึก

อบ
รม

 
ตัว

แป
รค

วบ
คุม

 ->
 

กา
รล

าอ
อก

จา
กง

าน
, 

ขน
าด

ขอ
งอ

งค
์กา

ร ,
นว

ัตก
รร

มโ
ซ่อ

ุปท
าน

 ,
นว

ัตก
รร

มก
ระ

บว
นก

าร
, ค

วา
มร

่วม
มือ

, 
กา

รว
ิจัย

แล
ะก

าร
พัฒ

นา
ภา

ยใ
นอ

งค
์กา

ร 
แล

ะก
าร

บร
ิกา

รด
้าน

กา
รว

ิจัย
แล

ะพ
ฒัน

า
ภา

ยน
อก

อง
ค์ก

าร
 

13
 

Un
de

rst
an

din
g c

re
at

ivi
ty

 

co
m

pe
te

nc
y 

fo
r o

rga
niz

at
ion

al 

le
ar

nin
g: 

A 
stu

dy
 o

f e
m

pl
oy

ee
s’ 

as
su

m
pt

ion
s o

n 
cr

ea
tiv

ity
 

Jo
ur

na
l o

f 

M
an

ag
em

en
t 

De
ve

lo
pm

en
t 

คว
าม

มีอั
จฉ

ริย
ะ, 

กา
ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง, 
คว

าม
คิด

, อ
าร

มณ
์แล

ะ
กา

รแ
สด

งค
วา

มค
ิด

พน
ักง

าน
ใน

 
ภา

คอุ
ตส

าห
กร

รม
 

ข
อ

งป
ระ

เท
ศ

ฮ่อ
งก

ง 

   
  ก

าร
ด า

เน
ินก

าร
เพ

ื่อต
รว

จส
อบ

สม
มต

ิฐา
นข

อง
พน

ักง
าน

เก
ี่ยว

กับ
คว

าม
สา

มา
รถ

ใน
กา

รค
ิดส

ร้า
งส

รร
ค์แ

ละ
คว

าม
คา

ดห
วัง

ใน
กา

รอ
อก

แบ
บโ

ปร
แก

รม
กา

รฝ
ึกอ

บร
มค

วา
มค

ิด
สร

้าง
สร

รค
์ขอ

งอ
งค

์กร
ข้อ

ค้น
พบ

คร
ั้งน

ี้มีส
่วน

ร่ว
มใ

นก
าร



 45
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

co
m

pe
te

nc
y 

in 
cr

ea
tiv

e 
ind

us
try

 

Ku
ng

 W
on

g 
La

u,
 

Vo
l. 

35
 N

o.
 1

0, 

20
16

 p
p.

 1
19

8-

12
18

 

สร
้าง

สร
รค

 ์
พัฒ

นา
ใน

กา
รศ

ึกษ
าอ

งค
์กร

แล
ะโ

ปร
แก

รม
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม

วิช
าช

ีพใ
นอุ

ตส
าห

กร
รม

เช
ิงส

ร้า
งส

รร
ค์ 

14
 

Co
-cr

ea
tin

g v
alu

e 
inn

ov
at

ion
 

th
ro

ug
h 

re
so

ur
ce

 in
te

gra
tio

n 

Cr
ist

in
a 

M
el

e,
 T

izi
an

a 
Ru

ss
o 

Sp
en

a, 
M

ar
ia 

Co
lu

rc
io

, 

Int
er

na
tio

na
l 

Jo
ur

na
l o

f 

Qu
ali

ty
 a

nd
 

Se
rv

ice
 S

cie
nc

es
 

Vo
l. 

2 
No

. 1
, 

20
10

 

pp
. 6

0-
78

 

กา
รเค

ลื่อ
นย

้าย
ทร

ัพย
าก

ร, 
กา

รเรี
ยน

รู้
ขอ

งอ
งค

์กร
 แ

ละ
กา

รบ
ูรณ

าก
าร

ทร
ัพย

าก
ร 

บร
ิษัท

ใน
อิต

าเล
ียน

ที่ใ
ช้น

วัต
กร

รม
ขั้น

สูง
 

   
  ค

วา
มเ

ข้า
ใจ

ดั้ง
เด

ิมเ
ก่ีย

วก
ับน

วัต
กร

รม
 โด

ยท
ี่ S

up
pl

ier
 

เป
็นผ

ู้ริเ
ริ่ม

แล
ะล

ูกค
้าเ

ป็น
ผู้ร

ับน
วัต

กร
รม

 ห
รือ

อา
จเ

ป็น
ตัว

กร
ะต

ุ้นด
้วย

คว
าม

เข
้าใ

จเ
กี่ย

วก
ับน

วัต
กร

รม
ที่ส

่งผ
ลท

ี่
ส า

คัญ
ใน

กา
รใ

ห้บ
ริก

าร
 ซ

ึ่งล
ูกค

้าแ
ละ

ผู้ม
ีส่ว

นไ
ด้เ

สีย
กล

าย
เป

็นผ
ู้ร่ว

มส
ร้า

งส
รร

ค์ 
แล

ะแ
ลก

เป
ลี่ย

นก
ันแ

ละ
ทั้ง

ทร
ัพย

าก
รท

ี่มีอ
ยู่เ

พื่อ
สร

้าง
มูล

ค่า
เพ

ิ่มข
อง

สิน
ค้า

แล
ะบ

ริก
าร

 

15
 

Cr
ea

tiv
e 

cli
m

at
e 

an
d 

or
ga

nis
at

ion
al

 re
sil

ien
ce

: t
he

 

m
ed

iat
ing

 ro
le

 o
f i

nn
ov

at
ion

 

Sa
m

ue
l M

af
ab

i, 
Jo

hn
 C

. 

Int
er

na
tio

na
l 

Jo
ur

na
l o

f 

Or
ga

niz
at

ion
al 

An
aly

sis
 

บร
รย

าก
าศ

กา
ร

สร
้าง

สร
รค

์, ค
วา

ม
ยืด

หย
ุ่นข

อง
อง

ค์ก
าร

 
แล

ะน
วัต

กร
รม

 

ห
น่

ว
ย

ง
า

น
ภา

คเ
อก

ชน
 

   
  ก

าร
จัด

กา
รค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์ม
ีคว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับ

นว
ัตก

รร
มแ

ละ
อง

ค์ก
าร

แบ
บย

ืดห
ยุ่น

 โด
ยน

วัต
กร

รม
ส่ง

ผล

กร
ะท

บบ
าง

ส่ว
นต

่อส
ภา

พแ
วด

ล้อ
มท

ี่สร
้าง

สร
รค

์ต่อ
คว

าม

ยืด
หย

ุ่นข
อง

อง
ค์ก

าร
 



 46
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

M
un

en
e,

 A
ug

us
tin

e 
Ah

iau
zu

, 
Vo

l. 
23

 N
o.

 4
, 

20
15

 p
p.

 5
64

-5
87

 

16
 

Cr
ea

tiv
ity

 fo
r s

er
vic

e 
inn

ov
at

ion
: a

 

pr
ac

tic
e-

ba
se

d 
pe

rsp
ec

tiv
e 

El
en

i G
ian

no
po

ul
ou

, L
id

ia 

Gr
ys

zk
ie

wi
cz

, P
ie

rre
-Je

an
 

Ba
rla

tie
r, 

M
an

ag
ing

 S
er

vic
e 

Qu
ali

ty
 V

ol
. 2

4 

No
. 1

, 2
01

4 

pp
. 2

3-
44

 

กา
รส

ร้า
งส

รร
ค์

บุค
ลา

กร
, ก

าร
สร

้าง
สร

รค
์

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
, ก

าร
ปร

ะส
าน

ปจั
จัย

กา
ร

ผล
ิตท

ี่หล
าก

หล
าย

, 
กา

รจ
ัดห

าท
รัพ

ยา
กร

ที่
เก่ี

ยว
ข้อ

ง, 
กา

ร
สร

้าง
สร

รค
์คว

าม
คิด

, 
กา

รเป
ิดร

ับอิ
ทธ

ิพล
จา

ก
ภา

ยน
อก

 แ
ละ

กา
ร

ยอ
มรั

บค
วา

มเ
สี่ย

งแ
ละ

คว
าม

ล้ม
เห

ลว
 

ก
รณ

ีศ
ึก

ษ
า 

3 
เร

ื่อง
ใน

งา
นว

ิจัย
แล

ะเ
ท

คโ
นโ

ลย
ี

ขอ
งส

หภ
าพ

ยุโ
รป

ที่
มี

น
วัต

ก
รร

ม
ชั้น

สูง
 

   
  ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

พบ
ว่า

มี 
7 

ข้อ
เส

นอ
ด้า

นค
วา

มส
าม

าร
ถใ

น
กา

รเส
ริม

สร
้าง

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์ใน

ด้า
นน

วัต
กร

รม
บร

ิกา
ร 

ปร
ะก

อบ
ด้ว

ย 
กา

รส
ร้า

งส
รร

ค์บ
ุคล

าก
ร, 

กา
รส

ร้า
งส

รร
ค์

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
, ก

าร
ปร

ะส
าน

ปัจ
จัย

กา
รผ

ลิต
ที่ห

ลา
กห

ลา
ย, 

กา
รจ

ัดห
าท

รัพ
ยา

กร
ที่เ

กี่ย
วข

้อง
, ก

าร
สร

้าง
สร

รค
์คว

าม
คิด

, 
กา

รเ
ปิด

รับ
อิท

ธิพ
ลจ

าก
ภา

ยน
อก

 แ
ละ

กา
รย

อม
รับ

คว
าม

เส
ี่ยง

แล
ะค

วา
มล

้มเ
หล

ว 
โด

ยใ
นม

ุมม
อง

นี้แ
สด

งให้
เห็

นถ
ึงผ

ล
ทา

งท
ฤษ

ฎีท
ี่ส า

คัญ
ใน

แง
่ขอ

งก
าร

เส
นอ

คว
าม

สา
มา

รถ
เฉ

พา
ะ

ด้า
นส

 าห
รับ

กา
รเ

สร
ิมส

ร้า
งค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์ท
าง

ด้า
น

นว
ัตก

รร
มบ

ริก
าร

 

17
 

En
tre

pr
en

eu
r t

ra
ini

ng
 fo

r 
cr

ea
tiv

ity
 a

nd
 in

no
va

tio
n 

 
Jo

ur
na

l o
f 

Eu
ro

pe
an

 

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์,น

วัต
กร

รม
ผู้ป

ระ
กอ

บก
าร

 
มา

ซิโ
ดเ

นีย
 

ผู้จ
ัดก

าร
วิส

าห
กิจ

ขน
าด

กล
าง

แล
ะข

นา
ดย

่อม
ใน

ภา
คเ

หน
ือ

ขอ
งก

รีซ
ส่ว

นใ
หญ

่ตร
ะห

นัก
ถึง

คว
าม

ส า
คัญ

ขอ
งค

วา
มค

ิด



 47
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

 Ka
te

rin
a 

K.
 S

ar
ri,

 Io
an

ni
s L

. 
Ba

ko
ur

os
, E

ug
en

ia 
Pe

tri
do

u 

Ind
us

tri
al

 
Tr

ain
ing

, V
ol

. 
34

 Is
su

e: 
3, 

pp
.27

0-
28

8 

อง
ค์ก

าร
 

ตอ
นก

ลา
งแ

ละ
 

ตะ
วัน

ตก
ขอ

ง 
กรี

ซ 

สร
้าง

สร
รค

์แล
ะน

วัต
กร

รม
 โด

ยเ
ชื่อ

ว่า
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์เช
ิง

บว
กใ

นก
าร

พัฒ
นา

ธุร
กิจ

ขอ
งอ

งค
์กา

ร แ
ละ

กา
รฝ

ึกอ
บร

มเ
พื่อ

 
ให้

คว
าม

รู้แ
ก่พ

นัก
งา

นถ
ือว

่าม
ีคว

าม
ส า

คัญ
ใน

กา
รท

ี่จะ
ส่ง

เส
ริม

ให้
เกิ

ดน
วัต

กร
รม

ใน
อง

ค์ก
าร

 

18
 

Hi
gh

-p
er

fo
rm

an
ce

 h
um

an
 

re
so

ur
ce

 m
an

ag
em

en
t a

nd
 fi

rm
 

pe
rfo

rm
an

ce
: T

he
 m

ed
iat

ing
 ro

le
 

of
 in

no
va

tio
n 

in 
Ch

ina
 

Ka
ng

yin
 L

u,
 Ji

nx
ia 

Zh
u,

 H
aij

un
 

Ba
o,

 

Ind
us

tri
al 

M
an

ag
em

en
t &

 

Da
ta

 S
ys

te
m

s 

Vo
l. 

11
5 

No
. 2

, 

20
15

 p
p.

 3
53

-3
82

 

1)
 ก

าร
บร

ิหา
ร

ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ย์ท

ี่มี
ปร

ะส
ิทธ

ิภา
พส

ูง 
ปร

ะก
อบ

ด้ว
ย 

กา
ร

ฝึก
อบ

รม
, ก

าร
มีส

่วน
ร่ว

มข
อง

พน
ักง

าน
, ก

าร
วิเค

รา
ะห์

, ก
าร

ปร
ะเ

มิน
ผล

กา
ร

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

แล
ะก

าร
พัฒ

นา
พน

ักง
าน

  
2)

 ป
ระ

สิท
ธิภ

าพ
ขอ

ง
อง

ค์ก
าร

 ป
ระ

กอ
บด

้วย
 

ผล
กา

รด
 าเน

นิง
าน

 
แล

ะป
ระ

สิท
ธิภ

าพ

อุต
สา

หก
รร

ม
บร

ิกา
รใ

นป
ระ

เท
ศ

สา
ธา

รณ
รัฐ

ปร
ะช

าช
นจ

ีน 

   
  ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

พบ
ว่า

ผล
กร

ะท
บจ

าก
กา

รบ
ริห

าร
ทร

ัพย
าก

รม
นุษ

ย์ท
ี่มีป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

สูง
ต่อ

ผล
กา

รด
 าเน

ินง
าน

ขอ
งอ

งค
์กา

รม
ีคว

าม
ส า

คัญ
 น

อก
จา

กน
ี้นว

ัตก
รร

มย
ังม

ี
บท

บา
ทใ

นก
าร

สื่อ
สา

รร
ะห

ว่า
งก

ันด
้วย

 ก
าร

ฝึก
อบ

รม
กา

ร
วิเค

รา
ะห์

งา
นแ

ละ
กา

รม
ีส่ว

นร
่วม

ขอ
งพ

นัก
งา

นม
ีผล

กร
ะท

บ
อย

่าง
มีน

ัยส
 าค

ัญต
่อผ

ลป
ระ

กอ
บก

าร
ขอ

งอ
งค

์กา
ร ใ

นข
ณ

ะท
ี่

ผล
กร

ะท
บจ

าก
กา

รแ
บ่ง

ปัน
ผล

ก า
ไร

 ก
าร

พัฒ
นา

พน
ักง

าน
 

แล
ะก

าร
ปร

ะเ
มิน

ผล
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

ขอ
งอ

งค
์กา

รไ
ม่ม

ี
นัย

ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิ  



 48
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

ทา
งก

าร
ตล

าด
  

3)
 น

วัต
กร

รม
ปร

ะก
อบ

ด้ว
ย 

คว
าม

คิด
ริเร

ิ่มน
วัต

กร
รม

ด้า
น

กา
รผ

ลิต
 ก

าร
ส่ง

เส
ริม

คว
าม

คิด
ริเร

ิ่ม
สร

้าง
สร

รค
์  

19
 

Th
e 

M
ul

ti-
Le

ve
l C

au
sa

l F
ac

to
rs 

Inf
lu

en
cin

g I
nd

ivi
du

al 
an

d 
Gr

ou
p 

Inn
ov

at
ive

 B
eh

av
ior

 fo
r M

ak
ing

 

Pr
od

uc
t I

nn
ov

at
ion

s i
n 

Th
ai 

Pr
iva

te
 C

om
pa

nie
s 

Tr
ee

tip
 B

oo
ny

am
 

Jo
ur

na
l o

f 
Be

ha
vio

ra
l 

Sc
ien

ce
 V

ol
. 1

7 
No

. 2
 Ju

ly 
20

11
 

pp
 6

9-
84

 

กา
รส

นับ
สน

นุ

นว
ัตก

รร
มข

อง
อง

ค์ก
าร

 

บร
รย

าก
าศ

ส่ง
เส

ริม

นว
ัตก

รร
มใ

นก
ลุ่ม

งา
น

แล
ะค

วา
มห

ลา
กห

ลา
ย

ด้า
นท

ักษ
ะแ

ละ
คว

าม
รู้

ขอ
งก

ลุ่ม
งา

นเ
ปน็

ตัว

แป
รภ

าย
นอ

ก 

พฤ
ติก

รร
มส

ร้า
ง

นว
ัตก

รร
มใ

นร
ะด

ับ

เค
รือ

ข่า
ย

นว
ัตก

รร
มข

อง

ส า
นัก

งา
น

นว
ัตก

รร
มแ

ห่ง
ชา

ติ 

(N
IA)

 ใน
ระ

หว
่าง

ปี2
55

2-
25

53
  

   
 ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

พบ
ว่า

พฤ
ติก

รร
มส

ร้า
งน

วัต
กร

รม
ใน

ระ
ดับ

บุค
คล

ได
้รับ

ผล
จา

กต
ัวแ

ปร
ทั้ง

ใน
ระ

ดับ
บุค

คล
แล

ะร
ะด

ับก
ลุ่ม

งา
น 

พฤ
ติก

รร
มส

ร้า
งน

วัต
กร

รม
ใน

ระ
ดับ

กล
ุ่มส

่งผ
ลต

่อ

นว
ัตก

รร
มผ

ลิต
ภัณ

ฑ์ 
แต

่ไม
่พบ

ว่า
ตัว

แป
รใ

นร
ะด

ับก
ลุ่ม

งา
น

ใด
ส่ง

ผล
ต่อ

พฤ
ติก

รร
มส

ร้า
งน

วัต
กร

รม
ใน

ระ
ดับ

กล
ุ่มง

าน
 

อย
่าง

ไร
ก็ต

าม
กา

รส
นับ

สน
ุนน

วัต
กร

รม
ขอ

งอ
งค

์กา
รส

่งผ
ลต

่อ

บร
รย

าก
าศ

ส่ง
เส

ริม
นว

ัตก
รร

มใ
นก

ลุ่ม
งา

นอ
ย่า

งม
ีนัย

ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิ 



 49
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

กล
ุ่มง

าน
ส่ง

ผล
ต่อ

นว
ัตก

รร
มผ

ลิต
ภัณ

ฑ์ 
 

ส า
หร

ับต
ัวแ

ปร

พฤ
ติก

รร
มส

ร้า
ง

นวั
ตก

รร
มใ

นร
ะด

ับ

บุค
คล

 ได
้รับ

อิท
ธิพ

ล

จา
กคุ

ณล
ักษ

ณะ
ส่ว

น

บุค
คล

 ได
้แก

่ เค
รือ

ข่า
ย

ทา
งส

งัค
ม 

ลัก
ษณ

ะก
าร

คิด
ริเร

ิ่ม 
แล

ะก
าร

เป
ิด

กว
้าง

ทา
งค

วา
มค

ิด 

แล
ะพ

ฤต
ิกร

รม
สร

้าง

นว
ัตก

รร
มใ

นร
ะด

ับ

บุค
คล

ได
้รับ

อิท
ธพิ

ล

ข้า
มร

ะด
ับจ

าก
ตัว

แป
ร

ใน
ระ

ดับ
กล

ุ่มง
าน

 



 50
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

20
 

กา
รจ

ัดก
าร

นว
ัตก

รร
มข

อง
อง

ค์ก
าร

ธุร
กิจ

ที่ม
ีผล

ต่อ
พฤ

ติก
รร

มก
าร

สร
้าง

สร
รค

์
นว

ัตก
รร

มข
อง

พน
ักง

าน
 

ศิว
ะน

ันท
์ ศ

ิวพ
ิทัก

ษ์ 

ดุษ
ฏีน

ิพน
ธ์ บ

ัณฑ
ติ

วิท
ยา

ลัย
 

มห
าว

ิทย
าล

ยัธ
ุรก

ิจ
บัณ

ฑิต
ย์ 

25
54

 

1)
 พ

ฤต
ิกร

รม
กา

ร

สร
้าง

สร
รค

์นว
ัตก

รร
ม

ขอ
งพ

นัก
งา

น 
2)

 ก
าร

เป
็นท

รัพ
ยา

กร
มน

ษุย
์ที่

มีค
ุณค

่า 3
) ค

วา
มพ

ึง

พอ
ใจ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

4)
 ภ

าว
ะผ

ูน้ า
กา

ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง แ
ละ

 5
) 

บร
รย

าก
าศ

กา
รส

ร้า
ง

นว
ัตก

รร
ม 

สถ
าน

ปร
ะก

อบ
กา

ร

อุต
สา

หก
รร

มก
าร

ผล
ิตข

นา
ดใ

หญ
่ใน

พื้น
ที่น

ิคม

อุต
สา

หก
รร

มแ
ห่ง

ปร
ะเ

ทศ
ไท

ย 

 

   
 (1

) ค
่าเ

ฉล
ี่ยพ

ฤต
ิกร

รม
กา

รส
ร้า

งส
รร

ค์น
วัต

กร
รม

ขอ
ง

พน
ักง

าน
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
ปา

นก
ลา

ง 
ยก

เว
้น

 ต
ัวบ

่งช
ี้ด้า

น

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค์
ขอ

งพ
นัก

งา
นอ

ยู่ใ
นร

ะด
ับส

ูง (
2)

 โม
เด

ล

สม
กา

รโ
คร

งส
ร้า

งพ
หุร

ะด
ับ

พฤ
ติก

รร
มก

าร
สร

้าง
สร

รค
์

นว
ัตก

รร
มข

อง
พน

ักง
าน

มีค
วา

มส
อด

คล
้อง

กับ
ข้อ

มูล
เช

ิง

ปร
ะจ

ักษ
์ (3

) ต
ัวแ

ปร
ระ

ดับ
พน

ักง
าน

ที่ส
่งผ

ลท
าง

ตร
งต

่อ

พฤ
ติก

รร
มก

าร
สร

้าง
สร

รค
์นว

ัตก
รร

มข
อง

พน
ักง

าน
อย

่าง
มี

นัย
ส า

คัญ
ทา

งส
ถิต

ิ ไ
ด้แ

ก่ 
กา

รเ
ป็น

ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ย์ท

ี่มี

คุณ
ค่า

 ส
่วน

ตัว
แป

รค
วา

มพ
ึงพ

อใ
จใ

นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นส

่ง

อิท
ธิพ

ลท
าง

อ้อ
มต

่อพ
ฤต

ิกร
รม

กา
รส

ร้า
งส

รร
ค์น

วัต
กร

รม

ขอ
งพ

นัก
งา

นโ
ดย

ส่ง
ผ่า

นต
ัวแ

ปร
กา

รเป
็นท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์ที่

มีค
ุณ

ค่า
 ส

 าห
รับ

ตัว
แป

รร
ะด

ับอ
งค

์กร
ที่ส

่งผ
ลท

าง
ตร

งต
่อ

พฤ
ติก

รร
มก

าร
สร

้าง
สร

รค
์นว

ัตก
รร

มข
อง

พน
ักง

าน
อย

่าง
มี

นัย
ส า

คัญ
ทา

งส
ถิต

ิ ได
้แก

่ บ
รร

ยา
กา

ศก
าร

สร
้าง

นว
ัตก

รร
ม

แล
ะย

ังพ
บว

่าต
ัวแ

ปร
ภา

วะ
ผู้น

 าก
าร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

งส
่งอ

ิทธ
ิพล

ทา
งอ้

อม
ต่อ

พฤ
ติก

รร
มก

าร
สร

้าง
สร

รค
์นว

ัตก
รร

มข
อง

พน
ักง

าน
โด

ยส
่งผ

่าน
ตัว

แป
รบ

รร
ยา

กา
ศก

าร
สร

้าง
นว

ัตก
รร

ม 



 51
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

ทั้ง
นี้ช

ุดข
อง

ตัว
แป

รร
ะด

ับ
พน

ักง
าน

แล
ะร

ะด
ับ

อง
ค์ก

ร

สา
มา

รถ
อธ

ิบ
าย

คว
าม

แป
รป

รว
นใ

นพ
ฤต

ิก
รร

มก
าร

สร
้าง

สร
รค

์นว
ัตก

รร
มข

อง
พน

ักง
าน

ได
้ร้อ

ยล
ะ 

69
 ท

ั้งส
อง

ระ
ดับ

 

21
 

กา
รบ

ริห
าร

ท
รัพ

ยา
กร

มน
ุษ

ย์เ
ชิง

สร
้าง

สร
รค

์: ก
รณ

ีศึก
ษา

 บ
ริษ

ัท 
อิน

เด
็กซ

์
ครี

เอ
ทีฟ

วิล
เล

จ 
พิม

พ์ล
ิขิต

 ท
อง

รอ
ด 

วา
รส

าร
รัฐ

ศา
สต

ร์
แล

ะน
ิติศ

าส
ตร

์ 
มห

าว
ิทย

าล
ยัร

าช
ภัฏ

กา
ฬส

ินธ
ุ์ ป

ีที่ 
1 

เล
่ม

ที่ 
2 

(ก
.ค

.-ธ
.ค

. 
25

55
) 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
ร

ท า
งา

น,
 ค

วา
มผ

ูกพ
ัน

ขอ
งพ

นัก
งา

น 
แล

ะ

วัฒ
นธ

รร
มอ

งค
์กร

 

ผู้บ
ริห

าร
ฝ่า

ยง
าน

พัฒ
นา

ทร
ัพย

าก
ร

ม
นุ

ษ
ย์

แ
ล

ะ
พ

นั
ก

งา
น

ข
อ

ง
บร

ิษัท
 

   
 ก

าร
บร

ิหา
รท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษ
ย์ 

นั้น
มีค

วา
มเ

ฉพ
าะ

ใน
รูป

แบ
บข

อง
อง

ค์ก
รเช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ซึ่ง

มีค
วา

มแ
ตก

ต่า
งจ

าก
อง

ค์ก
รท

ี่มีก
าร

บร
ิหา

รง
าน

แบ
บท

ี่เน
้นผ

ลง
าน

 แ
ต่ห

ลัก
กา

ร
ส า

คัญ
ที่ย

ึดถ
ือค

ือ 
กา

รบ
ริห

าร
ทร

ัพย
าก

รม
นุษ

ย์เ
ชิง

กล
ยุท

ธ์ 
เน

้นก
าร

บร
ิหา

รต
าม

วิส
ัยท

ัศน
์ขอ

งอ
งค

์กร
โด

ยม
ีวัฒ

นธ
รร

ม
อง

ค์ก
รท

ี่เป
็นเ

อก
ลัก

ษณ
์คือ

 “
W

or
k H

ar
d 

Pl
ay

 H
ar

d”
 อี

ก
ทั้ง

ยัง
มีก

าร
น า

คว
าม

เป
็นอ

งค
์กร

สุข
ภา

วะ
มา

เป
็นน

โย
บา

ยใ
น

กา
รบ

ริห
าร

จัด
กา

รช
่วย

สน
ับส

นุน
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีม 

แล
ะ

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
รท

 าง
าน

 เน
้นส

ร้า
งค

วา
มผ

ูกพ
ันข

อง
พน

ักง
าน

 ด
้าน

วัฒ
นธ

รร
มอ

งค
์กร

  
22

 
โค

รง
สร

้าง
อง

ค์ป
ระ

กอ
บภ

าว
ะผ

ู้น า
เช

ิง

สร
้า

งส
รร

ค์
ขอ

งผ
ู้น

ิเท
ศ

ภ
าย

ใน

สถ
าน

ศึก
ษา

ระ
ดับ

มัธ
ยม

ศึก
ษา

 ส
ังก

ัด

ปร
ัชญ

าด
ษุฏ

ีบัณ
ฑิต

 
สา

ขา
วชิ

าบ
ริห

าร
กา

รศ
ึกษ

า 

เพ
ศ,

 อ
าย

ุ, 

ปร
ะส

บก
าร

ณ์ 
แล

ะ

ภา
วะ

ผูน้
 าเช

งิ

นัก
วิช

าก
าร

 ,
อา

จา
รย

์ใน
มห

าว
ิทย

าล
ยั 

   
 ใน

ภา
พร

วม
พบ

ว่า
โค

รง
สร

้าง
อง

ค์ป
ระ

กอ
บภ

าว
ะผ

ู้น า
เช

ิง
สร

้าง
สร

รค
์มีค

วา
มส

อด
คล

้อง
กับ

ข้อ
มูล

เช
ิงป

ระ
จัก

ษ์อ
ย่า

งม
ี

นัย
ส า

คัญ
ทา

งส
ถิต

ิที่ร
ะด

ับ 
0.0

1 
โด

ยม
ีค่า

สัม
ปร

ะส
ิทธ

ิ์



 52
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

ส า
นัก

งา
นค

ณ
ะก

รร
มก

าร
กา

รศ
ึกษ

าข
ั้น

พื้น
ฐา

น 

สุข
พัช

รา
 ซ

ิ้มเ
จร

ิญ
 

มห
าว

ิทย
าล

ยั 
ศรี

ปท
ุม 

25
56

 
สร

้าง
สร

รค
 ์

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
สูง

 
สน

ง.ก
าร

ศึก
ษา

ขั้น
พื้น

ฐา
น 

ผอ
.

ส า
นัก

งา
นเ

ขต
พื้น

ที่ก
าร

ศึก
ษา

 

สห
สัม

พัน
ธ์ร

ะห
ว่า

งต
ัวแ

ปร
เป

็นค
วา

มส
มัพ

ันธ
์ทา

งบ
วก

 โด
ยม

ี
กา

รน
 าอ

งค
์ปร

ะก
อบ

ทั้ง
 5

 อ
งค

์ปร
ะก

อบ
มา

ตั้ง
ชื่อ

เป
็น 

M
od

el
 (C

ISM
I M

od
el

) ป
ระ

กอ
บด

้วย
 ค

ุณ
ลัก

ษณ
ะท

าง
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์ (C
re

at
ive

 C
ha

ra
ct

er
ist

ic)
 บ

ูรณ
า

กา
รท

าง
คว

าม
คิด

แก
้ปั

ญ
หา

สร
้าง

สร
รค

์ (
Int

eg
ra

te
d 

Cr
ea

tiv
e 

Pr
ob

le
m

 S
ol

vin
g) 

คว
าม

รู้เ
ชิง

ลึก
เฉ

พา
ะท

าง
 

(S
pe

cia
l D

ep
th

 K
no

wl
ed

ge
) บ

ุค
ลิภ

าพ
ผู้น

 าย
ุค

ให
ม่

(M
od

er
n 

Le
ad

er
sh

ip 
Pe

rso
na

lit
y) 

คว
าม

สา
มา

รถ
ทา

ง
สต

ิปัญ
ญา

 (I
nt

el
lig

en
t A

bil
ity

) 

23
 

กร
ะบ

วน
กา

รพ
ัฒ

นา
คว

าม
คิด

สร
้าง

สร
รค

์

ใน
สถ

าบ
ันก

าร
ศึก

ษา
ระ

ดับ
อุด

มศ
ึกษ

าท
ี่

มีอั
ตล

ักษ
ณ์เ

ชิง
สร

้าง
สร

รค
์ 

สิร
ิชัย

 ด
ีเล

ิศ 

Ve
rid

ian
 E

-
Jo

ur
na

l, 
Sl

ipa
ko

rn
 

Un
ive

rsi
ty

 
ปีท

ี่ 8
 ฉ

บับ
ที่ 

2 
เด

ือน
พ.

ค.
–ส

.ค
.

25
58

 

ตัว
แป

รผ
ลล

พัธ
์  

 
ผู้บ

ริห
าร

แล
ะ

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ใน
กล

ุ่ม
สา

ขา
วชิ

าต
า่ง

ๆ 
 

   
พบ

ว่า
กร

ะบ
วน

กา
รพ

ัฒ
นา

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์มี

 5
 

ขั้น
ตอ

น 
คือ

 1
) ค

วา
มร

ู้ใน
ศา

สต
ร์ 

2)
 ก

าร
พัฒ

นา
ทัก

ษะ
แล

ะ
ทัศ

นค
ติ 

3)
 ก

าร
สร

้าง
คว

าม
คิด

 4
) ก

าร
กล

ั่น
กร

อง
แน

วค
วา

มค
ิดแ

ละ
 5

) ก
าร

สร
้าง

อัต
ลัก

ษณ
์ ซ

ึ่งค
วา

มค
ิด

สร
้าง

สร
รค์

ถูก
สอ

ดแ
ทร

กใ
นก

ระ
บว

นก
าร

เรีย
นก

าร
สอ

นม
าก

น้อ
ยต

่าง
กัน

 ป
ัจจ

ัยส
 าค

ัญท
ี่สน

ับส
นุน

แล
ะส

่งผ
ลต

่อก
าร

เรีย
น

กา
รส

อน
ที่ม

ีกา
รพ

ัฒ
นา

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์ ค

ือ 
ผู้บ

ริห
าร

 
อา

จา
รย

์ พ
นัก

งา
นส

าย
สน

ับส
นุน

 เค
ร่ือ

งม
ือ 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ทา

งก
าร

เรี
ยน

รู้ 
รว

มถ
ึงบ

ุคล
ิกค

วา
มช

อบ
 แ

ละ
คว

าม
สน

ใจ



 53
 

 

 
 

ล า
ดับ ที ่

ชื่อ
เรื่อ

ง-
ผู้แ

ต่ง
-ปี

 
ที่ม

า 
ลัก

ษณ
ะต

ัวแ
ปร

 
บร

ิบท
ท่ีศ

ึกษ
า 

ข้อ
ค้น

พบ
จา

กก
าร

วิจ
ัย 

ขอ
งน

ักศึ
กษ

า 

24
 

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์ขอ

งอ
งค

์กร
แล

ะ
นว

ัตก
รร

มบ
ริก

าร
ขอ

งโร
งแ

รม
บูต

ิกไ
ทย

 
ทศ

พร
 บ

ุญ
วัช

รา
ภัย

 
วิโ

รจ
น์ 

เจ
ษฎ

าล
ักษ

ณ
์ 

ขว
ัญ

ฤด
ี ต

ันต
ระ

บัณ
ฑิต

ย์ 

Ve
rid

ian
 E

-
Jo

ur
na

l, 
Sl

ipa
ko

rn
 

Un
ive

rsi
ty

 
ปีท

ี่ 9
 ฉ

บับ
ที่ 

3 
เด

ือน
ก.ย

.–ธ
.ค

.
25

59
 

ตัว
แป

รผ
ลล

พัธ
์  

 
โร

งแ
รม

บูต
ิกใ

น
ปร

ะเ
ทศ

ไท
ย 

   
  ผ

ลก
าร

ศึก
ษา

พบ
ว่า

 1
) ค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

อง
ค์ก

ร
โร

งแ
รม

บูต
ิกไ

ทย
เป

็นก
ระ

บว
นก

าร
ออ

กแ
บบ

กา
รบ

ริก
าร

แล
ะ

คว
าม

สา
มา

รถ
ขอ

งอ
งค

์กร
 ใน

กา
รส

ร้า
งค

วา
มเ

ป็น
บูต

ิกท
ี่

แป
ลก

ให
ม่แ

ละ
มีเ

อก
ลัก

ษณ
์เฉ

พา
ะต

ัว 
ภา

ยใ
ต้บ

ริบ
ทท

ี่
ซับ

ซ้อ
นแ

ละ
มีพ

ลว
ัตข

อง
สัง

คม
โร

งแ
รม

 2
) ร

ูป
แบ

บ
นว

ัตก
รร

มบ
ริก

าร
ขอ

งโ
รง

แร
มบ

ูติก
ไท

ยเ
ป็น

ผล
ลัพ

ธ์แ
ละ

กร
ะบ

วน
กา

รท
ี่เก

ิดข
ึ้น

อย
่าง

ค่อ
ยเ

ป็น
ค่อ

ยไ
ปจ

าก
กา

ร
ตอ

บส
นอ

งค
วา

มต
้อ

งก
าร

ที่ห
ลา

กห
ลา

ยข
อง

ลูก
ค้า

กล
ุ่มเ

ป้า
หม

าย
ที่ม

าใ
ช้บ

ริก
าร

 3
) ค

วา
มค

ิดส
ร้า

งส
รร

ค์แ
ละ

นว
ัตก

รร
มบ

ริก
าร

เป
็นป

รา
กฏ

กา
รณ

์ทา
งส

ังค
มข

อง
กา

รใ
ช้

คว
าม

คิด
สร

้าง
สร

รค
์สร

้าง
สร

รค
์กา

รบ
ริก

าร
ร่ว

มก
ันร

ะห
ว่า

งผ
ู้

ให้
บร

ิกา
รแ

ละ
ผู้ร

ับบ
ริก

าร
 ส

่งผ
ลใ

ห้เ
กิด

นว
ัตก

รร
มบ

ริก
าร

เฉ
พา

ะก
ลุ่ม

หรื
อบ

ุคค
ลท

ี่หล
าก

หล
าย

  



 54 
 

 
 

 จากตารางที่ 2 ซึ่งเป็นการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  นอกจากนั้นแล้วยังมีงานวิจัยเชิงคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เช่น งานวิจัยของ Arne Stjernholm Madsen and John P. 
Ulhøi ไ ด้ ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  Technology innovation, human resources and dysfunctional 
integration โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (PAR) โดยผลการวิจัยในทางปฏิบัติที่ได้
จากการวิเคราะห์และการศึกษาในบริบท พบว่านวัตกรรมในองค์การจะประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวนั้น ทรัพยากรมนุษย์มีส่วนส าคัญที่จะสร้างให้ เป็นนวัตกรรมเพราะเกิดจากความคิด
สร้างสรรค์ท่ีได้รับการสนับสนุนจากองค์การธุรกิจ และการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง โดยมองว่าเป็น
สิ่งที่องค์การธุรกิจสามารถสร้างขึ้นได้และในระยะยาวจะเป็นสิ่งที่ยั่งยืน ส่วนงานวิจัยของ Kasey 

Windels, Wei‐ Na Lee, ได้ ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  The construction of gender and creativity in 
advertising creative departments พบว่า เพศและความคิดสร้างสรรค์ที่ได้รับการรังสรรค์สร้าง
ขึ้นมา โดยความคิดสร้างสรรค์ของเพศชายจะเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าและความพึงพอใจในงาน
มากกว่าเพศหญิง เพราะเพศหญิงมีความรับผิดชอบมากกว่าเพศชาย และเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
ความคิดสร้างสรรค์มากกว่าเพศชาย 

4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ที่มีต่อนวัตกรรมองค์การและต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โดยผู้วิจัยได้วิเคราะห์วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องเพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 
 4.1 ผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อนวัตกรรม
องค์การ 

 4.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 
       การศึกษาเรื่องนวัตกรรม (Innovation) ได้มีการศึกษาและกล่าวถึงมาเป็น

ระยะเวลาค่อนข้างนานแล้วแต่การให้ค านิยามหรือความหมายของนวัตกรรมตลอดจนความเข้าใจก็ยัง
มีความแตกต่างกันตามมุมมองและภูมิหลังของนักวิชาการแต่ละคนซึ่งก็ยังไม่สามารถก าหนดค านิยาม
ให้เป็นที่ยอมรับกันทั่วไป (Gopalakrishnan & Bierly,1997) ส าหรับรากศัพท์ของค าว่านวัตกรรม 
(Innovation) นั้นมาจากภาษาลาตินค าว่า “Innovare” แปลว่า “ท าสิ่งใหม่ข้ึนมา” 
   โดยแนวความคิดของนวัตกรรมได้ถูกพัฒนาขึ้นมาในช่วงศตวรรษที่ 20 โดย
แนวคิดของนักเศรษฐอุตสาหกรรม เช่น Schumpeter ในหนังสือ The Theory of Economic 
Development, ในปี ค.ศ. 1934 โดยเน้นไปที่การสร้างสรรค์การวิจัยและการพัฒนาทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี ซึ่งจะน าไปสู่การเป็นนวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) เพ่ือ
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ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์มากขึ้นและทฤษฎีที่ใช้กันมาก คือ Thoery of Disruptive Innovation ของ 
Prof. Clayton Christensen มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ Diffusion of Innovation Theory ของ 
Prof. Everett Rogers ซ่ึงได้ถูกพัฒนามาตั้งแต่ป ีค.ศ. 1962  

  ทั้งนี้สังเกตุได้ว่าความคิดและทฤษฎีเรื่องนวัตกรรมได้มีวิวัฒนาการมากว่า 
50 ปี โดยในช่วงทศวรรษท่ี 1950 นักวิชาการมองว่านวัตกรรมเป็นการพัฒนาอย่างหนึ่งที่แยกออกมา
จากการศึกษาวิจัยต่างๆ แต่ในปัจจุบันนวัตกรรมไม่ได้ถูกมองว่าเป็นเพียงผลลัพธ์ของการด า เนินงาน
ของปัจเจกบุคคล หากแต่เป็นผลของกระบวนการ (Process) ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการแก้ไขปัญหา 
(Problem-Solving Process) ที่เกิดในองค์การ หรือกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) 
ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับผู้มีบทบาทส าคัญอ่ืนๆ มีทั้งท่ีเป็นแบบทางการ และไม่เป็น
ทางการ ผ่านเครือข่ายความร่วมมือในเชิงพาณิชย์ หรือกระบวนการเรียนรู้แบบแปรผัน (Diversified 
Learning Process) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่ เกิดจากปัจจัยแตกต่างกัน เช่น การเรียนรู้โดยการใช้ 
(Learning by Using) การเรียนรู้โดยการลงมือท า (Learning by Doing) หรือการเรียนรู้โดยการ 
แลกเปลี่ยน (Learning by Sharing) ซึ่งใช้ได้ทั้งองค์ความรู้ภายในและภายนอกองค์กร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ 
ประสิทธิภาพในการดูดซับความรู้ขององค์การ ซึ่งฟรีแมน และโซตี้  (Freeman, C. & L. Soete, 
1997)  

อย่างไรก็ตามเมื่อทบทวนวรรณกรรมและพิจารณาเกี่ยวกับการให้ความหมายของนวัตกรรม
จากนักวิชาการในต่างประเทศที่มีมุมมองที่แตกต่างกันของแต่ละคนในการให้ความหมายของค าว่า 
“นวัตกรรม” จึงสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3 นิยามของนวัตกรรม  
ล าดับที่ ชื่อผู้ให้ความหมาย ปี นิยามของนวัตกรรม 

1 Schumpeter  1934 นวัตกรรมเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความส าคัญ 5 ประเด็น คือ  
1) การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือปรับเปลี่ยนคุณภาพ
ผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่แล้ว 2) การสร้างหรือแนะน ากระบวนการ
ใหม่ให้เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 3) การสร้างตลาดใหม ่4) การ 
พัฒนาอุปทานของตลาดใหม่ โดยการด าเนินการด้านการ
จัดหาวัตถุดิบหรือปัจจัยการผลิต อ่ืนๆ และ5) การปรับ
โครงสร้างหรือการพัฒนาองค์กร 

2 Thompson 1965 การสร้าง การยอมรับ และการใช้ความคิดกระบวนการผลิต

ผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ ๆ  
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ล าดับที่ ชื่อผู้ให้ความหมาย ปี นิยามของนวัตกรรม 

3 Evan 1966 นวัตกรรมเป็นกระบวนการของการพัฒนาความคิดใหม่ 

4 Utterback 1971,1994 
และ 2004 

นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ต่อยอดของสิ่งประดิษฐ์ให้เข้าถึงและเป็นที่

ยอมรับของตลาดในลักษณะของผลิตภัณฑ์ใหม่หรือเป็น

กระบวนการใหม่ที่มีการพัฒนาขึ้นมาใช้เป็นครั้งแรกและท าให้

เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ 

5 Drucker  1985 และ
1993 

นวัตกรรมเป็นเครื่องมือที่ส าคัญของผู้ประกอบการในการสร้าง

ศักยภาพการแข่งขันในเชิงธุรกิจและความมั่ งคั่ งโดยใช้

ทรัพยากรที่มีอยู่หรือจากการสร้างขึ้นใหม่รวมทั้งเป็นการ

พัฒนาความรู้ใหม ่

6 Tushman & Nadler  1986 นวัตกรรมคือการสร้างผลิตภัณฑ์บริการหรือกระบวนการที่
เป็นของใหม ่

7 Damanpour 1987 นวัตกรรมในแง่มุมของนวัตกรรมองค์การหมายถึงสิ่งใหม่ที่ถูก
พัฒนาขึ้นมาใช้ในองค์การ และเป็นที่ยอมรับของคนใน
องค์การ 

8 Rogers  1995 นวัตกรรม คือ การคิดการปฏิบัติ หรือสิ่งของที่เป็นสิ่งใหม่
ส าหรับบุคคลหรือหน่วยงานต่างๆที่น าไปใช้ 

9 Freeman & Soete 1997 นวัตกรรม คือ ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการใหม่หรือที่ได้

ท าการปรับปรุงแล้วมาใช้ในเชิงพาณิชย์เป็นครั้งแรก 

10 Betje 1998 นวัตกรรมคือ สิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นในธุรกิจไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ

การผลิตการจัดจ าหน่ายและไม่ว่าจะเป็นสินค้าหรือบริการ 

11 Perez-Bustamante  1999 นวัตกรรมเป็นเรื่องของกระบวนการแสวงหาด าเนินงาน

จัดเก็บตลอดจนใช้ประโยชน์จากข้อมูลในด้านการสร้างความรู้

การวิจัยและพัฒนาการผลิต การพาณิชย์และการอยู่รอดของ

ธุรกิจ 

12 Smits  2002 นวัตกรรม เป็นความส าเร็จของการผสมเชื่อมโยงในเรื่องของ

วัสดุอุปกรณ์และความคิดให้เป็นประโยชน์ในเชิงสังคมและ
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ล าดับที่ ชื่อผู้ให้ความหมาย ปี นิยามของนวัตกรรม 

เศรษฐกิจ 

13 Herkema 2003 นวัตกรรมเป็นการใช้ความคิดหรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นใหม่ใน

องค์การและนวัตกรรมสามารถเป็นได้ทั้งผลิตภัณฑ์ใหม่บริการ

ใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ซึ่งอาจจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงใน

ลักษณะเฉียบพลันหรือค่อยเป็นค่อยไป 

14 Lemon and Sahota  2003 นวัตกรรมเป็นผลจากการใช้ความรู้ในเรื่องตลาดใหม่และหรือ

ความรู้เชิงเทคนิคใหม่ๆท่ีน าไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

15 DTI  2004 นวัตกรรมคือความส าเร็จจากการใช้ประโยชน์ของความคิด
ใหม ่

16 Schilling 2008 นวัตกรรมเป็นเรื่องของการน าความคิดไปใช้ในเชิงปฏิบัติ

เพ่ือให้ได้สิ่งใหม่หรือกระบวนการใหม่ 

 
ที่มา: ปรับปรุงจาก สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์ และคณะ (2553) 
จากการการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นเกี่ยวพบว่าการให้ค านิยามของค าว่า “นวัตกรรม” มี

การให้ค านิยามในหลายลักษณะและหลายแง่มุมที่แตกต่างกันออกไปตามพ้ืนฐานความรู้ อย่างไรก็ตาม
เมื่อได้พิจารณาในประเด็นหลักๆ พบว่ามีอยู่ 3 ประเด็นที่เป็นมิติส าคัญของนวัตกรรม คือ 

1. ความใหม่ (Newness) เป็นสิ่งใหม่ที่ถูกพัฒนาขึ้นซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นตัวผลิตภัณฑ์
บริการหรือกระบวนการโดยจะเป็นการปรับปรุงจากของเดิมหรือพัฒนาขึ้นใหม่เลยก็ได้ (Utterback, 
1975, 1994, 2004; Tushman and Nadler, 1986; Freeman & Soete, 1997; Betje, 1998; 
Herkema, 2003; Schilling, 2008) 

2. ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Benefits) ในลักษณะของการเป็นนวัตกรรมก็
คือการให้ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจหรือการสร้างความส าเร็จในเชิงพาณิชย์หมายถึงว่า นวัตกรรม
จะต้องสามารถท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิมขึ้นได้จากการพัฒนาสิ่งใหม่นั้นๆซึ่งผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นอาจจะ
สามารถวัดได้เป็นตัวเงินโดยตรงหรือไม่เป็นตัวเงินโดยตรงก็ได้ (Utterback, 1971, 1994, 2004; 
Drucker, 1985, 1993; Damanpour, F. & Gopalakrishnan, S. 2001; Smits, R. 2002; DTI, 
2004) 
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3. การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge and Creativity Idea) หมายถึง 
สิ่งที่จะถือเป็นนวัตกรรมได้นั้นจะต้องเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นฐานของการ
พัฒนาให้เกิดขึ้นใหม่ไม่ใช่เกิดจากการลอกเลียนแบบการท าซ้ า เป็นต้น ( E v a n , 1 9 6 6 
;Drucker,1985,1993; Rogers ,1995; Perez-Bustamante,1999; Smits,2002; Herkema,2003; 
Lemon and Sahota,2003; DTI,2004; Schilling ,2008) 

สรุปได้ว่า นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง สิ่งใหม่ที่ เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ทักษะ
ประสบการณ์และความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาขึ้นซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่บริการ
ใหม่หรือกระบวนการใหม่ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม  

 4.1.2 ประเภทของนวัตกรรม 
  โดย Beason R, Dussourd N, Deutschlander & M. Behavioural (2000) ได้
แบ่งประเภทของนวัตกรรมตามวัตถุประสงค์การใช้งาน ดังนี้ 
  1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) เป็นผลิตภัณฑ์ที่ถูกผลิตขึ้นในเชิง
พาณิชย์ ที่ได้ปรับปรุงหรือเป็นสิ่งใหม่ในตลาด การสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์จ าเป็นต้องมีการคิดค้น
และพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่องเพ่ือเสนอคุณค่าให้แก่ลูกค้า ซึ่งต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 
การพัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ์ในการออกแบบต้องค านึงถึงประโยชน์ที่ลูกค้าได้รับ
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ  ผลิตภัณฑ์ที่สามารถจับต้องได้ (Tangible Product) 
หรือสินค้าทั่วไป (Goods) และผลิตภัณฑ์ที่จับต้องไม่ได้(Intangible Product) หรือการบริการ 
(Service)  
  2. นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยนแนวทางหรือ
วิธีการผลิตสินค้า หรือการให้บริการในรูปที่แตกต่างออกไปจากเดิมด้วยการพัฒนาสร้างสรรค์
กระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งต้องอาศัยความรู้ทางเทคโนโลยีตลอดจนความรู้ 
กระบวนการและเทคนิคต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการประยุกต์ใช้แนวคิดวิธีการ หรือกระบวนการ
ใหม่ๆ ที่ส่งผลให้กระบวนการผลิตและการท างานโดยรวมให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น  
  3. นวัตกรรมการจัดการ (Management Innovation) การสร้างนวัตกรรมทางการ
จัดการนั้น องค์การจะต้องใช้ความรู้ทางด้านการบริหารจัดการมาปรับปรุงระบบโครงสร้างเดิมของ
องค์การ ซึ่งรูปแบบการบริหารจะเป็นไปในลักษณะการมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความ
คิดเห็นใหม่ๆ เกิดความคิดสร้างสรรค์ สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า และสามารถสร้าง
รายได้และน าไปสู่ซึ่งผลก าไรให้กับทางบริษัทได้ เช่น การบริหารขององค์การในลักษณะที่เป็นงาน
ประจ ากับสายการบังคับบัญชาที่เป็นแบบโครงการ เป็นต้น  
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  4. นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) จะเกี่ยวข้องกับการน าเสนอบริการ
ใหม่ที่เกิดจากการสร้างขึ้นใหม่หรือปรับปรุงสิ่งเดิม เช่น การปรับปรุงลักษณะการท างาน เทคโนโลยี 
การใช้งานหรือด้านอื่น ๆ  
  5. นวัตกรรมรูปแบบธุรกิจ (Business Model Innovation) จะเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงแนวทางการด าเนินงานธุรกิจที่สามารถสร้างมูลค่าให้เกิดข้ึน  
  6. นวัตกรรมการตลาด (Marketing Innovation) คือ การพัฒนาตลาดใหม่ที่มีการ
ปรับปรุงวิธีการในการออกแบบผลิตภัณฑ์หรือบรรจุผลิตภัณฑ์โปรโมชั่นหรือราคา  

 7. น วั ต ก ร รม อ งค์ ก า ร  (Organizational Innovation) คื อ  ก า ร ส ร้ า งก า ร
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างธุรกิจ การปฏิบัติการตัวแบบ และอาจรวมถึงกระบวนการการตลาดและ
รูปแบบธุรกิจเป็นนวัตกรรมที่เน้นการเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการและบริหารองค์กรซึ่งจะต้อง
ใช้ความรู้ ความสามารถในด้านการบริการการจัดการมาปรับปรุงการบริหารภายในองค์กร 

 ส าหรับความหมายของนวัตกรรมองค์การ (Innovation Organization) หมายถึง 
องค์การที่มีการสนับสนุนบุคลากรในทุกระดับให้ได้ใช้พลังความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้น และสร้าง
นวัตกรรมในองค์การ ซึ่งไม่จ ากัดเพียงนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์และบริการอาจเป็นองค์การที่เป็นต้น
ก าเนิดของนวัตกรรม หรือเป็นองค์การที่สนับสนุนการท านวัตกรรมของบุคลากรภายในองค์การ
นวัตกรรม โดยจะสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วยการใช้ปัจจัยที่มีอยู่อย่างหลากหลาย มิใช่เฉพาะการท าวิจัย
และการพัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเท่านั้น แต่จะเป็นองค์การที่มุ่งสนใจต่อการค้นหา
แนวความคิดใหม่ๆ ภายใต้กระบวนการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลโดยมีศักยภาพเพียงพอพร้อมที่จะเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงที่อาจ
เกิดขึ้นจากการน าความคิดใหม่ๆ นั้นมาสู่การปฏิบัติเพ่ือให้มีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงรูปแบบ
ของลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ให้มีคุณภาพจนสามารถน าไปสู่บริการผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการ ในการ
ท างานรูปแบบใหม่ๆ ที่จะลดต้นทุน เพ่ิมก าไรและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Schumpeter, 2003; ศศิประภา ชัยประสิทธิ์, 2553) 

  โดยหลักพ้ืนฐานของการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกาภิวัตน์ ตั้งแต่ต้นศตวรรษที่ 21 
ส่งผลกระทบต่อองค์การในมิติต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกของสังคมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เมื่อ
องค์การเห็นว่าความรู้เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ แต่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าองค์การจึงพยายาม
พัฒนาความรู้การท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์การ โดยใช้ความรู้เป็นฐานอย่างเป็นระบบผ่าน
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งกันและกันของบุคลากรในองค์การ และขยายไปสู่องค์การใน
ภาพรวม ซึ่งท าให้ทั้งองค์การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และใช้
ความรู้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั่วทั้งองค์การ ด้วยการบริหารงานแบบระบบเปิด ด้วยให้บุคลากร
ริเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในเชิงการแข่งขัน และยกระดับองค์การธุรกิจสู่สากล 
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ท าให้องค์การสามารถก้าวสู่การเป็นนวัตกรรมองค์การ (Innovative Organization) สามารถสร้าง
ความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน รวมถึงสามารถเพ่ิมคุณค่าและพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ 
เพ่ือตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้ารวมถึงผลการด าเนินงานทางธุรกิจซึ่งในที่นี้
จะเน้นนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมบริการที่จะน ามาใช้เป็นตัวแปรในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจให้กับองค์การดังภาพที่ 
2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 ฐานคิดในการพัฒนาไปสู่นวัตกรรมองค์การ 

ที่มา: ยงยุทธ ทยศยิ่งยง, ปัจจัยและหลักการพ้ืนฐานของนวัตกรรมองค์การ, เข้าถึงเมื่อ 11 เมษายน 
2564, จาก http://www.gotoknow.org/posts/176800 
  
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้นการสรรหา 
และจ้างงานบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีประสบการณ์และภูมิหลังที่หลากหลาย มีแผนการพัฒนา 
และการฝึกอบรมให้บุคลากรมีทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในระยะยาว มีการ
ฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ การพัฒนาและปลูกฝังให้บุคลากรมีนิสัยแห่งการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ มีระบบการจัดการสายอาชีพเพ่ือรักษาคนเก่งเอาไว้ด้วย มีระบบการ
วัดผลการปฏิบัติงาน ที่มีการก าหนดเรื่องนวัตกรรมเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของการวัดและเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งระบบการวัดผลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมนี้ต้อง
สอดคล้องกับเป้าหมายด้านนวัตกรรมและระบบการให้รางวัลขององค์การ มีระบบการท างานที่มี
ความยืดหยุ่น ท้าทาย สุดท้ายต้องรักษาบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเอาไว้ 
( Sununta and Bechter, 2001; Staehle and Schirmer, 2001; Sunje and Pasic, 2003; 
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Jimenez and SanzValle, 2005; Wang and Zang, 2005; Y. Li, Y. Zhao, Y. Liu, 2006; 
Bateman and Snell, 2014) 

         4.1.2.1 นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึง การ
ประยุกต์การใช้แนวคิด การเปลี่ยนแนวทาง การรวบรวมความคิดสร้างสรรค์การสนับสนุนให้เกิดการ
คิดนอกกรอบ และมีการประเมินความคิดที่ดีหรือศักยภาพในการพัฒนาในเชิงพาณิชย์ หรือวิธีการ
ผลิตสินค้าและบริการให้เป็นไปในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิมวิธีการ หรือเป็นกระบวนการใหม่ๆ 
โดยการใช้เครื่องมือ กรรมวิธีการผลิต การจัดจ าหน่าย หรือรูปแบบการจัดการองค์การที่ส่งผลต่อการ
ท างานโดยรวม ทั้งนี้โดยมีเป้าหมายให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การ โดยขึ้นอยู่
กับความสามารถในการปรับเปลี่ยนองค์การในทุกๆ ฝ่ายของห่วงโซ่อุปทานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึ้นเพ่ือให้องค์การนั้น ๆ ได้เปรียบทางการแข่งขัน เช่น การผลิตแบบทันเวลาพอดี 
(Just In Time : JIT) การบริหารงานคุณภาพองค์กรรวม (Total Quality Management : TQM) 
และการผลิตแบบกะทัดรัด (Lean Production) เป็นต้น (Capon et al, 1992 ; Ettlit & Reza, 
1992 ; Gopalakrishnan & Damanpour, 1997) ซึ่งล าดับของนวัตกรรมกระบวนการมีดังนี้  

   1) นวัตกรรมในลักษณะแบบค่อยเป็นค่อยไป โดยการปรับปรุง
ระบบให้มีลักษณะดีขึ้นทีละเล็กน้อย ซึ่งพบเห็นได้บ่อยกว่านวัตกรรมกระบวนการในลักษณะอื่นๆ  

   2) นวัตกรรมในลักษณะล าดับขั้น โดยการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
กระบวนการผลิตที่มีผลต่อรูปแบบผลิตภัณฑ์ แต่ยังคงยึดรูปแบบเดิม รวมทั้งแนวคิดของกรรมวิธีผลิต
แบบเดิม  

   3) นวัตกรรมในลักษณะแบบเฉียบพลัน โดยการเปลี่ยนแปลง
กรรมวิธีและแนวคิด ในการผลิตอย่างสิ้นเชิง  

   4) นวัตกรรมในลักษณะที่มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการผลิตโดย
สิ้นเชิง ซึ่งนวัตกรรมกระบวนการชนิดนี้  มักพบได้ในแต่ละช่วงของการเปลี่ยนในยุคอุตสาหกรรม
สมัยใหม่ เช่น การประยุกต์ใช้ระบบ Computerization และ Robotic System ในกระบวนการผลิต
ต่างๆ เป็นต้น 

 ดังนั้นแล้วองค์การธุรกิจในรูปแบบต่างๆ ต่างพยายามที่จะแสวงหาแนวคิด วิธีการ 
และกระบวนการต่างๆ มาพัฒนาปรับปรุงองค์การเพ่ือความอยู่รอด ความเจริญเติบโตด้วยการน า
ความรู้ต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการด าเนินธุรกรรมขององค์การมาบริหารจัดการอย่างเป็นระบบโดยผ่าน
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันของบุคลากรในองค์การ และขยายผลไปสู่องค์การใน
ภาพรวม ซึ่งจะท าให้กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และใช้ความรู้นั้นในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร ด้วยการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพื่อเพ่ิมศักยภาพเชิงการแข่งขัน และยกระดับ
องค์การสู่สากลได ้

https://www.semanticscholar.org/author/Y.-Zhao/9989908
https://www.semanticscholar.org/author/Y.-Liu/47909845
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  4.1.2.2 นวัตกรรมบริการ (Service Innovation) ได้มีผู้ที่ได้ให้ความหมาย
ไว้หลากหลายซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้   
  Schneider T, Kildesø J, Petersen OH, et al. (1999) ให้ ค วาม ห มาย ของ
นวัตกรรมบริการว่า การท าความเข้าใจผลของการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของกระบวนการ (Change 
Process) หรือกระบวนการของตัวเอง (Process itself) ด้วยสินค้าที่ถูกผลิตขึ้น จากสิ่งที่ไม่มีตัวตน 
เกิดขึ้นในขณะที่มีการปฎิสัมพันธ์ระหว่างผู้รับบริการ และผู้ให้บริการ โดยบูรณาการความแตกต่าง
จากปัจจัยภายนอกให้เข้ากับลักษณะของปัจจัยภายในที่มีความแตกต่างตามลักษณะและระดับของคน
ในองค์กร 
  Bart van Ark & Marcin Piatkowski (2004) ได้อธิบายว่า นวัตกรรมบริการเป็น
ข้อสรุปใหม่เกี่ยวกับเรื่องการบริการส าหรับธุรกิจในอันที่จะพัฒนาการสร้างปฎิสัมพันธ์กับลูกค้าใน
เรื่องระบบการส่งมอบการบริการ 
  Drejer (2004) ได้แสดงความคิดเห็นว่านวัตกรรมการบริการ หมายถึง การพัฒนาที่
สัมฤทธิ์ผลของการบริการใหม่หรือสินค้าใหม่ รวมถึงกิจกรรมที่เป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ในทุกระดับที่ต้อง
อยู่ภายใต้การแก้ไขและพัฒนา 
  Morgan & Berthon (2008) กล่าวว่า เป็นการน าเสนอความคิดและวิธีการเกี่ยวกับ
การพัฒนาการบริการรูปแบบใหม่ ซึ่งเก่ียวข้องกับการริเริ่ม สร้างสรรค์ความคิดใหม่ รวมถึงความคิดที่
แตกต่างเพ่ือน าไปสู่นวัตกรรมใหม่ในการบริการ อีกท้ังยังพิจารณาถึงความสามารถและทักษะที่จ าเป็น
ในการเรียนรู้ขององค์การหรือธุรกิจในการด าเนินการด้วยวิธีการปฏิบัติใหม่ ๆ  
  Usui (2009) ได้เห็นว่า นวัตกรรมการบริการ คือ การยกระดับประสิทธิภาพไป
พร้อมกับการเพิ่มประสิทธิผลของระดับการบริการและการสร้างมูลค่าเพ่ิม 
  Kleis et al. (2012) ได้กล่าวว่า การสร้าง การพัฒนา และการปรับปรุงแนวคิดการ
บริการ กระบวนการบริการ ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติในการให้บริการ และกลยุทธ์การบริการ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สามารถตอบสนองกับความต้องการและสร้างความพึงพอใจ
ให้กับผู้เข้ารับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่านวัตกรรมการบริการ หมายถึง การน าเสนอบริการใหม่ที่เกิด
จากการสร้างขึ้นใหม่หรือปรับปรุงสิ่งเดิม การปรับปรุงแนวคิดการบริการ กระบวนการ ตลอดจนกล
ยุทธ์การบริการ หรือด้วยความคิดสร้างสรรค์ในกระบวนการพัฒนาสินค้าและการให้บริการใหม่เพ่ือ
สร้างองค์การให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น หรือมีกิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการอัน
หลากหลายของลูกค้าโดยการบูรณาการศักยภาพการบริหารจัดการขององค์กร รวมถึงการสร้ างปฎิ
สัมพันธ์กับลูกค้าเพ่ือก่อให้เกิดการสร้างคุณค่าของการบริการ หรือกล่าวอีกนัยนึงว่าเป็นการสร้าง
สินค้าและบริการในรูปแบบใหม่ หรือเป็นการพัฒนาและปรับปรุงสินค้าที่มีอยู่หรือรวมสินค้าที่มีอยู่เข้า
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ไปในสินค้าใหม่ เพ่ือเสนอคุณค่าให้แก่ลูกค้า และประโยชน์ที่ลูกค้าจะได้รับ โดยค านึงถึงกระบวนการ
จัดการห่วงโซ่คุณค่าที่เกิดขึ้นกับทุกหน่วยงานที่จะท าให้เกิดผลในเชิงพาณิชย์ได้ 
  ส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการบริการ กิจกรรมการให้บริการ ตลอดจนระบบ
โครงสร้างพ้ืนฐานของการบริการ ซึ่งนวัตกรรมการบริการเป็นการน าเสนอรูปแบบและประสบการณ์
การบริการใหม่ที่มีคุณค่า และสามารถสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งได้ซึ่งจะตรงกับความต้องการของ
ลูกค้า อีกทั้งใช้เป็นแนวคิดในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ และเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน การสร้างความพึงพอใจให้เหนือความคาดหมายให้กับลูกค้า (Valtakoski & Järvi, 2016) 
ส าหรับผลการด าเนินงานทางธุรกิจด้านนวัตกรรมบริการมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาการให้บริการ 
พัฒนารูปแบบ หรือแนวทางการให้บริการของบุคลากรที่มีผลต่อการปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ 
และการวางแผนกลยุทธ์องค์การ (Hussain, K., Konar, R., & Ali, F.,2016: 37) ดังนั้นนวัตกรรม
บริการจึงมีความส าคัญ และเป็นกุญแจส าคัญต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในธุรกิจของ
องค์การ (Huarng, K. H., Yu, T. H. K., & Lai, W., 2015) 

 จากการเปลี่ยนแปลงของการด าเนินธุรกิจที่มีความแข่งขันที่รุนแรงทั้งปัจจัยภายใน
และปัจจัยภายนอกของสังคมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์การควรเห็นว่าจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรใน
องค์การโดยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์การด้วยการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางการ
แข่งขันท าให้องค์การก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) สามารถสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน รวมถึงสามารถเพ่ิมคุณค่าและพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า (ยงยุทธ ทยศยิ่งยง , 2557) ซึ่ง Harvard 
Business School (2003) ได้เสนอว่าองค์การจะต้องมีการสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์
เพ่ือที่จะพัฒนาเป็นนวัตกรรมบริการในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ 1) ก าหนด
ทิศทางและกลยุทธ์ที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 2) วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 3) ผู้น าองค์การเห็นความส าคัญและสนับสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมบริการ 4) องค์การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมบริการ 5) 
มีพนักงานและทีมงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ 6) มีระบบการให้รางวัลตอบแทนแก่พนักงาน 7) มี
ระบบการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมในการสร้างนวัตกรรม 8) มีช่องทางการสื่อสารที่เปิดกว้าง  
และ 9) มีการจัดการองค์ความรู้ภายในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ Holder and Matter (2008) ซึ่งได้
เสนอองค์ประกอบของนวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ขององค์การ (Vision) การมุ่งเน้น
สิ่งแวดล้อมและความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของนวัตกรรมองค์การที่จะก าหนดทิศทาง ใน
อนาคตที่มีพ้ืนฐานจากความเป็นจริงในปัจจุบัน นวัตกรรมองค์กรมุ่งไปสู่ตลาดโลกและการมองหา
โอกาสใหม่ๆ ที่ไม่มีคู่แข่ง เป้าหมายทางการเงินระยะยาว ผู้บริหารระดับสูงจะต้องสื่อสารและมี
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เพ่ือแสดงให้เห็นความมุ่งเน้นและการสนับสนุนนวัตกรรม เช่น การสนั บสนุน
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ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรทางปัญญาและ
สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 2) วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ต้องมีวัฒนธรรมที่
เป็นแนวทางและความเชื่อในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องสนับสนุนการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีการ
สื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์การ ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีการกระจาย
อ านาจ (Decentralization) ให้อิสระทางความคิดสร้างสรรค์ ยอมรับและเรียนรู้จากความผิดพลาด 
นวัตกรรมองค์การจะต้องมุ่งไปสู่เป้าหมายในการท างานสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ๆ ท าให้รู้สึกว่ามี
ส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งจะเป็นปัจจัยหลักในการสร้างแรงจูงใจพนักงานในองค์การ ให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ได้ 3) ระบบข้อมูลข่าวสาร (Information system) ผู้บริหารระดับสูงจะต้องตระหนักถึง
ความส าคัญของระบบข้อมูลข่าวสาร ควรต้องมีการปรับปรุงข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่องโดยการ
เชื่อมโยงกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสิ่งแวดล้อม ซึ่งข้อมูลข่าวสารเหล่านี้จะช่วยในการตัดสินใจ ข้อมูล
ข่าวสารจะต้องไม่จ ากัดการเข้าถึงข้อมูลของบุคลากรและส่งเสริมให้มีเครือข่ายในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างกันซึ่ง องค์การควรมีแนวทางแลกเปลี่ยนข้อมูลให้กับบุคลากรในองค์การ เช่น ระบบ
คอมพิวเตอร์ผู้ช่วยในการระดมสมอง (Computer Assisted Brainstorming) ระบบผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert system) 4) กิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม (Promoting innovation) นวัตกรรมองค์การต้อง
แสดงให้เห็นว่ากิจกรรมต่างๆ ต้องส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ที่นอกเหนือจากงานประจ าที่บุคลากร
ต้องปฏิบัติงาน 5) การพัฒนาพลังงานในทรัพยากรมนุษย์ (Human Energy Development) โดย
เชื่อมโยงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การทดลองนวัตกรรม 
ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาบุคคลในองค์การ การพัฒนาพลังงานทรัพยากรมนุษย์จะเน้นการ
พัฒนาทักษะทางด้านเทคโนโลยี การ เรียนรู้และพัฒนาตนเอง และมนุษยสัมพันธ์ การสนับสนุนให้มี
การปฏิสัมพันธ์กัน ระหว่างบุคคลที่มีความแตกต่างในด้านองค์การวัฒนธรรม 6) รูปแบบองค์การ 
(Organizational Form) เน้นรูปแบบการท างานที่เป็นอิสระ และมีการท างานที่เป็นทีม และมีความ
หลากหลาย 7) การประเมินผลการท างาน (Performance Appraisal) ประเมินผลการท างานที่
เชื่อมโยงกับความส าเร็จของพันธกิจ และงานที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมโดยเน้นการประเมินเพ่ือการ
พัฒนา ท าให้บุคลากรได้มีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และ 8) ผู้น า (Leader) ผู้บริหาร
องค์การต้องค้นหาความคิดสร้างสรรค์แนวใหม่ของบุคลากร แล้วสนับสนุนให้บุคลากรเหล่านั้นได้
สร้างสรรค์ความคิดใหม่อยู่เสมอ  
 นอกจากนั้น ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อนวัตกรรมองค์การ โดยจากการศึกษางานวิจัยของ Hjalager (2010) 
ได้พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การ คือ ความคิดสร้างสรรค์ของคนใน
องค์การ และยังสอดคล้องกับ Henderson, R.M. and Clark, K.B.(1990) ที่ได้ศึกษาความส าเร็จของ
นวัตกรรมในองค์การ พบว่า นวัตกรรมองค์การจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการจัดการความรู้ในองค์การ 

http://www.thanasiri.com/th/info/organizational-culture
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และได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงจากองค์กร รวมทั้งการให้ความส าคัญกับทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือที่จะสร้างนวัตกรรมในระดับองค์การ จากการน านวัตกรรมในองค์การมาใช้
ในการด าเนินธุรกิจซึ่งจะเป็นกุญแจและเป็นแนวทางส าคัญที่จะช่วยเพ่ิมมูลค่าเพ่ิมของสินค้าและ
บริการ และสร้างความโดดเด่นให้กับภาคธุรกิจได ้ 

อย่างไรก็ตามเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพการในการประกอบธุรกิจจึงจ าเป็นต้องอาศัย
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรรวมทั้งความรู้ทางด้านนวัตกรรมองค์การมาช่วยในการปรับปรุง
กรรมวิธีในการผลิต ระบบในการให้บริการ โดยการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นเครื่องมือ
ส าคัญที่ช่วยสร้างนวัตกรรม และมูลค่าเพ่ิมให้แก่ธุรกิจและเพ่ิมโอกาสทางความส าเร็จให้แก่ธุรกิจ
ภายใต้ภาวะการแข่งขันทางด้านราคาที่มีแนวโน้มรุนแรงมาก 

จากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 1 และสามารถแสดง
ความสัมพันธ์ได้ดังภาพที่ 3 

 
 สมมติฐานที่ 1 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวก
ต่อวัฒนธรรมองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 ผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อนวัตกรรมองค์การ 
 จากสมมติฐานที่ 1 อาจกล่าวได้ว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สามารถ
สร้างนวัตกรรมองค์การได้ ดังนั้น จึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อนวัตกรรมองค์การ 
 

นวัตกรรมองค์การ            

Organization Innovation 

นวัตกรรมกระบวนการ 
(Process Innovation) 

 

นวัตกรรมบริการ 
(Service Innovation) 

 

การส่งเสริมการมี

ส่วนร่วม 

การสนับสนุนการพัฒนา

ความคิดเชงิสร้างสรรค์ 

การจัดการความรู้

ในองค์การ 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

Human Resource Creativity 
Management 

H1 
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 4.2 ผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ มีต่อ ผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ 
      ส าหรับความหมายของผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (Business Performance) หมายถึง 
ผลลัพธ์ที่เกิดจากการด าเนินงานของธุรกิจในองค์การ ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากรูปแบบที่เป็นตัวเงิน 
(Financial) โดยเกี่ยวข้องกับ รายได้จากการด าเนินงาน ยอดขาย ก าไร การเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่งทาง
การตลาด และการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ส าหรับส่วนที่มิใช่ตัวเงิน (Non -
Financial) จะเกี่ยวข้องกับการรักษาลูกค้าเดิมและมีลูกค้าใหม่อย่างต่อเนื่อง วัดผลจากที่ลูกค้า
กลับมาซื้อสินค้ าเพ่ิมขึ้น และการตอบรับจากลูกค้าทางด้านภาพลักษณ์ของการด าเนินธุรกิจในความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Tracey, Vonderembse, & Lim, 1999; Rita Niemann & Tina Kotzé, 
2006) ซ่ึงประกอบด้วย 
  1) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) หมายถึง ผลการ
ด าเนินงานที่แสดงเป็นตัวเลขตามเป้าประสงค์ขององค์การ ได้แก่ รายได้จากการด าเนินงาน ยอดขาย 
ผลก าไร และส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพ่ิมขึ้นรวมถึงความสามารถในการท าก าไรขององค์การ (Hakan 
Kitapci, Bulent Aydin & Vural Celik., 2012; ทศพร บุญวัชราภัย, 2558) 
  2) ผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non-Financial Performance) หมายถึง ผล
การด าเนินงานที่ไม่ได้แสดงออกมาเป็นตัวเลข ได้แก่ ภาพลักษณ์ที่ดีโดยส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นใน
การด าเนินกิจการของธุรกิจ ความพึงพอใจของลุกค้า โอกาสทางการตลาด ความรู้ความสามารถ
รวมทั้งทักษะของบุคลากรที่ เพ่ิมขึ้น การรักษาฐานลูกค้าเดิมเพ่ิมฐานลูกค้าใหม่ องค์การมี
ความสามารถทางการแข่งขันที่เพ่ิมขึ้น และการรักษาชื่อเสียงขององค์การ (De Clercq, Dimov, & 
Thongpapanl, 2010)   

 จากผลของการด าเนินงานทางธุรกิจที่ประสบผลส าเร็จนั้น ผู้บริหารของแต่ละองค์การต้องใช้
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ที่แตกต่างกัน แต่ต้องได้รับผลส าเร็จเหมือนกันซึ่งเป็นความสัมพันธ์
ทางตรงของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ งานวิจัยพบความเชื่อมโยงทางตรงของการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ที่กระทบต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจจะต้องอาศัยวิธีการโดยค านึงถึง
ปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เช่น การเงิน (Financial) กฎหมาย (Legal) และการ
พัฒนาองค์การ (Organizational Development) (ระบิล พ้นภัย, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, & จันทนา 
แสนสุข, 2559) รวมถึงมูลค่าของสินทรัพย์ที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงินที่จะต้องก าหนดลักษณะตัวชี้วัด
นั้นให้สอดคล้องกับข้อก าหนดและเป้าหมายขององค์การ 

นอกจากนั้น ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่งจากการศึกษาของ Kangyin Lu, 
Jinxia Zhu, Haijun Bao (2015) พบว่า การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงนั้นส่งผล
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ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้นวัตกรรมยังมีบทบาทในการสื่อสารระหว่างกัน การ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์งาน และการมีส่วนร่วมของพนักงานมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ในขณะที่ผลกระทบจากการแบ่งปันผลก าไร การพัฒนาพนักงาน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การไม่มีผลกระทบ และยังสอดคล้องกับ Peng Yu-Shu and 
Shing-Shiuan Lin (2008) ที่กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ส่งผลต่อการด าเนินงานที่ประกอบด้วย 
ผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้หรือผลก าไร ส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพ่ิมขึ้น การรักษาฐานลูกค้าเก่า
และเพ่ิมฐานลูกค้าใหม่ เป็นต้น ส่วนผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความมีชื่อเสียงหรือความน่าเชื่อถือ
ของกิจการที่ส่งผลในเชิงบวกให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดี และสอดคล้องกับ นภดล ร่มโพธิ์และคณะ (2555) 
ที่กล่าวว่า สถานะการด าเนินงานขององค์การในปัจจุบัน จะให้ความส าคัญต่อความสามารถทางการ
แข่งขันและการประกอบการตัดสินใจในอนาคต ซึ่งกิจการต่างๆ ก าหนดแนวทางวัดประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานจากผลการด าเนินงานที่ต่างกัน บางองค์การเน้นการวัดผลการด าเนินงานทางการเงิน แต่
บางองค์การมุ่งเน้นวัดผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน ส่วนผลการวิจัยของ ชิดชนน์ เสริมเกียรติพงศ์ 
(2558) พบว่าการลงทุนในปัจจัยต่างๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงลบกับผล
การด าเนินงานขององค์การที่วัดมูลค่าด้วยตัวชี้วัดทางด้านบัญชี อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาตัวชี้วัด
ทางด้านตลาด กลับพบว่าการลงทุนในปัจจัยต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งจากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็น
สมมติฐานการวิจัยที่ 2 และสามารถแสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพที่ 4 

 
 สมมติฐานที่ 2 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานทางธุรกิจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การสนับสนุนการพัฒนา
ความคิดเชิงสร้างสรรค ์

(Ideas Support) 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม

(Involvement 

Promotion) 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource 

Creativity Management) 
 

ผลการด าเนินงานทาง
การเงิน 

(Financial) ผลการด าเนินงานทาง

ธุรกิจ (Business 

Performance) ผลการด าเนินงานท่ี
มิใช่ทางการเงิน 

(Non-Financial) 

การจัดการความรู้ใน
องค์การ(Knowledge 

Management) 

H2 
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ภาพที่ 4 ผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ 
 

 จากสมมติฐานที่ 2 อาจกล่าวได้ว่านวัตกรรมองค์การสามารถท าให้เกิดผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ ดังนั้น จึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

4.3 ผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
      นวัตกรรมองค์การเป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ ทักษะและความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการเพ่ือสร้างให้เกิดความได้เปรียบใน
การแข่งขันทางด้านการเป็นธุรกิจแห่งนวัตกรรมหรือการน าเสนอรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ ซึ่งจะมุ่งเน้นที่
การสร้างประโยชน์ และตอบสนองต่อความพึงพอใจให้กับผู้บริโภคเป็นหลัก ไม่ว่าจะเป็นการมอบ
ประโยชน์ทางด้านการประหยัดเวลา การเพ่ิมความสะดวกสบาย รวมถึงการน าเสนอผลิตภัณฑ์ที่มี
คุณภาพที่สูงขึ้นเพ่ือส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ (ศศิประภา ชัยประสิทธิ, 2553) 

     ปัจจุบันจากสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันค่อนข้างสูง
และมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น ท าให้องค์การต้องมีการปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ
สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนการหาองค์ความรู้ใหม่ๆ มาใช้ในการสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยมีปัจจัยที่ส าคัญ คือ นวัตกรรมที่สามารถสร้างความยืดหยุ่นให้กับ
องค์การในการปรับตัวตามสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป (Zhu Z.& Huang F., 2012; 
Tung J., 2012) โดยการพัฒนานวัตกรรมในสินค้าและบริการอย่างสม่ าเสมอจะส่งผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การและยังช่วยการสร้างเสริมความสามารถขององค์การในการที่จะตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าและสร้างความภักดีต่อองค์การ ตลอดจนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพใน
กระบวนการผลิตที่ท าให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างคุ้มค่ามากข้ึน และ
ส่งผลให้ต้นทุนในการผลิตลดต่ าลง (Tung, 2012)  

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ทบทวนวรรณากรรมที่เก่ียวข้องกับผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มี
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ พบว่านวัตกรรมองค์การส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ
ในมิ ติ ต่ า งๆ  โดย  Ho, L. H., & Chang, P. Y. (2015) พบ ว่ าความสามารถด้ านนวัตกรรม 
(Innovation capability) และความสามารถด้านการบริการ (Service capability) ส่งผลกระทบเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจในอุตสาหกรรมการบริการด้านโลจิสติกส์ โดยความสามารถด้าน
นวัตกรรมยังท าให้ความสามารถด้านการบริการเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย ส่ วน Li, Y. & Si, Y. (2010) 
พบว่าทั้ งนวัตกรรมที่ เกิดขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ใหม่ (Exploratory innovation) และ
นวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ที่มีอยู่เดิม (Exploitative innovation) ต่างส่งผลให้ผล
การด าเนินงานขององค์การเพ่ิมสูงขึ้นและเมื่อพิจารณาตามหลักขีดความสามารถในการดูดซับความรู้
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H3 

ตามโมเดลของ Zahra, S. A., & George, G. (2002) และงานวิจัยของ Daspit, J. J., & D'Souza, D. 
E. (2013) ก็พบว่าขีดความสามารถในการดูดซับความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงาน
ขององค์การเช่นเดียวกัน 
 จากการวิเคราะห์วรรณกรรมข้างต้นแสดงให้เห็นว่าผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มีต่อ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจนั้น เนื่องจากนวัตกรรมถือว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญขององค์การธุรกิจใน
การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจเป็นโอกาสทางการตลาด 
และสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การธุรกิจเกิดขึ้นจากการที่องค์การใช้นวัตกรรมองค์การโอกาสในการ
สร้างความแตกต่างทางธุรกิจ (Drucker, 1994 ;Kanungo R.N., 1999 และ Zhao F., 2001) และยัง
ช่วยให้องค์การสามารถลดต้นทุนการผลิตเพ่ือยกระดับศักยภาพและสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ 
โดยผลการด าเนินงานทางธุรกิจสามารถพิจารณาจากผลการด าเนินงานทางการเงิน โดยพิจารณาได้
จากรายงานทางการเงินแสดงฐานะทางการเงิน ก าไร รายได้ และผลการด าเนินงานของกิจการ 
รวมถึงส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นต้น ส่วนผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงินพิจารณาได้จากความ
พึงพอใจ การจัดสวัสดิการ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของบุคลากรในองค์การ การเกิดภาพลักษณ์ที่ดี 
รวมถึงการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจอีกด้วย ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นในการด าเนินงานของธุรกิจ
ได้ดียิ่งขึ้น จากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยที่  3 และสามารถ
แสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพท่ี 5 
 
 สมมติฐานที่ 3 นวัตกรรมองค์การส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 ภาพที่ 5 ผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

(Business Performance) 

นวัตกรรมองค์การ 
(Innovation 

Organization) 

ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial) 

นวัตกรรมบริการ 
(Service Innovation) 

ผลการด าเนินงานท่ีมิใช่
ทางการเงิน 

(Non-Financial) 

นวัตกรรมกระบวนการ 
(Process Innovation) 
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 จากสมมติฐานที่ 4 อาจกล่าวได้ว่านวัตกรรมองค์การสามารถท าให้เกิดผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ ดังนั้น จึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
 
 4.4 ผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ มีต่อ ผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 ปัจจุบันจากสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันค่อนข้างสูงและมี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น ท าให้องค์การต้องมีการปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ
สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนการหาองค์ความรู้ใหม่ๆ มาใช้ในการสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยมีปัจจัยที่ส าคัญ คือ นวัตกรรมที่สามารถสร้างความยืดหยุ่นให้กับ
องค์การในการปรับตัวตามสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป (Zhu Z. & Huang,F. 2012; 
Tung J., 2012) โดยการพัฒนานวัตกรรมในสินค้าและบริการอย่างสม่ าเสมอจะส่งผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การและยังช่วยการสร้างเสริมความสามารถขององค์การในการที่จะตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าและสร้างความภักดีต่อองค์การ ตลอดจนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพใน
กระบวนการผลิตที่ท าให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างคุ้มค่ามากข้ึน และ
ส่งผลให้ต้นทุนในการผลิตลดต่ าลง (Tung J., 2012) โดย  Narasimhan, O., Surendra, R., & 
Dutta, S. (2006) กล่าวว่า ความสามารถในการดูดซับความรู้ที่ได้จากการได้รับการส่งเสริมและ
สนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ (Promotion Ideas Support) นั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
ก าไรขององค์การ โดยมีตัวแปรก ากับ คือ ความรวดเร็วของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี (Pace of 
technological change) และเมื่อความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเพ่ิมมากขึ้น
ผลกระทบต่อผลก าไรก็จะมากขึ้นเช่นกัน 
 นอกจากนั้น ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ พบว่า การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจในมิติต่าง ๆ โดยนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปร
ส่ งผ่ าน  ดั งนี้  โดยการศึกษาของ  Kangyin Lu, Jinxia Zhu, Haijun Bao (2015) พบว่า การ
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การโดยมีนวัตกรรม
กระบวนการเป็นตัวแปรส่งผ่าน นอกจากนี้นวัตกรรมยังมีบทบาทส าคัญในการสื่อสารระหว่างบุคลากร
และฝ่ายผู้บริหารองค์การ เช่น การฝึกอบรม การวิเคราะห์งาน และการมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ่งมี
ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ในขณะที่ผลกระทบจากการแบ่งปันผล
ก าไร การพัฒนาพนักงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การไม่มีผลกระทบ และงานวิจัย
ของ Matsuno, K., Mentzer, J.T. & Ozsomer, A. (2002) พบว่าความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การมีผลกระทบที่ส าคัญต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่งเป็นด้านทางการเงินและไม่ใช่
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ทางการเงินขององค์การ โดยบุคลากรขององค์การสามารถที่จะใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการที่จะ
พัฒนาความคิดต่อยอดเพ่ือก่อให้เกิดนวัตกรรมในองค์กรได้ซึ่งเป็นตัวแปรกลางที่จะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานทางธุรกิจเพ่ือความอยู่รอดและยั่งยืนแต่อาจจะไม่ใช่เกิดผลลัพธ์ทางด้านที่เป็นรายได้ทาง
การเงินที่เพ่ิมขึ้นเท่านั้น แต่จะต้องให้ความรู้และเพ่ิมทักษะแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง จึงจะสามารถ
ด าเนินธุรกิจได้อย่างยั่งยืน และยังสอดคล้องกับการจัดการความรู้ในองค์การที่สามารถลดความ
สูญเสียสิ่งต่างๆกับผลการด าเนินธุรกิจทั้งที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงิน และยังสามารถเพ่ิมผลิตภาพต่อ
องค์การผ่านความส าเร็จทางด้านการจัดการนวัตกรรมองค์การ (Willebrands, Daan & Lammers, 
Judith & Hartog, Joop, 2012) ซ่ึงสอดคล้องกับ Rauch, A., Wiklund, J., Lumpkin, G. & Frese, 
M. (2009) ที่พบว่าประโยชน์ของความคิดสร้างสรรค์ และการให้ความรู้ที่เท่าทันต่อความเสี่ยง ซึ่งท า
ให้สามารถคาดการณ์และเตรียมการณ์ได้อย่างรอบคอบเพ่ือการคงอยู่ขององค์การได้ในอนาคต โดย
ผ่านนวัตกรรมซึ่งใช้แนวคิดการจัดการองค์การอย่างมีนวัตกรรมของผู้บริหาร ซึ่งจากความส าเร็จ
ดังกล่าวในการสร้างสรรค์นวัตกรรมและบริหาร และด้านความก้าวหน้าในกระบวนการบริหาร
สมัยใหม่ โดยส่งผลกระทบเชิงบวกต่อต้นทุนและผลประกอบการธุรกิจที่สามารถวัดผลได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (Johann Peter Murmann & Deepak Sardana, 2013) ส่วน ชิดชนน์ เสริม
เกียรติพงศ์ (2558) พบว่าการลงทุนในปัจจัยต่างๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับผลการด าเนินงานขององค์การที่วัดมูลค่าด้วยตัวชี้วัดทางด้านการเงินและด้านบัญชี และเมื่อ
พิจารณาถึงตัวชี้วัดทางด้านตลาด พบว่าได้ก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ  

จากการวิเคราะห์วรรณกรรมดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงผลกระทบของการสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจขององค์การโดยนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปร
ส่งผ่าน (Mediator) ดังที่กล่าวไปแล้วนั้นว่าการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์จะก่อให้เกิดนวัตกรรม
องค์การต่อไป โดยการที่องค์การมีนวัตกรรมนับได้ ว่ามีความส าคัญอย่างมากต่อการด าเนินธุรกิจของ
องค์การ และการสร้างให้องค์การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน เนื่องจากถ้าองค์การไม่สามารถ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยสิ่งใหม่ๆ แล้ว ย่อมเป็นการยากที่จะท าให้องค์การนั้นประสบ
ความส าเร็จได้ในระยะยาว ซึ่งจากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยที่  
3 และสามารถแสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพที่ 5 

 
 สมมติฐานที่ 4 การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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H4 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6 ผลกระทบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบทางอ้อมเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 จากสมมติฐานที่ 4 อาจกล่าวได้ว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สามารถ
ส่งผลกระทบทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ดังนั้น จึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การ
ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน (Mediator) 
 

5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร

มนุษย์ 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ประกอบด้วย 3 ตัวแปรคือ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (Creative leadership) วัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Organizational Culture) การจัดการทรัพยากรในองค์การ 
(Resource Management in Organization) ผู้วิจัยได้วิเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพ่ืออธิบาย
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาดังนี้ 

5.1 ผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(Financial) 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource 

Creativity Management) 

ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

(Business Performance) 

นวัตกรรมองค์การ 
(Innovation 

Organization) 

การสนับสนุนการพัฒนา
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

(Ideas Support) 

การส่งเสริมการมีส่วน
ร่วม(Involvement 

Promotion) 
 

นวัตกรรมกระบวนการ 
(Process Innovation) 

นวัตกรรมบริการ 
(Service Innovation) 

ผลการด าเนินงานท่ีมิใช่
ทางการเงิน 

(Non-Financial) 

การจัดการความรู้ใน
องค์การ (Knowledge 

Management) 
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         จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายไว้ดังนี้ Higgins M. James. (2006) กล่าวว่า เป็นกระบวนการความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้น าจะก่อให้เกิดนวัตกรรมในองค์การโดยจะมีผลกระทบกับองค์การหรือสามารถน าวิธีการใหม่ๆ ไป
ประยุกต์ใช้ และสามารถสร้างผลลัพธ์ที่เหนือกว่าคู่แข่งขัน ส่วน Sternberg, R. J. (2008) ได้ให้
ความหมายว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องมีความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์นั้นอาจมีความ
แตกต่างกันขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ โดยต้องมีแรงจูงใจที่มุ่งเน้ น สามารถ
วิ เคราะห์สถานการณ์ เพ่ือก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา ส่วน  Stoll Louise, & Julie 
Temperley (2009) กล่าวว่า เป็นการตอบสนองความคิดสร้างสรรค์ต่อโอกาสและความท้าทาย ซึ่ง
ผู้น าสามารถจัดสภาพแวดล้อมในการท างานตลอดจนการให้โอกาสกับผู้อื่นให้มีความคิดสร้างสรรค์ได้ 
ส่วน Harding, David J. (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มักจะใช้ความคิดสร้างสรรค์
มากกว่าการใช้จินตนาการที่มีความซับซ้อนของกระบวนการสร้างสรรค์ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างก้าวกระโดดจากเป้าหมายเดิม ส่วน Mueller, J.S., Goncalo, J. A. & Kamdar, D. (2010) 
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะต้องมีความสามารถพิเศษในการแสดงออกทางความคิดในการที่จะ
สรรค์สร้างประโยชน์แปลกใหม่และสามารถใช้วิธีการในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ได้ โดย
สอดคล้องกับ Stoll and Temperley (2009) กล่าวว่า ได้ก าหนดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องมี
ความสามารถพิเศษในการที่จะคิดอย่างไร้ขอบเขตและเกิดประสิทธิภาพ ส่วนผลการวิจัยของ 
Mueller, J.S., Goncalo, J. A. & Kamdar, D. (2010) ที่กล่าวว่า ผู้น าที่มีความสามารถในการมี
ความคิดสร้างสรรค์สามารถโน้มน้าวหรือปรับเปลี่ยนทัศนคติสร้างแรงบันดาลใจในเชิงบวกให้กับ
บุคลากรในองค์การได้ดีกว่าผู้ที่ขาดความสามารถในการคิดแบบเชิงสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับความคิด
ของ Puccio, G., Murdock, M., & Mance, M. (2007) กล่าวว่า การมีผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์
จะเป็นการเปิดโอกาสให้มีการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนความคิดใหม่ๆของบุคลากรในองค์การ ซึ่ งจะ
เห็นได้ว่าถ้าผู้น าองค์การมีความสามารถทางความคิดสร้างสรรค์ของตนเองแล้วก็จะท าให้สามารถโน้ม
น้าวหรือปรับเปลี่ยนทัศนคติให้บุคลากรภายในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ โดยสอดคล้องกับ  
Maxwell (2012) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่มีความสามารถในการโน้มน้าวที่จะท าให้บุคคลในองค์การเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ การสร้างทีมงานภายในองค์การให้เกิดความพร้อมที่จะตอบสนองต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ การตอบสนองต่อโอกาส และความท้าทาย การประสานงานกับบุคคลที่มี
ความคิดตรงกัน เพ่ือที่จะเรียนรู้ร่วมกันในอันที่จะได้ผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ และมีประโยชน์ต่อองค์การ 
ส่วนกรองทิพย์ นาคเวชตร์ (2552) กล่าวว่า เป็นความสามารถของผู้น าในองค์การที่จะกระตุ้น
ผู้ปฏิบัติงานให้ท าหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ด้วยการคิดในเชิงบวก และคิดแบบหลายมิติ 
และ สุขพัชรา ซิ้มเจริญ (2556) กล่าวว่า เป็นการแสดงออกของผู้น าที่ไม่หยุดนิ่ง ชอบความท้าทายใช้
ความสามารถของตนเองผลักดันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีสามารถโน้มน้าวให้บุคลากรในองค์การเกิด
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การเปลี่ยนแปลงและท าสิ่งต่างๆ ได้มากขึ้น โดยสร้างสิ่งแปลกใหม่ ใช้วิธีในการแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์และกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
              ส าหรับคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ได้มีนักวิชาการหลายท่าน เช่น Maxwell 
(2012) กล่าวว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) การสร้าง
ระบบการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexi time System) หมายถึง องค์การมีการออกแบบขั้นตอน/
กระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งให้บุคลากรมีโอกาสได้แสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจ เปิดกว้างต่อความคิดใหม่อย่างอิสระและยังส่งผลให้บุคลากรสามารถ
แสวงหาความรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่เพ่ือก่อเกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์ คือ  2) เชาวน์ปัญญาเชิง
ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Intelligence) หมายถึง การแสดงออกถึงการใช้สติปัญญาในการใช้
เหตุผล การวางแผนอย่างมีหลักการ และสามารถพยากรณ์ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นแล้วน าไปปฏิบัติอย่าง
สร้างสรรค์คือ 3) การมี อิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ (Creative Influence) หมายถึง การ
แสดงออกทางความคิดเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นแบบอย่างที่ดีในด้านต่างๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างให้เกิดแรง
กระตุ้นทางความคิดของบุคลากร ตลอดจนเป็นแรงขับเคลื่อนให้น าความคิดสร้างสรรค์ไปใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์การอย่างเหมาะสม คือ และ 4) การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Creative 
Problem-Solving) หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ทางความคิดหรือกระบวนการที่ใช้ในการแก้ไข
ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีการรวบรวม วิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือสามารถน าไปสู่การตัดสินใจอย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับ Dubrin (1998) ได้พบว่าคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์มี  4 ประการ คือ ความรู้  (Knowledge) ความสามารถทางปัญญา ( Intellectual 
abilities) บุคลิกภาพ (Personality) และพฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social habits and 
upringing) และ Casse, P. & Cluadel, P.G. (2007) พบว่า ได้ศึกษาและก าหนดองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์โดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ ด้านการมีจินตนาการ (Imagination) และด้าน
ความยืดหยุ่น (Flexibility) นอกจากนั้น ยังพบว่า ลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ยังมีความ
สอดคล้องกับลักษณะของการศึกษาภาวะผู้น าในยุคปัจจุบันโดยเฉพาะภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
(Visionary Leadership) และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) อีกด้วย (Iszatt-White 
M & Saunders C, 2014) 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการโน้มน้าวที่จะ
ท าให้บุคคลในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ การสร้างทีมงานภายในองค์การให้เกิด
ความพร้อมที่จะตอบสนองต่อความคิดสร้างสรรค์ การตอบสนองต่อโอกาส และความท้าทาย การ
ประสานงานกับบุคคลที่มีความคิดตรงกัน เพ่ือที่จะเรียนรู้ร่วมกันในอันที่จะได้ผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ 
และมีประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ การสร้างระบบการท างาน



 75 
 

 
 

แบบยืดหยุ่น เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ และ การ
แก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Maxwell, 2012: Casse, Pierre, & Paul Claudel. (2011) 

นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ที่ มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีข้อค้นพบ ดั งนี้  Shin, S.Y. & Park, W. (2013) ได้
ท าการศึกษา พบว่า การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และผู้น าในต าแหน่ง CEO ขององค์การมีความคิด
สร้างสรรค์ในระดับสูงส่งผลกระทบต่อระบบการเรียนรู้ขององค์การให้สูงขึ้น ซึ่งบทบาทของ CEO 
กลายเป็นเรื่องที่ส าคัญในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่องซึ่งสอดคล้องกับ Mueller, 
Jennifer S.; Goncalo, Jack; & Kamdar, Dishan, (2010) พบว่า การจัดการผู้น าที่มีความสามารถ
ในการคิดสร้างสรรค์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกและสร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าผู้น าที่ขาดความสามารถทางเชิงความคิดสร้างสรรค์ Iszatt-
White M & Saunders C. (2014) พบว่า บรรยากาศการท างานมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น าและผลผลิตที่เป็นนวัตกรรมใหม่อย่างมีนัยส าคัญ ส่วน  Antonio J. Verdu-Jover, 

Javier F. Llorens-Montes, Víctor J. Garcia-Morales (2005) ได้ท าการศึกษาผลกระทบและ
นวัตกรรมการเรียนรู้ขององค์การและผู้ประกอบการ CEO พบว่า องค์การนวัตกรรมและการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิภาพขององค์การ และกิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ และคณะ(2556) 
พบว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ มีความรู้เชิงลึก มีสภาพแวดล้อมแบบ
เปิด มีแรงจูงใจภายใน  และมีความทุ่มเท มีระดับการแสดงออกของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์โดยรวม
ในระดับท่ีสูง 

จากการวิเคราะห์วรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากลักษณะที่ส าคัญของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ เช่น การพัฒนาความคิด การสร้างระบบการเรียนรู้ การส่งเสริมการ
เปลี่ยนแปลง การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นต้น ซึ่งลักษณะดังกล่าวของผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่จะช่วยให้
เกิดการสร้างสรรค์ในทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เนื่องจากผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเป็นต้นแบบที่ดีใน
การโน้มน้าวที่จะท าให้บุคคลในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ สร้างทีมงานให้เกิด
ความพร้อมที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง ความท้าทาย และเรียนรู้ร่วมกันในอันที่จะได้ผลลัพธ์ที่
สร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อองค์การ ดังนั้นจากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็น
สมมติฐานการวิจัยที่ 5 และแสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพที่ 7 
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สมมติฐานที่ 5 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อการสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 7 ผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ 

จากสมมติฐานที่  5 กล่าวได้ว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส่งผลต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ดังนั้นจึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ท่ีมีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 
5.2 ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย์ 
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Organization 

Culture) โดย วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) เป็นระบบหรือแบบแผนพฤติกรรมการ
ท างานของกลุ่มบุคคลในองค์การหนึ่งๆ อันเป็นผลเนื่องมาจากความคิด (Idea) ความเชื่อ (Believe) 
และค่านิยม (Values) ที่เป็นจุดเน้น (Shared orientations) ซึ่งจะควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใน
สังคมหนึ่งๆ โดยองค์การ (Organization) เป็นหน่วยสังคมที่มีการประสานประกอบด้วย คนตั้งแต่ 2 
คนขึ้นไปท าหน้าที่อย่างสัมพันธ์ต่อเนื่องกันบนพ้ืนฐานที่ มุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน 
(Robbins, 2003) โดยบุคคลในองค์การนั้นๆ ซึ่งอาจเกิดจากการที่ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันและ
ปฏิบัติสืบต่อกันมา วัฒนธรรมองค์การบางอย่างมีลักษณะที่สร้างสรรค์ท าให้การปฏิบัติงานมี
ความส าเร็จและก้าวหน้า แต่บางลักษณะก็อาจเป็นตั วบั่นทอนหรือท าลายการปฏิบัติงานได้ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
Creative leadership 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Creativity 

Management) 
 

การสร้างระบบการ

ท างานแบบยืดหยุ่น 

เชาวน์ปัญญาเชิง

ความคิดสร้างสรรค์ 

การมีอิทธิพลเชิง

ความคิดสร้างสรรค ์

การแก้ไขปัญหา

เชิงสร้างสรรค์ 

การส่งเสริม

การมีส่วนร่วม 

การสนับสนุนการ

พัฒนาความคิด

เชิงสร้างสรรค์ 

การจัดการ

ความรู้ใน

องค์การ 

H5 
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วัฒนธรรมองค์การในลักษณะที่สร้างสรรค์จะช่วยหล่อหลอมให้บุคคลในองค์การมีความภาคภูมิใจกล้า
คิด กล้าท า และมีความรักความผูกพันในองค์การ เกิดจิตส านึกแห่งการร่วมคิดร่วมท าเพ่ือ
ความก้าวหน้าของตนของกลุ่มและองค์การ (ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) ดังนั้นความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าในงานตามวัตถุประสงค์ขององค์การหนึ่งๆ จึงต้องมีส่วนเกี่ยวข้องและได้รับผลกระทบ
จากการพัฒนาและรูปแบบวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ด้วย ส าหรับความหมายของวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์นั้นหมายถึง ลักษณะค่านิยมในองค์การโดยให้ความส าคัญกับบุคลากรให้มี
ความพึงพอใจในการท างานส่งเสริมบุคลากรมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนร่วมกันเพ่ือความส าเร็จ
ของงาน โดยเน้นคุณภาพงานมากกว่า และค านึงถึงความก้าวหน้าของบุคลากรควบคู่กับความส าเร็จ
ของงาน ส่วน Cook & Lafferty, 2005 ได้ให้ความหมายว่า การที่สมาชิกในองค์การได้รับการ
สนับสนุนให้มีทัศนคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ วิถีการคิดและแบบแผนที่เป็นแนวทางปฏิบัติที่มี
การท างานในลักษณะที่ช่วยเหลือกันมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนส่งผลต่อการด าเนินงานให้เกิด
ประสิทธิภาพขององค์การ ตลอดจนมุ่งเน้นความพึงพอใจของบุคลากรในองการ ซึ่งสอดคล้องกับ
วิจารณ์ พานิช, 2560 ซึ่งได้กล่าวว่า องค์การที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการ
ท างาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างาน
มีลักษณะที่ส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การประสบความส าเร็จในการท างาน และมุ่งที่สร้างความพึง
พอใจของบุคลากรเก่ียวกับความต้องการความส าเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์  
  การแบ่งมิติของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์นั้นแบ่งออกเป็น  2 องค์ประกอบ
หลักท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการประยุกต์ใช้แนวคิดดังกล่าว คือ  
  1) ความสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม  (environmental adaptive 
competency) หมายถึง ความสามารถขององค์การในการมีมาตรการติดตาม วิเคราะห์ ปรับปรุง 
และประเมินสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเพ่ือก าหนดแนวทางที่เหมาะสม เพ่ือให้
องค์การได้มีการเตรียมความพร้อมและรับทราบการเปลี่ยนแปลงและพร้อมที่จะปรับตัวการท างานให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Manson, R. B, 2007)  
  โดยในหลายๆองค์การต่างต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงไป
อย่ า งร ว ด เร็ ว  (Hamel, Gary, and Coimbatore K. Prahalad., 2004) ไม่ ว่ า จ ะ เป็ น ค ว าม
หลากหลายของบุคลากร การจัดการ และเทคโนโลยีในองค์การ ซึ่งองค์การจะต้องใช้ข้อมูลในการ
วางแผนและตัดสินใจมากขึ้น การวิจัยและการพัฒนาจะเวลาที่สั้นลง การศึกษาคาดการณ์ความ
ต้องการและพฤติกรรมของคนในองค์การที่รวดเร็วขึ้น (Achrol Ravi S., 1991) จากความซับซ้อนใน
หลายๆด้านท าให้การน าข้อมูลไปใช้พยากรณ์เพ่ือวางแผนในการด าเนินงานขององค์การในอนาคตท า
ได้ยากขึ้น การปรับตัวจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งซึ่งความสามารถในการปรับตัวจึงเป็นมุมมองของการ
เห็นโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมเพ่ือน ามาสู่วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ซึ่งจะส่งผลต่อการ
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พัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาศักยภาพ ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ในงาน
พร้อมที่จะพัฒนาองค์การไปด้วยกัน ด้วยการใช้ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองค์การน ามาบูรณา
การเพ่ือให้องค์การสามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว (Teece, David J., Gary Pisano, & Amy 
Shuen., 1997) ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ Yuan Li, Su Zhongfeng, & Liu Yi. (2010) พบว่า 
องค์การได้ใช้ความยืดหยุ่นในการใช้ทรัพยากรในการประสานความร่วมมือเพ่ือบูรณาการทรัพยากร
และความสามารถต่าง ๆ ของบุคลากรที่หลากหลายในองค์การ ท าให้สามารถปรับเปลี่ยนระบบ
องค์การให้เป็นวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์และสอดคล้องกับสถานการณ์โดยเฉพาะสถานการณ์ในความ
หลากหลายในปัจจุบัน ท าให้องค์การมีโอกาสในการเลือกใช้ความสามารถของบุคลากรที่ มีความ
หลากหลายมีทักษะความสามารถมาพัฒนาและสร้างผลการด าเนินงานที่ดีให้กับองค์การ (Yang Yang 
& Alison M. Konrad, 2011: 27) อย่างไรก็ตามองค์การจะสามารถปรับตัวได้นั้นต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากผู้บริหารในการติดตามสถานการณ์ที่จะส่งผลกระทบต่อองค์การพร้อมทั้งวิเคราะห์
สถานการณ์ และก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมต่างๆ และถ่ายทอดไปยังบุคลากรเพ่ือน าไป
ปฏิบัติ มีการสื่อสารในทุกระดับจากบนลงล่างและการสื่อสารในระนาบเดียวกัน โดยใช้ความยืดหยุ่น
ในการบริหารงาน การให้อ านาจการตัดสินใจ การมอบหมายงาน การปรับปรุงโครงสร้างขององค์การ 
รวมถึงการเรียนรู้ที่จะรักษาสถานภาพขององค์การให้อยู่รอดได้ (Zollo, Maurizio, and Sidney G. 
Winter., 2002) 
  ซึ่งความสามารถของการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้นั้น อธิบายโดยทฤษฏี
พ้ืนฐาน พบว่า องค์การที่มีบุคลากรมีความหลากหลายย่อมมีความได้เปรียบในด้านความรู้  ทักษะ 
และความสามารถต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปรับตัวขององค์การ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าความสามารถในการ
ปรับตัวเป็นกลยุทธในการใช้ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดและมีคุณค่า ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ใช้ทรัพยากรและสามารถตัดสินใจ และเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและความยั่งยืนของ
องค์การ (Kortmann et al., 2014) 
  ดังนั้นการที่องค์การจะสามารถปรับตัวได้ตามสภาพแวดล้อมที่มีความสลับซับซ้อน
และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้นั้นวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งส าคัญที่จะส่งผลท าให้องค์การสามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ มีกระบวนการผลิตที่เป็นเลิศ ทั้งในผลิตภัณฑ์และบริการได้อย่างรวดเร็ว 
และส่งผลดีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้แล้วองค์การที่มีการปรับตัวตลอดเวลาจะเกิด
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ขององค์การที่เพ่ิมมากขึ้น เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงองค์การในรูปแบบใดๆก็
จะสามารถจัดการกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างทันท่วงที (Herbig, 1990; Goldstein, Jeffrey, 
James K. Hazy, and Benyamin B. Lichtenstein., 2010; Mansoor, Narmeen. et al., 2012) 
  2) การจัดการโครงสร้ างองค์ การแบบยื ดหยุ่ น  (Flexible Organizational 
Structure Management) หมายถึง องค์การไม่ยึดติดกับโครงสร้างที่ตายตัว โดยมุ่งเน้นความ
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ยืดหยุ่น มีการกระจายอ านาจ สายการบังคับบัญชา และการปรับโครงสร้างองค์การให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งท าให้เกิดเป็นวัฒนธรรมในเชิงสร้างสรรค์ การเปิด
โอกาสให้เจ้าหน้าที่สามารถแสดงความคิดเห็น รวมทั้งมีความสัมพันธ์กับองค์การภายนอกหน่วยงาน
และสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Suttle, 2014) โดยการ
จัดการการเปลี่ยนแปลงขององค์การนั้นมีรูปแบบที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างขององค์การเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นจากปัจจัยภายในหรือ
ปัจจัยภายนอก โดยหมายถึงการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบต่าง ๆ ของโครงสร้างองค์การ เช่นความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดฝ่ายและแผนกงาน การจัดสายบังคับ
บัญชา หรือช่วงการบังคับบัญชาใหม่ การปรับเปลี่ยนระดับการรวมอ านาจ การจัดระเบียบงาน การ
ออกแบบงานใหม่หรือการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การโดยรวมทั้งหมด 2) การเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงหรือปรับกระบวนการท างาน วิธีการท างาน รวมถึงการ
น าเครื่องจักรอันทันสมัยมาใช้แทนเครื่องจักรเดิม และใช้การควบคุมด้วยระบบคอมพิวเตอร์แทนการ
ใช้แรงงานจากบุคลากร และ 3) การเปลี่ยนแปลงบุคลากร โดยผู้บริหารองค์การจะต้องพยายาม
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในด้านต่าง ๆ เช่น ความคิด ความเชื่อทัศนคติ พฤติกรรม การรับรู้
ต่างๆ เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Stephen P. Robbins & Mary K. 
Coulter, 2012) 
  ท่ามกลางกระแสการแข่งขันทางธุรกิจซ่ึงสร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ โดย
องค์การจ า เป็นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพ่ือให้ยังคงอยู่ในสถานการณ์ในการแข่งขันได้ ความยืดหยุ่น
ขององค์การนั้นจะต้องสามารถจัดการกับความไม่แน่นอนจากสภาพแวดล้อมในการแข่งขันทางธุรกิจที่
รุนแรง กล่าวคือ ความสามารถอันเป็นเฉพาะของกิจการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรือใช้โอกาสจาก
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปเป็นกระบวนการขององค์การที่จะปรับปรุงความสามารในการควบคุม
องค์การจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยกระบวนการที่เป็นพ้ืนฐานของความยืดหยุ่นใน
องค์การประกอบด้วยหลากหลายแนวคิด เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรมนุษย์ การผลิต 
การตลาด การบัญชีการเงิน และการจัดการ (Phillips, Paul A., & Claire Wright., 2009) 
  ส าหรับความยืดหยุ่นขององค์การในการใช้กลยุทธ์ในการด าเนินงานให้เหมาะสมนั้น
ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถที่จะปรับเปลี่ยนตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไม่มี
ความแน่นอน ซึ่งสามารถส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อองค์การ ดังนั้นองค์การสามารถใช้โครงสร้าง
องค์การที่ยืดหยุ่นเพ่ือปรับเปลี่ยนตามความสามารถและหลักการในการด าเนินงานขององค์การ 
นอกจากนี้องค์การอาจมุ่งไปที่การใช้โครงสร้างแบบทีมงานเพ่ือเสริมสร้างความยืดหยุ่นในการ
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ด า เนิ น งาน ได้ อี กท างห นึ่ ง ด้ ว ย  (Perez‐Valls, Miguel, Jose Cespedes‐Lorente, & Juan 

Moreno‐Garcia., 2015) 
  โดยการที่องค์การจะประสบความส าเร็จได้และอยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง
ของโลกาภิวัฒน์อย่างรวดเร็ว ย่อมขึ้นอยู่กับมิติด้านความคิดสร้างสรรค์ มีการค้นพบสิ่งใหม่ๆ และการ
ส ร้ า งน วั ต ก ร ร ม  (Caldwell,& O'Reilly, 2003; Richard Adams, John Bessant & Robert 
Phelps, 2006) จากองค์การแบบดั้งเดิม (Traditional Organization) ที่เน้นการสั่งการจากบนลง
ล่าง ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ควบคุมสั่งการ และวางแผนการท างานทั้งหมด โดยต้องเปลี่ยนมาเป็น
ลักษณะองค์การที่เน้นการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สามารถสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ ขึ้นมาได้ เพราะความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นั้นถือได้ว่าเป็นจุดก าเนิดของการสร้างนวัตกรรมให้
เกิดขึ้นภายในองค์การซึ่งเป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่ไม่อาจจับต้องได้ แต่จะมีค่ามากกว่าทรัพย์สินทาง
กายภาพ 

ดังนั้นสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์  (Constructive Organization 
Culture) หมายถึง องค์การที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างานโดยองค์การ
มุ่งเน้นส่งเสริมให้คนในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันสามารถท างาน
ร่วมกันในลักษณะที่ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จและมุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จในการท างาน
ร่วมกัน ประกอบด้วย 2 ด้านคือ ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และการจัด
โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น  

เนื่องจากปัจจุบันองค์การธุรกิจต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว เช่น การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยองค์การธุรกิจต้องใช้ข้อมูลข่าวสารสารสนเทศในการวางแผนและการตัดสินใจมากขึ้น 
การวิจัยและพัฒนาเพ่ือศึกษาพฤติกรรมของผู้บริโภคมีมากขึ้นข้อมูลต้องมีความถูกต้อง รวดเร็ว และ
แม่นย า เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคท่ีดีขึ้น (Achrol,1991) จากความซับซ้อนดังกล่าวท า
ให้การน าข้อมูลไปพยากรณ์เพ่ือการวางแผนการด าเนินงานในอนาคตขององค์การท าได้ยากขึ้น กล
ยุทธ์ในการปรับตัวจึงมีความส าคัญ ซึ่งความสามารถในการปรับตัวเป็นมุมมองของการเห็นโอกาสจาก
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม โดยใช้ทรัพยากรภายในและภายนอกมาบูรณาการเพ่ือให้องค์การ
สามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว (Teece, David J., Gary Pisano, & Amy Shuen., 1997) ซึ่ง
สอดคล้องกับ Yuan Li, Su Zhongfeng, & Liu Yi. (2010) พบว่าองค์การใช้กลยุทธ์ความยืดหยุ่นใน
การใช้ทรัพยากร การประสานความร่วมมือ เพ่ือการบูรณาการทรัพยากรและความสามารถต่าง ๆ 
ของบุคลากรที่หลากหลายในองค์การ ท าให้สามารถปรับเปลี่ยนระบบและกระบวนการผลิตที่
สอดคล้องกับสถานการณ์ อย่างไรก็ตามองค์การจะปรับตัวได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากผู้บริหาร
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ทุกฝ่ายในการติดตามสถานการณ์ที่จะส่งผลกระทบต่อองค์การ การวิเคราะห์สถานการณ์ และการ
ก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมต่างๆ และถ่ายทอดไปยังบุคลากรเพ่ือน าไปปฏิบัติ การใช้ความ
ยืดหยุ่นในการบริหารงาน การให้อ านาจการตัดสินใจ การมอบหมายงาน การปรับปรุงโครงสร้าง
องค์การ รวมถึงการเรียนรู้ที่จะรักษาสถานภาพขององค์การให้อยู่รอดได้ด้วยระบบต่าง ๆ ภายใน 
(Zollo, Maurizio, & Sidney G. Winter, 2002) 

การที่องค์การสามารถปรับตัวได้ตามสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่ง
ส่งผลให้องค์การสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่มีกระบวนการผลิตที่เป็นเลิศ สามารถผลิต
สินค้าและบริโภคได้รวดเร็ว ส่งผลดีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้องค์การที่มีการ
ปรับตัวอยู่เสมอจะเกิดการเรียนรู้ขององค์การเพ่ิมขึ้น (Herbig Paul A., 1990; Goldstein, Jeffrey, 
James K. Hazy, & Benyamin B. Lichtenstein., 2010; Mansoor Narmeen et al., 2012)  

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้มีการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีข้อค้นพบดังนี้ Sharma, N. & Patterson, 
P.G. (1999) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเซาร์
เทอร์ มิสซิสซิบปี โดยใช้กรอบการศึกษาวัฒนธรรมของ Cooke and Lafferty คือ วัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์ วัฒนธรรมแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมแบบตั้งรับ-ก้าวร้าว พบว่า ผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเซาร์เทอร์ มิสซิสซิบปี ได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์อย่าง
มาก โดยเฉพาะวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะท าให้เกิดผลงานเฉพาะขึ้นมา ซึ่งจะสนับสนุนงานวิจัย
อ่ืนๆ ว่าวัฒนธรรมจะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ ส่วน 
Bahamom & Gunnell (2000) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การโดยใช้ตั วแบบของ Cooke and 
Lafferty กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันธ์ต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การของตนเองที่
เป็นแบบเชิงสร้างสรรค์ มีผลเชิงทางบวกต่อการปฏิบัติในองค์การ 

จากการวิเคราะห์วรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นถึงผลกระทบของของวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 2 องค์ประกอบที่มีต่อการสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 1) ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม เป็นกระบวนการในการวิเคราะห์
และประเมินการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเพ่ือก าหนดกลยุทธ์และแนวทางในการปรับตัว ซึ่ง
ความสามาถในการปรับตัวนั้นจะเป็นโอกาสจากสภาวะแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยใช้ทรัพยากรที่มี
อยู่ทั้งภายในและภายนอกองค์การมาบูรณาการเพ่ือก าหนดแนวทางในการรองรับกับสถานการณ์
อย่างเหมาะสมเมื่อมีผลกระทบต่อองค์การในอนาคต และ 2) การจัดการโครงสร้างองค์การแบบ
ยืดหยุ่น คือ การจัดโครงสร้างการด าเนินงาน โดยการจัดแบ่งหน้าที่การท างานและความรับผิดชอบ 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมุ่งเน้นให้องค์การเกิดความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน 
โดยให้บุคลากรสามารถมีอ านาจในการตัดสินใจได้ โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้แสดง
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ความคิดเห็น ตลอดจนกระบวนการในการท างานและโครงสร้างองค์การที่เอ้ือประโยชน์ต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

ดังนั้น จากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 2 และแสดง
ความสัมพันธ์ได้ดังภาพท่ี 8 

สมมติฐานที่ 6 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 8 ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

 
จากสมมติฐานที่ 6 กล่าวได้ว่าการวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ส่งผลต่อการสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์จึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มี
ต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 
5.3 ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย์ 
        การจัดการทรัพยากรในองค์การ (Resource Management in Organization) หมายถึง การใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด ไม่ว่าจะเป็นทางด้านทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านทาง
กายภาพ ด้านทางปัญญา และทางการเงิน โดยการจัดมอบหรือจัดแบ่งทรัพยากรให้กับหน่วยงาน
ต่างๆเพ่ือให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมเพ่ือการด าเนินงานสู่เป้าหมายของ

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
Constructive Organizational 

Culture 

ความสามารถการปรับตัว

เข้ากับสภาพแวดล้อม 

การจัดการโครงสร้าง

องค์การแบบยืดหยุ่น 

 

การส่งเสริม

การมีส่วนร่วม 

การสนับสนุนการ

พัฒนาความคิด

เชิงสร้างสรรค์ 

การจัดการ

ความรู้ใน

องค์การ 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Creativity 

Management) 
H6 
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องค์การ ซึ่งการจัดสรรทรัพยากรจะมีความส าคัญต่อระบบการบริหารงานขององค์การ (Barney, 
1991; Froehle, C.M. and Roth, A.V., 2007)  
 โดยทั่วไปการจัดการทรัพยากรขององค์การ ประกอบด้วย 4 ด้านหลักๆ คือ การจัดการ
ทรัพยากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Resource Management) คือ องค์การสามารถ
น าทรัพยากรทางด้านข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆ ที่องค์การใช้ในการบริหารงาน และใช้ในการตัดสินใจใน
การบริหารงานในองค์การโดยมีการจัดสรรเทคโนโลยีมาใช้สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันให้กับองค์การได้ซึ่งท าให้การด าเนินงานขององค์การเกิดประโยชน์สูงสุด การจัดการทรัพยากร
ทางกายภาพ (Physical Resource Management) คือ สิ่งอ านวยความสะดวก โครงสร้างพ้ืนฐาน
ขององค์การ (Infrastructure) โดยมีวัสดุและอุปกรณ์ส านักงานทั้งที่สิ้นเปลืองและไม่สิ้นเปลืองต่าง ๆ 
ตลอดจนพ้ืนที่ภายในองค์การที่ใช้ในการด าเนินงานขององค์การซึ่งสอดรับกับบุคลากรที่จะบูรณาการ
การท างานต่างๆในองค์การเพ่ือให้ได้มาซึ่งบริการต่างๆและสอดคล้องกับกิจกรรมหลักขององค์การให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การจัดการทรัพยากรทางการเงิน  (Financial Resource Management) 
หมายถึง การวางแผนทางการเงินการจัดระเบียบและการควบคุม โดยการใช้ทรัพยากรต่างๆภายใน
องค์การเพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์การ ท าให้
ประหยัด มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และการจัดการทรัพยากรทางปัญญา ( Intellectual 
Resources Management) หมายถึง ทรัพยากรทางปัญญาซึ่ งประกอบด้วยความรู้  ทั กษะ 
ประสบการณ์ของพนักงาน ความรู้ขององค์กร และความรู้ที่ได้รับจากความสัมพันธ์จากองค์การ
ภายนอก (Barney, 1991;Froehle and Roth, 2007) 
 การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยทางด้านการ
จัดการทรัพยากรในองค์การ เช่น ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากร
ทางการเงิน หรือทรัพยากรทางปัญญา ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อการ
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (Eleni Giannopoulou, Lidia Gryszkiewicz, Pierre-Jean Barlatier, 
2014)  
 นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของการจัดการทรัพยากรใน
องค์การที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีข้อค้นพบดังนี้  ทฤษฏีองค์ประกอบขององค์การ
แห่งการสร้างสรรค์และนวัตกรรม Teresa M. Amabile (1997) พบว่า การสนับสนุนทรัพยากรอย่าง
พอเพียง ซึ่ งได้แก่  เงินทุน (Funds) เครื่องมือเครื่องใช้  (Materials) สิ่ งอ านวยความสะดวก 
(Facilities) และข้อมูลข่าวสาร (Information) จะช่วยในการส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 จากการวิเคราะห์วรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นถึงผลกระทบของการจัดการทรัพยากร
ในองค์การที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ รวมทั้งการ
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ต้องอาศัยทรัพยากรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ทรัพยากรทางเทคโนโลยี 
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ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน และทรัพยากรทางปัญญา โดยองค์การที่มีความพร้อม
ของทรัพยากรดังกล่าวแล้วก็จะสนับสนุนให้เกิดการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้ ดังนั้น
จากความเชื่อมโยงดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 7 และแสดงความสัมพันธ์ได้ดัง
ภาพที ่9 
 

สมมติฐานที่7 การจัดการทรัพยากรในองค์การส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 9 ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

 
จากสมมติฐานที่ 7 กล่าวได้ว่าการจัดการทรัพยากรในองค์การส่งผลต่อการจัดการความคิด

สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ ดังนั้นจึงน าไปสู่การทดสอบผลกระทบของการจัดการ
ทรัพยากรในองค์การที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 
สรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาและสมมติฐานของการวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย โดยผู้วิจัยสามารถ
สรุปสมมติฐานของการวิจัยนี้ ดังตารางที่ 4  
 
 

การจัดการทรัพยากรในองค์การ  
Resource Management in 

Organization 

การจัดการทรัพยากร

ทางเทคโนโลย ี

การจัดการทรัพยากร

ทางกายภาพ 

การจัดการทรัพยากร

ทางการเงิน 
การส่งเสริม

การมีส่วนร่วม 

การสนับสนุนการ

พัฒนาความคิด

เชิงสร้างสรรค์ 

การจัดการ

ความรู้ใน

องค์การ 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Creativity 

Management) 
 

H7 

การจัดการทรัพยากร

ทางปัญญา 
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ตารางที่ 4 สรุปสมมติฐานของการวิจัย 
 

สมมุติฐาน รายละเอียดของสมมุติฐาน 

H1 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์การ 
H2 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทาง

ธุรกิจ 
H3 นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

H4 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

H5 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

H6 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ 

H7 การจัดการทรัพยากรในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์  

 
ตัวแปรควบคุม  
 นอกจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่กล่าวมาแล้วข้างต้น การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปร
ควบคุม (Control Variable) ได้แก่ ทุนการด าเนินงาน (Capital) และขนาดของสหกรณ์ (Frim Size) 
ที่ผู้วิจัยคาดว่าน่าจะส่งผลต่อตัวแปรแฝงภายในจึงควบคุมไว้เพ่ือให้ผลของตัวแปรแฝงภายใน เกิดจาก
ตัวแปรแฝงภายนอก อย่างแท้จริง เนื่องจากงานวิจัยในอดีตที่ผ่านมาเกี่ยวกับการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงาน พบว่า จ าเป็นจะต้องมีการควบคุม ทุนการ
ด าเนินงาน และขนาดของสหกรณ์ (Valentina De Marchi, 2012; Leiponen & Helfat, (2010) 
โดยขนาดขององค์การที่มีขนาดใหญ่ สามารถสร้างความได้เปรียบด้านนวัตกรรม โดยมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งสามารถเข้าถึงความหลากหลายทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยเฉพาะองค์การที่มีการลงทุนด้านเทคโนโลยี รวมทั้งขีดความสามารถและความ
เชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีที่มีมากกว่าองค์การขนาดกลางและขนาดเล็ก ดังนั้น องค์การที่มีขนาดกลาง
และขนาดเล็กต้องทบทวน ความสามารถและความเชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีว่ามีเพียงพอหรือไม่ 
เพ่ือให้สามารถแข่งขันกับองค์การขนาดใหญ่ โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ Damanpour, F. & 
Gopalakrishnan, S. (2001) ที่กล่าวว่า ขนาดขององค์การเป็นปัจจัยที่สามารถแทรกแซงโครงสร้าง
ขององค์การ และกระบวนการนวัตกรรม ซึ่งองค์การที่มีขนาดใหญ่สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี
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ได้ดีกว่า ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้มีการก าหนดเกณฑ์ในการแบ่งแยกทุนการด าเนินการ และขนาดของ
สหกรณ์ โดยทุนการด าเนินการ แบ่งตามสถิติของการจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ได้แก่ 
ต่ ากว่า 1,000 ล้านบาท 1,000-5,000 ล้านบาท 5,001-10,000 ล้านบาท 10,001-25,000 ล้านบาท 
25,001-50,000 ล้านบาท และ  มากกว่า 50,000 ล้านบาท (กรมส่งเสริมสหกรณ์ ,2563) ขนาดของ
สหกรณ์แบ่งตามจ านวนของบุคลากรทั้งหมดในสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ได้แก่ น้อยกว่า 20 
คน  20 – 30 คน  31 – 40 คน 41 – 50 คน และมากกว่า 50 คน (กรมส่งเสริมสหกรณ์ ,2563) 

จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาบริบททั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ซึ่งได้แนวทางในการ

พัฒนาโมเดล เริ่มจากการใช้ทฤษฏี พ้ืนฐาน คือ ทฤษฎีอาศัยทรัพยากรเป็นฐานขององค์กร 

(Resource-based View of the Firm: RBV) ที่มุ่งเน้นที่องค์การมีทรัพยากรและความสามารถโดยมี

คุณลักษณะที่แตกต่างจากคู่แข่งขัน จึงส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยังยั่น 

ต่อมาทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) เป็นการเตรียมความพร้อมด้วยการปรับเปลี่ยน

รูปแบบในการบริหารทรัพยากรในองค์การให้มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับสถานการณ์ และเข้าสู่

แนวคิดและทฤษฎีนวัตกรรมและการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยศึกษา 1) แนวคิดและทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 2) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

กับผลลัพธ์ของการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ และ3) ผลกระทบของนวัตกรรมองค์การที่มีต่อผลการ

ด าเนินงานทางธุรกิจ แล้วจึงน ามาสู่การพัฒนาโมเดลงานวิจัยที่สามารถน าเสนอรายละเอียดได้ดังภาพ

ที 10 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิธีวิจัย 

การวิจัย เรื่องการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 5 ข้อ ดังนี้ คือ 1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  2) เพ่ือทดสอบ
อิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย 3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของนวัตกรรมองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทาง
ธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 4) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรในองค์การ ที่ส่งผลต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย และ 5) เพ่ือศึกษารูปแบบ และ
วิธีการการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นนวัตกรรมองค์การและผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 

วิธีการศึกษาใช้วิธีวิทยาแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยใช้การวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) น าการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือขยาย
ความ ตรวจสอบยืนยันและเพ่ิมความลึกข้อมูลเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
โดยมีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) คือ สหกรณ์ออมทรัพย์ และผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้จัดการ
สหกรณ์ออมทรัพย์ วิธีวิจัยที่น ามาใช้ด าเนินการวิจัยมีดังนี้ 

1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการศึกษาหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
(Causal Research) โดยอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล (Antecedent and 
Consequent) เพ่ือสร้างโมเดลการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือผลการด าเนินงานทางธุรกิจของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยเพ่ือให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ในเชิงทฤษฏี และข้อมูลเชิงประจักษ์  

2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยได้เลือกใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์
วิทยา (Phenomenological Research) ด้วยการแสวงหาความรู้ การศึกษาปรากฏการณ์ โดยมุ่งที่
จะท าความเข้าใจและให้ความหมายจากผู้ที่มีประสบการณ์ตรงเป็นหลัก (ชาย โพธิสิตา, 2552) ด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การศึกษาจากข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) จาก
ผู้จัดการสหกรณ์ออมทรัพย์/ผู้ที่ เกี่ยวข้อง และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participate 
Observation) เพ่ือศึกษารูปแบบของการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยสาเหตุของการสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ผลลัพธ์ของการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนใช้ข้อมูลดังกล่าวในการยืนยัน
ผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ  
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ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาวิเคราะห์และก าหนดกรอบแนวคิดการท าวิจัย 

รายงานผลการศึกษาการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย 

1.การศึกษาวิเคราะห์แนวคิด
ทฤษฎีเพื่อสร้างโมเดลส าหรับ
งานวิจัย 

กระบวนการ 

สรุปแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลที่ได้ 

กรอบแนวคิดและตัวแปร
การศึกษาวิจัย 

2. สร้างแบบสอบถามการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ 

1.ก าหนดนิยามศัพท์ 
2. สร้างแบบสอบถาม 
3. ตรวจสอบคุณภาพ ความเหมาะสมของ 
เครื่องมือวัดความเท่ียงตรงโดย 
- ใช้ IOC ทดสอบเครื่องมือมีผู้เชี่ยวชาญ 3 คน 
- น าไป Try out กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมิใช่เป้าหมาย 
- หาความเชื่อมั่นวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 

ขั้นตอนที ่2 สรา้งและพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการศึกษาด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

แบบสอบถามที่มีคุณภาพ
เพื่อใช้ในการศึกษาวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย
เชิงปริมาณ 

1. ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
จ านวน 1,000 ราย ทางไปรษณีย์ 

ข้อมูลที่ เกี่ยวกับการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ 

4. วิเคราะห์ข้อมลู วิเคราะหห์าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
(Causal Research) โดยใช้สถิติ 
Structural Equation Modeling (SEM) 

ข้อมูลความสัมพันธ์ของสาเหตุ 
และผลลัพธ์การจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ออมทรัพย์ 

ขั้นตอนที ่3 การด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) วิธีปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological) 
Research) 

วธีิปรากฏการณ_วทิยา (Phenomenological Research) 
5. การวิจัยเชิงคุณภาพวิธี 
ปรากฏการณ์วิทยา 

1. การสัมภาษณ์ เชิงลึก  (In-Depth) 
ควบคู่กับการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วน
ร่ วมกั บผู้ ให้ ข้ อมู ลหลั ก  (ผู้ บ ริห าร
สหกรณ์ออมทรัพย์) 

6. สรุปผลการศึกษาวจิัย 

ข้อมูลเชิงลึกเพื่อขยายและเพิ่ม 
ความลึกของข้อมูลการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ 

สรุปผลการศึกษาเชิงปริมาณและวิจัยเชิง
คุณภาพและอภิปรายและให้ข้อเสนอแนะ
แนวทางการวิจัย 

ภาพที่ 11 ขั้นตอนการด าเนนิการ 
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จากภาพที่ 11 การศึกษาวิจัยเพ่ือทดสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบเชิงสมมติฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ที่มีต่อการด าเนินงานทางธุรกิจเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ผู้วิจัยใช้วิ ธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Method Research) เพ่ือให้ข้อมูลที่มีความครบถ้วน ตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัยและมีคุณภาพมาก
ขึ้น โดยขั้นที่ 1 ผู้วิจัยศึกษาทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดและ
ก าหนดตัวแปร ส าหรับการวิจัยขั้นที่ 2 ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือใช้ด าเนินการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพเพ่ือน าไปสู่ขั้นต่อไปคือ ขั้นที่  3 
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม(Questionnaire) เพ่ือให้ได้ข้อมูลการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานของสหกรณ์อย่างมีประสิทธิภาพ ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Research) โดยใช้สถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 
วิเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อมูลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ที่มีต่อการการด าเนินงานของสหกรณ์เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ หลังจากที่ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงปริมาณแล้ว ขั้นที่ 5 ด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีปรากฏการณ์
วิทยา (Phenomenological Research) เพ่ือศึกษาปรากฎการณ์ด้าน การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้น ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ควบคู่กับการสังเกตการณ์
แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) และขั้นที่ 6 คือ การสรุปผลการศึกษาเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพและรายงานผลการศึกษา การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ทั้งนี้ เพ่ือให้การวิจัยมีระบบและ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการวิจัยประกอบด้วย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล และการ
วิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้ 

 

1. ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

 เพ่ือให้การวิจัยในครั้งนี้ได้ด าเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
รายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูลการจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 1.1 ประชากร 
     ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยที่ด าเนินธุรกิจ 

จ านวน 1,422 แห่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2560) (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2560) หน่วยในการ
วิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับองค์การ  
 1.2. กลุ่มตัวอย่าง 
       กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เนื่องจากการวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลและใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ ซึ่งมีข้อจ ากัดในเรื่องอัตรา
การตอบกลับมีจ านวนน้อย ดังนั้น เพ่ือให้อัตราการตอบกลับเป็นไปตามจ านวนที่ก าหนด การวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยจึงใช้ประชากรเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย (Panayides P. M., 2007) ดังนั้น ประชากรมี
จ านวน 1,422 แห่ง โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถาม จ านวน 1,000 ชุด ไปยังสหกรณ์ออมทรัพย์ทั่ว
ประเทศ ซึ่งเมื่อพิจารณาเงื่อนไขของขนาดตัวอย่างที่ต้องสอดคล้องกับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
โดย Jackson, L. D. (2001) กล่าวถึงเกณฑ์ที่ใช้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างควร
เป็น 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกต ซึ่งการวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตจ านวน  17 ตัวแปร จึงต้องมีขนาด
ตัวอย่างไม่น้อยกว่า 170-340 ตัวอย่าง โดยการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนตัวอย่างที่ตอบกลับมาที่ 554 ฉบับ 
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์ 70 ฉบับ ฉะนั้นมีแบบสอบถามที่สมบูรณ์ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ทั้ งสิ้ น  484 ฉบับ  คิด เป็นร้อยละ 48.40 ซึ่ งมากกว่าร้อยละ 20 ถือ เป็น เกณฑ์ที่ ยอมรับ ได้ 
(Aaker,Kumer and Day, 2001) โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถาม ระยะเวลา 2 เดือน 
ดังนั้น จ านวนกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามข้อก าหนด โดยก าหนดให้ผู้บริหารระดับสูงของ
สหกรณท์ี่อยู่ในสหกรณ์ออมทรัพย์ของประเทศไทยเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.3 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้แบ่งตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยออกเป็น  3 กลุ่ม  คือ ตัวแปรแฝง ตัวแปร

สังเกต และตัวแปรควบคุม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.3.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ  

1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 1) การสร้างระบบการ
ท างานเชิงยืดหยุ่น 2) เชาว์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 3) การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 
และ4) การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

2) วัฒ นธรรมองค์การเชิ งสร้างสรรค์  ประกอบด้ วย  2 ด้านคือ  1) 
ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และ 2) การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น  

3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 1) การ
จัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี 2) การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 3) การจัดการทรัพยากร
ทางการเงิน และ 4) การจัดการทรัพยากรทางปัญญา 
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    1.3.2 ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ 
1) การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 ด้านคือ 

1) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 2) การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ 3) การจัดการ
ความรู้ในองค์การ 

2) นวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วย 2 ด้านคือ 1) นวัตกรรมกระบวนการ 
และ 2) นวัตกรรมบริการ 

       3) ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 1) ผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน และ 2) ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน 
           1.3.3 ตัวแปรควบคุม ได้แก่ ทุนในการด าเนินการ และขนาดของสหกรณ์ 
 1.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 

      ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นของ
ผู้บริหาร ระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย เกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจ และปัจจัยสาเหตุที่
ส่งผลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยครอบคลุมนิยามศัพท์ แบ่งออกเป็น 5 
ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มี
ลักษณะค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended Questionnaire) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบัน จ านวน 5 ข้อ ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ ประกอบด้วย 
จ านวนบุคลากร ระยะเวลาในการด าเนินงาน จ านวนทุนในการด าเนินงาน ก าไรสุทธิจากการ
ด าเนินงาน การได้รับรางวัลเกี่ยวกับผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ จ านวน 5 
ข้อ โดยมีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 2) วัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค์ และ3) การจัดการทรัพยากรในองค์การ จ านวน 30 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้า งสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ของประเทศไทย ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 2) 
การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ 3) การจัดการความรู้ในองค์การ จ านวน 9 ข้อ 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ประกอบด้วย 1) นวัตกรรม
องค์การ จ านวน 6 ข้อ 2) ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ จ านวน 7 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบ มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะใน
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ โดยแบบสอบถามจะเป็นแบบค าถามปลายเปิด 
(Open-ended Questionnaire) 
 ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนนตั้งแต่แบบสอบถามตอนที่ 3 ถึงตอนที่ 5 มีดังต่อไปนี้  
  -ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  ก าหนดให้เท่ากับ 5 คะแนน  
  -ระดับความคิดเห็นมาก   ก าหนดให้เท่ากับ 4 คะแนน  
  -ระดับความคิดเห็นปานกลาง  ก าหนดให้เท่ากับ 3 คะแนน  
  -ระดับความคิดเห็นน้อย   ก าหนดให้เท่ากับ 2 คะแนน  

-ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  ก าหนดให้เท่ากับ 1 คะแนน   
 1.5. การวัดตัวแปร 
  การวัดตัวแปรที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัย เรื่องการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ประกอบไปด้วยรายละเอียดดังนี้ 

1.5.1 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ ผู้น าที่มีความสามารถในการโน้มน้าวที่จะท าให้
บุคคลในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ การสร้างทีมงานภายในองค์การให้เกิดความ
พร้อมที่จะตอบสนองต่อความคิดสร้างสรรค์ การตอบสนองต่อโอกาส และความท้าทาย การ
ประสานงานกับบุคคลที่มีความคิดตรงกัน เพ่ือที่จะเรียนรู้ร่วมกันในอันที่จะได้ผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ 
และมีประโยชน์ต่อองค์การ สามารถวัดได้ 4 ด้านคือ  

1.5.1.1 การสร้างระบบการท างานเชิงยืดหยุ่น ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) ส่งเสริมบุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจแก้ไขปัญหา 

2) ออกแบบขั้นตอน/กระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือเอ้ือประโยชน์ในการคิด
เชิงสร้างสรรค์ 

3) สร้างระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ต่อการแสวงหาความรู้และสร้าง
ความรู้ใหม ่

1.5.1.2 เชาว์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
1) สนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ 
2) สนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาความรู้และความสามารถของตนเอง 
3) ส่งเสริมและให้โอกาสพนักงานได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆที่เป็นประโยชน์ 



 94 
 

 
 

1.5.1.3 การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) อิทธิผลต่อการแสดงออกในเชิงความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

2) มุ่งเน้นให้บุคลากรเกิดแรงกระตุ้นในความคิดสร้างสรรค์  
3) เป็นแรงขับเคลื่อนให้น าความคิดสร้างสรรค์ไปใช้ในการด าเนินงานของ

สหกรณ ์
1.5.1.4 การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 

  1) สนับสนุนให้พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง
อย่างสร้างสรรค์ 

2) มีกลยุทธ์/กระบวนการในการแก้ไขปัญหาในสหกรณ์อย่างสร้างสรรค์ 
3) มีการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

1.5.2 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ คือ เป็นองค์การที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญ
กับค่านิยมในการท างาน โดยองค์การมุ่งเน้นส่งเสริมให้คนในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สามารถท างานร่วมกันในลักษณะที่ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ และ
มุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จในการท างานร่วมกัน สามารถวัดได ้2 ด้านคือ 

1.5.2.1 ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม 
ดังนี้ 
  1) สภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงไปเป็นโอกาสที่ พัฒนาและปรับปรุง

ศักยภาพในการด าเนินงาน 
  2) ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนินงานได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม 
  3) การติดตาม วิเคราะห์ และประเมินสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้อย่างทันท่วงที 

1.5.2.2 การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) โครงสร้างการด าเนินงานที่ปรับตัวได้ตลอดเวลา รองรับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นในอนาคต 
2) เน้นการด าเนินงานแบบความยืดหยุ่น เพ่ือการบริหารงานมีความสะดวก

และรวดเร็วมากขึ้น 
3) การกระจายอ านาจในการตัดสินใจ อิสระในการท างาน กฎ ระเบียบ

ข้อบังคับมีความยืดหยุ่น 
 1.5.3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ การจัดการโครงสร้างที่เป็นทางการของ
องค์การ การควบคุม ประสานงาน ระบบวัฒนธรรมองค์การ ตลอดจนความสัมพันธ์ที่เป็นทางการทั้ง
ภายในองค์การและระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิด



 95 
 

 
 

ประสิทธิผลสูงสุด ไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านกายภาพ ด้านการเงิน และด้านทางปัญญา 
โดยการจัดมอบหรือจัดแบ่งทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่างๆเพ่ือให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้
ทรัพยากรที่เหมาะสมเพ่ือการด าเนินงานสู่เป้าหมายขององค์การ ซึ่งการจัดสรรทรัพยากรจะมี
ความส าคัญต่อระบบการบริหารงานขององค์การ ประกอบด้วย 4 ด้านคือ  
 1.5.3.1 การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูล และสามารถติดต่อกับองค์การ
ธุรกิจอ่ืน 
  2) มีระบบเครือข่ายทั้งอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตและเครื่องมือที่ทันสมัย 
  3) น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับผลิตภัณฑ์ และความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน 
 1.5.3.2 การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) จัดสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรอย่างเพียงพอ ท าให้การด าเนินงานดียิ่งขึ้น 
  2) การจัด พ้ืนที่ ด า เนิ นงานเพ่ือการบู รณาการท างานต่างๆภายในอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  3) จัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 
 1.5.3.3 การจัดการทรัพยากรทางการเงิน ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมาย 2) มีแผนการด าเนินการทางการเงินเป็นไปอย่างรอบคอบและรัดกุม 
  3) มีการจัดระเบียบและการควบคุมทางการเงิน ให้ประหยัดและก่อให้ เกิด
ประสิทธิภาพ 
 1.5.3.4 การจัดการทรัพยากรทางปัญญา ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
  1) น าองค์ความรู้  และความสามารถมาปรับ ใช้กับการด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  2) น าทักษะและประสบการณ์มาปรับใช้ในการด าเนินให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
  3) น าองค์ความรู้ที่ได้รับจากเครือข่ายองค์การภายนอก ประยุกต์ใช้กับสหกรณ์ 

1.5.4 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่องค์การได้พัฒนาบุคลากร
ให้มีแนวคิดใหม่ๆ โดยผ่านกระบวนการคิดของสมองซึ่งมีความสามารถในการคิดที่หลากหลายและ
แปลกใหม่ไปจากเดิม โดยการประยุกต์ทฤษฎี หรือหลักการได้อย่างรอบคอบและมีความถูกต้อง ซึ่ง
องค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์นั้นๆ จนน าไปสู่การคิดค้นและสร้างสรรค์
เป็นนวัตกรรมสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และสามารถท าประโยชน์ที่มีคุณค่าแก่งานได้
ประกอบด้วย 3 ด้านคือ  
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1.5.4.1 การส่งเสริมการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างสม่ าเสมอ 
 2) เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมตัดสินใจ และเป็นส่วนหนึ่งของสหกรณ์ 

3) บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจสามารถช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาเมื่อสหกรณ์
เกิดปัญหาขึ้น 

1.5.4.2 การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) สนับสนุนและพัฒนาความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง 
 2) มุ่งสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
 3) สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 
1.5.4.3 การจัดการความรู้ในองค์การ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) เชื่อมั่นว่าความรู้และความสามารถจะส่งผลต่อการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
 2) น าความรู้ และความสามารถมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 3) สนับสนุนให้มีการน าความรู้และประสบการณ์ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในองค์การ 
1.5.5 นวัตกรรมองค์การ คือ กระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ ทักษะ และความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารองค์การเพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันทางด้านการเป็นธุรกิจแห่งนวัตกรรมหรือการน าเสนอรูปแบบธุรกิจ
แบบใหม่ๆ โดยมุ่งเน้นที่การสร้างประโยชน์และสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจให้กับผู้บริโภค
เป็นหลัก ไม่ว่าจะเป็นการมอบประโยชน์ทางด้านการประหยัดเวลา การเพ่ิมความสะดวกสบาย 
รวมทั้งการน าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ๆท่ีมีคุณภาพท่ีดีขึ้น ประกอบด้วย 2 ด้านคือ  

1.5.5.1 นวัตกรรมกระบวนการ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) ใช้แนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในกระบวนการผลิตสินค้าและบริการให้เกิด

ประสิทธิภาพ 
 2) นวัตกรรมกระบวนการสามารถเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการองค์กรใน

ภาพรวมได้ 
 3) น าองค์ความรู้จากนวัตกรรมกระบวนการสู่นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ให้เกิดประโยชน์

ต่อสมาชิก 
1.5.5.2 นวัตกรรมบริการ ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) น าความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ 
 2) น านวัตกรรมบริการใช้ในการตอบสนองความต้องการที่หลากหลายโดยการบูรณาการ 
 3) นวัตกรรมบริการสร้างปฎิสัมพันธ์กับสมาชิกเพ่ือก่อให้เกิดการสร้างคุณค่าของการบริการ 
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1.5.6 ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ คือ ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นทั้งที่แสดงเป็นตัวเงิน และผลลัพธ์ที่
ไม่เป็นตัวเงินที่เกิดจากการด าเนินงานซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายของการด าเนินธุรกิจขององค์การ 
ประกอบด้วย 2 ด้านคือ 

1.5.6.1 ผลการด าเนินงานทางการเงิน ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) มีรายได้ ก าไรในการด าเนินงานเพ่ิมขึ้น และฐานะทางการเงินที่มั่นคง ซึ่งเป็นไป

ตามเป้าหมาย 
 2) ธุรกิจของสหกรณ์มีผลิตภัณฑ์ใหม่  ๆออกมาเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการอย่างต่อเนื่อง 
 3) มีส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
1.5.6.2 ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน ประกอบด้วย 3 ข้อค าถาม ดังนี้ 
 1) สร้างความพึงพอใจกับสมาชิกที่ด าเนินธุรกิจกับสหกรณ์เพ่ิมขึ้น และเพ่ิมกลุ่ม

สมาชิกใหม่ 
 2) สร้างภาพลักษณ์ที่ดี และมีความน่าเชื่อถือในการด าเนินธุรกิจต่อสมาชิกและกลุ่ม

บุคคลทั่วไป 
 3) สามารถสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางธุรกิจเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

 
 1.6 การสร้างและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

    การวิจัยครั้งนี้ เพ่ือทดสอบสาเหตุและผลลัพธ์การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในสหกรณอ์อมทรัพย์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้  

 1.6.1 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษากรอบทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการด าเนินงาน
ทางธุรกิจของสหกรณ์ให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

 1.6.2 จัดท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัยที่ได้พัฒนาขึ้น โดยสร้างตัวชี้วัด
เกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 17 ตัวแปร ซึ่งมีเนื้อหาสอดคล้องกับความมุ่งหมายของการวิจัยและ
นิยามศัพท์ ประกอบด้วยตัวชี้วัดปัจจัยตัวชี้วัดการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ตัวชี้วัด
ปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ตัวชี้วัดผลลัพธ์ของการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือท าการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยต่อไป  

 1.6.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษาและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย เพ่ือ
น ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาให้ค าแนะน า 
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 1.6.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า แล้วน าเสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือให้ถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัยโดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย  

 1) รองศาสตราจารย์จุฑาทิพย์ ภัทราวาท รองศาสตราจารย์ประจ าภาควิชา
สหกรณ์ และผู้อ านวยการสถาบันวิชาการด้านสหกรณ์ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

 2) รองศาสตราจารย์ ดร.สรชัย พิศาลบุตร ที่ปรึกษาอธิการบดีฝ่ายวิจัย 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต  

 3) รองศาสตราจารย์พิเศษ พลโท ดร.วีระ วงศ์สรรค์ ประธานกรรมการ
ด าเนินงานชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 

 1.6.5 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
พิจารณาอีกครั้ง  

 1.6.6 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมืองานวิจัย ด าเนินการดังนี้ 
   1) การทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการน า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ โมเดลการวิจัย ตลอดจนนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย และน ามา
ปรับปรุงข้อค าถาม จากนั้นหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่า งข้อค าถามกับคุณลักษณะตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้สูตร IOC (Index of Item Object Congruence) = ΣR/N จากนั้น
ประมวลความเห็นของผู้เชี่ยวชาญเป็นรายข้อ โดยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามต้องมีค่า
ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย และสามารถ
น ามาใช้เป็นข้อค าถามในแบบสอบถามได้ (Rovinelli and Hambleton, 1976) จากการทดสอบ
พบว่า ค่าดังกล่าวอยู่ระหว่าง 0.67 –1.00 โดยมีก าหนดการให้คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้  
  +1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนิยามศัพท์  
  -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนิยามศัพท์  
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนิยามศัพท์  
เกณฑ์การแปลความหมายดังนี้  
  ค่า IOC ≥ 0.50 หมายถึง ข้อค าถามตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนิยามศัพท์  

ค่า IOC < 0.50 หมายถึง ข้อค าถามไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนิยามศัพท์ 
 2) การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970) โดยค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่ายอมรับได้ (Hair, F., J. et al., 2006) จากการ
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ทดสอบพบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.788 และมีค่าความเชื่อมั่นราย
ด้านรายละเอียดดังตารางที่ 5 

 
ตารางที่ 5 สรุปค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแบ่งตามรายด้าน 

ตัวแปรสังเกตได้ จ านวนข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) 

1. การจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 

    1.1 การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3 .788 
    1.2 การสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 3 .745 

    1.3 การจัดการความรู้ในองค์การ 3 .801 

2. นวัตกรรมองค์การ 
    2.1 นวัตกรรมกระบวนการ 3 .815 

    2.2 นวัตกรรมบริการ 3 .759 

3. ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
    3.1 ผลการด าเนินงานทางการเงิน 4 .709 

    3.2 ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน 3 .725 
4. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

    4.1 การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น 3 .845 

    4.2 เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 3 .810 
    4.3 การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 3 .766 

    4.4 การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 3 .720 

5. วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
    5.1 ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 3 .722 

    5.2 การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 3 .824 

6. การจัดการทรัพยากรในองค์การ 
    6.1 การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 .727 

    6.2 การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 3 .745 
    6.3 การจัดการทรัพยากรทางการเงิน 3 .836 

    6.4 การจัดการทรัพยากรทางปัญญา 3 .769 

รวม 52 .788 
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 จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นว่าผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัยด้วยการตรวจสอบ
ความเชื่อมั่น โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามที่แบ่งตามรายด้านมีค่าระหว่าง  0.709-0.845 ซึ่งเป็นไปตามข้อก าหนด ดังนั้น
แบบสอบถามดังกล่าวสามารถน าไปใช้เก็บรวมรวมข้อมูลการวิจัยได้  
   3) น าผลที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือทั้งหมด เสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้ง เพื่อปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องและมีความเหมาะสม ตรงประเด็นในการสื่อสาร 
และจึงจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป  
  1.6.7 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังมีรายละเอียด
ต่อไปนี้  
       ผู้วิจัยตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Credibility) ของข้อมูลด้วยวิธีตรวจสอบด้วย
เทคนิควิธีสามเส้า (ชาย โพธิสิตา, 2556) ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าผู้วิจัยสามารถใช้แนวคิด ทฤษฎี ต่าง
ไปจากเดิม ตีความข้อมูลแตกต่างกันได้มากน้อยแค่เพียงใด มีรายละเอียดดังนี้  
   1) การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การใช้ 

ทฤษฎีมากกว่า 1 ทฤษฎี ผู้วิจัยใช้ 2 ทฤษฎี 1 แนวคิด ได้แก่ 1) ทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร 

(Resource-Based View) 2) ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) และ 3) แนวคิดการ

จัดการความคิดสร้างสรรค์ (Human Resource Creativity Management) เพ่ือเป็นแนวทางน าไปสู่

การตีความเพ่ือให้ความหมายแก่ข้อมูลที่วิเคราะห์  

   2) การตรวจสอบสามเส้าด้านแหล่งข้อมูล (Triangulation of sources) คือ 
การใช้ข้อมูลจากหลายแหล่งภายใต้วิธีการเดียวกันด้วยการสัมภาษณ์จากผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทยโดยเป็นสหกรณ์ออมทรัพย์ที่ได้รับรางวัลสหกรณ์ออมทรัพย์ดีเด่นด้านการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ประจ าปี 2560 จ านวน 13 แห่ง โดยเป็นการสัมภาษณ์ในเรื่องเดียวกัน โดย
ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ซึ่งในแต่ละท่านนั้น เป็นผู้บริหารของสหกรณ์ที่มี
ความแตกต่างในด้านจ านวนบุคลากรตั้งแต่ 20–30 คน, 31–40 คน และ 41–50 คน เพ่ือให้เกิดความ
น่าเชื่อถือ ด้านแหล่งข้อมูลทั้งตัวบุคคล และสถานที่  
   3)  ก า ร ต ร ว จ ส อ บ ส า ม เส้ า ด้ า น วิ ธี ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  ( Methods 
Triangulation) คือ การใช้วิธีการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) 
ตลอดจนการสังเกตพฤติกรรมของผู้ให้ข้อมูลระหว่างการสัมภาษณ์เชิงลึกว่ามีสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้
จากสัมภาษณ์หรือไม่ และการการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
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 1.7. การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
    ส าหรับการด าเนินการวิจัยผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการดังนี้  

     1.7.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
ตามข้ันตอนและวิธีการดังนี้ 

1) ด าเนินการจัดท าแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ค านึงถึงอัตราการตอบกลับของ
แบบสอบถาม พบว่าวิธีการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์มีอัตราการตอบกลับ
อยู่ที่ร้อยละ 20 (Aaker, D. A., Kumar, V. and Day, G. S., 2001) จึงได้วางแผนแจกแบบสอบถาม
จ านวนทั้งสิ้น 1,000 ฉบับ  

2) ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวมข้อมูลจากคณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยแนบพร้อมกับแบบสอบถามส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง  

3) ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามถึงผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์ตามที่
อยู่ของสหกรณ์ฯ โดยแนบซองจดหมายตอบกลับไปพร้อมกับแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ก าหนด
ระยะเวลาการตอบกลับประมาณ 1 เดือน หลังจากส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์  
  4) การตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามหลังจากด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ ปรากฏว่ามีแบบสอบถามที่ส่งกลับมาและมีความถูกต้องและ
สมบูรณ์ จ านวนทั้งสิ้น 484 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 48.40 ซึ่งมากกว่าร้อยละ 20 ถือเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับ
ได้  (Aaker, D. A., Kumar, V. and Day, G. S., 2001) กล่าวว่า การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม หากได้รับการตอบกลับมาในอัตราประมาณร้อยละ 20 สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูล
ต่อไปได ้
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ตารางที่ 6 รายละเอียดการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม จ านวน 

จ านวนแบบสอบถามที่ส่งทางไปรษณีย์ 1,000 ฉบับ 

จ านวนแบบสอบถามที่ตอบกลับ 554 ฉบับ 

จ านวนแบบสอบถามเนื้อหาไม่สมบูรณ์ 70 ฉบับ 
จ านวนแบบสอบถามที่ตอบกลับและสมบูรณ์ทั้งสิ้น 484 ฉบับ 

สรุปอัตราร้อยละการตอบกลับของแบบสอบถาม 48.40% 

     
 1.8 การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 

     ส าหรับการจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบัน ด้วยวิธีการประเมินผลทางสถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ  คือ ค่า
ร้อยละ (Percentage) โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

 1.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ประกอบด้วย 
จ านวนบุคลากร ระยะเวลาในการด าเนินงาน จ านวนทุนในการด าเนินงาน ก าไรสุทธิจากการ
ด าเนินงาน และการที่สหกรณ์ออมทรัพย์ได้รับรางวัลการประกวดนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ 
โดยใช้สถิติ เชิ งพรรณนา (Descriptive Statistic) และน าข้อมูลที่ ได้มาวิ เคราะห์หาค่าสถิติ
ประกอบด้วย คือ ค่าความถึ่ (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้โปรแกรมสาเร็จรูป
ทางสถิต ิ

 1.8.3 การวิเคราะห์ค่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรทั้ง 6 ด้าน คือ การจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 2) การสนับสนุนการ
พัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ3) การจัดการความรู้ในองค์การ นวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วย 
1) นวัตกรรมกระบวนการ และ2) นวัตกรรมบริการ ผลการด าเนินงาน ประกอบด้วย 1) ผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน และ 2) ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น 2) เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 3) 
การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ และ4) การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม2) การจัดการโครงสร้าง
องค์การแบบยืดหยุ่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ประกอบด้วย 1) การจัดการทรัพยากร
ทางเทคโนโลยี 2) การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 3) การจัดการทรัพยากรทางการเงิน และ4) การ
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จัดการทรัพยากรทางปัญญา โดยน าเสนอใช้วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา และน าผลข้อมูล
ที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ก าหนดให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถามการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ (Best, J. W., 
1977) 

มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  ก าหนดเท่ากับ 5 คะแนน 
มีระดับความคิดเห็นมาก   ก าหนดเท่ากับ 4 คะแนน 
มีระดับความคิดเห็นปานกลาง  ก าหนดเท่ากับ 3 คะแนน 
มีระดับความคิดเห็นน้อย   ก าหนดเท่ากับ 2 คะแนน 
มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  ก าหนดเท่ากับ 1 คะแนน 
จากนั้นหาค่าเฉลี่ยของค าตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย มี

รายละเอียดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
 1.8.4 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ได้แก่ ทุนในการด าเนินการ 

และขนาดสหกรณ์ แบ่งตามจ านวนของบุคลากร โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน โดยใช้วิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

 1.8.5 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานส าหรับการวิเคราะห์โมเดลการวัด 
และโมเดลการวิจัย ประกอบด้วย 

 1) การวิเคราะห์การแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ 
(Skewness) และค่าความโด้ง (Kurtosis) ซึ่งค่าความเบ้ควรมีค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความ
โด้งควรมีค่าอยู่ในช่วง -10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจกแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) 

 2) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพื่อทดสอบภาวะ
ที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

 3) การท าการทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรเหล่านี้ด้วยค่า  KMO 
(Kaiser-Meyer-Olkin) โดยมีค่ าระหว่าง  0 ถึง 1 และค่า Bartlett’s test of Sphericity เพ่ื อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปรว่าตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ถ้าค่า Bartlett’s 
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test of Sphericity มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไป
วิเคราะห์ได้ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 

 1.8.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือ
ทดสอบยืนยันว่าตัวแปรสังเกตสามารถวัดตัวแปรแฝง โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสอง
อันดับ (Second Order Confirmatory Factor Analysis) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) โดยขั้นตอน
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีรายละเอียดดังนี้  

 1) การพัฒนาโมเดลการวัดจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
โดยมีโมเดลการวัด 6 โมเดลได้แก่ โมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  โมเดล
นวัตกรรมองค์การ โมเดลผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โมเดลภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โมเดล
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และโมเดลการจัดการทรัพยากรในองค์การ ดังภาพที่ 12 ถึงภาพที่ 
17 
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ภาพที่ 12 โมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
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ภาพที่ 13 โมเดลนวัตกรรมองค์การ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 14 โมเดลผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
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ภาพที่ 15 โมเดลภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 16 โมเดลวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
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ภาพที่ 17 โมเดลการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
 
 2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ 1 โดยตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) และการทดสอบน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
   3) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ  2 โดยตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) และการทดสอบน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardized Factor Loading)  
   4) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ โดยใช้การวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ
ผลลัพธ์และความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2557) 
โดยขั้นตอนการวิเคราะห์มีรายละเอียด ดังนี้  

1.8.7 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย ดังภาพที ่18 
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ภาพที่ 18 โมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศ
ไทย 

1.8.8 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(Model Fit) โดยพิจารณาจากค่า 𝑥2
 ค่า  𝑥2/df ค่า CFI ค่า GFI ค่า AGFI และค่า RMSEA 

1.8.9 การวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างป้จจัยเชิงสาเหตุทั้ง 3 ด้าน คือ ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ส่งผลกับการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ผลอิทธิพลระหว่างการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์กับผลลัพธ์ทั้ง 2 ด้าน คือ นวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจ  
 1.9 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

     การวิจัยเพ่ือการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้  
  1.9.1 สถิติพ้ืนฐานเพ่ือใช้ในการบรรยายคุณลักษณะของสิ่งที่ศึกษา ประกอบด้วย 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
  1.9.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ได้แก่  
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   1) การตรวจสอบค่าความตรงของเนื้อหา โดยการค านวณค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ IOC (Index of Item Object Congruence) จากการ
ประเมินคุณภาพเครื่องมือ โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน  
   2) การหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยการค านวณหาค่า
สัมประสิทธิ์ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) จากการน าแบบสอบถามไปทดสอบ
กับกลุ่มตัวอย่างที่มิใช่ตัวอย่างจริง จ านวน 30 สหกรณ์  
  1.9.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) ใช้ในการทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานของโมเดล ประกอบด้วย  
   1) การทดสอบการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ 
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ซึ่งค่าความเบ้ควรมีค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความ
โด่งควรมีค่าอยู่ในช่วง -10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจกแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557)  
   2) ก า ร ท ด ส อ บ ภ าว ะ ที่ ตั ว แ ป ร มี ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั น สู ง เกิ น ไป 
(Multicollinearity) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.80 ท าให้ไม่มีภาวะที่ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันสูง เกินไป (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)  

 3) การทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรเหล่านี้ด้วยค่า KMO (Kaiser- 
Meyer-Olkin) โดยมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 โดยค่าจะเท่ากับ 1 เมื่อตัวแปรแต่ละตัวสามารถท านายตัว
แปรอ่ืนโดยปราศจากความคาดเคลื่อน ส่วนค่าอ่ืนๆ จะแปรความหมายได้ดังนี้  (Hair, Black, Babin, 
& Anderson, 2010) 
   0.80 ขึ้นไป  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก  
   0.70-0.79 เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดี  
   0.60-0.69  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง  
   0.50-0.59  เหมาะที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย  
   น้อยกว่า 0.50  ไม่เหมาะสมที่น าข้อมูลชุดนั้นมาวิเคราะห์องค์ประกอบ  
 และค่า Bartlett’s Test of Sphericity เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปรว่าตัว
แปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ถ้าค่า Bartlett’s test of Sphericity มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดง
ว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์ได้ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 
2010) 
  1.9.4 การทดสอบเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ได้แก่ ทุนการด าเนินการ และขนาด
องค์การ แบ่งตามจ านวนของบุคลากร โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง  
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2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analaysis of Variance: ANOVA) และ
การวิเคราะห์ค่า (t-test)  
 1.10 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
  ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่ก าหนดไว้ส าหรับการวิจัย ประกอบด้วย  
  1.10.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit Index) ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิง
องค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variance 
Extracted: AVE) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) โดยมีรายละเอียดดังนี้  
   1. การทดสอบดัชนีความสอดคล้องของโมเดล มีดังนี้  

    1.1 ค่าไครสแควร์ (Chi-square/ 𝑥2) หมายถึง ค่าที่ใช้ทดสอบ
ความกลมกลืน ระหว่างเมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรแปรวนร่วมของข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บได้จริง
กับเมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนร่วมของโมเดลที่พัฒนาขึ้น ค่าสถิติไครสแควร์มีค่ามากกว่า 
0.05 แสดงว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และไม่มีนัยส าคัญแสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

    1.2 ค่าไครสแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square) หรือ 𝑥2/df 
หมายถึง ค่าที่ใช้ปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอย่างที่มีต่อค่าสถิติไครสแควร์ เนื่องจากการใช้ค่าไครส
แควร์ มีข้อจ ากัด กล่าวคือ ค่าไครสแควร์ จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ท าให้อาจจะสรุปว่าโมเดล
ไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในขณะที่ความจริงมีความกลมกลืน โดยค่าไครสแควร์สัมพัทธ์มีค่า
น้อยกว่า หรือ เท่ากับ  2 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Randall E. 
Schumacker & Richard G. Lomax, 2010)  
    1.3 ค่าดัชนีระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index: CFI) หมายถึง ค่าเปรียบเทียบค่าไครสแควร์ของโมเดลอิสระลบด้วยองศาอิสระของโมเดล
อิสระกับค่าไครสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยลบด้วยองศาอิสระของโมเดลของผู้วิจัย โมเดลที่พัฒนาขึ้น
กับโมเดลอิสระค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบมีค่ามากกว่า หรือเท่ากับ  0.95 แสดงว่า
โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (David Kaplan, David W. Kaplan, Sik-Yum Lee., 2000)  
    1.4 ค่าดัชนีระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 
หมายถึง ค่าที่ใช้วัดความสัมพันธ์ระหว่างค่าไครสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยและค่าไครสแควร์ของ
โมเดลอิสระ ซึ่งโมเดลอิสระ คือ ตัวแปรเป็นอิสระต่อกัน หรือค่าแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรเป็น
ศูนย์ค่าดัชนีระดับความกลมกลืนมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos, A. & A. D. Siguaw, 2000)  
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    1.5 ค่ าดั ชนี ระดั บ ความกลมกลื น ที่ ป รับ แก้ แล้ ว  (Adjust 
Goodness of Fit Index: AGFI) หมายถึง ค่าที่ได้จากการปรับแก้ดัชนี GFI โดยค านึงถึงขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวนตัวแปร และขนาดขององศาอิสระ ซึ่งดัชนี AGFI มีคุณสมบัติเหมือนกับดัชนี GFI ค่า
ดัชนีระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้วมีค่ามากกว่า หรือเท่ากับ 0.95 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos, A. & A. D. Siguaw, 2000)  
    1.6 ค่ ารากของค่ าเฉลี่ ยก าลั งสองของความคลาดเคลื่ อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) หมายถึง ค่าเฉลี่ยของ
ความแตกต่าง (ความไม่กลมกลืน) ต่อองศาอิสระ ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณมีค่ าน้ อยกว่า  0.05 แสดงว่าโม เดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล เชิ งปร ะจักษ์ 
(Diamantopoulos, A. & A. D. Siguaw., 2000) 
 
ตารางที่ 7 ค่าสถิติการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา 

 𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 

p-value p > 0.05 

 𝑥2/df  𝑥2/ df < 2 
CFI ≥ 0.95 
GFI ≥ 0.95 

AGFI ≥ 0.95 

RMSEA < 0.05 
   2. การทดสอบค่าดัชนีการวัด (Composite Reliability: CR) หมายถึง ค่า
ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ  0.70 จึงผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010; Richard P. Bagozzi & Youjae Yi. 2012) 
 

   3. ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้  (Average Variance Extracted: 
AVE) หมายถึง ค่าที่ท าการทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างค่าน้ าหนักขององค์ประกอบ ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 จึงผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Fornell, C., & 
Larcker, D. F.1981; Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 
   4. ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
หมายถึง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรที่ปรับให้ เป็นมาตรฐาน ไม่มีหน่วยค่าน้ า หนัก
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องค์ประกอบมาตรฐานมีค่ามากกว่า  0.40 จึงผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้  (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) 
  1.10.2 การวิเคราะห์โมเดลการวิจัย ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลเหมือนกับ
ที่กล่าวไว้ในข้อ 8.5.1 และค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ค่าอิทธิพลทางอ้อม (IndirectEffect) 
ค่าอิทธิพลรวม (Total Effect) 

2. ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 

 2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก การคัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยใช้การคัดเลือกด้วยวิธีการ
เฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่งเป็นตัวแทนของกลุ่มประชากรที่สอดคล้องกับปัญหาการ
ศึกษาวิจัยและสามารถเป็นผู้ให้ข้อมูล (Key informants) ในระดับลึกได้ คือ ประธานกรรมการ
ด าเนินงานสหกรณ์ออมทรัพย์/ผู้จัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยเป็นสหกรณ์ออมทรัพย์ที่ได้รับรางวัล
ผลงานการประกวดการสร้างสรรค์นวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ ประจ าปี 2560 
จ านวน 13 สหกรณ์ เพื่อมาสนับสนุนและยืนยันผลการวิจัยเชิงปริมาณ นอกจากนี้ยังท าให้ได้แนวทาง
ในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่สหกรณ์ต่าง ๆ ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จนท าให้สหกรณ์ออมทรัพย์ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน (สุภางค์ จันทวานิช, 2556)  

2.2 เครื่องมือส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ  
  ผู้ วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ กึ่ งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เพ่ือเป็น
แนวทางสัมภาษณ์ เชิ งลึก ( In-dept Interview) ร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-
Participant Observation) ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศ
ไทยที่ได้รับรางวัลสหกรณ์ออมทรัพย์ดีเด่นด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม ประจ าปี  2560 จ านวน 13 
แห่ง เพ่ือให้การวิจัยด าเนินไปตามระเบียบวิธีวิจัย และสอดคล้องกับ วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่
ก าหนดไว้ โดยใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological Approach) ตามแนวคิด
ปรากฏการณ์วิทยาอรรถวิทยา ตามแนวทางของ Heidegger ที่เน้นการหาความหมายโดยการมอง
ผ่านจากสิ่งที่ปรากฏไปยังความหมายที่อยู่เบื้องหลังของสิ่งนั้น ซึ่งเป็นวิธีการแสวงหาความรู้ ความจริง
จากการศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิตของมนุษย์ โดยมุ่งท าความเข้าใจความหมาย
ประสบการณ์ชีวิตที่บุคคลได้ประสบเป็นหลัก (ชาย โพธิสิตา , 2556) โดยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง
ออกเป็น 5 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
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  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์

2.3 การสร้างเครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ 
เครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ ตัวผู้วิจัยที่ถือเป็นฐานเครื่องมือส าคัญในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล ซึ่งแนวค าถามในการวิจัยนั้นได้พัฒนาจากการทบทวนวรรณกรรมออกมาเป็นรูปแบบ
ของแบบสัมภาษณ์กึ่ งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ก าหนดประเด็นค าถามการ
สัมภาษณ์เชิงลึก(In-depth Interview) โดยมีเป้าหมายเพ่ือศึกษาถึงการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 

2.4 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  
       ผู้วิจัยตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Credibility) ของข้อมูลด้วยวิธีตรวจสอบด้วย
เทคนิควิธีสามเส้า (ชาย โพธิสิตา, 2556) ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าผู้วิจัยสามารถใช้แนวคิด ทฤษฎี ต่าง
ไปจากเดิม ตีความข้อมูลแตกต่างกันได้มากน้อยแค่เพียงใด มีรายละเอียดดังนี้  
   1) การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การใช้ 
ทฤษฎีมากกว่า 1 ทฤษฎี ผู้วิจัยใช้ 2 ทฤษฎี 1 แนวคิด ได้แก่ 1) ทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร 
(Resource-Based View) 2) ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) และ 3) แนวคิดการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ (Human Resource Creativity Management) เพ่ือเป็นแนวทางน าไปสู่
การตีความเพ่ือให้ความหมายแก่ข้อมูลที่วิเคราะห์  
   2) การตรวจสอบสามเส้าด้านแหล่งข้อมูล (Triangulation of sources) คือ 
การใช้ข้อมูลจากหลายแหล่งภายใต้วิธีการเดียวกันด้วยการสัมภาษณ์จากผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทยโดยเป็นสหกรณ์ออมทรัพย์ที่ได้รับรางวัลสหกรณ์ออมทรัพย์ดีเด่นด้านการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ประจ าปี 2560 จ านวน 13 แห่ง โดยเป็นการสัมภาษณ์ในเรื่องเดียวกัน โดย
ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ซึ่งในแต่ละท่านนั้น เป็นผู้บริหารของสหกรณ์ที่มี
ความแตกต่างในด้านจ านวนบุคลากรตั้งแต่ 20–30 คน, 31–40 คน และ 41–50 คน เพ่ือให้เกิดความ
น่าเชื่อถือ ด้านแหล่งข้อมูลทั้งตัวบุคคล และสถานที่  
   3)  ก า ร ต ร ว จ ส อ บ ส า ม เส้ า ด้ า น วิ ธี ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  ( Methods 
Triangulation) คือ การใช้วิธีการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) 
ตลอดจนการสังเกตพฤติกรรมของผู้ให้ข้อมูลระหว่างการสัมภาษณ์เชิงลึกว่ามีสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้
จากสัมภาษณ์หรือไม่ และการการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 

2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ  
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     ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการดังนี้  
2.5.1 วิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยได้เลือกสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยผู้ให้ข้อมูล

หลักประกอบด้วย ผู้จัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ นอกจากนี้ยังเก็บข้อมูลจากรองผู้จัดการ/ผู้ช่วย
ผู้จัดการสหกรณ์ และหัวหน้าฝ่าย ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลหลักจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ และสามารถให้ข้อมูล
ในประเด็นที่เกี่ยวข้องในการวิจัยได้เป็นอย่างดีซึ่งการเก็บข้อมูลจากสหกรณ์ออมทรัพย์ท าให้เกิดความ
น่าเชื่อถือด้านแหล่งข้อมูลทั้งในเชิงสถานที่และบุคคล (สุภางค์ จันทวานิช, 2556)  

2.5.2 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการเก็บรวบรวมส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้
เลือกใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่หลากหลาย เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) การ
สังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participate Observation) และการศึกษาวิ เคราะห์ เอกสาร 
(Content Analysis) ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีความหลากหลาย ท าให้เกิดความน่าเชื่อถือด้าน
วิธีการ (Methodological Triangular) (สุภางค์ จันทวานิช, 2556)  

2.5.3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยในครั้งนี้เลือกใช้การบันทึก
ข้อมูลด้วยวิธีการเขียน บันทึกเสียง บันทึกภาพนิ่งและภาพเคลื่อนไหว โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เครื่องบันทึกเสียง กล้องถ่ายรูปและกล้องถ่ายภาพ
เคลื่อนไหว และที่ส าคัญผู้วิจัยถือว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเชิง
คุณภาพ เพราะเป็นผู้ด าเนินการวิจัยตลอดทุกขั้นตอน เริ่มตั้งแต่ก าหนดหัวข้อการวิจัย ค าถามการวิจัย 
วัตถุประสงค์การวิจัย วิธีการออกแบบการวิจัย เก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ
ผลการวิจัย (ชาย โพธิสิตา, 2556) 

 
2.6 การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ  
      ส าหรับการจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ มี

รายละเอียดดังนี้ 
  2.6.1 การจัดกระท าข้อมูล ผู้วิจัยได้ให้ความส าคัญกับรายละเอียดระเบียบวิธีวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยเริ่มจากการศึกษารูปแบบ และวิธีการที่มีความรอบคอบ รวมถึงการเก็บรวบรวม
ข้อมูล การจัดท ากับข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและการสรุปผลการวิจัย โดยเลือกใช้เครื่องมือที่
เหมาะสมในการเก็บ รวบรวมข้ อมู ล  ในการวิจั ยนี้ ใช้ วิ ธี วิ ทยาแบบปรากฏการณ์ วิทยา 
(Phenomenological Approach) ตามแนวคิดปรากฏการณ์วิทยาอรรถวิทยาปริวรรต ตามแนวทาง
ของ Heidegger เป็นแนวทางในการศึกษามุ่งตีความ เพ่ือความเข้าใจความหมายของปรากฏการณ์ 
โดยผ่านกระบวนการการรวบรวมข้อมูลรวมทั้งการวิเคราะห์ข้อมูล ที่มีความเข้มงวดในการวิเคราะห์
และการตีความ โดยมีการกลั่นกรองอย่างมีระบบ (ชาย โพธิสิตา , 2556) ซึ่งถือว่าเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญจึงได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปรากฏการณ์ที่ต้องการศึกษาอย่างลุ่มลึก 
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เพ่ือที่จะได้มีความไวต่อทฤษฎี (Theoretical Sensitivity) โดยการสร้างความเชื่อถือของข้อมูลโดย
วิธีการตรวจสอบสามเส้า (Traingulation) คุณสมบัติและคุณลักษณะของผู้ให้ข้อมูลหลัก การตั้ง
ค าถาม วิธีการสัมภาษณ์ โดยใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องถ่ายภาพช่วยในการสัมภาษณ์ ท าให้เก็บ
ข้อมูลและรายละเอียดขณะสัมภาษณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้วิจัยเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุด
ส าหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยต้องมีทักษะในการถามท่ีมีความลุ่มลึก และทักษะการฟังเพ่ือจับ
ประเด็นรวมถึงเข้าใจอารมณ์และความรู้สึกของผู้ให้สัมภาษณ์ในขณะนั้น การสังเกตสีหน้า ท่าทาง 
แววตา และฤติกรรมของผู้ให้สัมภาษณ์ ความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีที่สามารถสร้างความไว้วางใจ โดย
ปราศจากอคติ (Bias) ยึดหลักการเคารพซึ่งสิทธิมนุษยชน (Human Right) และค านึงถึงข้อควร
พิจารณาทางจริยธรรมตามแนวทางของ (Creswell, J. W., & Plano Clark, V. L., 2017) คือ การใช้
ความระมัดระวังในการเก็บรักษาความลับของข้อมูลและไม่เปิดเผยชื่อของผู้ให้ข้อมูลหลัก ท าให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกจากการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์รวมทั้งความพร้อมส าหรับ
การลงพ้ืนที่เพ่ือเก็บข้อมูล 
  2.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับ
วิจัยเชิงคุณภาพจะมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ (ชาย โพธิสิตา, 2556) 
   1) การจัดระเบียบข้อมูล เป็นการท าให้ข้อมูลมีความเป็นระบบ เพ่ือสะดวก
ในการจัดเก็บและน าไปใช้งาน สามารถแบ่งเป็นการจัดระเบียบทางกายภาพข้อมูล ได้แก่ การถอดเทป 
การบันทึกเสียง โดยเป็นการถอดเทปสนทนาแบบค าต่อค า (Verbatim) การตีความ การวิเคราะห์ 
การจัดเก็บข้อมูล และการจัดระเบียบเนื้อหาข้อมูล ซึ่งเป็นการสรุปรวบรวมข้อมูลที่มีความหมาย หรือ
การมีประเด็นตรงกับที่ผู้วิจัยต้องการ ข้อมูลที่ถูกคัดสรรออกมาจะถูกก าหนดเป็นรหัสข้อมูล (Coding) 
โดยข้อมูลที่มีความหมายเดียวกัน จะถูกใส่รหัสเดียวกัน ในการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดรหัสการให้ข้อมูล 6 
กลุ่ม คือ รูปแบบการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบของนวัตกรรมองค์การ 
รูปแบบผลการด าเนินงานทางธุรกิจ อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ อิทธิพลของวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ และอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีผลต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ 
   2) การแสดงข้อมูล เป็นการน าข้อมูลที่ใส่รหัสแล้วนั้นกลับเข้ามารวมกัน
ใหม่ให้เป็นกลุ่ม (Reassembling) โดยจ าแนกตามประเด็นหัวข้อในการวิเคราะห์ จากผลการวิเคราะห์
สามารถแยกประเด็นของการวิจัยเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ การให้ความหมายของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ อิทธิพลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
นวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจ และอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
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   3) การหาข้อสรุป การตีความ และตรวจสอบประเด็นความถูกต้องของ
ผลงานวิจัยซึ่งข้อสรุปอาจอยู่ในรูปของค าอธิบาย การแสดงความสัมพันธ์ ตลอดจนกรอบแนวคิด ที่
สามารถตอบค าถามงานวิจัยได้ การวิเคราะห์ข้อมูลที่ดีควรมีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ ถูกต้อง 
ตรงประเด็นของข้อสรุปและตีความ ซึ่งผู้วิจัยยังต้องมีทักษะการคิดวิเคราะห์และการตีความจากข้อมูล
ที่เก็บได้ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถและประสบการณ์ของผู้วิจัย 
   4) การน าเสนอผลการวิจัยใช้วิธีการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive 
Analytics) เป็นการน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลและน ามาวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ และ
เรียบเรียงเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
   5) การน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณและการวิเคราะห์ในเชิง
คุณภาพมาด าเนินการบูรณาการและเชื่อมโยงเข้าด้วยกันเพ่ือน ามาสร้างข้อสรุปและเขียนรายงานวิจัย
ต่อไป 

2.7 การพิทักษ์สิทธิ์ผู้ให้ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกซึ่งเกี่ยวข้อง

กับบุคคล เนื่องจากเป็นเครื่องมือของการวิจัยต้องเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ให้ข้อมูลอย่างใกล้ชิด ตั้งแต่
การสร้างความไว้วางใจท าให้ได้ข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือมากที่สุด ดังนั้นการน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ผู้วิจัย
ค านึงถึงสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อผู้ให้ข้อมูลในประเด็นเรื่องการยินยอมของผู้ให้ข้อมูลและการรักษา
ความลับของผู้ให้ข้อมูล โดยผู้วิจัยให้สิทธิ์แก่ผู้ให้ข้อมูลโดยมีแบบชี้แจงและพิทักษ์สิทธิ์ ซึ่งมีการอธิบาย
วัตถุประสงค์ของการวิจัยขั้นตอนต่างๆ ของการวิจัยการน าข้อมูลไปใช้ ความมีอิสระในการร่วมวิจัย
หรือถอนตัวจากการวิจัย ซึ่งไม่มีผลใดๆ ต่อผู้ให้ข้อมูล และค านึงถึงความพร้อมของข้อมูลตลอดเวลา  

ส่วนการรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูลผู้วิจัยได้ชี้แจงกับผู้ให้ข้อมูลว่าไม่มีการเปิดเผย
ชื่อจริง แต่จะใช้นามแฝงแทน เพ่ือปกป้องความเป็นส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้ให้
ข้อมูลก่อนการบันทึกเสียงหรือจดบันทึกข้อความ พร้อมลบข้อมูลการบันทึกเสียงทันทีเมื่องานวิจัย
เรียบร้อย และการน าข้อมูลไปใช้อภิปรายหรือตีพิมพ์เผยแพร่จะกระท าในภาพรวมเฉพาะการน าเสนอ
ในเชิงวิชาการเท่านั้น 
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บทที ่4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 4 ข้อ ดังนี้ คือ 1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  2) เพ่ือทดสอบ
อิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย 3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของนวัตกรรมองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทาง
ธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 4) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรในองค์การ ที่ ส่งผลต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย และ 5) เพ่ือศึกษารูปแบบ และ
วิธีการการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นนวัตกรรมองค์การและผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบ
ผสมผสานวิธี (Mixed-Methods Research) จึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพโดยมีล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้  
 1. ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
 

1. ล าดับขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย โดยมีล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้  
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้น าเสนอตามล าดับ ดังนี้  
  ตอนที่ 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
  ตอนที่ 2. ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์  
  ตอนที่ 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
  ตอนที่ 4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของ
ทรัพยากรมนุษย์ 
  ตอนที่ 5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของ
ทรัพยากรมนุษย์ 
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  ตอนที่ 6. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ได้แก่ ทุนในการด าเนินการ และ
ขนาดของสหกรณ ์
  ตอนที่ 7. ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลที่พัฒนาขึ้น  
  ตอนที่ 8. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง  
  ตอนที่ 9. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  
  ตอนที่ 10. ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย  
  ตอนที่ 11. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย  
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้น าเสนอตามล าดับ ดังนี้  
  ตอนที่ 1 รูปแบบ/วิธีการ/องค์ประกอบในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในสหกรณ ์ 
  ตอนที่ 2 ผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อ
นวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงาน  
  ตอนที่ 3 ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการทรัพยากรใน
องค์การ 
   ตอนที่ 4 ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากร
มนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  ผู้วิจัยได้
ก าหนดและแปลความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่าง ๆ มีคนละเอียดดังต่อไปนี้ 

�̅� หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
SD  หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
Skew  หมายถึง  ค่าความเบ ้ 
Kurtosis  หมายถึง  ค่าความโด่ง  
t  หมายถึง  ค่าสถิติทดสอบที  
F  หมายถึง  ค่าสถิติทดสอบเอฟ  

 𝑥2                             หมายถึง    ค่าไคร-สแควร์ 

df  หมายถึง  ค่าองศาความเป็นอิสระ  
KMO  หมายถึง  ค่าดัชนีวิเคราะห์ความเหมาะสมขององค์ประกอบ  
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Bartlett’s Test  หมายถึง  ความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปร  
RMSEA  หมายถึง  ค่ารากก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
CFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ  
GFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
AGFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  
p-value  หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ  
DE  หมายถึง  ค่าอิทธิพลทางตรง  
IE  หมายถึง  ค่าอิทธิพลทางอ้อม  
TE  หมายถึง  ค่าอิทธิพลรวม  
SS  หมายถึง  ผลบวกก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน  
MI  หมายถึง  ค่าดัชนีปรับโมเดล  
MS  หมายถึง  ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน  
MD  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนเฉลี่ย  
SE  หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
CR  หมายถึง  ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด  
AVE  หมายถึง  ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้  
CL  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  
FS หมายถึง  การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น  
CI 
CI 
CPS 
COC 
AE 
FOSM 
RMO 
IRM 
PRM 
FRM 
IRM 
CHRM 
IP 

หมายถึง  
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

เชาว์ปัญญาเชิงสร้างสรรค์ 
การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 
การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 
การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 
การจัดการทรัพยากรในองค์การ 
การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี 
การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 
การจัดการทรัพยากรทางการเงิน 
การจัดการทรัพยากรทางปัญญา 
การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
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IS 
KM 
OI 
PI 
SI 
BP 
FP 
NFP 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
การจัดการความรู้ในองค์การ 
นวัตกรรมองค์การ 
นวัตกรรมกระบวนการ 
นวัตกรรมบริการ 
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งปัจจุบัน ดังตารางที ่8 
ตารางท่ี 8 จ านวน และร้อยละของข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
          (n= 484) 

ข้อมูลส่วนบุคคล การจัดกลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

230 
254 

47.52 
52.48 

อายุ 30-40 ปี 
41-50 ปี 
มากกว่า 50 ปี 

99 
188 
197 

20.45 
38.85 
40.70 

ระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี 
ระดับปริญญาโท  
ระดับปริญญาเอก 

268 
211 
5 

55.37 
43.60 
1.03 

ประสบการณ์การท างาน 10 – 20 ปี 
21 –30 ปี 
มากกว่า 30 ปี 

128 
253 
103 

26.45 
52.27 
21.28 

ต าแหน่งปัจจุบัน ประธานกรรมการด าเนินการ 
รองประธานกรรมการด าเนินการ   
ผู้จัดการสหกรณ์ 
รองผู้จัดการสหกรณ์ 
หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

100 
39 
206 
61 
78 

20.66 
8.06 
42.56 
12.60 
16.12 

 



 121 
 

 
 

 จากตารางที่ 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.52 และเป็นเพศหญิง 254 คน คิดเป็นร้อยละ 52.48 ตามล าดับ  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 40.70 มี
อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 38.85 และ 30-40 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.45 ตามล าดับ  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.37 ระดับปริญญาโท จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 43.60 และระดับปริญญาเอก จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.03 ตามล าดับ  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ท างานระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.27 มี ประสบการณ์ท างาน 10-20 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 26.45 และมีประสบการณ์
ท างานมากกว่า 30 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 21.28 ตามล าดับ  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการ จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 42.56 ต าแหน่ง
ประธานกรรมการด าเนินการ จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 20.66 ต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 16.12 รองผู้จัดการ จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 12.60 
ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 ประกอบด้วย จ านวนบุคลากรในสหกรณ์ ระยะเวลาในการด าเนินงานของสหกรณ์ จ านวน
ทุนในการด าเนินการ ก าไรสุทธิจากการด าเนินการ และการได้รับรางวัลเกี่ยวกับผลงานนวัตกรรมการ
บริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยมีคนละเอียดดังตารางที่ 9 
 
ตารางท่ี 9 จ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 

(n= 484) 

ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์
ออมทรัพย์ 

การจัดกลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

จ านวนบุคลากรใน
สหกรณ์ 

น้อยกว่า 20 คน   
20 – 30 คน 
31 – 40 คน 
41 – 50 คน 

2 
156 
260 
66 

0.40 
32.23 
53.73 
13.64 

ระยะเวลาในการ 5 – 10 ปี 63 13.01 
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 จากตารางที่ 9 พบว่าสหกรณ์ออมทรัพย์ที่ศึกษาส่วนใหญ่มีบุคลากรจ านวน 31-40 คน 
จ านวน 260 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 53.73 บุคลากรจ านวน 20-30 คน จ านวน 156 สหกรณ์ คิด
เป็นร้อยละ 32.23 และบุคลากรจ านวน 41-50 คน จ านวน 66 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 13.64 
ตามล าดับ  
 สหกรณ์ออมทรัพย์ที่ศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการด าเนินงาน มากกว่า 15 ปี จ านวน 
240 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 49.59 ระยะเวลาในการด าเนินงานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 181 
สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 37.40 และระยะเวลาในการด าเนินงานระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 63 สหกรณ์ 
คิดเป็นร้อยละ 13.01 ตามล าดับ  
 สหกรณ์ออมทรัพย์ที่ศึกษาส่วนใหญ่มีทุนในการด าเนินงานระหว่าง 1,000-5,000 ล้านบาท 
จ านวน 233 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 48.14 ทุนในการด าเนินงานระหว่าง 5,001-10,000 ล้านบาท 
จ านวน 177 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 36.57 ทุนในการด าเนินงานน้อยกว่า 1,000 ล้านบาท จ านวน 
41 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 8.47 และทุนในการด าเนินงานระหว่าง 10,001-25,000 ล้านบาท 
จ านวน 26 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 5.37 ทุนในการด าเนินงานระหว่าง 25,001-50,000 ล้านบาท 
จ านวน 7 สหกรณ ์คิดเป็นร้อยละ 1.45 ตามล าดับ  

ด าเนินงานของสหกรณ์ 11 – 15 ปี 
มากกว่า 15 ปี 

181 
240 

37.40 
49.59 

จ านวนทุนในการ
ด าเนินการ 

ต่ ากว่า 1,000 ล้านบาท 
1,000-5,000 ล้านบาท 
5,001-10,000 ล้านบาท 
มากกกว่า 10,000 ล้านบาท  

41 
233 
177 
33 

8.47 
48.14 
36.57 
6.82 

ก าไรสุทธิจากการ
ด าเนินการ 

ต่ ากว่า 50 ล้านบาท 
50-250 ล้านบาท 
251-500 ล้านบาท 
มากกว่า 500 ล้านบาท  

84 
271 
93 
36 

17.35 
56.00 
19.21 
7.44 

การได้รับรางวัลเกี่ยวกับ
ผลงานนวัตกรรมการ
บริหารจัดการสหกรณ์

ออมทรัพย์ 

เคยได้รับ 
ไม่เคยได้รับ 

20 
464 

 

4.13 
95.87 
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 สหกรณ์ออมทรัพย์ที่ศึกษาส่วนใหญ่มีก าไรสุทธิจากการด าเนินงานต่อปี 50-250 ล้านบาท 
จ านวน 271 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 56.00 มีก าไรสุทธิ 251-500 ล้านบาท จ านวน 93 สหกรณ ์คิด
เป็นร้อยละ 19.21 มีก าไรสุทธิน้อยกว่า 50 ล้านบาท จ านวน 84 สหกรณ ์คิดเป็นร้อยละ 17.35 มี
ก าไรสุทธิ 751-1,000 ล้านบาท จ านวน 19 สหกรณ ์คิดเป็นร้อยละ 3.93 และมีก าไรสุทธิ 501-750 
ล้านบาท จ านวน 17 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 3.51 ตามล าดับ  
 สหกรณ์ออมทรัพย์ที่ศึกษาส่วนใหญ่ไม่เคยได้รับรางวัลผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการ
สหกรณ์ออมทรัพย์ จ านวน 464 สหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 95.87 และเคยได้รับรางวัล จ านวน 20 
สหกรณ ์คิดเป็นร้อยละ 4.13 ตามล าดับ  
 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ประกอบด้วย การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
และการจัดการความรู้ในองค์การ มีคนละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 10 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

(n =484) 
 
ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์ส่งเสริมให้บุคลากร
ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นอย่างสม่ าเสมอ 

165 
(34.10) 

229 
(47.30) 

85 
(17.60) 

5 
(1.00) 

- 
(0.00) 

4.14 .734 มาก 

2.สหกรณ์เปิดโอกาสให้บุคลากร
ร่วมตัดสินใจ และเป็นส่วนหนึ่ง
ของสหกรณ ์

128 
(26.40) 

167 
(34.50) 

126 
(26.00) 

63 
(13.00) 

- 
(0.00) 

3.74 .991 มาก 

3.ที่ประชุมใหญ่ของสหกรณ์เปิด
โอกาสการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกอย่างเป็นอิสระ 

212 
(43.80) 

221 
(45.70) 

49 
(10.10) 

2 
(0.40) 

- 
(0.00) 

4.33 .670 มาก 

เฉลี่ย 4.07 .713 มาก 

 



 124 
 

 
 

 จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นคน
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ที่ประชุมใหญ่ของสหกรณ์เปิดโอกาสการแสดงความคิดเห็นของ
สมาชิกอย่างเป็นอิสระ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมา คือ สหกรณ์ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นอย่างสม่ าเสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
 
ตารางที่ 11 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

(n =484) 
 

ด้านการสนับสนนุการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์มีกิจกรรมสนับสนุน
และพัฒนาความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

98 
(20.20) 

239 
(49.40) 

136 
(28.10) 

11 
(2.30) 

- 
(0.00) 

3.88 .748 มาก 

2. สหกรณ์ได้ก าหนดแนวทาง
ป ฏิ บั ติ ที่ มุ่ ง ส นั บ ส นุ น แ ล ะ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม
ใ น ก า ร พั ฒ น า ค ว า ม คิ ด
สร้างสรรค ์

122 
(25.20) 

246 
(50.80) 

111 
(22.90) 

5 
(1.00) 

- 
(0.00) 

4.00 .724 มาก 

3. สหกรณ์ได้สร้างบรรยากาศ
เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงาน 

210 
(43.40) 

185 
(38.20) 

77 
(15.90) 

4 
(0.80) 

8 
(1.70) 

4.21 .856 มาก 

เฉลี่ย 4.02 .724 มาก 

 
 จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อ
พิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์ได้สร้างบรรยากาศเพ่ือให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 รองลงมา คือ สหกรณ์ได้ก าหนดแนวทางปฏิบัติที่
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มุ่งสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.00 
 
ตารางที่ 12 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดการความรูใ้นองค์การ 

(n =484) 

 
ด้านการจัดการความรู้ในองค์การ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. ส ห ก ร ณ์ มี ก า ร ร ว บ ร ว ม 
จัดระบบ จัดเก็บเพ่ือสร้างเป็น
องค์ ค วามรู้  และการเข้ าถึ ง
ข้อมูลในการบริหารองค์การ 

92 
(19.00) 

232 
(47.90) 

137 
(28.30) 

23 
(4.80) 

- 
(0.00) 

3.81 .793 มาก 

2. สหกรณ์มีระบบงานส่งเสริม
ความรู้ และความสามารถของ
บุคลากรมาประยุกต์ใช้ในการ
ด าเนินงานของสหกรณ์เพ่ือให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 

51 
(10.50) 

230 
(47.50) 

182 
(37.60) 

21 
(4.30) 

- 
(0.00) 

3.64 .727 มาก 

3. ส ห ก รณ์ ได้ ส นั บ ส นุ น ให้
บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้ าน เพ่ื อการน าความรู้ และ
ประสบการณ์ไปประยุกต์ใช้ใน
การสร้างนวัตกรรมที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จให้แก่องค์การ 

117 
(24.20) 

249 
(51.40) 

105 
(21.70) 

13 
(2.70) 

- 
(0.00) 

3.97 .753 มาก 

เฉลี่ย 3.80 .761 มาก 
 
 จากตารางที่ 12 พบว่า ระดับความคิดเห็นการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการจัดการความรู้ในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์ได้สนับสนุนให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพ่ือการ
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น าความรู้และประสบการณ์ไปประยุกต์ใช้ในการสร้างนวัตกรรมที่ส่งผลต่อความส าเร็จให้แก่องค์การ  
เท่ากับ 3.97 รองลงมา คือ สหกรณ์มีการรวบรวม จัดระบบ จัดเก็บเพ่ือสร้างเป็นองค์ความรู้ และการ
เข้าถึงข้อมูลในการบริหารองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 
 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ประกอบด้วย นวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โดยมีคนละเอียดดังนี้ 
ตารางที่ 13 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของนวัตกรรมองค์การ และด้าน
นวัตกรรมกระบวนการ 

(n =484) 
 

ด้านนวัตกรรมกระบวนการ 
ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์มีวิธีการรูปแบบใหม่
มาใช้ในการพัฒนาธุรกรรมและ
บริการของสหกรณ์เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในเชิงธรุกิจ 

51 
(10.50) 

234 
(48.30) 

181 
(37.40) 

18 
(3.70) 

- 
(0.00) 

3.66 .715 มาก 

2. สหกรณ์มีวิธีการด าเนินการ
รู ป แ บ บ ให ม่ ม า ใช้ เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

83 
(17.10) 

247 
(51.00) 

144 
(29.80) 

10 
(2.10) 

- 
(0.00) 

3.83 .724 มาก 

3. สหกรณ์มีการน าผลประเมิน
การลดต้นทุนค่ าใช้จ่ ายหรือ
ผลิตภัณฑ์/บริการใหม่มาใช้ 

82 
(16.90) 

246 
(50.80) 

132 
(27.30) 

24 
(5.00) 

- 
(0.00) 

3.80 .775 มาก 

เฉลี่ย 3.76 .742 มาก 
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อนวัตกรรมองค์การ ด้านนวัตกรรมกระบวนการ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ สหกรณ์มีวิธีการด าเนินการรูปแบบใหม่มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เท่ากับ 3.83 
รองลงมา คือ สหกรณ์มีการน าผลประเมินการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายหรือผลิตภัณฑ์/บริการใหม่มาใช้  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 
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ตารางที่ 14 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของนวัตกรรมองค์การ ด้าน
นวัตกรรมบริการ 

(n =484) 

 
ด้านนวัตกรรมบริการ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์สามารถน าความคิด
สร้างสรรค์มาใช้ในการพัฒนา
ธุรกรรมและบริการใหม่ๆ อย่าง
เป็นรูปธรรม 

37 
(7.60) 

179 
(37.00) 

213 
(44.00) 

53 
(11.00) 

2 
(0.40) 

3.40 .799 มาก 

2. สหกรณ์น ารูปแบบวิธีการใหม่
มาใช้ ในการตอบสนองความ
ต้ อ งก ารที่ ห ล ากห ล ายขอ ง
สมาชิกโดยการบูรณาการการ
บริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 

70 
(14.50) 

251 
(51.90) 

151 
(31.20) 

11 
(2.30) 

1 
(0.20) 

3.78 .721 มาก 

3. สหกรณ์น าวิธีการด าเนินงาน
ใหม่ซึ่งสามารถสร้างปฎิสัมพันธ์
กับสมาชิกเพ่ือก่อให้ เกิดการ
สร้ างคุณ ค่ าของการบริการ
เพ่ิมข้ึน 

110 
(22.70) 

257 
(53.10) 

112 
(23.10) 

5 
(1.00) 

- 
(0.00) 

3.98 .707 มาก 

เฉลี่ย 3.72 .734 มาก 
 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อนวัตกรรมองค์การ ด้านนวัตกรรมบริการ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ สหกรณ์น าวิธีการด าเนินงานใหม่ซึ่งสามารถสร้างปฎิสัมพันธ์กับสมาชิกเพ่ือก่อให้เกิดการสร้าง
คุณค่าของการบริการเพ่ิมขึ้น เท่ากับ 3.98 รองลงมา คือ สหกรณ์น ารูปแบบวิธีการใหม่มาใช้ในการ
ตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของสมาชิกโดยการบูรณาการการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 
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ตารางที่ 15 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ด้าน
ผลการด าเนินงานทางการเงิน 

(n =484) 

 
ด้านผลการด าเนินงานทาง

การเงิน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. ธุรกิจของสหกรณ์มีคนได้ใน
การด าเนินงานเพ่ิมข้ึน ซึ่งเป็นไป
ตามเป้าหมายของสหกรณ ์

172 
(35.50) 

195 
(40.30) 

117 
(24.20) 

- 
(0.00) 

- 
(0.00) 

4.11 .765 มาก 

2. สหกรณ์มีก าไรจากผลการ
ด า เนิ น ธุ รกิ จที่ แ สด งถึ งก าร
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
เป็นไปตามเป้าหมาย 

203 
(41.90) 

191 
(39.50) 

90 
(18.60) 

- 
(0.00) 

- 
(0.00) 

4.23 .743 มาก 

3. ธุรกิจของสหกรณ์มีฐานะทาง
การเงินที่มั่นคง ซึ่งเป็นไปตาม
นโยบายของสหกรณ ์

184 
(38.00) 

195 
(40.30) 

102 
(21.10) 

3 
(0.60) 

- 
(0.00) 

4.16 .770 มาก 

4. การด าเนินธุรกิจของสหกรณ์
มีสภาพคล่องทางการเงินสูง ซึ่ง
เป็นตามแนวทางการด าเนินงาน
ของสหกรณ ์

120 
(24.80) 

248 
(51.20) 

120 
(24.80) 

- 
(0.00) 

- 
(0.00) 

4.01 .699 มาก 

เฉลี่ย 4.12 .749 มาก 

  
 จากตารางที่ 15 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ด้านผลการ
ด าเนินงานทางการเงินอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีก าไรจากผลการด าเนินธุรกิจที่แสดงถึงการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นไปตามเป้าหมาย เท่ากับ 4.23 รองลงมา คือ ธุรกิจของสหกรณ์มีฐานะทางการเงินที่มั่นคง ซึ่ง
เป็นไปตามนโยบายของสหกรณ์  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.16 และธุรกิจของสหกรณ์มีคนได้ในการ
ด าเนินงานเพิ่มข้ึน ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายของสหกรณ์ เท่ากับ 4.11  
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ตารางที่ 16 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ด้าน
ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน 

(n =484) 

 
ผลการด าเนินงานที่มิใช่

ทางการเงิน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สมาชิกมีความพึงพอใจต่อ
การให้บริการทางด้านธุรกรรม
และสวัสดิการของสหกรณ์ 

159 
(32.90) 

233 
(48.10) 

84 
(17.40) 

8 
(1.70) 

- 
(0.00) 

4.12 .745 มาก 

2. สหกรณ์มีภาพลักษณ์ท่ีดี และ
มีความน่าเชื่อถือในการด าเนิน
ธุรกิจต่อสมาชิกและกลุ่มบุคคล
ทั่วไป 

155 
(32.00) 

264 
(54.50) 

58 
(12.00) 

7 
(1.40) 

- 
(0.00) 

4.17 .685 มาก 

3. สหกรณ์สร้างเครือข่ายทาง
ธุรกรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึนของสมาชิก 

112 
(23.10) 

226 
(46.70) 

137 
(28.30) 

9 
(1.90) 

- 
(0.00) 

3.91 .763 มาก 

เฉลี่ย 4.06 .757 มาก 

 
 จากตารางที่ 16 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ด้านผลการ
ด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงินอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีภาพลักษณ์ที่ดี และมีความน่าเชื่อถือในการด าเนินธุรกิจต่อสมาชิก
และกลุ่มบุคคลทั่วไป เท่ากับ 4.17 รองลงมา คือ สมาชิกมีความพึงพอใจต่อการให้บริการทางด้าน
ธุรกรรมและสวัสดิการของสหกรณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 
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ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ 
 ประกอบด้วย ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการ
ทรัพยากรในองค์การ โดยมีคนละเอียดดังนี้  
 5.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย การสร้างระบบการท างาน
แบบยืดหยุ่น เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ โดยมีคนละเอียดดังนี้  
 
ตารางที่ 17 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้าน
การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น 

(n =484) 
 
การสร้างระบบการท างานแบบ

ยืดหยุ่น 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. ส ห ก ร ณ์ มี ร ะ บ บ ก า ร
ปฏิ บั ติ งานที่ ยื ดหยุ่ น เพ่ื อ ให้
บุคลากรมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน 

66 
(13.60) 

215 
(44.00) 

165 
(34.10) 

36 
(7.40) 

2 
(0.40) 

3.63 .824 มาก 

2. ส ห ก รณ์ มี ก า รอ อก แ บ บ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่สามารถ
ปรับตัวและเอ้ือประโยชน์ต่อ
ความคิ ด เชิ งสร้ างสรรค์ ของ
บุคลากร 

43 
(8.90) 

226 
(46.70) 

200 
(41.30) 

15 
(3.10) 

- 
(0.00) 

3.61 .791 มาก 

3. สหกรณ์มีการสร้างระบบการ
ท างานที่คล่องตัว เพ่ือให้การ
ด า เนิ น ง า น เป็ น ไป อ ย่ า ง มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ เ กิ ด
ประสิทธิผลมากข้ึน 

107 
(22.10) 

220 
(45.50) 

131 
(27.10) 

24 
(5.00) 

2 
 (0.40) 

3.84 .838 มาก 
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การสร้างระบบการท างานแบบ

ยืดหยุ่น 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

เฉลี่ย 3.69 .830 มาก 

 
 จากตารางที่ 17 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้านการสร้างระบบการ
ท างานแบบยืดหยุ่น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีการสร้างระบบการท างานที่คล่องตัว เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน เท่ากับ 3.84 รองลงมา คือ สหกรณ์มีระบบการปฏิบัติงานที่
ยืดหยุ่นเพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.63  
 
ตารางที่ 18 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้าน
เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 

(n =484) 
 

เชาวน์ปัญญาเชิงความคิด
สร้างสรรค์ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์สนับสนุนให้พนักงาน
ใช้สติปัญญาในการใช้เหตุผล มี
ความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิธีการ
ปฏิบัติงานใหม่ๆที่เป็นประโยชน์
โดยรวมต่อสหกรณ ์

113 
(23.30) 

179 
(37.00) 

174 
(36.00) 

18 
(3.70) 

- 
(0.00) 

3.80 .838 มาก 

2. ส ห ก ร ณ์ ส นั บ ส นุ น แ ล ะ
ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ บุ ค ล า ก ร มี
ความสามารถในการวางแผน
อ ย่ า ง มี ห ลั ก ก า ร เ พ่ื อ ก า ร
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

81 
(16.70) 

209 
(43.20) 

181 
(37.40) 

13 
(2.70) 

- 
(0.00) 

3.74 .763 มาก 
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เชาวน์ปัญญาเชิงความคิด

สร้างสรรค์ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

3. สหกรณ์ส่งเสริมและให้โอกาส
บุคลากรได้แสดงความสามารถ
ในการพยากรณ์เรื่องต่างๆที่จะ
เกิดขึ้นและเป็นประโยชน์อย่าง
สร้างสรรค ์

98 
(20.20) 

133 
(27.50) 

178 
(36.80) 

75 
(15.50) 

- 
 (0.00) 

3.52 .983 มาก 

เฉลี่ย 3.68 .822 มาก 
 
 จากตารางที่ 18 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้านเชาวน์ปัญญาเชิง
ความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์สนับสนุนให้พนักงานใช้สติปัญญาในการใช้เหตุผล มีความคิดสร้างสรรค์
ด้วยวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆที่เป็นประโยชน์โดยรวมต่อสหกรณ์ เท่ากับ 3.80 รองลงมา คือ สหกรณ์
สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถในการวางแผนอย่างมีหลักการเพ่ือการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74  
 
ตารางที่ 19 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้าน
การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 

(n =484) 

 
การมีอิทธิพลเชิงความคิด

สร้างสรรค์ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์มีนโยบายสนับสนุน
ให้หัวหน้าใช้ความคิดสร้างสรรค์
ส่ ง เส ริ ม แล ะสนั บ สนุ น ก าร
แ ส ด งอ อ ก ใน เชิ ง ค ว าม คิ ด
สร้างสรรค ์

83 
(17.10) 

177 
(36.60) 

188 
(38.80) 

36 
(7.40) 

- 
(0.00) 

3.63 .852 มาก 
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การมีอิทธิพลเชิงความคิด

สร้างสรรค์ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

2. สหกรณ์มีการสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรเกิดแรงกระตุ้นใน
ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือเป็น
แรงผลักดันให้สหกรณ์มีความ
มั่นคง 

63 
(13.00) 

185 
(38.20) 

199 
(41.10) 

37 
(7.60) 

- 
(0.00) 

3.57 .813 มาก 

3. สห กรณ์ สนั บ สนุ น ให้ น า
ความคิดสร้างสรรค์ไปใช้ในเป็น
แรงขับเคลื่อนในการด าเนินงาน
ของสหกรณ์อย่างเหมาะสม 

63 
(13.00) 

196 
(40.50) 

184 
(38.00) 

41 
(8.50) 

- 
 (0.00) 

3.58 .821 มาก 

เฉลี่ย 3.59 .838 มาก 

 
 จากตารางที่ 19 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้านการมีอิทธิพลเชิง
ความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีนโยบายสนับสนุนให้หัวหน้าใช้ความคิดสร้างสรรค์ส่งเสริมและสนับสนุน
การแสดงออกในเชิงความคิดสร้างสรรค์ เท่ากับ 3.63 รองลงมา คือ สหกรณ์สนับสนุนให้น าความคิด
สร้างสรรค์ไปใช้ในเป็นแรงขับเคลื่อนในการด าเนินงานของสหกรณ์อย่างเหมาะสม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.58  
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ตารางที่ 20 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้าน
การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

(n =484) 

 
การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. ส ห ก ร ณ์ เปิ ด โ อ ก า ส ให้
พนักงานแก้ ไขปัญหาในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง เ ป็ น
กระบวนการและสร้างสรรค์ 

140 
(28.90) 

208 
(43.00) 

123 
(25.40) 

13 
(2.70) 

- 
(0.00) 

3.98 .807 มาก 

2. สหกรณ์มีนโยบาย/กลยุทธ์/
กระบวนการในการแก้ไขปัญหา
ในสหกรณ์อย่างสร้างสรรค์ 

131 
(27.10) 

230 
(47.50) 

113 
(23.30) 

10 
(2.10) 

- 
(0.00) 

4.00 .767 มาก 

3. ส ห ก ร ณ์ มี ก า ร ร ว บ ร ว ม 
วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูล
เพ่ื อน าไป ใช้ ในการตัดสิน ใจ
แก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องและ
เหมาะสมและสร้างสรรค์ 

63 
(13.00) 

175 
(36.20) 

196 
(40.50) 

50 
(10.30) 

- 
 (0.00) 

3.52 .847 มาก 

เฉลี่ย 3.83 .800 มาก 
 
 จากตารางที่ 20 พบว่า ระดับความคิดเห็นภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแก้ไขปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ สหกรณ์เปิดโอกาสให้พนักงานแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างเป็นกระบวนการและ
สร้างสรรค์ เท่ากับ 4.00 รองลงมา คือ สหกรณ์มีนโยบาย/กลยุทธ์/กระบวนการในการแก้ไขปัญหาใน
สหกรณ์อย่างสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
 
 5.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความสามารถการ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น โดยมีคนละเอียดดังนี้  
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ตารางที่ 21 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค ์ด้านความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 

(n =484) 

 
ความสามารถการปรับตัวเข้า

กับสภาพแวดล้อม 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์มีกลไกในการปรับ
แผนการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น
ส า ห รั บ ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ที่
เปลี่ยนแปลง 

77 
(15.90) 

193 
(39.30) 

190 
(39.30) 

24 
(5.00) 

- 
(0.00) 

3.67 .800 มาก 

2. ส ห ก ร ณ์ มี ก ล ไก ใน ก า ร
ปรับปรุงการด าเนินงานได้ทันต่อ
ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

113 
(23.30) 

217 
(44.80) 

141 
(29.10) 

13 
(2.70) 

- 
(0.00) 

3.89 .788 มาก 

3. สห กรณ์ ได้ มี ก ารติ ด ต าม
วิ เ ค ร า ะ ห์ แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมเพ่ือเตรียม
ความพร้อมและปรับตัวการ
ท างาน ให้ เห ม าะสมอย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

115 
(23.80) 

172 
(35.50) 

171 
(35.30) 

26 
(5.40) 

- 
 (0.00) 

3.78 .870 มาก 

เฉลี่ย 3.77 .788 มาก 

 จากตารางที่  21 พบว่าระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์  ด้าน
ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 เมื่อพิจารณา
เป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีกลไกในการปรับปรุงการด าเนินงานได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปเท่ากับ 3.89 รองลงมา คือ สหกรณ์ได้มีการติดตาม
วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเพ่ือเตรียมความพร้อมและ
ปรับตัวการท างานให้เหมาะสมอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78  
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ตารางที่ 22 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค ์ด้านการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 

(n =484) 

 
การจัดการโครงสร้างองค์การแบบ

ยืดหยุ่น 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สห กรณ์ มี โค รงสร้ างการ
ด าเนินงานที่สามารถปรับตัวได้
ตลอด เวลา เพ่ื อรองรั บ การ
เปลี่ยนแปลงและความต้องการ
ใหม่ๆที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 

90 
(18.60) 

188 
(38.80) 

165 
(34.10) 

41 
(8.50) 

- 
(0.00) 

3.68 .873 มาก 

2. โครงสร้างการบริหารงานของ
สหกรณ์มีความยืดหยุ่น มีการ
กระจายอ านาจตลอดจนสามารถ
จัดสรรโยกย้ าย การใช้ ข้อมู ล
ก าลังคน และงบประมาณระหว่าง
กันได้  เพ่ือให้การบริหารงานมี
ความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 

66 
(13.60) 

228 
(47.10) 

169 
(34.90) 

21 
(4.30) 

- 
(0.00) 

3.70 .755 มาก 

3. สหกรณ์ได้มีระบบการตัดสินใจ
แบบกระจายอ านาจ โดยใช้กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน
เป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่ท า
ให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นธรรมาภิบาล 

83 
(17.10) 

220 
(45.50) 

165 
(34.10) 

16 
(3.30) 

- 
 (0.00) 

3.76 .768 มาก 

เฉลี่ย 3.71 .840 มาก 
 
 จากตารางที่ 22 พบว่า ระดับความคิดเห็นวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ด้านการจัดการ
โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์ได้มีระบบการตัดสินใจแบบกระจายอ านาจ โดยใช้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
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ในการท างานเป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมาภิบาล 
เท่ากับ 3.76 รองลงมา คือ โครงสร้างการบริหารงานของสหกรณ์มีความยืดหยุ่น มีการกระจายอ านาจ
ตลอดจนสามารถจัดสรรโยกย้าย การใช้ข้อมูลก าลังคน และงบประมาณระหว่างกันได้ เพ่ือให้การ
บริหารงานมีความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70  
 5.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การจัดการทรัพยากรในองค์การ ประกอบด้วย การจัดการ
ทรัพยากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ การจัดการทรัพยากรทางการ
เงิน และการจัดการทรัพยากรทางปัญญา โดยมีคนละเอียดดังนี้  
 

ตารางที่ 23 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
ด้านการจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(n =484) 

 
การจดัการทรัพยากรทาง

เทคโนโลย ี

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์มีเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ื อใช้ ในการเก็บข้อมู ล และ
สามารถติดต่อกับองค์การธุรกิจ
อ่ืนได้อย่างรวดเร็ว 

185 
(38.20) 

202 
(41.70) 

84 
(17.40) 

13 
(2.70) 

- 
(0.00) 

4.15 .800 มาก 

2. สหกรณ์มีระบบเครือข่ายและ
เท ค โน โลยี ที่ ทั น สมั ย ให้ กั บ
บุคลากรของสหกรณ์ สามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารเพ่ือใช้ในการ
บริหารงานและการตัดสินใจ 

162 
(33.50) 

200 
(41.30) 

108 
(22.30) 

14 
(2.90) 

- 
(0.00) 

4.05 .820 มาก 

3. สหกรณ์มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ เหมาะสมมาใช้ใน
รูปแบบของการสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้กับผลิตภัณฑ์  และสามารถ
สร้างความได้ เปรียบทางการ
แข่งขันได ้

106 
(21.90) 

216 
(44.60) 

155 
(32.00) 

7 
(1.40) 

- 
 (0.00) 

3.87 .765 มาก 

เฉลี่ย 4.02 .793 มาก 
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 จากตารางที่ 23 พบว่า พบว่าระดับความคิดเห็นการจัดการทรัพยากรในองค์การ ด้านการ
จัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นคน
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูล และสามารถ
ติดต่อกับองค์การธุรกิจอ่ืนได้อย่างรวดเร็วเท่ากับ 4.15 รองลงมา คือ สหกรณ์มีระบบเครือข่ายและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยให้กับบุคลากรของสหกรณ์สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารเพ่ือใช้ในการบริหารงานและ
การตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  
 
ตารางที่ 24 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
ด้านการจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 

(n =484) 

 
การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์จัดสิ่งอ านวยความ
สะดวก มีอุปกรณ์และเครื่องมือ
ต่ า งๆ ให้ กั บ บุ ค ล าก รอย่ า ง
เพียงพอ ซึ่งท าให้การด าเนินงาน
ขอ งสห กรณ์ เป็ น ไป อย่ า งมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

215 
(44.40) 

180 
(37.20) 

79 
(16.30) 

10 
(2.10) 

- 
(0.00) 

4.24 .796 มาก 

2. ส ห ก ร ณ์ มี ก า ร จั ด พ้ื น ที่
ด าเนินงานเพ่ือการบูรณาการ
ท างาน ต่ างๆภ าย ในอย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

119 
(24.60) 

221 
(45.70) 

114 
(23.60) 

29 
(6.00) 

1 
(0.20) 

3.88 .853 มาก 

3. สหกรณ์ได้จัดสภาพแวดล้อม
ในการท างานอย่างเหมาะสมให้
เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากร สอดคล้องกับกิจกรรม
หลักของสหกรณ์ และเอ้ือต่อสุข
สภาวะที่ดีในการท างาน 

197 
(40.70) 

202 
(41.70) 

75 
(15.50) 

9 
(1.90) 

1 
 (0.20) 

4.21 .783 มาก 
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การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

เฉลี่ย 4.11 .807 มาก 

 
 จากตารางที่ 24 พบว่า พบว่า ระดับความคิดเห็นการจัดการทรัพยากรในองค์การ ด้านการ
จัดการทรัพยากรทางกายภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์จัดสิ่งอ านวยความสะดวก มีอุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆให้กับบุคลากร
อย่างเพียงพอ ซึ่งท าให้การด าเนินงานของสหกรณ์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เท่ากับ 4.24 
รองลงมา คือ สหกรณ์ได้จัดสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างเหมาะสมให้เพียงพอต่อความต้องการ
ของบุคลากร สอดคล้องกับกิจกรรมหลักของสหกรณ์ และเอ้ือต่อสุขสภาวะที่ดีในการท างาน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
 
ตารางที่ 25 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
ด้านการจัดการทรัพยากรทางการเงิน 

(n =484) 

 
การจัดการทรัพยากรทางการ

เงิน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์ได้จัดสรรงบประมาณ
เพ่ือสนับสนุนให้การด าเนินงาน
ของสหกรณ์บรรลุเป้าหมายและ
อย่างสร้างสรรค์ 

96 
(19.80) 

231 
(47.70) 

140 
(28.90) 

17 
(3.50) 

- 
(0.00) 

3.84 .777 มาก 

2. สหกรณ์มีแผนการด าเนินการ
ท า ง ก า ร เงิ น เป็ น ไป อ ย่ า ง
รอบคอบรัดกุม โดยค านึงถึง
ความเสี่ ยงทางการเงิน  และ
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

139 
(28.70) 

226 
(46.70) 

105 
(21.70) 

14 
(2.90) 

- 
(0.00) 

4.01 .788 มาก 



 140 
 

 
 

 
การจัดการทรัพยากรทางการ

เงิน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

3. สหกรณ์มีการจัดระเบียบและ
การควบคุมทางการเงินและ
ก่ อ ให้ เกิ ด ป ระสิ ท ธิ ผ ล แ ล ะ
ประสิทธิภาพ 

129 
(26.70) 

235 
(48.60) 

108 
(22.30) 

12 
(2.50) 

- 
 (0.00) 

3.99 .768 มาก 

เฉลี่ย 3.94 .747 มาก 

 
 จากตารางที่ 25 พบว่า ระดับความคิดเห็นการจัดการทรัพยากรในองค์การ ด้านการจัดการ
ทรัพยากรทางการเงิน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีการจัดระเบียบและการควบคุมทางการเงินและก่อให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ เท่ากับ 4.01 รองลงมา คือ สหกรณ์มีแผนการด าเนินการทางการเงินเป็นไปอย่าง
รอบคอบรัดกุม โดยค านึงถึงความเสี่ยงทางการเงิน และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99  
 
ตารางที่ 26 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
ด้านการจัดการทรัพยากรทางปัญญา 

(n =484) 
 

การจัดการทรัพยากรทาง
ปัญญา 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

1. สหกรณ์ มีนโยบายน าองค์
ความรู้ และความสามารถของ
พนั ก งาน มาป รั บ ใช้ กั บ ก าร
ด าเนินงานของสหกรณ์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

85 
(17.60) 

200 
(41.30) 

166 
(34.30) 

33 
(6.80) 

- 
(0.00) 

3.70 .837 มาก 
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การจัดการทรัพยากรทาง

ปัญญา 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

�̅� 

 
SD 

 
ความหมาย 5 

มาก 
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย 
ที่สุด 

2. สหกรณ์มีแผนปฏิบัติงานใน
การน าทักษะและประสบการณ์
ของพนักงานที่มีแนวปฏิบัติที่ดี
ถ่ายโอนความรู้ และการท างาน
เป็นทีม 

59 
(12.20) 

204 
(42.10) 

192 
(39.70) 

29 
(6.00) 

- 
(0.00) 

3.61 .777 มาก 

3. ส ห ก รณ์ มี น โย บ าย แ ล ะ
แผนปฏิบัติในการน าองค์ความรู้
และนวัตกรรมที่เหมาะสมที่ได้รับ
จากเครือข่ายองค์การภายนอกมา
ประยุกต์ใช้กับสหกรณ์เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถ 

91 
(18.80) 

172 
(35.50) 

183 
(37.80) 

35 
(7.20) 

3 
 (0.60) 

3.65 .888 มาก 

เฉลี่ย 3.64 .803 มาก 
 
 จากตารางที่ 26 พบว่า ระดับความคิดเห็นการจัดการทรัพยากรในองค์การ ด้านการจัดการ
ทรัพยากรทางปัญญา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 เมื่อพิจารณาเป็นคนข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สหกรณ์มีนโยบายน าองค์ความรู้ และความสามารถของพนักงานมาปรับใช้กับการ
ด าเนินงานของสหกรณ์อย่างมีประสิทธิภาพ  เท่ากับ 3.70 รองลงมา คือ สหกรณ์มีนโยบายและ
แผนปฏิบัติในการน าองค์ความรู้และนวัตกรรมที่เหมาะสมที่ได้รับจากเครือข่ายองค์การภายนอกมา
ประยุกต์ใช้กับสหกรณ์เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 
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ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ได้แก่ ทุนในการด าเนนิการ และขนาด
ของสหกรณ์  
 6.1 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบทุนในการด าเนินการของสหกรณ์ที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านทุนในการด าเนินการที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์จ าแนกตามทุนในการด าเนินการ  ที่เป็นทุนการด าเนินการในปัจจุบัน ซึ่ง
แบ่งเป็น 1) ต่ ากว่า 1,000 ล้านบาท 2) 1,000-5,000 ล้านบาท 3) 5,001-10,000 ล้านบาท 4) 
10,001-25,000 ล้านบาท 5) 25,001-50,000 ล้านบาท และ 6) มากกว่า 50,000 ล้านบาท โดยใช้
วิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดัง
ตารางที ่27 
 
ตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านทุนในการด าเนินการที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์จ าแนกตามทุนในการด าเนินการ 

(n =484) 
 
 
 

ผลการ
ด าเนินงาน

ของ
สหกรณ์ 

 
ค่าเฉลี่ยทุนในการด าเนินการ (บาท) 

ตามจ านวนของสหกรณ์ 

ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ต่ า
กว่า 

1,000 
ล้าน
บาท 

1,000-
5,000 
ล้าน
บาท 

5,001-
10,000 
ล้าน
บาท 

10,001-
25,000 
ล้าน
บาท 

25,001-
50,000 
ล้าน
บาท 

มากกว่า 
50,000 
ล้าน
บาท 

ระหว่าง
กลุ่ม 

194.98 4 48.74 116.54 .000* 

41 233 177 26 7 - ภายใน
กลุ่ม 

200.35 4 .418 

1.02 1.84 2.80 3.46 1.57 - รวม 395.33 8 - 

*p-value < 0.05  
 จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านทุนในการด าเนินการ พบว่า
ทุนในการด าเนินการที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ตามทุนในการด าเนินการ ได้แก่ ต่ ากว่า 1,000 
ล้านบาท 2. 1,000-5,000 ล้านบาท 3. 5,001-10,000 ล้านบาท 4. 10,001-25,000 ล้านบาท 5. 
25,001-50,000 ล้านบาท และ 6. มากกว่า 50,000 ล้านบาท ตามล าดับ จึงได้ท าการเปรียบเทียบทุน
ในการด าเนินการเป็นคนคู ่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวิจัยพบว่า 
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 สหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการ ต่ ากว่า 1,000 ล้านบาท มีผลการด าเนินการแตกต่างจาก
สหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการระหว่าง 25,001-50,000 ล้านบาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 สหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการ 1,000-5,000 ล้านบาท ผลการด าเนินการแตกต่างจาก
สหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการระหว่าง 25,001-50,000 ล้านบาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 สหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการ 5,001-10,000 ล้านบาท มีผลการด าเนินการแตกต่างจาก
สหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการระหว่าง 25,001-50,000 ล้านบาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 และสหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการ 10,001-25,000 ล้านบาท มีผลการด าเนินการแตกต่าง
จากสหกรณ์ที่มีทุนการด าเนินการระหว่าง 25,001-50,000 ล้านบาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 28 
 
ตารางที่ 28 ผลการทดสอบทุนในการด าเนินการที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์
ในประเทศไทยเป็นคนคู ่โดยจ าแนกตามทุนในการด าเนินการโดยวิธีเชฟเฟ่ 

(n =484) 

ทุนในการด าเนินการ (ล้านบาท) MD SE Sig. 
ต่ ากว่า 1,000 ล้านบาท 1,000-5,000  -.817* .110 .000 

 5,001-10,000 -1.778* .112 .000 

 10,001-25,000 -2.437* .162 .000 
 25,001-50,000 -.547 .264 .371 

1,000-5,000 ล้านบาท ต่ ากว่า 1,000  .817* .110 .000 
 5,001-10,000 -.961* .064 .000 

 10,001-25,000 -1.620* .134 .000 

 25,001-50,000 .270 .248 .881 
5,001-10,000 ล้านบาท ต่ ากว่า 1,000 1.778* .112 .000 

 1,000-5,000 .961* .064 .000 

 10,001-25,000 -.659* .136 .000 
 25,001-50,000 1.231* .249 .000 

10,001-25,000 ล้านบาท ต่ ากว่า 1,000 2.437* .162 .000 



 144 
 

 
 

ทุนในการด าเนินการ (ล้านบาท) MD SE Sig. 

 1,000-5,000 1.620* .134 .000 
 5,001-10,000 .659* .136 .000 

 25,001-50,000 1.890* .275 .000 

25,001-50,000 ล้านบาท ต่ ากว่า 1,000 .547 .264 .371 
 1,000-5,000 -.270 .248 .881 

 5,001-10,000 -1.231* .249 .000 

 10,001-25,000 -1.890* .275 .000 
*p-value < 0.05  
 6.2 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบขนาดของสหกรณ์ จากจ านวนบุคลากรในสหกรณ์ท่ี
ส่งผลกับผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมตามขนาดของสหกรณ์ที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ โดยจ าแนกตามจ านวนบุคลากร ซึ่งแบ่งเป็น 1) น้อยกว่า 20 คน 2) 20 – 30 
คน 3) 31 – 40 คน         4) 41 – 50 คน และ5) มากกว่า 50 คน โดยใช้วิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-
test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังตารางที ่29 
 
ตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมตามขนาดสหกรณ์ท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน
ของสหกรณ์ โดยการจ าแนกตามจ านวนบุคลากร 

(n =484) 

ผ ล กา ร 
ด าเนิน 
งานของ
สหกรณ์ 

 
ค่าเฉลี่ยขนาดสหกรณ์ 

ตามจ านวนบุคลากร (คน) 

ความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

น้อย
กว่า 
20 

20  
–  
30 

31  
–  
40 

41  
–  
50 

มากกว่า 
50 

ระหว่าง
กลุ่ม 

95.27 3 31.75 50.80 .000* 

2 156 260 66 - ภายในกลุ่ม 300.06 480 .625   

4.00 1.48 2.46 2.62 - รวม 395.34 483 -   
*p-value < 0.05 
 จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านขนาดของสหกรณ์  พบว่า 
ขนาดของสหกรณ์ ตามจ านวนบุคลากรที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออม
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ทรัพย์ในประเทศไทยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามจ านวนบุคลากร ได้แก่ 
น้อยกว่า 20 คน 20 ถึง 30 คน 31 ถึง 40 คน 41 ถึง 50 คน และมากกว่า 50 คน 
 
ตอนที่ 7 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลที่พัฒนาขึ้น  
 
ตารางที่ 30 ค่าความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกต 

 
ล าดับที่ 

 
ตัวแปรสังเกต 

ค่าความเบ้ 
(Skewness) 

ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) 

1 การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น (FS) -0.182 0.570 

2 เชาว์ปัญญาเชิงสร้างสรรค์ (CI) -0.001 -0.807 
3 การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ (CIN) -0.343 -0.120 

4 การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (CPS) 0.710 -0.526 

5 ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (AE) -0.400 0.456 
6 การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น (FOSM) -0.199 -0.624 

7 การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี (InRM) -0.254 -0.024 
8 การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ (PRM) -0.306 -0.380 

9 การจัดการทรัพยากรทางการเงิน (FRM) -0.014 -0.378 

10 การจัดการทรัพยากรทางปัญญา (INRM) -0.130 -0.146 
11 การส่งเสริมการมีส่วนร่วม (IP) -0.103 0.063 

12 การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ (IS) -0.215 -0.180 

13 การจัดการความรู้ในองค์การ (KM) -0.626 0.564 
14 นวัตกรรมกระบวนการ (PI) -0.051 -0.281 

15 นวัตกรรมบริการ (SI) -0.484 -0.141 

16 ผลการด าเนินงานทางการเงิน (FP) -0.041 -0.564 
17 ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน (NFP) 0.329 0.328 

 
 จากตารางที่ 30 พบว่า ตัวแปรสังเกตที่ศึกษามีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.626 ถึง 0.329 ซึ่งมี
ค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความโด่งระหว่าง -0.624 ถึง 0.564 ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วง -10 ถึง +10 
แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่จะ
น าไปวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลที่ได้พัฒนาขึ้น 
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จากตารางที่ 31 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตทั้ง 17 ตัวแปรจ านวน 
136 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.204-0.609 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.80 ซึ่งแสดงได้ว่าตัวแปรที่ศึกษาไม่มีปัญหาในเรื่องของ
ความสัมพันธ์สูงเกินไป (Multicollinearity) (Hair et al., 2010) รวมทั้งการทดสอบความเป็นอิสระ
ของตัวแปรเหล่านี้ด้วยค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และค่า Bartlett’s test of Sphericity เพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปร พบว่าค่า KMO ที่ได้คือ 0.968 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.8 
เหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก และ ค่า Bartlett’s test of Sphericity มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ =18486.7, df=1176, Sig=0.000 ดังนั้นตัวแปรสังเกตเหล่านี้ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุจึงมี
ความเหมาะสมที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้น  (Hair et al., 
2010) 
 

ตอนที่ 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความถูกต้องของ
ตัวแปรสังเกตที่สามารถวัดตัวแปรแฝง ในแต่ละกลุ่ม ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 1) การจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
(IP) การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ (IS) และการจัดการความรู้ในองค์การ (KM) 2) 
นวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร คือ นวัตกรรมกระบวนการ (PI) และ
นวัตกรรมบริการ (SI) 3) ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่ ผล
การด าเนินงานทางการเงิน (FP) และผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน (NFP)  
 ส าหรับตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก ่1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 
ตัวแปร คือ การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น (FS) เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ (CINT) 
การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ (CINF) และ การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (CPS) 2) วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร คือ ความสามารถการปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อม (AE) และการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น (FOSM) 3) การจัดการทรัพยากร
ในองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี (INFRM) 
การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ (PRM) การจัดการทรัพยากรทางการเงิน (FRM) และการจัดการ
ทรัพยากรทางปัญญา (INTRM) โดยพิจารณาใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล  (Model Fit 
Index) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) 
 8.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
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 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่ งของ
องค์ประกอบหลัก ด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 
ตัวแปร คือ การส่งเสริมการมีส่วนร่วม (IP) การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ (IS) และ
การจัดการความรู้ในองค์การ (KM) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดังตารางที่ 32 
 
ตารางที่ 32 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลัก
ด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
สถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ

ค านวน 
ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 23.48 - 
df - 2 - 

p-value p>0.05 0.31 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.12 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.012 ผ่านเกณฑ์ 

 จากตารางที่ 32 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ 
องค์ประกอบหลักด้านการการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีค่าสถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 23.48 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.31 (p-value 

เท่ากับ 0.31) ค่าไคสแควร์ สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.12 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 
(CFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.95 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้
แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณ
ค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.03 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น 
จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ
หนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีคนละเอียดดังภาพที่ 
19 
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Chi-Square = 23.48, df = 2, P-value = 0.34125, RMSEA = 0.012 
 
ภาพที่ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางที่ 33 สรุปองค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตัวแปรการ
จัดการความคิด

สร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ค่าความ 
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

HRCM IP1 0.90 0.80 0.85 

IP2 0.80 
IP3 0.85 

IS1 0.70 0.70 0.72 

IS2 0.72 
IS3 0.74 

KM1 0.76 0.69 0.76 

KM2 0.67 
KM3 0.72 

IP 

IS 

KM 

IP1 

IP3 

IS1 

IS3 

KM1 

KM3 

0.82 

0.60 

0.64 

0.70 

0.65 

0.60 

IP2 

IS2 

KM2 

0.58 

0.62 

0.60 

0.72 

0.80 
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 จากภาพที่ 19 และตารางที่ 33 พบว่า องค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วม (IP) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.80-0.90 ตัวแปรการสนับสนุนการพัฒนา
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ (IS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.70-
0.74 และการจัดการความรู้ในองค์การ (KM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่
ระหว่าง 0.67-0.76 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ใน
เกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละ
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.69-0.80 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จาก
การพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ค่า
ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.72-0.85 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) 
(Hair et al., 2010) 
 
 8.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรม
องค์การ  
  ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งของ
องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต  2 ตัวแปร ได้แก่ นวัตกรรม
กระบวนการ (PI) และนวัตกรรมบริการ (SI) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดังตารางที่ 34  
 
ตารางที่ 34 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้าน
นวัตกรรมองค์การ 
สถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ

ค านวน 
ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 15.64 - 
df - 3 - 

p-value p>0.05 0.313 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.08 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.02 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่ 34 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ

องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) 
เท่ากับ 15.64 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.313 (p-value เท่ากับ 0.313) ค่าไคสแควร์ สัมพัทธ์ 

(𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.08 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่าราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.02 ซึ่งผ่าน
เกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดังนั้น จึงมีความ เหมาะสมที่สามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ของ องค์ประกอบด้าน
นวัตกรรมองค์การ มีคนละเอียดดังภาพที ่20 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-Square = 15,64, df = 3, P-value = 0.34125, RMSEA = 0.012 
 
ภาพที่ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรม
องค์การ 
 
 
 
 
 
 
 

PI 

SI 

PI2 

PI3 

SI1 

SI2 

0.73 

0.70 

0.61 

0.66 

SI3 

PI1 

0.73 

0.73 

0.60 

0.62 



 141 
 

 
 

ตารางที่ 35 สรุปองค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ 
 

องค์ประกอบหลัก
ด้านนวัตกรรม

องค์การ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

ค่าความ 
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี 

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน 
ของแบบวัด 

CR 

PI PI1 0.85 0.75 0.80 

PI2 0.75 
PI3 0.72 

SI SI1 0.65 0.69 0.72 

SI2 0.60 
SI3 0.62 

  
 จากภาพที่  20 และตารางที่  35 พบว่า  องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต คือ นวัตกรรมกระบวนการ (PI) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 
3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.72-0.85 ตัวแปรสังเกตด้านนวัตกรรมบริการ (SI) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.60-0.65 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่
มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง  0.69-0.75 จัดว่ามีความเหมาะสม 
(AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรม
องค์การ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.72-0.80 จัดว่ามีความเหมาะสม 
(CR≥0.70) (Hair et al., 2010) 
 8.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่ งของ 
องค์ประกอบหลัก ด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร คือ ผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (FP)  และ และผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน  (NFP) กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ มีคนละเอียดดังตารางที่ 36 
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ตารางที่ 36 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้าน
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 5.64  

df - 4  
p-value p>0.05 0.310  

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.21 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.020 ผ่านเกณฑ์ 

 
 จากตารางที่ 36 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ
องค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ 

(𝒙𝟐) เท่ากับ 5.64 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.310 (p-value เท่ากับ 0.310) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 

(𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.21 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่าราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.020 ซึ่งผ่าน
เกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบด้านผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจมีคนละเอียดดังภาพที ่21 
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Chi-Square = 5.64, df = 4, P-value = 0.310, RMSEA = 0.020 
 
ภาพที่ 21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ 
 
ตารางที่ 37 สรุปองค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
 

องค์ประกอบหลัก
ด้านผลการ

ด าเนินงานทาง
ธุรกิจ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

ค่าความ 
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี 

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน 
ของแบบวัด 

CR 

FP FP1 0.85 0.66 0.75 
FP2 0.72 

FP3 0.78 
FP4 0.70 

NFP NFP1 0.65 0.70 0.72 

NFP2 0.60 
NFP3 0.60 

  

FP 

NFP 

FP1 

FP2 

NFP1 

NFP2 

0.73 

0.85 

0.70 

0.65 

NFP3 

FP3 

FP4 

0.60 

0.66 

0.60 

0.60 

0.72 
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 จากภาพที่ 21 และตารางที่ 37 พบว่า องค์ประกอบด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัว คือ ตัวแปรสังเกตด้านผลการด าเนินงานทางการเงิน (FP) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.70-0.85 และผลการด าเนินงานที่มิใช่
ทางการเงิน (NFP) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.60-0.65 ซึ่งเป็น
ค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et 
al.,2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.66-0.70 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักด้านผลการดาเนินงานทางธุรกิจ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่
ระหว่าง 0.72-0.75 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) 
 
 8.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์  
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ หลัก
ด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ การสร้างระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่น (FS) เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์(CINT) การมีอิทธิพลความคิดสร้างสรรค์ (CINF) 
และ การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (CPS) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดังตารางที่ 38 
 
ตารางที่ 38 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้าน
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 
สถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ

ค านวน 
ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 2.41 - 
df - 4 - 

p-value p>0.05 0.66 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             0.60 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่ 38 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ

องค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) 
เท่ากับ  2.41 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.66 (p-value เท่ากับ 0.66) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 

(𝒙𝟐/df) เท่ากับ 0.60 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่าราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.00 ซึ่งผ่าน
เกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลักด้าน
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีคนละเอียดดังภาพที ่22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Chi-Square = 2.41, df = 4, P-value = 0.66, RMSEA = 0.00 
 
ภาพที่ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค ์
 

CINT 

CINF 

FS2 

FS3 

CINT

2 CINT

3 

0.73 

0.73 

0.79 

0.75 

FS 

CPF 

CINF

1 

CINF

3 CPF1 

CPF2 

0.63 

0.77 

0.73 

0.71 

FS1 

CINT

1 

CINF

2 

CPF3 

0.75 

0.70 

0.75 

0.75 
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ตารางที่ 39 สรุปองค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 

องค์ประกอบหลัก  
ด้านภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ค่าความ 
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

FS FS1 0.85 0.82 0.92 

FS2 0.78 
FS3 0.80 

CINT CINT1 0.78 0.77 0.80 

CINT2 0.70 
CINT3 0.76 

CINF CINF1 0.79 0.73 0.75 

CINF2 0.70 
CINF3 0.78 

CPS CPS1 0.75 0.74 0.77 
CPS2 0.70 

CPS3 0.80 

 
 จากภาพที่ 22 และตารางที่ 39 พบว่า องค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตด้านการสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น (FS) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.82 ตัวแปรสังเกตด้านเชาวน์ปัญญาเชิง
ความคิดสร้างสรรค์ (CINT) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.70-0.78 
ตัวแปรการมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ (CINF) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัว
บ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.70-0.79 และตัวแปรสังเกตด้านการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (CPS) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.70-0.80 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรใน
องค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่า
ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.73-0.82 จัดว่ามีความ
เหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านภาวะ
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ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.75-0.92 จัดว่ามีความ
เหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) 
 8.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่ งของ
องค์ประกอบหลัก ด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร คือ 
ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (AE) และการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 
(FOSM) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีคนละเอียดดังตารางที่ 40 
 
 
ตารางที่ 40 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้าน
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 5.54 - 
Df - 6 - 

p-value p>0.05 0.59 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.74 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
 
 จากตารางที่ 40 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ
องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคส

แควร์(𝒙𝟐) เท่ากับ 5.54 มีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.59 (p-value เท่ากับ 0.59) ค่าไคสแควร์

สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.74 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และ
ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า  (RMSEA) เท่ากับ 0.00 ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถ
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น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลัก
ด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มีคนละเอียดดังภาพที่ 23 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Chi-Square = 5.54, df = 7, P-value = 0.594, RMSEA = 0.00 
 

ภาพที่ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค ์

 
ตารางที่ 41 สรุปองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 

องค์ประกอบหลัก  
ด้านวัฒนธรรม
องค์การเชิง
สร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ค่าความ 
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

AE AE1 0.70 0.92 0.72 
AE2 0.72 

AE3 0.68 
FOSM FOSM1 0.72 0.81 0.77 

FOSM2 0.72 

FOSM3 0.70 
 

AE 

FOSM 

AE1 

AE3 
FOSM1 

FOSM2 

0.69 

0.73 

0.71 

0.65 

AE2 

FOSM3 

0.60 

0.70 

0.72 

0.72 
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 จากภาพที่ 23 และตารางที่ 41 พบว่า องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต  คือ ตัวแปรสังเกตด้านความสามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อม (AE) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.68-0.72 และ
ตัวแปรสังเกตด้านการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น (FOSM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของ
ตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.72-0.70 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 
0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่ เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่
สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.81-0.92 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) 
(Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ  อยู่ระหว่าง 0.72-0.77 จัดว่ามีความ
เหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) 
 
 8.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งของ องค์ประกอบ
หลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ การจัดการ
ทรัพยากรทางเทคโนโลยี (INFRM) การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ (PRM) การจัดการทรัพยากรทางการเงิน 
(FRM) และการจัดการทรัพยากรทางปัญญา (INTRM) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดังตารางที่ 42 
 
ตารางที่ 42 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบ หลักด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
สถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ

ค านวน 
ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 8.26 - 
Df - 9 - 

p-value p>0.05 0.50 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.52 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.03 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่ 42 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่า

ไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 8.26 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.50 (p-value เท่ากับ0.50) ค่าไคสแควร์ 

สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 0.92 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว(AGFI) เท่ากับ 0.97 และ
ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า(RMSEA) เท่ากับ 0.03 ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลัก 
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีคนละเอียดดังภาพที่ 24 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Chi-Square = 8.26, df = 9, P-value = 0.50, RMSEA = 0.03 
 
ภาพที่ 24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลักด้านการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ 
 

 

PRM 

FRM 

INFRM1 

INFRM 2 

PRM1 

PRM2 

0.75 

0.63 

0.69 

0.75 

INFRM 

INTRM 

FRM1 

FRM2 

INTRM1 

INTRM2 

0.73 

0.77 

0.73 

0.73 

0.78 

INFRM 3 

PRM3 

FRM3 

INTRM3 

0.65 

0.73 

0.71 

0.70 

0.71 
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ตารางที่ 43 สรุปองค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 

องค์ประกอบหลัก  
ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ค่าความ 
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

INFRM INFRM1 0.75 0.73 0.78 

INFRM 2 0.71 
INFRM3 0.70 

PRM PRM1 0.78 0.70 0.75 

PRM2 0.71 
PRM3 0.74 

FRM FRM1 0.75 0.71 0.77 

FRM2 0.71 
FRM3 0.77 

INTRM INTRM1 0.75 0.70 0.79 
INTRM2 0.72 

INTRM3 0.79 

 
 จากภาพที่ 24 และตารางที่ 43 พบว่า องค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การประกอบด้วยตัวแปรสังเกต คือ ตัวแปรสังเกตด้านการจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี 
(INFRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 2 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.70-0.71 ตัวแปรสังเกต
ด้านการจัดการทรัพยากรทางกายภาพ (PRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 2 ตัวบ่งชี้อยู่
ระหว่าง 0.74-0.78 ตัวแปรสังเกตด้านการจัดการทรัพยากรทางการเงิน  (FRM)  มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 2 ตัวบ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.75-0.77 และตัวแปรสังเกตการจัดการทรัพยากร
ทางปัญญา (INTRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 2 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.75-0.79 ซึ่ง
เป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair 
et al., 2010) และพบว่าค่า ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.70-0.73 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  ค่าความเชื่อมั่นของแบบ วัดเชิง
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องค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.75-0.79 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) ดังนั้น
สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีความเชื่อถือได้จาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง 
 
ตอนที่ 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความถูกต้องของ
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และใช้วัดตัวแปรแฝงรวมทั้งยืนยันตัวแปรสังเกตได้ ในแต่ละ
กลุ่มขององค์ประกอบหลักทั้ง 6 ด้านคือ การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ นวัตกรรม
องค์การ ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และ
การจัดการทรัพยากรในองค์การ โดยพิจารณาใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล  (Model Fit 
Index) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) มีคนละเอียดดังนี้ 
 9.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับสองของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์กับข้อมูลเชิงประจักษ์  มีคน
ละเอียดดังตารางที ่44 
 
ตารางที่ 44 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้าน
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 2.15 - 

df - 2 - 
p-value p>0.05 0.341 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.07 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.012 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่ 44 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ 

ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 2.15 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.341 (p-value เท่ากับ 0.341) 

ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.07 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.96 
ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.096 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 
0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า  (RMSEA) เท่ากับ 
0.012 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสม
ที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีคนละเอียดดังภาพที ่25 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-Square = 2.15, df = 2, P-value = 0.34125, RMSEA = 0.012 
 
 
ภาพที่ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางที่ 45 สรุปองค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 

องค์ประกอบ หลัก
ด้านการจัดการ

ความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ล าดับ
ความส าคัญ 

 

ค่าความ 
แปรปรวน 

เฉลี่ยที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ 
เชื่อม่ันของ 

แบบวัด 
CR 

CHR IP 0.99 1 0.70 0.75 

IS 0.70 3 
KM 0.76 2 

 
 จากภาพที่ 25 และตารางที่ 45 พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วม (IP) 
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.99 องค์ประกอบย่อยด้านการสนับสนุนการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ (IS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.70 และองค์ประกอบย่อยด้านการจัดการความรู้ใน
องค์การ (KM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.76 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่
มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีค่า
เท่ากับ 0.70 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิง
องค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.75 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Hairet al., 2010) ดังนั้นสามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีความเชื่อถือได้จาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมาก
ที่สุด คือ ด้านการส่งเสริมการมีส่วนร่วม (IP) ด้านการสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (IS) 
และด้านการจัดการความรู้ในองค์การ (KM) ตามล าดับ 
 9.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรม
องค์การ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันของ  องค์ประกอบ
หลักด้านนวัตกรรมองค์การ กับ ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดัง ตารางที ่46 
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ตารางที่ 46 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ 
 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 1.49 - 

df - 1 - 
p-value p>0.05 0.222 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.49 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.98 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95  0.97 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.032 ผ่านเกณฑ์ 

 
 จากตารางที่  46 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิ งยืนยันของ 

องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 

1.49 มีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.222 (p-value เท่ากับ 0.222) ค่าไคสแควร์ สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) 
เท่ากับ 1.49 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ย
ความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.032 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่า
โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่ สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ มีคนละเอียดดังภาพที ่26 
 
 
 
 
 

Chi-Square = 1.49, df = 1, P-value = 0.22264, RMSEA = 0.032 
 
ภาพที่ 26 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรม
องค์การ 

PI 

SI 

INO 

0.96 

0.70 

0.02 
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ตารางที่ 47 สรุปองค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ 
 

องค์ประกอบหลัก
ด้านนวัตกรรม

องค์การ 
 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ล าดับ
ความส าคัญ 

 

ค่าความ 
แปรปรวน 

เฉลี่ยที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ 
เชื่อม่ันของ 

แบบวัด 
CR 

OI PI 0.99 1 0.55 0.78 

SI 0.59 2 
 
 จากภาพที่ 26 พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านนวัตกรรมกระบวนการ  (PI) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.99 องค์ประกอบย่อยด้านนวัตกรรมบริการ (SI) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.56 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่ 
เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบ 
หลักด้านด้านนวัตกรรมองค์การ มีค่าเท่ากับ 0.55 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 
2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.78 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของด้านนวัตกรรมองค์การมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  
 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุด  ได้แก่ ด้าน
นวัตกรรมกระบวนการ (PI) รองลงมาคือ ด้านนวัตกรรมบริการ (SI) ตามล าดับ  
 
 9.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านผลการ
ด าเนินงานทางธุรกจิ 
 ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ
หลักด้านผลการด าเนินธุรกิจกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีคนละเอียดดังตารางที ่48 
 
ตารางที่ 48 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบหลักด้านผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ 
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สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 0.82 - 

df - 1 - 

p-value p>0.05 0.365 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             0.82 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.97 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

 
 จากตารางที่  49 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของ
องค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ  ดังนี้ ค่าไคสแควร์ 

(𝒙𝟐) เท่ากับ 0.82 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.365 (p-value เท่ากับ 0.365) ค่าไคสแควร์ 

สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 0.82 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัด
ความ กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และ
ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า  (RMSEA) เท่ากับ 0.00 ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ มีคน
ละเอียดดัง ภาพที ่27 
 
 
 
 
 

 
Chi-Square = 0.82, df = 1, P-value = 0.36537, RMSEA = 0.000 

 
ภาพที่ 27 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ 

AE 

FOSM 

BP 

0.90 

0.89 

1.00 
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ตารางที่ 49 สรุปองค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

องค์ประกอบหลัก
ด้านผลการ

ด าเนินงานทางธุรกิจ 
 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ล าดับ
ความส าคัญ 

 

ค่าความ 
แปรปรวน 

เฉลี่ยที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ 
เชื่อม่ันของ 

แบบวัด 
CR 

BP FP 0.99 1 0.98 0.95 

NFP 0.69 2 
 จากภาพที่ 27 และตารางที่ 49 พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(FP) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.99 และองค์ประกอบย่อยด้านผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่
ทางการเงิน  (NFP) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ  0.69 ซึ่ งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรใน
องค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al.,2010) และพบว่าค่า
ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ มีค่า
เท่ากับ 0.98 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการรูปแบบใหม่ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ  มีค่า
เท่ากับ 0.95 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70)(Hair et al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปร
ทั้งหมดของด้านการจัดการรูปแบบใหม่ มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
อันดับสอง 
 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุดได้แก่ ด้านผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน (FP) รองลงมา คือ ด้านผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน (NFP) ตามล าดับ 
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 9.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์  
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ
หลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ กับ ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดังตรางที่ 50 
 
ตารางที่ 50 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ 
สถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ

ค านวน 
ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 5.49 - 
df - 5 - 

p-value p>0.05 0.359 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.09 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.014 ผ่านเกณฑ์ 

  
จากตารางที่ 50 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลัก

ด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 5.49 มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.359 (p-value เท่ากับ 0.359) ค่าไคสแควร์ สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.09 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.014 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น 
จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค ์มีคนละเอียดดังภาพที่ 28 

 
 
 
 



 160 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Chi-Square = 5.49, df = 5, P-value = 0.35904, RMSEA = 0.014 

 
ภาพที่ 28 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค ์
 
ตารางที่ 51 สรุปองค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบหลัก
ด้านภาวะผู้น าเชิง

สร้างสรรค์ 
 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ล าดับ
ความส าคัญ 

 

ค่าความ 
แปรปรวน 

เฉลี่ยที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ 
เชื่อม่ันของ 

แบบวัด 
CR 

CL FS 0.72 4 0.82 0.87 
CINT 0.76 1 

CINF 0.75 2 

CPS 0.74 3 
 
 จากภาพที่ 28 และตารางที่ 51 พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านการสร้างระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่น (FS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.72 องค์ประกอบย่อยด้านเชาวน์ปัญญาเชิงความคิด
สร้างสรรค์ (CINT) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.76 องค์ประกอบย่อยด้านการมีอิทธิผลเชิง
ความคิดสร้างสรรค์ (CINF) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.75 และองค์ประกอบย่อยด้านการ
แก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (CPS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.74 ซ่ึงเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปร

FS 

CINT 

CINF 

CPS 

CL 

0.82 

0.71 

0.70 

0.80 

1.00 
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ในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่า
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีค่า
เท่ากับ 0.82 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 
0.87 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมด
ของด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความสาคัญมากที่สุด คือ ด้านการสร้าง
ระบบการท างานแบบยืดหยุ่น (FS) รองลงมาคือ ด้านเชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ (CINT) 
การมีอิทธิผลเชิงความคิดสร้างสรรค์ (CINF) และด้านการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (CPS) ตามล าดับ 
 
 9.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ
หลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคนละเอียดดังตารางที่ 52 
 
ตารางที ่52 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบหลักวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 2.22 - 

df - 2 - 
p-value p>0.05 0.329 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.11 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.97 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95  0.97 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.02 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่  52 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของ
องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคส

แควร์(𝒙𝟐) เท่ากับ 2.22 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.329 (p-value เท่ากับ 0.329) ค่าไคสแควร์ 

สัมพัทธ์(𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.11 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.95 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.97 และ
ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.02 ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มี
คนละเอียดดังภาพที่ 29 
 
 
 
 
 
 

Chi-Square = 2.22, df = 2, P-value = 0.329, RMSEA = 0.019 
 
ภาพที่ 29 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ขององค์ประกอบหลักวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 
ตารางที่ 53 สรุปองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 
องค์ประกอบหลัก
ด้านวัฒนธรรม
องค์การเชิง
สร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ล าดับ
ความส าคัญ 

 

ค่าความ 
แปรปรวน 

เฉลี่ยที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ 
เชื่อม่ันของ 

แบบวัด 
CR 

COC AE 0.77 2 0.92 0.95 

FOSM 0.88 1 

 

AE 

FOSM 

COC 

0.9

1 

0.9

0 

1.0

0 
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 จากภาพที่ 29 และตารางที่ 53 พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านความสามารถการปรับตัวเข้า
กับสภาพแวดล้อม (AE) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.77 องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการ
โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น (FOSM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของ
ตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) 
และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์มีค่าเท่ากับ  0.92 จัดว่ามีความเหมาะสม  (AVE≥0.50) (Hair et al., 2010) จากการ
พิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ความเชื่อมั่นของแบบวัด
เชิงองค์ประกอบ มีค่า เท่ากับ 0.95 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Hair et al., 2010) ดังนั้น 
สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีความเชื่อถือได้จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  
 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุดได้แก่ด้าน ความสามารถ
การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (AE) และการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น (FOSM) ตามล าดับ 
 9.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันอันดของ  องค์ประกอบ
หลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ กับข้อมูลเชิงประจักษ์มีคนละเอียดดังตารางที่ 54 
 
ตารางที่ 54 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 
สถิติที่ใช้ในการ

ตรวจสอบ 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ

ค านวน 
ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 6.31 - 
df - 4 - 

p-value p>0.05 .0177 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.57 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.99 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.98 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.035 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่  54 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของ
องค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่า

ไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 6.31 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.177 (p-value เท่ากับ 0.177) ค่าไคส

แควร์ สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.57 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.96 ค่า
ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 
0.98 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า  (RMSEA) เท่ากับ 
0.035 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสม
ที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ มีคนละเอียดดังภาพที ่30 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

Chi-Square = 6.31, df = 4, P-value = 0.1770, RMSEA = 0.035 
 
ภาพที่ 30 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ขององค์ประกอบหลักด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
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ตารางที่ 55 สรุปองค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

องค์ประกอบหลัก
ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ 

 

องค์ประกอบ 
ภายใน 

 

ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบ 

 

ล าดับ
ความส าคัญ 

 

ค่าความ 
แปรปรวน 

เฉลี่ยที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ 
เชื่อม่ันของ 

แบบวัด 
CR 

RMO INFRM 0.80 1 0.73 0.70 

PRM 0.74 2 
FRM 0.71 4 

INTRM 0.73 3 

 
 จากภาพที่ 30 และตารางที่ 55 พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการทรัพยากรทาง
เทคโนโลยี (INFRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.80 องค์ประกอบย่อยด้านการจัดการ
ทรัพยากรทางกายภาพ (PRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.74 องค์ประกอบย่อยด้านการ
จัดการทรัพยากรทางการเงิน (FRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.71 และองค์ประกอบย่อย
ด้านการจัดการทรัพยากรทางปัญญา (INTRM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.73 ซึ่งเป็นค่า
น้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 
2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านการสร้างสรรค์
ระบบ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเท่ากับ 0.73 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Hair et 
al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านการ สร้างสรรค์ระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.70 จัดว่ามีความเหมาะสม 
(CR≥0.70) (Hair et al., 2010) ดังนั้นสามารถ  สรุปได้ว่าตัวแปรทั้ งหมดของด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  
 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุด คือ 
ด้านการจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี (INFRM) รองลงมาด้านการจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 
(PRM) ด้านการจัดการทรัพยากรทางการเงิน  (FRM) และด้านการจัดการทรัพยากรทางปัญญา 
(INTRM) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 10 ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย หรือโมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยเพ่ือเปรียบเทียบความสอดคล้องระหว่างโมเดล
ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยก าหนดค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง กลมกลืน 

ประกอบด้วย ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 
(CFI) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) และค่ารากที่
สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) จากผลการทดสอบพบว่า
ดัชนีความสอดคล้อง ของโมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม

ทรัพย์ในประเทศไทย (ก่อนปรับโมเดล) มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) 
เท่ากับ 1343.37 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 (p-value เท่ากับ 0.00) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 

(𝒙𝟐/df) เท่ากับ 6.75 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.71 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.63 และค่าราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.14 ซึ่งมีค่าไคส

แควร์สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) ค่า GFI ค่า AGFI และค่า RMSEA ไม่ผ่านเกณฑ์ แสดงให้ เห็นว่าโมเดลการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น
จากแนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้องยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าการ
ปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล  (Model Modification Indices: MMI) จากนั้น
ปรับพารามิเตอร์โดยยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้น ท าให้ค่าความเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระท่ัง
ค่าดัชนีความสอดคล้องมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้อง
ระหว่างโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (หลังปรับโมเดล) มีคนละเอียดดังตารางที ่56 
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ตารางที่ 56 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย (ปรับโมเดล) 
 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ได้จากการ
ค านวน 

ผลการพิจารณา 

𝒙𝟐                              ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ > 0.05 121.24 - 
df - 114 - 

p-value p>0.05 0.00 - 

𝒙𝟐 /df                      𝒙𝟐/df < 2             1.94 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95  0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95  0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.046 ผ่านเกณฑ์ 
 
 จากตารางที่ 56 พบว่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  (หลังปรับโมเดล) มีค่าสถิติที่ใช้ในการ 

ตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไคสแควร์ (𝒙𝟐) เท่ากับ 121.24 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 (p-value 

เท่ากับ 0.00) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝒙𝟐/df) เท่ากับ 1.94 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) 
เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้ แล้ว 
(AGFI) เท่ากับ 0.96 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) เท่ากับ 0.046 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  มีคน
ละเอียดผลการวิเคราะห์โมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์
ในประเทศไทย (ปรับโมเดล) ภาพที ่31 
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ภาพที่ 31 ผลการวิเคราะห์โมเดลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย  
 
11. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้ทดสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรสาเหตุและผลลัพธ์ การจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยที่ได้พัฒนาขึ้น เพ่ืออธิบาย
สมมติฐานของการวิจัย ผลการวิเคราะห์ม ีคนละเอียดดังตารางที่ 57 
 
 
 
 
 

FS 

CINT 

CINF 

CFS 

AE 

FOSM 

INFRM 

PRM 

FRM 

CL 

COC 

0.81 

0.98 

0.99 

0.90 

0.83 

0.82 

0.90 

RMO 
0.98 

HCRM 

IS IP 

INO PI 

SI 

0.60 0.66 

0.58 

0.97 

0.60 

BP 

0.50 

FI 0.90 

NF 0.99 

KM 

0.96 0.99 

INTRM 

0.60 

0.90 

0.56 

0.15 

Chi-Square = 121.24, df = 114, P-value = 0.00000, RMSEA = 0.046 
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ตารางที่ 57 ค่าอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 
 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 
(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 

การจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากร

มนุษย์ (HRCM) 

นวัตกรรมองค์การ  
(INO) 

ผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ (BP) 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

การจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
(HRCM) 

   0.32*  0.32* 0.38* 0.20 0.58* 

นวัตกรรมองค์การ (INO)       0.58*  0.58* 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
(CL) 

0.45*  0.45*       

วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ (COC) 

0.15  0.15       

การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การ (RMO) 

0.56*  0.56*       

DE คือ อิทธิพลทางตรง IE คือ อิทธิพลทางอ้อม TE คือ อิทธิพลรวม 
*p < 0.05  

 
 จากตารางที่ 57 พบว่าตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรสาเหตุและผลลัพธ์การจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  มีค่าอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม โดยแบ่งตามสมมติฐานการวิจัย มีคนละเอียดดังนี้  
 สมมติฐานที่ 1: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมองค์การ 
 พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  (HRCM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมองค์การ (OI) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.32 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.32 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 
 สมมติฐานที่ 2: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ 
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 พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ (BP) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.38 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.38 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 2 
 สมมติฐานที่ 3: นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
 พบว่า นวัตกรรมองค์การ (INO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (BP) โดยมี
ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยท่ี 3 
 สมมติฐานที่ 4: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อม
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM) มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อม
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (BP) ผ่านนวัตกรรมองค์การ (INO) โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
0.20 และมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4  
 สมมติฐานที่ 5: ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์  
 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (CL) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.45 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.45 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 5 
 สมมติฐานที่ 6: วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  
 พบว่า วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์  (COC) ไม่มีอิทธิพลต่อผลการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  (HRCM) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยที่ 6 ซึ่งหมายถึง วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ไม่ส่งผลโดยตรงต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  
 สมมติฐานที่ 7: การจัดการทรัพยากรในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  
 พบว่า การจัดการทรัพยากรในองค์การ (RMO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.56 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.56 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 7 
 



 171 
 

 
 

 ผู้วิจัยได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยในเรื่อง  การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย โดยมีคนละเอียดดังตารางที่ 58 
 
ตารางที่ 58 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมองค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 2: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 3: นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4: การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีอิทธิพลเชิงบวก
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปร
ส่งผ่าน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5: ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิผลเชิงบวกต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 6: วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิผลเชิงบวกต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 7: การจัดการทรัพยากรในองค์การมีอิทธิผลเชิงบวกต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีวิทยาปรากฏการณ์นิยม  (Phenomenology 
Methodology) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผู้วิจัยได้เลือกผู้ให้ข้อมูลหลักส าหรับการวิจัยเพ่ือศึกษาองค์ประกอบและรูปแบบการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้เลือกผู้ให้ข้อมูลหลักจาก
ฝ่ายบริหารระดับสูงในสหกรณ์ที่ได้รับรางวัลผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์
ดีเด่นในปี 2560 จากชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก  
ร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม จ านวน 13 สหกรณ์ๆละ 1 คน ดังภาคผนวก ง  
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 การเก็บรวบรวมจากผู้ให้ข้อมูลหลักดังกล่าวเพ่ือช่วยยืนยันและขยายผลการวิจัยเชิงปริมาณ
ให้มีความชัดเจน ทั้งด้านปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ในสหกรณ์ และผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  รวมทั้ง
เสนอแนวทางการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1. รูปแบบ/วิธีการ/องค์ประกอบในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ 
 การจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นองค์การจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรในการให้มีความคิด
ใหม่ๆ การบ่มเพาะความคิด สร้างจิตส านึก และสร้างแรงจูงใจ มุ่งพัฒนาคนเก่งและดี โดยมีความเชื่อ
ที่ว่าคุณค่าของคนเป็นทรัพยากรอันล้ าค่า ซึ่งองค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรให้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์นั้นๆ โดยที่สร้างแตกต่างออกไปจากเดิมในการที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และสามารถท าประโยชน์ที่มีคุณค่าแก่งานได้ โดยมีวิธีการ คือ 1) การเชิญวิทยากรมี
ชื่อเสียงทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมาบรรยายให้ความรู้แก่บุคลากร 2) การอบรม การให้ไปศึกษาดู
งานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 3) การพัฒนาหาแหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติมให้กับบุคลากรให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง เรียนรู้ที่จะ
ปรับปรุงการท างานและสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณค่า เพ่ือที่จะพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้  

 ส าหรับวิธีการจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นควรประกอบด้วย 1) กระบวนการท างานต้องมี
ความชัดเจน โดยเน้นให้เป็นแบบที่ทันสมัย ถูกต้อง รวดเร็ว และเป็นไปตามระเบียบและแนวปฏิบัติ
ของสหกรณ์ที่ก าหนดไว้ 2) ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ที่เกี่ยวข้องต้องท างานอย่างมีความสุขซึ่งก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์ในงานได้ 3) วิธีการท างานต้องไม่ใช่รูปแบบเดิมๆ ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานไป
ในทางที่ดีขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามี
คนละเอียดดังนี้ 
 “สหกรณ์ได้มีการจัดรูปแบบการจัดการความรู้ โดยเชิญวิทยากรที่มีชื่อเสียงทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนมาบรรยายให้ความรู้แก่บุคลากร และส่วนหนึ่งได้มีการให้ไปศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มี
ชื่อเสียงทั้งภาครัฐและภาคเอกชนและสหกรณ์ที่ประสบความส าเร็จในเรื่องการจัดการบัญชีและ
การเงินและในด้านอ่ืนๆ”(สุรจิตต์ สหกรณ์ท่ี 1 (นามสมมติ, 2562) 
 “สหกรณ์ของเราได้มีการส่งบุคลากรในฝ่ายที่ส าคัญๆไปอบรม เช่น ฝ่ายบัญชีการเงิน ฝ่าย
คอมพิวเตอร์ รวมถึงการจัดให้มีการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยสามารถน าความรู้
ที่ได้รับมาบูรณาการหรือประยุกต์ใช้เพ่ือก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ในสหกรณ์และการปฏิบัติงานของตน
ในที่ท างาน”(สุวิทย์ สหกรณ์ท่ี 2 (นามสมมต,ิ 2562) 



 173 
 

 
 

 “เราต้องสร้างการบ่มเพาะความคิด การสร้างแรงจูงใจ การมุ่งพัฒนาคนเก่งและดี และการ
สร้างจิตส านึกให้กับบุคลากรของสหกรณ์ให้เกิดความรักในสหกรณ์ เพ่ือที่จะให้เกิดความคิดที่จะอยาก
พัฒนางานและตัวสหกรณ์ไปพร้อมๆกัน โดยมีความเชื่อที่ว่าคุณค่าของคนเป็นทรัพยากรอันล้ าค่า” 
(สุรเกียรติ สหกรณ์ท่ี 3 (นามสมมติ, 2562) 
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ส าหรับสหกรณ์แล้ว มีความจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
พัฒนาสหกรณ์ท่ามกลางการแข่งขันที่มีความรุนแรง โดยเฉพาะอย่างยิ่ งกับองค์กรภาคเอกชน ซึ่ง
สหกรณ์แล้วควรจะต้องส่งคนไปพัฒนาหาความรู้เพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ใหม่ เพ่ือเพ่ิมทักษะในการ
ท างานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อการท างานในภาพรวมที่ดีขึ้น”(สุชาดา 
สหกรณ์ท่ี 4 (นามสมมติ, 2562)  
 “โดยการจัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์นั้นคิดว่า 1) เราจะต้องมีกระบวนการหรือ
วิธีการท างานที่เป็นขั้นตอนต่างๆ โดยเน้นให้เป็นรูปแบบที่ทันสมัย ถูกต้อง และรวดเร็ว ซึ่งเป็นไปตาม
ระเบียบและแนวปฏิบัติของสหกรณ์ที่ก าหนดไว้ 2) การสร้างสรรค์ในงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ที่
เกี่ยวข้องท างานอย่างมีความสุข และ 3) วิธีการท างานหรือขั้นตอนต่างๆที่ท าอยู่แล้วไม่ใช่รูป
แบบเดิมๆ แต่จะต้องเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานให้ดีขึ้น และอยู่ภายใต้กรอบการยอมรับของผู้
ท างานด้วย”(สุกานดา สหกรณ์ท่ี 5 (นามสมมติ, 2562) 
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ในทรัพยากรมนุษย์นั้น โดยมีลักษณะของการพัฒนา
กระบวนการท างานโดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือนวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการท างานและ
ใช้การค้นคว้าและศึกษาหาความรู้ เพ่ิมทักษะในการท างาน มีทัศนคติที่ดีเชิงบวก การยอมรับฟังความ
คิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานรวมทั้งระดับหัวหน้างาน เพ่ือจะได้น าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขในการ
ท างานได้ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่งที่ดีกว่า”(สุมิตร สหกรณ์ที่ 6 (นามสมมติ, 2562)
  
 “ส าหรับสหกรณ์แล้วการบริหารจัดการความรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญมาก ซึ่งสหกรณ์ต้องมีวิธีการ
จัดการความรู้ให้กับบุคลากรของสหกรณ์ เช่น การสร้างกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับบุคลากร การ
ประกวดนวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งสหกรณ์ของเราได้มีการจัดกิจกรรมต่างๆให้กับบุคลากรได้มี
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ออกมา คือ การพัฒนาระบบควบคุมหลักประกันเงินกู้แบบรวมศูนย์ออนไลน์ 
และสามารถน านวัตกรรมที่คิดค้นขึ้นไปประกวดนวัตกรรมที่ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์ในปี 2561”(สุจิ
ตรา สหกรณ์ท่ี 7 (นามสมมติ, 2562)  
 “เราได้มีการจัดอบรมให้กับบุคลากร เช่น บุคลากรฝ่ายสินเชื่อ ฝ่ายบัญชี ให้มีความรู้เพ่ิมขึ้น 
มีการติดตามและประเมินผลว่าสิ่งที่ได้อบรมไปนั้นได้มีการน าความรู้ไปพัฒนาตนเองและสหกรณ์ได้
อย่างไรบ้าง”(สุวัฒน์ สหกรณ์ท่ี 8 (นามสมมติ, 2562)  
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 “การจัดการคนให้มีทักษะที่จะมาพัฒนาสหกรณ์ได้นั้น เราต้องคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดี เรียนรู้ได้เร็ว เรามีการจัดอบรมให้ความรู้ อย่างต่อเนื่อง”(สุนิ
สา สหกรณ์ท่ี 9 (นามสมมติ, 2562)  
 “การที่จะพัฒนาคนให้มีความคิดสร้างสรรค์และก่อให้เกิดเป็นชิ้นงานใหม่ๆหรือนวัตกรรมได้
นั้น เราต้องเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ มาพัฒนาฝึกทักษะ เหมือนโครงการ SCG ที่มี
แนวทางมุ่งพัฒนาคนเก่งและดี และสร้างเป็นองค์การนวัตกรรม เพราะมีความเชื่อที่ว่า คุณค่าของคน
เป็นทรัพยากรอันล้ าค่า ที่จะมาพัฒนาสหกรณ์ให้ก้าวหน้าต่อไปได้”(สุเชาร์ สหกรณ์ที่ 10 (นามสมมติ, 
2562)  
 “การที่จะพัฒนาคนได้นั้น เราต้องสร้างแรงจูงใจ เช่น การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม การให้
ความรู้ และการพัฒนาคนอย่างต่อเนื่อง มีการมอบรางวัลประจ าปี ให้รู้สึกเป็นสิ่งที่ภาคภูมิใจให้กับ
เขา”(สุรเดช สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมติ, 2562)  
 “การบริหารคนของสหกรณ์ให้เกิดความยั่งยืนได้นั้น สหกรณ์จะต้องให้ความส าคัญกับการ
สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ เพ่ือที่จะให้บุคลากรของสหกรณ์สามารถที่จะพัฒนาตนเองได้ มีความพร้อม
ที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดระยะเวลาในการท างานที่สหกรณ์”(สุกรี สหกรณ์ที่ 12 (นามสมมติ, 
2562)  
 “การขับเคลื่อนการด าเนินงานของสหกรณ์เพ่ือที่จะพัฒนาคนนั้น เราต้อง 1) การพัฒนา
ทักษะในการท างาน 2) การยกระดับความรู้ของบุคลากร ซึ่งจะเป็นสิ่งส าคัญที่สหกรณ์จะต้องน ามาใช้
ในการพัฒนาคนของสหกรณ์เพ่ือที่จะแข่งขันกับภาคส่วนธุรกิจภายนอกได้”(สุระ สหกรณ์ที่ 13 (นาม
สมมต,ิ 2562) 
 
ตอนที่ 2 ผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
  2.1 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การ 
       จากการศึกษาพบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
นวัตกรรมขององค์การ โดยการจัดการความคิดสร้างสรรค์ท าให้บุคลากรเกิดการพัฒนาและเกิดคุณค่า
ในตนเอง โดยการจัดการความรู้ การศึกษาดูงานที่เป็น Best Practise การฝึกอบรมพัฒนาทักษะตาม
สายงานที่บุคลากรปฏิบัติงาน และสหกรณ์มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสามารถเพ่ิมพูน
พัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้กับสหกรณ์ มีการพัฒนาตนเองสม่ าเสมอเพ่ือให้
เกิดแนวทางในการพัฒนาสร้างสรรค์งาน ฝึกการท างานเป็นทีม ต่อยอดไปเรื่อยๆ และสามารถน า
ความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการพัฒนาเพ่ือสร้างนวัตกรรมให้กับสหกรณ์และสร้างคุณค่าให้กับการ
บริการของสหกรณ์ โดยนวัตกรรมที่เกิดขึ้นจะอยู่ในรูปของนวัตกรรมกระบวนการที่จะเอ้ือประโยชน์
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ต่อการท างานของบุคลากรในสหกรณ์ และนวัตกรรมบริการที่จะเอ้ือประโยชน์แก่สหกรณ์และเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการให้บริการแก่สมาชิกของสหกรณ์ 
       การจัดการความรู้ สหกรณ์ได้มีการจัดการความรู้อย่างสม่ าเสมอโดยเชิญทั้ง
วิทยากรจากภายในและภายนอกมาให้ความรู้ฝึกทักษะ และประสบการณ์ในด้านส่วนงานต่างๆของ
สหกรณ์ เพ่ือให้บุคลากรในองค์การตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความรู้ และน าสิ่งที่ได้มา
พัฒนาตัวสหกรณ์พัฒนาตนเองเพ่ือก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ในงานและมาสู่การพัฒนาเป็นนวัตกรรม
ต่อไป 
 “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นส่งผลท าให้บุคลากรของสหกรณ์เกิดคุณค่าในตนเอง มี
ความสามารถที่เพ่ิมมากขึ้น มีความรู้ ประสบการณ์ ตลอดจนน าความคิดใหม่ๆจากการไปศึกษา 
อบรมดูงานมาพัฒนาและต่อยอดงานของตนเองพัฒนาความคิดสร้างสรรค์สามารถน าไปแข่งขัน
ประกวดนวัตกรรมและพัฒนาสหกรณ์ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายได้”(สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 1 (นาม
สมมต,ิ 2562) 
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่สหกรณ์ทุกสหกรณ์หรือทุกระดับต้องผลักดันให้
เกิดขึ้นให้ได้ โดยสหกรณ์ขนาดใหญ่มีงบประมาณ มีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถท าได้ โดยที่จะท าได้
คือ 1.ส่งบุคลากรไปศึกษาดูงานที่สหกรณ์เป็น Best Practise 2.การให้ไปฝึกอบรมพัฒนาทักษะตาม
สายงานที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งเมื่ออบรมครบหลักสูตรก็กลับมาแล้วน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนา
สหกรณ์ทั้งในด้านรูปแบบการด าเนินงาน การคิดต้นนวัตกรรม เทคนิค วิธีการใหม่ๆ ตลอดจนการน า
ความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการพัฒนาธุรกรรมทางการเงินเพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ให้กับสหกรณ์ สร้าง
ปฏิสัมพันธ์แก่สมาชิก และสร้างคุณค่าให้กับการบริการของสหกรณ์”(สุวิทย์ สหกรณ์ที่ 2 (นามสมมติ, 
2562)  
 “ในสมัยก่อนการจัดการคน/ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์นั้นอาจจะยากสักหน่อย เพราะส่วน
ใหญ่จะท างานตามแบบอย่างตามๆกันมาหลายรุ่นหลายสมัย เป็นพฤติกรรมที่สั่งสมมานาน โดยเฉพาะ
การท างานแบบเดิมๆ ไม่ค่อยจะพัฒนาเท่าไรนัก ผมมาเป็นผู้จัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ได้ประมาณ 3-
5 ปี ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา เริ่มมองเห็นอะไรหลายๆอย่างเปลี่ยนไปในหลายมิติ สหกรณ์เองก็ต้อง
ปรับตัว มีการแข่งขันด้านธุรกิจสูงขึ้น แต่บุคลากรของเรายังไม่พัฒนาเท่าที่ควร ดังนั้นผมจึงเล็งเห็นว่า
ควรจะยกเครื่องด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง ด้วยการส่งคนไปอบรม ไปศึกษาดูงานยังหน่วยงาน
ชั้นน าทั้งภาครัฐและเอกชนในส่วนงานที่จะน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนาสหกรณ์ เกิดความคิดสร้างสรรค์
ในงานนั้นๆ เราเลยได้ส่งนวัตกรรมเข้าประกวดในเรื่อง การประกันหลักเงินกู้แบบออนไลน์ ซึ่งก็ภาคถู
มิใจ ในสิ่งที่จะช่วยท าให้การท างานของสหกรณ์สะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น”(สุรเกียรติ สหกรณ์ที่ 3 (นาม
สมมต,ิ 2562) 



 176 
 

 
 

 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นจุดเริ่มต้นมาจากการจัดการความรู้ (KM) ของสหกรณ์ ซึ่ง
สหกรณ์ของเราได้มีการจัดการความรู้เดือนละ 1 ครั้งโดยมีวิทยากรทั้งจากกรมส่งเสริมสหกรณ์ กรม
ตรวจบัญชีสหกรณ์ และจากภายนอกมาบรรยายให้ความรู้ และฝึกปฏิบัติในความรู้ที่เกี่ยงข้องกับงาน
ของตนเอง เช่น งานด้านบัญชี งานด้านการตลาด งานด้านสารสนเทศ เพ่ือให้บุคลากรได้ตระหนักถึง
ความส าคัญขององค์ความรู้เพ่ือที่จะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และสามารถไปพัฒนา/ต่อยอดเป็น
นวัตกรรมของสหกรณ์ต่อไปได้”(สุชาดา สหกรณ์ท่ี 4 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “การพัฒนาคนของสหกรณ์มีความส าคัญมากต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ ยิ่งถ้าเค้ามี
ทักษะ มีความเก่งมีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีก็จะพัฒนาสิ่งประดิษฐ์ เช่น โปรแกรมระบบการให้บริการ
เงินกู้พิเศษแบบหมุนเวียนที่ใช้สิทธิเรียกร้องในทุนเรือนหุ้นและเงินฝากค้ าประกัน ซึ่งโปรแกรมนี้จะ
ช่วยเพ่ิมศักยภาพในการให้บริการแก่สมาชิกสหกรณ์ และสหกรณ์อ่ืนก็สามารถน าไปใช้ได้”(สุกานดา 
สหกรณ์ท่ี 5 (นามสมมติ, 2562)  
 “สหกรณ์ของเราได้มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องในระยะ 10 ปีที่ผ่านมาโดยส่งบุคลากร
ไปอบรม ศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศและน าความรู้นั้นมาพัฒนาสหกรณ์ในหลายด้าน 
เช่น การพัฒนาโปรแกรมส าหรับใช้ในงานบัญชี การตลาด และด้านสินเชื่อ ซึ่งแต่ก่อนเราใช้โปรแกรม
ของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ ซึ่งอาจจะล้าสมัยไปบ้าง ซึ่งโปรแกรมที่เราพัฒนาคิดค้นนี้จะช่วยลดภาระ
งานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ในหลายๆ ฝ่าย ลดการท างานที่ซับซ้อนลงได้”(สุมิตร สหกรณ์ที่ 6 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “การท างานของสหกรณ์เราอยู่กับคน คือ สมาชิก คณะกรรมการ และฝ่ายจัดการ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งฝ่ายจัดการ (ผู้จัดการสหกรณ์ หัวหน้าฝ่ายต่างๆ และเจ้าหน้าที่สหกรณ์) โดยเรามีการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ โดยเน้นการส่งไปฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นในหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 
เพ่ือน าความรู้นั้นกลับมาพัฒนานวัตกรรมสหกรณ์ของเราในหลายๆ ด้าน เช่น ฝ่ายสินเชื่อ ฝ่ายบัญชี
การเงิน เป็นต้น”(สุจิตรา สหกรณ์ท่ี 7 (นามสมมติ, 2562) 
 “การด าเนินงานของสหกรณ์ในปัจจุบันส่วนใหญ่มุ่งที่จะพัฒนานวัตกรรมของตนเองเพ่ือ
น ามาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานของสหกรณ์ และการให้บริการแก่สมาชิก ซึ่งจะลดขั้นตอน
การท างานที่ซ้ าซ้อน ลดเวลาการท างานลง ท าให้เจ้าหน้าที่สามารถให้บริการสมาชิกได้เพ่ิมมากขึ้น”
(สุวัฒน์ สหกรณ์ท่ี 8 (นามสมมติ, 2562)  
 “การพัฒนาบุคลากรของสหกรณ์  เราได้มีการพัฒนาตั้ งแต่ เริ่มเข้ามาท างาน ให้ฝึก
ประสบการณ์ในที่ท างานก่อน แล้วค่อยส่งไปอบรมข้างนอก ให้เค้ามีการพัฒนาตนเองสม่ าเสมอให้เกิด
แนวทางในการพัฒนาสร้างสรรค์งาน อาจจะท างานเป็นทีม ต่อยอดไปเรื่อยๆ ก็จะส่งผลต่อการพัฒนา
สหกรณ์ ให้สหกรณ์มีนวัตกรรม (ส่วนใหญ่ที่คิดกันจะเป็นความคิดสร้างสรรค์ในการให้บริการแก่
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สมาชิกเป็นหลัก) ที่ได้ช่วยกันคิดขึ้นเพ่ือสามารถส่งเข้าประกวดได้”(สุนิสา สหกรณ์ที่ 9 (นามสมมติ, 
2562)  
 “จุดเริ่มต้นเราได้มีการพัฒนาบุคลากรจากภายในสหกรณ์ก่อน จากการฝึกอบรม จาก
วิทยากรภายในมีการพัฒนาตนเอง ต่อจากนั้นเมื่อมีโครงการอบรมจากภายนอกแจ้งมา ให้บุคลากรที่
สนใจ/มีความต้องการที่อยากจะน าความรู้นั้นมาพัฒนาสหกรณ์แจ้งชื่อ เมื่ออบรมเสร็จแล้วก็ให้เขียน
โครงการว่าจะท าอะไรเพื่อเป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ในการพัฒนา ซึ่งสิ่งที่คิดค้นขึ้นต้องเหมาะสมแก่สหกรณ์ 
น าไปใช้ประโยชน์ต่อสหกรณ์และสมาชิกได้”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 10 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นบุคลากรของเราต้องสนใจและใส่ใจ ต้องการโอกาสจาก
ต้นสังกัด เราเป็นสหกรณ์ขนาดใหญ่ มีการจัดสรรงบประมาณ (ทุนการศึกษา การศึกษาดูงาน และ
ฝึกอบรม) พร้อมที่จะส่งคนไปอบรมปีนึงได้หลายคน เรามีการคัดเลือกคนที่จะไปอบรม เช่น 
ผู้อ านวยการฝ่าย หรือหัวหน้าฝ่ายฯ น าสิ่งใหม่ๆที่ได้รับจากการอบรมกลับมาพร้อมที่จะมาพัฒนา
สหกรณ์ร่วมกัน และจะส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดีของสหกรณ์ได้”(สุรเดช สหกรณ์ที่ 11 (นามสมมติ, 
2562)  
 “เราได้มีการท าโครงการการจัดการความรู้หรือ KM โดยจะจัดเป็นกลุ่มเล็กๆภายในกลุ่มงาน
ของตนเอง โดยให้ทุกคนได้ฝึกคิด ฝึกการวิเคราะห์ปัญหาต่างๆในงานของตนเอง สร้างกระบวนการ
ท างานร่วมกัน พยายามให้เค้าเกิดแนวคิดที่สร้างสรรค์ และสามารถต่อยอดเกิดเป็นนวัตตกรรมได้ ซึ่ง
นวัตกรรมนั้นอาจเป็นนวัตกรรม/สิ่งที่ให้บริการแก่สมาชิกเกิดความสะดวก รวดเร็ว หรือเป็นนวัตตก
รรมกระบวนการหรือขั้นตอนการท างาน การคิดโปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ ที่จะเอ้ืออ านวยประโยชน์
ต่อการท างานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ สิ่งเหล่านั้นก็จะเป็นผลดีกับสหกรณ์ที่สหกรณ์ได้ลงทุนกับ
บุคลากรเพ่ือที่จะน าความรู้ที่ได้กลับมาพัฒนาสหกรณ์ของเรา”(สุกรี สหกรณ์ที่ 12 (นามสมมติ , 
2562)  
 “การพัฒนาตนเองเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในยุคนี้ เพราะการแข่งขันทางธุรกิจมีค่อนข้างสูง 
สหกรณ์ก็ต้องเตรียมพร้อมเสมอ เราเลยให้คนของเรามีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา สหกรณ์ของ
เรามีการจัดสรรงบประมาณให้บุคลากรไปศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม เช่น การศึกษาต่อฯ การฝึกอบรมฯ 
เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและประสบการณ์ ในการที่จะพัฒนาความคิดในสิ่งใหม่ๆ ต่อยอดเป็นการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดประโยชน์แก่สหกรณ์ทั้งในรูปแบบของการบริการแก่สมาชิก และ
เอ้ือต่อการท างานของบุคลากรในสหกรณ์”(สุระ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
  2.2 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ 
       จากผลการศึกษา พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ประกอบด้วย ผลการด าเนินงานทางการเงิน คือ ก าไร คนได้จากการ



 178 
 

 
 

ด าเนินธุรกิจ ส่วนแบ่งทางการตลาด การรักษาฐานลูกค้าเก่า และการเพ่ิมฐานลูกค้าใหม่ โดยสหกรณ์
มีผลก าไรจากผลการด าเนินงาน เงินปันผลหุ้นจากสมาชิกที่มาซื้อหุ้นกับสหกรณ์ ตามสัดส่วนการถือ
หุ้นของสมาชิก และเงินเฉลี่ยคืนเป็นผลตอบแทนจากการลงทุนที่สมาชิกได้ร่วมท าธุรกิจ (การกู้เงิน) 
กับสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยสหกรณ์ได้พัฒนานวัตกรรมทางการเงินในหลายแบบเช่น ระบบ Prompt 
Loan System ซื่งเป็นระบบการให้บริการเงินกู้พิเศษแบบหมุนเวียนที่ใช้สิทธิเรียกร้องในทุนเรือนหุ้น
และเงินฝากค้ าประกัน โดยจะช่วยอ านวยความสะดวก รวดเร็ว ในการให้บริการแก่สมาชิก ตั้งแต่การ
ให้บริการจนถึงกระบวนการรับเงินกู้ 
       ส าหรับผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน คือ การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
ให้กับบุคลากร การส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิต การกินดีอยู่ดีมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และการสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีเกิดแก่สหกรณ์ โดยสหกรณ์จะต้องทราบถึงสถานะการด าเนินงานของสหกรณ์ใน
ปัจจุบัน และต้องให้ความส าคัญต่อความความสามารถทางการแข่งขันและการน าข้อมูลสารสนเทศ
ประกอบการตัดสินใจในอนาคต ซึ่งกิจการต่างๆ  ได้ก าหนดแนวทางการวัดประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานจากผลการด าเนินงานที่ต่างกัน ซึ่งบางองค์การเน้นการวัดผลการด าเนินงานทางการเงิน 
แต่บางองค์การมุ่งเน้นวัดผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน แต่สิ่งส าคัญสหกรณ์ต้องมุ่งเน้นกระบวนการ
ให้ บุคลากร องค์การ ได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องให้มีความ
ทันสมัย สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์
มีคนละเอียดดังนี้ 
 “เมื่อสหกรณ์ได้มีการจัดการความคิดสร้างสรรค์หรือเราได้มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆขึ้น
มาแล้วจะส่งผลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ผลประกอบการที่
เป็นตัวเงิน เช่น ก าไร เงินปันผลหุ้น เงินเฉลี่ยคืน และที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การจัดสรรสวัสดิการที่
เหมาะสมให้กับสมาชิก การพัฒนาคุณภาพชีวิต การฝึกอบรมอาชีพเสริม เป็นต้น”(สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 
1 (นามสมมต,ิ 2562) 
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละสหกรณ์ล้วนเป็นสิ่งที่ส าคัญในการที่จะน าพา
พัฒนาสหกรณ์ไปสู่ผลส าเร็จที่ก าหนดไว้ โดยเกิดจากการรวมมือกันทั้งผู้บริหารของสหกรณ์ บุคลากร
ของสหกรณ์ และหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผลที่ได้คือ ผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น (ก าไร) การ
จัดสวัสดิการที่ดีขึ้น ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น นอกจากนั้นแล้วสหกรณ์ยังได้ด าเนินหา
งาน และการสร้างอาชีพเสริมให้กับสมาชิก ซึ่งจะเป็นต้นแบบและเป็นแนวทาง ซึ่งสกกรณ์ต้องท าเป็น
โครงการน าร่องก่อน เช่น โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตแก่สมาชิก เพ่ือมุ่งหวังให้สมาชิกของสหกรณ์
เกิดความกินดีอยู่ดีต่อไปในอนาคต ”(สุวิทย์ สหกรณ์ท่ี 2 (นามสมมต,ิ 2562) 
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 “สหกรณ์ของเราได้มีการจัดประกวดนวัตกรรมและส่งไปประกวดที่ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์
เมื่อปี 60 ก็ได้รับรางวัลกลับมาเป็นสิ่งที่ภาคถูมิใจเพราะทุกฝ่ายรวมมือร่วมใจในการท างานประดิษฐ์
คิดต้นจนเกิดเป็นนวัตกรรมขึ้นมาสามารถน าไปใช้เป็นประโยชน์ได้จริง”(สุรเกียรติ สหกรณ์ที่ 3 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “การส่งเสริมให้สหกรณ์ได้พัฒนาตัวเองเน้นการท างานแบบร่วมมือกันทุกฝ่ายเ พ่ือมุ่ง
เป้าหมายเดียวกัน ถือว่ามีความส าคัญต่อสหกรณ์  เราจะต้องกระตุ้นจิตส านึกในการท างานและรัก
สหกรณ์ รวมทั้งจะต้องมีการวางแผนพัฒนาการท างานของบุคลากร การเพ่ิมทักษะในการท างานให้มี
การพัฒนาตนเอง โดยมีการปรับปรุงมาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะเห็นได้จากผลการด าเนินงานในรอบ 5 ปีที่
ผ่านมา”(สุชาดา สหกรณ์ท่ี 4 (นามสมมติ, 2562) 
 “จากผลการด าเนินงานในรอบหลายปีที่ผ่านมา สหกรณ์ออมทรัพย์ของเรามีผลการ
ด าเนินงานที่ดีขึ้นมีก าไรโตอย่างต่อเนื่องจากการที่ได้พัฒนานวัตกรรมทางการเงิน คือ Prompt Loan 
System ซ่ืงเป็นระบบการให้บริการเงินกู้พิเศษแบบหมุนเวียนที่ใช้สิทธิเรียกร้องในทุนเรือนหุ้นและเงิน
ฝากค้ าประกัน โดยจะช่วยอ านวยความสะดวก รวดเร็ว ในการให้บริการแก่สมาชิก ตั้งแต่การ
ให้บริการจนถึงกระบวนการรับเงินกู้ โดยนวัตกรรมนี้จะช่วยท าให้สามารถลดขั้นตอนในการท างานลง
ได้อย่างมาก และสร้างความแตกต่างกับอีกหลายๆสหกรณ์อีกด้วย”(สุกานดา สหกรณ์ที่ 5 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “จากการที่สหกรณ์ได้มีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น มีก าไรมากข้ึน โดยสหกรณ์และบุคลากรของ
เราได้ท ากิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมของสหกรณ์ (CSR) ใน 2-3 ปีที่ผ่านมา ไม่
ว่าจะเป็นการท าความสะอาด การสร้างห้องน้ า การทาสีโรงเรียน ในเขตพ้ืนที่ของสหกรณ์ที่ตั้งอยู่ โดย
หวังว่าบุคลากรกรจะเกิดความคิดสร้างสรรค์แล้วไปประยุกต์ใช้ในการท างาน”(สุมิตร สหกรณ์ที่ 6 
(นามสมมต,ิ 2562)  
 “การด าเนินงานของสหกรณ์ในช่วงหลายปีที่ผ่านมาเราได้จัดสรรก าไรจากการด าเนินงานส่วน
หนึ่งในแต่ละปีไปใช้ประโยชน์แก่สังคม เช่น น้ าท่วมใหญ่ในปี 2554 และภัยพิบัติทางธรรมชาติต่างๆ 
เพราะมองว่าสหกรณ์เป็นส่วนหนึ่งของสังคมเราก็ควรให้อะไรกับสังคมบ้าง”(สุจิตรา สหกรณ์ที่ 7 
(นามสมมต,ิ 2562)  
 “การสร้างสรรค์งานเพ่ือก่อให้เกิดนวัตกรรมมองว่า เป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะถ้าบุคลากรมี
พฤติกรรมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี การปรับทัศนคติ แรงกระตุ้นในการท างาน หรือ
แม้แต่พฤติกรรมในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ก็จะเกิดผลดีต่อ
สหกรณ์และยังส่งผลต่อการด าเนินงานของสหกรณ์อีกด้วย”(สุวัฒน์ สหกรณ์ที่ 8 (นามสมมติ, 2562)
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 “การที่จะท าให้สหกรณ์เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้นั้นสหกรณ์แต่ละสหกรณ์จะต้องเป็น
เครือข่ายกันก่อน มีความร่วมมือกันมีอะไรสามารถถ่ายทอดให้กันได้ ไม่ว่าจะเป็น เทคโนโลยี
สารสนเทศต่างๆ เมื่อมีการถ่ายทอดความรู้ให้กันแล้ว ผู้รับการถ่ายทอดต้องถ่ายทอดสู่บุคลากรต่อไป
ได้ เพ่ือน าความรู้นั้นสรรค์สร้างสิ่งใหม่เพ่ือสหกรณ์ของเราได้ต่อไป”(สุนิสา สหกรณ์ที่ 9 (นามสมมติ, 
2562)  
 “ปัจจุบันการแข่งขันในภาคธุรกิจทางด้านสินเชื่อและเงินฝากมีมากขึ้น สหกรณ์จ าเป็นต้อง
ร่วมมือกันในการสร้างเครือข่ายเพ่ือการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกันเพ่ือน าไปสร้างสรรค์จนเกิด
นวัตกรรม โดยสหกรณ์ออมทรัพย์จะมีการด าเนินธุรกิจที่คล้ายคลึงกัน เช่น ด้านสินเชื่อ ด้านเงินฝาก 
และผลิตภัณฑ์ทางการเงินอ่ืนๆ เช่น ถ้าสหกรณ์มีการประชุมเครือข่ายสหกรณ์ออมทรัพย์กันก็จะมีทั้ง
สหกรณ์ขนาดเล็กและขนาดใหญ่มาร่วมประชุมก็จะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน พูดคุยกันถึงแนวทาง
ในการพัฒนาธุรกิจของสหกรณ์ โดยสหกรณ์ขนาดใหญ่ก็จะมีเงินทุนมากมีก าไรมาก มีความพร้อม
มากกว่าก็จะมีการลงทุนในด้านต่างๆ เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เราก็ได้ไปขอค าปรึกษาหา
ข้อมูลต่างๆ มาพัฒนาและประยุกต์ใช้กับสหกรณ์ของเราเพ่ือให้เกิดการพัฒนาและส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 10 (นามสมมติ, 2562)  
 “สหกรณ์ได้มีการพัฒนาตนเองทุกปีโดยการส่งบุคลากรไปพัฒนาตัวเอง เช่น ฝึกอบรมด้านไอ
ที ด้านบัญชี และด้านอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต่อการพัฒนางานของสหกรณ์ จนท าให้เราสามารถพัฒนาเป็น
นวัตกรรมเพ่ือเข้าประกวดที่ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์ฯได้ ซึ่งนวัตกรรมของเราที่ท าขึ้นจะช่วยเพ่ิม
คุณภาพมาตรฐานในการบริหารจัดการภายในสหกรณ์ ซึ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นจะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ และตัวของสมาชิกสหกรณ์อีกด้วยทั้งในด้านเงินปันผล เฉลี่ยคืนตามสัดส่วน
ธุรกิจ และการจัดสวัสดิการ”(สุรเดช สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมติ, 2562) 
 “การร่วมมือกันระหว่างสหกรณ์เป็นสิ่งที่ดี มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายอันเดียวกัน ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ สหกรณ์ของเราก็ต้องพัฒนาตนเองเช่นกันโดยการส่งคนไปศึกษา
ดูงานยังต่างประเทศ (ทุนของสหกรณ์) เสร็จสิ้นโครงการแล้วก็น าความรู้มาพัฒนาสหกรณ์ สรรค์สร้าง
สิ่งใหม่ๆ จนเกิดเป็นนวัตกรรมที่สหกรณ์ยังไม่เคยมีมาก่อนและส่งเข้าประกวดและได้รับรางวัล ผลที่ได้
คือ ท าให้การด าเนินงานของสหกรณ์ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นสิ่งที่ภาคภูมิใจของสหกรณ์เราอย่าง
มาก”(สุกรี สหกรณ์ท่ี 12 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ต้องเริ่มจากการปรับทัศนคติ ปรับพฤติกรรมของบุคลากรใน
สหกรณ์ก่อน ให้เขารู้สึกว่าการคิดอะไรออกมาล้วนเป็นประโยชน์และสามารถต่อยอดได้ ให้เขากล้า
แสดงออก หมั่นฝึกฝนประสบการณ์จนสร้างสรรค์ผลงานที่สหกรณ์มองว่าเป็นสิ่งใหม่และเป็น
ประโยชน์ต่อสหกรณ์ สหกรณ์ก็ไม่ได้คาดหวังอะไรกับการประกวดนวัตกรรม แต่เมื่อได้รางวัลกลับมาก็
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ยินดีกับบุคลากรที่มุ่งมั่น และทุ่มเทเวลาทั้งหมดเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งดีๆ เพ่ือพัฒนาสหกรณ์ของเรา
ต่อไป”(สุระ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
  2.3 นวัตกรรมองค์การส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
       จากผลการศึกษา พบว่า นวัตกรรมองค์การส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ โดยการพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะพัฒนาสหกรณ์ท าให้สหกรณ์ เกิด
ผลประโยชน์ในหลายๆ ด้าน เช่น การพัฒนานวัตกรรมที่มีอยู่เดิมหรือการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ซึ่ง
นวัตกรรมที่เกิดขึ้นเน้นการให้บริการแก่สมาชิกและนวัตกรรมที่เป็นซอฟแวร์/โปรแกรมที่ใช้ในการ
ด าเนินงานในสหกรณ์ เช่น โปรแกรมจัดการงานบัญชีการเงิน โปรแกรมการค านวนการให้สินเชื่อ 
แอปพลิเคชั่น (Application) ของสหกรณ์ ในการตรวจสอบทุนเรือนหุ้นของสมาชิก ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้
จะส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจทั้งในรูปที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงินนั้น โดยข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์มีคนละเอียดดังนี้ 
 “เมื่อคนได้รับการพัฒนามาระยะนึงแล้ว ย่อมมีการพัฒนาตนเองมีการน าความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์มาพัฒนางาน พัฒนาความคิดในการที่จะสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดเป็นรูปธรรม เช่น การ
ประดิษฐ์คิดค้นซอฟแวร์หรือโปรแกรมส าหรับเพ่ิมความสะดวกต่อการใช้งาน หรือสามารถส่งเข้า
ประกวดนวัตกรรมได้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ก็จะส่งผลดีต่อการด าเนินงานของสหกรณ์”(สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 1 
(นามสมมต,ิ 2562) 
 “การที่สหกรณ์จะท าให้เกิดมีนวัตกรรมที่ดีได้นั้น เราต้องส่งเสริม และสนับสนุนคนของเราไป
พัฒนาตัวเองก่อน แล้วน าความรู้นั้นมาพัฒนาสหกรณ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การเขียนโปรแกรมเพ่ือ
สร้างแอปพลิเคชั่น ซึ่งตอนนี้เกือนทุกสหกรณ์ก็จะมีแอปพลิเคชั่นเป็นของตัวเอง เมื่อสหกรณ์มี
นวัตกรรมของตัวเองแล้วก็จะท าให้การด าเนินงานของสหกรณ์ดีขึ้น ซึ่งแต่ก่อนเทคโนโลยียังไม่ค่อย
ทันสมัย การท างานจะล่าช้า ไม่ทันการณ์ แต่ปัจจุบันเทคโนโลยีช่วยได้เยอะ ลดระยะเวลาการท างาน
ลงได้มาก”(สุวิทย์ สหกรณ์ท่ี 2 (นามสมมต,ิ 2562) 
 “การด าเนินงานของสหกรณ๋ในปัจจุบัน เราต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีและบุคลากรของเราที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ แต่ก่อนเราเป็นสหกรณ์ขนาดเล็ก มีจ านวนพนักงานไม่กี่คน 
สมาชิกก็น้อย ทุนในการด าเนินงานมีไม่มาก ก าไรก็พอสมควร มีประธานฯ ผู้จัดการมาหลายสมัย เรา
เริ่มพัฒนาตนเองมาเรื่อยๆ จนถึงปัจจุบันนี้ เรามีทุนด าเนินงานมากพอที่จะพัฒนาคนให้มีความรู้ 
ความช านาญมากขึ้น การอบรมศึกษาหาความรู้ มีความส าคัญมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งคนรุ่นใหม่ที่เข้า
มาท างานในสหกรณ์ ต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เดี่ยวนี้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นทุกวัน อะไรก็
เปลี่ยนไปหมด เราถึงต้องพัฒนาอยู่เสมอและในหลายๆด้านเพ่ือให้การด าเนินงานของสหกรณ์เติบโต
ไปอย่างรวดเร็ว”(สุรเกียรติ สหกรณ์ท่ี 3 (นามสมมติ, 2562)  
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 “เรามีการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประธานฯคนก่อน ก่อนที่จะหมด
วาระเค้าวางแผนไว้ดี บุคลากรเกือบทุกคนจะได้เข้าแผนพัฒนาตนเองตั้งแต่เริ่มเข้ามาท างานใหม่ 
พัฒนาตนเองอยู่เรื่อยๆ บางทีเราเอาสิ่งที่เค้ามีอยู่แล้วมาปรับใช้ก็ได้ บางทีเรานวัตกรรมไม่จ าเป็นต้อง
ใหม่เสมอ แต่ขอน าไปใช้ประโยชน์ในสหกรณ์ได้ก็พอ ทีนี้ว่าจะมีผลในการด าเนินงานของสหกรณ์ตรง
ที่ว่า มันจะช่วยให้การท างานสะดวกรวดเร็ว เช่น สมาชิกไม่ต้องรอคิวนาน เจ้าหน้าที่ท างานซ้ าซ้อนกัน 
ลดระยะเวลาให้บริการ เอาเวลาไปท าอย่างอ่ืนแทน บอกว่านวัตกรรมก็มีผลดีต่อการด าเนินงานของ
สหกรณ์น่ะ ”(สุชาดา สหกรณ์ที่ 4 (นามสมมติ, 2562) 
 “แต่ก่อนเราไม่ได้มีนวัตกรรมอะไรเลย เราท างานแบบทั่วไป (แบบราชการ) เจ้าหน้าที่ก็ท า
ตามภาระหน้าที่ของตนเองไป แต่ต่อมาอะไรหลายอย่างเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น ตามหน้าข่าว
หนังสือพิมพ์ สหกรณ์หลายแห่งปิดบัญชีไม่ได้ ล้มเลิกไปก็มี แต่สหกรณ์ของเราก็พยายามฟันฝ่าปัญหา
และอุปสรรค์มาได้ เราพัฒนาคนอย่างต่อเนื่อง เคยส่งเจ้าหน้าที่การเงินฯไป Training เอาความรู้มา
พัฒนาสหกรณ์ พอขึ้นเป็นหัวหน้างานแล้วก็สอนให้ลูกน้องต่อ ซึ่งมองว่านวัตกรรมสหกรณ์จะเพ่ิม
ศักยภาพในตัวสหกรณ์ ส่งผลต่อการด าเนินงาน มีก าไรมากขึ้น มีการวางแผนงานที่ดีขึ้น”(สุกานดา 
สหกรณ์ท่ี 5 (นามสมมติ, 2562)  
 “นวัตกรรมมันมีความส าคัญต่อการพัฒนาสหกรณ์มาก เพราะถ้าไม่มีนวัตกรรมเราก็สู้กับ
ธุรกิจภาคเอกชน/สถาบันการเงินอ่ืนไม่ได้เลย เพราะนวัตกรรมมันจะมีส่วนช่วยให้ธุรกิจของเรา
คล่องตัวมากขึ้น เช่น เรามีการพัฒนาโปรแกรมในงานบัญชีการเงิน จะเป็นโปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งแต่
ก่อนเราใช้ของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ ซึ่งก็เก่ามากแล้ว ปัจจุบันเราใช้ของข้างนอกซึ่งทันสมัยกว่า 
และใช้งานได้ง่ายกว่า หรือโปรแกรมค านวนการให้สินเชื่อแก่สมาชิก เราก็ให้ฝ่ายคอมพิวเตอร์ไป
พัฒนาโปรแกรมมาและใช้มาจนถึงปัจจุบัน”(สุมิตร สหกรณ์ท่ี 6 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “การพัฒนาสิ่งประดิษฐ์ของเราหรือที่เรียกว่านวัตกรรมนั้นจะช่วยให้กระบวนการท างาน
สะดวกมากยิ่งขึ้น ถ้าเราดูใน 2 ด้าน คือ ด้านกระบวนการท างานจะช่วยอ านวยความสะดวกใน
หลายๆด้าน เช่น เรามีไลน์กลุ่มของพนักงานทุกตนในสหกรณ์ สามารถสอบถามติดตามงานต่างๆ หรือ
อะไรต่างๆได้อย่างรวดเร็ว ส่วนด้านการให้บริการเราเน้นไปที่สมาชิกเป็นส าคัญเพราะสมาชิกคือ
เจ้าของสหกรณ์ เรามีแอปพลิเคชั่นสอบถามข้อมูลของสมาชิก ไม่ว่าจะเป็น สอบถามหุ้น ภาระหนี้ 
และสวัสดิการต่างๆ ที่สมาชิกขอรับได้ ซึ่งเรามองว่านวัตตกรรมจะช่วยให้การด าเนินงานของสหกรณ์ดี
ขึ้นในหลายๆด้านน่ะ”(สุจิตรา สหกรณ์ท่ี 7 (นามสมมติ, 2562)  
 “การด าเนินงานของสหกรณ์ในช่วงหลายๆปีที่ผ่านมา เรามีก าไรมาตลอด อาจจะเป็นว่าเรา
ได้มีโครงสร้างการบริหารที่ดี มีการวางแผนงานที่ดี ผู้จัดการเค้ามีความสามารถ บางครั้งผมเองก็ฟัง
แนวคิดของเค้าน่ะว่าเป็นไปได้ และเราก็มาประชุมพูดคุยกันในการที่จะวางแนวทางในการพัฒนาคน
ของเรา เรามีการฝึกอบรมในที่นี้และภายนอก ให้เกิดการพัฒนาความคิดสร้างโปรแกรม ซอฟแวร์
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ต่างๆ ส่วนใหญ่แล้วฝ่ายสารสนเทศจะมีแนวคิดที่ดีกว่าฝ่ายอ่ืนๆ แล้วมันท าให้การท างานโดยรวมของ
สหกรณ์ดีขึ้น สมาชิกพอใจกับการด าเนินงานของสหกรณ์มีสมาชิกมาซื้อหุ้นเพ่ิมขึ้น ท าธุรกรรมกับ
สหกรณ์มากขึ้น ซึ่งก็จะส่งผลดีต่อการด าเนินงานของสหกรณ์”(สุวัฒน์ สหกรณ์ที่ 8 (นามสมมติ , 
2562)  
 “จากการที่เราได้คิดค้นนวัตกรรมโครงการนวัตกรรมพัฒนาการประเมินราคาอสังหาริมทรัพย์
สหกรณ์ออมทรัพย์โรงพยาบาลหาดใหญ่ ซึ่งเป็นนวัตกรรมต่อยอดจากโครงการที่แล้ว โดยโครงการนี้
เป็นการประเมินทรัพย์สินที่สอดคล้องกับความเป็นจริง โดยเชื่อมโยงกับจากกรมธนารักษ์ เรามีข้อมูล
ราคาการซื้อ-ขายที่ทันสมัย มีระบบเผยแพร่ราคาประเมินผ่านเว็บไซด์ ตรงนี้จะมีประโยชน์ต่อสหกรณ์
ออมทรัพย์ เพราะเราใช้เทคโนโลยีในการประเมินราคาหลักทรัพย์ เพ่ือที่จะใช้เป็นหลักประกันเงินให้
กู้ยืม ซึ่งมีความแม่นย าสูง เจ้าหน้าที่สามารถท างานได้สะดวกรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น นั้น
หมายความว่านวัตกรรมที่เราคิดค้นนี้ จะช่วยส่งผลให้การด าเนินงานมีความสะดวกยิ่งขึ้น และใช้เวลา
ในการค านวนหลักทรัพย์ไม่นาน”(สุนิสา สหกรณ์ท่ี 9 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมในสหกรณ์นั้นเราได้คิดค้นนวัตกรรมที่
ชื่อว่า ออมเงิน ออมทรัพย์ อยู่ดีมีสุข ขึ้นโดยเป็นประเภทของการต่อยอดจากของเดิม โดยผลงานชิ้นนี้
เราท าขึ้นเพ่ือบริการสมาชิกของเรา งบประมาณเราได้รับการสนับสนุนจากบริษัทมาอย่างต่อเนื่อง ไม่
ว่าจะเป็นอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ เครื่องใช้ส านักงาน โดยเรามีวัตถุประสงค์เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่
สมาชิก ลดขั้นตอนการท างานของพนักงาน สร้างแรงจูงใจให้สมาชิกออมเงินกับเรา จากการ
ด าเนินงานที่ผ่านมาได้รับกระแสการตอบรับจากสมาชิกเป็นอย่างดี พนักงานที่ไม่เป็นสมาชิ กก็มา
สมัครมาเป็นสมาชิกกับเรา และการที่มาเป็นสมาชิกกับสหกรณ์ก็จะได้รับสิทธิประโยชน์มากมาย เช่น 
กองทุนสงเคราะห์ฌาปนกิจฯ กองทุนการให้การศึกษาแก่บุตรสมาชิก อีกทั้งเรามีเว็บไซต์ของเราเอง
เพ่ือประโยชน์แก่สมาชิกสามารถตรวจสอบข้อมูลส่วนตัวได้ ซึ่งทั้งหมดนี้ก็เป็นสิ่งที่ดีแก่ตัวสมาชิกและ
สร้างความม่ันคงให้กับสหกรณ์ด้วย”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 10 (นามสมมติ, 2562)  
 “การที่สหกรณ์ให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ มันก็จะส่งผลดีต่อสหกรณ์ทั้งใน
แง่ที่เป็นรูปธรรม ได้ผลผลผลิตที่เกิดจากการพัฒนาของคนของสหกรณ์ สหกรณ์เองก็ได้สิ่งใหม่มา
พัฒนาสหกรณ์และสามารถน าไปใช้งานได้จริงและเกิดผลดีต่อการด าเนินงานสหกรณ์”(สุรเดช 
สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมติ, 2562) 
 “สิ่งส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาสหกรณ์ คือ บุคลากรของเรา เราต้องพัฒนาเค้าอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง ซึ่งอาจจะใช้ระยะเวลานานซักหน่อย จนเค้าเกิดการพัฒนาตนเองสร้างสรรค์
แนวคิดใหม่ๆมาพัฒนาสหกรณ์ของเรา อย่างที่ผ่านมาเราได้พัฒนาโครงการรับสิบล้านวันเกษียณ 
ช่วยเหลือสมาชิกให้มีความมั่นคงในฐานะทางการเงิน โดยเรามี 3 ปัจจัย คือ 1) จ านวนเงินที่ออม 2) 
ระยะเวลาในการออม และ 3) ผลตอบแทน โดยสหกรณ์มีวัตถุประสงค์เพ่ือการสร้างความกินดีอยู่ดี
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ให้กับสมาชิก สมาชิกก็ได้ประโยชน์กับโครงการนี้ เช่น การสร้างวินัยการออมเงิน ส่วนสหกรณ์ก็ได้การ
ระดมทุนจากสมาชิกเพ่ือเสริมสภาพตล่องให้กับสหกรณ์”(สุกรี สหกรณ์ท่ี 12 (นามสมมติ, 2562)  
 “การพัฒนานวัตกรรมจะช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับสหกรณ์ในหลายๆด้าน ส่วนหนึ่ง
ที่เห็นได้ชัด คือ การบริหารความเสี่ยง โดยสหกรณ์มีความเสี่ยงอยู่ตลอดเวลา เช่น ความเสี่ยงในการ
ท างาน ความเสี่ยงในระบบงาน ซึ่งตรงนี้เราได้ทบทวนดูปัญหาที่แท้จริงว่ามันเกิดขึ้นได้อย่างไร ถึงจะ
ปิดช่องโหว่นี้ไว้ให้ได้ ซึ่งสหกรณ์ก็ได้มีการเตรียมการ มอบหมายงาน งบประมาณที่ใช้ ซึ่งเรามีการ
พัฒนาคุณภาพทั้งการบริหารงานกับการให้บริการควบคู่กันไป และลดโอกาสความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น 
ซึ่งมันก็จะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์อีกด้วย”(สุระ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
  2.4 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อการด าเนินงานทาง
ธุรกิจโดยเป็นผลมาจากนวัตกรรมองค์ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
       จากผลการศึกษา พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งประกอบด้วย ก าไรสุทธิ ก าไรจากผลการ
ด าเนินงาน ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายที่สหกรณ์ก าหนดไว้ รวมทั้งเป้าหมายของสินเชื่อที่เพ่ิมขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องเมื่อเทียบกับในอดีตที่ผ่านมา และผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน ประกอบด้วย 
ภาพลักษณ์ที่ดีโดยส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นในการด าเนินงานของสหกรณ์ การจัดสวัสดิการที่
เหมาะสมแก่บุคลากรและสมาชิก การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น รวมทั้งการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจ ผลที่
ได้คือ การมีสมาชิกเพ่ิมมากข้ึน และมีความสามารถทางการแข่งขันที่เพ่ิมข้ึน ซึ่ง      มาจากนวัตกรรม
องค์การ การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรณ์มนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของนวัตกรรมองค์การที่เป็น
กับการรับรู้ถึงพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากรในสหกรณ์ออมทรัพย์  โดยการมุ่งเน้นการ
สร้างสรรค์ความคิดเพ่ือปรับปรุงการท างาน เพราะทุกฝ่ายมีความส าคัญต่อสหกรณ์ออมทรัพย์ และ
การสร้างเครือข่ายทางธุรกิจ มีส่วนช่วยในการพัฒนากระบวนการท างาน การให้บริการแก่สมาชิก
สหกรณ์ และการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ผลการด าเนินงานของสหกรณ์ให้ดี
ขึ้น โดยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มีคนละเอียดดังนี้ 
 “ปัจจุบันสหกรณ์ของเราเกิดการแข่งขันกันมีมากขึ้น การสร้างเครือข่ายในการสร้าง
นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญ เรามีสหกรณ์ตั้งแต่ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ การด าเนินงานก็
คล้ายกัน เรามีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เรามีการประชุมเครือข่ายสหกรณ์ทุก
เดือน มีสหกรณ์หลายสหกรณ์เข้าร่วมประชุมได้เจอเพ่ือสหกรณ์ด้วยกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
เรื่องการเงิน สินเชื่อพอมีปัญหาก็ช่วยเหลือให้เงินกู้แก่กัน”(สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 1 (นามสมมติ, 2562)
  
 “การสร้างเครือข่ายในสหกรณ์มีความส าคัญมากน่ะ เรามีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกัน
ทุกด้าน ไม่ว่าจะเป้นด้านการเงิน การตลาด สินเชื่อ มันจะท าให้เราทันต่อเหตุการณ์ทางการเงินที่
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เปลี่ยนแปลงไปและมีส่วนช่วยในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงิน ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเงินฝาก 
ทางด้านสินเชื่อ หรือเทคโนโลยีใหม่ที่ใช้ในการด าเนินงานของสหกรณ์และการให้บริการต่อสมาชิก”(สุ
วิทย์ สหกรณ์ท่ี 2 (นามสมมติ, 2562) 
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์ผมคิดว่ามีความส าคัญ เราต้องให้ความส าคัญ
อย่างต่อเนื่องเพราะถ้าเจ้าหน้าที่ของเรามีพฤติกรรมการรับรู้ และสนองตอบ ก็จะท าให้การท างาน
ก่อให้เกิดนวัตกรรม และท าให้สหกรณ์ของเรามีการด าเนินงานที่ดีขึ้น”(สุรเกียรติ สหกรณ์ที่ 3 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “สหกรณ์ของเรามีการจัดกิจกรรมเพ่ือรับผิดชอบสังคมและสิ่งแวดล้อม (CSR) เราได้มีการจัด
กิจกรรมทุกปีในพ้ืนที่ใกล้ๆกับสหกรณ์หรือในพ้ืนที่ต่างจังหวัด เราได้น าก าไรจากผลการด าเนินของ
สหกรณ์ในแต่ละปีมาใช้ ซึ่งในส่วนนี้เราถือว่าเป็นการแบ่งปันให้กับสังคมและสิ่งแวดล้อม เพราะเราคิด
ว่าสหกรณ์อยู่ในพ้ืนที่ของชุมชนเมื่อชุมชนเดือดร้อนเราก็ควรจะช่วยเหลือบ้างไม่มากก็น้อย”(สุชาดา 
สหกรณ์ท่ี 4 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “เมื่อปีก่อนสหกรณ์ของเรามีก าไรมากขึ้น เราก็ใช้เวลาว่างท าประโยชน์ให้กับสังคมและชุมชน
เหมือนเช่นทุกปีที่ผ่านมา เราจะใช้ช่วงวันสหกรณ์แห่งชาติของทุกปีไปบ าเพ็ญประโยชน์กัน  น าโดย
ผู้จัดการสหกรณ์และเจ้าหน้าที่ไปช่วยกันท าความสะอาดห้องน้ าวัด ทาสีโรงเรียน และแจกของเครื่อง
กีฬาให้กับนักเรียน”(สุกานดา สหกรณ์ท่ี 5 (นามสมมติ, 2562) 
 “ผลการด าเนินงานของสหกรณ์มีก าไรมากข้ึนกว่าทุกปี จากที่เราได้มีการจัดการความรู้ส่งผล
เกิดแนวคิดในการพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้ จนเกิดเป็นนวัตกรรม  ท าให้เราสามารถพัฒนา
สิ่งประดิษฐ์ต่อยอดจากของเดิม และสร้างความแตกต่างจากสหกรณ์อ่ืน เราให้ความส าคัญกับสมาชิก
เพราะเค้าคือเจ้าของสหกรณ์ เราเต็มใจให้บริการแก่สมาชิกทุกคน ซึ่งสหกรณ์เองก็สนับสนุนบุคลากร
และสมาชิกด้วยเช่นกัน เช่น มีการทุนการศึกษา และสวัสดิการต่างๆ”(สุมิตร สหกรณ์ที่  6 (นาม
สมมต,ิ 2562) 
 “สหกรณ์ของเรามีการท างานเป็นทีมหลายฝ่ายร่วมมือกันเพ่ือพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการ
ให้บริการ เพราะเราถือว่าสมาชิกมีความส าคัญ ไม่มีสมาชิกเราอยู่ไม่ได้ เราจึงมีสโลแกนว่า ‘ใส่ใจ
สมาชิก ยึดหลักธรรมาภิบาล บนพ้ืนฐานความพอเพียง”ซึ่งเป็นสิ่งที่เรายึดถือมาตลอด เพ่ือกระตุ้น
จิตส านึกในการให้บริการ รวมทั้งเรามีการวางแผนพัฒนาการท างานของบุคลากร ในการเพ่ิมทักษะ 
และเพ่ิมความรู้ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ ซึ่งเรามีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ปีนี้เราทราบมา
จากฝ่ายบัญชีว่า เรามีผลก าไรสุทธิมากขึ้นเทียบกับหลายปีที่ผ่านมา”(สุจิตรา สหกรณ์ที่ 7 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “เราให้ความส าคัญกับด้านการให้บริการแก่สมาชิก ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญที่เรายึดถือมาตลอด  
ตัวอย่างเช่นในกรณีที่บ้านของสมาชิกเกิดน้ าท่วม หรือไฟไหม้ ฝ่ายสวัสดิการของเราก็ไปทันที จัดเงิน
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เบื้องต้นให้การช่วยเหลือแก่สมาชิกท่ีล าบากก่อน ตรงนี้สมาชิกได้ใจจากเรา สมาชิกก็มาท าธุรกรรมกับ
เรามากข้ึน ก็จะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของเราและก าไรที่เกิดขึ้น และนอกจากนั้นแล้วเรายังได้รับ
รางวัลสหกรณ์ดีเด่นจากปีที่ผ่านมาอีกดว้ย”(สุวัฒน์ สหกรณ์ท่ี 8 (นามสมมติ, 2562)  
 “การบริการเป็นสิ่งที่ส าคัญ สมาชิกต้องมาก่อนเสมอ เช่น การบริการด้านสินเชื่อ เราต้อง 
Service Mine กับสมาชิก “สะดวก รวดเร็ว ทันใจ” ไม่อย่างนั้นแล้วสมาชิกก็ไปกู้ เงินกับสถาบัน
การเงินอ่ืน ท าให้เราเสียลูกค้าไปด้วย”(สุนิสา สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมต,ิ 2562) 
 “เรามีฝ่ายบัญชีการเงินและฝ่ายสินเชื่อที่จะวิเคราะห์ข้อมูลด้านการลงทุนและด้านการเงิน
ให้กับสหกรณ์ ซึ่งจะสร้างความเชื่อมั่นให้กับสมาชิกว่าเราท างานแบบมืออาชีพ เงินของสมาชิกจะไม่
หายไปไหนถึงสิ้นปีมีปันผลและเฉลี่ยคืนทุกปี”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมต,ิ 2562)  
  
ตอนที่ 3 ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
  3.1 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์
       จากผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะมีส่วนส าคัญต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยการที่ผู้น าของสหกรณ์ไม่ว่าจะเป็น
ประธานกรรมการด าเนินการสหกรณ์หรือผู้จัดการสหกรณ์ที่จะต้องเป็นผู้น าการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยจะต้องสร้างแรงกระตุ้นขับเคลื่อนความคิด สร้างความเชื่อมั่นและ
แรงจูงใจให้กับบุคลากรของสหกรณ์เพ่ือเป็นแนวทางในการท างานร่วมกันภายในสหกรณ์ ผู้บริหาร
ของสหกรณ์จะต้องเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีความเข้าใจในหลักการ อุดมการณ์ และวิธีการในการ
บริหารงานสหกรณ์ เช่น การสร้างค่านิยม ความเชื่อ ให้เป็นบรรทัดฐานในการท างาน มีมุมมองเชิง
บวก 360 องศาเพ่ือให้บุคลากรก่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์สหกรณ์ โดยมีเป้าหมายที่
จะเห็นสหกรณ์เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เข้า
มาบริหารการจัดการภายในสหกรณ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดสิ่งใหม่ๆ โดยสิ่งที่ผู้บริการ
ของสหกรณ์ต้องสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรและเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน การตัดสินใจ
อย่างชาญฉลาดโดยใช้กลยุทธ์แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์การสร้างค่านิยม ความเชื่อมั่นให้เป็น
บรรทัดฐานในการท างานที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ทั้งนี้ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ต้องท า
ความเข้าใจ วิเคราะห์ ความเป็นไปของบริบทของสหกรณ์ในการด าเนินงานด้วยการสร้างสรรค์วิธีการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้สหกรณ์เกิดความยืดหยุ่นในการท างาน และน าสิ่งใหม่ๆเหล่านี้ มาปรับถ่ายทอด
ให้กับบุคลากรในสหกรณ์ เพ่ือส่งเสริมก่อให้เกิดการเรียนรู้และการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพ่ือเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารของสหกรณ์ต้องสนับสนุน และส่งเสริม และลงทุนให้บุคลากรเกิดแนวคิดการ
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สร้างสรรค์ผลงานในการพัฒนาสหกรณ์เพ่ือความส าเร็จของสหกรณ์ในอนาคต ซึ่ง ข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์มคีนละเอียดดังนี้ 
 “การเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นในสหกรณ์ ผู้น าสหกรณ์มีความส าคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประธานกรรมการฯ/ผู้จัดการสหกรณ์ เค้าจะต้องสร้างความเชื่อมั่นได้ว่าจะน าพาสหกรณ์ไปสู่
ความส าเร็จได้ โดยบุคลากรของสหกรณ์จะต้องให้ความร่วมมือกัน ยึดถือแนวทางปฏิบัติเป็นส าคัญ 
ต้องสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรในสหกรณ์เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน ผู้บริหารต้อง
เป็นผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เป็นแบบอย่างที่ดี 
(Best Practice) โดยสหกรณ์อยากจะพัฒนาผู้น าสหกรณ์ให้เป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมในช่วง 5 ปี
ข้างหน้า เพ่ือรองรับกับกระแสที่ประเทศไทยก าลังจะก้าวเข้าสู่กระแส Thailand 4.0 และเพ่ือการ
พัฒนาสหกรณ์ให้เป็นสหกรณ์ในยุค 4.0 ต่อไป”(สุรจิตต์ สหกรณ์ท่ี 1 (นามสมมติ, 2562)  
 “เราคาดหวังงว่าผู้บริหารของสหกรณ์ในแต่ละยุคแต่ละสมัยต้องเป็นผู้น าในการพัฒนา
สหกรณ์ มีความคิดใหม่ๆ กล้าที่จะมองนอกกรอบบ้าง และการที่จะเป็นผู้น าได้นั้นต้องมีความคิดใน
เชิงบวก เข้าใจหลักในการบริหารงานของสหกรณ์ เข้าใจในกฎระเบียบของกรมส่งเสริมสหกรณ์ ศึกษา
ความเป็นไปได้ในการพัฒนาสหกรณ์ตามบริบทของแต่ละสหกรณ์ในแต่ละพ้ืนที่ และอยากจะเห็นการ
เปลี่ยนแปลงหรือสิ่งใหม่ๆที่จะเกิดข้ึนในอนาคต โดยสิ่งต่างๆเหล่านี้จะน ามาถ่ายทอดให้กับบุคลากรใน
สหกรณ”์(สุวิทย์ สหกรณ์ท่ี 2 (นามสมมต,ิ 2562) 
 “ผู้บริหารของสหกรณ์ต้องมองรอบด้านเข้าใจบุคลากรมีความยืดหยุ่นในการท างาน กล้าที่จะ
ตัดสินใจมีความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นสหกรณ์สีขาวปลอดจากการทุจริตในทุกเรื่อง ซึ่งประกอบด้วย หลัก
ภาระความรับผิดชอบ หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม และหลักนิติธรรม ซึ่งจะเป็นเครื่องมือใน
การบริหารงานของสหกรณ์ที่จะสร้างความโปร่งใส ซึ่งจะสร้างความเชื่อมั่นที่ดีต่อสหกรณ์ อีกประเด็น
หนึ่งคือ การน าหลักธรรมภิบาลมาใช้กับสหกรณ์ซึ่งจะมีความคล้ายคลึงกับสหกรณ์สีขาว ที่มุ่งเน้นการ
บริหารกิจการของสหกรณ์ให้เป็นไปอย่างซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ สร้างการมีส่วนร่วม และใช้
กระบวนการการบริหารจัดการเพ่ือให้ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้น านั้นจะต้องน าหลักที่
กล่าวมานี้ไปใช้โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบุคลากรของสหกรณ์ ส่งเสริมและสนับสนุนในด้านต่างๆอันจะ
ส่งผลให้บุคลากรเหล่านี้ท าตามแบบอย่างซึ่งจะเป็นการดีก่อให้เกิดการสร้างสรรค์งาน และให้เกิดเป็น
นวัตกรรมได”้(สุรเกียรติ สหกรณ์ท่ี 3 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “จุดเริ่มต้นต้องเริ่มจากประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์หรือผู้จัดการสหกรณ์ก่อนเป็น
ล าดับแรกเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงในหลายๆด้าน เริ่มจากจุดเล็กๆ เช่น การคิดสิ่งใหม่ๆในการ
ท างาน การพัฒนารูปแบบในการท างานที่ทันสมัยโดยส่งผลต่อการท างานอย่างเป็นรูปธรรม ผู้จัดการ
สหกรณ์ฯ ต้องสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตาม การสอนงานก็มีความส าคัญเช่นกัน การแบ่งปัน
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ข้อมูลแชร์ความรู้ต่างๆ ก็จะเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ จนเกิดนวัตกรรมร่วมกัน”(สุชาดา สหกรณ์ที่ 4 
(นามสมมต,ิ 2562)  
 “ส าหรับสหกรณ์ของเราจะมอบหมายให้ผู้จัดการฯ สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันโดย
ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกร่วมด้วย และอยากท าให้เป็นแนวทางทางที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันในสหกรณ์ 
ผู้จัดการสหกรณ์จะมีส่วนส าคัญมีส่วนช่วยสนับสนุน ถ่ายทอดทักษะ และประสบการณ์ต่างๆ ที่ตัวเอง
มี และเกิดแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆให้เกิดขึ้นในสหกรณ์ และพร้อมที่จะน า
ความคิดใหม่ๆ และนวัตกรรมใหม่ๆนั้นไปพัฒนาสหกรณ์เพ่ือที่จะก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน”(สุกานดา สหกรณ์ท่ี 5 (นามสมมติ, 2562) 
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์ ได้นั้นผู้น าของสหกรณ์ต้องเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงหรือเป็นผู้น าในการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ เพ่ือก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ในการที่จะประดิษฐ์
คิดค้นสิ่งใหม่ๆ โดยส่วนใหญ่แล้วความรู้ใหม่ๆหรือความคิดใหม่ๆ ก็เกิดจากการที่ผู้จัดการสหกรณ์ไป
พัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน แล้วน ามาถ่ายทอดให้กับลูกน้องของตนเอง หรือ
อาจจะจัด KM ขึ้นในแต่ละอาทิตย์ โดยการสร้างแนวคิดใหม่ๆ ที่มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร
เพ่ือที่จะน าไปใช้กับกระบวนการท างานในสหกรณ์ และก่อให้เกิดการท างานที่มีการปรับปรุง พัฒนา
ให้เกิดความแตกต่างจากรูปแบบเดิมๆ และเกิดคุณค่าทางสหกรณ์ ซึ่งเราถือว่าเป็นนวัตกรรมที่เกิดขึ้น
ในสหกรณ”์(สุมิตร สหกรณ์ท่ี 6 (นามสมมติ, 2562) 
 “ผู้น าในเชิงสร้างสรรค์ในมุมมองคิดว่าจะต้องกล้าคิด กล้าท าในสิ่งใหม่ๆ และเป็นประโยชน์
ต่อสหกรณ์ ผู้น าของสหกรณ์ เช่น ประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์ หรือผู้จัดการสหกรณ์จะต้อง
สร้างความเชื่อมั่นและมั่นใจที่จะสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของสหกรณ์เพ่ือที่จะเป็นแนวทางในการ
ท างานร่วมกันภายในสหกรณ์ โดยผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของสหกรณ์นั้นจะต้องเป็นแบบอย่าง เช่น ผู้น า
ของสหกรณ์จะต้องมีความคิดในการพัฒนาสิ่งที่เป็นนวัตกรรมเชิงสร้างสรรค์และถ่ายทอดทักษะสู่
พนักงานของสหกรณ์ และพนักงานของสหกรณ์จะได้น าทักษะความรู้และความคิดสร้างสรรค์นั้นไป
พัฒนาต่อยอดต่อไปได”้(สุจิตรา สหกรณ์ท่ี 7 (นามสมมติ, 2562)  
 “การที่จะจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ได้นั้นผู้น าของสหกรณต์้องเป็นหลักก่อนตัวอย่างเช่น 
ตัวผู้จัดการสหกรณ์ ต้องมีความรู้ ไหวพริบ สติปัญญา มีบุคลิกภาพที่ดี สามารถที่จะส่งเสริมให้
บุคลากรของสหกรณ์มีความคิดสร้างสรรค์ ในการใช้ความคิดใหม่ๆในการแก้ไขปัญหา เราจะต้องสร้าง
ทีมงานที่มีคุณค่า การรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน ต้องมีหลักการว่าเราท าได้เพ่ือให้เป็นแนวทาง/
บรรทัดฐาน เพ่ือให้การท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกันสอดคล้องกับหลักการสหกรณ์ นโยบายของ
สหกรณ์ หรืออาจจะสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่จะเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ซึ่ง
จะเป็นผลดีต่อสหกรณ์เพ่ือให้สหกรณ์มีศักยภาพในการแข่งขัน โดยให้บุคลากรสามารถท างานเชื่อม
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ประสานกันในทุกส่วนฝ่าย สร้างสรรค์ผลงานร่วมกันเพ่ือให้สหกรณ์ของเราเป็นองค์การชั้นน าได้”
(สุวัฒน์ สหกรณ์ท่ี 8 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์ผู้น าต้องมีความส าคัญ เราต้องก าหนดบทบาท
หน้าที่ ท าเป็นแบบอย่าง ผู้น าที่ดีอาจจะต้องมีความคิดแปลกใหม่ เชิงสร้างสรรค์ในเชิงนวัตกรรม คิด
ในลักษณะการท างานที่คล่องตัว ลดสายการบังคับบัญชาลงหรือเน้นการบูรณาการของฝ่ายต่างๆใน
สหกรณ์ เน้นความร่วมมือกันของคนในสหกรณ์ รับฟังความคิดเห็นร่วมกัน บูรณาการความรู้ของแต่
ละส่วนฝ่าย ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ เพ่ือสร้างสรรค์ผลงานก่อให้เกิดเป็น
ผลงานของสหกรณ์ต่อไปได้”(สุนิสา สหกรณ์ท่ี 9 (นามสมมติ, 2562) 
 “สหกรณ์ของเราได้มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ทั้งในด้านการท างานในสหกรณ์ ความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (CSR) เพราะผู้น าของสหกรณ์  (ผู้จัดการสหกรณ์ ) จะมี
ความส าคัญ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในหลายๆด้าน ผู้น าจะต้องมีทักษะ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
รับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง สามารถที่จะพัฒนากระบวนการท างาน ลดระยะเวลาการท างาน 
ตลอดจนสร้างสรรค์งานใหม่และถ่ายทอดไปยังลูกน้องต่อไปได้ และยังเป็นการน าความคิดสร้างสรรค์
ไปพัฒนาสหกรณ์ต่อได้”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 10 (นามสมมติ, 2562)  
 “ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในมุมมอง คิดว่าต้องเป็นบุคคลที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
ระบบการท างานแบบเดิมๆ ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้จัดการสหกรณ์ อาจเป็นผู้จัดการฝ่าย/หัวหน้างานที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี มีแนวคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ สอดคล้องกับการด าเนินงานของ
สหกรณ์ สามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ไปยังผู้ร่วมงานได้ มีการจัด KM ในแต่ละเดือน 
อาจจัดตั้งคณะท างานฯ จัดการความรู้ โดยให้มีตัวแทนแต่ละฝ่าย ฝึกการท างานร่วมกัน ในระยะยาว
คิดว่าจะสามารถจัดการความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละคนได้ แต่สิ่งส าคัญต้องสร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้
บุคลากรสรรค์สร้างนวัตกรรมให้กับสหกรณ์ และสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสหกรณ์”(สุรเดช 
สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมติ, 2562)  
 “การที่จะพัฒนาสหกรณ์ให้เป็นสหกรณ์ชั้นน าได้นั้น จ าเป็นต้องพัฒนาผู้น าก่อนเป็นล าดับ
แรก ต่อมาก็จะพัฒนาบุคลากรของสหกรณ์ ดังนั้นผู้น าจึงมีความส าคัญในการที่จะน าพาสหกรณ์ให้
ประสบผลส าเร็จ โดยลักษณะของผู้น าที่ดีจะต้อง 1) มีความรู้ ความสามารถท่ีโดดเด่น 2) มีความคิดที่
ทันสมัย แปลกใหม่ และ3) สามารถน าความคิดนั้นไปปรับใช้กับสหกรณ์ของตนเองได้ โดยจะต้องมี
การถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างานถึงผู้ปฏิบัติงาน”(สุกรี สหกรณ์ท่ี 12 (นามสมมติ, 2562)  
 “การพัฒนาสหกรณ์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นผู้ที่อยู่เบื้องหลัง คือ ผู้จัดการสหกรณ์/
ประธานสหกรณ์ฯ ที่จะคอย Training ทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของตัวเองให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
โดยสหกรณ์ของเราได้จัดให้มีโครงการ People Talent ซึ่งให้แต่ละส่วนงานแต่ละฝ่ายได้ส่งผลงาน
เข้าประกวด ส่วนนี้จะเป็นการพัฒนาบุคลากรของสหกรณ์ให้เค้ามีความคิดสร้างสรรค์โดยผลงานที่ท า
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จะเกี่ยวข้องกับงานของตนเองที่รับผิดชอบอยู่ และเพ่ือที่จะน าผลนั้นมาใช้ประโยชน์ในสหกรณ์และ
สามารถส่งเข้าประกวดได้”(สุระ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
  3.2 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์
  จากการศึกษาวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งกล่าวได้ว่า สหกรณ์ได้มีการส่งเสริมและสร้างค่านิยมร่วมกันให้เกิดขึ้น
ในสหกรณ์ โดยให้บุคลากรของสหกรณ์ทุกคนจัดกิจกรรมร่วมคิดร่วมสร้างพฤติกรรมการท างาน การ
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ร่วมกัน ที่จะมุ่งหวังก่อให้เกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์และก่อให้เกิดเป็น
นวัตกรรม โดยมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน การบูรณาการความรู้ภายในสหกรณ์ ที่
มุ่งเน้นให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถและเพ่ือการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยให้บุคลากรได้มีกิจกรรมเสริมทักษะเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ สามารถ
แสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน หรือการเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการท างานใน
ด้านต่างๆตลอดจนการสร้างระบบการท างานแบบคล่องตัว เช่น การลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
ลดการใช้วัสดุอุปกรณ์ส านักงาน โดยให้มีกิจกรรมเกิดขึ้นทุกๆเดือน และมีการมอบรางวัลให้กับฝ่าย
ต่างๆที่มีแนวคิดในการสร้างสรรค์ผลงานที่จะพัฒนาสหกรณ์ และสามารถขยายผลไปสู่การน าไป
ประโยชน์ต่อไป การสร้างวัฒนธรรมในสหกรณ์ที่มีแนวความคิดพ้ืนฐานให้กับบุคลากรในสหกรณ์ให้
เกิดความร่วมมือกันในการท างานที่ส่งผลต่อกระบวนการท างานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นจากการท างานแบบเดิมๆ นั้น โดยสหกรณ์พยายามสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้มี
กิจกรรมในการสรรค์สร้างความคิดสร้างสรรค์ โดยมีการออกแบบกิจกรรมใหม่ๆเพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน
การปฏิบัติงาน  
 อย่างไรก็ตามผู้บริหารของสหกรณ์ต้องการที่ให้บุคลากรยึดถือแนวทางในการท างานร่วมกัน 
โดยการท างานนั้นเพ่ือก่อให้เกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่ยังไม่เคยท ามาก่อนให้เกิดขึ้นใน
สหกรณ์ โดยต้องมีปัจจัยมาสนับสนุน เช่น การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บริหาร ความร่วมมือกัน
ของบุคลากร งบประมาณ และเทคโนโลยีที่มีรูปแบบแบบที่ทันสมัยและเหมาะสม ซึ่งปัจจุบันสหกรณ์
ออมทรัพย์มีการจัดโครงสร้างการท างาน มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาสหกรณ์
เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาเองจนเกิดความคิดสร้างสรรค์ท าให้สหกรณ์เกิดการพัฒนา บุคลากรเองก็เกิด
การพัฒนาตนเอง โดยอาจจะสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมขึ้นมาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  การปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง และเพ่ือรองรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์มีคนละเอียดดังนี้ 
 “การที่จะจัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์ได้นั้นสหกรณ์จะต้องเป็นองค์การเชิง
สร้างสรรค์โดยใช้วัฒนธรรมองค์การเป็นตัวขับเคลื่อนมุ่งเน้นให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ ความรู้ 
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ความสามารถ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และยังเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรของสหกรณ์
เกิดแนวความคิดสร้างสรรค์ออกมาเพ่ือพัฒนาสหกรณ์ โดยผู้บริหารของสหกรณ์ต้องเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการท างานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการในการท างาน
ต่อไป”(สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 1 (นามสมมติ, 2562)   
 “การสร้างวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์นั้นผู้บริหารของสหกรณ์ (ประธานกรรมการ
สหกรณ์ รองประธานฯ หรือผู้จัดการสหกรณ์ฯ) จะต้องเป็นแบบอย่างหรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านต่างๆ และท าให้เป็นตัวอย่างก่อน โดยเริ่มจากจุดเล็กๆ แล้วค่อยส่ งผ่านไปยังบุคลากรภายใน
สหกรณ์ โดยทั้ง 2 ฝ่าย (ผู้น าและผู้ปฏิบัติ) ต้องร่วมกันกันในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ โดยมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีการจัดการความรู้ภายในสหกรณ์  มีกิจกรรมร่วมกันคิด เน้นการ
พัฒนาทักษะให้กับบุคลากรของสหกรณ์”(สุวิทย์ สหกรณ์ท่ี 2 (นามสมมต,ิ 2562) 
 “การพัฒนาบุคลากรของสหกรณ์บนพ้ืนฐานของการจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นทุกฝ่าย
จะต้องให้ความร่วมมือกัน (ฝ่ายคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ และฝ่ายจัดการ) ในการที่จะพัฒนา
ตนเองพัฒนางานการพัฒนากระบวนการท างานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดจากการท างานแบบเดิมๆ โดยผู้น ามีความส าคัญซึ่งจะมีส่วนช่วยในการผลักดันให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ เกิดนวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์จนสามารถน าไปประกวดได้”(สุรเกียรติ 
สหกรณ์ท่ี 3 (นามสมมติ, 2562)  
 “การที่จะท าให้บุคลากรของสหกรณ์มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานได้นั้น เราจะต้องมี
ผู้น าหรือสหกรณ์เพ่ือเป็นแบบอย่างยึดถึอปฏิบัติร่วมกันในสหกรณ์เสียก่อนนั่นหมายถึงเป็นวัฒนธรรม
ของสหกรณ์ที่ทุกคนจะต้องร่วมแรงร่วมใจในการท างาน มีการฝึกอบรม การอบรมเชิงปฏิบัติการฯ มี
การจัดการความรู้โดยเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิในด้านต่างๆมาบรรยายให้ความรู้ ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้
ล้วนเป็นผลดีที่ท าให้เกิดการสร้างสรรค์งานใหม่ๆภายในสหกรณ์ และน ามาประยกต์ใช้ในสหกรณ์ สิ่ง
เหล่านี้จะเป็นวัฒนธรรมที่ดีได้ อาจจะต้องมีปัจจัยที่มาสนับสนุน เช่น งบประมาณ เทคโนโลยีที่
เหมาะสม เป็นต้น”(สุชาดา สหกรณ์ท่ี 4 (นามสมมติ, 2562) 
 “ส าหรับผู้บริหารสหกรณ์อย่างผมจะต้องดูถึงความเหมาะสมว่าเหมาะว่าเราท าได้มั้ย เรา
จะต้องท าความเข้าใจกับบุคลากรของเราเสียก่อน การจะเปลี่ยนแปลงอะไรซักอย่างเป็นเรื่องยาก
จะต้องศึกษาวิเคราะห์ความเป็นไปได้ตามสภาพแวดล้อมของสหกรณ์ สหกรณ์เกิดมานานมากร้อยกว่า
ปีการเปลี่ยนแปลงได้จะยาก แต่เราก็จะพยายามหาแนวทางในการพัฒนาสหกรณ์มันก็จะส่งผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจในภาพรวม ผมเองก็จะถ่ายทอดสิ่งใหม่ๆให้รุ่นต่อไป ให้เด็กรุ่นใหม่มาท างานก็คาดหวังว่า
จะเกิดขึ้นได้ในอนาคตอันใกล้ ก็จะมาปรับใช้ มาถ่ายทอดให้บุคลากรในสหกรณ์ และเกิดยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงได”้(สุกานดา สหกรณ์ท่ี 5 (นามสมมติ, 2562) 
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 “การเปลี่ยนแปลงใดๆก็ตามในสหกรณ์ผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องเป็นผู้น าหรือจะต้องสร้าง
การเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงและสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ดีกว่าแต่ก่อนจะต้องมีการส่งเสริม
และสนับสนุนผู้จัดการสหกรณ์ต้องน าก่อน (เพราะต้องอยู่กับสหกรณ์นานกว่าคณะกรรมการ
ด าเนินงานของสหกรณ์) บุคลากรก็เช่นกันก็ต้องให้ความร่วมมือไม่เช่นนั้นผู้จัดการท าฝ่ายเดียวก็ไม่
เกิดผลส าเร็จ ดังนั้นคงต้องช่วยกันทุกฝ่ายส่งเสริมในการให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์และคิดค้น
สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ จนเกิดเป็นนวัตกรรมของสหกรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการบริหารจัดการสหกรณ์
ต่อไปในอนาคต”(สุมิตร สหกรณ์ท่ี 6 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “การด าเนินงานของสหกรณ์เพ่ือสู่ความเป็นเลิศถือได้ว่าเป็นแนวการปฏิบัติร่วมกันในสหกรณ์
ของบุคลากรทุกฝ่ายในการที่จะสรรค์สร้างประโยชน์ในการด าเนินงานของสหกรณ์ให้เกิดขึ้น ฝ่าย
บริหารต้องน าทีมสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีเป็นตัวอย่างและถือแนวปฏิบัติให้ได้ การที่จะเป็น
สหกรณ์ท่ีดีนั้นเริ่มจากผู้บริหาร หัวหน้าฝ่ายต่างๆ ตลอดจนบุคลากรทั้งสหกรณ์ มาร่วมมือกันท าในสิ่ง
ที่คิดว่าจะสร้างสรรค์สหกรณ์ได้เมื่อเราคิดว่าท าในสิ่งที่เกิดประโยชน์ก็จะส่งผลต่อกิจการของสหกรณ์ 
ส่งผลต่อก าไร แต่ต้องท าอย่างต่อเนื่องและน าผลที่ได้มาเปรียบเทียบกันในแต่ละไตรมาส เพ่ือวัดผล
และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานต่อไป”(สุจิตรา สหกรณ์ท่ี 7 (นามสมมติ, 2562)  
 “การที่จะท าให้บุคลากรของสหกรณ์ทุกคนมีแนวทางในการปฏิบัติงานในแนวทางเดียวกันได้
นั้น ผู้บริหารของสหกรณ์ต้องเป็นผู้น าท าให้เป็นวัฒนธรรมองค์การของสหกรณ์ที่จะร่วมกันก่อให้เกิด
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ และเป็นสิ่งที่ยังไม่เคยเกิดขึ้นในสหกรณ์มาก่อน อาจจะต้องมีปัจจัยในการ
สนับสนุนที่ส าคัญ เช่น การวางโครงสร้างการท างาน งบประมาณ การจัดสรรเทคโนโลยีในรูปแบบ
ใหม่ๆที่จะส่งผลต่อการสร้างวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ให้บุคลากรท าตามก็จะส่งผลท าให้เกิดสร้างสรรค์
งานใหม่ๆข้ึนมาได้”(สุวัฒน์ สหกรณ์ท่ี 8 (นามสมมติ, 2562) 
 “การจะสร้างวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดในสหกรณ์ได้นั้นบุคลากรและฝ่ายบริหารทุกคน
ต้องเกิดความคิดไปในแนวทางเดียวกัน โดยต้องมีความเชื่อที่ว่า สหกรณ์ของเราทุกคนเป็นสหกรณ์ที่มี
นวัตกรรมต้องค่อยๆสอดแทรกค่านิยม ความเชื่อ หรือความคิดเหล่านี้ให้เกิดกับบุคลากรทุกคน สร้าง
บรรยากาศในการเรียนรู้ เพ่ือให้มีการเปลี่ยนแปลง แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันจนท าให้เกิดแนวคิด
ใหม่ในการท างาน การสร้างมูลค่าเพ่ิมในการปฏิบัติงานให้กับสหกรณ์”(สุนิสา สหกรณ์ที่ 9 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “วัฒนธรรมของสหกรณ์ส่วนใหญ่มักจะท างานแบบราชการโดยเฉพาะตั้งอยู่สถานที่ราชการ 
เช่น มหาวิทยาลัย กรม กระทรวงต่างๆ ถ้าเรามองในช่วงปัจจุบันนี้มักจะท างานแบบสบายๆ ไม่ค่อย
กระตือรือล้น ต่อไปในอนาคตจะสู้สถาบันการเงินอ่ืนๆ ไม่ได้ แต่สหกรณ์ของเรามักจะพยายามพัฒนา
ตนเอง พัฒนาบุคลากรของเราให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงในหลายๆด้าน ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมในสหกรณ์จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญเพ่ือที่จะก้าวไปสู่วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มีการท าให้
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แบบอย่าง การท ากิจกรรมร่วมกันฝึกฝนประสบการณ์ ซึ่งเมื่อเราท าได้ เราก็พัฒนาต่อยอดมาเป็น
ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือการจัดการกับสิ่งใหม่พัฒนาและต่อยอดต่อไป”(สุเชาร์ สหกรณ์ที่ 10 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “การที่จะพัฒนาสหกรณ์ให้เป็นสหกรณ์ชั้นน าได้นั้นหลายส่วนฝ่ายในสหกรณ์ต้องให้ความ
ร่วมมือกันถึงจะประสบผลส าเร็จ การท าอะไรที่คล้ายๆกัน เป็นแบบอย่างที่ดีนั้นถือว่าเป็นแบบอย่างที่
ดี เช่น การท างานที่มุ่งความส าเร็จ การกระตือรือร้นในการท างาน เราต้องท างานเป็นทีม เน้นงานที่
ท้าทายต่อความสามารถของคนในสหกรณ์ เน้นการเปลี่ยนแปลงที่เชิงสร้างสรรค์ เมื่อเราท าตรงนี้ได้ 
เราก็จะพัฒนาคนของเราเพ่ือก้าวสู่การพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ เน้นเรื่องการพัฒนาตนเอง
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ การจัดการความคิดของตนเอง คิดการท างานแบบใหม่เพ่ือตอบโจทย์ลูกค้า 
(สมาชิกสหกรณ์) เน้นการให้บริการแก่สมาชิก(เราเป็นสหกรณ์ออมทรัพย์) เพราะฉะนั้นเป้าหมาย
สูงสุด คือการบริการแก่สมาชิก พยายามสร้างสรรค์สิ่งใหม่เพ่ือตอบโจทย์”(สุรเดช สหกรณ์ที่ 11 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “การที่จะพัฒนา/จัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์ได้นั้น ตัวสหกรณ์ต้ องเป็นผู้น า 
วัฒนธรรมการท างานในสหกรณ์มีความส าคัญอย่างมาก การคิด การวิเคราะห์เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ท างาน แต่ผู้บริหารของสหกรณ์ต้องท าให้บุคลากรยึดเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน เช่น การปิด
แอร์-ปิดไฟช่วงพักกลางวัน หรือก่อนเลิกงาน 30 นาที เพ่ือการประหยัดไฟฟ้า ส่วนนี้ถือว่าเป็น
วัฒนธรรมร่วมกัน แต่การที่จะพัฒนาอะไรเพ่ือเกิดความสร้างสรรค์ เรามองว่าปัจจุบันสหกรณ์ของเรา
มีการใช้เทคโนโลยีทั้งที่เราพัฒนาขึ้นมาเองหรือจัดหามาเพ่ือที่จะช่วยในการพัฒนาสหกรณ์ บุคลากร
ของเราก็ได้พัฒนา คิดสิ่งใหม่ๆ สร้างสรรค์ผลงานเข้าประกวด จนท าให้สหกรณ์เกิดการพัฒนาและคน
ของสหกรณก์็เกิดการพัฒนาด้วยเช่นกัน”(สุกรี สหกรณ์ท่ี 12 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจะท าให้วัฒนธรรมองค์การให้เกิดเป็นเชิงสร้างสรรค์ได้นั้น ผมคิดว่าเราจะต้องปลูกฝัง
ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ (New Gen) ของสหกรณ์ โดยมีประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์ หรือ
ผู้จัดการสหกรณ์ เป็นผู้น าที่จะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมแบบเดิมๆที่มีมานาน เพราะเราไม่สามารถไป
พัฒนากับคนที่อายุมากได้ แต่เราถึงต้องเน้นพัฒนาให้กับคนรุ่นใหม่ (พนักงานรุ่นใหม่) เพ่ือให้คน
เหล่านั้นได้คิดท าสิ่งใหม่ๆ ที่มีประโยชน์ มีคุณค่า สามารถสร้างสรรค์ในงาน และน ามาพัฒนาหรือต่อ
ยอดสหกรณ์ของเรา อย่างที่เราส่งผลงานเข้าประกวดนวัตกรรมที่ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย จ ากัด จัดขึ้นและก็ได้รับรางวัลกลับมา นั่นก็เป็นเด็กรุ่นใหม่ที่ท าส่งเข้าประกวด  เราต้อง
ฝึกฝนให้คนรุ่นนี้ได้ท าพัฒนาจากรุ่นสู่รุ่นเพ่ือเกิดการพัฒนาจนเกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์ได้”(สุระ 
สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
  3.3 การจัดการทรัพยากร (มี 4 ด้าน ประกอบด้วย เทคโนโลยีสารสนเทศ กายภาพ 
การเงิน และปัญญา) จากผลการศึกษา พบว่า การจัดการทรัพยากรในองค์การส่งผลต่อการจัดการ
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ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี โดยสหกรณ์
สามารถน าทรัพยากรทางด้านข้อมูล สารสนเทศข่าวสารต่าง ๆ ที่สหกรณ์ใช้ในการบริหารงาน เช่น 
Facebook, Line  และ Application ไว้บริการแก่สมาชิก การใช้ระบบเครือข่ายไร้สาย (Wi-Fi) เพ่ือ
ลดค่าใช้จ่ายและสหกรณ์ได้มีการประชุมหัวหน้าฝ่ายเพ่ือแจ้งให้บุคลากรทราบถึงวิธีการใช้ระบบต่างๆ 
ของสหกรณ์ มีการสแกนเอกสารเป็นไฟล์ดิจิตอลแทนการเก็บเอกสารแบบกระดาษ (Paperless) และ
ใช้ในการตัดสินใจในการบริหารงานในสหกรณ์โดยมีการจัดสรรเทคโนโลยีมาใช้สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การได้ซึ่งท าให้การด าเนินงานขององค์การเกิดประโยชน์
สูงสุด  
 การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ  โดยสหกรณ์ได้มีการจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวก 
อุปกรณ์ประเภทครุภัณฑ์อย่างพอเพียงต่อการใช้งาน และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้กับ
บุ คลากร การจัดสรร พ้ืนที่ ในการท างาน  (Co-working space) ตลอดจนการจัดภู มิ ทั ศน์ 
(Landscaping) สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม โปร่งสบายที่เหมาะสมในการท างาน
ซึ่งสอดคล้องกับการท างานของสหกรณ์ 
 การจัดการทรัพยากรทางการเงิน สหกรณ์มีการด าเนินงานทางการเงินอย่างรัดกุม การ
จัดสรรงบประมาณ  งบการเงิน การจัดสรรการเงิน  มีแผนการหาเงินและการใช้เงิน แผนการ
ด าเนินงานทางการเงิน และมีระเบียบควบคุมทางการเงิน (เครื่องมือเตือนภัยทางการเงิน: CFSAW:ss) 
หรือ CAMELS 6 มิติ มีระบบบัญชีของกรมตรวจบัญชีสหกรณ์มาใช้ในสหกรณ์ มีหน่วยตรวจสอบ
กิจการเพ่ือความมีประสิทธิภาพเพ่ือสอดคล้องกับแผนงานของสหกรณ์ที่ก าหนดไว้ท าให้สหกรณ์มี
ก าไรอย่างต่อเนื่องและจัดสรรให้แก่สมาชิกทุกปี 
 การจัดการทรัพยากรทางปัญญา สหกรณ์ได้มีการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากรโดยเชิญ
วิทยากรภายนอกทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมาบรรยายให้ความรู้ เช่น ทางด้านไอที ด้านการตลาด 
ด้านสินเชื่อ ด้านบัญชีการเงิน เป็นต้น เพ่ือเสริมสร้างทักษะและประสบการณ์อันจะน ามาสู่การจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างนวัตกรรมที่จะเป็นประโยชน์แก่สหกรณ์ โดยทรัพยากรต่างๆเหล่านี้จะ
เป็นปัจจัยที่ช่วยในการสนับสนุนการด าเนินงานในทุกด้านของสหกรณ์ให้บรรลุเป้าหมายได้ จากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบการสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 
 “สหกรณ์ได้สนับสนุนให้น าเทคโนโลยีมาใช้เชื่อมโยงข้อมูลท าให้เกิดความรวดเร็วในการ
ติดต่อประสานงานกับสหกรณ์อ่ืนรวมทั้งหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน เช่น การให้สินเชื่อประเภท
ต่างๆ การซื้อหุ้น หรือแม้แต่ผลิตภัณฑ์ทางการเงินประเภทอ่ืนๆทางอินเทอร์เน็ต  โดยการใช้ระบบ 
Wifi การมี Application ของสหกรณ์เพ่ือลดค่าใช้จ่ายและทางสหกรณ์ได้มีการประชุมหัวหน้าฝ่าย
เพ่ือแจ้งให้บุคลากรทราบถึงวิธีการใช้ระบบต่างๆ ของสหกรณ์ ตลอดจนแนะน าการบ ารุงรักษา ส่วน
ทางกายภาพสหกรณ์มีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกประเภทครุภัณฑ์อย่างพอเพียงต่อการใช้งาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม โปร่งสบายทางด้านการเงิน สหกรณ์มีการด าเนินงาน
ทางการเงินอย่างรัดกุม มีหน่วยตรวจสอบเพ่ือความมีประสิทธิภาพและในด้านองค์ความรู้สหกรณ์มี
แนวทางในการน านวัตกรรมและองค์ความรู้ที่เหมาะสมแก่บุคลากรมาใช้ในการท างานโดยได้รับความ
อนุเคราะห์จากเครือข่ายภายนอก”(สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 1 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “ส าหรับเรื่องเทคโนโลยีนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่สหกรณ์จะต้องสร้างความตระหนักให้บุคลากร
ทราบถึงความส าคัญและต้องปรับตัวให้ได้ ซึ่งสหกรณ์ได้มีการใช้คอมพิวเตอร์เก็บรวบรวมข้อมูลแทน
กระดาษ (Paperless) การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์โน๊ตบุคก์แทนการใช้เครื่องคอมพิวเตอร์แบบตั้งโต๊ะ
เพราะจะสิ้นเปลืองพลังงานมากกว่า แต่สหกรณ์ก็ได้มีการจัดสรรพ้ืนที่ในการท างานให้โปร่งสบาย มี
การน ากระถางต้นไม้มาช่วยเพ่ิมบรรยากาศในการท างาน”(สุวิทย์ สหกรณ์ที่ 2 (นามสมมติ, 2562)
  
 “ผู้บริหารสหกรณ์จะต้องอธิบายให้บุคลากรเข้าใจเหตุผลที่ต้องน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาเพราะ
อะไร จะได้เป็นแรงกระตุ้นให้ตระหนักและเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเรื่องเทคโนโลยีต้องให้บุคลากรมี
ความรู้ ความเข้าใจเรื่องเทคโนโลยีให้ชัดเจน การพัฒนาอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สร้างความ
ตระหนักถึงความส าคัญของเทคโนโลยีเพ่ือใช้ในการพัฒนาสหกรณ์ ส าหรับทรัพยากรทางกายภาพ
สหกรณ์มีพ้ืนที่ค่อนข้างจะจ ากัดเพราะต้องอาศัยพ้ืนที่ในหน่วยงานอื่นอยู่ (สหกรณ์ยังไม่มีพ้ืนที่/อาคาร
เป็นของตนเอง) ส่วนด้านการเงิน สหกรณ์ได้ให้กรมตรวจบัญชีสหกรณ์มาอบรมการใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางบัญชี และระบบควบคุมทางการเงินมาใช้กับสหกรณ์ และการจัดการทรัพยากรทาง
ปัญญา สหกรณ์ได้มีการจัดการความรู้โดยเชิญวิทยากรภายนอกมาบรรยายให้ความรู้เพ่ือให้บุคลากร
ของสหกรณ์เกิดแนวคิดใหม่ๆ ในการพัฒนาสหกรณ์”(สุรเกียรติ สหกรณ์ท่ี 3 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการเทคโนโลยีใหม่ๆที่สหกรณ์น ามาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือก่อให้เกิดนวัตกรรมนั้น
จ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีการจัดความรู้ของบุคลากรก่อน โดยการผสมผสานกับทรัพยากรต่างๆ ที่สหกรณ์
มี เช่น ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศต่างๆ และทักษะของบุคลากร ในด้านการเงินสหกรณ์ได้ใช้ 
CAMEL มาใช้ในการควบคุมทางการเงินเพ่ือให้เกิดประโยชน์กับสหกรณ์”(สุชาดา สหกรณ์ที่ 4 (นาม
สมมต,ิ 2562)  
 “การจัดการทรัพยากรทั้ง 4 ด้านนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องท าความเข้าใจถึงความ
ต้องการทั้ง 4 ด้านตามสภาพแวดล้อมและบริบทในการด าเนินงานของสหกรณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นได้
ในอนาคต อย่างเช่น ทางด้านเทคโนโลยี ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางด้านนี้เป็นไปอย่างรวดเร็ว  
สหกรณ์ต้องน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับสหกรณมาใช้ในการบริหารจัดการกับงานสหกรณ์และ
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรและบุคลากรต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ส่วนทางกายภาพ 
ส าหรับพ้ืนที่ในการท างานของสหกรณ์ค่อนข้างกว้าง สะดวกสบาย อากาศดี บุคลากรค่อยข้างจะ
พอใจ ส่วนทางด้านการเงินเรามีระเบียบการควบคุมทางการเงิน หรือ CFSAW:ss มาควบคุมทางด้าน
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การเงิน ซึ่งเป็นเครื่องมือเตือนภัยทางการเงินที่สหกรณ์ต้องใช้ และในด้านการจัดการความรู้ สหกรณ์
มีการประชุมประจ าเดือนอยู่แล้วทุกฝ่ายต้องมาคุยกันในการด าเนินงานของสหกรณ์ว่ามีปัญหา
อะไรบ้างก็จะน าปัญหาเหล่านั้นมาพูดคุย และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา”(สุกานดา สหกรณ์ที่ 5 
(นามสมมต,ิ 2562) 
 “ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็วและการจัดการเทคโนโลยีที่
เหมาะสมกับสหกรณ์นั้น เราจะต้องพิจารณาเทคโนโลยีที่เรามีอยู่ในปัจจุบันผสมผสานกับเทคโนโลยี
ใหม่รวมถึงเทคโนโลยีที่จะเกิดในอนาคต ทางด้านกายภาพเรามีพ้ืนที่ในการท างานค่อนข้างกว้างขวาง
มีการจัดพ้ืนที่พักผ่อนให้กับบุคลากรได้พักช่วงเวลาที่พักเที่ยงด้วย ทางด้านการเงินสหกรณ์มีฝ่าย
ตรวจสอบกิจการของสหกรณ์อยู่แล้ว และทักษะทางด้านปัญญาสหกรณ์ได้มีการจัดฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรเกือบทุกด้าน เพ่ือที่จะให้เขาเหล่านั้นน าความรู้มาพัฒนาสหกรณ์  เพราะการจัดการ
ทรัพยากรทั้ง 4 ด้านนั้นเราจะต้องสร้างแนวทางในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ในสหกรณ์เพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานและเพ่ือสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ๆให้เกิดขึ้นแก่สหกรณ์”(สุมิตร สหกรณ์ที่ 
6 (นามสมมต,ิ 2562) 
 “ในการพัฒนาสหกรณ์สหกรณ์ออมทรัพย์ให้ประสบความส าเร็จนั้นปัจจัยที่ส าคัญ คือ 
ทรัพยากรมนุษย์ ที่เป็นตัวแปรส าคัญในการขับเคลื่อนสหกรณ์ให้ไปในทิศทางหรือนโยบายที่ก าหนดไว้ 
ในส่วนปัจจัยทั้ง 4 ด้านที่กล่าวมาก็มีความส าคัญไม่น้อย อย่างเช่น การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศก็
มีความส าคัญเราต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีเพ่ืออ านวยความสะดวกรวดเร็วในการการท างาน สามารถ
แข่งขันกับองค์การภาคเอกชนได้ และเพ่ือตอบสนองต่อสมาชิกได้อีกด้วย ในด้านสถานที่ท างาน
สหกรณ์ของเราอยู่ต่างจังหวัดมีพ้ืนที่กว้างขวางมีอาคารเป็นของตนเอง สะดวกสบาย ใกล้ถนนสาย
หลัก ด้านบัญชีการเงิน สหกรณ์ของเราได้มีฝ่ายตรวจสอบกิจการของสหกรณ์ และมีผู้ตรวจสอบจาก
กรมตรวจบัญชีสหกรณ์มาเดือนละ 1 ครั้ง เพ่ือมาดูแลให้สหกรณ์ของเรา และในด้านการจัดการเสริม
ทักษะทางปัญญา ในทุกๆไตรมาสเราได้มีการเสริมความรู้ในด้านต่างๆ สลับหมุนเวียนกันไป เช่น 
ทางด้านไอที ด้านการตลาด ด้านสินเชื่อ ด้านบัญชีการเงิน เป็นต้น ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้นั้นเราต้องน ามา
ผสมสานกันเพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพ่ือก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมในสหกรณ์อย่างที่เราน า
ผลงานไปประกวดและได้รับรางวัลมา”(สุจิตรา สหกรณ์ท่ี 7 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการทรัพยากรของเรานั้น เราได้มีการด าเนินการ คือ ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เรามีฝ่าย IT ที่ Support งานของฝ่ายต่างๆในสหกรณ์ ไม่ว่าในด้านสินเชื่อ บัญชีการเงิน ฝ่ายบุคลากร 
ซึ่งเรามีการจ้าง Outsource เพ่ือมาท าระบบงานในสหกรณ์ของเราใหม่ ทางด้านกายภาพเรามีการจัด
พ้ืนที่ภูมิทัศน์ของสหกรณ์ใหม่ให้เป็นที่ดึงดูดแก่สมาชิก ทางด้านการเงินเราได้ใช้ระบบบัญชีของกรม
ตรวจบัญชีสหกรณ์ ซึ่งเราได้ใช้มานานแล้ว แต่เราจะจัดจ้างท าระบบบัญชีใหม่เพ่ือสะดวกรวดเร็วต่อ
การใช้งาน และทางด้านการจัดการความรู้ เรามีการจัด KM เพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้แก่บุคลากร
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ของเรา เพ่ือที่จะน าไปสู่การพัฒนาและการสร้างสรรค์นวัตกรรม”(สุวัฒน์ สหกรณ์ที่ 8 (นามสมมติ, 
2562)  
 “การบริหารจัดการระบบต่างๆของสหกรณ์ เราได้มีการด าเนินงานเพ่ือสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันซึ่งปัจจุบันเราต้องแข่งขันกับสถาบันการเงินต่าง ไม่ว่าจะเป็นธนาคารทั้งของรัฐและ
ของเอกชน เพราะฉะนั้นเราต้องสร้างระบบงานที่ทันสมัยและเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของ
สมาชิก เรามี Application Line เพ่ือความสะดวกแก่สมาชิกในการสอบถาม หุ้น ดอกเบี้ยเงินกู้ 
ดอกเบี้ยเงินฝาก ส่วนการด าเนินงานทางการเงินเรามีแผนการจัดสรรการเงิน มีแผนการใช้เงิน และ
การจ้างผู้ตรวจสอบกิจการสหกรณ์ภายนอกมาด าเนินการตรวจสอบบัญชีให้กับสหกรณ์  การจัดการ
พ้ืนที่ท างานสะดวก กว้างขวาง ซึ่งเราใช้ตึกเป็นสถานที่ด าเนินการซึ่งเป็นพ้ืนที่ของโรงพยาบาล และ
การจัดการความรู้เราไม่คอยได้ท า เพราะเราเป็นหมอ เป็นพยาบาลแต่เราก็ได้ให้กรรมการสหกรณ์/
เจ้าหน้าที่ไปอบรมในสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินงานสหกรณ์”(สุนิสา สหกรณ์ที่ 9 (นามสมมติ , 
2562)  
 “การด าเนินงานสหกรณ์กว่า 40 ปี ที่ผ่านมา เราได้มีการพัฒนาตัวเองอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่องบุคลากรของเราได้มีการพัฒนาตนเอง ตัวอย่างฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเราได้ส่งประกวด
นวัตกรรม “รถสหกรณ์โมบายเซอร์วิส”เป็นรถตู้เคลื่อนที่เร็วให้บริการเงินฝาก ถอน ช าระเงินกู้ 
คล้ายๆ กับธนาคารออมสิน เราให้บริการกับสมาชิกในต่างอ าเภอ เช่น อ.สะเดา อ.นาหม่อม และเป็น
การสร้างความเชื่อมั่นในตัวสหกรณ์อีกด้วย เรามีการจัดท างบการเงินทุกปี ก าไรก็เพ่ิมข้ึนทุกปี สมาชิก
ก็ได้รับปันผลหุ้นอย่างต่อเนื่อง และการจัดการความรู้ สหกรณ์ได้ให้บุคลากรไปอบรมหาความรู้
เพ่ิมข้ึน”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 10 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการทรัพยากรในสหกรณ์เราใช้หลัก 4 M มาใช้บริหารงานสหกรณ์ คือ คน เงิน วัสดุ 
และการจัดการ เพ่ือมาใช้ในการบริหารงานสหกรณ์ เน้นการให้บริการแก่สมาชิกเป็นล าดับแรก โดย
เรามีเทคโนโลยี เช่นเว็บไซต์ Group line ไว้บริการสอบถามข้อมูลแก่สมาชิก ด้านสถานที่ท างานเรา
ใช้พ้ืนที่ในหน่วยงานไม่ได้กว้างขวางนัก เพราะเป็นสหกรณ์ไม่ใหญ่มาก มีการตรวจสอบบัญชีทุกปี 
สามารถปิดบัญชีได้ มีก าไรมาจัดสรรให้แก่สมาชิกทุกปี ก าไรส่วนหนึ่งสหกรณ์ได้จัดสรรให้บุคลากรไป
หาความรู้เพิ่มเติมเพ่ือเสริมทักษะเพ่ือพัฒนาสหกรณ์”(สุรเดช สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมติ, 2562)  
 “การด าเนินงานของสหกรณ์ในหลายๆ แห่งจ าเป็นต้องพ่ึงพาเทคโนโลยี ถ้าเป็นสหกรณ์ขนาด
ใหญ่จะมีความได้เปรียบในด้านเงินทุน (มีก าไรมาก) ซึ่งสามารถมาลงทุนในทรัพยากรมนุษย์หรือด้าน 
IT ได้ สหกรณ์ของเราก็ได้ลงทุนในส่วนนี้ เน้นการลงทุนที่คุ้มค่า เพราะเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลง
ค่อนข้างเร็ว เรามี Facebook, Line  Application ไว้บริการแก่สมาชิก และมีเครือข่ายไร้สาย (Wi-
Fi) ไว้บริการแก่สมาชิกที่มาติดต่อกับสหกรณ์ ด้านส่วนการจัดพ้ืนที่ท างานของบุคลากร เรามีการแบ่ง
ส่วนการท างานเป็นฝ่ายๆ เช่น ฝ่ายบัญชีการเงิน ฝ่ายสินเชื่อ ฝ่ายการลงทุน ฝ่ายทะเบียนสมาชิก ฝ่าย
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เทคโนโลยีสารสนเทศ และฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ โดยมีสิ่งอ านวยความสะดวก แก่บุคลากร ส าหรับด้าน
บัญชีการเงิน เรามีการตรวจสอบกิจการบัญชีทุกปีมี ก าไรอย่างต่อเนื่องและจัดสรรให้แก่สมาชิก ด้าน
การจัดการความรู้ (KM) เรามีการจัด KM ประจ าทุกต้นเดือน เพ่ือกระตุ้นบุคลากรให้มีแนวทาง
สร้างสรรค์ผลงานเพื่อที่จะพัฒนาสหกรณ์ของเราต่อไป”(สุกรี สหกรณ์ท่ี 12 (นามสมมติ, 2562)  
 “แนวทางในการจัดการทรัพยากรของสหกรณ์นั้น เราต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน เราลงทุนไป
ย่อมที่จะได้ประโยชน์กลับมาเพ่ือพัฒนาสหกรณ์ สหกรณ์ของเราก็เช่นกันโดยในแต่ละปีสหกรณ์ลงทุน
ตึกที่สร้างใหม่มูลค่าหลายล้านบาท บุคลากรก็ได้ส่งไปอบรม ดูงานที่เป็นหน่วยงานชั้นน าก็หวังว่าจะ
น าความรู้นั้นมาพัฒนาสหกรณ์ การใช้ IT ปัจจุบันมีความส าคัญมาก ย่อมได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ส่งผลต่อการตัดสินใจในการวางแผนกลยุทธ์ที่แม่นย ามากขึ้น สุดท้ายด้านการจัดการปัญญาของคน 
เราดูทักษะการท างานของแต่ละคน ดูคนที่มีความคล่องแคล่ว สนใจลองหาประสบการณ์ใหม่ เราก็
ส่งไปพัฒนาเพิ่มความรู้ให้กับเค้า”(สุระ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
 4. ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ ของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย เกิดจากการที่บางสหกรณ์ไม่ได้มีการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง การยึดมั่นถือ
มั่นในการปฏิบัติงานในแบบเดิมๆของบุคลากรที่มีความเคยชินในการปฏิบัติงานแบบเดิมไม่เกิดการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ กรรมการและบุคลากรของสหกรณ์ในฝ่ายต่างๆไม่สนใจที่จะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 
และไม่เคยคิดอะไรที่ออกนอกกรอบ มีความประหม่า ไม่มีความมั่นในตนเอง ไม่ค่อยกล้าแสดงความ
คิดเห็นในประเด็นต่างๆที่จะเกิดประโยชน์ต่อสหกรณ์ กลัวความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น และมีความวิตก
กังวลกับการเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่างๆ ที่เกิดขึ้นในสหกรณ์ที่อาจจะมาจากนโยบายของภาครัฐ และ
กฎหมายบางประการ โดยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มีคนละเอียดดังนี้ 
 “การท างานยังมีความคุ้นเคยในรูปแบบเดิมๆ ติดขัดกับงบประมาณบ้าง การพัฒนาความคิด
บางครั้งยังไม่มีนอกกรอบท าให้ไม่เห็นมุมมองใหม่ๆ ส่วนใหญ่จะไม่ใช่บุคลากรทุกคน แต่เป็นเฉพาะ
บางกลุ่มเท่านั้นที่ปฏิบัติงานกับสหกรณ์มานานๆ” (สุรจิตต์ สหกรณ์ที่ 1 (นามสมมติ, 2562) 
 “การบริหารจัดการที่มีการเปลี่ยนแปลงในระบบงานต่างๆ  ที่เกิดขึ้นในสหกรณ์ บุคลากรมี
ความวิตกกังวลบ้าง กลัวกระทบกับการท างานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่บ้าง บางคนก็กลัวงานน้อยลง 
บางคนก็กลัวงานมากขึ้น ส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร และความคาดหวังใน
ความก้าวหน้าสายงานตนเอง (สุวิทย์ สหกรณ์ที่ 2 (นามสมมติ, 2562) 
 “การยึดติดกับวัฒนธรรมการท างานในรูปแบบเดิมๆ แบบเช้าชามเย็นชาม ผู้จัดการสหกรณ์
ต้องเข้าไปจัดในเรื่องนี้ โดยการจัด KM หรือการฝึกอบรมให้กับบุคลากรให้เขาได้มีแรงกระตุ้นในใจ
บ้าง ก็คิดว่าน่าจะมีความคิดใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์ผลงานให้กับสหกรณ์ได้บ้าง ซึ่งจะก่อท าให้เกิด
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เป็นผลดีต่อสหกรณ์ และเกิดมุมมองที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะก่อให้เกิดประโยชน์กับสหกรณ์” (สุร
เกียรติ สหกรณ์ที่ 3 (นามสมมติ, 2562) 
 “แต่ก่อนบุคลากรของสหกรณ์ไม่ค่อยใส่ใจหาความรู้เพ่ิมเติมสักเท่าไร ใช้ความรู้และความคิด
แบบเดิมๆในการท างาน เมื่อมีงานที่ยาก/ใช้เทคโนโลยีเข้ามาก็เกิดการวิตกกังวล ไม่ค่อยมีความมั่นใน
ตัวเอง ไม่กล้าเสนอความคิดเห็นต่างๆ กลัวจะเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้จะ
ส่งผลท าให้สหกรณ์ไม่เกิดการพัฒนาเท่าใดนัก” (สุชาดา สหกรณ์ที่ 4 (นามสมมติ, 2562) 
 “สหกรณ์ค่อยไม่ได้มีการจัดการความรู้ และการให้การศึกษาเพ่ิมเติม แต่การท างานยังคงยึด
ติดกับการท างานในรูปแบบเดิมๆ วัฒนธรรมการท างานรูปแบบเดิมคล้ายกับราชการ ยกเว้นฝ่ายไอทีที่
พัฒนาตนเองหาความรู้สร้างสรรค์งานคิดค้นนวัตกรรมใหม่เพ่ือพัฒนาสหกรณ์ของเราเพื่อส่งนวัตกรรม
ส่งเข้าประกวด เลยมอบหมายให้รองประธานฯ สหกรณ์ที่ดูแลฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้จัดส่งบุคลากร
ไปอบรม ศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้องกับภาระงานของตนเองที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งตรงนี้หวังว่าจะท าให้บุคลากรที่
ไปอบรมมาเกิดการเปลี่ยนแปลงและสร้างผลงานที่ดีให้กับสหกรณ์ของเราต่อไป”(สุกานดา สหกรณ์ที่ 
5 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดข้ึนในสหกรณ์บุคลากรมีเปลี่ยนแปลง เข้าท างาน-ลาออกบ่อยๆ 
พอเข้ามาท างานได้ไม่นานก็ไปสอบข้าราชการของหน่วยงานภาครัฐสอบได้ก็ลาออก บุคลากรที่ท างาน
อยู่มองว่าการท างานที่สหกรณ์ไม่มั่นคง ไม่มีหลักประกันใดๆ บางครั้งกลัวนโยบายจากภาครัฐ และ
กฎหมายบางประการ บางคนก็กลัวตกงานส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนักงานในสหกรณ์ 
และความก้าวหน้าในสหกรณ์”(สุมิตร สหกรณ์ท่ี 6 (นามสมมติ, 2562)  
 “การท างานในส่วนงานต่างๆของสหกรณ์ยังเหมือนเดิม ไม่ได้มีอะไรเปลี่ยนแปลงมากนัก
ลักษณะการท างานยังคงอยู่ในรูปแบบเดิมๆ ไม่ได้มีอะไรใหม่ๆ เข้ามาเลยมองว่าถ้าเป็นลักษณะแบบนี้ 
สหกรณ์คงไม่ได้มีการพัฒนาสักเท่าไหร่ นี่จะเป็นอุปสรรค์ในการก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
สหกรณ์ โดยความคิดของผมคิดว่าต้องมีการพัฒนาสหกรณ์ต้องสร้างวัฒนธรรมองค์การให้บุคลากรมี
การพัฒนาความคิดทั้งร่างกายและจิตใจ”(สุจิตรา สหกรณ์ที่ 7 (นามสมมต,ิ 2562)  
 “ส าหรับการด าเนินงานสหกรณ์ของเราในภาวะเศรษฐกิจแบบนี้ ทุกคนต้องช่วยกัน อย่าเกี่ยง
กันท างาน”พยายามพัฒนาสหกรณ์ให้ก้าวไปข้างหน้า (สุวัฒน์ สหกรณ์ท่ี 8 (นามสมมติ, 2562)  
 “การพัฒนาคนเป็นสิ่งส าคัญ เช่น คนรุ่นใหม่ มักท างานแบบไม่ค่อยจะสู้งาน ท างานใน
ลักษณะฉาบฉวย ไม่ค่อยจะขวยขวาย สหกรณ์ของเราก็มีพนักงานแบบนี้ ซึ่งส่วนนี้จะไปกระทบการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ของ เพราะถ้าคนรุ่นนี้ไม่พัฒนาตนเองแล้ว ก็เป็นการยากที่สหกรณ์จะก้าว
ต่อไปได”้(สุนิสา สหกรณ์ท่ี 9 (นามสมมติ, 2562)  
 “ลักษณะการท างานของสหกรณ์ที่นี่คล้ายกับระบบราชการมีการเข้า-ออกตามเวลา บางครั้ง
พนักงานก็มาสาย กลับก่อนเวลาบ้างก็มี ส่วนนี้ขั้นต้นเราได้มีการว่ากล่าวตักเตือน ขั้นสูง คือ การไม่
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ขั้นเงินเดือน บางครั้งเอาเวลางานไปเล่นพวกสื่อโซเชียลต่างๆ ซึ่งล้วนแต่ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ต่ า และไม่เกิดการพัฒนาตนเอง”(สุเชาร์ สหกรณ์ท่ี 10 (นามสมมติ, 2562)  
 “การจัดการคนเป็นเรื่องยากที่จะให้เค้ามีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ บางครั้งเราต้องใช้
มาตรการ Promote แต่เราก็พยายามที่จะมุ่งพัฒนาคนของเราให้มีการสร้างสรรค์ พัฒนาความคิดใน
หลายๆด้าน เพ่ือที่จะพัฒนาสหกรณ์ของเรา”(สุรเดช สหกรณ์ท่ี 11 (นามสมมติ, 2562)  
 “การพัฒนาคนของเราก็จะเป็นแบบรุ่นสู่รุ่น โดยคนรุ่นใหม่ (พนักงานรุ่นใหม่) เค้าก็จะมี
ความรู้ความสามารถที่ดีกว่า สอนอะไรก็เข้าใจง่าย ส่วนหัวหน้างานก็พยายามถ่ายทอดประสบการณ์
ต่างๆ ให้เกิดการเรียนรู้กันทั้ง 2 ฝ่าย”(สุกรี สหกรณ์ที่ 12 (นามสมมติ, 2562)  
 “ปัญหาที่พบคือ ต้องคอยกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ของสหกรณ์มีความกระตือร้นลือในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ โดยให้ผู้หน้าฝ่ายแต่ละฝ่ายรับผิดชอบ และคนงานทุกครั้งที่มีการประชุมฯสหกรณ์”
(สุระ สหกรณ์ท่ี 13 (นามสมมติ, 2562) 
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ภาพที่ 33 สรุปผลการวิจัย 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
- การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุน่ 
- เชาวนป์ัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 
- การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 
- การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
- ความสามารถการปรับตัวเขา้กับสิ่งแวดล้อม 
- การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 

การจัดการทรัพยากรในองค์การ 
- ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร ท า ง
เทคโนโลยี 
- การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 
- การจัดการทรัพยากรทางการเงิน 
- การจัดการทรัพยากรทางปัญญา 

การจัดการ

ความคิด

สร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย์ 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
 

การสนับสนุนการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ 

 

การจัดการความรู้ในองค์การ 
 

วิธีการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ 

• การพัฒนาทกัษะในการท างาน  

• การยกระดับความรูข้องบุคลากร 

• การจดัอบรมให้ความรู้ อย่างตอ่เนื่อง 

• การท างานที่เป็นขั้นตอนเน้นรูปแบบที่
ทันสมัย ถูกต้อง และรวดเร็ว 

• มุ่งพัฒนาคนเก่งและดี ความเชื่อที่ ว่า 
คุณค่าของคนเป็นทรัพยากรอันล้ าค่า 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

ผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ 

นวัตกรรมองค์การ นวัตกรรมบริการ นวัตกรรมกระบวนการ 

ผลการด าเนินงานทาง
การเงิน 

ผลการด าเนนิงานที่มิใชท่างการ
เงิน 

 การสร้างความกินดีอยู่ดีให้กับ 
มวลสมาชิกของสหกรณ ์
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บทที ่5  

สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยเรื่อง การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้  1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  2) เพ่ือทดสอบ
อิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย 3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของนวัตกรรมองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทาง
ธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 4) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรในองค์การ ที่ส่งผลต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย และ 5) เพ่ือศึกษารูปแบบ และ
วิธีการการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นนวัตกรรมองค์การและผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี 
(Mixed Method Research) ที่มีวิธีวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) เป็นหลัก และวิธี
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มาอธิบายเสริมเพ่ือเพ่ิมความสมบูรณ์ของข้อมูลมากยิ่งขึ้น 
โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  
 1. สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
 2. สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 3. อภิปรายผลการวิจัย  
   

1. สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ  

 ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณตามวัตถุประสงค์ทั้ง 4 ข้อดังกล่าว โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติชั้นสูงและจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (SEM) ด้วยโปรแกรม ทางสถิติฯ ซึ่งสามารถสรุปรายละเอียตามล าดับดังนี้ 
 1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
       ผู้ตอบแบบในการวิจัยครั้งนี้  คือ ประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์/ ผู้จัดการ
สหกรณ์/หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ มีจ านวน 484 ราย ส่วนใหญเป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 52.48 มีอายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.70 ด้านการศึกษาส่วนใหญ่จบ
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.37 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 21-30 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 52.27 มี และต าแหน่งงานส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นผู้จัดการสหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 42.56 
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 1.2 ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
        สหกรณ์ออมทรัพย์ส่วนใหญ่มีบุคลากรจ านวน 31-40 คน คิดเป็นร้อยละ 53.73 โดยมี
ระยะเวลาในการด าเนินงาน มากกว่า 15 ปี  คิดเป็นร้อยละ 49.59 โดยส่วนใหญ่มีทุนในการ
ด าเนินงานระหว่าง 1,000-5,000 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 48.14 โดยส่วนใหญมีก าไรสุทธิจากการ
ด าเนินงานต่อปี 50-250 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 56.00 และส่วนใหญ่ไม่เคยได้รับรางวัลผลงาน
นวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ คิดเป็นร้อยละ 95.87 
 1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นในด้านต่างๆ 
  1.3.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 
  ผลการวิเคราะห์การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้าน การส่งเสริมการมีส่วนร่วมอยู่ใน
ระดับมาก ด้านการสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก  และด้านการจัดการ
ความรู้ในองค์การอยู่ในระดับมาก 
  1.3.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
   1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรมองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของนวัตกรรมองค์การ ในแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านนวัตกรรมกระบวนการอยู่ในระดับมาก 
และด้านนวัตกรรมบริการอยู่ในระดับมาก 
   2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ในแต่ละด้านดังนี้ ด้านผลการด าเนินงานทาง
การเงินอยู่ในระดับมาก และผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงินอยู่ในระดับมาก 
  1.3.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
   1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้าน ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในแต่ละด้านดังนี้  ด้านการสร้างระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่นอยู่ในระดับมาก ด้านด้านเชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก  ด้านการมี
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อิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก และด้านการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ
มาก 
   2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ในแต่ละด้านดังนี้ ความสามารถในปรับตัว
เข้ากับสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมาก และด้านการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่นอยู่ในระดับมาก  
   3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ด้าน การจัดการทรัพยากรในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรในองค์การในแต่ละด้านดังนี้ ด้านการจัดการทรัพยากร
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับมาก ด้านการจัดการทรัพยากรทางกายภาพอยู่ในระดับมาก ด้าน
การจัดการทรัพยากรทางการเงินอยู่ในระดับมาก และด้านการจัดการทรัพยากรทางปัญญาอยู่ใน
ระดับมาก        
 1.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลัก 
  1.4.1 องค์ประกอบหลักด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์  ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย ที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบดังนี้ 1) ด้านการส่งเสริมการมีสาวนร่วม 2) ด้าน
การสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ และ3) ด้านการจัดการความรู้ในองค์การ  
  1.4.2 องค์ประกอบหลักด้านนวัตกรรมองค์การ ประกอบด้วย องค์ประกอบย่อยที่
เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านนวัตกรรมกระบวนการ และ2) ด้านนวัตกรรมบริการ  
  1.4.3 องค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย ดังนี้ 1) ด้านผลการด าเนินงานทางการเงิน และ2) ด้านผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน  
  1.4.4 องค์ประกอบหลักด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อยที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น 2) ด้านการ
มีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 3) เชาว์ปัญญาเชิงสร้างสรรค์ และ4) ด้านการแก้ไขปัญหาเชิง
สร้างสรรค ์ 
  1.4.5 องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์  ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อยที่ เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้  ด้านความสามารถการปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดล้อม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับด้านการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 
  1.4.6 องค์ประกอบหลักด้านการจัดการทรัพยากรในองค์การ  ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อยที่ เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 2) 
ด้านการจัดการทรัพยากรทางปัญญา 3) การจัดการทรัพยากรทางการเงิน และ 4) การจัดการ
ทรัพยากรทางเทคโนโลยี 
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 1.5 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
  4.1 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรม
องค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.32 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.32 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ 0.05  
  4.2 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีอิทธิเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.38 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.38 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  4.3 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีค่าอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ 0.32 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.4 นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โดยมีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.58 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.5 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.45 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ  0.45 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  4.6 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ไม่มีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์ 
  4.7 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.56 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.56 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 1.6 ตัวแปรควบคุม 
      การวิจัยครั้งนี้ได้วิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ด้านทุนการด าเนินการ และ
ขนาดองค์การ กับผลการด าเนินงานขององค์การ โดยผลการศึกษาพบว่า 
  1.6.1 ทุนการด าเนินการ  
           ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านทุนการด าเนินการ พบว่าทุน
การด าเนินการที่แตกต่างกันส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  
  1.6.2 ขนาดองค์การ  
          ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านขนาดองค์การ พบว่าขนาด
องค์การตามจ านวนบุคลากรที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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2. การสรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลักที่เป็นประธานกรรมการด าเนินการสหกรณ์/
ผู้จัดการสหกรณ์/หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยคัดเลือกจากสหกรณ์ที่ได้รับรางวัลจากการ
ประกวดผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ จ านวนทั้งสิ้น 13 สหกรณ์ที่ก าหนดไว้
ในขั้นต้น ท าให้ได้ผลลัพธ์การวิจัยเพ่ือสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณอย่างสมบูรณ์  ดังสรุปผลเชิง
คุณภาพ ตามล าดับดังนี้ 
 2.1 รูปแบบ/วิธีการ/องค์ประกอบในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ 
      ส าหรับการจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นองค์การจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรในการให้มี
ความคิดใหม่ๆ ที่แตกต่างออกไปจากเดิมในการที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของสหกรณ์ได้ โดย
สหกรณ์จะต้องด าเนินการ คือ1) การบ่มเพาะความคิดสร้างแรงจูงใจให้เกิดการกระตุ้น 2) การส่งไป
อบรมศึกษาดูงาน 3) การให้ความรู้พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4) การติดตามและประเมินผล โดยแนวทาง
ดังกล่าวสามารถน ามาท าประโยชน์ที่มีคุณค่าแก่งานของสหกรณ์ได้ และสหกรณ์ควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์นั้นๆ ในการที่พัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ หากบุคลากร
คนใดยังไม่มีหลักในการคิดสร้างสรรคส์หกรณ์ก็ควรส่งเสริมสร้างแรงจูงใจให้มีความคิดสร้างสรรค์นั้น 
 2.2 ผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ 
  2.2.1 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบต่อนวัตกรรม
องค์การ 
         การด าเนินงานของทุกๆสหกรณ์มีเป้าหมายมุ่งที่จะพัฒนาสหกรณ์ ให้มี
ศักยภาพสามารถที่จะแข่งขันกับองค์การธุรกิจภาคเอกชนได้ โดยการพัฒนาคนของสหกรณ์มีความ
จ าเป็นและส าคัญมากต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างที่จะ
รวดเร็ว โดยเน้นการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นในหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน เน้นการเพ่ิมพูน
ทักษะเทคนิคการวิเคราะห์ปัญหา เพ่ือน าความรู้นั้นกลับมาพัฒนานวัตกรรมสหกรณ์ของเราในหลายๆ 
ด้าน สิ่งส าคัญต้องเชื่อมโยงให้เกิดแนวคิดสร้างสรรค์ให้ได้ และสามารถต่อยอดเกิดเป็นนวัตตกรรม
ของสหกรณ ์
  2.2.2 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ต่อผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ 
   โดยสหกรณ์จะต้องทราบถึงสถานะการด าเนินงานของสหกรณ์ในปัจจุบัน 
และต้องให้ความส าคัญต่อความความสามารถทางการแข่งขันและการน าข้อมูลสารสนเทศ
ประกอบการตัดสินใจในอนาคต ซึ่งกิจการต่างๆ ได้ก าหนดแนวทางการวัดประสิทธิภาพการ
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ด าเนินงานจากผลการด าเนินงานที่ต่างกัน ซึ่งบางองค์การเน้นการวัดผลการด าเนินงานทางการเงิน 
แต่บางองค์การมุ่งเน้นวัดผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน แต่สิ่งส าคัญสหกรณ์ต้องมุ่งเน้นกระบวนการ
ให้ บุคลากร องค์การ ได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องให้มีความ
ทันสมัย สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
  2.2.3 นวัตกรรมองค์การส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานทางธุรกิจ 
   การพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะพัฒนาสหกรณ์ท าให้
สหกรณ์เกิดผลประโยชน์ในหลายๆ ด้าน เช่น การพัฒนานวัตกรรมที่มีอยู่เดิมหรือการพัฒนา
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งนวัตกรรมที่เกิดขึ้นเน้นการให้บริการแก่สมาชิกและนวัตกรรมที่เป็นซอฟแวร์ /
โปรแกรมที่ใช้ในการด าเนินงานในสหกรณ์ เช่น โปรแกรมจัดการงานบัญชีการเงิน โปรแกรมการ
ค านวนการให้สินเชื่อ แอปพลิเคชั่น (Application) ของสหกรณ์ ในการตรวจสอบทุนเรือนหุ้นของ
สมาชิก ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้จะส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจทั้งในรูปที่เป็นตัวเงิน คือ ผลการ
ด าเนินงานที่ดีมีก าไรต่อเนื่อง ในรูปเงินปันผลหุ้น และเงินเฉลี่ยคืนตามส่วนการด าเนินธุรกิจกับ
สหกรณ์ และการด าเนินงานที่มิใช่ตัวเงิน ได้แก่ การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม การสร้างอาชีพเสริมแก่
เจ้าหน้าที่สหกรณ์ 
 2.3 ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ 
  2.3.1 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์
         ผู้น าของสหกรณ์ไม่ว่าจะเป็นประธานกรรมการด าเนินการสหกรณ์หรือ
ผู้จัดการสหกรณ์ที่จะต้องเป็นผู้น าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยจะต้องสร้าง
ความเชื่อมั่นสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของสหกรณ์เพ่ือเป็นแนวทางในการท างานร่วมกันภายใน
สหกรณ์ ผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เช่น การสร้างค่านิยม ความเชื่อ ให้เป็น
บรรทัดฐานในการท างานเพ่ือให้บุคลากรก่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์สหกรณ์ โดยมี
เป้าหมายที่จะเห็นสหกรณ์เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องมีภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์เข้ามาบริหารการจัดการภายในสหกรณ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดสิ่งใหม่ๆ โดย
สิ่งที่ผู้บริการของสหกรณ์ต้องสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรและเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน 
การสร้างค่านิยม ความเชื่อมั่นให้เป็นบรรทัดฐานในการท างานที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ทั้งนี้
ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ต้องท าความเข้าใจ วิเคราะห์ ความเป็นไปของบริบทของสหกรณ์ในการ
ด าเนินงานและน าสิ่งใหม่ๆเหล่านี้ มาปรับถ่ายทอดให้กับบุคลากรในสหกรณ์ เพ่ือส่งเสริมก่อให้เกิด
การเรียนรู้และการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพ่ือเกิดการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารของสหกรณ์ต้องสนับสนุน 
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และส่งเสริม และลงทุนให้บุคลากรเกิดแนวคิดการสร้างสรรค์ผลงานในการพัฒนาสหกรณ์เพ่ือ
ความส าเร็จของสหกรณ์ในอนาคต 
  2.3.2 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
         สหกรณ์ได้มีการส่งเสริมและสร้างค่านิยมร่วมกันให้เกิดขึ้นในสหกรณ์ โดยให้
บุคลากรของสหกรณ์ทุกคนสร้างพฤติกรรมการท างานที่จะมุ่งหวังก่อให้เกิดเป็นความคิดสร้ างสรรค์
และก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมให้เกิดขึ้น โดยมีกิจกรรมที่มุ่งเน้นให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถและเพ่ือการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยให้บุคลากรได้มีกิจกรรม
เสริมทักษะเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ แสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน หรือการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในกระบวนการท างานในด้านต่างๆ เช่น การลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ลดการใช้
วัสดุอุปกรณ์ส านักงาน โดยให้มีกิจกรรมเกิดขึ้นทุกๆเดือน และมีการมอบรางวัลให้กับฝ่ายต่างๆที่มี
แนวคิดในการสร้างสรรค์ผลงานที่จะพัฒนาสหกรณ์ และสามารถขยายผลไปสู่การน าไปประโยชน์
ต่อไป การสร้างวัฒนธรรมในสหกรณ์ที่มีแนวความคิดพ้ืนฐานให้กับบุคลากรในสหกรณ์ให้เกิดความ
ร่วมมือกันในการท างานที่ส่งผลต่อกระบวนการท างานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นจากการท างานแบบเดิมๆ นั้น โดยสหกรณ์พยายามสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้มีกิจกรรมใน
การสรรค์สร้างความคิดสร้างสรรค์ โดยมีการออกแบบกิจกรรมใหม่ๆเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามผู้บริหารของสหกรณ์ต้องการที่ให้บุคลากรยึดถือแนวทางในการท างาน
ร่วมกัน โดยการท างานนั้นเพ่ือก่อให้เกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่ยั งไม่เคยท ามาก่อนให้
เกิดขึ้นในสหกรณ์ โดยต้องมีปัจจัยมาสนับสนุน เช่น การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บริหาร ความ
ร่วมมือกันของบุคลากร งบประมาณ และเทคโนโลยีที่มีรูปแบบแบบที่ทันสมัยและเหมาะสม ซึ่ง
ปัจจุบันสหกรณ์ออมทรัพย์ก็ได้น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาสหกรณ์ เพ่ือให้บุคลากรได้
พัฒนาเองจนเกิดความคิดสร้างสรรค์ท าให้สหกรณ์เกิดการพัฒนา บุคลากรเองก็เกิดการพัฒนาตนเอง 
โดยอาจจะสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมขึ้นมาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานอย่างต่อเนื่อง 
  2.3.3 การจัดการทรัพยากรในองค์การส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
         การจัดการทรัพยากรในองค์การส่งผลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยีโดยสหกรณ์สามารถน าทรัพยากร
ทางด้านข้อมูล สารสนเทศข่าวสารต่าง ๆ ที่สหกรณ์ใช้ในการบริหารงาน การใช้ระบบเครือข่ายไร้สาย 
(Wi-Fi) มีการแอฟพลิเคชั่น และใช้ในการตัดสินใจในการบริหารงานในสหกรณ์โดยมีการจัดสรร
เทคโนโลยีมาใช้สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การได้ซึ่งท าให้การ
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ด าเนินงานขององค์การเกิดประโยชน์สูงสุด การจัดการทรัพยากรทางกายภาพได้มีการจัดสรรอุปกรณ์
และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้กับบุคลากร การจัดสรรพ้ืนที่ในการท างาน (Co-working 
space) ตลอดจนการจัดภูมิทัศน์ (Landscaping) ที่เหมาะสมในการท างานซึ่งสอดคล้องกับการ
ท างานของสหกรณ์ การจัดการทรัพยากรทางการเงินมีการจัดสรรงบประมาณ มีแผนการด าเนินงาน
ทางการเงิน และมีระเบียบควบคุมทางการเงิน (เครื่องมือเตือนภัยทางการเงิน : CFSAW:ss) หรือ 
CAMELS 6 มิติ เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนของสหกรณ์ที่ก าหนดไว้ และการจัดการทรัพยากรทาง
ปัญญา ซึ่งสหกรณ์ได้มีการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากรเพ่ือเสริมทักษะและประสบการณ์อันจะน ามาสู่
การจัดการความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างนวัตกรรมที่จะเป็นประโยชน์แก่สหกรณ์  โดยทรัพยากรต่างๆ
เหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ช่วยในการสนับสนุนการด าเนินงานในทุกด้านของสหกรณ์ให้บรรลุเป้าหมายได้ 
 2.4 ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ ใน
สหกรณ์ 
      ประเด็นปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย เกิดจากการที่สหกรณ์ออมทรัพย์ไม่ได้มีการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง โดยลักษณะการท างานเป็นไปในลักษณะแบบเดิมๆ เจ้าหน้าที่เกิดความเคยชินจนไม่เกิดการ
สร้างสรรค์ผลงานหรือคิดประดิษฐ์สิ่งใหม่ๆ โดยกรรมการสหกรณ์และเจ้าหน้าที่ไม่สนใจที่จะแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆ ยึดติดกับสิ่งเดิมๆ ที่เคยสั่งสมมา ไม่คิดอะไรนอกกรอบ ไม่ค่อยกล้าแสดงความคิดเห็นใน
ประเด็นต่างๆที่อาจจะเกิดประโยชน์ต่อสหกรณ์ มีความวิตกกังวลต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น
ในสหกรณ์ออมทรัพย์ที่มาจากนโยบายของภาครัฐ 
 

3. อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) จากการวิเคราะห์
ผลการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ จากวัตถุประสงค์หลักของการวิจัยคือเพ่ือทดสอบ
อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ 
โดยมีวัตถุประสงค์ย่อย คือ 1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  2) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของนวัตกรรมองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 4) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรในองค์การ ที่ส่งผลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย และ5) เพ่ือศึกษารูปแบบ และวิธีการการ
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จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นนวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย จากวัตถุประสงค์หลักของการวิจัยเพ่ือทดสอบปัจจัย
สาเหตุ และผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการ
อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรม
องค์การ 
    การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์การ 
โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hjalager A. (2010) ซึ่งพบว่าองค์การธุรกิจจะพัฒนาและสามารถ
แข่งขันกับองค์การอ่ืนได้ โดบมีปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดที่ส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การ คือ ความคิด
สร้างสรรค์ของคนในองค์การซึ่งถือว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การและยัง
สอดคล้องกับ Henderson R.M. and Clark, K.B. (1990) ที่ได้ศึกษาความส าเร็จของนวัตกรรมใน
องค์การ ซึ่งพบว่า นวัตกรรมองค์การจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการจัดการความรู้ในองค์การ และได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงจากองค์กร รวมทั้งการให้ความส าคัญกับทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือที่จะสร้างนวัตกรรมในระดับองค์การ ซึ่งจากการน านวัตกรรมในองค์การมาใช้ในการ
ด าเนินธุรกิจซึ่งจะเป็นกุญแจและเป็นแนวทางส าคัญที่จะช่วยเพ่ิมมูลค่าเพ่ิมของสินค้าและบริการ และ
สร้างความโดดเด่นให้กับภาคธุรกิจได้ โดยในบริบทของสหกรณ์การที่สหกรณ์ได้สนับสนุนให้บุคลากรมี
ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือที่จะพัฒนาเป็นนวัตกรรมในสหกรณ์ ซึ่งการจัดการความคิดสร้างสรรค์เป็นการ
เน้นรูปแบบพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใช้กระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ 
ทักษะ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของ
ผู้บริหารสหกรณ์เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันทางหรือรูปแบบธุรกิจแบบใหม่ โดยมุ่งเน้นที่
การสร้างประโยชน์ให้กับสหกรณ์และสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจให้กับสมาชิกได้ โดย
สอดคล้องกับ Ali, M., & Park, K. (2016). พบว่า ความสามารถในการใช้ความรู้ช่วยให้องค์การได้รับ
ความรู้ใหม่เกิดการสร้างสรรค์ในทรัพยากรมนุษย์ สามารถที่จะรวบรวมความรู้เพ่ือน ามาพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ตลอดจนสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางด้านนวัตกรรม ซึ่งส่งผลต่อการ
ด าเนินงานและการสร้างนวัตกรรมขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Flor, M. L., Cooper, 
S. Y., & Oltra, M. J., (2018) ที่พบว่า ความรู้ภายนอกจะช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้แล้วยังมีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมในองค์การอีกด้วย 
 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ท าให้บุคลากร
เกิดการพัฒนาและเกิดคุณค่าในตนเอง โดยการจัดการความรู้ การศึกษาดูงานที่เป็น Best Practise 
การฝึกอบรมพัฒนาทักษะตามสายงานที่บุคลากรปฏิบัติงาน และสหกรณ์มีการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือสามารถเพ่ิมพูนพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้กับสหกรณ์ มีการ
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พัฒนาตนเองสม่ าเสมอเพ่ือให้เกิดแนวทางในการพัฒนาสร้างสรรค์งาน ฝึกการท างานเป็นทีม ต่อยอด
ไปเรื่อยๆ และสามารถน าความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการพัฒนาเพ่ือสร้างนวัตกรรมให้กับสหกรณ์และ
สร้างคุณค่าให้กับการบริการของสหกรณ์  โดยนวั ตกรรมที่ เกิดขึ้นจะอยู่ ในรูปของนวัตกรรม
กระบวนการที่จะเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของบุคลากรในสหกรณ์ และนวัตกรรมบริการที่จะเอ้ือ
ประโยชน์แก่สหกรณ์และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการให้บริการแก่สมาชิกของสหกรณ์  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Holder, B. J., & Matter, G., (2008) ที่กล่าวว่านวัตกรรม
องค์การเกิดจากการที่องค์การให้ความสนใจพัฒนาบุคลากรมุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 
และส่งเสริมความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของนวัตกรรมองค์การในการที่จะก าหนดทิศทางใน
อนาคตขององค์การ ซึ่งในปัจจุบันนวัตกรรมองค์การมุ่งไปสู่ตลาดโลกและการมองหาโอกาสใหม่ๆ ที่
ไม่มีคู่แข่ง เป้าหมายทางการเงินระยะยาว ผู้บริหารระดับสูงจะต้องสื่อสารและมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
เพ่ือแสดงให้เห็นความมุ่งเน้นและการสนับสนุนนวัตกรรม เช่น การสนับสนุนทางด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรทางปัญญาและสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 
โดยวัฒนธรรมองค์การต้องมีวัฒนธรรมที่เป็นแนวทางและความเชื่อในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้อง
สนับสนุนการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์การ ท าให้บุคลากร
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีการกระจายอ านาจ ให้อิสระทางความคิดสร้างสรรค์ ยอมรับและ
เรียนรู้จากความผิดพลาด นวัตกรรมองค์การจะต้องมุ่งไปสู่เป้าหมายในการท างานสนับสนุนให้เกิด
ความคิดใหม่ๆ ท าให้รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งจะเป็นปัจจัยหลักในการสร้างแรงจูงใจ
พนักงานในองค์การ ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ ซึ่งระบบข้อมูลข่าวสาร ผู้บริหารระดับสูงจะต้อง
ตระหนักถึงความส าคัญของระบบข้อมูลข่าวสาร ควรต้องมีการปรับปรุงข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่อง
โดยการเชื่อมโยงกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสิ่งแวดล้อม ซึ่งข้อมูลข่าวสารเหล่านี้จะช่วยในการตัดสินใจ 
ข้อมูลข่าวสารจะต้องไม่จ ากัดการเข้าถึงข้อมูลของบุคลากรและส่งเสริมให้มีเครือข่ายในการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันซึ่ง องค์การควรมีแนวทางแลกเปลี่ยนข้อมูลให้กับบุคลากรในองค์การ 
เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ผู้ช่วยในการระดมสมอง ระบบผู้เชี่ยวชาญ ส าหรับกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 
นวัตกรรมองค์การต้องแสดงให้เห็นว่ากิจกรรมต่างๆ ต้องส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ที่นอกเหนือจาก
งานประจ าที่บุคลากรต้องปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาพลังงานในทรัพยากรมนุษย์โดยเชื่อมโยงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การทดลองนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์และ
การพัฒนาบุคคลในองค์การ การพัฒนาพลังงานทรัพยากรมนุษย์จะเน้นการพัฒนาทักษะทางด้าน
เทคโนโลยี การ เรียนรู้และพัฒนาตนเอง และมนุษยสัมพันธ์ การสนับสนุนให้มีการปฏิสัมพันธ์กัน 
ระหว่างบุคคลที่มีความแตกต่างในด้านองค์การวัฒนธรรม โดยรูปแบบองค์การเน้นรูปแบบการท างาน
ที่เป็นอิสระ และมีการท างานที่เป็นทีม และมีความหลากหลาย โดยการประเมินผลการท างาน 
ประเมินผลการท างานที่เชื่อมโยงกับความส าเร็จของพันธกิจ และงานที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมโดยเน้น
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การประเมินเพ่ือการพัฒนา ท าให้บุคลากรได้มีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเอง และผู้น า  
ผู้บริหารองค์การต้องค้นหาความคิดสร้างสรรค์แนวใหม่ของบุคลากร แล้วสนับสนุนให้บุคลากร
เหล่านั้นได้สร้างสรรค์ความคิดใหม่อยู่เสมอ 
 2. การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ 
     การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ โดย  สหกรณ์ออมทรัพย์มีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างความเชี่ยวชาญทางการเงิน โดยเน้น
การสร้างการเปลี่ยนแปลงทั้ งในรูปโครงสร้างของสหกรณ์  การปฏิบัติงานที่ เน้นการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการด าเนินงานของสหกรณ์ ซึ่งจะเป็นการสร้างจุดแข็งที่สามารถแข่งขันในภาคธุรกิจ
การเงินได้ในระยะยาว ไม่ว่าจะเป็นสถาบันทางการเงินของภาครัฐและภาคเอกชน แต่สิ่งส าคัญที่
สหกรณ์ต้องมุ่งเน้นกระบวนการให้บุคลากร สหกรณ์ได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานอย่างต่อเนื่องให้มีความทันสมัย ที่จะส่งผลต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ในระดับที่สูงขึ้น  
 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า สหกรณ์ออมทรัพย์ได้มีการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยได้มีการพัฒนาศักยภาพโดยมุ่งเน้นกระบวนการที่ท าให้บุคลากร และ
สหกรณ์ได้พัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถเพ่ือผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดย
มีการผลักดันให้มีการสอบผู้ตรวจสอบบัญชีสหกรณ์ และมีการปรับปรุงพัฒนากระบวนการท างาน
พัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงินและด้านการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ โดยสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ 
คือ ก าไรสุทธิ รายได้จากการด าเนินงาน เงินปันผลหุ้น เงินเฉลี่ยคืน การรักษาฐานสมาชิก และการ
เพ่ิมฐานสมาชิกใหม่ ส่วนผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน ผลลัพธ์ที่ได้คือ การจัดสวัสดิการที่
เหมาะสม การพัฒนาคุณภาพชีวิต การฝึกอบรมอาชีพเสริมต่างๆ การสร้างการกินดีอยู่ดีมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน และการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่สหกรณ์  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kangyin Lu, Jinxia Zhu & Haijun Bao, (2015) พบว่า 
การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพนั้นจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การทั้งใน
ด้านผลการด าเนินงานที่เป็นการเงินและไม่เป็นการเงิน นอกจากนี้นวัตกรรมองค์การยังส่งผลต่อผล
การด าเนินงานขององค์การอีกด้วย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Peng Yu-Shu & Shing-Shiuan 
Lin, (2008) ที่พบว่า การสร้างสรรค์บุคลากรมีผลต่อการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยผล
การด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้ ผลก าไร ส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพ่ิมขึ้น การรักษาฐานลูกค้า
เก่า และเพ่ิมฐานลูกค้าใหม่ เป็นต้น ส่วนผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความมีชื่อเสียง ความ
น่าเชื่อถือของกิจการที่ส่งผลในเชิงบวกให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น 
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 3. นวัตกรรมองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
     นวัตกรรมองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ โดยนวัตกรรมถือว่า
เป็นเครื่องมือที่ส าคัญของสหกรณ์ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Williams & Turner, (2016) ที่กล่าวว่าพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายโดยตรงในการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ที่จะพัฒนา
องค์การ และการพัฒนาความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการผลิตสินค้าหรือบริการ ซึ่งจะส่งผลและ
เป็นผลดีต่อการด าเนินงานขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของนิติ รัตนปรีชาเวช, (2553) 
พบว่าผลการด าเนินงานจากมุมมองแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การ โดย
นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งสามารถที่จะเป็นโอกาสทาง
การตลาด และสร้างความส าเร็จให้แก่สหกรณ์ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่สหกรณ์ใช้นวัตกรรมองค์การโอกาส
ในการสร้างความแตกต่างทางธุรกิจ และยังช่วยให้สหกรณ์สามารถลดต้นทุนเพ่ือยกระดับศักยภาพ
และสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของสหกรณ์ โดยผลการด าเนินงานทางธุรกิจสามารถพิจารณาจากผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน โดยพิจารณาได้จากรายงานทางการเงินแสดงฐานะทางการเงิน ก าไร รายได้ 
และผลการด าเนินงานของสหกรณ์ ส่วนผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงินพิจารณาได้จากความพึง
พอใจ การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมแก่บุคลากรและสมาชิก การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของบุคลากรใน
สหกรณ์ การเกิดภาพลักษณ์ท่ีดี รวมถึงการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นใน
การด าเนินงานของธุรกิจได้ดียิ่งขึ้น  
 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยนวัตกรรมองค์การส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ โดยการพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะพัฒนาสหกรณ์ท าให้สหกรณ์
เกิดผลประโยชน์ในหลายๆ ด้าน เช่น การพัฒนานวัตกรรมที่มีอยู่เดิมหรือการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ซึ่ง
นวัตกรรมที่เกิดขึ้นเน้นการให้บริการแก่สมาชิกและนวัตกรรมที่เป็นซอฟแวร์/โปรแกรมที่ใช้ในการ
ด าเนินงานในสหกรณ์ เช่น โปรแกรมจัดการงานบัญชีการเงิน โปรแกรมการค านวนการให้สินเชื่อ 
แอปพลิเคชั่น (Application) ของสหกรณ์ ในการตรวจสอบทุนเรือนหุ้นของสมาชิก ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้
จะส่งผลต่อการด าเนินงานทางธุรกิจทั้งในรูปที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงิน  
 และสอดคล้องกับงานวิจัย ของ Goldman, S.L., Nagel, R.N. and Preiss, K.(1995) โดย
พบว่า นวัตกรรมองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันของธุรกิจ 
โดยจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ และยังท าให้มีผลการด าเนินงานที่เหนือกว่าคู่
แข่งขัน เพราะนวัตกรรมองค์การท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้นอย่างชัดเจน และยัง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Fidel, P., Schlesinger, W., & Cervera, A. (2015) ที่พบว่า การ
จัดการด้านนวัตกรรมขององค์การจะเอ้ือประโยชน์ต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยจะส่งผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขัน และท าให้มีผลการด าเนินงานในทุกๆด้านเป็นไปในทางที่ดีขึ้น  และยัง
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สอดคล้องกับ Weerawardena J. (2003) ที่พบว่า นวัตกรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผล
การด าเนินธุรกิจขององค์การในหลายๆด้าน ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการแข่งขันในยุดปัจจุบัน 
 4. การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจโดยผ่านนวัตกรรมองค์การ โดยการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบต่อ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจในมิติต่าง ๆ เช่น การพัฒนานวัตกรรมในสินค้าและบริการอย่างสม่ าเสมอ
จะส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การและยังช่วยการสร้างเสริมความสามารถขององค์การในการที่
จะตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างความภักดีต่อองค์การ ตลอดจนเสริมสร้างความมี
ประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตที่ท าให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่าง
คุ้มค่ามากข้ึน และส่งผลให้ต้นทุนในการผลิตลดต่ าลง  
 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งประกอบด้วย ก าไรสุทธิ ก าไร
จากผลการด าเนินงาน ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายที่สหกรณ์ก าหนดไว้ รวมทั้งเป้าหมายของสินเชื่อที่
เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องเมื่อเทียบกับในอดีตที่ผ่านมา และผลการด าเนินงานที่มิ ใช่ทางการเงิน 
ประกอบด้วย ภาพลักษณ์ที่ดีโดยส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นในการด าเนินงานของสหกรณ์ การจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมแก่บุคลากรและสมาชิก การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น รวมทั้งการสร้างเครือข่ายทาง
ธุรกิจ ผลที่ได้คือ การมีสมาชิกเพ่ิมมากขึ้น และมีความสามารถทางการแข่งขันที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งมาจาก
นวัตกรรมองค์การ การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรณ์มนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของนวัตกรรม
องค์การที่เป็นการรับรู้ถึงพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากรในสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยการมุ่งเน้น
การสร้างสรรค์ความคิดเพ่ือปรับปรุงการท างาน เพราะทุกฝ่ายมีความส าคัญต่อสหกรณ์ออมทรัพย์ 
และการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจ มีส่วนช่วยในการพัฒนากระบวนการท างาน การให้บริการแก่สมาชิก
สหกรณ์ และการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ผลการด าเนินงานของสหกรณ์ให้ดี
ขึ้น  
 และสอดคล้องกับ งานวิจัยของ Rauch, A., Wiklund, J., Lumpkin, G. & Frese, M. 
(2009) ที่พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การโดยให้บุคลากรเตรียมความ
พร้อมโดยองค์การให้การสนับสนุนเพ่ือเกิดการสร้างสรรค์ในงานเพ่ือก่อเกิดเป็นนวัตกรรมให้กับ
องค์การและยังส่งผลต่อองค์การทั้งในแง่ของการขยายองค์การให้เติบโตและส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ
ขององค์การอีกด้วย และยังสอดคล้องกับ Murmann and Sadana (2013) ที่พบว่าองค์การธุรกิจที่มี
นวัตกรรมเกิดจากการพัฒนาบุคลากรทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และความช านาญในงาน ซึ่งก่อให้เกิด
การสร้างสรรค์ในงานของตนเอง และการที่องค์การให้การส่งเสริมเสริมสร้างและพัฒนาความรู้ให้กับ
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บุคลากรนั้นจะส่งผลดีในระยะยาวให้กับองค์การและยังส่งผลบวกให้กับธุรกิจขององค์การอีกด้วยทั้ง
ในด้านที่มีตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  
 5. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ 
    ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ ส าหรับผู้น าของสหกรณ์ถือว่ามีบทบาทส าคัญในทุกๆด้านตามลักษณะของผู้น าสหกรณ์โดยมี
ลักษณะในการท างานแบบยืดหยุ่น มีทักษะทางปัญญาในเชิงการสร้างสรรค์ สามารถโน้มน้าวให้
บุคลากรมีใจร่วมในการท างานเชิงสร้างสรรค์ตลอดจนการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและ
อนาคตอย่างสร้างสรรค์ โดยพร้อมจะเป็นผู้น าในการสรรค์สร้างความคิดใหม่ๆเพ่ือก่อให้เกิดนวัตกรรม
ในสหกรณ์ ซึ่งจะท าให้สหกรณ์ได้รับผลกระทบในหลายๆ ด้าน สิ่งส าคัญคือ ผู้น าต้องสามารถน า
วิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์และสามารถสร้างความได้เปรียบที่เหนือกว่าคู่แข่งขันทางธุรกิจได้  
 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์จะมีส่วนส าคัญต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ 
โดยการที่ผู้น าของสหกรณ์ไม่ว่าจะเป็นประธานกรรมการด าเนินการสหกรณ์หรือผู้จัดการสหกรณ์ที่
จะต้องเป็นผู้น าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยจะต้องสร้างความเชื่อมั่นสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากรของสหกรณ์เพ่ือเป็นแนวทางในการท างานร่วมกันภายในสหกรณ์  ผู้บริหาร
ของสหกรณ์จะต้องเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เช่น การสร้างค่านิยม ความเชื่อ ให้เป็นบรรทัดฐานในการ
ท างานเพ่ือให้บุคลากรก่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์สหกรณ์ โดยมีเป้าหมายที่จะเห็น
สหกรณ์เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เข้ามา
บริหารการจัดการภายในสหกรณ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดสิ่งใหม่ๆ โดยสิ่งที่ผู้บริการของ
สหกรณ์ต้องสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรและเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน การสร้างค่านิยม 
ความเชื่อมั่นให้เป็นบรรทัดฐานในการท างานที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  ทั้งนี้ผู้บริหารระดับสูง
ของสหกรณ์ต้องท าความเข้าใจ วิเคราะห์ ความเป็นไปของบริบทของสหกรณ์ในการด าเนินงานและน า
สิ่งใหม่ๆเหล่านี้ มาปรับปรุงถ่ายทอดให้กับบุคลากรในสหกรณ์ เพ่ือส่งเสริมก่อให้เกิดการเรียนรู้และ
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพ่ือเกิดการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารของสหกรณ์ต้องสนับสนุน และส่งเสริม และ
ลงทุนให้บุคลากรเกิดแนวคิดการสร้างสรรค์ผลงานในการพัฒนาสหกรณ์เพ่ือความส าเร็จของสหกรณ์
ในอนาคต ดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จึงต้องมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์   
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Stoll Louise, & Julie Temperley (2012) กล่าวว่า การ
ก าหนดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องมีความสามารถพิเศษในการที่จะคิดอย่างไร้ขอบเขตและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ส่วนผลการวิจัยของ Mueller, Jennifer S.; Goncalo, Jack; & Kamdar, 
Dishan. (2010) ที่กล่าวว่า ผู้น าที่มีความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค์สามารถโน้มน้าวหรือ
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ปรับเปลี่ยนทัศนคติสร้างแรงบันดาลใจในเชิงบวกให้กับบุคลากรในองค์การได้ดีกว่าผู้ที่ขาด
ความสามารถในการคิดแบบเชิงสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับความคิดของ Puccio, G., Murdock, M., & 
Mance, M. (2017) กล่าวว่า การมีผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์จะเป็นการเปิดโอกาสให้มีการ
เปลี่ยนแปลง สนับสนุนความคิดใหม่ๆของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่าถ้าผู้น าองค์การมี
ความสามารถทางความคิดสร้างสรรค์ของตนเองแล้วก็จะท าให้สามารถโน้มน้าวหรือปรับเปลี่ยน
ทัศนคติให้บุคลากรภายในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ โดยสอดคล้องกับ  Maxwell (2012) ได้
กล่าวว่า ผู้น าที่มีความสามารถในการโน้มน้าวที่จะท าให้บุคคลในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิง
สร้างสรรค์ การสร้างทีมงานภายในองค์การให้เกิดความพร้อมที่จะตอบสนองต่อความคิดสร้างสรรค์ 
การตอบสนองต่อโอกาส และความท้าทาย การประสานงานกับบุคคลที่มีความคิดตรงกัน เพ่ือที่จะ
เรียนรู้ร่วมกันในอันท่ีจะได้ผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ และมีประโยชน์ต่อองค์การ ส่วนกรองทิพย์ นาคเวชตร์ 
(2552) กล่าวว่า เป็นความสามารถของผู้น าในองค์การที่จะกระตุ้นผู้ปฏิบัติงานให้ท าหน้าที่ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ด้วยการคิดในเชิงบวก และคิดแบบหลายมิติ และ สุขพัชรา ซิ้มเจริญ (2556) 
กล่าวว่า เป็นการแสดงออกของผู้น าที่ไม่หยุดนิ่ง ชอบความท้าทายใช้ความสามารถของตนเองผลักดัน
และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีสามารถโน้มน้าวให้บุคลากรในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงและท าสิ่งต่างๆ 
ได้มากขึ้น โดยสร้างสิ่งแปลกใหม่ ใช้วิธีในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์และกระตุ้นให้บุคลากรเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ 
 6. วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์  ไม่มีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 
      วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ไม่มีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ โดย การสร้างวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในสหกรณ์ออมทรัพย์เป็นการสร้างวัฒนธรรม
ที่เน้นการปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร แต่บางครั้งยังยึดติดกับรูปแบบ
การท างานแบบดั้งเดิมไม่มีความกระตือรือนล้นในการปฏิบัติงาน แต่สหกรณ์ยังได้มีแนวคิดที่จะเพ่ิม
ขีดความสามารถในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสหกรณ์โดยส่งผลต่อการด าเนินงานใน
ระดับที่สูงขึ้น ทั้งนี้สหกรณ์ได้มีแนวคิดการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร และการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องโดยสหกรณ์พยายามที่จะใช้หลักการ 
อุดมการณ์ และวิธีการสหกรณ์ เข้ามาช่วยหนุนเสริม ทั้งนี้เป็นปัจจัยด้านบวกของพฤติกรรมการ
ท างานร่วมกันของวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นในสหกรณ์  วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่
สามารถบูรณาการให้เข้ากับความคิดสร้างสรรค์แล้วเกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ที่เกิดขึ้นได้นั้นจะเป็นการ
ผสมผสานวัฒนธรรมองค์การกับนวัตกรรมเข้าด้วยกันอย่างสอดคล้องและเป็นระบบ  แต่ในบาง
สหกรณ์ยังยึดติดกับวัฒนธรรมในการท างานรูปแบบเดิม ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งล้วนแต่ท าให้
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและไม่เกิดการพัฒนา
ตนเอง บางสหกรณ์ไม่มีการจัดการความรู้และการฝึกอบรมให้กับบุคลากรเท่าท่ีควร 
 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งพบว่า สหกรณ์ออมทรัพย์สหกรณ์ได้มีการ
ส่งเสริมและสร้างค่านิยมร่วมกันให้เกิดขึ้นในสหกรณ์  โดยให้บุคลากรของสหกรณ์ทุกคนสร้าง
พฤติกรรมการท างานที่จะมุ่งหวังก่อให้เกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์และก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมให้
เกิดขึ้น โดยมีกิจกรรมที่มุ่งเน้นให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ  ความรู้ ความสามารถและเพ่ือการ
ปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยให้บุคลากรได้มีกิจกรรมเสริมทักษะเปิดโอกาสให้
บุคลากรได ้แสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน หรือการเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการ
ท างานในด้านต่างๆ เช่น การลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ลดการใช้วัสดุอุปกรณ์ส านักงาน โดยให้มี
กิจกรรมเกิดขึ้นทุกๆเดือน และมีการมอบรางวัลให้กับฝ่ายต่างๆที่มีแนวคิดในการสร้างสรรค์ผลงานที่
จะพัฒนาสหกรณ์ และสามารถขยายผลไปสู่การน าไปประโยชน์ต่อไป การสร้างวัฒนธรรมในสหกรณ์
ที่มีแนวความคิดพ้ืนฐานให้กับบุคลากรในสหกรณ์ให้เกิดความร่วมมือกันในการท างานที่ส่งผลต่อ
กระบวนการท างานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนจากการท างานแบบเดิมๆ นั้น 
โดยสหกรณ์พยายามสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้มีกิจกรรมในการสรรค์สร้างความคิด  โดยมีการ
ออกแบบกิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามผู้บริหารของสหกรณ์
ต้องการให้บุคลากรยึดถือแนวทางในการท างานร่วมกัน โดยการท างานนั้นเพ่ือก่อให้เกิดเป็นความคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่ยังไม่เคยท ามาก่อนให้เกิดขึ้นในสหกรณ์ โดยต้องมีปัจจัยมาสนับสนุน เช่น การ
ส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บริหาร ความร่วมมือกันของบุคลากร งบประมาณ และเทคโนโลยีที่มี
รูปแบบแบบที่ทันสมัยและเหมาะสม ซึ่งปัจจุบันสหกรณ์ออมทรัพย์ก็ได้น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ใน
การพัฒนาสหกรณ์เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาเองจนเกิดความคิดสร้างสรรค์ท าให้สหกรณ์เกิดการพัฒนา 
บุคลากรเองก็เกิดการพัฒนาตนเอง เช่นกัน โดยอาจจะสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมขึ้นมาเพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้ และการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Robbins, S.P.,Odendaal, A., & Roodt, G. (2003).กล่าว
ว่า บุคคลในองค์การที่ได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันและองค์การได้สืบทอดปฏิบัติกันมาเป็น
วัฒนธรรมองค์การบางอย่าง ซึ่งจะมีลักษณะที่สร้างสรรค์ท าให้การปฏิบัติงานมีความส าเร็จและมี
ความก้าวหน้า แต่บางลักษณะก็อาจเป็นตัวบั่นทอนหรือท าลายวัฒนธรรมองค์การได้ ซึ่งวัฒนธรรม
องค์การในลักษณะที่สร้างสรรค์จะช่วยหล่อหลอมให้บุคคลในองค์การมีความภาคภูมิใจ  กล้าคิด กล้า
ท า และมีความรัก ความผูกพันในองค์การ เกิดจิตส านึกแห่งการร่วมคิดร่วมท าเพ่ือความก้าวหน้าของ
ตนของกลุ่มและองค์การ และสามารถสร้างความคิดแปลกใหม่สามารถพัฒนาองค์การต่อไปได ้
 อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ไมม่ีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้มาจากบางสหกรณ์ยังคงยึดมั่นถือมั่นติดกับวัฒนธรรมการท างานในรูป
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แบบเดิมๆ ลักษณะการท างานของสหกรณ์คล้ายกับระบบราชการมีการเข้า -ออกตามเวลาบางครั้ง
บุคลากรมาสายกลับก่อนเวลา มีการว่ากล่าวตักเตือนตามล าดับขั้น บางช่วงเวลางานไปเล่นสื่อโซเชียล
ต่างๆ ซึ่งล้วนแต่ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานที่ต่ า ไม่เกิดประสิทธิผลในการท างานและไม่เกิดการ
พัฒนาตนเองอีกด้วย บางสหกรณ์ไม่ได้มีการจัดการความรู้ และการให้การศึกษาเพ่ิมเติมแก่บุคลากร
เท่าท่ีควร 
 7. การจัดการทรัพยากรในองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 
    การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยปัจจัย
ทางด้านการจัดการทรัพยากรในองค์การ เช่น ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรทาง
กายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน และทรัพยากรทางปัญญา โดยองค์การที่มีความพร้อมของทรัพยากร
ดังกล่าวแล้วก็จะสนับสนุนให้เกิดการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้ ซึ่งถือได้ว่าเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการจัดสรรหรือจัดแบ่ง
ทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่างๆ ภายในสหกรณ์เพ่ือให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้ทรัพยากรที่
เหมาะสมเพื่อการด าเนินงานสู่เป้าหมายของสหกรณ์  
 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า สหกรณ์ออมทรัพย์มีการใช้ทรัพยากรที่เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด เช่น ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านกายภาพ ด้านปัญญา และการเงิน โดยมุ่งที่
จะจัดแบ่งทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสม
เพ่ือการด าเนินงานสู่เป้าหมายของสหกรณ์ ซึ่งการจัดสรรทรัพยากรจะมีความส าคัญต่อระบบการ
บริหารงานขององค์การ โดยถ้าพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่าการจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี
โดยสหกรณ์สามารถน าทรัพยากรทางด้านข้อมูล สารสนเทศข่าวสารต่าง ๆ ที่สหกรณ์ใช้ในการ
บริหารงาน การใช้ระบบเครือข่ายไร้สาย (Wi-Fi) มีการแอฟพลิเคชั่น และใช้ในการตัดสินใจในการ
บริหารงานในสหกรณ์โดยมีการจัดสรรเทคโนโลยีมาใช้สร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันให้กับองค์การได้ซึ่งท าให้การด าเนินงานขององค์การเกิดประโยชน์สูงสุด การจัดการทรัพยากร
ทางกายภาพได้มีการจัดสรรอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้กับบุคลากร การ
จัดสรรพ้ืนที่ ในการท างาน (Co-working space) ตลอดจนการจัดภูมิทัศน์  (Landscaping) ที่
เหมาะสมในการท างานซึ่งสอดคล้องกับการท างานของสหกรณ์ การจัดการทรัพยากรทางการเงินมี
การจัดสรรงบประมาณ มีแผนการด าเนินงานทางการเงิน และมีระเบียบควบคุมทางการเงิน(เครื่องมือ
เตือนภัยทางการเงิน : CFSAW:ss) หรือ CAMELS 6 มิติ เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนของสหกรณ์ที่
ก าหนดไว้ และการจัดการทรัพยากรทางปัญญา ซึ่งสหกรณ์ได้มีการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากรเพ่ือ
เสริมทักษะและประสบการณ์อันจะน ามาสู่การจัดการความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างนวัตกรรมที่จะเป็น
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ประโยชน์แก่สหกรณ์ โดยทรัพยากรต่างๆเหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ช่วยในการสนับสนุนการด าเนินงานใน
ทุกด้านของสหกรณ์ให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จึงต้องมีการจัดการทรัพยากรใน
สหกรณ ์ 
 โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Eleni Giannopoulou, Lidia Gryszkiewicz, Pierre-Jean 
Barlatier (2014) ที่กล่าวว่า การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นจ าเป็นต้อง
อาศัยปัจจัยทางด้านการจัดการทรัพยากรในองค์การ  ได้แก่ ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน และทรัพยากรทางปัญญา ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มี
ความส าคัญที่จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  และยังสอดคล้องกับ Amabile, T. M. 
(1997) ที่ พบว่าการสนับสนุนให้มีการจัดการทรัพยากรอย่างพอเพียง ซึ่งได้แก่ เงินทุน เครื่องมือ
เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวก และข้อมูลข่าวสารจะช่วยในการส่งเสริมการสร้างสรรค์และก่อให้เกิด
เป็นนวัตกรรมได ้
 
 8. การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านทุนการด าเนินการและขนาดองค์การกับผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 
  8.1 การเปรียบเทียบตัวตัวแปรควบคุมด้านทุนการด าเนินการกับผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 
        การวิจัยนี้ได้วิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ด้านทุนการด าเนินการ 
โดยผลการวิจัยพบว่า ทุนการด าเนินการที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการด าเนินการขององค์การแตกต่าง
กัน โดยผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ทุนการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์นั้นมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อ
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ในทรัพยากรมนุษย์ และเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างนวัตกรรมที่จะ
เกิดขึ้นในสหกรณ์ ตัวอย่างเช่น งบประมาณที่ใช้ในการศึกษาดูงาน และการฝึกอบรม การพัฒนา
ความคิดที่ไปการสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมถึงการเตรียม เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเพ่ือน าไปสู่
การสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ ดังนั้นสหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีทุนในการด าเนินงานในระดับที่สูงก็จะ
สามารถพัฒนาบุคลากรของสหกรณ์ได้ดีกว่าสหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีทุนในการด าเนินงานในระดับต่ า
กว่า ซึ่ งสอดคล้องกับ งานวิจัยของ Eleni Giannopoulou, Lidia Gryszkiewicz, Pierre-Jean 
Barlatier (2014) ที่กล่าวว่า การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัย
ปัจจัยทางด้านการจัดการทรัพยากรในองค์การ คือ ทรัพยากรทางการเงิน ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่
มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Froehle 
and Roth, A.V. (2007) ที่กล่าวว่า การจัดสรรทรัพยากรด้านเงินทุนจะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนในการ
ฝึกอบรมบุคลากรในการพัฒนาการท างานเพื่อสรรค์สร้างความคิดให้เกิดเป็นนวัตกรรม ดังนั้นสามารถ
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สรุปได้ว่าทุนในการด าเนินงานขององค์การที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ที่
แตกต่างกัน 
  8.2 การเปรียบเทียบตัวตัวแปรควบคุมขนาดขององค์การกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ 
       ส าหรับขนาดของสหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีการแบ่งสัดส่วนตามจ านวนบุคลากร 
โดยผลการวิจัยพบว่า ขนาดของสหกรณ์ออมทรัพย์ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการด าเนินการของ
องค์การแตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า สหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีขนาดใหญ่ มีจ านวนบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และทุนในการด าเนินงานที่มากกว่าย่อมได้เปรียบในเรื่องการเตรียมความ
พร้อมของบุคลากร และงบประมาณ ซึ่งดีกว่าสหกรณ์ออมทรัพย์ขนาดเล็กที่มีปัญหาด้านงบประมาณ
ที่น้อยไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรที่ต้องการพัฒนาตนเอง และบางสหกรณ์บุคลากรก็
ขาดความพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง แต่อย่างไรก็ตามก็ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะ และสภาพแวดล้อมของ
แต่ละสหกรณ์ ออมทรัพย์  ซึ่ งสอดคล้องกั บงานวิจัยของ Beatriz, Jose, and Marta (2014) 
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขนาดขององค์การกับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ โดยพบว่า ขนาดของ
องค์การมีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เนื่องจากสภาพแวดล้อมและลักษณะเฉพาะที่แตกต่าง
กันของแต่ละองค์การ ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่าขนาดขององค์การที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ท่ีแตกต่างกัน 
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บทที่ 6  

ประโยชน์และข้อเสนอแนะ 

  
 จากผลการวิจัยเรื่อง การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์
ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้เห็นประโยชน์ของการวิจัยและข้อจ ากัดจากการวิจัยในครั้งนี้  รวมทั้ง
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต ตามล าดับดังนี้  
 1. ประโยชน์ของการวิจัย  
 2. ข้อจ ากัดในการศึกษา 
 3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 

1. ประโยชน์ของการวิจัย 

 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือสร้างสรรค์ก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมและส่งผลต่อการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนด
ไว้และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในหลายด้าน โดยผลการวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในเชิงทฤษฎี 
(Theoretical Contributions) โดยน าทฤษฎีมาบูรณาการสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือต่ดยอด
วงการวิชาการและการท าวิจั ย ในอนาคต และประโยชน์ ใน เชิ งการจัดการ  (Managerial 
Contributions) โดยสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ได้ทุกสหกรณ์หรือองค์การภาครัฐ รวมทั้งองค์การภาคเอกชน อ่ืนๆ ที่มีลักษณะและ
สภาพแวดล้อมในการด าเนินงานที่คล้ายคลึงกัน  นอกจากนั้นแล้วหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับวงการ
สหกรณ์ยังสามารถน าข้อมูลจากการวิจัยไปใช้ในการวางแผน และก าหนดนโยบายในการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่วงการ
สหกรณ์ต่อไปในอนาคต 
 1.1 ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
      การวิจัยเรื่องนี้เป็นการบูรณาการความรู้ในเชิงทฤษฎี  ได้แก่ ทฤษฎีฐานทรัพยากรของ
องค์การ (Resource-based View of the Firm) อธิบายถึงความสามารถ และทรัพยากรที่มีค่าของ
องค์การอันได้แก่ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าค่าและสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้แก่องค์การได้ อีกทั้งยังสร้างนวัตกรรมส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน 
ส่วนทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) เป็นแนวคิดการบริหารองค์การโดย
สถานการณ์จะเป็นตัวก าหนดการตัดสินใจในการเลือกรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม ผู้บริหารจะต้อง
พยายามวิเคราะห์สถานการณ์ให้ดีที่สุดขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ต่างๆ  ที่เข้ามามี
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ผลกระทบกับองค์การ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและเป็นปัจจัยสาเหตุที่ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถใน
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ให้กับสหกรณ์ออมทรัพย์  ทั้งนี้ผู้ที่สนใจสามารถน าทฤษฎีและ
ผลการวิจัยไปใช้อ้างอิงในการท าวิจัยเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในมิ ติ
อ่ืนๆ ต่อไป 
 ในการวิจัยครั้งนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษฎี  โดยพบว่า กรอบแนวคิดในการวิจัย
ก่อให้ เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  
ประกอบด้วย การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และการ
จัดการความรู้ในองค์การ โดยปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการทรัพยากรในองค์การ 
โดยผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ นวัตกรรมองค์การ และผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีที่สามารถอธิบายกรอบแนวคิดการศึกษาของการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ประกอบด้วย
ทฤษฎี 2 ทฤษฎี ดังนี้   

1.1.1 ทฤษฎีฐานทรัพยากรขององค์การ (Resource-based View of the Firm: RBV)  
        โดยเป็นทฤษฎีที่สามารถอธิบายถึงความสามารถและศักยภาพขององค์การ  และ
ทรัพยากรที่มีคุณค่าององค์การ ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรองค์การ  (Resource-base View) เป็น
ทฤษฎีหลักที่ใช้อธิบายถึงความสัมพันธ์ของการใช้ทรัพยากรขององค์การน าสู่การจัดการความคิด
สร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมองค์การเพ่ือผลการด าเนินงานทางธุรกิจของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย ซึ่งทฤษฎีจะอธิบายถึงความสามารถ และทรัพยากรที่มีค่าขององค์การ โดยการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่สหกรณ์ โดย
ลักษณะของทรัพยากรที่ส าคัญ 4 ประการ ที่จะก่อให้เกิดการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่
ยั่งยืนให้กับองค์การ ได้แก่ ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การนั้นต้องมีคุณค่า เป็นสิ่งที่หาได้ยาก มีความ
ยากล าบากต่อการลอกเลียนแบบจากคู่แข่งขัน และไม่สามารถหาทดแทนได้จากที่อ่ืนหรือภายนอก
องค์การ 
 กล่าวโดยสรุปว่า ทฤษฎีฐานทรัพยากรมีความส าคัญโดยใช้เป็นกรอบแนวทางเพ่ืออธิบายว่า
การที่องค์การมีทรัพยากรและความสามารถ โดยมีคุณลักษณะที่แตกต่างจากคู่แข่งขันและสามารถ
ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยัง
ยั่น ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีฐานทรัพยากรองค์การมาอธิบายความสัมพันธ์ตัวแปรแฝง
ภายนอก คือ การจัดการทรัพยากรในองค์การเพ่ือให้ผู้บริหารของสหกรณ์ใช้เป็นแนวทางในการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จ สามารถกล่าวได้ว่าการที่
องค์การมีทรัพยากร คือ ทรัพยากรทางเทคโนโลยี ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน และ
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ทรัพยากรทางปัญญาที่พร้อมกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ และการปรับตัวให้เท่าทันต่อ
ผลกระทบจากภายนอกองค์การจะส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน  โดยฐาน
ทรัพยากรองค์การจะส่งผลให้การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์
ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน 
 
 1.1.2 ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory)  

ทฤษฏีนี้ได้อธิบายถึงการเลือกรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม โดยจะต้องวิเคราะห์
สถานการณ์ให้ดีที่สุด โดยผสมผสานแนวคิดระหว่างระบบปิดและระบบเปิด ยอมรับหลักการของ
ทฤษฎีระบบว่าทุกส่วนของระบบจะต้องสัมพันธ์กัน กล่าวคือ มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับ
สภาพแวดล้อมขององค์การ สถานการณ์บางครั้งต้องใช้การตัดสินใจอย่างเด็ดขาด ดังนั้นการบริหารจึง
ต้องอาศัยสถานการณ์เป็นตัวก าหนดในการตัดสินใจที่เข้ามามีผลกระทบกับองค์การ  การสร้างความ
อยู่รอดและยั่งยืนให้เกิดขึ้นกับองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จต่อการด าเนินงานขององค์การ 
ในสถานการณ์ที่มีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้องค์การต้องเตรียมความพร้อมส าหรับการ ปรับตัว
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ และเป็นความท้าทายส าหรับองค์การในการ
สร้างความส าเร็จของธุรกิจควบคู่ไปกับการสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นในสังคม ส่งผลให้องค์การน าแนวคิดใหม่ๆ มาเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานในรูป
แบบเดิมๆ เพ่ือมาปรับปรุงให้ดีขึ้นกว่าเดิม หรือการมุ่งปรับตัวเพ่ือพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง ส่งผล
ท าให้เกิดการสร้างขีดความสามารถในการพัฒนาสู่ความยั่งยืนให้เกิดขึ้นในองค์การในด้านวัฒนธรรม
องค์การ การจัดโครงสร้างองค์การ ขนาดขององค์การ กระบวนการท างานของเทคโนโลยีที่มี
ผลกระทบต่อระบบการบริหารจัดการ และความเหมาะสมกับการบริหารเชิงสถานการณ์  ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารเชิงสถานการณ์ ในบริบทขององค์การที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

ซึ่งทฤษฎีเชิงสถานการณ์เป็นพื้นฐานรูปแบบการคิดร่วมกันจากการเรียนรู้ในองค์การ 
ซึ่งการเรียนรู้นั้นสามารถสร้างกระบวนการคิดแก้ปัญหาและสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การและการบูรณาการสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การ เมื่อฐานแนวคิดเป็นสิ่งที่มีประสิทธิภาพ
และสามารถด าเนินไปได้ด้วยความราบรื่น ฐานแนวคิดดังกล่าวก็จะถ่ายทอดให้กับสมาชิกภายใน
องค์การ ซึ่งเป็นแนวทางที่น าไปสู่การสร้างการรับรู้ การคิด ความรู้สึก ที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหา
ต่างๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ณ เวลานั้น การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในสภาวการณ์
ปัจจุบันและอนาคตที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันที่ท้าทายในการสร้างมูลค่า และกระบวนการด าเนินงาน 
เพ่ือให้ทันกับความก้าวหน้าในเทคโนโลยี และเศรษฐกิจโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี และการแข่งขันในระดับโลกในผลิตภัณฑ์และบริการที่มีความแตกต่างกัน โดยการสร้าง
ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ภายในองค์การจะน าไปสู่ผลก าไรในทาง
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เศรษฐกิจขององค์การ จากขอบเขตของทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีนี้มา
อธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงภายนอก คือ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ และการจัดการทรัพยากรในองค์การ เพ่ือให้ผู้บริหารใช้เป็นแนวทางในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงองค์การที่น าไปสู่ความอยู่รอดและความยั่งยืนขององค์การ 
 1.1.3 องค์ประกอบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เกิดจากผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Creativity Management) ซึ่งเป็นกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความคิดใหม่ๆ ที่แตกต่างออกไปจากเดิมในการที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และ
สามารถท าประโยชน์ที่มีคุณค่าแก่งานได้ องค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์
นั้นๆ ในการที่พัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ หากบุคลากรยังไม่มีหลักการคิดสร้างสรรค์
องค์การควรส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์นั้นได้และท าการสังเคราะห์ถึงองค์ประกอบของการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ได้ 3 ประการ ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
2) การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ3) การจัดการความรู้ในองค์การ ซึ่งเกิดจาก
การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมรวมถึงการยืนยันทฤษฎีทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  จนน าไปสู่
การสร้างองค์ประกอบ 3 ประการที่เป็นศักยภาพส าคัญในการพัฒนาการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 1.1.4 การพัฒนากรอบแนวคิดและอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ (Causal 
Relationship) โดยปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และการ
จัดการทรัพยากรในองค์การ  และผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ได้แก่ นวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่ง
สามารถน าไปเป็นแบบจ าลองเพ่ือขยายขอบเขตการศึกษาด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยต่อไป โดยประโยชน์เชิงทฤษฎีทั้งในด้านปัจจัย
ด้านสาเหตุและผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย มีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ปัจจัยด้านสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
และการจัดการทรัพยากรในองค์การ โดยใช้ทฤษฎีการบริหารเชิ งสถานการณ์  (Contingency 
Theory) และทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรองค์การ (Resource-base View) เป็นทฤษฎีหลักที่เป็น
ฐานคติในการทบทวน และวิเคราะห์ ซึ่งทั้ง 3 ตัวแปรได้มาจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มาจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบเก่ียวกับแนวคิดการ
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สร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น เชาว์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ การมีอิทธิพลเชิงความคิด
สร้างสรรค์ และการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 2) วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มาจากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบเกี่ยวกับ ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และ
การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น และ3) การจัดการทรัพยากรในองค์การ มาจากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบเกี่ยวกับ การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี การจัดการ
ทรัพยากรทางกายภาพ การจัดการทรัพยากรทางการเงิน และการจัดการทรัพยากรทางปัญญา 
  2) ผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย ได้แก่ นวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่งมาจากการ
ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และข้อค้นพบที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย ซึ่งก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางด้านนวัตกรรมองค์การ ทั้งในเรื่องของ
นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมบริการ นอกจากนี้ยังก่อให้เกิดผลลัพธ์ในด้านผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ ทั้งในมิติของผลการด าเนินงานทางการเงิน และผลการด าเนินงานทางการเงินของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 1.1.5 ความสัมพันธ์และอิทธิพลของตัวแปรจากการบูรณาการทางทฤษฎี เป็นประโยชน์
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ในสหกรณ์ออมทรัพย์ และการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้สู่การทดสอบด้วยหลักฐานเชิง
ประจักษ์ของผู้บริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ โดยการออกแบบการวิจัยด้วยวิธีวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Method) โดยเริ่มจากการพัฒนาแนวคิดของปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ สู่การทดสอบเชิงปริมาณกับผู้บริหารของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ (ประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์/ผู้จัดการสหกรณ์/หัวหน้าฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์) จากนั้นเมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณเสร็จแล้วจึงด าเนินการด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ (ประธานกรรมการด าเนินงาน
สหกรณ์/ผู้จัดการสหกรณ์/หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์) จากทั่วประเทศที่ได้รับรางวัลจากการ
ประกวดผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ดีเด่น  เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลาย
สามารถยืนยันตัวแปรในการวิจัยอย่างน่าเชื่อถือ รวมทั้งได้ข้อมูลในเชิงลึกเพ่ิมมากข้ึน จึงเป็นการสร้าง
ความชัดเจนของการบูรณาการทางทฤษฎีดังกล่าว และสามารถน าไปใช้เผยแพร่ได้อย่างถูกต้อง 
 1.2 ประโยชน์ในเชิงนโยบาย  
  1.2.1 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ประกอบด้วย กรมส่งเสริมสหกรณ์ กรมตรวจ
บัญชีสหกรณ์ สันนิบาตสหกรณ์แห่งประเทศไทย และหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องควรส่งเสริมนโยบายให้
มีกระบวนการและแนวทางการจัดการความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนให้สหกรณ์ออมทรัพย์และ
บุคลากรที่มีศักยภาพตั้งแต่ต้นน้ า คือ การก าหนดนโยบายการพัฒนาการคิดเชิงสร้างสรรค์ของ
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บุคลากรในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ ตั้งแต่ต้นน้ า คือ การพัฒนาและการวิจัยกระบวนการเพ่ือ
บ่มเพาะความรู้ (Incubate) ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ของสหกรณ์ และน าผลการวิจัยมาด าเนินการ 
ส่วนกลางน้ า คือ การสนับสนุนงบประมาณอย่างเป็นระบบและทั่วถึง และปลายน้ า คือ มีการประเมิน
และติดตามผล เพ่ือสร้าง Young Smart Human Resource Creativity โดยมีการทดสอบและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นนวัตกรรม และการให้รางวัลแก่บุคลากรเพ่ือเชิด
ชูเกียรติและเป็นขวัญก าลังใจในการมุ่งพัฒนาสหกรณ์ออมทรัพย์ต่อไป 
  1.2.2 การก าหนดนโยบายความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐบาล ภาคเอกชน 
สถาบันการศึกษา ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างเป็นนโยบายความร่วมมือในการบ่มเพาะ
ความรู้ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เทคนิคการถ่ายทอดความรู้ การจัดการ
ความรู้เชิงสร้างสรรค์ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ที่สังกัดอยู่ในสหกรณ์ขนาดใหญ่จนถึงสหกรณ์ขนาดเล็กให้
สามารถสร้างความร่วมมือและแลกเปลี่ยนการเรียนรู้กันระหว่างสหกรณ์ออมทรัพย์ด้วยกันหรือต่าง
สหกรณ์ให้มีการแบ่งปันข้อมูลการจัดการความคิดสร้างสรรค์เพ่ือที่จะได้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ความรู้ต่อไป 
  1.2.3 ก าหนดการวางแผนและการก าหนดความรับผิดชอบในระดับรัฐบาลและ
สหกรณอ์ย่างเป็น 
ระบบ โดยจัดให้มีส่วนงานที่รับผิดชอบเรื่องการฝึกอบรมและการจัดการความรู้ร่วมกับหลักสูตรอ่ืน 
และการวางระบบการติดตามและประเมินผล เพ่ีอท าให้การด าเนินงานมีความต่อเนื่องในระยะยาว ซึ่ง
ผลการวิจัยในเชิงปริมาณได้พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อนวัตกรรมองค์การ ซึ่งบุคลากรในสหกรณ์รุ่นใหม่จะเป็นตัวหลักส าคัญในการผลักดันการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์สู่ความยั่งยืนต่อไปในอนาคต 

1.3 ประโยชน์ในเชิงการจัดการ 
  1.3.1 ผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ของประเทศไทย ตลอดจนเข้าใจ
แนวทางในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
  1.3.2 ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์รวมถึงสหกรณ์ประเภทอ่ืนๆ หรือ
แม้แต่องค์การธุรกิจอื่น สามารถน าโมเดลการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อน าผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจที่ได้จากการศึกษานี้ไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย  และแผนการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ให้ประสบความส าเร็จและยั่งยืนต่อไปได้ 
  1.3.3 ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการพัฒนา
ส่งเสริมพฤติกรรมของบุคลากรให้สอดคล้องกับการสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม  อาทิ การ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการคิดสร้างสรรค์ ที่จะช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจ และพัฒนา
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ความคิดใหม่ๆ รวมถึงความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรที่ควรสนับสนุนผ่านการเรียนรู้ และการจัดการ
ความรู้ เป็นต้น 
  1.3.4 ผู้บริหารของสหกรณ์สามารถน าข้อมูลจากผลการวิจัยด้านการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การสนับสนุนการพัฒนา
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการความรู้ในองค์การ รวมถึงน าไปประยุกต์ใช้ในการสร้างรูปแบบ
และวิธีการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาทักษะใน
การท างานเพ่ือที่จะยกระดับความรู้ของบุคลากร โดยสหกรณ์จะต้องมีการจัดอบรมให้ความรู้อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ มุ่งเน้นการท างานที่เป็นในรูปแบบเป็นขั้นเป็นตอน และการพัฒนาคนเก่งคนดี 
นั้นโดยมีความเชื่อว่าคุณค่าของคนจะเป็นทรัพยากรอันมีค่า  ดังนั้น ผู้บริหารของสหกรณ์จะต้อง
ช่วยกันพัฒนาบุคลากรเร่งยกระดับความสามารถให้บุคลากรในด้านต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้ที่
เป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการพัฒนา การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือเสริมสร้างความสามารถและ
การพัฒนาตนเอง การท าให้วัฒนธรรมในสหกรณ์เกิดเป็นวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ มีการปลูกฝังและ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการพัฒนาความคิดอย่างต่อเนื่อง โดยมีแนวคิดว่า การ
จัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ร่วมกันเพ่ือมุ่งพัฒนาสู่สหกรณ์ 4.0 ต่อไป 
  1.3.5 ปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ออมทรัพย์ ประกอบด้วย ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การ
จัดการทรัพยากรในองค์การ และน าไปสู่ปัจจัยเชิงผลลัพธ์ คือ นวัตกรรมองค์การ และผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจเพ่ือความยั่งยืนของสหกรณ์ ซึ่งสหกรณ์ออมทรัพย์เป็นสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง
จะต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนทางธุรกิจ ซึ่งปัจจุบันความผันผวนเป็นไปอย่างรวดเร็วทั้งในด้าน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่างๆที่เข้ามาทดแทน รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่เข้ามากระทบดังนั้นผู้บริหารของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ควรตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ออมทรัพย์ และควรจะมีรูปแบบในการจัดการบุคลากรให้มีความยืดหยุ่นเพ่ือที่จะปรับตาม
สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีความเปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะท าให้บุคลากรเป็นทรัพยากรอันมีค่า
ของสหกรณ์อย่างแท้จริง 
 

2. ข้อจ ากัดในการศึกษา 

 ส าหรับการศึกษานี้ได้พบข้อจ ากัดของการศึกษา (Limitation of the Study) เพ่ือน าไปปรับ
ใช้ส าหรับการวิจัยในอนาคตต่อไปได้  ซึ่งข้อจ ากัดในการศึกษามีดังนี้ 
 2.1 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์  โดยระดับการ
วิเคราะห์ (Unit of Analysis) คือ ระดับองค์การเท่านั้น โดยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม  คือ 
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ประธานกรรมการด าเนินงานสหกรณ์/ผู้จัดการสหกรณ์/หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย จึงท าให้ผลการศึกษามาจากความคิดเห็นของผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์
เท่านั้น  
 2.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลเฉพาะสหกรณ์ออมทรัพย์เท่านั้น ควรจัดเก็บข้อมูลสหกรณ์
ประเภทอ่ืน เช่น สหกรณ์การเกษตร สหกรณ์เครดิตยูเนี่ยน เพ่ือจะได้ครอบคลุมงานวิจัยมากขึ้น 
ดังนั้นในอนาคตจึงควรน าผลการวิจัยที่ได้ในครั้งนี้ไปศึกษาในกลุ่มสหกรณ์ประเภทอ่ืน องค์กรธุรกิจ 
หรือภาคอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือเปรียบเทียบและยืนยันผลการศึกษา  
 2.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามจึงอาจเกิดความล าเอียง (Bias) ในการ
ตอบแบบสอบถาม ดังนั้นงานวิจัยนี้ควรใช้งานวิจัยการให้เหตุผลแบบอุปนัย (Inductive Research) 
และงานวิจัยทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory Study) เพ่ือให้เห็นภาพรวมของงานวิจัยที่ชัดเจน
มากยิ่งขึ้น 
 2.4 งานวิจัยนี้มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาน้อยอาจไม่ตอบโจทย์ของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ ดังนั้นควรใช้องค์ประกอบของ Inductive เพ่ือ
ครอบคลุมกับงานวิจัยให้มากข้ึน 
 

3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

 3.1 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาในหน่วยการวิเคราะห์ที่เป็นระดับองค์การในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรท าการศึกษาในระดับบุคคล เพ่ือให้เห็นถึงผลวิจัยจากมุมมองของบุคลากรที่มีต่อองค์การ 
ทั้งนี้ผลลัพธ์จากสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมด้านจิตวิทยา เช่น  การ
สร้างแรงบันดาลใจ การเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นต้น 
 3.2 ศึกษาตัวแปรอ่ืนที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
เช่นการศึกษาแบบพหุระดับ เปรียบเทียบ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์การ ทดสอบว่าปัจจัยใด
จะมีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ควรวิจัยเพ่ิมเติมผลลัพธ์ที่
เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 3.3 การน าผลการวิจัยในปรับใช้กับสหกรณ์ประเภทอ่ืนนั้นจะต้องมีการพิจารณาปัจจัยอ่ืน
ร่วมด้วย เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับธุรกิจหรืออุตสาหกรรมนั้น  ๆ กล่าวคือ ควรเป็นสหกรณ์ที่
สามารถพัฒนานวัตกรรมให้เกิดขึ้น เป็นต้น 
 3.4 ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างสหกรณ์ที่มีความแตกต่างกัน เช่น สหกรณ์เครดิตยูเนี่ยน หรือ
สหกรณ์การเกษตร เพ่ือท าการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละสหกรณ์ที่
ต่างกันนั้นมีความแตกต่างกันอย่างไร 
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 3.5 ผู้วิจัยใช้การวิจัยในรูปแบบอ่ืนๆ โดยน าโมเดลในการวิจัยครั้งนี้ไปพัฒนาด้วยการวิจัยเชิง
ทดลอง (Experimental Research) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ที่มีต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การควบคุมสถานการณ์ เพ่ือค้นหาตัวแปรหรือข้อมูลในประเด็นที่
แตกต่างกันเพื่อต่อยอดในเชิงลึก เช่น การตื่นตัว ความเบื่อหน่าย เป็นต้น 
 3.6 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรน ากรอบแนวคิดจากการวิจัยครั้งนี้ ท าการศึกษากลุ่มตัวแปร
ควบคุมที่มีการแบ่งแยกที่ชัดเจน เช่น ทุนการด าเนินงานของสหกรณ์ที่อยู่ในกลุ่มเดียวกัน หรือขนาด
องค์การที่มีจ านวนบุคลากรใกล้เคียงกัน เพ่ือท าการทดสอบว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไรใน
ด้านผลการด าเนินงานที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 3.7 จากการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ผลลัพธ์จากการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การสร้างเครือข่าย และการสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคม เป็น
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อควรมุ่งศึกษา ใน 2 ประเด็นนี้เพื่อยืนยันจากประเด็นการวิจัย
ที่มีเพ่ิมข้ึน 
 3.8 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบตัดขวาง มีข้อจ ากัดในด้านของเวลา อาจมีปัจจัยส่ง
ผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการวิจัยในอนาคตควรใช้ระเบียบ
วิธีวิจัยที่ครอบคลุม ได้แก่ การวิจัยในอนาคตเพ่ือท าการศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal Study) 
เนื่องจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นส าหรับบางสหกรณ์อาจใช้กระบวนการด าเนินงานที่ต้องใช้
ระยะเวลาเพ่ือก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ชัดเจนกับสหกรณ์ ดังนั้น การศึกษาแบบระยะยาวอาจท าให้เห็น
ผลการวิจัยที่ชัดเจนครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 3.9 ส าหรับประเภทของสหกรณ์ควรท าการศึกษาโดยแยกเป็นประเภทของสหกรณ์ เช่น 
สหกรณ์การเกษตร สหกรณ์เครดิตยูเนี่ยน สหกรณ์บริการ สหกรณ์ประมง สหกรณ์นิคม สหกรณ์
ร้านค้า เพ่ือท าการทดสอบว่าผลที่ได้มีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร ในประเด็นเรื่องของการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 3.10 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารของสหกรณ์เพียงฝ่ายเดียวซึ่งอาจจะส่งผลต่อ
งานวิจัย ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปควรจัดเก็บข้อมูลจากสมาชิกเพ่ือมาเสริมหรือสนับสนุนงานวิจัยให้
มากขึ้น 
 
 จากการสรุปผล การอภิปราย และข้อเสนอแนะดังกล่าวข้างต้นสามารถชี้ให้เห็นได้ว่า ผลการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อสหกรณ์ออมทรัพย์และสหกรณ์ประเภทอ่ืนๆ โดยกรมส่งเสริม
สหกรณ์ สันนิบาตสหกรณ์แห่งประเทศไทย ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด และ
หน่วยงานภาครัฐต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งนักวิชาการในแวดวงศาสตร์ทางด้านสหกรณ์ และที่ส าคัญ
คือ จะเป็นประโยชน์ต่อสหกรณ์ในประเภทต่างๆที่ให้ความส าคัญต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
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ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ และควรให้ความส าคัญและน าผลการศึกษาวิจัยนี้ไปใช้เพ่ือ
เป็นแนวทางในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของสหกรณ์
อย่างเป็นระบบ และเพ่ือก่อให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกทั้งการสร้างสรรค์นวัตกรรมและต่อผลการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ต่อไปอย่างยั่งยืน 
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ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัย 
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แบบสอบถามการศึกษาวิจัย 
เรื่อง การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามวิจัยชุดนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลประกอบการวิจัยเรื่อง การ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 2. แบบสอบถามชุดนี้ มีจ านวน 6 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
  ตอนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
  ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากร
มนุษย ์
  ตอนที่ 5 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
  ตอนที่ 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการ
จัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
 3. ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ทางวิชาการและสามารถน าไปใช้ในการจัดการความคิด

สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ได้ จึงขอความกรุณาท่านโปรดตอบค าถามให้ตรง

กับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด เพ่ือจะด าเนินการในขั้นตอนต่อไปได้อย่างสมบูรณ์ และข้อมูลที่ท่าน

ได้ให้ไว้ ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับโดยจะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น เมื่อตอบแบบสอบถาม

เสร็จเรียบร้อยแล้ว กรุณาส่งกลับทางไปรษณีย์ ภายในวันที่ 30 กรกฏาคม 2562  

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ได้กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้อย่างครบถ้วนหาก
ท่านมีข้อสงสัยหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแบบสอบถามชุดนี้ โปรดติดต่อผู้วิจัย นายวรชัย สิง
หฤกษ์ เบอร์โทรศัพท์    082-795-9533 อีเมล ์warachai.sin@gmail.com 
 

นายวรชัย สิงหฤกษ์  
นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริง 
1. เพศ 
  ชาย     หญิง 
2. อายุ 
  น้อยกว่า 30 ปี   30 – 40 ปี     41 – 50 ปี    มากกว่า 
50 ปี 
3. ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี    ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. ประสบการณ์การท างาน (สหกรณป์ัจจุบัน) 
  10 – 20 ปี   21 –30 ปี   มากกว่า 30 ปี 
5. ต าแหน่งในปัจจุบัน 
  ประธานกรรมการฯ    รองประธานกรรมการฯ  ผู้จัดการสหกรณ์ 
  รองผู้จัดการสหกรณ์    หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคล       
 
ตอนที ่2 ข้อมูลทั่วไปของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
1. จ านวนบุคลากรในสหกรณ์ (รวมคณะกรรมการด าเนินการและเจ้าหน้าที่) 
  น้อยกว่า 20 คน     20 – 30 คน   31 – 40 คน  
  41 – 50 คน    มากกว่า 50 คน 
2. ระยะเวลาในการด าเนินงานของสหกรณ์ 
  5 – 10 ปี    11 – 15 ปี    มากกว่า 15 ปี 
3. จ านวนทุนในการด าเนินการ (สิ้นปีทางบัญชี 2561) 
  ต่ ากว่า 1,000 ล้านบาท        1,000-5,000 ล้านบาท  5,001-10,000 ล้านบาท  
  มากกว่า 10,000 ล้านบาท 
4. ก าไรสุทธิจากการด าเนินการ (สิ้นปีทางบัญชี 2561) 
  ต่ ากว่า 50 ล้านบาท       50-250 ล้านบาท  251-500 ล้านบาท  
  มากกว่า 500 ล้านบาท 
5. สหกรณเ์คยได้รับรางวัลเกี่ยวกับผลงานนวัตกรรมการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
  ไม่เคยได้รับ    เคยได้รับรางวัล (ระบชุื่อผลงาน).............................
              .................................................................................. 



 264 
 

 
 

ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยพิจารณา ดังนี้ 
5 = เห็นดว้ยมากที่สุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยน้อย 1 = เหน็ดว้ยน้อยที่สุด 

 

ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
การสร้างระบบการท างานแบบยืดหยุ่น 

1 สหกรณ์มีระบบการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น
เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

     

2 สหกรณ์มีการออกแบบขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่สามารถปรับตัวและเอ้ือ
ประโยชน์ต่อความคิดเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากร 

     

3 สหกรณ์มีการสร้างระบบการท างานที่
คล่องตัว เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน 

     

เชาวน์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์ 

4 สหกรณ์สนับสนุนให้พนักงานใช้สติปัญญา
ในการใช้เหตุผล มีความคิดสร้างสรรค์ด้วย
วิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์
โดยรวมต่อสหกรณ์ 

     

5 สหกรณ์สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความสามารถในการวางแผนอย่ างมี

ห ลั ก ก า ร เพ่ื อ ก ารป ฏิ บั ติ ง าน อย่ า งมี

ประสิทธิภาพ 
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

6 สหกรณ์ส่งเสริมและให้โอกาสบุคลากรได้

แสดงความสามารถในการพยากรณ์ เรื่อง

ต่างๆที่จะเกิดขึ้นและเป็นประโยชน์อย่าง

สร้างสรรค ์

     

การมีอิทธิพลเชิงความคิดสร้างสรรค์ 

7 สหกรณ์มีนโยบายสนับสนุนให้หัวหน้าใช้
ความคิดสร้างสรรค์ส่งเสริมและสนับสนุน
การแสดงออกในเชิงความคิดสร้างสรรค์ 

     

8 สหกรณ์มีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิด
แรงกระตุ้นในความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือเป็น
แรงผลักดันให้สหกรณ์มีความม่ันคง 

     

9 สหกรณ์สนับสนุนให้น าความคิดสร้างสรรค์
ไปใช้ในเป็นแรงขับเคลื่อนในการด าเนินงาน
ของสหกรณ์อย่างเหมาะสม 

     

การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

10 สหกรณ์เปิดกาสให้พนักงานแก้ไขปัญหาใน
การปฏิบัติงานอย่างเป็นกระบวนการและ
สร้างสรรค ์

     

11 สหกรณ์มีนโยบาย/กลยุทธ์/กระบวนการใน
การแก้ไขปัญหาในสหกรณ์อย่างสร้างสรรค์ 

     

12 สหกรณ์มีการรวบรวม วิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน าไปใช้ในการ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องและ
เหมาะสมและสร้างสรรค์ 
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 

ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 

13 สหกรณ์มีกลไกในการปรับแผนการ
ปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นส าหรับสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลง 

     

14 สหกรณ์มีกลไกในการปรับปรุงการ
ด าเนินงานได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

15 สหกรณ์ได้มีการติดตามวิเคราะห์และ
ประเมินสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมเพ่ือเตรียมความพร้อมและ
ปรับตัวการท างานให้เหมาะสมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

การจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น 

16 สหกรณ์มีโครงสร้างการด าเนินงานที่สามารถ
ปรับตัวได้ตลอดเวลา เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงและความต้องการใหม่ๆที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคต 

     

17 โครงสร้างการบริหารงานของสหกรณ์มีความ
ยืดหยุ่น มีการกระจายอ านาจตลอดจน
สามารถจัดสรรโยกย้าย การใช้ข้อมูลก าลังคน 
และงบประมาณระหว่างกันได้ เพ่ือให้การ
บริหารงานมีความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 

     

18 สหกรณ์ได้มีระบบการตัดสินใจแบบกระจาย
อ านาจ โดยใช้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานเป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่ท าให้
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรร
มาภิบาล 

การจัดการทรัพยากรในองค์การ 
การจดัการทรัพยากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 

19 สหกรณ์มีเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใช้ในการ
เก็บข้อมูล และสามารถติดต่อกับองค์การ
ธุรกิจอ่ืนได้อย่างรวดเร็ว 

     

20 สหกรณ์มีระบบเครือข่ายและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยให้กับบุคลากรของสหกรณ์สามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารเพ่ือใช้ในการบริหารงาน
และการตัดสินใจ 

     

21 สหกรณ์มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เหมาะสมมาใช้ ในรูปแบบของการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้กับผลิตภัณฑ์ และสามารถสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ 

     

การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 

22 สหกรณ์ จั ดสิ่ งอ านวยความสะดวก มี
อุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆให้กับบุคลากร
อย่างเพียงพอ ซึ่งท าให้การด าเนินงานของ
สหกรณ์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

     

23 สหกรณ์มีการจัดพ้ืนที่ด าเนินงานเพ่ือการบูร
ณ าก ารท า งาน ต่ า งๆ ภ าย ใน อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

     

24 สหกรณ์ได้จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน      
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

อย่างเหมาะสมให้เพียงพอต่อความต้องการ
ของบุคลากร สอดคล้องกับกิจกรรมหลัก
ของสหกรณ์ และเอ้ือต่อสุขสภาวะที่ดีใน
การท างาน 

การจัดการทรัพยากรทางการเงิน 

25 สหกรณ์ได้จัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุน
ให้ ก ารด า เนิ น งานของสหกรณ์ บ รรลุ
เป้าหมายและอย่างสร้างสรรค์ 

     

26 สหกรณ์มีแผนการด าเนินการทางการเงิน
เป็นไปอย่างรอบคอบรัดกุม โดยค านึงถึง
ค ว าม เสี่ ย งท า งก า ร เงิ น  แ ล ะ บ ร ร ลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

     

27 สหกรณ์มีการจัดระเบียบและการควบคุม
ทางการเงินและก่อให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

     

การจัดการทรัพยากรทางปัญญา 

28 สหกรณ์ มีนโยบายน าองค์ความรู้  และ
ความสามารถของพนักงานมาปรับใช้กับ
ก ารด า เนิ น งาน ข อ งส ห ก รณ์ อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

     

29 สหกรณ์มีแผนปฏิบัติงานในการน าทักษะ
และประสบการณ์ของพนักงานที่มีแนว
ปฏิบัติที่ดีถ่ายโอนความรู้ และการท างาน
เป็นทีม 
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

30 สหกรณ์มีนโยบายและแผนปฏิบัติในการน า
องค์ความรู้และนวัตกรรมที่เหมาะสมที่ได้รับ
จากเครือข่ายองค์การภายนอกมาประยุกต์ใช้
กับสหกรณ์เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ 

     

 
ตอนที ่4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยพิจารณา ดังนี้ 
5 = เห็นดว้ยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เหน็ด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

การจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
31 สหกรณ์ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นอย่างสม่ าเสมอ 
     

32 สหกรณ์เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมตัดสินใจ 
และเป็นส่วนหนึ่งของสหกรณ์ 

     

33 ที่ประชุมใหญ่ของสหกรณ์เปิดโอกาสการแสดง
ความคิดเห็นของสมาชิกอย่างเป็นอิสระ 

     

การสนับสนนุการพัฒนาความคดิสร้างสรรค ์

34 สหกรณ์มีกิจกรรมสนับสนุนและพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ของบุ คลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

35 สหกรณ์ ได้ก าหนดแนวทางปฏิบัติที่ มุ่ ง
สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วน
ร่วมในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

     

36 สหกรณ์ ได้สร้างบรรยากาศ เพ่ือให้ เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

     

การจดัการความรู้ในองค์การ 

37 สหกรณ์มีการรวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ
เพ่ือสร้างเป็นองค์ความรู้ และการเข้าถึง
ข้อมูลในการบริหารองค์การ 

     

38 สหกรณ์มีระบบงานส่งเสริมความรู้ และ
ความสามารถของบุคลากรมาประยุกต์ใช้ใน
การด าเนินงานของสหกรณ์ เพ่ือให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

     

39 สหกรณ์ได้สนับสนุนให้บุคลากรมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพ่ือการน าความรู้และ
ประสบการณ์ไปประยุกต์ใช้ในการสร้าง
นวัตกรรมที่ส่งผลต่อความส าเร็จให้แก่
องค์การ 

     

 
ตอนที ่5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยพิจารณา ดังนี้ 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อย

ที่สุด 
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

นวัตกรรมองค์การ 

นวัตกรรมกระบวนการ 

40 สหกรณ์มีวิธีการรูปแบบใหม่มาใช้ในการ
พัฒนาธุรกรรมและบริการของสหกรณ์เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในเชิงธรุกิจ 

     

41 สหกรณ์มีวิธีการด าเนินการรูปแบบใหม่มา
ใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

42 สหกรณ์มีการน าผลประเมินการลดต้นทุน
ค่าใช้จ่ายหรือผลิตภัณฑ์/บริการใหม่มาใช้ 

     

นวัตกรรมบริการ  

43 สหกรณ์สามารถน าความคิดสร้างสรรค์มา
ใช้ในการพัฒนาธุรกรรมและบริการใหม่ๆ 
อย่างเป็นรูปธรรม 

     

44 สหกรณ์น ารูปแบบวิธีการใหม่มาใช้ในการ
ตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของ
สมาชิก โดยการบู รณาการการบริหาร
จัดการอย่างเป็นระบบ 

     

45 สหกรณน์ าวิธีการด าเนินงานใหม่ซึ่งสามารถ
สร้างปฎิสัมพันธ์กับสมาชิกเพ่ือก่อให้เกิด
การสร้างคุณค่าของการบริการเพ่ิมขึ้น 

     

ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
ผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
 46 ธุรกิจของสหกรณ์มีรายได้ในการด าเนินงาน

เพ่ิ มขึ้ น  ซึ่ ง เป็ น ไปตาม เป้ าหมายของ
สหกรณ ์
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ข้อที่ 

 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

47 สหกรณ์มีก าไรจากผลการด าเนินธุรกิจที่
แสดงถึงการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นไปตามเป้าหมาย 

     

48 ธุรกิจของสหกรณ์มีฐานะทางการเงินที่
มั่นคง ซึ่งเป็นไปตามนโยบายของสหกรณ์ 

     

49 การด าเนินธุรกิจของสหกรณ์มีสภาพคล่อง
ทางการเงินสูง ซึ่งเป็นตามแนวทางการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ 

     

ผลการด าเนินงานที่มิใช่ทางการเงิน 

50 สมาชิกมีความพึงพอใจต่อการให้บริการ
ทางด้านธุรกรรมและสวัสดิการของสหกรณ์ 

     

51 สหกรณ์ มีภาพลักษณ์ ที่ ดี  และมีความ
น่าเชื่อถือในการด าเนินธุรกิจต่อสมาชิกและ
กลุ่มบุคคลทั่วไป 

     

52 สหกรณส์ร้างเครือข่ายทางธุรกรรมเพื่อการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนของสมาชิก 
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ตอนที ่6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ของทรัพยากรมนุษย์ 
6.1 ปัญหา อุปสรรค ในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
…..……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…..………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
6.2 ข้อเสนอแนะในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทรัพยากรมนุษย์ 
…..………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…..………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

ขอขอบพระคุณที่ท่านกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าเพื่อให้ข้อมูล 
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ภาคผนวก ข แบบสัมภษณก์ึ่งโครงสร้าง 
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แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
(ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ) 

ค าชี้แจง : 
1. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างชุดนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลประกอบการวิจัยเรื่อง  

การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
2. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง แบ่งออกเป็น 6 ตอนประกอบด้วย 
ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ 

ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์
ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.1 ชื่อ - สกุลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
............................................................................. ................................................................................... 
1.2 ต าแหน่งปัจจุบันของผู้ให้สัมภาษณ์ 
………………………………………………………................................………………………………………………………… 
1.3 หน่วยงานของผู้ให้สัมภาษณ์ (ชื่อของสหกรณ์) 
……………………………………………………………………………………..................................………………………… 
 
ตอนที ่2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ 

2.1 ความหมายของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
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2.2 ท่านคิดว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ ควรมีรูปแบบ/
วิธีการหรือมีองค์ประกอบอย่างไรบ้าง 
…………………………….………………………………………………………………………………...................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
…………………………………………………………………………………………………………………................................. 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
 
ตอนที ่3 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับผลลัพธ์ของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

3.1 ท่านคิดว่าผลลัพธ์จากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อนวัตกรรม
องค์การเป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………............................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
…………………………………………………………………………………………………….............................................. 

3.2 สหกรณ์ของท่านมีผลการด าเนินงานทางธุรกิจ เช่น ผลการด าเนินงาน ก าไรสุทธิ เงิน
เฉลี่ยคืน เงินปันผล สภาพคล่องทางการเงิน ความพึงพอใจของสมาชิก ชีวิตความเป็นอยู่ และ
ภาพลักษณ์ของสหกรณ์ เป็นอย่างไร 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
 
ตอนที่ 4 ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 4.1 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
อย่างไร 
 ……………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
 4.2 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์อย่างไร 
………………………………………………………….........…………………………………………..................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
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 4.3 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบต่อการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์อย่างไร 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
 
ตอนที ่5 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
………………………………………………………….........…………………………………………...................................... 
…………………………….………………………………………………………………………………………............................. 
ผู้จดบันทึกการสัมภาษณ์ ………………….…………………….. 
วัน/เดือน/ปีท่ีสัมภาษณ์ ………………………………………….. 
สถานที่สัมภาษณ์ ………...…………………………….......…….. 
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ภาคผนวก ค หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 283 
 

 
 

 



 284 
 

 
 

 



 285 
 

 
 

 



 286 
 

 
 

 



 287 
 

 
 

 



 288 
 

 
 

 



 289 
 

 
 

 



 290 
 

 
 

 



 291 
 

 
 

 



 292 
 

 
 

 



 293 
 

 
 

 



 294 
 

 
 

 



 295 
 

 
 

 



 296 
 

 
 

 



 297 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ คู่มือการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
ในประเทศไทย 
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