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 This quantitative research aims to survey transformational leadership and 

employee creativity, to confirm the factors of the transformational leadership and 

employee creativity, to analyze influences of transformational leadership on employee 

creativity and to offer a causal model of the relationship between transformational 

leadership on employee creativity in automotive parts industry. The sample groups 

were 400 employees in operational level in automotive parts industry. Questionnaire 

was used to collect data. Frequency distribution, percentage, average, standard 

deviation, confirmation factor analysis and structural equation model were used to 

analyze data. 

 The result found that transformational leadership in automotive parts 

industry consists of 6 factors: specifying and presenting vision, being an appropriate 

model, encouraging the acceptance of public goals, expecting excellent performance, 

supporting individual, and motivating intellectual usage. Employee creativity consists 

of 13 factors: introducing new approach for target accomplishment, suggesting idea 

and taking action for productivity improvement, finding the way or new process of 

work whenever seeing an opportunity, suggesting new approach to colleagues and 

develop to increase work quality, being a good source of creativity, determining risks 

and cautiously applying them, supporting and encouraging data and resource to 

colleagues, expressing creative idea whenever receiving a chance, planning and 

implementing for success with new idea, having new idea and using innovation to 

manage work, managing problems from work with creativity, employee will find new 

way when having problem from work, and recommending the new way to the center 

for acknowledgment. In conclusion, transformational leadership positively influences 

on employee creativity in automotive parts industry. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 สถานการณ์ของภาคอุตสาหกรรมไทยปัจจุบนัยงัคงมีบทบาทส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจ

ของประเทศไทย ซ่ึงอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตเ์ป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมหลกัท่ีมี

ความส าคญัสามารถสร้างมูลค่าสูงทางเศรษฐกิจใหก้บัประเทศเป็นอยา่งมาก มีการผลกัดนัและ

สนบัสนุนจากภาครัฐใหเ้ป็นอุตสาหกรรมหลกัท่ีขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ โดยปัจจุบนัจะ

เห็นไดว้า่อุตสาหกรรมยานยนตภ์ายในประเทศยงัคงอยูใ่นสภาวะหดตวั ทั้งดา้นปริมาณการผลิต

และการจดัจ าหน่ายลดลง สาเหตุมาจากสภาวะเศรษฐกิจท่ียงัคงมีความผนัผวนอยา่งต่อเน่ือง สภาวะ

โรคระบาดท่ีส่งผลกระทบต่อก าลงัซ้ือภายในประเทศโดยตรง การส่งออกรถยนตย์งัคงมีมูลค่า

สูงข้ึน แต่ส าหรับการส่งออกช้ินส่วนมีมูลค่าลดลงอนัเน่ืองมาจากฐานการผลิตหลายแห่งหนัไปใช้

ช้ินส่วนท่ีผลิตในประเทศตนเองมากข้ึน และสภาวะของเศรษฐกิจประเทศคู่คา้ยงัไม่ฟ้ืนตวั

(ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2563) ท าใหอุ้ตสาหกรรมตอ้งมีการ

ปรับตวัเพื่อตอบรับกบัสภาวะเศรษฐกิจ ท่ีอาจมีความผนัผวนต่อเน่ืองยาวนานหลายปี รวมถึง

แนวโนม้ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนในอีก 10-15 ปีขา้งหนา้ ท่ีจะตอ้งเตรียมพร้อม

รับมือกบัการเปล่ียนแปลง ท่ีจะมีการใชร้ถยนตร์ะบบไฟฟ้าหรือยานยนตไ์ร้คนขบัมากยิง่ข้ึน ดงันั้น

อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยจึงตอ้งมีการพฒันาเทคโนโลย ีบุคลากร และ

ประสิทธิผลในการจดัการกบัธุรกิจควบคู่กนัไปดว้ย (แผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรมไทย 2555-

2574, 2554) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ท่ามกลางการแข่งขนัในตลาดโลกท่ีรุนแรง และมีการเปล่ียนแปลง

ทางดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการประกอบธุรกิจท่ีจะน ามาซ่ึงโอกาสและความทา้ทายส าหรับ

การประกอบธุรกิจผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ฉะนั้นองคก์ารใดท่ีจะสามารถยนืหยดัอยูไ่ดจ้ะตอ้งมี

พนกังานท่ีกลา้คิด มีผูบ้ริหารท่ีกลา้ตดัสินใจมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล ตลอดจนมีความรู้ความสามารถท่ี

สามารถจะน าพาองคก์ารใหไ้ปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 จากการเติบโตและขยายตวัอยา่งรวดเร็วของธุรกิจอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตภ์ายใต้

บริบทการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมในยคุโลกาภิวฒัน์ องคก์ารตอ้งเผชิญกบั 

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว (Bass, Avolio, Jung, & Berson, 2003) บุคลากรขององคก์าร หรือ 
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ทรัพยากรมนุษย ์จึงถูกมองวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก เพราะถือวา่เป็นก าลงัหลกัใน

การขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ สอดคลอ้งกบัตลอดหลายปีท่ีผา่นมา

องคก์ารหลายแห่งต่างใหค้วามส าคญัในการพฒันาทุนมนุษย ์(Human capital) ทั้งในดา้นความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skill) คุณลกัษณะ (Attribute) เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคก์าร จากขีดความสามารถของบุคลากร (ฤทธิพล ไชยบุร, 2562) ความส าเร็จของงานจึง

จ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัการติดต่อประสานงานกนัอยูต่ลอดเวลา การใหค้วามร่วมมือ การช่วยเหลือซ่ึง

กนัและกนัระหวา่งหน่วยงาน และการอดทนต่อแรงกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในงาน ผูน้ าจึงถูกมองวา่เป็น

ศูนยร์วมท่ีคอยเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งคนกบังานใหมี้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและสามารถ

ผา่นอุปสรรคทุกอยา่งไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ผูน้  าถือวา่เป็นกุญแจส าคญัท่ีจะก าหนดกลยทุธ์ วางแผนการบริหารงานดว้ยจริยธรรม
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในองคก์าร เป็นผูท่ี้สามารถเปล่ียนแปลงท าใหป้ระสิทธิผลของงาน
และองคก์ารสูงข้ึน แมว้า่สภาพขององคก์ารจะมีขอ้จ ากดัต่าง ๆ มากเพียงใดก็ตาม (รัตติกรณ์         
จงวศิาล, 2553) จากการศึกษางานวชิาการพบวา่คุณลกัษณะและพฤติกรรมความเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ส่งผลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร และหากองคก์ารตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงก็มีผลอยา่งมากต่อความส าเร็จและน าพาองคก์ารไปสู่สถานการณ์ใหม่ท่ี
ดีข้ึน (ณิรดา เวชญาลกัษณ์, 2560; นุช สัทธาฉตัรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย,์ 2559) โดยท่ี
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งปฏิรูปหรือเปล่ียนแปลงค่านิยม ความเช่ือ และ
ทศันคติของผูต้ามเพื่อใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานสูงกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้(Podsakoff, 
MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990) และการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จไดน้ั้น การ
ส่ือสาร การประสานงานภายในองคก์ารใหมี้ความราบร่ืนและเกิดความสามคัคีข้ึนระหวา่ง
หน่วยงานจะตอ้งสามารถหล่อหลอมเป้าหมายเป็นหน่ึงเดียวกนัได ้และสามารถท าใหพ้นกังานน า
ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของตนออกมาใชเ้พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ีนั้น 
ปัจจยัส าคญัประการหน่ึง คือ พฤติกรรมภาวะผูน้ าของหวัหนา้ ดงันั้น การเป็นผูน้ านั้นจึงตอ้งบริหาร 
3 ปัจจยั ไดแ้ก่ การบริหารตนเองใหเ้ป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ การบริหารคน และการบริหารงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงตอ้งมีทกัษะความสามารถในการส่ือสารและการรับฟังเขา้ใจถึงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล การพดูคุยส่ือสารกบัพนกังานโดยตรงให้ตระหนกัถึง
ความส าคญัของการเปล่ียนแปลงและการยอมรับความคิดใหม่สร้างสรรคใ์นส่ิงใหม่ ๆ รวมถึง
ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดและสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน และทา้ยท่ีสุด
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สามารถดึงศกัยภาพของคนท่ีท างานอยูใ่นองคก์ารออกมาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบั
สภาพแวดลอ้มและบริบทขององคก์าร (Riaz & Haider, 2010; Chew et al., 2006)  
 เม่ือผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูท่ี้ตอ้งประสานความตอ้งการของพนกังานจากการ
ด าเนินงานและความตอ้งการขององคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนัผูน้ าจึงควรสนบัสนุนและใหอิ้สระกบั
พนกังานไดแ้สดงออกทางดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) (เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2554) 
สอดคลอ้งกบั Luecke and Katz  (2003) ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ท่ีไดไ้ปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลได้
จริง และทีส าคญักวา่ก็คือตอ้งมีการน าความคิดสร้างสรรคใ์หม่ท่ีไดไ้ปปฏิบติัใหเ้กิดผลไดจ้ริง 
เพราะความคิดสร้างสรรคเ์ป็นพลงัดา้นบวกในการท างานซ่ึงจะมีประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร
อยา่งมาก โดยเฉพาะการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนการด าเนินงานในส่วนยอ่ย ๆ ท่ีอยูภ่ายใน
องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงบางคร้ังตอ้งอาศยัมุมมองของคนใกลชิ้ดท่ีมีความเขา้ใจการ
ท างานในส่วนนั้น ๆ ซ่ึงจะสามารถเขา้ใจเป็นอยา่งดีและมองเห็นถึงปัญหาไดช้ดัเจน เม่ือองคก์ารมี
การเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูร่อดของพนกังานในสายอาชีพและความสุขในการท างานก็ตอ้งเรียนรู้
ทกัษะใหม่เพิ่มเติม และปฏิวติัทกัษะเดิมท่ีมีอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ตลอดจนสามารถ
ประยกุตท์กัษะเดิมของตนเองท่ีมีอยูใ่หเ้ขา้กบัการท างานยุคสมยัใหม่ ซ่ึงองคก์ารก็มีควรจะมีการ
พฒันาบุคลากรในองคก์ารโดยใหเ้พิ่มทกัษะจากงานเดิมและเสริมทกัษะงานใหม่ ๆ ทั้งน้ีก็เพื่อ
เตรียมใหบุ้คลากรของตนเองสามารถรองรับงานไดห้ลากหลายประเภทมากข้ึน อยูก่บัองคก์ารได้
นาน ตลอดจนหากไม่ไดท้  างานกบัองคก์ารแลว้ออกสู่ตลาดแรงงานภายนอกก็สามารถท่ีจะมีทกัษะ
หลากหลายรูปแบบเพื่อท่ีจะรองรับและไปต่อยอดในงานสายต่าง ๆ ได ้ดงันั้นจะเห็นไดว้า่หาก
องคก์ารไหนสามารถปรับตวั ตั้งรับกบัการเปล่ียนแปลงไดก่้อน มีศกัยภาพท่ีสอดคลอ้งกบั 
การเปล่ียนแปลงไดม้ากกวา่ ก็มีสิทธิท่ีจะอยูร่อดไดม้ากกวา่องคก์ารอ่ืน และจากการศึกษาของ Tae-
Yeol Kim, Alice and Deog-Ro Lee (2010) และ Oldham and Cummings (1996) พบวา่ ความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานก่อใหเ้กิดประโยชน์และส่งผลลพัธ์ท่ีดีจากท างานไปสู่องคก์าร ซ่ึงความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานนั้นจะเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร และความคิดสร้างสรรค์
จะมีโอกาสเพิ่มมากข้ึนเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ า สอดคลอ้งกบั Amabile (1988) ท่ีเห็นวา่
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานสามารถอธิบายออกมาไดด้ว้ยผลงาน แนวความคิดใหม่ ๆ ท่ี
สามารถท าไดผ้า่นการส่ือสาร และท าความเขา้ใจร่วมกนัในระหวา่งการท างานในองคก์าร  
 อยา่งไรก็ตาม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานท่ีเป็นไป
อยา่งสมดุลใหเ้กิดแรงเสริมแก่กนันั้นก็จะตอ้งอาศยัการขบัเคล่ือนตามบทบาทของนกัทรัพยากร
มนุษยใ์นบทบาทตามแนวคิดของ Ulrich (1997) ไดก้ล่าวถึงการเป็นท่ีพึ่งพาของพนกังาน 
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร ผูส้ร้างการเปล่ียนแปลง และการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ ท่ีจะท าให้
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องคก์ารเติบโตไปอยา่งย ัง่ยนืโดยมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ เป้าหมายขององคก์าร ผูน้ า
จึงไม่อาจหยดุน่ิงในการพฒันาบทบาทของตนเองโดยเฉพาะการสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
องคก์ารใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่พนกังาน ท าใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจในองคก์าร ร่วมมือกนั
ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังานใหมี้คุณลกัษณะท่ีโดดเด่น มีศกัยภาพในการขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์าร
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานจึงเป็นบทบาทส าคญัท่ีผูน้ าและ
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตต์อ้งตระหนกัถึง เพื่อใชเ้ป็นกลยทุธ์ในการรักษาพนกังาน
ท่ีมีความสามารถไวก้บัองคก์าร และยงัสามารถใชเ้ป็นแนวทางช่วยสร้างความผกูพนัระหวา่ง
พนกังานกบัผูน้ าองคก์ารให้มีมากยิง่ข้ึน เพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงศึกษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตเ์พื่อศึกษาถึง
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน รวมถึงศึกษา
อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์และเพื่อน าเสนอโมเดลเชิงสาเหตุของความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า              
การเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์รวมถึง
น าเอาผลการวจิยัมาพฒันาและเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการน าขอ้มูลไปจดัท าแผนพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์อนัจะน าไปสู่การสรรหาพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลภายใน
องคก์ารมากยิง่ข้ึน 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 2. เพื่อยนืยนัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนต ์
 3. เพื่อยนืยนัองคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนต ์
 4. เพื่อวเิคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
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 5. เพื่อน าเสนอโมเดลเชิงสาเหตุของความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตส์อดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
 

ค าถามการวจิัย 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์มีอะไรบา้ง 

 2. ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์มีองคป์ระกอบ

อะไรบา้ง 

 3. อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน

อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตส์อดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 

 

สมมติฐานของการวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์จงัหวดั
ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 6 ดา้น คือ การระบุและแสดงวิสัยทศัน์ การ
เป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม การคาดหวงัในผลงานท่ีดี
เยีย่ม การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล และการกระตุน้การใชปั้ญญา 
 สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
จงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ยปัจจยั 13 ดา้น คือ เสนอแนะวธีิการใหม่เพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงค์ แนะน าแนวคิดและลงมือปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน เม่ือ
เห็นโอกาสจะคิดหาวธีิหรือกระบวนการใหม่ในการท างาน แนะน าวธีิการใหม่ให้เพื่อนร่วมงานได้
คิดพฒันาเพิ่มคุณภาพงาน เป็นแหล่งความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี พิจารณาความเส่ียงและน าไป
ประยกุตใ์ชอ้ยา่งรอบคอบ สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรใหเ้พื่อนร่วมงาน แสดงออกดา้น
ความคิดสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาส มีการวางแผนงานและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ 
มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมจดัการกบังาน จดัการปัญหาจากงานดว้ยความสร้างสรรค ์เม่ือพบ
ปัญหาในการท างานจะคิดหาวธีิการใหม่ แนะน าวธีิการใหม่ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้ 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์จงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 กรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้บ่งเป็น 3 กรอบแนวคิด ดงัต่อไปน้ี 

 1. ตวัแปรตน้คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดพ้ฒันาตามแนวคิดและทฤษฎีของ 

(Podsakoff et al., 1990) ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 

  1.1 การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (IA) 

  1.2 การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (AM) 

  1.3 การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (FG) 

  1.4 การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (HP) 

  1.5 การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล (PI) 

  1.6 การกระตุน้การใชปั้ญญา (IS) 

 2. ตวัแปรตามคือ ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ไดพ้ฒันาจากแนวคิดและทฤษฎีของ 

(Zhou & George., 2001) ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานประกอบดว้ย 

  2.1 เสนอแนะวธีิการใหม่เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์

  2.2 แนะน าแนวคิดและลงมือปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

  2.3 เม่ือเห็นโอกาสจะคิดหาวิธีหรือกระบวนการใหม่ในการท างาน 

  2.4 แนะน าวธีิการใหม่ใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันาเพิ่มคุณภาพงาน 

  2.5 เป็นแหล่งความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี 

  2.6 พิจารณาความเส่ียงและน าไปประยกุตใ์ชอ้ยา่งรอบคอบ 

  2.7 สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรใหเ้พื่อนร่วมงาน 

  2.8 แสดงออกดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาส 

  2.9 มีการวางแผนงานและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ 

  2.10 มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมจดัการกบังาน 

  2.11 จดัการปัญหาจากงานดว้ยความสร้างสรรค์ 

  2.12 เม่ือพบปัญหาในการท างานจะคิดหาวธีิการใหม่ 

  2.13 แนะน าวธีิการใหม่ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้  

 3. อิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน  

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัไดส้รุปแนวคิดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัภาพท่ี 1-1 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
1. ผูบ้ริหารทราบถึงปัจจยัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและองคป์ระกอบความคิด 

สร้างสรรคข์องพนกังานท่ีน าไปสู่การพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมและสนบัสนุนพนกังาน
ใหมี้ความคิดสร้างสรรคเ์พิ่มมากข้ึน 

2. ผูบ้ริหารทราบอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง 
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

3. ผูบ้ริหารสามารถใชข้อ้มูลในการประเมินความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เพื่อน าขอ้มูลไปจดัท าแผนพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

4. ผลการศึกษาสามารถกระตุน้ใหอ้งคก์ารและผูบ้ริหารเห็นถึงความส าคญัของรูปแบบ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในการปฏิบติังาน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตงานวจิยัดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์เป็นวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยัและประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 ขอบเขตการวจิยั 
 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ยจงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต ์โดยมีจ านวนทั้งหมด 398 บริษทั (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562) 
เน่ืองจากการวจิยัในคร้ังน้ีใชก้ารวเิคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรในการวเิคราะห์ ตามขอ้เสนอการ
วเิคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรมีขอ้เสนอวา่ควรก าหนดกลุ่มตวัอยา่งประมาณ 20 เท่าของตวัแปร
สังเกตไดใ้นโมเดล (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552) ซ่ึงงานวจิยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน      
19 ตวั คูณดว้ย 20 รวมขนาดตวัอยา่ง จ  านวน 380 ตวัอยา่ง  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
หรือผูบ้ริหารในองคก์ารไดแ้สดงออกใหพ้นกังานเห็นในการบริหารงาน มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน
หรือผูต้าม โดยผูน้ าท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นท่ีเคารพนบัถือ มีความน่าเช่ือถือ ท าให้ผูต้ามรู้สึก
ไวว้างใจ สามารถกระตุน้ให้ผูต้ามเปล่ียนแปลงความสามารถใหสู้งข้ึนกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้
พฒันาความสามารถและศกัยภาพใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของตนเอง รวมถึงสามารถกระตุน้ใหผู้ ้
ตามมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังาน พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่เพื่อพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 2. การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (Identifying and articulating a vision) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีท าการระบุวสิัยทศัน์ใหผู้ต้ามสามารถเห็นไดช้ดัเจน โดยมุ่งสร้างโอกาสใหม่ ๆ
ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร พร้อมทั้งพฒันาสร้างความชดัเจนในงานและสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูต้าม 
ใหผู้ต้ามเห็นถึงเป้าหมายขององคก์ารไปในทิศทางเดียวกนั 
 3. การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (Providing an appropriate model) หมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้ าในการปฏิบติังานท่ีแสดงออกใหผู้ต้ามไดเ้ห็นถึงพฤติกรรมการท างานท่ีดี เป็นแบบอยา่งท่ี
น่าปฏิบติัตาม โดยใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของผูน้ า 
 4. การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (Fostering the acceptance of group 
goals) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีเป้าหมายในการส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือกนัในกลุ่มผูต้าม 
ใหเ้กิดการท างานร่วมกนั มีจุดมุ่งหมายเดียวกนั และสามารถท างานร่วมกนัจนบรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไวร่้วมกนัได ้
 5. การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (High performance expectations) หมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีแสดงออกมาให้เห็นถึงความคาดหวงักบัผลลพัธ์ในการท างานท่ีจะเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
วางไว ้ตอ้งมีผลงานท่ีดีเยีย่ม มีความเป็นเลิศ และมีความเต็มท่ีทั้งในดา้นของคุณภาพหรือผลงาน
ของผูต้าม 
 6. การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล (Providing individualized support) หมายถึง
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเขา้ใจความแตกต่างของผูต้าม สามารถมองเห็นถึงพรสวรรคต์ลอดจนศกัยภาพ
ของผูต้ามแต่ละคน รับรู้ เขา้ใจ และสามารถท่ีจะบริหารศกัยภาพของผูต้ามให้ออกมาไดดี้ท่ีสุด เช่น 
การส่งไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างานใหม้ากยิง่ข้ึน การโยกยา้ยพนกังานใหไ้ปท างาน
ในส่วนงานท่ีเหมาะสมตามความสามารถท่ีแทจ้ริง 
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 7. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ี
สร้างความทา้ทายและกระตุน้ผูต้ามไดต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆในงาน ดว้ยมุมมอง แนวทาง และ
วธีิการใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม และไดข้อ้สรุปท่ีดีกวา่เดิม โดยใชค้วามคิดพิจารณาเชิงวเิคราะห์ให้
ผูต้ามเปล่ียนกระบวนความคิดใหม่ท่ีเหมาะสมและสร้างสรรค ์โดยผูน้ าจะกระตุน้ผูต้ามใหไ้ดคิ้ด
อยา่งเป็นระบบ 
 8. ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน (Employee creativity) หมายถึง การผลิตความคิด
ใหม่ ๆ ของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารในฐานะพนกังาน โดยคิดหาวธีิการ 
กระบวนการใหม่ เม่ือพบกบัปัญหาหรือโอกาส โดยตระหนกัถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถ
น าไปปฏิบติัได ้รวมถึงสามารถแนะน า ส่งเสริม สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานใหล้งมือปฏิบติั
เช่นเดียวกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 9. อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์หมายถึง บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์อยูใ่นการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยเขตพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา 
 10. พนกังาน หมายถึง พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีท างานเก่ียวขอ้งโดยตรงใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา โดยมิไดด้ ารงต าแหน่งระดบั
ผูบ้ริหารของอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

บทที ่2 
เอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การวจิยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎีต่าง ๆ และ

ทบทวนเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1. หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

  1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

  1.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 2. หลกัการ หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์

  2.1 ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 

  2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์

 3. แนวคิดอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 ในปี 1978 แนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 

leadership) ไดมี้การพฒันาข้ึนคร้ังแรกโดยนกัทฤษฎีช่ือ McGregor Burns เป็นทฤษฎีท่ีมีผูว้จิยัและ

นกัวชิาการใหค้วามสนใจจ านวนมากศึกษาขยายแนวความคิดกนัมาอยา่งแพร่หลาย โดยมีแบสและ

คนอ่ืน ๆ ไดศึ้กษาต่อยอดมาจากแนวคิดของนกัทฤษฎีท่านน้ี เม่ือไดพ้ิจารณาพฒันาการตั้งแต่ใน

อดีตมาจนถึงปัจจุบนัแลว้ ก็จะเห็นไดว้า่มีแนวโนม้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั แนวคิดภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีมีงานวจิยัสนบัสนุนจากทัว่โลกและไดรั้บการยนืยนัวา่สามารถน าไป

ประยกุตใ์ชไ้ดแ้ละสามารถพฒันาภาวะผูน้ าน้ีใหเ้กิดข้ึนไดใ้นทุกองคก์าร (อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล 

และธีระวฒัน์ จนัทึก, 2559) และจากการศึกษาผลงานของนกัวชิาการ ผูเ้ช่ียวชาญและนกัทรัพยากร

มนุษยห์ลายท่าน ไดก้ล่าวถึงความหมายหรือค าจ ากดัความของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ เป็น

พฤติกรรมท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารในองคก์ารแสดงออกใหเ้ห็นในลกัษณะของการบริหารงาน
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เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม โดยท่ีผูน้ าท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัผู ้
ตาม เป็นท่ีเคารพนบัถือ สร้างความน่าเช่ือถือท าใหผู้ต้ามรู้สึกเกิดความไวว้างใจ สามารถกระตุน้ให้

ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลง พยายามพฒันาความสามารถใหสู้งข้ึนกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้และ

หมัน่ฝึกฝนเพื่อเพิ่มศกัยภาพใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของตน รวมทั้งผูน้  ายงัสามารถกระตุน้ใหผู้ ้

ตามมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังาน พร้อมท่ีจะคอยพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ท าใหผู้ต้ามเกิด

การตระหนกัรู้ในภารกิจ วสิัยทศัน์ และค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารโดยภาพรวมมากกวา่

ความตอ้งการของตน ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะสามารถเปล่ียนแปลง

ค่านิยม ความเช่ือ และทศันคติของผูต้ามได ้(Bass & Avolio, 1994; Podsakoff, Moorman & Fetter, 

1990 cited in Podsakoff, 1990; Leithwood et al., 1999; Leithwood, 1992; Leithwood & Jantzi, 

1990; Leithwood & Steinback, 1991; Sergiovanni, 1990; อารี กงัสานุกลู, 2553; สันติ หอมทวีโชค, 

2554; สินีนาฏ โพธิจิญญาโน, 2554; สุรินทร์ ชุมแกว้, 2556; สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง, 2559)  

 ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership theory) 

เป็นความคิดของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ ท่ียกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ และทศันคติ ของ

ผูต้ามใหสู้งข้ึน เพื่อใหส่้งผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงภายในกลุ่มองคก์ารใหมี้ประสิทธิผล

มากข้ึน โดยมีแนวคิดท่ีหลากหลายวา่ การศึกษาภาวะผูน้ าในช่วงเวลาท่ีผา่นมาก็ยงัไม่สามารถ

อธิบายเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งชดัเจนและยงัไม่รู้วา่อะไรท่ีเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้ าท่ีสอดคลอ้ง

กบัการประยกุตใ์ชก้บัชีวติในยคุปัจจุบนั (Burn, 1978) เน่ืองจากโลกไดมี้การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอด 

เวลาและรวดเร็วจนองคก์ารบางแห่งไม่สามารถท่ีจะปรับแผนการบริหารจดัการในองคก์ารไดท้นั

กบัการเปล่ียนแปลง ผูน้ าจึงตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีจะสามารถเสริมสร้างองคก์ารไปสู่การพฒันาท่ีมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดใหก้บัองคก์ารต่อไป จึงเป็นสาเหตุของการศึกษาวจิยั

ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบนั ภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของ

พนกังานในองคก์าร ช่วยสร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์แเละกลยทุธ์ท่ีส าคญั

ขององคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีและส่งต่อ

มาถึงผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นถูกมองวา่เป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามใหเ้ปล่ียนกลบัมาเป็นผูน้ า และเป็นผู ้

ท่ีท  าการเปล่ียนแปลงกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคก์าร ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

จึงไดรั้บการมองวา่เป็นกระบวนการท่ีเป็นองคร์วม และเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าใน

ระดบัต่าง ๆ ในหน่วยยอ่ยขององคก์าร   
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แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีผูศึ้กษาเป็นจ านวนมากและมีการพยายามจดักลุ่ม
แนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าไวห้ลายแบบ ซ่ึงก็มีขอ้ถกเถียงถึงจุดแขง็และจุดอ่อนของแต่ละแนวคิด
อยูม่าก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงสภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และเทคโนโลยขีององคก์ารต่าง ๆ ไดมี้การพฒันาปรับเปล่ียนไป
มาก และยงัมีคงมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นจึงไดมี้การพฒันาแนวทางการศึกษาเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าในแนวทางใหม่อยา่งต่อเน่ืองและท่ีมีการกล่าวถึงมากคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ส าหรับแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองใน
การศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของนกัวชิาการและนกัวจิยัในอดีต จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เกิดการแข่งขนัเพื่อตอ้งการอยูร่อดและมีการแยง่ชิงความเป็นหน่ึง ปัจจยั
หน่ึงท่ีเป็นตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จขององคก์ารส่วนหน่ึงจึงข้ึนอยูก่บัผูน้  า การปรับเปล่ียนวธีิการ
บริหารงานท่ีหากท าเพียงเล็กนอ้ยก็อาจจะเกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดต่อความส าเร็จของ
องคก์ารได ้แต่วา่คุณสมบติัของการเป็นผูน้ าท่ีดีนั้น จะเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ และ 
การรู้จกัพฒันาตนเองซ่ึงสามารถท าใหผู้น้  าเป็นผูน้ าท่ีเก่งและดีในองคก์ารได ้ดงันั้นวธีิการท่ีจะท า
ใหผู้บ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง James (2010) ไดเ้สนอ
ความเห็นวา่ การแสดงความเป็นผูน้ ายงัเป็นปัญหาอยูจ่นทุกถึงวนัน้ี เพราะบุคคลไม่มีความรู้ท่ี
เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของการมีความเป็นผูน้ า การท าความเขา้ใจในธรรมชาติของความเป็น
ผูน้ าวา่จะตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่งความเป็นผูน้ ากบัอ านาจท่ีมี ส่วน
ความสัมพนัธ์กบัผูน้ าและผูต้าม อ านาจจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือ ผูน้ าไดท้  าการบริหารทรัพยากรโดยเขา้
ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามเพื่อท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนคาดหวงัไว ้มีการบริหารจดัการ
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ ความเช่ือ น ามาซ่ึงความน่าเช่ือถือและความพึงพอใจต่อผูต้าม โดยจะถือวา่เป็น
รูปแบบพิเศษของการใชอ้ านาจ (Special form of power)  
 จากแนวคิดทฤษฎีผูน้ าจนพฒันามาสู่ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation 
leadership) ซ่ึงใหค้วามส าคญัในเร่ืองของภาวะผูน้ าท่ีสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามท างานเพื่อใหไ้ด้มาซ่ึง 
ผลลพัธ์เกินกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้สร้างใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน ส่งผลใหง้านท่ีท า และ
ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ โดยในปี 1978 แนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงถูกน าเสนอข้ึนมาเป็นคร้ังแรกท าใหเ้กิดการกระตุน้ความสนใจของทั้งนกัวจิยัและ
นกัวชิาการอยา่งมาก  
 Burn (1978) เป็นผูเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในหนงัสือ “ภาวะผูน้ า” 
(Leadership) โดยมีความเห็นวา่การศึกษาภาวะผูน้ าจะตอ้งน าความคิดเก่ียวกบัผูน้ าและผูต้าม
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กลายเป็นมโนทศัน์รวม (United conceptually) คือ เป็นปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัของผูน้ ากบัผูต้าม และได้
ใหค้วามหมายของผูน้ าวา่ การใหผู้ต้ามปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม 
แรงจูงใจ ความจ าเป็น ความตอ้งการ ความคาดหวงัของทั้งผูน้  าและผูต้าม และมีความเห็นวา่  
ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ และ
ทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดข้ึนได ้3 ลกัษณะคือ 
 1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ าท าการ
ติดต่อกบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรอง ผูน้ าจะใช้
รางวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามและเพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ท างานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย  
 2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึงแรงจูงใจ

และความตอ้งการของผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามจะมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ียกระดบัความตอ้งการ

ซ่ึงกนัและกนั ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงกบัทั้งสองฝ่าย คือ ผูต้ามเปล่ียนไปเป็นผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงและผูน้ าการเปล่ียนแปลงเปล่ียนไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยท่ีจะกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดจิตส านึก 

(Conscious) และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ 

และสิทธิมนุษยชน และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนและท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของ

อุดมการณ์ 

 3. ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็นผูน้ า
แบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงต่อเม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของทั้งผูน้  าและผูต้ามใหสู้งข้ึนและก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ าจะเร่ิม
เกิดข้ึนเม่ือผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่ง
ค่านิยมกบัวธีิปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงกวา่เดิมแลว้จึง
ด าเนินการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะท าใหผู้ต้ามร่วมมือกนัไปสู่จุดหมายท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์กบัผูน้ า
และผูต้าม 
 ต่อมาในทศวรรษท่ี 1980 เกิดการฟ้ืนฟูองคก์ารและเกิดการแปรรูปองคก์ารต่าง ๆ อยา่ง
แพร่หลายส่งผลใหผู้บ้ริหารองคก์ารในสหรัฐอเมริกามีความจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงการด าเนินการ
ในหลายเร่ือง เพื่อให้องคก์ารสามารถอยูร่อดไดใ้นสภาวะท่ีมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจท่ีสูงมาก 
(Bass & Riggio, 2006) และในปี 1985 Bass ไดน้ าเสนอแนวความคิดวิเคราะห์องคป์ระกอบซ่ึง
จ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ารและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงท่ี
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ไดรั้บความนิยม ไดรั้บการยอมรับจากนกัวชิาการข้ึนมา โดยไดใ้หค้  านิยามของภาวะผูน้ าแบบสร้าง
ความเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ท่ีครอบคลุมกวา่แนวคิดของ Burn ท่ีเสนอออกมา
ในปี 1978 วา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามอยูเ่หนือกวา่ความสนใจของตนเอง 
ผา่นทางการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล และต่อมา (Bass & Avolio, 1991) ไดว้เิคราะห์องคป์ระกอบเพื่อการเปล่ียนแปลง
เพิ่มข้ึนอีก 1 องคป์ระกอบ คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ ผูน้ าจะยกอุดมการณ์และระดบัวุฒิภาวะของ
ผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) การบรรลุสัจจะแห่งตน (Self-actualization) ความ
เจริญรุ่งเรือง (Well-being) ของสังคม องคก์าร และผูอ่ื้น นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
แนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามใหสู้งข้ึนดว้ย ซ่ึงอาจจะเขา้ไปมีส่วน
ร่วมหรือช้ีน าในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมให้สูงข้ึนดว้ย โดยใหค้วามเห็นวา่ ไม่ใช่แค่
เพียงการใชส่ิ้งจูงใจเพื่อใหผู้ต้ามเกิดความพยายามในการท างานท่ีสูงข้ึน แต่เพิ่มความชดัเจนในการ
ใหร้างวลัตอบแทนส าหรับการท างาน และไดเ้สนอเพิ่มเติมอีกวา่ ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจาก
กนัโดยส้ินเชิง และไดย้อมรับวา่ผูน้ าคนเดียวกนัอาจจะใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนทั้งสองแบบร่วมกนัได ้โดยท่ีอาจจะใชภ้าวะผูน้ าในเวลาหรือสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
กนัเพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์าร ส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นส่วนขยายของภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเนน้เฉพาะในเร่ืองของการจดัการหรือการ
แลกเปล่ียนซ่ึงจะเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่นพื้นฐานท่ีวา่ มีความ
ตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไข และมีการก าหนดรางวลัท่ีผูต้ามจะไดรั้บ ถา้ท าในส่ิงท่ีตอ้งการได้
ส าเร็จ แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหรือผูต้ามเกิดความรู้สึกเต็มใจใน 
การปฏิบติังานมากกวา่การก าหนดใหมี้ขอ้ตกลงใหส่ิ้งตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียน พวกเขาจะ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจเพื่อให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือส่งผลต่อองคก์ารมากข้ึน  
 Bass (1985) ไดเ้สนอเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transaction leadership) ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
มีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน โดยผูน้ าจะใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันา
ความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน ซ่ึงถือวา่เป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการก่อนท่ีจะใชภ้าวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงมกัพบวา่ในระยะยาวตอบสนองความตอ้งการของบุคคลเท่าไหร่ก็ไม่เพียงพอ 
อยา่งไรก็ตามภาวะผูน้ าทั้ง 2 ประเภทน้ี ผูน้  าคนเดียวกนัอาจใชก้บัประสบการณ์ท่ีต่างกนั ในเวลา
หรือสถานการณ์ท่ีต่างกนั แต่มีการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช่วยเพิ่มและปรับปรุง
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ประสิทธิภาพใหสู้งข้ึนกวา่ในขั้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ส าหรับความแตกต่างของภาวะผูน้ าทั้ง 
2 แบบสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-1 ความแตกต่างของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 

ท่ีมา: Donald C.Mosley, Paul H. Pietri and Leon C.,1996: 412 (อา้งถึงใน กนกวรรณ วเิชียรเขต, 2551:34) 

 

 ถึงแมว้า่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะมีลกัษณะท่ีแตกต่าง

กนั แต่รูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ง 2 แบบนั้นยงัมีความเก่ียวขอ้งกนัโดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ

เป็นส่วนขยายคุณลกัษณะท่ีพิเศษกวา่ (Hater & Bass, 1988, p. 695) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงพฒันาการท่ี

เช่ือมต่อระหวา่งภาวะผูน้ าทั้งสองแบบ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นพฒันาการของมนุษยท่ี์อยูใ่น

ระดบัท่ีสูงกวา่ แสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่ามากกวา่และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานมากกวา่ภาวะ

ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เพราะผูน้ าจะยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน ท าให้ผูต้ามกา้วขา้ม

เฉพาะความสนใจตนเอง หรือการมุ่งท าเพื่อประโยชน์ส่วนตวั มาเป็นการท างานเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม และสร้างความตระหนกัถึงจิตส านึก ความผกูพนั การใหคุ้ณค่าและใหค้วามส าคญักบัผล

ความแตกต่าง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
คุณลกัษณะ -มุ่งกระบวนการแลกเปล่ียนความคิด

เป็นแบบค่อยพฒันาอยูภ่ายใต้
โครงการท่ีเป็นการตอบสนอง 

-มุ่งความสัมพนัธ์ ความคิดเป็นแบบ
เปล่ียนแปลงส้ินเชิง เกิดข้ึนจาก
วกิฤตการณ์ เป็นการเร่ิมตน้ 

แรงจูงใจ -รางวลั (ภายนอก) -การเห็นคุณค่า 
อ านาจ -ประเพณีปฏิบติั -การเห็นคุณค่า (ภายใน) 
จุดเนน้ -ผลท่ีได ้ -ความมีบุคลิกพิเศษ 
ผูน้ า -เนน้กิจกรรม ช้ีบทบาทท่ีชดัเจน 

ตระหนกัในความตอ้งการ จดัการแบบ
วางเฉย 

-เป็นท่ีปรึกษา ผูฝึ้กสอนและครูกระจาย
อ านาจใหบุ้คคลมีอ านาจตดัสินใจเป็น
ผูน้ าท่ีดีเขา้ถึงไดง่้าย มีคุณธรรม 

ผูบ้งัคบับญัชา -แสวงหาความมัน่คง ความตอ้งการ 
ไดรั้บการตอบสนอง แยกองคก์าร
ออกจากปัจเจกบุคคล 

-ละเวน้ประโยชน์ส่วนตนเพื่อองคก์าร 
ท ามากกวา่ท่ีคาดหวงั 

ผลท่ีได ้ -การท างานตามท่ีคาดหวงั -กา้วกระโดดในการท างาน 
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ของการปฏิบติังานและวธีิการท่ีจะช่วยใหง้านนั้นส าเร็จ อยา่งไรก็ตามยงัไดใ้หแ้ง่คิดไวว้า่ผูน้  าคน

เดียวกนัก็สามารถท่ีจะใชภ้าวะผูน้ าทั้ง 2 แบบไดใ้นเวลาท่ีแตกต่างกนั และสถานการณ์แตกต่างกนั 

(Bass, 1985, p.19; Yukl, 1998, p.221; Northcraft & Neale, 1990, pp.406-407) และภาวะผูน้ า

ดงักล่าวก็มีส่วนท่ีช่วยส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้
 

ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Conger and Kanungo 
 Conger and Kanungo (1987, pp.637-647) ไดเ้สนอทฤษฎีของภาวะผูน้ าแบบ

ความสามารถพิเศษ บนพื้นฐานจากคุณสมบติัของผูน้ าท่ีสามารถสังเกตเห็นได ้การศึกษาเป็น 

การสังเกตจากพฤติกรรมของผูน้ า โดยท าการเปรียบเทียบระหวา่งผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษกบั

ผูน้ าท่ีไม่มีความสามารถพิเศษ ซ่ึงไดส้รุปเก่ียวกบัคุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมี

ความสามารถพิเศษ (Charismatic leaders) ท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1. วสิัยทศัน์กวา้งไกล (Extremty vision) คือ ผูน้ าท่ีเห็นความส าคญัในการมีวสิัยทศัน์ 

ไม่ใช่เพียงแต่จะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามหนา้ท่ีเท่านั้น แต่รวมไปถึงในเร่ืองของการมี

วสิัยทศัน์ท่ีจะตอ้งมีความกลา้ในการปรับเปล่ียน ซ่ึงก็จะข้ึนอยูท่ี่วา่ผูต้ามจะสามารถรับได ้หรือ

เปล่ียนแปลงตามไดท้นัแค่ไหนดว้ย ผูน้ าท่ีขาดอ านาจบารมี โดยทัว่ไปมกัจะท าเพียงแค่ใหไ้ดอ้ยูใ่น

ต าแหน่งเท่านั้น และจะคิดปรับเปล่ียนเพียงเล็กนอ้ยเพื่อไม่ใหถู้กต าหนิได ้ไม่มีแนวคิด นโยบาย

หรือกลยทุธ์ท่ีชดัเจนพอ ท่ีจะท าเป็นแผนงานอยา่งเป็นรูปธรรมใหทุ้กคนไดรั้บรู้หรือปฏิบติัตามได ้

อยา่งไรก็ตาม ถา้ผูน้ ามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลมากเกินไป จนลูกนอ้งปรับเปล่ียนไม่ทนัและไม่สามารถ

รับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้ก็จะเกิดความไม่เขา้ใจและคิดวา่ผูน้ าไม่มีความสามารถใน

การปฏิบติังานในปัจจุบนัไปเลย 
 2. กลา้เส่ียง (High personal risk) โดยทัว่ไปผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษนั้นจะเป็นบุคคล

ท่ียอมเสียสละเพื่อกลุ่ม องคก์าร กลา้เส่ียง และใหค้วามส าคญัของการมีส่วนในความส าเร็จร่วมกนั

กบัทุกคน ไม่ใช่ของผูน้ าเอง ความเช่ือใจในตวัของผูต้ามจะมีใหเ้ห็นในผูน้ าแบบน้ี และผูต้ามก็จะ

เช่ือใจผูน้ าท่ีสนใจในความตอ้งการของผูต้ามไม่ใช่ท าเพื่อส่ิงท่ีตนเองตอ้งการอยา่งเดียว ส่ิงท่ีจะ

ประทบัใจผูต้ามต่อการเส่ียงของผูน้ าก็คือ การเส่ียงถึงขั้นยอมท่ีจะสูญเสียต าแหน่ง ผลประโยชน์ 

และคนในองคก์ารไปเพื่อความถูกตอ้งชอบธรรม 
 3. ใชก้ลยทุธวธีิทุกรูปแบบ (Use of unconventional strategies) คือผูน้ าท่ีจะใชก้ลยทุธวธีิ

ในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีจะไม่ติดยึดอยูก่บัแบบใดแบบหน่ึง เพื่อใหว้สิัยทศัน์ร่วมกนัของผูน้ าและผูต้าม
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ประสบความส าเร็จ แมว้า่บางกลยทุธ์จะสร้างแรงกดดนัใหผู้ต้ามมากกวา่ปกติก็ตาม การปรับเปล่ียน

กลยทุธ์เพื่อส าเร็จจะเป็นคุณสมบติัของผูน้ าชนิดน้ี ซ่ึงผูต้ามจะสังเกตเห็นไดช้ดัเจน ค่อนขา้งจะเป็น

ท่ีช่ืนชอบ เพราะแสดงวา่ไดมี้ความสนใจติดตามการปฏิบติังาน รับรู้ถึงอุปสรรค และปรับเปล่ียนได้

อยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ และการแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ ทุ่มเทในการท างานของผูน้ า 
 4. ประเมินสถานการณ์รอบขา้งตลอดเวลา (Accurate assessment of the situation)

โดยทัว่ไปผูน้ าท่ีจะกลา้เส่ียง ยอ่มตอ้งมีการศึกษาขอ้มูลมาอยา่งรอบคอบ เพื่อจะไดรู้้ถึง ปัจจยั 

สาเหตุท่ีจะสนบัสนุน หรือขดัขวางความเส่ียงในเร่ืองนั้น ๆ โดยเฉพาะเร่ืองเวลา ผูน้ าตอ้งเรียนรู้และ

มีทกัษะในเร่ืองความตอ้งการ ค่านิยม ไดเ้ท่า ๆ กบัปัจจยัรอบดา้น ซ่ึงจะท าใหก้ารเส่ียงนั้นประสบ

ความส าเร็จในเวลาท่ีเหมาะสม ดงันั้นผูน้ าจะตอ้งประเมินสถานการณ์ใหมี้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ทนัสมยั

อยูต่ลอดเวลา 
5. เปล่ียนความติดยดึของผูต้าม (Follower disenchantment) โดยทัว่ไปหลายคนคิดวา่ 

ผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษจะเป็นท่ีตอ้งการเม่ือมีปัญหาท่ีวกิฤต แต่พบวา่เหตุการณ์วกิฤตไม่ใช่

เง่ือนไขของความตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ เพราะถึงแมไ้ม่มีเหตุการณ์วกิฤตก็เกิดข้ึนได ้

เม่ือผูน้ าตอ้งการเปล่ียนวธีิการปฏิบติังาน หรือเง่ือนไขในการปฏิบติังานใหม่ และกระตุน้ผลกัดนัให้

เป็นไปตามวสิัยทศัน์ใหม่ โดยผูน้ าจะใชก้ลยทุธวธีิต่าง ๆ ท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ียวชาญของ

ผูน้ าในการปฏิบติังานท่ีไม่ติดยดึกบัความคิดดว้ยวธีิเดิม เม่ือผูต้ามไดเ้ห็นผลท่ีเกิดจากการใชว้ธีิการ

ใหม่ท่ีท าใหก้ารท างานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกวา่วธีิเก่าได ้ต่อไปผูน้ าก็สามารถจะท าใหผู้ ้

ตามไม่ติดยดึ หรือวนเวยีนอยูก่บัการท างานแบบเดิม และเร่ิมจะยอมรับการท างานท่ีมีการแสวงหา

วธีิท างานใหม่ท่ีมีความแตกต่างออกไปจากเดิม 

6. ส่ือสารดว้ยความมัน่ใจ (Communication of self-confidence) ผูน้ าท่ีส่ือสารเร่ืองราว

ต่าง ๆ ดว้ยความมัน่ใจดูจะเป็นท่ียอมรับวา่มีความสามารถพิเศษ มากกวา่ผูน้ าท่ีสับสนและไม่มี

ความชดัเจน หรือคลุมเครือ ความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงกลยทุธ์ดา้นต่าง ๆ จะไมมี่ทางส าเร็จ

ไดด้ว้ยความโชคดีของผูน้ าไปทุกคร้ัง หากขาดการส่ือท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ ความมัน่ใจของผูน้ า

จะเป็นแบบอยา่งของผูต้าม ความรู้สึกของผูต้ามท่ีเช่ือวา่ผูน้ ามีความรู้วธีิการท่ีจะท าให้บรรลุถึง

วตัถุประสงค ์และเป้าหมาย ยอ่มตั้งใจท างานหนกั เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูน้ า นัน่ก็คือ 

เพิ่มโอกาสของความส าเร็จของ 

 7. ใชอ้  านาจส่วนบุคคล (Use of personal power) พบวา่ ผูน้  าท่ีมีความสามารถพิเศษชอบ

ใชอ้ านาจส่วนบุคคล ไดแ้ก่อ านาจแห่งความเช่ียวชาญ และอ านาจแห่งความเป็นเพื่อนใน 
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การปฏิบติังานใหเ้สร็จลุล่วง ส่วนผูน้ าท่ีใชอ้  านาจหนา้ท่ีสั่งการใหลู้กนอ้งปฏิบติังาน ถึงแมว้า่งานจะ

เสร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูน้  าก็ดูเหมือนไม่มีความสามารถพิเศษใด ๆ เปรียบเหมือนกบัการท่ีผูน้ าสั่ง

การใหลู้กนอ้งคิด และช่วยกนัท างาน แมว้า่ลูกนอ้งจะพอใจท่ีไดมี้ส่วนร่วม แต่ผูน้ าก็จะไม่ไดรั้บการ

ยกยอ่งมากข้ึนแต่อยา่งใด เพราะไม่ไดแ้สดงความเช่ียวชาญใหผู้ต้ามเห็นไดช้ดัเจน 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมีของ House  

 House (1997) ไดก้ล่าวไวว้า่ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมีจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 1. มีความตอ้งการอ านาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ตอ้งการมีอ านาจเพื่อท่ีจะสามารถมี

อิทธิพลต่อผูต้าม และยดึมัน่กบัความเช่ือมัน่ของตนอง เพื่อใหผู้ต้ามเกิดความเช่ือมัน่หรือเช่ือถือใน

การตดัสินใจของตนเอง 

 2. แสดงออกทางพฤติกรรมวา่เป็นคนเก่ง และประสบความส าเร็จในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อให้ 

ผูต้ามไดเ้ห็นและเกิดเป็นความประทบัใจ 

 3. ตั้งเป้าหมายการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยม และอุดมการณ์ของผูต้าม เป็นการ

ท าใหเ้ห็นถึงการปฏิบติังานของกลุ่มวา่มีความหมาย และยงัช่วยกระตุน้ใหผู้ต้ามมีความ

กระตือรือร้นในการท างาน 

 4. แสดงออกทางพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอยา่งเพื่อใหผู้ต้ามไดเ้ห็นและท าเอาแบบอยา่ง 

 5. ยกยอ่งการปฏิบติังานของผูต้าม และแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่ในความสามารถของ

ผูต้าม 

 6. กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจเพื่อใหส้ามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จ  

 Harris (1990) ไดก้ล่าวถึงผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 

 1. ส่งเสริมใหผู้ต้ามไดพ้ฒันาตนเองและใหผู้ต้ามมีอิสระในการท างาน 

 2. ใชว้ธีิแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้าม มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม 

 3. เป็นแบบอยา่งของความยติุธรรม ความซ่ือสัตย ์และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบติังาน 

ขณะเดียวกนัก็มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 

 4. ย ัว่ยผุูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการช่วยเหลือ สนบัสนุน ใหค้  าแนะน า ยกยอ่ง ยอมรับ และ

เปิดใจกวา้งขณะเดียวกนัก็หมัน่แลกเปล่ียนความรู้ ความช านาญกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 5. แสดงใหเ้ห็นความมีความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น ตระหนกัในศกัด์ิศรีของบุคคล และมี

ความภกัดี 

  



20 
 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio 

 Bass and Avolio (1991) ไดน้ าแนวความคิดภาวะผูน้ าของ Burns มาพฒันา ขยายแนวคิด

และเสนอโมเดลภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบ (Model of the full range of leadership) โดยใชผ้ล

วเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเคยเสนอในปี ค.ศ.1985โมเดลน้ีจะ

ประกอบดว้ยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

(Transactional leadership) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ

พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (Nonleadership behavior) Bass ไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิผลมากกวา่ โดยไดใ้หค้วามส าคญัต่อคุณค่า ความ

ตอ้งการ และเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังาน อยา่งท่ีรู้จกักนัดีในเร่ืองของการมอบความทา้ทาย

หรือการใหอ้ านาจในการท างานของพนกังาน ซ่ึงท าใหท้ฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีไดรั้บการ

ยอมรับวา่เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของโลกยคุ

ปัจจุบนัท่ีมีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอกล่าวถึง

รายละเอียดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัต่อไปน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

(Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูมี้อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามสามารถพฒันา

ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการ

ตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและองคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกวา่

ความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล

ต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ 

“4I” (Four I’s) 

 โมเดลภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบ (Model of the full range of leadership)  

 ในปี 1991 Bass and Avolio ไดน้ าเสนอโมเดลภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบ (Model of the 

full range of leadership)โดยใชผ้ลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี

เคยเสนอไปในปี ค.ศ.1985 โมเดลน้ีประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า  

มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้ า

แสดงใหเ้ห็นในการบริหารจดัการหรือในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม

หรือผูร่้วมงานโดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของพนกังานใหสู้งข้ึนกวา่ความคาดหวงัท่ี
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องคก์ารไดต้ั้งไว ้พฒันาความสามารถใหมี้ระดบัท่ีสูงเพิ่มมากข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดความ

ตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม สร้างแรงจูงใจใหม้องเห็นถึงแนวทางการท างานไปไกล

เกินกวา่ความสนใจของพวกเขาใหไ้ปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องคก์าร หรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ี

ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม ซ่ึงจะสามารถท าไดโ้ดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ  

4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1.1 การมีอิทธิพลอยา่งอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง การท่ีผูน้ า

ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัผูต้าม โดยท่ีผูน้ าจะตอ้งมีพฤติกรรมเป็นท่ีน่าศรัทธา น่าเคารพ

นบัถือ มีความน่าไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะ

ปฏิบติัตามใหเ้หมือนกบัพฤติกรรมของผูน้ า และตอ้งการเลียนแบบส่ิงท่ีผูน้ าปฏิบติั ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้ง

ปฏิบติัเพื่อใหส้ามารถบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ีคือ ผูน้ าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและสามารถ

ถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้โดยผูน้ าจะมีความเสมอตน้เสมอปลาย สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้น

สถานการณ์ท่ีวกิฤต ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้สามารถไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งผูน้ า จะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรม

และมีจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้ านาจท่ีมีเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์สูงสุดแก่กลุ่มและองคก์าร ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงสมรรถภาพความตั้งใจ การมีความ

เช่ือมัน่ในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของตน และท าใหผู้ต้ามมีความเป็น

พวกเดียวกนักบัผูน้ าโดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั โดยท่ีผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึง

ความมัน่ใจและช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงผูต้ามจะ

เกิดการเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง 

ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเองผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

  1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง ผูน้ าจะประพฤติ

ตนในการจูงใจใหผู้ต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ ใหค้วามหมายและสร้างความทา้ทายในเร่ืองงานโดยผูน้ า

จะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น ซ่ึง

การสร้างแนวคิดท่ีดีและการคิดในแง่บวกของตวัผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามสัมผสัไดถึ้งภาพของอนาคตท่ี

ผูน้ าจะแสดงการทุ่มเทต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ ถ่ายทอดถึงความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน

ใหผู้ต้ามไดรั้บรู้ผา่นการอุทิศตวัหรือแสดงความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ท่ีมีร่วมกนักบัผูน้ า

แสดงถึงความเช่ือมัน่และความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมายใหไ้ด ้โดยผูน้ าจะช่วยให ้

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน ทุ่มเทเพื่อวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร ช่วยใหผู้ต้ามสร้าง 

ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายในระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึน

ผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรค

ของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

  1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึงการท่ีผูน้ ามีการ

กระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในส่วนงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการท่ีจะคิด

หาแนวทางใหม่มาแกปั้ญหาในส่วนงานนั้นเพื่อหาผลลพัธ์ท่ีดีกวา่เดิมเพื่อท าใหเ้กิดส่ิงใหม่และ

สร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิม มองปัญหาและการ

เผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวถีิแบบใหม ่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคใ์นการ

พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้ าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ย

วธีิใหม่ ๆ ผูน้ าจะตอ้งมีการกระตุน้ใหผู้ต้ามไดแ้สดงออกดา้นความคิดและเหตุผล ไม่วจิารณ์

ความคิดของผูต้าม แมจ้ะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าตอ้งท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ี

เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดแ้กปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะตอ้งท าหนา้ท่ีสร้าง

ความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามเห็นวา่ปัญหาทุกอยา่งมีวธีิแกไ้ข แมจ้ะมีอุปสรรคมากมาย แต่ก็จะสามารถผา่น

ไปไดจ้ากความร่วมมือในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน  

  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้ าจะมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท า

ใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้

ตามแต่ละคน เพื่อท าการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของแต่ละบุคคล  

เพื่อความส าเร็จและความกา้วหนา้ของแต่ละคน โดยผูน้ าจะตอ้งพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อน

ร่วมงานใหสู้งข้ึน มีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ

ของการใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความ

ตอ้งการ การประปฏิบติัตนของผูน้ าแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล

เช่น บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ บางคนตอ้งการไดรั้บก าลงัใจในการท างานมากกวา่บางคน

ตอ้งการอ านาจการตดัสินใจในงานดว้ยตนเองมากกวา่ ผูน้ าจึงตอ้งมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง

มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั สนใจในความกงัวลของแต่ละคน มีการฟังอยา่งมี

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) มีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ

พฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีอยา่งเตม็ท่ี และเรียนรู้ส่ิงใหม่ท่ีทา้ทาย

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2


23 
 

ความสามารถ ดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการท่ีปรึกษา ค าแนะน า การสนบัสนุน และการช่วยให้กา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะตอ้งไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 

 2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นกระบวนการท่ีข้ึนอยูก่บัผล

การปฏิบติังานของผูต้าม โดยท่ีผูน้ าจะใหร้างวลัหรือลงโทษแก่ผูต้าม โดยผูน้ าจะใชก้ระบวนการ

แลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ์เพื่อแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนัตามท่ีคาดหวงัไว ้ช่วย

ใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ท าใหผู้ต้ามเกิดความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ี และเห็น

คุณค่าของผลลพัธ์ท่ีก าหนด ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

ผูน้ าจะตอ้งจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วน

ใหญ่เป็นรางวลัภายนอกท่ีผูน้ าจะตอ้งตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม ผูน้ าจะรับรู้วา่ผูต้ามตอ้ง

ท าอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย รับรู้ถึงความตอ้งการของผูต้ามโดยช่วยส่งเสริมใหผู้ต้ามระบุ

เป้าหมาย และเขา้ใจวา่ความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะเช่ือมโยงกบัความส าเร็จตาม

เป้าหมายอยา่งไร ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะประกอบดว้ย 

  2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามเขา้ใจ

ชดัเจนวา่ตอ้งการใหท้ าอะไร หรือคาดหวงัส่ิงใดจากผูต้าม และตกลงแลกเปล่ียนส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งการ

เป็นส่ิงตอบแทนในรูปของประกาศความดีความชอบ ค ายกยอ่งชมเชย การใหโ้บนสั การจ่ายเพิ่มข้ึน 

เม่ือผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงัไวไ้ด ้ผูน้  าแบบน้ีมกัจะจูงใจโดยการให้รางวลัตอบ

แทน และมกัจะจูงใจดว้ยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

  2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อย

ใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม โดยผูน้ าจะไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการท างาน แต่จะเขา้ไปเสริมก็

ต่อเม่ือมีขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึนหรือผลการปฏิบติังานต ่ากวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ

หรือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานจะไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูน้ าจะเก่ียวขอ้งก็

ต่อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดต้ามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบคือ 

   2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management-by exception:  

MBE-A) ผูน้ าจะใชว้ธีิการท างานแบบกนัไวดี้กวา่แก ้โดยจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังานของผูต้าม 

และช่วยแกไ้ขใหถู้กตอ้งเพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึน 

   2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management-by exception: MBE-P) 

ผูน้ าจะใชว้ธีิการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้ าจะเขา้ไปแทรกแซง ถา้ผลการ

ปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรือถา้มีบางส่ิงผดิปกติเกิดข้ึน 
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 3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไม่

มีภาวะผูน้ า (Nonleadership behavior) เป็นผูน้ าท่ีปล่อยใหผู้ต้ามมีอิสระและเสรีภาพเตม็ท่ีในการ

ท างาน ปล่อยใหท้ าตามใจชอบ ใหอ้ านาจกบัผูต้ามในการตดัสินใจ เปิดโอกาสใหทุ้กคนใชเ้สรีภาพ

ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง โดยท่ีผูน้ าไม่ตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างาน ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 

 อยา่งไรก็ตาม Aldag and Kuzuhara (2002) ไดเ้สนอวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

นอกจากจะมีองคป์ระกอบพฤติกรรมของผูน้ าแลว้จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีทกัษะเหล่าน้ีรวมอยูใ่นการ

บริหารงานดว้ย คือ 

 1. ทกัษะการคาดการณ์ (Anticipatory skills) เป็นความสามารถในการหยัง่รู้ 

การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มอยา่งเป็นระบบ 

 2. ทกัษะดา้นวสิัยทศัน์ (Visioning skills) เป็นกระบวนการชกัจูงใหแ้ต่ละบุคคลหรือทีม

สามารถปฏิบติังานตามวตัถุประสงคข์องผูน้ าหรือองคก์ารได ้

 3. ทกัษะดา้นค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกนั (Value-congruent skills) เป็นความสามารถของผูน้ า

ในการเขา้ถึงความตอ้งการของพนกังาน เพื่อท่ีจะใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานต่อไปไดภ้ายใต้

แรงจูงใจ ค่านิยม และเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั 

 4. ทกัษะการใชอ้ านาจ (Empowerment skills) เป็นความสามารถในการแบ่งปันอ านาจ

ใหก้บัพนกังานเพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจกบัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน 

 5. ทกัษะการเขา้ใจตนเอง (Self-understanding skills) เป็นทกัษะในการเขา้ใจตนเองและ

การเขา้ใจพนกังานท่ีอยูใ่ตก้ารบงัคบับญัชา 

 แมว้า่จะมีนกัวชิาการน าเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงไวอ้ยา่งมากมายแลว้ก็ตาม แต่ในปี ค.ศ. 1990 Podsakoff, MacKenzie, Moorman, 

and Fetter (1990) ไดน้ าเสนอรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงข้ึนมาอีกแนวคิดหน่ึง โดยให้

ความเห็นวา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าอ่ืนนั้นมุ่งเนน้ถึงผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะระบุ

และตรวจสอบพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกเพื่อให้ผูต้ามตระหนกัถึงความส าคญัและคุณค่าและ

ผลลพัธ์ในงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Bass, 1985; Burns, 1978; Conger & 

Kanungo, 1987; House, 1977) โดยท่ี House (1977) ไดเ้รียกวา่เป็นภาวะผูน้ าแบบความสามารถ

พิเศษ (Charismatic leadership) ในขณะท่ี Bass (1985) เรียกวา่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 

(MacKenzie, Podsakoff, & Rich, 2001) ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านั้นถูกเช่ือวา่จะเพิ่มผลกระทบของ

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อผลลพัธ์ของพนกังาน แต่อยา่งไรก็ตาม แมว้า่แต่ละแนวคิด 
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จะมีความแตกต่างกนัในพฤติกรรมบางอยา่ง แต่ก็มีมุมมองร่วมกนัวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้น

จะตอ้งมีการปฏิรูปหรือเปล่ียนแปลงค่านิยม ความเช่ือ และทศันคติของผูต้ามเพื่อใหเ้กิดความเตม็ใจ

ท่ีจะปฏิบติังานสูงกวา่องคก์ารคาดหวงัไว ้(Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990) 

 รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Podsakoff et al. (1990) 

 Podsakoff และคณะ ไดเ้สนอแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอนัประกอบดว้ย

พฤติกรรมหลกั 6 ดา้นโดยพฒันามาจากแนวคิด ทฤษฎีของ Avolio and Bass (1988); Bass (1985); 

Bradford and Cohen (1984); Conger and Kanungo (1987); House (1977); (Hardy et al., 2010) 

โดยแนวคิดและทฤษฏีของนกัวชิาการต่าง ๆ ท่ี Podsakoff et al. (1990) ไดน้ ามาพฒันาเป็นรูปแบบ

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ไดน้ าเสนอในตารางท่ี 2-2 
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ตารางท่ี 2-2 เปรียบเทียบพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากผลการศึกษางานวจิยัของนกัวชิาการ 

 

ลกัษณะพฤติกรรม 

ที่ส าคญั 

Podsakoff et al.(1990) 

House 

(1977) 

Bradford and 

Cohen (1984) 

Bass 

(1985) 

Bennis and Nanus 

(1985) 

Tichy and Devanna 

(1986) 

Conger and 

Kanungo (1987) 

Kouzes and Posner 

(1987) 

1.มีวิสยัทศัน์และความ
ชดัเจนในวิสยัทศัน์ 

 

เรียกร้องให้สร้าง

วิสยัทศัน์ 

พิจารณาและสร้าง

วิสยัทศัน์ร่วม 

เป็นพฤติกรรมหน่ึงของ

ผูน้ าโดยเสน่หา 

การบริหารโดยตั้งใจ

ดว้ยวิสยัทศัน์ 

ยอมรับความ

จ าเป็นตอ้ง

เปล่ียนแปลงและ

สร้างวิสยัทศัน์ข้ึน

ใหม ่

สนบัสนุนให้มี

วิสยัทศัน์ท่ีต่างจาก

เดิม 

ทา้ทายให้เกิด

กระบวนการคิดและมี

แรงบนัดาลใจให้มี

วิสยัทศัน์ร่วมข้ึน 

2.สร้างแบบอยา่งท่ี
เหมาะสมให้เห็น 

ก าหนดตวัอยา่งให้ 
ผูต้ามเลียนแบบ - 

เป็นพฤติกรรมหน่ึงของ
ผูน้ าโดยเสน่หา - - 

แสดงออกดว้ยความ
กลา้เส่ียงเพื่อผลกัดนั

วิสยัทศัน์ 

มีแบบตวัอยา่งเพ่ือ
ช่วยน าทาง 

3.สนบัสนุนให้ยอมรับ
เป้าหมายกลุ่ม หรือ
องคก์าร 

- 

สร้างทีมงานท่ีมี 

พนัธกิจร่วมกนั - 

ด าเนินการให้เกิด 

ความผกูพนัและ 

ความไวว้างใจกนั 

ทีมงานเกิดข้ึนเพ่ือ

รองรับวิสยัทศัน์ใหม ่ - 

พฒันาความสามารถ

ให้เกิดข้ึนแก่ลูกนอ้ง 

4.ตั้งความหวงัของ
ผลงานไวสู้ง 

ส่ือสารให้ลูกนอ้ง
ทราบถึงความ

คาดหวงัต่อผลงาน 

- 
สร้างแรงบนัดาลใจดว้ย
การแสดงพฤติกรรมให้

เห็น 

- - - - 

5.ใหก้ารสนบัสนุนผู้
ตามเป็นรายคน 

- - 
แสดงความสมัพนัธ์ต่อ

ผูต้ามเป็นรายคน 
- - 

ไวต่อความตอ้งการ

ของลูกนอ้ง 
- 
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ตารางท่ี 2-2 (ต่อ) 

ท่ีมา: สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545) 

  

 

 

 

ลกัษณะพฤติกรรม 

ที่ส าคญั 

Podsakoff et 

al.(1990) 

House 

(1977) 

Bradford and 

Cohen (1984) 

Bass 

(1985) 

Bennis and Nanus 

(1985) 

Tichy and Devanna 

(1986) 

Conger and 

Kanungo (1987) 

Kouzes and Posner 

(1987) 

6.ใหก้ารยอมรับเม่ือ
ท างานส าเร็จ 

- - - - - 
แสดงออกดว้ยความ
ไวว้างใจและช่ืนชม 

กระตุน้ให้ก  าลงัใจ 

7.การกระตุน้การใช้
ปัญญา 

- - 
การกระตุน้การใช้

ปัญญา 

ส่งเสริมการเรียนรู้

ภายในองคก์าร  
- - - 

8.อ่ืน ๆ แสดงพฤติกรรมเสริม

แรงจูงใจ 

พฒันาทกัษะของบุคคล

อยา่งต่อเน่ือง 

เป็นพฤติกรรมหน่ึงของ

ผูน้ าโดยเสน่หา 
- - - - 
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จากตารางท่ี 2-2 น ามาสู่พฤติกรรมหลกัทั้ง 6 ดา้นตามแนวคิดของ (Podsakoff et al., 1990) ท่ี

ประกอบดว้ย 

 1. การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (Identifying and articulating a vision) ไดแ้ก่ พฤติกรรม

ของผูน้ าท่ีมุ่งหมายในการระบุโอกาสใหม่ใหก้บัองคก์าร เพื่อกระตุน้ผูต้ามพร้อมกบัพฒันาสร้าง

ความชดัเจนและสร้างแรงดลใจแก่ผูต้าม ตามวสิัยทศัน์ท่ีไดร้ะบุไว ้

 2. การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (Providing an appropriate model) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของ

ผูน้ าในการแสดงเป็นแบบอยา่งการประพฤติปฏิบติัเพื่อให้ผูอ่ื้นท าตามเป็นแบบอยา่ง ปฏิบติัตาม

โดยใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของผูน้ า 

 3. การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (Fostering the acceptance of group 

goals) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีเป้าหมายในการส่งเสริมใหค้วามร่วมมือกนัข้ึนมาในหมู่สมาชิก

หรือกลุ่ม เพื่อร่วมกนัท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 4. การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (High performance expectations) ไดแ้ก่ พฤติกรรม

ของผูน้ าท่ีแสดงออกในการคาดหวงัความเป็นเลิศของผลงาน ในแง่คุณภาพหรือผลงานสูงของ 

ผูต้าม 

 5. การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล (Providing individualized support) ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่การนบัถือต่อผูต้ามโดยมีความเอ้ืออาทรต่อความรู้สึกและ 

ความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน 

 6. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีสร้าง

ความทา้ทายและกระตุน้ผูต้าม ใหม้องเห็นถึงปัญหาและงานเดิมดว้ยมุมมองและวธีิการใหม่ท่ี

แตกต่างไปจากเดิม โดยใชค้วามคิดพิจารณาเชิงวิเคราะห์เพื่อใหผู้ต้ามเปล่ียนมุมอมองความคิดใหม่

ท่ีเหมาะสม 

 จากแนวคิดหลายทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้น 

สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ระดบั

พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการบริหารจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล

ต่อผูร่้วมงานโดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความ

พยายามท่ีคาดหวงัไว ้และยงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพ

มากข้ึนท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไปไกลกวา่

ความสนใจของตนแต่มองถึงประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
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 ทั้งน้ีในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีความสนใจศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของ (Podsakoff et al., 

1990) เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลากหลายทฤษฏี และ

เน่ืองดว้ยผูว้จิยัมีความสนใจศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังานทัว่ไปในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตซ่ึ์งถือเป็นพฤติกรรมท่ีเกินจาก

ความคาดหวงัในงาน จึงสอดคลอ้งกบั Podsakoff  และคณะ (1990) ท่ีอธิบายวา่ทฤษฏีน้ีมีจุดเด่นใน

การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมท่ีเกินจากบทบาท (Extra-

role behavior) ของผูต้าม ในขณะท่ีแนวคิดทฤษฏีอ่ืนมีมุมมองเพียงพฤติกรรมตามบทบาท (In-role 

behavior) ของผูต้ามเท่านั้น (Podsakoff et al.,1990)  

 

หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัความคดิสร้างสรรค์ 
 ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
 ตลอดหลายทศวรรษท่ีผา่นมามีนกัวจิยั นกัจิตวทิยาและนกัวชิาการจ านวนมากได้

ตระหนกัถึงความส าคญัของความคิดสร้างสรรค ์ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎี ตั้งสมมติฐาน 

อธิบาย และศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคไ์วจ้  านวนมาก นอกจากน้ียงัไดมี้การนิยาม

ความหมายของความคิดสร้างสรรคท่ี์มีทั้งสอดคลอ้งและแตกต่างกนัออกไปตามแนวคิดทฤษฎีท่ี

ตนเองไดย้ดึเป็นหลกัในการศึกษา จากการศึกษาผลงานของนกัวชิาการและนกัทรัพยากรมนุษย์

หลายท่าน ไดก้ล่าวถึงความหมายหรือค าจ ากดัความของความคิดสร้างสรรคว์า่ ความคิดสร้างสรรค์

ไม่ใช่พรสวรรคข์องบุคลากรคนใดคนหน่ึง หากแต่ความคิดสร้างสรรคน์ั้นสามารถถูกพฒันาและ

หล่อหลอมดว้ยเวลาพร้อมกบัการเรียนรู้ ความรู้ ความช านาญท่ีเพิ่มมากข้ึน ความคิดสร้างสรรคจึ์ง

ไม่ไดเ้ป็นเร่ืองเฉพาะบุคคลเท่านั้นแต่สถานการณ์ สภาพแวดลอ้มขององคก์ารและบริบททางสังคม

ก็ลว้นแต่เป็นแหล่งท่ีมาและเป็นตวัเร่งใหพ้นกังานเกิดความคิดสร้างสรรคไ์ด ้ความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังานเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู้นวตักรรมและความส าเร็จขององคก์าร หากองคก์ารใดไม่มี

ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความคิดสร้างสรรคแ์ลว้ ความเปล่ียนแปลงขององคก์ารยอ่มไม่เกิดข้ึนอยา่ง

แน่นอน ดงันั้น ความคิดสร้างสรรคจึ์งเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนทรัพยากรมนุษย์

ไปพร้อมกบัความกา้วหนา้ขององคก์าร ซ่ึงมีนกัวชิาการและผูท่ี้ศึกษาใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 Zhou and George (2001) ใหค้วามหมายวา่พฤติกรรมสร้างสรรคเ์ป็นผลลพัธ์ของ

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Person) และ สถานการณ์ (Situation) ท าใหก่้อเกิดแนวคิดท่ีสามารถ

ผลิตผลงานใหม่ท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงความคิดใหม่ ๆ เป็นการกระท าของ
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บุคคลท่ีมาจากความคิดสร้างสรรค ์และยิง่ไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์จากเพื่อนร่วมงานจะยิง่มี

ส่วนช่วยใหส้ามารถคน้หาวธีิการใหม่ในการท าส่ิงต่าง ๆ ใหพ้นกังานสามารถปรับปรุงงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ ดึงศกัยภาพท่ีมีออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยมองวา่ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน

ท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างานนั้นสามารถสร้างไดห้ากไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร ท าใหพ้นกังาน

สามารถน าความคิดสร้างสรรคท่ี์ไดม้าประยกุตใ์ชก้บังาน และพนกังานจะเกิดความเช่ือมัน่วา่การ

กระท าท่ีเกิดจากความคิดสร้างสรรคมี์ประสิทธิภาพต่อองคก์ารไดก้็ต่อเม่ือแนวคิดใหม่ท่ีคิดไดรั้บ

ความสนใจจากเพื่อนร่วมงานหรือผูน้ า สามารถกระตุน้ใหเ้ห็นส่ิงต่าง ๆ จากมุมมองท่ีแตกต่างกนั 

เกิดการเรียนรู้และปรับปรุงมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในกระบวนการท างาน และอีกหน่ึงส่ิงท่ีจะช่วย

เพิ่มความมัน่ใจของพนกังานวา่ความคิดสร้างสรรคน้ี์จะก่อใหเ้กิดประโยชน์คือ เม่ือเกิดปัญหาข้ึน

เพื่อนร่วมงานเตม็ใจแบ่งปันความรู้และความเช่ียวชาญเพื่อช่วยแกปั้ญหาและส่งเสริมใหเ้กิด

ความคิดสร้างสรรค ์
 Lefrancois (1988) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดสร้างสรรคใ์นลกัษณะท่ีเป็นไปไดใ้น   

3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. ความคิดสร้างสรรค ์เป็นความคิดท่ีประกอบดว้ย 3 คุณลกัษณะคือ ความคล่องในการ

คิด (Fluency) ความยดืหยุน่ (Flexibility) และความคิดริเร่ิม (Original) 
 2. ความคิดสร้างสรรค ์เป็นรูปแบบหน่ึงของการเช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีอยูแ่ลว้ในรูปแบบ

ใหม่ เพื่อใหเ้กิดการแกปั้ญหาเฉพาะอยา่ง และเกิดประโยชน์ในบางดา้น ยิง่รูปแบบท่ีจดัข้ึนใหม่มี

มาก ก็ยิง่ท  าใหเ้กิดกระบวนการความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึนตามไปดว้ย 
 3. ความคิดสร้างสรรค ์เป็นความคิดท่ีผลออกมาเป็นประโยชน์ หรือมีความน่าเช่ือถือ 

จากกลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ มีความส าคญั 
 Wallach and Kogan (1965) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ความคิดสร้างสรรค ์คือความคิดแบบโยง

ความสัมพนัธ์ แนวคิดดงักล่าวน้ีสืบเน่ืองเช่ือมโยงมาจากแนวคิดท่ีวา่ การโยงความสัมพนัธ์ของส่ิงท่ี

อยูไ่กลกนั (Remote associates) ทั้งน้ี หากน าส่ิงท่ีอยูไ่กลกนัมาเช่ือสัมพนัธ์กนัได ้ยิง่แสดงวา่มี

ความคิดสร้างสรรคสู์ง ซ่ึงไดมี้การอธิบายกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรคว์า่เกิดจากความคิด

ใหม่ๆโดยผา่นการลองผดิลองถูก (Trial and error) เรียกวา่ขั้นตอนความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น 4 ขั้นตอน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. ขั้นเตรียมตวั (Preparation) หมายถึง การเตรียมขอ้มูลการศึกษาปัญหา จดัเตรียมขอ้มูล

ต่าง ๆ เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบัขั้นตอนการด าเนินงาน ขอ้มูลระบุปัญหา ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงตลอดจน
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ความรู้ ความเขา้ใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเตรียมไวส้ าหรับการแกปั้ญหา การเก็บรวบรวมขอ้มูล

ของแต่ละบุคคลนั้นสามารถกระท าไดใ้นหลายวธีิแตกต่างกนั เช่น บางคนชอบทั้งฟังและอ่าน บาง

คนชอบสังเกตการกระท าของผูอ่ื้น (On the job training) บางคนชอบฟังผูอ่ื้นพดู บรรยาย แต่ไม่

ชอบการอ่าน ในขณะท่ีบางคนชอบลองท าเองแบบลองผดิลองถูก (Trial error) 
 2. ขั้นฟักตวั (Incubation) หมายถึง เป็นขั้นของการเก็บสะสม ครุ่นคิด ทบทวนปัญหา 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล ความรู้ และปัญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู ่บางคร้ังขั้นตอนน้ีอาจเป็น

ขั้นตอนของความสับสนวุน่วายของขอ้มูลเก่าและใหม่ ยงัไม่สามารถจดัการจดัขอ้มูลอยา่งเป็น

ระบบได ้จึงปล่อยความคิดทิ้งไว ้เพื่อใหเ้กิดการคิดจนกระทัง่ไดค้  าตอบท่ีตอ้งการ ซ่ึงระยะของการ

ฟักตวัน้ีจะยาวนานเพียงใดจะข้ึนอยูก่บัความมุ่งมัน่ท่ีจะหาค าตอบ ตลอดจนขอ้มูลท่ีมีอยู ่
 3. ขั้นจรรโลงใจหรือหรือขั้นความคิดกระจ่าง (Inspiration or illumination) เป็นขั้นท่ีใช้

ความคิดในการเรียบเรียงและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของขอ้มูลเขา้ดว้ยกนั ท าให้เห็นแนวทางใน

การแกไ้ขปัญหา พบความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล ความรู้ และแนวทางในการแกปั้ญหา สามารถ

ก าหนดสมมติฐานของปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 4. ขั้นการปรับปรุงหรือขั้นทดสอบความคิด และพิสูจน์ใหเ้ห็นจริง (Revision or 

verification) เป็นขั้นของการปรับปรุงส่ิงท่ีคน้พบใหส้มบูรณ์และดียิง่ข้ึน ท าการทดสอบหรือพิสูจน์

ในส่ิงใหม่ ทบทวนจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้พิจารณาผลงานอยา่งรอบคอบ เปรียบเทียบผลดีผลเสีย 

ทดสอบความสัมพนัธ์กบัค าตอบท่ีพบถึงความเหมาะสม มีส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงหรือดดัแปลงหรือไม่ 

การพิสูจน์ความจริงทดสอบจนเป็นท่ีแน่ใจ แลว้จึงตั้งเป็นกฎเกณฑ ์แนวความคิด หรือวธีิแกปั้ญหา

แบบใหม่ 
 

หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัความคดิสร้างสรรค์ 
 นกัวจิยัไดนิ้ยามความคิดสร้างสรรคไ์วแ้ตกต่างกนั บางคนนิยามวา่เป็นลกัษณะส่วน

บุคคล บางส่วนมองวา่เป็นกระบวนการ ความคิดสร้างสรรคถู์กก าหนดใหเ้ป็นกระบวนการของการ

พฒันาแนวความคิดใหม่และมีประโยชน์ซ่ึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคก์ารได ้ โดยความคิดสร้างสรรคอ์าจหมายถึงพนกังานท่ีสามารถใชท้กัษะท่ีหลากหลาย

หลากหลาย มีความสามารถ ความรู้ มีมุมมองและประสบการณ์ในการสร้างแนวคิดใหม่และ

สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาจากงานใหเ้สร็จสมบูรณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยความคิดสร้างสรรค์

มาจากทกัษะความคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญท่ีสะสมมาของแต่ละคนสามารถน าไปสู่ความ
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ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัส าหรับองคก์ารได ้จากการศึกษา (Amabile, 1988; Woodman et al., 1993) 

มีสองปัจจยัหลกัส าหรับความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลภายในองคก์าร คือ ประสบการณ์และทกัษะ

การคิดสร้างสรรคท่ี์เป็นตวับ่งช้ีวา่ส าหรับพนกังานสามารถน าความรู้จากประสบการณ์ท่ีสะสมมา

ประยกุตใ์ชเ้พื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคท่ี์จะสามารถพฒันางานใหก้า้วต่อไปขา้งหนา้ได ้และเม่ือ

พนกังานสามารถรับรู้ไดถึ้งส่ิงท่ีพยายามท าวา่มีผลดีมาสู่การท างาน ก็จะยิง่อยากพฒันาความรู้

ความสามารถใหม้ากข้ึน และจากการศึกษาของ Martins and Terblanche (2003) ความคิด

สร้างสรรคย์งัมีอีกสองปัจจยัท่ีท าใหส้ามารถบรรลุผลส าเร็จไดม้ากข้ึน คือ การเสริมพลงัและรางวลั

ทางจิตวทิยา ความตอ้งการของพนกังานเป็นส่ิงท่ีจะช่วยกระตุน้ให้เกิดความพยายามมากข้ึน เพราะ

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานเป็นแหล่งขอ้มูลส าคญัของความส าเร็จทางธุรกิจ ผูน้ าจึงจ าเป็น 

ตอ้งสร้างทางเลือกใหพ้นกังานสามารถตดัสินใจเองไดใ้นบางส่วน อีกทั้งสนบัสนุนโดยการให้

ส่ิงจูงใจเพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน 
 ความคิดสร้างสรรคจึ์งเป็นเร่ืองท่ีกวา้งขวางมาก และมีหลายแนวทางตามความสนใจของ

ผูท่ี้ศึกษา ท าใหไ้ม่มีนิยามท่ีบ่งช้ีถึงลกัษณะความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งแน่ชดั เพราะความคิด

สร้างสรรคใ์หค้วามหมายไดห้ลายมิติดงัตารางท่ี 2-3  
 
ตารางท่ี 2-3 ความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตามลกัษณะของความคิดสร้างสรรค์ 
 

ลกัษณะความคิดสร้างสรรค์ ความหมาย 
1.ลกัษณะกระบวนการคิดสร้างสรรค ์
(Creative process) 

วธีิคิดหรือกระบวนการท างานของสมองอยา่ง
เป็นขั้นตอน และสามารถคิดปัญหาไดส้ าเร็จ 

2.ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์
(Creative person) 

บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์หมายถึงลกัษณะ
ของบุคคลท่ีแสดงออกมา 

3.ลกัษณะผลผลิตสร้างสรรค ์ 
(Creative product) 

เป็นผลงานท่ีเกิดจากความคิดริเร่ิม เป็นงาน
แปลกใหม่ท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน และมีคุณค่า
ทั้งต่อตนเองและส่วนรวม ซ่ึงผลผลิตท่ีเกิดข้ึน
นั้นจะเป็นไปไดท้ั้งรูปธรรมและนามธรรม 

ท่ีมา: อารี พนัธ์มณี (2557) 
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 กระบวนการคิดสร้างสรรค์  

 การสร้างสรรคน์ั้นจ าเป็นจะตอ้งมีกระบวนการคิดสร้างสรรค ์(Creative process) 

หมายถึง การคิดหรือกระบวนการท างาน ของสมองอยา่งมีขั้นตอน ตลอดจนคิดแกปั้ญหาไดส้ าเร็จ 

จึงกล่าวไดว้า่ กระบวนการคิดสร้างสรรคเ์ป็น กระบวนการทางวทิยาศาสตร์นกัการศึกษาหลายท่าน

ไดน้ าเสนอกระบวนการคิดสร้างสรรคแ์บบดั้งเดิมไว ้ผูว้ิจยัจึงขอน ามา เปรียบเทียบเป็นตาราง 

ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 2-4 กระบวนการคิดสร้างสรรค์ 

 

 

กระบวนการ
คิดสร้างสรรค ์

ออสบอร์น 
(Osboen, 1957) 

แอนเดอร์สนั 
(Anderson, 1959) 

วอลลาช 
(Wallach et al., 

1962) 

จุงส์ 
(Jungs, 1963) 

ทอแรนซ ์
(Torrance, 1965) 

ขั้นท่ี 1 

การช้ีถึงปัญหา 
ระบุปัญหา การ
เตรียมและ
รวบรวมขอ้มูล 

มีความสนใจและ
รู้สึกถึงความ
ตอ้งการของจิตใจ
และสมอง 

เตรียมขอ้มูล 
รวบรวมขอ้มูล 

คิดรวบรวม
ขอ้มูล 

การพบความจริง 
เร่ิมมีความรู้สึก
สบัสนวุน่วายข้ึน
ในใจ 

ขั้นท่ี 2 

การเตรียมและ
รวบรวมขอ้มูล
โดยใชก้ารคิด
วเิคราะห์ 

รวบรวมขอ้มูล
ต่าง ๆ 

ความคิดคุกรุ่น 
ระยะวุน่วาย
สบัสน ยงัแกไ้ข
ปัญหาไม่ได ้

กระบวนการใช้
วตัถุดิบ ทบทวน
และวเิคราะห์
ขอ้มูล 

การคน้พบปัญหา  

ขั้นท่ี 3 

การวเิคราะห์ คิด
และท าให้
ความคิดกระจ่าง
ชดัข้ึน 

ไตร่ตรองถึงการ
วางแผน 

ความคิดกระจ่าง 
เรียบเรียงขอ้มูล
จากส่ิงต่างๆ 

ท าใจใหว้า่ง 
ปล่อยใหจิ้ตใต้
ส านึกของกลไก
ความคิดท างาน 

การตั้งสมมุติฐาน 
และรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ขั้นท่ี 4 

การใชค้วามคิด  เกิดจินตนาการ ทดสอบ
ความคิดและ
พิสูจน์ใหเ้ห็น
จริง เพื่อน าผลท่ี
ไดไ้ปใชจ้ริง 

การคน้พบ
ค าตอบ 
(ยรีูกา) 

การคน้พบ
ค าตอบ 
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ตารางท่ี 2-4 (ต่อ) 

 

 จากตารางแสดงการเปรียบเทียบกระบวนการคิดสร้างสรรคข์อง Osboen (1957); 

Anderson (1959); Wallach et al. (1962); Jungs (1963); Torrance (1965) พบวา่ กระบวนการคิด

สร้างสรรคต่์าง ๆ อาจจะมีล าดบัขั้นตอนท่ีแตกต่างกนั แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมีความคลา้ยคลึงกนั โดย

ท่ีส่วนใหญ่จะใหค้วามส าคญักบัการระบุประเด็นปัญหาเป็นล าดบัแรก และพยายามเช่ือมโยง

องคป์ระกอบของปัญหาและขอ้มูลต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัจนน าไปสู่กระบวนการแสวงหาค าตอบ

เพื่อท่ีจะน าไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 

 หากจ าแนกตามลกัษณะของการก่อเกิดความคิดสร้างสรรค ์ไดด้งัน้ี  

 1. การรับอิทธิพลความคิด ดว้ยคนเรานั้นไม่อาจปฏิเสธความมีครูหรือความมีตน้แบบ

เป็นปฐมปัจจยั แห่งการหล่อหลอมประสบการณ์ความรู้และความคิดได ้ดงันั้นงานของความคิด

สร้างสรรคส่์วนหน่ึงจึงมกั ปรากฏร่องรอยของอิทธิพลตน้แบบอยูเ่สมอ ๆ  

 2. การโตแ้ยง้ความคิด การโตแ้ยง้ การคดัคา้นหรือการคิดแบบสวนกระแส เป็นลกัษณะ

โดดเด่นอยา่ง หน่ึงของความคิดสร้างสรรคท่ี์มกัมีพลงักระทบกระเทือน และขบัเคล่ือนความคิดของ

ผูรั้บสารไดเ้ขม้ขน้ อีกทั้ง ยงัเป็นแรงขบัของการแสวงหาความงอกงามใหม่ ๆ ความเช่ือมัน่ และ

ความกลา้หาญของผูส้ร้างให้แสดงตวัตนสู้ กบัความคิดคู่แยง้กนันั้นอยา่งมีบริบทของเหตุผลท่ีลุ่มลึก

กวา่หรือแหลมคมกวา่ 

กระบวนการ
คิดสร้างสรรค ์

ออสบอร์น 
(Osboen, 1957) 

แอนเดอร์สนั 
(Anderson, 1959) 

วอลลาช 
(Wallach et al., 

1962) 

จุงส์ 
(Jungs, 1963) 

ทอแรนซ ์
(Torrance, 1965) 

ขั้นท่ี 5 

การคิด การสร้าง
จินตนาการและ
แสดงผลออกมา
ใหเ้ป็นความจริง
เห็นไดช้ดัเจน 

น าผลท่ีไดไ้ปใช้
ต่อไป 

วพิากษว์จิารณ์ 
ประเมิน
ความคิดท่ีได ้

ยอมรับผลจาก
การคน้พบ 

ขั้นท่ี 6 
การสงัเคราะห์
รวบรวมส่ิง
ต่างๆเขา้ดว้ยกนั 

รวบรวมความคิด
และแสดงออกมา
ในรูปของผลงาน 

- - - 

ขั้นท่ี 7 การประเมินผล - - - - 
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 3. การคิดจากประสบการณ์ คนท่ีมีประสบการณ์ชีวิต ส่ิงแวดลอ้มชีวิต และบริบทแห่ง

การหล่อหลอม ชีวติในช่วงใดช่วงหน่ึงหรือต่อเน่ืองมาก็ตาม ยอ่มจะแสดงออกทางความคิดและการ

กระท าดว้ยฐานของ ประสบการณ์ของตน โดยอาจคิดจากฐานประสบการณ์นั้นโดยตรงหรืออาจจะ

พฒันาความคิดจากการตกผลึก ของประสบการณ์เป็นความคิดใหม่ก็ได ้

 คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์

 ตามแนวคิดของ Csikszentmihaly (1990) ท่ีกล่าววา่ กิจกรรมต่าง ๆ ของมนุษยม์กัมี

ความคิดสร้างสรรคเ์ขา้มาเก่ียวขอ้งเพื่อเติมเตม็ความหวงัของชีวติ จากการศึกษาเก่ียวกบับุคคลท่ีมี

ความคิดสร้างสรรคน์านกวา่ 30 ปี พบวา่ การสร้างสรรคข์องบุคคลเป็นความสามารถของบุคคลท่ี

สามารถปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ตามสถานการณ์เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย และไดส้รุปคุณสมบติัของ

บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคท่ี์แตกต่างไปจากคนอ่ืนทัว่ไปไดท้ั้งส้ิน 10 ขอ้ดงัต่อไปน้ี  

 1. บุคคลท่ีมีความสร้างสรรคต์อ้งเป็นคนท่ีมีพลงัมาก แต่ไม่ใช่ลกัษณะของคนท่ีสมาธิสั้น

บ่อยคร้ังท่ีอยูเ่งียบ ๆ และพกัผอ่นเพื่อเติมพลงังานใหก้บัตนเอง คนกลุ่มน้ีจะใหเ้วลาการการท างาน

เป็นเวลานานดว้ยความใส่ใจอยา่งดี บ่งบอกถึงความสดใสและความกระตือรือร้น 

 2. บุคคลท่ีมีความสร้างสรรคเ์ป็นคนฉลาดแต่ก็ดูซ่ือในเวลาเดียวกนั โดยความฉลาด มี

ความหมายถึง ความฉลาดในเร่ืองทัว่ไป (G factor = General intelligence) ซ่ึงวดัจากความฉลาดทาง

สติปัญญา (IQs Test) และความเห็นเก่ียวกบัการแบ่งวธีิการคิดเป็น 2 แบบ คือ การคิดแบบอเนกนยั 

(Divergent thinking) และ การคิดแบบเอกนยั (Convergent thinking) ซ่ึงมีผูว้จิยัหลายท่านไดก้ล่าว

วา่ บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคน์ั้นตอ้งมีวธีิการคิดแบบอเนกนยั โดยจะท าใหส้ามารถหาแนวทาง

ท่ีแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน คิดไดห้ลากหลาย แต่อยา่งไรก็ตามมีผูท่ี้เป็นบุคคลสร้างสรรคห์ลายๆคน

ท่ีทั้งชีวติวุน่วายอยูก่บัความคิดเพียง 2 หรือ 3 ความคิด ทดสอบ ปรับเปล่ียน เจาะลึก และประยกุต ์

ตามความคิดนั้น ๆ ดงันั้นจะเห็นวา่การคิดแบบอเนกนยัไม่ใช่จะบอกไดว้า่ความคิดใด ดีหรือไม่ดี 

แต่การใชค้วามคิดแบบเอกนยัต่างหากท่ีจะบอกได ้ 

 3. บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคต์อ้งผสมผสานระหวา่งการเป็นคนมีอารมณ์ขนัและ  

การยดึมัน่ในกฎระเบียบ หรือ ความรับผดิชอบและความไม่รับผดิชอบ เพราะการเป็นคนมีอารมณ์ 

ขนัเป็นสัญลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีความสร้างสรรค ์แต่การเป็นคนมีอารมณ์ขนัตอ้งไม่มากจนเกินไป 

ตอ้งถูกความคุมดว้ยความด้ือร้ัน ความอดทนอดกลั้น และความพยายาม  

 4. บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคเ์ปล่ียนจากจินตนาการหรือความเพอ้ฝันไปสู่แนวทาง

ของความเป็นจริงได ้ตามท่ีเราเขา้ใจกนัวา่นกัแสดง นกัดนตรี นกัเขียน นกักว ีและจิตรกร ตอ้งเป็น 
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คนท่ีมีจิตนาการสูง ส่วนนกัวิทยาศาสตร์ นกัการเมือง และนกัธุรกิจ เป็นคนท่ีจริงจงันั้นถูกตอ้งท่ีสุด 

แต่เฉพาะการท างานประจ าวนัเท่านั้น เม่ือตอ้งท างานท่ีมีความสร้างสรรคแ์ลว้ความสมดุลของทั้ง 2 

ส่วนเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น  

 5. บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคต์อ้งมีลกัษณะเป็นคนเปิดเผย และเก็บตวัในเวลาเดียวกนั  

 6. บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคดู์เป็นคนเรียบง่ายแต่เห็นคุณค่าของตนเอง บางคร้ังท าให้

บุคคลอ่ืนเขา้ใจวา่เป็นคนหยิ่งหรือดูถูกคนอ่ืน แต่จริงแลว้มนัคือความไม่มัน่ใจใจตนเองหรือข้ีอาย  

 7. บุคคลทีมีความคิดสร้างสรรคจ์ะมีลกัษณะของทั้งเพศชายและเพศหญิงอยูใ่น 

คน ๆ เดียว 

 8. บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคนท่ีมีลกัษณะทั้งอนุรักษนิ์ยมและออกนอก 

กฎระเบียบ  
 9. บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคส่์วนใหญ่จะมีความกระตือรือร้นมากกบังานท่ีเขาท า   
 10. บ่อยคร้ังท่ีความซ่ือสัตยแ์ละความอ่อนไหวของบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคจ์ะน า
พวกเขาไปพบกบัความทุกขท์รมานและความเจบ็ปวดไดง่้าย ๆ  
 อารี พนัธ์มณี (2557) อธิบายลกัษณะบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์(Creative person)  
ไวด้งัน้ี 
 1. มีความสามารถในการคิดพลิกแพลงแกปั้ญหาต่างๆใหลุ้ล่วงไดด้ว้ยดี 
 2.ไม่ชอบท าตามอยา่งผูอ่ื้นแบบไม่มีเหตุผล 
 3. มีจิตใจผกูพนัและจดจ่อกบังาน และมีความอดทนสูง 
 4. เป็นนกัสู้ท่ีดี หรือเป็นผูไ้ม่ยอมแพอ้ะไรง่าย ๆ  
 5. มีความคิดค านึงหรือจินตนาการสูง 
 6. มีลกัษณะของความเป็นผูน้ า 
 7. มีลกัษณะยิม้ง่าย มีอารมณ์ขนั 
 8. ชอบเรียนรู้เปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ 
 9. นบัถือตนเองและมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
 10. มีความคิดในดา้นบวก อิสระ และยดืหยุน่สูง 
 11. สนใจและยอมรับส่ิงแปลกใหม ่
 12. มีความซบัซอ้นในการรับรู้ 
 13. กลา้หาญ กลา้เผชิญความจริง 
 14.ไม่ค่อยเคร่งครัดกบัระเบียบแบบแผน 
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 15.ไม่ยดึมัน่จนเกินไป ท างานเพื่อความสุขและความพอใจของตน 
 16. มีอารมณ์ขนั 
 Guilford (1967) พบวา่ ลกัษณะคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์จะเป็นคนท่ี 
 1. มกัไม่ชอบความซ ้ าซากจ าเจ 
 2. ท างานเพื่อความสุข ไม่ไดท้  าเพื่อประโยชน์หรือการยกยอ่งจากผูอ่ื้น 
 3. มีความมุ่งมัน่ละมีสมาธิแน่วแน่ในงานของตนโดยไม่นึกถึงรางวลัและค่าจา้ง  
มีแรงจูงใจภายในเป็นตวักระตุน้ 
 4. กลา้คิด กลา้ท า กลา้แสดงออก กลา้เส่ียง กลา้ทดลอง 
 5. มีเอกลกัษณ์ เช่ือมัน่ในตนเอง มีความเป็นอิสระในตนเองสูง ไม่คลอ้ยตามความคิด
ผูอ่ื้นง่าย ๆ 
 6. มีความคิดริเร่ิมสูง 
 Garison (1954) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคไ์วด้งัน้ี 
 1. เป็นคนท่ีสนใจปัญหา ยอมรับกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน กลา้เผชิญและกระตือรือร้นท่ีจะ
แกปั้ญหา ตลอดจนหาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันาตนและงานอยูเ่สมอ 
 2. เป็นคนท่ีมีความสนใจกวา้งขวาง ทนัต่อเหตุการณ์รอบดา้น หาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ
เพิ่มอยูเ่สมอ พร้อมทั้งยงัรับขอ้คิดเห็นท่ีมีประโยชน์ และน าขอ้มูลมาพฒันาปรับปรุงงานของตน 
 3. คิดหาทางแกปั้ญหาไวห้ลาย ๆ ทาง เตรีมทางแกปั้ญหาไวม้ากกวา่ 1 วธีิเสมอ 
 4. เป็นคนท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ และช่างซกัถามหรือจดจ าไดดี้ น า
ขอ้มูลมาใชป้ระโยชน์ 
 5. เป็นคนท่ียอมรับและเช่ือในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มวา่มีผลกระทบต่อความคิด
สร้างสรรค ์สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสามารถขจดัส่ิงรบกวนและท าใหก้ารคิดสร้างสรรคเ์ป็นไป
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 นอกจากนั้นแลว้ Zhou and George (2001) ไดใ้หค้วามเห็นไวอี้กวา่ องคก์ารควรมีการ
ส่งเสริมความร่วมมือใหพ้นกังานในองคก์ารไดมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั เพราะวา่การ
ปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคลถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดการคน้พบและรับรู้
ความรู้ใหม่ และการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสถานการณ์ท าใหส้ามารถแกปั้ญหาและเกิด
แนวคิดท่ีสามารถผลิตงานท่ีเป็นประโยชน์อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
เป็นทศันคติส่วนบุคคลของสมาชิกในองคก์ารท่ีไม่พอใจในประสิทธิภาพ หรือสภาวะท่ีเป็นอยูข่อง
กลุ่มงาน หรือรูปแบบขององคก์าร โดยท่ีอาจจะเกิดจากการเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง สภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป (Farr & Ford, 1990; Yuan & Woodman, 2010; Zhou & George, 
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2001) ซ่ึงความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูน้ี่จะส่งผลใหส้มาชิกท่ีอยูใ่นองคก์ารตระหนกัถึง
ความส าคญัของการเปล่ียนแปลง และไดน้ าเสนอแนวคิดใหม่ วธีิการ หรือกระบวนการท างาน 
ใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์ารเพื่อเป็นการพฒันารูปแบบการท างานจากการท างานในรูปแบบเดิม สามารถ
รับมือและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ีท าใหส้มาชิกในองคก์าร
เกิดเป็นพฤติกรรมการสร้างความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์าร  
 แมว้า่จะมีนกัวชิาการน าเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของความคิดสร้างสรรค์
ไวอ้ยา่งมากมายแลว้ก็ตาม แต่ในปี ค.ศ. 2001 Zhou and George (2001) ไดน้ าเสนอรูปแบบความคิด
สร้างสรรคข้ึ์นมาอีกแนวคิดหน่ึง โดยใหค้วามเห็นวา่ ทฤษฎีความคิดสร้างสรรคอ่ื์นนั้นมุ่งเนน้ถึง 
แนวทางของความคิดสร้างสรรคว์า่เป็นความสามารถของบุคคลในการแกไ้ขปัญหา เป็น
กระบวนการท างานอยา่งเป็นขั้นตอนของสมองโดยจะระบุและตรวจสอบถึงพฤติกรรมดา้น
ความคิดสร้างสรรคท่ี์คนไดแ้สดงออกเพื่อใหห้น่วยงานหรือองคก์ารไดต้ระหนกัถึงความส าคญัและ
เห็นคุณค่าของความคิดท่ีไดไ้ปใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดผลงานใหม่สูงข้ึน  
(Wallach & Kogan, 1965; Amabile, 1983,1988; Bandura ,1997; Ford, 1996; Tierney & Farmer, 
2002; Mumford & Gustafson, 1988; Woodman et al.,1993; Guilford, 1980) ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ี
ถูกมองวา่จะช่วยกระตุน้ความคิดสร้างสรรคต่์อผลลพัธ์ของพนกังาน แต่ถึงอยา่งไรก็ตาม แมว้า่แต่
ละแนวคิด ทฤษฎี จะมีความแตกต่างกนัในพฤติกรรมบางอยา่ง แต่ก็ยงัมีมุมมองร่วมกนัวา่ความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบ
ความคิดสร้างสรรคท่ี์เป็นรูปธรรมมีผลงานท่ีเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึนกวา่ท่ีองคก์าร
คาดหวงัไว ้แมว้า่ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานอาจไม่ไดน้ าไปสู่ความส าเร็จในการน าความคิด
สร้างสรรคม์าใชใ้นระดบัองคก์าร แต่จะเป็นจุดเร่ิมตน้ของแนวคิดการมีความคิดสร้างสรรคใ์น
องคก์าร (Zhou & George, 2001) 
 องคป์ระกอบความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในการปฏิบติังาน 
 Kleysen and Street (2001, pp. 284-296) ผูศึ้กษาคน้ควา้เร่ืองพฤติกรรมองคก์าร 
(Organizational behavior) เสนอวา่พฤติกรรมความคิดสร้างสรรคเ์ป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็น
อยา่งมากของบุคลากรในองคก์ารยคุท่ีอุตสาหกรรมมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้งน้ีทุกคนจะมี
ความคิดสร้างสรรคอ์ยูแ่ลว้ แต่ระดบัในการน ามาใชง้านใหเ้กิดประโยชน์นั้นแตกต่างกนั  
โดย Kleysen and Street ไดป้ระมวลแนวคิดต่าง ๆ แลว้สรุปวา่พฤติกรรมความคิดสร้างสรรคห์รือ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1. ดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity exploration) หมายถึง การคน้หา โอกาสท่ีจะ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ไดแ้ก่ การพิจาณา และหาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือน าส่ิงใหม่ไปใชใ้นการท างาน 
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เช่น การเดินทางไปเรียนรู้ อบรบหรือคน้พบส่ิงต่างๆท่ีแปลกใหม่ การยอมรับในโอกาสนั้น ๆ 
รวมทั้งจะตอ้งมีการรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสท่ีเกิดข้ึนดว้ย  
 2. ดา้นความคิดริเร่ิม (Generativity) หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจขั้นตน้ ในการ
ก าหนดและน าส่ิงใหม่เพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององคก์าร จนกระทัง่สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได้
จริง ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิดพิจารณา และอธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรค์
ข้ึน ต่อจากนั้นจะตอ้งจดัล าดบัของความคิด และแสวงหาถึงความสัมพนัธ์ หรือความเช่ือมโยง
ระหวา่งแนวคิดใหม่ท่ีคิดข้ึนมากบัขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน  
 3. ดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูล (Formative investigation) หมายถึง การวเิคราะห์ และ
พิจารณาถึงความคิดใหม่ท่ีคิดข้ึนมา ไดแ้ก่ การบูรณาการความคิดเขา้ไวด้ว้ยกนั การน าความคิดนั้น
ไปทดลองใช ้รวมทั้งมีการวเิคราะห์ถึงขอ้ดี และขอ้จ ากดัของความคิดใหม่ดว้ย  
 4. ดา้นการเป็นผูน้ าความคิด (Championing) หมายถึง ผูซ่ึ้งมีความคิดสร้างสรรค์ และ
สามารถน าความคิดนั้นมาใชใ้นการปฏิบติังานได ้ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร และเช่ือมัน่ใน
ศกัยภาพของความคิดใหม่ บุคคลตอ้งมีการระดมสนบัสนุนมีการชกัจูงและโนม้นา้วบุคคลอ่ืน ๆ ให้
เห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตน ตอ้งมีการน าความคิดใหม่ไปเผยแพร่ใหก้บับุคคลอ่ืน รวมทั้งตอ้งมี
บุคคลท่ีชอบการเปล่ียนแปลงและชอบความเส่ียง  
 5. ดา้นการประยกุตใ์ช ้(Application) หมายถึง การน าความคิดใหม่ ๆ นั้นมาประยกุตใ์ช้
ในการท างาน โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยกุตใ์ชง้านการปฏิบติังานประจ า มีการปรับปรุง
ผลผลิตท่ีก่อเกิดจากความคิดสร้างสรรค ์รวมทั้งตอ้งพยายามท าใหทุ้กคนในองคก์ารน าผลผลิตไป
ใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นประจ า 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์หรืออาจกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องมนุษย ์จะประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส่งผลกระทบใน 2 ดา้น คือ ทางดา้นบวก
และทางลบ (Stephen, 1993; Vroom, 1995, p.7) 
 ปัจจยัท่ีส่งผลทางดา้นบวก เป็นปัจจยัท่ีช่วยเก้ือกลูส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ไดแ้ก่  
 1. บุคคล บา้น และสถานศึกษามีอิทธิพลต่อการวางรากฐานของชีวิตมนุษยใ์นทุกดา้น ๆ 
ดงันั้น พอ่แม่ ครู อาจารยจึ์งเป็นบุคคลผูช่้วยเก้ือกลูการเติบโตของความคิดสร้างสรรค ์โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในช่วง 6 ปีแรกของชีวติ เป็นระยะเด็กมีจินตนาการสูง ศกัยภาพดา้นความคิดสร้างสรรค์
ก าลงัพฒันา ถา้ในช่วงน้ีเด็กไดรั้บประสบการณ์ท่ีเหมาะสมยอ่มเป็นการเร่ิมตน้วางรากฐานท่ีมัน่คง
ส าหรับการพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นวยัต่อมา 
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 2. สภาพแวดลอ้มและสังคม นอกจากบรรยากาศในครอบครัวและโรงเรียนแลว้
บรรยากาศโดยทัว่ไปในสังคมมีส่วนเก้ือกลูและลดทอนความคิดสร้างสรรคไ์ดเ้ช่นกนั จาก
การศึกษาเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรคไ์ดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลท่ีบุคคลรู้สึกปลดอภยัและมีอิสระทางความคิด มี
ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับ รวมทั้งมีเสรีภาพในการคิดและการแสดออก 
 3. ลกัษณะนิสัยท่ีพึงปรารถนาของบุคคลผูท่ี้ความคิดสร้างสรรค ์คือ จิตนาการ 
(Imagination)  นกัวชิาการไดก้ล่าววา่ จิตนาการนั้นมีส าคญักวา่ความรู้ เพราะความรู้มนุษยมี์
ขอบเขตจ ากดั แต่วา่จินตนาการกวา้งไกลไร้ขอบเขต ดงันั้นความคิดสร้างสรรคจ์  าเป็นตอ้งใชจิ้ตนา
การในส่วนของการริเร่ิมเป็นอยา่งมาก รวมถึงความสามารถในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ ความ
ช่างสังเกต  ความสนใจ และความตั้งใจจริง 
 

 
 

ภาพท่ี 2-1 สรุปปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาความสร้างสรรคใ์นงาน (ศิวพร โปรยานนท,์ 2554) 
 
 เน่ืองจากความคิดสร้างสรรคไ์ดก้ลายมาเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดอยา่งหน่ึงในปัจจุบนั  
การริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในองคก์ารช่วยน ามาซ่ึงนวตักรรมท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาและพฒันาธุรกิจ
ไดเ้ป็นอยา่งดี และจากท่ีกล่าวมาขา้งตน้เห็นไดช้ดัเจนวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเกิดความคิด
สร้างสรรคใ์นงานของบุคลากรจะประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นผูน้ า ทกัษะ และประสบการณ์ของ
บุคลากร และ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงในบริบทการท างานภายในองคก์าร นอกเหนือจาก
การฝึกอบรมซ่ึง เป็นการพฒันาทกัษะความสร้างสรรคใ์ห้กบัพนกังานแลว้ การแสดงออกซ่ึง
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พฤติกรรมของผูน้ า และการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานใหส่้งเสริมความสร้างสรรคใ์นงานของ
บุคลากรก็ถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสามารถช่วยพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นงานของบุคลากรไดใ้นอีก
ทางหน่ึง  
 การพฒันาความคิดสร้างสรรค ์(Creative thinking) 
 การแข่งขนัในยคุปัจจุบนั ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นมากส าหรับทุกอาชีพ ผูมี้
ความคิดสร้างสรรคจึ์งเหมือนเป็นทุนทางปัญญาท่ีล ้าค่าขององคก์าร แต่ความคิดสร้างสรรคไ์ม่ใช่
พรสวรรคข์องคนใดคนหน่ึง หากแต่ความคิดสร้างสรรคน์ั้นสามารถถูกพฒันาและหล่อหลอมดว้ย
เวลาพร้อมกบัการเรียนรู้ ความรู้ ความช านาญท่ีเพิ่มมากข้ึน ความคิดสร้างสรรคจึ์งไม่ไดเ้ป็นเร่ือง
เฉพาะบุคคลเท่านั้นแต่สถานการณ์ สภาพแวดลอ้มขององคก์ารและบริบททางสังคมก็ลว้นแต่เป็น
แหล่งท่ีมาและเป็นตวัเร่งให้พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรคไ์ด ้Oldham and Cummings (1996) 
ดว้ยเหตุน้ีทกัษะการคิดสร้างสรรค ์จึงไดรั้บการพิจารณาจากองคก์ารในปัจจุบนัใหเ้ป็นสมรรถนะท่ี
ส าคญัอยา่งหน่ึงส าหรับการพฒันาบุคลากร รวมถึงการมีส่วนส าคญัในการสร้างความส าเร็จและ
ความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์าร (Amabile, 1998) ดงันั้นพนกังานและผูบ้ริหาร
ควรฝึกวธีิคิดเพื่อพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานความคิดสร้างสรรค ์ก็เหมือนพฤติกรรม
การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีผูเ้รียนตอ้งเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพราะเป็นส่ิงท่ีสอนกนัไม่ได ้ความคิดสร้างสรรค์
สามารถเรียนรู้ และเสริมสร้างใหพ้ฒันาสูงข้ึนไดด้ว้ยการฝึกฝน ฝึกปฏิบติั ลงมือท า ภายใต้
บรรยากาศแห่งความเป็นอิสระ อบอุ่น ปลอดภยัและทา้ทาย ส าหรับแนวทางในการพฒันาความคิด
สร้างสรรคมี์ดงัน้ี 
 1. ช่วยกนัระดมสมอง (Brainstroming) เป็นวธีิท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดในองคก์าร 
เพื่อรวบรวมทางเลือก ให้โอกาสในการคิดอยา่งอิสระ เพราะวธีิน้ีสามารถท าใหเ้กิดความคิดใหม่ข้ึน 
 2. ลองคิดในมุมกลบั การคิดวธีิน้ีจะท าใหเ้ราไม่ยดึติดกบัรูปแบบการคิดเดิมท่ีเคยชิน 
และเป็นการช่วยกระตุน้ ท าใหเ้กิดความคิดใหม่ท่ีเราไม่คาดคิดมาก่อน  
 3. ตั้งค  าถามใหต้วัเอง โดยท่ีเราหมัน่ตั้งค  าถามกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนรอบตวั วธีิน้ีถือเป็นการฝึก
นิสัยเราใหเ้ป็นคนใชค้วามคิด (What?, Why?, What's happen?, If? )  
 4. ใชก้ารเปรียบเทียบ เทคนิคน้ีไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการพฒันาองคก์าร ปัญหาท่ี
เราไม่คุน้เคย จะถูกท าใหเ้ขา้ใจไดง่้ายข้ึน เม่ือเราน ามาเปรียบเทียบ และปัญหาท่ีเราคุน้เคยมากจน
กลายเป็นอุปสรรคท่ีท าให้เราไม่สามารถคิดอะไรใหม่ ๆ ไดว้ธีิน้ีก็จะช่วยใหเ้ราคิดในมุมท่ีแตกต่าง
ได ้(เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2553) 
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 Osborne (1957) ไดก้ าหนดจุดเนน้ของการระดมสมองไว ้4 ประการ ไดแ้ก่  
 1. เนน้ใหมี้การแสดงความคิดออกมา (Expressiveness) สมาชิกทุกคนตอ้งไดรั้บเสรีภาพ
อยา่งสมบูรณ์ในการท่ีจะแสดงความคิดเห็นใด ๆ ออกมาจากจิตใจโดยไม่ตอ้งค านึงวา่จะเป็น
ความคิดท่ีกวา้งขวาง ลา้สมยั แปลกประหลาด หรือเพอ้ฝันเพียงใด  
 2. เนน้การไม่ประเมินความคิดในขณะท่ีก าลงัระดมสมอง (Non-evaluative) ความคิดท่ี
แสดงออกของสมาชิกจะตอ้งไม่ถูกประเมินไม่วา่กรณีใด ๆ เพราะถือวา่ทุกความคิดมีความส าคญั
หา้มวพิากษว์จิารณ์ความคิดผูอ่ื้น การแสดงความเห็นหกัลา้งหรือครอบง าผูอ่ื้นจะท าลายพลงั
ความคิดสร้างสรรคข์องกลุ่ม ซ่ึงส่งผลท าใหก้ารระดมสมองคร้ังนั้นเปล่าประโยชน์  
 3. เนน้ปริมาณของความคิด (Quautity) เป้าหมายของการระดมสมองคือตอ้งการใหไ้ด้
ความคิดในปริมาณมากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้แมค้วามคิดท่ีไม่มีทางเป็นจริงก็ตามเพราะอาจใช้
ประโยชน์ไดใ้นแง่การเสริมแรง หรือการเป็นพื้นฐานใหค้วามคิดอ่ืนท่ีใหม่และมีคุณค่ายิง่มีความคิด
ใหม่ ๆ เกิดข้ึนมากเพียงใดก็ยิง่มีโอกาสคน้พบวธีิการแกปั้ญหาท่ีดี  
 4. เนน้การสร้างความคิด (Building) การระดมสมองเกิดข้ึนในกลุ่ม ดงันั้น สมาชิก
สามารถสร้างความคิดข้ึนเองโดยเช่ือมโยงความคิดของเพื่อนในกลุ่ม โดยใชค้วามคิดของผูอ่ื้นเป็น
ฐานแลว้ขยายความเพิ่มเติมเพื่อเป็นความคิดใหม่ของตนเอง 
 ซ่ึงจากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วท่ีเกิดข้ึนในตลาดโลกท่ีมีการแข่งขนักนัจากหลาย
องคก์ารอยา่งรุนแรงท าให้องคก์ารเกิดแรงกดดนัและตอ้งเร่งพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ทั้งวธีิการท าธุรกิจ
ซ่ึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นนวตักรรม ระบบการท างานและผลิตภณัฑข์ององคก์าร ความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานจึงมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์าร ทั้งในดา้นด าเนินการผลิต
สินคา้ บริการ หรือกระบวนการใหม่ ซ่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์ารนั้น ความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานในการท างานนั้นถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีธุรกิจตอ้งการเพื่อให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัซ่ึงหมายความวา่พนกังานขององคก์ารตอ้งช่วยส่งเสริมการเติบโตขององคก์าร พนกังาน
สามารถสร้างสรรคเ์สนอวธีิการใหม่ในการมองส่ิงต่าง ๆ ผา่นกระบวนการท างานหรือตวัผลิตภณัฑ์
ขององคก์าร ดงันั้นความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานจึงเป็นบทบาทส าคญัในการท าใหอ้งคก์ารอยู่
กบัความทา้ทายของธุรกิจปัจจุบนัได ้และกลายเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัส าหรับองคก์าร  
 ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
(Zhou & George, 2001) เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความคิดสร้างสรรค ์
หลากหลายทฤษฏี และเน่ืองดว้ยผูว้จิยัมีความสนใจศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

ท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตซ่ึ์งถือวา่เป็นพฤติกรรม

สร้างสรรคท่ี์เกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังาน จึงสอดคลอ้งกบั (Zhou & George, 2001) อธิบายวา่
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ทฤษฏีน้ีมีจุดเด่นในการศึกษาความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างานนั้น

สามารถสร้างไดห้ากไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร ในขณะท่ีแนวคิดทฤษฏีอ่ืนมีมุมมองเพียง

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในเร่ืองอ่ืนเท่านั้น  

 

แนวคดิอทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอความคดิสร้างสรรค์ของพนักงาน  
 จากการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังาน (Eisenbeiss et al., 2008; Wu et al., 2008; Zhang & Bartol., 2010) ภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานมองมุมมองท่ีแตกต่างกนัเก่ียวกบั

วธีิการท างานของพนกังานและทา้ทายใหท้ดลองวธีิการใหม่ ๆ Podsakoff et al. (1990) แมว้า่

นกัวชิาการจะไดศึ้กษาระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ท่ี

เป็นกระบวนการทางจิตวทิยาพื้นฐานท่ีเช่ือมโยงความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังานยงัไม่เป็นท่ีเขา้ใจอยา่งสมบูรณ์  

 ยิง่ในปัจจุบนันั้นมีการส่ือสารไดอ้ยา่งไร้พรมแดน ผูน้ าองคก์ารไม่สามารถท่ีจะใชท้กัษะ

ทางดา้นการบริหารไดเ้พียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งอาศยัการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพราะเป็นแนวคิด

ท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง การริเร่ิมสร้างสรรค ์และเสริมสร้างพลงัอ านาจใหแ้ก่ผูต้ามซ่ึงจะช่วย

กระตุน้ เปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารไดส้ร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ หรือพฒันาวธีิการท างานใหเ้กิด

ความรวดเร็วเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร และการแสดงออกของพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

จะท าใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานและพนงักานทุกคนในองคก์ารร่วมมือร่วมใจกนัและมีโอกาสได้

แสดงออกทางความคิดเห็น ร่วมกนัแกปั้ญหาในการท างาน มีโอกาสในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ ๆ มีความเขา้ใจในเป้าหมายและท าใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้ า

เหล่าน้ีจะช่วยท าใหบ้รรยากาศภายในองคก์ารดียิง่ข้ึนและยงัช่วยเสริมใหอ้งคก์ารมีการพฒันาไป

ขา้งหนา้ได ้(Mayer, Davisand & Schoorman, 1995) ไดก้ล่าววา่ การกระตุน้การใชปั้ญญาของผูน้ า

ท าใหผู้ต้ามเกิดความสงสัยใครรู้ มีพฤติกรรมกลา้เส่ียงในการแกปั้ญหา รู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็น

ความทา้ทายและเกิดความคิดใหม่ ๆ ผลของการกระตุน้ปัญญาเกิดความคิดสร้างสรรค ์สามารถ

สร้างนวตักรรมหรือแนวคิดในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัองคก์าร สามารถน าเอาศกัยภาพท่ีมีอยู่

ภายในตนเองออกมาใชป้ระโยชน์เป็นผลงานท่ีสร้างสรรคใ์หก้บัองคก์ารได ้ส่วนการค านึงถึงปัจเจก

บุคคลของผูน้ าเป็นการแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความแตกต่างและความตอ้งการของแต่ละบุคคล  
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ผูต้ามจะสามารถรับรู้ไดถึ้งความเอาใจใส่ของผูน้ าต่อความแตกต่างและความตอ้งการ ท าใหผู้ต้าม

รับรู้ถึงความช่วยเหลือสนบัสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  นอกจากน้ีดว้ยลกัษณะของผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงท่ีมีบารมี ผูต้ามจะเกิดความชอบและท าใหผู้ต้ามคลอ้ยตามและยดึเป็นแบบอยา่งใน

การปฏิบติังาน ในส่วนของพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้ าจะช่วยกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิด

ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน พยายามหาส่ิงใหม่ ๆ มาทดลองในการท างานเพื่อใหเ้กิด

โครงการใหม่ ๆ และผูต้ามก็ไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนส่งเสริมเปิดโอกาสในการปฏิบติังานหรือ

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารดว้ย 

 ผูน้  าการเปล่ียนแปลงนั้นมีความส าคญัต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน (Gong et al., 

2009; Shin & Zhou, 2003) เพราะผูน้ าสามารถเปล่ียนแปลงโดยสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุน 

ความคิดสร้างสรรค ์พนกังานสามารถลองใชว้ธีิการสร้างสรรคโ์ดยไม่ตอ้งกลวัวา่จะลม้เหลว ความ

เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานรู้สึกทา้ทายกบัสภาพท่ีเป็นอยูแ่ละลอง

วธีิการใหม่ท่ีส่งเสริมการสร้างสรรคข์องพนกังาน Podsakoff et al. (1990) มองวา่ความเป็นผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีส าคญัหกประการ การจดัใหมี้การกระตุน้ทางปัญญา

ประกอบดว้ยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีทา้ทายในการใชมุ้มมองท่ีแตกต่างกนัในส่ิงต่าง ๆ และพิจารณา

วธีิการท างาน การจดัท าวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนหมายความวา่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแรงบนัดาลใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยวสิัยทศัน์ท่ีน่าดึงดูดใจในอนาคตขององคก์าร การให้แบบจ าลองท่ีเหมาะสม

เก่ียวขอ้งกบัหวัหนา้งานท่ีท าหนา้ท่ีเป็นแบบอยา่งส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การส่งเสริมการยอมรับ

เป้าหมายของกลุ่มหมายถึงพฤติกรรมท่ีส่งเสริมความร่วมมือระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและท าให้

พวกเขาท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั การคาดหวงัประสิทธิภาพสูงเป็นการตอบสนอง

ต่อความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหก้ารสนบัสนุน

เป็นรายบุคคลมุ่งเนน้ไปท่ีความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีการแบ่งปันขอ้มูลให้กบัพนกังานเพื่อช่วยเสริม

วสิัยทศัน์ความรู้ ความสามารถ และความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้ของพนกังาน ซ่ึงทา้ยท่ีสุดก็ส่งผลให้

เกิดความคิดสร้างสรรคท่ี์เพิ่มข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงยนิดีและช่วยส่งเสริมความคิด 

ใหม่ ๆ เช่นเดียวกบัการแบ่งปันความรู้ใหก้บัผูติ้ดตาม และสนบัสนุนใหพ้นกังานคิดอยา่งไม่ตั้งใจ 

เม่ือคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหาผูน้ าจะใหก้ารสนบัสนุนท่ีส าคญัส าหรับการเรียนรู้และการพฒันาผูติ้ดตาม 

ผูน้ าจะตอ้งรับประกนัการเผยแพร่ความรู้และการเรียนรู้โดยจ าลองพฤติกรรมการเรียนรู้และกระตุน้

ใหผู้ค้นมีส่วนร่วมในความคิดใหม่ ๆ  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงยงัสามารถกระตุน้ผูติ้ดตามจากภายใน 



45 
 

เพื่อใหเ้รียนรู้แนวคิด และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะแตกต่างกนัในพฤติกรรมท่ี

สร้างสรรค ์ดงันั้นความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเก่ียวขอ้งกบัการถ่ายทอดความรู้เพื่อช่วยเพิ่ม

ระดบัของความคิดสร้างสรรคใ์นฐานะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สร้างสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ท่ี

มุ่งเนน้ผา่นแรงบนัดาลใจ อิทธิพลในอุดมคติ การพิจารณารายบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา  

 จากการศึกษาของ Shalley and Gilson (2004)  พนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคจ์ะก่อให ้

เกิดความคิดท่ีแปลกใหม่ท่ีเป็นประโยชน์กบัผลิตภณัฑ ์ขั้นตอน และแนวทางปฏิบติั ซ่ึงผูน้ าท่ีมี

รูปแบบความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะไดรั้บการยอมรับวา่เป็นตวัขบัเคล่ือนหลกัของความคิด

สร้างสรรคแ์ละนวตักรรมของพนกังาน ในความเป็นจริงผูน้ าการเปล่ียนแปลงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบั 

บญัชาคิดอยา่งสร้างสรรคว์เิคราะห์ปัญหาจากหลาย ๆ มุมมองและมองหาวธีิการใหม่และ 

การแกปั้ญหาท่ีสดใหม่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะท าใหม้ัน่ใจไดว้า่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการ

รับความเส่ียงและผูน้ าเองก็จะรับผดิชอบกบัผลของการกระท าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุน

น้ีจะปรับเปล่ียนทศันคติของพนกังานและกระตุน้ใหพ้วกเขามีส่วนร่วมในกระบวนการท างานท่ี

สร้างสรรคแ์ละสร้างสรรคผ์ลงานไดม้ากข้ึน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็นผูท่ี้แนะน ารูปแบบใหม่

ส าหรับการท างานให้เสร็จและยนิดีท่ีจะเผชิญกบัความทา้ทายมากข้ึนซ่ึงเป็นการขยายขีด

ความสามารถดา้นความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมของพนกังาน (Howell & Avolio, 1993) 

 อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษางานวจิยัของ  (Henker, Sonnentag & Unger, 2014) ผูว้จิยัพบ

ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน โดยให้

ความส าคญักบัความคิดของพนกังาน และการมีส่วนร่วมในขั้นตอนของการระบุปัญหาจะช่วย

ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงจะส่งผลต่อการบริหารขององคก์าร ดงัแสดงดงัภาพท่ี 2 -2 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
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ภาพท่ี 2 -2 ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 

ท่ีมา: (Henker, Sonnentag & Unger, 2014) 

 

 จากภาพท่ี 2-2 แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะสนบัสนุนรูปแบบความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการมุ่งเนน้การส่งเสริม เช่ือมโยงกบัความคิดสร้างสรรคท่ี์เพิ่มข้ึนเป็นผล

ทั้งทางตรงและทางออ้มผา่นการมีส่วนร่วมในขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการสร้างสรรค ์ดงันั้น

การศึกษาคร้ังน้ีท่ีเนน้เร่ืองความส าคญัของรูปแบบความเป็นผูน้ าส าหรับความคิดสร้างสรรคข์อง

พนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

 ผูว้จิยัจึงสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยการสนบัสนุน กระตุน้ และสร้าง

แรงจูงใจใหพ้นกังานใหไ้ดรั้บรู้ถึงคุณค่าของความคิดสร้างสรรคข์องตนเอง ท าใหพ้นกังานมี

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเป็นเร่ืองส าคญั เพราะในกระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยเสริมใหอ้งคก์ารไดผ้ลลพัธ์เกินกวา่ความ

คาดหวงั 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศไทย 

ณฐัยา ป้องกนั (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ ากบัความคิด

สร้างสรรคข์องบุคลากรทางการศึกษา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาภาวะผูน้ าและความคิดสร้างสรรค ์

เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ ากบัความคิดสร้างสรรค ์
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และศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรทางการศึกษา เป็นการวจิยั

เชิงปริมาณโดยใชแ้บบประเมินเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 411 คน 

ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 1 มีการ

รับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล

อยูใ่นระดบัสูง บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัจะมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต่างกนั ซ่ึง

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามกบั

ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล คือ ภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

 ทศพร บุญวชัราภยั (2558) ศึกษาเร่ือง ความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารเพื่อสร้าง

นวตักรรมบริการและผลการด าเนินงานของธุรกิจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ทดสอบสาเหตุและผลกระทบ

ของความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารในโรงแรมบูติกไทย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามความคิดเห็น และแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ประชากรท่ีใช้

ในการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ โรงแรมบูติกไทย โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ โรงแรมบูติกไทย จ านวน 875 

โรงแรม ผูใ้หข้อ้มูลในการวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารโรงแรมบูติก จ  านวน 7 คน ผลการวจิยัพบวา่ 

การเปล่ียนแปลงเชิงรุก การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และการเช่ือมโยงอยา่งสร้างสรรค ์ส่งผลกระทบต่อ

นวตักรรมบริการ แต่ความล่ืนไหลทางความคิดแปลกใหม่ งานท่ีมีความทา้ทาย และอิสระในการ

ท างานไม่ส่งผลกระทบต่อนวตักรรมในการบริการ นวตักรรมบริการส่งผลกระทบต่อผลการ

ด าเนินงานของธุรกิจ ความรุนแรงในการแข่งขนัไม่ส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง

นวตักรรมบริการและผลการด าเนินงานของธุรกิจ นอกจากน้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความ

พร้อมดา้นทรัพยากรส่งผลกระทบต่อความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารทุกดา้น ขณะท่ีโครงสร้างเชิง

ยดืหยุน่ส่งผลกระทบต่อความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารดา้นอิสระในการท างานและการเช่ือมโยง

อยา่งสร้างสรรค ์แต่ไม่ส่งผลกระทบต่อความคิดสร้างสรรคข์ององคก์รดา้นความล่ืนไหลทาง

ความคิดแปลกใหม่ งานท่ีมีความทา้ทาย การเปล่ียนแปลงเชิงรุก และการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 ส าเนา หม่ืนแจ่ม (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานบนพื้นท่ีสูง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานบนพื้นท่ีสูง เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 668 คน ผลจากการพฒันาทฤษฎี

ฐานรากไดอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานบนพื้นท่ีสูง 
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5 ประการ ไดแ้ก่ การมีอุดมการณ์ (Ideology) ความคิดสร้างสรรค ์(Creative thinking) การเป็น

แบบอยา่งท่ีดี (Role modeling) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) และการสร้างวฒันธรรมการ

ท างานแบบมีส่วนร่วม (Participatory working culture) และผลการตรวจสอบองคป์ระกอบเชิง

ยนืยนัพบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์องคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัท่ีสุดคือการสร้าง

แรงบนัดาลใจ มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 0.83 รอง ลงมาคือองคป์ระกอบดา้น การสร้างวฒันธรรมการ

ท างานแบบมีส่วนร่วม มีค่าน ้ าหนกัเท่ากบั 0.82 

 วนพนิต ศรีทอง (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบั

กระบวนการคิดสร้างสรรค ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ศึกษา

กระบวนการคิดสร้างสรรคข์องครู และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัการ

คิดสร้างสรรคข์องครู เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั โดยใช้

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 540 คน ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก กระบวนการคิดสร้างสรรคข์องครูท่ี

ผูบ้ริหารใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และภาวะ

ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบักระบวนการคิดสร้างสรรคค์รูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพราะทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน เอ้ือใหค้รูได้

ใชก้ระบวนการคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน โดยครูไดรั้บการติดตามอยา่งสม ่าเสมอและไดรั้บ

ความช่วยเหลือจากผูบ้ริหารเม่ือปฏิบติังานบกพร่อง ครูไดรั้บทราบขอ้บกพร่องและขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดจากการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดก้ าหนดแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจาก

การปฏิบติังาน มีการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อแกปั้ญหาและสรุปปัญหาต่างท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 

ตลอดจนร่วมกนัแกปั้ญหาอยา่งมีเหตุผล 

 ศิวพร โปรยานนท ์(2554) ศึกษาเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ าและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี

ส่งผลต่อความสร้างสรรคใ์นงานของบุคลากร กรณีศึกษาองคก์ารธุรกิจไทยท่ีมีนวตักรรมยอดเยีย่ม 

2554 ผลการศึกษาพบวา่ องคก์ารธุรกิจไทยท่ีมีนวตักรรมยอดเยีย่มปี 2552 มีพฤติกรรมของผูน้ า

สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งเสริมความสร้างสรรค ์และความสร้างสรรคใ์นงานของบุคลากรอยู่

ในระดบัสูง โดยพฤติกรรมของผูน้ าแต่ละแบบมีความสัมพนัธ์กบัความสร้างสรรคใ์นงานของ

บุคลากรเชิงบวก พฤติกรรมของผูน้ าแบบเนน้การเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมของผูน้ าแบบเนน้

งานมีความสัมพนัธ์กบัความสร้างสรรคใ์นงานของบุลากรในระดบักลาง ส่วนพฤติกรรมของผูน้ า

แบบเนน้ความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัความสร้างสรรคใ์นงานของบุลากรในระดบัต ่า และ



49 
 

พฤติกรรมของผูน้ าและสภาพแวดลอ้มการท างานมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสร้างสรรคใ์นงานของ

บุคลากร ซ่ึงทั้งสองตวัแปรยงัมีอิทธิพลร่วมต่อความสร้างสรรคใ์นงานของบุคลากร 

 เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน (2558) ศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปล่ียนและประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคท่ี์มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์อง

บุคลากรบริษทัแปรรูปอาหารทะเลเพื่อการส่งออกแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรสาคร ประเทศไทย มี

วตัถุประสงคเ์พื่อ วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลกบัประสิทธิภาพ

ภายในตนเองเชิงสร้างสรรคภ์าวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เพื่อ

วเิคราะห์ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์และเพื่อวเิคราะห์ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคภ์าวะผูน้ า

แบบแลกเปล่ียนและประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคท่ี์มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์

ของบุคคล เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ประชากรท่ีใชใ้น

การศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรบริษทัแปรรูปอาหารทะเลเพื่อการส่งออกแห่งหน่ึงในจงัหวดั

สมุทรสาคร ประเทศไทย โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 142 คน ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดสร้างสรรค์

ของบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกหรือแปรผนัตามกบัประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์

ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายใน

ตนเองเชิงสร้างสรรคคื์อ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลได้

ถึงร้อยละ 25 และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลคือ ประสิทธิภาพภายในตนเอง

เชิงสร้างสรรคมี์อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลไดถึ้งร้อยละ 47.3 

 ปรานี พิลึก (2558) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั

ความคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา

ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระดบัความคิดสร้างสรรค ์และความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้หอผูป่้วย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 184 

คน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้หอผูป่้วย

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์กนั

เชิงบวก ในระดบัสูง 
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 พรศิริ พิพฒันพาณิช (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของลกัษณะนิสัย 7 ประการของ

บุคคลท่ีมีประสิทธิผลในการท างาน ตามแนวคิดของโควี ่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อรูปแบบ

ความคิดสร้างสรรคต์ามทฤษฎีของไมเคิล เจ เคอร์ตนั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความสัมพนัธ์ของ

ลกัษณะนิสัย 7 ประการและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์และสร้าง

สมการพยากรณ์รูปแบบความคิดสร้างสรรค ์7 ประการ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ

วจิยั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ พยาบาลระดบัปฏิบติัการโรงพยาบาลรามาธิบดี โดยใช้

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 315 คน ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลประจ าการรับรู้วา่มีลกัษณะนิสัย 7 ประการ

ไดแ้ก่ ลกัษณะเร่ิมตน้ดว้ยจุดมุ่งหมายในใจ คิดแบบชนะ ชนะ และลบัลมคมเล่ือยอยูใ่นระดบัสูง 

ส่วนลกัษณะนิสัยการท างานเชิงรุก ท าส่ิงท่ีส าคญัก่อนอนัดบัแรก พยายามเขา้ใจผูอ่ื้นก่อน ท างาน

อยา่งสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง รับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และรับรู้ความคิดสร้างสรรคท์ั้งแบบปรับตวัและสร้างใหม่อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงการ

รับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัรูปแบบความคิด

สร้างสรรคแ์บบปรับตวัและแบบสร้างใหม่ 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างประเทศ 

 Henker et al. (2014) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์อง

พนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษากระบวนการของความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูน้ าในการ

เปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการวจิยั ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานจ านวน 279 คน ผลการศึกษา

พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกซ่ึงจะเช่ือมโยงกบักระบวนการความคิด

สร้างสรรคโ์ดยมีผลทั้งทางตรงและทางออ้มผา่นการมีส่วนร่วมในขั้นตอนต่าง ๆ 

 Mittal and Dhar (2015) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังานในบริษทัไอทีขนาดเล็กและขนาดกลาง เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานในบริษทัไอทีขนาดเล็กและ

ขนาดกลาง โดยกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 348 คน ผลการศึกษาพบวา่ ผูน้  าดา้นการเปล่ียนแปลงมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีและมีนยัส าคญักบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานการเป็นผูน้ าใน 

การเปล่ียนแปลงช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานและพฒันาสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานท่ีสร้างสรรค ์ผูน้ าสามารถท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี ช่วยสนบัสนุน และท าการกระตุน้ 
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พนกังานใหเ้กิดการมีส่วนร่วมและสร้างผลงานท่ีสร้างสรรคไ์ด ้

 Millissa (2011) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสนบัสนุนผูน้ า และ

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบบทบาทในการท างานของผูน้ าและ

สนบัสนุนความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์องผูต้าม 

เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน 

182 คน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิด

สร้างสรรค ์โดยผูต้ามจะมีความคิดสร้างสรรคเ์พิ่มข้ึนเม่ือไดท้  ากิจกรรมและไดรั้บการสนบัสนุน

จากผูน้ า 

 Jyoti and Dev (2015) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การวจิยั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในศูนยบ์ริการจ านวน 1,157 คน ผลการศึกษาพบวา่พนกังาน

สามารถสร้างสรรคง์านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพถา้ผูน้ าการเปล่ียนแปลงน ารูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบั

องคก์ารมาใช ้มีการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเปิดกวา้งเหมาะส าหรับการเรียนรู้ ส่งเสริม

นวตักรรมและการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ 

 Khalili (2016) ศึกษาเก่ียวกบั การเช่ือมโยงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความคิด

สร้างสรรค ์นวตักรรม และสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนนวตักรรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กบัความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรมของ

พนกังาน และส ารวจการรับรู้ของพนกังานจากบรรยากาศภายในองคก์รท่ีจะสนบัสนุนใหเ้กิด

นวตักรรม เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

คนท่ีท างานในอุตสาหกรรมจ านวน 1,172 คน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั

ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งมากต่อความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม และการรับรู้ของพนกังาน

เก่ียวกบับรรยากาศในองคก์รท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรมก็มีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ความคิดสร้างสรรคแ์ละ

นวตักรรมของพนกังานองคก์ารสามารถอ านวยความสะดวกโดยการเพิ่มสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

เช่น การจดัหาเวลาและทรัพยากรท่ีเพียงพอส าหรับความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ผูน้ าควร

ปรับปรุงการรับรู้ของพนกังานดว้ยการประเมินค่าความสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมจากการท างาน 
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 Taghrid and AI-Janini (2017) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในกลุ่มธนาคาร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เป็นงานวิจยั

เชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในธนาคาร

จ านวน 369 คน แบบสอบถามท าเพื่อพิจารณาในเร่ืองส่ีมิติของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ การมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางสติปัญญา 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 

 Teymournejad and Elghaei (2017) ศึกษาเก่ียวกบั ผลของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี

มีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลของภาวะความเป็นผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา การสร้างแรง

บนัดาลใจและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน

องคก์าร เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั กลุ่มตวัอยา่งคือ 

พนกังานในธนาคารจ านวน 127 คน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ผูบ้ริหารจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนในการส่งเสริม

ความคิดสร้างสรรคใ์นหมู่พนกังานทั้งยงัตอ้งสามารถพฒันาความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและการ

จดัการความรู้ภายในองคก์ารโดยการส่งเสริมการใหร้างวลัตอบแทนกบัการแกปั้ญหาในงานดว้ย

ความคิดสร้างสรรค ์การมอบอ านาจและการส่งเสริมอ านาจใหพ้นกังานสามารถน าไปใชเ้พื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหก้บังาน พนกังานควรไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อประเมินปัญหาองคก์ารจากมุมมองท่ี

แตกต่างผา่นเทคนิคการสร้างแรงจูงใจท่ีสร้างสรรคเ์ช่นการระดมสมอง ถือเป็นการกระตุน้ให้

พนกังานมีส่วนร่วมดว้ยเทคนิคและวธีิปฏิบติัท่ีเหมาะสม 

 Gong, Huang and Farh (2009) ไดศึ้กษา การเรียนรู้การปฐมนิเทศพนกังาน ความเป็น

ผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานและประสิทธิภาพในการท างาน เป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ

โดยใชแ้บบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในธนาคารจ านวน 200 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังาน การปฐมนิเทศ การเรียนรู้ของพนกังาน และความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดดี้เก่ียวขอ้ง
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กบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานและความสัมพนัธ์เหล่าน้ีถูกส่ือสารออกมาโดยพนกังานผา่น

กระบวนการท่ีสร้างสรรคต์ามการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 Khattak, Batool and Haider (2017) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ของรูปแบบภาวะผูน้ าและ

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบความเป็น

ผูน้ าและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานผา่นการรับรู้ความสามารถของตนเองและบรรยากาศ

องคก์าร เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั กลุ่มตวัอยา่งคือ 

ผูจ้ดัการ 400 คน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและมี

นยัส าคญักบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ในขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์

เชิงลบกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน บรรยากาศองคก์รคือความกดดนัมีความสัมพนัธ์ทางลบ

กบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน นอกจากนั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองอยา่งสร้างสรรค์

ไดส่ื้อใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบความเป็นผูน้ าและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน

อีกดว้ย 

 Cekmecelioglu , Ilhan and Gunsel (2017) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ

ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล กรณีศึกษาบทบาทการเป็นส่ือกลางของแรงจูงใจภายใน มี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามบริบทขององคก์รท่ีมีต่อการ

พฒันาความสามารถในการสร้างความคิดสร้างสรรคข์องแต่ละบุคคล เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ โดย

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานจ านวน 304 คน จากผลการวจิยั

พบวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหก้ารยอมรับกบัผูต้ามของเขาและไดส้ร้างวสิัยทศัน์ต่ออนาคต ผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงไดท้  าหนา้ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีและช่วยส่งเสริมความมุ่งมัน่ใหก้บัผูต้าม และผูน้ ายงัช่วย

สนบัสนุนใหผู้ต้ามกลา้ท่ีจะเส่ียงยอมรับกบัความเส่ียงท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อท่ีจะไดส้ร้างแนวคิดและการ

แกปั้ญหาใหม่ ๆ เป็นผลใหผู้ต้ามท่ีไดเ้พิ่มความมัน่ใจในตนเองกลายเป็นแรงบนัดาลใจและความคิด

สร้างสรรคม์ากข้ึน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดเป็นแรงบนัดาลใจกบัผู ้

ตาม ส่วนหน่ึงสามารถกระตุน้ความสามารถเชิงสร้างสรรคข์องผูต้ามได ้ 

 Jaiswal and Dhar (2015) ศึกษาเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงบรรยากาศการสร้าง

นวตักรรม การรับรู้ความสามารถของตนเองอยา่งสร้างสรรค ์และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาบทบาทของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน

การท านายความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานท่ีแสดงออกกบัลูกคา้ท่ีมาติดต่อกบัโรงแรม และศึกษา

บทบาทบรรยากาศการสร้างนวตักรรมและการกลัน่กรองของการรับรู้ความสามารถของตนเอง
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อยา่งสร้างสรรค ์โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานจ านวน 

372 คน จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิด

สร้างสรรคข์องบุคคล และพนกังานจะสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมในการสร้างสรรคต์นเองท่ี

มีประสิทธิภาพสูง เม่ือพวกเขาไดรั้บการสนบัสนุนทางดา้นบรรยากาศจากองคก์าร 

 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศจะพบไดว้า่ การศึกษา

ภาวะผูน้ านั้น มีทั้งการศึกษาภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงภาวะผู ้

การเปล่ียนแปลงนั้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ซ่ึงในการศึกษา

คร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์



 
 

 
 

บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั   
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 4. การสร้างและการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 5. การด าเนินการทดลองและเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูลและค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต ์เน่ืองจากความคิดสร้างสรรคเ์ป็นทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีในศตวรรษท่ี 21 ไม่วา่จะท างานใน
ต าแหน่งใดในองคก์ารใดก็ตาม ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกพนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกโดยมีจ านวนทั้งหมด 398 บริษทั (การนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562)  เน่ืองจากการวจิยัในคร้ังน้ีใชก้ารวเิคราะห์สถิติประเภทพหุ
ตวัแปรในการวิเคราะห์ ตามขอ้เสนอการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรมีขอ้เสนอวา่ควรก าหนด
กลุ่มตวัอยา่งประมาณ 20 เท่าของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล ซ่ึงงานวจิยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน 
19 ตวั คูณดว้ย 20 รวมขนาดตวัอยา่ง จ  านวน 380 ตวัอยา่ง (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552)  
 การเลือกหน่วยตวัอยา่งของงานวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิเลือกตวัอยา่งตามโควตา (Quota) ตาม
ท่ีตั้งของอุตสาหกรรมท่ีผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ระยอง และ
ฉะเชิงเทรา รวมนิคมอุตสาหกรรมทั้งส้ิน 24 นิคมอุตสาหกรรม ผูว้ิจยัเลือกการเลือกนิคม
อุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ไดด้งัน้ี   
 จงัหวดัชลบุรี มีนิคมอุตสาหกรรม จ านวน 11 นิคมอุตสาหกรรม สามารถเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งได ้5 นิคมอุตสาหกรรมท่ีมีสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ย 



56 
 

 
 

นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (แหลมฉบงั) นิคมอุตสาหกรรมเหมราชชลบุรี 
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั และนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเท่านั้น ส่วนนิคมอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ
อีก 5 แห่ง เป็นสถานประกอบการท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตโ์ดยตรง 
(การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562)  
 จงัหวดัระยอง มีนิคมอุตสาหกรรม จ านวน 9 นิคมอุตสาหกรรม สามารถเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งได ้2 นิคมอุตสาหกรรมท่ีมีสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ย 
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ดแห่งท่ี 1 และนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีเท่านั้น ส่วนนิคม
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีก 7 แห่ง เป็นสถานประกอบการท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน 
ยานยนตโ์ดยตรง (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562)  
 จงัหวดัฉะเชิงเทรามีนิคมอุตสาหกรรม จ านวน 4 นิคมอุตสาหกรรม สามารถเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งได ้3 นิคมอุตสาหกรรมท่ีมีสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ย 
นิคมอุตสาหกรรมเกตเวยซิ์ต้ี นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว ์และนิคมอุตสาหกรรมที เอฟ ดีเท่านั้น
(การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562)  
 ดงันั้น การก าหนดตวัอยา่งของงานวจิยัน้ีจึงใชว้ธีิแบบโควตา (Quota sampling) ตาม
สัดส่วนของบริษทัท่ีผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมทั้ง 11 แห่ง ในจ านวนท่ีเท่ากนั  
แห่งละ 35 คน ซ่ึงไดจ้  านวนมากกวา่ขนาดตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้ท่ีไดค้  านวณจาก 20 เท่าของตวัแปร
สังเกตได ้ซ่ึงแสดงดงัตารางท่ี 3-1 และท าการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenient sampling) ตาม
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละนิคมอุตสาหกรรม  
 
ตารางท่ี 3-1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
จงัหวดั นิคมอุตสาหกรรม จ านวนบริษทั (บริษทั) จ  านวนตวัอยา่ง (คน) 

ชลบุรี นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง 29 35 

 นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง(โครงการ 5) 1 35 

 นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (แหลมฉบงั) 16 35 

 นิคมอุตสาหกรรมเหมราชชลบุรี 8 35 

 นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั 18 35 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 138 35 
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ตารางท่ี 3-1 (ต่อ) 

 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย  

ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์

ของพนกังาน มีทั้งหมด 2 กลุ่ม ประกอบไปดว้ย 1. ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

2. ตวัแปรดา้นความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน โดยรายละเอียดตวัแปรทั้งหมดมีดงัต่อไปน้ี  

 1.ตวัแปรตน้ (Independent variables) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 6 ตวัแปร 

ไดแ้ก่ 

  1.1 การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (IA) 

  1.2 การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (AM) 

  1.3 การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (FG) 

  1.4 การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (HP) 

  1.5 การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล (PI) 

  1.6 การกระตุน้การใชปั้ญญา (IS) 

 2. ตวัแปรตาม (Dependent variables) ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานประกอบดว้ย  

13 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

  2.1 เสนอแนะวธีิการใหม่เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์

  2.2 แนะน าแนวคิดและลงมือปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

  2.3 เม่ือเห็นโอกาสจะคิดหาวิธีหรือกระบวนการใหม่ในการท างาน 

  2.4 แนะน าวธีิการใหม่ใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันาเพิ่มคุณภาพงาน 

จงัหวดั นิคมอุตสาหกรรม จ านวนบริษทั (บริษทั) จ  านวนตวัอยา่ง (คน) 

ระยอง นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 110 35 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 49 35 

ฉะเชิงเทรา นิคมอุตสาหกรรมเกตเวยซิ์ต้ี 15 35 

 นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว ์ 11 35 

 นิคมอุตสาหกรรมที เอฟ ดี 3 35 

รวม  398 385 
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  2.5 เป็นแหล่งความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี 

  2.6 พิจารณาความเส่ียงและน าไปประยกุตใ์ชอ้ยา่งรอบคอบ 

  2.7 สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรใหเ้พื่อนร่วมงาน 

  2.8 แสดงออกดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาส 

  2.9 มีการวางแผนงานและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ 

  2.10 มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมจดัการกบังาน 

  2.11 จดัการปัญหาจากงานดว้ยความสร้างสรรค์ 

  2.12 เม่ือพบปัญหาในการท างานจะคิดหาวธีิการใหม่ 

  2.13 แนะน าวธีิการใหม่ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้  

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดย
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้หาและรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือบทความ เอกสารทางวชิาการ วารสาร 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์มาออกแบบเป็นแบบสอบถาม 
 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนปรึกษาและขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและส่งให้
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ประเมินความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม และท าการปรับเปล่ียนตาม
ขอ้เสนอแนะ เพื่อใหไ้ดเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามในลกัษณะค าถามแบบปลายปิด 
(Closed-ended question) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยมีเน้ือหาและรูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 
 แบบสอบถามตอนท่ี 1  เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
5 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดย
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) 
 แบบสอบถามตอนท่ี 2  เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวดัดว้ยมิติทั้ง 6 ท่ีผูว้จิยั
ประยกุตม์าจากแบบสอบถามของ Podsakoff et al. (1990) ดว้ยจ านวนขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 6 มิติ 
เท่ากบั 20 ขอ้  
 แบบสอบถามตอนท่ี 3  เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ท่ีผูว้จิยัประยกุตม์าจาก
แบบสอบถามของ Zhou and George (2001) รวมทั้งส้ิน 13 ขอ้ 
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 ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี 2 โดยมีการก าหนดเกณฑ์

การใหค้ะแนน ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 6 ระดบั และ

ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายของคะแนน ทั้ง 6 ระดบั ดงัน้ี 

    ระดบั 6 หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
    ระดบั 5 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
    ระดบั 4 หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก 
    ระดบั 3  หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งนอ้ย 
    ระดบั 2 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
    ระดบั 1 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 การแปลผลคะแนนของขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม

ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัไดก้  าหนดก าหนดเกณฑส์ าหรับการแปล

คะแนนความหมายค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเป็น 6 ช่วง โดยใชสู้ตรการค านวณพิสัย (บุญเรียง 

ขจรศิลป์, 2545) ดงัน้ี 

 

สูตรอนัตรภาคชั้น  =    
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

แทนค่า      =    6-1 

                       6 

   ดงันั้นช่วงคะแนน             =    0.83 
 
ส าหรับการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียมีดงัน้ี 

   ระดบัคะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 

    5.16-6.00  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญัมากท่ีสุด 
    4.33-5.15  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญัมาก 

    3.50-4.32  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญัค่อนขา้งมาก 

    2.67-3.49  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญัค่อนขา้งนอ้ย 

    1.84-2.66  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญันอ้ย 

    1.00-1.83  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญันอ้ยท่ีสุด 
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 ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี 3 โดยมีการก าหนดเกณฑ์

การใหค้ะแนน ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 6 ระดบั และ

ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายของคะแนน ทั้ง 6 ระดบั ดงัน้ี 

    คะแนน 6 หมายถึง  เป็นจริงมากท่ีสุด 

    คะแนน  5 หมายถึง  เป็นจริงมาก 

    คะแนน  4 หมายถึง  เป็นจริงค่อนขา้งมาก 

    คะแนน  3 หมายถึง  เป็นจริงค่อนขา้งนอ้ย 

    คะแนน  2 หมายถึง  เป็นจริงนอ้ย 

    คะแนน 1  หมายถึง  เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 

 การแปลผลคะแนนของขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกร

รมช้ินส่วนยานยนต ์ผูว้จิยัไดก้  าหนดก าหนดเกณฑส์ าหรับการแปลคะแนนความหมายค่าเฉล่ียของ

ระดบัความคิดเห็นเป็น 6 ช่วง โดยใชสู้ตรการค านวณพิสัย (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2545) ดงัน้ี  

 

สูตรอนัตรภาคชั้น  =    
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

แทนค่า     =     6-1 

                       6 

   ดงันั้นช่วงคะแนน             =    0.83 
 
ส าหรับการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียมีดงัน้ี 

   ระดบัคะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 

    5.16-6.00  ความคิดสร้างสรรคร์ะดบัมากท่ีสุด 
    4.33-5.15  ความคิดสร้างสรรคร์ะดบัมาก 

    3.50-4.32  ความคิดสร้างสรรคร์ะดบัค่อนขา้งมาก 

    2.67-3.49  ความคิดสร้างสรรคร์ะดบัค่อนขา้งนอ้ย 

    1.84–2.66  ความคิดสร้างสรรคร์ะดบัมากนอ้ย 

    1.00-1.83  ความคิดสร้างสรรคร์ะดบันอ้ยท่ีสุด 
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การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 เพื่อใหเ้คร่ืองมือในการวจิยัมีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีความสอดคลอ้งกบักรอบ
แนวคิดของการวิจยั ผูว้จิยัจึงไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
เพื่อน าขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาตวัอยา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ท่ีนกัวจิยัท่านอ่ืน ๆ ไดท้  าการศึกษาไว ้และน ามาปรับปรุงพฒันา
เพิ่มเติมเพื่อใชเ้ป็นแบบสอบถามในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
 3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและ
ปรับปรุงด าเนินการแกไ้ขใหเ้หมาะสม แลว้ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงตามขอ้เสนอแนะ
เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพดา้นความครอบคลุมของเน้ือหา ตามค า
นิยามท่ีไดใ้หไ้ว ้ความเหมาะสมของการใชภ้าษาและน ากลบัมาปรับปรุงแกไ้ข 
 
ตารางท่ี 3-2 รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 
ผูเ้ช่ียวชาญ ต าแหน่ง 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วรรณภา  ลือกิตินนัท ์ อาจารยป์ระจ าสาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

มหาวทิยาลยับูรพา 

2. ดร.วรรณวชินี  ถนอมชาติ อาจารยป์ระจ าสาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

มหาวทิยาลยับูรพา 

3. นางสาวจารุวรรณ  วฒิุประดิษฐ  ผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรบุคคล บริษทั เอส เอน็ 

ซี ฟอร์เมอร์ จ  ากดั (มหาชน) 

4. นางสาววรรณภร  มณีจกัร์ ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ บริษทั วสีทีออน ออ

โตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

5. นายภทัรพงศ ์ ฐิติกุล ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรบุคคลและ

ธุรการ บริษทั บริดจสโตน สเปเชียลต้ีไทร์ 
แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย)  จ  ากดั 
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 4. การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยน าแบบสอบถามให้
ผูเ้ช่ียวชาญไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง พิจารณาในดา้นความเท่ียงตรง ความเหมาะสมของเน้ือหา 
ความเหมาะสมในการใชภ้าษา และความชดัเจนของของขอ้ค าถาม เพื่อใหแ้บบสอบถามสามารถส่ือ
ความหมายไดต้รงตามความประสงคข์องผูว้จิยั และขอค าเสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญ โดยการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งภาพรวมทั้งหมดของแบบสอบถามโดยใชสู้ตร IOC (Index of 
Item Objective Congruence) ผูว้จิยัไดท้  าการปรับแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการหาค่าดชันี 
ความสอดคลอ้ง และขอค าแนะน าในการแกไ้ขปรับปรุง เพื่อใหข้อ้ค าถามนั้นๆง่ายต่อความเขา้ใจ
และชดัเจนตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั แลว้น าผลค่าคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า 
IOC ตามสูตร โดยก าหนดให้ค  าตอบแบบเลือกตอบ 3 ค าตอบ ไดแ้ก่ สอดคลอ้ง ไม่แน่ใจ  
ไม่สอดคลอ้ง และอีก 1 ช่องวา่งส าหรับการแกไ้ขปรับปรุงขอ้ค าถาม โดยใหมี้การแทนค่าค าตอบ 
ดงัตวัอยา่งสมการ ดงัน้ี 

    IOC   =    
ΣR

𝑁
                  

  

    IOC คือ     ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

       คือ     ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

       N  คือ     จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

    +1    หมายถึง เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

      0    หมายถึง เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

     -1    หมายถึง เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 วธีิการแปลผล คือ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าหา IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 คดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้

ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 พิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ค่า IOC จากขอ้

ค าถามทั้งหมด 33 ขอ้ มีการค านวณ IOC แลว้ทุกขอ้ค าถามมีค่าคะแนนท่ีผา่นเกณฑ ์(มีค่ามากกวา่ 

0.50) 

 5. หลงัจากท่ีไดแ้กไ้ขแบบสอบถามใหผ้า่นการพิจารณาค่าความตรงเชิงเน้ือหาตาม

ค าแนะน าของผูเ้ชียวชาญแลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามดงักล่าว ไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 

ของแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใช ้(Pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในอุตสาหกรรมท่ีไม่อยูใ่นอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จ านวน 

30 คน ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั แลว้น ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
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แบบสอบถาม โดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha coefficient) ของ Cronbach ซ่ึงไดค้่าความ

เช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .961 ถือวา่แบบสอบถามเช่ือถือได ้(อภิญญา อิงอาจ, 2557) สรุปผลไดด้งัน้ี 

 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีขอ้ค าถาม 20 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่อยู่

ระหวา่ง .655-.878 แบบสอบถามความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงมีขอ้ค าถาม 13 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่อยู่

ระหวา่ง .345-.863 โดยสรุปผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ภาพรวมเฉล่ียของแบบสอบถามคงไว ้

33 ขอ้ มีค่าเท่ากบั .961 สรุปผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ ไดด้งัตารางท่ี 3-3 

 

ตารางท่ี 3-3 ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 

รายละเอียดแต่ละดา้นในแบบสอบถาม  ค่าความเช่ือมัน่ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  .968 

      1. การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ 

      2. การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม 

      3. การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม 

      4. การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม 

      5. การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล 

      6. การกระตุน้การใชปั้ญญา 

 .932 

.861 

.909 

.895 

.789 

.921 

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน  .926 

ภาพรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบั  .961 

 

6. น าแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นการปรับปรุงแกไ้ขเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมวทิยา

นิพนธ์เพื่อขอความเห็นชอบและเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในการรับรอง

โครงการวจิยั และเคร่ืองมือการวจิยั จากนั้นท าการจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์และน าไปใช้

เก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้

 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary 
data) โดยการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิด
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สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
 1. ผูว้จิยัด าเนินการขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากคณะการจดัการ
และการท่องเท่ียว มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อออกหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเขา้เก็บขอ้มูลใน
สถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามถึง
ท่านเจา้ขององคก์าร/ ประธานบริษทั/ รองประธานบริษทั/ ผูอ้  านวยการฝ่ายและผูบ้ริหารระดบัสูง 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ไปยงัองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหค้วามร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการวจิยัของผูว้ิจยัในเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน  
 2. น าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ดงักล่าว เขา้ไปติดต่อกบัแผนกทรัพยากรมนุษย ์เพื่อขอ
อนุญาตท าการเก็บขอ้มูลกบัสถานประกอบการในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตเ์พื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังาน โดยผูว้จิยัท าการแจกแบบสอบถามจ านวน
ทั้งส้ิน 400 ชุด 
  2.1 กรณีท่ีสถานประกอบการยนิดีใหเ้ก็บขอ้มูล แต่ไม่อนุญาตใหผู้ว้ิจยัเขา้ท าการเก็บ
ขอ้มูลดว้ยตนเอง ผูว้จิยัจะส่งแบบสอบถามใหห้น่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูเ้ก็บขอ้มูลใหโ้ดย
ผูว้จิยัจะแนบเอกสารช้ีแจงการตอบแบบสอบถาม รวมถึงอธิบายการแบบสอบถามแก่นกัทรัพยากร
มนุษยอี์กคร้ัง หลงัจากนั้นจะฝากแบบสอบถามไวเ้ป็นเวลา 14 วนั และจะนดัหมายกบัหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเขา้ไปรับแบบสอบถามตามวนัเวลาท่ีนดัหมาย โดยเอกสารดงักล่าวจะ
ประกอบดว้ย แบบสอบถาม และซองขนาด A4 เพื่อใส่แบบสอบถามและปิดผนึกเป็นความลบั 
  2.2 กรณีอนุญาตใหเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ผูว้จิยัจะนดัหมายวนัเวลาช่วงเลิก
งาน เพื่อเขา้ไปเก็บขอ้มูลไปยงัสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์
จงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา โดยผูว้จิยัจะมีการอธิบายแบบสอบถามแก่ผูต้อบ
แบบสอบถามและใหเ้วลาตอบแบบสอบถามประมาณ 20 นาที จากนั้นผูว้ิจบัมอบแบบสอบถาม 
พร้อมซองขนาด A4 เพื่อใส่แบบสอบถามและปิดผนึกเป็นความลบั อยา่งไรก็ตาม การเขา้ไปเก็บ 
ขอ้มูลนั้นเป็นการขอความร่วมมือกลุ่มตวัอยา่งใหก้รอกแบบสอบถามใหผู้ว้จิยัโดยสมคัรใจ ซ่ึง
ขอ้ความในแบบสอบถามไม่ไดมี้การระบุช่ือ หรือบริษทัของกลุ่มตวัอยา่งไม่มีผลกระทบต่อจิตใจ
ของกลุ่มตวัอยา่ง และไม่มีผลกระทบต่อบริษทัของกลุ่มตวัอยา่งแต่อยา่งใด โดยขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง
จะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั น ามาใชใ้นการวเิคราะห์ค่าทางสถิติเท่านั้น และไม่มีการเปิดเผยขอ้มูล
ผูใ้หข้อ้มูลทั้งนั้น  



65 
 

 3. เม่ือผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา ผูว้ิจยัจะลงรหสัของแบบสอบถามแต่ละฉบบั
เพื่อใหท้ราบวา่แบบสอบถามนั้นเป็นของบริษทัใด จากนั้นท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และ
ความถูกตอ้งในการกรอกขอ้มูลในแบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถาม ถา้พบแบบสอบถามท่ี
กรอกขอ้มูลไม่ครบถว้นผูว้จิยัถือวา่แบบสอบถามนั้นไม่สามารถน ามาใชไ้ดแ้ละท าการคดัแยกออก 
และท าการเก็บแบบสอบถามซ่อมและเพื่อเป็นการป้องกนัการเก็บขอ้มูลซ ้ าซอ้นกบัผูท่ี้เคยตอบ
แบบสอบถามแลว้ผูว้จิยัจะท าการเก็บขอ้มูลในบริษทัท่ียงัไม่เคยเขา้เก็บขอ้มูลมาก่อน 
 4. หลงัจากผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนและไดท้ าการตรวจสอบถึงความครบถว้น
และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามพบวา่ ทั้ง 400 ชุด มีความสมบูรณ์จึงน าแบบสอบถามทั้งหมด
ท าการบนัทึกรหสัค าตอบในแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิเคราะห์และประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติดา้นสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ (โปรแกรม AMOS) ในการวิเคราะห์ 

 
การวเิคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิง
พรรณา (Descriptive analysis) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติดา้นสังคมศาสตร์และพฤติกรรม
ศาสตร์(โปรแกรม AMOS) ในการประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการดงัน้ี 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัการประเมินค่า (rating scale) 
 2. ด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) เก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  2.2 การวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารค านวณหาค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ความคิดสร้างสรรคข์องของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์(อภิญญา อิงอาจ, 2557)  
 2.3 การวเิคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson correlation) เป็นการแสดงค่า
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ตั้งแต่ตวัแปรสองตวัข้ึนไป โดยใชส้ัญลกัษณ์ r  แทนค่าความสัมพนัธ์
ท่ีมีค่าระหวา่ง +1 และ -1 ผูว้จิยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันก่อน เม่ือตวัแปรของ
ประชากรทั้ง 2 กลุ่มมีความสมัพนัธ์กนัจึงด าเนินการต่อไป โดยใหค้วามหมายแตกต่างกนัตามระดบั
ความสัมพนัธ์ ดงัตาราง 
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ตารางท่ี 3-4 ระดบัสหสัมพนัธ์  
 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัความสัมพนัธ์ 
0.90 – 1.00 ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในทิศเดียวกนัในระดบัสูงมาก 
0.70 – 0.90 ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในทิศเดียวกนัในระดบัสูง 
0.50 – 0.70 ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในทิศเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
0.30 – 0.50 ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในทิศเดียวกนัในระดบัต ่า 
0.00 – 0.30 ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในทิศเดียวกนัในระดบัต ่ามาก 

ท่ีมา: กริช แรงสูงเนิน (2554) 

  
 2.4 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ขององคป์ระกอบ ในแต่ละตวัแปรท่ีอยูใ่น
โมเดลวา่เป็นองคป์ระกอบท่ี แทจ้ริงตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีไดต้รวจสอบมา โดย ท าการวเิคราะห์
โมเดลการวดัดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปตามโมเดลการวดัของตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2552 และกลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2562) 
 2.5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์สมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation Model: SEM) เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล
เพื่อตดัสินใจวา่โมเดลท่ีสร้างข้ึนจากการ ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีความ
ถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากนอ้ยเพียงใด เม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้มูลจริงในปรากฏการณ์หรือ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์



 
 

 
 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 

 การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต ์เพื่อยนืยนัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อวเิคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์และเพื่อน าเสนอโมเดลเชิง
สาเหตุของความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตส์อดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยผูว้ิจยัน าเสนอ 
ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวจิยั  
 2. ผลการวจิยั 
  ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
  ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความคิดสร้างสรรคใ์นอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
  ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิด 
            สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 สัญลกัษณ์และอกัษรท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยั
ไดก้  าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการแปลผล ดงัน้ี 
 n    แทน จ านวนหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 𝑥̅    แทน ค่าเฉล่ีย  

 SD   แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 R2     แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
 **    แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 SE    แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 df    แทน ระดบัชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
 b    แทน    ค่าน ้าหนกัความส าคญัตวัแปรอิสระในรูปแบบคะแนนดิบ 
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 2   แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ หรือ ดชันีตรวจสอบความกลมกลืน 
 p    แทน ความน่าจะเป็นทางสถิติ 
 df    แทน องศาอิสระ 
 r    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
 GFI   แทน ดชันีความกลมกลืน ความสอดคลอ้งของโมเดล 
 AGFI   แทน    ดชันีความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ของโมเดล 
 CFI   แทน ดชันีความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
 RMSEA  แทน ดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
 RMR   แทน    ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
  
 นอกจากน้ี เพื่อใหเ้ขา้ใจความหมายและอกัษรยอ่ของตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัน้ีมากข้ึน 
ผูว้จิยั ไดแ้สดงรายละเอียดของอกัษรยอ่ตวัแปร และความหมายของตวัแปร ดงัน้ี 
 TL    แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 IA    แทน การระบุและแสดงวสิัยทศัน์  
 AM   แทน การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม 
 FG   แทน การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม 
 HP   แทน การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม 
 PI    แทน การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล 
 IS    แทน การกระตุน้การใชปั้ญญา 
 EC   แทน ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 

ผลการวจิัย 
 กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม โดยแจกไปยงักลุ่มตวัอยา่ง และไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัมา
ทั้งส้ินจ านวน 400 ชุด ตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวจิยัเป็น  
4 ตอน ดงัน้ี 
 
ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนต ์จ านวน 400 คน แสดงในตารางท่ี 4-1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (N=400) 

  
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 
เพศ   
    ชาย 133 33.25 
    หญิง 267 66.75 
อาย ุ   
     ต  ่ากวา่ 21 ปี 2 0.50 
     21-25 ปี           80 20.00 
     26-30 ปี  148 37.00 
     31-35 ปี 105 26.25 
     36-40 ปี 52 13.00 
     41-45 ปี                                                                                                      10 2.50 
     46-50 ปี 2 0.50 
     51 ปีข้ึนไป 1 0.25 
ระดบัการศึกษาสูงสุด   
     มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือ ต ่ากวา่ 52   13.00 
     มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  132 33.00 
     อนุปริญญา / ปวส.  80 20.00 
     ปริญญาตรี 129 32.25 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 7 1.75 
ประสบการณ์ในการท างาน   
     นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 6.00 
     1-5 ปี 183 45.75 
     6-10 ปี 141 35.25 
     11-15 ปี 28 7.00 
     16-20 ปี 14 3.50 
     มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 10 2.50 
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ตารางท่ี 4-1 (ต่อ)         

  
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ในจ านวนของพนกังานปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วน 
ยานยนต ์ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 267 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.75 รองลงมาเป็นเพศชายมีจ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 33.25 ตามล าดบั 
 พนกังานผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัอาย ุ26-30 ปี จ  านวน 148 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.0 รองลงมาเป็นระดบัอาย ุ31-35 ปี จ  านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 มีระดบัอาย ุ21-25 ปี
จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 มีระดบัอาย ุ36-40 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 มีระดบั
อาย ุ41-45 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 มีระดบัอาย ุต ่ากวา่ 21 ปี และ 46-50 ปี จ  านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 และมีระดบัอาย ุ51 ปีข้ึนไป นอ้ยท่ีสุดมีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25
ตามล าดบั 
 พนกังานผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดอยูท่ี่ระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลาย / ปวช. จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 รองลงมามีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 
จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 32.25 ระดบัการศึกษา อนุปริญญา / ปวส. จ านวน 80 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.0 ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือ ต ่ากวา่ จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0
และมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี นอ้ยท่ีสุดจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 ตามล าดบั 
 พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ  านวน 183 คน คิดเป็นร้อย
ละ 45.75 รองลงมามีระดบัประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ  านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 35.25 
มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 มีประสบการณ์ในการ
ท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 มีประสบการณ์ในการท างาน 16-20 ปี 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
     ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 4 1.00 
     10,001-15,000 บาท 134 33.50 
     15,001-20,000 บาท 152 38.00 
     20,001-25,000 บาท 72 18.00 
     25,001-30,000 บาท           28 7.00 
     30,001 บาทข้ึนไป 10 2.50 
รวม 400 100.00 
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จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 และมีพนกังานมีประสบการณ์มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดบั 
 พนกังานผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัรายได ้15,001-20,000 บาท จ านวน 152 
คน คิดเป็นร้อยละ 38.0  รองลงมามีระดบัรายได ้10,001-15,000 บาท จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.50  มีระดบัรายได ้20,001-25,000 บาท จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 มีระดบัรายได ้
25,001-30,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 มีระดบัรายได ้30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 10 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 และมีระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท นอ้ยท่ีสุดจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.0 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
ตารางท่ี 4-2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน 
    อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นภาพรวม และรายดา้น 

 
 จากตารางท่ี 4-2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตโ์ดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.37, SD = 1.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พนกังานปฏิบติัการใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตมี์ 4 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ดา้นการคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยี่ยมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.47, SD = 1.10) การสนบัสนุนใหย้อมรับ
เป้าหมายของส่วนรวม ( x = 4.37, SD = 1.06) การกระตุน้การใชปั้ญญา ( x = 4.37, SD = 1.01) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง x  SD ระดบั ล าดบั 
1. การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ 4.31 1.09 ค่อนขา้งมาก 6 
2. การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม 4.36 1.22 มาก 4 
3. การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของ  
    ส่วนรวม 

4.37 1.06 มาก 2 

4. การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม 4.47 1.10 มาก 1 
5. การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล 4.32 1.11 ค่อนขา้งมาก 5 
6. การกระตุน้การใชปั้ญญา 4.37 1.01 มาก 3 
ภาพรวม      4.37        1.10 มาก  
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การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม ( x = 4.36, SD = 1.22) และมี 2 ดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ไดแ้ก่ การ
ใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล ( x = 4.32, SD = 1.11) การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ ( x = 4.31, SD = 
1.09)  
 
ตารางท่ี 4-3   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
    ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการระบุและแสดงวสิัยทศัน์ 
 
การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ x  SD ระดบั ล าดบั 
1.ผูน้  าของท่านสามารถแสดงวสิัยทศัน์ใน
การท างานใหพ้นกังานเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.39 1.09 มาก 1 

2.ผูน้ าของท่านมุ่งสร้างโอกาสใหม่ ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนเสมอ 

4.31 1.13 ค่อนขา้งมาก 3 

3.ผูน้ าของท่านสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ
ในการท างานใหแ้ก่ท่าน 

4.22 1.26 ค่อนขา้งมาก 4 

4.ผูน้ าของท่านสามารถโนม้นา้วใหท้่าน
ตระหนกัถึงเป้าหมายในการท างานของ
องคก์าร 

4.33 1.18 มาก 2 

รวม 4.31 1.46 ค่อนขา้งมาก  
 
 ตารางท่ี 4-3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตด์า้นการระบุและ
แสดงวสิัยทศัน์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( x = 4.31, SD = 1.46) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ มี 2 ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูน้ าแสดงวสิัยทศัน์ในการท างานใหพ้นกังานเห็นได้
อยา่งชดัเจน ( x = 4.39, SD = 1.09)  และผูน้ าสามารถโนม้นา้วใหต้ระหนกัถึงเป้าหมายในการ
ท างานขององคก์าร ( x = 4.33, SD = 1.18) ตามล าดบั ส่วนขอ้ผูน้ ามุ่งสร้างโอกาสใหม่ ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนเสมอ ( x = 4.31, SD = 1.13)  และผูน้ าของท่านสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานให้แก่ท่าน ( x = 4.22, SD = 1.26)  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 
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ตารางท่ี 4-4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
    ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม 
 
การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม x  SD ระดบั ล าดบั 
1. ผูน้  าของท่านมีพฤติกรรมในการท างานท่ีดี 4.41 1.27 มาก 1 
2. ผูน้  าของท่านเป็นตน้แบบในการท างานท่ี
น่าปฏิบติัตาม 

4.31 1.31 ค่อนขา้งมาก 3 

3. ผูน้  าของท่านมีแนวทางการท างานท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของ
องคก์าร 

4.35 1.19 มาก 2 

รวม 4.36 1.26         มาก  
 

 จากตารางท่ี 4-4 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการเป็น

ตวัแบบท่ีเหมาะสม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.36, SD = 1.26) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้ ามีพฤติกรรมใน

การท างานท่ีดี ( x = 4.41, SD = 1.27) รองลงมาผูน้ ามีแนวทางการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม

และหลกัการขององคก์าร อยูร่ะดบัค่อนขา้งมาก ( x = 4.35, SD = 1.19 ) และผูน้ าของท่านเป็น

ตน้แบบในการท างานท่ีน่าปฏิบติัตาม อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( x = 4.31, SD = 1.31)  ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-5   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
    ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม 
 
การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของ
ส่วนรวม 

x  SD ระดบั ล าดบั 

1. ผูน้  าของท่านมีเป้าหมายในการส่งเสริม
ใหเ้กิดการท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังาน 

4.41 1.11 มาก 1 

2. ผูน้  าของท่านสามารถโนม้นา้วให้
พนกังานมีจุดมุ่งหมายในการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

4.35 1.12 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-5 (ต่อ) 

 

 จากตารางท่ี 4-5 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการ
สนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.37, SD = 1.12) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
คือ ผูน้ ามีเป้าหมายในการส่งเสริมใหเ้กิดการท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังาน ( x = 4.41, SD = 1.11) 
รองลงมามีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ ผูน้ าสามารถโนม้นา้วใหพ้นกังานมีจุดมุ่งหมายในการท างานไปใน 
ทิศทางเดียวกนั ( x = 4.35, SD = 1.12 ) และผูน้ าสนบัสนุนทรัพยากรท่ีท าใหท้่านและทีมงานท างาน
ร่วมกนัไดจ้นบรรลุเป้าหมาย ( x = 4.35, SD = 1.12)  ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-6   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
    ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม 
 
การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม x  SD ระดบั ล าดบั 
1. ผูน้  าของท่านแจง้ความคาดหวงัและ
เป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน 

4.47 1.15 มาก 2 

2. ผูน้  าของท่านแจง้ลกัษณะของผลลพัธ์ใน
การท างานท่ีตอ้งการใหพ้นกังานรับทราบ 

4.45 1.13 มาก 3 

3. ผูน้  าของท่านมีความมุ่งหมายใหพ้นกังาน
มีผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม และมีคุณภาพ 

4.50 1.14 มาก 1 

รวม 4.47 1.14        มาก  
 

การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของ
ส่วนรวม 

x  SD ระดบั ล าดบั 

3. ผูน้  าของท่านสนบัสนุนทรัพยากรท่ีท าให้
ท่านและทีมงานท างานร่วมกนัไดจ้นบรรลุ
เป้าหมาย 

4.35 1.12 มาก 2 

รวม 4.37 1.12        มาก  
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 จากตารางท่ี 4-6 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการ
คาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่มโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.47, SD = 1.14) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ผูน้ ามีความ
มุ่งหมายใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม และมีคุณภาพ     ( x = 4.50, SD = 1.14) รองลงมา 
คือ ผูน้ าของท่านแจง้ความคาดหวงัและเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน ( x = 4.47, SD = 1.15 ) 
และผูน้ าแจง้ลกัษณะของผลลพัธ์ในการท างานท่ีตอ้งการใหพ้นกังานรับทราบ ( x = 4.45, SD = 
1.13)  ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-7   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
    ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล 
 
การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล x  SD ระดบั ล าดบั 
1. ผูน้  าของท่านเขา้ใจวา่พนกังานแต่ละคน  
มีความแตกต่างหลากหลาย 

4.33 1.14 มาก 2 

2. ผูน้  าของท่านเขา้ใจศกัยภาพในการท างาน
ของพนกังานแต่ละคน 

4.26 1.18 ค่อนขา้งมาก 3 

3. ผูน้  าของท่านมกัจะส่งเสริมศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังาน เช่น การฝึกอบรม การ
ใหค้  าปรึกษา การหมุนเวยีนงาน ฯลฯ โดย
ค านึงถึงความสามารถในการท างานท่ีแทจ้ริง 

4.39 1.23 มาก 1 

รวม 4.32 1.18        มาก  
  
 จากตารางท่ี 4-7 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการให้
การสนบัสนุนแต่ละบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.33, SD = 1.18) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ มี 2 ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูน้  ามกัจะส่งเสริมศกัยภาพในการท างานของ
พนกังาน เช่น การฝึกอบรม การใหค้  าปรึกษา การหมุนเวียนงาน ฯลฯ โดยค านึงถึงความสามารถใน
การท างานท่ีแทจ้ริง ( x  = 4.39, SD = 1.23)  และผูน้ าเขา้ใจวา่พนกังานแต่ละคนมีความแตกต่าง
หลากหลาย ( x  = 4.33, SD = 1.14) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีผูน้ าเขา้ใจศกัยภาพในการท างานของ
พนกังานแต่ละคน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( x  = 4.26, SD = 1.18)   
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 ตารางท่ี 4-8   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม 
     ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 

  
 ตารางท่ี 4-8 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.37, SD = 1.09) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มี 
3 ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูน้  ามกักระตุน้ใหท้่าน
คิดอยา่งเป็นระบบ ( x = 4.44, SD = 1.08)  ผูน้ ามกัมีแนวทาง วธีิการท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานตระหนกั
ถึงปัญหา ( x = 4.41, SD = 1.08) และผูน้ ามกัก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีมีความทา้ทายใหก้บั
พนกังาน ( x = 4.33, SD = 1.10)  ตามล าดบั และผูน้ ากระตุน้ใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนแนวคิด
ใหม่ในการท างานหรือพิจารณามุมมองใหม่ในการท างาน ( x = 4.31, SD = 1.11)  มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งมาก 
 
 
 
 
 
 
 

การกระตุน้การใชปั้ญญา x  SD ระดบั ล าดบั 
1.ผูน้  าของท่านมกัก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานท่ีมีความทา้ทายใหก้บัพนกังาน 

4.33 1.10 มาก 3 

2.ผูน้ าของท่านมกัมีแนวทาง วธีิการท่ี
กระตุน้ใหพ้นกังานตระหนกัถึงปัญหา 

4.41 1.08 มาก 2 

3.ผูน้ าของท่านกระตุน้ใหพ้นกังาน
สามารถเปล่ียนแนวคิดใหม่ในการท างาน
หรือพิจารณามุมมองใหม่ในการท างาน 

4.31 1.11 ค่อนขา้งมาก 4 

4.ผูน้ าของท่านมกักระตุน้ให้ท่านคิดอยา่ง
เป็นระบบ 

4.44 1.08 มาก 1 

ภาพรวม 4.37 1.09 มาก  
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ความคดิสร้างสรรค์ของพนักงานในอตุสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนต์ 
ตารางท่ี 4-9   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน 
     อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ในภาพรวม 

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน x  SD ระดบั ล าดบั 
1.เสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการท างาน
เพื่อใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค ์

4.13 0.96 ค่อนขา้งมาก 11 

2.แนะน าแนวคิดใหม่และท าการปฏิบติั
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

4.20 0.95 ค่อนขา้งมาก 9 

3.เม่ือเห็นโอกาสใหม่ท่ีจะสามารถพฒันา
งานได ้จะคิดหาวธีิการท างาน หรือ
กระบวนการใหม่ในการท างานเสมอ 

4.30 1.00 ค่อนขา้งมาก 1 

4.แนะน าวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานให้
เพื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันางานใหม่เพื่อ
เพิ่มคุณภาพการท างาน 

4.19 0.99 ค่อนขา้งมาก 10 

5.คิดวา่ตวัท่านเป็นแหล่งสร้างความคิด
สร้างสรรคท่ี์ดี 

4.02 1.04 ค่อนขา้งมาก 13 

6.พิจารณาถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 
จากการน าวธีิการใหม่ หรือกระบวนการ
ใหม่ไปประยกุตใ์ชจ้ริงอยา่งรอบคอบ 

4.23 0.95 ค่อนขา้งมาก 6 

7.สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากร
ในการท างานใหเ้พื่อนร่วมงาน ในการ
พฒันางานใหม่เพื่อการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

4.22 0.99 ค่อนขา้งมาก        7 

8.แสดงออกทางดา้นความคิดสร้างสรรค์
ในงานเม่ือไดรั้บโอกาส 

4.24 1.04 ค่อนขา้งมาก 4 

9.มีการวางแผนพฒันางานท่ีเหมาะสมและ
ด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ 

4.20 1.03 ค่อนขา้งมาก        8 
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ตารางท่ี 4-9 (ต่อ) 

 
 ตารางท่ี 4-9 ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( x = 4.20, SD = 1.01)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก จ านวน 13 ล าดบั โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ พนกังานปฏิบติัการเม่ือเห็นโอกาสใหม่ท่ีจะสามารถพฒันางานได ้จะคิดหาวธีิการท างาน 
หรือกระบวนการใหม่ในการท างานเสมอ ( x = 4.30, SD = 1.00)  มกัจะแนะน าวธีิการใหม่ในการ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้กบัส่วนกลางไดรั้บรู้ ( x = 4.29, SD = 1.10)  เม่ือพบปัญหาในการ
ท างาน มกัคิดหาวธีิการใหม่ในการท างาน ( x = 4.26, SD = 1.01)  มกัจะแสดงออกทางดา้นความคิด
สร้างสรรคใ์นงานเม่ือไดรั้บโอกาส ( x = 4.24, SD = 1.04) จดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์( x = 4.23, SD = 0.98) พิจารณาถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนจากการน าวธีิการ
ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ไปประยกุตใ์ชจ้ริงอยา่งรอบคอบ  ( x = 4.23, SD = 0.95)  มกัจะ
สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรในการท างานใหเ้พื่อนร่วมงาน ในการพฒันางานใหม่ 
เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ( x = 4.22, SD = 0.99) มีการวางแผนพฒันางานท่ีเหมาะสมและ
ด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ ( x = 4.20, SD = 1.03)  มกัจะแนะน าแนวคิดใหม่และท า
การปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ( x = 4.20, SD = 0.95) แนะน าวธีิการใหม่ ๆ ใน
การท างานใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันางานใหม่เพื่อเพิ่มคุณภาพการท างาน ( x = 4.19, SD = 0.99) 
เสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานเพื่อใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์  

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน x  SD ระดบั ล าดบั     
      

10.มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการ
จดัการกบัการท างาน 

4.09 1.04 ค่อนขา้งมาก      12 

11.จดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
ดว้ยความคิดสร้างสรรค์ 

4.23 0.98 ค่อนขา้งมาก 5 

12.เม่ือพบปัญหาในการท างาน ท่านมกัคิด
หาวธีิการใหม่ในการท างาน 

4.26 1.01 ค่อนขา้งมาก 3 

13.แนะน าวธีิการใหม่ในการท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้ 

4.29 1.10 ค่อนขา้งมาก 2 

ภาพรวม 4.20 1.01 ค่อนขา้งมาก  
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( x = 4.13, SD = 0.96) มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการกบัการท างาน ( x = 4.09, SD = 
1.04)  คิดวา่ตวัท่านเป็นแหล่งสร้างความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี ( x = 4.02, SD = 1.04) ตามล าดบั 
 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอความคดิ
สร้างสรรค์ของพนักงานในอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model: SEM) ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรในกรอบแนวคิดการวจิยั 
ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis : CFA)วเิคราะห์ความ
ตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรองคป์ระกอบในโมเดลการวจิยั จ  านวนตวัแปร ประกอบดว้ย 
  1.1โมเดลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ตวัแปรการวดัท่ีใชใ้นการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 6 ตวั คือ  
1. การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (IA) 2. การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (AM) 3. การสนบัสนุนให้
ยอมรับเป้าหมายของส่วนรวม (FG) 4. การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (HP) 5. การใหก้ารสนบัสนุน
แต่ละบุคคล (PI) 6. การกระตุน้การใชปั้ญญา (IS)  
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 6 ตวัแปร ในโมเดลผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง พบวา่ตวัแปรทั้งหมด มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทุกคู่ 
โดยทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั .789  ถึง .800 
แสดงวา่ ตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลน้ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัจริง โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
กล่าวคือ หากตวัแปรหน่ึงมีขนาดเพิ่มข้ึน ตวัแปรคู่กนัอีกตวัหน่ึงจะมีขนาดเพิ่มข้ึนมากตามดว้ย 
หรือตวัแปรหน่ึงมีขนาดลดลง ตวัแปรท่ีคู่กนัจะมีขนาดลดลงดว้ย ซ่ึงจะพบไดว้า่ ขนาดของ
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  
 ผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงเป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานวา่
เมตริกซ์สหสัมพนัธ์ดงักล่าว เป็นเมตริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity matrix) หรือไม่ พบวา่ ไดค้่า  2 = 
2849.162 (df = 15, p=0.000) ซ่ึงแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้ง
กบัผลวเิคราะห์ค่าดชันี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 (KMO) = .930 แสดงใหเ้ห็น
วา่เมตริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่เป็นเมตริกซ์เอกลกัษณ์และมีความสัมพนัธ์ของตวั
แปรมากพอท่ีจะน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างได ้
ส าหรับค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)ไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4-10 
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ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล 
       ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

หมายเหตุ : **มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4- 1  ผลกาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ก่อนปรับโมเดล 

    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 

         ตวัแปรสังเกตได ้                                                                 คา่สหสัมพนัธ์ 
(N=400) IA AM FG HP PI IS 

IA 1.000      

AM .876* 1.000     

FG .815* .845* 1.000    

HP .801* .822* .829* 1.000   

PI .788* .809* .816* .793* 1.000  

IS .789* .794* .842* .808* .800* 1.000 

ค่าเฉล่ีย 4.35 4.36 4.37 4.47 4.32 4.37 
S.D. 1.09 1.22 1.06 1.10 1.11 1.01 

TL 

.827 

.808 

.821 

.863 

.845 

.830 IA 

AM 

FG 

HP 

PI 

IS 

.911 

.924 

.929 

.906

.899

.909 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัก่อนท าการปรับโมเดลโดยใหมี้ความสัมพนัธ์
ระหวา่งความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้พบวา่โมเดลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี
ความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั (P-value) >.05) 
เท่ากบั 88.428 ค่าสถิติ ไค-สแควร์สัมพทัธ์ เท่ากบั 9.825 ดชันี GIF มีค่าเท่ากบั .925 ดชันี AGFI 
เท่ากบั .825 ดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั .974 ค่า Standardized RMR มีค่าเท่ากบั .021 และคา่ RMSEA มี
ค่าเท่ากบั .149 โดยค่าสถิติทั้งหมดมีบางตวัท่ียงัไม่ผา่นเกณฑต์ามท่ีก าหนด แสดงวา่ โมเดลภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงท าการปรับโมเดลใหม่อีกคร้ัง 
 จากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัหลงัการปรับโมเดล โดยการใหมี้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้พบวา่โมเดลภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ไม่มี
นยัส าคญั (P-value) >.05) ค่าสถิติ ไค-สแควร์สัมพทัธ์ เท่ากบั 1.141  ดชันี GIF มีค่าเท่ากบั .997 
ดชันี AGFI เท่ากบั .980 ดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั 1.000  ค่า Standardized RMR มีค่าเท่ากบั .005 และ
ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั .019 โดยค่าสถิติทั้งหมดผา่นเกณฑ์ตามท่ีก าหนด แสดงวา่ โมเดลภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4-11 
 
ตารางท่ี 4-11  ค่าสถิติความสอดคลอ้งของโมเดลองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล 
   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

 

 

ค่าดชันี เกณฑ ์  หลงัปรับโมเดล 
    ค่าสถิติ         ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square >0.05   .331 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-square/df <3.00   1.141 ผา่นเกณฑ์ 
GFI >0.90   .997 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI >0.90   .980 ผา่นเกณฑ์ 
CFI >0.90   1.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMR <0.08   .005 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA <0.05   .019 ผา่นเกณฑ์ 
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ภาพท่ี 4- 2  ผลกาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) หลงัปรับโมเดล 
    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบ ของตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 6 ตวั พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบของทุกตวัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรท่ีมี
น ้าหนกัความส าคญัสูงสุด คือ การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (FG) ( b = .923) 
รองลงมา ไดแ้ก่ การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (AM) (b = .915)  การกระตุน้การใชปั้ญญา (IS)  
( b = .900)  การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (HP) (b = .898)  การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (IA) (b = 
.892)  และตวัแปรท่ีมีน ้าหนกันอ้ยสุด คือ ตวัแปรการใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล (PI) (b = .884) 
ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตไดทุ้กค่า ซ่ึงวดัจากคา่ R2  แสดงใหเ้ห็นถึงความ
แปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดท่ี้อธิบายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดร้้อยละ .853, .837, .811, 
.806, .795 และ .781 ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี  4-12 
 
 
 
 
 
 

Chi-square =3.423, P-value = .331, Chi-square/ df = 1.141, GFI = .997, 

AGFI = .980, CFI = 1.000, RMR = .005, RMSEA = .019 
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ตารางท่ี 4-12  ค่าสถิติผลการวเิคราะห์โมเดลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่ ตวับ่งช้ีทั้ง 6 ตวั เป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัในการอธิบายถึง
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรง (R2) ท่ีเป็น
ค่าท่ีใชอ้ธิบายความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวั ท่ีอธิบายต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ในท่ีน้ีตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวัอธิบายร้อยละ .853, .837, .811, .806, .795 และ .781 ตามล าดบั 
  1.2 โมเดลความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน (Employee creativity) 
  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวดัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน (Employee creativity) 
ประกอบดว้ย 13 ตวั 
 ตวัแปรการวดัท่ีใชใ้นการวดัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ประกอบดว้ย 13 ตวัแปร คือ 
1. เสนอแนะวธีิการใหม่เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์2. แนะน าแนวคิดและลงมือปฏิบติัเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 3. เม่ือเห็นโอกาสจะคิดหาวธีิหรือกระบวนการใหม่ในการท างาน 
4. แนะน าวธีิการใหม่ใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันาเพิ่มคุณภาพงาน 5. เป็นแหล่งความคิด
สร้างสรรคท่ี์ดี 6. พิจารณาความเส่ียงและน าไปประยกุตใ์ชอ้ยา่งรอบคอบ 7. สนบัสนุนและส่งเสริม
ขอ้มูล ทรัพยากรใหเ้พื่อนร่วมงาน 8. แสดงออกดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาส 9. มีการ
วางแผนงานและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ 10. มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมจดัการ
กบังาน 11. จดัการปัญหาจากงานดว้ยความสร้างสรรค์ 12. เม่ือพบปัญหาในการท างานจะคิดหา
วธีิการใหม่ 13. แนะน าวธีิการใหม่ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้ 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 13 ตวัแปร ในโมเดลความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังาน พบวา่ตวัแปรทั้งหมด มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

                                                           ค่าสถิติผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA Model) 
ตวัแปรสังเกตได ้ น ้าหนกั SE t  R2 
 องคป์ระกอบ(b)     

IA .892 .042 25.243  .795 
AM .915 .047 26.003  .837 
FG .923 .036 29.499  .853 
HP .898 .042 25.842  .806 
PI .884 .038 28.241  .781 
IS .900    .811 
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0.05 ทุกคู่ โดยทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั .680 
ถึง .849 แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลน้ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัจริง โดยเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ หากตวัแปรหน่ึงมีขนาดเพิ่มข้ึน ตวัแปรคู่กนัอีกตวัหน่ึงจะมีขนาดเพิ่มข้ึน
มากตามดว้ย หรือตวัแปรหน่ึงมีขนาดลดลง ตวัแปรท่ีคู่กนัจะมีขนาดลดลงดว้ย ซ่ึงจะพบไดว้า่ 
ขนาดของความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง-ระดบัสูง 
 ผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงเป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานวา่
เมตริกซ์สหสัมพนัธ์ดงักล่าว เป็นเมตริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity matrix) หรือไม่ พบวา่ ไดค้่า  2 
=5537.745 (df = 78, p=0.000) ซ่ึงแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้ง
กบัผลวเิคราะห์ค่าดชันี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 (KMO) = .959 แสดงใหเ้ห็น
วา่เมตริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่เป็นเมตริกซ์เอกลกัษณ์และมีความสัมพนัธ์ของตวั
แปรมากพอท่ีจะน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างได ้
ส าหรับค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังาน (Employee creativity)ไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4-13 
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หมายเหตุ : **มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 

 

     ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 

 

 

ตวัแปรสังเกตได ้                       ค่าสหสัมพนัธ์  
(N=400) EC13 EC12 E11 EC10 EC9 EC8 EC7 EC6 EC5 EC4 EC3 EC2 EC1 
EC13 1.000             
EC12 .774** 1.000            
EC11 .723** .777** 1.000           
EC10 .684** .717** .739** 1.000          
EC9 .738** .716** .738** .799** 1.000         
EC8 .727** .705** .727** .743** .825** 1.000        
EC7 .676** .693** .715** .679** .729** .718** 1.000       
EC6 .712** .690** .712** .682** .727** .716** .763** 1.000      
EC5 .707** .686** .707** .723** .722** .711** .727** .747** 1.000     
EC4 .732** .710** .678** .748** .747** .736** .694** .720** .803** 1.000    
EC3 .676** .656** .676** .691** .733** .680** .668** .666** .639** .717** 1.000   
EC2 .688** .667** .688** .704** .702** .692** .651** .678** .648** .696** .828** 1.000  
EC1 .680** .659** .680** .695** .693** .683** .672** .669** .665** .688** .739** .849**      1.000 

ค่าเฉล่ีย 4.13 4.20 4.30 4.19 4.02 4.23 4.22 4.24 4.20 4.09 4.23 4.26 4.29 
S.D. .956 .951 1.004 .985 1.014 .954 .985 1.037 1.034 1.038 .983 1.014 1.102 
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ภาพท่ี 4- 3  ผลกาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ก่อนปรับโมเดล 
  ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัก่อนท าการปรับโมเดลโดยใหมี้ความสัมพนัธ์
ระหวา่งความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้พบวา่โมเดลความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั (P-value) >.05) 
เท่ากบั 545.973 ค่าสถิติ ไค-สแควร์สัมพทัธ์ เท่ากบั 8.400 ดชันี GIF มีค่าเท่ากบั .818 ดชันี AGFI 
เท่ากบั .746 ดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั .913  ค่า Standardized RMR มีค่าเท่ากบั .037 และคา่ RMSEA มี
ค่าเท่ากบั .136 โดยค่าสถิติทั้งหมดมีบางตวัท่ียงัไม่ผา่นเกณฑต์ามท่ีก าหนด แสดงวา่ โมเดลความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงท าการปรับโมเดลใหม่อีกคร้ัง 
 จากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัหลงัการปรับโมเดลโดยการใหมี้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้พบวา่โมเดลความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังาน มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั  
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(P-value) >.05ค่าสถิติ ไค-สแควร์สัมพทัธ์ เท่ากบั 1.175 ดชันี GIF มีค่าเท่ากบั .981 ดชันี AGFI 
เท่ากบั .959 ดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั .999 ค่า Standardized RMR มีค่าเท่ากบั .013 และคา่ RMSEA มี
ค่าเท่ากบั .021 โดยค่าสถิติทั้งหมดผา่นเกณฑ์ตามท่ีก าหนด แสดงวา่ โมเดลความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4-14 และภาพท่ี 4-4 
 
ตารางท่ี 4-14  ค่าสถิติความสอดคลอ้งของโมเดลองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล 
   ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค่าดชันี เกณฑ ์  หลงัปรับโมเดล 
    ค่าสถิติ         ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square >0.05   .201 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-square/df <3.00   1.175 ผา่นเกณฑ์ 
GFI >0.90   .981 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI >0.90   .959 ผา่นเกณฑ์ 
CFI >0.90   .999 ผา่นเกณฑ์ 
RMR <0.08   .013 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA <0.05   .021 ผา่นเกณฑ์ 
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ภาพท่ี 4-4   ผลกาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA)  
                     หลงัปรับโมเดลความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
  
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบ ของตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 13 ตวั พบวา่ คา่
สัมประสิทธ์ิน ้าหนกัองคป์ระกอบของทุกตวัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรท่ีมีน ้าหนกั
ความส าคญัสูงสุด คือ มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการกบัการท างาน (EC10) (b = .869) 
รองลงมา ไดแ้ก่ มีการวางแผนพฒันางานท่ีเหมาะสมและด าเนินการใหส้ าเร็จ (EC9) (b = .868) , 
แนะน าวธีิการใหม่ ๆ ใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันางานเพื่อเพิ่มคุณภาพการท างาน (EC4) (b = .861),  
แสดงออกทางดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นงานเม่ือไดรั้บโอกาส (EC8) (b = .855) มี 2 ตวัแปรท่ีมี
น ้าหนกัความส าคญัเท่ากนัรองลงมา (.850) ไดแ้ก่ จดัการกบัปัญหาในงานดว้ยความคิดสร้างสรรค์
(EC11),  แนะน าวธีิการใหม่ในการท างานใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้ (EC13) รองลงมาคือ สนบัสนุน
และส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรในการท างานใหเ้พื่อนร่วมงาน (EC7) (b = .840),  พิจารณาถึงความเส่ียง 

Chi-square =50.521, P-value = .201, Chi-square/ df = 1.157, GFI = .981, 

AGFI = .959, CFI = .999, RMR = .013, RMSEA = .021 
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จากวธีิการ หรือกระบวนการใหม่ไปประยกุตใ์ชจ้ริงอยา่งรอบคอบ (EC6) (b = .837), เป็นแหล่งสร้าง
ความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี (EC5) (b = .832),  เม่ือพบปัญหาในการท างานจะคิดหาวธีิการใหม่ใน 
การท างาน (EC12) (b = .825), แนะน าแนวคิดใหม่และลงมือท าเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน
(EC2) (b = .809)  และ เสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานเพื่อใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค ์(EC1)(.799) มีน ้าหนกัความส าคญันอ้ยสุด   
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตไดทุ้กค่า ซ่ึงวดัจากคา่ R2  แสดงใหเ้ห็นถึง
ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดท่ี้อธิบายร้อยละ ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี  4-15 
 
ตารางท่ี 4-15 ค่าสถิติผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 

                                    ค่าสถิติผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA model) 
ตวัแปรสังเกตได ้ น ้าหนกั SE t  R2 

(N = 400) องคป์ระกอบ (b)     
EC1 .799    .639 
EC2 .809 .035 28.577  .655 
EC3 .795 .048 21.577  .633 
EC4 .861 .054 20.339  .740 
EC5 .832 .059 19.336  .692 
EC6 .837 .054 19.515  .701 
EC7 .840 .056 19.415  .706 
EC8 .855 .057 20.256  .731 
EC9 .868 .057 20.641  .753 
EC10 .869 .057 20.553  .756 
EC11 .850 .054 20.067  .723 
EC12 .825 .057 19.179  .680 
EC13 .850 .061 19.966  .723 

 
 จากขอ้มูลสรุปไดว้า่ ตวับ่งช้ีทั้ง 13 ตวั เป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัในการอธิบายความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียง (R2) ท่ีเป็นค่าท่ีใชอ้ธิบายความ
แปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวัท่ีอธิบายต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในท่ีน้ีตวัแปร
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สังเกตได ้แต่ละตวัอธิบายไดร้้อยละ .756, .753, .740, .731, .723, .706, .701, .692, .680, .655, .639 และ 
.633ตามล าดบั 
 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความสัมพนัธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและความคดิสร้างสรรค์ของพนักงานในอตุสาหกรรม

ช้ินส่วนยานยนต์กบัข้อมูลเชิงประจักษ์  
 ในการตรวจสอบความสอดคลอ้ง ผูว้จิยัก าหนดโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดงัภาพท่ี 4-5 
 

 

 

ภาพท่ี 4-5  โมเดลตามสมมติฐานท่ีแสดงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ 
  ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
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 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 19 ตวัแปร ในโมเดลอิทธิพลของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน พบวา่ตวัแปรทั้งหมด มีความสมัพนัธ์
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ทุกคู่ โดยทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกและมีคา่สัมประสิทธิอยู่
ในระหวา่ง .358 - .849 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลน้ีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัจริง โดยเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ หากตวัแปรหน่ึงท่ีมีขนาดเพิ่มข้ึน ตวัแปรคู่กนัอีกตวัหน่ึงจะมีขนาดเพิ่มข้ึนมาก
ตามไปดว้ย หรือตวัแปรหน่ึงมีขนาดลดลง ตวัแปรท่ีคู่กนัจะมีขนาดลดลงดว้ย ซ่ึงจะพบวา่ไดข้นาดของ
ความสมัพนัธ์อยูร่ะดบัต ่า-ระดบัสูง 
 ผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงเป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานวา่
เมตริกซ์สหสัมพนัธ์ดงักล่าว เป็นเมตริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity  matrix) หรือไม่ พบวา่  2 = 
8609.105 (df = 171, p=0.000) ซ่ึงแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05  สอดคลอ้งกบั
ผลวเิคราะห์ค่าดชันี สอดคลอ้งกบัผลวเิคราะห์ค่าดชันี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 
(KMO = .955) แสดงใหเ้ห็นวา่เมตริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่เป็นเมตริกซ์เอกลกัษณ์และ
ความสมัพนัธ์กนัระหวา่งตวัแปรมากพอท่ีจะน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบเพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ได ้
ส าหรับค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความสมัพนัธ์ของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4 -16
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ตารางท่ี 4-16 ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

ตวัแปรท่ี
สงัเกตได ้

ค่าสหสมัพนัธ ์

(N=400) IA AM FG HP PI IS EC13 EC12 EC11 EC10 EC9 EC8 EC7 EC6 EC5 EC4 EC3 EC2 EC1 
IA 1.000                   
AM .876** 1.000                  
FG .813** .842** 1.000                 
HP .809** .832** .830** 1.000                
PI .783** .806** .826** .790** 1.000               
IS .787** .797** .842** .812** .835** 1.000              
EC13 .374** .379** .427** .369** .372** .404** 1.000             
EC12 .343** .378** .412** .357** .359** .365** .770** 1.000            
EC11 .372** .349** .425** .368** .371** .403** .714** .777** 1.000           
EC10 .387** .363** .442** .383** .355** .419** .685** .718** .740** 1.000          
EC9 .384** .362** .439** .422** .383** .416** .737** .712** .735** .798** 1.000         
EC8 .379** .356** .433** .375** .378** .410** .728** .703** .725** .726** .819** 1.000        
EC7 .355** .333** .371** .392** .353** .384** .681** .706** .730** .677** .700** .727** 1.000       
EC6 .369** .347** .383** .365** .368** .400** .709** .658** .706** .686** .729** .720** .761** 1.000      
EC5 .366** .343** .418** .362** .364** .396** .702** .678** .699** .728** .710** .713** .731** .748** 1.000     
EC4 .379** .335** .433** .375** .378** .410** .728** .703** .672** .755** .749** .739** .691** .720** .804** 1.000    
EC3 .355** .319** .406** .387** .354** .384** .681** .658** .679** .690** .738** .692** .647** .674** .667** .725** 1.000   
EC2 .359** .337** .410** .355** .328** .388** ..688** .665** .686** .714** .708** .699** .654** .681** .674** .699** .826** 1.000  
EC1 .358** .336** .409** .329** .356** .387** .686** .663** .684** .711** .736** .697** .652** .647** .672** .697** .742** .849** 1.000 
ค่าเฉล่ีย 4.35 4.36 4.37 4.48 4.33 4.40 4.13 4.20 4.30 4.19 4.02 4.23 4.22 4.24 4.20 4.09 4.23 4.26 4.29 
S.D. 1.09 1.22 1.06 1.10 1.11 1.01 .956 .951 1.004 .985 1.041 .954 .985 1.037 1.034 1.038 .983 1.014 1.102 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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ภาพท่ี 4- 6  โมเดลตามสมมติฐานท่ีแสดงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อ 

   ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ก่อนปรับโมเดล 

  
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โมเดลความสัมพนัธ์ตามกรอบแนวคิดการวิจยักบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์พบวา่ โมเดลตามกรอบแนวคิดมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์ิจารณาไดจ้าก
ค่าสถิติ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั (P-value) >.05 เท่ากบั 88.428 ค่าสถิติ ไค-สแควร์สัมพทัธ์ 
เท่ากบั 9.825 ดชันี GIF มีค่าเท่ากบั .925 ดชันี AGFI เท่ากบั .825 ดชันี CFI  มีค่าเท่ากบั .974  ค่า 
Standardized RMR มีค่าเท่ากบั .021 และคา่ RMSEA มีค่าเท่ากบั .149 โดยมีบางค่าท่ียงัไม่ผา่นเกณฑ์
ตามท่ีก าหนด แสดงวา่ โมเดลอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัจึงท าการปรับโมเดลใหม่อีกคร้ัง 

 จากผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ หลงัการปรับโมเดลอิทธิพลตามกรอบแนวคิดการวิจยั
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ โมเดลตามกรอบแนวคิดมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์น
ระดบัทุกเกณฑ ์ไดแ้ก่ ค่าสถิติ ไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั (P-value) > 0.05 เท่ากบั .233  
ค่าสถิติ ไค-สแควร์สัมพทัธ์ เท่ากบั 1.100 ดชันี GFI มีค่าเท่ากบั .972 ดชันีAGFI เท่ากบั .945 ดชันี 
CFI  มีค่าเท่ากบั .999  ค่าStandardized RMR มีค่าเท่ากบั .026 และคา่RMSEA มีค่าเท่ากบั .016 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4-17  และภาพท่ี 4-4 
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ตารางท่ี 4-17 ค่าดชันีแสดงความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นภาพรวม 
 

 

 

 

ภาพท่ี 4- 7  ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ 

 ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 

 

ค่าดชันี เกณฑ ์  หลงัปรับโมเดล 
    ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square >0.05   .233 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-square/df <3.00   1.100 ผา่นเกณฑ์ 
GFI >0.90   .972 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI >0.90   .945 ผา่นเกณฑ์ 
CFI >0.90   .999 ผา่นเกณฑ์ 
Standardized  RMR <0.08   .026 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA <0.05   .016 ผา่นเกณฑ์ 
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ตารางท่ี 4-18   ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ของโมเดลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด 

  สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

**P< 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-17 ภาพท่ี 4-7 และตารางท่ี 4-18  แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.5 โดยท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
ไดร้้อยละ 67.7 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (TL) พบวา่ การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (FG) มีความสมัพนัธ์สูงสุด
ต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน (EC) รองลงมาไดแ้ก่ การกระตุน้การใชปั้ญญา (IS) การระบุและ
แสดงวสิัยทศัน์ (IA) การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม (HP) การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล (PI) และ 
การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (AM)  
 ส าหรับตวัแปรท่ีไดรั้บอิทธิพลจากความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานท่ีสูงสุด คือ  มีแนวคิด
ใหม่และใชน้วตักรรมจดัการกบังาน (EC10) มีการวางแผนงานและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ย
ความคิดใหม่ ๆ (EC9) แนะน าวธีิการใหม่ใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันาเพิ่มคุณภาพงาน (EC4) 
แสดงออกดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาส (EC8)  

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ R2 

b S.E. t 
ความสมัพนัธ์ของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังาน 

1.000 .162 9.907 .677 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง

พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เพื่อวเิคราะห์องคป์ระกอบ

ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อวเิคราะห์องคป์ระกอบความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เพื่อ

วเิคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน และเพื่อ

น าเสนอโมเดลเชิงสาเหตุของความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิด

สร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยาน

ยนต ์โดยมีจ านวนทั้งหมด 398 บริษทั ใชก้ารวเิคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรในการวิเคราะห์ ตาม
ขอ้เสนอการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปรมีขอ้เสนอวา่ควรก าหนดกลุ่มตวัอยา่งประมาณ 20 เท่า

ของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล ซ่ึงงานวจิยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน 19 ตวั คูณดว้ย 20 รวมขนาด

ตวัอยา่ง จ  านวน 380 ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม จ านวน 3 

ตอน โดยตอนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามแบบเลือกตอบ เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์วดัดว้ย

มิติทั้ง 6 ท่ีผูว้จิยัประยกุตม์าจากแบบสอบถามของ (Podsakoff et al., 1990) ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม

ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีผูว้จิยัประยกุต์

มาจากแบบสอบถามของ (Zhou & George, 2001) และ ความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั และก่อนน าแบบสอบถามไปใชไ้ดน้ าแบบสอบถามท่ี

พฒันาข้ึนไปตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยการทดสอบค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 

Consistency: IOC) ซ่ึงมีค่าอยูร่ะหวา่ง .655-.878 และตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการ

หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของครอนบราค โดยแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าแอลฟ่าเท่ากบั .961 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงค่าแอลฟ่าเท่ากบั .968 

และแบบสอบถามดา้นความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานมีค่าแอลฟ่าเท่ากบั .926 
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 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ โดยผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง
แบบสอบถามท่ีรับกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์สามารถน ามาวเิคราะห์ผลต่อไดค้รบทุกชุด ตาม
จ านวน 400 ชุด สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equal Modeling: SEM) 

 

สรุปผลการวจิัย 
 1. พนกังานผูต้อบค าถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 267 คน (ร้อยละ 66.75) ระดบั
อาย ุ26-30 ปี จ  านวน 148 คน (ร้อยละ 37.0) มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย 
ปวช. จ านวน 132 คน (ร้อยละ 33.0) มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ  านวน 183 คน (ร้อยละ 
45.75) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 152 คน (ร้อยละ 38.0) 
 2. ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพนกังานปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยาน
ยนตใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการใหก้ารสนบัสนุนแต่
ละบุคคล (PI) และการระบุและแสดงวสิัยทศัน์ (IA) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก นอกจากนั้น
ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ การคาดหวงัใน
ผลงานท่ีดีเยีย่ม (HP) การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม (FG) การกระตุน้การใช้
ปัญญา (IS) และการเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม (AM)  
 3. ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ เม่ือเห็นโอกาสใหม่ท่ีจะ
สามารถพฒันางานไดจ้ะท าทนัที(EC3) แนะน าวธีิการใหม่ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้(EC13) พบปัญหา
ในการท างาน จะคิดหาวธีิการใหม่(EC12) แสดงออกทางดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นงานเม่ือไดรั้บ
โอกาส(EC8) จดัการกบัปัญหาดว้ยความคิดสร้างสรรค(์EC11) พิจารณาถึงความเส่ียงและน าไป
ประยกุตใ์ชจ้ริงอยา่งรอบคอบ(EC6) สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรในการท างานใหเ้พื่อน
ร่วมงาน ในการพฒันางาน(EC7) วางแผนพฒันางานท่ีเหมาะสมและด าเนินการใหส้ าเร็จ(EC9) 
แนะน าแนวคิดใหม่และท าการปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน(EC2) แนะน าวธีิการ
ใหม่ ๆ ในการท างานใหเ้พื่อนร่วมงานไดคิ้ดพฒันางานใหม่เพื่อเพิ่มคุณภาพการท างาน(EC4) 
เสนอแนะวธีิการใหม่ๆในการท างานเพื่อใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค(์EC1)    
มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการกบัการท างาน(EC10) เป็นแหล่งสร้างความคิด

สร้างสรรคท่ี์ดี(EC5) 

 4. ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ใน

อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดยผลการศึกษาโมเดลตามสมมติฐานการวจิยัมีความกลมกลืนระหวา่ง
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โมเดลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงหลงัจากน ามาทดสอบสมมติฐานการ

วจิยัสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละมีนยัส าคญัทางสถิติทุกค่า จึงสรุปผลการศึกษา ตาม

สมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 

  4.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน

อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor 

Analysis: CFA)โดยวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 6 ตวัแปรก่อน ผลพบวา่ทุก

คู่มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก และมีค่าสัมประสิทธ์ิอยูใ่นระดบั .789  ถึง .800 แสดงวา่ ตวัแปร

สังเกตไดใ้นโมเดลน้ีมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง แลว้จึงท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ประกอบดว้ย

ปัจจยัส าคญั 6 ดา้น คือ การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม การสนบัสนุนให้

ยอมรับเป้าหมายของส่วนรวม การคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล 

และการกระตุน้การใชปั้ญญา และจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง คือความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน มีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั .923 

  4.2 ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ผูว้จิยัไดท้  า

การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA)โดยวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ทั้ง 13 ตวัแปรก่อน ผลพบวา่ทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนั

ทางบวก และมีค่าสัมประสิทธ์ิอยูใ่นระดบั .680 ถึง .849 แสดงวา่ ตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลน้ีมี

ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง-ระดบัสูง แลว้จึงท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis : CFA) พบวา่ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานปฏิบติัการ

ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 13 ดา้น คือ คือ มีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการกบัการ

ท างาน มีการวางแผนพฒันางานท่ีเหมาะสมและด าเนินการใหส้ าเร็จ แนะน าวธีิการใหม่ ๆ ใหเ้พื่อน

ร่วมงานไดคิ้ดพฒันางานเพื่อเพิ่มคุณภาพการท างาน แสดงออกทางดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นงาน

เม่ือไดรั้บโอกาส จดัการกบัปัญหาในงานดว้ยความคิดสร้างสรรค ์แนะน าวธีิการใหม่ในการท างาน

ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้ สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรในการท างานใหเ้พื่อนร่วมงาน 

พิจารณาถึงความเส่ียงจากวธีิการ หรือกระบวนการใหม่ไปประยกุตใ์ชจ้ริงอยา่งรอบคอบ เป็นแหล่ง

ความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี เม่ือพบปัญหาในการท างานจะคิดหาวธีิการใหม่ในการท างาน แนะน า

แนวคิดใหม่และลงมือท าเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน และเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ใน
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การท างานเพื่อใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์มีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั .869 
  4.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ ประสิทธิภาพการพยากรณ์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์น
เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก เท่ากบั .677 หรือเท่ากบั ร้อยละ 67 พบวา่ปัจจยัดา้นการสนบัสนุน
ใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม กบัการมีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการกบัการ
ท างานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด และ ปัจจยัดา้นการเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม กบัการเห็นโอกาสใหม่
ท่ีจะสามารถพฒันางานได ้ท่านจะคิดหาวธีิการท างาน หรือกระบวนการใหม่ในการท างานเสมอมี
ความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด 
 

อภิปรายผลการวจิัย  

 ผลการวจิยั เร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์มีประเด็นท่ีผูว้ิจยัสามารถน าขอ้มูลมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์จงัหวดั
ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 6 ดา้น คือ การระบุและแสดงวิสัยทศัน์ การ
เป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม การคาดหวงัในผลงานท่ีดี
เยีย่ม การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล และการกระตุน้การใชปั้ญญา Podsakoff et al. (1990) 
 1. ผลการวจิยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมของทั้ง 6 ปัจจยั อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีตวัแปรดา้นการคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม มีค่าเฉล่ียมากสุด รองลงมาคือการสนบัสนุนให้ 
ยอมรับเป้าหมายของส่วนรวม การกระตุน้การใชปั้ญญา การเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม การใหก้าร
สนบัสนุนแต่ละบุคคล และ การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ 
Podsakoff et al. (1990) ผลจากการท างานในองคก์ารนั้น พนกังานทุกคนต่างมีหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั 
การขบัเคล่ือนงานจึงจะตอ้งอาศยัการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน โดยอาจจะตอ้งเจอ
กบัเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีจะตอ้งอาศยัการตดัสินใจร่วมกนัอยูเ่สมอ ท าใหพ้นกังานมีโอกาส
เห็นและสัมผสัไดถึ้งการท าหนา้ท่ีของผูน้ าอยา่งชดัเจนตลอดเวลา ดงันั้นพนกังานจึงสามารถรับรู้ 
ไดถึ้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ าในองคก์ารถึงการคาดหวงัในผลงานท่ีดีเยีย่ม สัมผสัไดถึ้ง
ความตั้งใจท่ีจะบริหารการท างานในองคก์ารใหอ้อกมาดีท่ีสุด นอกจากนั้นผูน้ าจะใชว้ธีิต่าง ๆ ใน
การจูงใจ ใหพ้นกังานตั้งใจปฏิบติังานมากข้ึนท าใหเ้กิดการสนบัสนุนและยอมรับเป้าหมายของ
ส่วนรวม ท าเพื่อทุกฝ่าย ซ่ึงแบส ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนได้
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เม่ือผูน้ ามีลกัษณะดงัต่อไปน้ี (Bass & Avolio, 1994, p.2) กระตุน้ความสนใจของผูร่้วมงานและ
พนกังาน ใหมี้มุมมองการท างานแบบใหม่ท าใหพ้นกังานเกิดความตระหนกัในภารกิจและวสิัยทศัน์
ขององคก์าร พฒันาผูร่้วมงานและพนกังานใหมี้ระดบัความสามารถและศกัยภาพในการท างานให้
สูงข้ึน ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จะเห็นไดจ้ากการท่ีน าในองคก์ารจะใหพ้นกังานไดไ้ปเขา้ร่วม
การอบรม ประชุม สัมมนา ท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจดัข้ึนทุกคร้ัง เพื่อเป็นการเพิ่มพนู
ความรู้และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นและ ไดน้ าปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานไป
ร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงานจากองคก์ารอ่ืน ๆ ท าใหพ้นกังานไดเ้ห็นถึง มุมมอง
การท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป และสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บัการท างานของตนและยงั แบ่งปัน
ความรู้ใหก้บัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารไดอี้กดว้ย ดา้นการเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสม โดยท่ีผูน้ าจะ
แสดงออกใหพ้นกังานไดเ้ห็นถึงพฤติกรรมการท างานท่ีดี ผูน้ าท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีน่าปฏิบติัตาม  
มีความน่าเคารพ น่าเช่ือถือโดยใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของผูน้ า ดา้นการใหก้าร

สนบัสนุนแต่ละบุคคล ตามความถนดัของแต่ละบุคคล พนกังานสามารถท่ีจะรับรู้ไดจ้ากการเอาใจ

ใส่ในตวัพนกังาน เช่น การมอบหมายงานท่ีกบัความถนดัของพนกังานคนนั้น  ส่งพนกังานไปรับ

การฝึกอบรมนอกสถานท่ีจะท าใหพ้นกังานมีแนวทางท่ีจะสามารถพฒันาตวัเองไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เพราะการอบรมนอกบริษทัจะท าใหพ้นกังานไดเ้จอกบัคนท่ีมาจากบริษทัอ่ืน 

ไดมี้โอกาสแลกเปล่ียนทศันคติในการท างานและยงัเป็นการกระตุน้ท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจท่ีจะ

ท างานหรือตอ้งการท่ีจะพฒันาตวัเองใหดี้ข้ึนเพื่อน าไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการท างาน และ  

ดา้นการระบุและแสดงวสิัยทศัน์ โดยผูน้ าจะท าการแบ่งปันขอ้มูลภายในองคก์ารใหพ้นกังานหรือผู ้

มีส่วนรับผดิชอบในส่วนงานนั้นรับรู้ถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งยิง่ เพราะการแบ่งปันแจง้ขอ้มูล

ข่าวสาร สถานการณ์ต่าง ๆ หรือนโยบายการจดัการ แนวทางในอนาคตขององคก์ารให้พนกังานทุก

ระดบัไดรั้บรู้จะท าใหพ้นกังานเขา้ใจวา่บริษทัก าลงัด าเนินการไปในทิศทางไหนและมีแรงจูงใจใน

การท างานเพิ่มมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Hoy and Miskel (2001, p. 414) พบวา่ ผูน้  าการ

เปล่ียนแปลงควรสามารถช้ีแจงความตอ้งการจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจน สร้าง

วสิัยทศัน์ใหม่ และสร้างความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์นั้น สร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามท างานเพื่อ

ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ของตน เปล่ียนแปลงวธีิการท างานเดิม สามารถเป็นท่ี

ปรึกษาแก่พนกังานได ้อยา่งไรก็ดีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในองคก์ารนั้น ผูบ้ริหารหรือฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยค์วรจะตอ้งเขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงในองคก์ารก่อน แลว้จึงแสดงออกใหพ้นกังาน

เห็นในการบริหารงานดว้ยการก าหนดเป้าหมายและเลือกวิธีท่ีจะน ามาใชใ้นการจดัการกบั
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ความเปล่ียนแปลง ซ่ึงตอ้งอาศยัการวางแผนการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์แลว้จึงน าไปปฏิบติัตาม
แผนท่ีจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจและตอ้งไดค้วามร่วมมือจากทุกคนในองคก์าร มีการเสริมแรงใหก้บั
ความเปล่ียนแปลงโดยการช้ีแจงใหบุ้คลากรในองคก์รทราบถึงความเปล่ียนแปลงหรือการปรับปรุง
ท่ีไดเ้กิดข้ึนแลว้ นอกจากนั้นผูน้ ามีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดย ผูน้ าจะมีการ
ประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น มีคุณธรรม จริยธรรม เสียสละเพื่อประโยชน์ ของ
ส่วนรวม เนน้ความส าคญัในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ และการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน (Bass, 1998,  
pp.9-32; Bass & Avolio, 1994, pp.2-6) และตอ้งมีความเขา้ใจและสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม สร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูต้ามดว้ยการปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี วางตนไดอ้ยา่งเหมาะสม สร้างวสิัยทศัน์และท าวสิัยทศัน์ใหเ้กิดความชดัเจน กระตุน้
การใชปั้ญญาให้เกิดความตระหนกัในงานท่ีตนรับผดิชอบ โนม้นา้วจิตใจของผูต้ามใหเ้ปล่ียนจาก
การยดึผลประโยชน์ของตนเองมาเป็นประโยชน์ส่วนรวม กระตุน้ใหผู้ต้ามยกระดบัของความ
ตอ้งการท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม กระจายอ านาจการตดัสินใจใหผู้ต้ามเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ (Kouzes & Posner, 2007) 
 สมมติฐานท่ี 2 ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

จงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ยปัจจยั 13 ดา้น คือ เสนอแนะวธีิการใหม่เพื่อให้

บรรลุตามวตัถุประสงค์ แนะน าแนวคิดและลงมือปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน เม่ือ

เห็นโอกาสจะคิดหาวธีิหรือกระบวนการใหม่ในการท างาน แนะน าวธีิการใหม่ให้เพื่อนร่วมงานได้

คิดพฒันาเพิ่มคุณภาพงาน เป็นแหล่งความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี พิจารณาความเส่ียงและน าไประยกุตใ์ช้

อยา่งรอบคอบ สนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรให้เพื่อนร่วมงาน แสดงออกดา้นความคิด

สร้างสรรคเ์ม่ือไดรั้บโอกาส มีการวางแผนงานและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ มี

แนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมจดัการกบังาน จดัการปัญหาจากงานดว้ยความสร้างสรรค ์เม่ือพบ

ปัญหาในการท างานจะคิดหาวธีิการใหม่ แนะน าวธีิการใหม่ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้  

 2.โดยความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตมี์ลกัษณะของ

งานท่ีจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งไม่หยดุน่ิงเพื่อตอบสอบต่อความตอ้งการของตลาดรถยนตท่ี์

เปล่ียนแปลงไปทั้งในเร่ืองของรูปแบบการผลิต และการพฒันาช้ินส่วนต่าง ๆ เพื่อให้ตอบสนองต่อ

ความตอ้งการของลูกคา้ทุกกลุ่มเป้าหมายเพิ่มมากข้ึน อีกทั้งทางองคก์ารก็มีมาตรการส่งเสริมและ

กระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามคิด สร้างสรรคส่์วนตวัท่ีสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติังาน 
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 ผลการวจิยัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ มี

ระดบัความคิดเห็นโดยรวมของทั้ง 13 ปัจจยั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก โดยมีตวัแปรเม่ือเห็นโอกาส

ใหม่ท่ีจะสามารถพฒันางานได ้จะคิดหาวธีิการท างาน หรือกระบวนการใหม่ในการท างานเสมอ มี

ค่ามากท่ีสุด ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานมีบทบาทส าคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิง่ โดยเฉพาะใน

ปัจจุบนัซ่ึงเป็นยคุโลกาภิวฒัน์ ผูน้  าและพนกังานจะตอ้งร่วมมือกนัเพื่อจดัสรรทรัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด โดยตอ้งมีความรอบรู้และมีความสามารถในการคิดหาวธีิการใหม่ร่วมกบัผูบ้ริหาร

องคก์าร รวมทั้งมีการประยกุตใ์ชร้ะบบต่าง ๆ มาช่วยในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่เพื่อให้สามารถ

ตอบสนองต่อแผนธุรกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสมและรวดเร็ว (ชยัทว ีเสนะวงศ,์ 2015) 

ท าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ความคิดสร้างสรรคถู์กมองวา่เป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งกา้ว

ขา้มพฤติกรรมปกติหรืองานประจ าท่ีพนกังานเคยท า เปล่ียนแปลงผลลพัธ์จากงานดว้ยความ

สร้างสรรค ์ โดยมองวา่ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานนั้นไม่ไดเ้ป็นเร่ืองเฉพาะบุคคลเท่านั้น แต่

สถานการณ์ สภาพแวดลอ้มขององคก์ารและบริบททางสังคมก็มีส่วนช่วยใหเ้กิดความคิด

สร้างสรรค ์แนวทาง หรือมุมองใหม่ในการแกปั้ญหา และดว้ยทศันคติท่ีสร้างสรรคข์องพนกังานจะ

ช่วยเพิ่มคุณค่าใหก้บัองคก์ารดว้ย (Redmond et al,1993) ความคิดสร้างสรรคไ์ดก้ลายเป็นศูนยก์ลาง

ของงานท่ีหลากหลายอาชีพ อุตสาหกรรม ตอ้งยอมรับวา่เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้งคก์ารตอ้งการ

ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น มีส่วนร่วมในการท างาน และพยายามท่ีจะสร้างส่ิงใหม่และ

เหมาะสมกบักระบวนการหรือแนวทางท่ีองคก์ารวางไว ้โดยท่ีความคิดสร้างสรรคถู์กก าหนดไวใ้ห้

เป็นกระบวนการของการพฒันาแนวความคิดใหม่และจะมีประโยชน์กบัพนกังานและองคก์าร 

สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารได ้ และความคิดสร้างสรรคข์อง

พนกังานก็รวมถึงการคิดของพนกังานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลาย ความสามารถ ความรู้ มุมมอง 

และประสบการณ์ในการสร้างแนวคิดใหม่ส าหรับการตดัสินใจแกปั้ญหาและการท างานใหเ้สร็จ

สมบูรณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน

ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์จงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา 

 3. ผลการวจิยัอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคข์อง

พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน เพราะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีช่วย 
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กระตุน้ใหพ้นกังานเกิดมุมมองท่ีแตกต่างออกไปจากเดิมเก่ียวกบัวธีิการท างาน และช่วยสร้างให้

พนกังานเกิดความทา้ทายท่ีจะกลา้คิดกลา้ลองน าวธีิการใหม่มาปรับใชใ้นการท างาน (Eisenbeiss  

et al, 2008) อยา่งไรก็ดีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงถูกมองวา่มีความส าคญัต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังาน (Shin & Zhou, 2003) เป็นส่วนช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 
ซ่ึงผูบ้ริหารและองคก์ารควรเก้ือหนุนและสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศการเสริมสร้างความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล เพื่อเป็นการเสริมสร้างศกัยภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคข์องบุคคลเพิ่ม
มากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่องคก์ารแห่งนวตักรรม เพื่อความเติบโตและอยูร่อดขององคก์าร (เฉลิมชยั 
กิตติศกัด์ินาวิน, 2554) และการแสดงออกดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ าดว้ยการเอาใจใส่
และขอบคุณเม่ือพนกังานสามารถท าตามเป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนัไดย้ิง่เป็นตวักระตุน้ท าให้
พนกังานสามารถเอาชนะความกลวัท่ีจะยอมรับความทา้ทายเก่ียวกบัการเร่ิมตน้ท าในส่ิงใหม่ ๆ และ
น าไปสู่การมีความคิดสร้างสรรคท่ี์สูงข้ึนในการท างาน ยิง่ไปกวา่นั้นผูน้ าท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบั
พนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพยงัถือเป็นผูน้ าท่ีมีอิทธิพลในอุดมคติ ไดรั้บความช่ืนชมจากพนกังาน
และก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ซ่ึงเป็นแรงบนัดาลใจใหส่้งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์หพ้นกังานยอมเปิด
ใจรับส่ิงใหม่ ๆ และพยายามปรับปรุงการท างานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดว้ยความคิดสร้างสรรค ์
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (นุชา สระสม, 2552) พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมี
ความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์
 

ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวจิยัพบวา่เพื่อส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ผูบ้ริหารองคก์ารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นจงัหวดั
ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ควรใหค้วามสนใจในประเด็นต่อไปน้ี  
 1. ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบวา่มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้น
การสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวมอยูใ่นระดบัมากสุด ดงันั้นผูน้ าจึงควรใชเ้ป็น
เคร่ืองมือท่ีจะแสดงออกใหพ้นกังานไดเ้ห็นถึงความคาดหวงักบัผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากการท างานท่ีจะ
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีผลงานท่ีดีเยีย่ม โดยผูน้ าควรรับฟังความคิดเห็นตลอดจนรับฟัง
ขอ้เสนอแนะจากพนกังานอยา่งตั้งใจ มีความจริงใจ และใส่ใจ แลว้ก็น ามาปรับปรุงแกไ้ข พฒันาให้
เกิดประโยชน์กบัทุกฝ่าย ส่วนปัจจยัดา้นการระบุและแสดงวสิัยทศัน์ มีล าดบัอยูร่ะดบัสุดทา้ยของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แต่การระบุและแสดงวสิัยทศัน์ตอ้งยงัคงไวเ้พื่อภาวะผูน้ า                   
การเปล่ียนแปลง จะไดส้ามารถด าเนินการไดค้รบตามปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ดงันั้นผูบ้ริหารหรือฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมจึงควรใหค้วามส าคญักบัการระบุและ



104 
 

 
 

แสดงวสิัยทศัน์ใหม้ากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานไดเ้ห็นถึงบทบาทของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน มี
วางกลยทุธ์ในระยะยาว โดยมีเป้าหมายท่ีท าไดจ้ริงและสามารถวดัผลส าเร็จได ้รวมถึงแจง้
รายละเอียดกบัพนกังานถึงภาพรวมของแผนการต่าง ๆ ท่ีผูน้  าไดคิ้ดท าหรือคาดหวงัไวใ้หเ้กิดข้ึนใน
องคก์าร ใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมและเขา้ใจมากท่ีสุด โดยท่ีจะตอ้งท าใหก้ารระบุและแสดง
วสิัยทศัน์เป็นท่ีน่าสนใจส าหรับองคก์าร พนกังาน และสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืน ๆ ได ้
 2. ผลการศึกษาระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน พบวา่ เม่ือเห็นโอกาสใหม่ท่ีจะ
สามารถพฒันางานได ้พนกังานจะคิดหาวธีิการท างาน หรือกระบวนการใหม่ในการท างานเสมอ 
ดงันั้นผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรหมัน่พฒันาองคก์ารใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 
การท างานอยา่งเป็นระบบเป็นรูปธรรมมมากข้ึน ใหค้วามส าคญักบัวธีิพฒันาทกัษะการท างานของ
พนกังาน หาโอกาสใหพ้นกังานไดท้  างานหรือเรียนรู้ส่ิงใหม่อยูเ่สมอ เช่น การหมุนเวยีนงาน  
การระดมสมอง การสร้างบรรยากาศการท างาน เพื่อใหมี้การเปล่ียนแปลง เกิดการพฒันาทกัษะท่ียงั
ไม่เช่ียวชาญ และไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองมากข้ึน เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดน้ าเสนอและแสดง
ความคิดเห็นส่วนการมองวา่พนกังานเป็นแหล่งสร้างความคิดสร้างสรรคท่ี์ดีมีล าดบัอยูร่ะดบัสุดทา้ย
ของของพนกังาน ตอ้งเปิดกวา้งเพื่อการเปล่ียนแปลง เลิกยดึติดกบัการท างานรูปแบบเก่า ใหเ้วลากบั
การทดลองท าส่ิงใหม่ และกลา้เส่ียงอยา่งมีหลกัการ มีเหตุผล ส าหรับผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างค่านิยม
แห่งความคิดสร้างสรรคพ์ร้อมปลูกฝังใหเ้ขา้ใหอ้ยูใ่นตวัพนกังานทุกคน 
 3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์อง

พนกังานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยปัจจยั 6 

ดา้น และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ประกอบดว้ยปัจจยั 13 ดา้น ดงันั้นภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ผูน้ าและพนกังานจึงควรท าปัจจยัใหค้รบทุกดา้น 

เพื่อใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานเป็นไปอยา่งความสมบูรณ์

และพบวา่ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการสนบัสนุนใหย้อมรับเป้าหมายของส่วนรวม

ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในภาพรวมมากท่ีสุด และพบวา่ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์

ของพนกังานดา้นการมีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการกบัการท างานมีความสัมพนัธ์กบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด ดงันั้นผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรใหค้วามส าคญักบั
การเร่ิมตน้ท าโปรเจคเล็ก ๆ ท่ีเป็นการร่วมมือกนัท าส่ิงใหม่ ๆ กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
สร้างบรรยากาศความคิดสร้างสรรคท่ี์เป็นพื้นท่ีปลอดภยัใหพ้นกังานกลา้คิด กลา้พดู กลา้น าเสนอ
ความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ ทุกคนในองคก์ารตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบติั ตอ้งรู้จกัฟัง 
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อยา่งลึกซ้ึงเพื่อใหรู้้ถึงความตอ้งการ ปัญหา ความเช่ือ และทศันคติของทั้งผูน้  าและพนกังาน ฝึกการ

ถามอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อใหส้ามารถคิดค าตอบ สร้างแนวคิดไดม้าก ๆ อยา่งสร้างสรรค ์

 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1. การด าเนินการวิจยัน้ีใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ดงันั้นในการ
วจิยัคร้ังต่อไป ควรมีการเพิ่มเติม โดยการใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เช่น 
สัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกต การทดลอง หรือวธีิการอ่ืน ๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง ขอ้มูลในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
จึงควรศึกษาเพื่อใหท้ราบถึงการน าปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและปัจจยัความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังานท่ีนกัทรัพยากรมนุษยใ์ชจ้ริงเป็นไปตามปัจจยัท่ีศึกษาหรือไม่ หรือยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากท่ีศึกษามาอีก ซ่ึงจะมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการวางแผนพฒันาองคก์ารใหเ้กิด 
ความกา้วหนา้ และความคิดสร้างสรรค ์ก่อใหเ้กิดแนวคิดใหม่ ๆในการท างาน โดยการพฒันา 
สนบัสนุน และใชก้ารบริหารของผูน้ าการเปล่ียนแปลงควบคู่ไปกบัการพฒันาบุคลากร เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพดา้นความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 2. ควรจะศึกษาระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระดบัความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังาน และความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมในจงัหวดัอ่ืน ๆ หรือเขตภูมิภาคอ่ืน ๆ รวมถึงน าผลการวเิคราะห์ท่ีไดม้า
เปรียบเทียบเพื่อใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระดบัความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังาน และความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมในจงัหวดัอ่ืน ๆ 
 3. ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานเพิ่มเติม เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน เป็นตน้ ซ่ึง
น่าจะมีตวัแปรอีกหลายประการท่ีมีประโยชน์ต่อการวิจยั การศึกษา และองคก์าร 
 4. ควรมีการศึกษาและพฒันาแบบประเมินความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานให้เป็น
มาตรฐาน และสร้างเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานข้ึนมา เพื่อเป็นประโยชน์ในการบริหารองคก์าร และเป็น
แนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลในประเทศไทย เพื่อพฒันาความคิดสร้างสรรคด์ว้ย
กระบวนการคิดอยา่งสร้างสรรคแ์ละบูรณาการ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็น จดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลประกอบการท าวทิยานิพนธ์ในระดบัปริญญาโท ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตาม

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวทิยาลยับูรพา 

 เพื่อใหก้ารวจิยัมีความน่าเช่ือถือและเกิดประโยชน์สูงสุด ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์ให้ท่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและครบถว้นทุกขอ้ โดยขอ้มูลท่ีท่านตอบ ผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็น

ความลบัและน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ค่าทางสถิติเท่านั้นไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลรายบุคคล ซ่ึงจะไม่

ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 

 รายละเอียดแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   จ  านวน 5 ขอ้ 

             ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จ านวน 20 ขอ้ 

             ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน จ านวน 13 ขอ้ 

 ทั้งน้ี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณท่ีใหค้วาม

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี
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แบบสอบถาม 

เร่ือง อทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 

ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 

 1) ชาย     2) หญิง 

2. อาย ุ

 1) ต ่ากวา่ 21 ปี    2) 21-25 ปี  

 3) 26-30 ปี     4) 31-35 ปี 

 5) 36-40 ปี     6) 41-45 ปี 

 7) 46-50 ปี     8) 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 1) มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือ ต ่ากวา่  2) มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  

 3) อนุปริญญา / ปวส.    4) ปริญญาตรี 

 5) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

               1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    2) 1-5 ปี 

               3) 6-10 ปี     4) 11-15 ปี 

               5) 16-20 ปี     6) มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 1) ต ่ากวา่ 10,000 บาท     2) 10,001-15,000 บาท 

               3) 15,001-20,000 บาท   4) 20,001-25,000 บาท 

 5) 25,001-30,000 บาท             6) 30,001 บาทข้ึนไป
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค าช้ีแจง: แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โปรดท าเคร่ืองหมาย 
 ลงใน  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑก์ารให้
คะแนน ดงัน้ี 
 
         ระดับคะแนน            ระดับความคิดเห็น 
         ระดบั 6 หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
         ระดบั 5 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 

  ระดบั 4  หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก 
    ระดบั 3  หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งนอ้ย 
    ระดบั 2  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
    ระดบั 1 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

                              รายละเอยีดค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

(6) (5) (4) (3) (2) (1) 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

1.การระบุและแสดงวสัิยทศัน์ 

1.1 ผูน้ าของท่านสามารถแสดงวสิยัทศัน์ในการท างานให้
พนกังานเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 

      

1.2 ผูน้ าของท่านมุ่งสร้างโอกาสใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารใหเ้กิดข้ึนเสมอ 

      

1.3 ผูน้ าของท่านสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใน 
การท างานใหแ้ก่ท่าน 

      

1.4 ผูน้ าของท่านสามารถโนม้นา้วใหท่้านตระหนกัถึง
เป้าหมายในการท างานขององคก์าร 

      

2.การเป็นตวัแบบทีเ่หมาะสม 

2.1 ผูน้ าของท่านมีพฤติกรรมในการท างานท่ีดี       
2.2 ผูน้ าของท่านเป็นตน้แบบในการท างานท่ีน่าปฏิบติัตาม       
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                              รายละเอยีดค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

(6) (5) (4) (3) (2) (1) 

2.3 ผูน้ าของท่านมีแนวทางการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม
และหลกัการขององคก์าร 

      

3.การสนับสนุนให้ยอมรับเป้าหมายของส่วนรวม 
3.1 ผูน้ าของท่านมีเป้าหมายในการส่งเสริมใหเ้กิด    

การท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังาน  
      

3.2 ผูน้ าของท่านสามารถโนม้นา้วใหพ้นกังานมีจุดมุ่งหมายใน
การท างานไปในทิศทางเดียวกนั 

      

3.3 ผูน้ าของท่านสนบัสนุนทรัพยากรท่ีท าใหท่้านและทีมงาน
ท างานร่วมกนัไดจ้นบรรลุเป้าหมาย 

      

4.การคาดหวงัในผลงานทีด่เียีย่ม 
4.1 ผูน้ าของท่านแจง้ความคาดหวงัและเป้าหมายใน 

การท างานอยา่งชดัเจน 
      

4.2 ผูน้ าของท่านแจง้ลกัษณะของผลลพัธ์ในการท างานท่ี
ตอ้งการใหพ้นกังานรับทราบ 

      

4.3 ผูน้ าของท่านมีความมุ่งหมายใหพ้นกังานมี 
ผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม และมีคุณภาพ 

      

5.การให้การสนับสนุนแต่ละบุคคล 
5.1 ผูน้ าของท่านเขา้ใจวา่พนกังานแตล่ะคน  

มีความแตกต่างหลากหลาย 
      

5.2 ผูน้ าของท่านเขา้ใจศกัยภาพในการท างานของพนกังานแต่
ละคน 

      

5.3 ผูน้ าของท่านมกัจะส่งเสริมศกัยภาพในการท างานของ
พนกังาน เช่น การฝึกอบรม การใหค้  าปรึกษา การ
หมุนเวยีนงาน ฯลฯ โดยค านึงถึงความสามารถในการ
ท างานท่ีแทจ้ริง 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน 
ค าช้ีแจง: แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลง
ใน  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
    ระดบัคะแนน                 ระดบัความคดิเห็น 
    ระดบั 6  หมายถึง      เป็นจริงมากท่ีสุด 
    ระดบั 5  หมายถึง       เป็นจริงมาก 

 ระดบั 4    หมายถึง       เป็นจริงค่อนขา้งมาก 
   ระดบั 3    หมายถึง       เป็นจริงค่อนขา้งนอ้ย 
   ระดบั 2    หมายถึง       เป็นจริงนอ้ย 
   ระดบั 1    หมายถึง      เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 

                              รายละเอยีดค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

(6) (5) (4) (3) (2) (1) 

6.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
6.1 ผูน้ าของท่านมกัก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีมีความทา้

ทายใหก้บัพนกังาน 
      

6.2 ผูน้ าของท่านมกัมีแนวทาง วธีิการท่ีกระตุน้ใหพ้นกังาน
ตระหนกัถึงปัญหา 

      

6.3 ผูน้ าของท่านกระตุน้ใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนแนวคิด
ใหม่ในการท างานหรือพิจารณามุมมองใหม่ในการท างาน 

      

6.4 ผูน้ าของท่านมกักระตุน้ใหท่้านคิดอยา่งเป็นระบบ       

ข้อ รายละเอยีดค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

 (6)  (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน 
1. ท่านมกัจะเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานเพื่อให้

สามารถบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์
      

2. ท่านมกัจะแนะน าแนวคิดใหม่และท าการปฏิบติัเพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน 

      

3. เม่ือท่านเห็นโอกาสใหม่ท่ีจะสามารถพฒันางานได ้ท่านจะคิด
หาวธีิการท างาน หรือกระบวนการใหม่ในการท างานเสมอ 
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ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 

……………………………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………………………... 

 

-ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม- 

ข้อ รายละเอยีดค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

 (6)  (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน 
4. ท่านมกัแนะน าวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหเ้พ่ือนร่วมงาน

ไดคิ้ดพฒันางานใหม่เพ่ือเพ่ิมคุณภาพ 
การท างาน 

      

5. ท่านคิดวา่ตวัท่านเป็นแหล่งสร้างความคิดสร้างสรรคท่ี์ดี       
6. ท่านจะพิจารณาถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน 

จากการน าวธีิการใหม่ หรือกระบวนการใหม่ไปประยกุตใ์ช้
จริงอยา่งรอบคอบ 

      

7. ท่านมกัจะสนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล ทรัพยากรในการ
ท างานใหเ้พ่ือนร่วมงาน ในการพฒันางานใหม่เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

      

8. ท่านมกัจะแสดงออกทางดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นงานเม่ือ
ไดรั้บโอกาส 

      

9. ท่านมกัจะมีการวางแผนพฒันางานท่ีเหมาะสมและด าเนินการ
ใหส้ าเร็จดว้ยความคิดใหม่ ๆ 

      

10. บ่อยคร้ังท่ีท่านมีแนวคิดใหม่และใชน้วตักรรมในการจดัการ
กบัการท างาน 

      

11. ท่านจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานดว้ยความคิด
สร้างสรรค ์

      

12. บ่อยคร้ังเม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน ท่านมกั 
คิดหาวธีิการใหม่ในการท างาน 

      

13. ท่านมกัจะแนะน าวธีิการใหม่ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าคะแนนในการตรวจ IOC 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็น จดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลประกอบการท าวทิยานิพนธ์ในระดบัปริญญาโท ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตาม

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวทิยาลยับูรพา 

 เพื่อใหก้ารวจิยัมีความน่าเช่ือถือและเกิดประโยชน์สูงสุด ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์ให้ท่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและครบถว้นทุกขอ้ โดยขอ้มูลท่ีท่านตอบ ผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็น

ความลบัและน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ค่าทางสถิติเท่านั้นไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลรายบุคคล ซ่ึงจะไม่

ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 

 รายละเอียดแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   จ  านวน 5  ขอ้ 

             ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จ านวน 20 ขอ้ 

             ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน จ านวน 13 ขอ้ 

 ทั้งน้ี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณท่ีให้ 

ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี
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แบบสอบถาม 

เร่ือง อทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 

ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 

 1) ชาย     2) หญิง 

2. อาย ุ

 1) ต ่ากวา่ 21 ปี    2) 21-25 ปี  

 3) 26-30 ปี     4) 31-35 ปี 

 5) 36-40 ปี     6) 41-45 ปี 

 7) 46-50 ปี     8) 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 1) มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือ ต ่ากวา่  2) มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  

 3) อนุปริญญา / ปวส.    4) ปริญญาตรี 

 5) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    2) 1-5 ปี 

               3) 6-10 ปี     4) 11-15 ปี 

               5) 16-20 ปี     6) มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 1) ต ่ากวา่ 10,000 บาท     2) 10,001-15,000 บาท 

               3) 15,001-20,000 บาท   4) 20,001-25,000 บาท 

 5) 25,001-30,000 บาท             6) 30,001 บาทข้ึนไป
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคล้องค าถามกบัวตัถุประสงค์ 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) 
 
ส่วนที ่2 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 

ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า

IOC 

สรุป

ผล 1 2 3 4 5 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
1.การระบุและแสดงวสิยัทศัน์ 
1.1 ผูน้ าของท่านสามารถแสดงวสิยัทศัน์ในการ

ท างานใหเ้ห็นพนกังานไดอ้ยา่งชดัเจน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1.2 ผูน้ าของท่านมุ่งสร้างโอกาสใหม่ๆท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1.3 ผูน้ าของท่านสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใน
การท างานใหแ้ก่ท่าน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1.4 ผูน้ าของท่านสามารถโนม้นา้วใหท่้าน
ตระหนกัถึงเป้าหมายในการท างานของ
องคก์าร 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2.การเป็นตวัแบบทีเ่หมาะสม 
2.1 ผูน้ าของท่านมีพฤติกรรมในการท างานท่ีดี 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
2.2 ผูน้ าของท่านเป็นตน้แบบในการท างานท่ีน่า

ปฏิบติัตาม 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2.3 ผูน้ าของท่านมีแนวทางการท างานท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของ
องคก์าร 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า

IOC 

สรุป

ผล 1 2 3 4 5 

3.การสนับสนุนให้ยอมรับเป้าหมายของส่วนรวม 

3.1 ผูน้ าของท่านมีเป้าหมายในการส่งเสริมให้
เกิดการท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังาน  

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3.2 ผูน้ าของท่านสามารถโนม้นา้วใหพ้นกังานมี
จุดมุ่งหมายในการท างานไปในทิศทาง
เดียวกนั 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3.3 ผูน้ าของท่านสนบัสนุนทรัพยากรท่ีท าให้
ท่านและทีมงานท างานร่วมกนัไดจ้นบรรลุ
เป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

4.การคาดหวงัในผลงานทีด่เียีย่ม 

4.1 ผูน้ าของท่านแจง้ความคาดหวงัและเป้าหมาย
ในการท างานอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

4.2 ผูน้ าของท่านแจง้ลกัษณะของผลลพัธ์ในการ
ท างานท่ีตอ้งการใหพ้นกังานรับทราบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

4.3 ผูน้ าของท่านมีความมุ่งหมายใหพ้นกังานมี
ผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม และมีคุณภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

5.การให้การสนับสนุนแต่ละบุคคล 
5.1 ผูน้ าของท่านเขา้ใจวา่พนกังานแตล่ะคน มี

ความแตกต่างหลากหลาย 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

5.2 ผูน้ าของท่านเขา้ใจศกัยภาพในการท างาน
ของพนกังานแต่ละคน 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

5.3 ผูน้ าของท่านมกัจะส่งเสริมศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังาน เช่น การฝึกอบรม การ
ใหค้  าปรึกษา การหมุนเวยีนงาน ฯลฯ โดย
ค านึงถึงความสามารถในการท างานท่ีแทจ้ริง 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า

IOC 

สรุป

ผล 1 2 3 4 5 

6.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
6.1 ผูน้ าของท่านมกัก าหนดเป้าหมายในการ

ท างานท่ีมีความทา้ทายใหก้บัพนกังาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

6.2 ผูน้ าของท่านมกัมีแนวทาง วธีิการท่ีกระตุน้
ใหพ้นกังานตระหนกัถึงปัญหา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

6.3 ผูน้ าของท่านกระตุน้ใหพ้นกังานสามารถ
เปล่ียนแนวคิดใหม่ในการท างาน หรือ
พิจารณามุมมองใหม่ในการท างาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

6.4 
ผูน้ าของท่านมกักระตุน้ใหท่้านคิดอยา่งเป็น
ระบบ 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

 

ส่วนที ่3 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
  

ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า

IOC 

สรุป

ผล 1 2 3 4 5 

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน 

1 ท่านมกัจะเสนอแนะวธีิการใหม่ๆในการ
ท างานเพื่อใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงค ์

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

2 ท่านมกัจะแนะน าแนวคิดใหม่และท าการ
ปฏิบติัเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

0 1 0 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้

3 เม่ือท่านเห็นโอกาสใหม่ท่ีจะสามารถพฒันา
งานได ้ท่านจะคิดหาวธีิการท างาน หรือ
กระบวนการใหม่ในการท างานเสมอ 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายละเอียดค าถาม 
ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า

IOC 

สรุป

ผล 1 2 3 4 5 

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน 
4 ท่านมกัแนะน าวธีิการใหม่ ๆ ในการท างาน

ใหเ้พ่ือนร่วมงานไดคิ้ดพฒันางานใหม่เพ่ือ
เพ่ิมคุณภาพการท างาน 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

5 ท่านคิดวา่ตวัท่านเป็นแหล่งสร้างความคิด
สร้างสรรคท่ี์ดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

6 ท่านจะพิจารณาถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนจาก
การน าวธีิการใหม่ หรือกระบวนการใหม่ไป
ประยกุตใ์ชจ้ริงอยา่งรอบคอบ 

1 1 1 0 0 3 0.6 ใชไ้ด ้

7 ท่านมกัจะสนบัสนุนและส่งเสริมขอ้มูล 
ทรัพยากรในการท างานใหเ้พ่ือนร่วมงาน ใน
การพฒันางานใหม่เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 

1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

8 ท่านมกัจะแสดงออกทางดา้นความคิด
สร้างสรรคใ์นงานเม่ือไดรั้บโอกาส 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

9 ท่านมกัจะมีการวางแผนพฒันางานท่ี
เหมาะสมและด าเนินการใหส้ าเร็จดว้ย
ความคิดใหม่ ๆ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

10 บ่อยคร้ังท่ีท่านมีแนวคิดใหม่และใช้
นวตักรรมในการจดัการกบัการท างาน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

11 ท่านจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

12 บ่อยคร้ังเม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน 
ท่านมกัคิดหาวธีิการใหม่ในการท างาน 

1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

13 ท่านมกัจะแนะน าวธีิการใหม่ในการท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหก้บัส่วนกลางไดรั้บรู้                                             

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
 
 

 


	Titlepage
	Acknowledgements
	Abstract
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix



