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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมขององค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 2. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 3. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านการบริหารกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 4. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน จ านวน 96 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามซึ่งมี 3 ตอน คือ แบบสอบถามข้อมูล
ปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามปัจจัยด้านการบริหาร และแบบสอบถามพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน  
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวด้วยการทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศและระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในส่วนของ
พนักงานท่ีมีอายุ และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) การหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการ
บริหารกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พบค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( R) 
เท่ากับ 0.659แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านการบริหารส่งผลพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน ร้อยละ 65.90 4) ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามล าดับ 

ค าส าคัญ : นวัตกรรม การบริหาร พฤติกรรม 
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ABSTRACT 

The objectives of this research are 1. To study the level of behavior of 
employees in the innovation creation of the Organization of the Savings Cooperative 
of Thailand Co., Ltd. 2. To compare the innovation behavior of employees with 
demographic factors 3. To find the relationship between management factors and 
innovation behavior 4. To study factors influencing the innovation behavior of 
employees, totaling 96 people. 

This research instrument was a questionnaire divided into 3 parts: the 
personal factors, the management factors, and the employee's innovation work 
behavior. The statistics employed for data analysis we are percentage, mean, 
standard deviation, t-test, one-way Analysis of Variance, Pearson's Product Moment 
Correlation coefficientand multiple regression analysis. 

The results showed that 1) The innovation behavior of food employee is in 
the high level. 2) Personal factors: gender and working experience are not the factor 
to create innovators significantly but age and education are the factor to create 
innovation significantly. 3) The relationship between management and employee 
behavior innovation show that management factor can create innovation 65.90%. 4) 
Satisfaction at work is the most effective factors which can create innovation follow 
by work environment and leadership of management respectively. 

Keywords: Behavior Management Innovation 
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ในการทําวิจัยใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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ใหดียิ่งข้ึนเพ่ือประโยชนตอตนเอง สังคม และประเทศชาติไปในอนาคต 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ปัจจุบันชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด (ชสอ.) เป็นศูนย์กลางสหกรณ์ออม

ทรัพย์ท่ัวประเทศและเป็นผู้น าขบวนการสหกรณ์ออมทรัพย์ไทยสู่ความเป็นสากล ด้วยหลักธรรมาภิ
บาลและอุดมการณ์สหกรณ์ ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์ฯ (ชสอ.) เป็นองค์การท่ีจัดต้ังขึ้นโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือสหกรณ์ออมทรัพย์ท่ัวประเทศ มีการบริการต่าง  ๆ ให้กับสหกรณ์ออม
ทรัพย์ การบริการท้ังในด้านการเงินท่ีหลากหลายรูปแบบ ส่งเสริมผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและ
สังคม ของบรรดาสมาชิกโดยวิธีช่วยตนเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกันตามหลักการสหกรณ์ รวมท้ัง 
ส่งเสริมและเผยแพร่กิจการสหกรณ์ออมทรัพย์ แนะน าช่วยเหลือในการจัดต้ังการด าเนินกิจการ และ
การจัดการของสหกรณ์ออมทรัพย์ ส่งเสริมการร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกันในหมู่สหกรณ์สมาชิก 
เป็นผู้แทนรักษาผลประโยชน์ร่วมกันของสหกรณ์สมาชิก ร่วมมือกับทางราชการ สันนิบาตสหกรณ์แห่ง
ประเทศไทย ชุมนุมสหกรณ์อื่น ๆ ขบวนการสหกรณ์ในประเทศอื่น ๆ และองค์การระหว่างประเทศ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนา สหกรณ์ออมทรัพย์เป็นศูนย์กลางพัฒนาทรัพยากรบุคคลและวิชาชีพ
สหกรณ์ โดยการจัดการศึกษาอบรมกรรมการด าเนินการ พนักงาน เจ้าหน้าท่ี สมาชิกของสหกรณ์ออม
ทรัพย์และสหกรณ์อื่น เป็นศูนย์กลางทางการเงินและธุรกิจการเงินของขบวนการสหกรณ์ บริการ หรือ
จ าหน่ายส่ิงจ าเป็น หรือส่ิงเกื้อกูลแก่การด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์การจัดให้มีบริการคุ้มครอง
เงินออมและเงินกู้ของสมาชิกของสหกรณ์สมาชิก ตรวจสอบและวิเคราะห์การด าเนินงาน ของสหกรณ์
สมาชิกตามท่ีสหกรณ์สมาชิกร้องขอ บริจาคหรือให้บริการเพื่อสาธารณประโยชน์ รักษาเสถียรภาพ
ทางการเงินของขบวนการสหกรณ์ออมทรัพย์ เป็นศูนย์กลางสารสนเทศของสหกรณ์ออมทรัพย์รวมท้ัง
มีเครื่องมือ และผลิตภัณฑ์ทางการเงินรูปแบบต่าง ๆ เพื่อบริการแก่สหกรณ์สมาชิกกระท าการต่าง ๆ 
ตามท่ีก าหนดไว้ในกฎหมายเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของชุมนุมสหกรณ์และ 
กระท าการตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 

นอกจากนี้ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์ฯ (ชสอ.) ยังเน้นการน านวัตกรรมมาพัฒนาผลิตภัณฑ์
และการบริการอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองให้กับสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ จากความมุ่งมั่นท่ีจะเป็น
ผู้น าขบวนการสหกรณ์ออมทรัพย์ไทยสู่ความเป็นสากล และยังพร้อมสนับสนุนให้สมาชิกสหกรณ์ออม
ทรัพย์เป็นพันธมิตรทางธุรกิจและพนักงานในองค์กรก้าวไปสู่เป้าหมายและความมั่นคงทางการเงินใน
ระยะยาว เพื่อให้สหกรณ์สมาชิกพัฒนาธุรกิจให้เข้มแข็งและเติบโตอย่างยั่งยืน การเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วของเทคโนโลยีการแข่งขันของธนาคารพาณิชย์ต่าง ๆ ท่ีมีความรุนแรงมากขึ้น ท าให้ขบวนการ
สหกรณ์ต้องมีความเข้มแข็งปรับเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจ เพื่อลดผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ
ท่ียังไม่มีความแน่นอน รวมถึงปัจจัยส่ิงแวดล้อมท่ีไม่เอื้ออ านวยต่อการแข่งขันท่ีสูงขึ้นในทุกวัน ท าให้
จ าเป็นต้องปรับรูปแบบของธุรกิจและน านวัตกรรมมาใช้ในการด าเนินธุรกิจมากขึ้น ดังนั้นการบริหาร
จัดการภายในองค์กรจึงมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ชาตรี โสภณพนิช (2559) และต้องเห็นถึง
ความส าคัญของการมี ส่วนร่วมในงาน (Work Motivation)  พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
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(Employee Innovation Behavior) ประสิทธิภาพในการท างาน (Task Performance) ยังคงเป็น
ปัจจัยท่ีสามารถน ามาใช้เป็นแผนการปฏิบัติงานของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์ฯ (ชสอ.) ต่อไป ฝ่ายวิจัย
และพัฒนาชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด (2560) 

จากกระแสการเปล่ียนแปลงดังกล่าว ท าให้ประเทศไทยตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคัญ
ของการสร้างนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้มีการน าเอาเรื่องนวัตกรรมไปเป็นส่วนหนึ่ง ในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติซึ่งเป็นแผนยุทธศาสตร์ท่ีจะช้ีน าทิศทางการพัฒนาประเทศดังจะสะท้อน
ให้เห็นได้จากการก าหนดวัตถุประสงค์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 
2560 - 2564) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2559) ได้ให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาทางด้านนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น โดยมีการน านวัตกรรมไปเป็นส่วนส าคัญในยุทธศาสตร์ของ
การพัฒนาประเทศ ท้ังในส่วนของยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ยุทธศาสตร์การพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม บนหลักของการใช้องค์ความรู้ เทคโนโลยี นวัตกรรม 
และความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการขับเคล่ือนการพัฒนาของประเทศ จากจุดนี้
เองท าให้ภาคส่วนต่าง ๆหันมาให้ความส าคัญในการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้นปฏิบัติตามนโยบายการก ากับดูแลกิจการ จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศ จ ากัด (ชสอ.) และด ารงรักษาบุคคลากร
ขององค์กรให้อยู่กับองค์กรได้อย่างมั่นคงตลอดไป 

“นวัตกรรม” (Innovation) จึงกลายเป็นเครื่องมือใหม่ท่ีใช้ในการพัฒนาส่ิงต่าง ๆ ภายใน
องค์กร เพื่อให้เกิดความเป็นเลิศท้ังด้านเทคโนโลยี สินค้า และบริการ รวมไปถึงเป็นการสร้างมูลค่า
ให้แก่ผลิตภัณฑ์ และก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ วิธีการหนึ่งท่ีสถานประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหารต่างน ามาประยุกต์ให้เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มให้กับกิจการ
ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรให้มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเป็น
บุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีสามารถคิดไอเดียใหม่ ๆ อันเป็นจุดเริ่มต้นของการผลักดันให้เกิด
นวัตกรรม เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพและความยั่งยืนในด้านการเติบโตของ เศรษฐกิจต่อไป มะลิ 
สวรรค์ (2558) 

พยัต วุฒิรงค์ (2554) ได้ศึกษาถึงนวัตกรรมเป็นหนึ่งในปัจจัยท่ีท าให้เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันอย่างยั่งยืน แต่การสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การให้เกิดข้ึนจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยท่ีส าคัญหลาย
ปัจจัยการสร้างคุณค่าเพิ่มของการศึกษาครั้งนี้คือ การพัฒนาตัวแปรเพื่อท าความเข้าใจปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยใช้แนวคิดจากหลายมุมมองคือ 
แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรท่ีมีคุณค่าเฉพาะขององค์การ (RBV) และแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization : LO) ซึ่งจะท าให้องค์การเข้าใจการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมสินค้า นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมเชิงพฤติกรรม ซึ่งในปัจจุบันยังไม่มีมุมมองเชิง
ทฤษฎีท่ีอธิบายปรากฎการณ์ดังกล่าวในการศึกษาครั้งเดียว ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรหลักท่ีควร
น ามาศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมคือ ปัจจัยลักษณะ
สภาพแวดล้อมขององค์การประกอบด้วย 5 ปัจจัยย่อย ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วย 4 ปัจจัยย่อยและปัจจัยด้านการเรียนรู้และแลกเปล่ียนความรู้ประกอบด้วย 4 ปัจจัย
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ย่อย ผลการศึกษาครั้งนี้ช่วยให้องค์การท่ีต้องการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้
ตระหนักถึงปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องและพัฒนาเงื่อนไขท่ีจ าเป็นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมถึงเข้า
ใจความเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การเพื่อ
น าไปสู่การสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของประเทศไทยต่อไป 

ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ (2554) ได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า ส่วนตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานแต่ส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรการ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า ส าหรับตัวแปรระดับองค์กรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมและยังพบว่าตัวแปรภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานแต่ส่งอิทธิพลผ่านตัว
แปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 

ดังนั้นการสร้างหรือต่อยอดในด้านนวัตกรรมจึงเป็นทักษะท่ีสามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้โดยการ
พัฒนาองค์กรและมีการพัฒนายกระดับความคิดสร้างสรรค์ให้กับบุคลากรในองค์กรจากเหตุผล
ดังกล่าวจึงเป็นมูลเหตุให้ผู้วิจัยท าการศึกษาในครั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางในการน าองค์ความรู้ไปพัฒนา
พฤติกรรมการคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรขององค์กร และสามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาการสร้าง 
นวัตกรรมขององค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย ต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรชุมนุม

สหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 
2. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานกับปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร์ 
3. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน 
4. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด  ผู้วิ จัยได้ศึกษาปัจจัยด้านการบริหาร
ประกอบด้วย นโยบายองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างานของ
พนักงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมท้ังได้ศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานประกอบด้วย การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การแสวงหาโอกาสของพนักงาน การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
และการน าเอาความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 
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ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรชุมนุมสหกรณ์   

ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด โดยใช้วิธีแบบเจาะจง (Purposive sampling) จ านวนท้ังส้ิน 
96 คน  

กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานองค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 
แบบเจาะจง (Purposive sampling) จ านวนท้ังส้ิน 96 คน 

ขอบเขตด้ านระยะเวลา 
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือน สิงหาคม 2563 – พฤษภาคม 2564 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

 

 

ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ของพนักงาน 

1. การคิดริเริ่มสรา้งสรรค์นวัตกรรม
  ของพนักงาน

2. พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี
  ขององคก์ร

3. การแสวงหาโอกาสของพนักงาน
4. การเป็นผูน้ าทางด้านความคิดของ

  พนักงาน
5. การน าเอาความรู้ด้านนวัตกรรม

  มาประยุกตใช้
 (Kleysen and Street, 2001:
26-27)   

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ปัจจัยด้านการบริหาร 
1. นโยบายองค์กร
2. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
3. บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน

ของพนักงาน
4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานท่ีมีปัจจัยด้านประชาศาสตร์แตกต่างกันมีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

แตกต่างกัน 
2. ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมี

ความสัมพันธ์กัน 
3. ปัจจัยด้านการบริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

นิยามศัพท์ 
1. นวัตกรรม หมายถึง การประดิษฐ์คิดค้นส่ิงใหม่ ๆ ขึ้นมาโดยมีการเปล่ียนแปลงจากส่ิง

เดิม และก่อให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ อาจเป็นในรูปแบบความคิด การผลิต สินค้า หรือบริการในรูปแบบใหม่ 
2. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง คุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่

2.1 อายุ หมายถึง อายุเต็มปีปัจจุบันของพนักงานขณะตอบแบบสอบถาม
2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงาน
2.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงระยะเวลาการท างานท่ีพนักงานเริ่ม

ปฏิบัติงานในบริษัทแห่งนี้จนถึงปัจจุบัน 
3. ปัจจัยด้านการบริหาร หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการองค์กรท่ีประกอบด้วย

3.1 นโยบายองค์กร หมายถึง แนวทางหรือหลักการ ท่ีถูกต้ังไว้โดยมีวัตถุประสงค์ในการ
ปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรท่ีต้ังไว้ 

   3.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการของผู้น าขององค์กรท่ีมี
แนวทางในการกระตุ้นให้พนักงานมีแรงบันดาลใจและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของตนให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

   3.3 บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบข้าง
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เช่น ส่ิงแวดล้อม คน เป็นต้น 

   3.4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง เจตคติของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อ
การท างาน ท่ีตนเองรับผิดชอบหรือปัจจัยอื่นท่ีเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานในองค์กร 

4. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง การคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ
ของพนักงานท่ีพบวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยมีเป้าหมายท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
และเกิดความมั่นคงท่ียั่งยืน  

5. พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ ของ
พนักงานท่ีพบวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยมีเป้าหมายท าให้องค์กรประสบความส าเร็จและ
เกิดความมั่นคงท่ียั่งยืน 

6. การแสวงหาโอกาสของพนักงาน หมายถึง การมองเห็นโอกาสและหาช่องทางของ
พนักงานในการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

7. การเป็นผู้น าทางด้านความคิด หมายถึง ผู้น าทางด้านความคิด และมีภาวะของผู้น าท่ีเป็น
แบบอย่างด้านการปฏิบัติในเชิงสร้างสรรค์ 
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8. การน าเอาความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ หมายถึง การน าความคิด วิธีการ หรือ
อุปกรณ์ ท่ีเกิดขึ้นจากการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีได้น ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดความคิดใหม่ วิธีการสอน
ใหม่ ต่อยอดให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและองค์กรต่อไป 

ประโยชน์ท่ีได้รับ 
1. สามารถน าผลการวิจัยท่ีได้จากการวิจัยนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร 
2. ให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนและมีศักยภาพในการด าเนินธุรกิจและขับเคล่ือนไปในทิศทาง

เดียวกัน รวมไปถึงมีการพัฒนาเติบโตอย่างยั่งยืน 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง  ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด  ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายขององค์การ 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
2.6 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
วิลาวรรณ รพีศาล (2554) กล่าวถึง แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะ

เป็นการด าเนินงานขององค์การจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะต้องค านึง
ว่ามนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผู้สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การย่อมต้องการขวัญก าลังใจรวมท้ัง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน ดังนั้นจึงจ าเป็นท่ีจะให้บุคลากรในองค์การได้แสดง
ความสามารถของตนเอง พร้อมท้ังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงค่านิยม
วัฒนธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบัติงานขององค์การเป็นส าคัญ ปัจจุบันแนวคิดดังกล่าวมิได้
เน้นในเรื่องความรู้ ความสามารถเพียงอย่างเดียวหากแต่มีการขยายแนวคิดในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่ให้มีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มี
คุณธรรมโดยผู้รับผิดชอบงานด้านนี้จะต้องมีบทบาทเพิ่มขึ้นในการใช้กลยุทธ์ท่ีจะช่วยให้การ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีส่วนผลักดันให้องค์การหาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน 
สามารถยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดยเน้นหลักปฏิบัติต่อไปนี้ 

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า
ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้
บทบาทและความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและสังคม และท่ีส าคัญแต่
ละคนจะต้องรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสมซึ่งแนวคิด
เหล่านี้มุ่งเป้าหมายท่ีจะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
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ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์การให้เติบโต
ก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 
 2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในแง่ท่ีเป็นคุณ (Position Approach) คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด โดยให้ความสนใจ
ว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเป็นการ
พัฒนาบุคลากร ด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความ
มั่นใจ รู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง 
 3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดท่ีเน้น
ในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้น า
ในการบริหารจัดการ ท่ีจะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนย์กลางท่ีคอยท าหน้าท่ีกระตุ้น และพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมท่ีจะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและ
อุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 
 ปัจจุบันแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปล่ียนแปลงและพัฒนามากขึ้น ดังจะเห็นได้
จากแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 20 ท่ีเป็นการบริหารตามแนวคิดใหม่เน้น
ความเป็นระบบโดยผู้บริหารหรือผู้เชียวชาญงานด้านนี้จะต้องเพิ่มบทบาทหน้าท่ีในการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์โดยถือว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี จะช่วยเป็นแรงผลักดันให้องค์การมีข้อได้เปรียบ
ในการแข่งขัน และมีความก้าวหน้าต่อไปอย่างมั่นคงท่ามกลางสภาวะการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ี
นับวันจะรุนแรงมากขึ้น ดังนั้น เพื่อให้ฝ่ายบริหารและผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีเพิ่มขึ้นได้อย่างมั่นใจ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาแนวคิดหรือสมรรถนะใหม่ให้อยู่ใน
กรอบท่ีเสริมสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ให้แก่องค์การโดยจะมุ่งเน้นบุคลากรอย่างเดียวแต่จะมีมุมมองท่ีกว้าง
ขึ้นให้ครอบคลุมแนวคิดในเรื่องต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดด้านธุรกิจ เป็นมุมมองท่ีมุ่งเน้นสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ โอกาสทางตลาด ข้อจ ากัด
ในการแข่งขัน รวมถึงความรู้เชิงวิ เคราะห์ด้านการเงิน เทคโนโลยี จุดแข็งจุดอ่อนขององค์การเพื่อ
แสวงหากลยุทธ์ที่ดีในการด าเนินธุรกิจให้ก้าวหน้า และสู้คู่แข่งขันในโอกาสต่าง ๆ ได้ 
 2. แนวคิดด้านเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเน้นความรอบรู้
ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ สามารถบริหารกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีเทคนิคท่ีสร้างสรรค์โดยเฉพาะใน
เรื่องของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจ้างงาน การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล รวมถึงการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดใหม่ 
 3. แนวคิดด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาวิสัยทัศน์
ขององค์การ ไปเป็นกลยุทธ์ท่ีน าไปสู่การบริหารเชิงรุกท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมเพื่อ
แก้ปัญหาและสนับสนุนบุคลากรให้มีความรู้ ความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานท่ีท้าทายตลอดจนให้
ความส าคัญต่อการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกับงานขององค์การ และสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา 



9 
 

 นอกจากจะทราบแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามท่ีกล่าวมาแล้วเรา
จ าเป็นต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วย
เช่นกัน คือ 
 1. ปัจจัยภายในองค์การ (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาดการ
ผลิต การศึกษาค้นคว้าวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหารข่าวสารข้อมูลบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบขององค์การ วัฒนธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัยข้อปฏิบัติขององค์การ เป็นต้น ท้ังนี้เพื่อ
เป็นข้อมูลพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 2. ปัจจัยภายนอกองค์การ (External Factors) ไ ด้แก่ บทบาทหน้าท่ีของรัฐบาล
ความก้าวหน้าทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแข่งขัน ในลักษณะเดียวกันสถานการณ์ด้าน
เศรษฐกิจ สังคมการเมือง และปัจจัยอื่น ๆ เช่น ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เป็นต้น ท่ีมีผลกระทบต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 
 James (1970) อ้างถึงใน เด่นดวง, 2544) ได้สรุปแนวคิดส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การไว้ดังต่อไปนี้ 
 1. การพัฒนาของมนุษย์ในองค์การโดยท่ัว ๆ ไป จะเกิดผลมาจากประสบการณ์จากการ
ท างาน 
 2. เครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดส าหรับการพัฒนามีอยู่ด้วยกันสามประการคือการ
ก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน การก าหนดสิทธิอ านาจกับความรับผิดชอบใน
การจัดการต้องเป็นไปอย่างเหมาะสมและต้องแจ้งข้อมูลให้กับผู้ปฏิบัติงานได้รู้ด้วยตัวของเขาเองว่าเขา
ปฏิบัติงานได้ดีมากน้อยแค่ไหน 
 3. การพัฒนาของมนุษย์ในองค์การจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ พนักงานในองค์การปรารถนาท่ีจะ
ควบคุมพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเองให้มีความใกล้เคียง หรือเป็นไปตามมาตรฐานของ
การปฏิบัติงานท่ีได้ก าหนดไว้น าไปสู่การพัฒนา 
 4. กิจกรรมท่ีองค์การก าหนดขึ้น เพื่อน าไปสู่การพัฒนาจะต้องมุ่งเน้นอยู่ท่ีงานของบุคคลเป็น
ส าคัญ 
 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นเรื่องการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
เอื้ออ านวยให้มนุษย์ในองค์การสามารถพัฒนาตนเองได้  
 Delahaye 2005 (อ้างถึงใน ชุติกาญจน์, 2557) กล่าวว่า แนวคิดหลัก ๆ ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อการจัดการองค์การในยุคนี้ว่า มี 4 ประการ คือ (1) การจัดการต้นทุนความรู้
หรือความรู้ คือ ต้นทุน (Management of Knowledge Capital) (2) ความส าคัญของผู้เรียนท่ีเป็น
ผู้ใหญ่ หรือประสบการณ์ของผู้เรียน (Importance of the Adult Learner) (3) บทบาทของการ
เรียนรู้ในสถานท่ีท างาน (Role of the Work Place Learning) และ (4) พันธมิตรท่ีจะเรียนรู้ร่วมกัน
(Emergence of Learning Partnership) 
 กีรติ ยิ่งยง (2554) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องเข้าใจ
ความคิดพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 7 ประการ คือ (1) ความมีคุณค่าของปัจเจกบุคคล 
(Worth of Individual) (2) พนักงานคือทรัพยากรท่ีมีค่า (Employee as Resource)                 
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(3) สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีคุณภาพ (Quality Work Environment) (4) ความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน (Employee Satisfaction) (5) ความต้องการการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Learning Need) (6) การเตรียมโอกาสส าหรับการเปล่ียนแปลง (Change 
Opportunity) และ (7) การตระหนักถึงการมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมุมกว้าง (Broad 
Scope of Human Resource Development Concern) ) 
 นอกจากนี้ Giley, Eggland and Giley (2002 อ้างถึงใน ชุติกาญจน์, 2557) กล่าวว่า
หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development) (2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) (3) การบริหารผล
การปฏิบัติงาน (Performance Development) และ (4) การพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) และเมื่อน าวิเคราะห์ความเช่ือมโยงกัน ใน 2 ประเด็น คือ ด้านผลลัพธ์ (Result) ซึ่ง
จะวัดในระยะส้ัน (1 ปี) หรือในระยะยาว (มากกว่า 1 ปี) และด้านจุดเน้น (Focus) ซึ่งจะเน้นไปท่ี
ระดับบุคคลหรือระดับองค์การ 
 ความหมายและความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) โดยมีนักวิชาการหลาย
ท่านให้ค าจ ากัดความไว้ดังนี้ อันซีน 
 ประชา ตันเสนีย์ (2552) มนุษย์ คือ สัตว์ที่รู้จักใช้เหตุผลสัตว์ท่ีมีจิตใจสูง ทรัพยากร หมายถึง
ส่ิงท้ังปวงอันเป็นทรัพย์ ส่วนพัฒนา หมายถึง ท าให้เจริญ (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 
2525) จากความหมายของศัพท์ดังกล่าว สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือการท าให้มนุษย์
เจริญมีศักยภาพมากข้ึนจนกลายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าในสังคมและในประเทศ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้ บุคลากรเพิ่ม
ความรู้และทักษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 พรชัย เจดามาน (2556) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) หรือการพัฒนาก าลังคน (Manpower Development) หรือ การพัฒนาและ
ฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training &Development) คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและ
พฤติกรรมท่ีดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น ท้ังในปัจจุบันและอนาคต 
 พะยอม  วงศ์สารศรี (2554) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็นการ
ด าเนินการเพื่อการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบให้มี
คุณภาพ ประสบความส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องค์กรส าหรับบุคลากรในภาครัฐซึ่งมีอยู่ท้ังในกระทรวง 
ทบวงกรมในส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาคท่ัวประเทศ เป็นกลไกส าคัญของรัฐบาลในการบริหารราชการ
แผ่นดินและพัฒนาประเทศให้ประสบความส าเร็จทุกรัฐบาลจึงขอเป็นนโยบายส าคัญท่ีจะหาทาง
ส่งเสริมและพัฒนาให้ข้าราชการและลูกจ้างท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติราชการให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้รวมท้ังการพัฒนาทัศนคติท่ีถูกต้องในการท างานด้วย 
 Gilley, Eggland and May Cunich (2002 อ้างถึงใน จิตติมา, 2556) กล่าวว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้การเพิ่มผลงาน และการเปล่ียนแปลงของ
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มนุษย์โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมท้ังความพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงและการ
ปรับตัว 
 Swanson (1995 อ้างถึงใน ประชา ตันเสนีย์, 2552) ให้ความหมายว่าเป็นกระบวนการของ
การพัฒนาและการท าให้บุคลากรได้แสดงความเช่ียวชาญ (Expertise) โดยใช้การพัฒนาองค์การ การ
ฝึกอบรมบุคคลและพัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 Rothwell and Sred! (1992 อ้างถึงใน ประชา ตันเสนีย์, 2552) ให้ความหมายว่า เป็นการ
จัดประสบการณ์การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) โดยนายจ้างเป็นผู้รับผิดชอบ
เพื่อจุดประสงค์ในการปรับปรุงการท างานซึ่งเน้นการท าให้บุคลากรท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นโดย
การบูรณาการเป้าหมายขององค์การและความต้องการของบุคคลให้สอดรับกัน 
 ปานเดชา  ปานเลิศ (2559) ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development HRD) หมายถึง การสร้างบุคลากรในองค์การ/หน่วยงานให้เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถทางสติปัญญา ( Intelligence) ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency, 
Performance, Sil) เพื่อให้พันธกิจ (Mission) ภาระงาน (Task) ขององค์การ/หน่วยงาน บรรลุ
เป้าประสงค์  
 เพ็ญศรี  วายวานนท์ (2553) ให้ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นงานการ
จัดการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับคนท างาน เกี่ยวข้องกับการก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการ
วางแผนก าลังคนการจัดหาและคัดเลือกคนเข้าท างาน การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสาน
สัมพันธ์เพื่อการธ ารงรักษาก าลังคนและการพ้นสภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายให้
คนท างานอยู่ดีและเป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จขององค์การ 
 จากแนวคิดสามารถสรุปการศึกษาได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นการลงทุน
เกี่ยวกับมนุษย์ (Human Capital) เป็นการลงทุนระยะยาว หรือจะมองอีกมุมหนึ่งก็อาจกล่าวได้ว่า 
เป็นการพัฒนาท่ียั่งยืนขององค์กร เพราะเป็นการมุ่งเน้นท่ีจะเพิ่มคุณค่าให้กับบุคลากรในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพไม่ว่าจะเป็นในด้านความรู้ ทักษะ รวมไปถึงความสามารถในด้านอื่นกระบวนการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นควรเริ่มจากการวิเคราะห์บุคลากรในองค์กรในทุก ๆ ระดับและทุก ๆ ด้าน 
ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของหน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมไป
ถึงการภาวะผู้น า ทุกด้านถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญ แต่ท้ังนี้ส่วนท่ีถือว่าเป็นหัวใจหลักใน
องค์กรนั่นก็คือ องค์กรต้องมีนโยบายท่ีชัดเจนและมีการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ด้วยยุค
สมัยใหม่ท่ีมีความก้าวล้ าทางเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วทางด้านภาคธุรกิจหรือ
อุตสาหกรรมก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีจะเป็นการเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรให้สามารถรองรับกับ
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์กรต้องมีความเช่ือมั่นในคุณค่า
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และมีการสนับสนุนองค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยหลักและเป็นแรงผลักดัน
ในการพัฒนาบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั่นก็คือ บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ี
สอดคล้องกับศักยภาพของบุคลากร องค์กรมีการเปิดโอกาสและมีการส่งเสริมบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีการสนับสนุนในด้านของการได้รับองค์ความรู้ใหม่ ๆ และการส่งเสริม
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จากผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล ให้ความร่วมมือหรือสนับสนุนในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใหม่
ในองค์กรเสมอ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 
 สนั่น เถาธารี (2552) ได้กล่าวว่า การสร้างนวัตกรรมใหม่ โดยอาศัยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ล้วนจ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด และความ
เจริญก้าวหน้าในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ประสิทธิผล (Effectiveness) ของ
องค์กรขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์กรในการเรียนรู้ถึงสถานการณ์ แนวคิด เทคนิคการด าเนินงาน
และเทคโนโลยีต่าง ๆ จากภายนอก เรียนรู้จากประสบการณ์จากกันและกันภายในและภายนอก
องค์กร น ามาพัฒนาคิดสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดนวัตกรรม ( Innovation) ต่อไป การพัฒนาองค์กรให้มี
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้นั้น ปัจจัยส าคัญท่ีสรรค์สร้างให้เกิดนวัตกรรม ก็คือ คนปัญญา
ความรู้ และทักษะความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ เป็นหัวใจหลักของการสร้างประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ของการท างาน และขับเคล่ือนองค์กรให้เติบโตอย่างมั่นคง ดังนั้น จึงต้องมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ให้ต้องคิด วิเคราะห์ และวางแผนโดยคาดคะเนถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น เพื่อ
เตรียมความพร้อมให้เท่าทัน และตรงเงื่อนไขใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต โดยผู้บริหารระดับสูงต้องมี
ความมุ่งมั่นในการน าองค์กรไปสู่องค์กรสร้างนวัตกรรม สร้างบรรยากาศให้เกิ ดความคิดสร้างสรรค์ 
การเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กร ได้คิดสร้างสรรค์และน าเสนอแนวความคิด ( Idea) ได้อย่างอิสระ 
กล้าท่ีจะเส่ียงน าเอาแนวความคิดดี ๆ ไปพัฒนา รวมท้ังการใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรของ
องค์กรได้คิดสร้างสรรค์งาน สภาพแวดล้อมท่ีสบาย ๆ ไม่เคร่งเครียด ไม่ถูกตีกรอบความคิด ก็มีส่วน
ช่วยให้เกิดแนวความคิดใหม่ ๆ ในทางตรงกันข้าม หากผู้บริหารระดับสูงไม่มีความมุ่งมั่น ไม่เปิดโอกาส
ให้ทุกคนในองค์กรสามารถคิดสร้างสรรค์และน าเสนอแนวความคิดได้อย่างอิสระและไม่กล้าเส่ียงท่ีจะ
น าแนวความคิดดี ๆ ไปพัฒนา รวมท้ังไม่ใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้น เหล่านี้ ล้วนเป็นปัญหาอุปสรรคท่ีไม่
อาจท าให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในองค์กร นอกจากนี้หากมองไปท่ีต้นน้ า เริ่มจากสภาพปัญหาการศึกษา
โดยเฉพาะหลักสูตรการศึกษาเปล่ียนแปลงช้า ระดับความรู้ส่วนใหญ่ต่ ากว่าระดับขีดความสามารถทาง
สมองของเด็ก ไม่สามารถปรับตัวตามสภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหน้าของเทคโนโลยี และ
องค์ความรู้ใหม่ ๆ วิธีการเรียนการสอนไม่น าไปสู่การเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่ได้กระตุ้น หรือส่งเสริมให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ดี 
 ซึ่งองค์กรธุรกิจต่าง ๆ ก็ล้วนแล้วแต่ต้องการนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะรักษาส่วนแบ่งทาง
การตลาดและเพื่อให้ธุรกิจด าเนินต่อไปได้ในอนาคต กลไกในการสร้างนวัตกรรมใหม่ให้ประสบ
ความส าเร็จในองค์กรนั้น ส าคัญคือ จะต้องมีการเช่ือมโยงทีมงาน และองค์ความรู้ต่าง ๆ ภายในและ
ภายนอกองค์กรเข้าด้วยกัน ก าหนดเป้าหมายและกระตุ้นให้แต่ละส่วนเกิดความมุ่งมั่นท่ีจะท างานใน
ส่วนของตนอย่างสอดคล้องประสานกับทีมอื่น ๆ เพื่อเป้าหมายเดียวกัน และหน้าท่ีในการสร้างและ
จัดการทีมแห่งการสร้างนวัตกรรมนี้ ย่อมต้องเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารสูงสุดขององค์กร เช่นเดียวกันนัก
ออกแบบขององค์กรก็จะต้องเช่ือมโยงสัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ เพื่อการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในเบื้องต้นนั้นปัจจัยส าคัญในการท างานร่วมกับทีมอื่นคือ ต้องมีความ
เข้าใจในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละส่วน มีความเข้าใจในกระบวนการท้ังหมดว่าด าเนินไป
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อย่างไร และใครอยู่ในขั้นตอนไหน รวมถึงต้องมีความสามารถในการรวมทีมต่าง ๆ เข้าด้วยกันตาม
ความต้องการของงานท่ีมีองค์กรท่ีจะอยู่รอดได้ คือ องค์กรท่ีสร้างนวัตกรรม ผู้สร้างนวัตกรรมคือ
มนุษย์ มนุษย์ท่ีจะสร้างนวัตกรรมดี ๆ ได้ขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ของผู้น า ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
สภาพแวดล้อมในการท างานและวัฒนธรรมองค์กร 

กิดานันท์  มลิทอง (2544) ได้กล่าวไว้ว่า นวัตกรรมเป็นแนวความคิด การปฏิบัติ หรือ
ส่ิงประดิษฐ์ใหม่ ๆท่ียังไม่เคยมีใช้มาก่อนหรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมท่ีมีอยู่แล้วให้ 
ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึ้น เมื่อนานวัตกรรมมาใช้จะช่วยให้การทางานนั้นได้ผลดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงกว่าเดิม ท้ังยังช่วยประหยัดเวลาและแรงงานได้ด้วย 
 ปารดา บัณฑูรนิพิท (2555) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การถือเป็นส่วนหนึ่งของสังคมประเทศ ท่ีมี
ความส าคัญต่อการขับเคล่ือนและพัฒนาประเทศเข้าสู่สังคมโลก โดยท่ีในองค์การท้ังหลายจะ
ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ มากมาย ซึ่งต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวขับเคล่ือนกิจกรรม
เหล่านั้นให้ส าเร็จลุล่วงตามแผนงานและเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ และอาศัยเครื่องมือในรูปของการ
ด าเนินงานท่ีเป็นกระบวนการและเป็นระบบ แต่ด้วยโลกใบนี้ได้รับการเรียกขานว่าเป็นสังคมยุคโลกาภิ
วัตน์ (Globalization) อันเนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงมาอย่างต่อเนื่องและมากขึ้นเรื่อย ๆ จากระบบ
ความคิดอันชาญฉลาดของมนุษย์ ท าให้ส่ิงต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรธรรมชาติหรือส่ิงท่ีถูกประดิษฐ์
คิดค้นขึ้นมามีการพัฒนาและมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ท้ังด้านวิทยาศาสตร์ 
สังคมศาสตร์พฤติกรรมของมนุษย์ ท าให้องค์การต่างต้องมีการตอบสนองต่อแนวทางของโลกอนาคต
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ และเพื่อความเป็นเลิศทางการแข่งขันของธุรกิจ ค าว่า นวัตกรรม ( Innovation) 
จึงถูกน ามาเป็นประเด็นส าคัญในระดับนโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์การหลายแห่งในปัจจุบัน ซึ่งมิใช่
มุ่งไปท่ีนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์และบริการเท่านั้น แต่ต้องสร้างให้เป็นนวัตกรรมทางสังคม (Social 
Innovation) โดยท่ีองค์การจะสร้างนวัตกรรมได้ยากถ้าไม่มีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถและ
พร้อมท่ีจะพัฒนาตนตลอดเวลา การบริการท่ีเป็นเลิศ (Beyond Satisfaction) ก็ยากท่ีจะเกิดขึ้นถ้า
พนักงานไม่มีความสุข และสนุกกับงาน เพื่อการสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีท่ีสุด ฉะนั้นผู้บริหารต้องใช้ท้ัง
ศาสตร์และศิลปะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ พยายามสร้างให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้
รวมถึงการปรับทัศนคติ ท่ีมีความแตกต่างจากความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพื่อสร้ างคุณค่าแก่
องค์กร ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องสร้างสรรค์ คิดค้นโครงการหรือกิจกรรม
ใหม่ข้ึนมา เพื่อเป็นแนวทางท่ีแตกต่างจากกรอบเดิม และกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลง เพื่อกระตุ้น ให้คนคิด
และสร้างสรรค์ผลงานออกมา หรือพัฒนาคนขององค์กรให้มีความสามารถยิ่งขึ้น โดยท่ีทุกคนพร้อม
เข้าสู่การเปล่ียนแปลงนั้นด้วยความเต็มใจ มีความสุขและสนุกกับการท างาน ดังจะเห็นได้จากองค์การ
ท้ังในระดับสากล องค์การขนาดใหญ่หรือ SME ท่ีได้รับรางวัลแห่งความส าเร็จในการบริหารองค์การ
ล้วนให้ความส าคัญกับเรื่องการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมกับทรัพยากรมนุษย์ท้ังส้ิน
ส าหรับประเทศไทย การสร้างความสุขในท่ีท างาน (Happy Workplace) นับเป็นเครื่องมือหนึ่งท่ีถูก
น ามาใช้และได้รับการยอมรับจากองค์การต่าง ๆ โดยมี ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) ท าหน้าท่ีเผยแพร่ความรู้ไปสู่องค์การต่าง ๆ เกี่ยวกับกล่องความสุข 8 ใบ ซึ่งจะน า 
ไปสู่การสร้างองค์การแห่งความสุข หรือ Happy Workplace นั่นเอง 
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 เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2559) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าใคร 
ๆ หลายต่อหลายคนอาจต้ังข้อสงสัยว่าแล้วท าไมการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นต้องมีนวัตกรรม
ด้วยในเรื่องนี้ขอให้ลองพิจารณาดูว่า ความจ าเป็นท่ีจะต้องมีส่ิงใหม่ ๆ เพื่อการใดการหนึ่งก็มักจะมี
สาเหตุมาจากส่ิงเดียวกันคือ หลักการเดิม ๆ วิธีปฏิบัติเดิม ๆ ท่ีเคยใช้กันมาแต่เดิมนั้นเริ่มจะใช้ไม่ได้
ผลดีเหมือนท่ีเคยเป็นมาเมื่อเวลาเปล่ียนไป หรือสถานการณ์เปล่ียนแปลงไป การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ก็เช่นกันต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบันได้มีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง และมีการพัฒนามาอย่าง
ต่อเนื่องจากเดิมเป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคล มาสู่การจัดการงานบุคคล จากนั้นเปล่ียนมาเป็น
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของหลาย ๆ องค์การก็ก าลังจะก้าวไปสู่
การจัดการทุนมนุษย์ การเปล่ียนผ่านในเรื่องระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวนี้แสดงให้เห็น
ว่าหลักการแนวทางปฏิบัติ วิธีการและเทคนิคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้มีการเปล่ียนแปลงไป
ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม บางครั้งการเปล่ียนแปลงของระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ก็เป็นแบบค่อยเป็นค่อยไป แต่ในหลาย ๆ ครั้งก็เป็นการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันจากหน้ามือ
เป็นหลังมือจากหลักการและวิธีปฏิบัติเดิม ๆ ไปสู่หลักการและแนวทางการด าเนินการใหม ๆ ขอให้
ลองนึกย้อนไปดูในอดีตแล้วเปรียบเทียบกับปัจจุบันจะสังเกตเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมในเรื่อง
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเปล่ียนไปจากเดิมอย่างมาก เช่น การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put the 
Right Man on the Right Job) ท่ีเคยยึดถือเป็นหลักปฏิบัติกันมาแต่เดิมท าได้ยากขึ้น คนท างานรุ่น
ใหม่ ๆ เปล่ียนงานบ่อยขึ้น การเก็บรักษาคนดีคนเก่งไว้กับองค์การกลายเป็นเรื่องยากมากขึ้น ฯลฯ 
ด้วยเหตุดังกล่าวหน่วยงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงต้องคิดค้นหรือเสาะแสวงหาวิธีการใหม่ 
ๆ เพื่อธ ารงรักษาคนดีคนเก่งให้อยู่กับองค์การมากขึ้น ซึ่งไม่ได้จ ากัดเพียงเรื่องผลตอบแทนในรูปของ
ตัวเงินหรือสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแบบเดิม ๆ เท่านั้น แต่อาจจะเน้นท่ีมีโปรแกรมใหม่ ๆ ท่ี
สร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรและความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นเช่น การให้ความส าคัญกั บ
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีเท่าเทียมกับคุณภาพชีวิตในการด ารงชีพ หรือ Quality of Work Life เป็น
ต้นส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจัดหา การพัฒนา การธ ารงรักษา และการใช้
ประโยชน์ก็เช่นกันได้มีการปรับปรุงวิธีการและพัฒนาวิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ท่ีใช้ในการด าเนินการ
ตามภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่เสมอ เช่น การสรรหาและการเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์มี
นวัตกรรมระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HIPPs) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีนวัตกรรมการ
พัฒนาระบบสมรรถนะ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ก็มีนวัตกรรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) คุณภาพชีวิตในการท างาน และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์มีนวัตกรรม
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น วิธีการและเทคนิคท่ีปรับปรุง พัฒนา หรือสร้างขึ้นใหม่
ดังกล่าวนี้ ก็คือ นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั่นเอง 
 ปัจจัยท่ีท าให้เกิดนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ส าหรับปัจจัยท่ีผลักดันให้เกิดความจ าเป็นในการสร้างและพัฒนานวัตกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีท้ังปัจจัยในระดับมหภาคและปัจจัยในระดับจุลภาค ส าหรับปัจจัยในระดับมหภาคท่ี 
 1. การเปล่ียนแปลงทางสังคม การเปล่ียนแปลงในเรื่องต่าง ๆ ทางสังคมมีผลกระทบต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ดังจะเห็นได้จากการเปล่ียนแปลงทางสังคมในหลาย ๆ เรื่องท า
ให้ประชาชนผู้รับบริการจากองค์การและเจ้าหน้าท่ีภาครัฐมีพฤติกรรมการด าเนินชีวิตท่ีเปล่ียนแปลง
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ไป ท่ีส าคัญได้แก่ความต้องการมาตรฐานในการด ารงชีพของประชาชนท่ีสูงขึ้นความต้องการมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีกว่าของประชาชน และอื่น ๆ การเปล่ียนแปลงทางสังคมดังกล่าวท าให้เกิดความเรียกร้อง
ต้องการบริการสาธารณะใหม่ ๆ เกิดขึ้นตลอดเวลา ในขณะเดียวกันการให้บริการสาธารณะท่ีมี
คุณภาพ การบริการสาธารณะท่ีถูกต้อง รวดเร็ว และฉับไวกลายเป็นภารกิจเร่งด่วนท่ีองค์การและ
เจ้าหน้าท่ีภาครัฐท่ีมีพันธกิจและหน้าท่ีในการให้บริการสาธารณะจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการและ
เทคนิคใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้บริการประชาชน ในการใช้วิธีการและเทคนิคใหม่ ๆ ในการ
ให้บริการประชาชนจ าเป็นต้องใช้เจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับวิธีการและเทคนิคเหล่านั้น ดังนั้นองค์การภาครัฐจึงต้องพัฒนานวัตกรรมทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อการจัดหา พัฒนา ธ ารงรักษา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษยให้สามารถ
ท างานกับวิธีการและเทคนิคการให้บริการสาธารณะได้อย่างเหมาะสมด้วย 

2. การเปล่ียนแปลงด้านเศรษฐกิจ ความเป็นพลวัตของเศรษฐกิจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้
การปฏิบัติงานให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนท่ีมีจ านวนมากขึ้น มีความต้องการท่ีหลากหลายยิ่งขึ้น
และต้องการบริการสาธารณะท่ีถูกต้อง สะดวก รวดเร็ว และมีคุณภาพบริการท่ีสูงขึ้นจ าเป็นต้องมี
บุคลากรภาครัฐท่ีมีความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญงานท่ีเกี่ยวข้องและ
สอดคล้องกับการให้บริการสาธารณะเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะในช่วงท่ีเศรษฐกิจซบเซา หรือตกต่ านั้น
ความต้องการในบริการสาธารณะจากภาครัฐของประชาชนจะเพิ่มมากขึ้น ตรงกันข้ามหากเศรษฐกิจ
รุ่งเรืองประชาชนอาจมีความต้องการบริการสาธารณะลดลงแต่ต้องการบริการสาธารณะท่ีมี
คุณภาพสูงขึ้น การเปล่ียนแปลงภาวะเศรษฐกิจดังกล่าวท าให้องค์การภาครัฐจ าเป็นต้องพัฒนา
นวัตกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อการจัดหา พัฒนา ธ ารงรักษา และใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรมนุษยให้สามารถให้บริการสาธารณะท่ีสอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจด้วย 

3. การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี การให้บริการสาธารณะเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนตามกระบวนทัศน์ในการบริหารภาครัฐท่ีเน้น “ประชาชนเป็นศูนย์กลางในการในการบริการ
หรือ People Centered” นั้นส่งผลให้องค์การภาครัฐจ าเป็นต้องจัดหาเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีท าให้
สามารถบริการสาธารณะแก่ประชาชนได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีให้บริการแก่
ประชาชนจ าเป็นต้องใช้เจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับ
เทคโนโลยีเหล่านั้น ดังนั้นองค์การภาครัฐจึงต้องพัฒนานวัตกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เพื่อการจัดหา พัฒนา ธ ารงรักษา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษยให้สามารถท างานกับ
เทคโนโลยีใหม่เพื่อสามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีคุณภาพด้วย 

4. การบริหารภาครัฐแนวใหม่ โดยท่ัวไปแล้วการจัดการภาครัฐแนวใหม่เกิดจากการปฏิรูป
ระบบบริหารและหน่วยงานภายในองค์การภาครัฐตามกรอบธรรมาธิบาล ท่ีเห็นได้ชัดเจนก็คือการ
ปรับปรุงโครงสร้างขององค์การภาครัฐเพื่อเสริมสร้างความแข็งแกร่งของหน่วยงานให้มีความยืดหยุ่น
และคล่องตัว โดยมีการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีความรู้ความสามารถ 
เพื่อให้มีการปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ เช่น 

   4.1 หน่วยงานภาครัฐมีการแบ่งส่วนราชการภายในใหม่เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติงาน 
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    4.2 หน่วยงงานภาครัฐมีการปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการท างาน เพื่อลดขั้นตอน
การท างาน 
    4.3 หน่วยงานภาครัฐมีการรื้อระบบการบริหารงบประมาณ เพื่อให้ใช้จ่ายงบประมาณได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
    4.4 หน่วยงานภาครัฐมีการสร้างระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์และค่าตอบแทนใหม่
โดยการจ้างท่ีปรึกษาและผู้เช่ียวชาญส าหรับงานเฉพาะกิจเพื่อไม่ให้ผูกพันการท างานระยะยาว ซึ่งจะ
เป็นภาระกับภาครัฐ 
    4.5 หน่วยงานภาครัฐมีการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการท างาน
และการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนใหม่ 
    4.6 หน่วยงานภาครัฐมีการเสริมสร้างระบบราชการให้ทันสมัย โดยมีการสร้างระบบ
เช่ือมโยงข้อมูลให้ส่วนราชการเรียกใช้ร่วมกันเพื่อการประหยัดและรวดเร็ว 
    4.7 หน่วยงานภาครัฐได้มีการเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม โดยจัดให้มี
ช่องทางเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศได้โดยง่าย 
 โดยสรุปส่ิงท่ีหน่วยงานภาครัฐได้ด าเนินการปรับปรุงวิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ทางด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการจัดการภาครัฐแนวใหม่มีหลายประการท่ีส าคัญได้แก่มีการ
บริหารงานแบบมืออาชีพ ก าหนดวัตถุประสงค์และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม 
ปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานให้มีขนาดเล็กลงแต่มีความคล่องตัวในการท างานเพิ่ มมากขึ้น และ
ปรับเปล่ียนวิธีการบริหารงานให้มีความทันสมัย ฯลฯ ดังนั้นหน่วยงานภาครัฐจึงต้องพัฒนานวัตกรรม
ในหลาย ๆ ด้านโดยเฉพาะทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การด้วยวิธีการจัดหา พัฒนา ธ ารงรักษา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์อย่ างเหมาะสม
เพื่อให้สามารถรองรับการท างานกับระบบการจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้
เพื่อให้หน่วยงานและบุคลากรภาครัฐสามารถให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพนั้นเอง 
 นอกจากปัจจัยในระดับมหภาคท่ีท าให้องค์การภาครัฐจ าเป็นต้องสร้างและพัฒนานวัตกรรม
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แล้ว ยังมีปัจจัยในระดับจุลภาคซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยตรง ปัจจัยในระดับจุลภาคนี้ท าให้จ าเป็นต้องพัฒนานวัตกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขึ้นใหม่ ดังจะเห็นได้จากในปัจจุบันนี้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความแตกต่าง
หลากหลายของบุคลากรมากยิ่งขึ้น ท้ังทางด้านการศึกษา วิธีคิด ทัศนคติ ค่านิยม และความเช่ือ ซึ่งใน
ปัจจุบันจะพบว่าบุคลากรภาครัฐมีคุณวุฒิการศึกษาต้ังแต่ไม่จบปริญญาตรีไปจนถึงระดับปริญญาเอก
การศึกษาท่ีแตกต่างกันย่อมท าให้แต่ละคนมีความแตกต่างกันท้ังในด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
สมรรถนะ ดังนั้นการจัดการทรัพยากรแต่ละกลุ่มจ าเป็นต้องเลือกใช้นวัตกรรมให้เหมาะสมกับกิจกรรม
แต่ละด้านของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นวัตกรรมใหม่ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจะช่วย
สร้างสรรค์ให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้การด าเนินงานขององค์การประสบความส าเร็จ
หรือในกรณีท่ีองค์การท่ีเป็นบริษัทข้ามชาติมักจะมีบุคลากรต่างเช้ือชาติและจะมีบุคลากรท่ีมีความ
หลากหลายเพิ่มมากขึ้น การเกษียณอายุการท างานท่ีได้ยาวนานขึ้น โครงสร้างองค์การและต าแหน่ง
งานมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ฯลฯ จึงจ าเป็นอยู่เองท่ีหน่วยงานด้านจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องการ
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นวัตกรรมใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยให้สามารถจัดการทรัพยามนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการ
สร้างสรรค์วิธีการ กิจกรรม หรือแนวทางต่าง ๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน รวมถึงกรรมวิธีในการปรับทัศนคติท่ีมักจะมองในแง่ของความแตกต่างให้
ไปสู่วัฒนธรรมองค์การร่วมกันท่ีเป็นแกนสร้างคุณค่าแก่องค์การ วิธีการเปล่ียนความแตกต่าง
หลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นเอกภาพ เป็นทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การท่ีต่างมีส่วนร่วมกันในการสรรค์สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การมาใช้เป็นจุดแข็งขององค์การ
เป็นต้น จึงเป็นวัตกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 จากตัวอย่างดังกล่าวข้างต้นนี้จึงเป็นเรื่องของความจ าเป็นท่ีองค์การจะต้องมีนวัตกรรมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ใหม่ ๆ เพิ่มเติมขึ้นเมื่อสภาพแวดล้อมและทรัพยากรมนุษย์เปล่ียนแปลงไป
ตามยุคสมัย ด้วยเหตุนี้นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นค าตอบท่ีดีส าหรับการเพิ่ม
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อย่างไรก็ตามความทันสมัยทางด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ไม่จ าเป็นต้องคิดถึงแต่เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีน ามาใช้แต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น เช่น นักจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์บางคนบางกลุ่มอาจจะมุ่งแต่คิดถึงการท่ีจะต้องมีการน าโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปเข้ามาช่วยในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดความทันสมัย ลดความผิดพลาดไปพร้อม 
ๆ กับการเพิ่มความถูกต้อง เพื่อความความสะดวกและรวดเร็วเพื่อเป็นการประหยัดเวลาการท างาน 
เช่น โปรแกรมการจัดการระบบเงินเดือนและสวัสดิการ หรือการพัฒนาสมรรถนะท่ีทันสมัย เป็นต้น 
แต่ทว่าจะต้องพิจารณาถึงความเหมาะหรือความคุ้มค่าของนวัตกรรมกับองค์การด้วยว่าเหมาะสม
หรือไม่ และนวัตกรรมท่ีฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้สร้างสรรค์ พัฒนา หรือการคิดค้นวิธีการและ
เทคนิค หรือกิจกรรมใหม่ ๆ ขึ้นมานั้นจะต้องเป็นไปเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรสร้างผลิตภาพ 
(Productivity) ออกมา หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ
ทัศนคติ และศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพื่อรองรับนวัตกรรมการด าเนินงานใหม่ ๆ 
 อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาถึงนวัตกรรมทรัพยากรมนุษย์อาจกล่าวได้ว่าไม่จ าเป็นท่ีจะต้อง
สร้างขึ้นมาใหม่ หรือถูกคิดค้นเป็นครั้งแรกเสมอไป ยังมีอีกหลายวิธีการท่ีสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรม
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในองค์การได้ เช่น การปรับปรุงหรือประยุกต์จากกรณีศึกษาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) ทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับองค์การท่ีต้องการใช้นวัตกรรมหรือคิด วิเคราะห์ และสังเคราะห์ต่อ
ยอดจากของเดิมเพื่อให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การท่ีต้องการใช้นวัตกรรมท่ี
เปล่ียนแปลงไปก็ได้ อนึ่ง ส่ิงส าคัญท่ีสุดในการคิดค้นหานวัตกรรมการหรือกิจกรรมด้านทรัพยากร
มนุษย์ใหม่ ๆ ก็คือผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลงแนวทางเดิม ๆ เพื่อน า
นวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้ามาใช้ในองค์การและเมื่อด าเนินการแล้วจะต้องมีการติดตาม
ผลการใช้นวัตกรรมและจะต้องมีการปรับปรุงให้เหมาะสมกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 ความหมายและความส าคัญของนวัตกรรม  
 ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ ได้ให้ความหมายของคาว่า นวัตกรรม (Innovation) คือ ส่ิงใหม่
ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม” และหมาย
รวมถึงส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์
ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการผลิต หรือบริการใหม่เพื่อ
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ตอบสนองความต้องการของตลาด ตลอดจนการปรับปรุงเทคโนโลยี การแพร่กระจายเทคโนโลยีการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ และการฝึกอบรมท่ีน ามาใช้เพื่อเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจและก่อให้เกิดประโยชน์ 
สาธารณะในรูปแบบของการเกิดธุรกิจ การลงทุน ผู้ประกอบการ หรือตลาดใหม่หรือรายได้แหล่งใหม่ 
รวมท้ังการจ้างงานใหม่ นวัตกรรมจึงเป็นกระบวนการท่ีเกิดจากการนาความรู้และความคิดสร้างสรรค์
มาผนวก กับความสามารถในการบริหารจัดการ เพื่อสร้างให้เกิดเป็นธุรกิจนวัตกรรมหรือธุรกิจใหม่ 
อันจะน าไปสู่การลงทุนใหม่ท่ีส่งผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
 เศรษฐชัย ชัยสนิท (2556) ได้ให้ความหมายของค าว่า นวัตกรรม (Innovation) หมายถึงการ
ท าส่ิงต่าง ๆ ด้วยวิธีการใหม่ ๆ และยังอาจหมายถึงการเปล่ียนแปลงทางความคิด การผลิต 
กระบวนการหรือองค์กร ไม่ว่าการเปล่ียนนั้นจะเกิดขึ้นจากการการพัฒนาต่อยอด การเปล่ียนแปลง 
การประยุกต์หรือกระบวนการ และในหลายสาขา เช่ือกันตรงกันว่าการที่ส่ิงใดส่ิงหนึ่งจะเป็นนวัตกรรม
ได้นั้นจะต้องมีความใหม่อย่างเห็นได้ชัด และความใหม่นั้นจะต้องเพิ่มมูลค่าส่ิงต่าง ๆ ได้อีกด้วยโดย
เป้าหมายของนวัตกรรมคือการเปล่ียนแปลงในเชิงบวก เพื่อท าให้ส่ิงต่าง ๆเกิดเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี
ขึ้น นวัตกรรมก่อให้ได้ผลิตผลเพิ่มข้ึน และเป็นท่ีมาส าคัญของความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ชาติ 
 อัจฉรา ส้มเขียวหวาน (2554) ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า นวัตกรรมคือ ความคิดหรือ
การปฏิบัติใหม่ ๆ ท่ีผิดแปลกไปจากส่ิงท่ีเคยปฏิบัติมาท้ังหมดหรือการเปล่ียนแปลงบางส่วนจากส่ิงท่ี
เคยปฏิบัติมาก่อนท่ีเกิดจากกระบวนการวิจัยท่ียังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบัน เพื่อจะ
น ามาใช้ในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการด าเนินงานต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 
 ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2541) ได้ให้ความหมายของค าว่า
นวัตกรรมว่า คือ การผลิต การเรียนรู้และการใช้ประโยชน์ จากความคิดใหม่ให้เกิดผลทางเศรษฐกิจ
และสังคม โดยท่ีความคิตใหม่นั้นเป็นของใหม่ส าหรับหน่วยงานหรือหน่วยเศรษฐกิจซึ่งอาจเป็นบริษัท
หน่วยงานของรัฐ อุตสาหกรรมหรือประเทศก็ได้ นวัตกรรมท าให้เกิดการขยายและการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และบริการในตลาดท่ีเกี่ยวข้อง วิธีการผลิตและจ าหน่ายแบบใหม่ และการเปล่ียนแปลงการ
บริหารและทักษะของบุคลากร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน การวิจัยและพัฒนา ตลอดจน
การใช้เทคโนโลยีใหม่เป็นนวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) ซึ่งเป็นส่วนส าคัญ
ของนวัตกรรม แต่ในการน ามาใช้จะต้องรวมถึงการเปล่ียนแปลงด้านการผลิต การบริหาร และการ
จ าหน่ายจึงจะได้ผล  
 สมนึก เถาชารี และคณะ (2553 อ้างถึงใน เฉลิมพงศ์, 2559) ได้ศึกษาค านิยามของนวัตกรรม 
และได้จัดท าตารางสรุปนิยามไว้ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 รายช่ือนักวิชาการและค านิยามของนวัตกรรม 
 
ผู้ให้ค านิยาม  

ค านิยาม 
Evan (1966)  นวัตกรรมเป็นกระบวนการของการพัฒนาแนวความคิดใหม่ 
Utterback 
(2004)  
 

นวัตกรรมเป็นส่ิงท่ีต่อยอดของส่ิงประดิษฐ์ให้เข้าถึงและเป็นท่ียอมรับของตลาดใน
ลักษะของผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือเป็นกระบวนการใหม่ท่ีมีการพัฒนาขึ้นมาใช้เป็นครั้ง
แรกและท าให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ 

Drucker 
(1993)  
 

นวัตกรรมเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญของผู้ประกอบการในการสร้างศักยภาพการแข่งขัน
ในเชิงธุรกิจและความมั่งค่ังโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่หรือจากการสร้างขึ้นใหม่ รวมท้ัง
การพัฒนาขึ้นจากความรู้ใหม่ 

Tushman 
and Nadler 
(1986)  

นวัตกรรม คือ การสร้างผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการท่ีเป็นของใหม่ 

 Rogers (1995) นวัตกรรม คือ การคิดการปฏิบัติหรือส่ิงของท่ีเป็นส่ิงใหม่ท่ีบุคคล 
พัฒนาขึ้นมาและเป็นท่ียอมรับของคนในองค์กร 

Freeman and 
Soete (1977)  

นวัตกรรม คือ ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ หรือท่ีได้ท าการปรับปรุงแล้ว
มาใช้เชิงพาณิชย์เป็นครั้งแรก 

 Betje (1988) 
 

นวัตกรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีเกิดขึ้นในธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการผลิตการจัด
จ าหน่าย และไม่ว่าจะเป็นสินค้าหรือบริการ 

Smits (2002)  
 

นวัตกรรม เป็นความส าเร็จของการผสมเช่ือมโยงในเรื่องของวัสดุอุปกรณ์และ
ความคิดให้เป็นประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 

Herkema 
(2003)  
 

นวัตกรรม เป็นการใช้ความคิด หรือพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นใหม่ในองค์การและ
นวัตกรรมสามารถเป็นไปได้ท้ังผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ซึ่ง
อาจจะเกิดจากการเปล่ียนแปลงในลักษะเฉียบพลันหรือค่อยเป็นค่อยไป 

Lemon and 
Sahota 
(2003)  

นวัตกรรมเป็นผลจากการใช้ความรู้ในเรื่องตลาดใหม่ หรือความรู้เชิงเทคนิคใหม่ ๆ 
ท่ีน าไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

DTI (2004)  นวัตกรรม คือ ความส าเร็จจากการใช้ประโยชน์ของความคิดใหม่ 
Schilling 
(2008)  
 

นวัตกรรม เป็นเรื่องของการน าความคิดไปใช้ในเชิงปฏิบัติเพื่อให้ได้ส่ิงใหม่หรือ
กระบวนการใหม่ 

 
  
 
 



20 
 

 สนั่น เถาชารี (2553) ได้ให้ความหมายของค าว่า นวัตกรรมในองค์กร คือ ส่ิงใหม่ ๆ คิดใหม่ 
ท าใหม่เพื่อแก้ไข ป้องกันปัญหา เพื่อพัฒนาองค์กร นวัตกรรมเกิดขึ้นได้ด้วยฝีมือมนุษย์ท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์มุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 ทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะสามารถสร้างนวัตกรรมได้ต้องมีทุนความรู้ ทุนทักษะ ทุนปัญญาทุน
ความสุข ซึ่งเป็นหน้าท่ีของผู้น าองค์กร ต้องสรรหา ต้องสร้าง ต้องรั กษา ทุนเหล่านั้นให้มีขึ้นใน
ทรัพยากรมนุษย์ 
 การจะเกิดนวัตกรรมในองค์กรได้ ต้องอาศัยวัฒนธรรมของผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์คือ ต้องสนับสนุน
การเปล่ียนแปลง ต้องไม่ขัดขวางการเปล่ียนแปลง และสนับสนุนให้กล้าคิด กล้าท า นวัตกรรมต้องเกิด
จากผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงานและมีผู้น าคอยสนับสนุนท าเป็นตัวอย่าง และต้องอาศัยวัฒนธรรมของผู้
ตามหรือผู้ปฏิบัติงานตามทฤษฎี 6 ก. กล่าวคือ 
 1. กล้าคิด คิดนอกกรอบข้ามศาสตร์ 
 2. กล้าพูด กล้าท ามากขึ้น ในส่ิงท่ีตัวเองคิดว่าถูกต้อง 
 3. กล้าเปิดใจ รับฟัง 
 4. กล้าเสียง กล้าริเริ่ม การท าผิดเป็นส่ิงท่ียอมรับ 
 5. กล้าเรียนรู้ ท่ีต้องมีคนกล้าเพราะมีคนกลัวอยู่ กลัวล้มเหลว กลัวนายว่า ฯลฯ 
 6. กล้าท า ท าจริง พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 กระบวนการสร้างนวัตกรรม 
 1. ต้องมีความคิด คิดนอกกรอบ คิดข้ามศาสตร์ คิดสร้างสรรค์ คิดส่ิงใหม่ เพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน เพื่อเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ของสาธารณะชน ฯลฯ 
 2. ต้องมี Project เมื่อคิดได้แล้วน าส่ิงท่ีคิดได้มาบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ท าเป็นโครงการท า 
Action Plan ท าตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicators (KPI)) 
 3. มีการประเมินผลโครงการ 
 4. ต้องมีการปรับแผน ใช้แผนส ารอง มีการปรังปรุงอย่างต่อเนื่อง 
 การจะทดลองหรือลองท าโดยน าเอาความรู้เรื่องทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ให้เกิดผล เป็นรูปธรรม
ในองค์กรปัจจุบันนี้ ต้องเข้าใจถึงเป้าประสงค์ขององค์กรเสียก่อน กล่าวได้ว่าการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีสมบูรณ์ (Absolute) ในตัวมันเอง แต่ทว่าเป็นส่ิงท่ีจะต้องสัมพัทธ์ 
(Relative) ไปกับปัจจัยควบคุมนั้นคือ นโยบายการบริหารจัดการองค์กร หรือเป้าประสงค์ขององค์กร
จะเป็นตัวก าหนดเป้าประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จากนั้นก็สร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องกันใน 4 ขั้นตอนดังกล่าวมาข้างต้น โดยเริ่มจากการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และต่อมา ลองสังเกต ไตร่ตรองเพื่อการศึกษาประสบการณ์นั้น ก็จะน าไปสู่การได้มาซึ่ง
แนวคิด เปล่ียนแปลงไปเป็นแผนงาน งาน/โครงการ ท่ีจะน าไปทดลองปฏิบัติและพิจารณากา
ประเมินผลเพื่อเป็นประสบการณ์การเรียนรู้ (Learning Experience) และมีการปรับแผนงาน 
ตามล าดับ ซึ่งการให้โอกาสบุคลากรในองค์กรได้คิดสร้างสรรค์และน าเสนอแนวความคิด ได้อย่าง
อิสระนั้นในระยะแรกอาจมีไม่มากหรือไม่มีเลย ก็ต้องใช้ปัจจัยท่ีกล่าวข้างต้นเป็นตัวกระตุ้นผลักดัน 
และมีการพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ ขึ้นเป็นขั้นเป็นล าดับ ท่ีส าคัญคือการผลักดันให้เกิดนวัตกรรม
อย่างเป็นรูปธรรมได้จริงจะต้องมีความอดทนและกระท าอย่างต่อเนื่อง 
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 นวัตกรรมกับการบริหารการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
หรือจะกล่าวได้ว่าเป็นส่ิงท่ีต้องอยู่คู่กันท้ังในระดับองค์กร จะถึงระดับประเทศก็ว่าได้ เพราะนวัตกรรม
ท้ังหลายท้ังปวงจะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยบุคคล เช่น บุคคลากรในองค์กร มีแนวความคิด มีความสามารถใน
การประดิษฐ์คิดค้นส่ิงใหม่ ๆ จากองค์ความรู้ (Knowledge) ท่ีมีอยู่เดิมในองค์กร หรือในตัวของแต่ละ
บุคคลเอง หรือองค์ความรู้ท่ีเกิดจากการวิจัย (Research) หรือ องค์ความรู้ท่ีเกิดจากการวิจัยและ
พัฒนาท่ีได้สะสมมา (Research & Development : R&D) โดยการน าองค์ความรู้ต่าง ๆ เหล่านั้นมา
ประสมประสานจนก่อให้เกิดเป็นส่ิงประดิษฐ์ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ (New Business Process)
หรือก่อให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่หรือบริการใหม่ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังในด้านเศรษฐกิจ สังคม
ประเทศชาติ และท่ีส าคัญคือเป็นประโยชน์ต่อมวลมนุษยชาติหากมองในระดับโลกาภิวัตน์  
(Globalization) โดยไม่ได้หมายถึงประโยชน์ทางด้านการเงินเพียงอย่างเดียว แต่จะหมายถึง
ประโยชน์ท่ีเป็นมูลค่าทางด้านสังคมและจิตใจในอีกนัยหนึ่งด้วย ดังนั้นดังท่ีกล่าวมาทรัพยากรมนุษย์จึง
เป็นส่ิงแรกที่จะต้องค านึงถึง เป็นส่ิงท่ีขาดเสียมิได้ และต้องได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรพร้อมกัน
นั้นการใช้การบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องให้มีความทันสมัย ก่อให้เกิดเป็นกระบวนการท่ี
เป็นรูปธรรมท่ีสามารถจับต้องและน ามาปฏิบัติจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือนโยบายท่ีได้วาง
ไว้ได้ (Achieved) จากแนวความคิดใหม่ดังกล่าวจัดว่าเป็นการน าความรู้ความคิดและการน า
ประสบการณ์ท่ีได้ในด้านทรัพยากรมนุษย์จนถูกริเริ่มน ามาใช้ ซึ่งจัดเป็นแนวความคิดใหม่จนก่อให้เกิด
เป็นนวัตกรรมในด้านการบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และเป็นนวัตกรรมท่ีสามารถจับต้อง
น ามาใช้ได้ เพื่อดูแลและพัฒนาบุคคลากรในองค์กรเหล่านั้นสู่ยุคแห่งการพัฒนาบุคลากรด้าน
นวัตกรรมในปัจจุบันและในอนาคตอันใกล้ท่ีก าลังจะมาถึง  โดยนวัตกรรมด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ดังกล่าวเห็นว่าบุคลากรมีความส าคัญและมีค่า หรือท่ีปัจจุบันเรียกว่า บุคลากรเป็นสินทรัพย์ท่ี
ส าคัญอย่างหนึ่งและมีคุณค่ากับองค์กร ท่ีต้องดูแลรักษาหรือเก็บรักษาไว้ ( Human Capital) 
บุคคลากรเหล่านั้นอาจก่อให้เกิดหรือสร้างนวัตกรรมได้ในภายหลัง 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีการท างานท่ีเป็นรูปธรรม หรือ Project หรือ Action Plan
สามารถท าได้ โดยนวัตกรรมจะเกิดได้จะต้องเกิดจากการสร้างกระบวนการท่ีสามารถจับต้องได้ และ
น ามาใช้ก่อให้เกิดเป็นรูปธรรมได้ ดังนั้นจากค าว่า กระบวนการ จัดอยู่ในเส้นทางท่ี เรียกว่ากลางน้ า
(Middle-Steam) เป็นกระบวนการในการท าหรือขั้นตอนในการน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ของ
นวัตกรรมนั้น ประกอบด้วยการน าความรู้ท่ีจะต้องค านึงถึง เช่น 5K, 8K, 4L, 2R และ 3Q เป็นต้นใน
การสร้างเป็นโครงการ (Projects) หรือ แผนปฏิบัติการ (Action Plan) สามารถท าได้โดยการน า
โครงการต่าง ๆ น าเสนอต่อผู้บริหารระดับสูงหรือ CEO ขององค์กรนั้น เช่น โครงการการพัฒนา
บุคลากรนวัตกรรมในองค์กร (Innovation Human Development Project) มีระยะเวลาของ
โครงการ 3 เดือนโดยมีบุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ เข้าร่วม และจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan)
น าเสนอนุมัติอีกครั้ง โดยในแผนปฏิบัติการต้องมีการก าหนดช่วงระยะเวลา และครอบคลุมเรื่องราว
ต่าง ๆ ดังนี้ 
 - คัดเลือกบุคลากรจากฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม 
 - ก าหนดหลักสูตร และ Workshop ท่ีน ามาประกอบข้ึน 
 - เนื้อหาและขั้นตอนระยะเวลาปฏิบัติท่ีต้องมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงสุด 
 - ประเมินผลการฝึกอบรม 
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 โครงการนวัตกรรมเหล่านั้นจึงจะประสบความส าเร็จและไม่ส าเร็จ ขึ้นอยู่กับความส าเร็จของ
นวัตกรรมจัดอยู่ในระดับปลายน้ า (Down-Steam) ซึ่งจะประสบผลส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ
นวัตกรรมนั้นก่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นโครงการนวัตกรรมจะประสบความส าเร็จได้ต้อง
เกิดจากการประสมประสานท่ีดีของ 3 ขั้นตอน (3 Stages) ดังต่อไปนี้ 
 1. เป็นส่ิงใหม่หรือนวัตกรรม โดยจะต้องค านึงถึงด้านจริยธรรม (Ethic) เป็นหลัก จากการน า
ความรู้เดิมหรือความรู้ใหม่ท่ีเกิดจากการวิจัย น ามาพัฒนาขึ้นใหม่ให้เกิดเป็นส่ิงใหม่ท่ีเรียกว่านวัตกรรม 
 2. น ามาท าหรือปฏิบัติให้เกิดได้ (Getting, Done) เกิดผลเป็นจริง ตรงประเด็น (Reality, 
Relevancy: 2R) 
 3. เป็นประโยชน์ต่อด้านเศรษฐกิจ และสังคม จากการใช้นวัตกรรมนั้น 
 นวัตกรรมท่ีไม่ประสบผลส าเร็จเกิดจากส่ิง 3 ส่ิง ตามทฤษฎี 3C 
 1. Communication Change หมายถึง บุคลากรไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงในการส่ือสาร
ของนวัตกรรมนั้น 
 2. Customer Base หมายถึง นวัตกรรมเหล่านั้นไม่ตอบโจทย์ หรือตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้ากลุ่มต่าง ๆ ได้ 
 3. Command Control หมายถึง การควบคุมส่ังการไม่เป็นไปในทิศทางท่ีถูกต้อง เหมาะสม 
กับนวัตกรรมนั้นในความส าเร็จของนวัตกรรมนั้นควรมีการให้รางวัลกับบุคลากรเหล่านั้นเมื่อคิดค้นจน
สามารถน ามาประดิษฐ์เป็นส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจัดเป็นผลงานในด้านนวัตกรรม (Innovation) ได้เป็นผลส าเร็จ 
เพื่อเป็นแรงจูงใจ และเป็นตัวอย่างแก่บุคลากรอื่น ๆ ต่อไป 
 องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovation Organization) สร้างได้ด้วยแนวคิด ทฤษฎี 3 Q เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นตัวขับเคล่ือนนวัตกรรม ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ 
 1. Quality of Human Resources (HR Innovation) องค์กรจะประสบความส าเร็จได้
องค์กรต้องมีทรัพยากรท่ีมีคุณภาพ ต้องสรรหาคนท่ีมีคุณภาพเข้ามา ส่วนคนท่ีมีอยู่ต้องสร้างต้องรักษา 
ต้องใช้คนท่ีมีคุณภาพ คนมีคุณภาพ” เริ่มต้ังแต่การคัดเลือก "คน" ท่ีเข้ามาท างานต้อง มีแววในเรื่อง
นวัตกรรม มีการออกไปตามมหาวิทยาลัยเรียกว่าโครงการ “Drawing Career” เพราะโลกทุกวันนี้ 
เราไม่ได้แข่งขันท่ีผลิตนวัตกรรมสินค้าหรือบริการเท่านั้น แต่แข่งขันตั้งแต่การเฟ้นหาคนบิสซิเนสพาร์ต
เนอร์ หรือซัพพลายเออร์ท่ีดีท่ีสุดด้วย ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญทางด้าน องค์กรแห่งนวัตกรรม 
 2. Quality of Organization คนท่ีมีคุณภาพมาอยู่รวมตัวในองค์กร องค์กรนั้นจะเป็นองค์กร
ท่ีมีคุณภาพเป็นองค์กรท่ีสามารถสร้างนวัตกรรมได้อย่างไม่หยุดยั้ง 
 3. Quality of Product or Service องค์กรท่ีมีคุณภาพ จะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมจะ
สามารถสร้างนวัตกรรมทางสินค้า/บริการท่ีมีคุณภาพ และท่ีส าคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้นั้น ผู้น าต้องสร้างบรรยากาศขององค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) กรณีตัวอย่างบริษัทท่ีน าการสร้างนวัตกรรมใหม่ โดยอาศัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ 
 บริษัท ซัมซุงประสบความส าเร็จจากการใช้นวัตกรรมเป็นตัวขับเคล่ือน จนสามารถเป็น 
"คู่แข่งท่ีเหนือกว่าบริษัทโซนี่ได้ โดยในช่วงปี ค.ศ. 2000 ใคร ๆ ก็รู้จักแต่โซนี่ ขณะท่ีซัมซุงเป็นแบรนด์
ท่ีไม่มีใครรู้จักมากนัก และไม่มีใครเช่ือว่า วันหนึ่งซัมซุงจะกลายเป็นผู้แข่งขันท่ีทัดเทียมกับโซนี้ได้ 
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ต่อมาในปี 2004 ซัมซุง ก็พลิกสถานการณ์จาก "ผู้แข่งขันท่ีไม่มีทางสู้"  มาเป็น "ผู้แข่งขันท่ีน่ากลัว  
ของโซนี่" และยังสามารถก้าวมาเป็น "ผู้แข่งขันท่ีเหนือกว่า" ได้ในปี 2005 ด้วยยอดขายท่ีมากกว่าถึง   
4 พันล้านเหรียญดอลลาร์สหรัฐ 
 ค าตอบท่ีซัมซุงสามารถทัดเทียมโซนี่ได้ นั่นคือ “ความเร็วกว่า "ซัมซุงเป็นองค์กรท่ีมีความ
เช่ือมั่นต่อการสร้างนวัตกรรมและได้ร่วมงานกับ IDEO ในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มาตลอดช่วง 10 
ปีหลัง 
 กรณีศึกษานี้ เป็นตัวอย่างท่ีแสดงให้เห็นว่า นอกจากองค์กรจะต้องปรับปรุงและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่องแล้ว ยังต้องส่งเสริมและพัฒนาอัตราการสร้างนวัตกรรมให้รวดเร็ว
มากกว่าเดิมอีกด้วย การท างานแบบเดิม คงเดิมจะเป็นตัวเร่งท าลายองค์กร ส่วนนวัตกรรมท่ีดีจะเป็น
ตัวเร่งสร้างความก้าวหน้าให้องค์กร การสร้างนวัตกรรมในองค์กรจึงต้องเริ่มจากการท าให้การสร้าง
นวัตกรรม ให้เป็นค่านิยมและเป็นวัฒนธรรมขององค์กร องค์กรแห่งนวัตกรรม ควรจัดต้ังทีมพัฒนา
นวัตกรรมขึ้นมา โดยส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีบุคลิกท่ีต่างกัน 9 บุคลิก และมีบทบาทท่ีเหมือนกัน      
3 บทบาท บุคลิก 9 แบบท่ีส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในทีม ได้แก่ 
 1. บุคลิกของการเป็นผู้น าท่ีดี 
 2. บุคลิกของการเป็นผู้ตามท่ีดี 
 3. บุคลิกของการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เล่นบทเป็นนักเรียน นักศึกษา 
 4. บุคลิกของการเป็นนักมานุษยวิทยา 
 5. บุคลิกของการเป็นนักทดลองค้นคว้า 
 6. บุคลิกของการเป็นนักผสมผสาน 
 7. บุคลิกของการเป็นนักบริหารจัดการ ในบุคลิกของผู้ก้าวข้ามอุปสรรค 
 8. บุคลิกของการเป็นนักประนีประนอม 
 9. บุคลิกของการเป็นผู้บริหาร 
 บทบาทเหมือนกัน 3 บทบาท ได้แก่ 
 1. บทบาทของนักสร้างสรรค์ 
 2. บทบาทของนักสร้างประสบการณ์ท่ีดีและ 
 3. บทบาทของนักบริการ 
 ในทีมพัฒนานวัตกรรม ควรมีวิธีการในการพัฒนานวัตกรรม 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. พยายามสร้างความเข้าใจในสถานการณ์ปัจจุบัน (Understand) อะไร คือปัญหา ท่ีแท้จริง
ขององค์กร ของหน่วยงาน 
 2. สังเกต (Observe) ค้นหาสาเหตุของปัญหา 
 3. หาแนวทางแก้ไข (Visualize) แสวงหาทางเลือกในการแก้ไข ป้องกัน หลาย ๆ ทางเลือก
จัดล าดับแนวทางเลือกท่ีดีท่ีสุด อย่างน้อย 5 อันดับ น าทางเลือกอันดับท่ี 1 มาทดสอบแนวความคิด 
 4. ทดสอบแนวความคิดกับผู้ใช้โดยตรง (Evaluate/Refine) ทดสอบแนวทางแก้ไขท่ีดีท่ีสุดท่ี
คัดเลือกมา 
 5. น าผลท่ีได้จากการทดสอบไปสร้างนวัตกรรม ( Implement) ท าแผนการปฏิบัติการมี
ตัวช้ีวัดความส าเร็จ ติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่องนอกจากนี้ทีมงานพัฒนานวัตกรรม ควรต้อง
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ออกแบบความรู้สึกใหม่ ๆ ท่ีต้องการให้ลูกค้ารู้สึกดีและพึงพอใจมากขึ้นอีกด้วยการสร้างผลก าไรด้วย
การน าเสนอประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้ลูกค้า เป็นส่ิงส าคัญซึ่งสามารถท าก าไรได้มากกว่าและยังเป็นการ
ท าก าไรที่ผู้บริโภคยินดีจ่าย 
 STABUCK เป็นตัวอย่างท่ีดี ในการสร้างนวัตกรรม จัดระบบการบริหารธุรกิจกาแฟให้เข้ากับ
ชีวิตประจ าวัน เฝ้าดูลูกค้า สานสัมพันธ์กับลูกค้า ใช้แบรนด์ STABUCK ในการสร้างนวัตกรรมการ
บริการและผลิตภัณฑ์ท่ีลูกค้าอยากสัมผัส และยอมจ่ายกว่าถึง 3 เท่า เพื่อแลกกับความสุข ผู้ชนะมี
การผลิต/การบริการ/คิดค้นนวัตกรรมท่ีรวดเร็ว มีวัฒนธรรมเคล่ือนไหวเร็ว ซึ่งจะท าให้ได้เปรียบคู่แข่ง
ขัน เพราะมีความคิดริเริ่มในอัตราท่ีสูง 
 องค์กรท่ีมีนวัตกรรมท่ีอยู่ในระดับแนวหน้า สามารถแข่งขันได้ในระดับโลก มีอยู่หลายองค์กร
เช่น บริษัท P&G ได้ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์กรให้กลายเป็นนวัตกรรม และเพิ่มนวัตกรรมในผลผลิต
อย่างต่อเนื่อง เข้าใจการเปล่ียนแปลงวิถีชีวิตของลูกค้า แสวงหาหุ้นส่วนจากภายนอก รวมท้ัง
ผู้เช่ียวชาญ แนวความคิดและผลิตใหม่ ๆ 
 บริษัท GOODGLE ปรับเปล่ียนอุปกรณ์ใหม่ ๆ เพื่อสนับสนุนการหาข้อมูลอย่างง่าย ๆ เป็น
เจ้าของ Online Search และความเจริญเติบโตเกี่ยวกับการโฆษณาอย่างรวดเร็ว และเช่ือมต่อกับ
ลูกค้าอย่างเข้มแข็ง 
 บริษัท ซัมซุง จับความต้องการ และความรู้สึกของลูกค้า ออกแบบเก่ เข้าใจอารมณ์ร่วม
เคล่ือนผ่านจากการผลิตสินค้าท่ัวไป ไปเป็นผู้น าแบรนด์ช้ันน า น าสินค้าใหม่ ๆ สู่ตลาดโลก 
 บริษัท NOKIA เน้นออกแบบท่ีล้ าสมัย ออกโมเดลอย่างรวดเร็ว เพิ่มภาพลักษณ์ โดยเข้าใจ
ลูกค้าท่ีมีความประสงค์จะใช้ตัวแบบมือถือท่ีเหมาะสมกับเพศและวัย 
 บริษัท TOYOTA เน้นคุณภาพมีผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพปรับปรุงอย่างต่อเนื่องใช้ยุทธศาสตร์
ธุรกิจท่ีเหนือช้ัน เน้นการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อการผลิตท่ีเร็วกว่า ดีกว่า ถูกกว่า เพื่อการครอง
ตลาดให้มากขึ้นจาก 
 การศึกษาบริษัทต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น พอสรุปได้ว่าองค์ประกอบเพื่อสร้างความส าเร็จใน
การสร้างนวัตกรรมในองค์กร มีดังนี้ 
 1. ปฏิวัติวัฒนธรรมท่ีล้าหลัง ท างานแบบเดิม ๆ 
 2. ส่งเสริมให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ รับส่ิงใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค์ 
 3. ส่งผู้เช่ียวชาญภายในออกไปเยี่ยมชมสินค้าและตลาดอื่น ๆ 
 4. น าผู้เช่ียวชาญจากภายนอกเข้าสู่องค์กร 
 5. จ้างผู้เช่ียวชาญภายนอกมาท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญภายใน 
 6. ให้โบนัสแก่ผู้มีความคิดใหม่ ๆ ท่ีท าให้ลูกค้าพอใจ 
 7. การพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ ๆ ใช้ห้องห้องปฏิบัติการ (Laboratory) เป็นหลัก 
 8. ปรับสภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขกับการท างาน และเอื้อต่อ
การเรียนรู้ท าส่ิงใหม่ ๆ ให้องค์กรเป็นต้น 
 จากแนวคิดสามารถสรุปการศึกษาได้ว่า นวัตกรรม คือส่ิงใหม่ท่ีเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นส่ิงของ
ส่ิงประดิษฐ์ หรือองค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีถูกสร้างสรรค์หรือสร้างขึ้นด้วยคน และส่ิงประดิษฐ์หรือองค์
ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้นเหล่านี้ จะเป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรหรือองค์กรในการก่อให้เกิดการ
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พัฒนาอย่างไม่หยุดยั้งและเป็นการเพิ่มขีดความสามารถต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของ 
สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในยุคปัจจุบัน 

เมื่อกล่าวถึงเรื่องนวัตกรรมหลายองค์กรได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับต้นทางของการเกิด 
นวัตกรรมนั่นก็คือ การพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ มุ่งมั่นท่ีจะมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
และเพื่อก่อให้เกิดความยั่งยืน ซึ่งปัจจัยท่ีส าคัญส่ิงแรกในการพัฒนานั่นก็คือ ผู้น าต้องมีวัฒนธรรมและ 
วิสัยทัศน์ในการสนับสนุนการเปล่ียนแปลง มีการสนับสนุนแผนงาน งบประมาณ อุปกรณ์ ส่ิงอ านวย 
ความสะดวก รวมไปถึงการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานให้มีอิสระ มีการวางคนให้เหมาะสมกับ 
ต าแหน่งงาน สอดคล้องศักยภาพของบุคลากรแต่ละคน และพนักงานสามารถแสดงสมรรถนะของ 
ตนเองได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะช่วยเป็นแรงผลักดันให้เกิดความพึงพอใจและ     
เจตคติท่ีดี ก่อให้เกิดสัมพันธภาพต่อองค์กร เพื่ อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการ 
ท างาน และส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดนั่นก็คือการได้ผลงาน หรือผลิตผลจากการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
หรือผลงานท่ีสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อไปในอนาคต 

แนวคิดของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Ford (1996) แนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งกล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์ 

นวัตกรรม เป็นการกระท าของบุคลากรในการคิดริเริ่มท่ีแปลกใหม่และแตกต่างกับส่ิงอื่นมีคุณค่าหรือมี 
ประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วยการสร้างความรู้สึกการสร้างแรงจูงใจรวมท้ังต้องมีความรู้และ 
ความสามารถด้วย 

Kleysen and Street (2001) ได้ประมวลแนวคิดตา่งๆ โดยสรุปว่าพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
เป็นการแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลในการคิดแนะน าและทดลองสิ่งใหมๆทีเ่ป็น
ประโยชน์น าไปใช้ ในองค์กรประกอบด้วย 4 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1. พฤติกรรมดานความคิดริเริ่ม (Generativity) เปนการแสดงออกถึงความสนใจในชวงเริ่มตนสําหรับ
การกําหนดและขึ้นนําสิ่งใหมๆ เพื่อใหเปนที่ยอมรับขององคกรจนกระทั่งสามารถนําไป ใชประโยชนไดจริงได
การที่บุคคลมีกระบวนการคิดพิจารณาและอธิบายถึงโอกาสที่จะเกิดความคิดสรางสรรคขึ้นกับเพื่อนรวมงาน 
จากนั้นจะตองจัดลําดับความคิดและแสวงหาถงึความสัมพันธ หรือความเชื่อมโยงระหวางแนวคิดใหมที่เกิดขึ้นมา 
กับขอมูลเชิงประจักษที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 

2. พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร (Corporate employee) หมายรวมถึง พฤติิกรรมการให 
ความชวยเหลือ พฤติกรรมการเคารพสิทธิผูอื่น พฤติกรรมความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  
   3. พฤติกรรมดานการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) เปนการคนหาโอกาสที่จะเรียนรู
สิ่งใหมๆ ไดแก การพิจารณาและหาโอกาสในการที่จะคิดหรือนําสิ่งใหมๆไปใชในการทํางาน 

4. พฤติกรรมดานการเปนผูนําทางดานความคิด (Championing) เปนสิ่งผูท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และ
สามารถนําความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ การไดรับการสนับสนุนจากองคก์ร และเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ความคิดใหมนั้น  โดยบุคคลที่เป็นผู้นําทางความคิดตอ้งสามารถระดมการชักจูง  และโนมนาวผูอื่นใหสนับสนุน  
เห็นดวยกับความคิดใหมของตน เพื่อนําความคิดนั้นไปเผยแพรใหกับบุคคลอื่นตอไป 
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5. พฤติกรรมดานการประยุกตใช (Application) คือ การนําความคิดใหมๆ  มาประยุกต
ใชในการทํางาน โดยจะตองมีการนําไปทดลองประยุกตใช ในการปฏิบัติงานประจํา มีการปรับปรุงผล 
การผลิตที่เกิดจากความคดิสรางสรรคนั้น รวมทั้งตองพยายามทําใหทุกคนในองคกรนําความคิดใหมๆ 
นั้น ไปใชปฏิบัติใหเปนงานประจํา 

Rogers (1995) ทฤษฎีการแพรและการยอมรับนวัตกรรม ซึ่งกลาวถึงบุคคลที่เปนผูริเริ่่ม จะ
ตองเปนผู ที่มีความคิดริเริ่ม ระดับขั้นของการตัดสินใจเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรมมี 5 ขั้น ดังตอไปนี้ 

1.ขั้นการรับรู เปนการรับรูถึงขอมูลถึงสิ่งใหมๆที่เขามารวมทั้งการรับรูองคประกอบของ ขอมูล
ที่ตองการนํามาใชประโยชนและหนาที่หลักของการทํางานของสิ่งที่เขามาวามีวิธีการทํางาน อยางไร 

2. ขั้นการจูงใจ เป็นการจูงใจเพื่อให้เกิดการยอมรับในการน าส่ิงท่ีเข้ามาใช้ในการท างาน
3. ขั้นการตัดสินใจ เป็นการตัดสินใจเพื่อท่ีจะน าเข้าส่ิงใหม่ๆมาใช้ในงาน โดยพิจารณาถึง

ประโยชน์และความจ าเป็น 
4. ขั้นการน าไปใช้ เป็นการยอมรับและเป็นการน าส่ิงท่ีเข้ามาใหม่มาใช้ในงาน
5. ขั้นการยืนยัน เป็นการยืนยันถึงประโยชน์และความจ าเป็นของส่ิงท่ีเข้ามาใหม่ท่ีเป็นท่ี

ยอมรับและน าเข้ามาใช้ 
Kanter (1988) ได้ค้นพบพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีเกิดขึ้นในองค์การได้นั้นต้องมีการ

แสดงพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องท้ังในระดับบุคคล กลุ่มงานและองค์กร ประกอบด้วยพฤติกรรมท่ีส าคัญ 3
ประการดังนี้ 

1. การสร้างความคิด idea Generation) คือการสร้างแนวคิดท่ีแปลกใหม่และมีประโยชน์ใน
ทุกขอบเขต ในขั้นตอนนี้การรับรู้ปัญหาท่ีเกี่ยวกับงานความไม่ลงรอยความไม่ต่อเนื่อง และแนวโน้มท่ี
เกิดขึ้นจะเป็นตัวส่งเสริมความคิดท่ีแปลกใหม่ 

2. การสนับสนุนความคิด dea Promotion) เมื่อบุคคลได้สร้างความคิดใหม่ของเขาขึ้น
มาแล้วนั้น เขาจะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องกับกิจกรรมทางสังคมเพื่อหาเพื่อนผู้สนับสนุน และผู้อุปถัมภ์
ให้กับแนวคิดของตน หรือเพื่อสร้างผู้สนับสนุนท่ีสามารถให้อ านาจท่ีจ าเป็นเบื้องหลังเพื่อให้ความคิด
ของตนเป็นท่ีประจักษ์ 

3. การท าให้ความคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) เริ่มจากการตระหนัก
ปัญหาและการสร้างความคิดหรือทางเลือกส าหรับแก้ปัญหานั้น พยายามท่ีจะสร้างส่ิงสนับสนุนทาง
แก้ปัญหา และในขั้นสุดท้ายผู้มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมก็จะเติมเต็มความคิดนั้นด้วย 

จากแนวคิดท่ีได้ศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม เพื่อน ามา
พัฒนาองค์กร โดยประกอบไปด้วยหลายองค์ประกอบท่ีไม่สามารถแยกออกจากกันได้เลย คือมีเพียง
แค่องค์ประกอบเดียวคือ การแสดงออกของบุคคลในการท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรค์และประยุกต์ส่ิง
ใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นการให้ความสนใจนอกเหนือจากงานประจ า เป็นการช้ีน าส่ิงใหม่
เพื่อให้เป็นที่ยอมรับจากผู้อื่น เพื่อไว้แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน เป็นการน าทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
จ ากัดมาประยุกต์ใช้กับแนวคิดใหม่ได้อย่างเหมาะสม และมีการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานอื่นเห็นถึง
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ความส าคัญของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม เพื่อท่ีจะน ามาปรับใช้กับชีวิตประจ าวันในการ
ปฏิบัติงานได้อีกด้วย 

ปัจจัยของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Nicoli (2012) ได้เสนอส่ิงท่ีกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม และส่ิงท่ี

เป็นอุปสรรคของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม มีดังต่อไปนี้ 
สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
1. องค์กรและผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน คือการท่ีองค์กรและผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุนและช่วยเหลือในด้านต่าง ๆของพนักงานอย่างเหมาะสม เพื่อช่วยสร้างพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้กับพนักงาน 

2. การรับรู้และเอาใจใส่ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา คือการท่ีพนักงานสามารถรับรู้การดูแล
เอาใจใส่ท่ีองค์กรและผู้ใต้บังคับบัญชามีให้ และจะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

3. ความอิสระในการตัดสินใจ คือการท่ีพนักงานมีสิทธิที่จะคิดและตัดสินใจได้ด้วยตนเองจาก
ความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีเพื่อแสดงศักยภาพในการสร้างสรรค์ผลงาน 

4. การจัดการโครงการท่ีดี คือการจัดท าโครงการต่างๆตามแผนท่ีได้วางไว้ ตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด เพื่อส่งเสริมการกระตุ้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมให้แก่พนักงานการให้อาหารและ 

5. แรงกระตุ้นท่ีต้องการให้บุคลากรท างานให้ประสบความส าเร็จ คือการสร้างแรงกระตุ้นใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ 

6. ลักษณะขององค์กรท่ีให้การสนับสนุนน าไปสู่การท างานร่วมกันภายในองค์กร เป็นการ
ส่งเสริมความร่วมมือ การสร้างความสามัคคีในองค์กรเพื่อน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน 

สิ่งที่เป็นอุปสรรคท่ีไม่ให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
1. การไม่สนใจเรื่องความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา คือการท่ีไม่สนใจและ

ไม่ใส่ใจในการปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญในเรื่องความคิดสร้างสรรค์ จึงท าให้เป็นอุปสรรค์ต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

2. การประเมินผลการปฏิบัติการไม่เหมาะสม เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างไม่
เหมาะสม ไม่ให้ความส าคัญในเรื่องการประเมินผลและเหตุผลไม่หนักแน่นพอ 

3. ขาดความอิสระและมีข้อจ ากัดในการท างาน คืออาจเป็นความรู้สึกท่ีอึดอัด และขาดอิสระ
และข้อจ ากัดในการปฏิบัติงาน 

4. การจัดการโครงการไม่มีประสิทธิภาพ ถ้าการจัดโครงการออกมาอย่างไม่มีประสิทธิภาพก็
จะท าให้เกิดอุปสรรคต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

5. มีแหล่งทรัพยากรไม่เพียงพอ คืออุปกรณ์และทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรไม่เพียงพอต่อ
ความต้องการของพนักงาน ไม้สะดวกต่อการปฏิบัติงาน จึงท าให้เกิดอุปสรรคต่อการท างาน 

6. ลักษณะขององค์กรขาดระบบการท างานร่วมกัน คือการท่ีพนักงานขาดความร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้เกิดอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 

Fontana and Nesta (2009) ได้เสนออุปสรรคของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมไว้
ดังต่อไปนี้ 



28 

1. ขาดความอิสระในการคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน คือการโดนกีดกันทางด้านความคิด
อิสระในการตัดสินใจท่ีจะสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆท่ีจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

2. ขาดการสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างาน คือการท่ีพนักงานไม่ได้รับการสนับสนุน
ทางด้านต่าง ๆจากหัวหน้างานและองค์กรเลย จึงอาจก่อให้เกิดอุปสรรคต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

3. ไม่มีแรงจูงใจเพียงพอท่ีจะกระตุ้นบุคลากรให้เกิดนวัตกรรม คือการท่ีพนักงานขาด
แรงจูงใจ หรือก าลังใจท่ีช่วยกระตุ้นในงานเดินหน้า หรือขาดการพัฒนาพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

4. ไม่มีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้เกิดการสร้างความคิดสร้างสรรค์ คือขาดการ
จัดการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการท างานให้แก่พนักงาน จึงก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมช้าตามไปด้วย 

5. ขาดแหล่งทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ คือการไม่ได้รับการสนับสนุน
ด้านทรัพยากรจากองค์กร จึงท าให้เป็นอุปสรรคต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

6. ความไม่ชัดเจนของกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาและเป้าหมายขององค์กรท่ีน าไปสู่การเกิด
นวัตกรรม คือความไม่ชัดเจนของแผนการปฏิบัติงานต่างๆ จึงท าให้งานไม่บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

De Alencar et al. (1997) ได้ศึกษาเกี่ยวกับส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อการกระตุ้นหรือกีดกั้น 
การเกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร จากองค์กรท่ีมีความแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบส่ิงท่ีกระตุ้น
หรือกีดกันการเกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรดังนี้ 

ปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
1. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึงการได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานจะเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานใน
ด้านการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

2. โครงสร้างขององค์กร หมายถึงโครงสร้างทางด้านการจัดการขององค์กร ทางด้านความ
มั่นคง ก็จะช่วยส่งเสริมการกระตุ้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

3.การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึงการได้รับการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ ขององค์กร เช่น
การสนับสนุนในหน้าท่ีการงาน การได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสมและได้รับการสนับสนุนความ
เป็นอยู่ท่ีดี 

ปัจจัยที่กีดกันการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
1. นโยบาย กฎ ข้อบังคับขององค์กร หมายถึงการตั้งกฎกติกาข้อบังคับต่าง ๆ มากจนเกินไป

อันท าให้เกิดการปิดกั้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานได้ 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน

หรือเพื่อนร่วมงาน ถ้าไม่มีความสามัคคีและเป็นมิตรท่ีดีต่อกัน ก็อาจจะส่งผลต่อการกีดกั้นพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมได้ 

3. ลักษณะเฉพาะของผู้บริหาร หมายถึงลักษณะต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมาของผู้บริหารท่ีมีต่อ
พนักงานแต่ละคนว่ามีความเท่าเทียมและยุติธรรมเหมือนกันหรือไม่ ส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้จะส่งผลกระทบ
อย่างมากต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  
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จากแนวคิดท่ีนักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ การสร้างพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานนั้น องค์กรจะต้องสร้างแรงดึงดูดและการจูงใจพนักงานให้เห็นถึง
การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ในด้านของการตอบสนองความต้องการต่าง  ๆ การดูแลความ
เป็นอยู่ท่ีดี ให้ผลตอบแทนแก่พนักงานท่ีเหมาะสม ไม่เอารัดเอาเปรียบบุคลากร เกิดจากการสร้าง
บรรยากาศในองค์กรให้น่าปฏิบัติงานโดยซึ่งองค์กรจะต้องมีการเปิดศักยภาพทางความคิด เรียนรู้ท่ีจะ
พัฒนาประเมินความก้าวหน้าของตนเองอย่างสม่ าเสมอ หัดเรียนรู้กับความล้มเหลว สามารถท่ีจะอยู่
ในสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ ควรจัดสร้างบรรยากาศแบบอิสระในด้านของความคิดและการแสดงออก 
ถ้าองค์กรมีการจัดการด าเนินงานอย่างท่ีกล่าวมาข้างต้นได้ จะท าให้พนักงานภายในองค์กรสามารถท่ี
จะพัฒนาพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นแรง
ขับเคล่ือนให้องค์กรนั้น ๆเจริญก้าวหน้าต่อไป 

แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายขององค์การ (Policy) 
นโยบายขององค์การ (Organizational policy) นโยบายองค์การประกอบด้วยข้อเสนอแนะ

อย่างกว้างขวางท่ีก าหนดขึ้นเพื่อช่วยเหลือผู้บริหารการพิจารณาเป้ าหมายเชิงกลยุทธ์ และ
วัตถุประสงค์ ตลอดจนกาหนดการปฏิบัติการและกลยุทธ์ในการควบคุม 

ค าถามท่ีสาคัญ 3 ประการในการก าหนดกลยุทธ์และนโยบายซึ่งใช้ในสถานการณ์ท่ัวไปก็คือ 
1. ธุรกิจในปัจจุบันอยู่ที่ไหน (Where are we now?)
2. ธุรกิจต้องการไปท่ีไหน (Where do we went to be?)
3. ธุรกิจจะไปถึงส่ิงนั้นได้อย่างไร (How do we get there?)
นโยบายจะระบุถึงลักษณะอย่างกว้างขวางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ตลอดจน

การกาหนดการปฏิบัติ การและการควบคุมกลยุทธ์ท่ีประสบผลส าเร็จ นโยบายส่วนใหญ่มีลักษณะ
กว้าง และมีผลกระทบท่ีส าคัญในองค์การ แต่จะไม่มีขอบเขตผลกระทบภายในองค์การมีการออกแบบ
เพื่อช่วยตัดสินใจ ตลอดจนมีเงื่อนไขท่ีเฉพาะเจาะจง นโยบายจะช่วยให้สมาชิกองค์การ ผู้บริหาร 
ผู้จัดการขั้นต้น ใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ  

ตัวอย่างของนโยบายมีดังนี้ 
1. ผลิตภัณฑ์ซึ่งให้ผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment (ROI)) อย่างต่ า

15% จะได้รับการ พิจารณาให้เป็นสายผลิตภัณฑ์ท่ีมีอยู่  
2. ผลิตภัณฑ์ ซึ่งสามารถผลิตให้มีคุณภาพสูงจะได้รับเลือกเพื่อกาหนดในสายผลิตภัณฑ์ 

เนื่องจากนโยบายผู้บริหารในระดับบริษัท ระดับธุรกิจ หรือระดับฝ่ายผลิตภัณฑ์จะเลือกผลิตภัณฑ์โดย
ไม่ระบุผลตอบแทน และไม่มีคุณภาพสูง เพราะว่าผู้บริหารจะต้องพิจารณาความเหมาะสมของ ROI 
หรือระดับคุณภาพผลิตภัณฑ์ ซึ่งนโยบาย เหล่านี้จะช่วยรักษาเวลาและความพยายามได้ 
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ปัจจัยและองค์ประกอบของนโยบาย 
การก าหนดนโยบายเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องจัดให้มีขึ้น ปัจจัยในการก าหนด

นโยบาย จ าแนกได้ 2 ประเภทได้แก่ 
1. ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน (Fundamental Factors) หมายถึงส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีเป็น

ผู้มีหน้าท่ีในการก าหนดนโยบาย จะต้องค านึงอยู่ตลอดเวลาอาจเป็นนโยบายท่ีไม่สามารถปฏิบัติได้
ขาดความสมบูรณ์ถูกต้องก็จะท าให้เกิดปัญหา อุปสรรค และความยุ่งยากในการปฏิบัติให้นโยบายนั้น
บรรลุเป้าหมาย ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบพื้นฐานท่ีส าคัญ 3 กลุ่ม  

   1.1 ปัจจัยเกี่ยวกับผลประโยชน์ การก าหนดนโยบายต้องมีลักษณะท่ีเป็นการตอบสนอง
ความต้องการของบุคคลส่วนใหญ่ในองค์การหรือหน่วยงานนั้น 

   1.2 ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับผู้ก ากับนโยบาย วิธีการในการด าเนินนโยบาย ผู้ท าหน้าท่ีในการ
ก าหนดนโยบายต้องมีความรู้ความ เข้าใจอย่างน้อย 2 ประการ คือ เรื่องวิธีการก าหนดนโยบาย 
ความรู้ท่ัวไปเกี่ยวกับเรื่องปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายนอก จากนั้นนโยบาย
ยังต้องมีความเหมาะสม เป็นเหตุเป็นผลและมีความถูกต้อง  

   1.3 ปัจจัยเกี่ยวกับข้อมูลและเอกสารต่าง ๆ ผู้ก าหนดนโยบายจะต้องคัดกรองข่าวสารและ
ข้อมมูลอย่างละเอียดรอบคอบ  

2. ปัจจัยท่ีเป็นส่ิงแวดล้อม (Environmental factors) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมในสังคมท่ี
ผู้ก าหนดนโยบายจะต้องค านึงถึง เพราะมีผลกระทบต่อการก่าหนดนโยบายท้ังโดยตรงและทางอ้อม 
Ira Sharkansky จ าแนกปัจจัยท่ีเป็นส่ิงแวดล้อม ดังนี้ ปัจจัยทางการเมือง ทางเศรษฐกิจ และทาง
สังคม และ Joyce M. Muns ได้จ าแนกส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อการก าหนดนโยบายออกเป็น 3 
ประเภท คือ วัฒนธรรมทางการเมือง นโยบายของรัฐ และสถานท่ีต้ังทางภูมิศาสตร์ ซึ่งปัจจัยดัง กล่าว
อธิบายได้ ดังนี้ 

   2.1 ปัจจัยทางการเมืองและวัฒนธรรมทางการเมือง เป็นปัจจัยท่ีมีผลกระทบอย่างมาก
เพราะรูปแบบของการเมืองหรือการ ปกครองย่อมเป็นรูปแบบของการกาหนดนโยบายของสังคมหรือ
องค์กรนั้นด้วย วัฒนธรรมทางการเมือง (Political Culture) ก็เป็นปัจจัยอีกชนิหนึ่งท่ีมีผลกระทบ 
หรือมีอิทธิพลต่อการก าหนดนโยบาย ซึ่ง เอลาซาร์ (Daniel J. Elazar) จ าแนกวัฒนธรรมทาง
การเมืองไว้ 3 ลักษณะด้วยกัน คือ ลัทธิคุณธรรมนิยม และลัทธิประเพณีนิยม 

   2.2 ปัจจัยทางเศรษฐกิจ องค์การหรือหน่วยงานท่ีมีภาวะทางเศรษฐกิจไม่มันคงย่อมไม่
สามารถก าหนดนโยบายได้อย่าง กว้างขวาง และการปฏิบัติตามนโยบายอาจไม่บรรลุเป้าหมายได้
อย่างสมบูรณ์ 

    2.3 ปัจจัยทางด้านสังคม เป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งท่ีมีผลกระทบและมีอิทธิพลต่อการก าา
หนดนโยบาย ลักษณะความเป็นอยู่ ของสมาชิก ความแตกต่างของกลุ่มสมาชิก ความสามัคคีของกลุ่ม
สมาชิก 

    2.4 ปัจจัยทางภูมิศาสตร์ และประวัติศาสตร์ ในการก าหนดนโยบายใด ๆ ก็ตาม ผู้ก าหนด
นโยบายจะต้องค านึงถึงสถานท่ีต้ัง พื้นท่ี อาณาเขต สภาพภูมิอากาศ และสภาพภูมิประเทศของ
องค์การหรือหน่วยงาน โดยจะต้องก าหนดนโยบายให้ สอดคล้องกับสภาพต่าง ๆ ปัจจัยทุกประเภทมี
ความส าคัญและมีอิทธิต่อการก าหนดนโยบายขึ้นว่าจะเป็นประโยชน์หรือเป็นนโยบายท่ีใช้ได้เพียงใด 
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ไม่เพียงแต่นโยบายจะต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความเข้าใจและความสามารถของผู้ก าหนดนโยบาย ยัง
ขึ้นอยู่กับปริมาณและความถูกต้องด้วย 

ฟรายดริช (Carl J. Friedrich) กล่าวถึง นโยบายว่าเป็นข้อเสนอแนวทางท่ีจะปฏิบัติการของ
บุคคล กลุ่มคน หรือรัฐบาล ภายในสภาพแวดล้อมแห่งหนึ่ง ซึ่งจะมีท้ังอุปสรรคและโอกาสบางอย่างอยู่
ด้วยท าให้ต้องมีการเสนอนโยบายเพื่อใช้ประโยชน์และเอาชนะสภาวการณ์ต่าง ๆ นโยบายมี
องค์ประกอบส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ คือ เป้าหมาย (targets) ส่ิงท่ีต้องท าวิถีทาง (means) การ
ด าเนินงาน และปัจจัย (resources) สนับสนุนการกระท าตามนโยบาย ปัจจัยสนับสนุนในการก าหนด
นโยบาย 2 ประการ คือ 

1. ปัจจัยภายใน ได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการในการก าหนดนโยบาย
2. ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางการเมือง ทางเศรษฐกิจ ทางสังคม และสภาพ

ดินฟ้าอากาศ หากขาดปัจจัย ด้านใดด้านหนึ่งจะเกิดผลกระทบต่อการก าหนดนโยบายอาจไม่เป็นไป 
ตามเป้าหมายทีก่ าหนดขึ้นมาได้ 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารจัดการและบริหารองค์การ นักวิชาการ 

ทางด้านภาวะผู้น ามีความคิดเห็นท่ีแตกต่างเกี่ยวกับนิยามหรือความหมายของภาวะผู้น า ท้ังนี้สาเหตุท่ี 
นักวิชาการมีความเห็นท่ีแตกต่างกันเป็นเพราะภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อน ท่ีเกี่ยวข้องกับ 
“ผู้น า” “ ผู้ตาม” และ “ สถานการณ์” โดยนักวิชาการ นักวิจัยบางกลุ่มได้ มุ่งเน้นความสนใจไปท่ี 
เรื่องของบุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ หรือพฤติกรรมของผู้น า นอกจากนี้ ความรู้เชิงลึก 
ทักษะ ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ แรงจูงใจภายในความวิริยะ ทิศทาง และเป้าหมาย ความทุ่มเท 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ถือเป็น 
ส่ิงท่ีผู้น าต้องมี Huges, Ginnet, & Curphy (2012) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี้ 

ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการท่ีตัวแทนชักจูงหรือจูงใจผู้ตามให้ประพฤติปฏิบัติในแนวทางท่ีตน 
ปรารถนา 

ภาวะผู้น า คือ การส่ังการและการประสานงานสมาชิกกลุ่มในการท างาน 
ภาวะผู้น า คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีบุคคลท าตามเพราะต้องการท าตามไม่ใช่ท าตาม 

เพราะถูกบังคับ 
ภาวะผู้น า คือ กระบวนการในการซักจูงกลุ่มภายในองค์การ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 
ภาวะผู้น า คือ การปฏิบัติท่ีมุ่งเน้นทรัพยากรเพื่อสร้างโอกาสท่ีพึงปรารถนา 
นอกจากนี้ Daft (2005) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง อิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่ง 

ต้ังใจท าจะเห็นความเปล่ียนแปลงและผลลัพธ์ท่ีสะท้อนถึงจุดมุ่งหมายท่ีร่วมกันของทุกฝ่าย และยัง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Schermerhorn (2008) ได้นิยามค าว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการในการ 
สร้างแรงจูงใจให้บุคคลคนอื่นท างานหนักเพื่อบรรลุภารกิจท่ีส าคัญ 

กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้ให้ความหมายว่า ผู้บริหารท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมอง 
เห็นความสัมพันธ์/จินตนาการ/บูรณาการประสบการณ์เดิมท่ีมีอยู่เข้ากับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้าง 
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วิสัยทัศน์ท่ีดี เป็นไปได้ เพื่อแก้ปัญหาท่ีมีอย่างเหมาะสม ซึ่งการมีวิสัยทัศน์ยังส่งผลต่อการสร้างการ 
บริการบุคคลากร สนับสนุนความต้องการของผู้อื่นให้ตรงความต้องการ 

ความหมายของภาวะผู้น า 
ในบริบทของการบริหารจัดการ ภาวะผู้น า คือ ส่ิงท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนประเทศชาติ

องค์การ หรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ การไร้สภาพของภาวะผู้น าส่งผลกระทบต่อองค์การในหลายๆ 
ด้าน อาทิเช่น การไร้ทิศทางเพื่อมุ่งสู่การปฏิบัติตามพันธกิจและการบรรลุวิสัยทัศน์ การเคล่ือน
ตัวอย่างเช่ืองช้าเพื่อไปสู่ความส าเร็จ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารขององค์การส่วนมากให้ความส าคัญ
ต่อการตัดสินใจต้ังสภาวะแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกขององค์การ การตัดสินใจท่ีเหมาะสม และ
ถูกท่ีถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จ อย่างไรก็ตาม การตัดสินใจล าพังไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงองค์การได้ เพราะหลังจากท่ีมีการตัดสินใจไปแล้ว องค์การยังต้องเผชิญหน้ากับปัญหา
ของกาน าเอาการตัดสินใจไปสู่การปฏิบัติ นั่นหมายถึงผู้น าจะต้องมีอ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 
เพื่อปรับเปล่ียนสถานการณ์ และเอาชนะแรงต่อต้านท่ีมีในองค์การได้ ดังนั้นภาวะผู้น าหรือความเป็น
ผู้น าจึงมีความส าคัญต่อการน าเอาการตัดสินใจไปปฏิบัติให้ประสบ ความส าเร็จ Mills (2005) 

ผู้วิจัยได้สรุปว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ 
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใช้กระบวนการส่ังการตามสถานการณ์ การมีปฏิสัมพันธ์ ความรู้เชิงลึก 
ทักษะ ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ แรงจูงใจภายใน ความวิริยะ ทิศทาง และเป้าหมาย ความทุ่มเท 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ โดย 
ถ่ายทอดแนวคิดไปสู่ การปฏิบัติ ดังนั้น อาจกล่าว ได้ว่าภาวะผู้น าเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีไม่หยุดนิ่ง 
ของกระบวนการ 3 อย่าง ท่ีมีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกัน ได้แก่ คุณลักษณะของปัจเจก 
บุคคล สมรรถนะ และผลลัพธ์ของความเป็นผู้น า น าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติและบรรลุผล ตาม
เป้าหมายโดยสรุปตามภาพประกอบท่ี 2.1 แสดงคุณลักษณะของปัจเจกบุคคล สมรรถนะ และ 
ผลลัพธ์ของความเป็นผู้น า ดังนี้  
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อิทธิพลทางด้านสภาพแวดล้อม 

 คุณลักษณะของปัจเจ  บุคคลสมรรถนะ  ผลลัพธ์ของความเป็นผู้น า 

 ประสบการณ์ทางอาชีพ 

ภาพที่ 2.1 โมเพลทักษะการเป็นผู้น าของ Mumford et al. 
 ท่ีมา : ปรับจาก Northouse (2013) 

ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 
ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 
ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด (ชสอ.) จดทะเบียนตามพระราชบัญญัติ

สหกรณ์ พ.ศ. 2511 เมื่อวันศุกร์ ท่ี 1 กันยายน พ.ศ. 2515 เป็นสถาบันการเงินตามประกาศ
กระทรวงการคลัง ลงวันท่ี 21 พฤศจิกายน 2526 และเป็นชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์ระดับประเทศท่ีมี
สหกรณ์ออมทรัพย์ท่ัวภูมิภาคของประเทศไทยเป็นสมาชิก 

วัตถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคมของบรรดาสมาชิก โดยวิธีการ
ช่วยตนเองและช่วยเหลือซึ่งกันและกันตามหลักการสหกรณ์ รวมท้ังส่งเสริมและเผยแพร่กิจการ
สหกรณ์ออมทรัพย์ แนะน าช่วยเหลือในการจัดต้ัง การด าเนินกิจการ และการจัดการของสหกรณ์ออม
ทรัพย์เป็นศูนย์กลางทางการเงินและธุรกิจทางการเงินของสหกรณ์ และเป็นศูนย์กลางพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของสหกรณ์ 

วิสัยทัศน์ ชสอ. เป็นผู้น าขบวนการสหกรณ์ออมทรัพย์ไทยสู่ความเป็นสากลด้วยหลักธรรมา 
ภิบาลและอุดมการณ์สหกรณ์ 

พันธกิจ 
 พันธกิจท่ี 1 เป็นศูนย์กลางทางการเงินของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 พันธกิจท่ี 2 สร้างความมั่นคงแก่ ชสอ. และสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 พันธกิจท่ี 3 พัฒนาบุคลากร ชสอ. และสหกรณ์ออมทรัพย์ให้เป็นมืออาชีพ 
 พันธกิจท่ี 4 เป็นศูนย์กลางสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศของสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 พันธกิจท่ี 5 เช่ือมโยงเครือข่ายกับขบวนการสหกรณ์ท้ังในประเทศและระหว่างประเทศ 

- ความสามารถทาง    
สติปัญญาทั่วไป  

- ความสามารถทาง
- สติปัญญาที่ตกผลึก
- การจูงใจ
- บุคลิกภาพ 

- ทักษะการแก้
ปัญหา

- ทักษะการตัดสิน 
ทางสังคม

- ความรู 

- การแก้ปัญหาที่
มีประสิทธิผล

- การกระท า 
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การจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
การด าเนินการสหกรณ์ออมทรัพย์โดยยึดมั่นในคุณค่าสหกรณ์และหลักการสหกรณ์สากล 

ท าให้สหกรณ์ออมทรัพย์เป็นสถาบันการเงินท่ีมีเป้าหมายท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 
ควบคู่กันไป ดังนั้นการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์จึงมีกรอบและแนวทางการจัดการท่ีแตกต่างไปจาก
สถาบันการเงินอื่น ในบทนี้จะกล่าวถึง ความหมาย แนวคิด และกระบวนการจัดการสหกรณ์ออม
ทรัพย์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.1 ความหมายของการจัดการสหกรณ์ 
• R.V. Nadkarni กล่าวว่า “สหกรณ์ไม่ว่าจะใหญ่หรือเล็ก จ าเป็นต้องจัดการตามหลัก

ของสหกรณ์หลักส าคัญของสหกรณ์ท่ีเกี่ยวกับการจัดการ ได้แก่ หลักการจัดการแบบประชาธิปไตย ซึ่ง
แนวคิดพื้นฐานของการจัดการแบบประชาธิปไตยของสหกรณ์ คือ สหกรณ์เป็นเจ้าของด้วยการจัดการ
โดยบุคคลท่ีจะน าประโยชน์ไปสู่ผู้ก่อต้ังสหกรณ์ขึ้น และพร้อมท่ีจะใช้บริการสหกรณ์ การจัดการ
สหกรณ์ท่ีประสบความส าเร็จนั้น จะต้องใช้วิธีการท างานเป็นคณะ ซึ่งจะต้องมีการประสานงานกัน ใน
แง่นี้สหกรณ์จึงแตกต่างจากองค์การธุรกิจอื่น ๆ ท่ีควบคุมโดยคณะกรรมการและเจ้าหน้าท่ีฝ่ายจัดการ
เท่านั้น” 

• Kelsey R. Gardner ได้ย้ าถึงธรรมชาติท่ีเด่นชัดของการจัดการสหกรณ์ว่า “ความ
รับผิดชอบของฝ่ายจัดการนั้น รวมถึงความสามารถในการบรรลุความส าเร็จท้ังในฐานะท่ีเป็นสหกรณ์
และในฐานะท่ีเป็นองค์การธุรกิจ และผู้จัดการต้องไม่ลืมว่าสหกรณ์เป็นองค์การของประชาชนท่ีเป็น
เจ้าของ และควบคุมโดยสมาชิกผู้ใช้บริการเพื่อประโยชน์ของตน สมาชิกเป็นผู้สละเวลา ทรัพยากร
ทางการเงิน และอุดหนุนสหกรณ์ของตน ฝ่ายจัดการได้รับผลตอบแทนอยู่ตลอดเวลา จึงควรพร้อมท่ี
จะสนองความต้องการของสมาชิก 

• Matin A. Abrahamsen กล่าวว่า “การจัดการสหกรณ์ท่ีประสบความส าเร็จจะต้อง
แสดงออกให้เห็นทักษะในด้านความคิด คน เทคนิค ตัวอย่างเช่น การเป็นผู้จัดการท่ีมีประสิทธิผล ควร
มีความสามารถในการติดต่อกับคนท่ีมีลักษณะพิเศษ ต้องรอบรู้วัตถุประสงค์และหลักสหกรณ์ ใน
ขณะเดียวกันก็ควรมีความรู้ทางเทคนิคท่ีจ าเป็นในการจัดการอีกด้วย” 

• Marvin A. Schaars กล่าวว่า “การจัดการสหกรณ์อาจแสดงให้เห็นโดยใช้รูป
สามเหล่ียมซึ่งสมาชิก คณะกรรมการ และฝ่ายจัดการ ต่างก็มี ส่วนอย่างแข็งขันเพื่อให้มีการประสาน
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันส าหรับสมาชิกโดยปกติมักจะมองตนเองว่าอยู่นอกวงการจัดการ แต่ในท่ีสุด
ความรับผิดชอบในการจัดการก็เป็นของสมาชิก เพราะสมาชิกลงทุนในสหกรณ์ ใช้บริการจากสหกรณ์ 
เส่ียงต่อการขาดทุน ดังนั้นการควบคุมขั้นสุดท้ายย่อมตกอยู่กับสมาชิก สมาชิกจึงมีส่วนท้ังการเป็น
เจ้าของควบคุมกิจการ และมีหน้าท่ีส าคัญในการจัดการสหกรณ์ของตน” 

• จุฑาทิพย์ ภัทราวาท (2556) กล่าวว่า “การจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ เกี่ยวข้องกับ
การจัดการทรัพยากรของสหกรณ์ ซึ่งประกอบด้วย คน เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ และข้อมูลข่าวสารโดย
ผ่านหน้าท่ีการจัดการ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร การอ านวยการและควบคุม เพื่อการบรรลุ
ความส าคัญตามเป้าหมายในการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งประกอบด้วยความส าเร็จ 
2 ประการได้แก่ ความส าเร็จทางเศรษฐกิจและความส าเร็จทางสังคม" 
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2.2 สรุปแนวคิดการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
จากนิยามดังกล่าวข้างต้นได้ ดังนี้ 
• การจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ คือ กระบวนการตัดสินใจท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมของ

กลุ่มคนท่ีเกี่ยวข้อง 3 ฝ่าย 
• จุดมุ่งหมายในการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์เป็นไปเพื่อสนองบริการแก่สมาชิกสหกรณ์
• การด าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมของสหกรณ์ ต้องผสมผสานท้ังหลักการจัดการท่ัวไป

และหลักการสหกรณ์เข้าด้วยกัน 
• จุดมุ่งหมายต้องมีความสมดุล ท้ังความส าเร็จเชิงธุรกิจและจุดมุ่งหมายในการเป็น

สหกรณ ์
• การจัดการจะต้องให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใช้ทรัพยากรสู่การบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของสหกรณ์ 
2.3 วัตถุประสงค์ในการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 

1. เพื่อน าวิธีการและแนวปฏิบัติตามหลักการจัดการท่ีดีเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของสหกรณ์ 

2. เพื่อให้เกิดความมั่นคงและเข้มแข็งของสหกรณ์ เพิ่มสมรรถนะในการให้บริการแก่
มวลสมาชิก 

3. เพื่อให้สมาชิกมีความพึงพอใจในการใช้บริการ และการสร้างผลกระทบตามท่ีก าหนด
ไว้ในวัตถุประสงค์

4. เพื่อช่วยกิจกรรมของชุมชนและสังคม ตามนโยบายของท่ีประชุมใหญ่
5. เพื่อการยกระดับสมาชิกในการสร้างคุณธรรม จริยธรรม นอกเหนือจากการยกระดับ

ชีวิตความเปน็อยู่ของสมาชิก 
6. เพื่อยกระดับการจัดการอย่างมืออาชีพ และการขับเคล่ือนการพัฒนาขบวนการ

สหกรณ์ออมทรัพย์ให้เกิดการรวมพลังในการพัฒนาระบบสหกรณ์ออมทรัพย์วัตถุประสงค์ของสถาบัน
การเงินอื่นเป็นไปเพื่อท าก าไรสูงสุดแก่เจ้าของ ซึ่งท าให้การวัดประสิทธิภาพอาจพิจารณาได้จาก 

ก าไรสุทธิ

ทุน
ในขณะท่ีสหกรณ์ออมทรัพย์ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้บริการแก่สมาชิกท้ังด้านธุรกิจและมิใช่

ธุรกิจ ดังนั้น การวัดประสิทธิภาพในการจัดการจึงควรพิจารณาจาก 
ระดบัความพงึพอใจโดยรวม

ค่าใช้จา่ยด าเนินการ

2.4 โครงสร้างการบริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 เนื่องจากสหกรณ์ออมทรัพย์เป็นองค์การของประชาชน (People Centered 

organization) ซึ่ งยึดมั่นในการจัดการตามหลักประชาธิปไตย โดยสมาชิกจะใช้วิธีการแบบ
ประชาธิปไตยในการส่งตัวแทนของตนเข้าไปท าหน้าท่ีในการตัดสินใจในการจัดการสหกรณ์แทนตน 
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ซึ่งการด าเนินการตามวิถีประชาธิปไตยในสหกรณ์นั้นได้น ามาซึ่งโครงสร้างการบริหารงานและระบบ
การจัดการ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.4.1 โครงสร้างการบริหารจัดการตามหลักประชาธิปไตย 
 การด าเนินการตามหลักประชาธิปไตยในสหกรณ์ออมทรัพย์นั้นท าให้โครงสร้างการ

บริหารจัดการ แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ท่ีประชุมใหญ่สมาชิก คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ และ
ฝ่ายจัดการสหกรณ ์

1) ที่ประชุมใหญ่สมาชิก ถือเป็นองค์กรสูงสุดในโครงสร้างการบริการจัดการ
สหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งภายใต้บทบัญญัติของกฎหมายสหกรณ์และข้อบังคับสหกรณ์ การประชุมใหญ่
สามัญประจ าปีจะจัดให้มีอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญ ได้แก่ 

 1.1 รับทราบผลการด าเนินงานในรอบปี โดยพิจารณาจากรายงานประจ าปีของสหกรณ์
ซึ่งต้องจัดท าให้สมาชิกเข้าใจได้ง่าย เพื่อน าไปสู่การพิจารณาของผู้เป็นเจ้าของสหกรณ์อย่างถูกต้อ
เหมาะสม 

1.2 เพื่อการจัดสรรส่วนเหล่ือมจากการด าเนินงาน 
1.3 เพื่อเลือกตั้งกรรมการไปอ านวยการสหกรณ์แทนสมาชิก 
ท่ีประชุมใหญ่สมาชิกจะท าหน้าท่ีเลือกต้ังคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ให้ท าหน้าท่ี

แทนสมาชิกในการอ านวยการสหกรณ์ให้เป็นไปตามนโยบายท่ีสมาชิกก าหนดในท่ีประชุมใหญ่ โดยไม่
เกี่ยวข้องกับการจัดการสหกรณ์ของฝ่ายจัดการ โดยฝ่ายจัดการมีผู้จัดการสหกรณ์ในฐานะท่ีเป็น 
Chief-excusive ท่ีจะขับเคล่ือนหน้าท่ีการจัดการสู่ความส าเร็จ  

การจัดการสหกรณ์ตามหลักการประชาธิปไตยนั้นอาจพิจารณาได้จากการเข้ามามีส่วนร่วม
ของสมาชิก ได้แก่ การเข้าร่วมประชุมใหญ่สมาชิก การลงมติของสมาชิก การเลือกต้ังกรรมการ การ
ติดตามรายงานสหกรณ์ ตลอดจนการให้ความสนใจและการเข้าร่วมกิจกรรมของสหกรณ์ จากข้อมูล
การวิจัยของสถาบันวิชาการด้านสหกรณ์ ช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกในการจัดการสหกรณ์ ได้แก่ การไม่ตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบของเจ้าของ การขาด
ภาวะผู้น า การขาดการติดต่อส่ือสาร และขาดข้อมูลข่าวสาร 

2) คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์
หน้าท่ีความรับผิดชอบของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ คือ ความรับผิดชอบท่ี

พึงมีต่อสมาชิก โดยการเช่ือมต่อระหว่างนโยบายของสมาชิกไปสู่ผู้จัดการ เครื่องมือของคณะกรรมการ
ด าเนินการสหกรณ์ท่ีส าคัญ ได้แก่ 

2.1) การก าหนดเป้าหมายตัวชี้วัดความส าเร็จของสหกรณ์ 
 คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ มีความรับผิดชอบในการจัดท าแผนกลยุทธ์

สหกรณ์ เพื่อให้มีกรอบทิศทางการด าเนินงานท่ีเหมาะสมกับปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 
2.2) ก าหนดนโยบายและแผนงาน 
 คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์มีบทบาทส าคัญในการพิจารณานโยบายและ

แผนงานระยะยาวของสหกรณ์ 
2.3) หน้าท่ีในการอ านวยการสหกรณ์ 



37 

 คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ต้องเลือกผู้จัดการท่ีเหมาะสม โดยกรรมการคน
หนึ่งคนใด ย่อมไม่มีหน้าท่ีในการตัดสินใจแทนคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 

 2.4) การอ านวยการให้มีการบริหารจัดการสหกรณ์อย่างเป็นธรรมคณะกรรมการ
ด าเนินการสหกรณ์ควรอ านวยการให้มีระบบการรายงานข้อมูลในท่ีประชุมคณะกรรมการด าเนินการ
สหกรณ์ ในแนวทางท่ีจะอ านวยความสะดวกให้มีการใช้ข้อมูลข่าวสารเพื่อการตัดสินใจอย่างถูกต้อง
เหมาะสม 

2.5) การด าเนินการให้มีการสร้างความสัมพันธ์และการติดต่อส่ือสารกับสมาชิกและ
สาธารณะ 

3) ผู้จัดการสหกรณ์ออมทรัพย์
ผู้จัดการสหกรณ์ถือเป็นกุญแจส าคัญในโครงสร้างการบริหารงานสหกรณ์ออมทรัพย์

ผู้จัดการสหกรณ์มีหน้าท่ีในการบริหารจัดการเพื่อน านโยบายของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์
ไปสู่การปฏิบัติ ภายใต้การท างานของเจ้าหน้าท่ีสหกรณ์ ผู้จัดการมีความรับผิดชอบท้ังต่อสมาชิก 
เจ้าหน้าท่ีสหกรณ์ภาคีพันธมิตรธุรกิจ รัฐบาล และสาธารณะ หน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้จัดการ
สหกรณ์ มีดังนี้ 

3.1) การแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ 
 ผู้จัดการสหกรณ์มีหน้าท่ีในการจัดการสหกรณ์ ในส่วนท่ีเกี่ยวกับการวางแผน 

การจัดการ การประสานงานและส่ังการ และการควบคุมโดยด าเนินการตามแผนปฏิบัติงานสหกรณ์ 
 3.2) จัดจ้างและมอบหมายงานแก่เจ้าหน้าท่ีสหกรณ์ 

ผู้จัดการสหกรณ์มีหน้าท่ีในการจัดจ้างและมอบหมายงานแก่เจ้าหน้าท่ีสหกรณ์ ตาม 
กรอบการท างานท่ีได้วางแผนไว้ 

    3.3) การจัดให้มีระบบข้อมูลข่าวสารเพื่อการตัดสินใจของคณะกรรมการด าเนินการ
สหกรณ ์

 ผู้จัดการสหกรณ์มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการจัดให้มีระบบข้อมูลข่าวสารเพื่อการ
ตัดสินใจเชิงนโยบายแก่คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ โดยข้อมูลข่าวสารท่ีควรจัดท านั้นเป็นไปใน
รูปแบบของภาพใหญ่และผลการด าเนินการ มิใช่ข้อมูลรายละเอียดในการบริหารจัดการ 

    3.4) ช่วยงานของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ผู้จัดการสหกรณ์มีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในการก าหนดเป้าหมาย ตัวช้ีวัดความส าเร็จของสหกรณ์ในช่วงเวลาต่าง  ๆ โดยการให้
ข้อมูลข่าวสารในการจัดท าแผนกลยุทธ์และแผนงานต่าง ๆ 

    ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานร่วมกันระหว่างคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์และ
ผู้จัดการสหกรณ์ มีดังนี้ 

• คณะกรรมการไม่ควรก้าวก่ายงานในความรับผิดชอบของผู้จัดการในการจัดการ
สหกรณ์ อย่าลืมว่าการปฏิบัติงานประจ าวันมิใช่หน้าท่ีของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ ยกเว้นจะ
ได้รับมอบหมาย ซึ่งในลักษณะนี้การปฏิบัติงานของกรรมการนั้น ๆ จะเป็นไปในลักษณะของปัจเจก
บุคคลทีได้รับมอบหมาย ซึ่งมิใช่ในนามของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 
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     • การประชุมคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ควรเป็นไปในบรรยากาศท่ีเอื้ออ านวยต่อ
การก ากับดูแลกิจการสหกรณ์ โดยมีผู้จัดการสหกรณ์ท าหน้าท่ีสนับสนุนข้อมูลข่าว สารเพื่อการ
ตัดสินใจ 
     • คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์พึงตระหนักเสมอว่า การปฏิบัติหน้าท่ีของคณะกรรม
กาด าเนินการสหกรณ์ไม่ควรเป็นไปเพื่อการแสวงประโยชน์ส่วนตน หรือเป็นไปเพื่อการเมืองใด ๆ 
     • ผู้จัดการสหกรณ์ควรหลีกเล่ียงจากกลุ่มของกรรมการ ในกรณีท่ีจะมีส่วนได้ส่วนเสียใน
การเลือกตั้งกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 
  4) ประธานกรรมการด าเนินการ 
   ประธานกรรมการด า เนินการมีหน้า ท่ี ในฐานะ ผู้น าอง ค์กร เป็นประธาน
คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ การประสานความร่วมมือในการท างานระหว่างคณะกรรมการ
ด าเนินการสหกรณ์และผู้จัดการ การติดต่อส่ือสารกับสมาชิก สหกรณ์อื่น และหน่วยงานต่าง  ๆ 
ตลอดจนเจ้าหน้าท่ีรัฐความรับผิดชอบของประธานกรรมการด าเนินการ 
     • ปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะประธานในท่ีประชุมคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 
     • ปฏิบัติหน้าท่ีในนามของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 
     • สนับสนุนให้มีการจัดท าวาระการประชุมคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ และ
ระบบข้อมูลท่ีจ าเป็นแก่คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ ตลอดจนเป็นผู้น าในการจัดท าแผนงาน
ประจ าปี และเรื่องท่ีจ าเป็นของสหกรณ์ 
     • ลงนามในนามของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 
     • พิจารณากล่ันกรองและตัดสินใจร่วมกับกรรมการ 
     • ดูแลให้มีการด าเนินการภายใต้การมีส่วนร่วมของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์
และผู้จัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 
     • รายงานให้สมาชิกในนามของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ 
     • เป็นตัวแทนสหกรณ์ในการช้ีแจงแผนกลยุทธ์ นโยบาย และแผนงาน 
     • ปฏิบัติหน้าท่ีแทนกรรมการร่วมกับสหกรณ์อื่นและชุมชนในนามของคณะกรรมการ
ด าเนินการสหกรณ์ 
  5) กรรมการด าเนินการ 
   มีหน้าท่ีในการมีส่วนร่วมกับกรรมการด าเนินการอื่นในการช้ีน าการด าเนินงานของ
สหกรณ์ให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบายของคณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์เพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของสหกรณ์หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
     • ด าเนินการให้มีเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางการด าเนินงานของสหกรณ์ 
     • จัดให้มีอนุกรรมการชุดต่าง ๆ และการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบตามท่ีก าหนด
ไว้ในข้อบังคับ 
     • ร่วมพิจารณาโครงสร้างการบริหารงานสหกรณ์ การก าหนดอัตราเงินเดือนของ
พนักงาน และแผนงานของสหกรณ์ 
     • กล่ันกรองแผนงานหลัก ตลอดจนโครงสร้างการเงินและงบประมาณ 
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 • วิ เคราะห์และร่วมตัดสินใจในการอ านวยการสหกรณ์ เพื่อการบรรลุตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 • การกล่ันกรองเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงด้านสินทรัพย์ของสหกรณ์ 
 • การพิจารณาเกี่ยวกับข้อกฎหมาย 
 • ประสานงานในกิจกรรมเพื่อประโยชน์ของสมาชิก 
 • พิจารณาการจัดสรรเงินเฉล่ียคืนตามกฎหมาย 
 • พิจารณาการจัดสรรก าไรสุทธิเป็นเงินปันผล 
 • จัดให้มีกลไกการควบคุมการบริหารจัดการ 
 • จัดให้มีระบบการติดต่อส่ือสารกับสมาชิกและสาธารณะ 
 • ก าหนดนโยบายท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อกิจการสหกรณ์และการท างานในหน้าท่ีของ 
กรรมการด าเนินการ 
 • อ านวยการให้มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพกับสหกรณ์อื่นและหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง 
 • สนับสนุนกิจการสหกรณ์ 
 6) ผู้ตรวจสอบกิจการสหกรณ์ 
  หน้าท่ีของผู้ตรวจสอบกิจการสหกรณ์ คือ การตรวจสอบการเงิน บัญชี ระบบควบคุม 
การปฏิบัติตามนโยบาย การบริหารการเงินสหกรณ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงานว่ามี
ประสิทธิภาพเพียงใดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ คือ ด าเนินการตรวจสอบกิจการสหกรณ์ 
แล้วรายงานเสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ 
 7) สมาชิกสหกรณ์ 
  หน้าท่ีของสมาชิกในฐานะผู้เป็นเจ้าของ ควบคุมและจัดสรรผลประโยชน์ของสหกรณ์
เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของสหกรณ์บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิก ได้แก่ 
 • การสนับสนุนกิจการสหกรณ์ 
 • การเข้าร่วมประชุมใหญ่ และเลือกต้ังประธานกรรมการ/ กรรมการด าเนินการ ตาม
ข้อบังคับสหกรณ ์
 • พิจารณาวัตถุประสงค์และนโยบายของสหกรณ์ 
 • รับทราบผลการด าเนินงานของสหกรณ์และรายงานผู้ตรวจสอบกิจการ 
 • ให้ข้อสังเกต ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการในท่ีประชุมใหญ่ 
 • ก าหนดให้สหกรณ์มีการด าเนินการตามกฎหมายอุดหนุนให้ทุนด าเนินงานแก่สหกรณ์ 
 • การมีส่วนร่วมในสหกรณ์ตามบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
 • การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนสมาชิกเกี่ยวกับสหกรณ์เลือกต้ังผู้ตรวจสอบ
กิจการ/คณะผู้ตรวจสอบกิจการ 
 2.5 กระบวนการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
  กระบวนการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการตัดสินใจในหน้าท่ีการ
จัดการในส่วนของการวางแผน การจัดองค์การ การส่ังการ/การประสานงาน และการควบคุมสหกรณ์ 
เพื่อน าปัจจัยน าเข้าคือทรัพยากร ประกอบด้วย คน เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ และข้อมูลข่าวสารผ่าน
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กระบวนการจัดการเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ในรูปของผลิตภัณฑ์ บริการ สวัสดิการ และความพึงพอใจของ
สมาชิกและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของสหกรณ์  
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.2 กระบวนการจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 
 
 2.5.1 การวางแผน 
   เป็นหน้าท่ีในการจัดการประการแรก ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายและกิจกรรม
ท่ีจ าเป็นตลอดจนการปรับเปล่ียนในหน้าท่ีการจัดการอื่น ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมของสหกรณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การวางแผนอาจจ าแนกได้เป็น 3 
ระดับ คือ การวางแผนระยะยาว การวางแผนระยะปานกลาง และการวางแผนระยะส้ัน 
   การวางแผนระยะยาว และระยะปานกลาง มักจัดท าในรูปของการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
ซึ่งจะกล่าวถึงรายละเอียดในหัวข้อต่อไป ส่วนการวางแผนระยะปานกลางและระยะส้ันนั้นจะเป็นเรื่อง
ของการก าหนดแผนงาน โครงการ และการจัดท างบประมาณให้เป็นไปตามนโยบายและวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายของสหกรณ์ ซึ่งในทางปฏิบัตินั้นฝ่ายจัดการอาจน าเสนอทางเลือกเป็นหลายแนวทางเพื่อให้
คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ หรือท่ีประชุมใหญ่สมาชิก (ในกรณีท่ีมิได้มอบอ านาจ) 
  2.5.2 การจัดองค์การ 
   เป็นการวางกรอบการท างานท่ีจะก่อให้เกิดการประสานความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง
กับการจัดการสหกรณ์ท้ัง 3 ระดับ (สมาชิกผู้ควบคุม คณะกรรมการด าเนินการสหกรณ์ ในฐานะฝ่าย
อ านวยการ และผู้จัดการ ในฐานะ Executive Manager) การวางโครงสร้างองค์กรหรือโครงสร้างการ
บริหารงาน (Organizational) นั้นจะเป็นไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับระบบงาน การมอบหมายงานแก่
พนักงานและทีมงานตามแผนงาน โครงการ ท่ีได้ก าหนดเป็นนโยบายสหกรณ์ 
 
 

 

 
ปัจจัย 
น าเข้า 

 การวางแผน 

 

การจัดองค์กร 

 

การสั่งการ/ 
การประสานงาน 

 

การควบคุม 
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  2.5.3 การสั่งการ/ การประสานงาน 
      หน้าท่ีในการน าองค์กรนั้นเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้จัดการสหกรณ์ ท่ีจะน า
เจ้าหน้าท่ีท่ีมีความรู้ ทักษะและความเช่ียวชาญมาปฏิบัติงานตามระบบงาน โครงการ และระเบียบ 
ค าส่ัง เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ซึ่งในทางปฏิบัติผู้จัดการสหกรณ์ต้องใช้ความสามารถ
ท้ังศาสตร์การจัดการแบบวิทยาศาสตร์และศิลปะในการจูงใจคน เพื่อน าองค์กรสู่การบรรลุเป้าหมาย
แห่งความส าเร็จ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ การส่ังการ/ การประสานงานจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดขึ้นอยู่กับการส่ือสารเป็นส าคัญหน้าท่ีในการส่ือสารจะประกอบด้วย การสอนงาน 
การส่ือสารภายในองค์กร การสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาบุคลากร 
  2.5.4 การควบคุม 
   เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการจัดการ ซึ่งจะช้ีให้เห็นผลการด าเนินงาน และ
ความส าเร็จท่ีเกิดจากการบริหารจัดการโดยผู้จัดการต้องแจกแจงให้เห็นแผนและผลการด าเนินงาน 
ตลอดจนความแตกต่างระหว่างแผนและผลการด าเนินงานเพื่อรายงานให้คณะกรรมการด าเนินการ
สหกรณ์และท่ีประชุมใหญ่สมาชิก รับทราบและน าไปพัฒนาปรับปรุงการจัดการในระยะต่อไป 
 2.6 การจัดการสหกรณ์ตามเกณฑ์คุณภาพ 
  นับต้ังแต่แผนพัฒนาการสหกรณ์ ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2550-2554) เป็นต้นมา ได้ก าหนดกล
ยุทธ์ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การยกระดับความสามารถของสหกรณ์ให้ได้คุณภาพมาตรฐาน 
โดยปัจจุบันส านักพัฒนาระบบบริหารจัดการสหกรณ์ กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้น าเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติมาปรับใช้ในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการสหกรณ์ เพื่อพัฒนาสหกรณ์ไปสู่ความเป็น
มาตรฐานสากล และใช้แนวทางการตรวจประเมินองค์กรด้วยตนเอง (Self Assessment) โดยมี
วัตถุประสงค์ส าคัญ 5 ประการ คือ 
 1. เพื่อพัฒนาขีดความสามารถด้านการจัดการของสหกรณ์อย่างต่อเนื่อง 
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการสหกรณ์สู่มาตรฐานสากล โดยประยุกต์ใช้กลไก
แนวทางบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management : TQM) 
 3. เพื่อพัฒนาหลักเกณฑ์ในการตรวจประเมินการบริหารจัดการสหกรณ์ให้เป็นท่ียอมรับ 
และใช้ในการตัดสินรางวัลสหกรณ์คุณภาพแห่งชาติ (Cooperative Quality Award : CQA) 
 4. เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพผู้ตรวจประเมินให้มีคุณภาพ ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิผล 
 5. เพื่อเผยแพร่เกียรติคุณสหกรณ์ท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดี 
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ภาพที่ 2.3 ระบบการบริหารสหกรณ์ตามเกณฑ์คุณภาพ 
 ท่ีมา : ประยุกต์จากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เสาวรัตน์ บุญวงศ์. (2557) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของเทศบาลต าบล

บางเหรียง อ าเภอควนเนียง จังหวัดสงขลา พบว่าทรัพยากรมนุษย์ได้รับการพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ 1) 
ด้านความรู้ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง      3) 
ด้านการบริหาร 4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และ 5) ด้านคุณธรรมและจริยธรรมส าหรับการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “บุคลากรมีความรู้คู่คุณธรรม 
น าองค์กรสู่ความเป็นเลิศ” โดยมีเป้าประสงค์ว่าพนักงาน จะต้องได้รับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 
มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มีแหล่งค้นคว้าข้อมูล
ท่ีทันสมัย มีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล รู้จักการท างานเป็นทีมมีมนุษยสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีความรักความสามัคคี สามารถ
ท างานร่วมกันอย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อไปสู่วิ สัยทัศน์ดังกล่าว ได้แก่ 1) กลยุทธ์การพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ 2) กลยุทธ์การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อการปฏิบัติงาน 3) กลยุทธ์การ
ส่งเสริมความรู้และทักษะของงาน 4) กลยุทธ์การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารงานตามหลักธรร
มาภิบาล 5) กลยุทธ์การส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม  6) กลยุทธ์การเสริมสร้าง

ปัจจัยสภาพแวดล้อม/ความท้าทาย 



การน าองค์กร 



การน าองค์กร 

 การวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ 



การวางแผน
กลยุทธ์ 



การมุ่งเน้น
พนักงาน 



การมุ่งเน้น
สมาชิก/

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 



การมุ่งเน้น
พนักงาน 
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บุคลิกภาพและมนุษย์สัมพันธ์7) กลยุทธ์การเสริมสร้างสุขภาพอนามัยลยุทธ์การปลูกจิตส านึกด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม 9) กลยุทธ์การท างานอย่างมีความสุข และ 10) กลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและการจัดสวัสดิการ 
 สรุปผลจากการค้นคว้างานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่า การพัฒนาองค์กรเพื่อให้เป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม หัวใจส าคัญนั่นก็คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้มี
ความสามารถหรือพฤติกรรมในการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้นออกมา เพื่อเป็นการขับเคล่ือนองค์กร
ให้มีการเติบโตก้าวหน้า มั่นยืน และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันในธุรกิจต่อไป 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต้องเริ่มจากผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูงท่ีต้องมีความ
มุ่งมั่นและมีการวางแผนนโยบาย วางแผนด้านงบประมาณ ก าหนดเป้าหมายของการด าเนินงานของ
องค์กรไว้อย่างชัดเจน และมีการสนับสนุนรวมไปถึงมีการส่งเสริมให้บุคลากรให้ได้รับการพัฒนา 
เรียนรู้ และฝึกทักษะ เพื่อให้เกิดความช านาญอย่างต่อเนื่อง มีนโยบายในการสนับสนุนให้บุคลากรท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงการท างานเป็นตัวอย่างท่ีดีของพนักงานคนอื่น ๆ ในองค์กร 
นอกจากนี้ต้องมีการสร้างบรรยากาศการท างานในหน่วยงานหรือองค์กรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนได้คิดสร้างสรรค์และน าเสนอแนวความคิด (Idea) ได้อย่างอิสระ มีการส่งเสริม
ให้พนักงานสามารถแสดงศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน และ มีการสนับสนุน
อุปกรณ์ในการท างานให้มีเพียงพอและมีคุณภาพสามารถช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และส่ิงส าคัญอีกส่วนหนึ่งนั่นก็คือต้นทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั่นคือกระบวนการคัดเลือก
และวางคนให้เหมาะสมกับหน้าท่ีงาน (Put the right man on the right job) โดยพิจารณาจาก 
Competencyและ Motivation โดยเล็งเห็นว่าความสามารถของคนบวกกับแรงจูงใจในการท างาน 
จะสามารถผลักดันให้โครงการหรือการปฏิบัติงานส าเร็จได้แม้จะประสบกับอุปสรรคปัญหาหรือ
ข้อจ ากัดต่าง ๆ  
 เมื่อองค์การมีการตอบสนองปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ย่อมส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความแสดง
พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมายท่ีองค์กรต้ังไว้
บุคลากรในองค์กรถ้ามีการต่ืนตัวในการท างาน ย่อมส่งผลให้ท างานได้ดีขึ้น นอกจากผลการวิจัยท่ีได้
สามารถน าไปเป็นแนวทางในการเสริมสร้างและพัฒนาให้พนักงานเกิดการพัฒนา มีความผูกพันต่อ
องค์การจะได้ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าและการเติบโตของ
ธุรกิจต่อไป 
 กนกวรรณ  ภู่ไหม (2559 : บทคัดย่อ) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีสนับสนุน
การสร้างนวัตกรรมของธนาคารพาณิชย์ไทย ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิด
นวัตกรรมขึ้น โดยงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีขั้นตอนในการ
ศึกษาวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (1), การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง (2) การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับบริบทของงานวิจัย 
เพื่อให้เข้าใจถึงกระบวนการพัฒนานวัตกรรมในธนาคารพาณิชย์ไทย (3) การเก็บข้อมูลในงานวิจัย ซึ่ง
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ท าการพัฒนาแบบสอบถามและ
กระจายไปยังบุคลากรของธนาคารพาณิชย์ช้ันน าของประเทศไทย 5 แห่ง จ านวน 500 ชุด ซึ่งได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจ านวนท้ังส้ิน 469 ชุด คิดเป็นร้อยละ 93.8 ของแบบสอบถามท้ังหมด และ 
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(4) การวิเคราะห์และสรุปผลงานวิจัยโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory
Factor Analysis: EFA) และสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) รวมท้ังได้มี
การน าผลการวิเคราะห์ทางเชิงสถิติไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญท่ีเกี่ยวข้องกับบริบทงานวิจัยและผู้บริหาร
ระดับต่าง ๆ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกอีกครั้ง เพื่อยืนยันผลการวิจัยและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมใน
มุมมองเชิงบริหารในการน าไปใช้งานจริง

ผลจากการวิจัยพบว่า นวัตกรรมองค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กรร่วมกันส่งผลต่อการสร้าง
นวัตกรรมของธนาคารพาณิชย์ไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยท่ีนวัตกรรมองค์กรมีองค์ประกอบคือ
การมีความคิดสร้างสรรค์และการบริหารจัดการภายในองค์กรเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุด รองลงมา
คือ การสร้างแรงจูงใจและโครงสร้างองค์กร ตามล าดับ ในขณะท่ีปัจจัยภายนอกส่งผลทางอ้อมต่อการ
สร้างนวัตกรรมโดยส่งผลผ่านนวัตกรรมองค์กร ซึ่งปัจจัยภายนอกมีองค์ประกอบคือการจัดจ้างองค์กร
ภายนอกเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุด รองลงมาคือ เทคโนโลยีและลูกค้าตามล าดับ 

ท้ังนี้ ผลท่ีได้จากการวิจัยสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับธนาคารพาณิชย์ท่ีต้องการสร้างสรรค์
นวัตกรรม เพื่อให้ตระหนักถึงปัจจัยต่าง ๆท่ีเกี่ยวข้องรวมท้ังพัฒนาเงื่อนไขท่ีจ าเป็นต่อการสร้าง
นวัตกรรม อันจะน าไปสู่การพัฒนาขีดความสามารถทางการแข่งขันขององค์กร การปรับตัวและรับมือ
กับการเปล่ียนแปลงหรือความท้าทายท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต และตอบสนองต่อความต้องการและความ
คาดหวังของผู้บริโภคได้อย่างถูกต้อง 

สุทิน ฤทธิ์ทอง (2559 : บทคัดย่อ) การศึกษาวิจัยการสร้างนวัตกรรมองค์กรของ
ผู้ประกอบการค้า ธุรกิจอุตสาหกรรมด้านบริการในการเข้าสู่ตลาดอาเซียนระหว่าง ไทย -พม่า มี
วัตถุประสงค์ (1) เพื่อสร้างนวัตกรรมองค์กรของผู้ประกอบการค้าธุรกิจอุตสาหกรรมด้านบริการ ใน
การเข้าสู่ตลาดอาเซียนระหว่างไทย-พม่า (2) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนองค์กรท่ีมีผลต่อรูปแบบการสร้าง
นวัตกรรมองค์กรของผู้ประกอบการค้าธุรกิจอุตสาหกรรมด้านบริการ ในการเข้าสู่ตลาดอาเซียน
ระหว่าง ไทย-พม่า (3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านนวัตกรรมท่ีมีผลต่อรูปแบบการสร้างนวัตกรรมองค์กรของ
ผู้ประกอบการค้าธุรกิจอุตสาหกรรมด้านบริการ ในการเข้าสู่ตลาดอาเซียนระหว่าง ไทย-พม่า การวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ประกอบการค้าธุรกิจ
อุตสาหกรรมด้านบริการ จ านวน 400 คน ท่ีท าการค้าอยู่ท่ีตลาดชายแดนไทย-พม่า ในอ าเภอแม่สอด
จังหวัดตาก และจังหวัดเมียวดี ประเทศพม่า โดยแบ่งเป็นผู้ประกอบการชาวไทย จ านวน200 ตัวอย่าง 
และผู้ประกอบการชาวพม่า จ านวน 200 ตัวอย่าง เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถามท่ีผ่าน
การทดสอบคุณภาพความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.83 และทดสอบ
หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach's alpha 
coefficient) g. เท่ากับ 0.941 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานได้แก่ Independent t-test, One-
way ANOVA F-test, Leastsignificant difference (LSD) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วย 
(Multiple linear regression analysis: MRA) ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ 

ผลการวิจัยส่วนองค์การพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ประกอบธุรกิจด้าน
อุตสาหกรรมการบริการ มีทุนจดทะเบียนส่วนใหญ่อยู่ท่ี 1-10 ล้านบาท และมีระยะเวลาในการด าเนิน
กิจการอยู่ระหว่าง 1-4 ปี สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (1) ปัจจัยส่วนองค์กรต่างกันส่งผลต่อการ
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สร้างนวัตกรรมองค์กรแตกต่างกัน (2) ระบบการส่ังซื้อต่างกันมีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างนวัตกรรม
องค์กร 
 วิรัตน์  ค าศรีจันทร์ (2561 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การสร้างนวัตกรรมการมีส่วนร่วมและ
พัฒนาการส่ือสารเพื่อส่งเสริมงานพัฒนาสุขภาพ การสร้างนวัตกรรมการมีส่วนร่วมและพัฒนาการ
ส่ือสารในงานพัฒนาสุขภาพ เป็นการสร้างสรรค์แนวด าเนินการในสภาพความเป็นจริงใหม่ๆ ของ
กระบวนการทางการศึกษา การส่ือสารการพัฒนาสุขภาพ และการส่งเสริมการพัฒนาสาขาต่าง  ๆ 
บทความนี้ ศึกษาตัวอย่างกรณีศึกษา 3 กรณีศึกษาในบริบทหลากหลายจากภาคเหนือและภาคอื่น ๆ
ของประเทศไทย ให้ข้อสรุปเพื่อเป็นแนวคิดการออกแบบวิธีด าเนินการวิจัยให้มีความเป็นนวัตกรรม
เชิงกระบวนการทางการศึกษาการส่ือสาร การสร้างนวัตกรส่งเสริมการพัฒนาสุขภาพชุมชน การ
สร้างนวัตกรวิจัย การถอดบทเรียนการพัฒนาวิธีบันทึกข้อมูลอย่างสร้างสรรค์ การจัดการความรู้และ
เผยแพร่ส่ือสาร การส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมการมีส่วนร่วมและพัฒนาการส่ือสารในงานพัฒนา
สุขภาพและการพัฒนาสาขาต่าง ๆ 
 จารุวรรณ  เมืองเจริญ (2562 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การสร้างสรรค์นวัตกรรมกระบวนการ
ท างานท่ีมีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสร้างสรรค์นวัตกรรมกระบวนการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความ
สอดคล้องของโมเดลการสร้างสรรค์นวัตกรรมกระบวนการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานครกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงาน
ร้านสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เครื่องมือวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม การ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และสถิติการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า โมเดลท่ี 
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนี
ตรวจสอบความกลมกลืน ได้แก่ Chi-Square = 22.098, df = 24, P-Value = 0.573, Chi-
Square/df = 0.920, SRMR = 0.003, GFI = 0.989, CFI = 1.000, RMSEA = 0.000 ประกอบด้วย
การสร้างสรรค์นวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และทางอ้อมต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยผ่านกระบวนการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 Shore and Wayne (1993) ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ท่ีมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมผลงานของพนักงาน และ
ผู้วิจัยยังเสนอไว้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรน่าจะเป็นตัวท านายพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม การเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรได้ดีกว่าความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับออร์แกน
Organ (1990) ได้กล่าวไว้ว่าทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้นได้ให้กรอบแนวคิดท่ีชัดเจนเกี่ยวกับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ การเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรมากกว่าความผูกพันต่อองค์กร โดย
แนวความคิดการแลกเปล่ียนทางสังคม อธิบายว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ ซึ่งส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีต้ัง
ไว้ โดยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ดังกล่าวอาจจะเป็นพฤติกรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหน้าท่ี
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ตามปกติของเขา ท้ังนี้ฝ่ายองค์การและพนักงานจะต้องมีการแลกเปล่ียนซึ่งกันและกันอย่างสมดุล    
แต่ถ้าเมื่อใดเขาเกิดความรู้สึกว่า ส่ิงท่ีเขาท าเพื่อองค์การกับส่ิงท่ีองค์การตอบแทนให้กับเขาไม่สมดุล
กันแล้ว เขาอาจจะไม่แสดงพฤติกรรม การเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรอีกต่อไป 
 Riquetme (2000) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการเปิดกว้างทางความคิดสามารถสนับสนุนและ
สร้างความเข้มแข็งให้กับระดับของจินตนาการและความสร้างสรรค์ หรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ผลงานในกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ ตลอดจนผลท่ีได้รับจากกระบวนการวางแผน รวมถึงทดสอบ
เทคนิคในการสนับสนุนความสร้างสรรค์ร่วมด้วย โดยการทดลองกับกลุ่มนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา
สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ จ านวน 60 คน ซึ่งถูกมอบหมายให้เขียนแผนกลยุทธ์ธุรกิจ โดยถือเป็นส่วน
หนึ่งของวิชาเรียน ผู้วิจัยได้ให้นักศึกษาท าแบบวัดเกี่ยวกับการเปิดกว้างทาง ความคิด แล้วแบ่งกลุ่ม
นักศึกษาออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีการเปิดกว้างทางความคิด 1 กลุ่ม และเป็นกลุ่มซึ่ง เป็นผู้ท่ีมี
คุณลักษณะแบบปิดความคิดอีก 2 กลุ่ม การทดลองได้ท ากับกลุ่มทดลองท่ีเป็นผู้ท่ีปิดความคิด 1 โดย
ควบคุมอีก 2 กลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มควบคุมท่ีเป็นผู้ท่ีมีลักษณะเปิดกว้างทางความคิด แม้ไม่ได้
รับ เทคนิคการสนับสนุนความสร้างสรรค์ เพื่อสร้างแผนกลยุทธ์การตลาด แต่ก็ยังสามารถผลิตช้ินงาน
ท่ีมีความสร้างสรรค์ได้ และงานวิจัยนี้ยังแสดงให้เห็นว่าความสร้างสรรค์สามารถสนับสนุนให้เกิด
เพิ่มข้ึนได้แม้ในกลุ่มของผู้ท่ีมีคุณลักษณะปิดทางความคิด 
 Slatten and Mehmetoglu (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันการมีส่วนร่วมในงาน 
ของบุคลากรต่อ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมการบริการ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยความ
ผูกพันการมีส่วนร่วมในองค์กรของบุคลากรต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Innovative Behavior) ของ
บุคลกรได้มีการเช่ือมโยงกัน กลุ่มตัวอย่างคือ บุคคลากรท่ีปฏิบัติงานในส่วนของพนักงานต้อนรับ
จ านวน 279 ตัวอย่าง การศึกษาแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความส าคัญของการมีส่วนร่วมในงานและ
การให้อิสระในการท างานรวมถึงการให้ความสนใจเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานมากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ การศึกษาในครั้งนี้จะท าให้ผู้บริหารเห็นถึงความส าคัญ
ของการพัฒนาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรม การให้อิสระในการมีความคิดสร้างสรรค์ รวมถึง
การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรต่าง ๆ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการมีส่วนร่วมจะเป็นตัวขับเคล่ือนท่ีส าคัญท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งเป็น
ส่ิงส าคัญส าหรับผู้บริหารท่ีจะต้องมีการประเมินผลและตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอระหว่างการมีส่วน
ร่วมในการท างานและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 De Spiegelaere, Van Gyes, Vandekerckhove and Hootegem (2012) lanunsos
แรงจูงใจในการออกแบบงานและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการออกแบบงาน ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน ผลวิจัยพบว่าปัจจัยการควบคุมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันใน
งานและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ปัจจัยความต้องการของงานมีความสัมพันธ์
เชิงลบต่อความผูกพันในงานและปัจจัยอื่นๆ ยังมีความสัมพันธ์ที่คลุมเครือมากกับปัจจัยพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยความต้องการของงานและปัจจัยการ
ควบคุมงานนั้นมีความสัมพันธ์กับท้ังความผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ เรายังพบอีกว่างานท่ีท าโดยมีความกระตือรือร้นแรงจูงใจและ
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มุ่งมั่นท่ีมีการควบคุมงานสูงและความกดดันจากงานสูง ยังมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับท่ีต่ าเมื่อเทียบกับงานท่ีมีความจริงจังน้อยกว่าการควบคุมงานสูงแต่
ความกดดันจากงานต่ า ซึ่งมีผลกระทบต่อการบริหารการจัดการท่ีส าคัญ 
 Kim and Kim (2014) ได้ท าการวิจัยเรื่องการเป็นผู้น าการแลกเปล่ียน LMX ซึ่งเป็นท่ี
ยอมรับกันดีในอุตสาหกรรมบริการเป็นการศึกษาและตรวจสอบว่าคุณภาพของ LMX มีส่วนช่วยให้
โรงแรมบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เช่น พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ผลการวิจัย - LMX มีอิทธิพลอย่างมากต่อการมีส่วนร่วมในงานและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ใหม่ๆ แต่
ไม่ส่งผลกระทบต่อการมีส่วนร่วมขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญ การมีส่วนร่วมในงานมีส่วนส าคัญต่อการ
มีส่วนร่วมขององค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ใหม่ๆ แต่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยส าคัญ ผลงานมีอิทธิพลอย่างมากจากพฤติกรรมท่ีเป็นนวัตกรรม ผลกระทบท่ีเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ ผลจากการศึกษาครั้งนี้ ช้ีให้เห็นว่าผู้น าท่ีมี บทบาทส าคัญจะมีบทบาทส าคัญในการ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงาน การมีความคิดริเริ่ม คุณค่า
การศึกษาในปัจจุบันเป็นครั้งแรกที่ใช้ทฤษฎี LMX เพื่อพัฒนาและทดสอบรูปแบบท่ีครอบคลุมผลลัพธ์ 
  



48 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวจิัย 

  
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด ท้ังนี้เพื่อท่ีจะน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาวิจัย
มาวิเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อสรุปท่ีสมบูรณ์ โดยมีรายละเอียดของวิธีด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

รูปแบบการวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กร
ชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด โดยใช้วิธีแบบเจาะจง (Purposive sampling) ผู้วิจัยได้
ศึกษาปัจจัยด้านการบริหารประกอบด้วย นโยบายองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศ
สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมท้ังได้
ศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานประกอบด้วย การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน การแสวงหาโอกาสของพนักงาน การเป็นผู้น า
ทางด้านความคิดของพนักงาน และการน าเอาความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 
 
ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรชุมนุมสหกรณ์ออม
ทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด โดยใช้วิธีแบบเจาะจง (Purposive sampling) จ านวนท้ังส้ิน 96 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานองค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด แบบ
เจาะจง (Purposive sampling) จ านวนท้ังส้ิน 96 คน 
 
เครื่องมือวิจัย  
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามท่ีผู้ศึกษาพัฒนาขึ้นร่วมกับข้อค าถามท่ีได้จาก
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยน าข้อค าถามมาปรับให้มีความเหมาะสมกับ
เนื้อหาและกรอบแนวคิดในงานวิจัย ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
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 ส่วนท่ี 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ 1
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็น
ประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) และข้อมูลประเภทสเกลล าดับ (Ordinal Scale) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร ระดับการวัดข้อมูลประ เภทสเกล    
อัตรภาค (Interval Scale) ลักษณะค าถามผู้วิจัยได้จัดท าเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตามแบบมาตราส่วนประเมินค่าตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Likert) ศิริวรรณ และคณะ 
(2541 : 167) โดยให้ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลท่ีตรงกับความเป็นจริง  จ านวน 32 ข้อ 
ประกอบด้วยนโยบายองค์กร ภาวะผู้น า บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
 การวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารใช้ค าถามแบบให้ตอบตามระดับความ
คิดเห็นจึงแบ่งเป็น 5 ระดับ ตามความคิดเห็นโดยก าหนดค่าคะแนนแต่ละระดับการวัดดังนี้ 
 5 หมายถึง ท่านเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4 หมายถึง ท่านเห็นด้วย 
 3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจ 
 2 หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วย 
 1 หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระดับ
การวัดข้อมูลเป็นประเภทสเกลอัตราภาค (Interval Scale) ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบมาตราส่วนประเมินค่าตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Likert)      
ศิริวรรณ และคณะ (2541 : 167) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตรงกับความเป็นจริง 
จ านวน 29 ข้อ ประกอบด้วยการคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน การแสวงหาโอกาส การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน การน าความรู้ด้าน
นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้  
 การวัดพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานใช้ค าถามแบบให้ตอบตามระดับ
ของพฤติกรรมจึงแบ่งเป็น 5 ระดับ ตามความคิดเห็นโดยก าหนดค่าคะแนนแต่ละระดับการวัดดังนี้ 
 5 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นมาก  
 3 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นน้อย 
 ส่วนท่ี 4 ปัญหาอุปสรรคข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ มีการตรวจสอบท้ังความเท่ียงตรงของเนื้อหา
(Content Validity) และความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability of the Test) ซึ่งมีขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
 1. การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
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ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นจากการศึกษาทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดยมี
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา ความสอดคล้องของข้อ
ค าถามกับค าจ ากัดความ การใช้ภาษา รวมท้ังข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขจากนั้นให้ผู้เช่ียวชาญ
พิจารณาความสอดคล้อง ความครอบคลุมของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ค านิยามศัพท์
ความเหมาะสมทางด้านภาษาของข้อค าถาม แล้วน ามาประเมินผลแล้ววิเคราะห์ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยมีการก าหนดคะแนนในการ
ประเมินดังนี้ 

หมายถึง เห็นว่าสอดคล้อง +1      
 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
-1 หมายถึง เห็นว่าไม่สอดคล้อง 
สูตรในการค านวณ 

=  IOC =   

IOC คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อสอบกับจุดประสงค์ 
R คือ คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 
LR คือ ผลรวมของคะแนนผู้เช่ียวชาญทุกคน 
N คือ จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
(กรมวิชาการ, 2545 : 65) 

ค่า IOC มีค่าระหว่าง 1 ถึง 1 ข้อค าถามท่ีดีจะต้องมีค่า IOC ใกล้เคียงกับ 1 โดยก าหนด
เกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.50 ขึ้นไป ถือว่าสอดคล้องในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (ทรงศักด์ิ , 
2551 : 50) จากนั้นพิจารณาปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญและพัฒนารูปแบบของ
เครื่องมือเพื่อให้เหมาะสมในการใช้ต่อไป 

2. การตรวจสอบความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability Test)
การวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับ

พนักงานบริษัท จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้
ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) (อุดมพร, 2554 อ้างถึงใน 
บุญชม, 2545 :  99) ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามได้ดัง        
ตารางท่ี 3-1 ซึ่งสอดคล้องกับค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือการวิจัยท่ีได้นั้นควรจะมีค่าไม่น้อยกว่า 0.7 
(ยุทธ์ ไกยวรรณ์, 2552 : 89) 
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ตารางที่ 3.1 ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
n = 30 

ค่าความเชื่อม่ัน 
ส่วนท่ี 1 ปัจจัยด้านการบริหาร 
นโยบายองค์กร 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ส่วนท่ี 2 พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
การน าเอาความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 

0.96 
0.82 
0.88 
0.91 
0.91 

0.96 
0.79 
0.92 
0.82 
0.86 
0.85 

จากตารางท่ี 3-1 ความเช่ือมั่นท่ีได้มีค่ามากกว่า 0.70 ทุกด้าน แสดงว่าแบบสอบถามมีความ
เช่ือมั่นสูง สามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ลักษณะข้อมูล

จะเป็นข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากการเก็บข้อมูลภาคสนามด้วยแบบสอบถาม โดยขอคว ามร่วมมือจาก
พนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด  โดยน าแบบสอบถามไปแจกให้กลุ่ม
ตัวอย่างกรอกข้อมูลจ านวน 96 ฉบับ แล้วผู้วิจัยได้ติดตามเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีแบบสอบถามท่ี
ได้รับกลับคืนและมีความสมบูรณ์ครบจ านวน 96 ฉบับ 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 
ใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย ดังนี้ 

1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ใช้ค่าเฉล่ีย และค่าร้อยละ (Percentage) ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับ
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 ใช้ค่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานโดยพิจารณาค่าเฉล่ีย ดังนี้ (บุญชม, 2545 : 102) 
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เกณฑ์ค่าเฉล่ีย ระดับความคิดเห็น 
4.50-5.00  หมายถึง มากท่ีสุด 
3.50-4.49  หมายถึง  มาก 
2.50-3.49  หมายถึง ปานกลาง 
1.50-2.49  หมายถึง น้อย 
1.00-1,49  หมายถึง น้อยท่ีสุด 

3. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานได้แก่ t-test, F-test (One-Way ANOVA) และวิธีการ
เปรียบเทียบรายคู่กรณีตามวิธี Scheffes's เมื่อผลการทดสอบ F-test มีนัยส าคัญทางสถิติและ
ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติด้วย T-test การทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ 
(Correlation Analysis) โดยทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งการแปลความหมายค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีดังนี้ 

ค่าระหว่าง 0.70-1.00 ตัวแปรมีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ค่าระหว่าง 0.30-0.69 ตัวแปรมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่าระหว่าง 0.00-0.29 ตัวแปรมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด ผู้วิจัยได้น าเสนอผลตามวัตถุประสงค์ของ
การศึกษา โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ 

4.1 ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2. การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหาร 
4.3 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
4.4 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะ

ท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
4.5 ผลการวิเคราะห์หาสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหาร 
4.6 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

4.1 ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในด้านเพศ 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

24 
72 

23.04 
76.96 

รวม 96 100.00 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิง 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 76.96 และเป็นเพศชาย จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.04  
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม อายุ 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี 
20 - 29 ปี 
30 – 39 ปี 
40 ปี ขึ้นไป 

- 
5 
41 
50 

- 
4.8 

39.36 
55.84 

รวม 96 100.00 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุ 40 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
55.84 รองลงมา ได้แก่ ผู้ท่ีมีอายุระหว่าง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.36 ผู้ท่ีมีอายุอายุระหว่าง 20 - 
29 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.8 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.3 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

8 
56 
32 

7.68 
53.76 
38.56 

รวม 96 100.00 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 53.76 รองลงมา ได้แก่  สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 38.56 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 7.68 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.4 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
1-3 ปี
4-6 ปี
7-9 ปี
10 ปีข้ึนไป

11 
28 
35 
22 

10.56 
26.88 
33.6 
28.96 

รวม 96 100.00 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 7-9 
ปี คิดเป็นร้อยละ 33.6 รองลงมา ได้แก่ ผู้ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
26.88  และผู้ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต้ังแต่ 10 ปี ขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 28.96 ตามล าดับ 



55 

4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหาร 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร ซึ่งจ าแนก

ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ นโยบายองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน โดยใช้การวัดค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ปรากฏผล
การศึกษา ดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านนโยบายองค์กร 

ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านนโยบายองค์กร

นโยบายองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. มีการวางนโยบายต่าง ๆ ท่ีอย่างยิ่งสนับสนุนและ
เอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
2. มีนโยบายในการสนับสนุนให้พนักงานได้รับการ
พัฒนา เรียนรู้  และฝึกทักษะเพื่อก่อให้ เกิดความ
ช านาญอย่างต่อเนื่อง
3. มีการก าหนดเป้าหมายของการด าเนินงานของ
องค์กรไว้อย่างชัดเจน 
4. มีนโยบายในการสนั บสนุนให้ ผู้ ท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเป็นตัวอย่าง
ท่ีดีของพนักงานคนอื่น ๆ
5. มีการสนับสนุนการ เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
6. มีนโยบายในการผลักดันสร้างสรรค์และมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม
7. มีนโยบายในการสนับสนุนงบประมาณให้กับ
โครงการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร

4.33 

4.23 

4.30 

4.43 

4.33 

4.28 

4.15 

0.65 

0.69 

0.74 

2.56 

2.09 

0.66 

0.65 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

รวม 4.29 0.65 มากที่สุด 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยด้านนโยบาย
องค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.29) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นสูงสุดกับการท่ีองค์กรมีนโยบายในการสนับสนุนให้ผู้ท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเป็นตัวอย่างท่ีดีของพนักงานคนอื่น ( ̅ = 4.43) รองลงมา 
ได้แก่ การวางนโยบายต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนและเอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และการสนับสนุน
การเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ( ̅ = 4.33) การก าหนดเป้าหมายของการ
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ด าเนินงานขององค์กรไว้อย่างขัดเจน ( ̅ = 4.30) นโยบายในการผลักดันสร้างสรรค์และมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม ( ̅ = 4.28) นโยบายการสนับสนุนให้พนักงานได้รับการพัฒนา เรียนรู้ และฝึก
ทักษะเพื่อก่อให้เกิดความช านาญอย่างต่อเนื่อง ( ̅ = 4.23)  และนโยบายในการสนับสนุนงบประมาณ
ให้กับโครงการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร ( ̅ = 4.15) ตามล าดับ 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. ผู้บริหารมีระบบการบริหารจัดการระบบงานไว้
อย่างชัดเจน
2. ผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานเพื่อให้
พนักงานรู้ สึกอยากปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย
3. ผู้บริหารสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะ และการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาทีมงาน 
4. ผู้บริหารมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์กรให้
พนักงานได้ทราบอย่างท่ัวถึง
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานทุก ระดับมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น หรือเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี
6. ผู้บริหารมีแนวคิดใหม่ๆ ในการท่ีจะ พัฒนาและ
ปรับปรุงองค์กรให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
7. ผู้บริหารก าหนดบทบาทในการท างานของทีมงาน
อย่างชัดเจน
8. ผู้บริหารมีการส่งเสริม ให้ความร่วมมือ หรือ
สนับสนุนในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใหม่ใน
หน่วยงานหรือองค์กรเสมอ

4.19 

4.10 

4.29 

4.23 

4.18 

4.17 

4.15 

4.19 

0.65 

0.67 

0.69 

0.66 

0.74 

0.71 

0.70 

0.68 

มาก 

มาก 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.19 0.52 มาก 

จากตารางท่ี 4.6 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อด้านภาวะผู้น าของ ผู้บริหาร 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.19) ส าหรับการพิจารณาเป็นร้ายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ระดับความคิดเห็นสูงสุดกับการที่ผู้บริหารสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะและการมีส่วนร่วมในการ
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พัฒนาทีมงาน ( ̅ = 4.29) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์กรให้พนักงานได้
ทราบอย่างท่ัวถึง ผู้บริหารมีระบบการบริหารจัดการระบบงานไว้อย่า งชัดเจน ( ̅ = 4.23) และ
ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้ความร่วมมือ หรือสนับสนุนในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใหม่ ใน
หน่วยงานหรือองค์กรเสมอ ( ̅ = 4.19) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น หรือเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ( ̅ = 4.18) ผู้บริหารมีแนวคิด
ใหม่ ๆ ในการท่ีจะพัฒนาและปรับปรุงองค์กรให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ ( ̅ = 4.17) ผู้บริหารก าหนด
บทบาทในการท างานของทีมงานอย่างชัดเจน และผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานเพื่อให้
พนักงานรู้สึกอยากปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ( ̅ = 4.10) ตามล าดับ 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านบรรยากาศสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านด้านบรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน

บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. บรรยากาศการท างานในองค์กรส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานแบบร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างผลิตผลในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ
2. ในองค์กรเปิดโอกาส ให้พนักงานท างานได้อย่าง
อิสระ 
3. ในองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ
4. ทีมงานในหน่วยงานมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน
มีการช่วยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน

4.28 

4.23 

4.15 

4.27 

0.72 

0.70 

0.75 

0.27 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

มากท่ีสุด 

5. ในองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมี ส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ
6. ทีมงานในหน่วยงานมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน และกัน
มีการช่วยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
7. บุคลากรในองค์กรมีการติดต่อส่ือสาร ประสานงาน
ท่ีดีต่อกัน

4.15 

4.27 

4.29 

0.75 

0.72 

0.72 

มาก 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

8. ได้รับข้อมูลจากหน่วยงานอื่น ๆ ท่ีสามารถน ามาคิด
ส่ิงใหม่ๆ หรือใช้พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้อยู่
เสมอ

4.21 0.75 มากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
9. อุปกรณ์ในการท างานภายในองค์กรมีเพียงพอและมี
คุณภาพ สามารถ ช่วยให้ปฏิบั ติ ง าน ไ ด้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

4.17 
 

0.70 
 

 

มาก 
 

 
รวม 4.22 0.53 มากที่สุด 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อด้านบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.22) ส าหรับการพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นสูงสุดกับการท่ีบุคลากรในองค์กรมีการ
ติดต่อส่ือสารประสานงานท่ีดีต่อกัน ( ̅ = 4.29) รองลงมา ได้แก่ บรรยากาศการท างานในองค์กร
ส่งเสริมการปฏิบัติงานแบบร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างผลิตผลในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ( ̅ = 4.28) 
ทีมงานในหน่วยงานมีการพึ่งพาอาศัยมีการช่วยเหลือ แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน           
( ̅ = 4.27) ในองค์กรเป็ดโอกาสให้พนักงานท างานได้อย่างอิสระ ( ̅ = 4.23) ได้รับข้อมูลจาก
หน่วยงานอื่น ๆ ท่ีสามารถน ามาคิดส่ิงใหม่ ๆ หรือใช้พัฒนาการปฏิบัติงาน ให้ดีขึ้นได้อยู่เสมอ ( ̅ = 
4.21) อุปกรณ์ในการท างานภายในองค์กรมีเพียงพอและมีคุณภาพ สามารถช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ( ̅ = 4.17) ในองค์กรเป็ดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ( ̅ = 
4.15)  
 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. พึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้า 
2. พึงพอใจต่อนโยบายองค์กร  
3. งานท่ีดูแลรับผิดชอบเป็นงาน ท่ีมีคุณค่า 
4. งานท่ีปฏิบัติอยู่เป็น งานท่ีเหมาะสม  
5. ได้รับค่าตอบแทนสวัสดิการท่ีเหมาะสม กับงาน 
6. ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่าง อิสระเสรี 
7. สามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบัติงาน 
8. ได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ใน
การปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและอย่างเหมาะสม 

4.13 
4.17 
4.33 
4.21 
4.13 
4.22 
4.21 

 
4.27 

0.70 
0.72 
0.70 
0.69 
0.76 
0.72 
0.67 

 
0.72 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

รวม 4.21 0.54 มากที่สุด 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.21) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้
ตอนแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นสูงสุดกับงานท่ีดูแลรับผิดชอบเป็นงานท่ีมีคุณค่า ( ̅ = 4.33) 
รองลงมา ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและ
อย่างเหมาะสม ( ̅ = 4.27) การได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระเสรี ( ̅ = 4.22) งานท่ีปฏิบัติ
อยู่เป็นงานท่ีเหมาะสม และสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.21) 
ความพึงพอใจต่อนโยบายองค์กร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้า ( ̅ = 4.13) และการ
ได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับงาน ( ̅ = 4.13) ตามล าดับ 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารในภาพรวม 
 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการบริหารในภาพรวม 
 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
นโยบายองค์กร 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน 

4.29 
4.19 
4.22 

0.65 
0.52 
0.53 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน 4.21 0.54  

รวม 4.29 0.69 มากที่สุด 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยด้านการบริหาร
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.29) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นสูงสุดกับนโยบายองค์กร ( ̅ = 4.29) รองลงมา ได้แก่ บรรยากาศ
สภาพแวดล้อม ( ̅ = 4.22) ในการท างานความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.21)และภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร ( ̅ = 4.19) ตามล าดับ  
 
4.3 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ด้าน
ได้แก่ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานการ
แสวงหาโอกาสของพนักงาน การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน และการน าความรู้ด้าน
นวัตกรรมประยุกต์ใช้ โดยใช้การวัดค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้ 
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 4.3.1 พฤติกรรมด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ปรากฏผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 

ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. เปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นเสมอ 
2. ได้น าประสบการณ์ท่ีผ่านมาเพื่อสร้างสรรค์งานท่ี
รับผิดชอบเสมอ  
3.  มีความมุ่ งมั่น ในการพัฒนาสร้ างสรรค์งาน ท่ี
รับผิดชอบอย่างต่อเนื่องเสมอ 
4. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีเสนอต่อหัวหน้างาน
มักจะถูกน าไปใช้ เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานของ
ทีมเสมอ 
5.รู้สึกตื่นเต้นและพึงพอใจมากเมื่อได้รับมอบหมายให้
ท างาน 
6.มีการแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานเสมอกับเพื่อน
ร่วมงาน 

4.27 
4.53 

 
4.27 

 
4.33 

 
 

4.47 
 

4.27 

0.74 
0.62 

 
0.58 

 
0.66 

 
 

0.62 
 

0.74 
 
 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 
 

รวม 4.36 0.47 มากที่สุด 
 
 จากตารางท่ี 4-10 พบว่า ระดับพฤติกรรมด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.36) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับ
พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การท่ีได้น าประสบการณ์ท่ีผ่านมาเพื่อสร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบ
เสมอ ( ̅ = 4.53) รองลงมา ได้แก่ รู้สึกต่ืนเต้นและพึงพอใจมากเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างาน         
( ̅ = 4.47) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีเสนอต่อหัวหน้างานมักจะถูกน าไปใช้เป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบัติงานของทีมเสมอ ( ̅ = 4.33) การเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นเสมอ ( ̅ = 4.27) มี
ความมุ่งมั่นในการพัฒนาสร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบอย่างต่อเนื่องเสมอ ( ̅ = 4.27) และมีการ
แลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานเสมอกับเพื่อน
ร่วมงาน ( ̅ = 4.27) ตามล าดับ 
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 4.3.2 พฤติกรรมการปฏิบัติของพนักงาน 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติของพนักงาน ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติของพนักงาน 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 
2. ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ี
ก าหนดเสมอ 
3. ไม่เคยท้อแท้แม้งานท่ีได้รับมอบหมายจะจ านวน
มากเพียงใด 
4. เมื่อเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน พยายามมุ่งแก้ไข 
ปรับปรุงมากกว่าการวิจารณ์ 
5. ให้ร่วมมือในกิจกรรมท่ีองค์กรจัดขึ้นอยู่เสมอ 
6. ปฏิบัติงานทุกอย่างเมื่อได้รับการมอบหมาย หรือ
ร้องขอจากคนอื่น ๆ เนื่องจากต้องการให้องค์กรพัฒนา 
7. เต็มใจปฏิบัติตนเพื่อสนองต่อนโยบายขององค์กร 
8. รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่ปล่อยให้
เป็นภาระ ตกค้างของผู้อื่น 

4.37 
4.30 

 
4.30 

 
4.33 

 
4.63 
4.47 

 
4.50 
4.47 

0.66 
0.75 

 
0.79 

 
0.80 

 
0.55 
0.68 

 
0.73 
0.62 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
รวม 4.42 0.57 มากที่สุด 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติของพนักงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
มากท่ีสุด ( ̅ = 4.42) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับพฤติกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
การให้ร่วมมือในกิจกรรมท่ีองค์กรจัดขึ้นอยู่เสมอ ( ̅ = 4.63) รองลงมาได้แก่ เต็มใจปฏิบัติตนเพื่อ
สนองต่อนโยบายขององค์กรปฏิบัติงานทุกอย่างเมื่อได้รับการมอบหมาย หรือร้องขอจากคนอื่น ๆ 
เนื่องจากต้องการให้องค์กรพัฒนา ( ̅ = 4.47) และรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่ปล่อยให้
เป็นภาระตกค้างของผู้อื่น ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เมื่อเกิดอุปสรรคใน
การปฏิบัติงาน พยายามมุ่งแก้ไขปรับปรุงมากกว่าการวิจารณ์ ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
เวลาท่ีก าหนดเสมอ ( ̅ = 4.30) และไม่เคยท้อแท้แม้งานท่ีได้รับมอบหมายจะจ านวนมากเพียงใด     
( ̅ = 4.30) ตามล าดับ 
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 4.3.3 การแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาสของพนักงาน ปรากฏผลดังตารางท่ี    
4.12 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
 

การแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. ใช้เวลาว่างในการแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ 
2. ให้ความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งมิได้
เกี่ยวข้องกับงานประจ าเสมอ 
3. พยายามค้นหาส่ิงท่ีท าให้เกิดข้อผิดพลาดในการ
ท างานเสมอ  
4. พยายามใช้เวลาว่างท่ีมีเพื่อปรับปรุงกระบวนการ
ท างานให้ดีขึ้นเสมอ 
5. ในการท างานแม้เกิดปัญหาอุปสรรคเพียงใด แต่
มักจะเห็นว่าเป็นโอกาสท่ีดีในการพัฒนากระบวนการ
ท างานให้ดีขึ้น 

4.20 
4.33 

 
4.33 

 
4.30 

 
4.47 

0.71 
0.66 

 
0.71 

 
0.79 

 
0.62 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 

รวม 4.32 0.54 มากที่สุด 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดับพฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาสของพนักงาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.36)  ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับพฤติกรรมท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ในการท างานแม้เกิดปัญหาอุปสรรคเพียงใด แต่มักจะเห็นว่าเป็นโอกาสท่ีดีในการพัฒนา
กระบวนการท างานให้ดีขึ้น ( ̅ = 4.47) รองลงมา ได้แก่ ให้ความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ซึ่ง
มิได้เกี่ยวข้องกับงานประจ าเสมอ ( ̅ = 4.33) และพยายามค้นหาส่ิงท่ีท าให้เกิดข้อผิดพลาดในการ
ท างานเสมอ ( ̅ = 4.33) พยายามใช้เวลาว่างท่ีมีเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นเสมอ ( ̅ = 
4.30) และใช้เวลาว่างในการแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( ̅ = 4.20) ตามล าดับ 
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 4.3.4 การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมด้านการเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.13 
 
ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
 

การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. การมักจูงใจให้เพื่อนร่วมงานหรือคนอื่น ๆ ใน
หน่วยงานความส าคัญของแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ 
ในการพัฒนางาน 
2. ผลักดันให้แนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ท่ีมีอยู่ถูก
น าไปใช้จริง 
3. ก าจัดข้อบกพร่องของแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ 
ก่อนท่ีจะน าไป ประยุกต์ใช้ในการท างาน 
4. จูงใจให้เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการน าแนวคิด
หรือวิธีการใหม่ ๆ ไปพัฒนากระบวนการท างานท่ีมีอยู่
เดิม 
5. เป็นผู้น าในการค้นหาวิธีการหรือโอกาสท่ีจะสร้าง
ความแตกต่างในทางท่ีดีขึ้นให้กับงาน 

4.47 
 
 

4.43 
 

4.20 
 

4.37 
 
 

4.33 

0.62 
 
 

0.67 
 

0.71 
 

0.66 
 
 

0.71 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 

รวม 4.36 0.55 มากที่สุด 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดับพฤติกรรมด้านการเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.36) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับ
พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การจูงใจให้เพื่อนร่วมงานหรือคนอื่น ๆ ในหน่วยงานเห็นถึง
ความส าคัญของแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนางาน ( ̅ = 4.47) รองลงมา ได้แก่ ผลักดันให้
แนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ท่ีมีอยู่ถูกน าไปใช้จริง ( ̅ = 4.43) จูงใจให้เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการน า
แนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ไปพัฒนากระบวนการท างานท่ีมีอยู่เดิม ( ̅ = 4.37) เป็นผู้น าในการค้นหา
วิธีการหรือโอกาสท่ีจะสร้างความแตกต่างในทางท่ีดีขึ้นให้กับงาน ( ̅ = 4.33) และก าจัดข้อบกพร่อง
ของแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ก่อนท่ีจะน าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ( ̅ = 4.20) ตามล าดับ 
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 4.3.5 การน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 
 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมด้านการน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 
 

การน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 
ระดับพฤติกรรม 

 ̅ S.D. แปลผล 
1. น าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆไปใช้เพื่อเปล่ียนแปลง
การปฏิบัติงาน 
2. มีการประเมินข้อดีและข้อเสียแนวคิดหรือวิธีการ
ใหม่ ๆ เสมอ 
3. มีการทดสอบแนวคิดหรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ
เพื่อให้เห็น ถึง ส่ิงท่ีอาจเกี่ยวข้องหรือผลท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นก่อนน าไปใช้จริง 
4. มีวิธีการถ่ายทอดแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ให้
ทีมงานในหน่วยงาน เพื่อช่วยพัฒนาการปฏิบัติงาน 
5. แนวคิดเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความรู้ใหม่อย่าง
ต่อเนื่องและสามารถน าไปพัฒนาและเผยแพร่ความรู้
ไปท่ัวทั้งองค์กร 

4.40 
 

4.37 
 

4.37 
 
 

4.33 
 

4.53 

0.62 
 

0.66 
 

0.76 
 
 

0.84 
 

0.68 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

รวม 4.40 0.57 มากที่สุด 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดับพฤติกรรมด้านการน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.40) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับพฤติกรรมท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมีแนวคิดเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่องและสามารถน าไป
พัฒนาและเผยแพร่ความรู้ไปท่ัวท้ังองค์กร ( ̅ = 4.53) รองลงมา ได้แก่ น าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ 
ไปใช้เพื่อเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.40) มีการประเมินข้อดีและข้อเสียแนวคิดหรือวิธีการ
ใหม่ ๆ เสมอ ( ̅ = 4.37) และมีการทดสอบแนวคิดหรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ เพื่อให้เห็นถึงส่ิงท่ีอาจ
เกี่ยวข้องหรือผลท่ีอาจจะเกิดขึ้นก่อนน าไปใช้จริง ( ̅ = 4.37) และมีวิธีการถ่ายทอดแนวคิดหรือ
วิธีการใหม่ ๆ ให้ทีมงานในหน่วยงาน เพื่อช่วยพัฒนาการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.33) ตามล าดับ 
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 4.3.6 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม 
         ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม 
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.15 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม 
 

พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  ̅ S.D. แปลผล 
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
การน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 

4.36 
4.42 
4.32 
4.36 
4.40 

0.47 
0.57 
0.54 
0.55 
0.57 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 4.25 0.43 มากที่สุด 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ระดับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.25) ส าหรับการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับพฤติกรรมท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ( ̅ = 4.42) รองลงมา ได้แก่ การน าความรู้
ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ ( ̅ = 4.40) การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ( ̅ = 4.36) 
และการเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน ( ̅ = 4.36) และการแสวงหาโอกาสของพนักงาน    
( ̅ = 4.32)  ตามล าดับ 
 
4.4 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตาม
ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะท่ัวไป
ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปรากฏผลการศึกษาดังนี้ 
 4.4.1 ปัจจัยด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะ
ท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในด้านเพศ 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะท่ัวไปใน
ด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.16 
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ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนก 
 ตามลักษณะท่ัวไปในด้านเพศ

พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน 

เพศชาย เพศหญิง 
t Sig 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
การเป็นผู้น าทางด้านความคิดของพนักงาน 
การน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 

4.19 
4.21 
4.23 
4.27 
4.30 

0.44 
0.57 
0.57 
0.50 
0.54 

4.20 
4.29 
4.29 
4.29 
4.30 

0.43 
0.50 
0.50 
0.49 
0.54 

0.48 
0.51 
1.08 
0.43 
0.18 

0.63 
0.61 
0.28 
0.67 
0.86 

รวม 4.24 0.44 4.27 0.42 0.62 0.54 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศชายและเพศหญิง
มีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด เช่นเดียวกัน 

4.4.2 ปัจจัยด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะ
ท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในด้านอายุ 

ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะท่ัวไปใน
ด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.17 

ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนก 
 ตามลักษณะท่ัวไปในด้านอายุ 

อายุ  ̅ ต่ ากว่า 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
ต่ ากว่า 20 ปี - - 0.00* 0.00* 0.18 
20-29 ปี 4.31 0.00* - 1.00 0.00* 
30-39 ปี 4.30 0.00* 1.00 - 0.00* 
40 ปีขึ้นไป 3.84 0.18 0.00* 0.00* - 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่ ากว่า 20 ปีจะไม่มีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ส่วนผู้ท่ีมีอายุ 20-29 ปี และ 30-39 ปี จะมีระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในภาพรวมที่มากกว่าผู้ท่ีมีอายุ 40 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.4.3 ปัจจัยด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะ
ท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในด้านการศึกษา 

ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะท่ัวไปใน
ด้านการศึกษา ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.19 
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ตารางที่ 4.18 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมในการ 
 สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะท่ัวไปในด้านการศึกษา 

พฤติกรรมในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกว่า 
ปริญญาตรี t Sig 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  ̅ S.D.
- การคิดริเริ่มสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน

- พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน

- การแสวงหาโอกาสของ
พนักงาน

- การเป็นผู้น าทางด้าน
ความคิดของพนักงาน

- การน าความรู้ด้านนวัตกรรม
มาประยุกต์ใช้

3.89 

3.83 

3.77 

3.82 

3.73 

0.58 

0.77 

0.75 

0.54 

0.74 

4.25 

4.28 

4.34 

4.36 

4.39 

0.38 

0.41 

0.45 

0.43 

0.43 

4.13 

4.16 

4.20 

4.22 

4.21 

0.59 

0.57 

0.59 

0.69 

0.66 

15.22 

18.89 

27.18 

27.54 

36.86 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

รวม 3.81 0.57 4.32 0.35 4.19 0.56 35.19 0.00* 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้มีการ
ทดสอบความแปรปรวนรายคู่ปรากฏผลดังนี้ 

ตารางที่ 4.19 ผลการทดสอบความแปรปรวนรายคู่ระหว่างภาพรวมพฤติกรรมการสร้างสรรค์ 
 นวัตกรรมของพนักงานกับลักษณะท่ัวไปในด้านการศึกษา 

การศึกษา  ̅ 
ต่ ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญา
ตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.81 - 0.00* 0.00* 
ปริญญาตรี 4.32 0.00* - 0.23 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.19 0.00* 0.23 - 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี จะมี
ระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมท่ีน้อยกว่าผู้ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
สูงกว่าระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.4.4 ปัจจัยด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะ
ท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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 ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามลักษณะท่ัวไปใน
ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปรากฎผลดังตารางท่ี 4.21 
 
ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
                 จ าแนกตามลักษณะท่ัวไปในด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
                   

พฤติกรรมในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน 

1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึ้นไป 
t Sig 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  ̅ S.D.  ̅ S.D. 

-การคิดริเริ่มสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 
-พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
-การแสวงหาโอกาสของ
พนักงาน 
-การเป็นผู้น าทางด้าน
ความคิดของพนักงาน 
-การน าความรู้ด้าน
นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 

4.22 
 

4.26 
 

4.29 
 

4.31 
 

4.34 

0.43 
 

0.51 
 

0.53 
 

0.46 
 

0.50 

4.15 
 

4.16 
 

4.18 
 

4.23 
 

4.23 

0.45 
 

0.50 
 

0.57 
 

0.52 
 

0.57 

4.20 
 

4.22 
 

4.32 
 

4.26 
 

4.31 

0.41 
 

0.44 
 

0.49 
 

0.52 
 

0.55 

4.34 
 

4.32 
 

4.39 
 

4.46 
 

4.40 

0.42 
 

0.44 
 

0.37 
 

0.44 
 

0.47 

1.76 
 

1.22 
 

2.30 
 

1.95 
 

1.47 

0.16 
 

0.21 
 

0.08 
 

0.12 
 

0.22 

รวม 4.29 0.42 4.19 0.45 4.26 0.40 4.38 0.37 2.25 0.08 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันจะมี
ระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผู้
ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ปี 7-9 ปี และ 10 ปีขึ้นไป จะมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีเพียงผู้ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4-6 ปีเท่านั้น ท่ีมีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 
4.5 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหาร 
 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหาร ได้แก่ นโยบายองค์กร ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน โดยใช้
สถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Multicolinearity) ดังแสดงในตารางท่ี 4.22 
 
 
 
 
 
 



69 

ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ของปัจจัยด้านการบริหารปัจจัย 
 ด้านการบริหาร 

ปัจจัยด้านการบริหาร นโยบายองค์กร 
ภาวะผู้น าของ 

ผู้บริหาร 

บรรยากาศ
สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ความพึงพอใจ
ต่อการ

ปฏิบัติงาน 
นโยบายองค์กร Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

1 .536** 

.000 

.516** 

.000 

.433** 

.000 
ภาวะผู้น าของ 
ผู้บริหาร 

Pearson 
Correlation 
Sig. (2-tailed) 

.536** 

0.000 

1 .756** 

.000 

.670** 

.000 
บรรยากาศ 
สภาพแวดล้อมใน 
การท างาน 

Pearson 
Correlation 
Sig. (2-tailed) 

.516** 

0.000 

.756** 

.000 

1 .786** 

.000 
ความพึงพอใจต่อ 
การปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 
Sig. (2-tailed) 

.433** 

.000 

.670** 

.000 

.786** 

.000 

1 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางท่ี 4.21 ไม่พบว่ามีตัวแปรคู่ใดท่ีมีความสัมพันธ์สูงเกิน Multicolinearity ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่า ตัวแปรทุกตัวมีความเป็นอิสระแยกจากกัน จึงเหมาะสมท่ีจะหาตัวแปรมาวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 

4.6 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การหาถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) สรุปผลได้ ดังนี้ 

ตารางที่ 4.22 Model Summary ของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการ 
 สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
0.812 0.659 0.656 0.25141 
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (  ) เท่ากับ 0.659 แสดงให้เห็นว่า
ปัจจัยด้านการบริหารมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ร้อยละ 65.90 

ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) ของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการ 
 บริหารที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

48.299 
25.030 
73.329 

3 
396 
399 

16.100 
.063 

254.711 .000 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.000 ถ้าพิจารณาระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี 0.05 ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการบริหารมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด  อย่างน้อย 1 ปัจจัย 
จากนั้นจึงท าการทดสอบต่อไปว่า ปัจจัยด้านการบริหารใดบ้างท่ีเหมาะสมจะน ามาใช้ในการพยากรณ์
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 

ตารางที่ 4.24 ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย (Coeficients) ปัจจัยด้านการบริหารมีผลต่อ 
 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่ง 
  ประเทศไทย จ ากัดภาคตะวันออก 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
Unstandardized 

Coeffcients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 
ความพึงพอใจต่อการ
ปฏิบัติงาน 
บรรยากาศ 
สภาพแวดล้อมใน 
การท างาน 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

1.237 
.301 

.228 

.188 

.111 

.038 

.044 

.038 

.380 

.283 

.227 

11.155 
7.854 

5.160 

4.981 

.000 

.000 

.000 

.000 

จากตาราง ท่ี 4.24 พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบั ติงาน บรรยากาศ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าบริหาร สามารถน ามาใช้ในการพยากรณ์พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
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สมการขั้นต้น 
Y = 1.237 + 0.301 ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน + 0.228 Xสภาพแวดล้อมในการ 

       ท างาน + 0.188 X ภาวะผู้น าผู้บริหาร 
Y = 1.237 +0.380 ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน + 0.283 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

+ 0.227 X ภาวะผู้น าผู้บริหาร
จากสมการ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด รองลงมา ได้แก่ 
บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษา 4 ข้อ
ได้แก่ (1) เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรในชุมนุม
สหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด (2) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ (3) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารกับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ (4) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ในการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย คือพนักงานในชุมนุมสหกรณอ์อมทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย จ ากัด จ านวน 96 คน และมีการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 96 ชุด ข้อมูลซึ่ง
เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้สถิติการทดสอบสมมตฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistic) ได้แก่ การทดสอบสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pear Correlation) การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยผลการศึกษาสรุปได้ตามวัตถุประสงค์ ดังนี้  

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผล 
1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรในชุมนุม

สหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 
  พนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด มีระดับพฤติกรรมในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด ส าหรับการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับ
พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน รองลงมา ได้แก่ การน าความรู้
ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และการเป็นผู้น าทางด้าน 
ความคิดของพนักงาน และการแสวงหาโอกาสของพนักงาน ตามล าดับ 

2. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานกับปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ 

    ผลการศึกษาพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะ
ท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปรากฎผลการศึกษา
ดังนี้ 
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    ด้านเพศ พนักงานท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด เช่นเดียวกัน 

    ด้านอายุ พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงได้มีการทดสอบความแปรปรวนรายคู่ พบว่า 
พนักงานท่ีมีอายุต่ ากว่า 20 ปี จะมีระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมท่ีน้อยกว่าผู้ท่ี
มีอายุ 20-29 ปี และ 30-39 ปี จะมีระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมท่ีมากกว่าผู้
ท่ีมีอายุ 40 ปีข้ึนไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

    ด้านการศึกษา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีระดับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงได้มีการทดสอบความ
แปรปรวนรายคู่ พบว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ ากว่าระ ดับปริญญาตรี จะมีระดับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมที่น้อยกว่าผู้ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และระดับสูงกว่าปริญญา
ตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

    ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันจะมี
ระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 โดย
ผู้ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ปี 7-9 ปี และ 10 ปีข้ึนไป จะมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีเพียงผู้ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4-6 ปีเท่านั้น ท่ีมีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

3. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานและปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่ง ผลกา
วิเคราะห์มีรายละเอียดแสดงดังนี้ 

    การหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน พบค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.659 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านการ
บริหารมีผลพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ร้อยละ 65.90 และได้ท าการวิเคราะห์
ความแปรปรวน (ANOVA) ของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกา
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานพบว่า ค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.000 พิจารณาระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 

4. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจากผล
การศึกษาการวิเคราะห์ ตัวแปรของปัจจัยด้านการบริหารมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด จ านวน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์ของพนักงานมากท่ีสุด  รองลงมา
ได้แก่ บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามล าดับ 

อภิปรายผล 
จากผลการวิจัย ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด ผลการศึกษาการวิเคราะห์ตัวแปรของปัจจัย
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ด้านการบริหารมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์
แห่งประเทศไทย จ ากัด จ านวน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์ของพนักงานมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีประเด็นท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลได้ 

ด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน การท่ีพนักงานได้รับมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
เหมาะสมกับความสามารถ ความรู้ ทักษะ รวมไปถึงสมรรถนะท่ีตนเองมี (Put the Right Man on 
the Right Job) โดยท่ีสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในการปฏิบั ติงาน เพราะส่ิงเหล่านี้
ล้วนท าให้พนักงานมีมุมมองต่องานของตนเองว่ามีคุณค่า ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงาน การเล่ือน
ต าแหน่ง หรือโอกาสก้าวหน้าในการท างาน รวมไปถึงการได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์เครื่องมือ
เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ ซึ่งส่ิงเหล่านี้เมื่อพนักงานในองค์กรได้รับการสนับสนุนส่ิง
ต่าง ๆ จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท าให้รู้ส่ิงมีขวัญและก าลังใจ รวมไปถึงท าให้เกิด
แรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานสรรค์สร้างส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้นให้กับองค์กรและท าให้เกิดการเรียนรู้ เรา
และพัฒนาในองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ ธร สุนทรายุทธ์ (2553:111) กล่าวว่า ความพึงพอใจใน
การท างาน หมายถึง ความรู้สึกรวม ๆ ของบุคคลต่อการท างานในทางด้านดีท่ีเกิดจากการท างาน ท า
ให้ได้รับผลตอบแทนเกิดความพึงพอใจ เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มุ่งมั่นท่ีจะท ามีขวัญและก าลังใจใน
การท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน รวมถึงความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร และสอดคล้องกับ บุญมี เวียงนนท์ (2556 : 25) กล่ากล่าวว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เป็นความ วินัยๆนะรู้สึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีต่องานในหน้าท่ี และต่องาน
ท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติซึ่งงานนั้นจะต้องเป็นงานท่ีผ่านการพิจารณาตัดสินใจจากผู้บริหารแล้ว 
ประกอบด้วย เนื้องาน เงินเดือนการเล่ือนต าแหน่ง การได้รับการยอมรับนับถือ ผลประโยชน์เกื้อกูล 
สภาพการท างาน การนิเทศงานเพื่อนร่วมงาน หน่วยงานและการจัดการ ด้านลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ด้านสภาพการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านบรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศการท างานท่ีมีการส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานแบบร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างผลิตผลให้มีประสิทธิภาพ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พึ่งพาอาศัย และให้พนักงานได้ท างานได้อย่างอิสระ และมีการสนับสนุน
หรือได้รับอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ท่ีมีคุณภาพที่ช่วยให้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากพนักงาน
ได้รับการสนับสนุนหรืออยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีดีก็จะท าให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อ
ศักยภาพในการท างาน และส่งเสริมการสร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรม หรือแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา
ปรับปรุงการท างานต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ ตรีทิพย์ บุญแย้ม (2554 : 50) กล่าวว่า บรรยากาศ
ส่งเสริม นวัตกรรมของกลุ่มงาน ซึ่งประกอบด้วยวิสัยทัศน์ ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน
และการสนับสนุนนวัตกรรมในกลุ่มงานนั้น ส่งผลต่อพฤติกรรม สร้างนวัตกรรมในกลุ่มงานและ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล และสอดคล้องกับ องค์อร ประจันเขตต์ (2557 : 48) ได้มี
การศึกษาองค์กรแห่ง นวัตกรรมการศึกษา ทางเลือกใหม่ของการบริหารการศึกษาพบว่า การสร้าง
บรรยากาศองค์กรให้เป็นบรรยากาศนวัตกรรม โดยการส่งเสริมให้สมาชิกองค์กรรับรู้บรรยากาศท่ีเป็น
บวกมีอิสระท่ีจะคิดสร้างสรรค์ และการเสริมสร้างก าลังใจ ให้รางวัลตอบแทนความส าเร็จในรูปแบบ
ต่าง ๆ อันเป็นพื้นฐานของการเกิดนวัตกรรม ซึ่งกลวิธีดังกล่าวสามารถน ามาปรับใช้ในสถานศึกษาได้ 
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ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร การท่ีผู้บริหารขององค์กรมีระบบการบริหารจัดการระบบงานไว้
อย่างชัดเจน มีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการท างานของทีม ก าหนดวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมของ
องค์กรและถ่ายทอดให้กับพนักงานในองค์กรได้ทราบอย่างท่ัวถึงเกี่ยวกับแนวทางในการบริหารจัดการ
และกลยุทธ์ขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคต มีการสร้างสรรค์ มีการส่งเสริมให้ความร่วมมือหรือ 
สนับสนุนในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใหม่ และมีการสนับสนุนการเสริมทักษะและการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาทีมงาน และสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานเพื่อให้พนักงานรู้สึกอยากปฏิบัติงานให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ องค์อร ประจันเขตต์ (2557 : บทคัดย่อ) 
กล่าวว่า องค์กร ประกันจะต้องมีผู้บริหารซึ่งเป็นหางเสือก าหนดทิศทางขององค์กร เป็นผู้ท่ีมีภาวะ
ผู้น าในลักษณะต่าง ๆ เช่นภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง ท่ีมีวิสัยทัศน์ พร้อมเผชิญความเส่ียง รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถสร้างบรรยากาศนวัตกรรมโดยให้การสนับสนุนในด้าน    
ต่าง ๆ อย่างเพียงพอมีโครงสร้างองค์กรท่ียืดหยุ่น สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้กันได้อย่างอิสระ และ
สอดคล้องกับ วุฒิพงษ์ ภักดิ์เหลา (2554 : 159) กล่าวว่า ผู้น าต้องมุ่งมั่นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม
และการเป็นองค์การนวัตกรรมด้วยการให้ความส าคัญและสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม พร้อมท้ังการก าหนดทิศทางและวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมท่ีชัดเจน ผู้น าควรมี
ความรู้และความเข้าใจการบริหารกระบวนการนวัตกรรม และมีความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ี
มี คว าม คิดสร้ า ง สร ร ค์  มีบทบาท เป็ น ผู้น า เ ชิ ง กลยุทธ์ และมีภ าวะ ผู้น าแบบ เป ล่ียนรู ป 
(Transformational Leadership) มีความสามารถในการส่ือสารเพื่อสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงและนวัตกรรม มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ สอนงาน (Coaching) ให้ค าปรึกษา
ด้านนวัตกรรมและให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์แก่พนักงาน ผู้น าจะต้องมีความกล้าเส่ียง อดทน 
และยอมรับกับความผิดพลาดหรือล้มเหลวท่ีจะเกิดขึ้นจากการสร้างนวัตกรรม มีรูปแบบการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมในกระบวนการนวัตกรรม มีการให้อิสระและมอบอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับพนักงาน และท่ีส าคัญผู้น าจะต้องสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีส่งเสริมและขจัดอุปสรรคขัดขวางความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมในองค์การ 

ข้อเสนอแนะ 
จากการวิจัย ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

องค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน าผลการวิจัยไปใช้
ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรในการน าไปปฏิบัติ คือ แนวคิดขององค์การนวัตกรรมท่ีได้จาก

การวิจัยครั้งนี้ ถือว่าเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับองค์กรท่ีต้องการมุ่งไปสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อ
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ และบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและสามารถขับเคล่ือนและ
เติบโตได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่การท่ีองค์กรใดจะน าไปปรับใช้นั้นยังขึ้นอยู่กับบริบทท่ีแตกต่างกันไป
ของแต่ละองค์กร ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับโครงสร้าง ลักษณะ หรือธุรกิจท่ีแตกต่างกัน เป็นต้น และส่ิงส าคัญท่ี
ท าให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนและสร้างนวัตกรรมได้อย่างสมบูรณ์ต้องเริ่มจากผู้น า (Leader)ของ
องค์กรท่ีต้องมีการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยการก าหนดค่านิยม วิสัยทัศน์ และ
ด าเนินการส่ือสารทิศทางไปยังพนักงานหรือบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องเพื่อสร้างความร่วมมือ และการสร้าง
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บรรยากาศในการท างานของบุคลากรในองค์กร ให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างความพึงพอใจโดย
ส่วนรวมให้กับพนักงานในองค์กรต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการท าวิจัยในครั้งต่อไป
การวิจัยนี้มีการศึกษาเฉพาะพนักงานชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด และ

เพื่อให้เกิดประโยชน์ฃสูงสุดสามารถน าไปเป็นแนวทางในการท าวิจัยในกลุ่มพนักงานอื่น ๆ ได้ 
นอกจากนี้เพื่อให้ได้แนวคิดหรือค้นพบส่ิงใหม่ ๆ ควรจัดให้มีการท าวิจัยต่อเนื่องไปยังองค์กรอื่น ท่ีมี
รูปแบบโครงสร้างองค์กรหรือลักษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกันออกไป รวมถึงควรน าปัจจัยดังกล่าวไป
ศึกษาในเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ซึ่งอาจใช้เครื่องมือการวิจัยประเภท
วิธีการสนทนา หรือวิธีการสัมภาษณ์ เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ 
พนักงานองค์กรชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ ากัด 

 
ค าชี้แจง ในการตอบแบบสอบถามแต่ละข้อโปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกับการ
ปฏิบัติขององค์กรของท่านมากท่ีสุด 
 แบบสอบถามมีท้ังหมด 4 ส่วน  
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร  
 ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 ส่วนท่ี 4 ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
  ข้อมูลของท่านถือว่าเป็นความลับท่ีจะไม่ได้รับการเผยแพร่ต่อบุคคลอื่น และจะไม่มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ผู้จัดท าขอขอบพระคุณท่ีองค์กรของท่านให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
    
 

              อติพร  เลือดไทย 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : กรุณาตอบค าถามต่อไปนี้โดย  ในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ
  ชาย  หญิง 

2. อายุของท่านอยู่ในช่วงใด
 ต่ ากว่า 20 ปี  20 - 29 ปี 
 30 – 39 ปี   40 ปี ขึ้นไป 

3. กรุณาระบุการศึกษาสูงสุดของท่าน
 ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี ปี  
 สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบัติงาน
 1 - 3 ปี   4 - 6 ปี  
 7 - 9 ปี   10 ปี ขึ้นไป
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหาร 
ค าช้ีแจง กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละข้ออย่างละเอียดและท าเครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความ
เป็นจริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

5 หมายถึง ท่านเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง ท่านเห็นด้วย 
3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
นโยบายองค์กร 
1.องค์กรของท่านมีการวางนโยบายต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนและเอื้อต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงาน
2. องค์กรของท่านมีนโยบายในการสนับสนุนให้พนักงานได้รับการ
พัฒนา เรียนรู้ และฝึกทักษะเพื่อก่อให้เกิดความช านาญ
3. องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมายของการด าเนินงานของ
องค์กรไว้อย่างชัดเจน
4. องค์กรของท่านมีนโยบายในการสนับสนุนให้ ผู้ท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ในการปรับปรุงองค์กรเป็นตัวอย่างท่ีดีของพนักงานคนอื่น
ๆ ในองค์กร
5.องค์กรของท่านมีการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
6.องค์กรของท่านมีนโยบายในการผลักดันสร้างสรรค์และมุ่งสู่การ
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม
7.องค์กรของท่านมีนโยบายในการสนับสนุนงบประมาณให้กับ
โครงการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
1. ผู้บริหารของท่านมีระบบการบริหารจัดการระบบงานไว้อย่าง
ชัดเจน
2. ผู้บริหารของท่านมีการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานเพื่อให้พนักงาน
รู้สึกอยากปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
3. ผู้บริหารของท่านสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะและการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาทีมงาน
4. ผู้บริหารของท่านมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์กรให้พนักงาน
ได้ทราบอย่างท่ัวถึง



87

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหาร (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5. ผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น หรือเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี
6. ผู้บริหารของท่านมีแนวคิดใหม่ๆ ในการท่ีจะพัฒนาและปรับปรุง
องค์กรให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ
7. ผู้บริหารของท่านก าหนดบทบาทในการท างานของทีมงานอย่าง
ชัดเจน
8. ผู้บริหารของท่านมีการส่งเสริม ให้ความร่วมมือ หรือสนับสนุนใน
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใหม่ในองค์กร
บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. บรรยากาศการท างานในองค์กรของท่านส่งเสริมการปฏิบัติงาน
แบบร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างผลิตผลในการท างานให้มีประสิทธิภาพ
2. ในองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานท างานได้อย่างอิสระ
3. ในองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ
4. ทีมงานในหน่วยงานของท่านมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันมีการ
ช่วยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
5. บุคลากรในองค์กรมีการติดต่อส่ือสารประสานงานท่ีดีต่อกัน
6. ท่านได้รับข้อมูลจากหน่วยงานอื่น ๆ ท่ีสามารถน ามาคิดส่ิงใหม่ๆ
หรือใช้พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้อยู่เสมอ
7. อุปกรณ์ในการท างานภายในองค์กรของท่านมีเพียงพอและมี
คุณภาพ สามารถช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
8. พนักงานในองค์กรท่านสามารถเสนอแนวคิดในการพัฒนา
หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระเสรี
9. สถานท่ีปฏิบัติงานมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน 
1. ท่านพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้า
2. ท่านพึงพอใจต่อนโยบายองค์กร
3. งานท่ีท่านดูแลรับผิดชอบเป็นงานท่ีมีคุณค่า
4. งานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ีเหมาะสมกับตัวท่านเอง
5. ท่านได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับงาน
6. ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระเสรี
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหาร (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ท่านสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
8. ท่านได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและอย่างเหมาะสม

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละข้ออย่างละเอียดและท าเครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความ
เป็นจริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

5 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นมาก 
3 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นปานกลาง 
2 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นน้อย 
1 หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมนั้นน้อยท่ีสุด 

พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
1. ท่านมักจะเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นเสมอ
2. ท่านได้น าประสบการณ์ท่ีผ่านมาเพื่อสร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบ
เสมอ
3. ท่านมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาสร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบอย่าง
ต่อเนื่องเสมอ
4. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีท่านเสนอต่อหัวหน้างานมักจะถูก
น าไปใช้เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานของทีมเสมอ
5. ท่านรู้สึกตื่นเต้นและพึงพอใจมากเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานท่ี
ท้าทาย
6. ท่านและเพื่อนร่วมงานมักแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็นท่ี
เป็นประโยชน์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานเสมอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1. ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ
2. ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดเสมอ
3. ท่านไม่เคยท้อแท้แม้งานท่ีได้รับมอบหมายจะจ านวนมากเพียงใด
4. เมื่อเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ท่านมุ่งแก้ไขปรับปรุงมากกว่า
การวิจารณ์
5. ท่านให้ร่วมมือในกิจกรรมท่ีองค์กรจัดขึ้นอยู่เสมอ
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (ต่อ) 

พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
6. ท่านปฏิบัติงานทุกอย่างเมื่อได้รับการมอบหมาย หรือร้องขอจาก
คนอื่น ๆ เนื่องจากท่านต้องการให้องค์กรพัฒนา
7. ท่านเต็มใจปฏิบัติตนเพื่อสนองต่อนโยบายขององค์กร
8. ท่านรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่ปล่อยให้เป็นภาระ
ตกค้างของผู้อื่น
การแสวงหาโอกาสของพนักงาน 
1. ท่านใช้เวลาว่างในการแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ
2. ท่านให้ความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งมิได้เกี่ยวข้องกับ
งานประจ าเสมอ
3. ท่านพยายามค้นหาส่ิงท่ีท าให้เกิดข้อผิดพลาดในการท างานเสมอ
4. ท่านพยายามใช้เวลาว่างท่ีมีเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดี
ขึ้นเสมอ
5. ในการท างานแม้เกิดปัญหาอุปสรรคเพียงใด แต่ท่านเห็นว่าเป็น
โอกาสท่ีดีในการพัฒนากระบวนการท างานให้ดีขึ้น
6. ท่านมักจูงใจให้เพื่อนร่วมงานหรือคนอื่น ๆ ในหน่วยงานของท่าน
เห็นถึงความส าคัญของแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนางาน
7. ท่านมักผลักดันให้แนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ท่ีมีอยู่ถูกน าไปใช้จริง
8. ท่านมักก าจัดข้อบกพร่องของแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆก่อนท่ีจะ
น าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน
9. ท่านมักจูงใจให้เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการน าแนวคิดหรือ
วิธีการใหม่ๆ ไปพัฒนากระบวนการท างานมีอยู่เดิม
10. ท่านมักเป็นผู้น าในการค้นหาวิธีการหรือโอกาสท่ีจะสร้างความ
แตกต่างในทางท่ีดีขึ้นให้กับงาน
การน าความรู้ด้านนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ 
1. ท่านน าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ไปใช้เพื่อเปล่ียนแปลงการ
ปฏิบัติงาน
2. ท่านมีการประเมินข้อดีและข้อเสียแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ เสมอ
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (ต่อ) 

พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
3. ท่านมีการทดสอบแนวคิดหรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆเพื่อให้เห็นถึง
ส่ิงท่ีอาจเกี่ยวข้องหรือผลท่ีอาจจะเกิดขึ้นก่อนน าไปใช้จริง
4. ท่านมีวิธีการถ่ายทอดแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ให้ทีมงานใน
หน่วยงาน เพื่อช่วยพัฒนาการปฏิบัติงาน
5. แนวคิดของท่านเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง
และสามารถน าไปพัฒนาและเผยแพร่ความรู้ไปท่ัวทั้งองค์กร

ส่วนที่ 4 ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

ขอขอบพระคุณเปน็อย่างสูง 
ในความกรุณาของท่านที่สละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี้ 




