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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

การศึกษาลักษณะนิสัย 7 ประการ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานของ
พยาบาลประจําการ ที่มีผลตอรูปแบบความคิดสรางสรรคของพยาบาลประจําการ มีแนวคิด ทฤษฏี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนพื้นฐานของการตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับลักษณะนิสัย 7 ประการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
3. ความคิดสรางสรรคและทฤษฎีรูปแบบความคิดสรางสรรค 
4. สมมติฐานการวิจัยและที่มาของแนวคิด 

     5. สรุปสมมติฐานการวิจัย 
 

แนวคิดและทฤษฏทีี่เกี่ยวของกบัลกัษณะนสิัย 7 ประการ 
 

นิยามของลักษณะนิสัย 
 

สตีเฟน โควี่ (Stephen Covey,1990) ไดนิยามวาลักษณะนิสัยเปนสวนผสานกันของ
ความรู  ทักษะ และความปรารถนาของบุคคล ดังภาพที่ 2.1  

เมื่อบุคคลมีความรูหรือความเขาใจวาจะตองทําอะไรและทําสิ่งนั้นไปเพื่ออะไร มีแรงจูงใจ
หรือความตองการที่จะกระทําสิ่งนั้น มีทักษะสามารถทําสิ่งที่ตนรูไดดีเปนประจําจึงเกิดเปนลักษณะ
นิสัยของบุคคลนั้น  
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ภาพที ่2.1                                                                                       
นิยามลักษณะนิสัย 

 

ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p.47. 

การพัฒนาวุฒิภาวะอยางตอเนื่อง (The Maturity Continuum) 
 

ลักษณะนิสัย 7 ประการ เปนการพัฒนาวุฒิภาวะอยางตอเนื่องจากที่เคยพึ่งพาผูอ่ืนไปสู     
การพึ่งพาตนเองจนกระทั่งสามารถพึ่งพาซึ่งกันและกันได  ตัวอยางเชน การเจริญเติบโตของมนุษย 
ในวัยเด็กไมสามารถชวยเหลือตนเองได ตองอยูในความดูแลและชวยเหลือของผูอ่ืน  เมื่อเวลาผานไป
เด็กโตขึ้นมีความรูความสามารถและวุฒิภาวะที่จะพึ่งพาและควบคุมตนเองไดทั้งทางดานรางกาย 
จิตใจ อารมณและการเงินจนในที่สุดสามารถเปนที่พึ่งของผูอ่ืนและประสานความสัมพันธดวยการ
พึ่งพากันและกันได 

ในกระบวนการพัฒนาวุฒิภาวะอยางตอเนื่องนั้น  การพึ่งผูอ่ืนหมายถึง บุคคลตองใหผูอ่ืน
เปนคนดูแล ปกปอง รับผิดชอบ จัดการสิ่งตางๆในดานรางกาย อารมณและชี้แนะวิธีการหรือแนวทาง
ในการคิดให 

การพึ่งตนเอง หมายถึง บุคคลมีความสามารถทําไดเอง เปนผูรับผิดชอบตนเอง สามารถ
เลือกไดวาจะทําสิ่งใด   รูจักใชความคิดในการสรางสรรค วิเคราะห แสดงออกทางความคิดใหผูอ่ืน
เขาใจได 

การพึ่งพาซึ่งกันและกัน หมายถึง บุคคลมีความสามารถในการพึ่งพาตนเอง และสามารถ
นําความรูความสามารถที่มีอยู คิดรวมกับผูอ่ืนเพื่อสรางผลงานที่ยิ่งใหญกวาการทํางานคนเดียว 
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บุคคลตองมีความสามารถในการพึ่งพาตนเองกอนจึงจะสามารถคิดรวมหรือทํางานพึ่งพา
ซึ่งกันและกันไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ภาพที่ 2.2 แสดงใหเห็นถึงลําดับและการพึ่งพาซึ่งกันและ
กันของลักษณะนิสัย 7 ประการ  

การพึ่งพาตนเองไดตองอาศัยลักษณะนิสัยที่สําคัญ 3 ลักษณะนิสัย คือลักษณะนิสัยที่ 1     
การทํางานเชิงรุก ,ลักษณะนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจและลักษณะนิสัยที่ 3  ทําสิง่ทีสํ่าคญั
กอน ซึ่งลักษณะนิสัยทั้ง 3 ลักษณะจะเกิดจากการสอนชี้แนะ ดูแลและชวยเหลือสนับสนุนจากบุคคล
อ่ืน เชน บิดา มารดา ผูปกครอง อาจารย หัวหนางาน เปนตน เมื่อบุคคลฝกพฤติกรรมทั้ง 3 จนเปน
นิสัย แลวจะทําใหเกิดความรูสึกวาตนทําได  การรับรูวาตนมีความสามารถที่จะทําสิ่งตางๆไดเปนชัย
ชนะสวนตน เมื่อเผชิญปญหาหรือทําสิ่งตางๆจึงสามารถพึ่งพาตนเองได 

การพึ่งพาตนเอง สามารถทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในกิจการงานที่ตนทําโดยไมตอง
ยุงเกี่ยวกับผูอ่ืนแตเมื่อทํางานใดที่ตองทํางานรวมกับผูอ่ืน  การพึ่งพาซึ่งกันและกันจะชวยทําให
ผลงานบรรลุเปาหมายไดอยางดีเลิศ   ลักษณะนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ- ชนะ, ลักษณะนิสัยที่ 5             
เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจตน และลักษณะนิสัยที่ 6 การสรางสรรคเพิ่มพูน  จึงเปนลักษณะ
นิสัยที่ชวยเสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อผลงานที่ดีเลิศ การฝกพฤติกรรมทั้ง 3 นี้เปนนิสัยจะ
ทําใหบุคคลสามารถนําความรูความสามารถที่มีอยูทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนชัยชนะในสังคม 

เนื่องจากโลกยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาในดานความรู เทคโนโลยีใหมๆ                
อยูตลอดเวลา บุคคลตองมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ  ลักษณะนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอจะ
ชวยพัฒนาบุคคลทั้งทางดานรางกาย ดานสังคม ดานปญญาและดานแรงบันดาลใจอยางสม่ําเสมอ 
เพื่อใหบุคคลพัฒนาตนเองทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
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ภาพที ่2.2 
 การพัฒนาวฒุิภาวะของลกัษณะนิสัย 7 ประการ 

 

 
ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p.53. 

 
ประสิทธิผลในการทํางาน 
 

ลักษณะนิสัย 7 ประการเปนลักษณะนิสัยของบุคคลที่มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
หากบุคคลหมั่นฝกฝนลักษณะนิสัยทั้ง 7 ประการ จะสามารถนํามาใชประโยชนไดในระยะยาว  
ลักษณะนิสัย 7 ประการเปนพื้นฐานของบุคลิกภาพของบุคคล  ชวยใหบุคคลมีประสิทธิผลในการ
แกไขปญหาและสงเสริมใหบุคคลไดมีการเรียนรูอยางตอเนื่องพัฒนาตนเองตอไปเร่ือยๆ 

สตีเฟน โควี่ (Stephen Covey,1990) ไดนิยามประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือความ
สมดุลของผลผลิต (Production)  และความสามารถในการสรางผลผลิต(Production Capability) 
กลาวคือ เมื่อองคการตองการใหพนักงานทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพองคการตองให
การดูแลพนักงานที่ปฏิบัติงาน ใหความสําคัญ  ใสใจ ทราบถึงความตองการของพนักงานและ
พยายามตอบสนองความตองการนั้นในขอบเขตที่สมเหตุสมผล เพื่อใหพนักงานมีขวัญกําลังใจใน
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การปฏิบัติงาน ผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้น  ในทางตรงกันขามถาองคการมุงเนนเพียง
เพื่อใหพนักงานผลิตผลงานใหกับองคการแตไมไดเห็นถึงความสําคัญของพนักงานในองคการ 
พนักงานยอมจะทอแทหมดกําลังใจและทายที่ สุดยอมผลิตผลงานไดไมมีประสิทธิภาพ               
ขาดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได 

ดังนั้นเมื่อองคการตองการใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน องคการจึงตองพยายาม
รักษาสมดุลของทั้งผลผลิตและพนักงานที่สรางผลผลิตใหกับองคการ 

 
ลักษณะนิสัยที่ 1 : ทํางานเชิงรุก ( Proactive ) 
 

ในกระบวนการทํางาน บุคคลที่ทํางานจะมีลักษณะในการทํางานที่แตกตางกัน ซึ่ง
สามารถแบงบุคคลที่ทํางานไดเปน 2 ลักษณะคือ บุคคลที่ทํางานเชิงรุก และบุคคลที่ทํางานเชิงรับ 

บุคคลที่ทํางานเชิงรุก (Proactive) คือ บุคคลที่มีพฤติกรรมริเร่ิมทํากิจกรรมตางๆ โดยไม
ตองคอยใหผูอ่ืนบอกหรือส่ังใหทํา มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมและความปรารถนาที่จะทํา
ส่ิงตางๆหรือโครงการตางๆดวยตนเอง นอกจากนั้นยังกระตุนเราใหผูอ่ืนรวมลงมือทํา 

บุคคลที่ทํางานเชิงรับ(Reactive) คือ บุคคลที่มีพฤติกรรมเลือกทํากิจกรรมตางๆตามแต
ส่ิงแวดลอมที่มากระทบ  ถาได รับคําสรรเสริญ  ก็จะเลือกทํากิจกรรมนั้น  แตถาได รับคํา
วิพากษวิจารณจะไมกลาทําหรือแสดงความคิดเห็นเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาแตจะรอคอยให
ปญหาเกิดขึ้นกอนจึงขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการแกปญหามากกวาที่จะเปนผูเสนอแนวทาง
ในการแกไขปญหา 

บุคคลที่ทํางานเชิงรุกจะมีลักษณะเปนบุคคลที่คนหาปญหาและแนวทางปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้นในอนาคต  เมื่อปญหาเกิดขึ้นจะพยายามแกไขปญหาตางๆดวยตนเองกอนที่จะขอ       
ความชวยเหลือจากผูอ่ืน 

 การทํางานเชิงรุกมีลักษณะการทํางานที่ต่ืนตัวและเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง
หรือแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจึงมีความสําคัญตอองคการธุรกิจและกลุมทํางาน องคการทุกประเภท
สามารถที่จะใชการทํางานเชิงรุกไดทั้งสิ้น การทํางานเชิงรุกจะชวยทําใหสมาชิกรวมกันคิด            
นําความคิดสรางสรรคที่เกิดขึ้นมารวมกัน พัฒนาองคการใหกาวหนาและประสบความสําเร็จ 
(Stephen Covey,1990,p79) 
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ขอบเขตแหงความกังวล/ ขอบเขตแหงอิทธิพล 
 

คนเรามีความกังวลในใจหลายอยาง เชน กังวลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย เร่ืองครอบครัว 
ปญหาที่ทํางาน  ปญหาหนี้สินประเทศชาติหรือปญหาการเมือง เปนตน  เร่ืองตางๆที่บุคคลกังวล
นั้นบางเรื่องมีสวนเกี่ยวของกับตนและบางเรื่องก็ไมมีสวนเกี่ยวของกับตน  หากเรานําความกังวล
เกี่ยวกับเร่ืองตางๆมาเขียนเปนวงกลมพบวาเรื่องที่บุคคลกังวลและยังไมสามารถควบคุมจัดการได
ดวยตนเองจะเปนขอบเขตแหงความกังวลแตในเรื่องที่บุคคลสามารถควบคุมไดทําใหบุคคลไรกังวล
และกลายเปนขอบเขตแหงอิทธิพล  ดังภาพที่ 2.3 ถาขอบเขตแหงอิทธิพลกวางมาก ขอบเขตแหง
ความกังวลก็จะนอยลง ในทางตรงกันขามถาขอบเขตแหงอิทธิพลนอยลงขอบเขตแหงความกังวลก็
จะมากขึ้นเชนกัน 
 

ภาพที ่2.3 
 ขอบเขตแหงความกงัวล/ ขอบเขตแหงอิทธิพล 

 

 
 

ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p.82. 
 

บุคคลที่ทํางานเชิงรุก(Proactive) จะสนใจที่ขอบเขตแหงอิทธิพลโดยการพยายามแกไข
เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆที่ตนสามารถแกไขได  มักคิดในเชิงบวกและหาหนทางแกไขปญหาขยาย
ขอบเขตแหงอิทธิพลใหกวางขึ้นและลดขอบเขตแหงความกังวลใหนอยลง ดังภาพที่ 2.4 ทําให
สามารถจัดการปญหาตางๆไดลดการพึ่งพาผูอ่ืนลง ในทางตรงกันขาม บุคคลที่ทํางานเชิงรับ
(Reactive) จะสนใจที่ขอบเขตแหงความกังวล หาขอบกพรองของผู อ่ืนหรือสนใจแตปญหา
สภาพแวดลอมและสถานการณที่ตนเองไมสามารถแกไขเปลี่ยนแปลงได มุงเนนแตจะตําหนิติเตียน 
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วิพากษวิจารณ คิดในเชิงลบมองขามในเร่ืองที่ตนเองมีความสามารถในการแกไขเปลี่ยนแปลงได
และวิตกกังวลตลอดเวลาทําใหขอบเขตแหงอิทธิพลนอยลง ขอบเขตแหงความกังวลเพิ่มขนาดมาก
ข้ึนทําใหมีความกังวลมากขึ้น เพิ่มการพึ่งพาผูอ่ืนมากยิ่งขึ้น ดังภาพที่ 2.5 

 
ภาพที ่2.4  

 การมองปญหาแบบเชงิรุก 
 

 
ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p.83. 

 
ภาพที ่2.5 

 การมองปญหาแบบเชงิรับ 
 

 
ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p.84. 
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ลักษณะนิสัย 2  มีเปาหมายและแผนงานกอนเริ่มลงมือทํา ( Being with the end in mind ) 
 

การเริ่มตนดวยจุดมุงหมายในใจ หมายถึง การเริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมายไมวาจะ
เปนเปาหมายเล็กหรือเปาหมายใหญ และกําหนดแผนงานกอนลงมือทําเพื่อชวยใหบุคคลรูวา
ตนเองตองการทําอะไร ขณะนี้อยูตรงจุดไหนและตองทําอยางไรเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   

การกําหนดจุดมุงหมายในใจมีความสําคัญเนื่องจากเปาหมายที่ต้ังไวเหมือนการวาด
ภาพวาสิ่งที่จะทําคืออะไร หลังจากนั้นจึงนําสิ่งที่วาดไวในใจมาสรางใหเปนรูปราง  ดังนั้นถามีการ
กําหนดจุดมุงหมายในใจแลวกอนที่จะนํามาสรางจะมีการทบทวนสิ่งที่จะทําอกีครัง้วาถกูตองหรอืไม      
จึงชวยลดความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นได 

 สตีเฟน โควี่ (Stephen Covey,1990,p143) เสนอวาผูมีประสิทธิผลที่สุด จะกําหนด
อนาคตใหตนเอง แทนที่จะใหผูอ่ืนหรือสภาวการณเปนตัวกําหนดเปาหมายของชีวิตให  เขาคิด
วางแผนในใจและดําเนินการตามแผนที่ต้ังไว   ส่ิงที่อยูในใจของเขาเปนสิ่งกําหนดอนาคตของเขา 
การเริ่มตนดวยจุดมุงหมายในใจสามารถประยุกตใชไดกับทุกๆดานในชีวิตไมวาจะทํางานใน
องคการ หรือดําเนินชีวิตในครอบครัว  
 
ลักษณะนิสัยที่ 3 ทําสิ่งที่สําคัญอันดับแรกกอน ( Put first things first )  
 

การทําสิ่งที่สําคัญอันดับแรกกอน  คือ การจัดประเภทและลําดับที่ของการทํางานของ
บุคคล  บุคคลจะตองทราบวางานใดเปนงานที่มีความสําคัญและเรงดวน หรืองานใดเปนงานที่มี
ความสําคัญแตไมเรงดวน   การลําดับความสําคัญของสิ่งที่จะทํานั้นตองอยูบนรากฐานของ
หลักการ ,ความถูกตองและความสําคัญที่จะใหงานสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  ไมใชการ
ทํางานเพราะถูกบีบบังคับหรือถูกเรงใหทําดวยเหตุฉุกเฉิน 

ตารางที่ 2.6 หนา 18  เปนตารางการบริหารเวลาซึ่งประกอบดวย 2 แกน แกนนอนแสดง
ถึงความเรงดวนของงานและแกนตั้งแสดงถึงความสําคัญของงาน  ความเรงดวน หมายถึงเรื่องที่
ตองทําทันทีทันใด   สวนความสําคัญ  หมายถึงเรื่องที่มีความจําเปนถาไมทําสงผลตอเปาหมายของ
งาน ตารางเวลาพื้นที่ I ทั้งเรงดวนและสําคัญ ตารางพื้นที่ I กิจกรรมหรืองานที่จะทําเปนงานเรงดวน
และสําคัญ ถางานนี้ไมทําและไมทําในทันทีจะประสบปญหาอยางมากตองาน เชน รายงานที่
จะตองสงพรุงนี้ ถาไมสงจะสอบตก ไมไดจายคาไฟและจะถูกตัดไฟอีก 1 ชั่วโมงในวันนี้ เปนตน 
ตารางเวลาพื้นที่ I จึงเปนเหตุการณวิกฤต หรือ ปญหาซึ่งมักเกิดจากบุคคลไมไดวางแผนการทํา
กิจกรรมของตนลวงหนา ไมมีเปาหมายในใจตั้งแตเร่ิมตนวาบุคคลจะตองทําอะไรบาง ดังนั้น
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กิจกรรมทุกกิจกรรมเปนสิ่งที่สําคัญและเรงดวนจนไมสามารถจัดการกิจกรรมทุกอยางที่เกิดขึ้นไดใน
เวลาที่จํากัด   บุคคลที่จะตองทํากิจกรรมในตารางพื้นที่ I อยูตลอดเวลามักจะแกปญหาเพียงพอให
ผานๆไปทําใหกลายเปนผูจมอยูกับปญหา ปญหาจะใหญโตมากขึ้นเรื่อยๆและหาหนทางแกปญหา
ไมทันเปนผลใหเกิดความเครียดและทอแทหมดกําลังใจอยูตลอดเวลา  

ตารางเวลาพื้นที่ II เปนเรื่องที่มีความสําคัญแตไมเรงดวน หากบุคคลมีเปาหมายในใจ มี
การวางแผนลวงหนาวากิจกรรมใดเปนสิ่งที่ตองทํากอนหรือหลัง รูจักที่จะจัดการสิ่งตางๆตามลําดับ
ความสําคัญของงาน ดังนั้นงานทุกอยางก็จะไมตองเรงดวนตลอดเวลาบุคคลสามารถจัดการงาน
ตางๆไดอยางละเอียดและควบคุมการทํางานของตนเองได  กิจกรรมในตารางพื้นที่ II นี้เชน 
กิจกรรมการปองกัน การวางแผนงาน การมองหาโอกาสใหมๆเกี่ยวกับงาน เปนตน    

ตารางเวลาพื้นที่ III   เปนเรื่องเรงดวนแตไมสําคัญตองานของตน เชน ตอบจดหมายขอ
ขอมูลบางอยางที่มีกําหนดหรือเขียนไววาดวนที่สุด รับแขกที่ไมมีการนัดหมายลวงหนา เปนตน 

ตารางเวลาพื้นที่ IV เปนเรื่องที่ไมสําคัญและไมเรงดวน เกิดจากที่บุคคลใชเวลาในการ
ทํางานในตารางเวลาพื้นที่ III เร่ืองเรงดวนแตไมสําคัญอยูตลอดเวลาเปนระยะเวลานานๆทําใหเกิด
ความเบื่อหนาย จึงหลีกหนีความเบื่อหนายดวยการใชเวลาสวนใหญในกิจกรรมพ ื้นที่  IV ซึ่งเปน
กิจกรรมที่ไมกอใหเกิดประโยชน  เชน เลนเกม อานหนังสือนิยาย คุยโทรศัพทกับเพื่อน  คุยผาน
เครือขายทางอินเตอรเน็ต เปนตน ถาบุคคลทุมเทเวลาใหกิจกรรมในตารางเวลาพื้นที่ IV บุคคลจะ
กลายเปนคนที่ไมมีความรับผิดชอบ เปนบุคคลที่มีประโยชนอาจถึงขั้นถูกไลออกจากงานได 

สตีเฟน โควี่ (Stephen Covey,1990,p153) เสนอวาบุคคลที่มีประสิทธิผลในการทํางาน
จะทํากิจกรรมในตารางเวลาพื้นที่ II เพื่อการวางแผนเตรียมงานและปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น ซึ่ง
จะชวยใหทํากิจกรรมในพื้นที่  I นอยลงและไมทํากิจกรรมในพื้นที่ III และ IV  ตารางเวลาพื้นที่ II      
จึงเปนหัวใจในการบริหารจัดการสวนบุคคลใหมีประสิทธิผล 
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ภาพที ่2.6 

ตารางการบริหารเวลา(Time Management Matrix) 
 

 เรงดวน ไมเรงดวน 

I   กิจกรรม : 
- วิกฤต 
- ปญหาที่กดดัน 
- โครงการที่มีการกําหนดเสนตาย 

  II  กิจกรรม : 
- การปองกัน 
- การสรางความสัมพันธ 
- การมองหาโอกาสใหม 
- การวางแผน  
- กิ จ ก ร ร ม นั น ท น า ก า ร ที่ มี
ความหมาย 

 
สําคัญ 

 
 
 
 

 
 
 
 
  ไม
สําคัญ 

III  กิจกรรม : 
- การขัดจั งหวะจากเสียงกริ่ ง
โทรศัพทบางครั้ง,จดหมายบาง
ฉบับ ,รายงานบางเรื่ อง ,การ
ประชุมบางครั้ง 

- ส่ิงกดดันใกลตัว 
- กิจกรรมที่ชื่นชอบบางอยาง 

 IV  กิจกรรม : 
- ส่ิงเล็กนอย งานยุง 
- จดหมายบางฉบับ 
- เสียงกริ่งโทรศัพทบางครั้ง 
- กิจกรรมที่ไมเกี่ยวกับเรา 
- กิจกรรมที่ทําโดยไมมีเปาหมาย 
- กิ จ ก ร รมคลาย เค รี ยด  เ ช น ดู
โทรทัศน 

 
ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990,p.151. 
 
ลักษณะนิสัยที่ 4  คิดแบบชนะ- ชนะ ( Think win win ) 
 

คิดแบบชนะ-ชนะ เปนแนวคิดที่แสวงหาผลประโยชนสูงสุดที่เห็นพองตองกันและยอมรับ
ผลลัพธนั้นดวยความเต็มใจของทั้งสองฝาย   ซึ่งเปนความพยายามที่จะประสานประโยชนของทุก
ฝายจนเปนที่พอใจ ผูมีความคิดแบบชนะ-ชนะจะเชื่อวาทางเลือกหรือวิธีการแกปญหามีมากมาย
หลายวิธีที่จะทําใหไดในสิ่งที่ตองการ การเปดอกพูดคุยปญหากันและเปดใจรับฟงอีกฝายดวยความ
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จริงใจจะทําใหไดแนวคิดและวิธีการหลากหลาย   ดังนั้นการคิดแบบชนะ-ชนะจึงไมใชการคดิทีจ่ะได
ฝายเดียว แตเปนการคิดที่รวมกันของทั้งสองฝายไดรับส่ิงที่ทั้งสองฝายตองการ 

จอหนสันและจอหนสัน(Johnson & Johnson,1986)เสนอวา ในการแกปญหาความ
ขัดแยง แนวคิดแบบชนะ-ชนะจะเนนความสําคัญในเปาหมายของตนเองและเปาหมายของผูอ่ืน
รวมทั้งสามารถรักษาความสัมพันธที่ดีกับคูขัดแยงไดดวย   การพยายามแสวงหาวิธีการแกปญหาที่
จะทําใหตนและคูขัดแยงไดในสิ่งที่ตองการสูงสุดทั้งคู  การแกปญหาแบบชนะ-ชนะจะมีการพูดคุย
อภิปรายและชวยกันแสวงหาวิธีการแกไขไดมากที่สุดและตอบสนองความตองการแกทั้งสองฝายให
เกิดความพอใจสูงสุด  

ขอตกลงแบบชนะ-ชนะสามารถใชไดกับทุกความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีการพึ่งพาซึ่ง
กันและกัน ไมวาจะเปนนายจางกับลูกจางหรือเพื่อนรวมงานกับเพื่อนรวมงานหรือกลุมบุคคลกับ
กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน แนวคิดชนะ-ชนะจะชวยใหทุกฝายรวมมือกัน มีเปาหมายรวมกันและมี
แนวทางในการทํางานที่ชัดเจนซึ่งจะสงผลใหทํางานสําเร็จไดตามเปาหมายงายขึ้น 
 
ลักษณะนิสัยที่ 5 พยายามเขาใจผูอ่ืนกอนจะใหผูอ่ืนเขาใจตน( Seek first to understand 
then to be understood ) 
 

พยายามเขาใจผูอ่ืน กอนจะใหผูอ่ืนเขาใจตน หมายถึง การรับฟงปญหาของผูอ่ืนดวย
ความเต็มใจ และถามเพื่อความกระจางวาผูอ่ืนตองการอะไร หรือรูสึกอยางไรกอนที่พยายาม
อธิบายเหตุผลตางๆของตนเพื่อใหผูอ่ืนเขาใจตน 

ในการสนทนาพูดคุยหรือปรึกษาหารือในเรื่องตางๆหรือปญหาตางๆ  บุคคลแตละคนควร
ตางรับฟงกันและกันดวยความตั้งใจเพื่อที่จะเขาใจวาผูอ่ืนตองการอะไร สตีเฟน โควี่(Stephen 
Covey,1990,pp255-257)เสนอวา การฟงสามารถแบงไดเปน 5 ระดับ คือ 

1. ไมใสใจรับฟง คือ ไมสนใจและไมพยายามที่จะฟงและทําความเขาใจสิ่งที่ผูอ่ืน
กําลังพูดหรืออธิบาย 

2. แสรงรับฟง  คือ แกลงทําใหดูเหมือนวากําลังฟง แตไมไดรับฟง 
3. เลือกฟง คือ  เลือกฟงเฉพาะบางบทสนทนาที่ตนสนใจหรือตรงกับความเชื่อของ

ตน 
4. ฟงอยางตั้งอกตั้งใจ  คือ  ทุมเทความสนใจใหกับเนื้อหาที่ไดฟงและเปรียบเทียบ

เนื้อเร่ืองตางๆเขากับประสบการณของตนเอง 
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5. ฟงอยางเขาอกเขาใจ  คือ  การฟงและรวมรับรูทําความเขาใจความรูสึกของผูพูด      
เปนการรับฟงเพื่อเขาใจในตัวของผูพูดอยางแทจริง  

การฟงในระดับที่ 1- 3 เปนการฟงที่ไมทําใหเกิดความเขาใจในเนื้อหาของผูส่ือ  จึงไมกอ
ประโยชนจากการฟงนั้น 

โดยปกติคนสวนใหญมักไมมีเจตนาในการรับฟงเพื่อทําความเขาใจ แตมักจะฟงแลว
เปรียบเทียบเนื้อเร่ืองตางๆเขากับประสบการณของตน  นอยคนนักที่จะรับฟงอยางเขาอกเขาใจซึ่ง
จะชวยใหเขาใจผูอ่ืนอยางแทจริงวาเขาตองการอะไรและรูสึกอยางไร 

ในวงการธุรกิจ  ถาผูนําฝกการฟงอยางเขาอกเขาใจ  เปดโอกาสใหพนักงานไดพูดบอกถึง
ความตองการ จะทําใหผูนําไดทราบปญหา ความรูสึก ความตองการของพนักงานที่แทจริง สราง
ความรวมมือและเปนพื้นฐานในการผนึกพลังประสานความตางซึ่งเปนลักษณะนิสัยที่ 6 ตอไป 

 
ลักษณะนิสัยที่ 6 การสรางสรรคเพิ่มพูน( Synergize ) 
 

การสรางสรรคเพิ่มพูน หมายถึง ความพยายามประสานความแตกตางในความคิด 
ขอมูลและวิธีการตางๆโดยการชักจูงใหผูอ่ืนเสนอแนวทางเลือกในการแกปญหา มีการปรึกษาหารือ 
แลกเปลี่ยนความคิดและขอมูลของทุกฝาย ตัดสินใจเลือกทางเลือกใหมที่ดีกวาและไดผลมากกวา
ทางเลือกของสมาชิกทุกคนที่ไดเสนอมา 

การสรางสรรคเพิ่มพูนเปนการนําแนวคิดชนะ-ชนะ มาใชในการสรรหาแนวคิดใหมๆ        
การใหทุกคนเสนอแนวคิดจึงชวยกระตุนความคิดกันและกันและเมื่อมีการรับฟงอยางเขาอกเขาใจ
ทําใหเกิดทางเลือกใหมที่ดีกวาและไดผลดีกวาทางเลือกของทุกคน ทางเลือกที่แตละคนไมเคยนกึถงึ
มากอนเปนทางเลือกที่ 1+1 ไดมากกวา 2 อาจจะเปน 4 หรือเปน 5 แตไมใชทางเลือกที่ 1+ 1 
เทากับ 1 หรือทางเลือกที่จําเปนตองยอมถอยคนละกาว 

ในการสื่อสารอยางสรางสรรคเพิ่มพูน จะตองมีการเปดเผยความคิด แสดงความคิดเห็น
หนทางเลือกสายใหม ซึ่งอาจดูเหมือนตองละทิ้งลักษณะนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจุดหมายในใจ แต
แทจริงแลวการสรางสรรคเพิ่มพูนเปนการตั้งเปาหมายรวมกันในการสรางหนทางการแกปญหาที่ดี
กวาเดิม ไมเคยเกิดขึ้นมากอนและมีประโยชนมากกวาเดิม 
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การสรางสรรคเพิ่มพูนและการสื่อสาร 
 
การสรางสรรคเพิ่มพูนตองอาศัยการสื่อสารในการกระตุนใหทุกฝายพยายามเสนอ

แนวทางในการแกไขปญหา มีการเปดเผยขอมูลทุกอยางใหแกกัน มีความไววางใจกันและกันเพื่อ
แสดงความคิดเห็นและนําไปสูการสรางสรรคเพิ่มพูน ภาพที่ 2.7 แสดงใหเห็นถึงความไววางใจมี
ความสัมพันธทางบวกตอความรวมมือระดับตางๆกัน 

 
ภาพที ่2.7 

  แสดงความไววางใจมีความสัมพนัธตอการสื่อสารระดับตางๆ 

 
ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p. 270. 

 
การสื่อสารระดับตํ่า คือ การสื่อสารที่ไมมีความชัดเจน ปดบังขอมูล ไมมีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นของสมาชิกแตละคนภายในกลุม    กลุมที่มีการสื่อสารระดับตํ่าสุด สมาชิกแตละคนใน
กลุมจะไมมีความไววางใจกัน  มีการปองกันตนเองหรือแสดงความคิดเห็นคลุมเครือไมชัดเจน  มี
การปดบังขอมูลไวบางสวนเพื่อเปนการปองกันตนเอง  เสนอขอมูลบางสวนที่เปนผลดีแกตนทําให
เกิดเปนสถานการณแพ/ชนะ หรือชนะ/แพ 

การสื่อสารระดับกลางคือ การสื่อสารที่มีการแสดงความคิดเห็นบางสวนที่สมาชิก
สวนมากเห็นดวย และไมมีการแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากสมาชิกคนอื่นภายในกลุมจึงไมมี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันภายในกลุม    กลุมที่มีการสื่อสารในระดับกลาง สมาชิกแตละคน
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จะเนนความสัมพันธและหลีกเลี่ยงการเผชิญหนา ดังนั้นสมาชิกมีความเกรงใจไมกลาที่จะแสดง
ความรูสึกหรือความคิดเห็นที่แทจริงรวมทั้งไมมีการแสดงความคิดเชิงสรางสรรคแตมุงเนนที่การ
ประนีประนอมโดยตางฝายตางยอมสละบางสวนและไมมีการสรางสรรครวมกันเปนแนวคิดแบบ
แพ/แพ 

การสื่อสารระดับสูง คือการสื่อสารที่พยายามกระตุนการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก
แตละคนในทีม และการรวมกันปรึกษาหารือหาแนวทางที่ดีที่สุดในการแกไขปญหา   กลุมที่มีการ
ส่ือสารในระดับสูง สมาชิกแตละคนมีความไววางใจกันและกันในระดับสูง ดังนั้นสมาชิกจะแสดง
ความคิดเห็นอยางเปดเผย จริงใจ เสนอแนวทางในการแกปญหาอยางแทจริง และรวมกันหา
แนวทางที่ดีที่สุดในการแกไขปญหา เกิดการสรางสรรคเพิ่มพูน คือ 1+ 1 เทากับ 8 หรือ 16 หรืออาจ
ถึง 1600 เปนแนวคิดแบบชนะ/ชนะ 

การสรางสรรคเพิ่มพูนเปนการทํางานเปนทีมที่ผนึกพลังประสานความตาง ชวยกันคนหา
วิธีในการแกไขปญหาอยางสรางสรรค เกิดการพัฒนาสิ่งใหมๆขึ้น 

 
ลักษณะนิสัยที่ 7  ลับคมเลื่อย( Sharpen the saw )   
 

ลักษณะนิสัยที่ 7 การลับคมเลื่อยใหคมอยูเสมอ เปนการแสวงหาความรูใหมๆใหแก
ตนเองอยูเสมอใน 4 ดานคือ ดานรางกาย ดานสังคมและอารมณ ดานปญญาและดานแรงบันดาล
ใจ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการสรางผลงานใหมีประสิทธิผล ดังภาพที่ 2.8  
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ภาพที ่2.8 
ส่ีมิติของการเติมพลังชวีิต( Four Dimensions of Rene) 

 

 
ที่มา : Stephen R. Covey.The Seven Habits Of Highly Effective People,1990 ,p. 288. 

 
มิติกายภาพ  เกี่ยวของกับบุคคลในเรื่องของการดูแลรักษาความสมบูรณของรางกาย 

การรับประทานอาหารที่มีประโยชนถูกสุขลักษณะ การพักผอนใหเพียงพอ และการออกกําลังกาย
เปนประจําเพื่อสรางความทนทาน ความยึดหยุนใหกับรางกาย การหาวิธีการผอนคลาย
ความเครียดเพื่อไมใหรางกายตองทํางานหนักอยูตลอดเวลา นอกจากนั้นยังรวมถึงการฝกฝนทักษะ
ทางดานรางกายตางๆ เชน การฝกการใชนิ้วมือในการพิมพดีด เปนตน 

มิติแหงจิตวิญญาณ  เกี่ยวของกับบุคคลในเรื่องการพัฒนาทางดานจิตใจและแรงบันดาล
ใจ เชน การสวดมนต  การฟงธรรม การอานวรรณคดี  การทําสมาธิ เปนตน  

มิติสติปญญา บุคคลควรพัฒนาหาความรู วิชาการ เทคโนโลยีใหมๆอยูเสมอ การฝกคิด
ในเชิงวิเคราะห การฝกเขียนบันทึก การรวบรวมความคิดประสบการณตางๆที่ผานมาและ             
คิดวิเคราะหเปนการกระตุนการใชความคิดชวยลับคมเลื่อยทางดานสติปญญา 

มิติเชิงสังคม / อารมณ บุคคลจะตองฝกสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น การสราง     
สัมพันธภาพกับเพื่อนใหม การเปดใจรับฟงผูอ่ืน การเขาใจความแตกตางของแตละบุคคล การมอง
ความแตกตางของแตละบุคคลเปนโอกาสในการสรางสรรคเพิ่มพูน 
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การเติมพลังชีวิตทั้งสี่มิติกับการพัฒนาลักษณะนิสัยตางๆ 
 

การเติมพลังชีวิตใน 4 มิติเปนการชวยพัฒนาลักษณะนิสัยตางๆใหเจริญมากขึ้น ถาเรา    
เติมพลังชีวิตทางกายภาพ รางกายมีความสมบูรณแข็งแรงบุคคลจะมีกําลังกายที่จะกระตือรือรน
ทํางาน  คิดริเร่ิมทําโครงการตางๆ  เปนการพัฒนาลักษณะนิสัยที่  1 การทํางานเชิงรุก  การเตมิพลงั
ชีวิตทางดานจิตวิญญาณและแรงบันดาลใจเปนการฝกการสรางหลักการที่ถูกตองขึ้นภายในจิตใจ 
สรางความแข็งแกรงใหกับจิตใจ เปนการพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจุดหมายในใจ การเตมิ
พลังชีวิตทางดานสติปญญา  มุงหาความรูใหมๆ ฝกการวางแผน คิดวิเคราะห จะชวยใหบุคคลมี
การวางแผนจัดสรรลําดับและความสําคัญของงานที่ทํา  เปนการพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 3              
ทําสิ่งที่สําคัญอันดับแรก ลักษณะนิสัยที่  4 คิดแบบชนะ-ชนะ และลักษณะนิสัยที่ 6 การสรางสรรค
เพิ่มพูน การเติมพลังชีวิตทางดานอารมณและสังคม   ฝกสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน เปดใจรับฟง
ผูอ่ืน มองความแตกตางของบุคคลเปนโอกาสใน  การสรางสรรคส่ิงใหม การเติมพลังชีวิตดังกลาว
เปนการพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนใหผูอ่ืนเขาใจตน และลักษณะนิสัยที่  6              
การสรางสรรคเพิ่มพูน 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกลักษณะนิสัย 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาลักษณะนิสัย 7 ประการกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรค พบวายังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธดังกลาวโดยตรง แตจากการศึกษา
รูปแบบของความคิดสรางสรรคตามแนวคิดของไมเคิล เจ เคอรตัน (Michal J. Kirton) ไดแบงรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคเปน ความคิดสรางสรรคแบบปรับเปลี่ยน (Adaptive Style)และความคิด
สรางสรรคแบบสรางใหม(Innovative Style)พบวามีงานวิจัยที่เกี่ยวของระหวางบุคลิกภาพและ
ความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม  เชน 

ลอรรา,โรร่ีและเชอรี่(Laura A. King, Lori Mckee Walker and Sheri J. Broyles) 
(1996) ทําการศึกษาความสัมพันธของบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ (Big 5)ตอความสามารถในการ
สรางสรรคและความสําเร็จในการคิดสรางสรรค   พบวาบุคลิกการเปดกวางตอประสบการณและ
การเปดตัวสู สังคมมีความสัมพันธทางบวกตอความสามารถในการคิดสรางสรรค   สวน
บุคลิกลักษณะการเห็นพองกับผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบตอความสําเร็จในการคิดสรางสรรค 

เจนนิเฟอรและจิง ซู(Jennifer M. George and Jing Zhou) (2001) ทําการศึกษา
ลักษณะบุคลิกแบบเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) และความมีจิตสํานึก 
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(Conscientiousness) ตอพฤติกรรมการคิดสรางสรรค โดยทําการศึกษาพนักงานบริษัทจํานวน 
159 คน พบวาลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธในระดับสูงตอพฤติกรรมการคิด
สรางสรรค สวนบุคลิกความมีจิตสํานึกมีผลตอพฤติกรรมการคิดสรางสรรคในระดับตํ่าใน
สถานการณที่มีเร่ืองของลักษณะนิสัยเขามาเกี่ยวของ  นอกจากนั้นผูวิจัยยังคนพบวาลักษณะ
บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีผลอยางสูงตอพฤติกรรมความคิดสรางสรรคเมื่อไดรับขอมูลยอนกลับ
ทางดานบวกที่ชวยในการแกไขปญหา และลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีผลตํ่าตอพฤติกรรม
การคิดสรางสรรคเมื่อผูนําสังเกตงานอยางใกลชิด 

จากผลงานวิจัยที่กลาวมาแลวนั้น พบวาบุคลิกลักษณะของบุคคลเชน เปดกวางตอ
ประสบการณ  การเปดตัวสูสังคม มีความสัมพันธกับการริเร่ิมสรางสรรค(Innovative Style)  ซึ่ง
บุคลิกลักษณะดังกลาวเมื่อเปรียบกับลักษณะนิสัย 7 ประการของสตีเฟน โควี่ (Stephen Covey)มี
ความคลายคลึงกับลักษณะนิสัยการทํางานเชิงรุก คิดแบบชนะ-ชนะและ   การมีนิสัยสรางสรรค 
เพราะบุคคลจะพยายามในการริเร่ิมทํางานตางๆเพื่อมีประสบการณแปลกใหมในการทํางาน 
นอกจากนั้นลักษณะนิสัยการสรางสรรคเพิ่มพูนซึ่งเนนการกระตุนใหทุกฝายพยายามแสดงความ
คิดเห็น บุคคลที่มีลักษณะเชนนี้ตองเปนบุคคลที่เปดตัวสูสังคมเพื่อจะไดมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 
ผูวิจัยจึงเห็นวาลักษณะนิสัย 7 ประการของสตีเฟน โควี่  (Stephen Covey)จึงนาจะมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับรูปแบบความคิดสรางสรรค 
 

แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของกบัผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 

คําวา “ผูนํา” (Leader) เปนคําซึ่งถูกนํามาใชในภาษาอังกฤษตั้งแต ป ค.ศ.1300         
สวนคําวา “ภาวะผูนํา” (Leadership) เพิ่งจะปรากฏในภาษาอังกฤษเมื่อป ค.ศ. 1800 และมีการ
ศึกษาวิจัยภาวะผูนําอยางจริงจังในป ค.ศ. 1900 หรือตนศตวรรษที่ 19 เปนตนมา  แบส 
(Bass,1981 อางถึงใน พนิดา ดามาพงศ,2534) ระบุวา ภาวะผูนําเกิดขึ้นพรอม ๆ กับสังคมมนุษย 
โดยมีบิดามารดาเปนแบบอยางเบื้องตนของผูนํา ภาวะผูนําจึงเปนปรากฏการณสากลของ
มนุษยชาติ ซึ่งแบส (Bass,1990) กลาววา “ภาวะผูนําคือปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกกับสมาชิกหรือ
สมาชิกกับกลุม มักเกี่ยวกับการจัดโครงสรางหรือเปล่ียนแปลงโครงสรางของสถานการณ  การรับรู
และความคาดหวังของสมาชิก ผูนําเปนตัวกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เปนผูซึ่งการกระทําของ
เขามีผลกระทบตอคนอ่ืนๆ มากกวาการกระทําของคนอื่นที่จะมามีผลกระทบตอเขา  ภาวะผูนํา
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เกิดขึ้นไดเมื่อสมาชิกของกลุมคนหนึ่งสามารถปรับเปลี่ยนแรงจูงใจหรือความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน(Competency)ของคนอื่นในกลุมได ” 

จากคํากลาวขางตนสามารถสรุปไดวาภาวะผูนํา หมายถึง รูปแบบการมีอิทธิพลระหวาง
บุคคลภายในกลุมซึ่งบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลหนึ่งในกระบวนการกลุมสามารถจูงใจ
ผูอ่ืนใหเกิดความรวมมือในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของกลุม 
 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ในสถานการณปจจุบัน ที่สภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
ส่ิงแวดลอม และเทคโนโลยีการสื่อสาร ทําใหทุกองคการตองมีการแขงขัน เพื่อชิงความเปนเลิศและ
ความยั่งยืนขององคการ ผูนําองคการจึงเปนผูที่มีความสําคัญยิ่ง องคการที่ผูบริหารมคีวามเปนผูนาํ
ที่กอใหเกิดผลดีตอองคการ ทําใหสามารถดําเนินการตามเปาหมายที่ตองการ โดยที่บุคคลใน
องคการมีความพึงพอใจ   เต็มใจที่จะปฏิ บั ติงาน  สงผลใหการปฏิ บั ติงานดีตามไปดวย            
(วิภาดา คุณาวิกติกุล,2539,น.50) ดังนั้นผูนําจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการปฏิรูปตนเอง        
ซึ่งเบรินส(Burn,1978,p.4) ไดพัฒนาแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลง จากการวิจัยเชิงพรรณนาในผูนํา
ทางการเมืองพบวาสามารถแบงภาวะผูนําเปน 2 รูปแบบ คือ 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ผูนําที่ตระหนัก
ถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม กระตุนใหผูตามทราบถึงความตองการของ
ตนเอง พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองความตองการ และหาวิธีการพัฒนาผูตาม ผูตามที่
ไดรับการพัฒนาจะสามารถนําศักยภาพของตนเองที่มีอยูมาใชไดอยางเต็มที่ ผลของผูนําการ
เปลี่ยนแปลง คือ การเปลี่ยนแปลงผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนแปลงผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม (Moral leadership)  

2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) หมายถึง รูปแบบภาวะผูนํา
ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม อยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทรัพยากรบางอยางที่มี
คาแกผูตาม เชน การทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเดือนของพนักงาน การจายเงินเพื่อใหออกเสียง
และลงคะแนนสําหรับการเลือกตั้งของผูแทน ซึ่งเปาหมายของผูนําและผูตามไมไดเปนเปาหมาย
รวมกันและไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เปาหมายของผูนํามุงเนนตองการใหผลของงานของ
ตนเองสําเร็จ สวนเปาหมายของผูตามเพียงแคตองการผลตอบแทนแลกเปลี่ยนจากงานที่ทํา 

ตอมา แบส (Bass,1985) ไดเพิ่มความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน
สภาวะที่ผูนํากระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่เปนอยู โดยการทําใหผู
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ตามตระหนักถึงความสําคัญ คุณคาและวิธีที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย คํานึงถึงประโยชนของ
องคการมากกวาประโยชนของตน และทําใหผูตามเกิดความตองการที่จะประสบความสําเร็จใน
ชีวิตดวยตนเอง   

ในป ค.ศ.1985 แบส (Bass,1985)ไดทําการศึกษาวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบไปดวย 3    องคประกอบ คือ การสราง
บารมี (Charisma) คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration)และ การ
กระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) 

1. การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนําที่ทําให   
ผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทับใจเมื่อยูใกลชิด มีความดึงดูดสวนตัวที่ทําให     
ผูตามเกิดความนิยมชมชอบและทําใหผูตามคลอยตาม  

เฮาส(House,1985)  เสนอผูนําบารมีไว 7 ลักษณะ คือ 1) มีลักษณะเดนและมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง 2) เปนแบบอยางใหแกลูกนองในเรื่องคานิยม  ทัศนคติ และความคาดหวังตอ  
การทํางานและองคการ 3) สรางความประทับใจในความสามารถและความสําเร็จ 4) มีเปาหมาย  
ที่ชัดเจน  5) มีความคาดหวังและเชื่อวาลูกนองสามารถปฏิบัติใหลุลวงตามเปาหมายได                
6) มีพฤติกรรมที่สรางแรงจูงใจในการทํางานทําใหพันธกิจบรรลุตามเปาหมายและ 7 ) มีบทบาทที่
ดึงดูดใจลูกนอง   นอกจากนี้ คองเกอรและคานันโก(Conger and Kanungo, อางถึงใน พนิดา    
ดามาพงศ, 2534) เสนอวา ผูนําบารมีมีลักษณะดังนี้ คือ 1) สรางจินตนาภาพในอนาคตที่ดีกวา
ปจจุบันพรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในจินตนาภาพนั้น 2) กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ตําแหนงเพื่อ
ประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวนตัว 3) มีวิธีการใหมๆ เพื่อใหบรรลุจินตนาภาพรวมกัน 
4) สามารถประเมินสถานการณไดถูกตอง แมนยํา ไวตอความตองการของลูกนอง 5) ทําใหลูกนอง
เกิดความรูสึกไมพึงพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมที่จะคนหานวัตกรรมใหมๆในการ
แกปญหา 6)ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในกลยุทธสรางนวัตกรรมใหมๆ(Innovation strategy)  
7) ใชอํานาจสวนตัว คือการใชอํานาจความเชี่ยวชาญทําใหผูตามทํางานไดสําเร็จ ใชวิธีการใหมๆใน
การเปลี่ยนแปลง ใชอํานาจอางอิงเพื่อใหลูกนองเลียนแบบในการอุทิศตน  

การจะเปนผูมีบารมีไดผูนําจําเปนตองสามารถทําใหลูกนองศรัทธา ชัยพร วิชชาวุธ  
(1996)เสนอวา ผูนําสามารถสรางศรัทธาใหเกิดขึ้นไดโดยการสรางลักษณะ 7 ประการดังนี้           
1) มีวิสัยทัศน ผูนําตองมีวิสัยทัศนกวางไกล มองเห็นโอกาสในการทําประโยชนเพื่อกิจการของ
หนวยงานอยางถูกตองและรวดเร็ว 2) มีความสามารถในการสื่อสาร ผูนําจะตองสื่อความใหสมาชิก
ในทีมเห็นภาพของอนาคตที่จะเกิดขึ้นรวมกันอยางชัดเจน 3) มีความริเร่ิมที่จะทําโครงการตางๆที่
ทําใหวิสัยทัศนเปนจริงไดและชักชวนใหผูใตบังคับบัญชาเขารวมกิจกรรมนั้นดวยความเต็มใจ                        
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4) ประสานประโยชนผูนําจะตองเขาใจความตองการของหนวยงานและลูกนองและประสาน
ประโยชนใหทุกฝายไดรับส่ิงที่ตนตองการสูงสุด 5)  มีความสามารถ ที่จะนําทีมใหทํางานสําเร็จตาม
เปาหมายไดและมีความสามารถที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง ผูนําตองมีความสามารถในการแกไข
ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในการทํางานไดและเปนที่พึ่งใหแกผูตาม 6) มีความนานับถือ  ผูนําตองเปน
แบบอยางที่ดี มีความจริงใจ เปนที่เชื่อถือและไววางใจของทีม มีความรับผิดชอบ มีความมุงมั่นและ
กลาตัดสินใจ 7) มีคุณธรรม เปนคนดียึดหลักศีลธรรม เชนสังคหวัตถุ 4  พรหมวิหาร 4 เปนตน     
เมื่อผูใตบังคับบัญชามีความรักและความศรัทธาในตัวผูนํา ผูนําจะมีอิทธิพลตอความคิด ความเชื่อ
ของผูใตบังคับบัญชาไดเปนผลใหผูใตบังคับบัญชามีการเปลี่ยนแปลงความคิดและความเชื่อของ
ตนคลอยตามผูนําไดงายขึ้น  

2. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) เปน
ความสามารถของผูนําที่ทราบความแตกตางของผูตาม ทราบจุดเดน จุดดอยของผูตามและให
ความสนใจในความตองการและความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึ่งพฤติกรรมของผูนําที่แสดงถึงการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สรุปได 3 ลักษณะ คือ 

2.1 การคํานึงถึงการพัฒนา (A developmental orientation)  ผูนําการเปลี่ยนแปลงตอง
ประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา ทั้งในดานความสามารถในการดําเนินงานในปจจุบันและ
ความรับผิดชอบที่จะเพิ่มมากขึ้นในอนาคต  ผูนํามีการกําหนดแนวทางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะตองมีพฤติกรรมที่เนนการพัฒนา(A developmental oriented behavior) 
ประกอบดวยการใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดเขารับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม  มีการมอบหมายงาน
(Delegation) โดยการใหโอกาสทํางานที่ทาทายและการใหผูตามไดรับผิดชอบเพิ่มข้ึน ดวยวิธีการ
พัฒนาและยกระดับความสามารถ และศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  

2.2 การเนนความเปนบุคคล (Individualized orientation) โดยมีการนิเทศงานแบบ
หางๆ มีการติดตอกันแบบสองทาง ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อใหลูกนองไดรับขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง นอกจากนี้ผูนําตองมีความเอาใจใสตอความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแต
ละคนโดยพยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนและมีวิธีการพัฒนา
ศักยภาพนั้นใหถึงจุดสูงสุดไดอยางไร  

2.3 การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) คือ การที่ผูนําใชความรูความสามารถและ
ประสบการณที่มีมากกวารวมกับสถานภาพการเปนผูบริหารที่จะชวยเหลือ ใหคําปรึกษาสอนแนะ
งานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
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3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation)หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนให เกิดริเ ร่ิมสรางสรรค ส่ิงใหมๆ  โดยกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาใชความคิดและจินตนาการเพื่อปรับปรุงการทํางานที่ทําอยูเปนประจํา  ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะกระตุนผูตามใหรูสึกทาทายและมองปญหาเปนโอกาส ผูนําใหการสนับสนุนหาก    
ผูตามมีความตองการทดลองวิธีการใหมๆ หรือมีความตองการริเร่ิมสรางสรรคงานใหมใหกับ
องคการ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาสให      
ผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่และกระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขต
งานที่ตนมีความรูความชํานาญ(Bass,1985) 

สําหรับองคประกอบดานการกระตุนสติปญญานี้  มิทอฟ (Mitroff,1978)  มองวาการ
กระตุนสติปญญาจะมีความจําเปนและถูกใชก็ตอเมื่อ  กลุมหรือองคการเผชิญกับปญหาที่
คลุมเครือ  (Ill structure problem) ผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะวิเคราะห  กําหนดปญหา        
เลือกวิธีการแกปญหาและตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็นปญหาชัดเจนขึ้น  รวมทั้ง
สามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแกปญหาได  ยูคล(Yukul,1981,pp.102-103) ไดยกตัวอยาง
สถานการณที่ผูนําจะตองแกไขปญหาที่จําเปนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุมและองคการเชน       
1) เมื่อกลุมและองคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม เชนถูกฝายตรงขามสรางความปนปวน 2) เมื่อ
เกิดปญหาที่รุนแรงที่ทําใหประสิทธิภาพของหนวยงานลดลง เชน ขาดแคลนเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานไมเหมาะสมมีความลาชาและมีคาใชจายสูง เปนตน 3) เมื่องานขาด
ประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจาก เครื่องมือชํารุด ขาดวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ ขาดคนทํางาน และ       
4) เมื่อผูนํามีอํานาจหนาที่พอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมการปฏิบัติงานที่แกปญหาที่รุนแรงที่
องคการกําลังเผชิญอยู 

ดังนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชวิธีกระตุนปญญาที่ทําใหผูตามตระหนักถึงปญหา
และวิธีการแกไขโดยการใหขอมูลขาวสาร ชี้แนะแนวทางในการแกปญหา กําหนดเปาหมายกระตุน
ใหผูตามเกิดความสนใจ เขาใจ และรวมหาแนวทางในการแกไขปญหา ตลอดจนการที่ผูนําใช
คําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใชความคิดเกี่ยวกับส่ิงที่กําลังทําและเหตุผลในการกระทํา 
(Bass,1985,p.114) ซึ่ง ควินและฮอล (Quinn and Hall,1983,p.110) ไดชี้แนะวิธีที่ผูนําใชกระตุน
ปญญาดังตอไปนี้  1) การกระตุนปญญาโดยใชหลักเหตุผล (Rationally) โดยผูนําจะเนนการจูงใจ
ดานความสําเร็จ    ปฏิบัติงานโดยเนนโครงสรางงานลักษณะเปนทางการ  ใชขอมูลเพยีงเลก็นอยใน
การตัดสิน ใจแตจะ เนนที่ ความรวด เ ร็ วและประสิทธิ ผลในการแกปญหา เปนสํ าคัญ                        
2) สภาพแวดลอมในปจจุบัน(Existentially) โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับความมั่นคง ความเชื่อถือและ
การสรางทีมงาน ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการและความเชื่อที่วาสติปญญาสามารถ
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เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ กับส่ิงแวดลอม ดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดยวิธีการผสมผสานซึ่งตองการ
ขอมูลจํานวนมากและสามารถแกปญหาไดหลากหลายวิธี  3) การสังเกตและการทดลอง 
(Empirically) ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณแกปญหาแบบเปนขั้นตอน และ
ใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการปรับปรุงความมั่นคง  ความปลอดภัยและการ
ดํารงอยูตอไปขององคการ  4) การมุงเนนความเปนเลิศ( Idealistically) ผูนําจะเนนที่การ
เจริญกาวหนา การปรับตัว การเรียนรู ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค รูปแบบการ
ตัดสินใจจะมีความยืดหยุน จะใชขอมูลเพียงเล็กนอยในการตัดสินใจ แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติม
อยางตอเนื่อง และคนหาวิธีใหมๆในการแกปญหาถามีความจําเปน  

ตอมาแบสและแอฟแวริโอ (Bass and Avolio,1994) ไดพบองคประกอบของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนเปนองคประกอบที่ 4 คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) 

4. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) คือ พฤติกรรมของผูนําที่เกี่ยวกับ
การสื่อสารใชคําพูดและการกระทําที่ใหกําลังใจ ปลอบใจ กระตุนใหเกิดความราเริง มีชีวิตชีวา 
กระตือรือรนในการทํางาน กอใหเกิดความภาคภูมิใจ เห็นความสําคัญในงานที่ปฏิบัติอยู ทุมเท
ความพยายามคิดคนเพื่อประโยชนของสวนรวม 

ยูคล และ ฟลีท (Yukl and Fleet,1982,p.67) ไดอธิบายพฤติกรรมการสรางแรงบันดาล
ใจ เชน การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะทํางานเพื่อกลุม และผูนําใชคําพูดที่ทํา
ใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และ
บรรลุเปาหมายของกลุม 

นอกจากนี้ แบส (Bass,1985) ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไว
วาผูนําควรจะ  

1) เนนการปฏิบัติ (Action orientation) กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติ
โครงการใหมๆ หรือทํางานที่ทาทายความสามารถ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดอาสาสมัคร
ทํางาน เพราะการไดอาสาทํางานเปน โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถและ       
ความรับผิดชอบ ของตน เมื่อปฏิบัติงานเสร็จผูใตบังคับบัญชาจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นใน
ตนเอง ผูนํามีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อหาวิธีการแกปญหาของหนวยงาน
และสรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปดดวยการเชื่อถือไววางใจกันและกัน  

 2) การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง (Confidence building) ผูนําตองสรางความเชื่อมั่น
ใหผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจและ มีความพยายามทุมเทอยางมากที่จะเผชิญปญหาความ
ยุงยากในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
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  3) การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring belief in “cause”) 
ผูนําจะตองพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อวาอุดมการณเปนสิ่งที่ถูกตองและมีคุณคาควรแก
การเสียสละ   

4) การใช Pygmalion effect (Making use of the Pygmalion effect or self fulling  
porphyry ) คือ การที่ผูนําคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวา
มีความสามารถทําไดดีจะพยายามทําอยางดีเพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง  การใช 
Pygmalion effect กับผูใตบังคับบัญชาจะเปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง                 
(self esteem)ของผูใตบังคับบัญชา (Barker,1992,p.166) และการที่ผูใตบังคับบัญชามีความ
ภาคภูมิใจในตนเองจะมีความคาดหวังสูง  ทําให ผู ใต บังคับบัญชาสามารถใชทักษะและ
ความสามารถไดดียิ่งขึ้นเพื่อความสําเร็จขององคการ 

 
ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

 
ปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัฒนหรือยุคเทคโนโลยีการสื่อสารไรพรมแดน ผูนําองคการไม

สามารถที่จะใชทักษะทางดานการบริหารจัดการไดเพียงอยางเดียว แตจะตองอาศัยทักษะการเปน
ผูนํา   ยุคใหม เชน ผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับการ
เปลี่ยนแปลง การริเร่ิมสรางสรรค และเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะชวย
กระตุน เปดโอกาสใหพนักงานในองคการสรางสรรคส่ิงใหมๆที่เปนประโยชนตอองคการ หรือพัฒนา
วิธีการในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงานทําใหองคการ มีความกาวหนา
โดดเดนกวาองคการอื่น  

การแสดงออกของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา จะทําใหสภาพแวดลอมการ
ทํางานและสมาชิกทุกคนรวมมือรวมใจกันทํางานและมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  รวมกัน
แกปญหาในการทํางาน มีโอกาสในการคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ  มีความเขาใจในเปาหมาย       
มีความปรารถนาใหงานสําเร็จตามเปาหมายและ มีความพึงพอใจในงานมากขึ้นซึ่งบรรยากาศ
เชนนี้ชวยสงเสริมใหองคการมีการพัฒนากาวไปขางหนา(Barker,1992,p.36) เมเยอร, เดวิสและ 
สคอรแมน(Mayer,Davisand Schoorman,1995,pp.724-726) ไดกลาววา การกระตุนการใช
ปญญาของผูนําจะทําใหผูตามเกิดความสงสัยใครรู มีพฤติกรรมกลาเสี่ยงในการแกปญหา  รูสึกวา
ปญหาที่เกิดขึ้นเปนความทาทายและเกิดความคิดใหมๆ ผลของการกระตุนปญญาจะทําใหผูตาม
เกิดความคิดสรางสรรค สรางนวัตกรรมหรือแนวคิดในการแกปญหาตางๆใหกับองคการ สามารถ
นําเอาศักยภาพภายในตนเองที่มีอยูออกมาใชประโยชนสรางสรรคใหกับองคการได  สวนพฤติกรรม
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การคํานึงถึงปจเจกบุคคลของผูนําเปนการแสดงถึงความเอาใจใสตอความแตกตางและความ
ตองการของแตละบุคคล   ผูตามรับรูถึงความเอาใจใสของผูนําตอความแตกตางและความตองการ 
ทําใหผูตามรับรูถึงความชวยเหลือสนับสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(Lewicki and 
Bunker,1996,pp.127-128) 

นอกจากนี้ดวยลักษณะของผูนําที่มีบารมี  ผูตามจะเกิดความนิยมชมชอบและทําให       
ผูตามคลอยตามยึดเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน   สวนพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของ
ผูนําจะชวยกระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน พยายามทดลองปฏิบัติ
โครงการใหมๆ และผูตามก็ไดรับรูถึงการสนับสนุนสงเสริมเปดโอกาสในการปฏิบัติงานหรือ
สรางสรรคส่ิงใหมๆที่เปนประโยชนตอองคการดวย 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมผูนํากับรูปแบบความคิด
สรางสรรค พบวายังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรง แตมีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงตอพฤติกรรมการสรางสรรค ไดแก 

สุดารัตน เหลาฉลาด (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในการทํางาน กับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารการพยาบาลที่มีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนผูสรางแรงบันดาลใจ มีการกระตุนปญญา และคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล สงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคเพิ่มมากขึ้น โดยพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r = .290) 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น 
ไดแก  การวิจัยของ เสาวลักษณ กิณเรศ (2546) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ความเปนผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับวัฒนธรรมองคการของกลุมงานพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน เขต 6   พบวา  

1. ผูบริหารการพยาบาลที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี     
สรางความเชื่อมั่นและศรัทธาแกพยาบาล กระตุนใหพยาบาลแสดงความคิดริเร่ิม เสนอความ
คิดเห็นใหมๆในการพัฒนางาน ทําใหพยาบาลรูสึกวางานพยาบาลเปนงานที่ทาทายความสามารถ 
มีคุณคา สรางวัฒนธรรมการทํางานที่เปนไปในลักษณะสรางสรรค  
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2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ
วัฒนธรรมองคการของกลุมงานการพยาบาลลักษณะสรางสรรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r = .286)  (อางถึงในศิริพร คลายทิม,2548) 

 
ความคิดสรางสรรคและทฤษฎีรูปแบบความคิดสรางสรรค 
 
ความคิดสรางสรรค(Creative Thinking) 
 

ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคลทุกคน มากบางนอยบางแตกตางกันไป ไดมี
ผูใหความหมายของความคิดสรางสรรคไวหลายทัศนะ เชน 

นิพนธ จิตภักดี (2523) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรค หมายถึง กระบวนการคิด   
การกระทําผลงานใหมๆที่มนุษยประดิษฐข้ึน โดยทั่วไปความคิดสรางสรรคเกิดขึ้นได 2 ลักษณะคือ 
เกิดจากการประดิษฐอะไรใหมๆที่ไมเคยมีใครคิดคนมากอน และเกิดจากการดัดแปลงสิ่งเดิมที่มีอยู
ใหเกิดประโยชนแกมนุษย 

อารี พันธมณี (2537) กลาววา ความคิดสรางสรรคเปนกระบวนการทางสมองที่คิดใน
ลักษณะอเนกนัย (Divergent Thinking) อันนําไปสูการคนพบสิ่งแปลกใหมๆดวยการคิดดัดแปลง
ปรับปรุงจากความคิดเดิมผสมผสานใหเกิดสิ่งใหมๆ ซึ่งรวมทั้งการประดิษฐคิดคนพบสิ่งตางๆ
ตลอดจนวิธีการคิดทฤษฎี หลักการไดสําเร็จ ความคิดสรางสรรคจะเกิดขึ้นไดนั้น มิใชเพียงแตคิดใน
ส่ิงที่เปนไปได ส่ิงที่เปนเหตุเปนผลเพียงอยางเดียวเทานั้น หากแตความคิดจินตนาการก็เปนสิ่ง
สําคัญยิ่งที่จะกอใหเกิดความแปลกใหม แตตองควบคูไปกับความพยายามที่จะสรางความคิดฝน
หรือจินตนาการประยุกต จึงจะทําใหเกิดผลงานจากความคิดสรางสรรคข้ึน 

ออสบอรน (Osborn,1963) ไดนิยามวา ความคิดสรางสรรค คือ จินตนาการที่มนุษย
สรางขึ้น เพื่อแกปญหายุงยากที่มนุษยประสบไมใชเปนการจินตนาการที่ฟุงซานเลื่อนลอย 

กิลฟอรด (Guilford,1968) ใหความเห็นวา ความคิดสรางสรรคเปนความสามารถทาง
สมองเปนความสามารถที่คิดไดหลายทิศทางหรือแบบอเนกนัย และความคิดสรางสรรคนี้จะ
ประกอบดวยความคลองในการคิด ความยืดหยุน และความเปนตนฉบับ  คนที่มีความคิด
สรางสรรคไดจะมีตองเปนคนกลาคิด ไมกลัวถูกวิพากษวิจารณ และมีอิสระในการคิด 

ทอแรนซ  (Torrance,1973) อธิบายไววา  ความคิดสรางสรรค   เปนการรวบรวม
ประสบการณทั้งหมดที่ผานมาเพื่อสรางรูปแบบอยางใหม ความคิดใหมๆหรือผลผลิตใหมๆซึ่ง
สมบูรณกวาเดิม 



 
 
 

 
  34 

จากความหมายของความคิดสรางสรรคในลักษณะตางๆสามารถสรุปไดวา ความคิด
สรางสรรคหมายถึง ความสามารถทางสมองในการคิดไดคลอง ยืดหยุน และเปนตนฉบับ ซึ่ง
สามารถทําใหเกิดการดัดแปลงปรับปรุงแกไขสิ่งตางๆ ที่มีอยูแลวใหมีประสิทธิภาพดีกวาเดิม หรือ
ประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆที่ไมซ้ําของเดิมและเปนการคิดที่ไมซ้ํากับผูอ่ืน 
 
องคประกอบของความคิดสรางสรรค 

กิลฟอรด (Guildford, 1980, pp715-735) กลาวถึงความคิดสรางสรรควาเปนลักษณะ
การคิดแบบอเนกนัย ซึ่งประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้ 

1. ความคิดตนฉบับ (Originality) หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหมแตกตางจาก
ความคิดเดิม ความคิดตนฉบับเกิดจากการนําเอาความรูเดิมมาคิดดัดแปลง และประยุกตใหเกิด
เปนสิ่งใหมข้ึน เปนลักษณะที่เกิดขึ้นเปนครั้งแรก ตองอาศัยความกลาคิด กลาลอง เพื่อทดสอบ
ความคิดของตนบอยครั้งตองอาศัยความคิดจินตนาการ หรือที่เรียกวาความคิดจินตนาการประยุกต 
คือไมใชคิดเพียงอยางเดียวแตจําเปนตองคิดสรางและหาทางทําใหเกิดผลงานดวย 

ความคิดตนฉบับนั้น ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
(1) ลักษณะทางกระบวนการ คือ เปนกระบวนการคิด และสามารถแตกความคิดจาก

ของเดิมไปสูความคิดแปลกใหม ที่ไมซ้ําของเดิม 
(2) ลักษณะของบุคคล คือ บุคคลที่มีเอกลักษณของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง กลา

คิดกลาแสดงออก มีสุขภาพจิตดีพรอมที่จะเผชิญกับสภาพการณตางๆดวยความมั่นใจ 
(3) ลักษณะทางผลิตผล ผลงานที่เกิดจากความคิดตนฉบับ   เปนงานที่แปลกใหมไมเคย

ปรากฏมากอน มีคุณคาทั้งตอตนเอง และเปนประโยชนตอสังคม 
 2.  ความคลองในการคิด (Fluency) หมายถึงความสามารถของบุคคลในการคิดหา

คําตอบไดปริมาณมาก อยางคลองแคลวรวดเร็ว ล่ืนไหลในเวลาจํากัดแบงออกเปน 
(1) ความคลองทางดานถอยคํา (Word fluency) ซึ่งเปนความสามารถในการใชถอยคํา

อยางคลองแคลวนั่นเอง 
(2) ความคลองทางดานการโยงสัมพันธ (Associational) เปนความสามารถที่จะคิดหา

ถอยคําที่เหมือนกันหรือคลายกันไดมากที่สุดเทาที่จะมากไดภายในเวลากําหนด 
(3) ความคลองทางดานการแสดงออก (Expressional fluency) เปนความสามารถใน

การใชวลีหรือประโยค คือความสามารถที่จะนําคํามาเรียงกันอยางรวดเร็วเพื่อใหไดประโยคที่
ตองการ 
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(4) ความคลองในการคิด (Ideational fluency) เปนความสามารถที่จะคิดสิ่งที่ตองการ
ภายในเวลากําหนด เปนความสามารถอันดับแรกในการที่จะพยายามเลือกเฟนใหไดความคิดที่ดี
และเหมาะสมที่สุด จึงจําเปนตองคิดออกมาใหไดมากหลายอยาง และแตกตางกัน แลวจึงนําเอา
ความคิดที่ไดทั้งหมดมาพิจารณาแตละอยางเปรียบเทียบกันวาความคิดอันใดจะเปนความคิดที่ดี
ที่สุด 

3.  ความยืดหยุนในการคิด (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดหา
คําตอบไดหลายประเภทและหลายทิศทาง แบงออกเปน 

(1)  ความคิดยืดหยุนที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous flexibility) เปนความสามารถที่
พยายามคิดไดหลายอยาง อยางอิสระ 

(2) ความคิดยืดหยุนทางดานการดัดแปลง (Adaptive flexibility) เปนความสามารถที่จะ
คิดไดหลากหลายและสามารถคิดดัดแปลงจากสิ่งหนึ่งไปเปนหลายสิ่งได 

4.  ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) คือความคิดในรายละเอียดเพื่อตกแตงหรือ
ขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณยิ่งขึ้น ความคิดละเอียดลออเปนคุณลักษณะที่จําเปน
ยิ่งในการสรางผลงานที่มีความแปลกใหมใหสําเร็จ 
 
ลักษณะของผูที่มีความคิดสรางสรรค  
 

กิลฟอรดและนักจิตวิทยาหลายทานมีความเห็นวา ลักษณะของบุคคลที่มีความคิด
สรางสรรคจะมีลักษณะดังตอไปนี้ (Guilford and Hoepfner,1971,Lugo and Hershey,1979)  

1. เปนตัวของตัวเอง มีความมั่นใจ มีความคิดเปนอิสระ ไมคลอยตามความคิดเห็นของ
คนอื่นอยางงายดาย กลาคิดกลาแสดงออก 

2. ไวตอปญหาที่พบ รับรูเร็ว มองการณไกล มีความสามารถในการคิดหลายแงหลายมุม
มีความสามารถในการแกปญหา ใชความคิดอยางคลองแคลว มีความยืดหยุนพรอมที่จะ
เปลี่ยนแปลงวิธีมาสูแนวใหม หรือวิธีใหม ชางสงสัย ชอบหาคําตอบ 

3. รักที่จะกาวไปขางหนา เต็มใจทํางานหนัก อุทิศตนใหกับงาน มีความมานะที่จะทํางาน
ยากซับซอนใหสําเร็จ เปดรับสถานการณ มีประสบการณกวางขวางตื่นตัว มีแรงจูงใจและมี         
อัตมโนทัศนสูง (Self-Concept) 

4. มีความคิดริมีเร่ิม ชอบคิด ชอบทํา สามารถทําสิ่งธรรมดาใหเปนสิ่งใหม เชน นําคํา 2 
คํามารวมกันเปนคําใหม มีความหมายใหม 
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5. มีความสามารถในการใชสมาธิ พินิจพิจารณาสิ่งตางๆ อยางถี่ถวน ชางสังเกต และ
สามารถจําแนกความแตกตาง และความเหมือนของสิ่งที่เห็นได 

6.ยอมรับในส่ิงที่ไมแนนอนและสิ่งที่เปนขอขัดแยง โดยสามารถปรับตัวได ไมขลาดกลัว
ตอส่ิงที่ยังไมทราบ ส่ิงลึกลับ แตกลับรูสึกพอใจที่จะเผชิญกับส่ิงนั้น 

7. มีความอดทนตอความไมเปนระเบียบ ไมชอบทําตามระเบียบและกฎเกณฑไมชอบถูก
บังคับ 

8. มีความสุขกับการคิด วิเคราะห และมีจิตนาการสูง 
9. มีความเปนอิสระทั้งความคิดและการกระทําไมชอบทําตามความคิดซ้ําแบบใคร 
10. มีสติปญญาปานกลางขึ้นไป แตมีไดหมายความวา คนที่มีระดับสติปญญาสูงจะมี

ความคิดสรางสรรคสูงตามไปดวย 
 

ทฤษฎีความคิดสรางสรรค 
 

เดวิส (Davis,1983) ไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคของนักจิตวิทยาที่ได
กลาว โดยแบงเปนกลุมใหญๆ ได 4 กลุม คือ 

1. ทฤษฎีความคิดสรางสรรคเชิงจิตวิเคราะห ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการเกิด
ความคิดสรางสรรควา ความคิดสรางสรรค เปนผลมาจากความพยายามในการลดความขัดแยง
ภายในจิตใตสํานึก ระหวางแรงขับทางเพศ (Libido) กับความรูสึกผิดชอบทางสังคม (Social 
conscience) 

 2. ทฤษฎีความคิดสรางสรรคเชิงพฤติกรรมนิยม มีแนวความคิดเกี่ยวกับเร่ืองความคิด
สรางสรรควา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู โดยเนนที่ความสําคัญของการเสริมแรงการ
ตอบสนองที่ถูกตองกับส่ิงเราเฉพาะหรือสถานการณ นอกจากนี้ยังไดเนนความสัมพันธทางปญญา 
คือ การโยงความสัมพันธจากสิ่งเราหนึ่ง ไปยังสิ่งตางๆ ทําใหเกิดความคิดใหม หรือส่ิงใหมเกิดขึ้น 

3. ทฤษฎีความคิดสรางสรรคเชิงมนุษยนิยม มีแนวคิดวาความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่
มนุษยมีติดตัวมาแตกําเนิด ผูที่สามารถนําความคิดสรางสรรคออกมาใชไดคือ ผูที่รูจักตนเองตรง
ตามสภาพที่เปนจริง เขาใจตนเอง ยอมรับตนเองทั้งในสวนบกพรองและสวนดี สามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่และมี อิสรเสรีภาพในการคิด  ตัดสินใจเลือกทําสิ่ งตางๆ                 
(อารี,2532,น.144) มนุษยจะสามารถแสดงความคิดสรางสรรคของตน ออกมาไดอยางเต็มที่นั้น
ข้ึนอยูกับส่ิงแวดลอมที่เปดกวางพรอมที่จะรับประสบการณใหม  
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4. ทฤษฏีความคิดสรางสรรคในรูปของการโยงสัมพันธ (Associative Theory) กลาววา
ความคิดสรางสรรคประกอบดวย การสรางแนวคิดใหมโดยการรวมเอาสิ่งสัมพันธเขาดวยกันซึ่งการ
รวมกันนั้นจะตองเปนไปตามเงื่อนไขเฉพาะอยางหรือรวมกันแลวตองเกิดประโยชนทางใดทางหนึ่ง
หรือเมื่อนึกทางใดออกก็เปนแนวทางในการนึกสิ่งอื่นๆตอไป สัมพันธกันเปนลูกโซ 
 
การสงเสริมความคิดสรางสรรค 
 

ความคิดสรางสรรคแมจะเปนสิ่งที่มีการพัฒนามาตั้งแตเด็กแตก็เปนสิ่งที่สามารถสงเสริม
และพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นไดเมื่อโตขึ้น แตก็มีส่ิงที่นาคิดจากการศึกษาวิจัย พัฒนาการทางความคิด
สรางสรรค  ไรบอท (Ribot) (อารีย พันธมณี,2545,นน.48-49 อางถึง Ribot,1906) ไดเขียนกราฟ
แสดงใหเห็นพัฒนาการทางความคิดสรางสรรค(ความคิดจินตนาการ) และเปรียบเทียบกับการ
พัฒนาการทางดานความมีเหตุผล ดังนี้ 

 
ภาพที ่2.9 

แสดงการเปรยีบเทยีบพัฒนาการทางความคิดสรางสรรคและความมีเหตุผล 
                                                                                           X                                                                        
 
 
 
 
 
 
 

           เร่ิมตน           I          R                                           เวลา 
เสน I แสดงพัฒนาการทางความคิดสรางสรรคต้ังแตวัยเด็กถึงวัยหนุมสาว 
เสน R แสดงความมีเหตุผลซึ่งเริ่มเจริญขึ้นชากวาและพัฒนาชากวาความคิดสรางสรรค 
X   เปนจุดตัดของความคิดสรางสรรคและความมีเหตุมีผล หลังจากจุด X การพัฒนาทาง

ความคิดสรางสรรคจะลดลงแตความคิดมีเหตุผลจะเพิ่มมากขึ้น จนถึงระยะหนึ่งจึงคอยลดลงใน
ภายหลัง 

ที่มา : Ribot,1906.อางในอารีย พันธมณี.ฝกใหคิดเปน คิดใหสรางสรรค,2545,น.48. 
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จากกราฟแสดงใหเห็นวา พัฒนาการทางความคิดสรางสรรคจะเจริญกาวหนาขึ้น 
จนกระทั่งความมีเหตุมีผลซึ่งเริ่มตนพัฒนาชากวาตามทัน  เปนจุดที่ความคิดสรางสรรคตัดกับ
ความคิดมีเหตุผลคือจุด  X  ความคิดสรางสรรคของบุคคลจะลดลง ซึ่งอาจเปนผลมาจากความมี
เหตุผลของบุคคลเปนสิ่งสกัดกั้นความสามารถในการคิดสิ่งแปลกใหม และแหวกแนวจากสิ่งที่เคย
ปฏิบัติ  

การสงเสริมความคิดสรางสรรค อาจจะทําไดทั้งทางตรง โดยการสอนและฝกอบรมหรือ
ในทางออม โดยการจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอม ที่สงเสริมความเปนอิสระในการเรียนรู 
หลักการสงเสริมความคิดสรางสรรคในทางออมมีดังนี้ ( กระทรวงศึกษาธิการ, 2535,นน.16-17) 

1. ยอมรับความสามารถของบุคคล 
2. แสดงและเนนใหเห็นวาความคิดของเขามีคุณคา สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน 
3. ใหความเขาใจและเห็นใจในตัวของเขา และความรูสึกของเขา 
4. อยาพยายามกําหนดแบบเพื่อใหทุกคนมีความคิดและบุคลิกภาพเดียวกัน 
5.   อยาสนับสนุนหรือใหรางวัลเฉพาะผลงานที่มีผูทดลองทําเปนที่ยอมรับกันแลว 

ควรให ผลงานแปลกใหมมีโอกาสไดรับรางวัลและคําชมเชยบาง 
6.   สงเสริมใหใชจิตนาการของตนเอง โดยยกยองชมเชยเมื่อมีจินตนาการที่แปลก

และมีคุณคา 
7. กระตุนและสงเสริมใหเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่องอยูเสมอ 
8. สงเสริมใหถามและใหความสนใจตอคําถาม รวมทั้งชี้แนะแหลงคําตอบ 
9. เอาใจใสความคิดแปลกๆ ของเขาดวยใจเปนกลาง 
10. พึงระลึกเสมอวา การพัฒนาความคิดสรางสรรคจะตองใชเวลาคอยเปนคอยไป 
บรรยากาศที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรคเปนบรรยากาศที่เต็มไปดวยการยอมรับและ    

การกระตุนใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ จะชวยใหพนักงานไดพบความคิดใหมๆ และสามารถ
พัฒนาศักยภาพทางดานความคิดสรางสรรคใหเจริญกาวหนาตามขีดความสามารถที่มีอยู  
 
ความสัมพันธระหวางการแกไขปญหา (Problem Solving) และพฤติกรรมในการเกิดความคิด
สรางสรรค 
 

การตัดสินใจเปนกระบวนการทางปญญา บุคคลจะตัดสินใจแกไขปญหาใดขึ้นอยูกับ
ขอมูลที่เขาไดรับ และขอมูลเหลานั้นถูกตีความอยางไร(สิริอร วิชชาวุธ,2549,น.122) 
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เดวิส(Davis,1973) ไดใหความหมายของปญหา คือ สถานการณที่กระตุนใหองคการ
ตองมีการตอบสนอง 

การตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาประกอบดวยขั้นตอน 6 ข้ันตอนคือ 
1. การคนหาปญหา บุคคลตองมั่นใจวาสิ่งนั้นเปนปญหาอยางแทจริงและพยายาม

ดําเนินการแกไขปญหานั้น  การแกไขผิดปญหา แยพอกับการแกไขปญหาแบบผิดๆ  
2. การหาทางเลือก คือ การหาทางเลือกเพื่อแกไขปญหา ทางเลือกนั้นตองสามารถ

สนองความตองการของทุกฝายและแกไขปญหาได 
3. การรวบรวมตีความและประเมินขอมูล  การรวบรวมขอมูลเปนแนวทางชวยในการ

ตัดสินใจ  
4. การเลือกทางเลือกที่เหมาะสม  เปนการหาขอสรุปจากขั้นตอนที่ 3 เลือกทางเลือก

ที่คิดวาสอดคลองกับวัตถุประสงคมากที่สุด โดยการคํานึงถึงตนทุน กําไร และความเสี่ยง 
5. การตัดสินใจ โดยการตัดทางเลือกที่ไมสนใจออกไปกอนทีละทางเลือกจนเหลือ

ทางเลือกที่คิดวาสามารถแกไขปญหาได 
6. การติดตามประเมินผล และทําการเปลี่ยนแปลงหากจําเปน เปนการประเมินวา

ทางเลือกที่เลือกนั้นสามารถแกไขปญหาไดจริงหรือไม  หากไมจริงอาจมีการปรับเปลี่ยนได 
จากข้ันตอนในการแกไขปญหาจะเห็นไดวา ถาผูนําในองคการใหการสนับสนุนและ        

เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาจะเปนการกระตุนพฤติกรรม
ความคิดสรางสรรคของพนักงานใหพยายามเสนอทางเลือกแนวทางในการแกไขปญหา กระตุนให
พนักงานไดริเร่ิมความคิดและกลายเปนวัฒนธรรมขององคการที่กระตุนใหพนักงานเกิดความคิด
สรางสรรคข้ึน 

 
ทฤษฎรีูปแบบความคิดสรางสรรค (The Adaption- Innovation Theory) 

 
ในปจจุบันเปนที่ยอมรับกันวากระบวนการคิด (Cognitive Process) เปนผลมาจาก

หลายตัวแปรประกอบกันไดแก ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ อิทธิพลทางสังคม และปจจัยภายในตัว
บุคคล การศึกษากระบวนการคิด โดยอาศัยเครื่องมือทางวิทยาศาสตร และเนนการทําความเขาใจ
สมองและระบบประสาท ไดรับการแทนที่ดวยการศึกษาตัวแปรบรรยากาศทางสังคม (Social 
Climate) และ ศักยภาพสวนบุคคล (Individual’s Potential) 

นอกจากนั้นการศึกษาที่ผานมา ไดสรางความเขาใจวา ระดับสติปญญามีความสัมพันธ
ทางบวกกับความคิดสรางสรรค นั่นคือ ผูที่มี IQตํ่า จะขาดความคิดสรางสรรคแตปจจุบันพบวา     
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ส่ิงที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของการคิดสรางสรรค คือรูปแบบของการคิด โดยความสมัพนัธ 
ดังกลาวขึ้นอยูกับชนิดของปญหา บรรยากาศทางสังคม และทักษะสวนบุคคล และยังพบความ
แตกตางระหวางรูปแบบของการคิด (Cognitive style) กับความสามารถในการรูคิด (Cognitive 
capacity)อยางไรก็ตามการศึกษารูปแบบของการคิดเปนสิ่ งที่ทําไดยากกวาการศึกษา
ความสามารถในการคิดซึ่งสามารถวัดออกมาในเชิงปริมาณ 
 
แนวคิดสําคัญของทฤษฎี 
 

The Adaption Innovation Theory (A-I Theory) มีแนวคิดสําคัญ คือ รูปแบบการคิดที่
แตกตางกันของบุคคล นําไปสูพฤติกรรมการตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและการแกปญหาที่ตางกัน
โดยมีสมมติฐานเบื้องตน (Kirton,1994,pp.4-5) ดังนี้ 

1. รูปแบบของการคิดจะมีความเกี่ยวของกับวิธีในการคิด กลวิธีในการสรางสรรค 
วิธีการในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ ซึ่งไมเกี่ยวกับความสามารถในการรูคิด 

2. รูปแบบของการคิดเปนสิ่งที่พัฒนามาจากสิ่งแวดลอมโดยเฉพาะในชวงวัยเด็กและ
พัฒนากลายมาเปนลักษณะของบุคลิกภาพ  

นอกจากนั้นไมเคิล เจ เคอรตัน(Michael J Kirton) คนพบวารูปแบบของความคิด
สรางสรรค ไมมีความสัมพันธกับส่ิงตอไปนี้ 

1. ปริมาณหรือผลผลิตของการคิด  ความแตกตางของรูปแบบการคิดไมมีผลตอ
ปริมาณของสิ่งที่คิดได (Level of creativity) นั่นคือ แมวาจะมีรูปแบบการคิดที่แตกตางกัน ก็อาจมี
ความสามารถในการคิดสิ่งที่สรางสรรคไดเหมือนกัน 

2. ความสําเร็จ ไมมีคําตอบที่ตายตัววารูปแบบการคิดแบบใด นําไปสูการประสบ
ความสําเร็จมากกวา แตข้ึนอยูกับลักษณะของงานแตละอยางเปนสําคัญ นั่นคือรูปแบบความคิด
สรางสรรคที่จะนําไปสูความสําเร็จ คือรูปแบบที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ 

3. เทคนิคการเรียนรู เนื่องจากรูปแบบของความคิดสรางสรรค เปนผลมาจาก
บุคลิกภาพ ซึ่งบุคลิกภาพเปนลักษณะที่คอนขางคงที่ในตัวบุคคล การเรียนรูเทคนิคตางๆ จึงมผีลตอ
การเพิ่มสมรรถนะหรือปริมาณของการคิด มากกวาการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ 

4. พฤติกรรมในการปองกันตนเอง  เนื่องจากเมื่อเกิดกลไกการปองกันตนเองบุคคล
จะเลือกที่จะใหความสําคัญกับส่ิงที่คิดมากกวารูปแบบของการคิด 

ขอสมมติฐานของรูปแบบการคิดจะมีความแตกตางอยางชัดเจนจากความสามารถใน
การคิดกิลฟอรด(Gilford,1980,pp.715-735) กลาววารูปแบบของการคิด เปนพื้นฐานความชอบ
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ของบุคคล ที่กําหนดวิธีการจัดการกับขอมูลตาง ๆ ความแตกตางของแตละบุคคลเปนสิ่งที่พัฒนา
อยูภายใตลักษณะบุคลิกภาพ  

ทฤษฎี “การปรับตัว – การสรางใหม” (Adaption – Innovation theory) เปนมิติของ
รูปแบบการคิดที่ เกิดขึ้นและพัฒนาจนเปนบุคลิกภาพ  ซึ่งสามารถแยกออกไดชัดเจนจาก
ความสามารถในการรูคิดซึ่งไมมีความสัมพันธกับบุคลิกภาพ  
 
ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับเปลี่ยนและแบบสรางใหม 
 

เคอรตัน(Kirton,1976) ไดแบงรูปแบบของความคิดสรางสรรคเปน 2 รูปแบบคือความคิด
สรางสรรคแบบปรับตัว  (Adaption)และความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม  (Innovation) 
คุณลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวและแบบสรางสรรคใหม มีลักษณะตรง
ขามกัน แตคนแตละคนมีทั้งสองลักษณะอยูในตัว ข้ึนอยูกับวาจะมีลักษณะดานใดมากนอยกวากัน 
ข้ึนอยูกับสถานการณและบทบาทที่แตกตางกัน 

ลักษณะที่เดนชัดของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัว (Adaptor) คือเมื่อเผชิญ
ปญหาจะพยายามหาทางแกไขปญหาโดยยังคงอยูในกรอบแนวความคิดเดิม เนนการทําสิ่งที่มีอยู
ใหดีข้ึน (Do thing Better) แกปญหาดวยขอมูลภายในกรอบการรับรูที่มี (Solve problem within 
paradigms)และเนนสัมพันธภาพระหวางบุคคล ในบางครั้งอาจมีลักษณะของการยอมตาม
ความเห็นของเสียงสวนใหญ 

ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม (Innovation) เมื่อเผชิญ
ปญหาจะเนนที่การคิดที่แหวกจากกรอบแนวคิดเดิม พยายามสรางสรรคกรอบแนวคิดขึ้นมาใหมที่
เ ห็ นว ามีความเหมาะสมกับสถานการณ โดยมีแนวทางจากกรอบแนวความคิด เดิม                      
เนนการสรางสรรคส่ิงใหมที่แตกตาง (Do thing differently) ทาทายกฎเกณฑและกรอบการรับรู
เดิมๆ (Challenge the paradigm) กลาที่จะเส่ียง ชอบการทดลองปฏิบัติ และในบางครั้งยอม
ขัดแยงกับกลุมเพื่อทําตามความคิดเห็นของตนเอง(Kirton,1994,pp.8-11) ซึ่งถากลาวไปแลว
รูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม (Innovation) จะมีความหมายเหมือนความคิดสรางสรรค
ของบุคคลดังกลาวในเรื่องของความคิดสรางสรรค 
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ตารางที่ 2.1 
แสดงลักษณะของผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวเปรียบเทยีบกบัผูที่มีความคดิ

สรางสรรคแบบสรางใหม 
 

ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัว   
Adaptor 

ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม 
Innovator 

1. มีบุคลิกลักษณะนิสัยที่ยึดความ
เที่ยงตรง เนนความมีประสิทธิภาพ มีระเบียบ
แบบแผน  มีความสุ ขุม  มีระเบียบวินัย  มี
ความสามารถในการปรับตัวเขากับส่ิงตางๆ 

1. มีบุคลิกลักษณะดูเหมือนไมคอยมี
ระเบียบวินัย มีมุมมองของแนวคิดที่แตกตาง
จากเดิม 

2. ตระหนักถึงการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นโดยใชกรอบแนวคิดที่มีอยูในปจจุบัน 

2. เปนผูคนพบปญหา และหาวิธีการ
แกไขปญหาแบบใหมๆซึ่งแตกตางจากกรอบ
แนวคิดเดิม 

3. พยายามมองหาวิธีการแกไข
ปญหาและทําความเขาใจปญหาที่เกิดขึ้น 

3. พยายามตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
ปญหาที่เกิดขึ้นและจัดการแกไขปญหานั้น  

4. ลดปญหาที่เกิดขึ้นโดยวิธีการ
พัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพของงานให
มั่นคงอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

4. เปนผูกระตุนการแกไขปญหาของ
กลุม บางครั้งไมสนใจความคิดเห็นของกลุมจึงดู
เหมือนเปนบุคคลที่แตกตางจากคนอื่น 

5. ยอมตามเสียงสวนใหญของกลุม 
เ น นที่ ค ว ามมั่ นค งและความปลอดภั ย 
นาเชื่อถือ 

5. มีความคิดเห็นไมเหมือนเสียงสวน
ใหญ บอยคร้ังที่ทําใหผูอ่ืนตกใจในความคิดเห็น
และการกระทําที่ตรงขามกับผูอ่ืนในกลุม 

6. มีความรับผิดชอบที่จะทํางานให
ถึงเปาหมายที่คนสวนใหญกําหนดไว 

6.มีเปาหมายของตนเองโดยไมสนใจ
ผูอ่ืน 

7. มีความอดทนตอความเบื่อหนาย 
มีความสามารถรักษาความถูกตองในการ
ทํางานที่มีรายละเอียดมากไดอยางตอเนื่อง    

 
                                      

7. สามารถทํางานที่มีรายละเอียด
มากๆ หรืองานที่ตองทําซ้ําซากประจําไดเพียงใน
ระยะเวลาสั้นๆ 
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ตารางที่ 2.1(ตอ) 
แสดงลักษณะของผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวเปรียบเทยีบกบัผูที่มีความคดิ

สรางสรรคแบบสรางใหม 
 

ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัว 
Adaptor 

ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม 
Innovator 

8. มีความเชี่ยวชาญในการแกไข
ปญหาแบบมีระบบแบบแผน 

8. มักแกไขปญหาโดยไมสนใจระบบ
แบบแผน 

9. นอยมากที่จะทํางานนอกเหนือ
กฎเกณฑ .มีความระมัดระวัง, มีความแนใจ
เมื่อผูอ่ืนใหการสนับสนุน 

9. มักที่จะทาทายกฎเกณฑเดิม นอย
คร้ังที่จะยอมรับแนวปฏิบัติเดิมๆ 

 
10. มีความวิตกกังวลสูงตอขอ

วิจารณของสังคมภายนอก  ยอมตามแรง
กดดันทางสั งคมและผูที่มีความชํานาญ
มากกวา                           

10. มีความวิตกกังวลต่ํา เมื่อมีความคิด
ใหมๆไมตองการความเห็นชอบจากผูอ่ืนเพื่อทําให
เกิดความเชื่อมั่นในการเผชิญหนากับส่ิงที่ตรงขาม
กับผูอ่ืน  

11. ใหความสําคัญกับกฎเกณฑ
ตามโครงสรางของสถาบันหรือองคการ
ตลอดเวลา ยกเวนในบางโอกาสที่ตองการมีที่
สําหรับหลีกออกจาก กฎเกณฑบาง 

11. องคการหรือสถาบันในอุดมคติ คือ
ที่ที่ปราศจากกฎเกณฑ หรือควรเปดโอกาสให
สามารถควบคุมตนเองได 

 
เมื่อทํางานรวมกันระหวาง Adaptor และ Innovator 
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ตารางที่ 2.1(ตอ) 
แสดงลักษณะของผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวเปรียบเทยีบกบัผูที่มีความคดิ

สรางสรรคแบบสรางใหม 
 

ผูที่มีความคดิสรางสรรคแบบปรับตัว
ทํางานรวมกบัผูที่มีความคิดสรางสรรค

แบบสรางใหม 

ผูที่มีความคดิสรางสรรคแบบสรางใหมทํางาน
รวมกับผูทีม่คีวามคิดสรางสรรคแบบ

ปรับเปลีย่น 

12. ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบ
ปรับตัวจะใหการสนับสนุน จัดการงานใหมี
ความมั่นคงและตอเนื่อง 

12.ผู ที่ มี ค ว ามคิ ดส ร า ง ส ร รค แบบ
สรางใหม จะเปนผูที่เสนอแนวทางในการทํางานที่
แตกตางจากแนวคิดและทฤษฎีเดิม 

13. ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบ
ปรับตัวจะออนไหวในเรื่องของสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล พยายามรักษาความเหนียว
แนนและความรวมมือของกลุม 

13. ผู ที่ มี ความคิดสร า งสรรค แบบ
สรางใหมจะเนนถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
บอยครั้งที่ คุกคามความเหนียวแนนและความ
รวมมือของกลุม 

14. ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบ
ปรับตัวจะเตรียมการหาวิธีในการรับมือกับ
ความเสี่ยงเพื่อใหเกิดความปลอดภัย 

14. ผูที่มีความคิดสรางสรรคแบบ
สรางใหมจะเปนผูที่พยายามกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงโดยไมยึดมั่นสิ่งเดิมที่มี 

 
ที่มา: ตารางเปรียบเทียบลักษณะตางๆของ Adaptor และ Innovator (Kirton,1994,pp. 

10-11) 
 

แบบสํารวจรูปแบบความคิดสรางสรรค ( The Kirton Adaption – Innovation Inventory) 
 

The Kirton   Adaption – Innovation Inventory (KAI ) เปนแบบสํารวจรูปแบบความคิด
สรางสรรคที่สรางขึ้นตามแนวทฤษฎี A-I ใชวัดระดับและรูปแบบความคิดสรางสรรคมีขอคําถาม 32 
ขอเปนขอความเกี่ยวกับคุณลักษณะของ A-I ใหผูทําแบบทดสอบประเมินตนเอง ( self-report ) 
ตามมาตรวัดแบบลิเกิรต (1-5 ) คาคะแนนอยูระหวาง 32-160 คะแนน คาเฉลี่ยเทากับ 96 และการ
แจกแจงของระดับคะแนนที่ไดจากการวัดเปนการแจกแจงแบบปกติ 
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ภาพที ่2.10  
แสดงการกระจายของคะแนนรูปแบบความคิดสรางสรรค 

 
               Frequency 

 
ที่มา : Michael Kirton. Adaptor and Innovators.U.S.A.;Routledge,1994,p.14. 
 
เคอรตัน (Kirton,1994.pp.14-15) พัฒนาแบบสํารวจ โดยการทดลองใชกับกลุมตัวอยาง

จํานวน 1000 คน จาก 8 ประเทศ(5 ภาษา) พบวาคาความคงที่ภายในเทากับ 0.88 และคาความ
เชื่อมั่นระหวาง 0.82-0.88 และสามารถใชขามวัฒนธรรมได เนื่องจากการทดสอบแลวพบวา  ความ
แตกตางของวัฒนธรรมภาษา ไมมีผลตอคะแนนที่วัดได 

ไดมีงานวิจัยที่นําเครื่องมือ KAI ไปใช ในการศึกษาตัวแปรทางดานการประเมินทักษะ
การบริหาร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ลักษณะของงาน บุคลิกภาพ พบวาตัวแปรทางดานการ
ประเมินทักษะการบริหาร ลักษณะของงานและบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับรูปแบบความคิด
สรางสรรคแตตัวแปรทางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับรูปแบบความคิด
สรางสรรค  
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สมมติฐานการวิจยัและทีม่าของแนวคิด 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความคิดสรางสรรคและรูปแบบความคิดสรางสรรค
พบวาองคประกอบที่จะกอใหเกิดความคิดสรางสรรคนั้นตองประกอบดวยบุคลิกลักษณะนิสัยของ
บุคคลที่สงเสริมใหเกิดความริเร่ิมสรางสรรค เชน บุคลิกภาพของพนักงานที่ไวตอการรับรูปญหา 
ชอบปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ชอบความแปลกใหม มีความมุงมั่นในการทํางาน กลาคิดกลาเสี่ยงกลา
แสดงออกที่จะทําสิ่งใหมๆ มีความมั่นใจในตนเอง รูจักดัดแปลงความคิดใหเหมาะสม เปนตนซึ่ง
ลักษณะบุคลิกภาพดังกลาวนั้นมีความคลายคลึงกับลักษณะนิสัย 7 ประการของสตีเฟน โควี่
(Stephen Covey)  เชน ทํางานเชิงรุก การสรางสรรคเพิ่มพูน เปนตน ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาถา
พนักงานในองคการมีลักษณะนิสัย 7 ประการของสตีเฟน โควี่(Stephen Covey)  แลวจะมี
ความสัมพันธตอความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม(Innovative style)หรือแบบปรับตัว(Adaptive 
style) จึงทําใหสามารถตั้งเปนสมมติฐานไดคือ 

สมมติฐานที่ 1 ลักษณะนิสัย 7 ประการมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.1 ลักษณะนิสัยทํางานเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.2 ลักษณะนิสัยมี เปาหมายและแผนงานกอนเ ร่ิมลงมือทํามี
ความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.3 ลักษณะนิสัยทําสิ่งที่สําคัญอันดับแรกกอนมีความสัมพันธทางบวก
กับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.4 ลักษณะนิสัยคิดแบบชนะ- ชนะมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.5 ลักษณะนิสัยพยายามเขาใจผูอ่ืนกอนจะใหผูอ่ืนเขาใจตน                 
มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.6 ลักษณะนิสัยทํางานอยางสรางสรรคเพิ่มพูนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่1.7 ลักษณะนิสัยลับคมเลื่อยมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานที่ 2 ลักษณะนิสัย 7 ประการมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 
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สมมติฐานยอยที่2.1 ลักษณะนิสัยทํางานเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่2.2 ลักษณะนิสัยมีเปาหมายและแผนงานกอนเริ่มลงมือทํา                     
มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่2.3  ลักษณะนิสัยทําสิ่งที่สําคัญอันดับแรกกอนมีความสัมพันธทางบวก
กับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่ 2.4  ลักษณะนิสัยคิดแบบชนะ- ชนะมีความสัมพันธทางบวกกับ
รูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่2.5 ลักษณะนิสัยพยายามเขาใจผูอ่ืนกอนจะใหผูอ่ืนเขาใจตน                 
มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่2.6 ลักษณะนิสัยทํางานอยางสรางสรรคเพิ่มพูนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่2.7 ลักษณะนิสัยลับคมเลื่อยมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ
ความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

 
ซึ่งถาผลการวิจัยของลักษณะนิสัย 7 ประการมีความสัมพันธกับรูปแบบของความคิด

สรางสรรคใด องคการสามารถใชเปนแนวทางในการคัดเลือกพนักงานที่บุคลิกลักษณะนิสัย
คลายคลึงกับลักษณะนิสัย 7 ประการเพื่อชวยในการพัฒนาองคการใหกลายเปนองคการที่มี
ความคิดสรางสรรคและพัฒนานวัตกรรมใหมๆ และในทางตรงกันขามถาผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา
ไมมีความสัมพันธของรูปแบบความคิดสรางสรรคกับลักษณะนิสัย 7 ประการ ทําใหองคการได
ทราบวาตัวแปรอื่นนอกเหนือจากบุคลิกลักษณะนิสัยเปนสิ่งที่มีผลตอรูปแบบความคิดสรางสรรค
ของพนักงานและเปนแนวทางในการหาทางพัฒนาบุคลากรตอไป นอกจากนั้นในงานวิจัยนี้ผูวิจัยมี
ความสนใจวาสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน ผูนํา เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน มีความสําคัญตอ
ความคิดสรางสรรค โดยเฉพาะผูนํา เปนบุคคลที่มีความใกลชิดและมีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงานมาก
ที่สุด โดยเฉพาะถามองในแงพฤติกรรมของผูนําในการปฏิบัติงาน การเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ข้ึนไดนั้นนอกจากบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะที่มีความคิดริเร่ิมแลว  การสงเสริมสนับสนุนจากหวัหนา
งานเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา ถาผูนําในองคการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
เอื้ออํานวย สนับสนุนสงเสริม เปนแบบอยางในการปฏิบัติงานนาที่จะเปนการกระตุนใหพนักงานได
นําเอาศักยภาพทางดานความคิดริเร่ิมออกมาใชไดไมวาจะเปนในรูปแบบของการปรับเปล่ียน
(Adaptive style)หรือแบบที่มีการสรางใหม(Innovative style)ได ในทางตรงกันขามถาผูนํามี
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พฤติกรรมที่ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดทํางานอื่นนอกเหนือจากคําสั่ง หรือไมสนับสนุนใน
การคนควาสิ่งใหมๆ ผูใตบังคับบัญชาก็จะไมกลาที่จะคิดทํางานใหม หรืออาจไมกระตือรือรนที่
จะตองนําศักยภาพที่มีอยูในตัวเองมาพัฒนางานที่ปฏิบัติอยู ความคิดสรางสรรคไมวาจะในรูปแบบ
ปรับตัว (Adaptive style) หรือแบบสรางใหม(Innovative style)จึงไมเกิดขึ้นในงานวิจัยนี้ผูวิจัยมี
ความสนใจเกี่ยวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูนําที่มีพฤติกรรมในการกระตุน สนับสนุน
และมีลักษณะที่นาศรัทธาทําใหผูตามมีความตองการที่จะยึดเปนแบบอยางและเมื่อพนักงานเห็น
ถึงพฤติกรรมผูนําดังกลาวแลวก็นาจะชวยกระตุนใหดึงเอาศักยภาพทางดานความคิดริเร่ิมใหเกดิขึน้
ไดทั้งในรูปแบบของการปรับตัว (Adaptive style)หรือแบบที่มีการสรางใหม(Innovative style) จึง
ทําใหสามารถตั้งเปนสมมติฐานไดคือ 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการสรางบารมีมี
ความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่3.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของ
พยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่3.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการกระตุนทาง
ปญญามีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาล
ประจําการ 

สมมติฐานยอยที่3.4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการสรางแรง    
บันดาลใจมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัวของพยาบาล
ประจําการ 

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการสรางบารมีมี
ความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาลประจําการ 

สมมติฐานยอยที่4.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการคํานึงถึง      
ความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของ
พยาบาลประจําการ 
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สมมติฐานยอยที่4.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการกระตุน           
ทางปญญามีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาล
ประจําการ 

สมมติฐานยอยที่4.4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานดานการสรางแรง       
บันดาลใจมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหมของพยาบาล
ประจําการ 

สมมติฐานที่ 5 ลักษณะนิสัย 7 ประการอยางนอย 1 ลักษณะนิสัยสามารถ
พยากรณรูปแบบความคิดสรางสรรค 

สมมติฐานยอยที่  5.1 ลักษณะนิสัย 7 ประการอยางนอย 1 ลักษณะนิสัยสามารถ
พยากรณรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบปรับตัว 

สมมติฐานยอยที่  5.2 ลักษณะนิสัย 7 ประการอยางนอย 1 ลักษณะนิสัยสามารถ
พยากรณรูปแบบความคิดสรางสรรคแบบสรางใหม 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 


