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บททีÉ 1 
บทนํา 

 
1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 กระแสโลกาภิวตัน์ และการแข่งขนัสร้างแรงกดดนัต่อองคก์ารอย่างมาก ทาํให้องค์การ
ตอ้งพยายามใชค้วามคิดสร้างสรรคต่์างๆ เท่าทีÉสามารถคน้หาไดใ้นการปรับปรุงกระบวนการผลิต  

สร้างสรรคผ์ลิตภณัฑที์Éดีกว่า รวมทัÊงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทีÉยอดเยีÉยมกว่าเพืÉอความอยู่รอด
และเติบโตขององค์การในสภาพแวดลอ้มทีÉมีความสับสนวุ่นวาย  (Andriopoulos and Lowe 2000 ; 

Cummings and Oldham 1997 ; Tierney, Farmer and Graen 1999 ; Kanter 1983 ; Tushman and 

O’Reilly 1997 ; Utterback 1994, อา้งถึงใน เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน 2554) ปัจจยัสาํคญัทีÉจะนาํไปสู่
ความสาํเร็จของบุคคล และองค์กรธุรกิจในสังคมปัจจุบนัจึงไม่ใช่แค่เพียงการมีความรู้เท่านัÊน แต่
จะตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถในการคิดประยุกต์ และสร้างสรรค์สิÉงใหม่ ๆ ให้เกิดขึÊนอยู่
เสมอซึÉงทาํใหอ้งคก์ารสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (Amabile 1998) 

 ความคิดสร้างสรรคน์บัว่าเป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรับการดาํเนินชีวิตของมนุษย ์และความกา้วหนา้
ของสังคมโลก จะเห็นได้ว่าการกระทาํใดๆ ก็ตาม ถา้จะมีการพฒันาย่อมต้องอาศยัความคิด
สร้างสรรคแ์ทบทัÊงสิÊน จนอาจกล่าวไดว้่า ความคิดสร้างสรรคช่์วยให้ชีวิตมนุษยเ์กิดความสุขสมบูรณ์
มากขึÊนในทุกดา้น โดยในระดบัปัจเจกนัÊน ความคิดสร้างสรรค์จะเกีÉยวขอ้งกบังาน และชีวิตประจาํวนั 
ส่วนในระดบัสงัคม ความคิดสร้างสรรคน์าํไปสู่การคน้พบสิÉงใหม่ๆ ทางวิทยาศาสตร์ การเคลืÉอนไหว
ทางดา้นศิลปะ การประดิษฐคิ์ดคน้สิÉงใหม่ๆ ตลอดจนแกปั้ญหา และการพฒันาสงัคมรูปแบบใหม่ๆ 
(เกรียงศกัดิÍ  เจริญวงศศ์กัดิÍ  2553) ความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรม จึงกลายเป็นปัจจยัสาํคญั
สาํหรับองคก์าร เพราะองคก์ารทีÉประสบความสาํเร็จสูงทัÊงหลายทัÉวโลก ต่างให้ความสาํคญัในการ
ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ของพนกังานในการสร้างนวตักรรมขององคก์าร(McGregor 2007, อา้งถึงใน 
เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน 2554) อีกทัÊงความคิดสร้างสรรค์ก็เป็นเรืÉองทีÉนักวิชาการให้ความสนใจ
อยา่งมากในปัจจุบนั ก่อนหนา้นีÊ  องคก์ารต่างๆ ประสบชยัชนะในสมรภูมิการตลาดดว้ยประสิทธิภาพ
หรือคุณภาพทีÉสูงกว่า แต่ทุกวนันีÊ กลบัเป็นเรืÉองของการใชค้วามคิดสร้างสรรค์ทีÉเหนือกว่า (ฟิลิป 
คอตเลอร์ 2547) 
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 ผูน้าํเป็นกลไกสาํคญัอย่างยิÉง โดยเฉพาะถา้เราสามารถค้นหาลกัษณะของผูน้าํ  หรือ
รูปแบบของผูน้าํทีÉมีประสิทธิภาพ ตามความคิดหรือความเชืÉอของคนในองค์การได  ้ก็จะทาํให้
บุคลากรในองคก์ารยอมรับในตวัผูน้าํนัÊน อนัจะเอืÊออาํนวยใหก้ารบริหารเป็นไปในทิศทางทีÉตอ้งการ
ไดง่้าย และมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊ น ดังนัÊน การศึกษาถึงลกัษณะของผูน้าํทีÉมีประสิทธิภาพ ซึÉงมี
ความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์าร จะช่วยใหเ้กิดความสมบูรณ์แบบ และสามารถนาํไปใชป้ระโยชน ์
ใหเ้ห็นผลเป็นรูปธรรมในทางปฏิบติัมากขึÊน (มนูญ วงศน์ารี 2523) อยา่งไรก็ตาม ผูน้าํจาํเป็นตอ้งใช้
ความสามารถในการเผชิญปัญหา และฟันฝ่าอุปสรรคอย่างมาก เพืÉอความสาํเร็จขององค์การ และ
ความสาํเร็จในอาชีพ (Stoltz 1997)  

 การบริหารงานใหป้ระสบผลสาํเร็จไดน้ัÊน นอกจากผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้าํแลว้ ยงัตอ้ง
มีความเขา้ใจถึงวฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) เนืÉองจากวฒันธรรมองค์การจะช่วย
อธิบายค่านิยม ความเชืÉอ แนวประพฤติปฏิบติั สิÉงยึดถือ พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกใน
องคก์ารนัÊนๆ ซึÉงเป็นบรรทดัฐานทีÉไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรทีÉผกูสมาชิกองค์การ
เขา้ดว้ยกนั แลว้เสริมสร้างวฒันธรรมองค์การของตนเองขึÊนมา (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ 2540) 
วฒันธรรมองค์การจึงเป็นหนึÉ งในหลายๆ ปัจจยัทีÉไดรั้บความสนใจว่าจะช่วยให้องค์การสามารถ
แข่งขันได้ท่ามกลางความเปลีÉยนแปลงทีÉ เกิดขึÊ น ด้วยการมีวฒันธรรมองค์การทีÉเข้มแข็ง และ
สอดคลอ้งกบักลยทุธท์างธุรกิจ และนโยบายขององคก์าร ซึÉงจะเป็นการสนบัสนุนผลการปฏิบติังาน 
และช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้(Daft 1992) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยทีÉ เกีÉยวข้อง พบว่าภาวะผูน้าํเป็นเรืÉ องทีÉ
นกัวิชาการ ผูบ้ริหาร และผูที้ÉเกีÉยวขอ้งไดใ้ห้ความสนใจมาเป็นเวลานานแลว้ ซึÉงเป็นการศึกษาถึง
ความมีอาํนาจ และความสามารถของบุคคลในการสัÉงการและบริหารให้งานทีÉรับผิดชอบประสบ
ความสาํเร็จ แต่ยงัมีการศึกษาน้อยมากเกีÉยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง รูปแบบภาวะผูน้าํ คือ ภาวะ
ผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน (Transactional 

Leadership) วฒันธรรมองค์การ คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive Styles) และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (Aggressive-Defensive Styles) และความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลว่ามี
ความสมัพนัธก์นัหรือไม่ และปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลหรือไม่ อยา่งไร 
 ธนาคารพาณิชยเ์ป็นสถาบนัการเงินทีÉมีบทบาท และความสาํคญัมากทีÉสุดในระบบ
เศรษฐกิจ เนืÉองจากธนาคารพาณิชยเ์ป็นแหล่งระดมเงินออม และแหล่งให้กูย้ืมแหล่งใหญ่ทีÉสุดของ
ประเทศ นอกจากนัÊนยงัมีบทบาทต่อการกาํหนดระบบการใชเ้งิน การเพิÉมหรือลดปริมาณเงิน และ
เป็นเครืÉองมือสาํคญัของรัฐในการดาํเนินนโยบายทางการเงิน  



 3 

 แมว้่าเศรษฐกิจจะชะลอตวั แต่ในธุรกิจการเงินการแข่งขนัยงัคงมีความรุนแรง ซึÉงจะ
เห็นไดว้่าในช่วงทีÉผา่นมาสถาบนัการเงินไดม้ีการนาํเสนอผลิตภณัฑแ์ละ บริการของธนาคารให้แก่
ลกูคา้ไดอ้ย่างครบวงจร (Universal Banking) ซึÉงครอบคลุมไปยงัผลิตภณัฑ์และบริการรวมไปถึง 
ธุรกิจประกนั ธุรกิจจดัการกองทุน ธุรกิจหลกัทรัพย ์และธุรกิจรายย่อยต่างๆ เช่น เช่าซืÊอ ลิสซิÉง 
บตัรเครดิต เป็นตน้ และการแข่งขนัในแต่ละผลิตภณัฑน์ัÊนมีความรุนแรงเช่นกนั ทาํใหบ้ทบาท และ
วิธีรูปแบบการดาํเนินงานของสาขาตอ้งปรับเปลีÉยนกลยทุธใ์หเ้ป็น เชิงรุกมากขึÊน โดยทีÉสาขาจะเน้น
การขายผลิตภณัฑ์ของสถาบนัการเงิน มากกว่าเป็นจุดให้บริการในการทาํธุรกรรมดงัเช่นในช่วง
ทีÉผา่นมา ทัÊงนีÊการขยายสาขาใหค้รอบคลุมจึงเป็นอีกกลยทุธห์นึÉงทีÉสถาบนัการเงินจะ สามารถใชใ้น
การเขา้ถึงกลุ่มลกูคา้ (ธนาคารแห่งประเทศไทย 2554) 
 สิÉงทีÉเป็นความทา้ทายในระยะปานกลางของผูบ้ริหารธนาคารพาณิชย ์ในภาวะทีÉปัจจยั
แวดลอ้มทางเศรษฐกิจ เริÉมเปลีÉยนไปและการแข่งขนัของธุรกิจเป็นไปอยา่งเขม้ขน้มีอยู ่7 ขอ้ คือ  

 1. ความสามารถของธนาคารพาณิชยแ์ต่ละแห่งทีÉจะวางยุทธศาสตร์และดาํเนินการให้
เป็นไปตามยทุธศาสตร์ ทีÉวางไวท้ัÊงในส่วนทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความเจริญเติบโตของธนาคารและบุคลากร 

ซึÉงการดาํเนินการทีÉประสบ ความสาํเร็จหรือลม้เหลว ก็หมายถึงความอยูร่อดของธนาคาร  

 2. ความสามารถในการบริหารความเสีÉยง ทัÊงความเสีÉยงในการปล่อยสินเชืÉอ ความเสีÉยง
ดา้นราคา ซึÉงเป็นผลมาจากการเปลีÉยนแปลงของดอกเบีÊย และอตัราแลกเปลีÉยน รวมไปถึงความเสีÉยง
ดา้นการดาํเนินงาน 

 3. ความสามารถการดาํเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชย ์ไม่ว่าจะเป็นดา้นการคิดคน้ผลิตภณัฑ์
ทางการเงิน บุคลากร ระบบไอที เป็นตน้  ซึÉงเรืÉ องความสามารถของบุคลากรของธนาคาร
พาณิชยไ์ทยนัÊน ตอ้งยอมรับว่ายงัห่างกบั บุคลากรของธนาคารพาณิชยต่์างชาติ 

 4. ความเขา้ใจลกูคา้ทีÉในปัจจุบนัมีพฤติกรรมแตกต่างไปจากอดีต เบืÉอง่าย ชอบของใหม่ ๆ 

ธนาคารจึงตอ้งทาํความ เขา้ใจ และเสนอผลิตภณัฑใ์หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการทีÉเปลีÉยนไป 

 5. ความสามารถในการพฒันาธุรกิจ โดยเฉพาะความรวดเร็วในการใหบ้ริการ และควบคุม
ตน้ทุนในการบริหารงานใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 6. ปัญหาการแยง่ชิงตวับุคลากรทีÉมีคุณภาพทีÉมีอยูเ่ป็นจาํนวนนอ้ย ดงันัÊน ธนาคารพาณิชย์
ตอ้งมีการพฒันา ประสิทธิภาพของบุคลากรใหม้ากขึÊน เพืÉอทางเลือกทีÉมากขึÊนขององคก์ารเอง 

 7. ความมีธรรมาภิบาล (Good Governance) ซึÉงหลงัจากวิกฤตเศรษฐกิจเป็นตน้มา ก็นบั
ไดว้่าธนาคารพาณิชยไ์ทยมีการปรับปรุงในเรืÉองดงักล่าวไปในทางทีÉดีพอสมควรแลว้ แต่ในอนาคต
ทีÉกาํลงัจะมีการจดัตัÊงสถาบนัประกนัเงินฝาก จะทาํใหก้ารตรวจสอบของธนาคารพาณิชยม์คีวามเขม้ขน้
มากขึÊน เนืÉองจากผูฝ้ากเงินจะระมดัระวงัดูแลเงินของตนมากขึÊน 
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 จงัหวดันครปฐม  เป็นอู่อารยธรรมสาํคัญทีÉมีประวติัความเป็นมายาวนานในแผ่นดิน
สุวรรณภูมิเป็นเมืองเก่าแก่ มีความเจริญรุ่งเรือง และเป็นราชธานีสาํคญัในสมยัทวาราวดี ในยุคนัÊน 
นครปฐมเป็นแหล่งเผยแพร่อารยธรรมจากประเทศอินเดีย ซึÉงรวมทัÊงพุทธศาสนา นครปฐมจึงเป็น
ศนูยก์ลางของความเจริญ มีชนชาติต่างๆ อพยพเขา้มาตัÊงถิÉนฐานอยูเ่ป็นจาํนวนมาก 

 ปัจจุบนัจงัหวดันครปฐมแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 7 อาํเภอ คือ อาํเภอเมือง
นครปฐม อาํเภอกาํแพงแสน อาํเภอพุทธมณฑล อาํเภอนครชยัศรี อาํเภอดอนตูม อาํเภอสามพราน 
และอาํเภอบางเลน มี 106 ตาํบล 930 หมู่บา้น มีพืÊนทีÉ 2,168.327 ตารางกิโลเมตร หรือ 1,355,204 ไร่ 
อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานครไปตามเส้นทางถนนเพชรเกษม 56 กิโลเมตร หรือตามเส้นทางถนน
บรมราชชนนี (ถนนปิÉ นเกลา้-นครชยัศรี) 51 กิโลเมตร และตามเส้นทางรถไฟ 62 กิโลเมตร มี
จาํนวนประชากรสิÊนสุด พ.ศ. 2553 ทัÊงสิÊน 858,700 คน เป็นเพศชายจาํนวน 412,435 คน เพศหญิง
จาํนวน 446,265 คน ประชากรมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อหัว 137,815 บาทต่อปี โดยทัÊงจงัหวดัมีผลิตภณัฑ์
มวลรวม 132,810 ลา้นบาท (จงัหวดันครปฐม 2554) 
 จากความสาํคญัของความคิดสร้างสรรค์ รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองค์การ ทีÉ
กล่าวมาทัÊงหมดขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจว่า ปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์หรือมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลทีÉปฏิบติังานในธนาคารพาณิชย ์เขตจงัหวดันครปฐมอยา่งไร เพืÉอเป็น
แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้าํ และเป็นแนวทางสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารในการใชพ้ฤติกรรมภาวะ
ผูน้าํพฒันาวฒันธรรมองคก์าร  และเป็นปัจจยัเกืÊอหนุนต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล
ใหม้ีคุณภาพต่อไปในอนาคต 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 

 2.1 ศึกษาความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์าร ใน
ธนาคารพาณิชย ์เขตจงัหวดันครปฐม 

 2.2 ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัความคิดสร้างสรรค์ 
รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์ารในธนาคารพาณิชย ์เขตจงัหวดันครปฐม 

 2.3 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ และความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลในธนาคารพาณิชย ์เขตจงัหวดันครปฐม 

 2.4 ศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลในธนาคารพาณิชย  ์ เขต
จงัหวดันครปฐม 
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3. สมมตฐิานการวจิยั 
 3.1 คุณสมบติัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชยที์Éแตกต่างกัน จะมีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารทีÉแตกต่างกนั 

 3.2 รูปแบบภาวะผูน้าํ วัฒนธรรมองค์การ และความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างกนั 

 3.3 รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองค์การ มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล 
 
4. ขอบเขตการวจิยั 
 การวจิยัครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขต
การวจิยั ดงันีÊ  
 4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษา เป็น บุคลากรทีÉปฏิบัติงานอยู่ใน
ธนาคารพาณิชย ์เขตจงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ยธนาคารพาณิชยท์ัÊงหมดจาํนวน 67 สาขา จาก
ธนาคารพาณิชย์ 17 ธนาคาร โดยแบ่งเป็น  1)ธนาคารพาณิชย์ภาครัฐวิสาหกิจ  ประกอบดว้ย 
ธนาคารกรุงไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารออมสิน ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 2)ธนาคารพาณิชย์
ภาคเอกชน ประกอบดว้ย ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารธนชาต 
ธนาคารแสตนดาร์ชาร์เตอร์ด ธนาคารซีไอเอม็บีไทย ธนาคารยโูอบี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคาร
เกียรตินาคิน ธนาคารทิสโก ้และธนาคารไทยเครดิตเพืÉอรายยอ่ย 

 4.2  ตวัแปรทีÉใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร โดยมีรายละเอียด ดงันีÊ  
  4.2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย  
   4.2.1.1 รูปแบบภาวะผูน้าํ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Transformational 

Leadership) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) 

   4.2.1.2 วฒันธรรมองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 
(Constructive Styles) วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive Styles) และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (Aggressive-Defensive Styles) 
  4.2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 

 4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจยัครัÊ งนีÊ ใชร้ะยะเวลาการศึกษาเอกสาร งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 
เก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ผลการวิจยั ตัÊงแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2554 ถึง เดือนกุมภาพนัธ ์
พ.ศ. 2555 รวมระยะเวลา 9 เดือน 
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5. กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 การศึกษาเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ กบัความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม มีกรอบแนวคิดในการวิจยั  
ดงัแผนภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
6. ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 
 6.1 ทราบถึงระดบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์าร 
ในธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม 

 6.2 ทราบถึงความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัความคิดสร้างสรรค ์ รูปแบบ
ภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์าร 
 6.3 ทราบถึงความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร กบัความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล ในธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม 

 
รูปแบบภาวะผู้นํา 

- ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง 
- ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 
 

วฒันธรรมองค์การ 
- ลกัษณะสร้างสรรค ์

- ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 
- ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 
 

 
ความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล 

 



 7 

 6.4 ทราบถึงปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลในธนาคารพาณิชย  ์
จงัหวดันครปฐม 

 6.5 เป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารในการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล และ
องคก์าร 
 6.6 ผลการศึกษาสามารถกระตุ ้นให้องค์การและผูบ้ ริหาร เห็นถึงความสําค ัญ
ของรูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์ารทีÉส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  
 6.7 ประโยชน์ทางดา้นวิชาการ เพืÉอเป็นประโยชน์ต่อผูส้นใจ นักวิชาการหรือนักวิจยั  
รวมถึงการสร้างองค์ความรู้เกีÉยวกับอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูน้าํและวฒันธรรมองคก์าร ต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลทีÉปฏิบติังานในธนาคารพาณิชย ์หรือธุรกิจอืÉนๆ ในอนาคต 

 
7. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 รูปแบบภาวะผู้นํา (Leadership Styles) หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมการบงัคบับญัชา 
หรือวิธีการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารทีÉใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพืÉอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้
บรรลุผล ตามความตอ้งการขององคก์าร แบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) 

 - ภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ผูน้ ําทีÉมี
ความสามารถในการนาํการเปลีÉยนแปลงวิสยัทศัน์ กลยทุธแ์ละวฒันธรรมขององค์การพร้อมไปกบั
การส่งเสริมการริเริÉมสร้างสรรคด์า้นผลงาน ผลิตภณัฑแ์ละเทคโนโลย ีไม่ใชแ้รงจูงใจทางวตัถุให้มี
อิทธิพลเหนือผูต้าม เนน้คุณลกัษณะทีÉเป็นนามธรรม เช่น วิสยัทศัน์ ค่านิยมร่วม และความคิดในการ
สร้างความสมัพนัธต่์อกนั  
 - ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) หมายถึง การใชก้ระบวนการ
แลกเปลีÉยนระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม โดยทีÉผูน้าํยอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการใหว้ตัถุสิÉงของมี
ค่า แต่มีเงืÉอนไขแลกเปลีÉยนให้ผูต้ามตอ้งทาํงานบรรลุวตัถุประสงค์ทีÉกาํหนดหรือปฏิบติัหน้าทีÉได้
สําเร็จตามข้อตกลง เน้นการดําเนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรืÉ น  และมี
ประสิทธิภาพ บงัเกิดผลดี 
 วฒันธรรมองค์การ หมายถึง สิÉงทีÉบุคคลในองค์การมีความเชืÉอว่า สิÉงใดควรทาํ และ
สิÉงใดไม่ควรทาํในการปฏิบติังาน ความมุ่งประสงคข์ององคก์าร การใหอ้าํนาจ การตดัสินใจ ความรู้สึก
เป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ ความไวว้างใจ คุณภาพ การยอมรับ การเอืÊออาทร การบูรณาการ และ
ความหลากหลายของบุคคลากร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(Constructive Styles) 
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วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive Styles) และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (Aggressive-Defensive Styles)  
 - วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง วฒันธรรม
องค์การทีÉให้ความสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพนัธ ์
และสนับสนุนช่วยเหลือซึÉ งกันและกัน การทาํงานมีลกัษณะทีÉส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุ่งทีÉความพึงพอใจของบุคคลเกีÉยวกับความต้องการ
ความสาํเร็จในการทาํงาน และความตอ้งการไมตรีสมัพนัธ์ 
 - วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive Styles) หมายถึง 
องคก์ารทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกทีÉมุ่งเน้นความตอ้งการความมัÉนคงของพนักงาน 

และมีผูน้าํทีÉมุ่งเนน้บุคคล เนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน 

พึÉงพาผูบ้ริหาร และพยายามหลีกเลีÉยงการกระทาํทีÉตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจาก
ผูบ้ริหาร เนน้ถึงสมัพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะการปกป้องตนเองและตัÊงรับ เพราะเป็นแนวทางทีÉ
ทาํใหม้ัÉนคง ปลอดภยั และกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 - วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (Aggressive-Defensive Styles) หมายถึง 
องคก์ารทีÉมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะมุ่งเน้นงาน และเน้นความตอ้งการดา้นความ
มัÉนคงของพนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเน้นอาํนาจ เห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่อตา้น 

และมุ่งเจา้ระเบียบ  
  ความคิดสร้างสรรค์  หมายถึง  กระบวนการทาํงานอย่างเป็นขัÊ นตอนของสมอง
ประกอบด้วย การคิดริเริÉม การคิดเร็ว (คิดอยา่งคล่องแคล่ว) การคิดอย่างยืดหยุ่น และการคิดอย่าง
รอบคอบ ผูที้Éมีความคิดสร้างสรรคส์ามารถคน้หาความคิดใหม่จากขอ้มูลทีÉมีอยู่เดิม และเชืÉอมโยง
ขอ้มลูเหล่านัÊน เพืÉอทาํใหเ้กิดสิÉงแปลกใหม่หรือความคิดทีÉมีประโยชน์ และเหมาะสมเพืÉอใชใ้นการ
แกไ้ขปัญหาและเพิÉมประสิทธิผล  

 ธนาคารพาณิชย์ หมายถึง การประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินทีÉจะตอ้งจ่ายเงินเมืÉอ
ทวงถามหรือสิÊนระยะเวลาอนัไดก้าํหนดไว ้หรือใชป้ระโยชน์เงินนัÊนในทางหนึÉงหรือหลายทาง เช่น 
ใหกู้ย้มืซืÊอหรือขาย หรือเก็บเงินตามตัÌวแลกเงิน ซืÊอหรือขายเงินปริวรรตต่างประเทศ ซึÉงมีทีÉตัÊงหรือ
สาขาอยูใ่นจงัหวดันครปฐม 

 คุณสมบัติส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดบัตาํแหน่ง สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร และอตัราเงินเดือน
ของบุคลากรธนาคารพาณิชย ์ในเขตจงัหวดันครปฐม 
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บททีÉ 2 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

  

 การวิจยัครัÊ งนีÊมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ 
กบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้งจากการศึกษา คน้ควา้ 
และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ตาํรา วารสาร บทความ และงานวิจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอ
พฒันาเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจยั ดงัต่อไปนีÊ  
 1. แนวคิด และทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํ 
 2. แนวคิด และทฤษฎีเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

 3. แนวคิด และทฤษฎีเกีÉยวกบัความคิดสร้างสรรค ์

 4. ขอ้มลูเกีÉยวกบัธนาคารพาณิชยข์องประเทศไทย 

 5. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผู้นํา 
 1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 
  ภาวะผูน้าํ (Leadership) เป็นทัÊงศาสตร์และศิลป์ ภาวะผูน้ ําในแง่ของศาสตร์นัÊน มี
ลกัษณะเป็นสิÉงทีÉตอ้งเรียนรู้ ทาํความเขา้ใจในหลกัการ ทฤษฎี ส่วนในแง่ของศิลป์ก็คือการนาํไป
ประยุกต์ใชอ้ย่างเหมาะสมกับบุคคล สถานการณ์ ซึÉงผูบ้ริหารทีÉมีความเป็นผูน้าํ หรือมีภาวะผูน้ ํา
อย่างเหมาะสม จาํเป็นตอ้งมีทัÊงสองอย่างควบคู่กนัไป จึงจะทาํให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
การศึกษาเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํเป็นเรืÉองทีÉนักวิชาการ ผูบ้ริหาร และผูที้ÉเกีÉยวขอ้งไดใ้ห้ความสนใจมา
เป็นเวลานานแลว้ ซึÉงเป็นการศึกษาถึงความมีอาํนาจ และความสามารถของบุคคลทีÉสามารถสัÉงการ
ในการบริหารใหง้านทีÉรับผดิชอบประสบความสาํเร็จ 

  การบริหารงานเป็นกิจกรรมอย่างหนึÉ งทีÉเกีÉยวขอ้งกบังาน องค์การ ผูร่้วมงาน และ
ผูน้าํ สิÉงสาํค ัญทีÉหน่วยงานจะขาดเสียไม่ได้คือ บุคคลทีÉจะทาํหน้าทีÉ เป็นผูน้าํ หัวหน้า หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานนัÊน ซึÉงมีหนา้ทีÉรับผดิชอบเกีÉยวกบัการดาํเนินงานของหน่วยงาน เพืÉอให้
บรรลุตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ผูน้าํอาจเป็นผูบ้ริหารหรือไม่ใช่ผูบ้ริหารก็ได ้แต่ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้ง
เป็นผูน้าํของหน่วยงาน เพราะผูน้าํเป็นดุจดวงประทีปขององค์การ (อรุณ  รักธรรม  2522) 
ความหมายของภาวะผูน้าํ จึงมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลายและแตกต่างกนั ดงันีÊ  
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  ภาวะผูน้าํ (Leadership) หรือความเป็นผูน้าํ หมายถึง ความสามารถในการนาํ (The 

American Heritage Dictionary 1985, อา้งถึงใน สถาบนัราชภฎันครราชสีมา 2545) เป็นสิÉงสาํคญัยิÉง
สาํหรับความสาํเร็จของผูน้าํ ภาวะผูน้าํได้รับความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแลว้  
เพืÉอใหรู้้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบทีÉจะช่วยให้ผูน้าํมีความสามารถในการนาํ หรือมีภาวะผูน้าํทีÉมี
ประสิทธิภาพ การศึกษานัÊนไดศึ้กษาตัÊงแต่คุณลกัษณะ (Traits) ของผูน้าํ อาํนาจ (Power) ของผูน้าํ 
พฤติกรรม (Behavior) ของผูน้ ําแบบต่าง ๆ และอืÉน ๆ ในปัจจุบนันีÊ  ก็ยงัมีการศึกษาภาวะผูน้าํอยู่
ตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผูน้าํทีÉมี ประสิทธิภาพในแต่ละองค์การ และในสถานการณ์
ต่าง ๆ กนั  
  Dannette and Hough (1992) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการทีÉ
เกีÉยวกบัการใชอิ้ทธิพล เพืÉอเป้าหมายของงาน และกลยุทธ์ของกลุ่มในองคก์าร เพืÉอนาํกลยุทธ์ไป
ปฏิบติัใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มีอิทธิพลต่อการดูแลรักษากลุ่มในองคก์าร และอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องคก์าร 

  Hemphill and Coons (1957) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลในการกาํกบักิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั  
  Hersey and Blanchard (1988) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการใช้
อิทธิพลในการปฎิบติังานของบุคคล หรือบุคคลกลุ่มหนึÉงทีÉมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์
ความพร้อมของผูต้ามทีÉกาํหนดให ้ถา้สถานการณ์เปลีÉยนแปลง ภาวะผูน้าํในรูปแบบของกระบวนการ
ใชอิ้ทธิพลก็ตอ้งแปรเปลีÉยนไปดว้ย 

  Katz and Kahn (1966) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง การใชอิ้ทธิพลเพิÉมทีÉ
สูงกว่า และมากกว่ากลการทาํงานปกติทีÉใชก้าํกบังานประจาํขององคก์าร 

  Likert (1967) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการซึÉงผูน้าํจะตอ้งเขา้
ไปเกีÉยวขอ้งกบัความคาดหวงั ค่านิยม และความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจาของบุคคลทีÉ
จะต้องเข้าไปเกีÉยวข้องดว้ย ดังนัÊนเพืÉอทีÉจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน ผูน้าํจะต้อง
แสดงออกซึÉงพฤติกรรมทีÉจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นว่าควรสนบัสนุนในความสามารถของพวกเขา 
  Stogdill (1974) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรม
ต่างๆ ของกลุ่มเพืÉอการตัÊงเป้าหมาย และบรรลุเป้าหมาย 

  นอกจากนีÊนกัวิชาการของไทยไดใ้หค้วามหมายเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํ ดงันีÊ  
  จกัรกฤษณ์ นรนิติผดุงการ (2524) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หรือ ความเป็นผูน้าํ คือ การใช้
อิทธิพลจูงใจใหผู้อื้Éนร่วมกนัปฏิบติังาน เพืÉอใหส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย หรือความเป็นผูน้าํ คือ ศิลปะ
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แห่งการกระทาํของของบุคคลหนึÉง เพืÉอใหไ้ดรั้บสิÉงทีÉตอ้งการ โดยทีÉทาํใหผู้อื้Éนรู้สึกชอบ หรือพึงพอใจ
ตวัเขาดว้ย 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคล
คนหนึÉงทีÉจะชกันาํกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared Goal) หรือเป็นความสมัพนัธที์Éมี
อิทธิพลระหว่างผูน้าํ (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซึÉงทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงเพืÉอให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถทีÉจะสร้างความเชืÉอมัÉน และให้การ
สนบัสนุนบุคคลเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

  สุเทพ พงศศ์รีวฒัน ์ (2545) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการอิทธิพลทาง
สงัคม ทีÉบุคคลหนึÉงตัÊงใจใชอิ้ทธิพลต่อผูอื้Éน ใหป้ฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามทีÉกาํหนด รวมทัÊงเป็นการ
สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขององคก์าร หรือเป็นกระบวนการอิทธิพลทีÉช่วยใหก้ลุ่มบุคคล
สามารถบรรลุเป้าหมายตามทีÉกาํหนด 
  อรุณ รักธรรม (2532) กล่าวว่า ผูน้าํ หรือ ภาวะผูน้าํ เป็นกระบวนการซึÉงบุคคลหนึÉ ง
บุคคลใดมีอิทธิพลต่อทศันคติ ความเชืÉอ โดยเฉพาะอย่างยิÉงต่อพฤติกรรมของบุคคลหนึÉ งบุคคลใด 
ส่วนผูน้าํในอุดมคตินัÊน คือบุคคลทีÉจะทาํใหส้มาชิกขององค์การประพฤติปฏิบติัไปในทิศทางทีÉจะ
ทาํใหอ้งคก์ารนัÊนถึงเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้เชืÉอว่าองคก์ารจะมีประสิทธิภาพไดม้ากทีÉสุด เมืÉอผูน้าํองค์การ
นัÊนสามารถจดัหาแนวทางในการทาํงานอนัเป็นทีÉชืÉนชอบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และในขณะเดียวกนั
ก็จะเป็นแนวทางทีÉจะนาํองคก์ารไปสู่เป้าหมายทีÉกาํหนดไวด้ว้ย 

  จากความหมายของภาวะผูน้าํขา้งตน้ สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการทีÉ
บุคคลหนึÉ งสร้างอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน หรือผูต้าม เพืÉอให้ปฏิบตัิกิจกรรมไดเ้กิดผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย หรือทีÉองคก์ารวางไว ้ โดยทีÉการกระทาํดงักล่าวเกิดจากการทีÉผูต้ามเกิดความเชืÉอมัÉน ศรัทธา 
ในตวัผูน้าํ และพร้อมปฏิบติัเพืÉอให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนัขององค์การ และหากสถานการณ์
เปลีÉยนแปลงไปการใชอ้าํนาจ และอิทธิพล หรือรูปแบบของผูน้าํก็จะเปลีÉยนตามไปดว้ย 

 1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership) 

  ผูน้าํควรมีคุณสมบติั ดงันีÊ  (อารีย ์พนัธม์ณี  2544)  
  1.2.1 L-Learner ผูรู้้ 

   ผูน้าํควรเป็นผูร้อบรู้ ทนัโลก ทนัสมยั ทนัเหตุการณ์ ผูน้าํจึงตอ้งเป็นผูใ้ฝ่รู้ 
ศึกษาหาความรู้อยู่เสมอ จากการอ่านอ่าน ฟัง และแลกเปลีÉยนความคิดเห็นกบัผูอื้Éน และใช้
สืÉอมวลชน ทัÊงหนงัสือพิมพ ์วิทย ุโทรทศัน์ ใหเ้กิดประโยชน์อยา่งยิÉง 
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  1.2.2 E-Endurance and Example ความมานะอดทน และตวัอยา่งทีÉดี 

   ผูน้าํตอ้งเป็นผูม้ีความมานะ อดทนต่อความยากลาํบากในการงาน การปรับตวั
เขา้กบัคน ลกูนอ้ง เพืÉอนร่วมงาน และลกูคา้ทีÉมารับบริการ เพืÉอจะประคบัประคองและนาํกิจการของ
ตนใหด้าํเนินไปไดด้ว้ยดี 

   การเป็นตวัอยา่งทีÉดีในทุกดา้น แก่ลกูนอ้ง เพืÉอนร่วมงาน ยอ่มสร้างศรัทธาและ
ความเต็มใจในการให้ความร่วมมือ ดงันัÊน ผูน้าํจึงไม่เพียงแต่สอนงาน อธิบายงาน สาธิตให้ดู แต่
จะตอ้งมีชีวิตเป็นอยูใ่หเ้ห็นอีกต่างหาก 

  1.2.3 A-Attempt พยายาม 

   ผูน้าํตอ้งมีความมานะพยายามอยา่งยิÉงในการดาํเนินงาน หลายครัÊ งอาจประสบ
ปัญหา แต่ผูม้ีความพยายามก็จะไม่ยอ่ทอ้ และมองปัญหา อุปสรรค เป็นโอกาส 

  1.2.4 D-Drives and Diligence แรงจูงใจและความขยนัหมัÉนเพียร 

   ผูน้าํจะตอ้งเป็นผูที้Éมีความตอ้งการไม่หยุดนิÉง และมีไฟแห่งความทะเยอทะยาน 
ทีÉจะมุ่งมัÉน นาํพาตนและองคก์รสู่ความสาํเร็จใหจ้งได ้บุคคลทีÉมีแรงจูงใจ จะมีพฤติกรรมทีÉชดัเจน มี
ทิศทางและมุ่งสู่เป้าหมาย คือ ความสาํเร็จใหจ้งได ้

   ผูน้าํมีแรงจูงใจเพียงอยา่งเดียว ยงัไม่สมบูรณ์ จะตอ้งมีความขยนัขนัแข็ง ทัÊงใน
ดา้นความคิด และการนาํความคิด ทดลอง สู่การปฏิบติัใหจ้งได ้จึงเชืÉอว่า พรสวรรค์ก็มีความสาํคญั 
แต่พรแสวงยอ่มเป็นคุณสมบติัของบุคคลผูป้ระสบความสาํเร็จแน่นอน 

  1.2.5 E-Enthusiasm and Expert ความกระตือรือร้น และความชาํนาญ 

   ผูน้าํตอ้งมีความกระตือรือร้น ตืÉนตวั ตืÉนตน ตืÉนใจตลอดเวลา เพืÉอจะไดไ้ม่ตืÉน
ตระหนก มีความคล่องแคล่ว ว่องไว กระฉบักระเฉง และมีชีวิตชีวา 

   ความชาํนาญ หรือทกัษะก็เป็นคุณสมบติัของผูน้ ํา ผูม้ีประสบการณ์ เรียนรู้
อย่างชาญฉลาดทีÉจะสัÉงสมความรู้ ประสบการณ์ และนาํเอาประสบการณ์มาใชไ้ดอ้ย่างถูกตอ้ง 
เหมาะสม ทนัเหตุการณ์ 

   ผูน้าํ จึงไม่เพียงแต่เรียนรู้จากประสบการณ์ตรงเพียงอยา่งเดียวเท่านัÊน แต่ความ
ชาํนาญยงัเกิดจากการเรียนรู้ทีÉจะหลีกเลีÉยงความผิดพลาด และลม้เหลวของบุคคลอืÉน และใชเ้วลา
อย่างมีประสิทธิภาพ ฝึกหัดในสิÉงทีÉถูกต้อง  แม่นยาํ ในการสะสมประสบการณ์ และสร้าง
ความชาํนิชาํนาญใหเ้กิดขึÊน 

  1.2.6 R-Responsibility and Risk ความรับผดิชอบและความกลา้เสีÉยง 

   ผูน้าํตอ้งมีความรับผดิชอบต่องานอยา่งเต็มทีÉ บางครัÊ งความรับผดิชอบอาจตอ้ง
รวมถึงเวลาทีÉนอกเหนือไปจากเวลาทาํงานปกติ คือตลอดเวลา 24 ชัÉวโมง และในทุกเรืÉอง รวมทัÊง
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ความรับผดิชอบทีÉไดม้อบหมายใหล้กูนอ้งดว้ย ดงันัÊน ความรอบคอบ ถีÉถว้น และมองการณ์ไกลจึง
จาํเป็นทีÉผูน้าํตอ้งมี 

  1.2.7 S-Self-confident, Sincerity and Sex ความมัÉนใจในตนเอง ความจริงใจ และ
ความสุข 

   ผูน้าํต้องมีความมัÉนใจในตนเอง เพราะความมัÉนใจจะทาํให้บุคคลประสบ
ความสาํเร็จ ผูน้าํจึงไม่เป็นคนลงัเล ละลา้ละลงั เปลีÉยนไปเปลีÉยนมา โดยปราศจากจุดยืน นับตัÊงแต่
เชืÉอมัÉนในตนเอง ศรัทธาต่อตนเอง ต่องาน ต่อหนา้ทีÉ องคก์ร และลกูคา้ทีÉมารับบริการ 

   ความจริงใจในการปฏิบติังาน ต่อลูกน้อง เพืÉอนร่วมงาน สมาชิกหรือลูกคา้  
ตอ้งตรงไปตรงมา โปร่งใส ความจริงใจจะเรียกศรัทธา จากผูม้ารับบริการและเพืÉอนร่วมงาน และ
ไดรั้บความร่วมมืออยา่งเต็มทีÉ 
  1.2.8 H-Honesty, Human-Relations and Health ความซืÉอสตัย ์ มนุษยสมัพนัธ ์
และสุขภาพอนามยัดี 

   ผูน้าํตอ้งมีความซืÉอสัตยต่์อตนเอง หนา้ทีÉ และผูม้ารับบริการ เพราะความ
ซืÉอสตัยท์าํใหไ้ดรั้บความไวว้างใจจากผูที้ÉเกีÉยวขอ้ง ลกูนอ้ง ลกูคา้ จะไวว้างใจ ใหค้วามร่วมมือ และ
เต็มใจมาใชบ้ริการ กิจการก็เจริญกา้วหนา้ 
   มนุษยสัมพนัธ์เป็นคุณสมบติัทีÉสาํคัญยิÉงของผูน้าํ ผูน้าํย่อมตอ้งโอภาปราศยั 
ยิÊมแยม้ ทกัทาย ตอ้งรู้จกัคน เขา้ใจคน อยูร่่วมกบัคนไดอ้ยา่งดี ตอ้งรู้จกัให ้รู้จกัรับ รู้จกัใหอ้ภยั ไม่รอรับ
แต่ฝ่ายเดียว ความสมัพนัธก์บับุคคลถา้ราบรืÉนงานก็จะกา้วหนา้ เพราะผูน้าํถา้ทาํงานกบัคน ถา้สามารถ
ชกัจูง โนม้นา้ว สร้างความรัก ประทบัใจบุคคลทีÉอยูแ่วดลอ้มไดก้็จะไดรั้บความรัก ความศรัทธาและ
เต็มใจร่วมมือช่วยกนัฝ่าฟัน แมปั้ญหาทีÉยาก ก็สามารถสาํเร็จไดง่้ายดาย 

   สุขภาพอนามยั ทัÊงสุขภาพกาย สุขภาพจิต ผูน้าํตอ้งใส่ใจ ดูแลสุขภาพอนามยั 
ใหแ้ข็งแรงอยู่เสมอ เพราะผูน้าํย่อมตอ้งทาํงานหนัก ตอ้งใชส้มอง ไตร่ตรอง ขบคิด แกปั้ญหา ถา้
ร่างกายไม่อยูใ่นสภาพทีÉแข็งแรงพอ ก็ไม่อาจสูง้านทีÉยากได ้

  1.2.9 I-Intelligence, Ideologist and Initiative ความเฉลียวฉลาด อุดมคติ และ
ความคิดริเริÉม 

   ผูน้าํตอ้งมีสติปัญญาเฉียบแหลม สามารถคาดคะเน มองการณ์ไกล ประเมิน
สถานการณ์ไดใ้กลเ้คียงกบัความจริง และมีอุดมการณ์ทีÉจะพฒันาหาสิÉงทีÉสมบูรณ์กว่า และความคิด
ริเริÉมในการคิดเปลีÉยนแปลง พฒันาไปสู่สิÉงทีÉมีคุณค่า เพืÉอความพอใจของผูใ้ชบ้ริการ และความกา้วหนา้
ขององคก์าร ผูมี้ความคิดริเริÉมยอ่มกา้วเดินไปขา้งหนา้ผูอื้ÉนหนึÉงกา้วเสมอ 
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  1.2.10 P-Personality บุคลิกภาพทีÉดี 

   ผูน้าํตอ้งมีบุคลิกภาพทีÉดี มีคุณสมบติัทีÉเหมาะสม สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งงาน 
หรือภาระทีÉรับผดิชอบ และตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอเพืÉอเสริมสร้างบุคลิกภาพทัÊงทางกาย อารมณ์ 
สงัคม และสติปัญญา เพืÉอใหเ้ป็นทีÉพอใจของผูม้ารับบริการ และผูที้Éอยูแ่วดลอ้ม 

 1.3 แนวความคดิและทฤษฎีภาวะผู้นํา 
  ทฤษฎีภาวะผูน้าํมีวิวฒันาการจากการศึกษาอย่างกวา้งขวาง และเริÉมมีความชดัเจน
ประมาณตน้ศตวรรษทีÉ 20 โดยศึกษาตามแนวความคิด ความเชืÉอของทฤษฎีภาวะผูน้าํในแต่ละช่วง 
เป็นผลใหเ้กิดแนวคิดมาพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้าํ และนาํมาใชใ้นการพฒันาผูน้าํกลุ่ม และองคก์าร ใน
ปัจจุบนัแบ่งการเปลีÉยนแปลงแนวทางการศึกษาเป็น 3 แนวทาง คือ 1) ทฤษฎีลกัษณะเด่นของผูน้าํ 
2) ทฤษฎีเกีÉยวกบัพฤติกรรมของผูน้าํ และ 3) ทฤษฎีเกีÉยวกบัผูต้ามสถานการณ์ ต่อมา Burns (1987) 
ได้เสนอแนวคิดเกีÉยวกับภาวะผูน้ ําเพิÉมขึÊ นมาอีกเป็นแนวทางทีÉ  4 คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ ําแบบ
เปลีÉยนแปลง และทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน  

 

ภาพทีÉ 2   วิวฒันาการทางการศึกษาเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํ 
ทีÉมา : สมยศ นาวกีาร, การบริหารและพฤติกรรมองคก์าร (กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพก์รุงธนพฒันา, 
2543), 159. 



 15 

 1.4 ทฤษฎลีกัษณะเด่นของผู้นํา (Leadership traits theory) 
  ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้าํเริÉมในปี ค.ศ. 1930- 1940  แนวคิดมาจากทฤษฎี
มหาบุรุษ (Greatman  Theory  of  Leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณ  มีความเชืÉอว่า ภาวะผูน้าํ
เกิดขึÊนเองตามธรรมชาติหรือโดยกาํเนิด (Born  leader) ไม่สามารถเปลีÉยนแปลงไดแ้ต่สามารถ
พฒันาขึÊนได ้ ลกัษณะผูน้าํทีÉดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดว้ย  ความเฉลียวฉลาด  มีบุคลิกภาพ
ซึÉงแสดงถึงการเป็นผูน้าํและตอ้งเป็นผูที้Éมีความสามารถดว้ย ตวัอยา่งการศึกษาเกีÉยวกบั Trait  Theories 

ของ Gardner (1989) ไดแ้ก่ 

  1.4.1 The Tasks of  Leadership  กล่าวถึงงานทีÉผูน้าํจาํเป็นตอ้งมี  9  อย่าง ไดแ้ก่ มี
การกาํหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการ
บริหารจดัการ มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายได ้เป็นตวัแทนของกลุ่ม แสดงถึง
สญัลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์

  1.4.2 Leader – Constituent Interaction  เชืÉอว่าผูน้าํต้องมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอืÉน 
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉนๆ เพืÉอทีÉสนองตอบความตอ้งการขัÊนพืÊนฐาน ความคาดหวงัของบุคคล 
และผูน้าํตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่ง 
และสามารถยนือยูด่ว้ยตนเองอยา่งอิสระทฤษฎีนีÊพบว่า ไม่มีคุณลกัษณะทีÉแน่นอนหรือชีÊชดัของผูน้าํ 
เพราะผูน้าํอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่านีÊออกมา 

  Stogdill (1974) สรุปว่า คุณลกัษณะของผูน้าํแต่เพียงอยา่งเดียวไม่สามารถชีÊ บ่งภาวะ
ความเป็นผูน้าํได้อย่างเพียงพอ ไม่สามารถพยากรณ์ หรือวิเคราะห์ภาวะผูน้าํได้อย่างสมบูรณ์  
นอกจากนัÊนยงัสรุปว่า คุณลกัษณะของภาวะผูน้าํแตกต่างไปตามสถานการณ์ ธรรมชาติของกลุ่ม 
และความตอ้งการของกลุ่มเป็นองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อภาวะผูน้าํ 

  Vroom  (1976, อา้งถึงใน ปรีชา ทศัน์ละไม 2550) สรุปว่า การศึกษาเพืÉอคน้หา
คุณลกัษณะความเป็นผูน้าํไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะไม่อาจชีÊใหเ้ห็นคุณลกัษณะใดๆ ทีÉทาํให้เกิด
ความแตกต่างระหว่างผูน้าํ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งแน่นอน 

 1.5 ทฤษฎเีกีÉยวกบัพฤตกิรรมของผู้นํา (Behavioral styles theory) 
  การพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 - 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในสิÉงทีÉ
ผูน้าํปฏิบติั และชีÊ ให้เห็นว่าทัÊงผูน้าํ และผูต้ามต่างมีอิทธิพลซึÉงกนัและกนั นกัทฤษฎี ไดแ้ก่ Kurt  

Lewin, Rensis Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor 
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  1.5.1  Kurt  Lewin’ s Studies 

   Lewin แบ่งลกัษณะผูน้าํเป็น 3 แบบ คือ 

    1. ผูน้าํแบบอตัถนิยม หรืออตัตา (Autocratic Leadership Style) จะตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์แน่นอนขึÊนอยู่กบัตวัผูน้าํเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน 
บางครัÊ งทาํให้เกิดศตัรูได้ ผูน้าํลกัษณะนีÊ จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านัÊน ผลของการมีผูน้าํ
ลกัษณะนีÊจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเชืÉอมัÉนในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์

   2. ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leadership Style) ใชก้ารตดัสินใจ
ของกลุ่ม หรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม  ทาํงานเป็นทีม 
มีการสืÉอสารแบบ  2 ทาง ทาํใหเ้พิÉมผลผลิต และความพึงพอใจในการทาํงาน บางครัÊ งการอิงกลุ่มทาํให้
ใชเ้วลานานในการตดัสินใจ ระยะเวลาทีÉเร่งด่วนผูน้าํลกัษณะนีÊไม่เกิดผลดี 

   3. ผูน้าํแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez- Faire  Leadership Style)  จะ
ให้อิสระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มทีÉในการตดัสินใจแกปั้ญหา  จะไม่มีการกาํหนดเป้าหมายทีÉแน่นอน  
ไม่มีหลกัเกณฑ ์ ไม่มีระเบียบ จะทาํใหเ้กิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละ
ไดผ้ลผลิตตํÉา  การทาํงานของผูน้าํลกัษณะนีÊ เป็นการกระจายงานไปทีÉกลุ่ม  ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบ
และมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง  สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงานและความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์

   ลกัษณะผูน้าํแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉแตกต่างกนั  ดงันัÊน
การเลือกใชล้กัษณะผูน้าํแบบใดยอ่มขึÊนอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 

  1.5.2 Likert’s  Michigan  Studies  

   Rensis  Likert  (1961) และสถาบนัวิจยัสงัคม มหาวิทยาลยัมิชิแกนทาํการวิจยั
ดา้นภาวะผูน้าํโดยใชเ้ครืÉองมือทีÉ Likert  และกลุ่มคิดขึÊน ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเรืÉอง ภาวะ
ผูน้าํ  แรงจูงใจ การติดต่อสืÉอสาร การปฎิสมัพนัธแ์ละการใชอิ้ทธิพล  การตดัสินใจ  การตัÊงเป้าหมาย  
การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย  โดยแบ่งลกัษณะผูน้าํเป็น  4  แบบ คือ 

   1. แบบใชอ้าํนาจ (Explortive - Authoritative) ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจเผด็จการสูง 
ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเลก็นอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสืÉอสารเป็น
แบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบืÊองบนมาก 

   2. แบบใชอ้าํนาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อ
ปกครองลกู ใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการใหร้างวลั แต่บางครัÊ งขู่ลงโทษ ยอมให้
การติดต่อสืÉอสารจากเบืÊองล่างสู่เบืÊองบนไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และ
บางครัÊ งยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 
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   3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้ริหารจะใหค้วามไวว้างใจ 
และการตดัสินใจแต่ไม่ทัÊงหมด จะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ให้รางวลั
เพืÉอสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ ครัÊ งและใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อสืÉอสารแบบ 
2 ทางจากระดบัล่างขึÊนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบาย และการตดัสินใจมาจากระดบับน 
ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นทีÉปรึกษาในทุกดา้น 

   4. แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative – Democratic) ผูบ้ริหารใหค้วาม
ไวว้างใจ และเชืÉอถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้
รางวลัตอบแทนเป็นความมัÉนคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตัÊงจุดประสงค์
ร่วมกนั มีการประเมินความกา้วหนา้ มกีารติดต่อสืÉอสารแบบ 2 ทางทัÊงจากระดบับนและระดบัล่าง 
ในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเกีÉยวกบัการบริหารไดท้ัÊงในกลุ่มผูบ้ริหาร 
และกลุ่มผูร่้วมงาน 

   Likert (1961) พบว่า การบริหารแบบทีÉ 4 จะทาํใหผู้น้าํประสบผลสาํเร็จ และ
เป็นผูน้าํทีÉมีประสิทธิภาพ และยงัพบว่าผลผลิตสูงขึÊนดว้ย ซึÉงความสาํเร็จขึÊนกบัการมีส่วนร่วมมาก
นอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  1.5.3  Blake  and  Mouton’s managerial Grid 

   Blake and  Mouton (1978) กล่าวว่า ภาวะผูน้ ําทีÉดีมีปัจจยั 2 อย่างคือ คน 
(People) และผลผลิต (Product) โดยกาํหนดคุณภาพและลกัษณะสมัพนัธภาพของคนเป็น 1 – 9 และ
กาํหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 เช่นกนั และสรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและ
คุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบนีÊ ว่า ผูน้าํแบบ 9, 9 (Nine-Nine Style : 9, 9 style) ซึÉงรูปแบบ
ของการบริหารแบบตาข่ายนีÊ จะแบ่งลกัษณะเด่นๆของผูน้าํไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบ
มุ่งคนเป็นหลกั  แบบมุ่งงานตํÉามุ่งคนตํÉา  แบบทางสายกลาง และแบบทาํงานเป็นทีม 

  1.5.4 McGregor’s  : Theory X  and Theory  Y 
    Douglas McGregor (1960) เป็นนกัจิตสงัคมชาวอเมริกา ซึÉงทฤษฎีนีÊ เกีÉยวขอ้ง
กบัทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานของ Maslow  ซึÉง McGregor  มีความเห็นว่า 
การทาํงานกบัคน จะตอ้งคาํนึงถึง   ธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยม์ีความ
ต้องการพืÊนฐาน และต้องการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารทีÉมีประสิทธิภาพจะต้องให้สิÉงทีÉผูต้าม หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการจึงจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา  และกระตือรือร้นช่วยกนั
ปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
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   Theory  X   พืÊนฐานของคน คือ ไม่ชอบทาํงาน พืÊนฐานคนขีÊ เกียจ อยากไดเ้งิน 
อยากสบาย เพราะฉะนัÊนบุคคลกลุ่มนีÊ จาํเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

   Theory  Y  เป็นกลุ่มทีÉมองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าทีÉความรับผิดชอบ 
เต็มใจทาํงาน มีการเรียนรู้  มีการพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศกัยภาพใน
ตนเอง 

 1.6 ทฤษฎเีกีÉยวกบัผู้นําตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Style) 
  เป็นทฤษฎีทีÉนาํปัจจยัสิÉงแวดลอ้มของผูน้าํมาพิจารณาว่ามีความสาํคญัต่อความสาํเร็จ
ของผูบ้ริหาร  ขึÊนอยูก่บัสิÉงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ทีÉอาํนวยให ้ไดแ้ก่ 

  1.6.1  แนวคดิทฤษฎี 3-D Management Styles    

             William J. Reddin (1970, อา้งถึงใน เสริมศกัดิÍ  วิศาลาภรณ์ 2536)  เพิÉมมิติ
ประสิทธิผลเขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงาน และมิติพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์  Reddin กล่าวว่า 
แบบภาวะผูน้าํต่างๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดขึ้Êนอยูก่บัสถานการณ์ ซึÉงประสิทธิผลจะหมายถึง 
การทีÉผูบ้ริหารประสบความสาํเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าทีÉ และความรับผิดชอบทีÉมีอยู่ แบบ
ภาวะผูน้าํจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อย ไม่ไดขึ้Êนอยู่ก ับพฤติกรรมการบริหารทีÉมุ่งงานหรือ
มนุษยสมัพนัธ ์ซึÉงแบบภาวะผูน้าํกบัสถานการณ์ทีÉเขา้กนัได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล 
แต่ถา้ไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล  และ Reddin ยงัแบ่งผูน้าํออกเป็น 4 แบบ 

 

ตารางทีÉ 1   รูปแบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎี 3-D Management Styles    

 

ผู้นําทีÉไม่มปีระสิทธิภาพ ลกัษณะพืÊนฐานภาวะผู้นํา ผู้นําทีÉมปีระสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผูน้าํแบบละ
ทิÊงหนา้ทีÉและหนีงาน 

Separated 

แบบผูแ้ยกตวั 

Bureaucrat  คือ  ทาํงานแบบ
เครืÉองจกัรไม่มีความคิดสร้างสรรค์
ใหง้านเสร็จไปวนัๆ 

2. Autocrat  คือ ผูน้าํทีÉเอาแต่
ผลของงานอยา่งเดียว 

Dedicated 

แบบผูเ้สียสละ 

Benevolent  Autocrat คือ มีความ
เมตตากรุณาผูร่้วมงานมากขึÊน 
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ตารางทีÉ 1 (ต่อ)    
 

ผู้นําทีÉไม่มปีระสิทธิภาพ ลกัษณะพืÊนฐานภาวะผู้นํา ผู้นําทีÉมปีระสิทธิภาพ 

3. Missionary คือ เห็นแก่
สมัพนัธภาพเสียสละทาํคน
เดียวจึงไดคุ้ณภาพงานตํÉา 

Related 

แบบมิตรสมัพนัธ ์

Developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันาผู ้
ตามใหม้ีความรับผดิชอบงานมาก
ขึÊน 

4. Compromiser  คือ ผูป้ระนี 
ประนอมทุกๆเรืÉอง 

Integrated 

แบบผสมผสาน 

 Executive  คือ  ตอ้งมีผลงานดีเลิศ
และสมัพนัธภาพก็ดีดว้ย 

 

ทีÉมา : เสริมศกัดิÍ  วิศาลาภรณ์, “ภาวะผูน้าํ.”ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎี และแนวปฏิบติัในการ
บริหารการศึกษา หน่วยทีÉ 5 (นนทบุรี :  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2536), 82-83. 

 

   Reddin กล่าวว่า องคป์ระกอบทีÉสาํคญัในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ 
เทคโนโลยี  ปรัชญาองค์การ ผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ Reddin ได้
เสนอแนะว่าองค์ประกอบทางสถานการณ์ทีÉมีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ไดแ้ก่ 
องค์ประกอบทางเทคโนโลยี องค์การ และคน  ดงันัÊนในการบริหารจึงขึÊนอยู่กบัผูบ้ริหารทีÉจะใช้
วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยดึองคป์ระกอบตวัใดเป็นหลกัในการใชรู้ปแบบภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  1.6.2 Theory Z Organization 

 William Ouchi (1981) เชืÉอว่า มนุษยทุ์กคนมคีวามคิดสร้างสรรค ์และความดี
อยูใ่นตวั ควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดม้ีส่วนร่วมในการพฒันางาน และมีการกระจายอาํนาจ
ไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และพฒันาถึงคุณภาพชีวติ ผูน้าํเป็นเพียงผูที้Éคอยช่วยประสานงาน 
ร่วมคิดพฒันาและใชท้กัษะในการอยูร่่วมกนั 

  1.6.3 Life - Cycle Theories 

    Hersey and Blanchand (1988) ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยไดรั้บอิทธิพล
จากทฤษฎีเรดดิน และยงัยึดหลกัการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูน้ ําอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได ้
ขึÊนอยู่ก ับสถานการณ์ องค์ประกอบของภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ  Hersey and 

Blanchand (1988) ประกอบดว้ย 
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   1. ปริมาณการออกคาํสัÉง คาํแนะนาํต่างๆหรือพฤติกรรมดา้นงาน 

   2. ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์ สงัคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสมัพนัธ ์

   3. ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 

   Hersey and Blanchand แบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น   4 แบบ คือ 

 1. ผูน้าํแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) ผูน้าํประเภทนีÊจะใหค้าํแนะนาํอยา่งใกลชิ้ด
และดูแลลกูนอ้งอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามทีÉมีความพร้อมอยู่ในระดบัทีÉ 1 คือ (M1) บุคคลมี
ความพร้อมอยูใ่นระดบัตํÉา 

 2. ผูน้าํแบบขายความคิด (Selling) ผูน้าํประเภทนีÊ จะคอยชีÊแนะ บา้งว่าผูต้าม
ขาดความสามารถในการทาํงาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนับสนุนให้ทาํพฤติกรรมนัÊน โดยการให้
รางวลัก็จะทาํใหเ้กิดความเต็มใจทีÉจะรับผดิชอบงาน และกระตือรือร้นทีÉจะทาํงานมากขึÊน ผูบ้ริหาร
จะใชว้ิธีการติดต่อสืÉอสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสัÉงงานโดยตรง อธิบายใหผู้ต้ามเขา้ใจ จะทาํให ้ 
ผูต้ามเขา้ใจและตดัสินใจในการทาํงานไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามทีÉมีความพร้อมในการทาํงานอยูใ่นระดบั
ทีÉ 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัตํÉาถึงปานกลาง 

 3. ผูน้าํแบบเนน้การทาํงานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้าํประเภทนีÊ จะ
คอยอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดต่อสืÉอสาร 2 ทางหรือรับฟัง
เรืÉองราว ปัญหาต่างๆจากผูต้าม คอยใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ทัÊงทางตรงและทางออ้ม ทาํให ้
ผูต้ามปฏิบติังานไดเ้ต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูต้ามทีÉมีความพร้อมอยู่
ในระดบั 3 (M3) คือ ความพร้อมของผูต้ามอยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง ซึÉ งเป็นบุคคลทีÉมี
ความสามารถแต่ไม่เต็มใจทีÉจะรับผดิชอบงาน 

 4. ผูน้าํแบบมอบหมายงานใหท้าํ (Delegation) ผูบ้ริหารเพยีงใหค้าํแนะนาํ และ
ช่วยเหลือเลก็ๆ นอ้ยๆ ผูต้ามคิด และตดัสินใจเองทุกอยา่ง เพราะถือว่าผูต้ามทีÉมีความพร้อมในการ
ทาํงานระดบัสูงสามารถทาํงานใหม้ีประสิทธิภาพไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามทีÉมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 4 

(M4) คือ ความพร้อมอยูใ่นระดบัสูง ซึÉงเป็นบุคคลทีÉมีทัÊงความสามารถและเต็มใจหรือมัÉนใจในการ
รับผดิชอบการทาํงาน 

  1.6.4 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
          Fiedler (1967) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํทีÉมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 
ส่วน คือ   

   1. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้าํและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้าํ มีส่วนสาํคญั ทีÉจะ
ทาํใหก้ลุ่มยอมรับ 
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   2. โครงสร้างของงาน งานทีÉใหค้วามสาํคญัเกีÉยวกบัโครงสร้างของงาน อาํนาจ
ของผูน้าํจะลดลง  แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด  การวางแผน ผูน้าํจะมีอาํนาจมากขึÊน 

   3. อาํนาจของผูน้าํ ผูน้าํทีÉดีทีÉสุด คือ ผูที้Éเห็นงานสาํคญัทีÉสุด แต่ถา้ผูน้าํทีÉจะทาํ
เช่นนีÊ ไดผู้น้าํตอ้งมีอาํนาจและอิทธิพลมาก แต่ถา้ผูน้าํมีอิทธิพลหรืออาํนาจไม่มากพอจะกลายเป็น
ผูน้าํทีÉเห็นความสาํคญัของสมัพนัธภาพระหว่างผูน้าํและผูต้ามมากกว่าเห็นความสาํคญัของงาน 

  ทฤษฎีของ Fiedler (1967) ภาวะผูน้าํทีÉมีประสิทธิภาพ หรือไม่มีประสิทธิภาพ
ขึÊนอยูก่บัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้าํและผูต้ามดี และมีโครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้าํ
จะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้

 1.7 ทฤษฎภีาวะผู้นําแบบแลกเปลีÉยน (Transactional leadership) 

                 แนวคิดของ Burns (1978) เห็นว่าพืÊนฐานของผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน คือ การใช้
กระบวนการแลกเปลีÉยนระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม โดยทีÉผูน้าํยอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการให้
วตัถุสิÉงของมีค่าตามทีÉตอ้งการ แต่มีเงืÉอนไขแลกเปลีÉยนให้ผูต้ามตอ้งทาํงานบรรลุวตัถุประสงค์ทีÉ
กาํหนดหรือปฏิบติัหนา้ทีÉไดส้าํเร็จตามขอ้ตกลง ผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปลีÉยน  
ขณะทีÉผูน้าํก็ไดป้ระโยชน์จากผลงานทีÉสาํเร็จนัÊน ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจึงเนน้ทีÉทาํให้การดาํเนินการ
ขององคก์ารในปัจจุบนัเป็นไปอย่างราบรืÉน และมีประสิทธิภาพ บงัเกิดผลดี ผูน้าํแบบนีÊ จึงมีความ
เชีÉยวชาญในการบริหารจดัการให้เป็นไปตามหน้าทีÉทางการบริหาร (Management Functions) เช่น 
การวางแผน การจดัองค์การ การจดัสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม เป็นตน้ ในการทาํงาน
จึงไม่เนน้ความสมัพนัธส่์วนตวันกั ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารจดัการ (Managers) 

มากกว่าพฤติกรรมความหมายของการเป็นผูน้าํ (Leaders) ทัÊงนีÊ เพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหาร
จดัการ (Managing ) มากกว่าการนาํ (Leading) โดยมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 

เป็นสาํคญั 

  อยา่งไรก็ตามผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนสามารถปรับใหม้ีประสิทธิผล (Effective) เพิÉมขึÊนได ้
โดยทาํใหค้วามคาดหวงัในงานมีความชดัเจนมากขึÊน พร้อมกบัยืÉนมือเขา้ไปช่วยเหลือผูต้ามให้เกิด
ความมัÉนใจตนเอง นอกจากนีÊการช่วยตอบสนองความตอ้งการพืÊนฐานของผูต้ามจะทาํให้ผลงาน
และขวญักาํลงัใจของผูต้ามสูงขึÊนดว้ย หรือกล่าวโดยสรุปอีกนัยหนึÉ งก็คือ เพิÉมความเป็นภาวะผูน้าํ
แบบเปลีÉยนแปลงมากขึÊนนัÉนเอง 

 1.8 ทฤษฎภีาวะผู้นําแบบเปลีÉยนแปลง  (Transformational Leadership) 

  ผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงมีคุณลกัษณะทีÉสามารถก่อให้เกิดการเปลีÉยนแปลงทีÉสาํคญัขึÊน 
ผูน้าํแบบนีÊ มีความสามารถในการนาํการเปลีÉยนแปลงวิสยัทศัน์ กลยทุธแ์ละวฒันธรรมขององค์การ
พร้อมไปกบัการส่งเสริมการริเริÉมสร้างสรรค์ดา้นผลงาน ผลิตภณัฑ์และเทคโนโลยีใหม่ๆ อีก
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ด้วย  ผู้นําแบบเปลีÉยนแปลงจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธิพลเหนือผู ้ตาม แต่จะเน้น
คุณลกัษณะทีÉเป็นนามธรรมมากกว่า เช่นใช้วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วมและความคิดในการสร้าง
ความสมัพนัธต่์อกนั การทาํใหกิ้จกรรมต่างๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเขา้ใจและ
ความรู้สึกร่วมของผูต้ามตลอดกระบวนการเปลีÉยนแปลง ความเป็นผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงจึงขึÊนอยู่
กบัคุณลกัษณะเฉพาะตัวของผูน้ ํา เช่น  ค่านิยม ความเชืÉอ และคุณสมบัติอืÉนของผูน้าํเองมากกว่า
กระบวนการแลกเปลีÉยนระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม ดงัเช่นผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 

  กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์ของผูน้ ําทัÊ งสองแบบดงักล่าว ขึÊนอยู่กับสมมุติฐาน
ความเชืÉอว่า ผูน้าํทีÉประสบความสาํเร็จนัÊน ตอ้งวดัจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมี
ประสิทธิผล (Effective) แลว้ ผูน้าํก็จาํเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมทัÊงการบริหารจดัการ (Managing) 

ควบคู่ไปกบัการนาํ (Leading) นัÉนก็หมายความว่า จาํเป็นตอ้งมีทัÊงความเป็นผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน
พร้อมกบัภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง แต่ทัÊงนีÊ จะตอ้งคาํนึงถึงสถานการณ์นัÊนๆ เป็นสาํคญั 

  Sadler (1997) ไดใ้หนิ้ยามเป็นการเปรียบเทียบระหว่างภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน
กบัภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง ไวด้งันีÊ  
  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) เกิดขึÊนเมืÉอผูน้าํไดก้าํหนด
เป้าหมายไวช้ดัเจนแลว้ มีความเขา้ใจถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งดี แลว้เลือกรางวลั
เพืÉอการจูงใจไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership ) เป็นกระบวนการสร้าง
ความผกูพนัของผูป้ฏิบติังานดว้ยค่านิยมและวิสัยทศัน์ร่วม ซึÉงเหมาะสมอย่างยิÉงกบับริบทของการ
บริหารการจดัการการเปลีÉยนลงยุคปัจจุบนัทีÉจาํเป็นตอ้งสร้างสัมพนัธภาพระหว่างผูน้าํกบัผูถู้กนาํ
บนพืÊนฐานของความไวว้างใจต่อกนั 

  จากทฤษฎีเกีÉยวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํทีÉกล่าวมา เห็นไดว้่าแต่ละทฤษฎีมีจุดเด่น และ
ขอ้จาํกดัต่างกนั ขึÊนอยูก่บัผูน้าํจะเลือกนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบักาลเวลา สถานการณ์แต่ละแห่ง 
ทุกทฤษฎีไดพ้ฒันาเพืÉอเป็นประโยชน์ต่อผูน้าํ โดยทฤษฎีคุณลกัษณะให้ความสาํคญัมุ่งทีÉลกัษณะ
ส่วนบุคคลของผูน้าํ และตอบคาํถามว่าใครคือผูน้าํ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมใหค้วามสาํคญัทีÉพฤติกรรม
ของผูน้าํ และอธิบายว่าผูน้าํทาํอะไร หรือควรทาํอะไร และผลลพัธ์ทีÉจะตามมาของการกระทาํของ
ผูน้าํ ส่วนทฤษฎีเชิงสถานการณ์มุ่งเนน้ทีÉความสอดคลอ้งระหว่างพฤติกรรมของผูน้าํ และคุณลกัษณะ
ตามสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผูน้าํรูปแบบใหม่ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงใหค้วามสาํคญั
กบัการมุ่งทีÉวิสยัทศัน์ แรงบนัดาลใจ และการกระจายอาํนาจของผูน้าํ เป็นทฤษฎีทีÉพฒันาขึÊนเพืÉอให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของโลกในยุคทีÉมีการเปลีÉยนแปลงเกิดขึÊนตลอดเวลา โดยผูน้าํจะสร้าง
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แรงจูงใจเพืÉอใหผู้ต้ามทาํงานไดต้ามทีÉคาดหวงั ทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงในทางทีÉดี และพฒันามากขึÊน 
และภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงจะมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน เมืÉอใชภ้าวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนร่วมดว้ย 

 1.9 ทฤษฎเีกีÉยวกบัรูปแบบของภาวะผู้นํา 
  การศึกษาเรืÉองภาวะผูน้าํ มีผูแ้บ่งแบบภาวะผูน้าํไวแ้ตกต่างกนั การแบ่งแบบผูน้าํโดย
พิจารณาจากลกัษณะ และวิธีการใชอ้าํนาจ (Styles) ของการเป็นผูน้าํทีÉ Uris (1953, อา้งถึงใน มนูญ 
แสงเจริญ 2531) ไดเ้สนอไว ้3 แบบ ดงันีÊ  
  1. ผูน้าํแบบอตัตนิยม (Autocratic Leader) หรือผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย คือ ลกัษณะ
ของผูน้าํทีÉปฏิบติังานโดยถืออาํนาจเป็นใหญ่ โครงสร้างของกลุ่มมีผูน้าํเป็นศูนย ์กลาง สมาชิกมี
ความสัมพนัธ์กบัผูน้าํเฉพาะในดา้นรับใช ้หรือฟังคาํสัÉง ไม่ค่อยรับฟังความคิดเห็น หรือให้เกียรติ
คนอืÉน ผูน้าํแบบนีÊ มกัจะเน้นอยู่ทีÉสมรรถภาพของงาน การบริหารงานใชอ้าํนาจหน้าทีÉอยู่เกือบ
ตลอดเวลา การตดัสินวินิจฉยัต่างๆ มกัเป็นไปตามอารมณ์ มุ่งประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม 
เพืÉอแสดงใหเ้ห็นว่าตนมีอาํนาจ การตดัสินใจแกปั้ญหาทุกเรืÉอง มกัจะผกูขาดอยูที่Éผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอ
สร้างความสาํคญัแก่ตนเอง 

  2. ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูน้าํแบบนีÊไม่ยึดถือความเห็นของ
ตนเป็นใหญ่ เป็นคนใจกวา้ง ถืออาํนาจของกลุ่มเหนือกว่าตนเอง จะบริหารงานสิÉงใดก็มกัจะทาํไป
ในนามของกลุ่ม เพราะตอ้งการใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจจากผูที้ÉเกีÉยวขอ้งทุกฝ่าย การบริหารงาน
จะเน้นหนักไปในทางทีÉจะให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัเสียก่อน และมีความตอ้งการทีÉจะให้เกิด
ผลงานจากการทีÉตนไดรั้บความนิยมยกยอ่งเป็นสาํคญั ลกัษณะการบริหารโดยทัÉวๆ ไปของผูน้าํแบบนีÊ  
คือ ส่งเสริมใหม้ีการปรึกษาหารือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนการดาํเนินงานเสมอ ในเรืÉองทีÉสาํคญัต่อ
องคก์ารและส่วนรวม เปิดโอกาศให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มทีÉ และ
เลือกวิธีการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ดด้ว้ยตนเอง 

  3. ผูน้าํแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) คือ ลกัษณะผูน้าํทีÉปฏิบติังานโดยปล่อย
ให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบติังานตามใจชอบไม่มีการตดัสินใจทีÉเป็นของตนเอง ไม่มีความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และสมาชิกกบัสมาชิก โครงสร้างเป็นแบบขาดตอน ไม่มีระบบกลุ่ม อยูใ่น
ลกัษณะกระจาย และขาดการประชาสัมพนัธ์กัน การใชอ้าํนาจควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอยู่น้อย 
บรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างก็มีเสรีในการวินิจฉัยสัÉงการ หรือหันเหให้เรืÉ องราวต่างๆ เป็นไปตาม
อธัยาศยั ผูที้Éเป็นหวัหนา้คอยแต่ลงนามหรือผ่านเรืÉองเท่านัÊน จะหาความรับผิดชอบจากผูน้าํแบบนีÊ
ไดย้าก ภาวะการเป็นผูน้าํหรือหนา้ทีÉมีเพียงแต่ชืÉอ หรือสมมุตินามเท่านัÊน 
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  แนวคิดนีÊสอดคลอ้งกบั White and Lippitt (1960) ซึÉงจาํแนกผูน้าํออกเป็น 3 แบบคือ 

  1. ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (The Democratic Style) หมายถึง ผูน้าํทีÉยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ส่งเสริมสนับสนุน
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานตามความถนัด ความรู้ ความสามารถ ร่วมรับผิดชอบในการทาํงานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้าํแบบนีÊบางทีเรียกว่าแบบ Participative 

  2. ผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย (The Autocratic Style) หมายถึง ผูน้าํทีÉกาํหนดและวาง
นโยบาย ตลอดจนวตัถุประสงคข์องการทาํงาน และมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานาํไปปฏิบติั โดย
ไม่ปรึกษา หรือขอความเห็นจากผูใ้ด แยกตนเองจากบุคคลอืÉนๆ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีหนา้ทีÉปฏิบติัตาม
คาํสัÉงอยา่งเดียว ไม่มีสมัพนัธภาพกบัเพืÉอนร่วมงาน มุ่งแต่ภารกิจงานเพียงอยา่งเดียว หลีกเลีÉยงความ
รับผดิชอบ เมืÉอมีผูท้าํผิด จะไม่ยอมยกโทษให้ง่ายๆ ชอบผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีÉนอบน้อมและทาํตาม
คาํสัÉง ผูน้าํแบบนีÊ เนน้การใชอ้าํนาจของตนเอง 

  3. ผูน้าํแบบตามสบาย (The Laissez Faire Style) หมายถึง ผูน้าํทีÉให้เสรีภาพอย่าง
เต็มทีÉแก่กลุ่มหรือสมาชิกในการตดัสินใจ โดยทีÉผูน้าํมีส่วนร่วมแต่เพียงเล็กน้อย ผูน้าํแบบนีÊ มอบ
อาํนาจหนา้ทีÉใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเต็มทีÉ บางทีเรียกว่าแบบ Free-rein 

  นอกจากนีÊ  White and Lippitt (1960) ไดอ้ธิบายเพิÉมเติมถึงลกัษณะของผูน้าํในแต่ละแบบ 
ดงันีÊ  
  ผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย สมาชิกส่วนใหญ่ตอ้งพึÉงผูน้าํ เกิดการแก่งแย่ง และเป็น
ปฏิปักษต่์อกนั มีปฏิกิริยากา้วร้าวโตต้อบผูน้าํบ่อยๆ สมาชิกมกัหลบหนีงาน เมืÉอผูน้าํไม่อยู่ สมาชิก
ชอบเรียกร้องความสนใจจากหวัหนา้ ภายใตผู้น้าํแบบอตัตาธิปไตยนัÊน มีปริมาณของผลทีÉผลิตไดสู้ง 
แต่คุณภาพตํÉา ขวญัของสมาชิกก็ต ํÉาดว้ย  
  ผูน้าํแบบประชาธิปไตย มีความร่วมมือกนัดีในการทาํงาน การทาํงานเป็นหมู่คณะ 
ขวญัของสมาชิกดี ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลมีน้อย สมาชิกทาํงานตามปกติแมว้่าผู ้นาํไม่อยู่ 
ปริมาณของงานทีÉทาํไดอ้าจไม่สูงนัก แต่คุณภาพของงานสูง แรงจูงใจให้การทาํงานมีสูงกว่าผูน้าํ
แบบอืÉน ความเป็นกนัเอง และกลมเกลียวในการทาํงานมีมาก สมาชิกมีความผกูพนักบักลุ่มและมี
ความคิดริเริÉมสูง 

  ผูน้าํแบบตามสบาย ทัÊงขวญัและผลของการทาํงานตํÉา เพราะสมาชิกไม่ทราบจะทาํ
อะไร หรือหวงัอะไร เริÉมซึมเซา และเฉืÉอยชา ไดผ้ลงานนอ้ยและคุณภาพของงานตํÉา มีความไม่พอใจ
ระหว่างสมาชิก ไม่มีการทาํงานเป็นทีม 

  สาํหรับการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัสนใจทฤษฎีภาวะผูน้าํ
ของ Bass and Avolio (1994)  ซึÉงไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงว่า เป็นส่วนขยายของภาวะ
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ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน เนืÉองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจะเน้นเฉพาะเรืÉองการจดัการ หรือการ
แลกเปลีÉยน ซึÉงเกิดขึÊนระหว่างผูน้าํ ผูร่้วมงาน และผูต้าม ซึÉงการแลกเปลีÉยนนีÊจะอยูบ่นพืÊนฐานทีÉผูน้าํ
ถกเถียงพูดคุยกนัว่ามีความต้องการอะไร มีการระบุเงืÉอนไขและรางวลัทีÉผูต้าม และผูร่้วมงานจะ
ไดรั้บ ถา้พวกเขาทาํในสิÉงทีÉตอ้งการสาํเร็จ แต่ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจะปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน และ
ผูต้ามมากกว่าการกาํหนดให้มีการแลกเปลีÉยน หรือขอ้ตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบติัใน
วิถีทางทีÉจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานทีÉสูงขึÊน โดยการปฏิบติัในองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหนึÉ ง 
หรือมากกว่าทีÉเกีÉยวกับ 1)การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charismatic 

Leadership) 2)การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 3)การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 4)การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) 

  งานวิจยัเชิงประจกัษ ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจาํนวนมาก แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้าํ
แบบเปลีÉยนแปลงมีอิทธิพลอย่างมีนัยสาํคญั ต่อการเพิÉมผลการปฏิบติังานของบุคคล และองค์การ 
หลงัจากมีการศึกษาทฤษฎี และมีการวิจยัเกีÉยวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงเป็นระยะเวลาหนึÉ ง 
จึงไดม้ีการพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงเป็นโมเดลภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบ (Model of The 

Full Rang of Leadership) โมเดลนีÊ จะประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม ของภาวะผูน้าํการ
เปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) และพฤติกรรมของภาวะผูน้ ําแบบแลกเปลีÉยน 
(Transactional Leadership) รวมทัÊงภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้าํ (Nonleadership Behavior) ดงัรายละเอียดต่อไปนีÊ  (Bass and Avolio 

1994) 

  1. ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการ
ทีÉผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึÊนกว่าความพยายามทีÉคาดหวงั พฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดบัทีÉสูงขึÊน และศกัยภาพมากขึÊน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ 
และวิสยัทศัน์ของทีม และขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสงัคม ซึÉงกระบวนการทีÉผูน้าํมอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน
หรือผูต้ามนีÊ จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือทีÉเรียกว่า 4I (Four I’s) 

คือ 

   1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : 

II or CL) หมายถึง การทีÉผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นทีÉ
ยกยอ่ง ศรัทธา เคารพ นบัถือ ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมืÉอไดร้วมงานกนั ผูต้าม
จะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา สิÉงทีÉผูน้าํตอ้งปฏิบติั
เพืÉอบรรลุถึงคุณลกัษณะนีÊ  คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมี
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ความสมํÉาเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้าํเป็นผู ้
ทีÉไวใ้จไดว้่าจะทาํในสิÉงทีÉถูกตอ้ง เป็นผูมี้ศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง หลีกเลีÉยงการใชอ้าํนาจเพืÉอ
ประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพืÉอก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอื้Éน และเพืÉอประโยชน์ของกลุ่ม 
ผูน้าํจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัÊงใจ ความเชืÉอมัÉนในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชืÉอและค่านิยมของเขา ผูน้าํ จะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภกัดี และความมัÉนใจของผูต้าม และทาํให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักับผูน้าํ โดยอาศยั
วิสยัทศัน์ และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน ในการบรรลุ
เป้าหมาย และปฏิบติัหนา้ทีÉขององคก์าร 

   1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การทีÉผูน้าํจะ
ประพฤติในทางทีÉจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและทา้ทายในเรืÉองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึÉงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติทีÉดี และการคิดในแง่บวก ผูน้าํ
จะทาํใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพทีÉงดงามในอนาคต สร้างและสืÉอความหวงัทีÉผูต้ามตอ้งการอย่างชดัเจน 
ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย และวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความ
เชืÉอมัÉน และแสดงให้เห็นความตัÊงใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได  ้ช่วยให้ผูต้าม
มองขา้มผลประโยชน์ของตน เพืÉอวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ ผูน้าํช่วยให้ผูต้ามพฒันาความ
ผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครัÊ งพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจนีÊ เกิดขึÊนผ่านการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และช่วยให้พวกเขาจดัการกบัปัญหาทีÉตนเองเผชิญได ้ส่วนการ
กระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์

   1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การทีÉผูน้าํมี
การกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีแนวทางใหม่ๆ มา
แกปั้ญหาในหน่วยงาน เพืÉอหาขอ้สรุปใหม่ทีÉดีกว่าเดิม ทาํให้เกิดสิÉงใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้าํมี
การคิดและการแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริÉมสร้างสรรค์ มีการตัÊงสมมุติฐาน การ
เปลีÉยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ๆ 
มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเริÉมแบบใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาคาํตอบของ
ปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให้ผูต้าม
แสดงความคิด และเหตุผล ไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ 
ผูน้าํทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาทีÉเกิดขึÊนเป็นสิÉงทีÉทา้ทาย และเป็นโอกาสทีÉดีทีÉจะแกปั้ญหาร่วมกนั 
โดยผูน้าํจะสร้างความเชืÉอมัÉนใหผู้ต้ามว่าปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรค
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มากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค์ทุกอย่างได ้จากความร่วมมือร่วมใจของ
ผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ัÊงคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชืÉอเลประเพณี 
การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนทีÉสาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการทีÉจะตระหนัก 
เขา้ใจ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

   1.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูน้าํ
จะมีความสมัพนัธเ์กีÉยวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํ ใหก้ารดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล และทาํให้
ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นทีÉปรึกษา (Advisor) ของ
ผูต้ามแต่ละคน เพืÉอการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพืÉอ
ความสมัฤทธิÍ  และเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพืÉอนร่วมงานใหสู้งขึÊน 
นอกจากนีÊผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ สิÉงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการใหก้ารสนบสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ 
การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ผูน้าํมีการ
ส่งเสริมการสืÉอสารสองทาง และมีการจัดการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking 

Around) มีปฏิสมัพนัธก์บัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล ผุน้าํจะมี
การฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมอบหมายงานเพืÉอเป็น
เครืÉองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มทีÉ และเรียนรู้สิÉงใหม่ๆ 
ทีÉทา้ทายความสามารถ ผูน้ ําจะดูแลผูต้ามว่าตอ้งการคาํแนะนาํ การสนับสนุนและการช่วยให้
กา้วหนา้ในการทาํงานทีÉรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขากาํลงัถกูตรวจสอบ 

   องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะทัÊง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงนีÊ
จะมีความสมัพนัธก์นั (Intercorrelated) อยา่งไรก็ตาม มกีารแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เพราะเป็น
แนวคิดพฤติกรรมทีÉมคีวามเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคญัในการวนิิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์างๆ 

  2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการทีÉผูน้าํให้
รางวลัหรือลงโทษผูต้าม ขึÊนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํใช้กระบวนการแลกเปลีÉยน
เสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้าํจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานตามระดบัทีÉคาดหวงัไว ้ผูน้าํ ช่วยให้ผูต้าม
บรรลุเป้าหมาย ทาํใหผู้ต้ามมีความเชืÉอมัÉนทีÉจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ทีÉ
กาํหนดซึÉงผูน้าํจะตอ้งรู้ถึงสิÉงทีÉผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพืÉอให้ไดผ้ลลพัธ์ตามทีÉตอ้งการ ผูน้าํจูงใจโดย
เชืÉอมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัจาก
ภายนอก ผูน้าํจะตระหนักถึงความต้องการของผูต้าม รับรู้ว่าผูต้ามต้องทาํอะไรเพืÉอทีÉจะบรรลุ
เป้าหมาย ผูน้ ําจะระบุบทบาทเหล่านีÊ  และขอ้กาํหนดงานทีÉชดัเจน ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 
ประกอบดว้ย 
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   2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผูน้าํจะทาํให้ผูต้าม
เขา้ใจชดัเจนว่าตอ้งการใหผู้ต้ามทาํอะไร หรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม จากนัÊนจะจดัการแลกเปลีÉยน
รางวลัในรูปของคาํยกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิÉมขึÊน ให้โบนัส เมืÉอผูต้าม
สามารถบรรลุเป้าหมายตามทีÉคาดหวงั ผูน้าํแบบนีÊ มกัจูงใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และมกั
จูงใจดว้ยแรงจูงใจขัÊนพืÊนฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก 

   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการบริหารงานทีÉ
ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน้าํไม่พยายามเขา้ไปยุง่เกีÉยวกบังาน จะเขา้ไปแทรกก็
ต่อเมืÉอมีอะไรเกิดผิดพลาดขึÊน หรือการทาํงานทีÉต ํÉากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ 
หรือใหข้อ้มลูยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารวานโดยไม่ปรับปรุงเปลีÉยนแปลงอะไร ผูน้าํจะเขา้ไป
เกีÉยวขอ้งก็ต่อเมืÉองานบกพร่องหรือไม่ได้ตามมาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉยแบ่งไดเ้ป็น 
2 แบบคือ 

    2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception : 

MBE-A) ผูน้าํจะใชว้ิธีการทาํงานแบบกนัไวดี้กว่าแก ้ ผูน้าํจะคอยสงัเกตผลการปฏิบติังานของผูต้าม 
และช่วยแกไ้ขใหถ้กูตอ้ง เพืÉอป้องกนัการเกิดความผดิพลาด หรือลม้เหลว 

    2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passtive Management-by Exception : 

MBE-P) ผูน้าํจะใชว้ิธีการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้าํจะเขา้ไปแทรกแซงถา้
ผลการปฏิบติัไม่ไดม้าตราฐาน หรือถา้มีบางอยา่งผดิพลาด 

  3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership : LF) หรือพฤติกรรม
ความไม่มีภาวะผูน้าํ (Nonleadership Behavior) เป็นภาวะผูน้าํทีÉไม่มีความพยายาม ขาดความ
รับผดิชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ไม่เต็มใจทีÉจะเลือกอยูฝ่่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เมืÉอผูต้ามตอ้งการ
ผูน้าํ ผูน้าํจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทศัน์เกีÉยวกบัภารกิจขององค์การ ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย (Bass 

1999) 

  ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Bass and Avolio (1994) ซึÉงไดว้ิจยั และ
ยนืยนัใหเ้ห็นว่าความสมัพนัธที์Éเป็นลาํดบัขัÊน (Hierarch of Correlations) ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ
แบบต่างๆ และผลลพัธ์ทีÉมีประสิทธิภาพ ความพยายาม และความพึงพอใจ พบว่าภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่า และทาํให้เกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากขึÊนกว่า
ภาวะผู ้นําแบบให้รางวัลตามสถานการณ์  (Contingent Reward) การบริหารแบบวางเฉย 
(Management-by-Exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) และแบบเชิงรับ (MBE-P) และการปล่อยตาม
สบาย (Laissez-faire) ตามลาํดับ ซึÉงผลการศึกษานีÊ พบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร์ 
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ญีÉปุ่น จีน ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด ์อิตาลี สวีเดน และเยอรมนั (Bernard M. Bass 1997, อา้ง
ถึงใน ดาวสวรรค ์พ่วงสมจิตต ์2552) 

  Uris (1964, อา้งถึงใน มนูญ แสงเจริญ 2531) กล่าวว่า ผูน้าํจะใชก้ารนาํแบบใดจึงจะ
ประสบผลสาํเร็จนัÊน สิÉงทีÉควรพิจารณาถึงองคป์ระกอบสองประการ คือ ผูน้าํ และผูต้าม คุณลกัษณะ
ของผูต้ามเป็นสิÉงทีÉผูน้าํจะตอ้งพิจารณาตนเองว่าจะนาํแบบใด ได้แก่ อายุ เพศ ประสบการณ์เดิม 
ลกัษณะนิสยั ทศันคติ และความรับผดิชอบ เช่น อาย ุแบบตามสบายอาจเหมาะกบัผูน้าํทีÉสูงอายุ ทีÉมี
ประสบการณ์สูง ผูต้ามทีÉอ่อนวยั อาจใชก้ารนาํแบบอตัตาธิปไตย เพศหญิงอาจทาํงานดีภายใตผู้น้าํ
แบบอตัตาธิปไตย ผูช้ายอาจทาํงานดีภายใตผู้น้าํแบบอืÉน ประสบการณ์เดิม เมืÉอผูต้ามมีประสบการณ์
เดิมมากขึÊน ผูน้าํควรจะเป็นประชาธิปไตยมากกว่าแบบตามสบาย ลกัษณะนิสยั บุคคลทีÉเห็นว่าบา้น
ของตนเอง จงัหวดัทีÉตนเองเกิด ภาษาทีÉตนเองใชย้อ่มดีทีÉสุด ชอบทาํตามทีÉเคยปฏิบติัมา ไม่ชอบการ
เปลีÉยนแปลง เห็นว่าผูน้าํทีÉดียอ่มเขม้แข็ง บุคคลประเภทนีÊ เหมาะแก่การนาํแบบอตัตาธิปไตย ส่วน
บุคคลทีÉยอมรับฟังความคิดเห็นแบบใหม่ๆ เห็นค่าของคนอยู่ทีÉผลงาน ชอบความยุติธรรม เห็นว่า
การปกครองแบบอตัตาธิปไตยเป็นการปกครองแบบคนๆ เดียว บุคคลชนิดนีÊ ชอบจะมีผูน้าํแบบ
ประชาธิปไตย บุคคลทีÉชอบทาํงานตามลาํพงั แกปั้ญหาดว้ยตนเอง มีความเชืÉอมัÉนในตนเองสูง เป็น
ผูเ้ชีÉยวชาญเฉพาะ มีความรับผิดชอบ บุคคลประเภทนีÊ เหมาะทีÉจะนาํแบบตามสบาย ทศันะคติของ
ผูต้ามเป็นสิÉงทีÉสาํคญัอีกอยา่งหนึÉงทีÉกาํหนดแบบผูน้าํ ถา้ผูต้ามมีการยอมรับและเชืÉอฟังอย่างดี ก็ควร
นาํแบบอตัตาธิปไตย ถา้ผูต้ามมีความร่วมมือเป็นเลิศก็ควรนาํแบบประชาธิปไตย แต่ถา้ผูต้ามมี
ความคิดริเริÉมดีมากก็ควรนาํแบบตามสบาย ส่วนความรับผดิชอบ ถา้เราตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เชืÉอฟังอย่างเดียว เราก็ตอ้งรับผิดชอบเต็มทีÉ เป็นการนําแบบอตัตาธิปไตย ถา้เราตอ้งการให้
ผูใ้ตบ้งัคับบัญชา มีส่วนร่วม และให้ความร่วมมือ ก็ตอ้งช่วยกนัรับผิดชอบ ซึÉ งเป็นการนาํแบบ
ประชาธิปไตย ถา้เราตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดริเริÉม มีความรับผดิชอบมากขึÊนก็เป็นการ
นาํแบบตามสบาย 

  Vincent Houghton (1975 : 188, อา้งถึงใน ชูชาติ สะอาด และคณะ 2529) ทาํการ
ทดลองใหห้วัหนา้หรือผูน้าํในกลุ่ม ใชว้ิธีการปกครองลกูนอ้งในแบบต่างๆกนั เพืÉอศึกษากระบวนการ 
ประสิทธิภาพในการทาํงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในกลุ่มหวัหนา้ ดว้ยการทดลองใชเ้ด็กอายุ
ประมาณ 10 ขวบ แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ทาํกิจกรรมต่างๆ ร่วมกนั มีหัวหน้าทีÉไดรั้บการฝึกให้ปกครอง
เด็กเหล่านีÊ  โดยวิธีการปกครองทีÉแตกต่างกนั 3 แบบ คือ อตัตานิยม เสรีนิยม และประชาธิปไตย โดย
ใหห้วัหนา้ผลดัเปลีÉยนหมุนเวียนกนัไปในกลุ่ม ทัÊง 4 ผลการทดลองครัÊ งนีÊ พบว่า เด็กเกือบทัÊงหมด
ชอบหวัหนา้แบบประชาธิปไตยมากกว่าแบบเสรีนิยม และอตัตานิยม ตามลาํดบั ส่วนปริมาณของ
กลุ่มไม่แตกต่างกนั แต่ผลงานของกลุ่มทีÉมีหัวหน้าแบบประชาธิปไตยมีคุณภาพสูงกว่ากลุ่มอืÉนๆ  
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สมาชิกมีขวญัดีมาก แมว้่าหัวหน้าไม่อยู่ สมาชิกก็ทาํงานอย่างสมํÉาเสมอ การทะเลาะวิวาทมีน้อย 
ส่วนกลุ่มทีÉมีหวัหน้าแบบอตัตานิยม ขวญัของกลุ่มไม่ดี สมาชิกมีความรู้สึกไม่ดีต่อหัวหน้า มีการ
ทะเลาะและแสดงพฤติกรรมกา้วร้าวต่อกนัมาก สมาชิกคนใดทีÉอ่อนแอทีÉสุด จะกลายเป็นแพะรับบาป
จนทนอยูไ่ม่ไหว และตอ้งลาออกไปในทีÉสุด นอกจากนีÊ ยงัพบว่า กลุ่มทีÉเคยมีหวัหนา้แบบอตัตานิยม
มาก่อน แลว้ต่อมาไดห้ัวหน้าแบบเสรีนิยม จะมีการแสดงความกา้วร้าวออกมามาก และขวญัของ
สมาชิกก็ไม่ดี แต่สมาชิกเหล่านัÊนก็ยงัรักหวัหนา้แบบเสรีนิยม มากกว่าแบบอตัตานิยม 

  การศึกษาของนกัวิชาการไทยทีÉสอดคลอ้งกบังานวิจยั ไดแ้ก่ สมยศ นาวีการ (2543) 
กล่าวว่า ความเป็นผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนอยา่งใดอยา่งหนึÉงไม่เพียงพอต่อความมีประสิทธิภาพสูงสุด 
แต่ความเป็นผูน้าํทัÊงแบบเปลีÉยนแปลง และแบบแลกเปลีÉยน จะมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของ
องคก์าร 

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) พบว่าภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงน่าจะมีความเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในปัจจุบนั ทีÉจะนาํความรู้เกีÉยวกบัภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงนีÊ ไป
ประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาผูน้าํในสงัคมไทย เพืÉอใหผู้น้าํมีความสามารถ มีศกัยภาพ มีคุณธรรม และมี
ภาวะผูน้าํเพียงพอทีÉจะดาํเนินงาน หรือบริหารจดัการองคก์ารในทุกหน่วยของสังคมใหม้ปีระสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลไดใ้นสภาวะวิกฤติ และช่วยใหส้งัคมไทยสามารถปรับตวั เปลีÉยนแปลง และพฒันา
ตนเอง เพืÉอใหส้ามารถอยูไ่ดอ้ยา่งมัÉนคง และย ัÉงยนื มีสนัติสุข สามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางดา้น
ต่างๆ ทีÉประเทศกาํลงัเผชิญอยูไ่ด ้ทัÊงในปัจจุบนั และอนาคต 

  จากการทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํ แสดงใหเ้ห็นว่า รูปแบบ
ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร มีความสาํคญัอยา่งยิÉงต่อการพฒันาองคก์าร ซึÉงปัจจยัทีÉมีผลต่อรูปแบบภาวะ
ผูน้าํ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ตาํแหน่ง วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน รวมถึงโอกาสความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน เป็นตน้ 

 

2. แนวคดิ และทฤษฎีเกีÉยวกบัวฒันธรรมองค์การ 

 วฒันธรรม เกิดจากการประพฤติปฏิบติัของบุคคลในกลุ่มหนึÉ งๆ โดยอาศยัการสืบทอด
ต่อกนัมาจนเกิดความเคยชิน อนันาํไปสู่แนวทางการประพฤติปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั สามารถใช้
เป็นแบบแผนกาํหนดระเบียบปฏิบติัของบุคคลได ้ซึÉงจะสะทอ้นออกมาใหเ้ห็นเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณี และอาจกล่าวได้ว่า มีความสําคัญในการแก้ปัญหาความขัดแยง้ และตอบสนองความ
ตอ้งการพืÊนฐานขององคก์าร จดัระเบียบองค์การ ชีÊ แนวทางในการทาํงานและการปฏิบติัตวั สร้าง
เอกลกัษณ์ร่วมกนัระหว่างสมาชิก และทีÉสาํคญัเป็นตวัการในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร  



 31 

 วฒันธรรมองค์การ จึงเป็นระบบย่อยระบบหนึÉ งในสังคม มีลกัษณะสลบัซับซ้อน  
ตลอดจนมีโครงสร้างหน้าทีÉของระบบทีÉมีความสาํคญั และมีอิทธิพลต่อระบบอืÉนๆ ในสังคมดว้ย  
สงัคมและวฒันธรรมจึงมีความใกลชิ้ดกนัมาก โดยวฒันธรรมจะปรุงแต่งให้บุคคลมีพฤติกรรมตาม
แนวทางสร้างบุคลิกภาพของคน สิÉงต่างๆ เหล่านีÊ ไดป้ระกอบเขา้มาเป็นแบบแผนของวฒันธรรม
ส่วนรวม หรือสงัคม  

 Backer (1982) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบของความเขา้ใจร่วมกนัของ
สมาชิกในองคก์าร ซึÉงทาํใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะทีÉแตกต่างกนัออกไป  
 Pettigrew (1979) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารว่าหมายถึง ระบบความหมายทีÉ
กลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหนึÉง รวมถึงความเชืÉอ ภาษา ประเพณีปฏิบติั  
 Schein (1985) ใหค้วามหมายวฒันธรมมองคก์ารในเชิงพฤติกรรมว่า วฒันธรรมองคก์าร
เป็นตวัการทีÉช่วยให้สมาชิกใหม่ขององค์การเขา้ใจถึงลกัษณะการทาํงาน และการเลือกแนวทาง
ทีÉถกูตอ้งของการแกปั้ญหาการปฏิบติังานในลกัษณะของกลุ่ม 

 Shills (1961) กล่าวว่า ทุกองค์การของสังคม จะมีขอบเขตของค่านิยม ความเชืÉอ และ
สญัลกัษณ์แห่งองคก์าร ซึÉงมีอิทธิพลต่อโครงสร้าง กิจกรรม และพฤติกรรม ของบุคคลในองค์การ 
โดยสิÉงเหล่านีÊ จะเป็นตวักาํหนดบุคลิกภาพ ในการทาํงานของบุคคลใหเ้กิดจิตสาํนึกในเป้าหมายของ
การทาํงาน และนาํมาซึÉงคุณค่าแห่งความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคก์าร  
 Smircich (1983; Smircich and Calas 1987)ให้ความเห็นว่า นิยามวฒันธรรมองค์การ
ทัÊงหลายนัÊน มีทีÉมาจากความคิดพืÊนฐาน 2 แนวทางหลกั คือ 

 แนวทางแรก เห็นว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็น พฤติกรรมทีÉสงัเกตเห็นได ้และเป็นตวัแปร
ตวัหนึÉงในบรรดาตวัแปรหลายตวัทีÉองคก์ารมีอยู่ (ตวัแปรอืÉนๆ เช่น โครงสร้างองค์การเทคโนโลย ี
ฯลฯ) แนวทางแรกจึงมีชืÉอเรียกอีกชืÉอหนึÉงว่า “culture is something an organization has”   

 แนวทางทีÉสอง เชืÉอว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นความคิด ความเชืÉอ ทีÉอยู่ภายในจิตใจ ของ
คนกลุ่มหนึÉงและไม่ใช่เป็นเพียงตวัแปรตวัหนึÉงในองคก์าร แต่ตวัองคก์ารเองทัÊงหมดคือวฒันธรรมๆ 
หนึÉง หรืออุปมาไดว้่าเปรียบเสมือนวฒันธรรม แนวทางหลงัจึงมีชืÉอเรียกอีกชืÉอหนึÉ งว่า “culture is 

something an organization is” 

 Turner (1992) ให้คาํนิยามของวฒันธรรมองค์การ คือ พฤติกรรมทีÉเหมาะสม พนัธะ 
และแรงจูงใจของปัจเจกชน รวมทัÊงวิธีการทีÉทาํสิÉงต่างๆ ในองคก์าร  
 Wilkins and Patterson (1985) ใหแ้นวคิดว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง สิÉงทีÉบุคคลใน
องคก์ารมีความเชืÉอว่า สิÉงใดควรทาํ และสิÉงใดไม่ควรทาํในการปฏิบติังาน 
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 นักวิชาการไทย ได้ให้ความหมายไวแ้ตกต่างกนัออกไป เช่น สุนทรวงศ์ไวศยวรรณ 
(2540 : 11) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารหมายถึงสิÉงต่างๆ อนัประกอบดว้ยสิÉงประดิษฐ์ แบบแผน
พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชืÉอ ค่านิยม ความเขา้ใจ และระเบียบแบบแผน การประพฤติปฏิบติัทีÉ
ทาํใหแ้ต่ละองคก์าร มีลกัษณะทีÉแตกต่างกนัออกไป 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ความเชืÉอหรือ
ค่านิยม หรือสมมติฐานทีÉมีร่วมกนัในองคก์าร ซึÉงเกิดจากการปฏิสมัพนัธข์องคนในองคก์าร หรือคน
ในสังคม เป็นสิÉงทีÉมีร่วมกนัระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคม ซึÉงเราสามารถเรียนรู้ สร้างขึÊน และ
ถ่ายทอดไปยงัคนอืÉนได ้โดยมีส่วนทีÉเป็นวตัถุ และสญัลกัษณ์ 

 นิยะดา ชุณหวงษ์ (2545) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การเป็นสิÉงทีÉบุคคลในองค์การใด 
องคก์ารหนึÉงปฏิบติัเหมือนๆกนั เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์ารนัÊน 

 วิรัช สงวนวงศว์าน (2546) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยม และความเชืÉอ
ทีÉมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบทีÉเกิดขึÊนในองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของคน
ในองคก์รนัÊน วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือนบุคลิกภาพ หรือจิตวิญญาณขององคก์าร 

 สมใจ ลกัษณะ (2546) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ปรัชญาความเชืÉอร่วมกนั
ขององค์การ ทีÉสะทอ้นค่านิยม และเจตคติร่วมกัน รวมทัÊงเป็นมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้ตกลงทีÉ
ยึดถือปฏิบัติโดยเป็นสัญลกัษณ์ หรือลกัษณะเฉพาะขององค์การทีÉสมาชิกยอมรับ และถือเ ป็น
แนวทางปฏิบติัร่วมกนั 

 สุพานี สฤษฎว์านิช (2547) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ทุกสิÉง ทุกอย่างทีÉเป็น
แนวทางในการทาํงานภายในองคก์าร เป็นความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกภายในองคก์าร ซึÉงเป็นทัÊง
สิÉงทีÉมองไม่เห็นโดยการรับรู้ ผ่านสัญลกัษณ์ และพิธีกรรม และส่วนทีÉอยู่ภายใน ซึÉงเป็นค่านิยม 
ความเชืÉอพืÊนฐานขององคก์าร 

 นอกจากนีÊ  ยงัมีผูใ้หนิ้ยาม และความหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวห้ลายคน ดงัสรุป
ในตารางต่อไปนีÊ  
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ตารางทีÉ 2   นิยาม และความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 

 
  นิยาม  เจ้าของนิยาม 

1.เป็นระบบความเชืÉอทีÉสมาชิกขององคก์ารยดึถือร่วมกนั 

2. คือ ค่านิยมหลกั (core value) ทีÉคนยดึถือร่วมกนัอยา่ง
มัÉนคง และแพร่หลายทัÉวไป 

3. คือ แนวทางการประพฤติ และวิธีปฏิบติัทีÉเราใชอ้ยูเ่ป็น
ประจาํ 

4. หมายถึง ความเขา้ใจร่วมของกลุ่ม 

5. หมายถึง กลุ่มของความเชืÉอทีÉถาวร ซึÉ งมีการสืÉอ
ความหมาย ในรูปของสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ก่อใหเ้กิดเป็น
ความหมาย ทีÉคนในองคก์ารสามารถเขา้ใจไดต้รงกนั 

6. หมายถึง สัญลกัษณ์ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมต่าง ๆ ซึÉ ง
แฝงดว้ยค่านิยมและความเชืÉอขององคก์าร เพืÉอถ่ายทอด
ใหแ้ก่พนกังาน 

7. หมายถึงค่านิยมร่วม ซึÉ งมีลกัษณะเด่นทีÉช่วยยดึเหนีÉยว
ระหว่างกนั โดยมีการสืบทอดผ่านสืÉอสัญลกัษณ์ต่าง ๆ
เช่น คาํขวญั สุภาษิต ตาํนาน นิทาน เรืÉองสัÊน เป็นตน้ 

เจ.ซี. สเป็นเดอร์ (J.C. Spender) 

ซี.โอ.ไรลลี (C.O. Reilly) 

 

ที.อี.ดีล และ เอ.เอ. เคนเนดีÊ  
(T.E. Deal & A.A. Kennedy) 

เจ. แวน มาเนน และ เอส.อาร์บาร์เลย ์

(J. Van Maanen & S.R. Barley) 

เจ.เอม็.คูซส์, ดี.เอฟ.คอลเวลและบี.ซี. พอสเนอร์ 
(J.M. Kouzes, D.F. Caldwell & B.L. Posner) 

ดบั-บลิว.จี.โออูชิ (W.G. Ouchi) 

 

 

ที.เจ. ปีเตอร์และอาร์.เอช.วอเตอร์แมน 
(T.J. Peters & R.H. Waterman, Jr.) 

 

ทีÉมา : สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, เอกสารคาํสอนรายวิชาพฤติกรรมองคก์าร. (เชียงราย : คณะวิทยาการ
จดัการ สถาบนัราชภฏัเชียงราย, 2544), 116 

 

 จากนิยามความหมายขา้งตน้ สรุปว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง วิถีชีวิต ค่านิยม 
ความเชืÉอ ความเขา้ใจ และระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกภายในองค์การ 
รวมถึงแบบแผน วิธีการทาํงานทีÉทาํใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะทีÉแตกต่างกนัออกไป ซึÉงเป็นทัÊงสิÉงทีÉ
สามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน หรืออาจเป็นสิÉงทีÉสมาชิกภายในองคก์ารรับรู้สิÉงเหล่านัÊนไดเ้อง จาก
สญัลกัษณ์ทีÉใชภ้ายในองค์การและหลอมรวมออกมาเป็นแนวทางในการอยู่ร่วมกนัเพืÉอให้องค์กร
ดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งมีบรรทดัฐาน 

 2.1 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 

  Sergiovanni (1988) ไดเ้สนอแนวคิดเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์ารว่า ในทุก  ๆองคก์ารย่อย 
มีหลกัประพฤติปฏิบติัทีÉพึงสงัเกตได ้ซึÉงกาํหนดขึÊนโดยหลกัเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกนัจนกลายเป็น
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บรรทดัฐานทีÉบ่งชีÊ ว่า พฤติกรรมใดเป็นสิÉงทีÉควรปฏิบติั และยอมรับได ้สิÉงใดเป็นสิÉงทีÉพึงประสงค ์
และบรรทดัฐานของการแสดงออก ซึÉงค่านิยม ความเชืÉอ ในกลุ่มของผูร่้วมงาน  
  Alvesson (1987) ไดเ้สนอแนวคิดเกีÉยวกบัวฒันธรรมองค์การว่า มีลกัษณะสาํคญั 
ดงันีÊ คือ 

  1. เป็นพฤติกรรมทีÉสงัเกตเห็นไดอ้ยา่งสมํÉาเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 
เช่น การใชภ้าษาในการติดต่อสืÉอสาร พิธีการต่างๆ และรูปแบบพฤติกรรมทีÉบุคคลในองค์การ
ยอมรับ 

  2. มีบรรทดัฐาน (Norms) ซึÉงยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม และแนวทางใน
การปฏิบติังานร่วมกนั ว่าสิÉงใดจะตอ้งทาํมากนอ้ยเพียงใดในการปฏิบติังาน 

  3. ค่านิยมทีÉมีลกัษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ทีÉ บุคคลใน
องคก์ารยอมรับ ใหก้ารสนบัสนุน และคาดหวงัในการปฏิบติังานร่วมกนั  
  4. มีปรัชญาขององคก์าร (Philosophy) เป็นความเชืÉอขององคก์ารเกีÉยวกบัการปฏิบติั 
และการใหบ้ริการ 

  5. มีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบติังาน ซึÉงสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้ เพืÉอประสิทธิภาพของกลุ่ม 

  6. มีบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ซึÉงเป็นสิÉงทีÉสมาชิกขององคก์าร
กาํหนดขึÊน จากการปฏิสมัพนัธข์องบุคคลในองคก์าร และนอกองคก์ารดว้ย 

  สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540) ไดส้รุปถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์การไว ้ 
ดงันีÊ  
  1. เป็นความคิด ความเชืÉอ และค่านิยม ทีÉสมาชิกส่วนใหญ่ขององคก์ารยอมรับ และ
เห็นพอ้งตอ้งกนั ทาํใหส้ามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนทีÉอยูใ่นองคก์ารเดียวกนัได ้

  2. เป็นประสบการณ์ร่วมกนัของคนกลุ่มหนึÉงทีÉทาํงานร่วมกนัมานานพอสมควร นัÉน
คือ ความคิด ความเชืÉอ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบติัต่างๆ จะตอ้งอาศยัเวลาในการสัÉงสม ทดสอบ 
และพิสูจน์ จนสามารถยอมรับร่วมกนัว่าสามารถช่วยแก้ปัญหา และสนองความต้องการของ
องคก์ารได ้

  3. เป็นสิÉงทีÉสมาชิกขององค์การเรียนรู้ผ่านการติดต่อสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน โดย
กระบวนการทีÉเรียกว่า การขดัเกลาทางสงัคม (Organization Socialization)  

  4. เป็นสิÉงทีÉฝังอยูใ่นส่วนลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยูใ่นสามญัสาํนึกของสมาชิก 
องคก์าร โดยปกติสมาชิกขององคก์ารจะคิด และกระทาํไปโดยอตัโนมติั 
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  5. เป็นสิÉงทีÉสืÉอสารผา่นทางสัญลกัษณ์ ไดแ้ก่ ภาษา พิธีการ เรืÉ องเล่า เพลงประจาํ
องคก์าร ทัÊงนีÊ เพราะเนืÊอหาส่วนใหญ่ของวฒันธรรมองคก์ารเป็นนามธรรม 

  6. เป็นสิÉงทีÉไม่หยดุนิÉง สามารถปรับตวั เปลีÉยนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้ม หรือตาม
สถานการณ์ทีÉเปลีÉยนไป เพราะวฒันธรรมองค์การจะตอ้งสอดคลอ้งกับการแก้ปัญหา และสนอง
ความตอ้งการขององคก์าร 

  กล่าวโดยสรุป ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร คือ แนวความคิด ความเชืÉอ และค่านิยมทีÉ
กลุ่มคนภายในองคก์ารยดึถือ และปฏิบติัสืบทอดกนัมา จากความรู้ ประสบการณ์ กฎระเบียบ และ
ขอ้บงัคบั ทีÉยึดถือกนัมาเป็นบรรทดัฐานในการอยู่ร่วมกนั อาจแสดงออกในรูปของภาษาทีÉใช้
ติดต่อสืÉอสาร สญัลกัษณ์ พิธีการ เรืÉองเล่า สามญัสาํนึกภายใน หรือเพลงประจาํองค์การ จากบุคคล
หนึÉงไปสู่อีกบุคคลหนึÉง ผา่นการเรียนรู้ และการประพฤติปฏิบติังาน ทาํให้ทราบว่าสิÉงใดเป็นสิÉงทีÉ
ควรยึดถือปฏิบติั และกาํหนดเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนัภายในองค์การ นอกจากนีÊ  รูปแบบของ
วฒันธรรมองคก์ารยงัสามารถ ปรับเปลีÉยนใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการ
วางแนวทางในการแกปั้ญหา ทัÊงนีÊ เพืÉอความมีประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การ และ
ความเจริญกา้วหนา้ของสงัคมโดยรวม 

 2.2 หน้าทีÉของวฒันธรรมองค์การ 

  นกัวิชาการมีความเห็นแตกต่างกนัในเรืÉองของของวฒันธรรมองค์การ เนืÉองมาจาก
แนวความคิดในเรืÉองเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์ารทีÉแตกต่างกนั แต่ส่วนใหญ่แลว้เห็นว่า วฒันธรรม
องคก์าร มีหนา้ทีÉดงันีÊ  (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ 2540) 

  1. สนบัสนุนใหเ้กิดแนวปฏิบติัทีÉสมาชิกองคก์ารยอมรับ จากการทีÉสมาชิกในหน่วยงาน
ทัÊงเก่าและใหม่ตอ้งติดต่อเกีÉยวขอ้งกนัในเรืÉองงาน ทาํให้บุคลากรใหม่ขององค์การเรียนรู้วิธีคิด 
วิธีการทาํงานทีÉถูกตอ้งเหมาะสม จากคาํแนะนาํของสมาชิกเก่า หรือไม่ก็เรียนรู้ดว้ยตนเองจาก
ประสบการณ์หรือการสงัเกตส่วนตวัว่า วิธีคิด วิธีทาํงานแบบใดทีÉทาํแลว้ไดรั้บคาํชมเชย สรรเสริญ 
หรือไดรั้บรางวลั และวิธีปฏิบติัใดทีÉทาํไปแลว้ถูกตาํหนิติเตียน หรือไดร้ับการลงโทษ สิÉงต่างๆ
เหล่านีÊ  บุคลากรใหม่จะค่อยๆ เรียนรู้จนทราบถึงวิธีคิด วิธีปฏิบติัทีÉสมาชิกส่วนใหญ่ปรารถนา 
  2. จดัระเบียบในองคก์าร ถา้พนักงานเรียนรู้ เขา้ใจ และยอมรับวิธีคิด วิธีทาํงานทีÉ
หน่วยงานคาดหวงั พนักงานก็จะยึดถือแนวทางดงักล่าวเป็นหลกัในการคิด การทาํงานและการ
ประพฤติปฏิบติัต่อกนั นานวนัเขา้แนวทางดงักล่าวจะกลายเป็นธรรมเนียมบรรทดัฐานของกลุ่มให้
สมาชิกยดึถือปฏิบติัตาม ผูใ้ดฝ่าฝืนหรือละเมิดบรรทดัฐานดงักล่าว ยอ่มไดรั้บการลงโทษในรูปแบบ
ต่างๆ ดงันัÊนจึงอาจกล่าวได้ว่าธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มซึÉ งเป็นส่วนหนึÉ งของวฒันธรรม
องคก์าร จะช่วยวางกฎเกณฑใ์หส้มาชิกของหน่วยงานคิด และทาํงานอย่างมีระเบียบแบบแผน ช่วยให้
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หน่วยงานทาํงานเป็นไปอย่างมีระบบ และราบรืÉน ธรรมเนียมบรรทดัฐานของกลุ่มจะถูกใชเ้ป็น
มาตรฐานในการตดัสินว่าวิธีคิดใดทีÉเหมาะสม หรือไม่เหมาะสม 

  3. กาํหนดนิยามความหมายให้กับพฤติกรรมต่างๆ ทีÉอยู่รอบตัว เมืÉอบุคลากรใน
หน่วยงานเขา้ใจ และยอมรับวฒันธรรมองค์การของตนเองแลว้ วฒันธรรมองค์การจะช่วย ให้
สมาชิกของหน่วยงานเขา้ใจถึงเหตุผลของพฤติกรรม หรือความเป็นไปต่างๆในหน่วยงานของตน 

  4. ลดความจาํเป็นทีÉตอ้งตดัสินใจในกิจกรรมทีÉปฏิบติัอยู่เสมอ ดงัทีÉกล่าวมาแลว้ว่า
วฒันธรรมองค์การเป็นค่านิยม ความเชืÉอ และแนวปฏิบตัิทีÉสมาชิกองค์การทาํอยู่เป็นปกติวิสัย  
ดงันัÊนสมาชิกขององคก์ารสามารถทาํกิจกรรมเหล่านัÊนไดโ้ดยอตัโนมติั ไม่ตอ้งตดัสินใจมากว่า ใน
แต่ละช่วงเราจะตอ้งทาํอะไร และทาํอยา่งไร 

  5. ช่วยชีÊแนวทางในการทาํงาน และการประพฤติปฏิบติัตวั เมืÉอวฒันธรรมองคก์าร
ไดผ้า่นกาลเวลาแห่งการทดสอบ จนเป็นทีÉยอมรับจากสมาชิกองคก์ารส่วนหนึÉ งแลว้ว่าสามารถช่วย
แกปั้ญหาพืÊนฐานต่างๆ ขององคก์ารได ้สิÉงเหล่านีÊ จะถกูถ่ายทอดใหส้มาชิกรุ่นใหม่รับรู้ว่าเป็นวิธีคิด 
วิธีการทาํงานทีÉถูกตอ้ง เหมาะสมทีÉจะใชภ้ายในหน่วยงาน กระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมให้
สมาชิกรุ่นใหม่ เรียกว่า การหล่อหลอมขดัเกลาขององค์การ (Organizational Socialization) การ
หล่อหลอมขดัเกลาสมาชิกใหม่ขององค์การ มีวตัถุประสงค์เพืÉอให้พวกเขารับเอาวิธีคิด วิธีการ
ทาํงานดงักล่าวเป็นแนวทางในการดาํเนินงาน และประพฤติปฏิบติัต่อไป อนัจะทาํให้วฒันธรรม
องคก์ารไดรั้บการสืบสานใหด้าํรงอยูต่่อไป 

  6. สร้างเอกลกัษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิก วฒันธรรมองค์การช่วยให้สมาชิกของ
หน่วยงานตระหนกัว่า แต่ละคนเป็นพวกเดียวกนั หรืออยูใ่นกลุ่มเดียวกนั เพราะต่างมีค่านิยม ความ
เชืÉอ และการประพฤติปฏิบติัทีÉคลา้ยคลึงกนั และเป็นเอกลกัษณ์ทีÉแตกต่างจากวิถีทางของกลุ่มอืÉน 

 2.3 ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 

   Schein (1992) แบ่งวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 2 แบบ ดงันีÊ  
  1. วฒันธรรมแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารทีÉไดรั้บการยอมรับ
อยา่งกวา้งขวางจากสมาชิกองคก์าร เป็นวฒันธรรมทีÉสมาชิกองคก์ารยดึถือค่านิยมหลกัขององค์การ
อยา่งเคร่งครัด และเป็นวฒันธรรมทีÉมีลกัษณะชดัเจน เป็นทีÉเขา้ใจกนัว่าอะไรสาํคญักว่าอะไร  
  2. วฒันธรรมอ่อน (Weak Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์การทีÉสมาชิกองค์การ
ไม่ไดย้ดึถือค่านิยมหลกัขององคก์ารอย่างเคร่งครัด และอย่างกวา้งขวาง ไม่สามารถแยกแยะไดว้่า
อะไรสาํคญักว่าอะไร ตวัอยา่งองคก์ารทีÉมีวฒันธรรมอ่อน ไดแ้ก่ องคก์ารทีÉมีอายนุอ้ย หรือองคก์ารทีÉ
มีการเขา้ออกของสมาชิกตลอดเวลา ในองค์การประเภทนีÊ  สมาชิกองค์การยงัไม่มีประสบการณ์ 
ไม่เพียงพอทีÉจะมาสร้างความเขา้ใจร่วมกนัในเรืÉองต่างๆ ขององคก์ารได  ้
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  Schein (1992) ระบุว่า วฒันธรรมองค์การเป็นบ่อเกิดของเอกลกัษณ์ และความ
เขม้แข็งขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิÉงองค์การเกิดใหม่ และกาํลงัเติบโต โดยสรุป วฒันธรรม
องคก์ารสามารถดูไดจ้ากค่านิยม ความเชืÉอ วฒันธรรมทาํหนา้ทีÉเป็นตวักาํหนดแนวทางการดาํเนินงาน
ใหก้บัสมาชิก และทาํหนา้ทีÉจดัระเบียบในองคก์าร โดยค่านิยมและความเชืÉอจะแสดงใหป้รากฏในทีÉ
ต่างๆ เช่น พิธีกรรม ประเพณี โครงสร้างองคก์าร 

 2.4 รูปแบบของวฒันธรรมองค์การ 

  นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงรูปแบบของวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะต่างๆ เป็นการแบ่ง
ประเภทตามพืÊนฐานของตัวแปรทีÉแตกต่างกันไวห้ลายรูปแบบ ได้แก่ รูปแบบวฒันธรรมตาม
พืÊนฐานค่านิยม รูปแบบวฒันธรรมตามพืÊนฐานของการควบคุม รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและ
พฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดงันีÊ  
  1. แบบวฒันธรรมตามพืÊนฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวฒันธรรมองค์การ
ประเภทนีÊ  เป็นการแบ่งค่านิยมขององค์การทีÉอยู่บนพืÊนฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งทีÉมา ซึÉง
ชีÊใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมองคก์าร โดยทัÉวไปเป็น 4 รูปแบบ ดงันีÊ  (สมยศ นาวีการ 2541) 

   1.1 วฒันธรรมทีÉมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมี
แหล่งทีÉมาของค่านิยมร่วมอยู่ทีÉผูน้าํทีÉมีบารมี หรือผูก่้อตัÊงองค์การและเป็นค่านิยมทีÉมุ่งหน้าทีÉ คือ 
การสร้างคุณค่าแก่ผูใ้ชบ้ริการ ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียอืÉน ซึÉงวฒันธรรมทีÉมุ่งผูป้ระกอบการอาจจะไม่
มัÉนคงและเสีÉยงภยัเพราะเป็นวฒันธรรมทีÉขึÊนอยูก่บัผูก่้อตัÊงเพียงคนเดียว 

   1.2 วฒันธรรมทีÉมุ่งกลยทุธ ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมีแหล่งทีÉมาของ
ค่านิยมร่วม ทีÉมุ่งหน้าทีÉ และไดก้ลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปลีÉยนแปลงไปสู่ประเพณีของ
องคก์าร เป็นค่านิยมทีÉม ัÉนคงและมุ่งภายนอกระยะยาว  

   1.3 วฒันธรรมทีÉมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมทีÉสะทอ้นให้
เห็นถึงการมุ่งภายใน ความจงรักภกัดีต่อการเป็นผูน้าํองค์การอย่างตาบอด และการให้ความสาํคญั
กบัความเป็นเลิศของสถาบนั วฒันธรรมองค์การรูปแบบนีÊ อาจแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะทางพิธี
ศาสนาหลายอยา่ง ความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อค่านิยมของผูน้าํบารมีอย่างเขม้แข็งและการ
มุ่งภายใน มุ่งพวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุน้ความพยายามให้มุ่งทีÉการรักษาความเป็นเลิศของ
สถาบนัเอาไวโ้ดยไม่คาํนึงถึงค่าใชจ่้าย 

   1.4 วฒันธรรมทีÉมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมุ่งการ
เลือกสรร ในฐานะทีÉคลา้ยคลึงกบัสโมสรทีÉเลือกสรรสมาชิก ซึÉงภายในสถานการณ์บางอย่าง การ
เลือกสรรจะเพิÉมคุณค่าแก่ผลิตภณัฑห์รือบริการขององคก์าร ซึÉงองคก์ารจะทุ่มเทอยา่งหนกั เพืÉอทีÉจะ
สร้างภาพพจน์ของความเหนือกว่าและการเลือกสรรขึÊนมา 
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  2. รูปแบบวฒันธรรมตามพืÊนฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวฒันธรรมองคก์าร
บนพืÊนฐานของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริหารระดบัสูง การมุ่งความเสีÉยงภยัขององคก์าร และ
ความโนม้เอียงของการเปลีÉยนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ (สมยศ นาวีการ 2543) คือ 

   2.1 วฒันธรรมแบบเครืÉองจกัร (Mechanistic Culture) คือ องค์การทีÉมีวฒันธรรม
แบบเครืÉองจกัรนีÊ จะถกูการควบคุมอยา่งเขม้งวด ค่านิยมและความเชืÉอร่วมกนัจะเป็นการทาํตามกนั 
การอนุรักษนิ์ยม การเชืÉอฟังต่อกฎ ความเต็มใจในการทาํงานเป็นทีมและความจงรักภกัดีต่อระบบ 
มกัขาดการเสีÉยงภยั เป้าหมายวฒันธรรมแบบนีÊ  คือ ประสิทธิภาพ มุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลด
ตน้ทุน งานส่วนใหญ่ถกูกาํหนดโดยโครงสร้าง และการดาํเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบติังานจะ
สาํคญัมาก วฒันธรรมแบบนีÊจะเหมาะกบัสภาพแวดลอ้มทีÉไม่ค่อยเปลีÉยนแปลง  สมาชิกในองค์การ
ทีÉพอใจกับการเปิดกว้างต่อการเปลีÉยนแปลงและความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายใน
วฒันธรรมรูปแบบนีÊ  นอกจากนีÊอาจแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความไวว้างใจตํÉาภายในองคก์ารดว้ย 

   2.2 วฒันธรรมแบบคล่องตวั (Organic Culture) วฒันธรรมแบบนีÊ เกีÉยวขอ้งกบัการ
เปิดโอกาสในระดบัสูงใหก้บัความหลากหลาย กฎและขอ้บงัคบัจะมีน้อย มีการเผชิญหน้ากบัความ
ขดัแยง้อยา่งเปิดเผย  มีลกัษณะอดทนกบัความหลากหลาย มีความไวว้างใจกนั และเคารพต่อความ
เป็นเอกบุคคล มีความคล่องตวัและความเปลีÉยนแปลง  ขอ้เสียของวฒันธรรมแบบนีÊ  คือ การสูญเสีย
การควบคุมพนกังานทีÉสามารถเผชิญกบัความไม่แน่นอนและความเสีÉยงภยั 

  3. รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงันีÊ  
   3.1 วฒันธรรมทีÉเนน้บทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมุ่งเนน้

ตาํแหน่ง บทบาทหนา้ทีÉและความรับผิดชอบทีÉกาํหนดไวช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีลกัษณะทีÉ
ชอบดว้ยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์  โครงสร้างขององค์กรกาํหนดไว้ชัดเจนตามลาํดับขัÊนทางการ
บริหารทีÉลดหลัÉนกนัไป และมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการปฏิบติังานต่างๆชดัเจนทัÉวองคก์ร 
ซึÉงวฒันธรรมแบบนีÊจะปรากฏชดัทัÉวไปในหน่วยงานใหญ่ทัÊงภาครัฐและเอกชน ซึÉงค่อนขา้งล่าชา้ต่อ
การปรับเปลีÉยนตนเองเพืÉอความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปของ
องคก์ร มกัใชก้ารประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการทาํงานร่วมกนั การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาหรือพฒันา
งานใดๆ 

   3.2 วฒันธรรมเนน้ทีÉงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวฒันธรรมทีÉ
เนน้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้  
ความสามารถอยา่งเต็มทีÉ เพืÉอผลงานและการพฒันาทีÉริเริÉมใหม่อยู่เสมอ งานทีÉปฏิบติักนัเป็นทีมจะ
ถกูจดัเป็นโครงการ โดยไม่ยดึติดกบัโครงสร้างขององคก์าร วฒันธรรมองค์กรแบบนีÊ เหมาะสมกบั
หน่วยงานทีÉตอ้งเร่งรีบพฒันาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะทีÉตอ้งแข่งขนั  
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   3.3 วฒันธรรมทีÉเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Dionysus หรือ Existential) 
ผูที้Éปฏิบติังานในองคก์ารทีÉมีวฒันธรรมแบบนีÊ  จะกาํหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง 
ความรู้ความสามารถของบุคคลทีÉหลากหลายจาํเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและ ชืÉอเสียงของ
องคก์ารเป็นอยา่งยิÉง มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัวจิยัทีÉมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะทอ้นให้
เห็นวฒันธรรมองคก์ารแบบนีÊอยา่งชดัเจน 

   3.4 วฒันธรรมแบบเป็นผูน้าํ (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวฒันธรรมทีÉ
ผูน้าํจะมีกลุ่มผูบ้ริหารทีÉสามารถเป็นทีÉปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือนาํการตดัสินใจ นโยบาย  
แนวทางและแผนงานไปปฏิบติัให้บรรลุผล ความสาํเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของ
ผูน้าํทีÉพฒันาและสร้างระบบการติดต่อสมัพนัธที์Éก่อใหเ้กิดความไวว้างใจ (Trust) โครงสร้างองค์กร
มีขนาดกะทดัรัดแต่ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลีÉยนแปลงต่างๆ 
ผูบ้ริหารทีÉมีความสามารถมกัมีประสบการณ์ผา่นงานในองคก์รทีÉมีวฒันธรรมอยา่งนีÊมาก่อนเสมอ 

 2.5 ความสําคญัของวฒันธรรมองค์การ 

  วฒันธรรมองคก์ารเป็นเครืÉองมือทีÉช่วยเพิÉมประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์าร
ไดห้ลายประการ ดงันีÊ  (วรนุช เนตรพิศาลวณิช, อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ ง 2543) 
  1. วฒันธรรมองคก์ารก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ขององค์การ ทีÉสมาชิกจะรับรู้และยึดถือ
ร่วมกนั จะช่วยกาํหนดบทบาทขององคก์ารใหแ้ตกต่างจากการอืÉนๆ 

  2. วฒันธรรมองคก์ารช่วยเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์าร ไม่ทาํให้สมาชิดยึดมัÉน
แต่ตนเอง 

  3. วฒันธรรมองคก์ารช่วยเพิÉมเสถียรภาพขององคก์าร ในฐานะเป็นระบบของสังคม 
เป็นเครืÉองมือทางสงัคมทีÉจะยดึสมาชิกในองคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั โดยการสร้างมาตรฐานทีÉเหมาะสม 
สาํหรับบุคคลากรในองคก์ารนัÊน 

  4. วฒันธรรมองคก์ารเป็นกรอบของระเบียบแบบแผน สาํหรับสมาชิกในองค์การทีÉ
จะทราบถึงแนวปฏิบติั และพฤติกรรมขององคก์ารว่าเป็นไปในลกัษณะใด ซึÉงจะก่อใหเ้กิดจิตสาํนึก 
และกลไกในการควบคุม 

 2.6 วฒันธรรมองค์การตามแนวคดิของ Cook & Lafferty 

  การศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจัยได้ใช้แนวคิดลกัษณะวฒันธรรมองค์การของ  Cooke and 

Lafferty (1989 อา้งถึงใน นุชา สระสม 2552) ผูส้ร้างทฤษฎีวฒันธรรมองค์การมาจากทฤษฎีแบบ
แผนการดาํเนินชีวิต (Life Style Inventory) ทฤษฎีสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล กบัการปฏิบติังาน 
และทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์(Maslow) และแมคเคลแลนด์ (McClelland) รวมทัÊงการนาํทฤษฎี
ผูน้าํของแคทซ ์เมซิโอบี และโมร์ส (Katez, Maceoby, and Morse) และสต็อกดิล (Stogdill) ทีÉแบ่ง
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รูปแบบผูน้าํออกเป็น 2 แบบ คือแบบมุ่งเน้นบุคคล และแบบมุ่งเน้นงาน จากทฤษฎีทีÉไดก้ล่าวมา
ขา้งตน้ ประกอบกนัเป็นลกัษณะการดาํเนินชิวิตของบุคคลากร ซึÉงมีความเชืÉอ ค่านิยม และแนวทาง
การประพฤติปฏิบติังานตามบรรทดัฐานขององคก์ารนัÊนๆ พฤติกรรมทีÉบุคคลแสดงออกในองค์การ
แต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกัน ทาํให้เป็นเอกลกัษณ์ทีÉถ่ายทอดให้บุคลากรรุ่นต่อไป ซึÉ ง
แนวทางปฏิบติัดงักล่าว หมายถึงวฒันธรรมองคก์ารนัÉนเอง 

  Cooke and Lafferty (1989, อา้งถึงใน นุชา สระสม 2552) แบ่งวฒันธรรมองคก์าร
เป็น 3 ลกัษณะ ดงันีÊ  
  2.6.1 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Styles)  

   วฒันธรรมองคก์ารแบบนีÊ  มีลกัษณะของการให้ความสาํคญักบัค่านิยมในการ
ทาํงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพนัธ์ และสนับสนุนช่วยเหลือซึÉงกันและกัน  
การทาํงานมีลกัษณะทีÉส่งผลให้สมาชิกภายในองค์กรประสบความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีÉ
ความพึงพอใจของบุคคลเกีÉยวกบัความตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงาน และความตอ้งการไมตรี
สมัพนัธ ์ซึÉงลกัษณะพืÊนฐานของวฒันธรรมองคก์รเชิงสร้างสรรค ์แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

   1. มิติมุ่งความสาํเร็จ (Achievement) คือ องคก์รทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการทาํงานของสมาชิกภายในองค์กรทีÉมีภาพรวมของลกัษณะการทาํงานทีÉดี มีการ
ตัÊงเป้าหมายร่วมกนั พฤติกรรมการทาํงานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผน
ทีÉมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกว่างานมีความหมายและมี
ความท้าทาย ลกัษณะเด่นคือสมาชิกในองค์กรมีความกระตือรือร้น และรู้สึกว่างานท้าทาย
ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

   2. มิติมุ่งสจัการแห่งตน (Self- Actualizing) คือ องคก์รทีÉมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกของการทาํงานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความตอ้งการของสมาชิกในองค์กรตาม
ความคาดหวงั เป้าหมายการทาํงานอยูที่É คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยทีÉเป้าหมายของตน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร รวมทัÊงความสาํเร็จของงานมาพร้อมๆกบัความกา้วหน้าของ
สมาชิกในองคก์ร ทุกคนมีความเต็มใจในการทาํงานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรั้บ
การสนบัสนุนในการพฒันาตนเองจากงานทีÉทาํอยู่ รวมทัÊงมีความอิสระในการพฒันางานของตน 
ลกัษณะเด่น คือ  สมาชิกในองค์กรมีความยึดมัÉนผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพทีÉมีความพร้อมใน
การทาํงานสูง 

   3. มติิมุ่งบุคคล (Humanistic-Encouraging) คือ องคก์รทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการทาํงานทีÉมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศนูยก์ลาง 
ให้ความสาํคญักบัสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรทีÉมีค่าทีÉ สุดขององค์กร การ
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ทาํงานมีลกัษณะติดต่อสืÉอสารทีÉมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทาํงาน มีความสุข
ต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพีÉเลีÊยงให้แก่กนั ทุกคนในองค์กรไดร้ับการสนับสนุน
ความกา้วหนา้ในการทาํงานอยา่งสมํÉาเสมอ ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นสิÉงสาํคญัทีÉสุดของ
องคก์ร 

   4. มิติมุ่งไมตรีสมัพนัธ ์(Affiliative) คือ องคก์รทีÉมีลกัษณะทีÉมุ่งใหค้วามสาํคญั
กบัสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์รมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อ
ความรู้สึกของเพืÉอนร่วมงานและเพืÉอนร่วมทีม ไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซึÉงกนัและกนั 
ลกัษณะเด่น คือ ความเป็นเพืÉอนและความจริงใจต่อกนั 

   ดงันัÊน วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคจ์ะเนน้การทาํงานอย่างสร้างสรรค ์
สร้างค่านิยมในการทาํงานทีÉมุ่งความสาํเร็จและความพึงพอใจในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน มีความ
กระตือรือร้นในการทาํงาน เนน้การทาํงานเป็นทีม สมัพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงาน และมีความรู้สึก
ว่างานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 
  2.6.2 วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ – เฉืÉอยชา (Passive / Defensive Styles)  

   หมายถึง องคก์ารทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกทีÉมุ่งเนน้ความตอ้งการ
ความมัÉนคงของพนักงาน และมีผูน้าํทีÉมุ่งเน้นบุคคล เน้นการคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน  พึÉงพาผูบ้ริหาร และพยายามหลีกเลีÉยงการกระทาํทีÉตอ้งรับผิดชอบ 

ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร  เน้นถึงสัมพนัธภาพกับบุคคลในลกัษณะการปกป้อง
ตนเองและตัÊงรับ เพราะเป็นแนวทางทีÉทาํใหม้ัÉนคง ปลอดภยั และกา้วหน้าในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 

4 มิติ คือ 

   1. มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย (Approval) คือ องคก์ารทีÉมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกทีÉบุคคลให้การยอมรับซึÉงกนัและกนั  หลีกเลีÉยงการขดัแยง้ทีÉอาจเกิดขึÊนพฤติกรรม
ทีÉถกูตอ้งในองคก์าร คือ พยายามเห็นดว้ย และคลอ้ยตามความคิดเห็น การปฏิบติัตวัเหมือนบุคคล
ส่วนใหญ่ในองคก์ารลกัษณะคลอ้ยตามเป็นสิÉงทีÉพนกังานในองคก์ารพึงพอใจ 

   2. มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) คือ องค์การทีÉมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกลกัษณะอนุรักษนิ์ยม รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบติังาน มีการควบคุมดว้ยระบบ
ราชการ คนในองคก์ารตอ้งทาํตามกฎระเบียบทีÉวางไวอ้ยา่งเคร่งครัด 

   3. มิติเน้นการพึÉงพา (Dependent) คือ องค์การทีÉมีค่านิยม และพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงสายงานบงัคบับญัชาศนูยร์วมการบริหารจดัการ การตดัสินใจอยูที่Éผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม 

ซึÉงทุกคนตอ้งปฏิบติัตามการตดัสินใจนัÊน และทุกคนเชืÉอว่าการตดัสินใจนัÊนถกูตอ้ง ทุกคนไม่สนใจ
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คุณภาพของงานหรือลกัษณะงานทีÉทา้ทาย ไม่ทราบจุดมุ่งหมายการทาํงานของตนเอง  และของ
องคก์าร มุ่งการปกป้องตนเองโดยการปฏิบติัตามผูบ้ริหาร 

   4. มิติเนน้การหลีกเลีÉยง (Avoidance) คือ องค์การทีÉมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกทีÉเน้นการลงโทษเมืÉอทาํงานผิดพลาด  แต่เมืÉอทาํงานประสบผลสาํเร็จกลบัไม่ไดรั้บ
รางวลัอะไร ทาํใหพ้นกังานเกีÉยงความรับผดิชอบใหก้บับุคคลอืÉน และหลีกเลีÉยงการกระทาํต่างๆ ทีÉ
อาจก่อใหเ้กิดความผดิพลาดในการทาํงานและการถกูตาํหนิ พนกังานทุกคนจะรู้สึกผดิ ตาํหนิตนเอง 

และรู้สึกตนเองไม่มีคุณค่าเมืÉอกระทาํงานผดิพลาด ทุกคนหลีกเลีÉยงการทาํงาน หรือการปฏิบติัตวัทีÉ
ก่อใหเ้กิดการขดัแยง้ และความผดิต่างๆ พยายามหลีกเลีÉยงไปใหผู้ร่้วมงานหรือผูบ้ริหาร 

  2.6.3 วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ – ก้าวร้าว (Aggressive / Defensive Styles) 

   คือ องคก์ารทีÉมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะมุ่งเน้นงาน และเน้น
ความตอ้งการดา้นความมัÉนคงของพนักงาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเน้นอาํนาจ  เห็นตรงกนัขา้ม 

แข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่อตา้น และมุ่งเจา้ระเบียบ แบ่งออกเป็น 4 มิติ 

   1. มิติเนน้การเห็นตรงกนัข้าม (Oppositional) คือ องค์การทีÉมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนา้เป็นอยา่งมาก โดยมีค่านิยมการบริหารทีÉเน้นการเจรจา
ต่อรอง พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าถา้ไดแ้กปั้ญหาเฉพาะหน้า ขาดการวางแผนล่วงหน้า การแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหน้าก่อให้เกิดความขัดแยง้กับบุคคลอืÉนในองค์การอยูเ่สมอๆ พนกังานจะแสดงถึง
ความขัดแยง้ในลกัษณะชอบสงสัยไม่ไวใ้จบุคคลอืÉน  และแสดงอาการตาํหนิ และต่อต้านการ
เปลีÉยนแปลงหรือต่อตา้นความคิดเห็นของผูอื้Éนเสมอๆ 

   2. มิติเนน้อาํนาจ (Power) คือ องคก์ารทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ทีÉมีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีพืÊนฐานแบบเน้นอาํนาจหน้าทีÉ และบทบาทของ
แต่ละคนอยู่ทีÉตาํแหน่งทีÉดาํรงอยู่ รางวลัทีÉไดรั้บจากองค์การ  คือ การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง ได้
ควบคุมพนักงานทีÉมีระดบัตํÉากว่า ทุกคนมีความตอ้งการทีÉจะไดข้ัÊนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน และตอ้งการ
อาํนาจเพืÉอบาํรุงรักษาความรู้สึกทีÉม ัÉนคง โดยการมุ่งเนน้ทีÉผลงาน โดยการใชอ้าํนาจหน้าทีÉ ชอบเป็น
ผูนิ้เทศและสอนงานเพืÉอนร่วมงาน 

   3. มิติเนน้การแข่งขนั (Competitive) คือ องค์การทีÉมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกของการแข่งขนัทีÉตอ้งการผลแพช้นะ พนักงานตอ้งการชนะและดีกว่าคนอืÉน ทุกคน
มุ่งการแข่งขันเพืÉอรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแบ่งระดับในทีÉทาํงานและ
วดัผลสาํเร็จทีÉการทาํงานทีÉมีการแข่งขนัและมีความเชืÉอว่าการทาํงานตอ้งมีการแข่งขนักนัทาํงาน  จึง
จะประสบผลสาํเร็จ 
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   4. มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) คือ องค์การทีÉมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะเจา้ระเบียบ การทาํงานอย่างหนักและยึดมัÉนในระบบการทาํงาน
อยา่งละเอียดถีÉถว้น แต่ไดรั้บผลงานและผลผลิตขององคก์ารนอ้ยมาก และใชร้ะยะเวลานานมากใน
การทาํเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายนัÊน เนน้การทาํงานทีÉมีระบบระเบียบอยา่งละเอียด 

 

3. แนวคดิ และทฤษฎีเกีÉยวกบัความคดิสร้างสรรค์ 

 ความคิดสร้างสรรค ์เป็นหนึÉงในความสามารถทางการคิดของมนุษยซึ์É งมีหลายอย่าง  
อย่างไรก็ตามในการศึกษาเรืÉ องความคิดสร้างสรรค์ จะประสบปัญหาเช่นเดียวกับตัวแปรทาง
จิตวิทยาอืÉนๆ คือมีความยากในการให้คาํนิยาม และมีนิยามเป็นจาํนวนมาก ซึÉงอาจจะขดัแยง้  
ไม่สอดคลอ้งกนับา้ง หรือเป็นไปในแนวทางเดียวกนับา้ง (Parkherst 1999; Taylor 1988, อา้งถึงใน 
อานนท ์ศกัดิÍ วรวิชญ ์2547) 

 ความคิดสร้างสรรคมี์ผูศึ้กษา และให้ความหมายไวห้ลายแนวคิด ทัÊงนักจิตวิทยาชาว
ต่างประเทศ และนกัจิตวิทยาชาวไทย ซึÉงผูว้ิจยัไดร้วบรวม และสรุปได ้ดงันีÊ  
 นิยามความคิดสร้างสรรคข์อง Guilford (1950) ไดก้ล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง 
ความสามารถทีÉจะคิดไดห้ลายทิศทาง หรือเป็นแนวความคิดแบบอเนกนัย (Sivergent Thinking) ซึÉง
สามารถคิดไดห้ลายแบบจากสิÉงเร้าเดียวกนั โดยผูที้Éคิดไดม้าก ไดแ้ปลก คือคนทีÉมีความคิดสร้างสรรค ์
ซึÉงประกอบดว้ย ความคิดคล่อง (Fluency) ความคิดยดืหยุน่ (Flexible) ความคิดริเริÉม (Original) และ
ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 

 De Bono (1970) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการคิดนอก
กรอบ (Leteral Thinking) เพืÉอสร้างแนวความคิดใหม่ ทีÉจะนาํมาใชแ้กปั้ญหาไดห้ลายๆ แนวคิด และ
นาํแนวคิดเหล่านีÊออกไปพฒันาต่อเพืÉอใหส้ามารถใชแ้กปั้ญหาทีÉตอ้งการได ้

 Torrance (1974) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการของความรู้สึกไว
ต่อปัญหา หรือสิÉงทีÉขาดหายไป และรวบรวมความคิด ตัÊงขอ้สมมุติฐาน แลว้จึงรวบรวมขอ้มูลต่างๆ 
เพืÉอทดสอบสมมุติฐานทีÉตัÊงไวจ้นเกิดการแกปั้ญหา แลว้เผยแพร่ผลผลิตทีÉได ้

 Wallace and Kogan (1973) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความสามารถในการ
เชืÉอมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างสิÉงทีÉไม่น่าจะเกีÉยวกนั ใหเ้กีÉยวขอ้งกนัได ้ 
 ส่วนนกัจิตวิทยาชาวไทยไดใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย ดงันีÊ  
 เกรียงศกัดิÍ  เจริญวงศศ์กัดิÍ  (2553) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การสร้างสรรค์
สิÉงใหม่ทีÉแตกต่างไปจากเดิม เป็นความคิดริเริÉมใหม่ๆ ไม่เคยเห็นทีÉใดมาก่อน และใชป้ระโยชน์ได้
อยา่งเหมาะสมกว่าสิÉงทีÉมีอยูเ่ดิม 
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 สุวิทย ์มลูคาํ (2547) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการทางปัญญา ทีÉ
สามารถขยายขอบเขตความคิดทีÉมีอยูเ่ดิม สู่ความคิดแปลกใหม่แตกต่างไปจากความคิดเดิม และเป็น
ความคิดทีÉใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 อารี พนัธม์ณี (2544) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความคิดเอนกนัย ความคิด
จินตนาการ ซึÉงเกิดจากความรู้สึกไว เขา้ใจไดเ้ร็ว และมีปฏิกิริยาตอบสนอง อนันาํไปสู่กระบวนการ
คิดค้นพบสิÉงประดิษฐ์แปลกใหม่ ทฤษฎีต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อสังคม และเป็นไปในทาง
สร้างสรรค ์

 อุษณีย ์โพธิสุข (2544) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการทางปัญญา
ระดับสูงทีÉใช้กระบวนการทางความคิดหลายๆ อย่างมารวมกัน เพืÉอสร้างสรรค์สิÉงใหม่หรือ
แกปั้ญหาทีÉมีอยูใ่หดี้ขึÊน 

 ความคิดสร้างสรรคจึ์งเป็นเรืÉองทีÉกวา้งขวางมาก และมีหลายแนวทางตามความสนใจ
ของผูที้Éศึกษา ทาํใหไ้ม่มีนิยามทีÉบ่งชีÊ ถึงลกัษณะความคิดสร้างสรรค์ไดอ้ย่างแน่ชดั เพราะความคิด
สร้างสรรคใ์หค้วามหมายไดห้ลายมิติ ไดแ้ก่ (อลิสา พรหมโชติชยั 2553) 

 1. วิธีการหรือกระบวนการ ลาํดบัของการเกิดความคิดสร้างสรรค ์

 2. ความแปลกใหม่ และประโยชน์ในผลผลิตทีÉเกิดจากความคิดสร้างสรรค ์

 3. ลกัษณะหรือบุคลิกภาพของผูที้Éมีความคิดสร้างสรรค ์

 4. สภาพแวดล้อม หรือบรรยากาศทีÉมีอิทธิพลหรือสนับสนุนให้คนเกิดความคิด
สร้างสรรค ์และใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

 5. แรงจูงใจและรางวลัทีÉทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง กระบวนการ
ทางสมองทีÉเกิดจากการกลัÉนกรองความคิด จินตนาการ ความรู้สึกไวเขา้ใจไดเ้ร็ว แลว้รวบรวม
ออกมาในทางสร้างสรรค ์ทีÉไม่ซํÊาแบบใคร สามารถใชแ้กไ้ขปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม และสร้างสรรค ์
ซึÉงประกอบดว้ย ความคิดคล่อง (Fluency) ความคิดยดืหยุน่ (Flexible) ความคิดริเริÉม (Original) และ
ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 

 3.1 ทฤษฎเีกีÉยวกบัความคดิสร้างสรรค์ 

  นกัจิตวิทยาหลายท่านไดศ้ึกษาวิจยั และทาํการทดลองเกีÉยวกบัทฤษฎีการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ และส่วนประกอบอนัเป็นคุณลกัษณะของความคิดสร้างสรรค์ ซึÉงผูว้ิจยัไดร้วบรวม
ทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้ง ดงันีÊ  (ณัฏฐพงษ ์เจริญพิทย ์2539) 
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  3.1.1 ทฤษฎขีอง Guildford 
   Guildford (1950) และคณะ ศึกษาวิจยัเกีÉยวกับความมีเหตุผล การแกปั้ญหา 
และความคิดสร้างสรรค ์โดยการใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ตวัประกอบ (Factor Analysis) จึงไดเ้สนอ
แบบจาํลองโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect Model หรือ SI Model) ขึÊน ซึÉง
แบบจาํลองดงักล่าวใชอ้ธิบายโครงสร้างทางสติปัญญา (การคิด) ซึÉงสามารถอธิบายไดว้่า ในระบบ
ของการคิดของมนุษยน์ัÊน มีประเด็นทีÉเกีÉยวขอ้งอยู ่3 มิติ คือ มิติว่าดว้ย “เนืÊอหา” (หรือสิÉงเร้า) มิติว่า
ดว้ย “วิธีคิด” และมิติว่าดว้ย “ผลของการคิด” (หรือลกัษณะของคาํตอบ)  
 

 
 

ภาพทีÉ 3   แบบจาํลองโครงสร้างทางสติปัญญาตามทฤษฎีของ Guildford (1950) 

ทีÉมา : Guilford, J.P. “Creativity.” American Psychologist 5, 9 (1950) : 444–454. 

  

   มติทิีÉ 1  ด้านเนืÊอหา (Contents) หมายถึง วตัถุ หรือ ขอ้มูลต่างๆ ทีÉรับรู้ ใชเ้ป็น
สืÉอก่อใหเ้กิดความคิด เนืÊอหาแบ่งออกเป็น 4 ชนิด ดงันีÊ       
                    1. เนืÊอหาทีÉเป็นรูปภาพ (Figural Content) ไดแ้ก่ วตัถุทีÉเป็นรูปธรรมต่าง ๆ ซึÉง
สามารถรับรู้ไดด้ว้ยประสาทสมัผสั แบ่งออกเป็น 3 ชนิดคือ  
    1.1.1 การเห็น (Visual) 

    1.1.2 การไดย้นิ (Audiotory) 

    1.1.3 สญัลกัษณ์ (Symbolic)  

    2. เนืÊอหาทีÉเป็นสญัลกัษณ์ (Symbolic Content) ไดแ้ก่ ตวัเลข ตวัอกัษร และ
สัญลกัษณ์ทีÉสร้างขึÊน เช่น พยญัชนะ ระบบจาํนวน ซึÉงตามปกติเมืÉออยูต่ามลาํพงัจะปราศจาก
ความหมาย แต่เนืÉองจากเราตัÊงความหมายขึÊนจึงใชสื้Éอความหมายได ้
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   3. เนืÊอหาทีÉเป็นเสียง (Audiotory Content) ไดแ้ก่ สิÉงทีÉอยู่ในรูปของเสียงทีÉมี
ความหมาย 
   4. เนืÊอหาทีÉเป็นภาษา (Semantic Content) ไดแ้ก่ ขอ้มูลข่าวสาร ทีÉมกัจะอยู่ใน
รูปความหมายซึÉงแทนดว้ยถอ้ยคาํหรือรูปภาพทีÉมีความหมาย 

   5. เนืÊอหาทีÉเป็นพฤติกรรม (Behavior content) ไดแ้ก่ สิÉงทีÉไม่ใช่ถอ้ยคาํเป็นการ
แสดงออกของมนุษย ์ เจตคติ ความตอ้งการ รวมถึงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล บางครัÊ งเรียกว่า 
สติปัญญาทางสงัคม (Social Intelligence) 

   มติทิีÉ 2 ด้านปฏิบัติการ (Operations) หมายถึง กระบวนการคิดต่าง ๆ ทีÉสร้าง
ขึÊนมา ซึÉงประกอบดว้ยความสามารถ 5 ชนิด ดงันีÊ  
   1. การรับรู้ และการเขา้ใจ (Cognition) เป็นความสามารถทางสติปัญญาของ
มนุษยใ์นการรับรู้ และทาํความเขา้ใจ กบัสิÉงต่าง ๆ ทีÉอยูร่อบ ๆ ตวั 
   2. การจาํ (Memory) เป็นความสามารถทางสติปัญญาของมนุษยใ์นการสะสม
เรืÉองราว หรือข่าวสาร และสามารถระลึกไดเ้มืÉอเวลาผ่านไปในปี ค .ศ.1988 Guilford ไดแ้บ่งความ
จาํเป็นเป็น 2 ชนิด คือ ความจาํทีÉบนัทึกไว ้(Recording) และ ความจาํเป็นทีÉเก็บไวใ้นความจาํระยะยาว 
(Retention) 

   3. การคิดอเนกนยั (Divergent Thinking) เป็นความสามารถในการตอบสนอง
ต่อสิÉงเร้า และแสดงออกมาไดห้ลาย ๆ แบบ หลายวิธี ความคิดประเภทนีÊ มีความสาํคญัต่อความคิด
สร้างสรรค ์ 
   4. การคิดเอกนยั (Convergent Thinking) เป็นความสามารถทีÉเน้นเรืÉองความ
ถกูตอ้งของคาํตอบทีÉเป็นทีÉยอมรับโดยทัÉวไปว่าเป็นคาํตอบทีÉดีทีÉสุด 

   5. การประเมนิค่า (Evaluation) เป็นความสามารถในการตดัสินสิÉงทีÉรับรู้ จาํได ้
หรือ กระบวนการคิดนัÊนมีคุณค่า ความถกูตอ้ง ความเหมาะสม หรือมีความเพียงพอหรือไม่อยา่งไร 

   มติทิีÉ 3 ด้านผลผลิต หมายถึง ความสามารถทีÉเกิดขึÊนจากการผสมผสานมิติ
ดา้นเนืÊอหา และดา้นปฏิบติัการเขา้ดว้ยกนัเป็นผลผลิต เมืÉอสมองรับรู้วตัถุ/ขอ้มูล ทาํให้เกิดการคิด
ในรูปแบบต่างๆ กนั ซึÉงสามารถใหผ้ลออกต่าง ๆ กนั 6 ชนิด ดงันีÊ  
   1. แบบหน่วย (Units) เป็นสิÉงทีÉมีคุณสมบติัเฉพาะตวั และมีความแตกต่างจาก
สิÉงอืÉน ทีÉเป็นลกัษณะเฉพาะ 
   2. แบบกลุ่ม (Classes) เป็นกลุ่มของสิÉงต่าง ๆ ซึÉงมีคุณสมบติับางประการร่วมกนั 

   3. แบบความสัมพนัธ์ (Relations) เป็นการเชืÉอมโยง 2 สิÉงเข้าด้วยกัน เช่น 
เชืÉอมโยงลกูโซ่ เชืÉอมโยงคาํ เชืÉอมโยงความหมาย 
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   4. ระบบ (System) เป็นแบบแผน หรือการรวมหน่วยจาํพวกขงขอ้มลูข่าวสาร 
หรือการแสดงความสมัพนัธที์Éซบัซอ้นของส่วนปรกอบ ซึÉงอาจเป็นทฤษฎี หลกัการ   
   5. การแปลงรูป (Transformation) เป็นการเปลีÉยนแปลงการหมุนกลบั การ
ขยายความขอ้มลูจากสภาพหนึÉงไปยงัอีกสภาพหนึÉง เป็นตน้ว่าการใหค้าํจาํกดัความใหม่หรือการคิด
แปลงขอ้มลูข่าวสารทีÉมีอยูแ่ลว้เสียใหม่  
   6. การประยกุต ์ (Implication) เป็นผลการคิดทีÉคาดหวงั หรือการทาํนายจาก
ขอ้มลูทีÉกาํหนดให ้

  3.1.2 ทฤษฎขีอง Torrance 
   Torrance (1974) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้เพิÉมเติม โดยศึกษาระยะยาวเกีÉยวกบั
ประสบการณ์ในการคิดสร้างสรรค์ของนักเรียน  เกีÉยวกับองค์ประกอบว่าด้วย ความคิดริเริÉ ม 

(Originality) ความคิดคล่องตวั (Fluency) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) และความคิดละเอียดลออ 

(Elaboration) และไดส้รุปว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็น “กระบวนการ” ของการมีความรู้สึกไวต่อ
ปัญหา หรือต่อขอ้มลู หรือสิÉงเร้าทีÉไม่สมบูรณ์หรือลกัษณะคลุมเครือ โดยผูคิ้ดมีความพยายามทีÉจะ
หาคาํตอบให้แก่ปัญหาหรือทาํความกระจ่าง  หรือเติมเต็มให้แก่ข้อมูล หรือสิÉ งเร้าทีÉคลุมเครือ 
ไม่สมบูรณ์นัÊน รวมทัÊงมีความพยายามทีÉจะสืÉอความหมายให้ผูอื้Éนเขา้ใจ อย่างไรก็ตามในส่วน
กระบวนการคิดนัÊน ทอแรนซไ์ม่ไดเ้นน้ทีÉองค์ประกอบของการคิดดา้นใดดา้นหนึÉ งเป็นการเฉพาะ  

หากแต่ให้ความสาํคญักบัความคิดตามกระบวนการอนัเป็นธรรมชาติ  ซึÉงทอแรนซ์เชืÉอว่า มีความ
ซบัซอ้นและเกีÉยวเนืÉองกนัระหว่างองคป์ระกอบต่างๆ มากกว่าทีÉจะเกิดขึÊนแบบแยกส่วน 

   Torrance (1974) แบ่งกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรคเ์ป็น 5 ขัÊน ดงันีÊ  
   1. การคน้หาขอ้เท็จจริง (Fact-Finding) เริÉ มเกิดจากความรู้สึกกังวล สับสน 
วุ่นวายภายในใจแต่ยงัไม่สามารถระบุปัญหาได ้

   2. การคน้พบปัญหา (Problem-Finding) เมืÉอคิดจนเขา้ใจจะสามารถระบุไดว้่า
ปัญหาตน้ตอคืออะไร 

   3. การคน้พบแนวคิด (Idea-Finding) และตัÊ งสมมติฐานตลอดจนรวบรวม
ขอ้มลูต่างๆ เพืÉอทดสอบความคิด 

   4. การคน้พบคาํตอบ (Solution-Finding) ทดสอบสมมติฐานจนคน้พบคาํตอบ 

   5. การยอมรับผลจาการคน้พบ (Acceptance-Finding) ยอมรับคาํตอบจากการ
คน้พบ 
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   Torrance (1974) อาศยัแนวคิดของ Guildford (1959) ซึÉงอธิบายว่าความคิด
สร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองทีÉคิดได้หลายทาง หรือ ทีÉ เรียกว่าการคิดแบบอเนกนัย  
(Divergent Thinking) ซึÉงเขาไดน้าํมาศึกษาถึงองคป์ระกอบ ดงันีÊ  
   1. ความคิดริเริÉ ม (Originality) หมายถึง ลักษณะของความคิดแปลกใหม่
แตกต่างจากความคิดธรรมดา และไม่ซํÊากบัทีÉมีอยู ่มีลกัษณะความคิดทีÉไม่ปกติธรรมดา (Wide Idea) 

เป็นความคิดทีÉเป็นประโยชน์ทัÊงต่อตนเองและสงัคม ความคิดริเริÉมอาจเกิดจากนาํความรู้เดิมมาคิด
ดดัแปลและประยกุตใ์หเ้กิดเป็นสิÉงใหม่ขึÊน 

   2. ความคิดคล่อง หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดหาคาํตอบได้
อยา่งคล่องแคล่ว รวดเร็ว และมีคาํตอบในปริมาณมากในเวลาทีÉจาํกบั ความคิดคล่องแบ่งออกเป็น 
4 ลกัษณะไดแ้ก่ (Wilson, Guilford, and Etal 1954, cited in Guilford 1959) 

    2.1 ความคิดคล่องดา้นถอ้ยคาํ (Word Fluency) เป็นความสามารถในการใช้
ถอ้ยคาํอยา่งคล่องแคล่ว 

    2.2 ความคิดคล่องด้านการโยงสัมพนัธ์ (Associational Fluency) เป็น
ความสามารถทีÉจะคิดหาถอ้ยคาํทีÉเหมือนกนัหรือคลา้ยกนัไดม้ากทีÉสุดภายในเวลาทีÉกาํหนด 

    2.3 ความคิดคล่องดา้นการแสดงออก (Expressional Fluency) เป็นความ 
สามารถในการใชว้ลีหรือประโยค กล่าวคือ สามารถทีÉจะนาํคาํมาเรียงต่อกนัอยา่งรวดเร็วเพืÉอใหไ้ด้
ประโยคทีÉตอ้งการ 

    2.4 ความคิดคล่องในการคิด (Ideational Fluency) เป็นความสามารถทีÉจะคิด
สิÉงทีÉตอ้งการภายในเวลาทีÉกาํหนด เช่น ให้คิดหาประโยชน์ของกอ้นหินให้มากทีÉสุดภายในเวลาทีÉ
กาํหนด ความคิดคล่องในการคิด มีความสาํคญัต่อการแกปั้ญหา เพราะในการแกปั้ญหาจะตอ้ง
แสวงหาคาํตอบหรือวิธีแกไ้ขหลายวิธี และตอ้งนาํวีการเหล่านัÊนมาทดลองจนกว่าจะพบวิธีการ
ทีÉถกูตอ้งตามตอ้งการ 

   3. ความคิดยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิด
หาคาํตอบไดห้ลายประเภท หลายทิศทางไม่ซํÊาแบบ แบ่งออกเป็น 

    3.1 ความคิดยืดหยุ่นทีÉ เกิดขึÊนทนัที (Spontaneous Flexibility) เป็นความ 
สามารถทีÉจะจะพยายามคิดใหห้ลายหลากรูปแบบอยา่งเป็นอิสระ 

    3.2 ความคิดยดืหยุน่ทางดา้นการดดัแปลง (Adaptive Flexibility) หมายถึง 
เป็นความสามารถในการดดัแปลงความรู้หรือประสบการณ์ทีÉมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์หลาย ๆ ดา้น ซึÉง
มีประโยชน์ต่อการแก้ปัญหา คนทีÉมีความคิดยืดหยุ่นจะคิดได้ไม่ซํÊากนั ซึÉ งจะเป็นตวัเสริมให้มี
ความคิดคล่อม แปลกแตกต่างออกไป หลีกเลีÉยงการซํÊาซอ้น หรือเพิÉมคุณภาพความคิดใหม้ากขึÊน 
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    ความคิดคล่อง และความยดืหยุน่ นบัไดว้่าเป็นความคิดพืÊนฐานทีÉจะนาํไปสู่
ความคิดสร้างสรรค ์คือเป็นการคิดหลายแง่มุมไดห้ลายหมวดหมู่ หลายประเภท ตลอดจนสามารถ
ใชเ้ป็นการสร้างทางเลือกไวห้ลายทาง ความยดืหยุน่จึงเป็นความคิดเสริมคุณภาพใหไ้ดดี้ 

   4. ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) หมายถึง ความสามารถทีÉจะใหร้ายละเอียด
หรือตกแต่งเพืÉอใหมี้ความสมบูรณ์ หรือปรับปรุง หรือพฒันาสิÉงทีÉมีอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน 

  3.1.3 ทฤษฎขีอง Wallach and Kogan 

   Wallach and Kogan (1965) ได้ให้ความเห็นว่า  ความคิดสร้างสรรค์ คือ 

ความคิดแบบโยงสัมพนัธ์ แนวคิดดงักล่าวนีÊ สืบเนืÉองมาจากแนวคิดว่าดว้ย การโยงความสัมพนัธ์
ของสิÉงทีÉอยูไ่กลกนั (Remote Associates) ทัÊงนีÊ  หากสามารถนาํสิÉงทีÉอยู่ไกลกนัมาสัมพนัธ์กนัได ้ยิÉง
แสดงว่ามีความคิดสร้างสรรค์สูง  เช่น เปรียบเทียบกรณีของการระบุความแตกต่างของสิÉงทีÉ
เหมือนกนั ตวัอย่างเช่น นาย ก กบั นาย ข ซึÉงเป็นคนเหมือนกนัว่า มีความแตกต่างกนัในเรืÉอง
อะไรบา้ง ซึÉงจะเห็นไดว้่า การระบุความแตกต่างของสิÉงทีÉเหมือนกนัได ้ย่อมเป็นการแสดงออกว่ามี
ความคิดสร้างสรรค์ (ในความหมายของการคิดเชืÉอมโยงความสัมพนัธ์) สูงกว่าการระบุความ
แตกต่างของสิÉงทีÉแตกต่างกนั ในทาํนองเดียวกันการระบุความคลา้ยกันของสิÉงทีÉแตกต่างกนัได ้

ก็ยอ่มมีความคิดสร้างสรรคสู์งกว่าการระบุความเหมือนกนัของสิÉงทีÉเหมือนกนั โดยนยัดงักล่าวหาก
สามารถระบุความแตกต่างกนัของสิÉงเหมือนกนัมากๆ ไดห้รือการระบุความเหมือนกนัของสิÉงทีÉ
แตกต่างกนัมากๆ ได ้ก็ยิÉงแสดงว่า มีความคิดสร้างสรรค์สูงมากขึÊน นอกจากนีÊ  กรณีการคิดแบบ
เชืÉอมโยงสมัพนัธนี์Ê  ยงัครอบคลุมถึงการคิดโยงสมัพนัธใ์น “เครือข่าย” ทีÉกวา้งขวางอีกดว้ย 

   Wallach and Kogan (1965) ไดอ้ธิบายกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ ว่า
เกิดจากความคิดใหม่ๆ  โดยการลองผดิลองถกู (Trial and Error) ซึÉงแบ่งเป็น 4 ขัÊน คือ 

   1. ขัÊนเตรียมตวั (Preparation) หมายถึง การเตรียมขอ้มลูทีÉเกีÉยวกบัปัญหา 
   2. ขัÊนฟักตวั (Incubation) หมายถึง เป็นขัÊนทีÉผูคิ้ดมีขอ้มลูต่างๆ ทัÊงใหม่และเก่า
อยา่งสะเปะสะปะยงัไม่สามารถจะขมวดความคิดใหเ้ป็นระบบได ้จึงปล่อยทิÊงความคิดไวเ้งียบๆ 

   3. ขัÊนความคิดกระจ่าง (Illumination) เป็นขัÊนทีÉใชค้วามคิดในการเรียบเรียง
และเชืÉอมโยงความสมัพนัธต่์างๆ เขา้ดว้ยกนัใหม้ีความกระจ่างชดัยิÉงขึÊน 

   4. ขัÊนทดสอบความคิดและพิสูจน์ใหเ้ห็นจริง (Verification) เป็นขัÊนความคิดทีÉ
ไดจ้าก 3 ขัÊนขา้งตน้มาตรวจพิสูจน์ว่าเป็นจริง และถกูตอ้ง 
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 3.2 องค์ประกอบทีÉช่วยเสริมสร้างความคดิสร้างสรรค์  

  เกรียงศกัดิÍ  เจริญวงศศ์กัดิÍ  (2553) อธิบายองค์ประกอบทีÉช่วยเสริมสร้างความคิด
สร้างสรรค ์ดงันีÊ  
  1. องคป์ระกอบดา้นทศันะคติ และบุคลิกลกัษณะ 

   นกัคิดสร้างสรรคที์Éประสบความสาํเร็จส่วนใหญ่จะมีทศันะคติ และบุคลิกลกัษณะ 
ดงัต่อไปนีÊ  คือ เป็นคนทีÉเปิดกวา้งรับประสบการณ์ใหม่ๆ มีอิสระในการคิดพินิจและตดัสินใจ กลา้
เผชิญความเสีÉยง มีความเชืÉอมัÉน และเป็นตวัของตวัเอง มีทศันคติเชิงบวกต่อสถานการณ์ มีแรงจูงใจ
อนัสูงส่งทีÉจะทาํใหส้าํเร็จ เป็นคนทีÉทาํงานหนกั มีความสนใจต่อสิÉงทีÉมีความสลบัซบัซอ้น อดทนต่อ
ปัญหาทีÉมองไม่เห็นคาํตอบ มีความสามารถปรับตวัดา้นสุนทรียะ บากบัÉนอุตสาหะ เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ความลม้เหลว และรับมือกบัสถานการณ์ไดเ้ป็นอย่างดี (Abraham Maslow 1968, 

Barron and Harrington 1981) 

  2. องคป์ระกอบดา้น ความสามารถทางสติปัญญา 
   ความคิดสร้างสรรคจ์ดัว่าเป็นทกัษะระดบัสูง (High-Level Skill) ของความสามารถ
ทางสติปัญญา ความสามารถเหล่านีÊ  ไดแ้ก่ 

   2.1 ความสามารถในการกาํหนดขอบเขตของปัญหา กล่าวคือ ผูม้ีความคิด
สร้างสรรคจ์ะไม่มองปัญหาเดิมๆ ดว้ยสายตาธรรมดา แต่มองดว้ยมุมมองแบบใหม่ เพืÉอทาํใหเ้ห็น
ทางแกปั้ญหาแบบใหม่ๆ ทีÉเหมาะสมกว่า  
   2.2 ความสามารถในการใชจิ้นตนาการ การพิจารณาเพืÉอนาํไปสู่ความคิดสร้างสรรค ์
การวาดภาพจากจินตนาการช่วยทาํใหก้ารแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคเ์กิดไดง่้ายขึÊน 

   2.3 ความสามารถในการคดัเลือกอยา่งมียทุธศาสตร์ เช่น ความสามารถในการคิด
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง ความสามารถในการมุ่งสู่หนทางแกปั้ญหาทีÉมีศกัยภาพ ความสามารถในการ
ทิÊงทางเลือกทีÉไม่เกีÉยวขอ้ง ความสามารถในการรู้ว่าเวลาใดจะตอ้งใชก้ารคิดแบบใด เป็นตน้ 

   2.4 ความสามารถในการประเมินอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ ความสามารถในการ
แยกแยะ และคดัเลือกความคิดทีÉดี และเหมาะสม ท่ามกลางแนวคิดทีÉเป็นไปไดม้ากมาย โดยคดัเลือก
เฉพาะความคิดทีÉมีความสอดคลอ้งกนั และนาํความคิดนัÊนมาพิจารณาประเมินคุณค่าในลาํดบัต่อไป  
  3. องคป์ระกอบดา้นความรู้   
   จากการวิจยัพบว่า ความรู้ทีÉสะสมมาเป็นเวลาหลายปีนัÊน มีความสาํคญัต่อการทาํ
ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์คนทีÉมีความรู้มกัจะคิดสร้างสรรคไ์ดดี้กว่าคนทีÉไม่มีความรู้ เพราะทาํให้
เขา้ใจธรรมชาติของปัญหาไดดี้กว่า ทาํให้สามารถคิดงานทีÉมีคุณภาพ เพราะมีรากฐานของความรู้
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เกีÉยวกบัเรืÉองนัÊนรองรับ ทาํใหรู้้จกัสงัเกตุ และรู้จกัฉกฉวยโอกาสทีÉเกิดขึÊน เพืÉอนาํมาเป็นตน้กาํเนิด
ของความคิด (Rosenman 1998) 

  4. องคป์ระกอบดา้นรูปแบบความคิด 

   รูปแบบการคิด จะช่วยให้เกิดการประยุกต์ความสามารถทางสติปัญญา และ
ความรู้ของคนๆ หนึÉงในหารแกปั้ญหา งานวิจยัหลายชิÊนบ่งบอกว่า รูปแบบการคิดของคนบางคน
ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์เช่น ความสมดุลในการคิดแบบมองมุมกวา้งกบัการคิดแบบ
มองมุมแคบ การคิดในมุมแคบเป็นการคิดแบบลงในรายละเอียดของปัญหา ส่วนการคิดในมุมกวา้ง
เป็นการคิดแบบมองกวา้งในระดบัทัÉวไปของปัญหา ซึÉงการแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค์มกัจะตอ้ง
มองในภาพกวา้งก่อน หรือคิดในมุมกวา้งก่อน จากนัÊนค่อยพิจารณาในรายละเอียดปลีกย่อย เพืÉอให้
ไดค้วามคิดสร้างสรรคที์Éสมบูรณ์ทีÉสุด (Sternberg and Lubart 1991) 

  5. องคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจ  

   แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบหนึÉง ทีÉกระตุน้ใหค้นตอ้งการคิดสร้างสรรค์ แรงจูงใจ
ทีÉกระตุน้จากภายใน มีประโยชน์ต่อความคิดสร้างสรรค์ เช่น ความตอ้งการประสบความสําเร็จ 
ความตอ้งการสิÉงใหม่ๆ การตอบสนองความอยากรู้อยากเห็น เป็นตน้ ส่วนแรงกระตุน้จากภายนอก
จะมีลกัษณะตรงกนัขา้ม คือการทีÉสิÉงแวดลอ้มภายนอกเป็นผูย้ืÉนเสนอรางวลั เช่น เงิน ความกา้วหน้า
ในการทาํงาน การไดรั้บการยกยอ่ง และอาํนาจ จากการศึกษาพบว่า คนทีÉถูกกระตุน้ดว้ยรางวลันัÊน
จะมีความคิดสร้างสรรคต์ ํÉากว่าคนทีÉมีรงกระตุน้จากความตอ้งการทีÉอยู่ภายใน หรือการไดร้างวลัทีÉ
ไม่เกีÉยวขอ้งกบังานทีÉทาํอยู ่(Amabile, Hennessey, and Grossman 1986) อยา่งไรก็ตาม แรงจูงใจจาก
ภายในและภายนอกทีÉผสานกนัอยา่งสมดุล จะช่วยให้การทาํงานด้านความคิดสร้างสรรค์บรรลุ
วตัถุประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี (McClelland et al 1953) 

  6. องคป์ระกอบดา้นสภาพแวดลอ้ม 

   การทีÉคนเราจะสามารถคิดสร้างสรรคไ์ดม้ากนอ้ยเพียงใดนัÊน ขึÊนอยูก่บัสภาพแวดลอ้ม
ร่วมดว้ยเป็นสาํคญั คนมีลกัษณะสร้างสรรค์มกัเป็นผูที้Éไดรั้บการกระตุน้ และไดร้ับการส่งเสริม
สนบัสนุนโดยการสร้างบรรยากาศมีÉไม่มีการสร้างกรอบมาตรฐานเพืÉอบีบรัดจนเกินไป 

   องคป์ระกอบเหล่านีÊ เป็นเงืÉอนไขสาํคญั ในการกาํหนดความสามารถในการคิด
สร้างสรรคข์องแต่ละคน ว่ามีมากนอ้ยเพียงใด ซึÉงการคิดสร้างสรรคม์ีความจาํเป็นอยา่งมากในการ
พฒันาสิÉงใหม่ โดยการนาํสติปัญญา และความรู้ทีÉมีอยูม่าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ในแนวทางทีÉไม่เคยใช้
มาก่อน ร่วมกบัองคป์ระกอบอืÉนๆ ทีÉมีอยูใ่นตวั 
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4. ข้อมูลเกีÉยวกบัธนาคารพาณชิย์ของประเทศไทย 

 ความหมายของธนาคารพาณิชยต์ามพระราชบัญญัติการธนาคารพาณิชย ์ (ฉบบัทีÉ 2) 
พ.ศ. 2522 มาตรา 4 ไดใ้หค้วามหมายของธนาคารพาณิชยว์่า หมายถึง การประกอบธุรกิจประเภท
รับฝากเงินทีÉตอ้งจ่ายคืนเมืÉอทวงถาม หรือเมืÉอสิÊนระยะเวลาอนัไดก้าํหนดไว ้และใชป้ระโยชน์จาก
เงินนัÊนในทางหนึÉ งหรือหลายทาง (จรินทร์ เทศวานิช 2542) เช่น การให้กูย้ืม ซืÊอขายหรือเก็บเงิน
ตามตัÌวเงิน หรือตราสารเปลีÉยนมืออืÉนใด ซืÊอหรือขายเงินตราต่างประเทศ ทัÊงนีÊ จะประกอบธุรกิจ
ประเภทอืÉนๆ อนัเป็นประเพณีของธนาคารพาณิชยด์ว้ย สาํหรับธนาคารพาณิชย ์คือธนาคารทีÉไดรั้บ
อนุญาตให้ประกอบการธนาคารพาณิชย ์และหมายความรวมถึงสาขาของธนาคารต่างประเทศทีÉ
ไดรั้บอนุญาตใหป้ระกอบการธนาคารพาณิชยด์ว้ย 

 การดาํเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชยอ์ยู่ภายใตพ้ระราชบญัญติัการธนาคารพาณิชย ์ซึÉง
เป็นกฎหมายทีÉใชค้วบคุมการดาํเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชย  ์โดยมีธนาคารแห่งประเทศไทย
ทาํหนา้ทีÉกาํกบั และดูแล พระราชบญัญติัการธนาคารพาณิชยฉ์บบัแรกตราขึÊนเมืÉอวนัทีÉ 5 ตุลาคม 
2488 หลงัจากนัÊนก็ไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขพระราชบญัญติัการธนาคารพาณิชยอี์กหลายครัÊ ง เพืÉอให้
มีความเหมาะสมยิÉงขึÊน รวมทัÊงเพืÉอใหธุ้รกิจธนาคารพาณิชยมี์ความแข็งแกร่งและมีเสถียรภาพมากขึÊน 

 4.1 บริการของธนาคารพาณชิย์ 

  4.1.1 การรับฝากเงินประเภทต่างๆ จากประชาชน และจ่ายให้ผลตอบแทนแก่
เจา้ของเงินตามพนัธะผกูพนั 

   4.1.1.1 เงินฝากออมทรัพย ์มีจุดประสงคที์Éจะส่งเสริมใหป้ระชาชนเก็บออม 

   4.1.1.2 เงินฝากแบบประจาํ มกีาํหนดแน่นอนใหเ้จา้ของเงินทวงถาม ผูฝ้ากจะ
ไดรั้บดอกเบีÊยตามระยะเวลาและตามทีÉธนาคารแต่ละธนาคารกาํหนดไว ้ ซึÉงจะแบ่งระยะเวลาการฝาก
เป็น 3, 6, และ 12 เดือน 

   4.1.1.3 เงินฝากกระแสรายวนั มีการจ่ายเงินแก่เจา้ของเงินเมืÉอทวงถามไดทุ้กเมืÉอ 
ผูฝ้ากจะไดส้มุดเช็ค แต่จะไม่ไดรั้บดอกเบีÊยจากเงินฝาก 

   4.1.1.4 ฝากเผืÉอเรียก การจ่ายเงินแก่เจา้ของเงินเมืÉอไรก็ตามทีÉทวงถาม 

   4.1.1.5 เงินฝากประเภทอืÉน ๆ เป็นเงินฝากทีÉขึÊนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องธนาคาร 
หรือกลยทุธใ์นดา้นการส่งเสริมดา้นการตลาดของธนาคาร  

  4.1.2. บริการเงินกู ้ 
   4.1.2.1 การเบิกเงินเกินบญัชี 

   4.1.2.2 การใชเ้งินกู้ระยะสัÊ น หรือ ระยะยาว ต้องตกลงกับธนาคารโดยมี
หลกัทรัพยค์ ํÊาประกนัการชาํระเงิน อาจทาํไดโ้ดยการผอ่นชาํระเป็นงวด ๆ 
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   4.1.2.3 การรับซืÊอลดตัÌว เมืÉอผูส่้งตัÌวมีความประสงค์จะใช้เงินก่อนตัÌวนัÊนถึง
กาํหนดเวลา 
   4.1.2.4 การรับรองตัÌว หมายถึง การรับรองจากธนาคารว่าผูท้รงตัÌวจะไดรั้บเงิน
แน่นอน 

   4.1.2.5 การอาวลั หมายถึง การทีÉธนาคารรับประกนัการจ่ายเงินแทนเจา้ของตัÌว
ทัÊงหมดหรือบางส่วน 

  4.1.3 บริการดา้นการต่างประเทศ 

   4.1.3.1 การแลกเปลีÉยนเงินตราระหว่างประเทศ 

   4.1.3.2 การใหข้อ้มลูเกีÉยวกบัการตลาดต่างประเทศ 

   4.1.3.3 การเปิดเลตเตอร์ออฟเครดิต (Letter of Credit) การส่งสินคา้ L/C จะ
ช่วยใหเ้กิดความมัÉนใจทัÊงผูซื้Êอ และผูข้าย ทีÉนิยมใชก้นัแพร่หลายมี 2 ชนิดคือ 

    1. เลตเตอร์ออฟเครดิตประเภทเพิกถอนได ้ผูเ้กีÉยวขอ้งสามารถยกเลิก
หรือเปลีÉยนแปลงเงืÉอนไข ไดทุ้กเวลา แต่ตอ้งก่อนทีÉจะมีการรับซืÊอเอกสารนัÊน 

    2. เลตเตอร์ออฟเครดิตประเภทเพิกถอนไม่ได้ ธนาคารผูเ้ปิด L/C มี
พนัธะผกูพนัแน่นอน ตาม L/C ทีÉเปิดจะเปลีÉยนแปลงเงืÉอนไขไม่ไดน้อกจากจะไดรั้บการยนิยอม 

  4.1.4 บริการอืÉน ๆ 

   4.1.4.1 การใชบ้ริการบตัรเครดิต 

   4.1.4.2 การใชบ้ริการเงินด่วนทางเครืÉองเอทีเอม็ 

   4.1.4.3 การใหบ้ริการคุม้ครองอุบติัเหตุ  
   4.1.4.4 การใหบ้ริการเช่าตูนิ้รภยั 

   4.1.4.5 การใหบ้ริการรับชาํระค่าสาธารณูปโภค เช่น ค่านํÊ าประปา ค่าไฟฟ้า 
   4.1.4.6 การรับชาํระภาษีเงินไดป้ระจาํปี 

   4.1.4.7 การโอนเงินระหว่างธนาคารในทอ้งถิÉนและระหว่างประเทศ 

   4.1.4.8 การเรียกเก็บเงิน เช็ค ดราฟต์ และตราสารทางการเงินทีÉครบกาํหนด
ใหแ้ก่ลกูคา้ 
   4.1.4.9 การบริการเช็คของขวญั 

   4.1.4.10 การเป็นผูจ้ดัการมรดก 

   4.1.4.11 การใหค้าํแนะนาํดา้นการลงทุน 

   4.1.4.12 การใหข้อ้มลูทางเครดิต 

   4.1.4.13 การออกใบคํÊาประกนัการซืÊอขาย 
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   4.1.4.14 การเป็นตวัแทนจาํหน่ายพนัธบตัรรัฐบาล 

 4.2 รายได้ของธนาคารพาณชิย์   ประกอบดว้ยรายไดห้ลกัๆ ดงันีÊ  
  4.2.1 รายไดที้Éเป็นดอกเบีÊย และรายไดจ้ากเงินปันผล แบ่งเป็น 

   4.2.1.1 รายไดด้อกเบีÊย จากเงินใหสิ้นเชืÉอและเงินฝาก 

   4.2.1.2 รายไดเ้งินปันผล จากหลกัทรัพย์รัฐบาล และหลกัทรัพย์ทีÉ รัฐบาล
คํÊาประกนั 

   4.2.1.3 รายไดเ้งินปันผลจากหลกัทรัพยอื์Éน 

  4.2.2 รายไดที้Éไม่ใช่ดอกเบีÊย แบ่งเป็น 

   4.2.2.1 รายไดจ้ากค่าธรรมเนียม และบริการ 

   4.2.2.2 กาํไรจากปริวรรต 

   4.2.2.3 รายไดอื้Éนๆ 

  รายไดที้Éเป็นดอกเบีÊย และรายไดจ้ากเงินปันผลเป็นแหล่งรายไดที้ÉสาํคญัทีÉสุดของ
ธนาคารพาณิชย ์โดยมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 90 ของรายไดท้ัÊงหมดของธนาคารพาณิชย ์รองลงมา
เป็นรายไดจ้ากค่าธรรมเนียม และบริการ ซึÉงมีสดัส่วนเพียงร้อยละ 4-6 ของรายไดท้ัÊงหมด 

 4.3 ธนาคารพาณชิย์ในประเทศไทย 

  ธนาคารพาณิชย์เริÉ มมีในประเทศไทยครัÊ งแรกในสมัยรัชกาลทีÉ  4 แห่งกรุง
รัตนโกสินทร์  โดยชาวองักฤษ ไดเ้ขา้มาเปิดสาขาของธนาคารฮ่องกงและเซีÉยงไฮ ้ขึÊนในประเทศไทย
เมืÉอวนัทีÉ 2 ธนัวาคม พ.ศ. 2431ซึÉงเนน้การใหบ้ริการในดา้นการคา้ระหว่างประเทศ จนกระทัÉง พระ
เจ้าน้องยาเธอกรมหมืÉนมหิศรราชหฤทัย ทรงดาํริให้มีการจัดตัÊงธนาคารพาณิชยแ์ห่งแรกของ
ประเทศไทย คือ บริษทัแบงคส์ยามกมัมาจลทุน จาํกดั เมืÉอ 1 เมษายน พ.ศ. 2449 และไดเ้ปลีÉยนชืÉอ
มาเป็น ธนาคารไทยพาณิชย ์เมืÉอ 27 มกราคม พ.ศ. 2482 

  ปัจจุบนัมีธนาคารพาณิชยเ์ปิดดาํเนินการในจงัหวดันครปฐมทัÊงหมด 17 ธนาคาร 
แบ่งเป็นธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ 6 ธนาคาร และธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน 11 ธนาคาร ซึÉง
มีขอ้มลูและรายละเอียด ดงันีÊ  
 4.4 ธนาคารพาณชิย์ภาครัฐวสิาหกจิ 

  4.4.1 ธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (Small 

and Medium Enterprise Development Bank of Thailand) 

   ปี พ.ศ.2507 คณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบโครงการเงินกู ้เพืÉอส่งเสริม
อุตสาหกรรมขนาดยอ่มตามทีÉสภาพฒันาการเศรษฐกิจแห่งชาติเสนอ และไดมี้การจดัตัÊงสาํนักงาน
เงินกูเ้พืÉอส่งเสริมอุตสาหกรรมขนาดยอ่มขึÊนเป็นหน่วยงาน ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของกรมส่งเสริม
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อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เพืÉอทาํหนา้ทีÉใหก้ารสนบัสนุนทางการเงิน แก่ธุรกิจอุตสาหกรรม
ขนาดยอ่ม และในเวลาต่อมาไดเ้ปลีÉยนชืÉอ เป็นสาํนกังานธนกิจอุตสาหกรรมขนาดย่อม (สธอ.) แต่ 
เนืÉองจาก สธอ. มีฐานะเป็นหน่วยงานราชการในการดาํเนินงาน จึงมีขอ้จาํกดัในเรืÉองแหล่งเงินทุนทีÉ
จะใชต้อ้งอาศยั จากงบประมาณแผ่นดินเพียงแหล่งเดียว การอาํนวยสินเชืÉอต่างๆ  ถือหลกัปฏิบติั
เช่นเดียวกบัหน่วยงานราชการทัÉวไปทาํใหข้าด ความคล่องตวัในการดาํเนินงาน 

   ปี พ.ศ. 2534 รัฐบาลไดต้ราพระราชบญัญติับรรษทัเงินทุนอุตสาหกรรมขนาด
ยอ่มและปรับสถานะของ สธอ.เป็นบรรษทัเงินทุนอุตสาหกรรมขนาดย่อม (บอย.) มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล มีทุนจดทะเบียนเริÉมแรก 300 ลา้นบาท และให้ บอย. สามารถระดมทุน และเงินกูไ้ดท้ัÊงจาก
ภายใน และภายนอกประเทศ 
   ปี พ.ศ. 2543 รัฐบาลมีนโยบายให้ บอย. เป็นกลไกสาํคญัในการช่วยเหลือ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม อนัเป็นรากฐานของระบบเศรษฐกิจ บอย. ไดรั้บการเพิÉมทุนจาก
กระทรวงการคลงัอีก 2,500 ลา้นบาท 
   ปี พ.ศ. 2545 มีพระราชบญัญติั ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมแห่งประเทศไทย พ.ศ.2545 ปรับสถานะของ บอย. เป็น ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (ธพว . หรือ SME BANK) ภายใต้การกาํกบัการดูแลของ
กระทรวงการคลงัและกระทรวงอุตสาหกรรมเมืÉอวนัทีÉ 20 ธนัวาคม 2545 โดยมีวตัถุประสงค์ “เพืÉอ
ประกอบธุรกิจอนัเป็นการพฒันา ส่งเสริม ช่วยเหลือ และสนับสนุนการจดัตัÊง การดาํเนินงาน การ
ขยาย หรือการปรับปรุงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม โดยการให้สินเชืÉอค ํÊ าประกนัร่วมลงทุน
ใหค้าํปรึกษาแนะนาํหรือใหบ้ริการทีÉจาํเป็นอืÉนตามบทบญัญติัแห่งพระราชบญัญติันีÊ” 

   ปี พ.ศ. 2547 กระทรวงการคลงัเพิÉมทุน 2,000 ลา้นบาท ทาํใหทุ้นเรือนหุ้นของ
ธนาคารเพิÉมขึÊนเป็น 4,800 ลา้นบาท 
   ปี พ.ศ. 2548 กระทรวงการคลงัเพิÉมทุน 2,500 ลา้นบาท ทาํใหทุ้นเรือนหุ้นของ
ธนาคารเพิÉมขึÊนเป็น 7,300 ลา้นบาท 
   ปี พ.ศ. 2550 กระทรวงการคลงัเพิÉมทุน 1,200 ลา้นบาท ทาํใหทุ้นเรือนหุ้นของ
ธนาคารเพิÉมขึÊนเป็น 8,500 ลา้นบาท 
   ปี พ.ศ. 2551 กระทรวงการคลงัเพิÉมทุน 600 ลา้นบาท ทาํให้ทุนเรือนหุ้นของ
ธนาคารเพิÉมขึÊนเป็น 9,100 ลา้นบาท 
   ปี พ.ศ. 2552 กระทรวงการคลงัเพิÉมทุน 2,500 ลา้นบาท ทาํใหทุ้นเรือนหุ้นของ
ธนาคารเพิÉมขึÊนเป็น 11,600 ลา้นบาท 
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  4.4.2 ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (Bank for Agriculture and 

Agricultural Cooperatives) 

                 พ.ศ. 2509 ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ไดจ้ดั
ตัÊงขึÊนตามพระราชบญัญติัธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร มีวตัถุประสงค์ให้ความ
ช่วยเหลือทางดา้นการเงินแก่เกษตรกร กลุ่มเกษตรกร และสหกรณ์การเกษตร สาํหรับการประกอบ
อาชีพเกษตรกรรมหรืออาชีพทีÉเกีÉยวเนืÉองกบัเกษตรกรรม เพืÉอเพิÉมรายไดห้รือพฒันาคุณภาพชีวิต
ของเกษตรกร หรือครอบครัวของเกษตรกร 
               นายจาํเนียร สาระนาค ผูจ้ดัการ ธ.ก.ส. คนแรกไดว้างรากฐานการดาํเนินงาน
พร้อมทัÊงอุดมการณ์การทาํงานใหพ้นกังาน ธ.ก.ส. ทุกคนละเวน้การอนัควรต่าง ๆ โดยไดอ้บรมสัÉง
สอนใหป้ฏิบติัหนา้ทีÉดว้ยความรวดเร็ว ซืÉอสตัย ์สุจริต และไม่เบียดเบียนลูกคา้ เพราะ “งานสินเชืÉอ
เพืÉอการเกษตร เป็นงานทีÉกวา้งขวางและซบัซอ้น ตอ้งศึกษาและคน้ควา้เพิÉมเติมอยู่เสมอ เพืÉอให้มี
ความรู้ ความชาํนาญยิÉงขึÊน ขอให้ท่านละเวน้การอนัควรละเวน้ ไม่เบียดเบียนเกษตรกรลูกคา้ จง
ทาํงานหนกั เร่งรัด ฉบัไว ถกูตอ้ง และแม่นยาํ กอร์ปดว้ยความซืÉอสตัยสุ์จริต ” 

  4.4.3 ธนาคารออมสิน (Government Saving Bank) 

   ธนาคารออมสิน เกิดจากการทีÉพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาล
ทีÉ 6 ทรงเห็นคุณประโยชน์ของการออมทรัพย ์เพืÉอให้ประชาชนรู้จกั การประหยดั การเก็บออม มี
สถานทีÉเก็บรักษาทรัพยสิ์น เงินทองของประชาชน ใหป้ลอดภยัจากโจรผูร้้าย จึงทรง ริเริÉมจดัตัÊงคลงั
ออมสินทดลองขึÊน โดยทรงพระราชทาน นามแบงค์ว่า “ลีฟอเทีย” ในปี พ.ศ. 2450 เพืÉอทรงใช ้
ศึกษาและสาํรวจนิสยัคนไทยในการออมเบืÊองตน้ พระองค์ ทรงเขา้ใจในราษฎรของพระองค์และ
ทรงทราบดีว่าควรใช ้กุศโลบายใดอนัจะจูงใจคนไทยใหม้องเห็นความสาํคญั ของการออม 

   ยคุทีÉ 1 คลงัออมสิน สงักดักรมพระคลงัมหาสมบติั กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั 
พ.ศ. 2456 – 2471  

   เพืÉอใหค้ลงัออมสินได้เป็นประโยชน์เกืÊอกูลเผืÉอแผ่ไปถึงราษฎรโดยทัÉวกนั 
พระองคจึ์งไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหด้าํเนินการจดัตัÊง “คลงัออมสิน” ขึÊน ในสงักดักรมพระ
คลงัมหาสมบติั กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั และพระราชทาน พระบรมราชานุญาตประกาศใช ้
“พระราชบญัญติัคลงัออมสิน พ.ศ. 2456” ประกาศใชใ้นวนัทีÉ 1 เมษายน พ.ศ. 2456 

   ยุคทีÉ 2 กองคลงัออมสิน สังกดักรมไปรษณียโ์ทรเลข  กระทรวงพาณิชยแ์ละ
คมนาคม พ.ศ. 2472 -2489 

   ออมสินไดเ้ป็นประโยชน์เกืÊอกลูเผืÉอแผไ่ปถึงราษฎร โดยทัÉวกนั พระองค์จึงได้
ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหด้าํเนินการจดัตัÊง “คลงัออมสิน” ขึÊน ในสังกดั กรมพระคลงัมหาสมบติั 



 57 

กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั และพระราชทานพระบรมราชานุญาตประกาศใช้ “พระราชบญัญติั
คลงัออมสิน พ.ศ. 2456” ประกาศ ใชใ้นวนัทีÉ 1 เมษายน พ.ศ. 2456 

  ยคุทีÉ 3 ธนาคารออมสิน สงักดักระทรวงการคลงั พ.ศ. 2490 – ปัจจุบนั 

   ต่อมาภายหลงัเมืÉอสงครามโลกครัÊ งทีÉ 2 ยุติลง รัฐบาลไดเ้ห็นถึงคุณประโยชน์ 
ของการออมทรัพยแ์ละความสาํคญัของคลงัออมสินทีÉมีต่อการพฒันาประเทศ  จึงไดย้กฐานะของ
คลงัออมสินขึÊนเป็นองค์การของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคล ดาํเนินธุรกิจภายใต  ้ “พระราชบญัญัติ
ธนาคารออมสิน พ.ศ. 2489” มีการ บริหารงานโดยอิสระ ภายใตก้ารควบคุมของคณะกรรมการ ซึÉง
ไดรั้บการ แต่งตัÊงจาก รัฐมนตรีว่าการ กระทรวงการคลงั เริÉมดาํเนินธุรกิจในรูปธนาคาร ออมสิน
ตัÊงแต่วนัทีÉ 1 เมษายน 2490 และคาํว่า “คลงัออมสิน” ก็ไดเ้ปลีÉยน เป็นคาํว่า “ธนาคารออมสิน” 

นับแต่บดันัÊนเป็นตน้มา 
   ตลอดระยะเวลาทีÉผ่านมา ธนาคารออมสินได้เปลีÉยนแปลง ปรับปรุงพฒันา
ระบบการดาํเนินงาน และการบริการ ในทุกดา้นอย่างเป็นพลวตัร ธนาคารจึงไดป้รับตวัให้เขา้กบั 
สถานการณ์ เพืÉอรักษาฐานลกูคา้มากกว่า 26 ลา้นบญัชี โดยระดมทรัพยากรในทุกดา้นเตรียมการเพืÉอ
ปรับปรุง ภาพลกัษณ์และรูปแบบการให้บริการทีÉทนัสมยัและครบวงจร ยิÉงขึÊ น เพืÉอรองรับการ
ให้บริการทีÉสอดคลอ้งต่อความ ตอ้งการและครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ และทุกช่วงวยัปัจจุบัน
ธนาคารออมสินมีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นรัฐวิสาหกิจ ในรูปของสถาบนัการเงินทีÉมีรัฐบาลเป็น
ประกนั อยู่ภายใต ้การกาํกบัดูแลของกระทรวงการคลงั มีสาขา 863 สาขาทัÉวประเทศ มีอายุครบ 
98 ปี เมืÉอวนัทีÉ 1 เมษายน 2554 ทีÉผา่นมา 
  4.4.4 ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (Government Housing Bank) 

   ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.) เป็นรัฐวิสาหกิจ และเป็นสถาบนัการเงิน
เฉพาะกิจในสังกัดกระทรวงการคลังจัดตัÊ งขึÊ นโดยกฎหมายเ มืÉอว ันทีÉ  9 มกราคม  2496 

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชไดม้ีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ให้ประกาศว่า 
โดยทีÉเป็นการสมควรใหมี้ธนาคารอาคารสงเคราะห์ขึÊน เพืÉอช่วยเหลือทางการเงินให้ประชาชนไดมี้
ทีÉอยูอ่าศยัตามควรแก่อตัภาพจึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯให้ตรา “พระราชบญัญติัธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ พ.ศ.2496”  ขึÊน และไดมี้การประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา เมืÉอวนัทีÉ 20 มกราคม 2496 

โดยมีจอมพลป.พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรีในขณะนัÊนเป็นผูล้งนามสนองพระบรมราชโองการ 

  4.4.5 ธนาคารกรุงไทย (Krung Thai Bank Public Company Limited) – รัฐวิสาหกิจ
สงักดักระทรวงการคลงั 

   ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) เป็นธนาคารของรัฐอยู่ภายใตก้ารกาํกบัดูแล
ของกระทรวงการคลงั ก่อตัÊงขึÊนเมืÉอวนัทีÉ 14 มีนาคม พ.ศ. 2509 โดยการควบกิจการของธนาคาร
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มณฑล และธนาคารเกษตร ซึÉงเป็นธนาคารทีÉรัฐบาลถือหุ้นใหญ่ทัÊงคู่ และใชชื้Éอธนาคารใหม่ทีÉเกิด
จากการควบรวมว่า "ธนาคารกรุงไทย จาํกดั" ปัจจุบนัธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารพาณิชยที์Éใหญ่
เป็นอนัดบัสองของประเทศไทย ทีÉมีบทบาทต่อการพฒันาประเทศเป็นอย่างมาก มีตราสัญลกัษณ์
เป็นรูปนกวายภุกัษ ์ซึÉงเป็นตราสญัลกัษณ์ขอกระทรวงการคลงัเป็นสญัลกัษณ์ของธนาคาร โดยในปี 
พ.ศ. 2554 ไดม้ีการเปลีÉยนแปลงรูปแบบโดยนาํวงกลมออก และเปลีÉยนสีตราสัญลกัษณ์รวมถึงสี
ธนาคารเป็นสีฟ้าอ่อน ในระยะแรกของการก่อตัÊง มีสาํนกังานใหญ่อยูที่Éถนนเยาวราช วตัถุประสงค์
ของการรวมธนาคารทัÊงสองให้เป็นของรัฐ เพืÉอให้มีฐานะการเงินมัÉนคง บริการกวา้งขวาง ผลการ
ดาํเนินงาน ดีขึÊนตามลาํดบั จนสาํนกังานใหญ่เดิมทีÉถนนเยาวราช คบัแคบ จึงยา้ยสาํนักงานมาทีÉ  35 
ถนนสุขุมวิท เขตวฒันา กรุงเทพฯ เมืÉอปี พ.ศ. 2525 ซึÉงใชส้าํนกังานนีÊมาจนถึงปัจจุบนั 
   ธนาคารกรุงไทยไดเ้ริÉมดาํเนินกิจการมา มีการเจริญเติบโตทีÉม ัÉนคง รวดเร็ว มี
การปรับปรุง และขยายองคก์รงานใหม่ ซึÉงตอบสนองลูกคา้ไดม้ากขึÊน จนกระทัÉงเมืÉอปี พ.ศ. 2531 
ธนาคารกรุงไทย เป็นธนาคารเพียงแห่งเดียวในสมยันัÊน ทีÉมีสาขาและเอทีเอ็ม (ATM) ครบทุกจงัหวดั
ทัÉวประเทศ 
   นอกจากพาณิชยกรรมเช่นธนาคารพาณิชยท์ัÉวไปแลว้ ธนาคารกรุงไทยยงัเป็น
ช่องทางของรัฐบาลในการให้บริการทางการเงินสนองตามนโยบายของรัฐ โดยปล่อยสินเชืÉอให้
ธุรกิจบางประเภท เช่น สินเชืÉอเพืÉอโอท็อป (OTOP : หนึÉงตาํบลหนึÉงผลิตภณัฑ)์ สินเชืÉอคอมพิวเตอร์
ไอซีที สินเชืÉอเพืÉอการศึกษา ฯลฯ ธนาคารกรุงไทยยงัเป็นธนาคารทีÉหน่วยงานราชการส่วนใหญ่
เลือกใช้ อาทิเช่น กรมสรรพากร จ่ายเช็คคืนภาษีเป็นเช็คของธนาคารกรุงไทย และการเบิกจ่าย
งบประมาณราชการ รวมถึงบาํเหน็จบาํนาญต่างๆ ของรัฐก็มีความเกีÉยวขอ้งกบัธนาคารกรุงไทย 

   พร้อมกนันีÊ ในช่วงเวลาทีÉประเทศไทยประสบปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ ธนาคาร 
กรุงไทยไดร่้วมสนบัสนุนนโยบายรัฐบาล ซึÉงเป็นการกระตุน้เศรษฐกิจของประเทศดว้ยการอาํนวย 
“สินเชืÉอก่อสร้างไทยเขม้แข็ง 2555” เพืÉอเสริมสภาพคล่องใหก้บัผูป้ระกอบการ 
  4.4.6 ธนาคารทหารไทย (TMB Bank Public Company Limited) -กลุ่มกองทพั
ไทย เป็นผูถื้อหุน้ใหญ่ 
   ธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) เป็นธนาคารของประเทศไทย ก่อตัÊงโดย 
จอมพลสฤษดิÍ  ธนะรัชต์ เมืÉอว ันทีÉ 5 ตุลาคม พ.ศ. 2499 มีทุนจดทะเบียนเริÉ มแรก 10 ลา้นบาท 
สาํนักงานใหญ่แห่งแรกตัÊงอยู่ทีÉ อาคาร 2 ถนนราชดาํเนิน จงัหวดัพระนคร (กรุงเทพมหานครใน
ปัจจุบนั) มีพนักงานเริÉมแรก 26 คน ในระยะแรกแมจ้ะเป็นธนาคารพาณิชยม์ีใบอนุญาตประกอบ
กิจการไดท้ัÉวไป แต่จาํกดัการทาํพาณิชยกรรมอยูใ่นแวดวงจาํกดัดงันีÊ  
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   1. ผูถื้อหุน้ ตอ้งเป็นทหารเท่านัÊน บุคคลทัÉวไปถือหุน้ไม่ได ้
   2. ลกูคา้ มุ่งรับฝากจากทหาร และครอบครัวทหารเป็นส่วนใหญ่ 

   3. วตัถุประสงค์ เพืÉออาํนวยความสะดวกในการให้บริหารทางการเงินแก่
หน่วยงานทหาร และเพิÉมสวสัดิการการเงินแก่ขา้ราชการทหาร 

 4.5 ธนาคารพาณชิย์ภาคเอกชน 

  4.5.1 ธนาคารกรุงเทพ (Bangkok Bank Public Company Limited) 

   ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) จดทะเบียนก่อตัÊงขึÊนเมืÉอวนัทีÉ 20 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2487 โดยขา้ราชการ นักธุรกิจ และกลุ่มบุคคลทีÉมีแนวคิดเดียวกนั มีสโลแกนว่า “เพืÉอนคู่คิด 
มิตรคู่บา้น” นอกจากนีÊ ยงัมีรายงานผลการสาํรวจธนาคารยอดเยีÉยมในประเทศกาํลงัพฒันาประจาํปี 
พ.ศ. 2546 ซึÉงตีพิมพใ์นนิตยสารโกลบอล ไฟแนนซ์ ไดก้ล่าวถึงธนาคารกรุงเทพ ว่าเป็นธนาคาร
พาณิชยที์Éใหญ่ทีÉสุดในประเทศไทย เมืÉอพิจารณาจากมลูค่าสินทรัพย ์เงินฝาก และสินเชืÉอ ให้บริการ
ทางการเงินทัÊงใน และต่างประเทศแก่ลกูคา้บุคคล และลกูคา้ธุรกิจ 

   ธนาคารกรุงเทพเริÉมดาํเนินการเมืÉอวนัทีÉ 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2487 มีสาํนักงาน
ใหญ่แห่งแรกเป็นอาคารพาณิชย ์2 คูหาในย่านราชวงศ ์ใจกลางเมืองกรุงเทพฯ มีพนักงานเริÉมแรก
เพียง 23 คน ต่อมาในปี พ.ศ. 2515 ธนาคารไดเ้ปลีÉยนตราสัญลกัษณ์เป็นรูป ดอกบวัหลวง ซึÉงใชอ้ยู่
จนถึงปัจจุบนั 

  4.5.2. ธนาคารกรุงศรีอยธุยา (Bank of Ayudhya Public Company Limited) 
   ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) เป็นธนาคารของประเทศไทย ก่อตัÊงเมืÉอ
วนัทีÉ  27 มกราคม พ.ศ. 2488 มีสํานักงานใหญ่แห่งแรกทีÉ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา ซึÉ งเป็น
อาณาจกัรเก่าในประเทศไทย เปิดดาํเนินการเมืÉอวนัทีÉ 1 เมษายน พ.ศ. 2488 มีทุนจดทะเบียนเริÉมแรก 
1 ลา้นบาท ต่อจากนัÊนไดก่้อตัÊงสาํนักงานในกรุงเทพมหานคร ณ ถนนราชวงศ ์และยา้ยสาํนักงาน
ใหญ่มาตัÊงอยูที่É ถนนอนุวงศ ์และ ถนนลาํพนูไชย ในปี พ.ศ. 2491 และ พ.ศ. 2493 ตามลาํดบั 

   วนัทีÉ 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 ธนาคารได้รับตราครุฑ มาประดิษฐาน ณ 
ธนาคาร ในปีเดียวกนัไดย้า้ยสาํนกังานใหญ่มาอยู่ ถนนเพลินจิต ในวนัทีÉ 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2520 
ธนาคารไดจ้ดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  ในวนัทีÉ 28 กนัยายน พ.ศ. 2536 
ธนาคารไดแ้ปรสภาพเป็น บริษทัมหาชน 

  4.5.3. ธนาคารกสิกรไทย (Kasikorn Bank Public Company Limited) (KBANK) 
   ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) เป็นธนาคารในประเทศไทย มีสาํนักงาน
ใหญ่แห่งแรกตัÊงอยูที่É สาํนกัถนนเสือป่า ต่อมาไดข้ยายการบริหารงาน ไปยงัสาํนักถนนสีลม, สาํนัก
ถนนพหลโยธิน, สํานักงานใหญ่ถนนราษฎร์บูรณะ และสาํนักถนนแจง้วฒันะ ตามลาํดบั โดย
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สาํนกังานใหญ่แห่งปัจจุบนั ตัÊงอยูภ่ายในซอยกสิกรไทย ถนนราษฎร์บูรณะ เชิงสะพานพระราม 9 
ฝัÉงธนบุรี และมีคาํขวญัว่า “บริการทุกระดบัประทบัใจ” 

   ธนาคารกสิกรไทย (ชืÉอภาษาองักฤษเดิม: Thai Farmer Bank; TFB) ก่อตัÊงขึÊน
เมืÉอวนัทีÉ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 โดยกลุ่มสกุลล ํÉาซาํ ทุนจดทะเบียนเริÉมแรก 5 ลา้นบาท โดยมี
พนกังานชุดแรก จาํนวน 21 คน มีอาคารทีÉทาํการ ซึÉงปัจจุบนัเป็นสาขาสาํนักถนนเสือป่า ทัÊงนีÊ  งวด
บญัชีแรกของธนาคารฯ นบัจนถึงวนัทีÉ 31 ธนัวาคม สิÊนปีเดียวกนั มียอดเงินฝากจาํนวน 12 ลา้นบาท 
และธนาคารฯ มีสินทรัพยร์วม 15 ลา้นบาท (วิกิพีเดีย 2554) ธนาคารไดน้าํหุ้นสามญัเขา้จดทะเบียน
ในตลาดหลกทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และเริÉมเขา้ทาํการซืÊอขายเมืÉอวนัทีÉ 9 กุมภาพนัธ์ 2519 และได้
จดทะเบียนแปรสภาพเป็น บริษทัมหาชนจาํกดัเมืÉอ พ.ศ.2536 เปลีÉยนชืÉอยอ่ว่า KBANK 

  4.5.4. ธนาคารเกยีรตนิาคนิ (Kiatnakin Bank) 

   ธนาคารเกียรตินาคิน จาํก ัด (มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ  
(Commercial Bank) ซึÉงเปิดดาํเนินการอยา่งเป็นทางการเมืÉอวนัทีÉ 3 ตุลาคม 2548 เพืÉอให้บริการทาง
การเงินทีÉหลากหลาย อาทิ บริการดา้นเงินฝากประจาํ ออมทรัพย ์กระแสรายวนั ประกนัชีวิต สินเชืÉอ
รถยนต์ สินเชืÉอพฒันาโครงการ สินเชืÉอธุรกิจอพาร์ทเมน้ท์ สินเชืÉอธุรกิจฟลอร์แพลน สินเชืÉอเพืÉอ
ธุรกิจขนส่ง สินเชืÉอธุรกิจสิÉงพิมพแ์ละบรรจุภณัฑ ์
   ธนาคารเกียรตินาคิน ไดรั้บการจดัอนัดบัความน่าเชืÉอถือ ระดบั A- จากบริษทั 
ทริส เรทติÊง จาํกดั แนวโนม้อนัดบัเครดิต Stable หรือคงทีÉ ซึÉงสะทอ้นถึงความน่าเชืÉอถือของธนาคาร 
ในสายตาของลกูคา้และนกัลงทุนรวมถึงความมัÉนคงทางการเงินทีÉสูง 

  4.5.5 ธนาคารทิสโก้ (TISCO Bank) 

   ทิสโก ้ก่อตัÊงขึÊนในปี พ.ศ. 2512 มีสถานะเป็นบริษทัเงินทุนแห่งแรกใน
ประเทศไทย ชืÉอ  “ทิสโก้” และตราสัญลกัษณ์  “TISCO” พฒันามาจากคาํย่อของชืÉอเต็มใน
ภาษาองักฤษทีÉใชว้่า Thai Investment and Securities Company Limited 

   ทิสโกเ้ติบโตอยา่งมัÉนคงเป็นสถาบนัการเงินชัÊนนาํทีÉใหบ้ริการทางการเงินและ
การลงทุนตลอดจนมีบทบาทโดดเด่นในการมีส่วนร่วมในการพฒันาตลาดเงินและตลาดทุนของ
ประเทศไทย ทิสโกไ้ดรั้บอนุมติัให้ยกสถานะเป็นธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบและเปิดให้บริการ
ธนาคารในปี 2548 ปัจจุบนั ธนาคารทิสโกด้าํเนินธุรกิจธนาคารพาณิชย์ โดยให้บริการทางดา้น
การเงินอนัประกอบดว้ย บริการสินเชืÉอลูกคา้รายย่อยและสินเชืÉอธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

บริการสินเชืÉอพาณิชยธ์นกิจ บริการเงินฝากรายย่อย บริการลูกคา้ธนบดีธนกิจ  บริการตวัแทนขาย
ประกนัผา่นธนาคาร บริการจดัการการเงิน และบริการคสัโตเดียน 
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   ทิสโกด้าํเนินกิจกรรมช่วยเหลือสังคมควบคู่กบัการ ประกอบธุรกิจมาโดย
ตลอด ใน 3 ดา้นหลกัๆ ไดแ้ก่ ดา้นศิลปวฒันธรรม โดยการให้การสนับสนุนศิลปะร่วมสมยัของ
ไทยอย่างต่อเนืÉอง ดา้นการศึกษาโดย  การมอบทุนการศึกษาแบบให้เปล่าแก่เด็กนักเรียน ทีÉขาด
แคลนทุนทรัพยท์ัÉวประเทศ ผา่นการดาํเนินงาน ของมลูนิธิทิสโกเ้พืÉอการกุศล และดา้นการอนุรักษ์ 
สิÉงแวดลอ้มโดยกิจกรรมปลกูป่าประจาํปี 

  4.5.6 ธนาคารซีไอเอม็บี ไทย (CIMB Thai Bank Public Company Limited) 

   ธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จาํกดั (มหาชน) เดิมชืÉอ ธนาคารไทยธนาคาร จาํกัด 
(มหาชน) ก่อตัÊงขึÊนตัÊงแต่ปี พ.ศ. 2541 โดยมีกองทุนเพืÉอการฟืÊ นฟูและพฒันาระบบสถาบนัการเงิน 
เป็นผูถื้อหุน้รายใหญ่ทีÉสุดของธนาคารมาโดยตลอด จากนัÊนเมืÉอวนัทีÉ 5 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 กลุ่ม
ซีไอเอ็มบี โดย CIMB Bank Berhad ไดเ้ข้าเป็นผูถื้อหุ้นรายใหญ่ทีÉสุดในไทยธนาคาร และได้
ดาํเนินการจดทะเบียนเปลีÉยนชืÉอ เป็นธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จาํกดั (มหาชน) หรือ “CIMB Thai 

Bank Public Company Limited” ในภาษาองักฤษ เมืÉอวนัทีÉ 4 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 

   กลุ่มซีไอเอม็บี ดาํเนินธุรกิจในฐานะของธนาคารผูใ้หบ้ริการทางการเงินอย่าง
ครบวงจร (Universal Bank) โดยเป็นผูใ้ห้บริการทางการเงินทีÉมีขนาดใหญ่เป็นอนัดบั 2 ของ
ประเทศมาเลเซีย และอนัดบั 5 ของภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ เมืÉอจดัอนัดบัตามขนาด
สินทรัพย ์และมีเงินทุนหมุนเวียนในตลาดประมาณ 6 พนัลา้นดอลลาร์สหรัฐ 

   ปัจจุบนั กลุ่มซีไอเอม็บี มีฐานการตลาดหลกัดา้นการเงินธนาคารแบบครบ
วงจร ในประเทศมาเลเซีย อินโดนีเซีย สิงคโปร์ และไทย นอกจากนีÊ  ยงัมีเครือข่ายใน 9 ประเทศ 
ทัÉวภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ตลอดจนศูนยใ์ห้บริการทางการเงินทัÉวโลก รวมถึงในประเทศ
ต่างๆ ทีÉลกูคา้มีธุรกิจและการลงทุนอยู่ 

   ทัÊงนีÊ  กลุ่มซีไอเอ็มบี ดาํเนินธุรกิจผ่าน 3 หน่วยงานหลกั ดังนีÊ  CIMB Bank, 

CIMB Investment Bank และ CIMB Islamic โดย CIMB Bank เป็นส่วนสาํคญัในการดาํเนินธุรกิจ
ดา้นธนาคารพาณิชยข์องกลุ่ม ขณะทีÉ CIMB Islamic ดาํเนินธุรกิจด้านการเงินและการธนาคาร
อิสลามในระดับโลก ซึÉ งทัÊ ง CIMB Bank และ CIMB Islamic ให้บริการธุรกิจรายย่อย (Retail 

Banking) บนระบบธนาคาร 2 ระบบควบคู่กนั โดยมีลูกคา้รายย่อยมากกว่า 4.7 ลา้นคนใน 367 
สาขาทัÉวประเทศมาเลเซีย 

   กลุ่มซีไอเอ็มบี ถือหุ้นโดย Bumiputra – Commerce Holdings Bhd ซึÉงเป็น
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศมาเลเซีย ดว้ยมลูค่าตลาด (Market Capitalization) 

เกือบ 7,000 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ และมีพนกังานรวมกวา่ 36,000 คน ประจาํอยูใ่น 9 ประเทศ 
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  4.5.7 ธนาคารไทยพาณชิย์ (Siam Commercial Bank Public Company Limited) 
   ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกัด (มหาชน) เป็นธนาคารไทยแห่งแรกในประเทศ 
ก่อตัÊงโดยพระบรมราชานุญาตในปี พ.ศ. 2449 

   กิจการของธนาคารเริÉมตน้ขึÊนในนาม “บุคคลภัย”์ (Book Club) ในวนัทีÉ 4 
ตุลาคม พ.ศ. 2447 ก่อตัÊงโดย พระเจา้บรมวงศเ์ธอ กรมหมืÉนมหิศรราชหฤทยั เนืÉองจากขณะนัÊนทรง
เชืÉอว่า สยามประเทศมีความจาํเป็น ตอ้งมีระบบการเงินธนาคาร เพืÉอรองรับการเติบโตทางเศรษฐกิจ
การเงินของประเทศ หลงัจากบุคคลภัยข์ยายตัวทางธุรกิจขึÊ นเป็นลาํดับ พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้โปรดกระหม่อม พระราชทานอาํนาจพิเศษ ใหจ้ดัตัÊง 
“บริษทั แบงกส์ยามกมัมาจล ทุนจาํกดั” เพืÉอประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชยอ์ยา่งเป็นทางการ นบัแต่
วนัทีÉ 30 มกราคม พ.ศ. 2449 เป็นต้นมา ด้วยทุนจดทะเบียนแรกตัÊง 3 ลา้นบาท เปลีÉยนชืÉอเป็น 
ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั เมืÉอวนัทีÉ 27 มกราคม 2482 และจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชน เมืÉอวนัทีÉ 
19 กุมภาพนัธ ์2536 

  4.5.8 ธนาคารธนชาต (Thanachart Bank Public Company Limited (TBANK) 

   ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชยอ์นัดบั 7 ของประเทศไทย 
โดยมีสาขา ทัÊงหมด 255 สาขา เริÉมเปิดดาํเนินการวนัแรกเมืÉอวนัทีÉ 22 เมษายน พ.ศ. 2545 สาํนักงาน
ใหญ่ตัÊงอยูที่É เลขทีÉ 900 อาคารตน้สนทาวเวอร์ ถนนเพลินจิต แขวงลุมพินี เขตปทุมวนั กทม. 10330 
ปัจจุบนัธนาคารธนชาตเป็นสถาบนัการเงินทีÉใหบ้ริการทางการเงินทีÉครบวงจร โดยมีความโดดเด่น
และเป็นผูน้าํธุรกิจดา้นเช่าซืÊอรถ 

   ก่อนมาเป็น ธนาคารธนชาต ในปี พ.ศ. 2541 กระทรวงการคลงั ประกาศออก
ใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแ์บบจาํกดัขอบเขตธุรกิจ แทนใบอนุญาตประกอบการ  
Super Finance ตามนโยบายสนบัสนุนการรวมกิจการระหว่างสถาบนัการเงิน โดยธนาคารพาณิชยที์É
จะยืÉนขอจะตอ้งเกิดจากการรวมกิจการอย่างน้อย 5 แห่ง และมีเงินกองทุนไม่ต ํÉากว่า 10,000 ลา้น
บาท (หลงัหักสํารองค่าเผืÉอหนีÊ สงสัยจะสูญแล้ว) ต่อมาในปี 2542 บริษัท ทุนธนชาต จํากัด 
(มหาชน) ไดย้ืÉนต่อธนาคารแห่งประเทศไทยเพืÉอขออนุมติัใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชย์
แบบจาํกัดขอบเขตธุรกิจ จากนัÊนธนาคาร ธนชาตก็ไดเ้ริÉมเปิดให้บริการเป็นวนัแรกในวนัทีÉ 22 
เมษายน และในวนัทีÉ 1 มีนาคม พ.ศ. 2547 ธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน) ก็ได้รับใบอนุญาต
ประกอบการธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ หลงัจากนัÊน ธนาคารแห่งโนวาสโกเทีย (สโกเทียแบงค์) 
ธนาคารทีÉได้รับการยอมรับโดยทัÉวไปว่าเป็นธนาคารทีÉมีความมัÉนคงอนัดับตน้ๆ ของโลก ไดเ้ข้า
มาร่วมถือหุ้นธนาคารธนชาตอยู่ร้อยละ 49 เมืÉอวนัทีÉ 3 ก.พ. 2552 และเมืÉอวนัทีÉ 11 มี.ค.2553 
ธนาคารธนชาตได้รับเลือกจากกองทุนฟืÊ นฟูฯ ให้เข ้าซืÊอหุ้นธนาคารนครหลวงไทย จาํนวน  
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1,005,330,950 หุ้น (47.58%) ในราคาหุ้นละ 32.50 บาท ซึÉงจะทาํให้ธนาคารธนชาตเป็นธนาคาร
พาณิชยอ์นัดบั 5 ของไทย มีสินทรัพย ์8.57 แสนลา้นบาท มีสาขารวม 687 แห่งทัÉวประเทศ มีเครืÉอง
เอทีเอม็จาํนวน 2,101 เครืÉอง 

   เริÉมแรกทุกกลุ่มธุรกิจใชค้าํว่า ธนชาติ ซึÉงหมายถึง การเกิดแห่งทรัพย ์ต่อมาได้
เปิดดาํเนินการ ธนาคารธนชาต จึงใชชื้Éอว่า ธนชาต เนืÉองจากติดขอ้กาํหนดของธนาคารแห่งประเทศ
ไทยไม่อนุญาตให้ใชค้าํว่า ชาติ อยู่ในชืÉอของธนาคารพาณิชย ์ดงันัÊนเพืÉอเป็นการง่ายต่อการสร้าง
ความจดจาํในการสืÉอสารเรืÉองแบรนด์ ทุกบริษทัในกลุ่มธนชาตจึงเปลีÉยนมาใช ้ธนชาต เป็นตน้มา 
ซึÉง ธนชาต หมายถึง ทรัพยที์Éเกิดแลว้ 

  4.5.9 ธนาคารนครหลวงไทย (Siam City Bank Public Company Limited) 

   ธนาคารนครหลวงไทย จาํกดั (มหาชน) เป็นธนาคารของประเทศไทย ก่อตัÊง
ขึÊนเมืÉอปี พ.ศ. 2484 ในชืÉอ “ธนาคารนครหลวงแห่งประเทศไทย” โดยคณะบุคคลของรัฐบาล
ร่วมกบัสมาชิกในราชวงศ ์ดว้ยทุนจดทะเบียนเริÉ มแรก 1,000,000 บาท มีโลโกพ้ระราชทานจาก
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั เป็นรูป “พระมหามงกุฎ” ต่อมาในปี พ.ศ. 2487 ไดเ้ปลีÉยนชืÉอมาเป็น
ธนาคารนครหลวงไทย 

   ในปี พ.ศ. 2554 ธนาคารนครหลวงไทย ไดค้วบรวมกิจการเขา้กบัธนาคาร
ธนชาต เปลีÉยนเครืÉองหมายทางการคา้ใหธ้นาคารนครหลวงไทยทุกสาขา และเปลีÉยนสญัลกัษณ์เป็น
แบรนดข์องธนาคารธนชาต และใหท้าํอยา่งพร้อมเพียงกนัทุกสาขาในวนัทีÉ 1 ตุลาคม 2554  
  4.5.10 ธนาคารยูโอบ ี(UOB Bank) 

   ธนาคารยโูอบี หรือ ธนาคารยโูอบี จาํกดั (มหาชน) เกิดจากการรวมกิจการ
ของธนาคารเอเชีย  จาํกัด (มหาชน) และธนาคารยูโอบีรัตนสิน  จํากัด (มหาชน) เมืÉอวนัทีÉ 28 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2548 เป็นธนาคารพาณิชยที์Éใหญ่เป็นอนัดบัทีÉ 9 ของประเทศไทย มีสินทรัพย์
มลูค่ารวม 206,000 ลา้นบาท ณ วนัทีÉ 30 กนัยายน พ.ศ. 2548 ปัจจุบนัมีสาขาทัÉวประเทศ 154 สาขา 
  4.5.11 ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) (Standard Chartered) 

   ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จาํกดั (มหาชน) แสดงออกถึงความ
มุ่งมัÉนทีÉจะประกอบธุรกิจในประเทศไทยในระยะยาว กลุ่มธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ดไดท้าํการ
รวบรวม ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด  สาขากรุงเทพฯ ซึÉงมีอายุกว่า 111 ปี เข้ากบัธนาคาร
สแตนดาร์ดชาร์เตอร์ดนครธนในเดือนตุลาคม ปี พ.ศ.2548 และธนาคารไดเ้ปลีÉยนชืÉอเป็น ธนาคาร
สแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จาํกดั (มหาชน) 
   ธนาคารฯ มีธุรกิจหลกัคือ บุคคลธนกิจและสถาบนัธนกิจ ธุรกิจดา้นบุคคล
ธนกิจใหบ้ริการดา้นบตัรเครดิต สินเชืÉอบุคคล สินเชืÉออสังหาริมทรัพย ์บริการรับฝากเงิน  บริการ
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ดา้นการบริหารสินทรัพยใ์หแ้ก่ลกูคา้รายบุคคล ลกูคา้เจา้ของธุรกิจรายยอ่ย จนถึงลกูคา้เจา้ของธุรกิจ
ขนาดกลาง ส่วนสถาบนัธนกิจนัÊนให้บริการแก่ลูกคา้ทีÉเป็นสถาบนัหรือบริษทัในดา้นต่างๆ เช่น 

สินเชืÉอพาณิชย ์บริการบริหารเงินสด การบริการเงินทุน บริการดา้นหลกัทรัพย  ์บริการดา้นเงินตรา
ต่างประเทศ บริการดา้นการกูย้มืในตลาดทุน และบริการดา้นเงินกูส้าํหรับธุรกิจ 

   ธนาคารฯ ไดรั้บความเชืÉอถือและความไว้วางใจจากผูที้É เ กีÉยวข้องตลอด
เครือข่ายการทาํงานและเป็นองคก์รทีÉดาํเนินกิจการภายใตก้ฎบรรษทัภิบาล รวมทัÊงยงัเป็นองคก์รทีÉมี
ความมุ่งมัÉนและสร้างสรรคสิ์Éงดีๆ ใหแ้ก่ชุมชนในประเทศไทย 

  4.5.12 ธนาคารไทยเครดิตเพืÉอรายย่อย 

   ธนาคารไทยเครดิตเพืÉอรายย่อย จาํกดั (มหาชน) เริÉมก่อตัÊงภายใตชื้Éอ บริษทั 
กรุงเทพสินทวี จาํกดั เมืÉอวนัทีÉ 6 ตุลาคม 2513 ดว้ยการดาํเนินธุรกิจทีÉซืÉอตรงและความเชืÉอมัÉน ทีÉ
ไดรั้บจากลกูคา้อยา่งต่อเนืÉอง บริษทัจึงเจริญกา้วหน้าเป็นลาํดบั ดงันีÊ  วนัทีÉ 28 มีนาคม 2523 และ 2 

กรกฎาคม 2524 ไดจ้ดทะเบียนเปลีÉยนชืÉอเป็น บริษทั เครดิตฟองซิเอร์กรุงเทพสินทวี จาํกดั และ
บริษัท เครดิตฟองซิเอร์ไพบูลยเ์คหะ จาํกัด จากนัÊนเมืÉอวนัทีÉ 27 ธนัวาคม 2526 ไดจ้ดทะเบียน 
เปลีÉยนชืÉอเป็นบริษทัเครดิตฟองซิเอร์ไทยเคหะ จาํกดั ตามลาํดบั เพืÉอดาํเนินธุรกิจให้กูย้ืมเงิน  โดยมี
หลกัประกนัตามขอบเขตธุรกรรมของธุรกิจเครดิตฟองซิเอร์ตามทีÉธนาคารแห่งประเทศไทยกาํหนด 

   ในวนัทีÉ 28 กรกฎาคม 2547 บริษทัเครดิตฟองซิเอร์ไทยเคหะ จาํกดั ไดข้อ
อนุญาตดาํเนิน การจดัตัÊงธนาคารพาณิชยเ์พืÉอรายย่อย และกระทรวงการคลงัพิจารณาเห็นชอบให้
ดาํเนินการ จดัตัÊงธนาคารพาธนาคารพาณิชยเ์พืÉอรายย่อย ตามหนังสือ ทีÉ กค .1004/364 ลงวนัทีÉ 24 

ธนัวาคม 2547 และไดรั้บใบอนุญาตให้ประกอบการธนาคารพาณิชย ์และใบอนุญาตให้ประกอบ
ธุรกิจ เกีÉยวกบัปัจจยัชาํระเงินต่างประเทศจากกระทรวงการคลงัเมืÉอวนัทีÉ 22 ธนัวาคม 2549 พร้อม
ดาํเนินการเป็นธนาคารพาณิชยเ์พืÉอรายยอ่ยเมืÉอวนัทีÉ 18 มกราคม 2550 ในนาม “ธนาคารไทยเครดิต
เพืÉอรายยอ่ย จาํกดั (มหาชน)” พร้อมมอบบริการทางการเงินทีÉแตกต่าง และสร้างความสุข ทุกช่วง
ชีวิตของคนไทย (ธนาคารแห่งประเทศไทย 2554) 

 

5. งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจัยพบว่ามีงานวิจ ัยทีÉสอดคลอ้งและสนับสนุน เรืÉ อง
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ และความคิดสร้างสรรค์ ซึÉงในประเทศไทยมี
การศึกษาจาํนวนนอ้ย แต่มีการศึกษาทีÉสอดคลอ้ง และน่าสนใจ ดงันีÊ  
 การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํ กบัความคิดสร้างสรรค์ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนสภาพเกีÉยวขอ้งในเชิงบวกกบัการสร้างวฒันธรรมการมีความคิดสร้างสรรค ์ทาํใหพ้นกังานมี
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ความคิดสร้างสรรค ์และจะส่งผลดีอยา่งยิÉงในงานทีÉตอ้งการให้มีนวตักรรมทีÉสูงขึÊน (Jung, Chow and 

Wu 2003; Keller 1992; Shin and Zhou 2003)  
 เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน (2554) ศึกษาเกีÉยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์าร ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์และความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ
เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลมากทีÉสุดในการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ดงันัÊน องค์การตอ้ง
เสริมสร้างหรือสนับสนุนบรรยากาศในองค์การให้เอืÊออานวยต่อความคิดสร้างสรรค์ เช่น การให้
รางวลัทีÉมีคุณค่าต่อความคิดสร้างสรรค์ ( Mumford and Gustafson 1988) การใหอิ้สระในการทาํงาน 
และการทาํงานทีÉทา้ทาย(Amabile,1988; Mumford and Gustafson 1988) การฝึกอบรมทีÉเน้นการ
เสนอความคิดใหม่ๆ และทักษะการแก้ปัญหาสาํหรับความคิดสร้างสรรค์  (Amabile 1988; 

Woodman et al.,1993) เป็นต้น การดาํเนินการดังกล่าวยงัส่งผลดีต่อการสร้างความเชืÉอมัÉน
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรย่อมสนับสนุนต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคลอีกชัÊนหนึÉงดว้ย หากผูบ้ริหาร และองค์การเกืÊอหนุนให้เกิดบรรยากาศดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้
บุคลากรเกิดการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์าร นอกจากจะเสริมสร้างความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ารแลว้ ยงัเป็นการสัÉงสมประสบการณ์ และความคิด
สร้างสรรคใ์หฝั้งอยูใ่นบุคลากรและองคก์าร จนกลายเป็นวฒันธรรมองค์การแห่งความคิดสร้างสรรค ์
เนืÉองจากวฒันธรรมองคก์ารมีผลต่อการสร้างสรรค์ของพนักงานและผูบ้ริหาร  (Katz 2003) ดงันัÊน
การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การจะส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การ ช่วยส่งเสริมต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล นาํไปสู่องคก์ารแห่งนวตักรรมเพืÉอประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

รวมถึงความอยู่รอดและเติบโตขององค์การ (Andriopoulos and Lowe 2000; Cummings and 

Oldham 1997; Tierney, Farmer and Graen 1999; Kanter 1983; Tushman and O’Reilly 1997; 

Utterback 1994) 

 ณัฐวุฒิ แกว้บางพดู (2554) ศึกษาเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
กับวฒันธรรมองค์กร กรณีศึกษา : เทศบาลนครภูเก็ต พบว่า 1)ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง
นายกเทศมนตรีนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉลีÉยอยู่ในระดบัสูง 2)วฒันธรรมองค์การในลกัษณะ
สร้างสรรค์เทศบาลนครภูเก็ตโดยรวมมีคะแนนเฉลีÉยอยูใ่นระดบัสูง 3)ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง
นายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกับวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์เทศบาลนครภเูกต็ มี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสูง (r= .730**) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 นุชา สระสม (2552) ศึกษาเรืÉอง ภาวะผูน้ ําการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหาร ทีÉส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ของสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร พบว่าระดบัภาวะผูน้าํ
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การเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสงักดักรุงเทพมหานครจดัอยูใ่นระดบัมาก หมายความ
ว่า ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงสูง แต่ไม่สามารถนาํมาเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมองค์การไป
ในทิศทางทีÉตอ้งการได ้เนืÉองจากความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารกับ
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ เป็นไปในรูปแบบปานกลาง คือ แมว้่าผูน้าํจะมีภาวะผูน้าํการ
เปลีÉยนแปลงสูงเพียงใดก็ตาม แต่จะนาํมาใช้เพืÉอข ับเคลืÉอนให้เกิดการเปลีÉยนแปลงในองค์การ
ค่อนขา้งยาก ฉะนัÊนหากผูบ้ริหารตอ้งการเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารยอ่มตอ้งคิดหาวิธีการอืÉนๆ 
เขา้มาเกีÉยวขอ้งดว้ย และทีÉสาํคญัหากตอ้งการขบัเคลืÉอนวฒันธรรมองค์การไปในทิศทางทีÉตอ้งการ 
ควรใชว้ิธีการกระตุน้ทางปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะ
ทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงไดม้ากกว่า 
 ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารทีÉส่งผลต่อการเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค ์คือ องคป์ระกอบยอ่ยดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  และ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายความว่า บุคลากรทางดา้นการศึกษามีระดบัวุฒิภาวะทีÉตอ้งการ
ใหเ้กิดการกระตุน้ทางดา้นความคิด โดยเฉพาะอยา่งยิÉงการกระตุน้ใหเ้กิดการตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ 
ทีÉเกิดขึÊนในหน่วยงาน อีกทัÊงตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพืÉอหาขอ้สรุป
ใหม่ทีÉดีกว่า เพืÉอทาํให้เกิดสิÉงใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้ ํามีการคิดและการแกปั้ญหาอย่างเป็น
ระบบ มีความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ มีการตัÊงสมมติฐาน การเปลีÉยนกรอบความคิดในการมองปัญหา 
และมีความพร้อมทีÉจะเผชิญกับปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจ
สนับสนุนความคิดริเริÉม การสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายในเรืÉองงานของ
ผูต้าม การกระตุน้จิตวิญญาณของทีมงานใหม้ีชีวิตชีวา การแสดงออกถึงความกระตือรือร้น และการ
สร้างเจตคติทีÉดี และการคิดในแง่บวก ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการให้
กาํลงัใจผูต้าม ใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ และทาํใหผู้ต้ามรู้สึกว่ามีความสาํคญั และมี
คุณค่า สิÉงเหล่านีÊลว้นเป็นแนวทางสาํคญัทีÉผูบ้ริหารจะนาํมาปรับปรุงวิธีการบริหารจดัการ เพืÉอให้
วฒันธรรมองคก์ารเกิดการเคลืÉอนไหวเปลีÉยนแปลงไปในเป้าหมายทีÉตอ้งการไดต่้อไป 

 วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2538) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามขนาดและสงักดัขององคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพ
ทุกระดบั จาํนวน 386 คน ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารของฝ่ายการพยาบาลโดยรวมจาํแนก
ตามลกัษณะ คือ ลกัษณะสร้างสรรค์อยู่ในระดบัค่อนขา้งน้อย ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งมากถึงมาก ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบัมากถึงมากทีÉสุด วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรคท์ัÊง 4 มิติ ของโรงพยาบาลขนาดใหญ่และขนาดไม่ใหญ่ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติ โดยโรงพยาบาลขนาดใหญ่มีลกัษณะสร้างสรรค์มากกว่าโรงพยาบาลขนาดไม่ใหญ่  ส่วน
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ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาและลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวโดยรวมของทัÊง 2 ขนาด ไม่มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ วฒันธรรมองคก์ารของฝ่ายการพยาบาลลกัษณะสร้างสรรค์ และลกัษณะ
ตัÊงรับ-กา้วร้าว โดยรวมของทัÊง 2 ขนาด ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ วฒันธรรม
องคก์ารของฝ่ายการพยาบาล ลกัษณะสร้างสรรค์ และลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ของโรงพยาบาลทุก
สงักดัมีแนวโนม้ไม่แตกต่างกนั 

 อมัพล ชูสนุก (2552) ศึกษาเกีÉยวกบั อิทธิพลของภาวะผูน้าํของซีอีโอต่อประสิทธิผล
องคก์าร ในบริบทของวฒันธรรมองค์การของบริษทัโรงกลัÉนนํÊ ามนัในประเทศไทย ผลการศึกษา
พบว่า 1)ภาวะผูน้าํของซีอีโอมีอิทธิพลทางตรง ดา้นบวกต่อวฒันธรรมองค์การ 2)ภาวะผูน้าํของซีอี
โอทีÉอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อประสิทธิผลองค์การ 3)วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงดา้น
บวกต่อประสิทธิผลองคก์าร 4)ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน และภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงของซีอี
โอมีอิทธิพลทางตรงด้านบวก ต่อวฒันธรรมทีÉเป็นไปในทางสร้างสรรค์ วฒันธรรมการมุ่งเน้น
ความรู้สึกเป็นกลุ่ม และวฒันธรรมทีÉมุ่งเนน้การมีนวตักรรม 5)ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน และภาวะ
ผูน้าํแบบแบบเปลีÉยนแปลงของซีอีโอมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวก ต่อผลลพัธที์Éคาดหวงัขององค์การ 
และความพึงพอใจในงานของพนกังาน 6)วฒันธรรมทีÉเป็นไปในทางสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรง 
ดา้นบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน และวฒันธรรมการมุ่งเนน้ความรู้สึกผกูพนัเป็นกลุ่ม
มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน 7)ความพึงพอใจในงานของ
พนกังานมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 Amabile et al (1996) ศึกษาสภาพแวดลอ้มการทาํงานสาํหรับการคิดสร้างสรรค์ โดย
ศึกษาปัจจยัสาํคญัทีÉสนบัสนุนการคิดสร้างสรรค์ โดยมุ่งเนน้ทีÉสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศในการ
ทาํงาน มุ่งศึกษาการรับรู้ของบุคคลต่อสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉส่งเสริม และสนับสนุนความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังาน พบว่า สภาพแวดลอ้มการทาํงานในดา้นการสนบัสนุนจากองคก์าร การได้
รับขวญักาํลงัใจจากหวัหนา้ การไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่ม และการไดท้าํงานทีÉทา้ทาย จะกระตุน้
ใหบุ้คคลมีความคิดสร้างสรรค์ได ้นอกจากนัÊนยงัพบว่า สภาพแวดลอ้มทีÉเป็นอุปสรรคต่อการคิด
สร้างสรรค์ในงานทีÉเป็นโครงการ คือ ความกดดนัจากการมีภาระงานมากเกินไป และการมี
ทรัพยากรทีÉเพียงพอต่อความตอ้งการในการใชค้วามคิดสร้างสรรค์ 
 Feng Wei, Xei Yuan, and Yang Di (2007) ศึกษาเกีÉยวกบั ผลกระทบของภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน การเสริมสร้างพลงัดา้นจิตวิทยา และการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ มีผลต่อการ
แสดงออกทางความคิดสร้างสรรค์ของผูใ้ต้บงัคบับัญชา  ผลการวิจยั ชีÊ ให้เห็นว่า ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยนจะส่งผลกระทบต่อศกัยภาพการสร้างความคิดสร้างสรรคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนืÉองจาก
จะเห็นไดว้่า ภาวะผูน้ ําแบบแลกเปลีÉยนนีÊ  มกัจะยึดถือ และปฏิบตัิไปในรูปแบบของวิธีการ
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ดาํเนินงานระหว่างผูน้าํ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทีÉมีขอ้ผกูพนั ภายใตก้ารกาํหนดวตัถุประสงค์ในการ
ทาํงานร่วมกนั ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจึงเป็นนักบริหารจดัการทีÉดี โดยมีการแลกเปลีÉยนกนัระหว่าง
การให้รางวลัจูงใจเพืÉอให้พนักงานปฏิบติัหน้าทีÉ ทีÉได้รับมอบหมายให้สาํเร็จลุล่วง การกาํหนด
ขอบเขตในการทาํงานทาํใหค้วามคิดสร้างสรรคข์องพนกังานลดลง เนืÉองจากการรู้สึกถูกบีบบงัคบั 
และไม่มีอาํนาจในการทาํงานของตนอยา่งอิสระ  
 การทีÉผูน้าํมอบอาํนาจ และการควบคุมดูแล อย่างไม่เขา้ไปแทรกแซงการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนจนเกินไป ส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกอิสระ และเกิดความภาคภูมิใจใน
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง และนาํไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาผลงานการสร้าง
นว ัตกรรมใหม่ๆ ภายในองค์กร และศกัยภาพในการทาํงานมากขึÊน ซึÉงจะเป็นผลดีแก่ผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน โดยผูน้าํอาจอาศยัทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนสภาพมาใช้ในบางกรณี เพืÉอเพิÉม
ความสมัพนัธใ์นเชิงบวกระหว่างผูน้าํ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ดว้ยพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนมกัจะมีขอ้กาํหนดต่าง ๆ  ในการจดัการภายใน
องคก์ารโดย เขามุ่งเนน้ทีÉความสาํเร็จของงานมากกว่าทีÉจะผกูความสมัพนัธที์Éดี กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
จึงเป็นการทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งเดินตามสิÉงทีÉผูน้าํไดก้าํหนดไวแ้ลว้เท่านัÊน หากทาํนอกเหนือจาก
สิÉงทีÉผูน้าํไดก้าํหนดแลว้ ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนก็จะเขา้มาจดัการการทาํงาน เพืÉอหลบเลีÉยงขอ้ผดิพลาด
ทีÉอาจจะเกิดขึÊน ส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกไม่มีอาํนาจ และถูกจาํกดัความคิด
สร้างสรรค ์โดยการทาํงานทีÉเป็นรูปแบบเดิม ตามทีÉเคยไดท้าํมาแลว้ ทาํใหพ้นกังานในองคก์รไม่เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์และไม่ก่อใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพทีÉมีอยู่ภายในตวับุคคล ซึÉงในระยะยาวจะ
เป็นการส่งผลทางลบอีกดา้นหนึÉ งขององค์กร ในการแข่งขนัในภาคธุรกิจ ทีÉมีคู่แข่งขัน และการ
พฒันาเทคโนโลยทีีÉมากขึÊน  

 Stephen Ward King (2002) วิจยัเรืÉอง ภาวะผูน้าํทีÉมีประสิทธิผลสาํหรับความสาํเร็จทีÉมี
คุณภาพ และการเรียนรู้ขององค์การ ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนสภาพมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการทาํงานเป็นทีม การเน้นทีÉลูกค้าเป็นสาํคัญ และพนัธะสัญญาทีÉจะ
ปรับปรุงอยา่งต่อเนืÉอง และหลกัการฝึกปฏิบติัขององค์การแห่งการเรียนรู้ด ้านวิสัยทัศน์ร่วมกับ
รูปแบบการจดัการแบบแผนทางความคิด ส่วนภาวะผูน้าํแบบตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
การเน้นทีÉลูกคา้เป็นสาํคญั และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความเกีÉยวขอ้งเชิงบวกกบัวิธีการ
ควบคุมกระบวนการ การใชว้ิธีการควบคุมกระบวนการไดส้ะทอ้นกลบัมาเพิÉมกระบวนการยอ้นกลบั
ต่อสมาชิกของทีม ซึÉงไดส่้งเสริมหรือให้กาํลงัใจแก่หลกัการฝึกปฏิบติัของการเรียนรู้ขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ทัÊง 2 ดา้น คือ ดา้นการเรียนรู้ของทีม (team learning) และดา้นความรู้สึกส่วนบุคคล
ของความเชีÉยวชาญของบุคคล (individual’s sense of personal mastery) หลกัการฝึกปฏิบตัิของ
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การคิดเชิงระบบ หลกัการฝึกปฏิบติัของการเรียนรู้ของทีม มีความสมัพนัธท์างบวกกบัระดบัซึÉงผูน้าํ
กลุ่มทาํงาน 

 Tineh (2003) วิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํทีÉสังเกตไดข้องครูใหญ่ 
และการปฏิบติัของครูในเรืÉองหลกัการฝึกปฏิบติัทัÊง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ 
ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํของครูใหญ่สามารถทาํนายการฝึกปฏิบัติของครูในเรืÉ อง
หลกัการฝึกปฏิบติัทัÊง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 34 เมืÉอพิจารณาทีÉรูปแบบ
ภาวะผูน้าํ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนสภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการฝึกปฏิบติัของครูใน
เรืÉองหลกัการฝึกปฏิบติัทัÊง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสําคญัในระดับ
ค่อนขา้งสูง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนมีความสัมพนัธ์กบัการฝึกปฏิบติัของครูในเรืÉองหลกัการฝึก
ปฏิบติัทัÊง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสาํคญั แต่ภาวะผูน้าํแบบตามสบาย
กลบัมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการฝึกปฏิบติัของครูในเรืÉองหลกัการฝึกปฏิบติัทัÊง 5 ประการ ของ
สถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัสาํคญัในระดบัปานกลาง 
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บททีÉ 3 

วธิีการดําเนินการวจิยั 
 

 การวิจยันีÊ เป็นการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ ํา วฒันธรรมองค์การ  
กบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม โดยการศึกษาครัÊ งนีÊ
ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ และขอ้มูลปฐม
ภูมิ โดยการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายของการวิจัยจ ํานวน 308 ตัวอย่าง ด้วย
วิธีการใชแ้บบประเมิน เป็นเครืÉองมือในการวิจยั โดยไดด้าํเนินการศึกษาตามลาํดบัขัÊนตอนดงันีÊ  
 
1. วธิีการศึกษาวจิยั 
 วิธีการศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ  แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะดงักล่าวขา้งตน้ คือ การวิจยัเอกสารและ
การวิจยัเชิงปริมาณ โดยนาํการวิจยั 2 รูปแบบมาเชืÉอมโยงกนั ในการศึกษาวิจยันีÊ ผูว้ิจยัไดก้าํหนด
ขัÊนตอนดงันีÊ  
 ขัÊนตอนทีÉ 1 ทบทวนวรรณกรรมและเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิจัยเอกสารโดย
การศึกษา คน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร วารสาร บทความ หนังสือและวิทยานิพนธ์รวมทัÊง
เอกสารการวิจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊงของประเทศไทยและต่างประเทศ เพืÉอให้เขา้ใจถึงแนวคิด 
ทฤษฎี หลกัการทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอการสร้างกรอบแนวคิดของการวิจยั 
 ขัÊนตอนทีÉ 2 นาํแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ และแบบประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํ  
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบการเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) ของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน และแบบประเมินวฒันธรรม
องค์การ ประกอบดว้ย วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) วฒันธรรม
องค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive Styles) และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

ก้าวร้าว (Aggressive-Defensive Styles) ของนุชา สระสม (2552) โดยได้ตรวจสอบคุณภาพของ
เครืÉองมือแลว้ มาใชใ้นงานวิจยั 
 ขัÊนตอนทีÉ 3 การตรวจสอบคุณภาพเครืÉ องมือวิจัยโดยการทดสอบความเทีÉยงตรงเชิง
เนืÊอหา และความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมิน 
 ขัÊนตอนทีÉ 4 การเก็บขอ้มลูจากตวัอยา่ง 

 ขัÊนตอนทีÉ 5 การวิเคราะห์และนาํเสนอผลการวิจยั  อภิปรายผลรวมทัÊงขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 
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2. ประชากรทีÉใช้ในการวจิยั 
 ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ พนักงานธนาคารพาณิชย ์ทีÉปฏิบติังานในจงัหวดั
นครปฐม แบ่งออกเป็น 7 อาํเภอ ไดแ้ก่ อาํเภอเมืองนครปฐม อาํเภอนครชยัศรี อาํเภอบางเลน อาํเภอ
กาํแพงแสน อาํเภอดอนตูม อาํเภอสามพราน และอาํเภอพุทธมณฑล ทัÊงหมดจาํนวน 67 สาขา จาก 
ธนาคาพาณิชย ์17 ธนาคาร รวมทัÊงสิÊน 806 คน (ชมรมธนาคารจงัหวดันครปฐม  2553) ตามตารางทีÉ 
3 จาํนวนธนาคาร สาขา และจํานวนพนักงานธนาคารพาณิชย  ์จังหวดันครปฐม (ณ วนัทีÉ 31 

ธนัวาคม 2553) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 3 จาํนวนธนาคาร สาขา และจาํนวนพนกังานธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม (ณ วนัทีÉ 31 

ธนัวาคม 2553) 
 

ลาํดบั ธนาคาร สาขา จาํนวนพนักงาน 

1 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ นครปฐม 17 

2 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ ถนนทรงพล 12 

3 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ กาํแพงแสน 10 

4 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ บางเลน 11 

5 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ ดอนตูม 9 

6 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ นครชยัศรี 11 

7 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ สามพราน 9 

8 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ ออ้มใหญ่ 13 

9 บมจ.ธนาคารกรุงเทพ พุทธมณฑล 10 

10 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ถนนเพชรเกษม 12 

11 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย นครปฐม 15 

12 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ตลาดปฐมมงคล 9 
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ตารางทีÉ 3 (ต่อ) 
 

ลาํดบั ธนาคาร สาขา จาํนวนพนักงาน 

13 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ตลาดองคพ์ระปฐมเจดีย ์ 9 

14 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย เทสโกโ้ลตสั นครปฐม 9 

15 บมจ.ธนาคารกรุงไทย นครปฐม 35 

16 บมจ.ธนาคารกรุงไทย สีÉแยกสนามจนัทร์ 28 

17 บมจ.ธนาคารกรุงไทย พระประโทน 14 

18 บมจ.ธนาคารกรุงไทย พระปฐมเจดีย ์ 12 

19 บมจ.ธนาคารกรุงไทย กาํแพงแสน 11 

20 บมจ.ธนาคารกรุงไทย บางเลน 10 

21 บมจ.ธนาคารกรุงไทย นครชยัศรี 16 

22 บมจ.ธนาคารกรุงไทย ศาลายา 7 

23 บมจ.ธนาคารกรุงไทย พุทธมณฑล สาย 5 10 

24 บมจ.ธนาคารกรุงไทย สามพราน 12 

25 บมจ.ธนาคารกรุงไทย ออ้มใหญ่ 15 

26 บมจ.ธนาคารทหารไทย นครปฐม 11 

27 บมจ.ธนาคารทหารไทย พระปฐมเจดีย ์ 13 

28 บมจ.ธนาคารทหารไทย พระประโทน 7 

29 บมจ.ธนาคารทหารไทย ม.ศิลปากร 6 

30 บมจ.ธนาคารทหารไทย กาํแพงแสน 9 

31 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ ถนนทรงพล 10 

32 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ นครปฐม 17 

33 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ พระประโทน 12 

34 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ ม.เกษตร 8 

35 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ ตลาดกาํแพงแสน 5 

36 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ เทสโกโ้ลตสักาํแพงแสน 7 

37 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ บางเลน 7 



 73 

ตารางทีÉ 3 (ต่อ) 
 

ลาํดบั ธนาคาร สาขา จาํนวนพนักงาน 

38 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ บิËกซี นครปฐม 5 

39 บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ เทสโก ้โลตสั นครปฐม 7 

40 ธนาคารธนชาต นครปฐม 11 

41 ธนาคารธนชาต ยอ่ยพระปฐมเจดีย ์ 10 

42 ธนาคารธนชาต (นครหลวงไทย) นครปฐม 16 

43 ธนาคารธนชาต (นครหลวงไทย) ถนนราชวิถี 16 

44 ธนาคารธนชาต (นครหลวงไทย) กาํแพงแสน 3 

45 ธนาคารธนชาต (นครหลวงไทย) บางเลน 9 

46 บมจ.ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) นครปฐม 11 

47 บมจ.ธนาคารซีไอเอม็บีไทย นครปฐม 10 

48 บมจ.ธนาคารยโูอบี นครปฐม 10 

49 บมจ.ธนาคารยโูอบี พระปฐมเจดีย ์ 7 

50 บมจ.ธนาคารกรุงศรีอยธุยา นครปฐม 14 

51 บมจ.ธนาคารกรุงศรีอยธุยา พระประโทน 12 

52 บมจ.ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ถนนราชวิถี 10 

53 บมจ.ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ม.ศิลปากร 5 

54 บมจ.ธนาคารกรุงศรีอยธุยา กาํแพงแสน 10 

55 ธนาคารออมสิน   นครปฐม 21 

56 ธนาคารออมสิน   สนามจนัทร์ 14 

57 ธนาคารออมสิน กาํแพงแสน 12 

58 ธนาคารออมสิน บางเลน 9 

59 ธนาคารอาคารสงเคราะห์   นครปฐม 23 

60 
ธนาคารเพืÉอการเกษตร และสหกรณ์
การเกษตร 

นครปฐม 21 
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ตารางทีÉ 3 (ต่อ) 
 

ลาํดบั ธนาคาร สาขา จาํนวนพนักงาน 

61 
ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร 

กาํแพงแสน 11 

62 
ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร 

บางเลน 15 

63 
ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร 

ดอนตูม 9 

64 ธนาคารเกียรตินาคิน นครปฐม 27 

65 ธนาคารทิสโก ้ นครปฐม 20 

66 ธนาคารพฒันาวิสาหกิจฯ นครปฐม 8 

67 ธนาคารไทยเครดิตเพืÉอรายยอ่ย นครปฐม 12 

รวมทัÊงหมด 806 
 
3. กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่าง (Sample) คือ พนักงานธนาคารพาณิชย  ์ในเขตจงัหวดันครปฐม ซึÉง
สามารถคาํนวณขนาดตวัอย่างไดต้ามสูตรทีÉใชห้าขนาดตวัอย่างของ Yamane (1967) มีระดับ
ความเชืÉอมัÉนเป็น 95%  และค่าความคลาดเคลืÉอน 5% จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง ดงันีÊ   
 สูตรทีÉใช ้         n    =           N 

             1 + Ne2 

 โดย  n  คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

    N   คือ ขนาดของประชากรทีÉตอ้งการศึกษา (N = 806) 
    e    คือ สดัส่วนของความคลาดเคลืÉอนทีÉยอมใหเ้กิดขึÊน  

     (e = 0.05) 

 แทนค่าสูตร           n    =                     806 

        1 + 806 (0.05)2 
 

       =    267.33   =  268  ตวัอยา่ง 
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 จากการคาํนวณ  จะได้กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 268 ตัวอย่าง ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบประเมิน
ทัÊงหมด 350 ตวัอยา่ง เพืÉอป้องกนัแบบประเมินทีÉเกิดความผิดพลาด จากการตอบแบบประเมินของ
กลุ่มตวัอยา่ง ซึÉงจะส่งผลต่อความน่าเชืÉอถือของงานวิจยั และนาํมากาํหนดขนาดตวัอย่างแบบเป็น
สดัส่วน เก็บแบบประเมินคืนไดท้ัÊงหมด 308 ตวัอย่าง ดงันัÊนจึงนาํมาเป็นกลุ่มตวัอย่างทัÊงหมด ดงั
ตารางทีÉ 4 

 

ตารางทีÉ 4   จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม 
 

ธนาคาร จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย 170 65 

บมจ.ธนาคารกรุงเทพ 102 39 

บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ 78 30 

ธนาคารธนชาต 65 25 

ธนาคารออมสิน 56 21 

ธนาคารเพืÉอการเกษตร และสหกรณ์การเกษตร 56 21 

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 54 21 

บมจ.ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 51 19 

บมจ.ธนาคารทหารไทย 46 18 

ธนาคารเกียรตินาคิน 27 10 

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 23 9 

ธนาคารทิสโก ้ 20 8 

บมจ.ธนาคารยโูอบ ี 17 6 

ธนาคารไทยเครดิตเพืÉอรายย่อย 12 5 

บมจ.ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) 11 4 

บมจ.ธนาคารซีไอเอม็บีไทย 10 4 

ธนาคารพฒันาวสิาหกิจฯ 8 3 

รวม 806 308 
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4.  เครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั 
 เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  เป็นแบบประเมิน ใชใ้นการศึกษา และรวบรวมขอ้มูล
จากการศึกษา ค้นควา้เอกสารประกอบทีÉเกีÉยวข้อง โดยข้อคาํถามได้ครอบคลุมถึงวตัถุประสงค์
ทีÉไดก้าํหนดไว ้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันีÊ  
 ส่วนทีÉ 1 แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มลูทัÉวไปเกีÉยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ระดับตาํแหน่งงาน สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทาํงาน อตัราเงินเดือน 
และประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร 

 ส่วนทีÉ 2 แบบประเมิน เกีÉยวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน  
(Transactional Leadership)  ใช้แบบประเมินทีÉสร้างโดย  เฉลิมชัย กิตติศักดิÍ นาวิน  

 ลกัษณะของคาํถามเป็นคาํถามแบบปลายปิด ใชม้าตราส่วนวดัแบบ Rating Scale 5 
ระดบั ตามแนวคิดมาตราวดัของ Likert’s Scale โดยให้ผูต้อบแบบประเมินเพืÉอประเมินรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์าร โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัวฒันธรรมองคก์าร ดงันีÊ  
 คะแนน 5 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุด 

 คะแนน 4 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

 คะแนน 1 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยทีÉสุด 

 ส่วนทีÉ 3 แบบประเมิน เกีÉยวกบัวฒันธรรมองค์การ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะ
สร้างสรรค์ (Constructive Styles) วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive 

Styles) และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-ก้าวร้าว (Aggressive-Defensive Styles) ผูวิ้จยั
ปรับปรุงจากแบบสอบถามทีÉไดจ้าก นุชา สระสม (2552) ซึÉงยดึองคป์ระกอบตามแนวคิดของ Cooke 

and Lafferty (1989)  
 ลกัษณะของคาํถามเป็นคาํถามแบบปลายปิด ใชม้าตราส่วนวดัแบบ Rating Scale 5 
ระดบั ตามแนวคิดมาตราวดัของ Likert’s Scale โดยให้ผูต้อบแบบประเมินเพืÉอประเมินรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์าร โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัวฒันธรรมองคก์าร ดงันีÊ  
 คะแนน 5 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุด 

 คะแนน 4 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
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 คะแนน 1 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยทีÉสุด 

 ส่วนทีÉ 4 แบบประเมิน ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ผูวิ้จยัใช้แบบประเมินของ
เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍนาวิน 

 ลกัษณะของคาํถามเป็นคาํถามแบบปลายปิด ใชม้าตราส่วนวดัแบบ Rating Scale 5 
ระดบั ตามแนวคิดมาตราวดัของ Likert’s Scale โดยให้ผูต้อบแบบประเมินเพืÉอประเมินความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ  
 คะแนน 5 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุด 

 คะแนน 4 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

 คะแนน 1 หมายถึง  คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยทีÉสุด 

 เกณฑ์การประเมนิผล 
  ตารางทีÉ 5 ตารางการแบ่งเกณฑก์ารวดัระดบัความคิดเห็น 
 

ระดับความคดิเห็น คาํถามเชิงบวก คาํถามเชิงลบ 
               มากทีÉสุด 5 1 

               มาก 4 2 

               ปานกลาง 3 3 

               นอ้ย 2 4 

               นอ้ยทีÉสุด 1 5 

 

 1. การวดัระดบัตวัแปรต่างๆ คือ รูปแบบภาวะผูน้าํ ประกอบด้วย ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน, วฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค ์วฒันธรรมลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว, 
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล พิจารณาจากค่าเฉลีÉยคะแนนของผูต้อบแบบประเมิน ซึÉงไดม้าจาก
การนาํคะแนนรวมของแต่ละตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้มาหารดว้ยจาํนวนขอ้คาํถามของแบบประเมิน
แต่ละตัวแปรเพืÉอปรับค่าเฉลีÉยของตัวแปรต่างๆ ทีÉมีจาํนวนข้อคาํถามไม่เท่ากันให้มีค่าเฉลีÉยอยู่
ในช่วงเดียวกัน คือ มีค่าอยู่ในช่วง 1 ถึง 5 คะแนน จากนัÊนแบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม คือ กลุ่ม
ระดบัสูงมาก กลุ่มระดบัสูง กลุ่มระดบัปานกลาง กลุ่มระดบัตํÉา และกลุ่มระดบัตํÉามาก  โดยแบ่งช่วง
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แต่ละระดบัดว้ยวิธีหาความกวา้งของอนัตรภาคชัÊนและใชสู้ตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน 
ดงันีÊ  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2547,  อา้งถึงใน เฉลิมชยั  กิตติศกัดิÍ นาวิน 2552) 

 

  อนัตรภาคชัÊน  =      
 

  

                  =   
 

  

  หลกัการวดัระดบัของค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่างๆ ใช้
เกณฑก์ารประมาณค่า ดงันีÊ  
 

  (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํÉาสุด)     = (5 - 1)     = 4        

 จาํนวนระดบัการวดัทีÉตอ้งการ                 5  5 

           =     0.8  คือความกวา้งของชัÊน 

  ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 1.00 ถึง 1.80      หมายความว่า มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัตํÉามาก 
  ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 1.81 ถึง 2.60      หมายความว่า มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัตํÉา 
  ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 2.61 ถึง 3.40      หมายความว่า มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 3.41 ถึง 4.20      หมายความว่า มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัสูง 

  ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 4.21 ถึง 5.00      หมายความว่า มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัสูงมาก 

 2. เกณฑใ์นการกาํหนดระดบัความสมัพนัธจ์ากค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์พียร์สนั เป็น
ดงันีÊ  (พรเพญ็ เพชรสุขสิริ 2544; ศิริชยั กาญจนวาสี, ทวีวฒัน์ ปิตยานนท์ และดิเรก ศรีสุโข  2551, 
อา้งถึงใน เฉลิมชยั  กิตติศกัดิÍ นาวิน 2552)  
    ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์  0   ถึง  .29 มีระดบัความสมัพนัธต์ ํÉา 
  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ .30  ถึง .70 มีระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ .71 ถึง 1.00 มีระดบัความสมัพนัธสู์ง 
  ส่วนเครืÉองหมาย + หรือ – แสดงถึงทิศทางของความสัมพนัธ์ คือ ถา้ค่าสัมประสิทธิÍ
สหสมัพนัธเ์ป็นบวก หมายถึง ขอ้มลูทัÊงสองมีทิศทางของความสัมพนัธ์เพิÉมหรือลดตามกนั ส่วนถา้
ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ป็นลบ หมายถึง ขอ้มูลทัÊงสองมีทิศทาง ของความสัมพนัธ์เพิÉมหรือลด
ตรงขา้มกนั 

พิสยั 

จาํนวนชัÊน  

คะแนนสูงสุด - คะแนนตํÉาสุด 

                          จาํนวนชัÊน 
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5. การตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั 
 5.1 ผูว้ิจัยนําแบบประเมินปรึกษาอาจารยที์Éปรึกษา เพื Éอตรวจสอบขอ้คาํถามให้
ครอบคลุมในทุกประเด็น และเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

          5.2 นาํแบบประเมินไปทดสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา (Content Validity) จาก
กรรมการผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 4 ท่าน ไดแ้ก่ ดร.รัชนิภา สายอุบล, อาจารย ์ดร.เกริกฤทธิÍ  อมัพะวตั, 
อาจารย ์ดร.กฤษฎา พชัราวณิช และอาจารย ์ดร.เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน โดยการหาค่า IOC (Item-

Objective Congruence Index) พิจารณาว่าหากรายการใดมีค่า IOC ตัÊงแต่ 0.5 ขึÊนไป ถือว่ามีคุณภาพ
และสามารถนาํไปทดลองใชไ้ด ้ ส่วนรายการใดมีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ก็นาํมาปรับปรุงแกไ้ขได้
คาํถามทีÉมีค่า IOC ตามเกณฑ ์

  โดยใชสู้ตร  IOC = 
N

R   
  เมืÉอ   IOC    หมายถึง    ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of congruence) 

   R   หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ  
   ค่า +1   หมายถึง  ขอ้คาํถามสามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน  
   ค่า   0   หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าจะวดัได ้ 
   ค่า -1   หมายถึง  ขอ้คาํถามไม่สามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน  
   N  หมายถึง    จาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญ 

  5.2.1 แบบประเมนิรูปแบบภาวะผู้นํา 
   ผูว้ิจยันาํขอ้คาํถามของแบบประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ
แบบเปลีÉยนแปลง จาํนวนทัÊงหมด 20 ขอ้ และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน จาํนวนทัÊงหมด 6 ขอ้ ไป
ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาจากกรรมการผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 4 ท่าน พบว่า ขอ้คาํถามจาก
แบบประเมินดา้นรูปแบบ จาํนวนทัÊงหมด 26 ขอ้ ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา
ในระดบั 0.5 ขึÊนไป ดงัขอ้มลูทีÉแสดงใน ตารางทีÉ 6 
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ตารางทีÉ 6 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํ 
 

ตัวแปร 
 

ลําดับ การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความ
เทีÉยงเชิง
เนืÊอหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชีÉยวชาญประเมิน 

1 2 3 4 
ด้านภาวะผู้นําแบบ
เปลีÉยนแปลง 

ขอ้ 1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 2 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 3 +1 0 +1 +1 0.75 ผ่าน 

ขอ้ 4 +1 +1 0 +1 0.75 ผ่าน 

ขอ้ 5 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 6 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 7 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 8 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 9  +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 10 +1 0 +1 +1 0.75 ผ่าน 

ขอ้ 11 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 12 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 13 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 14 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 15 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 16 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 17 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 18 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 19 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 20 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ด้านภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลีÉยน 

ขอ้ 21 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 22 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 23 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 24 +1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ขอ้ 25 +1 0 0 +1 0.50 ผ่าน 

ขอ้ 26 +1 0 0 +1 0.50 ผ่าน 
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   จากตารางทีÉ 6 พบว่า ขอ้คาํถามทุกขอ้คาํถาม มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 ถือว่า
มีคุณภาพ สามารถนาํขอ้คาํถามไปทดลองใชไ้ด ้

  5.2.2 แบบประเมนิวฒันธรรมองค์การ 
   ผู้วิจัยนาํข้อคาํถามของแบบประเมินว ัฒนธรรมองค์การ ประกอบดว้ย 
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ จาํนวนทัÊงหมด 11 ขอ้ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา จาํนวนทัÊงหมด 10 ขอ้ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว จาํนวนทัÊงหมด 10 ขอ้ ไป
ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาจากกรรมการผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 4 ท่าน พบว่า ขอ้คาํถามจาก
แบบประเมินดา้นวฒันธรรมองคก์าร จาํนวนทัÊงหมด 31 ขอ้ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรง
เชิงเนืÊอหาในระดบั 0.5 ขึÊนไป ดงัขอ้มลูทีÉแสดงใน  ตารางทีÉ 7 

 

ตารางทีÉ 7 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินวฒันธรรมองคก์าร 

 
ตวัแปร ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความ

เทีÉยงเชิง
เนืÊอหา 

ผลการ
พจิารณา ผู้เชีÉยวชาญประเมนิ 

1 2 3 4 
ด้านวฒันธรรม
องค์การลกัษณะ
สร้างสรรค์ 

ขอ้ 1 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 2 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 3 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 4 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 5 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 6 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 7 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 8 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 9  +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 10 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 11 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

        
 

 

 



 82 

ตารางทีÉ 7 (ต่อ)   
 

ตวัแปร ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความ
เทีÉยงเชิง
เนืÊอหา 

ผลการ
พจิารณา ผู้เชีÉยวชาญประเมนิ 

1 2 3 4 
ด้านวฒันธรรม
องค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

ขอ้ 12 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 13 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 14 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 15 +1 +1 0 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 16 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 17 +1 +1 0 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 18 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 19 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 20 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 21 +1 0 0 +1 0.50 ผา่น 

ด้านวฒันธรรม
องค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-ก้าวร้าว 

ขอ้ 22 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 23 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 24 +1 +1 0 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 25 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 26 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 27 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 28 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 29 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 30 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 31 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 

   จากตารางทีÉ 7 พบว่าขอ้คาํถามทุกขอ้คาํถาม มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 ถือ
ว่ามีคุณภาพ สามารถนาํขอ้คาํถามไปทดลองใชไ้ด ้
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  5.2.3 แบบประเมนิความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล 
   ผูว้ิจยันาํขอ้คาํถามของแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล จาํนวน
ทัÊงหมด 6 ขอ้ ไปตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาจากกรรมการผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 4 ท่าน 
พบว่า ขอ้คาํถามจากแบบประเมินดา้นความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล จาํนวนทัÊงหมด 6 ขอ้ผา่น
เกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาในระดบั 0.5 ขึÊนไป ดงัขอ้มลูทีÉแสดงใน ตารางทีÉ 8  
 

ตารางทีÉ 8 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 

 

ตวัแปร ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความ
เทีÉยงเชิง
เนืÊอหา 

ผลการ
พจิารณา ผู้เชีÉยวชาญประเมนิ 

1 2 3 4 
ด้านความคดิ
สร้างสรรค์ของ
บุคคล 

ขอ้ 1 +1 0 +1 +1 0.50 ผา่น 

ขอ้ 2 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 3 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 4 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 5 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 6 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

  

   จากตารางทีÉ 8 พบว่าขอ้คาํถามทุกขอ้คาํถาม มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 ถือว่า
มีคุณภาพ สามารถนาํขอ้คาํถามไปทดลองใชไ้ด ้

 5.3 การทดสอบความเชืÉอถือได  ้(Reliability) ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบความเชืÉอถือได ้
โดยนาํไปทดลองใช ้(Try-out) กบัพนักงานธนาคารพาณิชย ์จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความ
เชืÉอถือได ้โดยวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิÍ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ผล
การวิเคราะห์ มีดงันีÊ   
  แบบประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํ ผูว้ิจยันําขอ้คาํถามทีÉผ่านกระบวนการตรวจสอบ
ความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหามาวิเคราะห์หาความเชืÉอถือได ้แสดงผลดงัตารางทีÉ 9 
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ตารางทีÉ 9 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํ 

 

ตวัแปรด้าน
รูปแบบ
ภาวะผู้นํา 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉยของ
มาตรวดัถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตร
วดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

ภาวะผู้นํา
แบบ
เปลีÉยนแปลง 

ขอ้ทีÉ 1 80.5000 35.086 .432 . .828 

ขอ้ทีÉ 2 80.4000 33.352 .616 . .818 

ขอ้ทีÉ 3 80.8000 37.890 .037 . .857 

ขอ้ทีÉ 4 81.8667 46.533 -.614 . .895 

ขอ้ทีÉ 5 80.7000 36.355 .414 . .829 

ขอ้ทีÉ 6 80.0333 35.137 .683 . .820 

ขอ้ทีÉ 7 80.3667 36.378 .343 . .832 

ขอ้ทีÉ 8 80.2667 35.099 .569 . .823 

ขอ้ทีÉ 9 80.4000 35.352 .568 . .823 

ขอ้ทีÉ 10 80.4000 35.352 .568 . .823 

ขอ้ทีÉ 11 80.1667 34.764 .707 . .819 

ขอ้ทีÉ 12 80.1333 35.637 .559 . .824 

ขอ้ทีÉ 13 80.1667 35.247 .622 . .822 

ขอ้ทีÉ 14 80.5333 34.189 .613 . .820 

ขอ้ทีÉ 15 80.2667 34.202 .813 . .815 

ขอ้ทีÉ 16 80.3667 34.930 .623 . .821 

ขอ้ทีÉ 17 80.3000 34.769 .627 . .820 

ขอ้ทีÉ 18 80.4000 35.007 .730 . .819 

ขอ้ทีÉ 19 80.6333 35.206 .342 . .834 

ขอ้ทีÉ 20 80.6000 34.110 .673 . .817 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง เท่ากบั  .836 
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ตารางทีÉ 9 (ต่อ) 
 

ตวัแปรด้าน
รูปแบบ
ภาวะผู้นํา 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉยของ
มาตรวดัถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

ภาวะผู้นํา
แบบ
แลกเปลีÉยน 

ขอ้ทีÉ 21 19.9667 3.482 .283 .303 .290 

ขอ้ทีÉ 22 19.8000 3.545 .216 .262 .317 

ขอ้ทีÉ 23 19.9000 3.128 .320 .400 .243 

ขอ้ทีÉ 24 19.8000 3.407 .178 .365 .330 

ขอ้ทีÉ 25 21.4000 2.938 .042 .329 .494 

ขอ้ทีÉ 26 20.6333 3.275 .170 .366 .334 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน เท่ากบั  .374 

 

  จากตารางทีÉ 9 แสดงผลการวิเคราะห์ความเชืÉอถือไดข้องขอ้คาํถามในแบบประเมิน
รูปแบบภาวะผูน้าํ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง ขอ้คาํถามทีÉผ่านเกณฑ์การตรวจสอบ
ความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จาํนวน 20 ขอ้ พบว่าผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเชืÉอถือไดท้ัÊงหมด โดย
มีค่าความเชืÉอถือได ้เท่ากบั .836 ซึÉงเป็นค่าทีÉอยูใ่นระดบัสูง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน ขอ้คาํถามทีÉ
ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จาํนวน 6 ขอ้ ผูว้ิจยันาํมาวิเคราะห์ความเชืÉอถือได้
พบว่ามีค่าความเชืÉอถือไดเ้ท่ากบั .374 ซึÉงมีค่าตํÉามาก ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้คาํถามบางขอ้คาํถาม
โดย มีขอ้คาํถามทีÉตอ้งตดัออกเพืÉอให้มีความเชืÉอถือไดเ้พิÉมขึÊน คือขอ้ทีÉ 25 และ 26 ซึÉงจะทาํให้มีค่า
ความเชืÉอถือได ้เท่ากบั .733 ซึÉงเป็นค่าทีÉอยูใ่นระดบัสูง ดงันัÊนขอ้คาํถามทีÉผ่านเกณฑ์การตรวจสอบ
ความเชืÉอถือไดคื้อขอ้ทีÉ 21, 22, 23 และ 24 ดงัตารางทีÉ 10 
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ตารางทีÉ 10 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 

 

ตวัแปร
ด้าน

รูปแบบ
ภาวะผู้นํา 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉย
ของมาตร
วดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha) ถ้า
ลบข้อความ 

ภาวะผู้นํา
แบบ

แลกเปลีÉยน 

ขอ้ทีÉ21 13.4000 1.903 .521 .299 .679 

ขอ้ทีÉ 22 13.2333 1.909 .466 .243 .704 

ขอ้ทีÉ 23 13.3333 1.540 .581 .371 .638 

ขอ้ทีÉ 24 13.2333 1.564 .547 .328 .661 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน เท่ากบั  .733 

 

  แบบประเมินวฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจัยนําข้อคาํถามทีÉผ่านการตรวจสอบความ
เทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาแลว้ มาวิเคราะห์หาค่าความเชืÉอถือได ้แสดงผลดงัตารางทีÉ 11  

 

ตารางทีÉ 11 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินวฒันธรรมองคก์าร 

 
ตวัแปรด้าน
วฒันธรรม
องค์การ 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉย
ของมาตร
วดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha)  
ถ้าลบ

ข้อความ 

วฒันธรรม
องค์การ
ลกัษณะ

สร้างสรรค์ 

ขอ้ทีÉ 1 40.2667 26.133 .012 .272 .879 

ขอ้ทีÉ 2 39.6000 22.524 .661 .712 .821 

ขอ้ทีÉ 3 39.7000 21.528 .714 .914 .814 

ขอ้ทีÉ 4 39.7667 21.564 .701 .861 .815 

ขอ้ทีÉ 5 39.7333 21.237 .784 .910 .808 
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ตารางทีÉ 11 (ต่อ) 
 
ตวัแปรด้าน
วฒันธรรม
องค์การ 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉย
ของมาตร
วดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha)  
ถ้าลบ

ข้อความ 

วฒันธรรม
องค์การ
ลกัษณะ

สร้างสรรค์ 

ขอ้ทีÉ 6 39.8333 20.420 .736 .774 .810 

ขอ้ทีÉ 7 39.6667 22.092 .608 .623 .823 

ขอ้ทีÉ 8 40.0000 25.517 .201 .448 .852 

ขอ้ทีÉ 9 39.9000 23.472 .502 .546 .832 

ขอ้ทีÉ 10 39.7333 23.168 .480 .941 .834 

ขอ้ทีÉ 11 39.8000 22.855 .524 .946 .830 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์เท่ากบั  .843 

วฒันธรรม
องค์การ
ลกัษณะตัÊง
รับ-เฉืÉอยชา 

ขอ้ทีÉ 12 35.2000 18.166 .057 .380 .772 

ขอ้ทีÉ 13 35.1000 14.921 .696 .612 .694 

ขอ้ทีÉ 14 35.1000 17.403 .322 .609 .742 

ขอ้ทีÉ 15 35.7667 13.909 .526 .546 .711 

ขอ้ทีÉ 16 34.9000 16.990 .332 .510 .740 

ขอ้ทีÉ 17 34.6333 17.551 .274 .443 .746 

ขอ้ทีÉ 18 34.9333 16.133 .481 .645 .723 

ขอ้ทีÉ 19 34.8000 15.959 .415 .667 .729 

ขอ้ทีÉ 20 35.4667 13.085 .538 .660 .711 

ขอ้ทีÉ 21 35.7000 13.734 .543 .659 .708 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา เท่ากบั  .750 
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ตารางทีÉ 11 (ต่อ) 
 

ตวัแปรด้าน
วฒันธรรม
องค์การ 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉยของ
มาตรวดัถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

วฒันธรรม
องค์การ
ลกัษณะตัÊง
รับ-ก้าวร้าว 

ขอ้ทีÉ 22 29.1333 27.223 .427 .390 .774 

ขอ้ทีÉ 23 29.2667 22.961 .765 .757 .721 

ขอ้ทีÉ 24 28.4000 30.179 .262 .383 .790 

ขอ้ทีÉ 25 29.2333 24.461 .668 .772 .738 

ขอ้ทีÉ 26 29.2333 24.185 .696 .600 .734 

ขอ้ทีÉ 27 29.2000 25.269 .766 .804 .731 

ขอ้ทีÉ 28 29.7333 24.133 .775 .807 .724 

ขอ้ทีÉ 29 29.0000 27.448 .549 .580 .759 

ขอ้ทีÉ 30 28.1667 34.075 -.142 .390 .816 

ขอ้ทีÉ 31 27.8333 37.247 -.574 .587 .841 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว เท่ากบั  .787 

 

  จากตารางทีÉ 11 แสดงผลการวิเคราะห์ความเชืÉอถือไดข้องขอ้คาํถามในแบบประเมิน
วฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย  
  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิง
เนืÊอหา จาํนวน 11 ขอ้ พบว่าผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเชืÉอถือไดท้ัÊงหมด โดยมีค่าความเชืÉอถือ
ได ้เท่ากบั .843 ซึÉงเป็นค่าทีÉอยูใ่นระดบัสูง  

  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรง
เชิงเนืÊอหา จาํนวน 10 ขอ้ พบว่าผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเชืÉอถือไดท้ัÊงหมด โดยมีค่าความ
เชืÉอถือได ้เท่ากบั .750 ซึÉงเป็นค่าทีÉอยูใ่นระดบัสูง 
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  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรง
เชิงเนืÊอหา จาํนวน 10 ขอ้ พบว่าผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเชืÉอถือไดท้ัÊงหมด โดยมีค่าความ
เชืÉอถือได ้เท่ากบั .787 ซึÉงเป็นค่าทีÉอยูใ่นระดบัสูง 

 

ตารางทีÉ 12 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ทีÉผ่านเกณฑ์การ
ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จาํนวน 6 ขอ้ 

 

ตวัแปรด้าน
ความคดิ
สร้างสรรค์ 

ข้อ
คาํถาม 

ค่าเฉลีÉย
ของมาตร
วดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha)  
ถ้าลบ

ข้อความ 

ความคดิ
สร้างสรรค์
ของบุคคล 

ขอ้ทีÉ 1 19.3667 2.861 .182 .197 .493 

ขอ้ทีÉ 2 19.4667 2.326 .463 .455 .377 

ขอ้ทีÉ 3 19.6667 2.299 .346 .445 .411 

ขอ้ทีÉ 4 19.6000 2.938 -.044 .071 .576 

ขอ้ทีÉ 5 19.3667 1.757 .396 .330 .361 

ขอ้ทีÉ 6 19.7000 1.941 .288 .309 .446 

ค่าความเชืÉอถือได ้ดา้นความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล เท่ากบั  .500 

 

  จากตารางทีÉ 12 แสดงผลการวิเคราะห์ความเชืÉอถือไดข้องขอ้คาํถามในแบบประเมิน 
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ทีÉผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จาํนวน  
6 ขอ้ พบว่ามีค่าความเชืÉอถือไดเ้ท่ากบั .50 ซึÉงมีค่าระดบัตํÉา ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้คาํถามบางขอ้
คาํถามโดย มีขอ้คาํถามทีÉตอ้งตดัออกเพืÉอใหม้ีความเชืÉอถือไดม้ากขึÊน คือขอ้ทีÉ 1 และ 4 ซึÉงจะทาํให้มี
ค่าความเชืÉอถือได  ้เท่ากบั .60 ดงัตารางทีÉ 13 ซึÉงถือเป็นค่าทีÉอยู่ในระดบัทีÉสูงยอมรับได  ้ดงันัÊนขอ้
คาํถามทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเชืÉอถือไดคื้อขอ้ทีÉ 2, 3, 5และ 6  
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ตารางทีÉ 13 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ทีÉผ่านเกณฑ์การ
ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จาํนวน 4 ขอ้ 

 
ตวัแปร ข้อ

คาํถาม 
ค่าเฉลีÉย
ของมาตร
วดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน
ของมาตรวดั

ถ้าลบ
ข้อความ 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพนัธ์
พหุคูณ
กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา
(alpha)   
ถ้าลบ

ข้อความ 

ความคดิ
สร้างสรรค์
ของบุคคล 

ขอ้ทีÉ 2 11.5667 2.116 .376 .416 .544 

ขอ้ทีÉ 3 11.7667 2.047 .304 .393 .573 

ขอ้ทีÉ 5 11.4667 1.361 .482 .327 .428 

ขอ้ทีÉ 6 11.8000 1.476 .399 .297 .512 

ค่าสมัประสิทธิÍ อลัฟา ดา้นความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล เท่ากบั  .60 

 

 5.4 นาํแบบประเมินทีÉผา่นการตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา และความเชืÉอถือได ้
แลว้ ไปเก็บขอ้มลูในการวิจยันีÊ  
 

6. แหล่งทีÉมาของข้อมูล 
 การวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ กบัความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล ไดเ้ก็บรวมรวมขอ้มลูเพืÉอนาํมาใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ไดแ้ก่ การเก็บรวมรวบขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) และการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ดงันีÊ  
 6.1 ขอ้มลูทุติยภูมิ ผูว้ิจยัดาํเนินการคน้ควา้ และเก็บรวมรวบขอ้มลูแนวคิดทฤษฎี และ
เอกสารงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งจากหนงัสือ ตาํรา บทความวิชาการ และระบบสืบคน้ทางอินเตอร์เน็ต 
เพืÉอนาํมากาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา  
 6.2 ขอ้มลูปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลทีÉผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลเอง โดยวิธีการใชแ้บบ
ประเมินเป็นเครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั จากกลุ่มตวัอย่างทีÉศึกษา คือ พนักงานธนาคารพาณิชย ์เขต
จงัหวดันครปฐม จาํนวน 308 คนซึÉงนาํแบบประเมินทีÉไดก้ลบัมาป้อนขอ้มลูเขา้สู่ระบบคอมพิวเตอร์ 
เพืÉอวิเคราะห์ขอ้มลูอยา่งละเอียดทางระบบสถิติ  
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7. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยัในครัÊ งนีÊ   ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขัÊนตอนดงันีÊ  
 7.1 ผูว้ิจยัแจกแบบประเมินให้แก่พนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตจังหวดันครปฐม 
โดยกระจายไปยงัแต่ละสาขาของธนาคารพาณิชย ์ตามทีÉไดก้าํหนดสดัส่วนไว ้

 7.2 ผูว้ิจยัเก็บและตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้งของแบบประเมิน เพืÉอนาํไปวิเคราะห์
ทางสถิติต่อไป 

 

8. ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล 

 การวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ตัÊงแต่วนัทีÉ 15 พฤศจิกายน 2554 ถึง 
15 มกราคม 2555 

 
9. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยันาํขอ้มลูทีÉไดจ้ากแบบประเมินมาวิเคราะห์ดงันีÊ  
 9.1 รวบรวมขอ้มลูทัÊงหมดมาทาํการตรวจสอบทีละแบบประเมิน  เพืÉอพิจารณาความ
ถกูตอ้งของคาํตอบในแต่ละประเด็น พร้อมทัÊงทาํการกาํหนดรหัส เพืÉอนาํมาใชใ้นการคาํนวณทาง
สถิติ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป Statistic Package for Social Science – SPSS  

 9.2 ค่าความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะของ
ตวัอยา่ง เพืÉอจาํแนกลกัษณะทัÉวไปของตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด และประสบการณ์การ
ทาํงานกบัธนาคาร 
 9.3 ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์
ขอ้มลูคะแนน ในการจาํแนกผลวิเคราะห์ทางสถิติของตวัแปรทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร และความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 

 9.4 การทดสอบค่าที (t- test) ใชเ้พืÉอทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 2 กลุ่ม 

 9.5 ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชใ้นการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลีÉยมากกว่า 2 กลุ่มขึÊนไป และในการทดสอบมีความแตกต่างระหว่างกลุ่มจะใชว้ิธีการ
ทดสอบรายคู่ของเชฟเฟ่ (Scheffé) 

 9.6 ค่าสหสมัพนัธเ์พียร์สัน (Pearson’s Correlation) ใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปร 
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 9.7 วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)ใช้
สาํหรับวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรทีÉมีอิทธิพล หรือสามารถพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค ์
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บททีÉ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มลูและการนาํเสนอผลการวิจยั เรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะ
ผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ กบัความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  ศึกษาธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดั
นครปฐม แบ่งการรายงานผลการศึกษ าและนาํเสนอเป็น 3 ส่วน ดงันีÊ  
 1. การศึกษาเชิงพรรณนา 
 2. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง 

 3. การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 

 4. การศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 
 

1. การศึกษาเชิงพรรณนา 
 การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) โดยใชแ้บบประเมินเป็น
เครืÉองมือในการเก็บขอ้มูลการวิจยัเพืÉอให้ไดข้อ้มูลตามวตัถุประสงค์การวิจยั จากการเก็บขอ้มูล
พนกังานของธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม จาํนวน 308 คน ไดผ้ลดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 14 คุณสมบติัส่วนบุคคล จาํแนกตามประเภทธนาคาร 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ภาครัฐวิสาหกิจ   ภาคเอกชน   รวม 

จาํนวน ร้อยละ   จาํนวน ร้อยละ   จาํนวน ร้อยละ 

เพศ         

    - ชาย 42 13.6  64 20.8  106 34.4 

    - หญิง 98 31.8   104 33.8   202 65.6 
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ตารางทีÉ 14 (ต่อ) 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ภาครัฐวิสาหกิจ   ภาคเอกชน   รวม 

จาํนวน ร้อยละ   จาํนวน ร้อยละ   จาํนวน ร้อยละ 

อาย ุ         

    - ตํÉากว่า 30 ปี 70 22.7  94 30.5  164 53.2 

    - 31-40 ปี 28 9.1  33 10.7  61 19.8 

    - 41-50 ปี 26 8.4  34 11  60 19.5 

    - 50 ปีขึÊนไป 16 5.2  7 2.3  23 7.5 

ระดบัการศึกษา         

    - ปวช.หรือตํÉากว่า 9 2.9  2 0.6  11 3.6 

    - ปวส. หรืออนุปริญญา 66 21.4  1 0.3  67 21.8 

    - ปริญญาตรี 47 15.3  134 43.5  181 58.8 

    - ปริญญาโท 18 5.8  31 10.1  49 15.9 

สถานภาพสมรส         

    - โสด 81 26.3  108 35.1  189 61.4 

    - สมรส 54 17.5  52 16.9  106 34.4 

    - หมา้ย 4 1.3  4 1.3  8 2.6 

    - หยา่ 1 0.3  4 1.3  5 1.6 

ตาํแหน่งงาน         

    - พนกังานหนา้เคาน์เตอร์ 64 20.8  77 25.0  141 45.8 

    - พนกังานฝ่ายประกนัภยั 1 0.3  4 1.3  5 1.6 

    - พนกังานฝ่ายสินเชืÉอ 43 14  35 11.4  78 25.3 

    - ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 10 3.2  9 2.9  19 6.2 

    - ผูจ้ดัการสาขา 0 0  2 0.6  2 0.6 

    - อืÉนๆ  22 7.1   41 13.3   63 20.5 

 

 



 95 

ตารางทีÉ 14 (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ภาครัฐวิสาหกิจ   ภาคเอกชน   รวม 

จาํนวน ร้อยละ   จาํนวน ร้อยละ   จาํนวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การทาํงาน         

    - ตํÉากว่า 5 ปี 66 21.4  89 28.9  155 50.3 

    - 5-10 ปี 18 5.8  20 6.5  38 12.3 

    - 11-15 ปี 8 2.6  15 4.9  23 7.5 

    - มากกว่า 15 ปีขึÊนไป 48 15.6  44 14.3  92 29.9 

อตัราเงินเดือน         

    - ตํÉากว่า 10,000.- 0 0  4 1.3  4 1.3 

    - 10,000 - 19,999.- 67 21.8  89 28.9  156 50.6 

    - 20,000 - 29,999.- 17 5.5  25 8.1  42 13.6 

    - 30,000 - 39,999.- 15 4.9  27 8.8  42 13.6 

    - 40,000 - 49,999.- 17 5.5  14 4.5  31 10.1 

    - ตัÊงแต่ 50,000.- ขึÊนไป 24 7.8  9 2.9  33 10.7 

ประสบการณ์การทาํงาน 

กบัธนาคาร        

    - ตํÉากว่า 5 ปี 71 23.1  112 36.4  183 59.4 

    - 5-10 ปี 17 5.5  13 4.2  30 9.7 

    - 11-15 ปี 9 2.9  10 3.2  19 6.2 

    - มากกว่า 15 ปีขึÊนไป 43 14   33 10.7   76 24.7 

 
 จากตารางทีÉ 14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์การทาํงาน 
อตัราเงินเดือน และประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร จาํแนกตามประเภทธนาคาร มีรายละเอียด
ดงัต่อไปนีÊ   

 เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 202 คน และเพศชาย จาํนวน 
106 คน คิดเป็นร้อยละ 65.6 และ 34.4 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
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 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ เพศหญิง จาํนวน 98 คน เพศชาย จาํนวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 และ 13.6 ตามลาํดบั  
 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน เพศหญิง จาํนวน 104 คน เพศชาย จาํนวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.8 และ 20.8 ตามลาํดบั 

 อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานอายุต ํÉากว่า 30 ปี จาํนวน 164 คน 
รองลงมาอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 61 คน อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 60 คน และอายุ 51 ปีขึÊนไป จาํนวน 23 

คน คิดเป็นร้อยละ 53.2, 19.8, 19.5 และ 7.5 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ อายตุ ํÉากวา่ 30 ปี จาํนวน 70 คน อาย ุ31-40 

ปี จาํนวน 28 คน อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 26 คน และอาย ุ51 ปีขึÊนไป จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.7, 9.1, 8.4 และ 5.2 ตามลาํดบั  
 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน อายตุ ํÉากว่า 30 ปี จาํนวน 94 คน อาย ุ 31-40 ปี 
จาํนวน 33 คน อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 34 คน และอาย ุ51 ปีขึÊนไป จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5, 

10.7, 11.0 และ 2.3 ตามลาํดบั 

 ระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 181 คน 
รองลงมาการศึกษาระดบั ปวส. หรืออนุปริญญา จาํนวน 67 คน การศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 
49 คน และการศึกษาระดบั ปวช. หรือตํÉากว่า จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8, 21.8, 15.9 และ 
3.6 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 47 คน 
การศึกษาระดบั ปวส. หรืออนุปริญญา จาํนวน 66 คน การศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 18 คน 
และการศึกษาระดับ ปวช. หรือตํÉากว่า จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3, 21.4, 5.8 และ 2.9 

ตามลาํดบั 

 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 134 คน 
การศึกษาระดบั ปวส. หรืออนุปริญญา จาํนวน 1 คน การศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 31 คน 
และการศึกษาระดับ ปวช. หรือตํÉากว่า จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5, 0.3, 10.1 และ 0.6 

ตามลาํดบั 

 สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จาํนวน 189 คน 
รองลงมา สมรส จาํนวน 106 คน หมา้ย จาํนวน 8 คน และหย่า จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4, 

34.4, 2.6 และ 1.6 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
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 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ มีสถานภาพโสด จาํนวน 81 คน สมรส 
จาํนวน 54 คน หมา้ย จาํนวน 4 คน และหยา่ จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3, 17.5, 1.3 และ 0.3 

ตามลาํดบั 
 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มีสถานภาพโสด จาํนวน 108 คน สมรส จาํนวน 
52 คน หมา้ย จาํนวน 4 คน และหยา่ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 35.1, 16.9, 1.3 และ 1.3 ตามลาํดบั 

 ตาํแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานหนา้เคาวเ์ตอร์ จาํนวน 141 คน 
รองลงมาพนกังานฝ่ายสินเชืÉอ จาํนวน 78 คน พนกังานฝ่ายอืÉนๆ จาํนวน 63 คน ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 
จาํนวน 19 คน พนกังานฝ่ายประกนัภยั จาํนวน 5 คน และผูจ้ดัการสาขา จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
45.8, 25.3, 20.5 6.2, 1.6 และ 0.6 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ ตาํแหน่งพนกังานหนา้เคาวเ์ตอร์ จาํนวน 64 คน 
พนกังานฝ่ายสินเชืÉอ จาํนวน 43 คน พนกังานฝ่ายอืÉนๆ จาํนวน 22 คน ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา จาํนวน 
10 คน และพนกังานฝ่ายประกนัภยั จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8, 14.0, 7.1, 3.2 และ 0.5 

ตามลาํดบั 
 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน ตาํแหน่งพนกังานหนา้เคาวเ์ตอร์ จาํนวน 77 คน 
พนกังานฝ่ายสินเชืÉอ จาํนวน 35 คน พนกังานฝ่ายอืÉน  ๆจาํนวน 41 คน ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา จาํนวน 9 คน 
พนกังานฝ่ายประกนัภยั จาํนวน 4 คน และผูจ้ดัการสาขา จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0, 11.4, 

13.3, 2.9, 1.3 และ 0.6 ตามลาํดบั 

 ประสบการณ์การทาํงาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานตํÉากว่า 
5 ปี จาํนวน 155 คน รองลงมาประสบการณ์มากกว่า 15 ปีขึÊนไป จาํนวน 92 คน ประสบการณ์ตัÊงแต่ 
5-10 ปี จาํนวน 38 คน และประสบการณ์ตัÊงแต่ 11-15 ปีจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3, 29.9, 

12.3 และ 7.5 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ ประสบการณ์การทาํงานตํÉากว่า 5 ปี จาํนวน 
66 คน ประสบการณ์มากกว่า 15 ปีขึÊนไป จาํนวน 48 คน ประสบการณ์ตัÊงแต่ 5-10 ปี จาํนวน 18 คน 
และประสบการณ์ตัÊงแต่ 11-15 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4, 15.6, 5.8 และ 2.6 ตามลาํดบั 

 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน ประสบการณ์การทาํงานตํÉากว่า 5 ปี จาํนวน 89 

คน ประสบการณ์มากกว่า 15 ปีขึÊนไป จาํนวน 44 คน ประสบการณ์ตัÊงแต่ 5-10 ปี จาํนวน 20 คน 
และประสบการณ์ตัÊงแต่ 11-15 ปี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9, 14.3, 6.5 และ 4.9 ตามลาํดบั 

 อตัราเงินเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีอตัราเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท 
จาํนวน 156 คน รองลงมาอตัราเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท จาํนวน 42 คน อตัราเงินเดือน 
30,000 – 39,999 บาท จาํนวน 42 คน อตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 50,000 บาทขึÊนไป จาํนวน 33 คน อตัรา
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เงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท จาํนวน 31 คน และอตัราเงินเดือนตํÉากว่า 10,000 บาท จาํนวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.6, 13.6, 13.6, 10.7, 10.1 และ 1.3 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ อตัราเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท 
จาํนวน 67 คน อตัราเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท จาํนวน 17 คน อตัราเงินเดือน 30,000 – 39,999 

บาท จาํนวน 15 คน อตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 50,000 บาทขึÊนไป จาํนวน 24 คน และอตัราเงินเดือน 
40,000 – 49,999 บาท จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8, 5.5, 4.9, 7.8 และ 5.5 ตามลาํดบั 

 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน อตัราเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท จาํนวน 89 

คน อตัราเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท จาํนวน 25 คน อตัราเงินเดือน 30,000 – 39,999 บาท 
จาํนวน 27 คน อตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 50,000 บาทขึÊนไป จาํนวน 9 คน อตัราเงินเดือน 40,000 – 

49,999 บาท จาํนวน 14 คน และอตัราเงินเดือนตํÉากว่า 10,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.9, 8.1, 8.8, 2.9, 4.5 และ 1.3 ตามลาํดบั 

 ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ทาํงานกับธนาคารตํÉากว่า 5 ปี จาํนวน 183 คน รองลงมาประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร
มากกว่า 15 ปีขึÊนไป จาํนวน 76 คน ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตัÊงแต่ 5-10 ปี จาํนวน 30 

คน และประสบการณ์การทาํงานกับธนาคารตัÊงแต่ 11-15 ปีจาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4, 

24.7, 9.7 และ 6.2 ตามลาํดบั โดยแบ่งตามประเภทธนาคารไดด้งันีÊ  
 1. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตํÉากว่า 
5 ปี จาํนวน 71 คน ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารมากกว่า 15 ปีขึÊนไป จาํนวน 43 คน 
ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตัÊงแต่ 5-10 ปี จาํนวน 17 คน และประสบการณ์การทาํงานกบั
ธนาคารตัÊงแต่ 11-15 ปี จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1, 14.0, 5.5 และ 2.9 ตามลาํดบั 

 2. พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตํÉากว่า 5 ปี 
จาํนวน 112 คน ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารมากกว่า 15 ปีขึÊนไป จาํนวน 33 คน 
ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตัÊงแต่ 5-10 ปี จาํนวน 13 คน และประสบการณ์การทาํงานกบั
ธนาคารตัÊงแต่ 11-15 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4, 10.7, 4.2 และ 3.2 ตามลาํดบั 

 ผลทีÉไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัแสดงค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของ
ตวัแปรต่างๆ คือ ภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ ําแบบ
แลกเปลีÉยน (Transactional Leadership) วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive 

Styles) วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive-Defensive Styles) วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (Aggressive-Defensive Styles) และความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 15 ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่างๆ 

 

ตวัแปร n = 308 

ค่าเฉลีÉย SD ระดบั 
ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง 4.00 .44 สูง 
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 3.66 .42 สูง 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ 3.65 .46 สูง 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 3.44 .66 สูง 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 3.25 .71 ปานกลาง 
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 3.28 .59 ปานกลาง 
  

 จากตารางทีÉ 15 พบว่า พนักงานรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง  อยู่ในระดับสูงมี
ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.00 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .44 ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 
3.66 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .42 

 พนกังานรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ อยู่ในระดับสูงมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 
3.65 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .46 วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา อยู่ในระดบัสูงมี
ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.44 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .66 และวฒันธรรมองคก์ารตัÊงรับ-กา้วร้าว อยู่ใน
ระดบัปานกลางมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.25 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .71  
 พนกังานมีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.28 
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .59 

 

2. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง 

 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉย โดยพิจารณาคุณสมบติัส่วนบุคคลกบั
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ และการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร  

 สมมตฐิานทีÉ 1 คุณสมบติัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 สมมตฐิานทีÉ 1.1 คุณสมบติัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 
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 สมมตฐิานทีÉ 1.1.1 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éทาํงานในธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ
และธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มคีวามคิดสร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจัยทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนักงาน
ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าที  
(t-test) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 16 การเปรียบเทียบความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล จาํแนกตามประเภทธนาคาร 

n = 308 

ตวัแปร 

ประเภทธนาคาร 

t 

sig. 

ภาครัฐวิสาหกิจ 

(n = 140) 
ภาคเอกชน 

(n = 168) 
mean S.D mean S.D 

ความคิดสร้างสรรคข์อง
บุคคล 

3.73 .56 3.87 .50 
-2.384* .018 

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 16 ผูว้ิจยัวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล จาํแนกตามประเภท
ธนาคาร โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ กบั
พนักงานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลแตกต่างกัน โดยพนักงาน
ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มีระดบัความคิดสร้างสรรค์สูงกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย ์ภาค
รัฐวิสาหกิจ มีค่าที เท่ากบั -2.384 ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 สมมตฐิานทีÉ 1.1.2 พนกังานธนาคารพาณิชย ์เพศต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล
แตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 17 การเปรียบเทียบความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล จาํแนกตามเพศ 

 n = 308 

ตวัแปร 

เพศ 

t 

sig. 

ชาย 

(n = 106) 
หญิง 

(n = 202) 
mean S.D mean S.D 

ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 3.85 .50 3.78 .55 1.144 .254 

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  
 

 ตารางทีÉ 17 ผูว้ิจยัวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล จาํแนกตามเพศ 
โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยเ์พศชาย และเพศหญิง มีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลไมแ่ตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.1.3 พนักงานธนาคารพาณิชย์อายุต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน  พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล 
แตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 18 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามอาย ุ

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS. F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .270 3 .090 .316 .814 

ภายในกลุ่ม 86.596 304 .285   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 18 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉย ความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคลจาํแนกตามอายุ พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีอายุต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานทีÉ 1.1.4 พนักงานธนาคารพาณิชย  ์สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน  พนกังาน สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคข์อง
บุคคลแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 19 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.472 3 .491 1.747 .157 

ภายในกลุ่ม 85.394 304 .281   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 19 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีสถานภาพ
สมรสต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานทีÉ 1.1.5 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน  พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 5.369 3 1.790 6.676** .000 

ภายในกลุ่ม 81.497 304 .268   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 20 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคลจาํแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดับ
การศึกษาต่างกนั จะมีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล แตกต่างกนั ทีÉระดบันัยสาํคญัทางสถิติ .05 

ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 21 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล จาํแนกตามระดบัการศกึษา 
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

ตวัแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลีÉย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 

1 2 3 4 

ความคดิ
สร้างสรรค์
ของบุคคล 

1. ปวช. หรือตํÉากว่า 3.50     

2. ปวส.หรือ
อนุปริญญา 

3.59   -.28* -.32* 

3.ปริญญาตรี 3.87  .28*   

4.ปริญญาโท 3.91  .32*   

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 21 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดสร้างสรรค ์
มากกว่าพนกังานทีÉมีการศึกษาระดับปวส.หรืออนุปริญญา เท่ากบั .28 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ
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ระดบั .05  และพนกังานทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาโทมีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานทีÉมี
การศึกษาระดบัปวส.หรืออนุปริญญา เท่ากบั .32 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
 สมมตฐิานทีÉ 1.1.6 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์ทีÉ
แตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน  พนักงานทีÉมีตาํแหน่งแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 3.889 5 .778 2.831* .016 

ภายในกลุ่ม 82.977 302 .275   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
 

 ตารางทีÉ 22 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลจาํแนกตามตาํแหน่ง พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีตาํแหน่งแตกต่างกนั 
มีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 23 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล จาํแนกตามตาํแหน่ง โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

ตวัแปร ตาํแหน่ง ค่าเฉลีÉย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 

1 2 3 4 5 6 

ความคดิ
สร้างสรรค์
ของบุคคล 

1.พนกังานหนา้
เคาน์เตอร์ (Teller) 

 

3.72 

    

-.36* 

  

-.19* 

2.พนกังานฝ่าย
ประกนัภยั 

 

4.05 

      

3.พนกังานฝ่าย
สินเชืÉอ 

 

3.78 
  

  

-.30* 

  

4.ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

 

4.08 

 

.36* 
 

 

.30* 

   

5.ผูจ้ดัการสาขา 4.25       

6.อืÉน ๆ 3.91 .19*      

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 23 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนกังานทีÉมีตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ มีความคิดสร้างสรรค ์มากกว่า
พนกังานหนา้เคาน์เตอร์ (Teller) และพนักงานตาํแหน่งฝ่ายสินเชืÉอ เท่ากบั .36 และ .30 ตามลาํดบั 
อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนักงานหน้าเคาน์เตอร์(Teller) มีความคิดสร้างสรรค์
น้อยกว่าพนกังานทีÉในตาํแหน่งอืÉน เท่ากบั .19 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
 สมมตฐิานทีÉ 1.1.7 พนักงานธนาคารพาณิชย์ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทัÊ งหมด
แตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมี
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 24 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด 

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .553 3 .184 .649 .584 

ภายในกลุ่ม 86.313 304 .284   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 24 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์
ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมดต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.1.8 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร
แตกต่างกนั จะมีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน  พนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารแตกต่างกนัมี
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way ANOVA) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 25 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร 

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .749 3 .250 .882 .451 

ภายในกลุ่ม 86.117 304 .283   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
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 ตารางทีÉ 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชย์
ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลไม่แตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.1.9 พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน  พนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคข์อง
บุคคลแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 26 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

 ความคิด
สร้างสรรคข์อง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .738 5 .148 .518 .763 

ภายในกลุ่ม 86.128 302 .285   

รวม 86.866 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลจาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีอตัราเงินเดือน
ต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลไม่แตกต่างกนั  

 สมมตฐิานทีÉ 1.2 คุณสมบติัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ตกต่างกนั มีการ
รับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 
 สมมตฐิานทีÉ 1.2.1 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éทาํงานในธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ 
และธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชย์ทีÉทาํงานในธนาคารพาณิชย์ภาค
รัฐวิสาหกิจ และธนาคารพาณิชย์ภาคเอกชน มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ ํา  คือ ภาวะผูน้ ําแบบ
เปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าที (t-test) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 27 การเปรียบเทียบการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํจาํแนกตามประเภทธนาคาร 

 n = 308 

รูปแบบภาวะผูน้าํ 
ภาครัฐวิสาหกิจ 

(n = 140) 
ภาคเอกชน 

(n = 168) t sig. 

mean S.D mean S.D 

ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง 4.18 .46 3.72 .78 6.139** .000 

ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 4.14 .47 3.82 .89� 3.772** .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 27 ผูว้ิจยัวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน จาํแนกตามประเภทธนาคาร โดยใชก้ารทดสอบค่าที 
(t-test) พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มี
การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจมีการรับรู้
ภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้ ําแบบแลกเปลีÉยน สูงกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์
ภาคเอกชน มีค่าที (t-test) เท่ากบั 6.139 และ 3.772 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 สมมตฐิานทีÉ 1.2.2 พนกังานธนาคารพาณิชยเ์พศแตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ
แตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีเพศแตกต่างกนั มกีารรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้าํ คือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนัหรือไม่ โดย
การวิเคราะห์ค่าที (t-test) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 28 การเปรียบเทียบการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ จาํแนกตามเพศ 

n = 308 

รูปแบบภาวะผูน้าํ 
ชาย 

(n = 106) 
หญิง 

(n = 202) t sig. 

mean S.D mean S.D 

ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง 3.87 .67 3.95 .70 -.966 .335 

ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 3.90 .80 4.00 .71� -1.043 .298 

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
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 ตารางทีÉ 28 ผูว้ิจยัวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้ ําแบบ
เปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจาํแนกตามเพศ โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า 
พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีเพศแตกต่างกนั มีรูปแบบภาวะผูน้าํไม่แตกต่างกนั 

 สมมตฐิานทีÉ 1.2.3 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีอายแุตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีอายแุตกต่างกนั มกีารรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนัหรือไม่ โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  

 

ตารางทีÉ 29 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ จาํแนกตามอาย ุ

n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.273 3 .758 1.610 .187 

ภายในกลุ่ม 143.104 304 .471   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม .995 3 .332 .598 .617 

ภายในกลุ่ม 168.737 304 .555   

รวม 169.732 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 29 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํจาํแนกตามอาย ุพบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีอายุแตกต่างกนั จะมีรูปแบบ
ภาวะผูน้าํไม่แตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.2.4 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั  มี
การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ คือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั
หรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 30 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 
 

ระหว่างกลุ่ม 3.624 3 1.208 2.591 .053 

ภายในกลุ่ม 141.753 304 .466   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม 6.858 3 2.286 4.267* .006 

ภายในกลุ่ม 162.874 304 .536   

รวม 169.732 307    

    * นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงไม่ต่างกัน ส่วนพนักงานทีÉมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั มีการับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 31 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจาํแนกตามสถานภาพ
สมรส โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

ตวัแปร สถานภาพสมรส ค่าเฉลีÉย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 

1 2 3 4 

ภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลีÉยน 

1. โสด 3.95   .76*  

2. สมรส 4.02   .83*  

3. หมา้ย 3.19 -.76* -.83*  -1.36* 

4. หยา่ 4.55   1.36*  

    * นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  
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 ตารางทีÉ 31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ โดยวิธีการทดสอบ
รายคู่ของ Scheffé พบว่า พนกังานทีÉมีสถานภาพโสด มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มากกว่า
พนักงานทีÉมีสถานภาพหมา้ย เท่ากับ .76 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 พนักงานทีÉมี
สถานภาพสมรส มกีารรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มากกว่าพนกังานทีÉมีสถานภาพหมา้ย เท่ากบั 
.83 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนกังานทีÉมีสถานภาพหย่า มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน มากกว่าพนกังานทีÉมีสถานภาพหมา้ย เท่ากบั 1.36 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
 สมมตฐิานทีÉ 1.2.5 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
รูปแบบภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนัหรือไม่ 
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 32 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 
 

ระหว่างกลุ่ม 5.061 3 1.687 3.655* .013 

ภายในกลุ่ม 140.316 304 .462   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม 1.845 3 .615 1.114 .344 

ภายในกลุ่ม 167.887 304 .552   

รวม 169.732 307    

    * นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
 

 ตารางทีÉ 32 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้าํจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี
การรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนไม่ต่างกนั ส่วนพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีการรับรู้
ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหา
ความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé  ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 33 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง จาํแนกตามระดบั
การศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

ตวัแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลีÉย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 

1 2 3 4 

ภาวะผู้นําแบบ
เปลีÉยนแปลง 

1. ปวช. หรือตํÉากว่า 3.97     

2. ปวส.หรือ
อนุปริญญา 

4.17   .31*  

3. ปริญญาตรี 3.85  -.31*   

4. ปริญญาโท 3.86     

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 33 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานทีÉมีการศึกษาระดบัปวส.หรืออนุปริญญา มีการ
รับรู้ภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนแปลง มากกว่าพนักงานทีÉมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี เท่ากบั .31 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
 สมมติฐานทีÉ 1.2.6 พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนัหรือไม่ 
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 34 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ จาํแนกตามตาํแหน่ง 

 n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 

 

ระหว่างกลุ่ม 7.160 5 1.432 3.129** .009 

ภายในกลุ่ม 138.217 302 .458   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม 7.004 5 1.401 2.600* .025 

ภายในกลุ่ม 162.728 302 .539   

รวม 169.732 307    

    * นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 34 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้าํจาํแนกตามตาํแหน่ง พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีตาํแหน่งต่างกนั จะมีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั ทีÉระดบันัยสาํคญัทางสถิติ .05 ผูว้ิจัยจึงไดน้ําไปทดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ไม่พบความแตกต่างของค่าเฉลีÉย ผูว้ิจยัจึงทาํการ
เปรียบเทียบค่าเฉลีÉยโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 35 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยนจาํแนกตามตาํแหน่ง โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

 

ตวัแปร ตาํแหน่ง ค่าเฉลีÉย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 

1 2 3 4 5 6 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 

1. พนกังานหนา้
เคาน์เตอร์ (Teller) 

3.81   -.28* -.51*   

2. พนกังานฝ่าย
ประกนัภยั 

3.88       

3. พนกังานฝ่าย
สินเชืÉอ 

4.09 
.28*  

    

4. ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

4.31  .51*     .44* 

5. ผูจ้ดัการสาขา 4.20       

6. อืÉน ๆ 3.87   -.44*    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

1. พนกังานหนา้
เคาน์เตอร์ (Teller) 

3.81   -.32*    

2. พนกังานฝ่าย
ประกนัภยั 

3.88       

3. พนกังานฝ่าย
สินเชืÉอ 

4.09 .32*  
    

4. ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

4.31 
  

    

5. ผูจ้ดัการสาขา 4.20       

6. อืÉน ๆ 3.87       

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 35 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า พนกังานทีÉมีตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา  มีการรับรู้ภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนแปลงมากกว่าพนักงานฝ่ายสินเชืÉอ และพนักงานหน้า
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เคาน์เตอร์ (Teller)  เท่ากับ .51 และ .28 ตามลาํดับ อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดับ .05  ส่วน
พนกังานฝ่ายสินเชืÉอ มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงมากกว่าพนักงานทีÉมีตาํแหน่งอืÉนๆ เท่ากบั 
.44 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนักงานฝ่ายสินเชืÉอ มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแลกเปลีÉยน
มากกว่าพนกังานหนา้เคาน์เตอร์ (Teller) เท่ากบั .32 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 สมมตฐิานทีÉ 1.2.7 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์ในการทาํงานทัÊงหมด
แตกต่างกนั มกีารรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด
แตกต่างกนั มีการับรู้รูปแบบภาวะผูน้ ําคือ ภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้ ําแบบ
แลกเปลีÉยนแตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 36 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด 

 n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.603 3 .534 1.130 .337 

ภายในกลุ่ม 143.774 304 .473   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม 1.730 3 .577 1.044 .373 

ภายในกลุ่ม 168.002 304 .553   

รวม 169.732 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 36 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉย การรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํของบุคคล จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด พบว่า พนักงานธนาคาร
พาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนั จะมีการรับรู้รูปแบบภาวะไม่แตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.2.8 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานกับธนาคาร
แตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 
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 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานกับ
ธนาคารแตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยนแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 37 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร 

 n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.857 3 .619 1.311 .271 

ภายในกลุ่ม 143.520 304 .472   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม 2.646 3 .882 1.605 .188 

ภายในกลุ่ม 167.086 304 .550   

รวม 169.732 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 37 แสดงผลการวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของ ค่า เฉลีÉยกา รับ รู้
รูปแบบภาวะผูน้าํ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชย์
ทีÉประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารแตกต่างกนั จะมีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํไม่แตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.2.9 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีการ
รับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํคือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั
หรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 38 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํ จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 n = 308 

รูปแบบภาวะผู้นํา แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

ภาวะผูน้าํแบบ
เปลีÉยนแปลง 
 

ระหว่างกลุ่ม 5.057 5 1.011 2.177 .057 

ภายในกลุ่ม 140.320 302 .465   

รวม 145.377 307    

ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน 

ระหว่างกลุ่ม 4.933 5 .987 1.808 .111 

ภายในกลุ่ม 164.799 302 .546   

รวม 169.732 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 38 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํของบุคคล จาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนั จะมีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํไม่แตกต่างกนั  
 สมมตฐิานทีÉ 1.3 คุณสมบติัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ตกต่างกนั มีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานทีÉ 1.3.1 พนกังานทีÉทาํงานในธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนักงาน
ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานทีÉทาํงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนักงาน
ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ  คือ วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าที (t-test) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 39 การเปรียบเทียบการับรู้วฒันธรรมองคก์ารจาํแนกตามประเภทธนาคาร 

 n = 308 

วฒันธรรมองคก์าร 
รัฐวิสาหกิจ 

(n = 140) 
เอกชน 

(n = 168) t sig. 

mean S.D mean S.D 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 3.94 .42 3.73 .68 3.230** .001 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 3.68 .41 3.83 .51 -2.805** .005 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-กา้วร้าว 

3.41 .63 3.41 .63 .015 .988 

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 39 ผูว้ิจัยวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองค์การ คือ วฒันธรรม
องค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว จาํแนกตามประเภทธนาคารโดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า พนักงาน
ธนาคารพาณิชยที์Éทาํงานในธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนมีการ
รับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์แตกต่างกัน กล่าวคือ พนักงานธนาคารพาณิชยภ์าค
รัฐวิสาหกิจมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ สูงกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์
ภาคเอกชน แต่พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา สูงกว่าพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ มีค่าที (t-test) เท่ากบั 3.23 และ 2.805 
ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ส่วนการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าวของพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนไม่แตกต่างกนั 

 สมมตฐิานทีÉ 1.3.2 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจัยทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีเพศแตกต่างกัน มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การ คือวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าที 
(t-test) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 40 การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร จาํแนกตามเพศ 

 n = 308 

วฒันธรรมองคก์าร 
เพศชาย 

(n = 106) 
เพศหญิง 

(n = 202) t sig. 

mean S.D mean S.D 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 3.71 .57 3.88 .59 -2.442* .015 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 3.67 .50 3.81 .45 -2.477* .014 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-กา้วร้าว 

3.47 .57 3.37 .66� 1.363 .174 

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 40 ผูว้ิจัยวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองค์การคือ วฒันธรรม
องค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว จาํแนกตามเพศ โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า พนักงานธนาคาร
พาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน  ทีÉมีเพศแตกต่างกันมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั 
กล่าวคือ พนกังานธนาคารพาณิชยเ์พศหญิงมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การทัÊงสองดา้นดงักล่าว สูงกว่า
พนักงานธนาคารพาณิชยเ์พศชาย มีค่าที (t-test) เท่ากับ 2.442 และ 2.447  ตามลาํดับ อย่างมี
นัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 แต่พนักงานธนาคารพาณิชยเ์พศชาย และเพศหญิงมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทีÉ 1.3.3 พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีอายุแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ  คือ 
ว ัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ว ัฒนธรรมองค์การลักษณะตัÊ งรับ-เฉืÉ อยชา  และ
วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 41 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร จาํแนกตามอาย ุ

 

วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม 3.431 3 1.144 3.401* .018 

ภายในกลุ่ม 102.251 304 .336   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 3.433 3 1.144 5.356* .001 

ภายในกลุ่ม 64.954 304 .214   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม .236 3 .079 .195 .900 

ภายในกลุ่ม 122.713 304 .404   

รวม 122.949 307    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 41 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่า เฉลีÉยการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารจาํแนกตามอาย ุพบว่า พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-ก้าวร้าวไม่แตกต่างกัน ยกเวน้พนักงานทีÉมีอายุแตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรม
องค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบ
รายคู่ของ Scheffé ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 42 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา จาํแนกตามอาย ุโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 
Scheffé 

 

วฒันธรรม
องค์การ อาย ุ ค่าเฉลีÉย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 
1 2 3 4 

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์

1. ตํÉากว่า 30 ปี 3.91   .27*  

2. 31-40 ปี 3.79     

3. 41-50 ปี 3.65 -.27*    

4. 51 ปีขึÊนไป 3.75     

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

1. ตํÉากว่า 30 ปี 3.86  .23*   

2. 31-40 ปี 3.63 -.23*    

3. 41-50 ปี 3.67     

4. 51 ปีขึÊนไป 3.67     

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 42 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์
และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า 
พนกังานทีÉมีอายตุ ํÉากว่า 30 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานทีÉมี
อาย ุ41-50 ปี เท่ากบั .27 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนักงานทีÉมีอายุต ํÉากว่า 30 ปีมี
การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนักงานทีÉมีอายุ 31 – 40 ปี เท่ากบั .23 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 สมมตฐิานทีÉ 1.3.4 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจัยทดสอบสมมติฐาน พนักงานทีÉมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีการ รับ รู้
วฒันธรรมองค์การคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 43 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม 2.370 3 .790 2.324 .075 

ภายในกลุ่ม 103.313 304 .340   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 1.702 3 .567 2.587 .053 

ภายในกลุ่ม 66.686 304 .219   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม .256 3 .085 .211 .888 

ภายในกลุ่ม 122.693 304 .404   

รวม 122.949 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

 ตารางทีÉ 43 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉย การรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังานทีÉมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั 

 สมมตฐิานทีÉ 1.3.5 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารคือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชาและวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 44 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม .158 3 .053 .152 .928 

ภายในกลุ่ม 105.524 304 .347   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 5.431 3 1.810 8.741** .000 

ภายในกลุ่ม 62.957 304 .207   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม 1.372 3 .457 1.144 .332 

ภายในกลุ่ม 121.577 304 .400   

รวม 122.949 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 44 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์กรลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé  ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 45 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา จาํแนก
ตามระดบัการศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

วฒันธรรม
องค์การ ระดับการศึกษา ค่าเฉลีÉย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 
1 2 3 4 

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

1. ปวช. หรือตํÉา
กว่า  

3.68   
  

2. ปวส.หรือ 
อนุปริญญา 

3.53   -.27*  

3. ปริญญาตรี 3.80  .27*   

4. ปริญญาโท 3.93     

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 45 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานทีÉมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มี
การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนกังานทีÉมีการศึกษาในระดบัปวส.หรือ
อนุปริญญา เท่ากบั .27 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
 สมมติฐานทีÉ 1.3.6 พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีต ําแหน่งแตกต่างกนั มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีตาํแหน่งแตกต่างกันมีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊง
รับ-เฉืÉอยชาและวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 46 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารจาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม 2.723 5 .545 1.597 .161 

ภายในกลุ่ม 102.960 302 .341   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 1.143 5 .229 1.027 .402 

ภายในกลุ่ม 67.245 302 .223   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม 2.635 5 .527 1.323 .254 

ภายในกลุ่ม 120.314 302 .398   

รวม 122.949 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 46 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉย การรับรู้
วฒันธรรมองค์การจาํแนกตามตําแหน่ง พบว่า พนักงานทีÉมีต ําแหน่ งแตกต่างกัน มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชาและวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั 

 สมมตฐิานทีÉ 1.3.7 พนกังานธนาคารพาณิชย ์ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทัÊ งหมด
แตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด
แตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารคือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาและวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวแตกต่างกนัหรือไม่ โดยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 47 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด 

 
วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม 7.252 3 2.417 7.466** .000 

ภายในกลุ่ม 98.431 304 .324   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับแบบ
เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 3.952 3 1.317 6.214** .000 

ภายในกลุ่ม 64.436 304 .212   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับแบบ
กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม 2.041 3 .680 1.711 .165 

ภายในกลุ่ม 120.908 304 .398   

รวม 122.949 307    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 47 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน พบว่า พนกังานทีÉมีประสบการณ์ในการ
ทาํงานแตกต่างกันมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-ก้าวร้าวไม่แตกต่างกนั ยกเวน้
พนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์
และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับแบบเฉืÉอยชาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé  ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 48 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ว ัฒนธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

ประสบการณ์ใน
การทํางาน ค่าเฉลีÉย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 
1 2 3 4 

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์

1. ตํÉากว่า 5 ปี 3.97  .30*  .33* 

2. 5- 10 ปี 3.67 -30*    

3. 11 – 15 ปี 3.79     

4. มากกว่า 15 ปี 3.65 -.33*    

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

1. ตํÉากว่า 5 ปี 3.86    .26* 

2. 5- 10 ปี 3.77     

3. 11 – 15 ปี 3.75     

4. มากกว่า 15 ปี 3.60 -.26*    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

  

 ตารางทีÉ 48 แสดงการเปรียบเทียบค่า เฉลีÉ ยการ รับ รู้ว ัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 
พบว่า พนักงานทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานตํÉากว่า 5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะ
สร้างสรรคม์ากกว่าพนกังานทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5-10 ปี และพนกังานทีÉมีประสบการณ์
การทาํงานมากกว่า 15 ปี เท่ากบั .30 และ .33 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และ
พนกังานทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทัÊงหมดตํÉากว่า 5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊง
รับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 15 ปี เท่ากบั .26 อยา่งมีนัยสาํคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .05 

 สมมตฐิานทีÉ 1.3.8 พนกังานธนาคารพาณิชยที์Éมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร
แตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารพาณิชย์ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบั
ธนาคารแตกต่างกันมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  
วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับแบบเฉืÉอยชาและวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับแบบกา้วร้าว
แตกต่างกนัหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 49 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของวฒันธรรมองค์การ
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม 6.383 3 2.128 6.514** .000 

ภายในกลุ่ม 99.299 304 .327   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 3.819 3 1.273 5.993** .001 

ภายในกลุ่ม 64.569 304 .212   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม 1.641 3 .547 1.371 .252 

ภายในกลุ่ม 121.308 304 .399   

รวม 122.949 307    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 49 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้ว ัฒนธรรม
องค์การจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกับธนาคาร พบว่า พนักงานทีÉมี ประสบการณ์
การทาํงานกบัธนาคารแตกต่างกนัมีการรับรู้ว ัฒนธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับแบบกา้วร้าวไม่
แตกต่างก ัน ยกเวน้พนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกับธนาคารแตกต่างกัน มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับแบบเฉืÉอยชา
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé  ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 50 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร 
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

ประสบการณ์การ
ทํางานกบัธนาคาร ค่าเฉลีÉย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 
1 2 3 4 

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์

1. ตํÉากว่า 5 ปี 3.94    .31* 

2. 5- 10 ปี 3.67     

3. 11 – 15 ปี 3.73     

4. มากกว่า 15 ปี 3.63 -.31*    

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
ตัÊงรับแบบเฉืÉอยชา 

1. ตํÉากว่า 5 ปี 3.85    .24* 

2. 5- 10 ปี 3.66     

3. 11 – 15 ปี 3.64     

4. มากกว่า 15 ปี 3.61 -.24*    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

  

 ตารางทีÉ  50 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้ว ัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรคแ์ละวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับแบบเฉืÉอยชา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 
พบว่า พนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตํÉากว่า 5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรคม์ากกว่าพนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารมากกว่า 15 ปี เท่ากบั 
31 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตํÉากว่า  
5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนักงานทีÉมีประสบการณ์
การทาํงานกบัธนาคารมากกว่า 15 ปี เท่ากบั .24 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 สมมติฐานทีÉ 1.3.9 พนักงานธนาคารพาณิชยที์Éมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 

 ผูว้ิจัยทดสอบสมมติฐาน  พนักงานทีÉ มีอัตรา เ งิน เ ดือนแตกต่างกันมีก าร รับรู้
วฒันธรรมองคก์ารคือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับแบบ
เฉืÉอยชาและวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับแบบกา้วร้าวแตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 51 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

วฒันธรรม
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F sig. 

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

ระหว่างกลุ่ม 6.449 5 1.290 3.925* .002 

ภายในกลุ่ม 99.233 302 .329   

รวม 105.682 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับแบบ
เฉืÉอยชา 

ระหว่างกลุ่ม 3.119 5 .624 2.886* .015 

ภายในกลุ่ม 65.269 302 .216   

รวม 68.388 307    

วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะตัÊงรับแบบ
กา้วร้าว 

ระหว่างกลุ่ม 2.538 5 .508 1.273 .275 

ภายในกลุ่ม 120.412 302 .399   

รวม 122.949 307    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ  51 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลีÉยการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารจาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า พนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับแบบกา้วร้าวไม่แตกต่างกนั ยกเวน้พนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ
แบบเฉืÉอยชาแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé  ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 52 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์จาํแนกตาม
อตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

 

วฒันธรรม
องค์การ  อตัราเงนิเดือน ค่าเฉลีÉย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 
1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์

1. นอ้ยกว่า 10,000 

บาท 
4.23 

      

2. 10,000 – 

19,999 บาท 
3.86 

 
   .42*  

3. 20,000 – 
29,999 บาท 

3.96 
 

   .52*  

4. 30,000 – 
39,999 บาท 

3.88 
 

     

5. 40,000 – 
49,999 บาท 

3.44 
 

-.42* -.52*    

6. 50,000 บาท   
ขึÊนไป 

3.75 
 

     

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 52 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค ์
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท มกีาร
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ากกว่าพนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท 
เท่ากบั .42 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนกังานทีÉมีเงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท มี
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ากกว่าพนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท 
เท่ากบั .52 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
 สาํหรับการทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ไม่พบความแตกต่างของค่าเฉลีÉย
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ผูว้ิจยัจึงทาํการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยโดยวิธีการทดสอบ
รายคู่ของ LSD 
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ตารางทีÉ 53 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา จาํแนก
ตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

 

วฒันธรรม
องค์การ  อตัราเงนิเดือน ค่าเฉลีÉย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 
1 2 3 4 5 6 

วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะ

ตัÊงรับ- 

เฉืÉอยชา 

1. นอ้ยกว่า 10,000 

บาท 
3.90 

      

2. 10,000 – 

19,999 บาท 
3.83 

 
   .30* .19* 

3. 20,000 – 
29,999 บาท 

3.70 
 

     

4. 30,000 – 
39,999 บาท 

3.80 
 

   .25*  

5. 40,000 – 
49,999 บาท 

3.54 
 

-.30*  -.25*   

6. 50,000 บาท   
ขึÊนไป 

3.65 
 

-.19*     

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตารางทีÉ 53 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า พนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท 
มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 
50,000 บาทขึÊนไป และอตัราเงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท เท่ากบั .19 และ .30 ตามลาํดบั อย่างมี
นัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ส่วนพนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือน 30,000 – 39,999 บาท มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 50,000 บาทขึÊน
ไป เท่ากบั .25 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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3. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

 สมมตฐิานทีÉ 2  รูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร และความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างกนั 

 ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐาน รูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างกนั กบัความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  
(Pearson’s correlation) ดงันีÊ  
 

ตารางทีÉ 54 ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร กบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 
 

ตวัแปร Mean S.D. Tf Ts Cs Pd Ad Cre 

Tf 3.926 0.688 -      

Ts 3.964 0.744 .859** -     

Cs 3.824 0.587 .601** .595** -    

Pd 3.762 0.472 0.091 .172** .351** -   

Ad 3.406 0.633 -0.095 -0.026 -0.064 .337** -  

Cre 3.804 0.532 0.06 .125* 0.077 .227** 0.055 - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
 

 Tf หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง 
 Ts หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 

 Cs หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์

 Pd หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ - เฉืÉอยชา 
 Ad  หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ - กา้วร้าว 

 Cre หมายถึง ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  
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 จากตารางทีÉ 54 พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .859 

 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีÉระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มีค่าสัมประสิทธิÍ
สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั .601 และ .595 ตามลาํดบั 

 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ - เฉืÉอยชามีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดับ .01 กับภาวะผูน้ ําแบบแลกเปลีÉยน และวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีค่า
สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั .172 และ .351 ตามลาํดบั 

 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดบั .01 กบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ - เฉืÉอยชา มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์(r) 

เท่ากบั .337 

 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสาํค ัญทางสถิติทีÉ
ระดับ .05 กับภาวะผูน้ ําแบบแลกเปลีÉยน มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์(r) เท่ากับ .125 และมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั  .227  
 

4. การศึกษาปัจจยัทีÉมอีทิธิพลต่อความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล   

 สมมติฐานทีÉ 3 รูปแบบภาวะผูน้าํ และวัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล 

 ผูว้ิจัยทดสอบสมมติฐาน รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองค์การ มีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลหรือไม่ มีตวัแปรใดทีÉสามารถทาํนายความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล
ได ้โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 55 การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression) ของปัจจยัทีÉ
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 

 

ตวัแปร B Beta t R2change 

ค่าคงทีÉ 2.842  11.947  

วฒันธรรมองค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 0.256 0.227 4.074* 0.051 

Multiple R = .227 R2= .051 Adjust R2= .048 F = 16.597*   

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05    **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   
 

 จากตารางทีÉ 55 แสดงผลการการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ(multiple regression) แบบมี
ขัÊนตอน(stepwise) พบว่า ตัวแปรทีÉสามารถทาํนายความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  มีเพียงตวัแปร
เดียว คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Pd) มีค่า Beta เท่ากบั .227 มีค่าสหสัมพนัธ ์
เท่ากบั 0.256 หมายถึง ถา้มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาเพิÉมขึÊนหนึÉ งหน่วย จะ
ทาํใหค้วามคิดสร้างสรรคข์องบุคคลเพิÉมขึÊน 0.256 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจ
พยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลไดถึ้งร้อยละ 5.1 หรือ R2 เท่ากบั .051 อย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดบั .05  สามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล ไดด้งันีÊ  
 

 ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล =2.842 + .256 (วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา) 
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บททีÉ  5 

สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 ความคิดสร้างสรรค์ เป็นสิÉงจาํเป็นของมนุษยใ์นสังคมปัจจุบนั และในโลกอนาคต  
เนืÉองจากความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถพิเศษของมนุษยที์Éใชใ้นการสร้างจินตนาการ เพืÉอ
การสร้างสรรคสิ์Éงใหม่ๆ รวมถึงกระบวนการแกปั้ญหาดา้นต่างๆ ทีÉเป็นประโยชน์ ดงันัÊน ความคิด
สร้างสรรคจึ์งมีความสาํคญัอยา่งยิÉงต่อศกัยภาพในการแข่งขนั และความอยูร่อดขององคก์าร งานวิจยันีÊ
จึงสนใจศึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร กบัความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ 

 1. ศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์าร ใน
ธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม 

 2. ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัความคิดสร้างสรรค์ 
รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์ารในธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม 

 3. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ และความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคลในธนาคารพาณิชย ์จงัหวดันครปฐม 

 4. ศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลในธนาคารพาณิชย ์จงัหวดั
นครปฐม 
 
1. สรุปผลการวจิยั 
 ประชากรของการวิจยันีÊ  คือ บุคลากรทีÉปฏิบตัิงานอยู่ในธนาคารพาณิชย  ์เขตจงัหวดั
นครปฐม ประกอบดว้ยธนาคารพาณิชยท์ัÊงหมดจาํนวน 67 สาขา จากธนาคารพาณิชย ์17 ธนาคาร 
โดยแบ่งเป็น 1) ธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ ประกอบดว้ย ธนาคารกรุงไทย ธนาคารทหารไทย 
ธนาคารออมสิน ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และ
ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 2) ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน ประกอบดว้ย 
ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารธนชาต ธนาคารแสตนดาร์ชาร์เตอร์ด 
ธนาคารซีไอเอม็บีไทย ธนาคารยโูอบี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารเกียรตินาคิน ธนาคารทิสโก ้
และธนาคารไทยเครดิตเพืÉอรายยอ่ย รวมทัÊงสิÊน 806 คน 



 
 

137 

 ตวัอยา่งของการวิจยันีÊ ได้มาจากการกาํหนดขนาดตัวอย่างตามตารางการคาํนวณของ 
Yamane (1967) จาํนวน 268 คน ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบประเมินทัÊงหมด 350 ตวัอย่าง เพืÉอป้องกนัแบบ
ประเมินทีÉเกิดความผิดพลาด จากการตอบแบบประเมินของกลุ่มตวัอย่าง ซึÉงจะส่งผลต่อความ
น่าเชืÉอถือของงานวิจยั และนาํมากาํหนดขนาดตวัอย่างแบบเป็นสัดส่วนโดยมีความคลาดเคลืÉอน
ประมาณ 40 ตวัอย่าง เก็บแบบประเมินไดท้ัÊงหมด 308 ตวัอย่าง ดงันัÊนจึงนาํมาเป็นกลุ่มตวัอย่าง
ทัÊงหมด ประกอบดว้ย พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ จาํนวน 140 คน  และพนกังานของ
ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน จาํนวน 168 คน 
 1.1 เครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั 
  เครืÉ องมือทีÉใช้ในการวิจัยนีÊ  ผ่านการตรวจสอบคุณาพแลว้ ประกอบด้วย แบบ
ประเมินความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล มีค่าความเชืÉอถือไดเ้ท่ากบั .594 และแบบประเมินรูปแบบ
ภาวะผูน้าํ คือ ภาวะผูน้าํแบบการเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มีค่าความเชืÉอถือได้
เท่ากบั .836 และ .733 ตามลาํดับ และแบบประเมินวฒันธรรมองค์การ คือ วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-กา้วร้าว มีค่าความเชืÉอถือไดเ้ท่ากบั .843 , .750 และ .787 ตามลาํดบั 

 1.2 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง 
  การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉย โดยพิจารณาประเภทธนาคาร และ
คุณสมบติัส่วนบุคคล กบัตวัแปรต่างๆ คือ ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล รูปแบบวฒันธรรม
องคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร 

 1.3 การเปรียบเทยีบความแตกต่างของความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล 
  1.3.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล จาํแนกตาม
ประเภทธนาคาร พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนักงานธนาคารพาณิชย์
ภาคเอกชน มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลแตกต่างกัน โดยทีÉพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าค
รัฐวิสาหกิจมีค่าเฉลีÉยความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน ทีÉระดบั
นัยสาํคญัทางสถิติ .05 

  1.3.2 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล 
จาํแนกตามคุณสมบติัส่วนบุคคล พบว่า ระดบัการศึกษา และระดบัตาํแหน่ง มีความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลแตกต่างกนั ยกเวน้ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ประสบการณ์การทาํงาน
ทัÊงหมด และประสบการณ์กบัธนาคาร มีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
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 1.4 การเปรียบเทยีบความแตกต่างของรูปแบบภาวะผู้นํา 
  1.4.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างของรูปแบบภาวะผูน้าํ จาํแนกตามประเภทธนาคาร 
พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน มกีารรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั 
โดยทีÉพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจมีค่าเฉลีÉยการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํทัÊ ง 2 แบบ 
มากกว่าพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

  1.4.2 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยรูปแบบภาวะผูน้าํ  
จาํแนกตามคุณสมบติัส่วนบุคคล พบว่าระดบัตาํแหน่ง มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และ
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั สถานภาพสมรสมีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่าง
กนั แต่มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั และระดบัการศึกษามีการรับรู้ภาวะผูน้าํ
แบบเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั แต่มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั ส่วนเพศ อาย ุ
อตัราเงินเดือน ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารมีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํ คือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั  
 1.5 การเปรียบเทยีบความแตกต่างของวฒันธรรมองค์การ 
  1.5.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างของวฒันธรรมองค์การ จาํแนกตามประเภท
ธนาคาร พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ และพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนมี
การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั โดยทีÉพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ มีค่าเฉลีÉยการ
รับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรคม์ากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ภาคเอกชน ทีÉระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ .05 และพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนมีค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา มากกว่าพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

  1.5.2 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยวฒันธรรมองค์การ 
จาํแนกตามคุณสมบติัส่วนบุคคล พบว่าเพศ อาย ุ อตัราเงินเดือน ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด 
และประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคาร มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั แต่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-

ก้าวร้าวไม่แตกต่างกนั และระดับการศึกษามีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา
แตกต่างกนั แต่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ 
ตัÊงรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั ยกเวน้สถานภาพสมรส และตาํแหน่งงาน มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั  
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 1.6 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 
  การศึกษาความสัมพนัธ์โดยใชค่้าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของ Pearson’s correlation 

coefficient เพืÉอหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ คือ ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยน วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ – เฉืÉอยชา 
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ – กา้วร้าว และความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล พบว่า  
  ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ ทีÉ
ระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั .859 เนืÉองจาก
ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจะใหค้วามสาํคญักบัการมุ่งทีÉวิสัยทศัน์ แรงบนัดาลใจ และการกระจาย
อาํนาจ โดยผูน้าํจะสร้างแรงจูงใจเพืÉอให้ผูต้ามทาํงานไดต้ามทีÉคาดหวงั ทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลง
ในทางทีÉดี และพฒันามากขึÊน 

  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มีค่าสัมประสิทธิÍ
สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั .601 และ .595 ตามลาํดบั  
  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ - เฉืÉอยชามีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ มีค่า
สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั .172 และ .351 ตามลาํดบั 

  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก อย่างมีนัยสาํคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .01 กบัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์(r) 
เท่ากบั .337 อาจเป็นเพราะลกัษณะของวฒันธรรมไทย เป็นวฒันธรรมแบบแข็งทีÉยากจะเปลีÉยนแปลง 
แต่ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางจากสมาชิกองค์การ ซึÉงสมาชิกในองค์การยึดถือ และปฏิบติัอย่าง
เคร่งครัด  
  ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ
ระดบั .01 กบั ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ - เฉืÉอยชา มีค่า
สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั .125 และ .227 ตามลาํดบั  

 1.7 การศึกษาปัจจยัทีÉมอีทิธิพลต่อความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล 
  การศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล โดยใชเ้ทคนิคการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา สามารถอธิบาย
ความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลไดถึ้ง ร้อยละ  5.1 หรือมีค่า R2 

เท่ากบั .051 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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2. การอภิปรายผล 
 ผลจากการศึกษาเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ กบั
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชยเ์ขตจงัหวดันครปฐม มีประเด็นทีÉนาํมา
อภิปรายผล ดงันีÊ  
 สมมตฐิานทีÉ 1 คุณสมบติัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชยที์Éแตกต่างกนั จะมี
ความคิดสร้างสรรค ์การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารทีÉแตกต่างกนั 
 1. การศึกษาเปรียบเทยีบความแตกต่างของคุณสมบัตส่ิวนบุคคล กบัความคดิสร้างสรรค์
ของบุคคล 
  จากการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลโดยภาพรวม มีระดบัปานกลาง  พบว่า
พนกังานธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนมีค่าเฉลีÉยดา้นความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมากกว่าพนักงาน
ธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ เท่ากบั .14 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ซึÉงอาจเกิดจาก
ระบบการปฏิบติังาน รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองค์การทีÉ แตกต่างกนัส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรคแ์ตกต่างกนั อีกทัÊงธุรกิจธนาคารพาณิชยอ์าจไม่จาํเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ใน
ระดบัสูง เพราะตอ้งคาํนึงถึงความพึงพอใจของลกูคา้เป็นหลกั และลกัษณะงานของธนาคารพาณิชย์
ตอ้งปฏิบติัภายใตก้ฎระเบียบของธนาคารแห่งประเทศไทยอยา่งเคร่งครัด 
  1.1 ด้านเพศ พนักงานเพศชายและเพศหญิง  มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล
ไม่แตกต่างกนั ซึÉงจากงานวิจยัทัÊงในประเทศ และต่างประเทศพบว่าความคิดสร้างสรรค์โดยภาพรวม
ไม่พบความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง (กรมวิชาการ 2543) สอดคลอ้งกบั Guilford 

(1950) พบว่าเพศหญิงกบัเพศชายมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
  1.2 ด้านอายุ พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Kirton (1996) ทีÉไดร้วบรวมงานวิจยัหลายชิÊน และพบว่าในช่วงกลุ่ม
อายุทีÉแตกต่าง ไม่ได้มีรูปแบบความคิดสร้างสรรค์ทีÉแตกต่างกัน และผลการศึกษาของ อลิสา 
พรหมโชติชยั (2553) ก็พบว่า ผูป้ฏิบติังานของบริษทัธุรกิจโฆษณาแห่งหนึÉ งทีÉมีอายุต่างกนั มีรูปแบบ
ความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
  1.3 ด้านสถานภาพสมรส พนกังานทีÉมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลไม่แตกต่างกนั เนืÉองมาจากการทีÉพนักงานแต่ละคนต่างปรับตวัเขา้หากนั เวลาทาํงาน
ร่วมกนั ไม่ว่าจะมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัหรือไม่ ก็ไม่เป็นปัจจยัต่อการมีความความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกนั 
  1.4 ด้านระดับการศึกษา พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดสร้างสรรค์ของ
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บุคคล มากกว่าพนกังานทีÉมีการศึกษาระดบัปวส.หรืออนุปริญญา เท่ากบั .28 อย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดบั .05 และพบว่าพนกังานทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล
มากกว่าพนักงานทีÉมีการศึกษาระดบัปวส.หรืออนุปริญญา เท่ากบั .32 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ
ระดบั .05 ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน (2554) แสดงให้เห็นว่าระดบั
การศึกษาช่วยเพิÉมพนูความรู้ เปิดมุมมองใหม่ๆใหก้วา้ง และหลากหลายมากขึÊน ส่งผลต่อการสร้าง
ศกัยภาพทางความคิด และการมีความคิดสร้างสรรค์ทีÉเพิÉมมากขึÊน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารี  
รังสินนัท ์(2528) พบว่านกัเรียนทีÉมีระดบัการศึกษาสูงมกัมีระดบัความคิดสร้างสรรคต์ัÊงแต่สูงจนถึง
ตํÉา แต่คนทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉาส่วนใหญ่จะมีความคิดสร้างสรรคต์ ํÉา  
  1.5 ด้านตาํแหน่ง พนกังานทีÉมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล
แตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานทีÉมีตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ มีความคิดสร้างสรรค์ มากกว่าพนักงาน
หนา้เคาน์เตอร์ (Teller) เท่ากบั .36 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 พนกังานทีÉมีตาํแหน่งผูช่้วย
ผูจ้ดัการ มีความคิดสร้างสรรค์ มากกว่าพนักงานตาํแหน่งฝ่ายสินเชืÉอ เท่ากบั .30 อย่างมีนัยสาํคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .05 และพบว่าพนักงานหน้าเคาน์เตอร์ (Teller) มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่า
พนกังานทีÉในตาํแหน่งอืÉนๆ เช่น พนกังานฝ่ายประกนัชีวิต พนักงานขบัรถ และพนักงานฝ่ายบญัชี 
เป็นตน้ เท่ากบั .19 อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจ ัยของ อลิสา 
พรหมโชติชยั (2553) ทีÉพบว่า ผูป้ฏิบติังานของบริษทัธุรกิจโฆษณาแห่งหนึÉ งทีÉมีตาํแหน่งต่างกนั มี
รูปแบบความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
  1.6 ด้านประสบการณ์การทํางานทัÊ งหมด  พนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน
แตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลไม่แตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่าประสบการณ์
การทาํงานไม่มีผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล เนืÉองจากพนกังานทีÉมีอายุงานตํÉา หรือพนกังาน
ทีÉเขา้งานใหม่มกัจะมีลกัษณะเนน้ความประนีประนอม เน้นการรับฟังความคิดเห็น  และคลอ้ยตาม
ผูอื้Éน หรือผูที้Éมีประสบการณ์การทาํงานมากกวา่ ซึÉงจะส่งผลดีต่อการทาํงานร่วมกนั และเป็นผลดีต่อ
องคก์าร 
  1.7 ด้านประสบการณ์การทํางานกับธนาคาร พนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน
กบัธนาคารแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลไม่แตกต่างกนั  อาจเกิดจากรูปแบบการ
ทาํงานทีÉเนน้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม แมว้่าจะมีความแตกต่างในเรืÉองของระดบัการศึกษา และ
ตาํแหน่งงาน แต่หากพนกังานแต่ละคนมีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลทีÉแตกต่างกนั จะส่งผลถึง
การทาํงานร่วมกนัได ้ดงันัÊนพนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานต่างกันจึงต้องใช้ลกัษณะของ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลทีÉสอดคลอ้งกนั มีการแลกเปลีÉยนทางความรู้ และความคิดร่วมกนั  
เพืÉอสร้างทัศนคติ และวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน ซึÉ งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อลิสา 
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พรหมโชติชยั (2553) พบว่าผูป้ฏิบติังานของบริษัทโฆษณาแห่งหนึÉ ง ทีÉมีประสบการณ์ทาํงาน
ต่างกนัมีรูปแบบความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
  1.8 ด้านอตัราเงินเดือน พนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลไม่แตกต่างกนั  เนืÉองจากการกาํหนดอตัราเงินเดือนของแต่ละองค์การ เป็นการกาํหนด
ตามความรับผิดชอบงาน พนักงานทีÉมีความรับผิดชอบสูงจะมีอตัราเงินเดือนสูง มีการกาํหนด
เป้าหมายในการทาํงานสูงกว่าพนกังานทีÉมีความรับผดิชอบต่องานตํÉา เนืÉองมาจากประสบการณ์การ
ทาํงาน แต่เพราะการทาํงานในหนา้ทีÉทีÉมีความคลา้ยคลึงกนั ดงันัÊนจึงส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลไม่แตกต่างกนั 

 2. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณสมบัติส่วนบุคคล กับการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผู้นํา 
  จากการศึกษาการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง  
และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนโดยภาพรวมมีระดบัสูง พบว่าพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ
มีค่าเฉลีÉยดา้นการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มากกว่าพนักงาน
ธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชนเท่ากบั .46 และ .32 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
  2.1 ด้านเพศ พนักงานเพศชายและเพศหญิง  มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ ซึÉ ง
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั  
  2.2 ด้านอาย ุพนกังานทีÉมีอายตุ่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ ซึÉงประกอบดว้ย  
ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั  
  2.3 ด้านสถานภาพสมรส พนักงานทีÉมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํ ซึÉงประกอบดว้ย การรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั แต่มีการรับรู้
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั กล่าวคือ พนักงานทีÉมีสถานภาพโสด มีการรับรู้ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลีÉยน มากกว่าพนกังานทีÉมีสถานภาพหมา้ย เท่ากบั .76 อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 
.05 พนักงานทีÉมีสถานภาพสมรส มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มากกว่าพนักงานทีÉมี
สถานภาพหมา้ย เท่ากบั .83 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนกังานทีÉมีสถานภาพหย่า มี
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน มากกว่าพนกังานทีÉมีสถานภาพหมา้ย เท่ากบั 1.36 อย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดบั .05  
  2.4 ด้านระดับการศึกษา พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีการรับรู้ภาวะผูน้าํ
แบบเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานทีÉมีการศึกษาระดบัปวส. หรืออนุปริญญา มีภาวะ
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ผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง มากกว่าพนักงานทีÉมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี เท่ากับ .31 อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  2.5 ด้านตาํแหน่ง พนักงานทีÉมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ 
ซึÉงประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนแตกต่างกนั  กล่าวคือ 
พนักงานทีÉมีตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลงมากกว่า
พนักงานฝ่ายสินเชืÉอ และพนักงานหน้าเคาน์เตอร์ (Teller) เท่ากบั .51 และ .28 ตามลาํดบั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ส่วนพนกังานฝ่ายสินเชืÉอมีการับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง
มากกว่าพนักงานทีÉมีตาํแหน่งอืÉนๆ นอกเหนือจาก พนักงานฝ่ายกองทุน พนักงานฝ่ายประกนัภยั  
พนักงานฝ่ายสินเชืÉอ และผูจ้ดัการสาขา เท่ากบั .44 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และ
พนกังานฝ่ายสินเชืÉอ มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนมากกว่าพนักงานหน้าเคาน์เตอร์  
(Teller) เท่ากบั .32 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  2.6 ด้านประสบการณ์การทํางานทัÊงหมด พนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด
แตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ ซึÉงประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั  
  2.7 ด้านประสบการณ์การทํางานกับธนาคาร พนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน
กบัธนาคารแตกต่างกนั จะมีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ ซึÉงประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง 
และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน ไม่แตกต่างกนั  
  2.8 ด้านอตัราเงินเดอืน พนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้าํ ซึÉงประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนไม่แตกต่างกนั  
 3. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณสมบัตส่ิวนบุคคล กบัการรับรู้วฒันธรรม
องค์การ 
  จากการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การโดยภาพรวม การรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์มีระดบัสูง การรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวมีระดบัปานกลาง พบว่าพนักงานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจมี
ค่าเฉลีÉยด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์
ภาคเอกชน เท่ากบั .18 แต่พนักงานธนาคารพาณิชยข์องเอกชนมีค่าเฉลีÉยดา้นการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา มากกว่าพนกังานธนาคารพาณิชยภ์าครัฐวิสาหกิจ เท่ากบั .15 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ส่วนค่าเฉลีÉยดา้นการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว
ไม่แตกต่างกนั  
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  3.1 ด้านเพศ พนกังานเพศชายและเพศหญิง มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั แต่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานเพศหญิงมีค่าเฉลีÉยการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา มากกว่าพนกังานเพศชาย เท่ากบั 
.17 และ .14 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05   

  3.2 ด้านอายุ พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั แต่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา แตกต่างกนั กล่าวคือ พนักงานทีÉมีอายุต ํÉากว่า 30 ปี มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ากกว่าพนกังานทีÉมีอาย ุ41-50 ปี เท่ากบั .27 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ
ระดบั .05 และพนักงานทีÉมีอายุต ํÉากว่า 30 ปีมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา
มากกว่าพนกังานทีÉมีอาย ุ31 – 40 ปี เท่ากบั .23 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  3.3 ด้านสถานภาพสมรส  พนักงานทีÉมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การ ซึÉงประกอบดว้ย วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั 
  3.4 ด้านระดับการศึกษา พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั แต่มีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารลษัณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั กล่าวคือ พนักงานทีÉมีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนักงานทีÉมีการศึกษาใน
ระดบัปวส.หรืออนุปริญญา เท่ากบั .27 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

  3.5 ด้านตาํแหน่ง พนกังานทีÉมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การคือ 
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั 
  3.6 ด้านประสบการณ์การทํางานทัÊงหมด พนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด
แตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-ก้าวร้าวไม่แตกต่างกัน แต่มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั 
กล่าวคือ พนกังานทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทัÊงหมดตํÉากว่า 5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5-10 ปี และพนักงานทีÉมี
ประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 15 ปี เท่ากบั .30 และ .33 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ
ระดบั .05 และพนักงานทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทัÊงหมดตํÉากว่า 5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรม
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องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 15 ปี เท่ากบั 
.26 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  3.7 ด้านประสบการณ์การทํางานกับธนาคาร พนักงานทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน
กบัธนาคารแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั แต่มีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั 
กล่าวคือ พนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตํÉากว่า 5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรคม์ากกว่าพนกังานทีÉมปีระสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารมากกว่า 15 ปี เท่ากบั 
31 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงานกบัธนาคารตํÉากวา่ 
5 ปี มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนกังานทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน
กบัธนาคารมากกว่า 15 ปี เท่ากบั .24 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

  3.8 ด้านอตัราเงินเดือน พนกังานทีÉมอีตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั แต่มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 
และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาแตกต่างกนั กล่าวคือ พนักงานทีÉมีอตัราเงินเดือน 
10,000 – 19,999 บาท มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานทีÉมีอตัรา
เงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท เท่ากบั .42 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนักงานทีÉมี
เงินเดือน 20,000 – 29,999 บาท มีรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานทีÉมี
อตัราเงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท เท่ากบั .52 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพนักงาน
ทีÉมีอตัราเงินเดือน 10,000 – 19,999 บาท มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา
มากกว่าพนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 50,000 บาทขึÊนไป และอตัราเงินเดือน 40,000 – 49,999 บาท 
เท่ากบั .19 และ .30 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ส่วนพนกังานทีÉมีอตัราเงินเดือน 
30,000 – 39,999 บาท มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชามากกว่าพนักงานทีÉมี
อตัราเงินเดือนตัÊงแต่ 50,000 บาทขึÊนไป เท่ากบั .25 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
 สมมติฐานทีÉ 2 รูปแบบภาวะผูน้าํ วัฒนธรรมองค์การ และความคิดสร้างสรรค์ มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างกนั 
 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ
ระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ดา้นภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนสอดคลอ้งกบั Feng Wei, Xei Yuan and Yang Di (2007) ศึกษาเกีÉยวกบั 
ผลกระทบของภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน การเสริมสร้างพลงัดา้นจิตวิทยา และการส่งเสริมการสร้าง
บรรยากาศ มีผลต่อการแสดงออกทางความคิดสร้างสรรคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการวิจยั ชีÊ ให้เห็นว่า 
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนจะส่งผลกระทบต่อศกัยภาพการสร้างความคิดสร้างสรรค์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ทัÊงนีÊ ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั สมยศ นาวีการ (2543) กล่าวว่า ความเป็นผูน้าํแบบแลกเปลีÉยนอย่าง
ใดอยา่งหนึÉงไม่เพียงพอต่อความมีประสิทธิภาพสูงสุด แต่ความเป็นผูน้าํทัÊงแบบเปลีÉยนแปลง และ
แบบแลกเปลีÉยน จะมีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์การ  สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Bass 

(1998) ทีÉกล่าวว่า “ผูน้าํแบบเปลีÉยนแปลง เป็นตวัอย่างทีÉดี เป็นพีÉเลีÊยงของคนในองค์การ และเป็น
ผูส้อนงานให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา   มุ่งเน้นการปรับตัว และการเปลีÉยนแปลง  โดยมุ่งเน้น
วตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององค์การ แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจะมี
ประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน เมืÉอใชภ้าวะผูน้าํการแลกเปลีÉยนร่วมดว้ยนัÉนเอง ไม่สอดคลอ้งกบัอมัพล ชู
สนุก (2552) พบว่า ภาวะผูน้ ําแบบแลกเปลีÉยน และภาวะผูน้ ําแบบเปลีÉยนสภาพของซีอีโอมี
อิทธิพลทางตรงดา้นบวก  ต่อวัฒนธรรมทีÉ เป็นไปในทางสร้างสรรค์ วัฒนธรรมการมุ่งเน้น
ความรู้สึกเป็นกลุ่ม และวฒันธรรมทีÉมุ่งเน้นการมีนวตักรรม งานวิจัยของ นุชา สระสม (2552) 
พบว่าภาวะผูน้ ําการ เปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
สร้างสรรค ์ 

 สมมตฐิานทีÉ 3 รูปแบบภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์าร มอิีทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล 
 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีเพียง
ตวัแปรเดียว คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และสามารถอธิบายความผนัแปร หรือมี
อาํนาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลเท่ากบั .051 แสดงใหเ้ห็นว่าวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
ตัÊงรับ-เฉืÉอยชามีอิทธิพลอย่างมากต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ซึÉงสอดคลอ้งกบั เฉลิมชยั 
กิตติศกัดิÍ นาวิน (2554) ทีÉกล่าวว่า ผูบ้ริหารและองคก์ารควรเกืÊอหนุนและสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ
การเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล เพืÉอเป็นการเสริมสร้างศกัยภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรคข์องบุคคลเพิÉมมากขึÊน ซึÉงจะเป็นการนาํไปสู่องคก์ารแห่งนวตักรรม เพืÉอความเติบโตและ
อยูร่อดขององคก์าร  
 
3. ข้อเสนอแนะ 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการบริหาร 
  จากผลการศึกษาวิเคราะห์ และสรุปผลการวิจยัขา้งตน้ทาํให้ทราบถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองค์การ กบัความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะแนวทางในการบริหารสาํหรับปรับปรุง
แกไ้ข และพฒันาระบบการบริหารภายในองคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต ดงันีÊ  
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  3.1.1 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลโดยภาพรวม ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม อยู่ในระดบัปานกลาง รวมทัÊงมีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบั
การรับรู้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน ในระดบัสูง และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาใน
ระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม มีลกัษณะเนน้การคลอ้ยตามความ
คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งการความรู้สึกมัÉนคง ปลอดภยั และความกา้วหน้าในการทาํงาน จึง
เป็นประโยชน์สาํหรับผูบ้ริหารในการวางแผนพฒันาองค์การให้เกิดความกา้วหน้า และความคิด
สร้างสรรค ์ก่อเกิดนวตักรรมใหม่ๆ โดยการพฒันา สนบัสนุน และใชก้ารบริหารของภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลีÉยนควบคู่กบัการพฒันาบุคลากร เพืÉอเพิÉมศกัยภาพดา้นความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล 
  3.1.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นเรืÉองทีÉสาํคญั ดงันัÊนควรมีการส่งเสริม พฒันา
บุคลากร หรือเสริมสร้างบรรยากาศการทาํงานทีÉสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์ การให้อิสระในการ
ทาํงาน รวมถึงการทาํงานทีÉทา้ทาย (Amabile 1988; Mumford and Gustafson 1988) และผูน้าํควรมี
ส่วนร่วมในการพฒันาพนกังานอยา่งใกลชิ้ด และต่อเนืÉอง เช่น การให้รางวลัตามสถานการณ์ การ
เขา้ไปมส่ีวนร่วมในการแกไ้ขปัญหา เพราะปัจจยัต่าง  ๆดงักล่าวลว้นแต่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลทัÊงทางตรงและทางออ้ม  

  3.1.3 เพืÉอเป็นการรักษาบุคลากรใหอ้ยูใ่นองคก์าร และมีความเต็มใจอุทิศตนในการ
ทาํงาน มีการสร้างสรรค์ผลงานอย่างสมํÉาเสมอ และมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจึงควรส่งเสริม  
สนับสนุนการทาํงานของบุคลากรโดยใชห้ลกัการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และเน้นบุคคลเป็น
สาํคญั อีกทัÊงการดูแลเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร เพืÉอเป็นการสนับสนุนดา้น
ความกา้วหนา้ของบุคลากร 

  3.1.4 ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนใหพ้นกังานไดพ้ฒันาตนเอง โดยมี
การอบรมในทกัษะดา้นต่างๆ อย่างสมํÉาเสมอ และเหมาะสม เพืÉอเพิÉมความรู้ และต่อเติมความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังาน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการทําวจิยัครัÊงต่อไป  
  การวิจัยนีÊ เป็นการวิจัยเชิงสาํรวจ (Survey Research)  โดยใช้แบบประเมินเป็น
เครืÉองมือการวิจยั และทาํการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติทดสอบค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์การ
พยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล โดยใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอย และการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยของระดบัความคิดสร้างสรรคก์บัขอ้มลูต่างๆ ของกลุ่มตวัอย่าง ซึÉงในทีÉ นีÊ
ไดแ้ก่ บุคลากรในธนาคารพาณิชย ์เขตจงัหวดันครปฐม โดยเก็บขอ้มูลจาก พนักงานธนาคารพาณิชย ์
จาํนวนทัÊงหมด 17 ธนาคาร ซึÉงกาํลงัทาํงานอยู่ในธนาคารพาณิชยภ์าคเอกชน และธนาคารพาณิชย์
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ภาครัฐวิสาหกิจ ซึÉงอาจมีขอ้จาํกดัอยู่บา้ง ผูว้ิจยัจึงไดส้รุปเป็นแนวทางเพิÉมเติมสาํหรับการวิจยั
ครัÊ งต่อไป ดงันีÊ  
  3.2.1 การวิจยัครัÊ งต่อไปควรขยายงานวิจยัเพิÉมเติมไปยงับุคลากรในกลุ่มอาชีพ หรือ
องคก์ารอืÉนๆ ทัÊงองคก์ารภาครัฐบาล และองคก์ารภาคเอกชน เพืÉอใหเ้ขา้ใจถึงสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน และคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีÉส่งผลต่อระดบัความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลอย่างครอบคลุม
มากขึÊน 

  3.2.2 ควรมีการศึกษาตวัแปรอืÉนๆ ทีÉส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล เช่น  
แรงจูงใจ เชาว์ปัญญา ความพึงพอใจในงาน นวตักรรม เป็นต้น ซึÉ งน่าจะมีข้อค้นพบอีกหลาย
ประการทีÉมีประโยชน์ต่อการวิจยั การศึกษา และองคก์าร 

  3.3.3 ควรมีการศึกษาและพฒันาแบบประเมินความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลให้เป็น
มาตรฐาน และสร้างเกณฑ์มาตรฐาน เพืÉอเป็นประโยชน์ในการบริหารองค์การ และการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลในประเทศไทย เพืÉอพฒันาความคิดสร้างสรรคด์ว้ยกระบวนการคิดอยา่งสร้างสรรค์
และบูรณาการ ตลอดจนพฒันาใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ เพืÉอความอยูร่อดขององคก์ารต่อไป 
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