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การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
นวัตกรรมของ กฟภ. 2) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ มีอิทธิพลทางตรง ทางอ้อมต่อการพัฒนา
นวตักรรมของ กฟภ. กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พนกังาน กฟภ. ตาํแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการหัวหนา้แผนก
และผูช่้วยหัวหน้าแผนก ในเขตภาคกลาง จาํนวน 259 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใชรู้ปแบบ
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นสถิติประเภทพหุ  
ตวัแปร (Multivariate Statistics) ท่ีบูรณาการเทคนิคการวิเคราะห์ 2 อยา่งเขา้ดว้ยกนั คือ การ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์เส้นทาง (Path 
Analysis) 

ผลการศึกษา พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการ
เรียนรู้ และการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. มีความสัมพนัธ์กนั 2)ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  
มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. (β = 0.21, p < .05) วฒันธรรม
องคก์าร (β  = 0.71, p < .05) แต่ไม่มีผลต่อบรรยากาศการเรียนรู้ (β = 0.04, p >.05) วฒันธรรม
องคก์าร มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อบรรยากาศการเรียนรู้ (β = 0.57, p < .05) การพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ. (β = -0.31, p < .05) บรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อการ
พฒันานวตักรรมของ กฟภ. (β = 0.57, p < .05) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยออ้มต่อ
การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. มี 2 เส้นทาง เส้นทางแรกผา่นวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศ
การเรียนรู้ (β = 0.23, p < .05) เส้นทางท่ี 2 ผา่นวฒันธรรมองคก์าร (β = - 0.22, p < .05) และ
รูปแบบดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนของการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ไดร้้อยละ 27 
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The purposes of this study were: 1) to identify a causal model of Innovation 

Development of  the Provincial Electricity Authority (PEA.), and 2) to study a causal model of 
Innovation Development of the PEA. The research study was conducted by sending  
questionnaires to assistant managers, heads of department and  assistant chiefs in the central 
region composed of 259 cases. Data were analyzed by using the statistical programs, structural 
equation modeling: SEM, multivariate statistics, confirmatory factor analysis, and path 
analysis. 

The research findings were as follow: 1) transformational leadership, organizational 
culture, learning environment and innovation development of PEA are related;  
2) transformational leadership of manager had effect on innovation development of PEA.  
(β = 0.21, p < .05), and organizational culture, (β = 0.71, p < .05), but it did not have  effect on 
learning environment, (β = 0.04, p >.05). Organizational culture had effect on learning 
environment, (β = 0.57, p < .05), and innovation development of PEA. (β = -0.31, p <.05). 
Learning environment had effect on innovation development of PEA. (β = 0.57, p < .05). 
Transformational leadership had indirect effect on innovation development of PEA. in two  
ways. Firstly, through organizational culture and learning environment (β = 0.23, p < .05). 
Secondly, through organizational culture (β = -0.22, p < .05). The causal model of innovation 
development of the PEA., was confirmed with empirical data. The model accounted for 27% of 
the variance in a innovation development of PEA. 
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บทที ่1 
 
 

บทนํา 

 
 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ปัจจุบนันับไดว้่าเป็นโลกแห่งปัญญาและความรู้ เนน้การใชค้วามรู้เป็นพื้นฐานในการ
ทาํงานและการขบัเคล่ือนความเจริญกา้วหนา้ในทุกดา้น มีการแข่งขนักนัและมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ผูค้นจาํนวนมากสามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลความรู้ต่างๆ อนัหลากหลาย ซ่ึงนาํทางไปสู่
การยอมรับมาตรฐานสากล และเก้ือหนุนให้วิธีปฏิบติัท่ีดีเยี่ยมแพร่กระจายออกไปอย่างกวา้งขวาง 
และเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการความสะดวก รวดเร็ว ทนัสมยั มีการใชเ้ทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการ
ทาํงาน โดยมีเป้าหมายเพื่อใหเ้กิดบริการท่ีดี มีคุณภาพเทียบเคียงกบัมาตรฐาน หรือสูงกว่ามาตรฐาน 
(รอฮีม ปรามาท, 2550) ส่งผลให้ค่าใชจ่้ายเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการสูงข้ึน จึงได้
เกิดแนวคิดดา้นการพฒันานวตักรรมข้ึนมา โดยมีความเช่ือว่า การพฒันานวตักรรมสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทาํงาน เพิ่มคุณภาพการบริการ เพิ่มความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ และสามารถ
ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการลงได ้(Oecon, 2006: 231-237) นวตักรรมจึงอาจถือไดว้่า เป็น
เคร่ืองมืออยา่งหน่ึงในการพฒันาการทาํงาน โดยการนาํการกระทาํต่างๆ และการใชท้รัพยากรต่างๆ 
มาพฒันาทาํใหเ้กิดขีดความสามารถใหม่ในทางท่ีดีข้ึน โดยเฉพาะประเทศไทย มีหลายองคก์ารท่ีให้
ความสาํคญัและใหก้ารดูแลเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรม เช่น สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาติ มีภารกิจ
หลกั คือการยกระดบัความสามารถดา้นเทคโนโลยีและนวตักรรม สร้างบรรยากาศเพ่ือส่งเสริมให้
เกิดวฒันธรรม นวตักรรม และสร้างองคก์ารใหมี้ความเขม้แขง็ดา้นการดาํเนินงานนวตักรรม 
 
 สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาติ (สนช.) ระบุว่าภาคอุสาหกรรมภายในประเทศ มุ่งเนน้ใน
ด้านการพฒันานวตักรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต และลดต้นทุนการผลิตเพ่ือยกระดับ
ศกัยภาพทางการแข่งขนัขององคก์าร หากแต่การดาํเนินการดงักล่าวทาํไดเ้พียงระดบัหน่ึงเท่านั้น 
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เน่ืองจากผลิตภณัฑ์ดงักล่าว กา้วกระโดดไปสู่ระดบัสากล ก็มกัจะประสบปัญหาดา้นตน้ทุนท่ีไม่
สามารถแข่งขนักบัประเทศท่ีมีความพร้อมดา้นวตัถุดิบ แรงงานและเทคโนโลยไีด ้ดงันั้น การพฒันา
นวตักรรม จึงมีความจาํเป็นอยา่งเร่งด่วนต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ 
 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) เป็นรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค ก่อตั้ งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยรับโอนทรัพยสิ์น หน้ีสินและความรับผดิชอบ
ขององคก์ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในขณะนั้นมาดาํเนินการ วตัถุประสงคท่ี์สําคญัของ กฟภ. คือ การ
ผลิต จดัใหไ้ดม้า จดัส่งและจดัจาํหน่ายพลงังานไฟฟ้าใหแ้ก่ประชาชน ธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างๆ 
ในเขตจาํหน่าย 73 จงัหวดัทัว่ประเทศ ยกเวน้ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ ทั้งน้ี 
กฟภ. มีนโยบายในการส่งเสริมความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ในดา้นการพฒันาคุณภาพ
และบริการ รวมทั้ งมีการพฒันาองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยใช้วิธีการบริหารจัดการเชิงธุรกิจท่ี
ทนัสมยั อย่างไรก็ดี กฟภ. ถือเป็นองคก์ารท่ีไม่มีคู่แข่งขนั ดาํเนินกิจการในลกัษณะผกูขาด ซ่ึงตาม
แนวคิดทฤษฎีกระแสหลกัดา้นการแข่งขนัของอุตสาหกรรม (Shepherd, William G.,1977) ระบุว่า 
จะทาํให้องคก์ารท่ีดาํเนินงานในกิจการผูกขาดจะมีตน้ทุนสูง ไม่ใส่ใจเร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ดงันั้นการประดิษฐคิ์ดคน้หรือการพฒันานวตักรรมจึงเกิดไดช้า้ 
 
 การบริหารงานของ กฟภ. มีคณะกรรมการ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นกลไกหลกัในการ
กาํหนดนโยบายการดาํเนินงาน โดยคณะกรรมการฯ มีอาํนาจหน้าท่ีและบทบาทในเชิงกลยุทธ์ใน
การเพิ่มมูลค่าให้กับ กฟภ. โดยการช่วยดาํรงรักษาและสร้างประโยชน์สูงสุดในระยะยาวให้แก่
ประชาชน โดยสามารถแต่งตั้ งคณะอนุกรรมการย่อยเฉพาะเร่ืองข้ึนตามความเหมาะสม เพื่อ
รับผิดชอบติดตามควบคุมการตรวจสอบงานเฉพาะดา้น แต่คณะกรรมการฯ ยงัคงความรับผิดชอบ
ต่องานในภาพรวม โดยมอบนโยบายหรือกรอบแนวทางให้ผูว้่าการ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค รับไป
บริหารจดัการให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีคณะกรรมการฯ กาํหนด ซ่ึงผูว้่าการฯ ถือเป็นผูบ้ริหาร
สูงสุดของพนักงาน กฟภ. และมีบทบาทสําคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงรวมถึงการพฒันานวตักรรม เพื่อให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง ส่ิงแวดลอ้ม และเทคโนโลย ี
 
 การพฒันานวตักรรม กฟภ. ไดก้าํหนดเป็นนโยบายในแผนยุทธศาสตร์ในการผลกัดนั
เชิงกลยุทธ์ด้านการพฒันานวตักรรม โดยมุ่งเน้นงานวิจยั พฒันา และการสร้างนวตักรรมอย่าง
ต่อเน่ือง พร้อมทั้งมีการถ่ายทอดความรู้ เพื่อนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ และไดจ้ดัใหมี้การแข่งขนัการ
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ทาํนวตักรรมของ กฟภ. เป็นประจาํทุกปี เพื่อกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํนวตักรรม ทั้งใน
รูปแบบของผลิตภณัฑ ์และกระบวนการทาํงาน จากผลการแข่งขนัในทุกปี กฟภ. จะไดน้วตักรรมท่ี
ไดรั้บการคดัเลือกจากทัว่ประเทศ 36 ทีม ใน 3 ประเภท ไดแ้ก่ประเภทส่ิงประดิษฐ์ทัว่ไป  ประเภท
อิเลก็ทรอนิกส์ และประเภทซอฟตแ์วร์ โดยแต่ละประเภทท่ีไดรั้บรางวลัชนะเลิศ รองชนะเลิศอนัดบั 
1 และ 2 รวมทั้งรางวลัชมเชย จะไดรั้บการประกาศเพ่ือแจง้ใหส้าํนกังานการไฟฟ้าท่ีสนใจ สามารถ
นาํไปใชง้านและพฒันาใหเ้หมาะสมกบัการทาํงานของแต่ละสาํนกังานต่อไปได ้
 
 กฟภ. มีหน่วยงานระดับปฏิบัติท่ีกระจายอยู่ทั่วประเทศใน 73 จังหวัด รวม 901 
หน่วยงาน ประกอบดว้ยสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานการไฟฟ้าสาขา และสาํนกังาน
การไฟฟ้าสาขายอ่ย มีพนกังาน 27,375 คน เน่ืองจากหน่วยงานเหล่าน้ีเป็นหน่วยงานระดบัปฏิบติั ซ่ึง
ทราบถึงกระบวนการทาํงานในพื้นท่ีอยา่งแทจ้ริง จึงเป็นหน่วยงานเป้าหมายท่ี กฟภ. คาดหวงัท่ีจะใช้
เป็นกลไกหลกัในการคิดคน้และพฒันานวตักรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานในระดบัพื้นท่ี 
ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ารในภาพรวมดว้ย การศึกษาคร้ังน้ี ทาํการศึกษากบั
สาํนกังาน ในเขตภาคกลางของ กฟภ.ประกอบดว้ย 3 เขต มี 16 จงัหวดั ซ่ึงเป็น สาํนกังาน ท่ีตั้งอยูใ่น
พื้นท่ีท่ีมีการคมนาคมท่ีดี มีความสะดวกรวดเร็วในการเดินทางติดต่อกบัสาํนกังานอ่ืนและหน่วยงาน
ตน้สังกัด  เป็นย่านอุตสาหกรรม ผลการดาํเนินงานมีปริมาณมาก เช่น รายได้จากค่าไฟฟ้าสุทธิ       
คิดเป็นสัดส่วนโดยเฉล่ียร้อยละ54.23 และมีผลกําไร คิดเป็นสัดส่วนโดยเฉล่ียร้อยละ 95.20             
(จากรายงานประจาํปี 2553 ของ กฟภ.) ในขณะท่ีผลการดาํเนินงานของอีก 3 ภาคท่ีเหลือมีรายได้
รวมกนัเพียงร้อยละ 45.77 และมีกาํไรเพียงร้อยละ 4.80 เท่านั้น นอกจากจะเป็นแหล่งอุตสาหกรรม
แลว้ยงัเป็นแหล่งท่ีมีรายไดสู้งสุดของประเทศอีกดว้ย ลกัษณะงานยงัซับซ้อน ความตอ้งการของ
ลูกคา้ยงัหลากหลาย มีความตอ้งการทั้งคุณภาพการบริการ และคุณภาพผลิตภณัฑ์สูง ปัญหาการ
ร้องเรียนมีมาก ตน้ทุนการให้บริการจะสูง แต่เป็นท่ีน่าสังเกตว่าไดรั้บรางวลัในการทาํนวตักรรม
น้อยกว่าภาคอ่ืน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกสํานักงาน กฟภ.ในเขตภาคกลางเป็นกลุ่มประชากรในการ
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงจะทาํให้ ลดตน้ทุนในการดาํเนินการ เพ่ิมคุณค่าขององคก์าร เพ่ิมความพึงพอใจ
ให้ลูกคา้ ลดเวลาในการบริการ งานก็จะมีประสิทธิภาพ เป็นการพฒันาพนกังานให้กา้วหนา้ข้ึน ซ่ึง
ขอ้คน้พบจากการวิจัยคร้ังน้ีสามารถนําไปใช้ประโยชน์กับสํานักงาน ในภาคอ่ืนๆ ของ กฟภ.         
จะสร้างผลกระทบท่ีจะเกิดแก่สงัคมและเศรษฐกิจของ กฟภ. อยา่งมหาศาล 
 
 ดงันั้น เพื่อให้ไดข้อ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมของหน่วยงานดงักล่าวน้ี 
ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการสัมภาษณ์พนกังานจาํนวน 30 คนท่ีปฏิบติังานในเขตภาคกลางเก่ียวกบัความสนใจ
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ในการทาํนวตักรรม พบว่า มีผูส้นใจซ่ึงลงมือทาํนวตักรรม 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 โดย       
ส่วนใหญ่ เป็นนวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์เช่นการคิดคน้อุปกรณ์แกก้ระแสไฟฟ้าขดัขอ้ง และอุปกรณ์
ลดค่ากระแสไฟฟ้าสาธารณะเพื่อประหยดัค่าใชจ่้ายซ่ึงเป็นภาระของ กฟภ. เป็นตน้ ขณะเดียวกนั มี
การทาํนวตักรรมดา้นกระบวนการทาํงานดว้ย เช่น การออกแบบขั้นตอนการรับชาํระค่าไฟฟ้าใหใ้ช้
เวลาสั้นลง และการลดขั้นตอนในการจดัส่งเอกสารระหวา่งหน่วยงานภายในของ กฟภ. เป็นตน้ 
 
 ผลการศึกษาเบ้ืองตน้พบว่า มีผูไ้ม่สนใจทาํนวตักรรม 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 โดย
สรุปสาเหตุหลกั ไดแ้ก่ สาเหตุจาก วฒันธรรมองคก์ารท่ีไม่เอ้ืออาํนวยในการทาํนวตักรรม (อาทิ 
พนกังานมีปฏิสมัพนัธ์กนันอ้ย ไม่ชอบประชุมปรึกษาหารือกนั) ร้อยละ 31.58 สาเหตุจาก บรรยากาศ
การเรียนรู้ (อาทิ ขอ้จาํกดัดา้นอิสระทางความคิดในการนาํเสนอส่ิงใหม่ๆ การรับรู้และการเรียนรู้
ขอ้มูลข่าวสารใหม่ๆ อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ไม่มีการดาํเนินงานเร่ืองการจดัการความรู้อย่าง
จริงจงั) ร้อยละ 29.82 สาเหตุจากผูบ้ริหารไม่ให้ความสนใจและไม่สนบัสนุนให้ทาํนวตักรรมอยา่ง
จริงจงั คิดเป็นร้อยละ 28.07 สาเหตุจากขอ้จาํกดัดา้นโครงสร้างองคก์าร (อาทิ มีขอ้จาํกดัในการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานภายใน มีสายการบงัคบับญัชาท่ีเคร่งครัด) ร้อยละ7.02 และสาเหตุ
จากงบประมาณ ร้อยละ 3.51 จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ดงักล่าว ทาํให้เห็นถึงปรากฏการณ์
เบ้ืองตน้ของการพฒันานวตักรรมใน กฟภ. ซ่ึงมีแนวโนม้ว่า ยงัมีขอ้จาํกดั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของ
ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองค์การ และบรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา
นวตักรรม ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะนาํไปศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรม  
  
 Schumpeter (1961) ได้กล่าวไว้ในทฤษฎีการพัฒนาเศรษฐกิจว่า  ภาวะผู ้นําการ
เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมใน
องคก์าร และมีการศึกษาต่างๆ ท่ียนืยนัว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันานวตักรรมในองคก์าร 
คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Damanpour, 1991; James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. 
Santora, 2008, Lale Gumusluoglu and Arzu Ilsev, 2009; พยตั วุฒิรงค,์ 2552) วฒันธรรมองคก์าร 
(Robbins, 2003; Martins and Terblanche, 2003; Reid Bates and Samer Khasawneh, 2005; James 
C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora, 2008; สุวเนตร ธงยศ, 2549: 83-85, 142) และ 
บรรยากาศการเรียนรู้ (Dobni, 2006: 172; Rhodes, Hung, Lok, Lin and Wu, 2008; Choi, Kim, Ju 
and Jyung, 2009; กฤตกร  กลัยารัตน์, 2553) 
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 จากมูลเหตุดังกล่าวทาํให้ผูว้ิจัยสร้างรูปแบบจาํลองแสดงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
ระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ.โดยอาศยัการศึกษาจาก ทฤษฎีการพฒันาเศรษฐกิจ หากรูปแบบจาํลองน้ีไดรั้บ
การตรวจสอบความถูกตอ้ง การวิจยัก็จะช่วยให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานของ 
กฟภ. ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 
คาํถามของการวจัิย 
 
 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ เป็นปัจจยั
เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. หรือไม่  
 2. ปัจจัยเชิงสาเหตุ มีอิทธิพลทางตรง ทางอ้อมต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
หรือไม่  
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 
 1. ศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม
องคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.  
 2. ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ มีอิทธิพลทางตรง ทางออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.  
 
สมมุติฐานของการวจัิย 
  
 H1 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 H2 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อบรรยากาศการเรียนรู้ 
 H3 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อวฒันธรรมองคก์าร  
 H4 วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลโดยตรงต่อบรรยากาศการเรียนรู้  
 H5 วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลโดยตรงกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 H6 บรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลโดยตรงต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 H7 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.โดย
ผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ 
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 H8 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.โดย
ผา่นวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ 
 H9 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.โดย
ผา่นวฒันธรรมองคก์าร 
 
กรอบแนวคดิของการวจัิย 
 
 กรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ี มีทฤษฎีการพฒันาเศรษฐกิจ ตามแนวคิดของ Schumpeter 
(1961) เป็นกรอบแนวคิดพื้นฐาน และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ระหวา่งตวัแปรท่ีประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ 
และการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 ทฤษฎีการพฒันาเศรษฐกิจ เช่ือวา่การพฒันาเศรษฐกิจท่ีแทจ้ริงนั้นเกิดจากความกา้วหนา้
ทางดา้นเทคโนโลย ี(technological advance) เป็นวงจรท่ีไม่จบส้ิน โดยมีหน่วยธุรกิจท่ีพยายามสร้าง
นวตักรรม หรือสามารถประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยี หรือกระบวนการใหม่ๆ เขา้มาทดแทนวิธีดั้ งเดิม 
Schumpeter ยงัไดเ้สนอความเห็นไวว้่า ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมี ภาวะผูน้าํ เพ่ือสร้างนวตักรรม โดย
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ท่ีกระตุน้ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจในการคิดส่ิงใหม่ๆ ทาํ
ส่ิงใหม่ๆเป็นการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ขององค์การ (Bass and Avolio, 1994: 112-121) ผูน้ําท่ีมี
ทศันคติต่อการเปล่ียนแปลงท่ีดี จะนาํไปสู่การเกิดบรรยากาศภายในองคก์ารท่ีดีท่ีเอ้ือต่อการพฒันา
นวตักรรมขององคก์าร (Damanpour, 1991: 555-590) ภาวะผูน้าํ ระดบัการสนบัสนุนของผูน้าํ และ
ความร่วมมือของผูน้าํยงัเป็นปัจจยัหน่ึงในการพฒันานวตักรรมขององคก์ารให้ประสพความสาํเร็จ 
อยา่งไรกต็าม การทาํใหน้วตักรรมทางเทคโนโลย ีเกิดข้ึนใหม่ และกระบวนการใหม่เขา้สู่ตลาดอยา่ง
ต่อเน่ืองไม่มีจบส้ิน เป็นวฏัจกัรของการพฒันาเศรษฐกิจ รวมไปถึงการพฒันาสังคม มีวฒันธรรม
องค์การคอยส่งเสริม โดยมีนวัตกรรมเป็นแกนกลาง สอดคล้องกับแนวคิดของ Martins and 
Terblanche (2003: 64-74) พบว่าการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันานวตักรรม
นั้น วฒันธรรมองคก์าร เป็นการให้คุณค่า และความเช่ือในส่วนลึกร่วมกนัของบุคลากรทั้งหมดใน
องค์การ ตรงกับแนวคิดของ Denison (2000) วฒันธรรมองค์การท่ีดีจะมีอิทธิพลต่อการพฒันา
นวตักรรมองคก์าร ส่วน Robbins (203) มีแนวความคิดว่า โครงสร้างองคก์ารท่ีดี วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีดี และมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดการพฒันานวตักรรม 
Schumpeter ยงักล่าวอีกว่า ความสําเร็จของการพฒันาระบบนวตักรรม ข้ึนอยู่กบัความสามารถใน
การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ (learning society) ในการกาํหนดคุณลกัษณะของสังคมแห่งการ
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เรียนรู้ มีการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีมีการเคล่ือนไหว อยา่งไม่หยดุน่ิงเป็นกระบวนการท่ีสาํคญั 
ในการส่งเสริมการสร้างนวตักรรม สอดคลอ้งกบั Dickson (1996: 102-106) ท่ีระบุว่า บรรยากาศการ
เรียนรู้ท่ีดีจะเอ้ือต่อการใชป้ระโยชน์ในการใชท้รัพยากรต่างๆ ขององคก์ารเพื่อตอบสนองต่อตลาด
และการสร้างนวตักรรมขององคก์าร  
 
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความประสงคท่ี์จะวิจยัความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของสามตวัแปร 
ได้แ ก่  ภ า วะผู ้นํ า ก า ร เ ป ล่ี ยนแปลง  (Transformational Leadership) วัฒนธรรมองค์ก า ร 
(Organizational Culture) และบรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Environment) เพ่ือหาความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุท่ีมีต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ซ่ึงจะช่วยให้การทาํงานมีประสิทธิภาพ เพิ่มผลิต
ภาพมากข้ึน สามารถช่วยลดค่าใชจ่้าย จะมีกาํไรมากข้ึน ลดเวลาในการดาํเนินการ ในขณะเดียวกนั 
สามารถเพิ่มคุณภาพการบริการจดัส่ง แกไ้ขกระแสไฟฟ้าขดัขอ้ง พฒันาคุณภาพผลิตภณัฑ์ ซ่ึงจะ
ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจและความเช่ือมัน่ของผูใ้ชบ้ริการในท่ีสุด 
 
 ในการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของแนวคิดและทฤษฏีระหว่างตวัแปร สามารถสรุป
เบ้ืองตน้ไดว้า่ ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งน่าจะมีความสมัพนัธ์กนัใน 9 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการพฒันานวตักรรม การคน้พบ
จากการศึกษาคือ Damanpour, (1991); James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora, 
(2008), Lale Gumusluoglu and Arzu Ilsev, (2009); พยตั  วฒิุรงค,์ (2552) 
 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบับรรยากาศการเรียนรู้ การคน้พบ
จากการศึกษา คือ Boyett and Boyett (2000); Fredric William Swierczek (2006); Hardy (2007: 19);  
จิราพร  สนจด (2550); กฤตกร  กลัยารัตน์ (2553) 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมองคก์าร การคน้พบ
จากการศึกษา คือ Avolio (1999); Li (2004); Athena Xenikou and Maria Simosi (2006); James C. 
Sarros; Brian K. Cooper; Joseph C. Santora (2008); เกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย (2552) 
 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์าร กบับรรยากาศการเรียนรู้ การคน้พบจาก
การศึกษา คือ Watkins and Marsick (1993); Daft (2007); เดือนเพญ็  สุขสมาน (2549); วรรณวิมล    
คงสุวรรณ (2553) 
 5. ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ กบัการพฒันานวตักรรมการคน้พบจาก
การศึกษา คือ Robbins, (2003); Martins and Terblanche, (2003); Reid Bates and Samer hasawneh, 
(2005); James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora, (2008); สุวเนตร  ธงยศ, (2549) 
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 6. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศการเรียนรู้ กบัการพฒันานวตักรรมการคน้พบจาก
การศึกษา คือ Dobni (2006: 1720); Rhodes, Hung, Lok, Lin and Wu, (2008); Choi, Kim, Ju and 
Jyung, (2009); กฤตกร  กลัยารัตน์, (2553) 
 7. ความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ.โดยผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ คน้พบจากการศึกษา คือ Damapour, (1991) 
 8. ความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ. โดยผา่นวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ คน้พบจากการศึกษา คือ 
Sudharatna, Y. (2004) 
 9. ความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ.โดยผา่นวฒันธรรมองคก์าร คน้พบจากการศึกษา คือ Albert, M (2006) 
 
 ดงันั้น กรอบแนวคิดของการวิจยั จึงประกอบดว้ยการศึกษาความสาํคญัของสามตวัแปร 
ได้แก่ ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศการเรียนรู้ ซ่ึงน่าจะมี
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ใน 9 รูปแบบดงัแสดงเป็นแบบจาํลองได้
ดงัน้ี 
 
กรอบแนวคดิการวจัิย 
            
  
      
       
            
           
         
                                                                    
                                          

 
 
 
แผนภาพที ่1 รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

การพฒันานวตักรรม 
ของ กฟภ. 

 

H7  
 

H1 

H6 

H4        

H5 

H3

H2 

H8 H9 

H9 

H7  

H8 

H8 

ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง 

บรรยากาศการเรียนรู้ 

วฒันธรรมองคก์าร 
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ขอบเขตของการวจัิย 
 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Correlational 
Research) ประกอบด้วยตวัแปรทั้ งหมด 4 ตวัแปร ดังน้ี ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม
องคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.โดยตวัแปรแฝงแต่ละตวั จะมี
ความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อกนั นอกจากน้ียงัประกอบไปดว้ยตวัแปรท่ีสังเกตได ้ท่ีแสดงถึงการ
วดัตวัแปรแฝงดงักล่าว ซ่ึงในการสร้างรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ จะประกอบไปดว้ยโมเดลวดั
สําหรับตวัแปร (Measurement Model) และโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) 
ซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันารูปแบบเชิงสมมุติฐานงานวิจยั (Hypothesis Model) ในคร้ังน้ีต่อไป 
 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานของ กฟภ.
ตาํแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ หัวหน้าแผนก และ ผูช่้วยหัวหน้าแผนก ในภาคกลาง (ภาค 3) ทั้ง 3 เขต      
มีพนกังานตาํแหน่งดงักล่าว จาํนวน 850 คน  
 3. ขอบเขตดา้นเวลา การศึกษาคร้ังน้ี จะใชเ้วลาศึกษา ตั้งแต่วนัท่ี 1 มิถุนายน 2553-30 
มิถุนายน 2555 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
  
 การพัฒนานวัตกรรมของ กฟภ. หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน เก่ียวกบัการสนบัสนุน
ขององค์การ ถึงการเพ่ิมคุณภาพ การบริการ หรือกระบวนการทาํงานข้ึนใหม่ หรือปรับปรุงต่อ
ยอดจากส่ิงท่ีมีอยู่แลว้ มีการนําเสนอออกสู่ลูกคา้ ก่อให้เกิดประโยชน์ให้กบัองค์การ และลูกคา้ 
ประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงัน้ี 
  1. นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์(Product Innovation) 
  2. นวตักรรมดา้นกระบวนการ (Process Innovation) 
 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การรับรู้ของพนักงานถึงการท่ีหัวหน้า                  
ใชบุ้คลิกลกัษณะและความสามารถในการจูงใจ โนม้นา้วพนกังานเพื่อการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
และใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma) 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 3. การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual  Stimulation) 
 4. การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
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 วฒันธรรมองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน ถึงแบบแผนพฤติกรรม ท่ีพนกังาน
ยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติัมีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงัจาก
พนกังาน ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
  1. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยใหพ้ฒันาข้ึน (Constructive Styles) 
  2. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (Passive/ Defensive Style 
  3. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (Aggressive / Defensive Style) 
 บรรยากาศการเรียนรู้ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน เก่ียวกับสภาพแวดลอ้มของ
องค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ในการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล ประกอบด้วย 4 
ประเดน็ ดงัน้ี 
  1. ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ (Learning Environment) 
  2. การระบุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Identify Learning and Development 
Needs) 
  3. การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Meeting Learning and Development 
Needs) 
  4. การนาํไปใชใ้นองคก์าร (Applying Learning and Development Needs) 
 พนักงาน  กฟภ. หมายถึง พนักงานตาํแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ ัดการ หัวหน้าแผนก และผูช่้วย
หวัหนา้แผนก ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 ผูว้ิจยัคาดวา่จะมีหน่วยงานท่ีสามารถนาํผลวิจยัไปใชป้ระโยชน์ได ้ดงัน้ี 
 
 1. ไดอ้งคค์วามรู้ เก่ียวกบัความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม
องคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถนาํไปสร้างการพฒันานวตักรรมขององคก์าร  
 2. ไดอ้งคค์วามรู้ เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร 
และบรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรง ทางออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 



บทที ่2 
 
 

วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรม
ของ กฟภ. ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี ตาํรา เอกสารตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
สามารถนาํเสนอตามลาํดบัหวัขอ้ได ้ดงัน้ี 
 
 1. แนวคิดและทฤษฎีการพฒันานวตักรรม 
 2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 3. วฒันธรรมองคก์าร 
 4. บรรยากาศการเรียนรู้ 
 5. ขอ้มูลพื้นฐานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
1. แนวคดิและทฤษฎกีารพฒันานวตักรรม 
 
 ความหมายของการพฒันานวตักรรม 
 
 คาํว่า “นวตักรรม” (Innovation) มีรากศพัทม์าจากคาํว่า Innovate ในภาษาลาติน แปลว่า 
ทาํส่ิงใหม่ข้ึนมา ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้คาํนิยามไวม้ากมายซ่ึงมีประเด็นท่ีแตกต่างตามยุค ตามสมยั
ข้ึนอยูก่บัการตีความและการมุ่งเนน้กรอบแนวคิด ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะเจาะจงไม่เหมือนกนัในแต่ละ
องค์การ สังคม หรือประเทศ โดยความหมายของนวตักรรมว่า ความสําเร็จจะเกิดข้ึนด้วยการ
ดาํเนินงานของตวัเอง จะตอ้งเป็นผูน้าํในการสร้างมูลค่าตลาดมากข้ึน มีการพฒันาสร้างส่ิงใหม่ๆ
ออกมาตลอด จะประสพความสาํเร็จอยา่งถาวร สามารถเป็นองคก์ารชั้นนาํไดต้ลอดเวลา นวตักรรม
เป็นการสร้างมูลค่าเพิ่ม สร้างคุณค่าใหก้บัทรัพยากรท่ีมีอยู ่โดยอาจเป็นผลิตภณัฑท่ี์มีตวัตนหรือไม่ก็ไดซ่ึ้ง
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จะไดรั้บการประเมินจากความพึงพอใจของลูกคา้ (Drucker, 2003) นวตักรรมหมายถึงการเปล่ียน
เทคโนโลยกีารดาํเนินการแบบเดิมมาสู่เทคโนโลยีการดาํเนินการใหม่ๆ โดยองคก์ารจะตอ้งพยายาม
สร้างโอกาสและเง่ือนไขท่ีนาํพาสู่นวตักรรม ดว้ยการนาํองคก์ารเขา้ตอบสนองความตอ้งการต่อ
ตลาดท่ีซบัซอ้น (Porter, 1990: 73-93) 
 
 สาํหรับ Hall (1994) สรุปว่าความหมายของนวตักรรมเป็นมากกว่าการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยี ทั้งน้ีนวตักรรมองคก์ารจะประกอบดว้ยกิจกรรมทุกอยา่งท่ีจะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง
และทาํใหเ้กิดปฏิสมัพนัธ์ทางเทคโนโลย ีการท่ีจะสร้างหรือเปล่ียนเทคโนโลยใีหม่ข้ึนนั้นไม่เพียงแต่
การพิจารณาประเด็นทางเทคนิคของการเปล่ียนแปลงเท่านั้น หากแต่นวตักรรมองคก์ารจะตอ้งให้
ความสําคัญกับประเด็นอ่ืนท่ีเ ก่ียวข้องด้วย  นวัตกรรมองค์การ  ยังหมายถึงส่วนประกอบ 
องค์ประกอบ หรือการสังเคราะห์ความรู้ดั้ งเดิม เป็นส่ิงท่ีเก่ียวข้องเพื่อเพิ่มให้เกิดคุณค่าของ
ผลิตภณัฑ ์กระบวนการหรือบริการใหม่ (Luecke, 2003) และนวตักรรมองคก์าร ยงัหมายถึง การลง
มือปฏิบัติด้วยความคิดสร้างสรรค์โดยการกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมเป็นการใช้ผูท่ี้มีความคิด
สร้างสรรค ์และกลุ่มสมาชิกในองคก์ารเป็นปัจจยันาํเขา้ ผา่นเขา้ไปในส่ิงแวดลอ้มท่ีดี โครงสร้าง
องคก์ารท่ีดี วฒันธรรมองคก์ารท่ีดี และมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี เพื่อนาํไปสู่ผลลพัธ์  
ท่ีได ้คือสินคา้ บริการและวิธีการทาํงานใหม่ๆ (Robbins, 2003) นอกจากน้ี Rabe (2006) พบว่า
นวตักรรม คือ การนาํแนวคิดไปประยุกตใ์ชโ้ดยก่อให้เกิดการพฒันาท่ีมีคุณค่าข้ึน เร่ิมข้ึนจาก
อุปสรรคหรือปัญหา หรือโอกาสท่ีเกิดข้ึน จึงเกิดการคิด ศึกษาข้ึนเพื่อตอบรับกบัความทา้ทายนั้น 
จากนั้นจึงเขา้สู่กระบวนการกลัน่กรองความจาํเป็นและความเหมาะสมของแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึง
หากผา่นกระบวนการน้ีไปไดจ้ะเขา้สู่กระบวนการพฒันาซ่ึงตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษย ์เวลาและทุน
ทรัพยเ์ป็นพื้นฐาน 
 
 การพฒันากระบวนการทาํงาน แนวคิด การออกแบบ ผลิตภณัฑ ์ หรือดา้นอ่ืนๆ อยา่ง
มุ่งมัน่ซ่ึงมีผลมาจากการคน้ควา้ทั้งในระดบัองคก์ารและบุคคลทั้งท่ีโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจกต็าม หรือ
อีกนยัหน่ึงคือการรวบรวม การเปล่ียนแปลง และการพฒันานวตักรรมองคก์าร เพื่อมุ่งสู่การสร้างส่ิง
ใหม่ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้(Degraff, 2006: 20) สาํหรับ สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาติ (สนช.) 
ให้นิยามไวว้่า นวตักรรม หมายถึง ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมี
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม และหมายรวมถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากความสามารถในการใชค้วามรู้ 
ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพฒันาให้เกิด
ผลิตภณัฑ ์หรือกระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตลาด ตลอดจน
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การปรับปรุงเทคโนโลยี การแพร่กระจายเทคโนโลยี การออกแบบผลิตภณัฑ์ และการฝึกอบรมท่ี
นาํมาใชเ้พ่ือเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจและก่อให้เกิดประโยชน์สาธารณะในรูปแบบของการเกิดธุรกิจ 
การลงทุน  ผู ้ประกอบการ  หรือตลาดใหม่หรือรายได้แหล่งใหม่  รวมทั้ งการจ้างงานใหม่
(www.nia.or.th) 
 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบว่าการพฒันานวตักรรมจะเก่ียวขอ้งกบั การ
สร้าง กระบวนการทาํงาน ความกา้วหนา้ และของส่ิงใหม่ การพฒันาสร้างส่ิงใหม่ๆ ออกมาตลอด 
ดงันั้นการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ในการศึกษาน้ี หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน เก่ียวกบัการ
สนับสนุนขององค์การ ถึงการเพิ่มคุณภาพ การบริการ หรือกระบวนการทาํงานข้ึนใหม่ หรือ
ปรับปรุงต่อยอดจากส่ิงท่ีมีอยู่แลว้ มีการนาํเสนอออกสู่ลูกคา้ ก่อให้เกิดประโยชน์ให้กบัองคก์าร 
และลูกคา้ 
 
 แนวคดิ ทฤษฏีเกีย่วกบันวตักรรม 
 
 นวตักรรมมี 2 ประเภท แยกออกจากกนัอยา่งชดัเจน ระหว่างนวตักรรมท่ีมีลกัษณะค่อย
เป็นค่อยไป (Incremental Innovation) และนวตักรรมใหม่อยา่งส้ินเชิง (Radical Innovation) สาํหรับ
นวตักรรมใหม่อยา่งส้ินเชิง หมายถึง กระบวนการเสนอส่ิงใหม่ท่ีใหม่อย่างแทจ้ริงสู่สังคม โดยการ
เปล่ียนแปลงค่านิยม (Value) ความเช่ือเดิม (Belief) ตลอดจนระบบคุณค่า (Value System) ของ
สังคมอย่างส้ินเชิง ตวัอย่างเช่น อินเทอร์เน็ต (Internet) จดัว่าเป็นนวตักรรมหน่ึงในยุคโลกขอ้มูล
ข่าวสารการนาํเสนอระบบอินเทอร์เน็ตทาํใหค่้านิยมเดิมท่ีเช่ือว่า ขอ้มูลข่าวสารจาํกดัอยูใ่นวงเฉพาะ
ทั้งในดา้นเวลา และสถานท่ีนั้นเปล่ียนไป อินเทอร์เน็ตเปิดโอกาสให้ความสามารถในการเขา้ถึง
ขอ้มูลไร้ขีดจาํกดั ทั้งในดา้นของเวลา และระยะทาง การเปล่ียนแปลงในคร้ังน้ีทาํใหร้ะบบคุณค่าของ
ขอ้มูลข่าวสารเปล่ียนแปลงไป บางคนเช่ือวา่ อินเทอร์เน็ตจะเขา้มาแทนท่ีระบบการส่งขอ้มูลข่าวสาร
ในระบบเดิม อย่างส้ินเชิงในไม่ชา้ อาทิเช่น ระบบไปรษณีย ์และยงัไดอ้ธิบายอีกว่า โดยธรรมชาติ
มนุษยมี์แนวโน้มท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลง และพยายามท่ีจะแก้ปัญหาเพื่อหาทางออก ท่ีเป็น
ประโยชน์กบัตนเองตลอดเวลาอยู่แลว้ ดงันั้น นวตักรรมท่ีมีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป จึงมีลกัษณะ
เป็นกิจวตัรปกติ (Routine) ของมนุษยซ่ึ์งแตกต่างจากนวตักรรมใหม่อยา่งส้ินเชิง (Nord and Tucker, 
1987)  
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 สาํหรับ Freeman and Socte (1997) ไดอ้ธิบายสรุปให้เห็นการเปล่ียนแปลงในยคุก่อน
การปฏิวติัอุตสาหกรรมจนถึงปัจจุบนัไว ้ดงัน้ี 
 
 ในยุคแรกๆ ระหว่างปี ค.ศ. 1770-1840 อังกฤษเป็นประเทศแรกท่ีเป็นผูน้ําทาง
นวตักรรมและเทคโนโลย ีในยคุน้ีมีการพฒันาระบบกลไกทางกลศาสตร์ เกิดอุตสาหกรรมทอผา้ท่ีมี
การใช้นวตักรรมทางกลศาสตร์ ทาํให้ทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ส่งผลให้
ประเทศองักฤษสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และกา้วข้ึนเป็นผูน้าํของโลกทางดา้น
นวตักรรม 
 ในยุคท่ีสอง ระหว่างปี ค.ศ.1840-1890 ประเทศอังกฤษยงัคงครองความเป็นผูน้ํา
ทางดา้นนวตักรรม และการคิดคน้เทคโนโลยใีหม่ อาทิเช่น พลงัไอนํ้ าประเทศองักฤษสามารถสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และเป็นผูน้าํของโลกทางดา้นนวตักรรมโดยมีสหรัฐอเมริกา และ
เยอรมนีไล่กวดตามติดมาจนถึง ค.ศ.1890 รถจกัรพลงัไอนํ้ า เป็นนวตักรรมท่ีสาํคญัในประวติัศาสตร์ 
ในยคุน้ีถือวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ของการปฏิวติัอุตสาหกรรม 
 ในยคุท่ีสาม ระหวา่งปี ค.ศ.1890-1930 สหรัฐอเมริกาและเยอรมนี ไดส่้งเสริมมีการสร้าง
นวตักรรม จนสามารถข้ึนเป็นผูน้าํทางเทคโนโลย ีในดา้นวิศวกรรมไฟฟ้า เคมี การถลุงเหลก็ การต่อ
เรือ และอุตสาหกรรมหนกัอ่ืนไดใ้นระยะเวลาต่อมา จะเห็นไดว้่า การพฒันานวตักรรมในลกัษณะท่ี
เป็นการคิดคน้ประดิษฐ์ข้ึนใหม่ สามารถเห็นไดช้ดัเจนไดใ้นยุคแรกจนถึงยุคท่ีสามระหว่างปี ค.ศ.
1770-1940 นวตักรรม ในยคุน้ี อาจจะพอเรียกไดว้า่เป็นนวตักรรมใหม่อยา่งส้ินเชิง 
 ในยคุท่ีส่ี นวตักรรม มีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไปมากข้ึน โดยมีการปรับปรุงทั้งนวตักรรม
กระบวนการ (Process Innovation) และการปรับปรุงนวตักรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) 
อยา่งกวา้งขวางในยุคท่ีส่ีน้ี ประเทศญ่ีปุ่นไดป้รับปรุงกระบวนการผลิตโดยใชน้วตักรรมเป็นสาํคญั 
อาทิเช่น การบริหารงานคุณภาพ การใช้การผลิตแบบทนัเวลาพอดี (JIT) การผลิตแบบกะทดัรัด 
(Lean Production) ท่ีคล่องตวัสามารถแข่งขนัเอาชนะ องักฤษ สหรัฐอเมริกา และเยอรมนี ไดใ้นยคุน้ี 
 ในยุคท่ีห้า รัฐบาลสหรัฐอเมริกากาํหนดนโยบายให้มีการส่งเสริมให้เกิดการสร้าง
นวตักรรมอย่างกวา้งขวาง มีการออกกฎหมาย เรียกว่า Bayh-Dole Act เปิดโอกาสให้นักวิจยัของ
รัฐบาลสามารถมีสิทธิในการเป็นเจา้ของนวตักรรมท่ีตนคิดคน้ข้ึนมาใหม่ได ้เพื่อใหส้ามารถกลบัมา
แข่งขนัการสร้างนวตักรรมไดอี้กคร้ังหน่ึง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์ และ
อุตสาหกรรมการจดัการขอ้มูลสารสนเทศ และเทคโนโลยกีารส่ือสาร  
 อยา่งไรก็ตาม ในปัจจุบนันวตักรรมมีแนวโนม้เปล่ียนแปลงไป โดยมีการใชเ้ทคโนโลยี
อเนกประสงค์ (General Purpose Technology) ซ่ึงเป็นเทคโนโลยีท่ีมีผลต่อระบบการผลิตหลาย
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ระบบ และการผลิตภณัฑ์ในวงกวา้งได้ขยายตวัจากเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไปสู่
เทคโนโลยชีีวภาพสมยัใหม่ (Modern Biotechnology) และนาโนเทคโนโลย ี(Nanotechnology) ใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ญ่ีปุ่น มีการพฒันาเทคโนโลยีส่งผลให้เกิดแนวคิดและนวตักรรมใหม่ๆ 
เกิดข้ึนมากมาย เช่น ระบบเรดาร์ตรวจจับและแจ้งเตือนด้วยแสงและเสียงเม่ือมีส่ิงกีดขวาง            
การขบัเคล่ือนดว้ยพลงังานไฟฟ้า แหล่งพลงังานเป็นแบตเตอร่ีลิเธียมไอออน ระบบปุ่มควบคุมและ
สัง่งานเป็นระบบสมัผสั ใชเ้ซลลเ์ช้ือเพลิงไฮโดรเจนเป็นแหล่งพลงังาน ซ่ึงก็ยงันาํหนา้สหรัฐอเมริกา
และประเทศในกลุ่มยุโรปอยู่ดี นอกจากน้ีญ่ีปุ่นยงัไดพ้ฒันาเทคโนโลยีทางดา้นหุ่นยนต ์โดยตั้งเป้า
ไวว้่า ภายในปี พ.ศ.2558 น้ี บา้นในญ่ีปุ่นทุกหลงั จะมีหุ่นยนตค์นใชก้นัหมด โดยไดทุ่้มงบเกือบ
1,150 ลา้นบาท ในการสร้างอุตสาหกรรมหุ่นยนตอ์จัฉริยะข้ึน (http://www.diamondshine) สาํหรับ
ประเทศมาเลเซีย ไตห้วนั และเกาหลีใตไ้ด้เน้นธุรกิจด้านเทคโนโลยีชีวภาพมากข้ึนโดยเฉพาะ
ไตห้วนั ได้คิดคน้และผลิตวคัซีนป้องกันไขห้วดัใหญ่สายพนัธ์ุใหม่ จาํนวนมากใช้แลว้ในวนัน้ี 
(http:www.citiadvance.co.th) สาํหรับนวตักรรมดา้น software แลว้อินเดียไม่เป็นสองรองใคร ไม่ว่า
จะเป็น software ของระบบคอมพิวเตอร์ หรือระบบสถาบนัการเงินท่ีจาํเป็น เพื่อการผลกัดนัให้
เศรษฐกิจกา้วไปขา้งหนา้อยา่งรวดเร็ว และทนัการโดยมีบริษทัท่ีมีช่ือเสียงดา้นซอฟแวร์ IT รายใหญ่
ท่ี สุด  3 อันดับแรก คือ  Tata Consultancy Service, Infosys Technologies Limited และ  Wipro 
Technologies ตามลาํดบั (http://www.imetthai.com/article-2) 
  
 การศึกษากระบวนการพฒันานวตักรรม ยงัมีการนาํเสนอในรูปแบบทฤษฎีนวตักรรม
พอท่ีจะสรุป ไดด้งัน้ี 
 
 ทฤษฎีนวตักรรมในแนววิศวกรรม (The engineering theory of innovation; Freeman 
and Socte, 1997) ในยคุแรก ทฤษฎีนวตักรรม มีรากฐานมาจากแนวการแกปั้ญหาทางวิศวกรรม รวม
ไปถึงกระบวนการปรับปรุงผลิตภณัฑ์ และกระบวนการผลิต โดยใช้เทคนิคทางด้านวิศวกรรม 
ทฤษฎีนวตักรรมท่ีมีรากฐานมากจากวิศวกรรมนั้น การปรับปรุงผลิตภณัฑ์ และกระบวนการผลิต
ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการวิจยัพฒันา (research and development) ในระดบัพื้นฐาน และการวิจยั 
ในภาคอุตสาหกรรม หรืออีกนยัยะหน่ึง ทฤษฎีน้ี มองว่า นวตักรรม ถูกสร้างข้ึน จากแรงขบัเคล่ือน
จากวิทยาศาสตร์ (science push) แนวคิดน้ี นวตักรรม ถูกมองว่ามีลักษณะความสัมพนัธ์ในเชิง
เส้นตรง (linear) กบัการวิจยัพื้นฐาน (basic research) โดยมีความเช่ือว่า การพฒันานวตักรรมนั้น 
ควรมีจุดเร่ิมตน้ มาจากการวิจยัพื้นฐานไปสู่การวิจยัประยุกต์ (applied research) โดยการนาํ
ผลการวิจยัพื้นฐานไปประยุกตใ์ชใ้นการผลิต ผลิตภณัฑ์ และ/หรือการให้บริการ จากนั้นจะมีการ



 16

พฒันากระบวนการผลิต และ/หรือการให้บริการจนได้ระบบการผลิตและการให้บริการท่ีมี
มาตรฐาน เพื่อการผลิตและการใหบ้ริการในระดบัอุตสาหกรรมหรือเพ่ือใหบ้ริการลูกคา้จาํนวนมาก 
 
 ทฤษฎีน้ี การพฒันานวตักรรม ข้ึนอยู่กบัความสามารถในทางวิศวกรรมของนักวิจยั 
วิศวกร และ/หรือนกัวิทยาศาสตร์ ตวัแปรท่ีมีผลต่อการพฒันานวตักรรมลว้นแลว้เป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้
(tangible factor) อาทิเช่น 
 1. ทุนทางดา้นการเงิน (financial capital) ท่ีใชล้งทุนในการวิจยั และพฒันานวตักรรม 
นิยมวดัออกมาเป็นเปอร์เซ็นตข์องยอดขาย หรือเป็นเปอร์เซ็นตข์องรายไดป้ระชาชาติ 
 2. ทุนทางด้านทรัพยากรมนุษย  ์(human capital) ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
การศึกษา และผา่นการฝึกอบรมมาอยา่งดีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการพฒันานวตักรรม 
 3. ทุนทางดา้นกายภาพ (physical capital) อาทิเช่น อาคาร สถานท่ี อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการวิจยั และพฒันานวตักรรม มีส่วนสาํคญั ในการพฒันานวตักรรม 
 
 ทฤษฎีนวตักรรมในแนวการตลาด (The market theory of innovation) (Kotler, 1999) 
ทฤษฎีน้ีริเร่ิมในปี ค.ศ.1960 เป็นตน้มา ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ความสาํเร็จของการพฒันานวตักรรมเกิดจาก
ขอ้มูลการตลาด มากกว่าท่ีจะมาจากการปรับปรุงผลิตภณัฑ์ และ/หรือ กระบวนการผลิต โดยใช้
เทคนิคทางวิศวกรรม การตลาดจะทาํหนา้ท่ีในการกาํหนดทิศทางในการพฒันานวตักรรม เทคนิค
ทางวิศวกรรม และ/หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ ถา้ไม่ไดก้ารยอมรับจากตลาด หรือลูกคา้มีโอกาสนอ้ยมาก
ท่ีจะประสบความสําเร็จในการพฒันานวัตกรรม ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ความสําเร็จของการจัดการ
นวตักรรมข้ึนอยู่กับความต้องการของตลาด ไม่ใช้ความสําเร็จทางวิศวกรรม ความสําเร็จทาง
วิศวกรรมจะไม่มีค่าในทางการคา้เลย ถา้ตลาดไม่ยอมรับทฤษฎีนวตักรรมในแนวการตลาด ไดร้วม
เอาปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(intangible factor) ไดแ้ก่ ความตอ้งการของตลาด และ/หรือขอ้มูลทาง
การตลาด มาร่วมอธิบาย การพฒันานวตักรรมเพ่ิมเติมจากปัจจยัท่ีจบัตอ้งได ้
 
 ทฤษฎีนวตักรรมห่วงโซ่ความสัมพนัธ์ (The chain link theories of innovation) (David 
and Rosenberg, 1979) ทฤษฎีน้ี พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการของตลาด และความรู้ใน
การพฒันานวตักรรม ไม่ไดมี้ลกัษณะตรงไปตรงมาตามสมมุติฐานของทฤษฎีนวตักรรมในแนว
การตลาด ห่วงโซ่ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรม และความต้องการของตลาดนั้ น มีกลไก
สลบัซบัซอ้น ครอบคลุมตั้งแต่การออกแบบทางวิศวกรรม การผลิต การพฒันาเทคโนโลย ีการจดัซ้ือ
วตัถุดิบ การขาย ตลอดจนไปถึงการส่งมอบลูกคา้ และการบริการ การส่งผ่านขอ้มูลความตอ้งการ
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ของตลาด โดยลูกคา้ฝ่ายผูผ้ลิตไปสู้ผูม้อบวตัถุดิบในสายห่วงโซ่ความสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ท่ี
ละเอียดอ่อนและสลับซับซ้อน ข้อมูลน้ีเรียกว่า “ข้อมูลทางนวัตกรรม” นวัตกรรมท่ีประสบ
ความสําเร็จตอ้งอาศยัขอ้มูลนวตักรรม ไม่ใช่เพียงแต่ขอ้มูลการตลาดแต่เพียงอย่างเดียว ขอ้มูล
นวตักรรมนั้นครอบคลุมขอ้มูลเครือข่ายทางธุรกิจ (business network) ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้มูลลูกคา้ ขอ้มูลผู ้
ส่งมอบวตัถุดิบ เคร่ืองจกัร วสัดุอุปกรณ์ ท่ีจาํเป็นตอ้งใชใ้นกระบวนการผลิต 
 
 ทฤษฎีนวัตกรรมในแนวเครือข่ายเทคโนโลยี (The technology network theory of 
innovation) ทฤษฎีน้ี ถูกพฒันาในช่วงปลายทศวรรษ 1980 และตลอดช่วงทศวรรษ 1990 จนถึง
ปัจจุบนั ทฤษฎีนวตักรรมเครือข่ายเทคโนโลยี ถูกพฒันาโดยกลุ่มนักวิชาการกลุ่มหน่ึง ภายใตช่ื้อ 
“ระบบนวตักรรม” (Lundvall et al., 2002: 213-231) ทฤษฎีน้ี มีสมมุติฐานวา่ 
 1. องค์การ สถาบนั ท่ีมีบทบาท ในการพฒันานวตักรรม ควรจะตอ้งเช่ือมโยงและ
แลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั อาทิเช่น ผูส่้งมอบ สถาบนั/องคก์าร ท่ีให้คาํปรึกษาหน่วยงานของ
ภาครัฐ สถาบนัวิจยัของรัฐ มหาวิทยาลยั และองคก์ารสถาบนัอ่ืนๆ 
 2. ความเขม้แข็ง ความต่อเน่ืองในการเช่ือมโยง ปฏิสัมพนัธ์ และแลกเปล่ียนกบั และ/
หรือ สถาบนัภายนอกเกิดข้ึนมากเท่าไร ก็จะช่วยส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดขอ้มูลทางนวตักรรมมาก
ข้ึนเท่านั้น โอกาสท่ีองคก์าร และ/หรือสถาบนัจะไดรั้บขอ้มูลยอ่มจะมีเพิ่มข้ึนตามลาํดบั ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันานวตักรรมขององคก์าร และ/หรือสถาบนั 
 3. ความเช่ือมโยงเหล่าน้ี มีตั้ งแต่ ความเช่ือมโยงทางเทคนิค หรือเทคโนโลยี ความ
เช่ือมโยงทางการตลาด และเครือข่ายขอ้มูลทางนวตักรรม อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีน้ีให้ความสําคญั   
การเช่ือมโยงทางดา้นเทคโนโลยีมากกว่าความเช่ือมโยงอ่ืนๆ ทฤษฎีน้ีอธิบายว่า นวตักรรม เกิดจาก
การผสมผสานระหว่างทุนท่ีจบัตอ้งได้และจบัตอ้งไม่ได้ ได้แก่ เครือข่ายเทคโนโลยี ซ่ึงช่วยให้
องคก์าร และ/หรือสถาบนัมีขีดความสามารถในการดูดซบัขอ้มูลทางนวตักรรมเพ่ิมสูงข้ึน 
 
 ทฤษฎีนวตักรรมในแนวเครือข่ายทางสังคม (The social network theory of innovation) 
(Maskell, 2000: 79-98) ทฤษฎีน้ีพฒันามาจากแนวคิดของทฤษฎีนวตักรรมในแนววิศวกรรม ทฤษฎี
นวตักรรมในแนวเครือข่ายเทคโนโลยี และทฤษฎีการสร้างองค์ความรู้ทางสังคมศาสตร์ ทฤษฎี
นวตักรรมในแนววิศวกรรม เช่ือว่า นวตักรรมเกิดข้ึนจากการศึกษาวิจยัในระดบัพื้นฐาน และพฒันา
ต่อยอดข้ึนมาเร่ือยๆ ตามลาํดบั ส่วนทฤษฎีนวตักรรมในแนวเครือข่ายเทคโนโลยี เช่ือว่า นวตักรรม
เกิดข้ึนมาจากความสามารถขององคก์าร และ/หรือ สถาบนัในการแลกเปล่ียนขอ้มูลทางนวตักรรม 
ดงันั้น การส่งเสริมให้เกิดการเช่ือมโยงทางดา้นเทคโนโลยีในดา้นต่างๆ จะช่วยส่งเสริมให้องคก์าร 
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และ/หรือสถาบนัในการพฒันานวตักรรม ทฤษฎีน้ี เสนอแนวทางในการส่งเสริมใหเ้กิดการขยายตวั
ของเทคโนโลยีในดา้นต่างๆ ไปสู่สังคมนกัวิทยาศาสตร์ และนกัวิจยั โดยการใชเ้ทคโนโลยีในการ
ส่ือสาร ทาํให้เกิดการแพร่กระจายความรู้ในหลากหลายสาขาอย่างรวดเร็ว ในหมู่นักวิทยาศาสตร์ 
และนกัวิจยั เพื่อส่งเสริมให้เกิดการพฒันานวตักรรม และเนน้ความสาํคญัของการสร้างเครือข่าย
มากกว่าท่ีจะเน้นความสําคญัของเทคโนโลยี เน้นการเช่ือมโยงโครงข่ายความรู้มากกว่าท่ีจะเน้น
โครงข่ายทางเทคโนโลย ีและเนน้ส่ิงท่ีมีลกัษณะจบัตอ้งไม่ไดม้ากกวา่ท่ีส่ิงจบัตอ้งได ้ทฤษฎีน้ี เช่ือว่า 
การสร้างนวตักรรมท่ีมีองคค์วามรู้เป็นฐานสาํคญั ตอ้งการความสามารถในการนาํเทคโนโลยีท่ีมีอยู่
หลากหลายไปใชป้ระโยชน์ ความสามารถน้ีไม่เพียงความรู้ในการใชเ้ทคโนโลยีเท่านั้น แต่ยงัหมาย
รวมไปถึงความรู้ความสามารถในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในการใชเ้ทคโนโลยท่ีีมีอยูห่ลากหลาย 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในเครือข่ายสงัคมนวตักรรม นกัวิจยั นกัวิทยาศาสตร์ วิศวกร ไม่เพียงแต่ตอ้ง
มีความรู้ในดา้นเทคโนโลยเีท่านั้น แต่ยงัตอ้งมีความรู้ความสามารถในการสร้างความรู้ใหม่โดยอาศยั
เครือข่ายสงัคมนวตักรรม และการเรียนรู้เป็นกลยทุธ์ท่ีสาํคญัในการพฒันานวตักรรม 
 
 จากความก้าวหน้าของยุคการส่ือสาร และโทรคมนาคม ทาํให้การเขา้ถึงเทคโนโลยี
ไม่ใช่เร่ืองยากอีกต่อไป การสร้างเครือข่ายเทคโนโลยีจึงไม่ใช่เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนั การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ในยุคน้ีเป็นการสร้างเครือข่ายความรู้มากกว่าท่ีจะ
เป็นเครือข่ายเทคโนโลย ีแต่เพียงอยา่งเดียวในยคุการพฒันานวตักรรมบนฐานความรู้ ตอ้งการความรู้
ท่ีหลากหลาย การสร้างเครือข่ายความรู้จึงเป็นกลยทุธ์ท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ี นอกจากน้ี Lengrand and 
Chatrie (1999) กล่าวว่า “การเพิ่มผลผลิต ไม่ใช่เป็นการเพิ่มผลผลิตจากการปฏิบติัการท่ีละเล็กทีละ
น้อย แต่น่าจะเป็นการเพิ่มผลผลิต ในการสร้างความสัมพนัธ์อย่างเป็นระบบมากกว่า เพราะ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ารข้ึนอยู่กบัการเพ่ิมผลผลิตท่ี “จุดเช่ือมต่อ” หรือ “การมี
ปฏิสัมพนัธ์” กนัมากกว่า แนวคิดใหม่น้ี ทาํให้องคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนกระบวนการทาํงานเสียใหม่ 
โดยการวดัความสามารถขององค์การ จากปริมาณความหนาแน่นของความสัมพนัธ์ และความ
ร่วมมือของบุคลากร  ในระบบการผลิตตั้ งแต่  ผู ้ส่งมอบ  ผู ้สนับสนุนเงินทุน  สถาบันวิจัย 
สถาบนัการศึกษา หน่วยงานพฒันาในระดบัภูมิภาค และอ่ืนๆ ผ่านระบบเครือข่าย และคลสัเตอร์ 
ดงันั้น เครือข่ายความรู้จึงเป็นตวัแทนของขีดความสามารถ และอาํนาจในการท่ีเขา้ถึง “คุณค่า” ท่ีอยู่
ภายนอกองคก์าร เพื่อนาํมาใชป้ระโยชน์ในการพฒันา 
  
 ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ความรู้จะฝังตวัอยู่ในโครงสร้างความสัมพนัธ์และการส่ือสารมีการ
ถ่ายทอดความรู้ผ่านทางกระบวนการทางสังคม นวตักรรมเป็นผลมาจากการผสมผสานของทุนท่ี  
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จบัตอ้งได ้อาทิเช่น ทุนทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ทุนทางดา้นการเงิน ทุนทางดา้นกายภาพ ไดแ้ก่ 
นักวิจยั งบลงทุนการวิจยัพฒันา อาคารสถานท่ีท่ีใช้ในการวิจยัอ่ืนๆ และทุนท่ีจบัตอ้งไม่ได้ ใน
รูปแบบของทุนทางสังคม  (social capital) อาทิเช่น  ความไว้วางใจกัน  ความเคารพนับถือ 
ความสัมพนัธ์กนั ทั้งในระยะสั้ นในระยะยาว และในอดีต จนถึงปัจจุบนัของชุมชนสังคมท่ีเป็น
บริบทลอ้มรอบของวิศวกร นกัวิทยาศาสตร์ และนกัวิจยัในสังคมนวตักรรมหน่ึงๆ ดว้ยเหตุผลน้ีเอง 
จึงทาํใหท้ฤษฎีนวตักรรมในยคุใหม่ไม่สามารถละเลยปัจจยัทางดา้นทุนทางสงัคมต่อไปไดอี้ก 
 
 ทฤษฎีการพฒันาเศรษฐกิจ (The theory of economic development) Schumpeter (1961) 
ทฤษฎีน้ี เช่ือว่า การพัฒนาเศรษฐกิจท่ีแท้จริงนั้ นเกิดจากความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลย ี 
(technological advance) เป็นวงจรท่ีไม่จบส้ิน (never ending cycle) โดยมีหน่วยธุรกิจท่ีพยายาม
สร้างนวตักรรม หรือสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี หรือกระบวนการใหม่ๆ เขา้มาทดแทนวิธี
ดั้งเดิม การเสนอเทคโนโลยใีหม่ หรือสินคา้ หรือกระบวนการใหม่ของหน่วยธุรกิจเหล่าน้ี ทาํใหเ้กิด
การส่งเสริมการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ เขา้สู่ตลาดอย่างต่อเน่ือง โดยมีบริษทัขนาดเล็ก และขนาด
กลาง (Small and Medium Sized Enterprises-SMES) เป็นองคก์ารหลกัขบัเคล่ือนความกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลย ีขอ้เสนอของ Schumpeter ทาํใหแ้นวคิด ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีเช่ือว่าเป็นผล
มาจากการสะสมแรงงาน และทุน (labor and capital accumulation) ลดความสาํคญัลงไป 
 
 Schumpeter ยงัไดเ้สนอความเห็นไวใ้นเอกสารทางวิชาการในปี ค.ศ.1942 ท่ีมีช่ือว่า 
“ทุนนิยม สังคมนิยม และประชาธิปไตย” (capitalism, socialism and democracy) ไวว้่านอกเหนือไปจาก
บริษทัขนาดเล็ก และขนาดกลาง ยงัมีบริษทัขนาดใหญ่ในอุตสาหกรรมท่ีมีห้องปฏิบติัการและการ
วิจัยพฒันา บริษทัขนาดใหญ่เหล่าน้ี ซ่ึงผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีภาวะการเป็นผูน้ํา มกัจะเป็นผูน้ํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ เสมอ โดยอาศยัผลกาํไรมาสนับสนุนการวิจยัพฒันาเพ่ือลดความเส่ียงทางธุรกิจ 
และอาศัยความได้เปรียบทางด้านขนาดเศรษฐกิจ (economics of scale) เพื่อกําหนดมาตรฐาน
ผลิตภณัฑ ์หรือสินคา้ และกระบวนการ (process) การผลิต และบริการ อยา่งไรกต็าม บริษทัขนาดใหญ่
เหล่าน้ี มีจาํนวนไม่มาก พลวตัรทางนวตักรรมจึงมกัเกิดจากบริษทัขนาดเล็ก และขนาดกลางท่ีมี
ผูป้ระกอบการ (entrepreneurs) ท่ีมีจิตวิญญาณของการเป็นผูป้ระกอบการ ทาํให้นวตักรรมทาง
เทคโนโลยใีหม่ และกระบวนการใหม่เขา้สู่ตลาดอยูเ่สมอๆ และต่อเน่ืองไม่มีจบส้ิน เป็นวฏัจกัรของ
การพฒันาเศรษฐกิจ รวมไปถึงการพฒันาสังคม วฒันธรรม และการเมือง โดยมีนวตักรรมเป็น
แกนกลาง (core) ของกระบวนการขบัเคล่ือนการพฒันาทางด้านเทคโนโลยีก้าวไปสู่การสร้าง
มาตรฐานของชีวิต (standard of life) ของสังคมหน่ึง ตลอดจนไปถึงสังคมโลกท่ีปัจจุบนัดูเหมือนว่า
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จะเป็นสังคมเดียวกนัทัว่โลก เพราะความกา้วหนา้ของเทคโนโลยกีารส่ือสาร โทรคมนาคม และการ
ติดต่อเช่ือมโยงในยุคสังคมโลกาภิวัฒน์ (globalization) Schumpeter ยังกล่าวว่า จากงานวิจัย
ความสาํเร็จของการพฒันาระบบนวตักรรมของชาติ หรือแมแ้ต่ในระดบัภูมิภาค (region) ข้ึนอยู่กบั
ความสามารถในการสร้าง (create) การสะสม (accumulate) และการเผยแพร่ (disseminate) ความรู้ 
(knowledge) กระบวนการสะสมความรู้นั้น น่าจะมีตน้กาํเนิดมาจากการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
(learning society) มากกว่าท่ีจะเป็นสังคมความรู้ (knowledge society) สังคมการเรียนรู้ มีลกัษณะ
เป็นพลวตัร (dynamic) มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ความรู้ใหม่ท่ีมีคุณค่าจะถูกนาํมาทดแทน 
(replace) ความรู้เก่า ความรู้ท่ีมีความสาํคญัมากในอดีต ในปัจจุบนั อาจลดความสาํคญัลงได ้เพราะมี
ทางเลือกใหม่ ท่ีมาจากความรู้ท่ีคน้พบใหม่ หรือสร้างข้ึนใหม่มาแทนท่ี นวตักรรมเป็นกระบวนการ
ท่ีสาํคญั (key process) ในการกาํหนดคุณลกัษณะของสังคมแห่งการเรียนรู้ การสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้ ท่ีมีการเคล่ือนไหว อยา่งไม่หยดุน่ิง มีการเปล่ียนแปลง ทั้งในมิติเวลา และสถานท่ี (time and space) 
Schumpeter ช้ีให้เห็นแนวคิด และกระบวนการ การสร้างสรรคค์วามคิด (creativity) และไดอ้ธิบาย
ว่า การสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ จะทาํให้เกิดการทาํลายความคิดเก่าปรากฏการณ์น้ี เรียกว่า 
กระบวนการทาํลายความคิดสร้างสรรคเ์ดิม ดว้ยการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่จากการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ 
กระบวนการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ น้ีเอง เป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการนวตักรรม (innovation 
process) 
 
 เป็นท่ีน่าสงัเกตวา่ ประเทศท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้สูง หรือมีความสามารถในการ
ดูดซบั (Absorptive Capacity) สูง เช่น สหรัฐอเมริกา เยอรมนี องักฤษ ญ่ีปุ่น ฟินแลนด ์และประเทศ
ท่ีพฒันาแลว้ จะไดรั้บประโยชน์จากเทคโนโลยเีอนกประสงคม์ากกวา่ประเทศท่ีกาํลงัพฒันา 
 
 องค์ประกอบนวตักรรม 
  
 นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาประเด็นองคป์ระกอบของนวตักรรมไวอ้ยา่งหลากหลายเร่ิม
ตั้งแต่ Greg Yezersky (1958) มีขั้นตอนการสร้างนวตักรรมใน 3 องคป์ระกอบ คือ 
 1. นวตักรรมผลิตภณัฑ ์จะเป็นการช้ีวดัถึงการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ซ่ึงไม่เฉพาะว่าจะตอ้ง
เป็นผลิตภณัฑใ์หม่เท่านั้น หากแต่ตอ้งคาํนึงถึงการปรับปรุงพฒันาผลิตภณัฑด์ั้งเดิมอีกดว้ย 
 2. นวตักรรมกระบวนการ จะเป็นการช้ีวดัถึงการสรรหาเคร่ืองจกัรใหม่ การเปล่ียนแปลง
กระบวนการในการผลิต 



 21

 3. นวตักรรมดา้นการตลาด เป็นการยกระดบัผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีมีอยู่แลว้ให้เขา้ถึง
ผูบ้ริโภคในกลุ่มใหม่ ในช่องทางใหม่ หรือเพื่อ เป็นการเสนอเพิ่มเติมผลิตภณัฑห์รือบริการให้แก่ลูกคา้
ปัจจุบนัใหเ้กิดความสอดคลอ้งมากยิง่ข้ึน 
 
 นอกจากน้ี Urabe, Child and Kagono (1988) ระบุว่านวตักรรมองค์การสามารถแบ่ง
ออกได้เ ป็น  2  ประเภท  ได้แก่  นวัตกรรมผลิตภัณฑ์  (Product Innovation) และนวัตกรรม
กระบวนการ (Process Innovation) แนวคิดของ Su-Chao and Ming-Shing (2008: 3-20) กล่าวว่า 
โดยมากแลว้ การสร้างหรือพฒันานวตักรรมองคก์ารประเภทใดประเภทหน่ึงนั้นยอ่มท่ีจะมีความจาํ
เป็นในการพฒันานวตักรรมองคก์ารอีกประเภทดว้ยเช่นกนั เช่น เม่ือเกิดผลิตภณัฑ์ใหม่ข้ึนใน
องคก์ารก็ย่อมท่ีจะตอ้งสร้างกระบวนการทาํงานใหม่ในการทาํงานท่ีรองรับกบัผลิตภณัฑ์ใหม่นั้น
ดว้ยเช่นกนั อยา่งไรก็ตามแนวคิดของ Damanpour (1991: 555-590) ไดก้าํหนดนิยามปฏิบติัการใน
การศึกษานวตักรรมองค์การเป็นสองมิติ ซ่ึงไดแ้ก่ 1) นวตักรรมการบริหาร (Administrative 
Innovation) หมายถึง นวตักรรมของการจดัการองคก์ารการจดัการดา้นบุคลากร การจดัการดา้นการ
ควบคุมและการบริการ 2) นวตักรรมเชิงเทคนิค (Technical Innovation) หมายถึงนวตักรรมท่ี
เก่ียวข้องกับการผลิต การสร้างผลิตภัณฑ์ กระบวนการและเคร่ืองมือ อุปกรณ์ข้ึนใหม่ ทั้ งน้ี 
นวตักรรมผลิตภณัฑส์ามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท ท่ีองคก์ารจะตอ้งเขา้ใจว่าจะพฒันานวตักรรมใน
ลกัษณะใด 1) การวิจยัธรรมชาติ (Basic Research) เพื่อเป็นการคิดคน้ผลิตภณัฑใ์หม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อน 
การวิจยัประเภทน้ีมีความเส่ียงสูงแต่หากประสบผลสําเร็จก็จะไดรั้บผลตอบแทนสูงเช่นเดียวกนั     
2) การวิจยัประยกุต ์ (Applied Research) เป็นการคิดคน้ต่อยอด พฒันาผลิตภณัฑเ์ดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ใหดี้
ยิง่ข้ึนไปอีก และ 3) การบูรนาการร่วมกนั (System Integration) เป็นการจดัการผลิตภณัฑท่ี์มีอยูแ่ลว้ 
โดยเพิ่มช่องทางสู่การจาํหน่ายในตลาดลูกคา้ใหม่ ในส่วนของนวตักรรมกระบวนการ (Process 
Innovation) นั้ นมีจุดมุ่งหมายท่ีสําคัญแก่การเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์การ โดย
สามารถแบ่งนวตักรรมน้ีไดเ้ป็นสามส่วนไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างใหม่ (Restructuring) การจดั
กระบวนการวิศวกรรมใหม่ (Reengineering) และ การลดขนาดองคก์าร (Downsizing) (White and 
Bruton, 2007) 
 
 ในปี 2547 ภทัรพงศ ์ อินทรกาํเนิด (2547) ศึกษาพบว่า นวตักรรมสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 
ประเภทใหญ่ๆ ดงัน้ี 
 1. นวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product Innovation) คือ การปรับปรุงผลิตภณัฑ์ท่ีผลิตข้ึนใน
เชิงพาณิชย์ท่ีได้ให้ดี ข้ึน หรือเป็นส่ิงใหม่ในตลาด  นวัตกรรมน้ีอาจจะเป็นของใหม่ต่อโลก              
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ต่อประเทศหรือแมแ้ต่ต่อองคก์าร นวตักรรมผลิตภณัฑน์ั้นยงัสามารถถูกแบ่งออกเป็นผลิตภณัฑท่ี์จบั
ตอ้งได ้(Tangible Product) หรือสินคา้ทัว่ไป เช่น รถยนตรุ่์นใหม่ ทีวีท่ีใชเ้ทคโนโลยีสูง หรือ High 
Definition (HDTV) ดีวีดีหรือ Digital Video Disc (DVD) และผลิตภณัฑท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible 
Product) อาทิเช่น การบริการ (Services) เช่น เพกเกจ็ทวัร์อนุรักษธ์รรมชาติ ธุรกรรมการเงินธนาคาร
โดยผา่นทางโทรศพัท ์(Telephone Finance Banking) เป็นตน้ 
 2. นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปล่ียนแนวทาง หรือวิธีการ
ผลิตสินคา้ หรือบริการ ให้การให้บริการในรูปแบบท่ีแตกต่างออกไปจากเดิม เช่น การผลิตแบบ
ทันเวลาพอดี หรือ Just in Time (JIT) การบริหารงานคุณภาพองค์การรวม หรือ Total Quality 
Management (TQM) และการผลิตแบบกระทดัรัดหรือ Lean Production เป็นตน้ 
 
 ต่อมา Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) กล่าวว่า องคก์ารท่ีดีท่ีสุดจะไม่หยุดอยู่
น่ิงกบัท่ี แต่จะตอ้งสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ในการทาํงานอยู่เสมอ โดยนวตักรรม นั้นหมายถึง
กระบวนการของการสร้างสรรค์ความคิดใหม่และผลกัดนัมนัให้เขา้สู่กระบวนการทาํงานท่ีเป็น
รูปธรรมเพื่อการพฒันาการบริการลูกคา้หรือผลผลิตขององคก์าร ซ่ึงนวตักรรมผลผลิต (Product 
Innovations) คือการสร้าง พฒันาผลิตภณัฑใ์หดี้ยิง่ๆ ข้ึนเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และ
นวตักรรมกระบวนการผลิต (Process Innovations) คือ การนาํเสนอกระบวนการทาํงานใหม่ท่ีดีกว่า
เดิม โดยกระบวนการของการสร้างนวตักรรมสามารถสรุปไดเ้ป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 1) การสร้างสรรค์
แนวคิด (Idea Creation) 2) การเตรียมการและการวางแผนการปฏิบัติงานจริง (Initial Usage/ 
Problem Product/ Process Experimentation) 3) การศึกษา และคาดการณ์ ตน้ทุนค่าใชจ่้าย และ
ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ  (Feasibility Determination) 4) การประยุกต์ใช้ในขั้ นสุดท้าย  (Final 
Application) การผลิต นาํความคิดใหม่ๆ เขา้สู่ตลาด โดยความสาํเร็จขององคก์ารแห่งนวตักรรมจะ
ข้ึนอยูก่บั โครงสร้างองคก์าร และการทาํงานร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารเป็นส่วนสนบัสนุนท่ีสาํคญั 
  
 อยา่งไรก็ตาม Goffin and Mitchell (2005) ไดแ้ยกนวตักรรมองคก์ารออกเป็นนวตักรรม
ผลิตภณัฑ ์ นวตักรรมบริการ นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมกระบวนการธุรกิจ (Business 
Process Innovation) และกล่าวว่า ส่วนมากแล้วองค์การมักจะให้ความสําคญักับเพียงเร่ืองของ
นวตักรรมผลิตภณัฑ์คือตอ้งการผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ ท่ีปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองซ่ึงในความเป็นจริงแลว้
ควรท่ีจะตอ้งใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งยิง่กบันวตักรรมกระบวนการดว้ย เพราะกระบวนการผลิตเป็น
ส่วนท่ีมีความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง เป็นวิธีการต่อเน่ืองเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลลพัธ์อนัไดแ้ก่นวตักรรม
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ผลิตภัณฑ์นั่นเองโดยทั่วไปแล้วนักวิชาการมักจะจัดแบ่งนวตักรรมองค์การออกเป็นประเภท
ผลิตภณัฑห์รือกระบวนการ 
 
 สุดท้าย  George, Works and Waston-Hemphill (2005) กล่าวว่า  นวัตกรรมองค์การ
สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทไดแ้ก่ 1) นวตักรรมผลิตภณัฑแ์ละบริการ 2) นวตักรรมทางการตลาด 
เป็นการยกระดบัผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีมีอยู่แลว้ให้เขา้ถึงผูบ้ริโภคในกลุ่มใหม่ ในช่องทางใหม่ 
หรือเพื่อ เป็นการเสนอเพิ่มเติมผลิตภณัฑห์รือบริการใหแ้ก่ลูกคา้ปัจจุบนัใหเ้กิดความสอดคลอ้งมาก
ยิ่งข้ึน และ 3) นวตักรรมกระบวนการซ่ึงนับไดว้่าเป็นนวตักรรมท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุด โดย
นวตักรรมน้ีจะทาํให้เกิดการประหยดัตน้ทุน เพ่ิมความรวดเร็วและคุณภาพของสินคา้ ตลอดจน
ความสาํเร็จขององคก์าร เน่ืองจากนวตักรรมประเภทน้ีจะไม่สามารถถูกลอกเลียนไดง่้าย 
 
 องค์ประกอบนวตักรรมขององค์การต่างๆ ในประเทศไทย 
 
 กลุ่มบริษทั MC.Green Power ไดจ้ดัการประกวดการอนุรักษพ์ลงังานในปี 2549 อย่าง
เป็นรูปธรรม โดยแบ่งการประกวดออกเป็น 5 ดา้น คือ 1) ดา้นพลงังานทดแทน 2) ดา้นอนุรักษ์
พลงังาน 3) ดา้นบุคลากร 4) ดา้นโครงการพลงังานสร้างสรรค ์5)ดา้นผูส่้งเสริมการอนุรักษพ์ลงังาน
และพลังงานทดแทน (http://www.mcgreenpower.com) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ทาํนวตักรรม
ประกอบดว้ย 5 ดา้น 1) ดา้นการท่องเท่ียว 2) ดา้นเกษตรกรรม 3) ดา้น BIO 4) ดา้นพลงังานทดแทน 
5) ดา้นการแพทย ์(http://www.chula.ac.th) สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาติ (สนช.) จดัประกวดการทาํ
นวตักรรม คือ 1) นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ์ 2) นวตักรรมดา้นกระบวนการผลิต 3) นวตักรรมดา้น
เทคโนโลยี 4) นวตักรรมดา้นพลงังานทดแทน 5) นวตักรรมดา้นธุรกิจบริการ 6) นวตักรรมดา้น
ออกแบบและสร้างตราสินคา้ (http://www.nia.or.th) กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จดัทาํนวตักรรม      
3 ประเภท 1) นวตักรรมของผลิตภณัฑ ์Product Innovation 2) นวตักรรมกระบวนการผลิต Process 
Innovation 3)นวตักรรมด้านธุรกิจ Business Innovation (http://library dip.go.th) กลุ่มมิตรผล 
จดัการประกวดนวตักรรม มี 3 ประเภท 1) ประเภทนวตักรรมท่ีเนน้การปรับปรุงกระบวนการทาํงาน 
(Process Excellence) 2) ประเภทนวัตกรรมท่ียกระดับการบริหารจัดการ  (Management and 
Administration Excellent) 3) นวตักรรมท่ีก่อให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่ (New Business Excellence) 
(http://www.mitrphol,com.th) ธนาคารไทยพาณิชย ์จดัทาํนวตักรรม มี 3 ประเภท 1) ดา้นกลยุทธ์       
2) ด้านผลิตภัณฑ์ 3) ด้านกระบวนการ (http://www.scb.co.th) กฟภ . จัดการประกวดการทํา
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นวตักรรม 3 ประเภท 1) ประเภทส่ิงประดิษฐท์ัว่ไป 2) ประเภทอิเลก็ทรอนิกส์ 3) ประเภทซอฟตแ์วร์ 
(http://pea.co.th) 
 
 สรุปองค์ประกอบนวตักรรม 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นตวัแปรการพฒันานวตักรรมองคก์ารท่ี
นกัวิชาการให้ความสาํคญั ประกอบกบั กฟภ. ซ่ึงเป็นรัฐวิสาหกิจผกูขาดดา้นพลงังานไฟฟ้าในส่วน
ภูมิภาค โดยไม่มีการแข่งขนัดา้นการตลาดกบัองคก์ารอ่ืน เม่ือพิจารณาแลว้จะเห็นว่าการปรับปรุง
และการสร้างผลิตภณัฑ ์หรือกระบวนการทาํงานนั้น นบัเป็นระดบัความสาํคญัท่ีต่อเน่ืองกนั ดงันั้น 
เพื่อความกระชบั และชดัเจนต่อการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดใหต้วัแปรการพฒันานวตักรรมของ 
กฟภ. ครอบคลุมใน 2 ประเดน็ คือ 
 1. นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน กฟภ.เก่ียวกบัการสนบัสนุน
ขององคก์าร ถึงการสร้างความมัน่คงของคุณภาพไฟฟ้า คิดคน้ถึงการบริการใหม่ หรือปรับปรุงส่ิงท่ี
มีดั้งเดิม เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ใหก้บั กฟภ.และผูใ้ชไ้ฟฟ้า 
 2. นวตักรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน กฟภ. เก่ียวกับการ
สนับสนุนขององคก์าร ถึงการสรรหาวิธีการทาํงานใหม่ การเปล่ียนแปลงวิธีการทาํงานใหม่ เพื่อ 
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใหก้บั กฟภ.และผูใ้ชไ้ฟฟ้า 
 
 การประเมินการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 
 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากแนวคิด 
ทฤษฎี Laforet, Sylvie and Tann, Jennifer. (2006: 363) มีคาํถามทั้งหมด 10 ขอ้  
  
2. ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 ภาวะผูน้าํหรือความเป็นผูน้าํ (Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารจะใชอิ้ทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูอ่ื้น มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร การใชภ้าวะ
ผูน้าํเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิ่ง เพราะไม่มีบุคคลใดสามารถทาํงานสาํเร็จไดโ้ดยลาํพงั การดาํรงชีวิตของ
บุคคลจาํเป็นต้องมีการกระทาํร่วมกันหรือรวมกันเป็นหมู่คณะ หากพิจารณาถึงการทาํงานใน
องคก์ารจะพบว่ามีบุคคลท่ีมาร่วมกนัทาํงาน 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  



 25

ทั้งสองฝ่ายมีเป้าหมายร่วมกนั คือ ทาํงานใหส้าํเร็จตามความมุ่งหมาย แต่ความมุ่งหมายของแต่ละคน
อาจไม่เหมือนกัน จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ ังคบับัญชาท่ีจะต้องใช้ภาวะผูน้ําต่อบุคคลเหล่านั้ น ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกภาวะผูน้าํแบบใด ในการบริหารงาน ยอ่มข้ึนอยูก่นัดุลยพินิจของผูบ้งัคบับญัชา
เอง โดยพิจารณาเหตุผล และปัจจยัอ่ืนๆ ประกอบ ผลการดาํเนินงานขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความเป็น
ผูน้าํของหน่วยงาน ลกัษณะของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล คือ สามารถตดัสินใจ ไดอ้ยา่งเหมาะสม ถูกตอ้ง
ตามสถานการณ์ การตดัสินใจเป็นกระบวนการเลือกทางเลือก ซ่ึงมีขั้นตอนสําคญั 3 ขั้นตอน คือ      
1) กิจกรรมดา้นสมอง ซ่ึงหมายถึงการรู้ถึงปัญหาและคน้หาสาเหตุของปัญหา รวมทั้งแกไ้ขปัญหา    
2) กิจกรรมดา้นการออกแบบ เป็นการสร้างและประเมินทางเลือกปฏิบติั โดยเปรียบเทียบผลท่ีจะได้
ทั้งทางบวกและทางลบ และ 3) กิจกรรมการเลือกและตดัสินใจ ดงันั้น องคก์ารท่ีประสพความสาํเร็จ
จะมีคุณลกัษณะสําคญัประการหน่ึง ท่ีแตกต่างไปจากองคก์ารท่ีไม่ประสพความสําเร็จ ส่ิงนั้นคือ
พลวตัและผูน้ํา (Dynamic and Leadership) และเน่ืองจากภาวะผูน้ํามีลกัษณะ หรือความหมายท่ี
ใกลเ้คียงกบัผูน้าํ จึงนาํความหมายของผูน้าํมานาํเสนอเทียบเคียงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจอยา่งชดัเจน
ยิง่ข้ึน 
 
 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 คาํวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายกนัแตกต่างออกไป อาทิเช่น ภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือกระบวนการเปล่ียนแปลง ผูน้าํตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผู ้
ตาม  ตอ้งไดผ้ลเกินเป้าหมายท่ีกาํหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งไดรั้บ
การเปล่ียนแปลงจากระดบัตํ่าไปสู่ระดบัท่ีดีกว่า (B.M. Bass, 1985: 9-16) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
คือ ผูป้ระสานผลประโยชน์ส่วนตัวของพนักงานให้สอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกันกับ
ผลประโยชน์ขององค์การ ผูน้ําประเภทน้ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้พนักงานปฏิบติังานภายใต้
วิสัยทศัน์ร่วมกนั และจะอุทิศตนเพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีทา้ทาย (Bass and Avolio, 
1991) 
 
 ภาวะผูน้าํ ในเชิงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผูน้าํเป็นตวัแทนใน
การเปล่ียนแปลง เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆในกลุ่ม ภาวะผูน้ําจึงเก่ียวขอ้งกับการใช้
อิทธิพลและปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรม
และการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้ งน้ีการเปล่ียนแปลงนั้ นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มด้วย (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1997) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 
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หมายถึง ผูน้าํท่ีมีความสามารถในการกระตุน้ผูต้ามทั้งในเชิงของปัญญา แรงบนัดาลใจ และมีเสน่ห์
ในการนาํผูค้น (Avolio, Bass and Jung, 1999: 441-462) 
 
 จากนิยามขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงก็คือ การท่ีบุคคลใช้อิทธิพล   
จูงใจ สร้างสรรคห์รือปลูกฝังศรัทธา ความกลมเกลียว ความร่วมมือร่วมใจ ให้เกิดข้ึนในระหว่าง
ผูร่้วมงาน หมู่คณะหรือผูต้าม ทั้งน้ีเพื่อให้การปฏิบติังานเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีผูน้ําหรือ
ผูบ้ริหารตอ้งการ สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร ให้เป็นท่ียอมรับของบุคคล
ทัว่ไป ดงันั้นภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงในการศึกษาน้ี หมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงการท่ี
หัวหนา้ใชบุ้คลิกลกัษณะและความสามารถในการจูงใจ โนม้นา้วพนกังานเพื่อการเปล่ียนแปลงใน
องคก์าร และใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 ภาวะผูน้าํ มีการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดมาตั้งแต่อดีต เร่ิมตน้จาก ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบ
มีบารมี (Charismatic Leadership Theory) ของ Max Weber (1920) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมี
บารมี มีความเช่ือว่า ผูน้ําเป็นผูมี้พรสวรรค์ มีความเป็นพิเศษ และเหนือคนทั่วไป และ ช่วงปี
ทศวรรษ 1930 มีทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํ (Trait Leadership Theories) ของ Gardner มีความเช่ือ
ว่า ภาวะผูน้าํเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกาํเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ต่
สามารถพฒันาข้ึนได ้ลกัษณะผูน้าํท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด มี
บุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้าํและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย ต่อมาช่วงปีทศวรรษ 1940-
1960 มีทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ (Behavioral Leadership Theories) แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ให้มอง
ในส่ิงท่ีผูน้าํปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้าํและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั หลงัจากนั้นช่วงปี
ทศวรรษ 1970 Reddin (1970) ไดน้าํทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership 
Theories) โดยเพิ่มมิติประสิทธิผลเขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงาน และมิติพฤติกรรมดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 
แบบภาวะผูน้าํต่างๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง 
การท่ีผูบ้ริหารประสพความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู่ แบบ
ภาวะผูน้าํจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษย์
สมัพนัธ์ ซ่ึงแบบภาวะผูน้าํกบัสถานการณ์ท่ีเขา้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม เรียกวา่มีประสิทธิผล 
 หลงัจากเกิดทฤษฎีภาวะผูน้าํดงักล่าวแลว้ ไดเ้กิดมีการพฒันาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบั 
ภาวะผูน้าํแนวใหม่ข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Burns (1978) และ Bass (1985) 
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ดงัน้ี Burns เห็นว่าภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจระดบั
แรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 
 1. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้าํ ติดต่อกบัผู ้
ตาม เพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้าํจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ และเพ่ือ
แลกเปล่ียนกบัความสาํเร็จในการทาํงาน ถือว่าผูน้าํและผูต้ามมีความตอ้งการ อยู่ในระดบัขั้นแรกตาม
ทฤษฎีความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น (Maslow’s Need Hierarchy Theory) ของ Maslow (1987) 
 2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้าํและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์
กนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง และ
เปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้าํแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึง
ความต้องการของผูต้าม และจะกระตุน้ผูต้ามให้เกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดับความ
ตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสํานึก
ของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
สนัติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 3. ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็นผูน้าํ
แบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริง เม่ือไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูน้าํ
และผูต้ามให้สูงข้ึน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตสาํนึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการ
ในระดบัขั้นท่ีสูงกว่าเดิม ตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow หรือระดบัการพฒันาจริยธรรม
ชอง Kohlberg L. (2009) แลว้จึงดาํเนินการเปล่ียนสภาพทาํให้ผูน้าํและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ี
สูงข้ึนผูน้ําทั้ งสามลักษณะตามทฤษฎีของ Burns มีลักษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้ําแบบ
แลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดของแกน ตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่
ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม 
 
 สําหรับ Bass (1985: 9-16) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีมีรายละเอียดมากข้ึน Bassให้
นิยามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกว่า Burns และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีความ
แตกต่างจากภาวะผู ้นําแบบแลกเปล่ียน  ในระยะแรก Bass ได้ระบุพฤติกรรมของผู ้นําแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ไวเ้พียง 2 องคป์ระกอบ คือ การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
(Contingent Reward) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Active Management by Exception) ต่อมา
ได้มีการปรับปรุงทฤษฎีใหม่ Bass and Avolio (1994:112-121) คือเพิ่มพฤติกรรมของผูน้ําอีก 2 
องคป์ระกอบ คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Passive Management by Exception) และภาวะผูน้าํ
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แบบปล่อยตวัตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ดงันั้น ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1. การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํใน
การกาํหนดความชดัเจนของงานท่ีเป็นเกณฑท่ี์เหมาะสมในการไดรั้บ เพื่อใชเ้ป็นส่ิงจูงใจแก่ผูต้าม 
 2 .  การบริหารแบบวางเฉยเ ชิง รับ  (Active Management by Exception) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้าํท่ีใชก้ารลงโทษตามสถานการณ์ เพื่อให้ผูต้ามเกิดการปรับปรุงแกไ้ขในกรณีท่ี
ผลงานเบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานท่ีกาํหนด 
 3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Passive Management by Exception) หมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้ําท่ีเก่ียวกบัการตรวจสอบการปฏิบติังานของผูต้ามแลว้ดาํเนินการแกไ้ข เพื่อให้แน่ใจว่า
ผลลพัธ์ของงานท่ีสาํเร็จออกมานั้นมีประสิทธิผล 
 4. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตวัตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้าํท่ีไม่ใหค้วามสนใจใดๆ ไม่วา่จะเป็นงานหรือคน 
 
 สําหรับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ในระยะแรกทฤษฎี      
ของ Bass (1985) ได้ระบุพฤติกรรมของผู ้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ไว ้                      
3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ แบบสร้างบารมี (Charisma) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ต่อมา Bass and Avolio ได้
ปรับปรุงทฤษฎีใหม่ โดยเปล่ียนช่ือองคป์ระกอบแบบสร้างบารมี (Charisma) เป็นดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์ (Idealized Influence) และเพ่ิมอีกหน่ึงองค์ประกอบ คือด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation) เป็นภาวะผูน้าํแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership)
ของ Bass and Avolio (1994) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ํามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไล่สู่ระดบัข้ึนและศกัยภาพ
มากข้ึน ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์ารจูงใจให้ผูร่้วมงาน 
และผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคมซ่ึง
กระบวนการท่ีผูน้าํอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน หรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 
เฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกยอ่วา่ “4l” (Four l’s) คือ 
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 1. ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership)
หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสําหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นท่ียกย่อง 
เคารพนับถือ ศรัทธาไวว้างใจ และทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ ร่วมงานกัน ผูต้ามจะ
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพ่ือ
บรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมีความ
สมํ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์ วิกฤติ ผูน้าํเป็นผูท่ี้
ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้
อาํนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพ่ือประโยชน์
ของกลุ่มผูน้าํจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเช่ือมัน่ใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และทาํให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยั
วิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจช่วยสร้าง ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั 
เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้าํจากการสร้างความ
มัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตน ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 
 2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้าํจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้
ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ําจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํให้ผูต้าม
สัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะ
แสดงอการอุทิศตวัหรือผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดง
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความ
ผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่าน การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้
ส่วนการกระตุ้นทางปัญหาช่วยให้ผูต้ามจัดการอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคพ์ฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจ ดงัน้ี 
 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้ํา มีการ
กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํให้ผูต้ามมีความตอ้งการหา 
แนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือทาํให้เกิดส่ิงใหม่ และ
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สร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญ กบั
สถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการ
พิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ย
วิธีใหม่ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม
แมว้่ามนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ ผูน้าํทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงทา้ทาย
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่าง
ตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค
ทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้
ให้ตั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสําคญั
ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองชนิด
ของการกระตุน้ทางปัญญา 
 4 .  การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration) ผู ้นําจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํ
ให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญัผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้
ตามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อ
ความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานใหสู้งข้ึน 
นอกจากน้ี ผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการให้การสนับสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจาํเป็นและความ
ตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น 
บางคนได้รับกาํลังใจมากกว่า บางคนได้รับอาํนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมี
มาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง 
และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็น
การส่วนตวั ผูน้าํสนใจความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นทั้งคน (As a Whole Person)
มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ําจะมีการมอบหายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิด
โอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ี และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้าํ
จะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผดิชอบ
อยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ 
(4l’s) ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ี จะมีความสัมพนัธ์กนั (Intercorrelated) อยา่งไรก็ตาม มีการ
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แบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคญั
ในการวินิจฉยัตามวตัถุประสงค ์
 
 สาํหรับ Ulrich (1996) ไดก้ล่าวว่า การวดัคุณภาพของภาวะผูน้าํใน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความน่าเช่ือถือ (credibility) และด้านความสามารถ (capability) ซ่ึงสามารถอธิบายได้ดังน้ี คือ        
1) ดา้นความน่าเช่ือถือ (credibility) หมายถึง การวดัคุณภาพของภาวะผูน้าํโดยผูร่้วมงานจะมีความ
เช่ือถือต่อผูน้าํไดผู้ร่้วมงานจะตอ้งหมายถึง การให้ความเคารพ ช่ืนชม และมีความสุขท่ีไดท้าํงาน
ร่วมกบัผูน้าํ 2) ดา้นความสามารถ (capability) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีความสามารถท่ีจะทาํใหอ้งคก์ร
บรรลุผลสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ และสามารถตรวจสอบไดโ้ดยมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ต่องานท่ีทาํใหป้ระสบความสาํเร็จ อยา่งไรก็ตามการเป็นเพียงผูน้าํท่ีมีความน่าเช่ือถือเพียงอยา่งเดียว
จะไม่มีความสาํคญัเพียงพอสาํหรับการเป็นผูน้าํในอนาคต เพราะว่าความผกูพนันบัถือส่วนตวันั้น 
ไม่สามารถคํ้าจุนภาวะผูน้าํได ้ ผูน้าํบางคนมีความสามารถในการปรับเปล่ียนองคก์ร โดยการระดม
ทรัพยากร ตั้งวิสัยทศัน์ ออกแบบระบบปรับกระบวนการการบริหาร และสร้างความรับผิดชอบท่ี
สามารถตรวจสอบได ้ดงันั้น จึงก่อใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร แต่ถา้หากพวกเขา
เหล่านั้นไม่ไดส้ร้างความน่าเช่ือถือให้แก่ตนเองแลว้ พวกเขาก็จะประสบความลม้เหลวได ้เพราะ
พวกเขาไม่สามารถสร้างข้อผูกมัดทางจิตใจ ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นยิ่งในยุคของสังคมโลกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 
 แนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูน้าํแนวใหม่ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความ
เช่ือ ทศันคติ คุณธรรมของผูต้ามให้สูงขั้นเพื่อให้มีผลต่อการพฒันาเปล่ียนแปลงกลุ่มองคก์ารท่ีมี
ประสิทธิผล โดยมีแนวคิดว่า การศึกษาภาวะผูน้าํในระยะท่ีผ่านมายงัไม่สามรถอธิบายภาวะผูน้าํ
อยา่งชดัเจนและยงัไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้าํท่ีสอดคลอ้งกบัชีวิตในปัจจุบนั เน่ืองจาก
ความเปล่ียนแปลงย่อมมีผลกระทบต่อส่ิงท่ีเคยเห็น เคยเป็น เคยมี ของสังคมการทาํงานและความ 
เคยชินในการปฏิบติังาน ฉะนั้นการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจมีผลต่อความเช่ือมัน่เดิมๆท่ีเคยมีอยู่
และเป็นอยูข่องสังคมการทาํงาน และยิ่งถา้เป็นความเปล่ียนแปลงดา้นนโยบายและทิศทางในการ
บริหารจดัการดว้ยแลว้ การต่อตา้นก็มีแนวโนม้สูงมาก ผูน้าํหรือนกับริหารจึงจาํเป็นตอ้งระบุให้ได้
ว่าใครและกลุ่มใดบา้งท่ีต่อตา้นหรือจะต่อตา้น หรือมีแนวโน้มว่าจะต่อตา้นความเปล่ียนแปลงท่ี
จาํเป็นจะตอ้งนาํเขา้มาพิจารณา เพราะตวับุคคลและกลุ่มคนท่ีแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมการต่อตา้น
ท่ีแตกต่างกนั หากวิเคราะห์ไม่ทัว่ถึงและจดัการปรับแต่งการต่อตา้นต่อความเปล่ียนแปลงไม่ได ้ก็จะ
ส่งผลใหเ้กิดการต่อตา้นในระยะยาวจนเกิดผลเสียต่อประสิทธิภาพในการบริหารจดัการในระยะยาว
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ได ้(Jim Stewart, 1996) การยอมรับคุณลกัษณะนวตักรรมในระบบการวางแผนทรัพยากรองคก์าร
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี ศึกษาโดย สุพจน์  มูลจวง.
(2551) สอบถามจากพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี จาํนวน 202 คน 
พบว่าพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค รับรู้ถึงการยอมรับนวตักรรมในระดบัมาก (3.67) สอดคลอ้ง
กับการศึกษาของ นภดล  เหลืองภิรมย์ (2550) ศึกษาการจัดการนวตักรรมการพฒันาตัวแบบ
ความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมของนักวิจยั โดยสอบถามจากนักวิจยั จากสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยจาํนวน 262 คน และจากสถาบนัพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ จาํนวน 124 คน รวมทั้ งส้ิน 386 คน พบว่า นักวิจัยได้รับรู้ถึงการยอมรับ
นวตักรรมในระดบัมาก (3.729) 
 
 องค์ประกอบ ของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาประเด็นองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไว้
อย่างหลากหลาย เร่ิมตั้ งแต่ Tichy and Devanna (1986) ได้อธิบายว่าคุณลักษณะของผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงจะเป็น ดงัน้ี  
 1. เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Agent) จะเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีตนรับผิดชอบ
ไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ คลา้ยกบัผูฝึ้กสอนกีฬาท่ีตอ้งมารับผดิชอบเล่นใหดี้ท่ีสุดเพื่อชยัชนะใหไ้ด ้
 2. เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนท่ีตอ้งเส่ียง แต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของตนเอง
กลา้เผชิญกบัความจริง แมจ้ะพบกบัความปวดร้าว กลา้เปิดเผยความจริงต่อผูอ่ื้น 
 3. เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้าํประเภทน้ีไม่ใช่เผด็จการแต่มีอาํนาจ แต่ถึงกระนั้นก็ยงัสนใจ 
คนอ่ืนๆ ทาํงานโดยมอบอาํนาจใหค้นอ่ืนทาํ โดยเช่ือวา่คนอ่ืนกมี็ความสามารถ 
 4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผูน้ําประเภทน้ี จะช้ีให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่าของ
เป้าหมายและสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 
 5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต (Life-Long Learner) ผูน้าํประเภทน้ีจะนึกถึงส่ิงผดิพลาดท่ีตน
เคยทาํแต่มิไดนึ้กถึงในฐานะท่ีเป็นความลม้เหลว แต่นึกถึงในฐานะท่ีเป็นบทเรียน ผูน้าํประเภทน้ีจะ
พยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา 
 6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลุมเครือและความไม่แน่นอน   
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
 7. เป็นผูม้องการไกล ผูน้าํประเภทน้ีมีความสามารถในการมองการณ์ไกล สามารถท่ีจะ
นาํความหวงั ความฝันมาเป็นความจริง 
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 ในปี ค.ศ.1994 Bass and volio (1994) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปแบบ (Model 
of the Full Range of Leadership) โดยใช้ผลจากการวิ เคราะห์องค์ประกอบภาวะผู ้นําการ
เปล่ียนแปลงตามรูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีเขาเสนอในปี 1985 และผลการศึกษาต่อมา 
สรุปไดผู้น้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 ดา้น คือ 
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) ผูน้าํการเปล่ียนแปลง
จะแสดงรูปแบบตามบทบาทสาํหรับผูต้าม ผูต้ามจะช่ืนชม ศรัทธา เช่ือถือในตวัผูน้าํ ส่ิงต่างๆ ท่ีผูน้าํ
ทาํจะไดรั้บความเช่ือถือและเหนือกวา่ความตอ้งการส่วนตวัของผูต้าม ผูน้าํร่วมเส่ียงกบัผูต้ามและทาํ
อยา่งสมํ่าเสมอมากกวา่เป็นคร้ังคราว เขาจะทาํอะไรไดดี้ถูกตอ้ง แสดงมาตรฐานท่ีสูงในเร่ืองคุณภาพ 
จริยธรรม เขาจะไม่ใชอ้าํนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตวั 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัตน
เพื่อกระตุน้ บนัดาล โดยใหค้วามหมายและทา้ทายงานของผูต้าม กระตุน้การทาํงานเป็นทีม แสดงถึง
การทาํงานอยา่งทุ่มเท มุ่งมัน่ถึงจุดหมายปลายทางท่ีดี ผูน้าํส่ือความหมายท่ีชดัเจนถึงความคาดหวงัท่ี
ผูต้ามจะไดพ้บและแสดงถึงเป้าประสงคร่์วมกนั และสร้างวิสยัทศัน์  
 3. การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual Stimulation) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงกระตุน้ความ
พยายามของผูต้ามให้เปล่ียนแปลง และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ไม่ตาํหนิผูต้าม จะไดว้ิธีการแกปั้ญหา
ใหม่ๆ จากผูต้าม ผูต้ามจะไดรั้บสนับสนุนให้พยายามหาวิธีใหม่ๆ และวิธีการของผูต้ามจะไม่ถูก
วิจารณ์ถึงแมจ้ะแตกต่างจากความคิดของผูน้าํ 
 4. การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะให้
ความสนใจเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล ในเร่ืองความสําเร็จและเติบโต โดยแสดง
เป็นโคช้หรือพี่เล้ียง ผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานจะพฒันาใหป้ระสพความสาํเร็จอยา่งสูง 
 
 ต่อมา McShane and Von Glinow (2009) ไดเ้สนอ คุณลกัษณะของพฤติกรรมผูน้าํความ
เปล่ียนแปลง มี 4 องคป์ระกอบ คือ 
 1. สามารถสร้างวิสัยทศัน์กลยุทธ์ (Creating a Strategic Vision) ซ่ึงวิสัยทศัน์ของผูน้าํ  
จะเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน การกาํหนดวิสยัทศัน์ไวสู้งจะเป็นการกระตุน้พนกังาน 
 2. ความสามารถในการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Communicating the Vision) ผูน้าํท่ีจะสร้าง
ความเปล่ียนแปลงให้กับองค์การได้จะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีตนเองได้
กาํหนดไวใ้ห้พนกังานไดเ้ขา้ใจเป้าหมายของวิสัยทศัน์ โดยผา่นการปราศรัย ใชส้ัญลกัษณ์ เร่ืองราว 
เพื่อใหพ้นกังานไดเ้ห็นภาพในอนาคตของอนาคต 
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 3. เป็นตวัอย่างของพนักงาน (Modeling the Vision) ผูน้าํจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานพร้อม
กบัอธิบายอยา่งเป็นขั้นเป็นตอนไปดว้ย (Walk the Talk) เพื่อสร้างความเขา้ใจกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
และพนกังานในองคก์าร ซ่ึงผูน้าํถูกตรวจสอบระหว่างพฤติกรรมการกระทาํกบัคาํพูดท่ีไดป้ระกาศ
ไว ้ซ่ึงเม่ือพฤติกรรมการกระทาํของผูน้าํกบัคาํพูดมีความสอดคลอ้งกนัจะทาํให้พนักงานมีความ
ศรัทธา เช่ือถือ และปฏิบติัตามผูน้าํ 
 4. สร้างความผูกพนั (Building Commitment Toward the Vision) พฤติกรรมผูน้าํแบบ
สร้างความเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะสร้างความผกูพนัไดจ้ากการแสดงวิสัยทศัน์ เปล่ียนสภาพของ
วิสัยทศัน์ท่ีเป็นนามธรรมเป็นวิธีปฏิบติัจริงร่วมกนัของพนกังานใหพ้นกังานไดเ้ห็นภาพของอนาคต 
โดยผา่นการนาํเสนอเร่ืองราว สญัลกัษณ์ เพื่อกระตุน้ความสนใจ การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
 
 จากหลายคุณลกัษณะของพฤติกรรมผูน้าํ ดงักล่าวพอสรุป ไดว้่า ผูน้าํการเปล่ียนแปลง
จะกระตุน้ให้ผูอ่ื้นกระทาํมากกว่าความตั้งใจเดิม และมกัจะมากกว่าความเป็นไปไดเ้ขาจะตั้งส่ิงท่ีทา้
ทายและประสพความสาํเร็จอย่างสูง ซ่ึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีเนน้การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ระหว่างผู ้นํา ผู ้ร่วมงาน  และผู ้ใต้บังคับบัญชา  ผู ้นําแบบน้ีอยู่บนพื้นฐานของการช้ีแจงจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บรางวลัเม่ือขอ้กาํหนดนั้นสมัฤทธ์ิผล 
 
 สรุปองค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ แสดงให้เห็นตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ี
นกัวิชาการใหค้วามสาํคญั ประกอบกบัการบริหารงานของผูน้าํใน กฟภ. พิจารณาแลว้จะเห็นวา่ ผูน้าํ
ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม เป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธาไวว้างใจ 
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม การกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้าม
เป็นรายบุคคล ดงันั้น เพื่อความชดัเจนต่อการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดใหต้วัแปรภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ครอบคลุมใน 4 ประเดน็ คือ 
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma) หมายถึง ผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงจะแสดงรูปแบบตามบทบาทสาํหรับผูต้าม ผูต้ามจะช่ืนชม ศรัทธา เช่ือถือในตวัผูน้าํ ส่ิง
ต่างๆ ท่ีผูน้าํทาํจะไดรั้บความเช่ือถือและเหนือกว่าความตอ้งการส่วนตวัของผูต้าม ผูน้าํร่วมเส่ียงกบั
ผูต้ามและทาํอยา่งสมํ่าเสมอมากกวา่เป็นคร้ังคราว เขาจะทาํอะไรไดดี้ถูกตอ้ง แสดงมาตรฐานท่ีสูงใน
เร่ืองคุณภาพ จริยธรรม เขาจะไม่ใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตวั 
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 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะ
ปฏิบติัตนเพ่ือกระตุน้ บนัดาล โดยให้ความหมายและทา้ทายงานของผูต้าม กระตุน้การทาํงานเป็น
ทีม แสดงถึงการทาํงานอย่างทุ่มเท มุ่งมัน่ถึงจุดหมายปลายทางท่ีดี ผูน้าํส่ือความหมายท่ีชดัเจนถึง
ความคาดหวงัท่ีผูต้ามจะไดพ้บและแสดงถึงเป้าประสงคร่์วมกนั และสร้างวิสยัทศัน์ 
 3. การกระตุน้เชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูน้ําการเปล่ียนแปลง
กระตุน้ความพยายามของผูต้ามให้เปล่ียนแปลง และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ไม่ตาํหนิผูต้าม จะได้
วิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ จากผูต้าม ผูต้ามจะไดรั้บสนบัสนุนให้พยายามหาวิธีใหม่ๆ และวิธีการของผู ้
ตามจะไม่ถูกวิจารณ์ถึงแมจ้ะแตกต่างจากความคิดของผูน้าํ 
 4 .  การคํา นึง ถึงปัจ เจกบุคคล  ( Individualized Consideration)  หมายถึง  ผู ้นําการ
เปล่ียนแปลงจะให้ความสนใจเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล ในเร่ืองความสาํเร็จและ
เติบโต โดยแสดงเป็นโคช้หรือพี่เล้ียง ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานจะพฒันาใหป้ระสพความสาํเร็จอยา่งสูง 
 นอกจากน้ี Bass and Avolio (1994) ได้สร้างและพัฒนาแบบสอบถาม Multifactor 
Leadership Questionnaire: MLQ เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัภาวะผูน้ําทั้ ง 2 ลกัษณะ คือ
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํการปฏิบติั (Transformational-Transactional Leadership)
แบบสอบถาม MLQ น้ีประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 45 ขอ้ 
 
 การประเมินภาวะผู้นํา 
 
 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม Multifactor Leadership Questionnaire Form Rater : MLQ 5X ของ Bass and Avolio 
(1994) มีคาํถามทั้งหมด 20 ขอ้  
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัการพฒันานวตักรรมองค์การ 

  
 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัการสนับสนุนของผูบ้ริหาร และความร่วมมือของ
ผูบ้ริหารยงัเป็นปัจจยัหน่ึงในการสร้างนวตักรรมขององคก์ารให้ประสพความสําเร็จ ผูน้าํจะแสดง
บทบาททั้งในฐานะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ในรูปแบบของการกระตุน้ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการ
คิดคน้กลยทุธ์ในการทาํงานให้ไดม้ากท่ีสุด (Damanpour, 1991) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ James 
C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora (2008) ไดศึ้กษาผลกระทบจากมุมมองดา้นภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง ต่อนวัตกรรมองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย  ภาวะผูน้ําการ
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เปล่ียนแปลง ท่ีมีผลกระทบต่อนวตักรรมองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อการพฒันานวตักรรม (β = .67, p < 0.05) 
 

ผลการศึกษาของ Lale Gumusluoglu and Arzu Ilsev (2009) ได้ศึกษาภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง และนวตักรรมองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มี
ความสมัพนัธ์ และผลกระทบต่อนวตักรรมองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มี
ความสัมพนัธ์ต่อนวตักรรมองคก์าร (r = .30, p < 0.05) และมีอิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อการการ
พฒันานวตักรรม (β = .61, p < 0.05) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พยตั  วุฒิรงค ์(2552) ไดศึ้กษา
ผลกระทบจากมุมมองดา้นทรัพยากรและองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อความสามารถในการสร้างสรรค์
นวตักรรมขององคก์ารท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ    
1) ศึกษาระดับความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์การท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรม
ขององค์การ 3) นําเสนอโมเดลการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรมองค์การ            
4) นาํเสนอแนวทางในการสร้างความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมองคก์ารท่ีเช่ือมโยงการ
ดาํเนินงานด้านนวตักรรมในองค์การภาครัฐ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มี
ความสัมพนัธ์ต่อนวตักรรมองคก์าร (r = 0.630, p < 0.05) และมีอิทธิพลทางตรง ทางบวก ต่อการ
พฒันานวตักรรม (β = .236, p < 0.05) 
 
3. วฒันธรรมองค์การ 
 
 วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา มีลกัษณะเป็นนามธรรม แต่
สามารถสร้างให้เป็นรูปธรรมไดแ้ต่ตอ้งอาศยัเวลา และไดรั้บการผลกัดนัอย่างจริงจงั ซ่ึงผูบ้ริหาร
สูงสุดมีอิทธิพลต่อรูปแบบของวฒันธรรมมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นตน้แบบของวิธีการทาํงาน การ
ตดัสินใจ ความเช่ือ วฒันธรรมเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในการบริหารองคก์ารท่ีจะช่วยสะทอ้นใหเ้ห็น
วิถีชีวิตและการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารนั้นๆ และเป็นพลงัเบ้ืองหลงัท่ีจะกาํหนดพฤติกรรม 
เสริมแรงความเช่ือร่วมกนั และกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารมีความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือจะบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินการขององคก์าร เพราะจะเป็นส่ิง
กาํหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิก ทาํให้เกิดเอกลกัษณ์เป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั 
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 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
 
 วฒันธรรมองคก์าร มีนกัวิชาการไดใ้ห้คาํนิยามไวม้ากมาย อาทิเช่น Schein (1999) ให้
ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารว่าเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากกลุ่มบุคคลสะสมข้ึนเร่ือยๆ ในเวลา และ
ขอบเขตท่ีอยู่ร่วมกนั เป็นค่านิยมร่วมกนั รูปแบบการคิดและเป็นแนวทางในการรับรู้ร่วมกนั ซ่ึง
วฒันธรรมของแต่พื้นท่ีแต่ละองค์การจะสามารถดูไดจ้ากเร่ืองของมานุษยวิทยา จิตวิทยา ศิลปะ 
การศึกษา ประวติัศาสตร์ พฤติกรรมและอารมณ์ของสมาชิกในกลุ่ม วฒันธรรมองคก์ารวฒันธรรม
เป็นคุณสมบติัท่ีแสดงออกในเวลาเดียวกนัของกลุ่มบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีถูกสร้างจะเป็นส่ิงท่ี
สาํคญัในการกาํหนดกลยทุธ์ เป้าหมาย และวิธีปฏิบติัร่วมกนัของแต่ละองคก์ารท่ีทาํให้องคก์ารเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Schein, 1999) และ Kotter (1996) กล่าวว่าวฒันธรรมเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัธรรมเนียมปฏิบติัของพฤติกรรมและเป็นค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่ม ธรรมเนียม
ปฏิบติัเป็นวิธีการปฏิบติัพื้นฐานท่ีสมาชิกในกลุ่มกระทาํต่อกัน ส่วนค่านิยมร่วมเป็นการสร้าง
เป้าหมายร่วมกนัจากสมาชิกส่วนใหญ่ในองคก์าร 
 
 สําหรับ  Denison (2000) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นส่ิงต่างๆท่ี
ประกอบไปดว้ยแบบแผน ส่ิงประดิษฐ ์พฤติกรรม ค่านิยม ความเช่ือ และอุดมการณ์ร่วมกนั วิธีการ
ทาํงานของคนส่วนใหญ่ท่ีอยู่ร่วมกนัในองค์การเกิดเป็นลกัษณะเฉพาะเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละ
องคก์าร สมาชิกยึดถือปฏิบติัร่วมกนั ในปี 2007 Robbins and Judge (2007) ให้นิยามวฒันธรรม
องคก์ารว่าเป็นระบบของการให้ความหมายร่วมกนัของสมาชิก ซ่ึงวฒันธรรมสามารถท่ีจะช้ีใหเ้ห็น
ถึงความแตกต่างของแต่ละองคก์ารได ้ระบบของการให้ความหมายร่วมกนัจะเป็นชุดของลกัษณะท่ี
มีคุณค่าต่อองคก์าร ต่อมา McShane and Von Gilnow (2009) ระบุว่าวฒันธรรมมีความสาํคญัต่อ
องคก์าร คือวฒันธรรมจะเป็นระบบท่ีคอยควบคุม (Control System) ซ่ึงวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีฝังลงไป
กบัการควบคุมกิจกรรมสังคมของพนกังานท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การตดัสินใจของพนกังาน 
และวฒันธรรม เปรียบเสมือนเป็นตวัเช่ือมโยงทางสังคม (Social Glue) เป็นตวัแปรในการดึงดูด
พนกังานใหม่และเก็บรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร และวฒันธรรมยงัเป็นส่ิงท่ี
เป็นช่วยทาํใหพ้นกังานเขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 
 
 จากนิยามขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบว่า วฒันธรรมการทาํงานในองคก์าร เก่ียวขอ้งกบั พนกังาน 
สภาพแวดลอ้ม ค่านิยม พฤติกรรม ดงันั้นวฒันธรรมองคก์าร ในการศึกษาน้ี หมายถึง การรับรู้ของ
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พนกังานถึงแบบแผนพฤติกรรม ท่ีพนกังานยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบติัมีพื้นฐานมาจากความ
เช่ือ ค่านิยม และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงัจากพนกังาน 
 
 แนวคดิ/ทฤษฏีเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
 
 วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์ารยึดถือเป็นแนวทางใน
การปฏิบติัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม และองคก์ารคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้นๆ 
ดว้ย ซ่ึง Cooke and Lafferty (1989) ไดเ้สนอแบบแผนพฤติกรรมน้ีมี 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยใหพ้ฒันาข้ึน (Constructive Styles) หมายถึงองคก์ารท่ี
ให้ความสําคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจ นั่นคือ
ไดรั้บความสาํเร็จจากการทาํงาน มีสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรในองคก์าร รวมทั้งการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีความรัก ความสัมพนัธ์ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร ซ่ึงการทาํงานในลกัษณะน้ี
จะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
  1.1 มิติมุ่งเนน้ความสาํเร็จ (Achievement Dimension) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกในการทาํงานท่ีดี บุคลากรทาํงานดว้ยหลกัการ มีการตั้งเป้าหมายของการ
ทาํงานร่วมกนั มีเหตุผลของการปฏิบติังาน ตลอดจนเป็นนกัวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ ความสาํเร็จ
ขององคก์ารคือการมีประสิทธิภาพ การแกไ้ขปัญหาอย่างเหมาะสม ตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกค้า หรือผูรั้บบริการอย่างดี และมีการนิเทศงานสมาชิกในองค์การ เสมือนสมาชิกทุกคน           
เป็นเจา้ขององคก์าร ลกัษณะเด่น คือบุคลากรจะมีความกระตือรือร้นในการทาํงานและรู้สึกว่างงาน
นั้นทา้ทายความสามารถ 
  1.2 มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing Dimension) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์มีเป้าหมายของการทาํงานอยูท่ี่คุณภาพมากกว่าปริมาณ
มุ่งเนน้ความตอ้งการตามท่ีบุคลากรในองคก์ารคาดหวงั คือดา้นความภูมิใจในงานของตน มีความ
เต็มใจในการทาํงานนั้น โดยการไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาตนเองจากงานท่ีทาํอยู่ สามารถ
พฒันาและสร้างงานใหม่ๆ ของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร
ลกัษณะเด่น คือบุคลากรมีความยดึมัน่ผกูพนักบังานและมีความพร้อมในการทาํงานสูง 
  1.3 มิติมุ่งบุคลากรและการสนับสนุน (Humanistic-Encouraging Dimension) คือ
องคก์ารท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และมุ่งบุคคล
เป็นศูนยก์ลาง เช่ือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร การทาํงานของบุคคลนั้น จะมี
การติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ ภูมิใจ มีความสุขกบัการสอนงานและบทบาทพี่เล้ียง บุคลากร
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ไดรั้บการสนับสนุนให้เกิดความกา้วหน้าจากการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ จึงทาํให้บุคลากรมีความ
ภูมิใจและมีความสุข ลกัษณะเด่น คือบุคลากรเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์าร 
  1.4 มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (Affiliative Dimension) คือ องค์การท่ีบุคลากรมีค่านิยม 
และพฤติกรรมการแสดงออก มุ่งใหค้วามสาํคญักบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและเนน้บรรยากาศท่ี
อบอุ่นในการทาํงาน บุคลากรในองคก์ารจึงมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อความรู้สึก
ของผูร่้วมงาน ให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีการแบ่งปันและเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและกนัในการ
ทาํงาน ลกัษณะเด่น คือบุคลากรมีความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกนั 
 2. ลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (Passive/ Defensive Style) หมายถึง
องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งความตอ้งการความมัน่คงของบุคลากรและผูน้าํ
ท่ีมุ่งเน้นบุคคลยึดกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั พึ่งพาและคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร บุคลากร
พยายามหลีกเล่ียงงานหรือการกระทาํท่ีตอ้งรับผิดชอบ แต่ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร  
บุคลากรเนน้ถึงสัมพนัธภาพระหว่างกนัในลกัษณะปกป้องตนเองและตั้งรับ ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีทาํให้
ตนเองมีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั และก้าวหน้าในการทาํงาน ซ่ึงพฤติกรรมลกัษณะน้ีส่งผลให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายไดค่้อนขา้งล่าชา้ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
  2.1 มิติมุ่งการยอมรับ (Approval Dimension) คือองคก์ารท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีบุคลากรให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั  หลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนดว้ยการ
พยายามเห็นดว้ยและคลอ้ยตามความคิดเห็นของกนัและกนั บุคลากรในองค์การจะปฏิบติัตวัให้
เหมือนกบัคนส่วนใหญ่ในองคก์าร ลกัษณะเด่น คือบุคลากรตอ้งประพฤติและปฏิบติัให้เหมือนกบั
บุคคลอ่ืนๆ ในองคก์าร และการเห็นดว้ยกบัแนวทางความคิดเห็นของผูบ้ริหารและผูร่้วมงานเป็นส่ิง
ท่ีถูกตอ้ง 
  2.2 มิติ มุ่งยึดกฎเกณฑ์ (Conventional Dimension) คือองค์การท่ีมีค่านิยม  และ
พฤติกรรมการแสดงออกในลกัษณะอนุรักษ์นิยม แบบแผนการปฏิบติังานจึงเป็นระบบราชการ  
บุคลากรทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีมีความเคร่งครัด ค่านิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษ์
นิยม ลกัษณะเด่น คือบุคลากรปฏิบติัตามแบบระบบอนุรักษนิ์ยม และยึดกฎระเบียบปฏิบติัราชการ
เป็นบรรทดัฐานในการทาํงานอยา่งเคร่งครัด 
  2.3 มิติมุ่งการพ่ึงพา (Dependent Dimension) คือองคก์ารท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกโดยยึดถือตามสายงานบงัคบับญัชา  และศูนยร์วมการบริหารจดัการ บุคลากรจะตอ้ง
ปฏิบติังานตามการตดัสินใจของผูบ้ริหารและผูน้าํกลุ่ม ซ่ึงทุกคนเช่ือว่าการตดัสินใจนั้นถูกตอ้งโดย
ไม่คาํนึงถึงคุณภาพหรือความทา้ทายของงาน บุคลากรปฏิบติังานโดยไม่ทราบจุดมุ่งหมายการทาํงาน
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ของตนเองและองคก์าร มุ่งแต่การปฏิบติัตามผูบ้ริหารหรือผูน้าํท่ีให้คาํแนะนาํ เพื่อเป็นการป้องกนั
ตนเอง ลกัษณะเด่น คือบุคลากรมีความระมดัระวงัตวัสูงในการปฏิบติังานและเป็นผูต้ามท่ีดี 
  2 .4  มิ ติ มุ่งการหลีกเ ล่ียง  (Avoidance Dimension) คือองค์การท่ี มี ค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเนน้การลงโทษเม่ือเกิดความผดิพลาดในการทาํงาน แต่เม่ือทาํงานประสบ
ความสาํเร็จก็จะไม่ไดรั้บรางวลัอะไร ผลจากการบริหารงานในลกัษณะน้ีทาํให้บุคลากรหลีกเล่ียง
การกระทาํต่างๆ ท่ีอาจทาํให้ถูกตาํหนิหรือก่อให้เกิดความผิดพลาดในการทาํงาน แต่เม่ือทาํงาน
ผิดพลาด บุคลากรเหล่าน้ีจะรู้สึกผิด ตาํหนิตวัเอง นอกจากน้ีบุคลากรจะหลีกเล่ียงเหตุการณ์ท่ีตอ้ง
ตดัสินใจ และการปฏิบติัต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ ลกัษณะเด่น คือบุคลากรหลีกเล่ียงการ
ตดัสินใจและเลือกการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด 
 3. ลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (Aggressive/ Defensive Style) หมายถึง
องคก์ารท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเนน้ความตอ้งการดา้นความมัน่คงของบุคลากร  
มีผูน้าํท่ีเน้นงาน บุคลากรจะมีลกัษณะชิงดีชิงเด่นกนัในการทาํงาน ชอบความเป็นระบบระเบียบ  
ความสมบูรณ์แบบ ตาํหนิความผิดพลาดของตนเองและต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ทาํให้องค์การ
ประสบความสาํเร็จไดย้าก แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
  3 .1  มิ ติ มุ่งการคัดค้าน  (Oppositional Dimension) คือองค์การ ท่ี มี ค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนา้อยา่งมาก มีค่านิยมเนน้การเจรจาต่อรอง บุคลากรรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าถา้ไดแ้กไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ จึงทาํให้ไม่มีการวางแผนล่วงหนา้ มกัก่อให้เกิดความ
ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนเสมอ ตาํหนิและต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ต่อตา้นความคิดเห็นของผูอ่ื้นเสมอๆ  
ลกัษณะเด่น คือบุคลากรชอบตาํหนิและต่อตา้นทุกส่ิง ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้กนัเป็นประจาํ 
  3.2 มิติมุ่งเนน้อาํนาจ (Power Dimension) คือองคก์ารท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรมการ
แสดงอกท่ีให้ความสาํคญักบัการปฏิบติังานตามอาํนาจหนา้ท่ีในตาํแหน่ง บุคลากรชอบเป็นผูนิ้เทศ
และสอนผูร่้วมงาน บุคลากรตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ตอ้งการเป็นผูน้าํและอาํนาจเพื่อบาํรุงรักษา
ความรู้สึกมัน่คงในงาน ลกัษณะเด่น คือบุคลากรชอบการควบคุมคนอ่ืนและมีความเช่ือในเร่ืองการ
ผลกัดนัเหตุการณ์ต่างๆ ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 
  3 .3  มิ ติ มุ่งการแข่งขัน  (Competitive Dimension) คือองค์การท่ีมี ค่านิยม  และ
พฤติกรรมการแสดงออกของการแข่งขนัโดยมีการแพ-้ชนะเกิดข้ึน บุคลากรตอ้งการชนะและดีกว่า
คนอ่ืน ดงันั้น ทุกคนจึงมุ่งแข่งขนักนัและวดัผลความสําเร็จของการทาํงาน เพื่อรักษาคุณค่าของ
ตนเอง ซ่ึงจะไดรั้บการแบ่งระดบัในท่ีทาํงานท่ีดีกว่าเพื่อนร่วมงาน บุคลากรทุกคนยอมรับและมี
ความเช่ือว่าการทาํงานตอ้งมีการแข่งขนัจึงจะประสบความสาํเร็จ ลกัษณะเด่น คือบุคลากรชอบการ
แข่งขนัและงานทุกอยา่งมีลกัษณะทา้ทายใหมี้การแข่งขนัในการทาํงาน 
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  3.4 มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionist Dimension) คือองคก์ารท่ีมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะเจา้ระเบียบ บุคลากรทาํงานหลกัและยดึมัน่ในระบบการทาํงานมาก
แต่บรรลุเป้าหมายขององคก์ารนอ้ย มีการตั้งความหวงัในการทาํงานสูงจึงทาํใหท้าํงานอยา่งละเอียด
ถ่ีถว้น แต่ผลงานและผลผลิตท่ีเกิดข้ึนนอ้ย เนน้การทาํงานท่ีมีระเบียบอยา่งละเอียด ลกัษณะเด่น คือ
เนน้ความมีระเบียบและตาํหนิความผดิพลาดของตนเอง 
 
 วฒันธรรมองคก์ารทั้ง 3 ลกัษณะน้ีมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร Cooke and 
Lafferty กล่าว่า ในแต่ละองคก์ารจะมีวฒันธรรมองคก์ารทั้ง 3 ลกัษณะ โดยในแต่ละองคก์ารจะมี
ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากอิทธิพลของวฒันธรรมในสงัคมท่ีแตกต่างกนั 
 แนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Denison (2000) ซ่ึงไดน้าํเสนอว่าวฒันธรรมองคก์ารท่ีมี
ผลกระทบต่อผลการดาํเนินงานในทางธุรกิจ แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ โดยอาศยัเกณฑ์ของความ
ยดืหยุน่และความมัน่คง กบัการมุ่งเนน้ท่ีภายในและภายนอกองคก์าร ประกอบไปดว้ย 
 1 .  วัฒนธรรมการมี ส่วนร่วม  (Involvement Culture) องค์การจะเน้นการสร้าง
ความสามารถของสมาชิกในองคก์าร สนใจความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร สมาชิกจะรู้สึกได้
ถึงความเป็นเจ้าขององค์การ มีความรับผิดชอบร่วมกัน และได้รับอาํนาจให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการดาํเนินงานขององคก์าร 
 2. วฒันธรรมเน้นความสอดคลอ้งตอ้งกัน (Consistency Culture) สมาชิกในองค์การ
ยอมรับระบบ และค่านิยมหลกัร่วมกนั เพื่อทาํให้องคก์ารมีวฒันธรรมท่ีแขง็ ซ่ึงจะนาํไปสู่ความรู้สึก
ท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 3. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว  (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมการทํางานท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความคิดสร้างสรรคเ์พ่ือใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง ความตอ้งการของธุรกิจและ
ความตอ้งการจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ทาํใหส้มาชิกในองคก์ารตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์ารไดร้วดเร็ว 
 4. วฒันธรรมมุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) ทุกคนในองค์การจะรับรู้ เขา้ใจถึง
พนัธกิจร่วมกนั สามารถเขา้ใจทิศทางขององคก์าร เป้าหมายในระยะยาว และสมาชิกจะมีการแลก 
เปล่ียนวิสัยทศัน์ทาํให้ทุกคนมีเป้าหมายร่วมกนั เพ่ือตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ และการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ารโดยตระหนกัอยูบ่นความชดัเจนของวิสัยทศัน์องคก์าร 
และเป้าหมายความสาํเร็จ ซ่ึงการประเมินวฒันธรรมเนน้การปรับตวั และวฒันธรรมมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ
ขององคก์าร เป็นการประเมินท่ีตอ้งสนใจความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์ารดว้ย 
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 สําหรับ Martins and Terblanche (2003) ทําการศึกษาเก่ียวกับการสร้างวัฒนธรรม
องคก์ารท่ีกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม โดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัการบริหารจดัการองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์าร จาก
การศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นการให้คุณค่า และความเช่ือในส่วนลึกร่วมกนัของบุคลากร
ทั้งหมดในองคก์าร ซ่ึง Martins and Terblanche ไดก้ล่าวถึงมิติของวฒันธรรมองคก์ารไว ้ 8 ดา้น
ดว้ยกนัดงัน้ี คือ 
 1. วิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์การ (Mission and Vision) คือ ความเขา้ใจของบุคลากร
เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ การใหคุ้ณค่าแก่องคก์าร และความสามารถในการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดผล
ลพัธ์ท่ีสามารถวดัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม ทั้งในระดบับุคคล และในระดบัทีมงาน 
 2. ส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External Environment) คือ การให้ความสาํคญัต่อลูกคา้ทั้ง
ภายใน และภายนอก รวมถึงการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก เช่น เศรษฐกิจ การ
แข่งขนัผลิตภณัฑ ์และบริการใหม่ๆ 
 3. วิธีการเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(Means to Achieve Objectives) หมายถึง โครงสร้าง
ขององคก์าร และระบบสนบัสนุนในองคก์ารท่ีส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิผลในการทาํงานมากท่ีสุด 
 4. ภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Images of Organization) คือ การให้ความสาํคญัต่อการท่ี
บุคคลภายนอกมองลกัษณะขององคก์ารในเชิงบวก 
 5. กระบวนการบริหารจดัการในองคก์าร (Management Process) หมายถึงการบริหาร
จดัการ การตดัสินใจ การกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการพฒันานวตักรรม การควบคุม 
และการส่ือสารในองคก์าร 
 6. ความต้องการและวัตถุประสงค์ของบุคลากร (Employee Needs and Objectives) คือ 
การบูรณาการ โดยใหค้วามสาํคญัแก่ความตอ้งการของบุคลากรแต่ละคน และใหเ้กิดความสอดคลอ้งกนั 
 7. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร (Interpersonal Relationships) คือความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคลทั้งในระดบัผูบ้ริหารกบับุคลากร และระหวา่งบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
 8. ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึงผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํ และเป็นท่ียอมรับของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังาน 
 
 มิติของวฒันธรรมองคก์ารทั้ง 8 ดา้นน้ี สามารถประเมินไดถึ้งระดบัของความสามารถ
ขององค์การในการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมในองค์การ ซ่ึงวฒันธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซ่ึงมาร์ตินส์และเทอบลานช ์           
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ได้นําเสนอตัวกาํหนดวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมในองคก์ารไว ้5 ประการ ดงัน้ีคือ 
 1. ดา้นกลยุทธ์ การมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนขององคก์าร จะนาํไปสู่
การกาํหนดกลยุทธ์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการส่งเสริม สนบัสนุนความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรมใน
องคก์ารท่ีจะนาํพาองคก์ารไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า ผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์สาํหรับการเปล่ียนแปลง สามารถ
ต่อสู้กบัความกลวัการเปล่ียนแปลง เป็นผูก้ระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง สร้างตน้แบบท่ีดี มีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง การสร้างทศันคติท่ีดีต่อกนั ย่อมเกิดผลดีต่อองคก์ารในการท่ี
ช่วยให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค ์สามารถพฒันานวตักรรม และผลิตภณัฑใ์หม่ๆ ได ้กลยทุธ์ท่ี
สําคญัคือการให้ท่ีองค์การท่ีให้ความสําคญัต่ออนาคตและความยัง่ยืนขององค์การ โดยเน้นให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการรับรู้และเกิดความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ และพนัธกิจร่วมกนั การให้คุณค่า 
การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม การส่งเสริมการจดัการความรู้และการส่งเสริมการพฒันานวตักรรม 
 2. ดา้นโครงสร้าง ลกัษณะของโครงสร้างขององคก์ารมีผลทั้งการส่งเสริมสนบัสนุนให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถยบัย ั้งหรือปิดกั้นการเกิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมไดเ้ช่นเดียวกนั ในปัจจุบนัไดมี้แนวคิดของการจดัองคก์ารให้มี
ความยืดหยุ่น แบนราบเป็นอิสระ มีการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ การตดัสินใจ การลดขั้นตอนในการ
บงัคบับญัชาโครงสร้างองคก์ารท่ีส่งเสริมการเกิดนวตักรรมอยา่งอิสระ การทาํงานเป็นทีม การสร้าง
ทีมท่ีมีความหลากหลาย การส่งเสริมความร่วมมือระหว่างทีม จะส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรม สมาชิกในทีมตอ้งมีความไวว้างใจ และให้ความเคารพซ่ึงกนัและกนั มีความเขา้ใจ 
ร่วมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีทกัษะในการส่ือสาร และเปิดกวา้งต่อความคิดใหม่ๆ 
 3. ดา้นกลไกสนบัสนุนให้เกิดการพฒันานวตักรรม กลไกสนับสนุนให้เกิดการพฒันา
นวตักรรมท่ีดีในองคก์ารจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมได ้โดยอาจแบ่ง
การสนับสนุนใน 2 ลกัษณะคือ 1) การให้การสนับสนุนดา้นทรัพยากร เช่น การให้เวลา เงินทุน 
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และการให้การสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 2) การ
สนับสนุนโดยการสร้างแรงจูงใจในการพฒันานวตักรรม ประกอบดว้ย การให้รางวลั การให้การ
ยอมรับ เป็นต้น รวมถึงการบริหารจัดการท่ีดี การสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละการพฒันานวตักรรม และการใหเ้วลาในการนาํนวตักรรมลงสู่การปฏิบติั 
 4. ดา้นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการพฒันานวตักรรม พฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิด
การพฒันานวตักรรม ไดแ้ก่ การให้คุณค่า การจดัการความผิดพลาด การกระตุน้ให้บุคลากรไดใ้ช้
ความคิดอยา่งสร้างสรรค ์การจดัการความเส่ียง การแข่งขนัการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง และการ
จดัการความขดัแยง้ การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนัการกลา้ยอมรับความเส่ียงและความ
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ลม้เหลว บรรยากาศการทาํงานท่ีกระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรมอีกประการหน่ึงคือ การส่งเสริมการเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการเรียนรู้จากความผดิพลาด เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นอิสระ กลา้คิด กลา้ทาํใน
ส่ิงใหม่ๆ รวมถึงการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 5. ด้านการติดต่อส่ือสารในองค์การ การส่ือสารแบบเปิด และการส่ือสารท่ีชัดเจน 
โปร่งใส ระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัการ ระหว่างบุคคล และระหว่างทีมงาน เป็นส่วนสาํคญัท่ีทาํ
ใหอ้งคก์ารประสพความสาํเร็จประเดน็สาํคญัคือการมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการทาํงานร่วมกนั จะ
ส่งเสริมให้เกิดความไวว้างใจระหว่างการทาํงานร่วมกนั รวมถึงการเพิ่มช่องทางในการส่ือสาร เช่น 
การใชอิ้นทราเน็ต การเปิดกล่องรับขอ้เสนอแนะต่างๆ เป็นตน้ 
 
 องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ 
 
 วฒันธรรมองค์การเป็นการให้คุณค่า และความเช่ือในส่วนลึกร่วมกันของบุคลากร
ทั้งหมดในองคก์าร ซ่ึงมีจากผลการศึกษาของนกัวิชาการหลายๆ ท่าน อาทิเช่น Cooke and Lafferty 
(1989) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์ารยดึถือเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม และองคก์ารคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
นั้นๆ ดว้ยซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมน้ีมี 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน (Constructive Styles) หมายถึงองคก์ารท่ี
ใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ 
 2. ลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (Passive/ Defensive Style) หมายถึง
องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งความตอ้งการความมัน่คงของบุคลากรและผูน้าํ
ท่ีมุ่งเนน้บุคคลยดึกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 
 3. ลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (Aggressive/ Defensive Style) หมายถึง
องคก์ารท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเนน้ความตอ้งการดา้นความมัน่คงของบุคลากร  
มีผูน้าํท่ีเนน้งาน 
 
 สาํหรับ Cameron and Quinn (1999) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 ประเภท คือ 
 1. วฒันธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Group Culture) คือวฒันธรรมท่ีเน้นการมีส่วนร่วม 
สนใจความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร การทาํงานเป็นกลุ่ม เป็นทีมของพนกังาน 
 2. วฒันธรรมเนน้การปรับตวัเพื่อพฒันา (Developmental Culture) คือ วฒันธรรมท่ีมุ่ง
สนใจการปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
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 3. วฒันธรรมเน้นการแข่งขนั (Market Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความสําคญักับ
สภาพแวดลอ้มภายนอก ผลผลิต ผลการปฏิบติังานท่ีตรงตามเป้าหมาย และเป้าหมายท่ีไดมี้การ
กาํหนดไวล่้วงหนา้ 
 4. วฒันธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี
องคก์ารสนใจท่ีสภาพแวดลอ้มภายใน ประสิทธิภาพภายในองคก์าร เนน้ความมัน่คงควบคุมความ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
 
 แนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Denison (2000) ซ่ึงไดน้าํเสนอว่าวฒันธรรมองคก์าร 
แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ประกอบดว้ย 
 1 .  วัฒนธรรมการมี ส่วนร่วม  (Involvement Culture) องค์การจะเน้นการสร้าง
ความสามารถของสมาชิกในองคก์าร สนใจความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร 
 2. วฒันธรรมเน้นความสอดคลอ้งตอ้งกัน (Consistency Culture) สมาชิกในองค์การ
ยอมรับระบบ และค่านิยมหลกัร่วมกนั เพื่อทาํให้องคก์ารมีวฒันธรรมท่ีแขง็ ซ่ึงจะนาํไปสู่ความรู้สึก
ท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 3. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว  (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมการทํางานท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความคิดสร้างสรรคเ์พื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
 4. วฒันธรรมมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) ทุกคนในองคก์ารจะรับรู้ เขา้ใจถึง
พนัธกิจร่วมกัน สามารถเขา้ใจทิศทางขององค์การ เป้าหมายในระยะยาว และสมาชิกจะมีการ      
แลกเปล่ียนวิสยัทศัน์ทาํใหทุ้กคนมีเป้าหมายร่วมกนั 
 
 นอกจากนั้นแลว้ Martins and Terblanche (2003) ไดก้ล่าวถึงมิติของวฒันธรรมองคก์าร
ไว ้5 ดา้นดงัน้ี คือ 
 1. ดา้นกลยุทธ์ การมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนขององคก์าร จะนาํไปสู่
การกาํหนดกลยทุธ์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการส่งเสริม สนบัสนุนความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรม 
 2. ดา้นโครงสร้าง ลกัษณะของโครงสร้างขององคก์ารมีผลทั้งการส่งเสริมสนบัสนุนให้
เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
 3. ดา้นกลไกสนบัสนุนให้เกิดการพฒันานวตักรรม กลไกสนับสนุนให้เกิดการพฒันา
นวตักรรมท่ีดีในองคก์ารจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมได ้
 4. ดา้นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการพฒันานวตักรรม พฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิด
การพฒันานวตักรรม 
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 5. ด้านการติดต่อส่ือสารในองค์การ การส่ือสารแบบเปิด และการส่ือสารท่ีชัดเจน 
โปร่งใส ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัการ ระหวา่งบุคคล และระหวา่งทีมงาน 
  
 ต่อมา Daft (2008) ไดเ้สนอแนวคิดในการแบ่งวฒันธรรมออกเป็น 4 ประเภท คือ 
 1. วฒันธรรมเน้นการปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นเร่ืองการ
ปรับตวัใหย้ดืหยุน่ เปล่ียนแปลงใหต้อบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
 2. วฒันธรรมเนน้พนัธกิจ (Mission Culture) องคก์ารจะเนน้การดาํเนินการเพื่อใหบ้รรลุ
วิสยัทศัน์และจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจนขององคก์าร เพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิผลท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 3. วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วม (Clan Culture) วฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้การมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
และการมีส่วนร่วมในงานของสมาชิกภายในองคก์าร 
 4. วฒันธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี
สมาชิกในองคก์ารร่วมมือกนัทาํงานตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบติั วิธีปฏิบติัท่ีตั้งเอาไว ้
 
 สรุปได้ว่า  วัฒนธรรมเป็นมรดกทางสังคม ท่ีแสดงออกถึงวิถีชีวิตของมนุษย์ มี
ลกัษณะเฉพาะของตนเอง เป็นวิถีชีวิตท่ีแตกต่างกนัของแต่ละกลุ่มสังคม อาจแสดงออกในรูปของ
วิธีการ หรือพิธีการต่างๆ ท่ีมนุษยใ์ชใ้นการดาํรงชีวิตประจาํวนัร่วมกนัตั้งแต่อดีตจนปัจจุบนั และ
เป็นส่ิงท่ีส่งต่อถ่ายทอดจากคนรุ่นหน่ึงมาสู่คนอีกรุ่นหน่ึงอยา่งมาขาดสาย นอกจากน้ี วฒันธรรมยงั
บ่งบอกถึงความเช่ือ ความคิดเห็น อุดมการณ์ อุดมคติ หรือทศันคติในการดาํรงชีวิตของมนุษยอี์กดว้ย 
 
 สรุปองค์ประกอบวฒันธรรมองค์การ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น  แสดงให้เห็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์การท่ี
นักวิชาการให้ความสําคัญ ประกอบกับวฒันธรรมองค์การใน กฟภ. พิจารณาแล้วจะเห็นว่า 
วฒันธรรมองคก์ารจะเนน้การสร้างความสามารถของพนกังาน การยอมรับระบบ และค่านิยมหลกั
ร่วมกนั มีความคิดสร้างสรรคเ์พื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง การรับรู้ เขา้ใจถึงพนัธกิจร่วมกนั ดงันั้น 
เพื่อความชดัเจนต่อการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดให้ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารครอบคลุมใน 3 
ประเดน็ คือ 
 1. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน (Constructive Styles) หมายถึง องคก์ารท่ีให้
ความสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
คือ 1) มิติมุ่งเน้นความสําเร็จ (Achievement Dimension) 2) มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-Actualizing 
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Dimension) 3) มิติมุ่งบุคลากรและการสนบัสนุน (Humanistic-Encouraging Dimension) 4) มิติมุ่งไมตรี
สมัพนัธ์ (Afflictive Dimension) 
 2. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (Passive/ Defensive Style) หมายถึงองคก์าร
ท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งความตอ้งการความมัน่คงของบุคลากรและผูน้าํท่ีมุ่งเน้น
บุคคลยดึกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ซ่ึงพฤติกรรมลกัษณะน้ีส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายไดค้่อนขา้งล่าชา้ 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งการยอมรับ (Approval Dimension) 2) มิติมุ่งยึดกฎเกณฑ ์(Conventional 
Dimension) 3) มิติมุ่งการพึ่งพา (Dependent Dimension 4) มิติมุ่งการหลีกเล่ียง (Avoidance Dimension) 
 3. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (Aggressive/ Defensive Style) หมายถึงองคก์าร
ท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเนน้ความตอ้งการดา้นความมัน่คงของบุคลากร มีผูน้าํท่ีเนน้
งาน บุคลากรจะมีลกัษณะชิงดีชิงเด่นกนัในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งการคดัคา้น 
(Oppositional Dimension) 2) มิติมุ่งเน้นอาํนาจ (Power Dimension) 3) มิติมุ่งการแข่งขนั (Competitive 
Dimension) 4) มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionist Dimension) 
 
 การประเมินวฒันธรรมองค์การ 
 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ผูว้ิจยัสร้างข้ึนตาม แนวคิดของเกรียงไกรยศ 
พนัธ์ไทย (2552) และวรรณวิมล  คงสุวรรณ (2553) มีคาํถามทั้งหมด 120 ขอ้ 
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัวฒันธรรมองค์การ 

 
พฤติกรรมผูน้าํสร้างความเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะปลูกฝังวฒันธรรมการทาํงานโดยการ

สนับสนุนให้ความสําคญักบัการปรับตวั ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพตอบสนองความตอ้งการ
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ส่วนพฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะปลูกฝังวฒันธรรมการ
ทาํงานโดยสนบัสนุนใหพ้นกังานยงัคงรักษาวิธีการทาํงานและเนน้ความสาํคญัเฉพาะภายในองคก์าร 
ซ่ึงพฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะสร้างความเช่ือการรับรู้โดยผา่นการให้รางวลัตามสถานการณ์ 
(Avolio, 1999) ผลการศึกษาของ Li (2004) พบว่า พฤติกรรมผูน้ําแบบสร้างความเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพันธ์กับวฒันธรรมการทาํงานแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture)
วฒันธรรมการทาํงานแบบสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovation culture) และวฒันธรรมเนน้ความสัมพนัธ์
ระหว่างพนกังาน (Supportive culture) เน่ืองเป็นผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมเป็นท่ียอมรับ และเป็นศูนยร์วมใน
องคก์าร และสรุปผลการศึกษาของ 
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นอกจากนั้นแลว้ Athena Xenikou and Maria Simosi (2006) ทาํการศึกษาเร่ืองวฒันธรรม
องค์การและผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อการดาํเนินการทางธุรกิจ มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองคก์าร มีผลกระทบต่อการดาํเนินการทาง
ธุรกิจ การศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมองค์การ              
(β = 0.370, p < 0.001) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. 
Santora (2008) ไดศึ้กษาผลกระทบจากมุมมองดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรม
องคก์าร ต่อนวตักรรมองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และ
วัฒนธรรมองค์การ ท่ีมีผลกระทบต่อนวัตกรรมองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู ้นําการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อวฒันธรรมองคก์าร (β = .37, p < 0.05) สาํหรับ เกรียงไกรยศ  
พนัธ์ุไทย (2552) ทาํการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้าํ วฒันธรรมการทาํงานในองคก์าร และ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ งานวิจยัน้ี      
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นพฤติกรรมผูน้าํ วฒันธรรมการทาํงานใน
องค์การ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ            
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ต่อวฒันธรรมการทาํงานในองคก์าร  
(r = 0.510, p < 0.05) และมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมการทาํงานในองค์การ (β = 0.508,              
p < 0.05) 
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัการพฒันานวตักรรม  
  
 โครงสร้างองคก์ารท่ีดี วฒันธรรมองคก์ารท่ีดี และมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์
ดี เป็นปัจจยันาํเขา้กระตุน้ใหเ้กิดการพฒันานวตักรรม (Robbins, 2003) การสร้างวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ไดแ้ก่ การให้คุณค่า การจดัการความผิดพลาด 
การกระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ การจัดการความเส่ียง การแข่งขันการ
สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง และการจดัการความขดัแยง้ การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนัการ
กลา้ยอมรับความเส่ียงและความลม้เหลว บรรยากาศการทาํงานท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันานวตักรรม
อีกประการหน่ึงคือ การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการเรียนรู้จากความผดิพลาด เพื่อให้
บุคลากรรู้สึกเป็นอิสระ กลา้คิด กลา้ทาํในส่ิงใหม่ๆ รวมถึงการสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้โอกาสใน
การศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน (Martins and Terblanche, 2003) สําหรับ Reid Bates and Samer 
Khasawneh (2005) ทาํการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การ,บรรยากาศการเรียนรู้ และนวตักรรม
องค์การ  ใน  Jordanian Organizations : International Journal of Training and Development 9 :2 
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ISSN 1360-3736 พบว่า วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบันวตักรรมองคก์าร r = 0.52, 
p < 0.05 นอกจากนั้น 
 

นอกจากนั้ น  James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora (2008) ซ่ึง เ ป็น

การศึกษาผลกระทบจากมุมมองดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์ร ต่อนวตักรรม 

ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อการพฒันานวตักรรม (β = .82, 

p < 0.05) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุวเนตร ธงยศ (2549) ทาํการศึกษา ผลกระทบของความรู้

ความสามารถทางนวตักรรมและประสิทธิภาพการทาํงานของนักบัญชีท่ีมีต่อความสําเร็จของ

องคก์ารของบริษทัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบว่าความสามารถ

ทางนวตักรรมและประสิทธิภาพการทาํงานของนกับญัชีมีผลกระทบต่อความสาํเร็จขององคก์าร ผล

การศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถทางพฒันานวตักรรม      

(r = 0.605, p < .05) และผลกระทบเชิงบวกกบัความรู้ความสามารถทางพฒันานวตักรรม (β = 0.547,  

p < 0.05) 

4. บรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 สังคมปัจจุบนัประกอบไปดว้ยองคก์ารประเภทต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนมาตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคลในสังคม เช่น องคก์ารของรัฐบาล องคก์ารของเอกชน องคก์ารการกุศล องคก์าร
ท่ีไม่หวงัผลกาํไร ฯลฯ องคก์ารจะมีประสิทธิภาพก็ต่อเม่ือบุคคลในองคก์ารทาํงานดว้ยความตั้งใจ 
พึงพอใจในงานท่ีตนทํา ในขณะเดียวกันองค์การแต่ละประเภทก็จะมีเป้าหมาย โครงสร้าง 
วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั เช่น บางแห่งมีความ
เคร่งเครียด บางแห่งมีความสนุกสนาน บางแห่งค่อนขา้งเงียบเหงา และบางแห่งมีความร่วมมือกนัดี 
เป็นตน้ ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีอาจเรียกแตกต่างกนัไปเช่น บรรยากาศการเรียนรู้องคก์าร บรรยากาศทาง
จิตวิทยา (Psychological Climate) บุคลิกภาพขององค์การ (Organizational Personality) และมัก
บรรยายในลักษณะซ่ึงเป็นความประทบัใจ ความรู้สึกหรือการรับรู้ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ 
(Halpin and Croft, 1996) 
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 ความหมาย ของบรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 คาํว่า บรรยากาศการเรียนรู้ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายกนัแตกต่างออกไป อาทิเช่น Stata 
(1989) ไดก้ล่าวไวว้า่ การเรียนรู้ขององคก์ารนั้นมีความแตกต่างจากการเรียนรู้ของบุคคลและของทีม 
กล่าวคือ การเรียนรู้ขององคก์ารเกิดจากการรู้แจง้เห็นจริงร่วมกนั รวมไปถึงความรู้ และแบบแผน
ของความคิดท่ีมีร่วมกนัของคนในองคก์าร ตอ้งอาศยัประสบการณ์ และความรู้ในอดีตท่ีมีอยู่ใน
องคก์าร เช่น นโยบาย กลยทุธ์ และการเก็บรักษาความรู้ท่ีมีรูปแบบ ชดัเจน การเรียนรู้ในองคก์ารจึง
เป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนั ซ่ึงเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร เม่ือบุคคลท่ี
อยูใ่นองคก์ารเกิดการเรียนรู้แลว้ องคก์ารก็จะเกิดการเรียนรู้ดว้ยเช่นกนั “บรรยากาศการเรียนรู้” จึง
เป็นส่ิงสําคญัท่ีจะกระตุน้ให้คนในองค์การเกิดการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิผล เพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่และมีการนาํความรู้ไปใชใ้นการพฒันางานไดอ้ยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด 
สาํหรับ Schneider (1990) ไดใ้หค้วามเห็นว่า บรรยากาศการเรียนรู้ หมายถึง ตวัแปรทางจิตวิทยาซ่ึง
มีคุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม เป็นการท่ีคนรู้สึกต่อส่ิงเร้าท่ีอยูร่อบๆ ตวั คุณลกัษณะต่างๆ 
ของส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร ซ่ึงบุคคลสามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้มโดยจะมีลกัษณะท่ี
แตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์าร เปรียบเหมือนสภาวะทางดา้นอารมณ์ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมและเจตคติของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 
 นอกจากนั้น Honey and Mumford (1996) ไดนิ้ยามว่า บรรยากาศในการเรียนรู้เป็นหน่ึง
ในหลากหลายพฤติกรรม และแนวปฏิบติั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ให้เกิดพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
ภายในองคก์ารนอกจากน้ี ผูบ้ริหารยงัตอ้งมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ 4 ประการในการสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้ภายในองคก์ารให้เกิดข้ึน ไดแ้ก่ 1) การสร้างบทบาทตน้แบบทั้งในเชิงพฤติกรรมและแนว
ปฏิบติั 2) การวางแผนและการจดัเตรียมโอกาสในการเรียนรู้ 3) การสร้างการเรียนรู้ในทุกการ
ดาํเนินการขององคก์าร และ 4)การแสดงบทบาทในฐานะผูใ้ห้การสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ เม่ือ
พิจารณาความหมายของบรรยากาศในการเรียนรู้ของ Honey and Mumford ขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบว่า 
Honey and Mumford ไดใ้ห้ความสําคญักบัพฤติกรรมและแนวปฏิบติัภายในองค์การ ภายใตก้าร
สนบัสนุนของผูบ้ริหารขององคก์ารท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์าร สาํหรับ 
Argyris and Schon (1996) ไดใ้หค้าํจาํกดัความว่า บรรยากาศการเรียนรู้ เป็นความสัมพนัธ์ของความ
แนวความคิดกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ ท่ีแสดงออกมาในแง่ของความรู้สึกตามแบบแผนของการมี
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีการปฏิบติัจนเคยชิน สุดทา้ย Cunningham and Iles (2002) 
กล่าวว่าบรรยากาศการเรียนรู้ เป็นสภาวะทางดา้นอารมณ์ขององคก์ารซ่ึงส่งผลกระทบต่อสภาวะ
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ทางดา้นอารมณ์ ของบุคคลในองค์การ บรรยากาศการเรียนรู้ มกัจะถูกศึกษาในดา้นภูมิหลงัทาง
จิตวิทยา โดยใชร้ะเบียบวิธีเชิงคุณภาพเบ้ืองตน้ท่ีเป็นการวดัเจตคติ 
 
 จากนิยามขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบว่าบรรยากาศการเรียนรู้เก่ียวขอ้งกบั พนักงาน องคก์าร 
สภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลของ
องค์การ ดังนั้ น บรรยากาศการเรียนรู้ ในการศึกษาน้ี หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน เก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ในการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 
 แนวคดิ/ทฤษฎ ีเกีย่วกบับรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 องคก์ารท่ีจะไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นตอ้งมีกระบวนการหรือกลไกท่ีพฒันาและ
ทาํให้องคก์ารคงรักษาความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไวไ้ด ้กระบวนการหรือกลไกท่ีส่งเสริมการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Facilitating mechanism) ท่ีเรียกว่าบรรยากาศการเรียนรู้ องคก์ารโดย
กล่าวว่า บรรยากาศการเรียนรู้ ภายในองคก์ารนั้นหมายถึงกลไกท่ีเอ้ือ (Facilitating mechanism) ต่อ
กลไกทางการเรียนรู้องค์การ (Organizational learning mechanism) ซ่ึงต้องมีการจัดการทั้ งสอง
มุมมองคือมุมมองดา้นโครงสร้างองคก์าร (Structure facets) เช่น วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ภาวะผูน้าํ ระบบ
กระบวนการบริหารจดัการ ระบบการประเมินผลงาน ระบบสนบัสนุนและเทคโนโลย ีเป็นตน้ และ
มุมมองดา้นวฒันธรรมซ่ึงเก่ียวขอ้งกบับรรทดัฐาน ค่านิยม ความเช่ือ ทศันคติ บทบาทท่ีจะกระตุน้
และส่งเสริมพฤติกรรมการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารท่ีเป็นรูปแบบของบรรยากาศการเรียนรู้ ทั้ง
แบบโครงสร้างและแบบการรับรู้ของบุคคล (Armstrong and Foley, 2003) บรรยากาศการเรียนรู้ ถูก
นาํเสนอในรู้แบบของกลไกเอ้ือต่อการเรียนรู้ประกอบดว้ย 4 ประการ ดงัน้ี คือ 
 1. ส่ิงแวดล้อมทางการเรียนรู้ (Learning Environment) ในมุมมองของโครงสร้าง
องคก์ารหมายถึงวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเนน้ให้เกิดการเรียนรู้และการสนบัสนุนการเรียนรู้ รวมทั้งส่ิงอาํนวย
ความสะดวกต่อการเรียนรู้ 
 2. การระบุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Identify Learning and Development 
Needs) หมายถึง ความเขา้ใจในความสาํคญัและความตอ้งการการเรียนรู้เพ่ือการพฒันาคุณภาพของ
การทาํงาน มีความพึงพอใจในกระบวนการเรียนรู้ท่ีควบคู่ไปกบัการทาํงานและมีผูน้าํสนบัสนุน 
 3 .  การบรรลุความต้องการการ เ รียน รู้และการพัฒนา  (Meeting Learning and 
Development Needs) หมายถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจริงในท่ีทาํงาน ความสามารถในการ
ปฏิบติักิจกรรมการเรียนรู้ เช่น การคน้หาความรู้ การฝึกอบรม การมีผูเ้ช่ียวชาญใหค้าํแนะนาํ เป็นตน้
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 4. การนาํไปใชใ้นองคก์าร (Applying Learning and Development Needs) หมายถึงการ
ใชก้ารเรียนรู้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิผลขององคก์าร เช่น มีการแลกเปล่ียนความรู้ใน
องคก์าร โดยมีผูน้าํใหก้ารสนบัสนุนและสะทอ้นขอ้มูลกลบั 
 
 สําหรับ  Dickson (1996) ท่ีระบุว่า  สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ท่ีดีจะเอ้ือต่อการใช้
ประโยชน์ต่อการใชท้รัพยากรต่างๆ ขององคก์ารเพื่อตอบสนองต่อตลาดและการสร้างนวตักรรม
ขององคก์าร โดยมี 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. สนใจในการรับรู้และเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเก่ียวกบันวตักรรม 
 2. ศึกษาคน้ควา้เอกสารและผูมี้ประสบการณ์เพื่อพฒันาสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
 3. การส่ือสารกนัในหน่วยงานและเพ่ือนร่วมงานเพ่ือช่วยกนัสร้างนวตักรรม 
 4. การอิสระในการสร้างสรรค์ และเสนอแนวความคิดใหม่ต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร 
 
 นอกจากนั้น Garvin, Edmondson and Gino (2008) ระบุว่า การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์ารจะตอ้งประกอบไปดว้ย 1) การสร้างความรู้สึกปลอดภยัทางจิตใจ 
(Psychological Safety) ใหแ้ก่สมาชิกภายในองคก์ารเน่ืองเพราะสมาชิกภายในองคก์ารจะไม่สามารถ
เรียนรู้เร่ืองราวต่างๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพหากสมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึกกลวัหวาดระแวง 
หรือเกิดความขดัแยง้กนัระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กบัผูบ้งัคบับญัชา และความขดัแยง้ภายในองคก์าร  
2) องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดห้ากสมาชิกในองคก์ารยอมรับความแตกต่าง (Appreciation of 
Differences) โดยเฉพาะในเร่ืองของความคิด 3) การเปิดกวา้งต่อความคิดใหม่ๆ โดยสมาชิกใน
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ควรถูกกระตุน้ให้มีความกลา้เส่ียงในการแสวงหาแนวคิดหรือกลวิธีใหม่ๆ
เพ่ือแกปั้ญหาต่างๆ หรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ให้แก่องคก์าร 4) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
องคก์ารตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมใหส้มาชิกภายในองคก์ารไดมี้เวลาส่วนหน่ึงเพื่อใชท้บทวน
การกระทาํ ความคิด และการตดัสินใจต่างๆ ท่ีผ่านมาเพื่อเรียนรู้ส่ิงท่ีดีหรือส่ิงท่ีผิดพลาดต่างๆ ใน
การทาํงาน 
  
 องค์ประกอบ ของบรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาประเด็นเก่ียวกบับรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ารไว้
อยา่งหลากหลาย เช่น Armstrong and Foley (2003) กล่าววา่องคก์ารท่ีจะไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้
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นั้นตอ้งมีกระบวนการหรือกลไกท่ีพฒันาและทาํให้องค์การคงรักษาความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ไว้ได้ กระบวนการหรือกลไกท่ีส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Facilitating 
Mechanism) ท่ีเรียกว่าบรรยากาศการเรียนรู้ องค์การโดยกล่าวว่า บรรยากาศการเรียนรู้ ภายใน
องค์การนั้ นหมายถึงกลไกท่ีเ อ้ือ  (Facilitating Mechanism) ต่อกลไกทางการเรียนรู้องค์การ 
(Organizational Learning Mechanism) ซ่ึงตอ้งมีการจดัการทั้งสองมุมมองคือมุมมองดา้นโครงสร้าง
องค์การ (Structure Facets) เช่น วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ภาวะผูน้ํา ระบบกระบวนการบริหารจดัการ 
ระบบการประเมินผลงาน ระบบสนับสนุนและเทคโนโลยี เป็นตน้ และมุมมองดา้นวฒันธรรมซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบับรรทดัฐาน ค่านิยม ความเช่ือ ทศันคติ บทบาทท่ีจะกระตุน้และส่งเสริมพฤติกรรมการ
เรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารท่ีเป็นรูปแบบของบรรยากาศการเรียนรู้ ทั้งแบบโครงสร้างและแบบ
การรับรู้ของบุคคล ดงันั้นบรรยากาศการเรียนรู้ จึงถูกนาํเสนอในรู้แบบของกลไกเอ้ือต่อการเรียนรู้
ประกอบดว้ย 4 ประการ ดงัน้ี คือ 
 1. ส่ิงแวดล้อมทางการเรียนรู้ (Learning Environment) ในมุมมองของโครงสร้าง
องคก์ารหมายถึงวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเนน้ให้เกิดการเรียนรู้และการสนบัสนุนการเรียนรู้ รวมทั้งส่ิงอาํนวย
ความสะดวกต่อการเรียนรู้ 
 2. การระบุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Identify Learning and Development 
Needs) หมายถึง ความเขา้ใจในความสาํคญัและความตอ้งการการเรียนรู้เพ่ือการพฒันาคุณภาพของ
การทาํงาน มีความพึงพอใจในกระบวนการเรียนรู้ท่ีควบคู่ไปกบัการทาํงานและมีผูน้าํสนบัสนุน 
 3 .  การบรรลุความต้องการการ เ รียน รู้และการพัฒนา  (Meeting Learning and 
Development Needs) หมายถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจริงในท่ีทาํงาน ความสามารถในการ
ปฏิบติักิจกรรมการเรียนรู้ เช่น การคน้หาความรู้ การฝึกอบรม การมีผูเ้ช่ียวชาญใหค้าํแนะนาํ เป็นตน้ 
 4. การนําไปใช้ในองค์การ (Applying Learning and Development Needs) หมายถึง    
การใชก้ารเรียนรู้อยา่งเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร เช่น มีการแลกเปล่ียนความรู้ใน
องคก์าร โดยมีผูน้าํใหก้ารสนบัสนุนและสะทอ้นขอ้มูลกลบั 
 
 สาํหรับ Watkins and Marsick (1993) ไดร้ะบุว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ควรมีคุณลกัษณะ               
7 ประการ 1) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 2) การส่งเสริมใหเ้กิดการสนทนาและซกัถาม
ภายในองคก์าร 3) การส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานและการเรียนรู้ในการทาํงานเป็น
ทีม 4) การให้อาํนาจพนักงานทาํงานภายใตว้ิสัยทศัน์ร่วม 5) การสร้างระบบงานเพื่อรวบรวมและ
แบ่งปันการเรียนรู้ 6) การเช่ือมโยงองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 7) การจดัเตรียมภาวะผูน้าํเชิง   
กลยทุธ์เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้ ต่อมา Honey and Mumford (1996) ไดนิ้ยามว่า บรรยากาศในการ
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เรียนรู้เป็นหน่ึงในหลากหลายพฤติกรรม และแนวปฏิบติั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ให้เกิดพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง ภายในองคก์ารนอกจากน้ี ผูบ้ริหารยงัตอ้งมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ 4 ประการในการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ภายในองค์การให้เกิดข้ึน ได้แก่ 1) การสร้างบทบาทต้นแบบทั้ งในเชิง
พฤติกรรมและแนวปฏิบติั 2) การวางแผนและการจดัเตรียมโอกาสในการเรียนรู้ 3) การสร้างการ
เรียนรู้ในทุกการดาํเนินการขององคก์าร 4) การแสดงบทบาทในฐานะผูใ้หก้ารสนบัสนุนใหเ้กิดการ
เรียนรู้ สาํหรับ Cunningham and Iles (2002) ไดเ้สนอว่า โมเดลการสร้างบรรยากาศขององคก์ารท่ี
สร้างสรรค ์ ประกอบไปดว้ย 1) การสร้างความทา้ทายภายในองคก์าร 2) การส่งเสริมความมีอิสระ 
ในการทาํงาน 3) การสนบัสนุนความคิดของผูค้นในองคก์าร 4) การสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ/ การเปิดกวา้ง 
5) การสร้างพลวตัร/ความมีชีวิตชีวาภายในองคก์าร 6) การสร้างความบนัเทิงและอารมณ์ขนัภายใน
องคก์าร 7) การส่งเสริมใหเ้กิดการถกเถียงอภิปรายภายในองคก์าร 8) การจดัการความขดัแยง้ภายใน
องคก์าร 9) การสร้างความรู้สึกกลา้ไดก้ลา้เสียภายในองคก์าร 10) การให้เวลากบัการสร้างความคิด
สร้างสรรคต่์างๆ มีส่วนสมัพนัธ์กบับรรยากาศการเรียนรู้เชิงบวกขององคก์าร 
 
 นอกจากนั้น Garvin, Edmondson and Gino (2008) ได้นําเสนอแบบประเมินการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ข้ึน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ประเด็นสาํคญั คือ 1) การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ 2) การเสริมสร้างแนวปฏิบติัและกระบวนการเรียนรู้ต่างๆ ภายในองคก์าร และ  
3) การมีภาวะผูน้าํท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์าร โดยหน่ึงในมิติของการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ นั่นคือ การส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การเป็นคุณลักษณะเดียวกันกลับการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนภายในองคก์าร สาํหรับ Billett (2001) ไดอ้ธิบายว่าบรรยากาศการ
เรียนรู้ ประกอบด้วย  2 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบของโครงสร้าง (Structural aspects) หมายถึง
คุณลกัษณะของ วฒันธรรม วตัถุและ/ หรือสภาพสังคมท่ีสามารถสังเกตและรับรู้ได ้เช่น ลกัษณะ
งาน หน่วยงาน เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีรวมทั้งบรรทดัฐานและค่านิยมในองคก์ารท่ีแสดงออกมาในรูป
ของบรรยากาศและการปฏิบติัท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 2) รูปแบบของการรับรู้ของบุคคล (Subjective 
aspects) หมายถึง การรับรู้ ความเข้าใจและการประเมินบรรยากาศการเรียนรู้ ในมุมมองของ
โครงสร้างโดยผ่านประสบการณ์ของบุคคลหรือทีม บรรยากาศในรูปแบบน้ีจะช่วยส่งเสริม
ความสามารถในการระบุและเห็นประโยชน์ของบรรยากาศการเรียนรู้ ในรูปแบบของโครงสร้างให้
มากข้ึน โดยไม่เพียงแต่การมีความรู้ ความเขา้ใจในโอกาสเพ่ือการเรียนรู้ท่ีมีอยูใ่นการทาํงานเท่านั้น 
แต่ยงัตอ้งมีทกัษะในการเช่ือมโยงในความแตกต่างของกิจกรรม ประสบการณ์ท่ีผา่นมา รวมทั้งความ
มัน่ใจในตนเองและแรงจูงใจเพ่ือการเรียนรู้ เช่นเดียวกบั Ellstrom (2001) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศการ
เรียนรู้ ในรูปแบบของการรับรู้ของบุคคลเป็นส่วนประกอบท่ีจะเรียนรู้ ของบุคคลและองคก์าร ต่อมา 
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Coetzer (2007) ได้ทําการศึกษาการรับรู้เก่ียวกับบรรยากาศการเรียนรู้ ของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดเลก็ 31 แห่งในแประเทศนิวซีแลนด ์โดยสร้างแบบทดสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวดัการรับรู้บรรยากาศการเรียนรู้ ในองคก์าร ท่ีพฒันามาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆใน
อดีต และไดก้าํหนดส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ออกเป็น 4 ส่วน คือ คุณลกัษณะบรรยากาศในการทาํงาน
ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และการสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจของพนกังานในการเรียนรู้และการ
ช่วยเหลือในการเรียนรู้ ทั้งในแง่ของแหล่งการเรียนรู้และวิธีการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบว่าลกัษณะ
ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ อายุการทาํงานและระดับการศึกษาท่ีต่างกันทาํให้มีการรับรู้เก่ียวกับ
บรรยากาศการเรียนรู้ ในท่ีทาํงานท่ีแตกต่างกนั โดยอายุและอายุการงานท่ีมากข้ึน รวมทั้งระดบั
การศึกษาท่ีสูงข้ึนทาํใหก้ารรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศการเรียนรู้ ในท่ีทาํงานลดลง 
 
 สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวจะไดว้่าคุณลกัษณะต่างๆ ของบรรยากาศการ
เรียนรู้ เป็นปัจจยัส่งเสริม หรือเป็นปัจจยัอุปสรรคต่อการเรียนรู้ของบุคคล และการเรียนรู้ของ
องคก์ารทั้งทางตรง ทางออ้ม ท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของสมาชิก และวฒันธรรมองคก์าร ตาม
การรับรู้ของบุคคลในองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะกระตุน้ให้คนในองคก์ารเกิด
การเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพื่อใหเ้กิดความรู้และมีการนาํความรู้ไป
ใชใ้นการพฒันางานไดอ้ยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด 
 
 สรุปองค์ประกอบบรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น แสดงให้เห็นตัวแปรบรรยากาศการเรียนรู้ท่ี
นักวิชาการให้ความสําคญั ประกอบกับบรรยากาศการเรียนรู้ใน กฟภ. พิจารณาแลว้จะเห็นว่า 
บรรยากาศการเรียนรู้จะเนน้การมีวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งเนน้ให้เกิดการเรียนรู้และการสนบัสนุนการเรียนรู้ 
ความเขา้ใจในความสําคญัและความต้องการการเรียนรู้เพื่อการพฒันาคุณภาพของการทาํงาน 
พฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจริงในท่ีทาํงาน และการใช้การเรียนรู้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลขององคก์ารดงันั้น เพื่อความชดัเจนต่อการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดให้ตวัแปร
บรรยากาศการเรียนรู้ครอบคลุมใน 4 ประเดน็ คือ 
 1. ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ (Learning Environment) ในมุมมองของโครงสร้างองคก์าร
หมายถึงวิสยัทศัน์ท่ีมุ่งเนน้ใหเ้กิดการเรียนรู้และการสนบัสนุนการเรียนรู้ รวมทั้งส่ิงอาํนวยความสะดวก
ต่อการเรียนรู้ 
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 2. การระบุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Identify Learning and Development 
Needs) หมายถึง ความเขา้ใจในความสาํคญัและความตอ้งการการเรียนรู้เพื่อการพฒันาคุณภาพของการ
ทาํงาน มีความพึงพอใจในกระบวนการเรียนรู้ท่ีควบคู่ไปกบัการทาํงานและมีผูน้าํสนบัสนุน 
 3. การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Meeting Learning and Development 
Needs) หมายถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจริงในท่ีทาํงาน ความสามารถในการปฏิบติักิจกรรมการ
เรียนรู้ เช่น การคน้หาความรู้ การฝึกอบรม การมีผูเ้ช่ียวชาญใหค้าํแนะนาํ เป็นตน้ 
 4. การนาํไปใช้ในองค์การ (Applying Learning and Development Needs) หมายถึงการใช้
การเรียนรู้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลขององคก์าร เช่น มีการแลกเปล่ียนความรู้ในองคก์าร 
โดยมีผูน้าํใหก้ารสนบัสนุนและสะทอ้นขอ้มูลกลบั 
 
 นอกจากน้ี Armstrong and Foley (2003) ไดส้ร้างและพฒันาแบบสอบถาม บรรยากาศ
การเรียนรู้ (Learning Environment Questionnaire : LEQ) ข้ึนจากกลไกทั้ง 4 ดา้นโดยแบ่งออกเป็น 
12 ด้านย่อย ประกอบด้วยขอ้คาํถามทั้งหมด 65 ขอ้ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบในองค์การ
ภาครัฐบาลและทาํการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือไดค่้าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .70 
 
 การประเมินบรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ บรรยากาศการเรียนรู้ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม แปลจาก Learning Environment Questionnaire (LEQ) ของ Armstrong and Foley 
(2003) โดย วรรณวิมล คงสุวรรณ (2553) มีคาํถามทั้งหมด 65 ขอ้  
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบับรรยากาศการเรียนรู้ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี กําหนดให้ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง เป็นตัวแปรในการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ ดงัคาํกล่าวของ Hardy (2007: 19) ระบุว่าหน้าท่ีของผูบ้ริหารต่อการสร้าง
บรรยากาศในการเรียนรู้เร่ิมตั้งแต่การส่ือสารภารกิจสาํคญัต่างๆ ขององคก์าร รวมถึงการแลกเปล่ียน
ความรู้ (Knowledge Sharing) และนวตักรรมขององคก์ารไปสู่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ทั้งน้ี Hardy ยงัได้
กล่าวเสริมว่า ปัจจยัสาํคญัท่ีสุดเก่ียวกบับทบาทของผูน้าํต่อการสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ ผูน้าํ
ตอ้งสร้างศรัทธาใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน โดยเฉพาะในกระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ (Exchanging 
Information) การแบ่งปันความรู้ (Sharing Knowledge) และการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัในองคก์าร 
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(Building Mutual Understanding) สอดคลอ้งกบั Boyett and Boyett (2000) พบว่า ผูน้าํท่ีมีบทบาท
ในการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนโดยควรมีบทบาทเป็นผูส้อน ผูใ้ห้การสนับสนุน 
แนะนาํมากกว่าการเป็นผูน้าํแบบใชบ้ารมีและอาํนาจสั่งการ ทั้งน้ีเพราะผูน้าํตอ้งยอมรับถึงจุดอ่อน
ของตนท่ีมีอยู่ และความไม่แน่นอนต่างๆเสียก่อน จึงสามารถเปล่ียนแนวคิดท่ีจะให้โอกาส และ
สนับสนุนผูป้ฏิบติังานให้ไดต้ามความสามารถ ดว้ยการฝึกสอนให้มีการเรียนรู้จากการปฏิบติังาน
จริง โดยมีส่ิงเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้ต่างๆ ทั้งในมิติของโครงสร้างและวฒันธรรม ต่อมา Fredric 
William Swierczek (2006) ทาํการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับ
บรรยากาศการเรียนรู้ (r = 0.577, p < 0.01) และมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ 
(β =0.229, p < 0.01) 
 
 นอกจากนั้นแลว้ จิราพร สนจด (2550) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการเรียนรู้และความสาํเร็จของบรรยากาศ
การเรียนรู้ในองคก์ารกรมควบคุมพฤติกรรม พบว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั
บรรยากาศการเรียนรู้ (r = 0.579, p < .05) สาํหรับ กฤตกร กลัยารัตน์ (2553) ทาํการศึกษา ผลกระทบ
เชิงประจกัษข์องสถานการณ์การแข่งขนั การจดัการความรู้ บรรยากาศการเรียนรู้ ความพร้อมในการ
ปรับตวัให้ทนัการเปล่ียนแปลง และนวตักรรมท่ีมีต่อผลการดาํเนินงานสาขาของธนาคารไทย
พาณิชยจ์าํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ต่อบรรยากาศ
การเรียนรู้ (r = 0.584, p < 0.05) และมีอิทธิพลทางตรงต่อการบรรยากาศการเรียนรู้ (β = 0.303,         
p < 0.05) อยา่งไรกต็าม  
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบับรรยากาศการเรียนรู้ 
  
 ผูน้าํองคก์ารตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวกของการเรียนรู้ทั้งในระดบั
บุคคลและทีมทั่วทั้ งองค์การ เป็นส่ิงสําคัญของวัฒนธรรมในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
(Watkins and Marsick, 1993) สําหรับ Daft (2007) ได้เสนอความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องคก์ารกบับรรยากาศการเรียนรู้โดยอธิบายให้เห็นว่า คุณสมบติัเบ้ืองตน้ของบรรยากาศการเรียนรู้ 
คือ วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ท่ีมีลกัษณะของการส่งเสริมให้มีการเปล่ียนแปลงและความสามารถในการ
ปรับตวัตอบสนองกบัส่ิงแวดลอ้มไดดี้ สนบัสนุนใหมี้การบริหารงานในลกัษณะท่ีเปิดกวา้ง มีความ
ยืดหยุน่ไม่จาํกดัอยู่ภายใตข้อบเขตท่ีไดก้าํหนดเอาไว ้มีความเสมอภาคเท่าเทียม มีการเปล่ียนแปลง
อยา่งต่อเน่ืองและกลา้ท่ีจะเผชิญความเส่ียง 
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 นอกจากน้ี เดือนเพญ็ สุขสมาน (2549) ทาํการศึกษาการวิเคราะห์สถานการณ์การพฒันา
นวตักรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูป่้วยออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ พบว่า วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ (r = 0.362,      
p < .01)  สอดคลอ้งกบั วรรณวิมล คงสุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
องค์การแห่งการเรียนรู้ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ การศึกษาคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อกาํหนดและทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศการเรียนรู้
ทางการพยาบาล ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กับบรรยากาศการเรียนรู้         
(r = 0.392, p < 0.01) และมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ (β = 0.16, p < 0.01) 
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศการเรียนรู้กบัการพฒันานวตักรรม 
 

บรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์ารไม่วา่จะเป็นการสร้างความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ (Commitment 
to Learning) การเปิดใจกวา้ง (Open-Mindedness) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) และการ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร (Intra-Organizational Knowledge Sharing) มีความสัมพนัธ์กบั
การสร้างนวตักรรมขององคก์าร คาํกล่าวขา้งตน้ยืนยนัไดจ้ากผลการศึกษาของนกัวิชาการหลาย ๆ 
ท่านเร่ิมตน้จาก Dickson (1996) ท่ีระบุว่าสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ท่ีดีจะเอ้ือต่อการใชป้ระโยชน์ต่อ
การใชท้รัพยากรต่างๆ ขององคก์ารเพ่ือตอบสนองต่อตลาดและการสร้างนวตักรรมขององคก์าร 
ต่อมา Rhodes, Hung, Lok, Lien and Wu (2008: 93) ศึกษาพบว่า การถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคล
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการสร้างนวัตกรรมขององค์การ (β = .19, p < .05) เช่นเดียวกัน            
ผลการศึกษาของ  Choi, Kim, Ju and Jyung (2009) พบว่า  การให้ความสําคัญกับการเรียนรู้ 
(Learning Orientation) มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมขององค์การ (Firm Innovativeness) อย่างไร     
ก็ตาม Dobni (2006: 172) ได้ให้ขอ้คิดไวว้่า องค์การควรสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ท่ีมุ่งให้
ความสาํคญักบัพนกังานในฐานะผูข้บัเคล่ือนนวตักรรมขององคก์าร เช่น การจดัใหพ้นกังานไดรั้บ
การศึกษาฝึกอบรมทั้ งในรูปแบบต่างๆ ได้แก่ การแสดงตัวอย่าง (Example) และการเสริมแรง 
(Reinforcement) เป็นตน้ 
 
 สาํหรับ กฤตกร  กลัยารัตน์ (2553) ทาํการศึกษา ผลกระทบเชิงประจกัษข์องสถานการณ์
การแข่งขนั การจดัการความรู้ บรรยากาศการเรียนรู้ ความพร้อมในการปรับตวัให้ทนัการ
เปล่ียนแปลง และนวตักรรมท่ีมีต่อผลการดาํเนินงานสาขาของธนาคารไทยพาณิชยจ์าํกดั (มหาชน) 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มของสาขาธนาคารท่ีมีผลการ
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ดาํเนินงานสูง-ตํ่า ในบริบทการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 2) เพื่อศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัเชิงสาเหตุกบัผลการดาํเนินงานของธนาคารสาขาท่ีมีระดบัผลประกอบการสูง-ตํ่า 3) เพื่อศึกษา
รูปแบบการจัดการความรู้และรูปแบบของบรรยากาศการเรียนรู้ของกลุ่มธนาคารสาขาท่ีมีผล
ประกอบการสูง-ตํ่า ผลการศึกษาพบวา่ บรรยากาศการเรียนรู้มีความสมัพนัธ์ต่อการพฒันานวตักรรม
ขององคก์าร (r = 0.527, p < 0.05) และมีอิทธิพลทางตรงต่อการพฒันานวตักรรมขององคก์าร         
(β = 0.360, p < 0.05) 
 
5. ข้อมูลพืน้ฐานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
 ประวตัิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ) 
 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นรัฐวิสาหกิจดา้นสาธารณูปโภค ก่อตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั 
กฟภ.พ.ศ. 2503 โดยรับโอนทรัพยสิ์น หน้ีสิน และความรับผิดชอบขององค ์กฟภ.ในขณะนั้นมา
ดาํเนินการ วตัถุประสงคท่ี์สาํคญัของ กฟภ. คือ การผลิต จดัให้ไดม้า จดัส่งและจดัจาํหน่ายพลงังาน
ไฟฟ้าใหแ้ก่ ประชาชน ธุรกิจ และอุตสาหกรรมต่างๆ ในเขตจาํหน่าย 73 จงัหวดัทัว่ประเทศ ยกเวน้ 
กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ กฟภ. มีภารกิจในการบริการไฟฟ้าใหแ้ก่ประชาชนใน
เขตความรับผิดชอบทั่วประเทศ โดยวางเป้าหมายในการดําเนินงานท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ               
1) ปรับปรุงการจัดหาและการบริการพลงังานไฟฟ้าให้มีประสิทธิภาพ ปลอดภยั มีความมัน่คง 
สมํ่าเสมอ เช่ือถือได้ เพียงพอ และรวดเร็วทนัต่อความตอ้งการใช้พลงังานไฟฟ้าท่ีเพิ่มข้ึน และ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 2) พฒันากิจการดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มรายไดใ้หเ้ล้ียงตนเองได ้
มีกาํไรพอสมควร ตลอดจนมีเงินทุนเพียงพอแก่การขยายงาน 3) พฒันาการบริหารงานองคก์าร การ
บริหารงานบุคคล และการจดัการทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 
 การบริหารงาน และพืน้ทีใ่นความรับผดิชอบของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
 กฟภ. มีสาํนกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่ กรุงเทพมหานคร มีหนา้ท่ีกาํหนดนโยบายและแผนงาน 
ให้คาํแนะนาํตลอดจนจดัหาวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ให้หน่วยงานในส่วนภูมิภาค แบ่งการบริหารงาน
ออกเป็น ผูว้่าการ รองผูว้่าการ ผูช่้วยผูว้่าการ สาํนกัผูว้่าการ สาํนกัตรวจสอบภายใน สาํนกักฎหมาย 
สายงานบริหารโครงการ กลุ่มธุรกิจเครือข่าย กลุ่มธุรกิจจาํหน่ายและบริการ กลุ่มพฒันาองคก์าร 
กลุ่มธุรกิจลงทุน กลุ่มสนบัสนุนและบริการ ซ่ึงยงัแบ่งออกเป็นสายงานต่างๆ ฝ่ายและกองสาํหรับใน
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ส่วนภูมิภาค แบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง 
และภาคใต ้แต่ละภาคประกอบดว้ย 3 การไฟฟ้าเขต (เทียบเท่าระดบัผูช่้วยผูว้่าการ) รวมเป็น 12 การ
ไฟฟ้าเขต มีหนา้ท่ี ควบคุมและใหค้าํแนะนาํแก่สาํนกังานการไฟฟ้าต่างๆ ในสังกดัรวม 901 แห่ง ใน
ความรับผิดชอบ 73 จงัหวดัทัว่ประเทศ ซ่ึงไดแ้ก่ การไฟฟ้าจงัหวดั 73 แห่ง การไฟฟ้าอาํเภอ 737 
แห่ง การไฟฟ้าตาํบล 91 แห่ง ทั้งน้ีครอบคลุมพื้นท่ีประมาณ 510,000 ตารางกิโลเมตร หรือคิดเป็น
ร้อยละ 99 ของพื้นท่ีทัว่ประเทศ มีโครงสร้าง ดงัน้ี 
 
 นโยบาย ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
 1. มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์การให้มีฐานะทางการเงินท่ีมั่นคงและมีการ
เจริญเติบโต อย่างย ัง่ยืน โดยพฒันากระบวนการบริหารจดัการอย่างต่อเน่ือง เพิ่มการใชป้ระโยชน์
จากสินทรัพยท่ี์มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ แสวงหาโอกาสในการลงทุนและพฒันาธุรกิจทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ผ่านช่องทางการสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจและการขยายการลงทุน และ
บริหารความเส่ียงอยา่งเหมาะสม 
 2. มุ่งไปสู่การเป็นองค์การท่ีมีลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง (Customer-Centric Organization) 
โดยเนน้การสร้างและบริหารความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ เพื่อตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึง
พอใจใหก้บัลูกคา้ รวมถึงการเพ่ิมพนูสมรรถนะในการส่งมอบบริการผา่นการสร้างสรรค ์การพฒันา
นวตักรรม และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งเหมาะสม 
 3. พฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นไฟฟ้าอย่างต่อเน่ือง เพ่ือยกระดบัคุณภาพชีวิตและเพ่ิม 
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล มุ่งพฒันาโครงข่ายไฟฟ้าอจัฉริยะ 
(Smart Grid) ท่ีมีศกัยภาพ เพื่อให้บริการพลงังานไฟฟ้าไดอ้ย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพในเชิง 
ตน้ทุน ตลอดจนมีความมัน่คงและเช่ือถือไดต้ามมาตรฐานสากล 
 4. ส่งเสริมการพฒันาพลงังานทดแทน พลงังานหมุนเวียน และการใชพ้ลงังานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ เพื่อสนองตอบต่อวิกฤตภาวะโลกร้อน และเป็นกลไกของรัฐในการขบัเคล่ือนและ
รองรับ การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไปสู่การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy) 
ในอนาคต 
 5. ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาทุนมนุษย ์และทุนทางปัญญา ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองและการจดัการความรู้ภายในองคก์าร เนน้หลกัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรควบคู่ไป
กบัการพฒันาศกัยภาพให้พร้อมรับการ เปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม เพื่อนาํไปสู่สร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อเป้าหมาย ขององคก์าร 
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 6. นาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและหลกัธรรมภิบาลมาใชเ้ป็นแกนหลกัในการ 
ขบัเคล่ือนองคก์าร ควบคู่ไปกบัการแสดงความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อนาํไปสู่การ 
เติบโตอยา่งสมดุลและยัง่ยนื 
  
 แนวทางกลยุทธ์ในการดําเนินงาน ปี 2553 
 
 กลยุทธ์ในการดาํเนินงานปี 2553 กาํหนดข้ึนโดยใช้แผนท่ียุทธศาสตร์ กฟภ. ปีบญัชี 
2553-2557 ซ่ึงเป็นภาพสรุปแผนกลยทุธ์ระยะยาวขององคก์ารเป็นหลกั จากนั้นจึงกาํหนดกลยทุธ์ใน
การดาํเนินงาน ปี 2553 ใหส้นบัสนุนเป้าประสงคข์ององคก์ารในแผนท่ียทุธศาสตร์ ดงักล่าว คือ 
 1. ดา้นการเงิน เพิ่มรายไดจ้ากการดาํเนินธุรกิจ ลดตน้ทุนและค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน 
เพิ่มผลตอบแทนจากสินทรัพย ์เพื่อใหมี้ฐานะการเงินมัน่คงอยา่งย ัง่ยนืและสร้างมูลค่าใหแ้ก่องคก์าร 
 2. ดา้นลูกคา้ เพ่ิมความมัน่คงของระบบไฟฟ้าและคุณภาพในการให้บริการลูกคา้ รักษา
ส่วนแบ่งการตลาดและสร้างความสมัพนัธ์กบัลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด 
 3. ด้านกระบวนการภายใน เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัเชิงธุรกิจ และสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ รวมทั้งระบบการบริหารจัดการแบบใหม่ให้มีประสิทธิภาพ คล่องตวั 
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ปรับโครงสร้างองคก์ารโดยจดัตั้งบริษทัลูก เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวั
ในการดาํเนินงาน 
 4. ด้านการเรียนรู้และการพฒันา พฒันา กฟภ. ให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัเทคโนโลยีดา้นการพฒันาอุปกรณ์ไฟฟ้าดว้ยพลงังานทดแทนมาใช ้
เพื่อเพิ่มคุณภาพการบริการผูใ้ชไ้ฟฟ้า ลดค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการและรองรับการแข่งขนัในเชิง
ธุรกิจ รวมทั้ งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของระบบไฟฟ้าและสนับสนุนการประหยดัพลังงานตาม
นโยบายรัฐ เช่น ไฟสาธารณะ อุปกรณ์ประหยดัพลงังานเทคโนโลยีควบคุมไฟสาธารณะ ใชไ้ฟฟ้า
ใหมี้ประสิทธิภาพ 
 5. ดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้ม สนบัสนุนการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งคาํนึงถึงความปลอดภยัของประชาชนโดยส่วนรวม 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี จะศึกษาสาํนกังานในเขตภาคกลางของ กฟภ. ประกอบดว้ย 3 เขต มี 16 
จังหวัด คือ เขต 1 ภาคกลาง 7 จังหวดั ได้แก่ พระนครศรีอยุธยา ปทุมธานี สระบุรี อ่างทอง 
ปราจีนบุรี นครนายก และสระแกว้ เขต 2 ภาคกลาง 5 จงัหวดั ไดแ้ก่ ชลบุรี ระยอง จนัทบุรี ตราด 
และฉะเชิงเทรา เขต 3 ภาคกลาง 4 จงัหวดั ไดแ้ก่ นครปฐม สมุทรสาคร กาญจนบุรี และสุพรรณบุรี 
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ซ่ึงเป็น สาํนกังาน ท่ีตั้งอยูใ่นพื้นท่ีท่ีมีการคมนาคมท่ีดีมีความสะดวกรวดเร็วในการเดินทางติดต่อกบั
สาํนกังานอ่ืนและหน่วยงานตน้สังกดั ประชากรส่วนใหญ่มีอาชีพ และมีรายไดท่ี้แน่นอน เป็นย่าน
อุตสาหกรรม มีผลการดาํเนินงานท่ีสําคญัมีปริมาณมาก เช่น รายไดจ้ากค่าไฟฟ้าสุทธิ 152,329.98
ลา้นบาท จากทัว่ประเทศ จาํนวน 280,881.82 ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนโดยเฉล่ียร้อยละ 54.23 และมี
ผลกาํไร 13,328.78 ลา้นบาทจากทัว่ประเทศ จาํนวน 14,000.29 ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนโดยเฉล่ีย
ร้อยละ 95.20 (จากรายงานประจาํปี 2553 ของ กฟภ.) ในขณะท่ีผลการดาํเนินงานผลงานของอีก 3 
ภาคท่ีเหลือมีรายไดร้วมกนัเพียงร้อยละ 35.77 และมีกาํไรเพียงร้อยละ 4.80 เท่านั้น และเขตภาคกลาง
มีพนักงาน 5,418 คน ในขณะท่ีในอีก 3 ภาคท่ีเหลือมีพนักงานทั้งส้ิน 15,011 คน นอกจากจะเป็น
แหล่งอุตสาหกรรมแลว้ ยงัเป็นแหล่งท่ีมีรายไดสู้งสุดของประเทศอีกดว้ย ลกัษณะงานซบัซอ้น ความ
ตอ้งการของลูกคา้ยงัหลากหลาย มีความตอ้งการทั้งคุณภาพการบริการ และคุณภาพผลิตภณัฑ์สูง 
ปัญหาการร้องเรียนมีมาก ตน้ทุนการให้บริการจะสูง แต่เป็นท่ีน่าสังเกตว่าไดรั้บรางวลัในการทาํ
นวตักรรมนอ้ยกว่าภาคอ่ืน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกสาํนกังาน กฟภ. ภาคกลางเป็นกลุ่มประชากรในการ
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงจะทาํให้ ลดตน้ทุนในการดาํเนินการ เพ่ิมคุณค่าขององคก์าร เพ่ิมความพึงพอใจ
ให้ลูกคา้ ลดเวลาในการบริการ งานก็จะมีประสิทธิภาพ เป็นการพฒันาศกัยภาพของพนักงานให้
กา้วหน้าข้ึน ซ่ึงขอ้คน้พบจากการวิจยัคร้ังน้ีสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์กบัสํานักงาน ในภาคอ่ืนๆ
ของ กฟภ. จะสร้างผลกระทบท่ีจะเกิดแก่สงัคมและเศรษฐกิจของ กฟภ. อยา่งมหาศาล 
 
 คณะกรรมการ กฟภ. มีอาํนาจหนา้ท่ีและบทบาทในเชิงกลยุทธ์ในการเพิ่มมูลค่าให้กบั 
กฟภ.โดยการช่วยดาํรงรักษาและสร้างประโยชน์สูงสุดในระยะยาวให้แก่ประชาชน โดยสามารถ
แต่งตั้งคณะอนุกรรมการยอ่ยเฉพาะเร่ืองข้ึนตามความเหมาะสม เพื่อรับผิดชอบติดตามควบคุมการ
ตรวจสอบงานเฉพาะด้าน แต่คณะกรรมการยงัคงความรับผิดชอบต่องานในภาพรวม ทั้ งน้ีมี
ขอ้สังเกตว่า อาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการยงัไม่ครอบคลุมถึงการพฒันานวตักรรมท่ีมุ่งไปสู่การ
เพิ่มขีดความสามารถขององคก์ารอยา่งชดัเจน 
 
 การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ได้กาํหนดเป็นนโยบายในแผนยุทธศาสตร์ในการ
ผลกัดนัเชิงกลยทุธ์ดา้นการพฒันานวตักรรมมีการประกวดนวตักรรมภายใน กฟภ.ทุกปี โดยเร่ิมตน้
จากการประกวดระดบัการไฟฟ้าเขต และนาํนวตักรรมท่ีชนะเลิศในแต่ละรอบมาประกวดชิงรางวลั
สุดยอดนวตักรรมแห่งปี ท่ีสาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ผลการดาํเนินการในช่วงปี พ.ศ. 2549 
ถึงปี พ.ศ. 2553 พบว่าบุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรม ทั้งในประเภท
ส่ิงประดิษฐท์ัว่ไป ประเภทอิเลก็ทรอนิกส์ และประเภทซอฟตแ์วร์ มีนวตักรรมท่ีไดรั้บการคดัเลือก
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ส่งเขา้ประกวดรอบสุดทา้ยทั้งหมด 180 เร่ืองไดรั้บรางวลัระดบัชนะเลิศ 15 เร่ือง รองชนะเลิศ อนัดบั 
1 จาํนวน 15 เร่ือง รองชนะเลิศ อนัดบั 2 จาํนวน 30 เร่ือง และรางวลัชมเชย 30 เร่ือง (ผลการประกวด 
นวตักรรมประจาํปีของ กฟภ. 2553)  
 
 จากตวัอยา่งน้ีจะเห็นไดว้่าผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีเห็นความสาํคญัของการพฒันานวตักรรม 
มีนโยบายท่ีผลกัดนัให้เกิดการพฒันานวตักรรมข้ึนในองคก์าร รวมถึงระบบการสนับสนุนท่ีช่วย
ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมได ้เช่น การให้รางวลั การให้การยอมรับ การให้
ทรัพยากรสนับสนุน พฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์าร 
เช่น การสร้างค่านิยมร่วมขององคก์าร ท่ีประกอบดว้ย องคก์ารแห่งความรู้ การสร้างวฒันธรรมการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของ
ร่วมกนั การทาํงานเป็นทีม บรรยากาศท่ีกระตุน้ให้เกิดการพฒันานวตักรรม เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของสถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพ แต่ในทางปฏิบัติบางคร้ังยงัขาดความเขา้ใจใน
หลกัการและแนวคิดดา้นการพฒันานวตักรรม รวมถึงมีปัญหาเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารท่ียงัไม่เอ้ือต่อ
การเกิดการพฒันานวตักรรม ทั้งในดา้นการส่ือสารกลยทุธ์ขององคก์ารท่ีอาจจะยงัไม่สามารถส่ือสาร
ไดอ้ย่างทัว่ถึงทั้งองคก์าร เน่ืองจาก กฟภ. เป็นองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ และมีโครงสร้างองคก์ารท่ีมี
ความซับซ้อน ระบบการสนับสนุนการส่งเสริมการพฒันานวตักรรมท่ียงัไม่ค่อยชัดเจน และมี
ระเบียบวิธีการปฏิบติัหลายขั้นตอน ซ่ึงปัจจยัองคก์ารเหล่าน้ีอาจส่งผลให้หน่วยงานยงัไม่สามารถ
พฒันานวตักรรม เพื่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อผูใ้ห้บริการ ผูใ้ชบ้ริการ และคุณภาพการบริการอย่าง
ต่อเน่ืองได ้
 
 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูจ้ ัดการ กฟภ. โดยจะเป็นผูป้ระสานผลประโยชน์
ส่วนตวัของพนักงานให้สอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนักับผลประโยชน์ขององค์การ ผูน้ํา
ประเภทน้ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้พนกังานปฏิบติังานภายใตว้ิสัยทศัน์ร่วมกนั และจะอุทิศตนเพื่อ
สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีทา้ทาย เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น เสนอแนะวิธีการหรือ    
กลยทุธ์ ทาํงาน สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในทีม และระหวา่งทีมงาน ผูจ้ดัการจะแจง้และอธิบายขอ้มูล
ข่าวสารใหม่ๆ เสมอ มีการแลกเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ีการทาํงาน เพื่อใหส้ามารถทาํงานแทนกนัได ้ 
และปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี กระตุน้ใหพ้นกังานคิดนอกกรอบ คิดส่ิงใหม่ๆ สาํนกังานใหญ่จะ
กาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน เช่น จาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรม การเพ่ิมยอดขาย การลดจาํนวนหน่วย
สูญเสีย ความรวดเร็วในการบริการ จากนั้นผูจ้ดัการ ก็จะแจง้แก่พนักงาน และร่วมกนัผลกัดนัให้ถึง
เป้าหมาย นอกจากน้ี การรับรู้ของพนกังาน ต่อผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
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จากผลการศึกษาของ อุดม ฟุ้ งเกียรติไพบูลย ์(2552) โดยสอบถามจากพนกังานระดบัปฏิบติัการของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคประจาํสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 366 คน พบว่า พนกังาน ไดรั้บรู้การสนับสนุนจาก
ผูน้ําการเปล่ียนแปลงในระดับปานกลาง (3.03) แสดงว่าพนักงานมีความสัมพนัธ์และได้รับการ
สนับสนุนของจากผูบ้ริหารของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพอสมควร จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ผูว้ิจยัจึง
คาดหวงัว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ กฟภ. ดงักล่าวน่าจะมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ 
กฟภ. 
 

 วฒันธรรมองค์การ กฟภ. ไดต้ระหนักถึงความสําคญัของวฒันธรรมองคก์ารมานาน
พอสมควร ไดป้ระกาศเป็นนโยบาย ให้มีวฒันธรรมองคก์าร 7 ขอ้ คือ “ริเร่ิม สร้างสรรค ์ทนัสมยั
ข่าวสาร บริการดีเลิศ ชูเชิดสามคัคี มีความรับผิดชอบ มอบความพึงพอใจ โปร่งใสมีคุณธรรม”     
การส่งเสริมใหพ้นกังานปฏิบติัตามวฒันธรรมขององคก์าร และท่ีมากกว่านั้น วฒันธรรมองคก์ารได้
ถูกกาํหนดเป็นตวัช้ีวดัการประเมินผลการดาํเนินงานของ กฟภ. ดว้ย (คู่มือการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี 
พ.ศ. 2553) โดยได้มีการติดตามผลการดาํเนินการทุกไตรมาส แต่ก็ดูเหมือนว่าความเขา้ใจต่อ
วฒันธรรมองคก์ารของพนักงาน การส่งเสริมให้มีการปฏิบติัตามวฒันธรรมองคก์ารโดยผูบ้ริหาร 
ตลอดทั้งความกระตือรือร้นในการปฏิบติัตามวฒันธรรมขององคก์ารของพนกังานเอง ยงัมีค่อนขา้ง
นอ้ย หรือแทบจะไม่มีการเปล่ียนแปลงใดๆ จากผลการประกาศนโยบายและการส่งเสริมผลงานให้
เกิดข้ึนตามนโยบายดงักล่าว 
 
 นอกจากน้ี ศกัด์ิ  ประสานดี (2550) ไดเ้สนอบทความในงานสัปดาห์วิชาการของ กฟภ. 
2550 เร่ืองการสร้างวฒันธรรมองคก์ารดว้ยสมองซีกขวา กล่าวว่า ความสาํเร็จขององคก์ารจะข้ึนอยู่
กบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ เพราะจะสามารถเขา้ไปส่งเสริมใหเ้กิดค่านิยมร่วมอยา่ง
กวา้งขวางและลึกซ้ึง แต่อยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ อาจจะเป็นเหมือนดาบสองคม กล่าวคือ 
เม่ือวฒันธรรมไดห้ย ัง่รากลึกและแพร่กระจายไปอยา่งกวา้งขวาง ก็จะกีดกั้นความหลากหลายของ
ความรู้สึกนึกคิด และเป็นแรงกดดนัสาํหรับพนกังานใหม่ ใหย้อมรับนบัถือในวฒันธรรมหลกั ทาํให้
ยากต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมหรือการสร้างวฒันธรรมใหม่ๆ ให้เกิดข้ึน การเรียนรู้วฒันธรรม
องคก์ารของพนกังาน เป็นการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่นโดยผา่นค่านิยม ความเช่ือของกลุ่มสมาชิกใน
องคก์าร ยิ่งถา้หากว่าผูบ้ริหาร และส่ือประชาสัมพนัธ์ต่างๆ ไดพู้ดในส่ิงท่ีตรงกนัขา้มกบัความเช่ือ
และค่านิยมของพนกังาน ก็ยอ่มจะปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารไดย้ากเยน็แสนเขญ็มากยิง่ข้ึนอีก 
เป็นท่ีน่าสังเกตว่า ทุกคร้ังท่ี กฟภ. ตอ้งการสร้างวฒันธรรมใหม่ องคก์ารยงัขาดการวิเคราะห์ถึง
วฒันธรรมดั้งเดิมของตนเอง หลายคร้ังท่ีวฒันธรรมองคก์ารถูกกาํหนดโดยหน่วยงานท่ีปรึกษาจาก
ภายนอกองค์การด้วยซํ้ า มีความจําเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องกําหนดวัฒนธรรมโดยการเข้าใจถึง
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วฒันธรรมดั้งเดิมขององคก์าร โดยการระดมความคิดเห็น การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและพนกังานอยา่ง
กวา้งขวาง  
 
 เกือบห้าสิบปีของ กฟภ. น่าจะมีเร่ืองเล่าท่ีดีๆ เร่ืองเล่าท่ีจะเป็นการส่งเสริมวฒันธรรม
ขององคก์าร และเร่ืองเล่าเหล่าน้ี ไดส้าบสูญหายไปตามบุคลากรท่ีเกษียณอายงุาน หากองคก์ารไม่ได้
เกบ็รวบรวมเร่ืองเล่าท่ีดีๆ ไวเ้ราอาจจะไดย้นิไดฟั้งเร่ืองเล่าท่ีเป็นเส่ือมเสียต่อองคก์ารกไ็ด ้ยกตวัอยา่ง
เร่ืองเล่าท่ีควรสืบคน้ และทาํใหโ้ดดเด่น มีพลงั เช่น เร่ืองเล่าของการขนส่งและการปักเสาไฟฟ้าใน
ภูเขาลาํเนาไพร หมู่บา้นชนบท ห่างไกลความเจริญ เร่ืองเล่าของชาวบา้นท่ีเล้ียงฉลอง เร่ืองเล่าของ
พนกังานท่ีซ่ือสัตย ์ เร่ืองเล่าของพนกังานท่ีขยนั มุ่งมัน่ต่อความสาํเร็จ พนกังานท่ีศึกษาเรียนรู้จาก
ตาํแหน่งท่ีตํ่าสุดขององคก์าร จนกลายเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงไดเ้ป็นตน้ จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้
ผูว้ิจยัจึงคาดหวงัว่า วฒันธรรมองคก์าร กฟภ. ดงักล่าวน่าจะมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ 
กฟภ. 
 
 บรรยากาศการเรียนรู้ กฟภ. ไดพ้ยายามส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์าร 
โดยจดัให้มีการอบรมพนกังานทุกระดบั ส่งเสริมให้พนกังานคน้หาความรู้ ศึกษา ความกา้วหน้า 
ดา้นธุรกิจบริการ ทางเทคโนโลยี หรือวิชาการด้านอ่ืนๆ โดยมุ่งหวงัให้พนักงาน มีแนวคิดใหม่ 
วิธีการใหม่ในการทาํงาน รวมถึงการกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็น คิดคน้ หรือทดลองอยา่ง
สร้างสรรค์เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า มีการยกย่องให้รางวัลกับแนวปฏิบัติท่ีดี        
(Best Practice) เช่น การยกย่องพนกังานท่ีมีความสามารถในการสร้าง นวตักรรม มีการประกาศ
เกียรติคุณทางระบบอินทราเน็ต และจดหมายข่าวของ กฟภ. แต่พนกังานจะไม่มีโอกาสเลือกท่ีจะไป 
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ ตามความสนใจได ้กฟภ.จะจดัใหพ้นกังานแต่ละคนไดศึ้กษา ตามท่ี กฟภ.
เห็นว่าจะสามารถนาํมาพฒันากบังานท่ีทาํได ้ผูจ้ดัการ กฟภ.ก็เป็นเพียงผูด้าํเนินการตาม แผนการท่ี
สาํนักงานใหญ่ จดัมาให้เรียบร้อยเท่านั้น จากตวัอย่างขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงคาดหวงัว่า บรรยากาศการ
เรียนรู้ดงักล่าวน่าจะมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.ดว้ยเช่นกนั  

 

 สรุปไดว้า่ทั้ง 3 ปัจจยั คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศ
การเรียนรู้ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันานวตักรรมท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ซ่ึงยงัไม่มีการศึกษาใน 
กฟภ. ดงันั้นผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้ง 4 โดยสร้างรูปแบบความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุ ระหว่างตวัแปรเหตุ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการ
เรียนรู้ กบัตวัแปรผล คือการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. และทาํการทดสอบความสอดคลอ้งของ
รูปแบบเชิงสมมุติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์



บทที ่3 
 
 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Correlational Research) ในลกัษณะ
ของการศึกษารูปแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุระหว่าง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันา
นวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ตามการรับรู้ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยมี
วิธีดาํเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากร 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของ กฟภ. ตาํแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ หวัหนา้
แผนก และผูช่้วยหวัหนา้แผนก ในภาคกลาง (ภาค 3) ทั้ง 3 เขต มีพนกังานตาํแหน่งดงักล่าว จาํนวน 
850 คน 
 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังาน กฟภ. ตาํแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ หัวหนา้
แผนก และ ผูช่้วยหัวหนา้แผนก ในเขตภาคกลาง ไดม้าจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
Random Sampling) โดยมีขั้นตอนการสุ่ม ดงัน้ี 
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 1. สํารวจจํานวนพนักงาน กฟภ .  มีพนักงานตําแหน่งดังกล่าว  จํานวน  850 คน          
(จากอตัรากาํลงัของ กฟภ. ปี 2554) 
 2. การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane, 1973:132) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 272 คน 
 3. ใช้การคาํนวณตามสัดส่วนของประชากร จะได้จาํนวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละการ
ไฟฟ้าเขต รวมทั้งส้ิน 272 คน ตามตารางท่ี 1 
 
ตารางที ่1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ภาค 3) ประชากร (N) กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้าก
การคาํนวณ (n) 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 313 100 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 274 88 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 263 84 
 850 272 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม จาํนวน 4 ชุด ดงัน้ี 
 
 1. แบบสอบถาม ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง Multifactor Leadership Questionnaire 
Form Rater : MLQ 5X ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตจากบริษทั Mind Garden, Inc ผูเ้ป็นเจา้ของลิขสิทธ์ิของ
แบบสอบถาม MLQ 5X ใหใ้ชแ้บบสอบถามได ้แบบสอบถามมีตน้ฉบบัจากภาษาไทยโดยมีค่าความ
ตรงของเน้ือหา (Content Validity) แลว้ และหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนาํ
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังาน กฟภ. ท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง 30 คน โดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามเท่ากบั .894 มีคาํถามจาํนวน 20 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์     จาํนวน 8 ขอ้ 
 2. การกระตุน้เชาวปั์ญญา      จาํนวน 4 ขอ้ 
 3. การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล      จาํนวน 4 ขอ้ 
 4. การสร้างแรงบนัดาลใจ      จาํนวน 4 ขอ้ 
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 การกาํหนดเกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ของแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะคาํถามใหต้อบ
เลือกได ้5 ระดบั ของ Likert Scale ตั้งแต่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) จนถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) เกณฑ์
การใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย แบ่งไดด้งัน้ี (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544) 
 4.21-5.00 หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3.41-4.20 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 1.00-1.80 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 2. แบบสอบถาม วฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจัยสร้างข้ึนตาม แนวคิดของเกรียงไกรยศ      
พนัธ์ไทย (2552) และวรรณวิมล คงสุวรรณ (2553) ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามไปตรวจสอบค่าความตรง
ของเน้ือหา (Content Validity) จากการพิจารณา ของผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่าน นาํมาคาํนวณหาค่าความ
ตรงเชิงเน้ือหา (IOC: Item Objective Congruence Index) สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการ
ผูเ้ช่ียวชาญ = 0.735 สามารถนาํแบบสอบถามไปใชไ้ด ้การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยนาํ
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังาน กฟภ. ท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง 30 คน โดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาค ไดค่้าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ของแบบสอบถามเท่ากบั .916   
มีคาํถามทั้งหมด 120 ขอ้โดยแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยใหพ้ฒันาข้ึน    จาํนวน 40 ขอ้ 
 2. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้    จาํนวน 40 ขอ้ 
 3. ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง    จาํนวน 40 ขอ้ 
  
 การกาํหนดเกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ของแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะคาํถามใหต้อบ
เลือกได ้5 ระดบั ของ Likert Scale ตั้งแต่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) จนถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) เกณฑ์
การใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย แบ่งไดด้งัน้ี (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544) 
 4.21-5.00 หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3.41-4.20 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 1.00-1.80 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 3. แบบสอบถาม บรรยากาศการเรียนรู้ ผูว้ิจัยได้รับอนุญาตจาก Ass. Prof. Anona 
Armstrong and Patrick Foley ผูเ้ป็นเจา้ของลิขสิทธ์ิให้ใชแ้บบสอบถามได ้การหาค่าความตรงของ
เน้ือหา หาได้โดยการแปลแบบสอบถามจากต้นฉบับภาษาอังกฤษโดยวิธี Translation/ Back 
Translation โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีแปลแบบสอบถามตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content 
validity) ความเหมาะสมของขอ้ความ ความสอดคลอ้งและครอบคลุมกบัคาํนิยามเชิงปฏิบติัการ และ
การใชภ้าษาในขั้นตอนของการแปลแบบสอบถามทั้งหมด ดงันั้นแบบสอบถามจึงมีความตรงตาม
เน้ือหา และการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังาน 
กฟภ. ท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง 30 คน โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาค ได้
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .974 มีคาํถามทั้งหมด 65 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1. สภาพแวดลอ้มทางการเรียนรู้     จาํนวน 23 ขอ้  
 2. การระบุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา   จาํนวน 14 ขอ้  
 3. การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา  จาํนวน 17 ขอ้  
 4. การนาํไปใชใ้นองคก์าร      จาํนวน 11 ขอ้ 
 
 การกาํหนดเกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ของแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะคาํถามใหต้อบ
เลือกได ้5 ระดบั ของ Likert Scale ตั้งแต่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) จนถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) เกณฑ์
การใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย แบ่งไดด้งัน้ี (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544) 
 4.21-5.00  หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3.41-4.20  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 2.61-3.40  หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 1.81-2.60  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 1.00-1.80  หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 4. แบบสอบถาม การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวคิดของ 
Laforet, Sylvie and Tann, Jennifer. (2006) ผูว้ิจยันําแบบสอบถามไปตรวจสอบค่าความตรงของ
เน้ือหา (Content Validity) จากการพิจารณา ของผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่าน นาํมาคาํนวนหาค่าความตรง
เชิงเน้ือหา (IOC: Item Objective Congruence Index) สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการ
ผูเ้ช่ียวชาญ = 0.84 สามารถนาํแบบสอบถามไปใชไ้ด ้ การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยนาํ
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังาน กฟภ. ท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง 30 คน โดยใช้
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สูตรสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากับ .894 มีคาํถาม
ทั้งหมด 10 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
 1. นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์  มีขอ้คาํถาม จาํนวน 5 ขอ้ 
 2. นวตักรรมดา้นกระบวนการ  มีขอ้คาํถาม จาํนวน 5 ขอ้ 
 
 การกาํหนดเกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ของแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะคาํถามใหต้อบ
เลือกได ้5 ระดบั ของ Likert Scale ตั้งแต่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) จนถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) เกณฑ์
การใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย แบ่งไดด้งัน้ี (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544) 
 4.21-5.00 หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3.41-4.20 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 1.00-1.80 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
การพทิกัษ์สิทธิผู้เข้าร่วมงานวจัิย 
 
 ผูว้ิจยัไดมี้การพิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1. ไดรั้บอนุมติัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัคริสเตียน 
รับรองวา่โครงการวิจยัน้ีไดผ้า่นการพิจารณาเห็นชอบแลว้ เม่ือวนัท่ี 20 มิถุนายน 2554 
 2. การช้ีแจงเ ร่ืองการพิทักษ์สิทธิอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร  ในหน้าแรกของ
แบบสอบถามการวิจยัโดยบอกวตัถุประสงคใ์นการตอบแบบสอบถาม ให้ความกระจ่างเก่ียวกบั
แบบสอบถาม อธิบายประโยชน์เก่ียวกบัการเขา้ร่วมการวิจยัให้กบักลุ่มตวัอย่างไดรั้บทราบ และ
ดาํเนินการเก็บขอ้มูลเฉพาะในกลุ่มตวัอยา่งท่ียนิยอมเขา้ร่วมการวิจยัเท่านั้น ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งสามารถ
หยุดหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมการวิจัยได้ทุกเวลาซ่ึงการปฏิเสธน้ีจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
 3. ผูว้ิจยัรักษาความลบัของการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง โดยแนบซองเปล่า
ให้กลุ่มตัวอย่างได้ใส่แบบสอบถามกลับคืนให้ผูว้ิจัย ซ่ึงจะไม่มีการผ่านแบบสอบถามไปยงั
หน่วยงานใดๆ 
 4. เม่ือไดแ้บบสอบถามกลบัมาแลว้ ผูว้ิจยัเก็บแบบสอบถามไวเ้ป็นความลบัและอยูใ่นท่ี
ปลอดภยั  
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 5. วิเคราะห์ข้อมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะห์ในลักษณะท่ี          
ไม่สามารถเช่ือมโยงถึงตวับุคคลใดบุคคลหน่ึง หน่วยงาน หรือองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัไดน้าํหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัคริสเตียน ถึงรองผูว้่าการจาํหน่าย
และบริการ (ภาค 3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลประกอบการทาํ
วิทยานิพนธ์ และไดรั้บอนุญาตจากรองผูว้่าการจาํหน่ายและบริการ (ภาค 3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เม่ือวนัท่ี 28 พฤศจิกายน 2554 
 2. ผูว้ิจยัจึงติดต่อประสานงานกบั ตวัแทนของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจงัหวดั พระนครศรีอยธุยา สระบุรี นครนายก อ่างทอง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอาํเภอ บางประ
อิน ท่าเรือ ธญับุรี การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค รังสิต ปทุมธานี2 (บางกระด่ี) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั 
ชลบุรี ฉะเชิงเทรา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอาํเภอ บา้นบึง ศรีราชา พนัสนิคม บางปะกง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เมืองพทัยา บางแสน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั นครปฐม กาญจนบุรี สุพรรณบุรี 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอาํเภอ นครชยัศรี บา้นโป่ง อู่ทอง กระทุ่มแบน และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ออ้มนอ้ย เพ่ือแนะนาํตวัเองและช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวิจยั และวิธีการสุ่มตวัอยา่ง ตลอดจนวิธีการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน พร้อมแนบหนงัสืออนุญาตจากรองผูว้่าการจาํหน่ายและบริการ 
(ภาค 3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมวิจยั หนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการ
วิจยั และแบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
 3. ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดข้อความร่วมมือในการส่งแบบสอบถามกลบัคืน
ผูว้ิจยัทางไปรษณียด่์วนพิเศษ โดยผูว้ิจยัไดแ้นบเงินของไปรษณียด่์วนพิเศษเป็นค่าจดัส่งกลบั พร้อม
ทั้งขอความกรุณาใหส่้งแบบสอบถามกลบัคืนผูว้ิจยัภายใน 2 สปัดาห์ 
 4. ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชเ้วลาทั้งหมด 3 เดือน คือ ระหว่างเดือน
ธนัวาคม พ.ศ.2554 ถึงเดือนกมุภาพนัธ์ พ.ศ.2555 ไดแ้บบสอบถามคืน 259 ฉบบั ไดต้รวจสอบดูแลว้
ขอ้มูลมีความสมบูรณ์ครบถว้น สามารถนาํมาใชใ้นงานวิจยัไดท้ั้ง 259 ฉบบั 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ท่ีพฒันาข้ึน มีการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป จากการกาํหนดเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
SEM. (Structural Equation Modeling) ซ่ึงเป็นสถิติประเภทพหุตวัแปร (Multivariate Statistics) ท่ี
บูรณาการเทคนิคการวิเคราะห์ 2 อย่างเข้าด้วยกัน คือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน 
(Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) 
โดยการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น ประกอบดว้ยการวิเคราะห์โมเดลสาํคญั 2 
โมเดล คือ 
 
 1. โมเดลการวดั เป็นโมเดลแสดงความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตวัแปรแฝง
กบัตวัแปรสังเกตไดข้องทั้งตวัแปรภายนอกและภายใน การวิเคราะห์ขอ้มูล 2 วิธี คือ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรนั้น
เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของตวัแปรแฝงท่ีไม่สามารถสังเกตได ้ ดว้ยการวดัจากองคป์ระกอบ
ของตัวแปรท่ีสังเกตได้ ส่วนการวิ เคราะห์การถดถอยนั้ น  ทําให้ได้ค่าสถิติท่ีช่วยให้ทราบ
ค่าพารามิเตอร์ท่ีแทจ้ริงและค่าตวัแปรท่ีวดัได้จะบอกค่าความคลาดเคล่ือนของการวดัในแต่ละ       
ตวัแปร 
 2. โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง มีวิธีวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้นทาง หา
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน การวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้างเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล และระบุขนาดและลกัษณะอิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่าง
ตัวแปรในโมเดลและลดข้อตกลงเบ้ืองต้นทางสถิติการวิ เคราะห์ทางสถิติเพื่อทดสอบว่า 
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทุกตวัในรูปแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ อยา่งไร 
โดยตวัแปรแต่ละตวัมีอิทธิพลทางตรงและ/หรือทางออ้มอยา่งไร ขั้นตอนการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
  2.1 วิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพื่อใหรู้้จกัลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งและพรรณนา
ระดบัของตวัแปรแต่ละตวัในกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีสร้างข้ึน แสดงสถิติพรรณนาหา ความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตลอดจนวิเคราะห์ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร 
  2.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์และสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ
ระหว่างตวัแปร ซ่ึงเป็นสถิติวิเคราะห์องค์ประกอบต่างๆท่ีเก่ียวกับปัจจยัดา้น ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีส่งผลต่อ การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
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 2.3 ตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีไดพ้ฒันาข้ึนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์เกบ็รวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้าํหนดให ้การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เป็นหน่วยในการวิเคราะห์ ดงันั้นในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงไดน้าํขอ้มูลจากผูต้อบ
แบบสอบถามในสังกดัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างทุกคนมาหาค่าเฉล่ียเป็นรายการ
ไฟฟ้า ซ่ึงจะนาํค่าเฉล่ียดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปท่ีนาํเสนอผล
การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และปรับโมเดลจากค่าสถิติท่ีได้
จากการวิเคราะห์ เพื่อใหไ้ดรู้ปแบบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากท่ีสุด 
 
 การประเมินความสอดคล้องของโมเดลกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 การตรวจสอบความตรงของโมเดลองค์ประกอบท่ีเป็นสมมติฐานวิจัยหรือการ
ประเมินผลความถูกตอ้งของโมเดลองคป์ระกอบหรือการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล
องคป์ระกอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์และดชันี 
GFI, AGFI, CFI, Standardized RMR, RMSEA (Hu & Bentler, 1999) (เสรี ชัดแช้ม และสุชาดา     
กรเพชรปาณี, 2546) ดงัน้ี 
 1. ค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ (p > .05) ดชันี GFI และดชันี AGFI มีค่า
มากกว่า 0.90 ดชันี CFI มีค่ามากกว่า 0.95 ค่า Standardized RMR มีค่าตํ่ากว่า 0.08 และค่า RMSEA มีค่า
ตํ่ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 2. ค่าสถิติไค-สแควร์มีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05) แต่ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์นอ้ยกว่า 
3.00 ดชันี GFI และดชันี AGFI มีค่ามากกว่า 0.90 ดชันี CFI มีค่ามากกว่า 0.95 ค่า Standardized 
RMR มีค่าตํ่ากว่า 0.08 และค่า RMSEA มีค่าตํ่ากว่า 0.06 ถือว่าโมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 นอกจากน้ีใช้ค่าสถิติแสดงเส้นอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม (Direct and Indirect 
Effect) ของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทางการพยาบาลตลอดจนเสนอตารางแสดง
อิทธิพลรวมของตวัแปรท่ีส่งผลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Total Effect) และผูว้ิจยัไดท้าํการปรับ  
แกไ้ขโมเดล (Modification Indices) จากค่าสถิติท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ เพื่อให้ไดรู้ปแบบท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์



บทที ่4 
 
 

ผลการวจิยั 
 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้แก่ ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 
วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ และเปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรแฝงใน
รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุดังกล่าว ผูว้ิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น          
3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ ขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
  1.1 การแจกแจงความถ่ี และร้อยละของขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
  1.2 ค่ามชัฌิมเลขคณิต X  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของตวัแปร 
 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้13 ตวัแปร ท่ีใชใ้นการ
พฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค 
  
 ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตามสมมุติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ผลการหาค่าสถิติต่างๆ ท่ีแสดงไวใ้นการแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัใชส้ัญลกัษณ์ต่างๆ แทน
ช่ือตวัแปรต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
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  X   หมายถึง มชัฌิมเลขคณิต 
 SD  หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 CR  หมายถึง สมัประสิทธ์ิความแปรผนั 
 GFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งหรือความกลมกลืน 
 AGFI  หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องหรือความกลมกลืนท่ี
ปรับแกแ้ลว้ 
 RMSEA หมายถึง ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกาํลงัสอง
ในการประมาณค่า 
 TE  หมายถึง อิทธิพลรวม 
 IE   หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม 
 DE  หมายถึง อิทธิพลทางตรง 
 N   หมายถึง จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
 
 สัญลกัษณ์ 
 
 ตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย 
 TL  หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 OC  หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร 
 LE  หมายถึง บรรยากาศการเรียนรู้ 
 IN   หมายถึง การพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
 ตวัแปรสงัเกตได ้13 ตวัแปร ประกอบดว้ย 
 II   หมายถึง การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 IM  หมายถึง  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 IS   หมายถึง การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
 IC   หมายถึง การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
 CONOC หมายถึง วฒันธรรมองค์การลักษณะมุ่งเน้นแนวทางท่ีช่วยให้
พฒันาข้ึน 
 PASSOC หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่
โตแ้ยง้ 
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 AGGOC หมายถึง วฒันธรรมองค์การลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้ งรับแบบ
รุนแรง 
 LEN  หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ 
 ILEN  หมายถึง การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา 
 MLEN หมายถึง การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา 
 ALEN  หมายถึง การประยกุตใ์ชค้วามตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา 
 PDIN  หมายถึง นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์
 PCIN  หมายถึง นวตักรรมดา้นกระบวนการ 
 
ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
 
 1.1 การแจกแจงความถ่ี และร้อยละของขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 259 ราย
คิดเป็น ร้อยละ 95.22  
 
ตารางที ่2 จาํนวน และร้อยละของขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (n = 259) ร้อยละ 
เพศ ชาย 198 76.45 
 หญิง 61 23.55 
ระดบัการศึกษา   
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 33 12.74 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 189 72.97 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 37 14.29 
ระดบัตาํแหน่งงานในปัจจุบนั   
 ระดบั 6 16 6.18 
 ระดบั 7 81 31.27 
 ระดบั 8 119 45.95 
 ระดบั 9 10 3.86 
 ระดบั 10 33 12.74 
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 จากตารางท่ี 2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 76.45 มีเพียงร้อยละ
23.55 เป็นเพศหญิง โดยมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 189 คน คิดเป็นร้อยละ 72.97 และ
ระดบัตาํแหน่งในปัจจุบนั ระดบั 8 มากท่ีสุด 119 คนคิดเป็น ร้อยละ 45.95 
 
 ข้อมูลทั่วไปในด้านอายุ และประสบการณ์การทํางานในรูปของค่าเฉล่ีย (Mean) 
ค่าสูงสุด (Max) ค่าตํ่าสุด (Min) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉล่ีย ค่าสูงสุด ค่าตํ่าสุด และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล ค่าเฉลีย่ ค่าสูงสุด ค่าตํ่าสุด ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

อาย ุ 50.55 59 32 5.08 
     

ประสบการณ์การทาํงาน 27.08 39 10 5.16 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า อายุ มีค่าเฉล่ีย  50.55 ค่าอายุ สูงสุด 59 ปี ค่าตํ่ าสุด 32 ปี และ           
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 5.08 สาํหรับประสบการณ์การทาํงานมีค่าเฉล่ีย 27.08 ปี ค่าประสบการณ์
การทาํงานสูงสุด 39 ปี ค่าตํ่าสุด 10 ปีและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 5.16 
 
 1.2 ค่ามัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปร ดังแสดงรายละเอียด          
ในตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4 ค่ามชัฌิมเลขคณิต X  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของตวัแปร 
 

 ตัวแปร X  SD การแปลผล 
1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL)  3.96 .59 มาก 
 1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (II) 3.76 .59 มาก 
 1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) 3.65 .71 มาก 
 1.3 การกระตุน้เชาวปั์ญญา (IS) 3.52 .65 มาก 
 1.4 การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (IC) 3.84 .72 มาก 
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ตารางที ่4 ค่ามชัฌิมเลขคณิต X  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของตวัแปร (ต่อ) 
 

 ตัวแปร X  SD การแปลผล 
2. วฒันธรรมองคก์าร (OC) 3.30 .34 ปานกลาง 
 2.1 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยให้

พฒันาข้ึน (CONOC) 
3.71 .50 มาก 

 2.2 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่
โตแ้ยง้ (PASSOC 

3.28 .38 ปานกลาง 

 2.3 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง 
(AGGOC) 

2.90 .51 ปานกลาง 

3. บรรยากาศการเรียนรู้ (LE) 3.53 .53 มาก 
 3.1 ส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ (LEN) 3.84 .59 มาก 
 3.2 การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา (ILEN) 3.53 .63 มาก 
 3.3 การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (MLEN) 3.33 .62 ปานกลาง 
 3.4 การประยกุตใ์ชค้วามตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา 

(ALEN) 
3.40 .63 ปานกลาง 

4. การพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) 3.69 .66 มาก 
 4.1 นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์(PDIN) 3.66 .77 มาก 
 4.2 นวตักรรมดา้นกระบวนการ (PCIN) 3.72 .68 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4 พบว่า พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาครับรู้ถึงภาวะผู ้นําการ
เปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัสูง มีค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.69 มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการ
คาํนึงถึงปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้เชาว์
ปัญญา อยูใ่นระดบัสูง มีค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.84  3.76  3.65 และ 3.52 ตามลาํดบั 
 
 พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาครับรู้ถึงวฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.30 มีวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยใหพ้ฒันาข้ึนอยูใ่น
ระดบัสูง มีค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.71 สาํหรับวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับ
แบบไม่โต้แยง้ และวฒันธรรมองค์การลักษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้ งรับแบบรุนแรงอยู่ในระดับ       
ปานกลาง มีค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.28 และ 2.90 
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 พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาครับรู้ถึงบรรยากาศการเรียนรู้อยู่ในระดบัสูง มีค่า
มชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.53 บรรยากาศการเรียนรู้ ดา้นส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ และการระบุความ
ตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา อยู่ในระดบัสูง มีค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.84 และ 3.53 
สาํหรับการประยุกตใ์ชค้วามตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา และการบรรลุความตอ้งการการ
เรียนรู้และการพฒันา อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.40 และ 3.33 
  
 พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาครับรู้ถึงการพฒันานวตักรรมโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
โดยค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.69 นวตักรรมดา้นกระบวนการ และนวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์อยูใ่น
ระดบัสูง โดยค่ามชัฌิมเลขคณิตเท่ากบั 3.72 และ 3.66 
 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ที่ใช้ในการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์       
เชิงสาเหตุของปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
ตารางที ่5 เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  

 TL OC LE IN 
TL  1.00    
OC        .416** 1.00   
LE        .370**        .504** 1.00  
IN       .187**        .172**        .456**  1.00 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 จากตารางท่ี 5 รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
นวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคประกอบดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) 
วฒันธรรมองคก์าร (OC) บรรยากาศการเรียนรู้ (LE) และการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้า       
ส่วนภูมิภาค (IN) จากตาราง พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 
 
 เ ม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  พบว่าภาวะผู ้นําการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรม
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.416  0.370 และ 0.187 
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ตามลาํดบั วฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรมของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.504 และ 0.172 ตามลาํดับ 
บรรยากาศการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.456 
 
ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอทิธิพล
ต่อการพัฒนานวัตกรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตามสมมุติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 
 จากผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของรูปแบบสมมุติฐานตามกรอบแนวคิด (แผนภาพ
ท่ี 1) กบัขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 259 คน โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปเป็นการ
วิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ ซ่ึงประกอบดว้ยการวิเคราะห์โมเดลสาํคญั 2 โมเดล
คือ โมเดลการวดั (Measurement Model) และโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling : SEM) 
 
 ส่วนที ่3.1 การวเิคราะห์โมเดลการวดั (Measurement Model) 
 
 รูปแบบแสดงความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตได้
ของทั้งตวัแปรภายนอกและภายใน วิเคราะห์ขอ้มูล 2 วิธี คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis) และการวิ เคราะห์การถดถอยพหุ คูณ  (Multiple Regression 
Analysis) โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรนั้นเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร
แฝงท่ีไม่สามารถสงัเกตไดด้ว้ยการวดัจากองคป์ระกอบของตวัแปรท่ีสงัเกตได ้ส่วนการวิเคราะห์การ
ถดถอยนั้น ทาํให้ไดค่้าสถิติท่ีช่วยให้ทราบค่าพารามิเตอร์ท่ีแทจ้ริงและค่าตวัแปรท่ีวดัไดจ้ะบอกค่า
ความคลาดเคล่ือนของการวดัในแต่ละตวัแปร และสามารถเปรียบเทียบความสําคญัของตวัแปร
สังเกตไดว้่า ตวัแปรใดใชว้ดัตวัแปรแฝงไดดี้ท่ีสุด ในงานวิจยัช้ินน้ีมีตวัแปรแฝงทั้งหมด 4 ตวั ไดแ้ก่  
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) วฒันธรรมองคก์าร (OC) บรรยากาศการเรียนรู้ (LE) และการพฒันา
นวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) แสดงผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
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1. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของตัวแปรภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) 
สามารถวดัไดต้วัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) การสร้างแรง
บนัดาลใจ (IM) การกระตุน้เชาวปั์ญญา (IS) และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (IC) 
 
ตารางที ่6 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) 

ดัชนีความสอดคล้อง  ค่าสถิต ิ
Chi-square (X2)  4.06 
Degree of freedom (df)  2
Probability level  0.13 
X2/df (CMIN/DF) 2.03 
Goodness-of-Fit Index (GFI)  0.99 
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) 0.99 
Root Mean Squared Error of Approximate 
Residual (RMSEA) 

0.06 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของรูปแบบปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
พบว่า รูปแบบปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย
พิจารณาจากค่าสถิติ Chi-Square เท่ากบั 4.06 หรือค่า X2/ df เท่ากบั 2.03 องศาแห่งความเป็นอิสระ 
เท่ากบั 2 และมีค่า GFI เท่ากบั 0.99 ค่า AGFI เท่ากบั 0.99 และค่า RMSEA เท่ากบั 0.06 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที ่2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) 
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ตารางที่ 7 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ และสัมประสิทธ์ิเส้นทางของตัวแปรภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง 
 

องค์ประกอบ  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ สัมประสิทธ์ิเส้นทาง
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (II) .67 .82 
การสร้างแรงบนัดาลใจ (IM)  .71 .84 
การกระตุน้เชาวปั์ญญา (IS)  .71 .84 
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (IC) .67 .82 

 
 เ ม่ือพิจารณาจากนํ้ าหนักปัจจัย  (Factor Loading) ท่ีผู ้วิจัยกําหนดไว้ในรูปแบบ               
มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของแต่ละปัจจยัซ่ึงเป็นค่าท่ีบอก
สัดส่วนความแปรปรวนระหว่างตวัแปรสังเกตไดก้บัปัจจยัร่วม (Communalities) ปรากฏว่าภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการกระตุน้เชาวปั์ญญา (IS) และ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการ
คาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (IC) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) มากท่ีสุดคือ 0.71 ซ่ึงหมายถึงภาวะ
ผูน้ําการเปล่ียนแปลงแบบการกระตุน้เชาว์ปัญญา (IS) และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการ
คาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (IC) สามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไดม้าก
ท่ีสุด คือ ร้อยละ 71 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) และภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 
0.67  
 
 จากการพิจารณาตัวประกอบสําคัญของตัวแปรสังเกตได้ของปัจจัยภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง (TL) ทั้ง 4 ตวัแปรย่อย ผลปรากฏว่าตวัแปรสังเกตไดท่ี้อธิบายปัจจยัภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง (TL) เรียงตามลาํดบั คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการกระตุน้เชาวปั์ญญา (IS) 
และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (IC) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 
0.84 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงแบบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) และภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงแบบการสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) มีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.82  
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2. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของตัวแปรวฒันธรรมองค์การ 
 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์าร สามารถวดัได้
ตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน 
(CONOC) วัฒนธรรมองค์การลักษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้ งรับแบบไม่โต้แย ้ง (PASSOC) และ
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (AGGOC) 
 
ตารางที ่8 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร (OC) 

ดัชนีความสอดคล้อง  ค่าสถิต ิ
Chi-square (X2)  0.00 
Degree of freedom (df)  0 
Probability level  - 
X2/df (CMIN/DF) 0.00 
Goodness-of-Fit Index (GFI)  1.00 
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) - 
Root Mean Squared Error of Approximate Residual 
 (RMSEA) 

0.57 

 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของรูปแบบปัจจัยวฒันธรรมองค์การ (OC) 
พบว่า รูปแบบปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (OC) มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา
จากค่าสถิติไคสแควร์เท่ากบั 0.000 หรือค่า X2/ df เท่ากบั 0.00 องศาแห่งความเป็นอิสระ เท่ากบั 0
และมีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ค่า GFI เท่ากบั 1.00 และค่า RMSEA เท่ากบั 0.57 
 
 

 
 
 
 
 

 
แผนภาพที ่3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร (OC) 
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ตารางที ่9 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ และสัมประสิทธ์ิเสน้ทางของตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร 
 

องค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ สัมประสิทธ์ิเส้นทาง 
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้
แนวทางท่ีช่วยใหพ้ฒันาข้ึน (CONOC) 

 
.83 

 
.91 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้
แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (PASSOC) 

 
.59 

 
.77 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้
แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (AGGOC) 

 
.22 

 
.46 

 
 เ ม่ือพิจารณาจากนํ้ าหนักปัจจัย  (Factor Loading) ท่ีผู ้วิจัยกําหนดไว้ในรูปแบบมี
นยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของแต่ละปัจจยัซ่ึงเป็นค่าท่ีบอก
สัดส่วนความแปรปรวนระหว่างตวัแปรสังเกตไดก้บัปัจจยัร่วม (Communalities) ปรากฏว่าลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยใหพ้ฒันาข้ึน (CONCO) มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(R2) เท่ากบั 0.83 ซ่ึงหมายถึงลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นแนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของวฒันธรรมองค์การได้มากท่ีสุด คือร้อยละ 0.83 ลักษณะ
วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นแนวทางตั้ งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (PASSOC) มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ (R2) คือ 0.59 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง (AGGOC) 
มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.22 
 
 จากการพิจารณาตวัประกอบสําคญัของตวัแปรสังเกตไดข้องปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
(OC) ทั้ ง 3 ตัวแปรย่อย ผลปรากฏว่าตัวแปรสังเกตได้ท่ีอธิบายปัจจัยวฒันธรรมองค์ การเรียง
ตามลาํดับ คือ วฒันธรรมองค์การลักษณะมุ่งเน้นแนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน (CONOC) มีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.91 ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ (PASSOC) และมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.77 และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง 
(AGGOC) มีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.46 
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3. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของตัวแปรบรรยากาศการเรียนรู้ (LE) 
 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงบรรยากาศการเรียนรู้ สามารถวดั 
ตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ (LEN) การระบุความตอ้งการในการ
เรียนรู้และการพฒันา (ILEN) การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (MLEN) และการ
ประยกุตใ์ชค้วามตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (ALEN) 
 
ตารางที ่10 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรบรรยากาศการเรียนรู้ (LE) 
 

ดัชนีความสอดคล้อง  ค่าสถิต ิ
Chi-square (X2)  0.43 
Degree of freedom (df)  1 
Probability level  0.51 
X2/df (CMIN/DF) 0.43 
Goodness-of-Fit Index (GFI)  0.99 
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) 0.99 
Root Mean Squared Error of Approximate Residual (RMSEA) 0.00 

 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของรูปแบบปัจจยับรรยากาศการเรียนรู้ (LE) 
พบว่า รูปแบบปัจจัยบรรยากาศการเรียนรู้ (LE) มีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่าสถิติ Chi-Square เท่ากบั 0.43 หรือค่า X2/df เท่ากบั 0.43 องศาแห่งความเป็นอิสระ 
เท่ากบั 1 และมีค่า GFI เท่ากบั 0.99 ค่า AGFI เท่ากบั 0.99 และค่า RMSEA เท่ากบั 0. 00 
  

 
   
 
 
 
 
แผนภาพที ่4 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลปัจจยับรรยากาศการเรียนรู้ (LE) 
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ตารางที ่11 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ และสัมประสิทธ์ิเสน้ทางของตวัแปรบรรยากาศการเรียนรู้ 
 

องค์ประกอบ  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ สัมประสิทธ์ิเส้นทาง 
ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ (LEN)   .56 .91 
     

การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และ

การพฒันา (ILEN) 

.84 .75 

     

การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้ 
และการพฒันา (MLEN) 

 
.47 

 
.69 

     

การประยกุตใ์ชค้วามตอ้งการการเรียนรู้ 
และการพฒันา (ALEN) 

 
.63 

 
.86 

 
 เ ม่ือพิจารณาจากนํ้ าหนักปัจจัย  (Factor Loading) ท่ีผู ้วิจัยกําหนดไว้ในรูปแบบมี
นยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของแต่ละปัจจยัซ่ึงเป็นค่าท่ีบอก
สัดส่วนความแปรปรวนระหว่างตวัแปรสังเกตไดก้บัปัจจยัร่วม (Communalities) ปรากฏว่าการระบุ
ความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา (ILEN) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) มากท่ีสุด คือ 
0.84 ซ่ึงหมายถึงการระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันาสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของบรรยากาศการเรียนรู้ ไดม้ากท่ีสุด คือ ร้อยละ 84 รองลงมาคือการประยกุตใ์ชค้วามตอ้งการการ
เรียนรู้และการพฒันา (ALEN) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.63 ส่ิงแวดลอ้มการ
เรียนรู้ (LEN) มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.56 และการบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้
และการพฒันา (MLEN) มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.47 ตามลาํดบั 
 
 จากการพิจารณาตวัประกอบสาํคญัของตวัแปรสังเกตไดข้องปัจจยับรรยากาศการเรียนรู้ 
(LE) ทั้ง 4 ตวัแปร ผลปรากฏว่าตวัแปรประกอบท่ีอธิบายปัจจยับรรยากาศการเรียนรู้ (LE) เรียง
ตามลาํดบัคือ การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา (ILEN) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากับ 0.91 การประยุกต์ใช้ความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (ALEN) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.86 ส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ (LEN) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.75 และการ
บรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (MLEN) มีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.69           
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4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร การพัฒนานวัตกรรมของการไฟฟ้า          
ส่วนภูมิภาค (IN) 
 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝง การพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (IN) สามารถวดัไดต้วัแปรสังเกตได ้2 ตวัแปร ไดแ้ก่ นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์ (PDIN) 
และนวตักรรมดา้นกระบวนการ (PCIN) 
 
ตารางที่ 12 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั ของตวัแปร การพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (IN) 

ดัชนีความสอดคล้อง  ค่าสถิต ิ
Chi-square (X2)  0.00 
Degree of freedom (df)  0 
Probability level - 
X2/df (CMIN/DF) - 
Goodness-of-Fit Index (GFI)  1.00 
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) - 
Root Mean Squared Error of Approximate Residual (RMSEA) 0.78 
 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของรูปแบบปัจจยั การพฒันานวตักรรมของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) พบว่า รูปแบบปัจจยัการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN)    
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติ Chi-Square เท่ากบั 0.00 หรือค่า 
X2/ df เท่ากบั 0.00 องศาแห่งความเป็นอิสระ เท่ากบั 0 และมีค่า p-value เท่ากบั 0.00 ค่า GFI เท่ากบั 
1.00 และค่า RMSEA เท่ากบั 0.78 
 
 
 

 
 
แผนภาพที่ 5 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลปัจจยั การพฒันานวตักรรมของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) 
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ตารางที่ 13 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ และสัมประสิทธ์ิเส้นทางของตวัแปรการพฒันานวตักรรม
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

องค์ประกอบ  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ สัมประสิทธ์ิเส้นทาง
นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์(PDIN)  .54 .74 
   

นวตักรรมดา้นกระบวนการ (PCIN) .85 .92 
 

 เม่ือพิจารณาจากนํ้ าหนกัปัจจยั (Factor Loading) ท่ีผูว้ิจยักาํหนดไวใ้นโมเดลมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของแต่ละปัจจยัซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วน
ความแปรปรวนระหว่างตวัแปรสังเกตไดก้บัปัจจยัร่วม (Communalities) ปรากฏว่านวตักรรมดา้น
กระบวนการ (PCIN) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) มากท่ีสุดคือ 0.85 รองลงมาคือนวตักรรม
ดา้นผลิตภณัฑ ์(PDIN) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.54 ซ่ึงหมายถึง นวตักรรมดา้น
กระบวนการ (PCIN) สามารถอธิบายการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) ไดม้าก
ท่ีสุดคือร้อยละ 85 
 
 จากการพิจารณาตวัประกอบสาํคญัของตวัแปรสังเกตไดข้อง การพฒันานวตักรรมของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) ผลปรากฏว่าตวัแปรประกอบท่ีอธิบายปัจจยัดา้นการพฒันานวตักรรม
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) คือ นวตักรรมดา้นกระบวนการ (PCIN) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.92 และนวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์(PDIN) มีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.74 
 
ส่วนที ่3.2 การวเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
 
 วิธีการวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) หาความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุของตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายในการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างเพ่ือ
ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ และระบุขนาดและลกัษณะอิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรใน
รูปแบบและลดขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ การวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อทดสอบวา่รูปแบบความสมัพนัธ์
ของตวัแปรทุกตวัในรูปแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ โดยตวัแปรแต่ละตวัจะ
มีอิทธิพลทางตรงและ/ หรือทางออ้มอยา่งไร แสดงผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
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ตารางที ่14  เปรียบเทียบค่าสถิติของรูปแบบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษร์ะหวา่งรูปแบบเชิงสมมุติฐาน 
(Hypothesized Model) และรูปแบบท่ีปรับใหม่ (Modified Model) 

ดชันีความสอดคลอ้ง  ระดบัท่ี 
ยอมรับได ้

รูปแบบเชิงสมมุติฐาน รูปแบบท่ีปรับใหม่ 

  ค่าท่ีได้ การตดัสินใจ ค่าท่ีได ้ การตดัสินใจ
Chi-square (X2)   146.95  94.34   
Degree of freedom (df)   59  54   
Probability level  0.000  0.001   
X2/df (CMIN/DF) นอ้ยกวา่ 3 2.49 สอดคลอ้ง 1.75 สอดคลอ้ง
Goodness-of-Fit Index (GFI)  มากกวา่ 0.9 0.92 สอดคลอ้ง 0.95  สอดคลอ้ง
Adjusted Goodness-of-Fit Index 
(AGFI) 

 
มากกวา่ 0.9 

 
0.88 

 
ไม่สอดคลอ้ง

 
0.91 

 
สอดคลอ้ง 

Root Mean Squared Error of  
Approximate Residual (RMSEA) 

 
นอ้ยกวา่ 0.8 

 
0.07 

 
สอดคลอ้ง 

 
0.05 

 
สอดคลอ้ง 

 
 จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์คร้ังแรก  พบว่า กรอบแนวความคิดท่ีสร้างตาม
สมมุติฐาน (Hypothesized Model) สอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ในบางดัชนี โดย
พิจารณาจากค่าสถิติ ค่า AGFI มีค่า เท่ากบั 0.88 นอ้ยกว่า 0.9 ถือว่าไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์แมว้า่ Chi-square (X2) จะไม่พบนยัสาํคญัทางสถิติก็ตาม ค่า X2/df เท่ากบั 2.49 นอ้ยกว่า 
3 ค่า GFI เท่ากับ 0.92 มากกว่า 0.9 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.07 ซ่ึงน้อยกว่า 0.8 ถือว่าสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์อยา่งไรก็ตามยงัพบ สัมประสิทธ์อิทธิพลบางค่าไม่พบนยัสาํคญัทาง
สถิติ จึงตอ้งทาํการปรับปรุงรูปแบบ ซ่ึงพบว่ารูปแบบใหม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษม์ากข้ึน โดยแบ่งเป็นค่าสถิติ 2 กลุ่มคือ กลุ่มแรกเป็นค่าสถิติท่ีลดลง ส่วนกลุ่มท่ีสองเป็น
ค่าสถิติท่ีเพิ่มข้ึน สําหรับค่าสถิติในกลุ่มแรก ได้แก่ ค่า Chi-Square, CMIN/DF(X2/df) และค่า 
RMSEA โดยค่า Chi-Square ลดลงจาก 146.95 เป็น 94.34 ในทาํนองเดียวกนัค่า CMIN/DF(X2/df)
ลดลงจาก 2.49 เป็น 1.75 และค่า RMSEA ลดลงจาก 0.076 เป็น 0.05 ส่วนค่าสถิติในกลุ่มท่ีสองท่ี
เพิ่มมากข้ึน ได้แก่ ค่า GFI และค่า AGFI โดยค่า GFI เพิ่มข้ึนจาก 0.92 เป็น 0.95 ส่วนค่า AGFI 
เพิ่มข้ึนจาก 0.88 เป็น 0.91 ถือว่ากรอบแนวความคิดท่ีสร้างตามสมมุติฐานสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแผนภาพท่ี 6 
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p<0.05 

แผนภาพที่ 6 รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จากการตรวจสอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
 ดังนั้ นรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมุติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูล     
ความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยค่า Chi-Square 94.34 ท่ีระดบัองศาอิสระ (df) 54 ค่า CMIN/DF 
(X2/df) เท่ากบั 1.75 ซ่ึงเป็นค่าท่ีตํ่ากวา่ 3 และเม่ือพิจารณาจากดชันีความกลมกลืน GFI และ AGFI มี
ค่าเท่ากบั 0.947 และ 0.91 ตามลาํดบั ซ่ึงเป็นค่าท่ีสูงกว่า 0.9 และเขา้ใกล ้1.00 และค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.06 ซ่ึงน้อยกว่า 0.08 สรุปไดว้่ารูปแบบท่ีสร้างข้ึนตามทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล              
เชิงประจกัษ ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 

R2=0.51    

การพฒันานวตักรรม 
ของ กฟภ. 

ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง 

วฒันธรรมองคก์าร 

บรรยากาศการเรียนรู้ 
 0.71    -0.22  0.23 

0.57  

-0.31 

R2= 0.35 

0.57 

R2= 0.27         

0.21 
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ตารางที ่15 ค่าสถิติวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรของรูปแบบสมการเชิงโครงสร้าง  
 

Parameter  Regression 
Estimate 

S.E. C.R. P Standardized 
Regression Weight 

OC  <---  TL .681 0.61 11.183  .000         .711 
LE        <---  OC .721 .134 5.384  .000         .569
LE        <---  TL .043 .119 .363  .716         .036
IN         <---  LE .529 .093 5.708  .000         .575
IN         <---  TL .231 .110 2.105  .035         .207
IN         <---  OC -.359 .137 -2.627  .009         .308
PDIN    <---  IN 1.000                  .737
PCIN    <---  IN 1.096 .122 8.947  .000         .919
ILEN    <---  LE 1.000                   .914
ALEN   <---  LE .942 .067 14.156  .000         .861
MLEN   <---  LE .730 .060 12.072  .000         .687
II            <--- TL 1.000                   .816
IS           <--- TL 1.251 .081 15.500  .000         .844
IC           <--- TL 1.151 .074 15.459  .000          .842
IM          <--- TL 1.242 .083 14.933  .000          .821
CONOC <--- OC 1.000                         .911
PASS0C<--- OC .645 .049 13.153  .000         .770
AGG0C <--- OC .254 .035 7.205  .000         .465
LEN <--- LE .764 .055 13.957  .000         .748

  
 จากตารางท่ี 15 กาํหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบว่าตวัแปรส่วนใหญ่ มี
ความสัมพนัธ์กนั เช่น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัการพฒันา
นวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยมีค่า CR เท่ากบั 2.105 SC เท่ากบั 0.110, p < .05 

 การวิเคราะห์ค่าอิทธิพล (Path Coefficient) ซ่ึงประกอบดว้ย อิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ในการ
วิเคราะห์รูปแบบเชิงสาเหตุ ผูว้ิจัยจะสามารถประมาณค่าอิทธิพลทางตรงได้จากการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ในสมการถดถอยตามสมการโครงสร้างของรูปแบบ แลว้นาํค่าอิทธิพลทางตรงนั้น   
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มาประมาณค่าอิทธิพลทางออ้ม ส่วนอิทธิพลร่วมและอิทธิพลเทียมหาได้จากการหาผลคูณของ
อิทธิพลทางตรง แต่ในการวิเคราะห์รูปแบบเชิงสาเหตุนั้นเพียงแต่ประมาณค่าสหสัมพนัธ์จาก
อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มเท่านั้น  ไม่รวมความสัมพนัธ์เทียมและอิทธิพลร่วมเฉพาะถา้
รูปแบบแสดงอิทธิพลมีความตรงและความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล
จริง ค่าความสัมพนัธ์เทียมและอิทธิพลร่วมควรจะเป็นศูนย์ ดังนั้ น ค่าสหสัมพนัธ์จึงสามารถ
ประมาณค่าจากผลบวกของอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มเพียงสองส่วนเท่านั้น  
 
ตารางที่ 16 ค่าสถิติวิเคราะห์เปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพล ระหว่างตวัแปรรูปแบบความสัมพนัธ์     
เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

ตวัแปร  อิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) 

อิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) 

อิทธิพลรวม 
(Total Effect) 

TL → IN  0.207  0.034 0.241 

      → LE  -  0.404 0.404 

       →OC  0.711  - 0.711 

OC → LE  0.569  - 0.569 

      → IN -0.308  0.327 0.019 

LE → IN 0.575  - 0.575 

 
 จากตารางท่ี 16 พบว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพลทั้ งทางตรงและ
ทางออ้มกบัการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง (Path 
Coefficient) โดยตรงเท่ากับ 0.207 และเส้นทางโดยอ้อมเท่ากับ 0.034 โดยรวมเท่ากับ 0.241 
นอกจากน้ี ยงัมีอิทธิพลทางตรงกบัวฒันธรรมองคก์าร (OC) ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.711  
และไม่มีอิทธิพลโดยอ้อมกับการพัฒนานวัตกรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยผ่าน
บรรยากาศการเรียนรู้  
 
 ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลทางตรงกบับรรยากาศการเรียนรู้ (LE) ท่ีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.569 และมีอิทธิพลทางตรงกบัการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้า  
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ส่วนภูมิภาค (IN) ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั-0.308 นอกจากน้ียงัมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการ
พฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ เท่ากบั 0.327 
 
 บรรยากาศการเรียนรู้ (LE) มีอิทธิพลทางตรงกบัการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (IN) ท่ีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.575  
 
 การวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) หาความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุของตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน เพื่อระบุขนาดและลกัษณะอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ระหว่างตวัแปรในรูปแบบ โดยตวัแปรแต่ละตวัมีอิทธิพลทางตรงและ/ หรือทางออ้ม เพื่อทดสอบ
สมมุติฐานการวิจยั ดงัตารางท่ี 16 
 
ตารางที่ 17 ค่าสถิติการวิเคราะห์อิทธิพลเพื่อทดสอบตามสมมุติฐานในรูปแบบความสัมพนัธ์        
เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
  

Effect 
 
 

Model 

Hypothesis  Structural 
Path 

Relationship 

t  P 
P<.05

Standardize 
Regression 
Coefficient 

(Hypothesis Test) 
Structural 
Equation 

     Direct Indirect  
อิทธิพล
ทางตรง 
(Direct 
Effect) 

H1  TL→IN 2.105 .035 .0207 -- ยอมรับ

H2  TL→LE 0.363 .716 0.036 -- ปฏิเสธ

H3  TL→OC 11.183 .000 0.711 -- ยอมรับ

H4  OC→LE 5.384 .000 0.569 -- ยอมรับ

H5  OC→IN -2.627 .009 -0.308 -- ยอมรับ

H6  LE→IN 5.708 .000 0.575 -- ยอมรับ

 H7  TL→LE 

     →IN 

-- -- -- --  ปฏิเสธ
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ตารางที่ 17 ค่าสถิติการวิเคราะห์อิทธิพลเพื่อทดสอบตามสมมุติฐานในรูปแบบความสัมพนัธ์        
เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ต่อ) 
 

Effect 
 
 

Model 

Hypothesis  Structural 
Path 

Relationship 

t  P 
P<.05

Standardize 
Regression 
Coefficient 

(Hypothesis Test) 
Structural 
Equation 

     Direct Indirect  
อิทธิพล
ทางออ้ม 
(Indirect 
Effect) 

H7  TL→LE 

     →IN 

-- -- -- --  ปฏิเสธ

H8  TL →OC 

    →LE 

 →IN 

-- -- -- 0.233  ยอมรับ

H9  TL →OC  -- -- -- -0.219  ยอมรับ

       →IN       

 
 จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นท่ีปรับแลว้ สามารถ
ตอบสมมุติฐานได ้ดงัน้ี 
 
สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัการพฒันานวตักรรมของ 
กฟภ. 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพล
โดยตรงทางบวกต่อการพัฒนานวัตกรรมของ กฟภ. (IN) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.207 (t = 2.105, p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่1 
 
สมมติฐานที ่2 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) ไม่มีอิทธิพล
ต่อบรรยากาศการเรียนรู้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.036 (t = 0.363,   
p >.05) 
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 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานที ่2 
 
สมมติฐานที ่3 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพล
โดยตรงทางบวกต่อวฒันธรรมองคก์าร (OC) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 
(Path Coefficient) เท่ากบั 0.71 (t = 11.183, p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่3 
 
สมมติฐานที ่4 วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง พบว่าวฒันธรรมองค์การ (OC) มีอิทธิพล
โดยตรงทางบวกต่อบรรยากาศการเรียนรู้ (LE) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เสน้ทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.569 (t = 5.384, p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่4 
 
สมมติฐานที ่5 วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง พบว่า วฒันธรรมองค์การ (OC) มีอิทธิพล
โดยตรง ต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทาง (Path Coefficient) เท่ากบั -0.308 (t = -2.627, p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่5 
 
สมมติฐานที ่6 บรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง บรรยากาศการเรียนรู้ (LE) มีอิทธิพลโดยตรง
ทางบวกต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.575 (t = 5.738, p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่6 
 
สมมติฐานที ่7 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. โดย
ผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ 
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 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) ไม่มีอิทธิพล
โดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ (LE) 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานที ่7 
สมมติฐานที่ 8 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.   
โดยผา่นวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพล  
โดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยผา่นวฒันธรรมองคก์าร (OC) 
และบรรยากาศการเรียนรู้ (LE) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจาก
ผลกระทบทางออ้มผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ (Total Indirect Effect) เท่ากบั 0.233 (p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่8 
 
สมมติฐานที่ 9 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.โดย
ผา่นวฒันธรรมองคก์าร 
 จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างจากตาราง พบว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (TL) มี
อิทธิพลโดยออ้ม ต่อการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (IN) โดยผ่านวฒันธรรม
องคก์าร (OC) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจากผลกระทบทางออ้มโดย
ผา่นวฒันธรรมองคก์าร (Total Indirect Effect) เท่ากบั - 0.219 (p < .05) 
 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที ่9  
 



บทที ่5 
 
 

อภปิรายผล 

 
 
 

 การวิจยัเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรม ของ กฟภ.”   
ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Correlational Research) ในลักษณะของการศึกษา
รูปแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) เพื่อสร้างและพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ตามการรับรู้ของพนกังาน กฟภ. 
ผลการวิจยัคร้ังน้ีไดข้อ้ความรู้ท่ีน่าสนใจ ผูว้ิจยันาํเสนอการอภิปรายผลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัตวัแปรต่างๆ 
เพื่อทาํความเขา้ใจกบับริบทของการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ดงัน้ี 
 
 จากผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง พบว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูจ้ดัการ กฟภ. ตามการรับรู้ของของพนักงาน กฟภ. อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.69) ประกอบดว้ย          
4 ลกัษณะ เรียงจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ( X = 3.84) การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ ( X = 3.76) การสร้างแรงบนัดาลใจ ( X = 3.65) และการกระตุน้เชาวปั์ญญา ( X = 3.52) 
ทั้งน้ีผูจ้ดัการ กฟภ. เป็นผูบ้ริหารระดบักลางของรัฐวิสาหกิจท่ีมีอิสระในการคิดสร้างสรรคเ์พ่ือการ
เปล่ียนแปลงในการบริการผูใ้ช้ไฟฟ้า การแสดงบทบาทของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงค่อนขา้ง
คล่องตวั ทาํใหพ้นกังาน กฟภ.รับรู้ถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูจ้ดัการ ไดใ้นระดบัดี 
 
 ตวัแปรสงัเกตได ้คือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
เชาวปั์ญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .67 .71 .71 และ .67 
ตามลาํดบั และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางต่อตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเท่ากบั .82 .84 .84 
และ.82 ตามลาํดบั 
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 จากผลการวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์าร พบว่า วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 3.30) ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะเรียงจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางท่ีช่วยให้
พฒันาข้ึน ( X = 3.71) ลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ ( X = 3.28) และลกัษณะมุ่งเนน้
แนวทางตั้งรับแบบรุนแรง ( X = 2.90) เน่ืองจากบริบทของ กฟภ. มีโครงสร้างตามสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจน อยูภ่ายใตก้รอบระเบียบ จึงมีวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 
มาก ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ความมีเสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเนน้ภายในองคก์ารเป็นสาํคญัให้
ความสาํคญัต่อภาวะแวดลอ้มภายใน การดาํเนินการเพ่ือให้เกิดความมัน่คง วฒันธรรมแบบน้ี         
จะมุ่งเนน้ดา้นวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการทาํงาน มุ่งเนน้เร่ืองการเช่ือฟัง        
และปฏิบติัตามกฎระเบียบ และคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเป็นสาํคญั ทาํใหพ้นกังานรับรู้ถึงวฒันธรรม
องคก์ารของ กฟภ. ไดใ้นระดบัหน่ึง 
 
 ตวัแปรสังเกตได้ คือวฒันธรรมองค์การลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน 
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
มุ่งเน้นแนวทางตั้ งรับแบบรุนแรง มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ .83 .59 .22 และ .56 
ตามลาํดบั และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางต่อตวัแปรแฝงวฒันธรรมองคก์ารเท่ากบั .91 .77 และ .46  
ตามลาํดบั 
 
 จากผลการวิเคราะห์บรรยากาศการเรียนรู้ พบว่า บรรยากาศการเรียนรู้โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.53) และทั้ง 4 กระบวนการ เรียงจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี ส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้     
( X = 3.84) การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา ( X = 3.53) การประยุกต์ใชค้วาม
ตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา ( X = 3.40) และการบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการ
พฒันา ( X = 3.33) ในกรณีของ กฟภ. ผูว้ิจยัพบว่า กฟภ. ไดพ้ยายามส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการ
เรียนรู้ภายในองคก์าร เช่น E-learning การส่งเสริมใหพ้นกังานคน้หาความรู้ อ่านหนงัสือดา้นธุรกิจ
การขาย การตลาด หรือจิตวิทยา โดยมุ่งหวงัใหพ้นกังานเกิดแนวคิดใหม่ๆ วิธีการใหม่ๆ ในการ
ทาํงาน จึงทาํใหพ้นกังานรับรู้ถึงบรรยากาศการเรียนรู้ของ กฟภ. ไดใ้นระดบัดี 
 
 ตวัแปรสงัเกตไดคื้อ ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และ
การพฒันา การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา และการประยุกต์ใช้ความตอ้งการ           
การเรียนรู้และการพฒันา มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .56 .84 .47 และ .63 ตามลาํดบั และมี
ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางต่อตวัแปรแฝงบรรยากาศการเรียนรู้เท่ากบั .91 .75 .69 และ .86 ตามลาํดบั 
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 การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. พบว่า กฟภ. มีการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.69) ประกอบดว้ย 2 ดา้นโดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี นวตักรรม
ดา้นกระบวนการ ( X = 3.72) และนวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ์ ( X = 3.66) เป็นผลจากการท่ี กฟภ.        
ไดพ้ยายามส่งเสริมให้มีการริเร่ิมสร้างนวตักรรม รวมถึงการกระตุน้ให้พนกังานแสดงความคิดเห็น 
คิดคน้ หรือทดลองอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ มีการยกยอ่งใหร้างวลักบั
แนวปฏิบติัท่ีดี (Best Practice) เช่น การยกยอ่งพนกังานท่ีมีความสามารถในการสร้างนวตักรรมและ
มีการประกาศเกียรติคุณทางระบบอินทราเน็ตและจดหมายข่าวของ กฟภ. จากตวัอย่างขา้งตน้         
จึงทาํใหพ้นกังานรับรู้ถึงการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. ไดใ้นระดบัดี 
 
 ตวัแปรสังเกตได ้คือนวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์ และนวตักรรมดา้นกระบวนการ มีค่า
สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .54 และ.85 ตามลาํดบั และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางต่อตวัแปรแฝง
นวตักรรม กฟภ. เท่ากบั .74 และ .92 ตามลาํดบั 
 
 สาํหรับการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คือ ภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
พบว่าปัจจยัสาเหตุท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือวฒันธรรมองค์การกบับรรยากาศการเรียนรู้       
(r =.504 p<.01) ซ่ึงเป็นค่าในระดบัตํ่าปานกลาง และท่ีมีความสัมพนัธ์กนัน้อยท่ีสุด คือวฒันธรรม
องคก์ารกบัการพฒันานวตักรรม (r =.172 p <.01) ซ่ึงเป็นค่าในระดบัตํ่า สําหรับปัจจยัสาเหตุท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันานวตักรรม มากท่ีสุดคือบรรยากาศการเรียนรู้ (r = .456 p <.01) เป็นค่า     
ในระดบัตํ่าปานกลาง และท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ วฒันธรรมองคก์าร (r =.172 p <.01) เป็นค่าอยูใ่นระดบัตํ่า  
 
 การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีได้พฒันาข้ึนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง พบว่าทั้ ง 4 ตัวแปรคือ ภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศการเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ทุกตวัแปร 
  
 นอกจากน้ีการวิ เคราะห์ปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลกับการพัฒนานวัตกรรมของ  กฟภ .
ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้
สามารถอภิปรายในรายละเอียดไดด้งัน้ี 
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ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (t = 2.105, p <.05) ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.207 เน่ืองจากการพฒันานวตักรรม
ของ กฟภ. ไดก้าํหนดเป็นนโยบายในแผนยุทธศาสตร์ในการผลกัดนัเชิงกลยุทธ์ดา้นการพฒันา
นวตักรรมให้บุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรม จะเห็นไดว้่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีเห็นความสาํคญัของการพฒันานวตักรรม มีนโยบายท่ีผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันานวตักรรม
ข้ึนในองค์การ รวมถึงระบบการสนับสนุนท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และพฒันา
นวตักรรมไดอ้ยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร บทบาทของผูจ้ดัการ กฟภ. จะตอ้งดาํเนินการพฒันานวตักรรม
อยา่งต่อเน่ือง โดยกาํหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในการพฒันานวตักรรม มีการวางแผนการดาํเนินงาน 
การนาํลงสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม มีการสร้างค่านิยมร่วมขององคก์าร การสร้างความรู้สึกเป็น
เจา้ของร่วมกนั การทาํงานเป็นทีม กระตุน้ให้เกิดการพฒันานวตักรรมและมีการติดตามประเมินผล
การดําเนินการอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดประโยชน์ทั้ งต่อผูใ้ห้บริการ ผูใ้ช้บริการและคุณภาพ         
การบริการ 
 
 ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Damanpour (1987, 1991) พบว่า 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร และความร่วมมือของผูบ้ริหารยงัเป็น
ปัจจยัหน่ึงในการสร้างนวตักรรมขององคก์ารให้ประสพความสําเร็จ ผูน้าํจะแสดงบทบาททั้งใน
ฐานะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ในรูปแบบของการกระตุน้ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการคิดคน้กลยุทธ์
ในการทาํงานใหไ้ดม้ากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph 
C. Santora (2008)ได้ศึกษาผลกระทบจากมุมมองด้านภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ต่อนวตักรรม
องคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ท่ีมีผลกระทบต่อนวตักรรม
องคก์าร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อการพฒันา
นวตักรรม (β = .67, p < 0.05) จากผลการศึกษาของ Lale Gumusluoglu and Arzu Ilsev (2009)       
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และนวตักรรมองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง มีความสมัพนัธ์ และผลกระทบต่อนวตักรรมองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ต่อนวตักรรมองคก์าร (r = 0.30, p < 0.05) และมีอิทธิพลโดยตรง 
ทางบวก ต่อการการพฒันานวตักรรม (β = .61, p < 0.05) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พยตั วุฒิรงค ์
(2552) ไดศึ้กษาผลกระทบจากมุมมองดา้นทรัพยากรและองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อความสามารถ  
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย           
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ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ต่อนวตักรรมองคก์าร (r = 0.630,       
p < 0.05) และมีอิทธิพลทางตรง ทางบวก ต่อการพฒันานวตักรรม (β = .236, p < 0.05)  
 

 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงกับบรรยากาศการเรียนรู้ และ             
มีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.โดยผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ พบว่า ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง ไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(t = 0.363, p >.05) ผลการศึกษาขา้งตน้
ขดัแยง้กบัผลการศึกษาต่างๆ ของนกัวิชาการต่างประเทศ เช่น Boyett and Boyett (2000), Fredric 
William Swierczek (2006) (β = 0.229, p <0.01), Hardy (2007) และผลการศึกษาชาวไทย เช่น         
จิราพร  สนจด (2550) (r = 0.579, p < .05) กฤตกร  กลัยารัตน์ (2553) (β = 0 .77, p < .05) ทั้งน้ี ผูว้ิจยั
มองว่า ในการศึกษาคร้ังน้ี ตวัแปรท่ีสะทอ้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงซ่ึงประกอบไปดว้ย การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุน้เชาว์ปัญญา การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และการสร้างแรง
บนัดาลใจ และ ตวัแปรบรรยากาศการเรียนรู้ ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มทางการเรียนรู้ การระบุ
ความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา และการ
นาํไปใชใ้นองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีถูกมองว่าเป็นงานในระดบันโยบายของกฟภ. ซ่ึงมีหน่วยงาน
ส่วนกลาง ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหาร กฟภ. เป็นผูรั้บผดิชอบหนา้ท่ีน้ี ส่วนผูจ้ดัการ กฟภ. ซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร
ระดบักลาง ซ่ึงเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี มีหนา้ท่ีเฉพาะการรับเอานโยบายหรือผลการวิเคราะห์
บรรยากาศการเรียนรู้มาปฏิบติัอีกทอดหน่ึง ดว้ยเหตุน้ี ผูช่้วยผูจ้ดัการ หัวหนา้แผนก และผูช่้วย
หวัหนา้แผนก ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งจึงมีความคิดเห็นว่า ผูจ้ดัการ กฟภ. ไม่มีความจาํเป็นหรือมีหนา้ท่ี
หลกัในการ ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ มากเท่าใดนกั พนกังานสามารถรับรู้บรรยากาศการเรียนรู้
ได ้โดยไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูจ้ดัการ และน่ีจึงเป็นสาเหตุสาํคญัท่ีทาํให้
ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลโดยตรงกบับรรยากาศการเรียนรู้  

 
อยา่งไรก็ตาม การยอมรับนวตักรรมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ศึกษาโดย สุพจน์ 

มูลจวง (2551) สอบถามพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี จาํนวน   
202 คน พบว่า พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค รับรู้ถึงนวตักรรมในระดบัมาก (3.67) สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ นภดล เหลืองภิรมย ์(2550) สอบถามจากนักวิจยั จากสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยแีห่งประเทศไทยจาํนวน 262 คน และจากสถาบนัพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
จาํนวน 124 คน รวมทั้งส้ิน 386 คน พบว่านักวิจยัไดรั้บรู้ถึงการยอมรับนวตักรรมในระดบัมาก 
(3.729) จึงพอจะอธิบายไดว้า่ นกัวิชาการท่ีมีความรู้สูง หรือผูท่ี้มีความชาํนาญทางดา้นการปฏิบติังาน 
เช่น พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความชาํนาญทางดา้นการปฏิบติังาน และการบริการแกไ้ข
ปัญหาหน้างานเป็นอย่างดีแลว้ ในการทาํนวตักรรมจึงไม่จาํเป็นตอ้งให้ความสําคญักบับรรยากาศ
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การเรียนรู้ แต่เน่ืองจากการศึกษาจากขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ผูท้าํการวิจยัคน้พบนั้นขดัแยง้กบัทฤษฎี
และงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ อนัถือวา่เป็นองคค์วามรู้ใหม่ และอาจจะเป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์าร
บางประเภท เช่น รัฐวิสาหกิจท่ีมีผูช้าํนาญการเป็นจาํนวนมาก จึงสมควรท่ีจะมีการศึกษาเพิ่มเติม
ต่อไปในอนาคต 

 
 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยตรงต่อ วัฒนธรรมองค์การอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (t = 11.183, p < .05) ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.711 ในกรณีของ กฟภ. ผูว้ิจยั
พบว่า กฟภ. ไดพ้ยายามส่งเสริมวฒันธรรมใหเ้กิดข้ึนใหม่กบั องคก์ารตามความตอ้งการของ กฟภ.
โดยผา่นการตดัสินใจ เหตุการณ์ และการกระทาํของผูจ้ดัการ กฟภ. ซ่ึงความตอ้งการของผูจ้ดัการจะ
ฝังตวัลงไปกบัพนัธกิจขององคก์าร พิธีกรรมต่างๆ การแลกเปล่ียนเร่ืองราวหรือผ่านการให้รางวลั 
ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจถึงวฒันธรรมท่ีผูน้าํตอ้งการ ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั
แนวความคิดของ Avolio (1999) พฤติกรรมผูน้ําสร้างความเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะปลูกฝัง
วฒันธรรมการทาํงานโดยการสนบัสนุนใหค้วามสาํคญักบัการปรับตวั ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ
ตอบสนองความตอ้งการสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ตรงกนักบัผลการศึกษาของ Li (2004) 
พบว่าพฤติกรรมผูน้ําแบบสร้างความเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรมการทาํงานของ
องคก์าร นอกจากนั้นแลว้ Athena Xenikou and Maria Simosi (2006) ทาํการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมองคก์าร (β = 0.370, p < 0.001) สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora (2008)ได ้พบว่า ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อวฒันธรรมองคก์าร (β = .37, p < 0.05) สาํหรับ เกรียง
ไกรยศ พนัธ์ุไทย (2552) ทาํการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ต่อ
วฒันธรรมการทาํงานในองคก์าร (r = 0.510, p < 0.05) และมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมการ
ทาํงานในองคก์าร (β = 0.508, p < 0.05) 
 
 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการพัฒนานวัตกรรมของ กฟภ.             
2 เส้นทาง คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. โดย
ผ่านวัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศการเรียนรู้ ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.231 โดยผ่าน
วฒันธรรมองคก์ารดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั -0.220 ผูจ้ดัการ กฟภ. มีมุมมองดา้นวฒันธรรมซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบับรรทดัฐาน ค่านิยม ความเช่ือทศันคติ บทบาทท่ีจะกระตุน้และ มุ่งเนน้ใหเ้กิดการเรียนรู้
และการสนับสนุนการเรียนรู้ รวมทั้งส่ิงอาํนวยความสะดวกต่อการเรียนรู้ เพื่อสร้างบรรยากาศ     
การเรียนรู้ และนวตักรรมขององคก์าร 
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 ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัท่ี Boyett and Boyett (2000) เสนอแนะว่า ผูน้าํท่ีมี
บทบาทในการสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศในการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนโดยควรมีบทบาทเป็นผูส้อน 
ผูใ้หก้ารสนบัสนุน แนะนาํมากกวา่การเป็นผูน้าํแบบใชบ้ารมีและอาํนาจสั่งการ ทั้งน้ี เพราะผูน้าํตอ้ง
ยอมรับถึงจุดอ่อนของตนท่ีมีอยู ่และความไม่แน่นอนต่างๆ เสียก่อน จึงสามารถเปล่ียนแนวคิดท่ีจะ
ให้โอกาส และสนบัสนุนผูป้ฏิบติังานให้ไดต้ามความสามารถ ดว้ยการฝึกสอนให้มีการเรียนรู้จาก
การปฏิบติังานจริง โดยมีส่ิงเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้ต่างๆ ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ เพื่อส่งเสริม       
ในการสร้างนวัตกรรม สอดคล้องกับการศึกษาของ จิราพร สนจด (2550) ได้ทําการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการเรียนรู้
และความสําเร็จของบรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์ารกรมควบคุมพฤติกรรม พบว่าภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงการปฏิบติัมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศการเรียนรู้ (r = 0.596, p < .05) 
 
วฒันธรรมองค์การ  
 
 วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรงต่อ บรรยากาศการเรียนรู้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
(t = 5.384, p <.05) ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.569 ท่ีเป็นเช่นน้ีสืบเน่ืองมาจากนโยบาย กฟภ. มุ่งเนน้
การพฒันาทุนมนุษย  ์และทุนทางปัญญา ส่งเสริมวฒันธรรมองค์การเพื่อสนับสนุนการจัดการ
บรรยากาศการเรียนรู้ภายในองคก์าร อย่างต่อเน่ือง เน้นหลกัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ควบคู่ไปกับการพฒันาศกัยภาพให้พร้อมรับการ เปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม เพื่อนําไปสู่สร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อเป้าหมาย ขององคก์าร  
 
 สอดคลอ้งกบั Watkins and Marsick, (1993) ทาํการศึกษา พบว่าผูน้าํองคก์ารตอ้งสร้าง
ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวกของการเรียนรู้ทั้งในระดบับุคคลและทีมทัว่ทั้งองคก์าร เป็น
ส่ิงสาํคญัของวฒันธรรมในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ประกอบกบั Daft (2007)ไดค้น้พบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบับรรยากาศการเรียนรู้โดยอธิบายให้เห็นว่า คุณสมบติั
เบ้ืองตน้ของบรรยากาศการเรียนรู้ คือ วฒันธรรมท่ีเขม้แข็งท่ีมีลกัษณะของการส่งเสริมให้มีการ
เปล่ียนแปลงและความสามารถในการปรับตวัตอบสนองกบัส่ิงแวดลอ้มไดดี้ สนับสนุนให้มีการ
บริหารงานในลกัษณะท่ีเปิดกวา้ง มีความยืดหยุ่นไม่จาํกดัอยู่ภายใตข้อบเขตท่ีไดก้าํหนดเอาไว ้มี
ความเสมอภาคเท่าเทียม มีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองและกลา้ท่ีจะเผชิญความเส่ียง รวมทั้งผูน้าํ
องคก์ารตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวกของการเรียนรู้ทั้งในระดบับุคคลและทีม
ทัว่ทั้งองคก์าร เป็นส่ิงสาํคญัในการสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมของบรรยากาศการเรียนรู้  
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 อย่างไรก็ตาม เดือนเพ็ญ สุขสมาน (2549) ทาํการศึกษาการวิเคราะห์สถานการณ์การ
พฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูป่้วยออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ พบว่า วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ (r = 0.362,       
p < .01) สอดคลอ้งกบั วรรณวิมล  คงสุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
องค์การแห่งการเรียนรู้ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ การศึกษาคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อกาํหนดและทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศการเรียนรู้
ทางการพยาบาล ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศการเรียนรู้        
(r = 0.392, p < 0.01) และมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ (β = 0.16, p < 0.01),  

 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า วฒันธรรมของ กฟภ. มีอิทธิพลโดยตรงกับการพัฒนา
นวตักรรมของ กฟภ. อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = -2.627, p <.05) ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั -0.308 
ท่ีเป็นเช่นน้ีสืบเน่ืองมาจากกฟภ. มีมุมมองดา้นวฒันธรรมซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบับรรทดัฐาน ค่านิยม 
ความเช่ือ ทศันคติ บทบาทท่ีจะกระตุน้และส่งเสริมพฤติกรรมการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์าร 
เพ่ือพฒันาให้เกิดนวตักรรม มีวฒันธรรมในการทาํงานของพนกังาน กฟภ. ประกอบดว้ย 7 หัวขอ้ 
คือ 1) ริเร่ิมสร้างสรรค ์ 2) ทนัสมยัข่าวสาร 3) บริการดีเลิศ 4) ชูเชิดสามคัคี 5) มีความรับผิดชอบ        
6) มอบความพึงพอใจ 7) โปร่งใสมีคุณธรรม เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันานวตักรรมและมีการ
ติดตามประเมินผลการดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อ ผูใ้ชบ้ริการ และกฟภ. 
 
 ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั Robbins (2003) ท่ีพบว่า โครงสร้างองคก์ารท่ีดี 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีดี และมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี เป็นปัจจยันาํเขา้กระตุน้ให้เกิด
การพฒันานวตักรรม สาํหรับ Martins and Terblanche (2003) พบว่า การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ี
กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่า การจดัการความผดิพลาด การ
กระตุน้ให้บุคลากรไดใ้ชค้วามคิดอยา่งสร้างสรรค ์การจดัการความเส่ียง การแข่งขนัการสนบัสนุน
การเปล่ียนแปลง และการจดัการความขดัแยง้ การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนัการกลา้ยอมรับ
ความเส่ียงและความลม้เหลว บรรยากาศการทาํงานท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันานวตักรรม 
  
 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุวเนตร ธงยศ (2549) ทาํการศึกษา ผลกระทบของความรู้
ความสามารถทางนวตักรรมและประสิทธิภาพการทาํงานของนักบัญชีท่ีมีต่อความสําเร็จของ
องคก์ารของบริษทัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า วฒันธรรมมีความสัมพนัธ์และผลกระทบ
เชิงบวกกบัความรู้ความสามารถทางนวตักรรม (r = 0.605, p < .05), สาํหรับ Reid Bates and Samer 
Khasawneh (2005) ทาํการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การ,บรรยากาศการเรียนรู้ และนวตักรรม
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องคก์าร ใน Jordanian Organizations : International Journal of Training and Development 9:2 
ISSN 1360-3736  พบวา่ วฒันธรรมองคก์าร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบันวตักรรมองคก์าร (r = 0.52, 
p < 0.05) นอกจากนั้น James C. Sarros, Brian K. Cooper, Joseph C. Santora (2008) ซ่ึงเป็น
การศึกษาผลกระทบจากมุมมองดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์ร ต่อนวตักรรม 
ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรง ทางบวก ต่อการพฒันานวตักรรม (β = .82, 
p < 0.05) สอดคลอ้งกบัการศึกษา 
 
บรรยากาศการเรียนรู้  
 
 อีกทั้งบรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลโดยตรงต่อ การพฒันานวตักรรมของ กฟภ.     
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = 5.738, p <.05) ดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.575 ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศการเรียนรู้กบันวตักรรมขององคก์ารไม่ว่าจะเป็น ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ (Learning 
Environment) การระบุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา (Identify Learning and Development 
Needs) การบรรลุความต้องการการเรียนรู้และการพฒันา (Meeting Learning and Development 
Needs) หรือ การนาํไปใชใ้นองคก์าร (Applying Learning and Development Needs) มีความสัมพนัธ์
กบัการสร้างนวตักรรมขององคก์าร ในกรณีของ กฟภ. ผูว้ิจยัพบว่า กฟภ. ไดพ้ยายามส่งเสริมใหเ้กิด
บรรยากาศการเรียนรู้ภายในองคก์าร โดยมุ่งหวงัใหพ้นกังานเกิดแนวคิดใหม่ๆ วิธีการใหม่ๆ ในการ
ทาํงาน รวมถึงการกระตุน้ให้พนกังานแสดงความคิดเห็น คิดคน้ หรือทดลองอยา่งสร้างสรรคเ์พ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ทีมงานของ กฟภ. ท่ีมีผลงานสูง จะมีความสามารถในการสั่งสม
แลกเปล่ียนเรียนรู้และประยุกต์ใชค้วามรู้ไดอ้ย่างเหมาะสมอนัจะนาํไปสู่การพฒันานวตักรรมทั้ง
นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์และกระบวนการ พร้อมกนันั้น ยงัมีการถ่ายโอนความรู้ต่างๆ ไปสู่ กฟภ.
อ่ืนๆ เพื่อก่อใหเ้กิดนวตักรรมในการดาํเนินการใหม่ๆ ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
ไดอ้ยา่งเหมาะสมทนัท่วงที  
 
 ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งจากผลการศึกษาของนกัวิชาการหลายๆ ท่าน เร่ิมตน้จาก 
Dickson (1996) ท่ีระบุวา่ บรรยากาศการเรียนรู้ท่ีดีจะเอ้ือต่อการใชป้ระโยชน์ต่อการใชท้รัพยากรต่าง 
ๆ ขององคก์ารเพ่ือตอบสนองต่อตลาดและการสร้างนวตักรรมขององคก์าร ผลการศึกษาของ Choi, 
Kim, Ju and Jyung (2009) พบว่ า  การให้ความสําคัญกับการ เ รียน รู้  (Learning Orientation)               
มีความสมัพนัธ์กบันวตักรรมขององคก์าร (Firm Innovativeness) นอกจากน้ี องคก์ารในต่างประเทศ 
อาทิ Proctor and Gamble GE และ HP Lab ต่างเป็นกรณีศึกษาท่ีดีในการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้เพื่อใชเ้ป็นพลงัขบัเคล่ือนให้เกิดนวตักรรมต่างๆ ในองคก์าร โดยบรรยากาศการเรียนรู้ 
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เช่นว่านั้น ไดแ้ก่ การเปิดอกพดูคุยกนั การสร้างเครือข่ายในการส่ือสารทั้งในและนอกองคก์าร เช่น 
เครือข่ายออนไลน์ เป็นตน้ (Nussbaum,2005 quoted in Albert, 2006: 19) อยา่งไรก็ตาม Dobni 
(2006: 172) ไดใ้ห้ขอ้คิดไวว้่า องคก์ารควรสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ท่ีมุ่งให้ความสาํคญักบั
พนักงานในฐานะผูข้บัเคล่ือนนวตักรรมขององค์การ เช่น การจัดให้พนักงานได้รับการศึกษา
ฝึกอบรมทั้งในรูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่ การแสดงตวัอยา่ง (Example) และการเสริมแรง (Reinforcement) 
เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกฤตกร กลัยารัตน์ (2553) ทาํการศึกษา ผลกระทบเชิงประจกัษ์
ของสถานการณ์การแข่งขนั การจดัการความรู้ บรรยากาศการเรียนรู้ ความพร้อมในการปรับตวั     
ให้ทนัการเปล่ียนแปลง และนวตักรรมท่ีมีต่อผลการดาํเนินงานสาขาของธนาคารไทยพาณิชยจ์าํกดั 
(มหาชน) พบว่า บรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลโดยตรงต่อ การพฒันานวตักรรมขององคก์าร        
(β = 0.75, p < .05) และ Rhodes, Hung, Lok, Lien and Wu (2008: 93) ศึกษาพบว่า การถ่ายทอด
ความรู้ระหวา่งบุคคลมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการสร้างนวตักรรมขององคก์าร (β = .19, p < .05)  
 
 กล่าวโดยสรุปจากส่ิงท่ีไดจ้ากงานวิจยัคร้ังน้ีคือ การพฒันานวตักรรมของ กฟภ.          
ใหป้ระสพความสาํเร็จนั้น ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีบทบาทสาํคญัท่ีสุด โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
มีอิทธิพลโดยตรงต่อการพัฒนานวัตกรรมของ  กฟภ .  และวัฒนธรรมองค์การ  ในรูปแบบ
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ ถึงแมจ้ะไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อบรรยากาศการเรียนรู้ แต่มีอิทธิพลโดยออ้ม
ผา่นทั้งวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ดงันั้นกลยทุธ์การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
จาํเป็นตอ้งสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ของ กฟภ. ในปัจจุบนัดว้ย 
 



บทที ่6 
 
 

สรุปผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 

 
 
 
 การวิจัยเร่ืองรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ. มีวตัถุประสงค ์2 ประการคือ 1. เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ. และ 2. เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ  มีความสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง  
และมีอิทธิพลทางตรง ทางออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. จากผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี  
  
สรุปผลการวจัิย 
 
1. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบเพือ่ตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุตามสมมุติฐานกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันานวตักรรมของ กฟภ.ภายหลงัท่ีมีการปรับแต่งรูปแบบใหม่ พบว่าค่าสถิติไค-สแควร์ 
เท่ากบั 94.34 ค่า Probability Level เท่ากบั 0.001 ท่ีระดบัองศาอิสระ(df) 54 X2/ df (CMIN/ DF) 
เท่ากบั 1.75 ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of fit: GFI) เท่ากบั 0.95 ค่าดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้งหรือความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness-of-Fit Index : AGFI) เท่ากบั 0.91 
ดชันีรากกาํลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่าง (Root mean square effort of approximation: RMSEA) 
เท่ากบั 0.05 ผลท่ีไดจ้ากค่าสถิติดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า รูปแบบท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยู่ในเกณฑ์ดี รูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของการ
พฒันานวตักรรม ของ กฟภ.ไดร้้อยละ 27 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์
ของแต่ละปัจจยัซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนความแปรปรวนระหว่างตวัแปรสังเกตไดก้บัปัจจยัร่วม
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(Communalities) ในการวดัตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวัในตวัแปรแฝงภายใน พบว่า อยูใ่นเกณฑดี์ คือ
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์หรือค่า R2 ของตวัแปรแฝงภายในทุกตวัอยูใ่นเกณฑดี์ มีค่าอยูใ่นช่วง
0.27-0.51 
 
2. ผลการเปรียบเทียบเส้นทางอทิธิพลระหว่างตัวแปรในรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันานวตักรรม ของ กฟภ. ตามสมมุติฐานการวจัิย 
  
 ผลการตรวจสอบตวัแปรสังเกตได ้13 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร
ดงัน้ี 

 
 ตัวแปรแฝงภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ .61 และมีค่า 

สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .82 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .71 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ

เสน้ทางเท่ากบั .84 
3) การกระตุน้เชาวปั์ญญา มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .71 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ

เสน้ทางเท่ากบั .84 
4) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .67 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ

เสน้ทางเท่ากบั . 82 
 
ตัวแปรแฝงวฒันธรรมองค์การ  
 
5) วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเน้นแนวทางท่ีช่วยให้พฒันาข้ึน มีค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์เท่ากบั .83 และมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .91  
6) วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะมุ่งเนน้แนวทางตั้งรับแบบไม่โตแ้ยง้ มีค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์เท่ากบั .59 และมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .77  
7) วฒันธรรมองค์การลักษณะมุ่งเน้นแนวทางตั้ งรับแบบรุนแรง มีค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์เท่ากบั .22 และมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง .46  
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ตัวแปรแฝงบรรยากาศการเรียนรู้  
 
8) ส่ิงแวดลอ้มทางการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .56 และมีค่า

สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .91 
9) การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และการพฒันา มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 

.84 และมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .75 
10) การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 

.47 และมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .69 
11) การประยุกตใ์ชค้วามตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันา มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์

เท่ากบั .63 และมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .86 
 
ตัวแปรแฝงการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.   
 
12) นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .54 และมีค่า

สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .74 
13) นวัตกรรมด้านกระบวนการ มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ .85 และมีค่า

สมัประสิทธ์ิเสน้ทาง .92  
 
 รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.
มีสมมุตฐานการวิจยัรวม 9 ขอ้ (หนา้ 7) จากผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่าง      
ตวัแปร ไดรู้ปแบบตามสมมุติฐานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี 
 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัการพฒันานวตักรรมของ 
กฟภ. เท่ากบั 0.207  
 2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไม่มีอิทธิพลโดยตรงกบับรรยากาศการเรียนรู้  
 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัวฒันธรรมองคก์ารเท่ากบั 
0.711  
 4. วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบับรรยากาศการเรียนรู้ เท่ากบั 0.569 
 5. วฒันธรรมองค์การ อิทธิพลโดยตรงกับการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. เท่ากับ            
- 0.308  
 6. บรรยากาศการเรียนรู้ มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกกบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.
เท่ากบั 0.575  
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 7. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.   
โดยผา่นบรรยากาศการเรียนรู้ เท่ากบั 0.023  
 8. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.  
โดยผา่นวฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศการเรียนรู้ เท่ากบั 0.231 
 9. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.  
โดยผา่นวฒันธรรมองคก์าร เท่ากบั -0.220 
 
 สรุปไดว้่าผลการพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันานวตักรรมของ กฟภ. มีความสอดคลอ้งกับทฤษฎี การพฒันาเศรษฐกิจ ของ Schumpeter 
(1961) โดยภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทั้งโดยตรงและโดยออ้มต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
โดยผา่นวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ดงัแสดงไวใ้นแผนภาพท่ี 7  
 

 
 
แผนภาพที ่7 รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
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ข้อเสนอแนะ 
  
 จากการศึกษาและผลท่ีได้จากการวิจัยคร้ังน้ี ทาํใหผู้ว้ิจยัไดอ้งคค์วามรู้ท่ีผสมผสาน
ระหว่างแนวคิด ทฤษฎี การพฒันานวตักรรม ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และ
บรรยากาศการเรียนรู้ ให้กลมกลืนกับธรรมชาติของการพฒันานวตักรรม ของ กฟภ.ซ่ึงผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  
 การนําไปใช้ในเชิงวชิาการ 
  
 1. จากผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู ้นาํการเป ล่ียนแปลง  วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศ
การเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. มีความสัมพนัธ์กนั ดงันั้นองคก์ารสามารถนาํมาเป็น
แนวทางเพื่อการกาํหนดนโยบาย และแผนปฏิบติัของหน่วยงาน การจัดสรรงบประมาณ และ
ทรัพยากร  
 2. จากผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู ้นาํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยออ้มต่อการพฒันา
นวตักรรมของ กฟภ. โดยผา่นทั้งวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้นั้น เป็นเส้นทางท่ีมี
อิทธิพลมากท่ีสุดของภาวะผู ้นาํการ เปลี่ยนแปลงที่มีต่อการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.ดงันั้น
องค์การสามารถนาํมาเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นประโยชน์ได ้โดยเน้น กลยุทธ์การ
พฒันานวตักรรม ใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ในปัจจุบนัดว้ย 
  3. จากผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผู ้นาํการเปล่ียนแปลง  ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการ
เรียนรู้ ดงันั้นองคก์ารสามารถปรับเปล่ียนนโยบาย โดยการเพ่ิมอาํนาจ ให้ผูจ้ดัการในการกาํหนด 
และตดัสินใจในการระบุความต้องการการเรียนรู้ การบรรลุความตอ้งการการเรียนรู้ และการ
นาํไปใชใ้นองคก์าร เพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรมของ กฟภ.  
 
การวจัิยคร้ังต่อไป 
 
 1. เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสํานักงานการไฟฟ้าในส่วนภูมิภาค
ทั้งส้ิน จึงควรมีการวิจยัโดยเก็บรวบรวมขอ้มูล จากสาํนกังานใหญ่ เพ่ือศึกษาดูว่ามีความสอดคลอ้ง
หรือแตกต่างกนัอยา่งไร 
 2. ควรมีการวิจยัโดยนาํตวัแปรตน้ทั้ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผู ้นาํการ เปลี่ยนแปลง
วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ นาํมาเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของ 
กฟภ. เพื่อศึกษาดูวา่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัอยา่งไร กบัการพฒันานวตักรรมของ กฟภ. 
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 3. ควรมีการวิจยัความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างทางการตลาด บรรยากาศการเรียนรู้ ท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันานวตักรรมขององคก์าร 
 4. เน่ืองจากยงัไม่มีการศึกษาวิจยัดา้นการพฒันานวตักรรม ในรัฐวิสาหกิจอย่างกวา้งขวาง 
และเป็นระบบ จึงควรใชผ้ลการศึกษาวิจยัน้ี เป็นพื้นฐานในการนาํไปศึกษาวิจยัในรัฐวิสาหกิจอ่ืนดว้ย 
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และจุดมุ่งหมายในการทาํวิจัย รายละเอียดขั้นตอนต่างๆท่ีจะต้องปฏิบัติหรือได้รับการปฏิบัติ 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจยั และความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเขา้ร่วมการวิจยั 
รวมทั้งแนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาหากเกิดอนัตรายข้ึน โดยไดอ่้านขอ้ความท่ีมีรายละเอียดอยู่
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suthiporn_kru@hotmail.com  
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สาํนกัคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัคริสเตียน โทร 0-3422-9480 โทรสาร          
0-3422-9499 
 ขา้พเจา้ไดท้ราบถึงสิทธ์ท่ีขา้พเจา้จะไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมทั้งดา้นประโยชน์และโทษจาก
การเขา้ร่วมการวิจยั และสามารถถอนตวัหรืองดเขา้ร่วมการวิจยั ไดทุ้กเม่ือโดยไม่ตอ้งแจง้ให้ทราบ
ล่วงหนา้หรือระบุเหตุผล โดยจะไม่มีผลกระทบต่อการทาํงานแต่ประการใด และยนิยอมใหผู้ว้ิจยัใช้
ขอ้มูลส่วนตวัของขา้พเจา้ท่ีไดรั้บจากการวิจยั แต่จะไม่เผยแพร่ต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล โดยจะ
นาํเสนอเป็นขอ้มูลโดยรวมจากการวิจยัเท่านั้น 
 ขา้พเจา้ไดเ้ขา้ใจขอ้ความในเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั และหนงัสือแสดงเจตนา
ยนิยอมน้ีโดยตลอดแลว้ จึงลงลายมือช่ือไว ้
 
ลงช่ือ .............................................................. เขา้ร่วมการวิจยั/วนัท่ี 
              ................................................... 
        (.............................................................) 
 
ลงช่ือ  ........................................................หวัหนา้โครงการวิจยั/วนัท่ี 
            ................................................... 
                (นายสุทธิพร กรุงกาญจนา)



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามการวจิยั 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  แบบสอบถามชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการทาํวิทยานิพนธ์ตามหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
 มหาวิทยาลยัคริสเตียน ในหวัขอ้เร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการพฒันา
นวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค “ โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือหารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจยั  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศการเรียนรู้ ขอ้มูลท่ีไดจ้ะ
เป็นประโยชน์เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการทาํให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองคก์ารท่ีมีการพฒันา
นวตักรรมต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1 แบบสอบถามการวิจยั ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ส่วน คือ 

  ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน  5 ขอ้ 

  ส่วนที ่2 แบบสอบถาม ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  จาํนวน 20 ขอ้ 

  ส่วนที ่3 แบบสอบถาม วฒันธรรมองคก์าร   จาํนวน 120 ขอ้ 

  ส่วนที ่4 แบบสอบถาม บรรยากาศการเรียนรู้   จาํนวน 65 ขอ้ 

  ส่วนที ่5 แบบสอบถาม การพฒันานวตักรรมของ กฟภ. จาํนวน 10 ขอ้ 

 2 โปรดอ่านคาํช้ีแจงก่อนตอบแบบสอบถาม และขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้
ครบทุกขอ้โดยกาเคร่ืองหมาย / ในช่องว่างตามระดบัความคิดเห็นของท่าน เพ่ือให้ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีถูกตอ้งตามความเป็นจริง และเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค โดยผลการวิจยัจะนาํเสนอในภาพรวม คาํตอบของท่านจะถือเป็นความลบัอย่างเคร่งครัด    
ซ่ึงขอ้มูลของท่านจะถูกนาํมาใชเ้พื่อประโยชน์ในการวิจยัเท่านั้นและไม่มีผลใดๆ ต่อท่าน 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีท่านกรุณาสละเวลาอนัมีค่า และใหค้วามร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

      ดว้ยความนบัถือ 
                                        นายสุทธิพร  กรุงกาญจนา 

     นกัศึกษาหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
                   มหาวทิยาลยัคริสเตียน  
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แบบสอบถามการวจิยั 

1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง ใหท่้านตอบโดยการทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง (  ) ท่ีตรงกบัสถานภาพส่วนตวัของท่าน

และเติมขอ้ความในช่องวา่ง จาํนวน 5 ขอ้ 

1. เพศ   (  ) ชาย   (  ) หญิง 

2. อาย ุ…….. ปี ( เกิน 6 เดือน ปัดเป็น 1ปี ) 

3. ระดบัการศึกษา 

(  ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

(  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

(  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ทาํงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค …….. ปี (เกิน 6 เดือน ปัดเป็น 1ปี) 

5. ตาํแหน่งงานปัจจุบนัของท่านอยูใ่นระดบั ……… 
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2 แบบสอบถาม ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้จัดการ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

คําช้ีแจง  คาํถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูจ้ดัการของท่าน โปรดพิจารณา
ขอ้ความต่อไปน้ีโดยละเอียด แลว้เลือกใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องระดับคะแนนท่ีใกลเ้คียงกับ
ความคิดของท่านดงัน้ี 

 5 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ความ 
เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด → เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
1 2 3 4 5 

การใช้อทิธิพลด้านอุดมการณ์ 
1. พดูถึงเร่ืองความเช่ือและความศรัทธา (ค่านิยม) สูงสุด 

     

2. เนน้ถึงความสาํคญัในการมีจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน       
3. คาํนึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณในการตดัสินใจ       
4. เนน้ใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการมีจิตสาํนึกร่วมกนั 
ในภารกิจท่ีตอ้งทาํ  

     

5. ทาํใหผู้อ่ื้นรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ก่ียวขอ้ง      
6. .……………………………………………..      
7. .……………………………………………..      
8. .……………………………………………..      
9. .……………………………………………..      
10. .………………………………..…………..      
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3. แบบสอบถาม วฒันธรรมองค์การ  

คําช้ีแจง  คาํถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของท่าน โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีโดย
ละเอียด แลว้เลือกใส่เคร่ืองหมาย ในช่องระดบัคะแนนท่ีใกลเ้คียงกบัความคิดของท่านดงัน้ี 

5 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ความ 
เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด → เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
1 2 3 4 5 

ลกัษณะช่วยให้พฒันา  
1. ทาํงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งดว้ยตนเอง  

     

2. ศึกษาตวัเลือกต่างๆก่อนลงมือทาํ       
3. เลือกทาํภารกิจท่ีทา้ทาย       
4. ตั้งเป้าหมายท่ีพอประมาณ       
5. ติดตามมาตรฐานของความเป็นเลิศ       
6. .……………………………………………..      
7. .……………………………………………..      
8. .……………………………………………..      
9. .……………………………………………..      
10. .………………………………..…………..      
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4. แบบสอบถาม บรรยากาศการเรียนรู้ในองค์การ 

คาํช้ีแจง  คาํถามต่อไปน้ีเก่ียวกบับรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์ารของท่าน โปรดพิจารณาขอ้ความ
ต่อไปน้ีโดยละเอียด แลว้เลือกใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องระดบัคะแนนท่ีใกลเ้คียงกบัความคิดของ
ท่าน ดงัน้ี 

 
5 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้ความ 
เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด → เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

1 2 3 4 5 
สภาพแวดล้อมทางการเรียนรู้ 
1. องคก์ารมีพนัธกิจท่ีแสดงจุดมุ่งหมายของ
องคก์ารอยา่งชดัเจน 

     

2. พนัธกิจขององคก์ารใหค้วามสาํคญักบัการ
พฒันาบุคลากรอยา่งมาก 

     

3. ขา้พเจา้ตระหนกัถึงพนัธกิจขององคก์าร      
4. ขา้พเจา้เห็นดว้ยกบัพนัธกิจขององคก์าร      
5. องคก์ารมีกระบวนการวางแผนท่ีมีการจดัการ
อยา่งดีและเขา้ใจง่ายซ่ึงมีการกาํหนด และ
ทบทวนเป้าหมายในระยะสั้นและระยะยาวของ
องคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

6. .……………………………………………..      
7. .……………………………………………..      
8. .……………………………………………..      
9. .……………………………………………..      
10. .………………………………..…………..      
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anona. armstrong 
Anona.Armstrong@vu.edu.au 

 
To suthiporn krungkanchana, Patrick Foley 
From: Anona Armstrong (Anona.Armstrong@vu.edu.au) 
Sent: Friday, August 19, 2011 7:02:26 AM
To:  suthiporn krungkanchana (suthiporn_kru@hotmail.com)
Cc:  Patrick Foley (Patrick.Foley@vu.edu.au)
 
Dear Suthiporn, 
You are most welcome to use the questionnaire. Please reference us 
as  
Professor Dr. Anona Armstrong AM 
Victoria Law School 
295 Queen St 
PO Box 14428 . 
Melbourne VIC 8001 
Australia 
Tel 613 9919 6155 
Email: anona.armstrong@vu.edu.au 
  
  
Chair Victoria Law School Research Committee 
Chair Editorial Board  
Journal of Business Systems Governance and Ethics 
the source. If you could send us a copy of your final results we will 
keep a record of who is using it. 
  
Kind regards, 
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5. แบบสอบถาม การพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

คําช้ีแจง  คาํถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โปรดพิจารณา
ขอ้ความต่อไปน้ีโดยละเอียด แลว้เลือกใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องระดับคะแนนท่ีใกลเ้คียงกับ
ความคิดของท่าน ดงัน้ี 
 
 5 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบติัในสภาพจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้ความ 
เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด→เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

1 2 3 4 5 
นวตักรรมด้านผลติภัณฑ์  
1. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่าน
ไดส้ร้างเคร่ืองมือใหม่ เพื่อสร้างความมัน่คง
ของคุณภาพไฟฟ้า และการบริการ                    

     

2. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่าน
ไดป้รับปรุงพฒันาเคร่ืองมือท่ีมีอยูแ่ลว้ใหม่
เพื่อสร้างความมัน่คงของคุณภาพไฟฟ้า และ
การบริการ 

     

3. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่าน
ไดรั้บรางวลัดา้นนวตักรรม 

     

4. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่านมี
การศึกษาประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน
แลว้นาํมาแกไ้ขหรือพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือ
สร้างความมัน่คงของคุณภาพไฟฟ้า และการ
บริการ 

     

5. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่าน
ไดน้าํเคร่ืองมือใหม่มาใชง้าน 
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หมายเหตุ แบบสอบถามท่ีเป็นลิขสิทธ์ิแสดงใหเ้ห็นเป็นตวัอยา่งบางส่วนเท่านั้น 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอ้ความ 
เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด→เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

1 2 3 4 5 
นวตักรรมด้านกระบวนการ 
6. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นหน่วยงานของท่านได้
คิดคน้กระบวนการทาํงานใหม่ 

     

7. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นหน่วยงานของท่านได้
เปล่ียนแปลงกระบวนการทาํงานใหม่ 

     

8. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นหน่วยงานของท่านมี
กระบวนการทาํงานท่ีเร็วข้ึน 

     

9. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นหน่วยงานของท่านมี
ตน้ทุนในกระบวนการทาํงานตํ่าลงเม่ือนาํ
กระบวนการการทาํงานใหม่มาใช ้

     

10. ในช่วง 5 ปีท่ีผา่นหน่วยงานของท่านได้
นาํเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชง้าน 
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ประวตัผู้ิวจิัย 
 

ช่ือ-สกลุ   นายสุทธิพร กรุงกาญจนา 
ทีอ่ยู่   345/112 หมู่ท่ี 4 ตาํบลออ้มนอ้ย อาํเภอกระทุ่มแบน จงัหวดัสมุทรสาคร 
ทีท่าํงาน C.A.S. Asset Co.,Ltd. 30/1 หมู่ท่ี 2 ตาํบลโคกขาม อาํเภอเมืองสมุทรสาคร  

จงัหวดัสมุทรสาคร 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2522 สาํเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรอุตสาหกรรมศาสตรบณัฑิต  
   (วิศวกรรมไฟฟ้า) 
   สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ วิทยาเขตพระนครเหนือ 
 พ.ศ. 2549 สาํเร็จการศึกษาปริญญาวิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต  
   (การจดัการวิศวกรรม)  
      มหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์
ประวตัิการทาํงาน 
 พ.ศ. 2523 วิศวกร การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 พ.ศ. 2532 ผูจ้ดัการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อาํเภอกระทุ่มแบน 
 พ.ศ. 2536 ผูจ้ดัการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ตาํบลออ้มนอ้ย 
 พ.ศ. 2544 ผูจ้ดัการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อาํเภอสามพราน 
 พ.ศ. 2549 ผูจ้ดัการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัสมุทรสาคร 
 พ.ศ. 2552 ท่ีปรึกษาอาวโุส C.A.S. Asset Co., Ltd.  
 

 

 

 

 

 




