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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับการเป็นองค์การ
แห่งความยั่งยืน และระดับของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งความยั่งยืนที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ 3) เพ่ือศึกษา
อ านาจการท านายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งความยั่งยืนที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ พนักงานระดับผู้บริหาร ระดับหัวหน้างานขึ้นไปในกลุ่ม
บริษัทสมบูรณ์กรุ๊ป จ านวน 177 คน ขั้นตอนการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน 1) ทบทวนวรรณกรรม ศึกษา
ข้อมูลขององค์การและผู้น าที่คัดเลือกเป็นกรณีศึกษา 2) วิจัยเชิงปริมาณ ด้วยวิธีการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม 
และ 3) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
และวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค าถึงปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และปัจจัยด้าน
องค์การแห่งความยั่งยืน ด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ด้านความมีนวัตกรรมของพนักงาน ด้านพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก และด้านพฤติกรรมการค้นหาโอกาส ในขณะที่ผลการทดสอบสมการถดถอยพหุคูณ พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านกระตุ้นการใช้ปัญญา และปัจจัยด้านองค์การแห่งความยั่งยืนด้านเศรษฐกิจและ
สิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาที่ได้
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในองค์กรเพื่อสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ 

 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง องค์กรที่ยั่งยืน พฤติกรรมนวัตกรรม วัฒนธรรมองค์กร 
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INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND SUSTAINABLE 
ORGANIZATION ON INNOVATIVE BEHAVIOR:  

A CASE STUDY OF EMPLOYEE OF SOMBOON GROUP 
 

Kongphob Khantipongpunthu1 
 

ABSTRACT 
The objectives of this research were 1) to study the degree of transformational 

leadership, the degree of sustainable organization and the degree of innovative behavior; 2) 
to study the relationship among transformational leadership, sustainable organization and 
innovative behavior;  and 3) to study the predictive power of transformational leadership and 
sustainable organization affecting innovative behavior. Samples in the study were 177 
executives, managers and supervisors from Somboon Group. Study process was divided into 
3 procedures: 1) review of related literatures, selected organization and respondents, 2) 
research design by using quantitative research with the surveyed questionnaires and 3) data 
analyzed by using Pearson’s Correlation Coefficient and Multiple Regression Analysis. 

Pearson’s Correlation resulted that the transformational leadership in terms of 
intelligence stimulation, inspiration, individual consideration and ideological influence and 
sustainable organization in terms of economics, society and environment had relationship with 
employee’s innovative behavior in terms of employee creation, employee innovativeness, 
proactive work behavior and opportunity identification behavior. In the meantime, the 
multiple regression analysis showed that transformational leadership in terms of intelligence 
stimulation and sustainable organization in terms of economics and environment influenced 
employee’s innovative behavior at the statistical significance level as of 0.05. The results can 
be utilized to create employee’s innovative behavior in the organization.  

  
Keywords: Transformational Leadership, Sustainable Organization, Innovative Behavior, 

Organizational Culture 
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บทน า 
ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี นวัตกรรมในโลกยุคอุตสาหกรรม 4.0 องค์การ

ต่าง ๆ จึงได้รับผลกระทบอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์การต่าง ๆ จึงต้องมีการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และมีความพร้อมต่อการแข่งขันที่สูงขึ้น ดังนั้น องค์การต่าง  ๆ จึงต้องมีการพัฒนาบุคลากร 
ระบบเทคโนโลยี และพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การนวัตกรรม ส าหรับบุคลากรกลุ่มที่องค์การให้ความส าคัญจึง
หนีไม่พ้นกลุ่มผู้น า ตามหลักการของ Dong-Kyu (2011)  ที่กล่าวว่า มนุษย์เป็นศูนย์กลาง (Human – 
centered corporate) คนเป็นหัวใจของการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) การพัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จึงได้รับการส่งเสริมจากองค์การ สนับสนุนให้เกิดการสร้างพฤติกรรมนวัตกรรมให้เกิดขึ้นกับ
พนักงานในองค์การ และการให้ความส าคัญต่อการเป็นองค์การแห่งความยั่งยืน ตามหลักการของ
สหประชาชาติ ซึ่งมี 3 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และสิ่งแวดล้อม องค์การจะต้องด าเนินกิจการไป
พร้อม ๆ กับการให้ความส าคัญดังกล่าว เพ่ือสร้างให้องค์การมีความมั่นคงยั่งยืน  

การสร้างพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นกับพนักงานจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และนวัตกรรมส่งผลต่อองค์การ เพ่ือท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขัน หรือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับการเป็นองค์การ
แห่งความยั่งยืน และระดับของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งความยั่งยืนที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ 3) เพ่ือศึกษา
อ านาจการท านายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งความยั่งยืนที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
สมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานกลุ่มของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 

สมมุติฐานที่ 2: การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 

สมมุติฐานที่ 3: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 

สมมุติฐานที่ 4: การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 
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กรอบแนวคิด 

 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัย 

 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับของพฤติกรรมที่ผู้น า

แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการ โดยผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ในการ
เปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถและศักยภาพของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น สร้างการ
ตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของกลุ่ม องค์การ และสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผ่านองค์
ความรู้ (García‐Morales, Lloréns‐Montes & Verdú‐Jover, 2008) ผ่านการเรียนรู้ (García-Morales, 
Jiménez-Barrionuevo, & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012) ตามรายละเอียด ดังนี้ 

 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือ ภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma 
Leader) ด้านบารมี ผู้น าประเภทนี้จะแสดงออกถึงความเชื่อและค่านิยมเดียวกับหลักการที่ตนเองยึดถือต่อ
สมาชิกอย่างชัดเจนค่านิยมที่ส าคัญเช่น ความซื่อสัตย์ตรงไปตรงมายืดมั่นในหลักการ ความยึดมั่นในความ
ยุติธรรมเป็นต้น ผู้น าประเภทนี้จะเน้นความส าคัญของเป้าประสงค์ วิสัยทัศน์  พั นธกิจ ความผูกพัน 
ต่อผลสืบเนื่องเชิงจริยธรรมในการตัดสินใจ เห็นถึงการมีมาตรฐานทางจริยธรรมที่สูงของตนเองและท าตัวเป็น
ตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม พร้อมแสดงออกถึงความกล้าหาญทางจริยธรรมและจุดยืนอย่างชัดเจนต่อปัญหาที่เกิดขึ้น
รวมทั้งเสียสละตนเองเพ่ือประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กร (Bass, 1997: 130 –139)  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  ผู้น าจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจ 
โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้คุณค่าและความท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะสร้างเจตคติที่ดีและ
การคิดในเชิงบวก ผู้น าจะแสดงความอุทิศหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดง

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 
 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
- ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน   
- ความมีนวัตกรรมของพนักงาน  
- พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
- พฤติกรรมการค้นหาโอกาส องค์กรแห่งความยั่งยืน 

- ด้านเศรษฐกิจ 
- สังคม 
- สิ่งแวดล้อม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
- การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
- การสร้างแรงบันดาลใจ 
- การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกคน 
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ความเชื่อมั่นและตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพัน  
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว การสร้างแรงบันดาลใจจะผ่านการสร้างกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้ผู้ตามสามารถจัดการกับปัญหาที่ต้อง
เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางการใช้ปัญญา ช่วยให้ผู้ตามสามารถจัดการกับอุปสรรค และสามารถเสริมสร้าง
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Simulation) การกระตุ้นทางปัญญา เป็นการที่ผู้น าแสดง
พฤติกรรมโดยการตั้งค าถามกับฐานคติ ความเชื่อ แนวทางและวิธีการปฏิบัติงานเดิมกับผู้ตามพร้อมทั้งกระตุ้น
และสนับสนุนการใช้มุมมองและวิธีการใหม่ๆ ในการด าเนินงานและแก้ปัญหา สนับสนุนการแสดงความคิดเห็น
พร้อมให้เหตุผลอย่างเป็นระบบและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างจากผู้น า (Bass , 1997)  
ซึ่งสอดคล้องกับ García‐Morales, Lloréns‐Montes and Verdú‐Jover (2008) และ García-Morales, 
Jiménez-Barrionuevo, and Gutiérrez-Gutiérrez (2012) ที่ กล่ า วว่ า  การสร้ า งนวั ตกรรมจะต้ อ งมี 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ ซึ่งการกระตุ้นทางปัญญานั้นเป็นการสร้างภาวะความเป็นอิสระและ
อ านาจแก่ผู้ตามและป้องกันไม่ให้ผู้ตามเกิดการเชื่อฟัง ศรัทธาและคลั่งไคล้ผู้น าอย่างมืดบอด ซึ่งมีแนวโน้มที่จะ
เกิดข้ึนระหว่างภาวะผู้น าบารมีกับผู้ตาม (Graham , 1987 อ้างถึงใน ซูเรียนา บางปู, 2557: 15)  

 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ผู้น าจะให้การสนับสนุนทางสังคมและอารมณ์แก่ผู้ตาม พร้อมแสดงออกถึงความห่วงใยสวัสดิการและ 
สวัสดิภาพของผู้ตามโดยพิจารณาว่าผู้ตามมีความต้องการอะไรบ้าง และสามารถตอบสนองได้อย่างไร การใส่ใจ
กับความในการท างานของผู้ตามส่งผลให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพที่มีอยู่ ผู้น าจะไม่กีดกันความก้าวหน้า
ของผู้ตาม และบั่นทอนความเชื่อมั่นในการท างานของผู้ตามโดยการสั่ งให้ผู้ตามปฏิบัติงานที่ยากเกิน
ความสามารถของตนเอง มีการรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาภายในหน่วยงานและปัญหาส่วนตัวที่มี
ผลกระทบต่อจิตใจของผู้ตามอย่างตั้งใจให้การสนับสนุนผู้ตามเพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง 
และให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานที่ผู้ตามรับผิดชอบ และการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ตลอดจนระบบในการให้รางวัลและการประเมินความดี
ความชอบ 

จากการทบทวนทฤษฎี งานวิจัย ของนักวิชาการ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของ ภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลงได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลที่มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกล้าคิด  
กล้าท า กล้าเผชิญความเสี่ยง มีความสามารถในการบริหารความเสี่ยง มีความสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นได้ สามารถสร้างแรงบันดาลใจ การตระหนักรู้และพัฒนาความสามารถผู้ตามให้สามารถปฏิบั ติงาน
ไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นเพ่ือให้บรรลุประโยชน์ขององค์การและสังคม ซึ่งกล่าวได้ว่า รูปแบบภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์
กับผู้ตามในองค์กร (Chienwattanasook, Onputtha, & Fugkum, 2018)  

 
องค์การแห่งความย่ังยืน 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2547, อ้างถึงใน ณฐกร ลิ่มสุวรรณ

โรจน์, 2558: 8) ได้จัดท านิยามและตัวชี้วัดการพัฒนาอย่างยั่งยืนไว้ในคู่มือการจัดท าตัวชี้วัดการพัฒนา 
อย่างยั่งยืนของประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2547 ไว้ว่า เป็นการพัฒนาที่มุ่งเน้นสร้างความสมดุลใน 3 มิติ ได้แก ่

1) Economic หรือ มิติเศรษฐกิจ หมายถึง ระบบเศรษฐกิจมีเสถียรภาพอย่างต่อเนื่องในระยะยาว 
เป็นการขยายตัวทางเศรษฐกิจอย่างมีคุณภาพ การพัฒนาทางเศรษฐกิจต้องสมดุลและเอ้ือประโยชน์ต่อคนส่วน
ใหญ่ มีความสามารถในการแข่งขัน การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจต้องมาจากกระบวนการผลิตที่ใช้เทคโนโลยี

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 1 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2561)
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สะอาด ลดปริมาณของเสีย ไม่ท าลายสภาพแวดล้อม ไม่สร้างมลพิษที่จะกลายมาเป็นต้นทุนการผลิตในระยะ
ต่อไป และต้องไม่เป็นข้อจ ากัดของการพัฒนาเศรษฐกิจอย่างยั่งยืนด้วย ซึ่งรวมไปถึงมิติเศรษฐกิจขององค์กรที่มี
ความสามารถในการลงทุนในสิ่งต่างๆ เพ่ือการสร้างนวัตกรรมได้ (Becker & Dietz, 2004)  

2)  Social หรือ มิติทางสังคม หมายถึงการพัฒนาคนและสังคมให้เชื่อมโยงกับการพัฒนาเศรษฐกิจ 
ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมไว้อย่างสมดุล พัฒนาคนให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ปรับตัวและรู้เท่าทัน  
การเปลี่ยนแปลง มีจิตส านึกและวิถีชีวิตที่เกื้อกูลต่อธรรมชาติ มีสิทธิและโอกาสที่จะได้รับการจัดสรรทรัพยากร
และผลประโยชน์จากการพัฒนา และคุ้มครองอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม พ่ึงพาตนเองได้อย่างมั่นคง  ซึ่งรวมไป
ถึงการพัฒนาคนในองค์กร ทั้งผ่านการอบรมและพัฒนาซึ่งจะท าให้คนในองค์กรมีความรู้ความสามารถและ 
จะสามารถช่วยสร้างนวัตกรรมให้กับองค์กรได้ (Chen & Huang, 2009)  

3)  Environment หรือ มิติสิ่งแวดล้อม หมายถึง การใช้ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
ในขอบเขตที่คงไว้ซึ่งความหลากหลายทางชีวิภาพ สามารถพลิกฟ้ืนหรือฟ้ืนฟูคืนสู่สภาพใกล้เคียงกับสภาพเดิม
ได้มากที่สุด เพ่ือให้คนรุ่นหลักได้มีโอกาสและมีปัจจัยในการด ารงชีพ มีทัศนคติในการทรัพยากรธรรมชาติ  
ที่มุ่งจัดการให้เกิดความสมดุลระหว่างการใช้ทรัพยากรธรรมชาติได้อย่างเก้ือกูล  

 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
De Jong, (2007) และ Parker, William, and Turner, (2006 อ้างถึงใน ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์, 2554: 

12) ได้กล่าว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovative Behavior) คือ พฤติกรรมของ
บุคคลที่มีจุดมุ่งหมายโดยตรง ในการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ และการแนะน าความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการผลิต
สินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ อย่างมีเป้าหมาย  โดยได้ก าหนดตัวบ่งชี้ หรือตัวแปรที่ใช้วัด
ประกอบด้วย 1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 2) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน 3) พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก และ 4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส  

 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ โดยการเก็บข้อมูลจากพนักงานในกลุ่มบริษัท จ านวน  
177 คน ได้แก่ ระดับรองประธาน (Vice President) จ านวน 5 คน ผู้จัดการทั่วไป จ านวน 5 คน ผู้ช่วย
ผู้จัดการทั่วไป จ านวน 9 คน ผู้จัดการ จ านวน 44 คน และหัวหน้างาน จ านวน 114 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถาม 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ท างาน ให้ผู้ตอบเลือกกากบาทช่องท่ีตรงกับลักษณะของผู้ตอบ ส่วนที่ 2 เป็นแบบวัดลักษณะของ
ภาวะผู้น า โดยข้อค าถามได้ปรับมากจากแบบวัดของ ศิวะนันท์ ศิวะพิทักษ์ (2554), (2557) เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) มีค าถามจ านวน 20 ข้อ โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 4 ด้าน ด้านละ  
5 ข้อ ตามที่ Bass and Avolio (1994) ได้สรุปไว้ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนที่ 3 แบบวัดการ
เป็นองค์การแห่งความยั่งยืน โดยยึดหลักของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2547) โดยข้อค าถามเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) จ านวน 15 ข้อ โดยมีข้อค าถาม
ประกอบด้วยค าถามใน 3 ด้าน ด้านละ 5 ข้อ ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านสิ่งแวดล้อม ส่วนที่ 4   
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยข้อค าถามได้ปรับมาจากแบบวัดของ ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ 
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(2554) และ Kanter, (1988: 91) อ้างถึงใน วสันต์ สุทธาวาศ (2558) มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
แบบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) จ านวน 20 ข้อ โดยมีข้อค าถามประกอบด้วยค าถามใน 4 ด้าน ด้านละ 
5 ข้อ ได้แก่ ด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ด้านความมีนวัตกรรมของพนักงาน ด้านพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานเชิงรุก และด้านพฤติกรรมการค้นหาโอกาส โดยลักษณะของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 – 4  
เป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดการประเมินค่าแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยก าหนดความคิดเห็น
ออกเป็น 5 ระดับ เกณฑ์การแปรผลระดับคะแนนพิจารณาเฉลี่ยความคิดเห็น โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 
ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต่ า ซึ่งสามารถแบ่งช่วงระดับด้วยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น และ
ใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้นตามที่ รัตนา ศิริพาณิช (2533) อธิบายไว้ และเมื่อแทนค่าคะแนน 
ในสูตร จะได้อันตรภาคชั้น คือ 1.33 และจากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถสร้างเกณฑ์การแปลผลระดับคะแนน
ได้ดังนี้  

 
คะแนนเฉลี่ย     ความหมาย 
3.68 – 5.00    ระดับความเห็นด้วยในระดับสูง 
2.34 – 3.67    ระดับความเห็นด้วยในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33    ระดับความเห็นด้วยในระดับต่ า 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัย

ได้น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วน และ
ความครอบคลุมทางเนื้อหาของเรื่องที่ต้องการศึกษา เพ่ือแก้ไขและปรับปรุงข้อค าถามให้เหมาะสมและชัดเจน
ยิ่งขึ้น และการหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์หา 
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาจากอาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิ ไปศึกษาน าร่อง (Pilot Study) กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย จ านวน 30 คน เพ่ือน าข้อมูลหาความเชื่อมั่น 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (N=30) ที่ค่า
สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นแอลฟาของครอนบาคมากกว่าหรือเท่ากับ 0.8 จากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปใช้ใน 
การเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน คือใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพ่ือ
หาลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) เพ่ือวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของพนักงาน ระดับการเป็นองค์การแห่งความยั่งยืน และระดับ 
การสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และการใช้สถิติอ้างอิงได้แก่ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบความมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างตัวแปร
ต่าง ๆ และใช้ค่าสถิติการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เ พ่ือค้นหา 
ตัวพยากรณ์ และสร้างสมการพยากรณ์พฤติกรรมการวัดและประเมินผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
องค์การแห่งนวัตกรรมของพนักงานในกลุ่มสมบูรณ์กรุ๊ป โดยใช้วิธี Stepwise Multiple Regression Analysis 
โดยการแปรค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) แบ่งเกณฑ์ออกเป็น 5 ระดับ ตามหลักเกณฑ์ที่อ้างถึงใน พวงรัตน์  
ทวีรัตน์ (2543: 153)  
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ผลการศึกษา  
สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์  
ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยภาพรวม 

Pearson 
Correlation (r) 

p. แปลผล 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

0.568** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 0.606** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 0.699** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง 
ด้านการค านึงถึงการเป็น
ปัจเจกบุคคล 

0.597** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 

รวม 0.654** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง 
 
ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในรายด้าน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Pearson Correlation (r) 

ด้านความคิด
สร้างสรรค์ของ

พนักงาน 

ด้านความมี
นวัตกรรมของ

พนักงาน 

ด้านพฤติกรรม
การปฏิบัติงานเชิง

รุก 

ด้านพฤติกรรม
การแสวงหา

โอกาส 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

0.599** 0.436** 0.496** 0.499** 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 0.654** 0.482** 0.511** 0.520** 
ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา 

0.718** 0.542** 0.617** 0.620** 

ด้านการค านึงถึงการเป็น
ปัจเจกบุคคล 

0.632** 0.480** 0.507** 0.517** 

รวม 0.690** 0.514** 0.563** 0.570** 
 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 5 และ 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยรวม โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับค่อนข้างสูง (r = 0.654) ที่
ระดับนัยความส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ตัวแปรแต่ละด้านมีความสัมพันธ์
กันเช่นเดียวกันและไปในทิศทางเดียวกัน 
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สมมุติฐานที่ 2 การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์  

 
ตารางที่ 3 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืน กับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

การเป็นองค์กร
แห่งความยั่งยืน 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยภาพรวม 
Pearson 

Correlation (r) 
p. แปลผล 

ด้านเศรษฐกิจ 0.656** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง 
ด้านสังคม 0.605** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
ด้านสิ่งแวดล้อม 0.592** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
รวม 0.662** 0.000 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง 

 
ตารางที่ 4 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืน กับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในรายด้าน 

การเป็นองค์กร
แห่งความ

ยั่งยืน 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Pearson Correlation (r) 

ด้านความคิด
สร้างสรรค์ของ

พนักงาน 

ด้านความมี
นวัตกรรมของ

พนักงาน 

ด้านพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก 

ด้านพฤติกรรมการ
แสวงหาโอกาส 

ด้านเศรษฐกิจ 0.682** 0.497** 0.567** 0.598** 
ด้านสังคม 0.612** 0.464** 0.534** 0.547** 
ด้านสิ่งแวดล้อม 0.556** 0.505** 0.504** 0.552** 
รวม 0.661** 0.524** 0.573** 0.606** 

 
จากผลแสดงตามตารางที่ 3 และ 4 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยรวม โดยมีความความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง (r = 0.662) 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ตัวแปรแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน
เช่นเดียวกันและไปในทิศทางเดียวกัน 
 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์  
ตารางท่ี 5 แสดงตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท านายพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานของ
บริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 
สมการที่ ตัวแปร R R2 F P. 

1 กระตุ้นการใช้ปัญญา   0.699 0.489 167.550** 0.000 
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ตารางที่ 6 แสดงล าดับความส าคัญ (β ) ของตัวแปรท านายในการท านายพฤติกรรมในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 

ตัวแปร B SE.B β  t P. 

กระตุ้นการใช้ปัญญา   0.496 0.038 0.699 12.944** 0.000 
(ค่าคงที่) 1.985     

 
ผลการวิเคราะห์ดังแสดงดังตารางที่ 5 และ 6 พบว่า ตัวแปรอิสระ ทั้งหมด 4 ตัวแปร มีเพียงตัวแปร

เดียว คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ที่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม และสามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ โดยผลการท านายได้ ร้อยละ 
48.9 และมีค่า Beta เท่ากับ 0.699  

 
สมมุติฐานการวิจัยที่  4: การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์  
ตารางท่ี 7 แสดงตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท านายพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานของ
บริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 
สมการที่ ตัวแปร R R2 F P. 

1 ด้านเศรษฐกิจ 0.656 0.430 132.113* 0.000 
2 ด้านเศรษฐกิจ, สิ่งแวดล้อม 0.668 0.447 70.200* 0.000 

 
ตารางท่ี 8 แสดงล าดับความส าคัญ (β) ของตัวแปรท านายในการท านายพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ 

ตัวแปร B SE.B 𝛃 t P. 
ด้านเศรษฐกิจ   0.352 0.064 0.496 5.484** 0.000 
ด้านเศรษฐกิจ, ด้านสิ่งแวดล้อม 0.151 0.066 0.205 2.270* 0.024 
(ค่าคงที่) 1.958     

 
จากตารางที่ 7 และ 8 พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัว มีเพียง 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรด้านเศรษฐกิจ 

และด้านสิ่งแวดล้อม ที่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และสามารถท านายพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ โดยผลการท านายการท านายของตัวแปร ด้านเศรษฐกิจ ท านายได้ร้อยละ 43.0 
ค่า Beta เท่ากับ 0.496 และตัวแปรด้านสิ่งแวดล้อม ท านายได้ร้อยละ 44.7 ค่า Beta เท่ากับ 0.205 
 
อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ท าให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ตัวแปร ได้แก่ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกคนมีผล
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมและท าให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขัน ทั้งนี้ เนื่องจาก ในการ
สร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้นต้องอาศัยภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่พร้อมจะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงในตัวให้กับผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะต้องมีลักษณะที่ดี มีความมุ่งมั่น ตั้ งใจ และแน่วแน่ในสิ่งที่ต้องการ 
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ต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้เข้าใจถึงคุณค่าของการสร้างสรรค์นวัตกรรมต่าง  ๆ จะต้องรู้จัก
วิธีการที่จะดึงเอาความรู้ความสามารถที่อยู่ในตัวของผู้ตาม ทั้งที่ เป็นความสามารถที่มองไม่เห็นหรือ
ความสามารถที่มองเห็นได้ และจะต้องมีความเข้าใจถึงความต้องการของผู้ตามว่ามีความต้องการอะไรในชีวิต
การท างาน มีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ ในการท างาน ซึ่งบางครั้งผู้ตามอาจจะไม่สามารถท าตามสิ่งต่างๆที่ผู้น า
ต้องการได้ ซึ่งอาจจะมีเหตุบางอย่างที่ซ่อนเร้นไว้ และผู้น าเองมีหน้าที่ที่จะต้องท าความเข้าใจในปัญหาเหล่านั้น
ด้วย ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ของผู้น าจะสามารถสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของผู้ตามได้  
ซึ่งสอดคล้องกับ Bass and Avolio (1994) Bass (1997) และ Graham (1987 อ้างถึงใน ซูเรียนา บางปู, 
2557) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับของพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ
หรือการท างานเป็นกระบวนการ โดยผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ในการเปลี่ยนสภาพหรือ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ
และศักยภาพของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น สร้างการตระหนักรู้ในภารกิจ 
และวิสัยทัศน์ของกลุ่ม องค์การ และสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลที่แตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม 
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ทั้งนี้เนื่องจาก การสร้างนวัตกรรมในองค์กรที่ต้องสร้างให้พนักงาน
ในองค์กรต้องมีพฤติกรรมสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ทั้งด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ด้านความมี
นวัตกรรมของพนักงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก และด้านพฤติกรรมการค้นหาโอกาสจะต้องอาศัย
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาเพ่ือให้พนักงานในองค์กรที่อยู่ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาส
แสดงความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ในตนเอง ฝึกการคิดและปฏิบัติด้วยมองหาทางแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ซึ่งการ
น าเอาความรู้จากตนเองมาใช้ด้วยตนเองนั้นจะช่วยให้ผู้นั้นเกิดความช านาญ มีทักษะเป็นของตนเอง และ มี
ความรู้ความสามารถในกาคิดและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ได้ด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ Bass (1997) และ Graham 
(1987 อ้างถึงใน ซูเรียนา บางปู, 2557) ที่กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งเป็นการที่ผู้น าแสดงพฤติกรรม
โดยการตั้งค าถามกับฐานคติ ความเชื่อ แนวทางและวิธีการปฏิบัติงานเดิมให้กับผู้ตามพร้อมทั้งกระตุ้นและ
สนับสนุนการใช้มุมมองและวิธีการใหม่ ๆ ในการด าเนินงานและแก้ปัญหา สนับสนุนการแสดงความคิดเห็น
พร้อมให้เหตุผลอย่างเป็นระบบและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างจากผู้น าจะช่วยท าให้ผู้ที่ถูก
กระตุ้นมีทักษะและประสบการณ์ในการคิด วิเคราะห์ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ได้ด้วยตนเอง 
 ในขณะเดียวกัน องค์กรแห่งความยั่งยืนทั้งในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านสิ่งแวดล้อมมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งในด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
ด้านความมีนวัตกรรมของพนักงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก และด้านพฤติกรรมการค้นหาโอกาส
ทั้งนี้ เนื่องจาก การที่จะสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้นั้น องค์กรจะต้องมีความพร้อมทั้ง 3 ด้านด้วยกัน คือ 
1) ด้านเศรษฐกิจซึ่งหมายถึงความมั่นคงขององค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น สถานภาพคล่องทางการเงินขององค์กร 
การลงทุนในการวิจัย หรือทรัพยากรอ่ืน ๆ ในองค์กรที่มีความส าคัญต่อการสรรสร้างนวัตกรรมในองค์กร  
2) ด้านสังคมซึ่งหมายผู้คนในองค์กรที่มีความความรู้ ความสามารถ ความสัมพันธ์ และมีกัลยาณมิตรที่ดี  
มีความรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพราะการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้นต้องอาศัยก าลังสมองของ
หลากหลายคนเพ่ือคิดต้นสิ่งใหม่ ๆ และ 3) ด้านสิ่งแวดล้อมซึ่งหมายถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้
เกิดประโยชน์สูงสุด และเป็นมิตรต่อสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรมากที่สุด มีผลกระทบเชิงลบ
ต่อสังคมน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2547,  
อ้างถึงใน ณฐกร ลิ่มสุวรรณโรจน์, 2558: 8) ที่กล่าวว่า องค์กรที่มีความยั่งยืนในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และ
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ด้านสิ่งแวดล้อมจะสามารถสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กรได้ สอดคล้องกับ Becker and Dietz 
(2004) องค์กรที่สามารถลงทุนในการวิจัยและพัฒนาจะสามารถสร้างนวัตกรรมได้ แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจัยที่มี
อิทธิพลในการท านายพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น มีอยู่ 2 ตัวแปร คือ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและ
สิ่งแวดล้อม ทั้งนี้เนื่องจากหากเศรษฐกิจดีและทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมดีจะ
สามารถช่วยให้องค์กรมีก าลังในการวิจัยและพัฒนาทั้งคนและนวัตกรรมได้ (Becker & Dietz (2004) 
 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ 
ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ ดังต่อไปนี้  
1. การศึกษาที่ได้สามารถน าไปใช้เป็นพ้ืนฐาน (Foundation) ในการระบุองค์ประกอบคุณลักษณะ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และองค์ประกอบขององค์การแห่งความยั่งยืน ให้เหมาะสมกับองค์การที่ต้องการ
สร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม เพ่ือให้เป็นแนวทางในการสรรหา คัดเลือก และพัฒนาผู้น าและผู้บริหาร ให้มี
สมรรถนะที่สอดคล้องต่อความต้องการขององค์การ  

2. องค์การควรส่งเสริมให้ผู้บริหารมีตระหนักถึงการพัฒนาบุคลกร สร้างการมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา และน าเสนอวิธีการในแก้ปัญหาแบบใหม่ๆ ส่งเสริมให้ผู้บริหารใช้ค าถามให้การสร้างการมีส่วนร่วม 
ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ต้องมีวิสัยทัศน์ มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และเหมาะสมกับ
เป้าหมายขององค์การ ผู้บริการต้องเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ต้องเป็นตัวอย่างที่ดี  
มีจริยธรรมอย่างเหมาะสม มุ่งพัฒนาพนักงานให้มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ และมุ่งพัฒนาให้เกิดความยั่งยืนในองค์การ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล และหลักการองค์การแห่งความยั่งยืน 
3 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านสิ่งแวดล้อม โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์ทั้งในระดับองค์การ ระดับ
หน่วยงานหรือทีม และระดับบุคคล 

 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
ผู้วิจัยขอเสนอความคิดเห็นในการวิจัยในครั้งต่อไป  
1) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของบุคลากรในอุตสาหกรรมหรือ

บริษัทอ่ืน ๆ ซึ่งอาจจะมีผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืน และพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์นวัตกรรมที่แตกต่างกันออกไป  

2) จากผลของค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R Square) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่ามี 
ร้อยละ 48.9 และการเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนร้อยละ 44.7 แสดงว่ายังมีตัวแปรอ่ืน นอกเหนือจากปัจจัย
ทางภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์คนวัตกรรม  
ที่งานวิจัยนี้ได้ศึกษา ดังนั้นงานวิจัยต่อเนื่องในอนาคตอาจมีการเพ่ิมปัจจัยอ่ืนเข้ามาวิจัยร่วมด้วย อาทิเช่น 
บรรยากาศในการท างาน และวัฒนธรรมภายในองค์กร 

3) ควรท าการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพประกอบด้วย เพ่ือจะได้ข้อมูลเชิงลึกที่ครอบคลุมและชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น เนื่องจากแบบสอบถามไม่สามารถประเมินความคิดเห็นได้อย่างละเอียดชัดเจนเท่าที่ควร 
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