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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) อิทธิพลของปัจจัยสาเหตุได้แก่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค์ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีต่อการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย และ (2) ศึกษาอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยได้แก่นวัตกรรม
องค์การ และผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยโดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสหกรณ์ของออม
ทรัพย์จ านวน 484 สหกรณ์ ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 
 โดยผลการวิจัยตามสมมติฐานของการศึกษาพบว่าปัจจัยสาเหตุ  ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
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 ส่วนผลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ พบว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลทางตรงต่อนวัตกรรมองค์การและการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจซึ่งผลการศึกษาที่ได้นั้นสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ให้ประสบความส าเร็จต่อไปได้ 
ค าส าคัญ:     การจัดการความคดิสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย,์ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค,์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค,์  
        การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ, นวัตกรรมองค์การ 
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Abtract 
 The purpose of this research were to study (1) the influence of causal factors which were creative 
leadership, creative organization culture and human resource management in organizations towards creative 
thinking management of savings cooperatives in Thailand and (2) the influence of creative management of 
savings cooperatives in Thailand such as organizational innovation and the performance of the savings 
cooperatives in Thailand. Data were collected from 484 cooperatives savings management cooperatives, 
and used structural equation analysis for data analysis. 
 The research results based on the hypothesis of the study found that the root causes factors are 
creative leadership and human resource management in organization which having a direct influence on 
the creative management of savings cooperatives in Thailand 
 For the results of human resource creativity management, it was found that management of human 
resources had a direct influence on organizational innovation, and the management of creative human 
resources has a direct influence on business performance. The results of the study can be used as a 
guideline for successful management of creative human resources of cooperatives. 
Keywords:     Human Resource Creativity Management, Creative leadership, Constructive Organizational  
          Culture, Human Resource Management in Organization, Organization Innovation 
  
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์ได้ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรงและต่อเนื่อง หลายองค์การธุรกิจ
ต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนหรือต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องโดยองค์การธุรกิจได้พยายามปรับตัวให้อยู่รอด
ต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆเรียกว่า “นวัตกรรม” ที่
เกิดขึ้นภายในองค์การหรือเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การได้อีกทางหนึ่ง ซึ่งสิ่งหนึ่งที่
อธิบายไว้ว่าแม้ว่านวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดในองค์การจะไม่ได้มาจากความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การเสมอไป
แต่ความคิดสร้างสรรค์ทั้งหมดที่เกิดขึ้นในองค์การสามารถเป็นต้นก าเนิดของนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นการ
ส่งเสริมและผลักดันให้เกิดให้เกิดความคิดสร้างสรรค์จึงนับเป็นส่วนหนึ่งของการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ(Woodman, 2008: 283-285) 

โดยองค์การได้เข้าสู่ยุคแห่งโลกาภิวัตน์ (Globalization) ซึ่งในยุคนี้ก่อใหเ้กิดนวัตกรรมที่หลากหลายองค์การได้มกีาร
น านวัตกรรมเกิดขึ้นเหล่านี้น ามาสร้างทักษะ ความรู้ และความคิดสร้างสรรค์เพื่อมาประยุกต์ใช้ซึ่งถือได้ว่าเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญของการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงไปทั้งในทางเศรษฐกิจสังคมและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจซึ่งเป้าหมายหลักคือ 
การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การให้สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในการด าเนินธุรกิจได้การที่องค์การธุรกิจ
จะต้องการอยู่รอดได้นั้นตลอดจนประสบความส าเร็จจากผลการด าเนินงานที่ดีภายใต้สภาพแวดล้อมการแข่งขันที่เข้มข้น จึง
จ าเป็นที่จะต้องสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) หรือการแสวงหาความได้เปรียบทางการ
แข่งขันด้วยการสร้างสิ่งใหม่ประดิษฐ์คิดค้นการคิดค้นรูปแบบทางธุรกิจทั้งผลิตภัณฑ์และบริการต่างๆท าให้เกิดการพัฒนาเป็น
นวัตกรรม (Innovation-driven Economy) (Porter, 1998 อ้างถึงในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2552: 10)  เพื่อสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งทางธุรกิจซึ่งจะส่งผลให้องค์การธุรกิจสามารถสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันโดยสิ่งหนึ่งที่มีส่วนส าคัญที่ได้รับความสนใจ คือการเกิดขึ้นของนวัตกรรม (Innovation) ในหลากหลายแขนงที่
สามารถสร้างผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจและอุตสาหกรรมได้ในวงกว้างซึ่งเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทาง
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เทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้ามากขึ้นจากในอดีตและท าให้เกิดการพัฒนาขึ้นมาได้อย่างรวดเร็ว โดยในหลายๆองค์การธุรกิจได้
พัฒนา ค้นคว้าและวิจัยซึ่งต้องใช้ทักษะความคิดสร้างสรรค์เพื่อผลิตสินค้าและบริการใหม่ๆโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็น
ความสามารถทางสมองของบุคคลที่จะคิดได้หลายทิศหลายทางหรือคิดได้หลายค าตอบ และความสามารถในการมองเห็น
ความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ โดยมีสิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความคิดใหม่ต่อเนื่องกันไปและความคิดสร้างสรรค์นี้อาจเป็น
ความคิดใหม่ผสมผสานกับประสบการณ์ได้โดยความคิดสร้างสรรค์เหล่านั้นจึงเป็นรากฐานที่ส าคัญประการหนึ่งในกระบวนการ
จัดการนวัตกรรมตลอดจนขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการแข่งขันของประเทศในยุคโลกาภิวัฒน ์
(นพดลเหลืองภิรมย์, 2555) โดยความส าคัญของนวัตกรรมจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะให้บุคคลในองค์การที่ต้องการสร้าง
นวัตกรรมในองค์การได้รับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้นเพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพและถือเป็นสินทรัพย์ทางปัญญาที่
คิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆให้กับองค์การธุรกิจ (พยตั วุฒิรงค,์ 2555) 
 ส าหรับการพัฒนาทางด้านนวัตกรรมนับว่ามีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งทั้งในด้านเศรษฐกิจและด้านความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันโดยสอดคล้องกับแนวคิดของ Byrd & Turner (2001) ที่กล่าวว่าความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันของธุรกิจ
อาจจะเป็นได้ในหลายมิติเช่นการมีนวัตกรรมต าแหน่งทางการตลาดการมีลูกค้าจ านวนมากและการยากที่จะลอกเลียนแบบใน
ตัวสินค้าหรือบริการนอกจากนี้ยังพบได้ว่าในส่วนของนโยบายระดับประเทศได้มีการให้ความส าคัญกับการพัฒนานวัตกรรม
และผู้ประกอบการโดยมีการจัดตั้งส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติให้ท าหน้าที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรม
ขึ้นในหมู่ผู้ประกอบการหรือธุรกิจในทุกๆประเภททั้งในลักษณะของการยกระดับนวัตกรรมการส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม
และการสร้างระบบและองค์การนวัตกรรมเพื่อให้เกิดความเข้มแข็งทางด้านความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันของประเทศ 
(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2549) ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดของ Dorf และ Byers ที่กล่าวว่าธุรกิจที่จะสามารถสร้างความ
ได้เปรียบในเชิงการแข่งขันได้ควรมีลักษณะเป็นองค์กรนวัตกรรมหรือมีความสามารถในเชิงนวัตกรรม (Dorf &Byers, 2008) 
เมื่อกล่าวถึงนวัตกรรมความหมายและความส าคัญก็จะเน้นในเรื่องของการท าสิ่งใหม่ที่ต้องใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์
เป็นฐาน(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2549) ดังนั้นการสร้างความรู้และการจัดการความรู้เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนานวัตกรรม
ขององค์กรจึงเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมากเนื่องจากจะท าให้ธุรกิจสามารถที่จะสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันที่
ยั่งยืนได้ (Nonaka, 1991, 1994; Nonaka & Toyama, 2003; Johannessen & Olsen,2003)การส่งเสริมกระบวนการสรา้ง
นวัตกรรมสามารถจะเป็นเครื่องมือทางยุทธศาสตร์ใหม่ท่ีเพิ่มสมรรถนะการแข่งขันทางธุรกิจขององค์การซึ่งก็เป็นความสามารถ
ด้านวิสัยทัศน์ของผู้น าในการเล็งเห็นความส าคัญและความกลา้ตัดสนิใจในการยอมรับนวัตกรรม (Rogers, 1983) เข้ามาใช้เป็น
กลยุทธ์ในการสร้างศักยภาพอันแข็งแกร่งให้แก่องค์การเนื่องจากโลกปัจจุบันอิทธิพลของเทคโนโลยีได้ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมากมายการประดิษฐ์คิดค้นใหม่ๆท าให้ปัจจัยทางธุรกิจขององค์การแปรเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วอย่างที่ไม่เคย
ปรากฏมาก่อนการบริหารองค์การให้สามารถอยู่รอดได้ในภาวะเช่นนี้จึงถือเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหารในยุค
ปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง 
 อย่างไรก็ตามปัจจุบันสหกรณ์จ าเป็นที่จะต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด และเผชิญกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว การเรียนรู้จากประสบการณ์ภายในและภายนอกสหกรณ์สามารถก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในทรัพยากร
มนุษย์(Creativity Human Resource )และน าซึ่งสิ่งใหม่ๆมาพัฒนาเพื่อสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งการ
พัฒนาสหกรณ์ให้มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้ ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คือ ทรัพยากรมนุษย์ความรู้ความสามารถ และ
ทักษะทางปัญญาของทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการสร้างประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการท างานและ
สามารถขับเคลื่อนสหกรณ์ให้เติบโตอย่างมั่นคง โดยการพัฒนานวัตกรรมสามารถพัฒนาในด้านการพัฒนาด้านความรู้ ด้าน
ทักษะ ด้านภาพลักษณ์ภายใน และการพัฒนาด้านบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (วรชัย สิงหฤกษ์ และวิโรจน์ เจษฏาลักษณ์, 
2562) 
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 จากที่มาและความส าคัญดังกล่าวเพื่อเป็นการสร้างองค์ความรู้ด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ออมทรัพย์ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาปัจจัยสาเหตุและผลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย โดยผลการวิจัยนีจ้ะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการจัดการความคิดสร้างสรรคใ์นสหกรณอ์อมทรัพย์ ซึ่ง
จะส่งผลดีและเกิดประโยชนืในด้านต่างๆต่อบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อสหกรณ์ และยังใช้เป็นฐานข้อมูลส าหรับการวิจัยใน
ประเด็นท่ีเกี่ยวข้องต่อไปในอนาคต 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสาเหตุได้แก่ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีต่อการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยได้แก่นวัตกรรม
องค์การ และผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมได้น ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยและสามารถสรุปตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาได้
ดังนี ้
 1. การจัดการความคิดเชิงสรา้งสรรค์ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Creativity Management)     หมายถงึ 
องค์การได้พัฒนาบุคลากรในการให้มีความคิดใหม่ๆ ที่แตกต่างออกไปจากเดิมในการที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และสามารถท าประโยชน์ท่ีมีคุณค่าแก่งานได้ องค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์นั้นๆ ในการ
ที่พัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ หากบุคลากรยังไม่มีหลักการคิดสร้างสรรค์องค์การควรส่งเสริมให้มีความคิด
สร้างสรรค์นั้นได้ ซึ่งประกอบด้วย 1) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 2) การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ 3) 
การจัดการความรู้ในองค์การ  
 2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
  2.1 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะต้องมีความสามารถพิเศษในการ
แสดงออกทางความคิดในการที่จะสรรค์สร้างประโยชน์แปลกใหม่และสามารถใช้วิธีการในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ได้ 
โดยสอดคล้องกับ Stoll and Temperley (2012) กล่าวว่า ได้ก าหนดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องมีความสามารถพิเศษใน
การที่จะคิดอย่างไร้ขอบเขตและเกิดประสิทธิภาพ ส่วนผลการวิจัยของ Mueller, Goncalo and Kamdar (2010) ที่กล่าวว่า 
ผู้น าท่ีมีความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค์สามารถโน้มน้าวหรือปรับเปลี่ยนทัศนคติสร้างแรงบันดาลใจในเชิงบวกให้กับ
บุคลากรในองค์การได้ดีกว่าผู้ที่ขาดความสามารถในการคิดแบบเชิงสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับความคิดของ Puccio, Murdock 
and Mance (2007) กล่าวว่า การมีผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์จะเป็นการเปิดโอกาสให้มีการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนความคิด
ใหม่ๆของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่าถ้าผู้น าองค์การมีความสามารถทางความคิดสร้างสรรค์ของตนเองแล้วก็จะท าให้
สามารถโน้มน้าวหรือปรับเปลี่ยนทัศนคติให้บุคลากรภายในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ โดยสอดคล้องกับ Maxwell 
(2012) ได้กล่าวว่า ผู้น าท่ีมีความสามารถในการโน้มน้าวท่ีจะท าให้บุคคลในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ การ
สร้างทีมงานภายในองค์การให้เกิดความพร้อมที่จะตอบสนองต่อความคิดสร้างสรรค์ การตอบสนองต่อโอกาส และความท้า
ทาย การประสานงานกับบุคคลที่มีความคิดตรงกัน เพื่อท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันในอันท่ีจะได้ผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ และมีประโยชน์ตอ่
องค์การ  
  2.2 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง องค์การที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมใน
การท างานโดยองค์การมุ่งเน้นส่งเสริมให้คนในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันก่อให้เกิดความคิด
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สร้างสรรค์ในการท างาน (Manson, 2007: 14) โดยองค์การ (Organization) เป็นหน่วยสังคมที่มีการประสานประกอบด้วย 
คนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปท าหน้าที่อย่างสัมพันธ์ต่อเนื่องกันบนพื้นฐานที่มุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน (Robbins,2003) 
สามารถท างานร่วมกันในลักษณะที่ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จและมุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จในการท างานร่วมกันซึ่ง
สอดคล้องกับวิจารณ์ พานิช, 2550 ซึ่งได้กล่าวว่า องค์การที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างาน โดยมุ่ง
ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานมีลักษณะที่ส่งผลให้สมาชิกภายในองค์มี
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานก่อให้เกิดผลความส าเร็จในการท างาน และมุ่งที่สร้างความพึงพอใจของบุคลากรเกี่ยวกับ
ความต้องการความส าเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์  
  2.3 การจัดการทรัพยากรในองค์การ หมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิผลสงูสุด ไม่ว่าจะเปน็
ทางด้านทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านทางกายภาพด้านทางปัญญา และทางการเงิน โดยการจัดมอบหรือจัดแบ่งทรัพยากร
ให้กับหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อการด าเนินงานสู่เป้าหมายขององค์การ ซึ่ง
การจัดสรรทรัพยากรจะมีความส าคัญต่อระบบการบริหารงานขององค์การ (Barney, 1991; Froehle and Roth, 2007) การ
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยต่างๆทางด้านการจัดการทรัพยากรในองค์การเช่น
ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน หรือทรัพยากรทางปัญญา ซึ่งถือได้ว่าเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (Eleni Giannopoulou, Lidia Gryszkiewicz, Pierre-
Jean Barlatier, 2014)นอกจากน้ีการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์นั้นโดยมีข้อค้นพบ คือ 
การสนับสนุนทรัพยากรอย่างพอเพียง ซึ่งได้แก่ เงินทุน (Funds)เครื่องมือเครื่องใช้ (Materials)สิ่งอ านวยความสะดวก 
(Facilities)และข้อมูลข่าวสาร (Information)จะช่วยในการส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 3. ผลของการจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
  3.1 นวัตกรรมองค์การ หมายถึง กระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ทักษะและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารองค์การเพื่อสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขันทางด้าน
การเป็นธุรกิจแห่งนวัตกรรมหรือการน าเสนอรูปแบบธุรกิจแบบใหม่ๆโดยมุ่งเน้นที่การสร้างประโยชน์และสามารถตอบสนอง
ต่อความพึงพอใจให้กับผู้บริโภคเป็นหลักไม่ว่าจะเป็นการมอบประโยชน์ทางด้านการประหยัดเวลาการเพิ่มความสะดวกสบาย
รวมทั้งการน าเสนอผลติภัณฑ์ใหม่ๆที่มีคุณภาพท่ีดีขึ้น (Schumpeter, 2003; ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2549; ศศิประภา
ชัยประสิทธิ์,2553) มีการศึกษาพบว่าองค์การควรเห็นว่าจะต้องมีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในองค์การท าให้ทั้งองค์การ
กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และใช้ความรู้นั้นไปใช้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์การด้วย
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพื่อเพิ่มศักยภาพทางการแข่งขันท าให้องค์การก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม  (Innovative 
Organization) สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันรวมถึงสามารถเพิ่มคุณค่าและพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆเพื่อ
ตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า(ยงยุทธ ทยศยิ่งยง, 2557) 

 นอกจากนี้ยังพบว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ
รวมทั้งนวัตกรรมองค์การยังท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการจัดการความคิดสร้ างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจโดยพบว่าจากการศึกษาของ Kangyin Lu, Jinxia Zhu, Haijun Bao (2015) พบว่า การสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงส่งต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้นวัตกรรมยังมีบทบาทในการสื่อสาร
ระหว่างกัน การฝึกอบรมการวิเคราะห์งาน และการมีส่วนร่วมของพนักงานมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การที่ก่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งจะเห็นถึงผลกระทบ
ของการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจขององค์การโดยนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปร
ส่งผ่าน (Mediator) ดังที่กล่าวไปแล้วนั้นว่าการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์จะก่อให้เกิดนวัตกรรมองค์การต่อไป โดยการที่
องค์การมีนวัตกรรมนับได้ ว่ามีความส าคัญอย่างมากต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การ และการสร้างให้องค์การสร้ างความ
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ได้เปรียบทางการแข่งขัน เนื่องจากถ้าองค์การไม่สามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยสิ่งใหม่ๆ แล้ว ย่อมเป็นการยากที่
จะท าให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จได้ในระยะยาวการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
  3.2 ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นท้ังที่แสดงเป็นตัวเงินซึ่งเป็นก าไรและรายได้จาก
การด าเนินธุรกิจ ส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มขึ้น ส าหรับผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงินอาจเป็นสวัสดิการ การกินดีอยู่ดีมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีขึ้น เกิดภาพลักษณ์ที่ดีซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเช่ือมั่นในการด าเนินงานของธุรกิจและมีความสามารถในการแข่งขันที่เพ่ิมขึ้น
โดยสอดคล้องกับ Peng Yu-Shu and Shing-Shiuan Lin (2008) ที่กล่าวว่าผลการด าเนินงานซึ่งสอดคล้องกับความ
รับผิดชอบประกอบด้วยผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงินเช่นรายได้หรือผลก าไรส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มขึ้นการรักษาฐานลูกค้าเก่าและ
เพิ่มฐานลูกค้าใหม่ เป็นต้นส่วนผลลัพธ์ท่ีไม่เป็นตัวเงิน เช่นความมีชื่อเสียงหรือความน่าเชื่อถือของกิจการที่ส่งผลในเชิงบวกให้
เกิดภาพลักษณ์ที่ดี และสอดคล้องกับ นภดล ร่มโพธิ์ (2554) ที่กล่าวว่า ท าให้ทราบถึงสถานะการด าเนินงานขององค์การใน
ปัจจุบัน และมีความส าคัญต่อความความสามารถทางการแข่งขันและประกอบการตัดสินใจในอนาคต ซึ่งกิจการต่างๆก าหนด
แนวทางวัดประสิทธิภาพการด าเนินงานจากผลการด าเนินงานที่ต่างกันบางองค์การเน้นการวัดผลการด าเนินงานทางการเงิน
แต่บางองค์การมุ่งเน้นวัดผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ตัวเงิน จากการศึกษาพบว่าการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบต่อ
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจในมิติต่างๆโดยนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านดังนี้การศึกษาของ  Kangyin Lu, 
Jinxia Zhu, Haijun Bao (2015) พบว่า การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
นอกจากนี้นวัตกรรมยังมีบทบาทในการสื่อสารระหว่างกัน การฝึกอบรมการวิเคราะห์งานและการมีส่วนร่วมของพนักงานมี
ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์การ  

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยซึ่งใช้
หน่วยการวิเคราะห์เป็นระดับองค์การโดยประชากรของการศึกษาครั้งนี้คือ สหกรณ์ออมทรัพย์ของไทย จ านวน 1,422สหกรณ์ 
(ข้อมูลณวันที่ 31ธันวาคม 2560) (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2560) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลทางจดหมายและการเก็บด้วย
ตนเองโดยเก็บข้อมูลกับผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์โดยกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยนี้มีจ านวน484สหกรณ์ซึ่งสอดคล้องตาม
เกณฑ์ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Nunnally (1978) ที่กล่าวถึงขนาดตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้างโดย
อัตราส่วนของขนาดตัวอย่างต่อตัวแปรสังเกตไม่ควรต่ ากว่า 10:1 ซึ่งการวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตจ านวน 17ตัวแปรจึงต้องมีขนาด
ตัวอย่างที่ไม่น้อยกว่า 170 สหกรณ์ดังนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้จะเป็นไปตามข้อก าหนดดังกล่าว 
 
วิธีการวิจัย 
 1. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาการวิจัยนี้แบ่งตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาเป็น 2 กลุ่มได้แก่ตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปร
แฝงภายในมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1 ตัวแปรแฝงภายนอกประกอบด้วย 3 ตัวแปรได้แก่ 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกต 4ตัวแปรคือการสร้างระบบการท างานเชิงยืดหยุ่นเชาว์ปัญญาเชิงความคิดสร้างสรรค์การมีอิทธิพลเชิงความคิด
สร้างสรรค์ และการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์2) วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร คือ 
ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและการจัดการโครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4ตัวแปร คือ การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยีการจัดการทรัพยากรทางกายภาพ 
การจัดการทรัพยากรทางการเงินและการจัดการทรัพยากรทางปัญญา 
  1.2 ตัวแปรแฝงภายในประกอบด้วย 3 ตัวแปรคือ 1) การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปรคือ 1) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมการสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ
การจัดการความรู้ในองค์การ 2) นวัตกรรมองค์การประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปรคือนวัตกรรมกระบวนการ และ
นวัตกรรมบริการ 3) ผลการดาเนินงานของธุรกิจประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปรคือผลการด าเนินงานทางการเงินและผล
การด าเนินงานท่ีมิใช่ทางการเงิน 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามโดยรวบรวมความคิดเห็นของผู้บริหาร
สหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามนั้นเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) โดยใช้มาตราวัด 5 ระดับ
คือระดับความคิดเห็นมากที่สดุก าหนดให้เท่ากับระดับ 5 คะแนนจนถึงระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุดก าหนดให้เท่ากับ 1 คะแนน 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ด้วยการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัยพิจารณา
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาถามต้องมีค่าตั้งแต่  0.50 ขึ้นไป (Rovinelli & 
Hambleton, 1976) ซึ่งค่าดังกล่าวอยู่ที่ 0.67–1.00 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) จากแบบสอบถามทดลองใช้ (try out) จ านวน 30 ชุด โดยทุกตัวแปรต้องมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ตั้งแต่ 0.70 จึงจะสามารถยอมรับได้ (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ของทุกตัวแปร
อยู่ระหว่าง 0.75–0.95 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) โดยผลการวิเคราะหจ์ากกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามเพื่อยืนยันว่าแตล่ะข้อคาถามเปน็
ตัวช้ีวัดที่จัดอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันพบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.61–0.93 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.40 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Hair et al., 2006)  
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้วิธีการน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสถิติประกอบด้วย  1) สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่ค่าความถี่ร้อยละ 2) องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อทดสอบ
ยืนยันว่าตัวแปรสังเกตสามารถวัดตัวแปรแฝงและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model 
Fit) โดยพิจารณาจากค่าไคสแควร์ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ค่า CFI คือค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบค่า GFI คือค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนค่า AGFI คือค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้วและค่า RMSEA คือค่ารากก าลังสองของ
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
 
ผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในระดับความคิดเห็นในประเด็น
ต่างๆพบว่า 
 1.จากระดับความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์

ออมทรัพย์ของประเทศไทยพบว่าค่าเฉลี่ยรวมของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ( x̅= 3.96, 

S.D.= .749) ค่าเฉลี่ยรวมของปัจจัยสาเหตุของการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (x̅=3.83, S.D.= .814) 

และค่าเฉลี่ยรวมของผลของการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (x̅= 3.91, S.D.= .754) แสดงดัง 
ตารางที ่1  
 
ตารางที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์
ของประเทศไทย 

ประเด็น ข้อมูลความคิดเห็น x̅ S.D. ระดับความเห็น 
การจัดการความคิดสร้างสรรค์

ทรัพยากรมนุษย ์
การส่งเสริมการมสี่วนร่วม 4.07 .713 มาก 
การสนับสนุนการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค ์

4.02 .724 มาก 

การจัดการความรู้ในองค์การ 3.80 .810 มาก 
รวมเฉลี่ย 3.96 .749 มาก 

ปัจจัยสาเหตุของการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค ์ 3.68 .839 มาก 
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค ์ 3.80 .810 มาก 
การจัดการทรัพยากรในองค์การ 4.02 .795 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.83 .814 มาก 
ผลของการจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 

นวัตกรรมองค์การ 3.74 .742 มาก 
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 4.08 .767 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.91 .754 มาก 

  
 2. ผลการทดสอบตามสมมติฐานการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัยพบว่าตัวแปรสังเกตที่ศึกษามีค่า
ความเบ้อยู่ระหว่าง -0.626ถึง 0.329ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความโด่งระหว่าง -0.624ถึง 0.564ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วง 
-10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (กัลยาวานิชย์บัญชา, 2557) ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่จะนาไป
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วิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลที่ได้พัฒนาขึ้นมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกมีค่า
สัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.386 – 0.796อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรตอ้งมีคา่ไม่
เกิน 0.90 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรที่ศึกษาไม่มีปัญหาในเรื่องความสัมพันธ์สูงเกินไป (Multicollinearity) (Pallant, 2010; Rubin, 
2012) รวมทั้งการทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรเหล่านี้ด้วยค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และค่า Bartlett’s test of 
Sphericity เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปรพบว่าค่า KMO ที่ได้คือ 0.968ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.8 มีความเหมาะสม
ที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบดีมากและค่า Bartlett’s test of Sphericity มีนัยส าคัญทางสถิติ  (Bartlett’s Test = 
2441.37, df = 91, Sig = 0.00) ดังนั้นตัวแปรเหล่านี้ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุจึงมีความเหมาะสมที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์
โมเดลการวัดและโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้น (Hair et al., 2006)  
 ผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลสาเหตุและผลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์

ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่าไค -สแควร์ (χ2) 

เท่ากับ221.24มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 (p-value เท่ากับ 0.00) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ ์(χ2/df) เท่ากับ1.94ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ0.96ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแล้ว 
(AGFI) เท่ากับ 0.95และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.046ซึ่ง
ผ่านเกณฑ์ทุกค่ารายละเอียดแสดงดังภาพท่ี 2 

 
ภาพที ่2 ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 

 

จากผลของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัยดังกล่าวสามารถสรุปผลได้ตามตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ค่าอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 
 

 
 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 
(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 
การจัดการความคิด
สร้างสรรค์ทรัพยากร

มนุษย(์HRCM) 

นวัตกรรมองค์การ (OI) ผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจ (BP) 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (CL) 0.15*  0.15*       

วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ (COC) 

0.05  0.05       

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ (RMO) 

0.16*  0.16*       

การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย ์(HRCM) 

   0.32*  0.32* 0.38* 0.02 0.40* 

นวัตกรรมองค์การ (OI)       0.06  0.06 

หมายเหตุ: *p<0.05; DE คืออิทธิพลทางตรง; IE คืออิทธิพลทางอ้อม; TE คืออิทธิพลรวม 
ที่มา: จากการศึกษา 
 จากตารางที่2 พบว่าตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรสาเหตุและผลลัพธ์การจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยมีค่าอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมโดยแบ่งตาม
สมมติฐานการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
 สมมติฐานที่  1:การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกร รมองค์การ
 พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM)มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์การ (OI) โดยมีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.32และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.32อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยท่ี 1 
 สมมติฐานที่ 2:การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ
พบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM)มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (BP) โดยมีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.38และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.38อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยท่ี 2 
 สมมติฐานที่ 3:การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจโดยมีนวัตกรรมองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านพบว่า การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM)ไม่มี
อิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (BP) ผ่านนวัตกรรมองค์การ (OI) โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
0.02และมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.02อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ซึ่ง
หมายถึงการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ ไม่ส่งผลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยมีนวัตกรรม
องค์การท าหน้าท่ีเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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 สมมติฐานที่ 4:นวัตกรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจพบว่า นวัตกรรมองค์การ (OI)ไม่มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ (BP) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั
ที ่4ซึ่งหมายถึงนวัตกรรมองค์การไม่ส่งผลโดยตรงต่อการด าเนินงานทางธุรกิจ 
 สมมติฐานที่ 5:ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
 พบว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (CL) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (HRCM) 
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.15 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.15 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 
 สมมติฐานที่ 6: วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์พบว่าวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ (COC) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการจัดการความคิดสร้างสรรคท์รัพยากรมนษุย์ 
(HRCM) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 6ซึ่งหมายถึงวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ไม่ส่งผลโดยตรงต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 สมมติฐานที่ 7: การจัดการทรัพยากรในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
 พบว่าการจัดการทรัพยากรในองค์การ (RMO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์ (HRCM) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.16และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.16อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 7 
  
การอภิปรายผล 
 ผู้วิจัยท าการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ โดยวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
สาเหตุคือภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย โดยมีการอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ส าหรับสหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ กล่าวคือ ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องมีความคิดสร้างสรรค์
จะต้องมีความสามารถพิเศษในการแสดงออกทางความคิดในการที่จะสรรค์สร้างประโยชน์แปลกใหม่และสามารถใช้วิธีการใน
การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ได้ หรือสามารถน าวิธีการใหม่ๆ ไปประยุกต์ใช้และสามารถสร้างผลลัพธ์ที่เหนือกว่าคู่แข่งขัน 
ซึ่งความคิดสร้างสรรค์นั้นอาจมีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ โดยต้องมีแรงจูงใจที่มุ่งเน้น
สามารถวิเคราะห์สถานการณ์เพื่อก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา Sternberg (2008) ตลอดจนการให้โอกาสกับผู้อื่นให้มี
ความคิดสร้างสรรค์ได้ Stoll and Temperley (2009) โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาท่ีพบว่า การสร้างระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่นเป็นระบบการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นเพื่อให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานสามารถ
ปรับตัวและเอื้อประโยชน์ต่อความคิดเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร และเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลมากขึ้น 
 2. วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 สหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์นั้น กล่าวคือ เป็นระบบหรือแบบแผนพฤติกรรมการท างาน
ของกลุ่มบุคคลในองค์การอันเป็นผลเนื่องมาจากความคิด ความเชื่อ และค่านิยมที่เป็นจุดเน้นโดยควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก
ในองค์การ โดยวัฒนธรรมองค์การในลักษณะที่สร้างสรรค์จะช่วยหล่อหลอมให้บุคคลในองค์การมีความภาคภูมิใจกล้าคิด กล้า
ท า และมีความรักความผูกพันในองค์การ เกิดจิตส านึกแห่งการร่วมคิดร่วมท าเพื่อความก้าวหน้าของตนของกลุ่มและองค์การ 
(ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) ดังนั้นความส าเร็จและความก้าวหน้าในงานตามวัตถุประสงค์ขององค์การหนึ่งๆ จึงต้องมีส่วน
เกี่ยวข้องและได้รับผลกระทบจากการพัฒนาและรูปแบบวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ด้วย โดยสอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่า
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ความสามารถการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมนั้น สหกรณ์จะต้องมีกลไกในการปรับแผนการด าเนินงานที่ยืดหยุ่นต่อ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อที่จะเตรียมความพร้อมและปรับตัวการท างานให้เหมาะสมอย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง
เชื่อมโยงกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 ส่วนวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ที่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากสหกรณ์ยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมการท างานในรูปแบบเดิมๆลักษณะการท างานของสหกรณ์คล้ายกับระบบราชการมี
การเข้า-ออกตามเวลาบางครั้งบุคลากรไม่ได้ทุ่มเทกับการท างานอย่างจริงจัง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ต่ า และไม่
เกิดการพัฒนาตนเอง เพราะสหกรณ์ไม่ได้มีการจัดการความรู้เท่าที่ควร 
 3. การจัดการทรัพยากรในองค์การที่มีต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
      สหกรณ์ออมทรัพย์ที่มีการจัดการทรัพยากรในองค์กร กล่าวคือ การจัดการโครงสร้างที่เป็นทางการขององค์การ 
การควบคุม ประสานงาน ระบบวัฒนธรรมองค์การ ตลอดจนความสัมพันธ์ทั้งที่ไม่เป็นทางการทั้งภายในองค์การและระหว่าง
องค์การกับสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด ไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ด้านกายภาพและการเงินโดยการจัดมอบหรือจัดแบ่งทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่างๆเพื่อให้หน่วยงานหรือบุคลากรได้ใช้
ทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อการด าเนินงานสู่เป้าหมายขององค์การ ซึ่งการจัดสรรทรัพยากรจะมีความส าคัญต่อระบบการ
บริหารงานขององค์การ (Barney, 1991; Froehle and Roth, 2007) ซึ่งประกอบด้วย การจัดการทรัพยากรทางเทคโนโลยี 
การจัดการทรัพยากรทางกายภาพ การจัดการทรัพยากรทางการเงิน และการจัดการทรัพยากรทางปัญญา โดยการจัดการ
ทรัพยากรทางเทคโนโลยีมีส่วนส าคัญที่จะส่งผลท าให้เกิดการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ 
โดยมีการศึกษาเกี่ยวกับการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรในองค์การ เช่น ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน หรือทรัพยากรทาง
ปัญญา ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ (Eleni Giannopoulou, Lidia 
Gryszkiewicz, Pierre-Jean Barlatier, 2014) โดยองค์การที่มีความพร้อมของทรัพยากรดังกล่าวก็จะสนับสนุนให้เกิดการ
สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้ 
 ส าหรับวัตถุประสงค์ที่ 2 นั้นเพื่อศึกษาอิทธิพลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อองค์การคือ
นวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทยมีการอภิปรายผลดังนี้  

4. การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์การ 
 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์การ กล่าวคือสหกรณ์ได้ให้การ
สนับสนุนบุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อท่ีจะพัฒนาเป็นนวัตกรรมในสหกรณ์ ซึ่งการจัดการความคิดสร้างสรรค์เป็นการเน้น
รูปแบบพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใช้กระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ทักษะและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารสหกรณ์เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันทางหรือ
รูปแบบธุรกิจแบบใหม่ โดยมุ่งเน้นท่ีการสร้างประโยชน์และสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจให้กับสมาชิกซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของHolder and Matter (2008) ซึ่งได้เสนอนวัตกรรมองค์การควรมีการมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมและความสัมพันธ์ของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียของนวัตกรรมองค์การที่จะก าหนดทิศทางในอนาคตที่มีพื้นฐานจากความเป็นจริงในปัจจุบัน นวัตกรรมองค์กร
มุ่งไปสู่ตลาดโลกและการมองหาโอกาสใหม่ๆ ที่ไม่มีคู่แข่ง เป้าหมายทางการเงินระยะยาว ผู้บริหารระดับสูงจะต้องสื่อสารและ
มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เพื่อแสดงให้เห็นความมุ่งเน้นและการสนับสนุนนวัตกรรม เช่น การสนับสนุนทางด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรทางปัญญาและสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมสหกรณ์จะต้องมุ่งไปสู่
เป้าหมายในการท างานสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ๆ ท าให้รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งจะเป็นปัจจัยหลักในการสร้าง
แรงจูงใจบุคลากรในสหกรณ์ค์ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ 
 5. การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
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 การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจกล่าวคือ  สหกรณ์ออม
ทรัพย์มีการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างความเช่ียวชาญทางการเงิน โดยเน้นการสร้างการเปลี่ยนแปลงทั้งในรูปโครงสร้างของ
สหกรณ์ การปฏิบัติงานที่เน้นการเพิ่มขีดความสามารถในการด าเนินงานของสหกรณ์ ซึ่งจะเป็นการสร้างจุดแข็งที่สามารถ
แข่งขันในภาคธุรกิจการเงินได้ในระยะยาวไม่ว่าจะเป็นสถาบันทางการเงินของภาครัฐและภาคเอกชน แต่สิ่งส าคัญที่สหกรณ์
ต้องมุ่งเน้นกระบวนการให้บุคลากร สหกรณ์ได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ เพื่อผลการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนการปรับปรุงกระบวนการทางานอย่างต่อเนื่ องให้มีความทันสมัย ที่จะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของสหกรณ์ในระดับที่สูงขึ้นโดยสอดคล้องกับแนวคิดของ Kangyin Lu, Jinxia Zhu, Haijun Bao (2015) พบว่า 
การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้นวัตกรรมยังมีบทบาทในการ
สื่อสารระหว่างกัน การฝึกอบรมการวิเคราะห์งานและการมีส่วนร่วมของพนักงานมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ในขณะที่ผลกระทบจากการแบ่งปันผลก าไร การพัฒนาพนักงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การไม่มีผลกระทบ และสอดคล้องกับ Peng Yu-Shu and Shing-Shiuan Lin (2008) ที่กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์
ที่ดีส่งผลต่อการด าเนินงานที่ประกอบด้วยผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน เช่น รายได้หรือผลก าไร ส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มขึ้น การ
รักษาฐานลูกค้าเก่าและเพิ่มฐานลูกค้าใหม่ ส่วนผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ความมีช่ือเสียงหรือความน่าเช่ือถือของกิจการที่
ส่งผลในเชิงบวกให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี 
 ด้วยเหตุนี้การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นประเด็นส าคัญของสหกรณ์เนื่องจากการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นประเด็นส าคัญที่มุ่งให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญต่ อการสร้าง
ความส าเร็จกับสหกรณ์ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการด าเนินงานวิจัยโดยประเด็นออกเป็น 3 ด้านคือ1) ด้านข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย2) 
ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการและ 3) ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคตโดยมีรายละเอียดต่างๆดังนี ้
 1.ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.1 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้แก่ กรมส่งเสริมสหกรณ์ กรมตรวจบัญชีสหกรณ์ และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องควร
ส่งเสริมนโยบายให้มีกระบวนการและแนวทางการจัดการความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนให้สหกรณ์ออมทรัพย์และบุคลากรที่มี
ศักยภาพตั้งแต่ต้นน้ าคือการก าหนดนโยบายการพัฒนาการคิดเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในการจัดการความคิดสร้างสรรค์ 
ตั้งแต่ต้นน้ าคือการพัฒนาและการวิจัยกระบวนการเพื่อบ่มเพาะความรู้(Incubate)ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ของสหกรณ์และน า
ผลการวิจัยมาด าเนินการส่วนกลางน้ าคือการสนับสนุนงบประมาณอย่างเป็นระบบและทั่วถึงและปลายน้ าคือมีการประเมิน
และติดตามผลเพื่อสร้างYoung Smart Human Resource Creativityโดยมีการทดสอบและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพ
สร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นนวัตกรรม และการให้รางวัลแก่บุคลากรเพื่อเชิดชูเกียรติและเป็นขวัญก าลังใจในการมุ่งพัฒนาสหกรณ์
ออมทรัพย์ต่อไป 
 1.2การก าหนดนโยบายความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐบาล ภาคเอกชน สถาบันการศึกษา ตลอดจนหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อสร้างเป็นนโยบายความร่วมมือในการบ่มเพาะความรู้ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เทคนิค
การถ่ายทอดความรู้ การจัดการความรู้เชิงสร้างสรรค์ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ที่สังกัดอยู่ในสหกรณ์ขนาดใหญ่จนถึงสหกรณ์ขนาด
เล็กให้สามารถสร้างความร่วมมือและแลกเปลี่ยนการเรียนรู้กันระหว่างสหกรณ์ออมทรัพย์ด้วยกันหรือต่างสหกรณ์ให้มีการ
แบ่งปันข้อมูลการจัดการความคิดสร้างสรรค์เพื่อท่ีจะได้เป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้ต่อไป 
 1.3 ก าหนดการวางแผนและการก าหนดความรับผิดชอบในระดับรัฐบาลและสหกรณ์อย่างเป็นระบบโดยจัดให้มีส่วน
งานท่ีรับผิดชอบเรื่องการฝึกอบรมและการจัดการความรู้ร่วมกับหลักสูตรอื่นและการวางระบบการติดตามและประเมินผลเพี่อ



http:// tci-thaijo.org/index.php/e-jodil/ 
 

ปีที่ 11  ฉบับที่ 2  กรกฎาคม – ธันวาคม 2564 

        

221 
 

วารสารอิเล็กทรอนิกส์การเรียนรู้ทางไกลเชิงนวตักรรม 

ท าให้การด าเนินงานมีความต่อเนื่องในระยะยาวซึ่งผลการวิจัยในเชิงปริมาณได้พบว่าการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์การซึ่งบุคลากรในสหกรณ์รุ่นใหม่จะเป็นตัวหลักส าคัญในการผลักดันการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์สู่ความยั่งยืนต่อไปในอนาคต 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ 
 โดยสหกรณ์ออมทรัพย์สามารถน าโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ทีพ่ัฒนาขึ้นจากงานวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในสหกรณ์เพื่อ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรและสหกรณ์โดยมุ่งหวังที่จะสร้างแรงกระตุ้นเพื่อให้บุคลากรนั้นได้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ก่อให้เกิด
นวัตกรรมในลักษณะที่จะเอื้อประโยชน์ต่อการด าเนินงานของสหกรณ์ ดังนี้ 
 .2.1 ผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบของการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ออมทรัพย์ของประเทศไทยตลอดจนเข้าใจแนวทางในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในทรัพยากรมนุษย์ของ
สหกรณ์ออมทรัพย์ 
 2.2 ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์รวมถึงสหกรณ์ประเภทอื่นๆ หรือแม้แต่องค์การธุรกิจอื่น สามารถน า
โมเดลการสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อน าผลการด าเนินงานทางธุรกิจที่ได้จากการศึกษานี้ไปเป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบายและแผนการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์ให้ประสบความส าเร็จและยั่งยืนต่อไปได้ 
 2.3 ผู้บริหารระดับสูงของสหกรณ์ออมทรัพย์สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาส่งเสริมพฤติกรรมของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมอาทิการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการคิดสร้างสรรค์ท่ีจะช่วยให้บุคลากรเกดิ
ความรู้ความเข้าใจและพัฒนาความคิดใหม่ๆรวมถึงความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรที่ควรสนับสนุนผ่านการเรียนรู้และการ
จัดการความรู้เป็นต้น 
 2.4 ผู้บริหารของสหกรณ์สามารถน าข้อมูลจากผลการวิจัยด้านการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วยการส่งเสริมการมีส่วนร่วม การสนับสนุนการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ และการจัดการความรู้ในองค์การ
รวมถึงน าไปประยุกต์ใช้ในการสร้างรูปแบบและวิธีการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
พัฒนาทักษะในการท างานเพื่อที่จะยกระดับความรู้ของบุคลากร โดยสหกรณ์จะต้องมีการจัดอบรมให้ความรู้อย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ มุ่งเน้นการท างานท่ีเป็นในรูปแบบเป็นขั้นเป็นตอน และการพัฒนาคนเก่งคนดี นั้นโดยมีความเช่ือว่าคุณค่าของคนจะ
เป็นทรัพยากรอันมีค่าดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์จะต้องช่วยกันพัฒนาบุคลากรเร่งยกระดับความสามารถให้บุคลากรในด้าน
ต่างๆไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้ที่เป็นพื้นฐานท่ีส าคัญในการพัฒนาการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อเสริมสร้างความสามารถ
และการพัฒนาตนเอง การท าให้วัฒนธรรมในสหกรณ์เกิดเป็นวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ มีการปลูกฝังและถ่ายทอดความรู้ให้กับ
บุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการพัฒนาความคิดอย่างต่อเนื่อง โดยมีแนวคิดว่า การจัดการความคิดเชิงสร้างสรรค์ร่วมกันเพื่อมุ่งพัฒนา
สู่สหกรณ์ 4.0 ต่อไป 
 2.5ปัจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ประกอบด้วย ภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ การจัดการทรัพยากรในองค์การ และน าไปสู่ปัจจัยเชิงผลลัพธ์ คือ 
นวัตกรรมองค์การ และผลการด าเนินงานทางธุรกิจเพื่อความยั่งยืนของสหกรณ์ซึ่งสหกรณ์ออมทรัพย์เป็นสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่งจะต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนทางธุรกิจ ซึ่งปัจจุบันความผันผวนเป็นไปอย่างรวดเร็วทั้งในด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ต่างๆที่เข้ามาทดแทนรวมถึงปัจจัยอื่นๆที่เข้ามากระทบดังนั้นผู้บริหารของสหกรณ์ออมทรัพย์ควรตระหนักถึงความส าคัญของ
การจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์ และควรจะมีรูปแบบในการจัดการบุคลากรให้มีความ
ยืดหยุ่นเพื่อที่จะปรับตามสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีความเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะท าให้บุคลากรเป็นทรัพยากรอันมีค่า
ของสหกรณ์อย่างแท้จริง 
 3. ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 
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 3.1 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาในหน่วยการวิเคราะห์ที่เป็นระดับองค์การในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าการศึกษาใน
ระดับบุคคลเพื่อให้เห็นถึงผลวิจัยจากมุมมองของบุคลากรที่มีต่อองค์การทั้งนี้ผลลัพธ์จากสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมกับปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมด้านจิตวิทยา เช่นการสร้างแรงบันดาลใจการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นต้น 
 3.2 ศึกษาตัวแปรอื่นที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ เช่นการศึกษาแบบพหุ
ระดับเปรียบเทียบระดับบุคคลระดับกลุ่มระดับองค์การทดสอบว่าปัจจัยใดจะมีอิทธิพลต่อการจัดการความคิดสร้างสรรค์
ทรัพยากรมนุษย์นอกจากน้ีควรวิจัยเพิ่มเติมผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ 
 3.3 การน าผลการวิจัยในปรับใช้กับสหกรณ์ประเภทอื่นนั้นจะต้องมีการพิจารณาปัจจัยอื่นร่วมด้วยเพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมกับธุรกิจหรืออุตสาหกรรมนั้นๆกล่าวคือควรเป็นสหกรณ์ที่สามารถพัฒนานวัตกรรมให้เกิดขึ้นเป็นต้น 
 3.4 ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างสหกรณ์ที่มีความแตกต่างกันเช่นสหกรณ์เครดิตยูเนี่ยน หรือสหกรณ์การเกษตร เพื่อ
ท าการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละสหกรณ์ที่ต่างกันน้ันมีความแตกต่างกันอย่างไร 
 3.5 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรน ากรอบแนวคิดจากการวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษากลุ่มตัวแปรควบคุมที่มีการแบ่งแยกที่
ชัดเจนเช่นทุนการด าเนินงานของสหกรณ์ที่อยู่ในกลุ่มเดียวกันหรือขนาดองค์การที่มีจ านวนบุคลากรใกล้เคียงกันเพื่อท าการ
ทดสอบว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไรในด้านผลการด าเนินงานท่ีเกิดจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย ์
 3.6 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบตัดขวางมีข้อจ ากัดในด้านของเวลาอาจมีปัจจัยส่งผลกระทบต่อการจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ดังนั้นการวิจัยในอนาคตควรใช้ระเบียบวิธีวิจัยที่ครอบคลุม ได้แก่การวิจัยในอนาคตเพื่อ
ท าการศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal Study) เนื่องจากการจัดการความคิดสร้างสรรค์นั้นส าหรับบางสหกรณ์อาจใช้
กระบวนการด าเนินงานที่ต้องใช้ระยะเวลาเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ชัดเจนกับสหกรณ์ดังนั้นการศึกษาแบบระยะยาวอาจท าให้
เห็นผลการวิจัยที่ชัดเจนครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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