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การวิจัยครั้งนี ้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  และรูปแบบ

บรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  กลุ่ม
ตวัอย่างในงานวิจยันี ้คือ พนักงานบริษัทเอกชนจ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล คือ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว สถิติ Brown-Forsythe และการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยั
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  ช่วงอายุ 31-40 ปี มีสถานภาพโสด เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ และมีรายไดเ้ฉล่ียอยู่ที่ 25,001-40,000 บาทต่อเดือน ความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง รูปแบบบรรยากาศองคก์ร และความคิดสรา้งสรรคอ์ยู่ในระดับที่สูง ผลการทดสอบสมมติฐาน
สามารถอธิบายได้ดังนี ้ พนักงานที่มีเพศ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน  มี
ความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั  0.01 ปัจจัยดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
ไดแ้ก่ รูปแบบที่เนน้การใชอ้  านาจ รูปแบบที่เนน้ความเป็นกันเอง และรูปแบบท่ีเนน้ความส าเร็จในงานมีอิทธิพล
ต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

 
ค าส าคญั : ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน, ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง, รูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
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The purpose of this research is to study the influence of transformational leadership 

and organizational climate on employee creativity of private companies in Bangkok. The sample 
consisted of 400 employees of private companies. A questionnaire was the instrument used to 
collect data. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, 
independent t-test, One-way ANOVA, Brown-Forsythe and Multiple Regression Analysis. The 
research results revealed that most respondents were female, aged between 31 and 40, single, 
worked at an operational level and earned 25,001-40,000 Baht per month. Employees' opinions on 
transformational leadership, organizational climate and creativity were at a high level. The results of 
hypothesis testing could be explained as follows; employees of different genders, marital status, job 
positions and income per month had no significant difference on creativity. However, employees of 
different ages had difference on creativity at statistically significant level of 0.05. Transformational 
leadership factors consisting of idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, 
and individual consideration influences employee creativity at statistical significance level of 
0.01. Organizational climate factors  consisting of authoritarian climate, affinitive climate and 
achievement climate influences employee creativity at statistical significance level of 0.01.  

 
Keyword : Employee creativity, Transformational leadership, Organizational climate 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบบันีส้  าเร็จลุล่วงไดดี้ จากควากรุณาเป็นอย่างสูงของอาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วย
ศาสตราจารย์ ดร. ไพบูลย ์อาชารุ่งโรจน์ ที่สละเวลาอันมีค่าให้ความรู  ้ค าปรึกษา ค าแนะน า และ
ขอ้เสนอแนะในการแก้ไขข้อบกพร่องอันเป็นประโยชน์แก่ผูว้ิจัยตั้งแต่เริ่มต้นท าการศึกษาวิจัยจน
ปริญญานิพนธเ์ล่มนีส้  าเร็จลลุ่วง ขอขอบพระคณุประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย ์ศิริวรรณ 
เสรีรตัน์ และกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ อาจารย์ ดร. สุพาดา สิริกุตตา ที่กรุณาให้ค าแนะน า 
แนวทางแกไ้ข ้และตรวจสอบปริญญานิพนธจ์นเสรจ็สมบรูณ ์ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว ้ณ 
ที่นีด้ว้ย 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู  ้ตลอดหลักสูตร ให้
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการจัดท าปริญญานิพนธ์  พัฒนาตนเองและท าประโยชน์แก่สังคม 
ขอขอบคณุท่านผูบ้ริหารและพนกังานบริษัทเอกชนทัง้ 4 บรษิัทในพืน้ที่กรุงเทพมหานครทุกท่านที่ให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณเจา้หน้าที่คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคมและ
บณัฑิตวิทยาลยัทกุท่านที่ค่อยช่วยเหลือ และด าเนินการใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ไปไดด้ว้ยดี 

ทา้ยที่สุด ขอขอบคุณตัวเองที่อดทนต่อความเหนื่อยลา้ทั้งการงาน  และการเรียน เพื่อให้
การศกึษาระดบัปรญิญาโทและปรญิญานิพนธน์ีส้  าเร็จลลุว่ง ขอขอบคณุก าลงัใจจากคนในครอบครวั 
ได้แก่ พ่อ แม่  และขอบคุณเพื่อนๆ MBA รุ่น 22 สาขาการจัดการทุกคนที่คอยให้ก าลังใจ  และ
ค าแนะน าต่างๆ ทั้งเดา้นการเรียน และการศึกษาวิจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่ง วรญัญา ภรณัพรรสัมิ์ พิ
ภักดิ์  ชลธิชา  กิตติ  และกรภัทร รวมถึงบุคคลที่ ให้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางอ้อม 
ขอขอบพระคณุทกุท่านมา ณ โอกาสนี ้
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง  
การจะมีความคิดสรา้งสรรคไ์ดน้ัน้ ตอ้งการมากกว่าการปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือยดึถือ

ธรรมเนียมปฏิบติัแบบเดิม ๆ กระนั้นการมีความคิดสรา้งสรรคก์็ไม่ไดเ้ป็นเรื่องที่ตอ้งคิดใหแ้ปลก 
แตกต่างจนสุดโต่ง เพียงแค่เป็นการคิดแตกต่างอย่างสรา้งสรรค์ไปในทางที่เหมาะสม  (David 
Best, 1982) ค ากล่าวนีแ้สดงใหเ้ห็นว่า ความคิดสรา้งสรรคไ์ม่ไดเ้กิดจากการท าสิ่งเดิมซ า้ๆ และ
ไม่ได้หมายถึงการแสดงออกซึ่งความแปลกแยกหรือแตกต่าง แต่ความคิดสร้างสรรค์คือ
ความสามารถของบคุคลที่จะสรา้งหรือพฒันาสิ่งใหม่ เช่น นวัตรกรรม หรือองคค์วามรูใ้หม่ขึน้มาได้
โดยตอ้งเป็นสิ่งที่ถกูตอ้งเหมาะสมและยอมรบัไดใ้นสงัคม  

ในสภาพสงัคมปัจจุบันที่เต็มไปดว้ยขอ้มูลข่าวสาร รวมไปถึงนวัตรกรรมและเทคโนโลยี
ต่างๆที่ท าให้ชีวิตประจ าวันของทุกคนในสังคมสะดวกและง่ายขึน้กว่าในยุคสมัยก่อนมาก สิ่ง
เหล่านีล้ว้นเกิดจากความคิดสรา้งสรรคข์องมนุษยใ์นแต่ละยุคสมัยที่ไดคิ้ดคน้สิ่งใหม่ พัฒนาและ
ต่อยอดความคิดสิ่งเดิมที่เคยมีใหดี้ขึน้กว่าเดิม ท าใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ของประชาคมโลก จะ
เห็นได้ว่าประเทศใดที่รัฐบาลให้การสนับสนุนโครงการที่ช่วยส่งเสริมและพัฒนาทักษะด้าน
ความคิดสรา้งสรรคข์องประชาชน ไม่ว่าจะเป็นดา้นการศึกษา ดา้นกีฬา ดา้นวัฒนธรรม ประเทศ
นั้นๆจะมีแนวโน้มที่สามารถพัฒนาในด้านเศรษฐกิจ สังคมและความเป็นอยู่ของประชากรใน
ประเทศไดดี้กว่าประเทศที่ประชากรมีทกัษะดา้นความคิดสรา้งสรรคน์อ้ย 

ในบริบทขององค์กร ความคิดสรา้งสรรค์จึงกลายเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรไปข้างหน้า ท่ามกลางสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ใน
สภาวะที่มีการแข่งขนัระหว่างองคก์รสงู พนกังานที่มีความคิดสรา้งสรรคท์ าใหอ้งคก์รมขีอ้ไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัและสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ ความส าเร็จขององคก์รในยุค
ปัจจุบันจึงไม่ได้ใช้แค่ความรู ้หรือประสบการณ์อีกต่อไป แต่ปัจจัยที่ ควรให้ความส าคัญ คือ
กระบวนการคิด หรือความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน การคิดนอกกรอบ ความคิดที่แปลกใหม่ช่วย
ใหม้องหาวิธีการแกปั้ญหาที่แตกต่างไปจากเดิม เพื่อใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาอย่างยั่งยืนและบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  (de Bono, 1973, 11) องค์กรจึงต้องพยายามหาวิธีในการน า
ความคิดสรา้งสรรค์ที่มีอยู่ในตัวของพนักงานแต่ละคนออกมาใหไ้ด ้เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันากลยทุธข์ององคก์รไปสูแ่นวทางที่ดีขึน้ 
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ภาวะผูน้  าถือเป็นปัจจยัอย่างหนึ่งที่มีส่วนในการกระตุน้ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน
ในองคก์ร ภาวะผูน้  าเป็นกระบวนการการใชอิ้ทธิพลทางสงัคมระหว่างผู้น าและผูต้ามใหเ้กิดการ
ผลักดันให้บุคคลหรือกลุ่มคนเกิดความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จตาม
เปา้หมาย  แต่ในปัจจุบนันีป้ระสบการณก์ารท างานของหวัหนา้งาน ความรู ้ความสามารถดา้นการ
บริการจัดการงานไม่เพียงพอ ท าให้การออกค าสั่งเพื่อมอบหมายงานไม่เหมาะสม ไม่สามารถ
กระตุน้ หรือจูงในผูใ้ตบ้งัคับบญัชาใหป้ฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้(ทิมมิกา เครือ
เนตร, 2552 อา้งถึงในธัญญามาส โลจนานนท,์ 2557)  

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงนัน้เป็นทฤษฎีที่พัฒนาขึน้มาใหม่ในช่วง 1-2 ทศวรรษที่ผ่าน
มา มีแนวคิดมาจากการศึกษาเรื่องภาวะผูน้  าเพื่อประยุกตใ์หเ้ขา้กบับริบทสงัคมปัจจุบนัที่ทุกอย่าง
มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง คือ การที่ผูน้  าสามารถดึงศกัยภาพ
ของผูต้ามออกมาโดยผ่านพฤติกรรมของผูน้  าท าใหผู้ต้ามอยากพัฒนาศักยภาพของตนเองตาม
อย่างผูน้  าของตน ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ท าใหผู้ต้ามเกิดความ
ไวว้างใจและเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงาน (กณัฑฏ์ภทัร ์ศภุะกุลสวสัดิ์ และ สิรมิาส หมื่นสาย, 
2565) ซึ่งพฤติกรรมของผูน้  าที่มีอิทธิพลต่อผูต้ามจะกระท าโดยผ่านพฤติกรรมทัง้ 4 ประการ (4Is) 
ได้แก่  การมี อิท ธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence: II) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Amotivation: IM) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) (รตัติกรณ์ จงวิศาล, 2545 
อา้งถึงใน นชุ สทัธาฉตัรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบลูย,์ 2559, น. 170) 

รูปแบบบรรยากาศในองค์กรก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความรู้สึก และความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน รวมถึงการรบัรูส้ภาพแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในองคก์ร ไม่
ว่าจะเป็นบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้น
ความส าเร็จในงาน หรือบรรยากาศที่เนน้ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน ซึ่งบรรยากาศเหล่านีเ้ป็น
เครื่องชีว้ัดแรงจูงใจในการท างาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน เปรียบได้กับการได้
ท างานในที่สบายใจ บรรยากาศสดใส หวัหนา้งานใจดี พนกังานจะมีแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 
ในทางกลับกันถ้าพนักงานอยู่ในบรรยากาศอึมครึม หัวหน้างานกดดัน จนเกิดสภาวะเครียด 
พนักงานก็ไม่อยากที่จะท างาน หรือผลงานที่ไดก้็จะไม่มีประสิทธิภาพตามที่คาดหวัง (พสุ เดชะ
รนิทร,์ 2554) 

เนื่องจากการรบัรูข้องพนกังานต่อสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศภายในองคก์รจะส่งผล
โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน (สรียา บุญธรรม, 2558) รูปแบบบรรยากาศองค์กรจึงเป็นแรงจูงใจ
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ส าคัญที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์และทัศนคติของพนักงาน องค์กรที่มี
บรรยากาศแบบไม่สง่เสรมิการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในเชิงสรา้งสรรค ์องคก์รนัน้ก็จะไม่เกิด
การพัฒนาเช่นกัน ทั้งนี ้แต่ละองค์กรมีรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่แตกต่างกัน  ดังนั้น องคก์รที่
ยดึถือกฎระเบียบและมีขัน้ตอนการท างานซบัซอ้น หรือตอ้งรออ านาจการตดัสินใจจากฝ่ายบริหาร
เท่านัน้ บรรยากาศองคก์รเช่นนีจ้ะไม่สนบัสนนุการมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน  

จากเหตุผลดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา “ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และ
รูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร” เพื่อน าผลการวิจยัที่ไดไ้ปใชใ้หเ้กิดประโยชนส์งูสดุแก่ทกุองคก์ร เมื่อผูอ่้านเขา้ใจ
ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอย่างมีนยัส าคัญ 
และไดท้ราบว่ารูปแบบบรรยากาศองคก์รแบบใดที่เอือ้ต่อการมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน
แลว้ ก็จะสามารถน าเสนอผลการวิจยัใหผู้น้  าหรือผูบ้ริหารในองคก์รเพื่อเป็นแนวทางในการบริการ
จัดการองคก์รต่อไปได ้เมื่อทุกคนในองคก์รตระหนักถึงความส าคัญของความคิดสรา้งสรรคแ์ลว้ 
ย่อมปฏิบติัดว้ยแนวทางที่ถกูตอ้งเพื่อพฒันาศกัยภาพดา้นความคิดสรา้งสรรคใ์หเ้พิ่มมากย่ิงขึน้ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไว ้ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาความแตกต่างด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่มีผลต่อการมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ รูปแบบที่เนน้การใชอ้  านาจ 
รูปแบบที่เน้นความเป็นกันเอง และรูปแบบที่ เน้นความส าเร็จในงานที่มีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อน าผลการวิจัยครัง้นีไ้ปเป็นขอ้มูลในการน าเสนอผูบ้ริหารองคก์รดา้นการจัดการ

องคก์ร ส าหรบัเป็นแนวทางในการปรบัปรุงการบรหิารองคก์รใหบ้รรลเุป้าหมายในการด าเนินงานที่
ตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเป็นหลกั 

2. เพื่ อน าผลการวิจัยครั้งนี ้ไปประยุกต์ใช้ในงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประสิทธิภาพ 

3. เพื่อเป็นแนวทางใหก้บัทุกองคก์รรวมถึงผูท้ี่สนใจและผูท้ี่เก่ียวขอ้งทุกท่านไดเ้กิดความ
ตระหนกัรูแ้ละใหค้วามส าคญัดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

ตวัอย่างที่ใชก้ารวิจยั คือ พนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจ านวน
ประชากรกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวนมาก และเนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงได้
ก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างประชากรใหเ้ล็กลง โดยใชส้ตูรในการค านวณกลุ่มตวัอย่าง ไดข้นาด
ตวัอย่างจ านวน 385 คน และเพิ่มจ านวนตวัอย่างอีก 15 คน รวม 400 คน โดยมีระดบัความเชื่อมั่น
ที่ 95% ความแปรปรวนไม่เกิน 5% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 28) ทัง้นีไ้ดเ้ลือกใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแบ่งสดัส่วนกลุ่มตวัอย่าง 400 คนตามจ านวนบริษัท
ที่ถกูเลือกทัง้หมด 4 บรษิัท  

ตัวแปรที่ใช้ศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 
1.1.1 เพศ  

1.1.1.1 ชาย  
1.1.1.2 หญิง 
1.1.1.3 ไม่ระบเุพศ 
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1.1.2 อาย ุ 
 1.1.2.1 21-30 ปี 
 1.1.2.2 31-40 ปี 
 1.1.2.3 41-50 ปี 
 1.1.2.4 51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ต าแหน่งงาน 
 1.1.3.1 พนกังานปฏิบติัการ 
 1.1.3.2 หวัหนา้งาน 
 1.1.3.3 ผูบ้รหิาร 

1.1.4 สถานภาพ 
 1.1.4.1 โสด 
 1.1.4.2 สมรส 

1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
 1.1.5.1 ไม่เกิน 25,000 บาทต่อเดือน 
 1.1.5.2 25,001-40,000 บาทต่อเดือน 
 1.1.5.3 40,001-55,000 บาทขึน้ไป 
 1.1.5.4 55,001 บาทขึน้ไป 

1.2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
1.3 ปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน (Employee Creativity) 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ผูน้  าที่ไดร้บั

ความเคารพจากผูต้ามในฐานะตน้แบบที่สรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานในการท างานใหส้  าเร็จ
เกินกว่าเป้าหมาย และกระตุ้นให้ใชค้วามคิดใหม่ๆ นวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างาน มุ่งเน้นการ
พัฒนาความสามารถของพนักงาน เปิดใจรบัฟังความตอ้งการของพนักงานแต่ละคน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ประกอบดว้ยพฤติกรรม 4 องคป์ระกอบ (4Is) ดงัต่อไปนี ้ 

1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence (II)) หมายถึง การ
แสดงออกถึงพฤติกรรมที่มีคุณธรรมตามจรรยาบรรณของหัวหนา้หรือผูบ้ริหารระดับสูงที่มีความ
น่าเชื่อถือ น่าเคารพ เป็นตน้แบบต่อพนกังาน  

1.2 การส ร้างแรงบั นดาลใจ ( Inspiration Motivation (IM)) หมายถึ ง การ
แสดงออกถึงพฤติกรรมของผูน้  าที่มีความกระตือรือรน้ มองโลกในแง่ดี ช่วยสรา้งแรงจูงใจและสรา้ง
แรงบรรดาลใจผูต้าม 

1.3 การกระตุ้ นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) (IS)) หมายถึง การ
แสดงออกถึงพฤติกรรมของผูน้  าที่กระตุน้ใหพ้นกังานมีความคิดสรา้งสรรค ์โดยเปิดใจรบั ไม่มีการ
ต าหนิความคิดของผู้ตามที่น าเสนอความคิดใหม่ สนับสนุนให้แก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆที่
สรา้งสรรค ์และด าเนินงานดว้ยวิธีการใหม่ๆ 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individual Consideration (IC)) 
หมายถึง การที่ผู ้น าแสดงออกถึงการยอมรบัความแตกต่างของบุคคล  ใหค้วามสนใจและการ
พฒันาศักยภาพของพนักงานแต่ละคน โดยมอบหมายงานใหต้รงตามทักษะ รบัฟังปัญหา ความ
ตอ้งการของพนกังานทกุคนดว้ยความเขา้ใจอย่างแทจ้รงิ  

2. รูปแบบบรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมขององค์กร รูปแบบในการ
บริหารงานภายในขององคก์ร ซึ่งจะมีการรบัรูแ้ละเขา้ใจไดโ้ดยพนักงานหรือบุคลลากรในองคก์ร 
บรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและพฤติกรรมในการท างานของ
พนักงานในองคก์ร (Stringer, 1968 อา้งถึงใน วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล , 2555) ไดก้ าหนดรูปแบบ
บรรยากาศองคก์รไว ้ดงันี ้

2.1 เน้นการใช้อ านาจ หมายถึง องคก์รที่มีการรวมอ านาจการตดัสินใจไวท้ี่ผูบ้รหิาร
เพียงผูเ้ดียว พนักงานในองคก์รตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครดั บรรยากาศเช่นนีท้  าให้
พนกังานไม่มีความพงึพอใจในการท างาน และขาดทกัษะความคิดสรา้งสรรค ์
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2.2 เน้นความเป็นกันเอง หมายถึง องค์กรที่พนักงานมีความสัมพันธ์กันดี มี
ทศันคติที่ดีต่อเพื่อนรว่มงาน ไม่เคร่งครดักบักฎระเบียบมากเกินไป ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ท างาน 

2.3 เน้นความส าเร็จในงาน หมายถึง องคก์รที่ถือเอาเปา้หมายขององคก์รเป็นเรื่อง
ส าคัญที่สดุ มีความตอ้งการใหง้านเสร็จและบรรลุเป้าหมายอย่างรวดเร็ว จึงตอ้งมีทัศนคติที่ดีต่อ
เพื่อนรว่มงานเพื่อร่วมมือกนัใหง้านส าเร็จลลุ่วง ตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรค ์และหาวิธีการใหม่ๆ
ในการท างาน  

3. ความคิดสร้างสรรคข์องพนักงาน หมายถึง ความสามารถและกระบวนการคิดของ
พนักงานทุกระดับในการสรา้งผลงานดว้ยวิธีคิดและวิธีแกปั้ญหาที่แตกต่างจากเดิมไม่ยึดติดกับ
แบบแผนเดิม การคิดริเริ่มน าไปสู่สิ่งใหม่ ซึ่งความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานยิ่งมีมากยิ่งสรา้งขอ้
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและช่วยใหบ้รรลเุปา้หมายองคก์รได ้โดยมีองคป์ระกอบดงันี ้ 

3.1 ความล่ืนไหลทางความคิดใหม่ หมายถึง การที่พนกังานไดร้บัการสนบัสนุนให้
ท ากิจกรรมที่เปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์เช่น การระดมสมอง และการโตว้าที
อย่างสรา้งสรรค์ ใหพ้นักงานมีความเปิดกวา้ง รบัฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน พนักงานจะได้
แสดงความคิดที่แตกต่างเก่ียวกบักระบวนการท างาน การแกปั้ญหางานดว้ยวิธีใหม่ๆ รว่มกนั 

3.2 งานที่มีความท้าทาย หมายถึง การที่พนกังานรูส้ึกว่างานที่ตนไดร้บัมอบหมาย
มีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและมีความส าคัญต่อความส าเร็จของตนเอง การที่
พนกังานไดร้บัผิดชอบงานที่น่าสนใจตรงกบัความสนใจและความถนดัของตน จะสรา้งความมุ่งมั่น
และเป็นแรงจงูใจในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี 

3.3 อิสระในการท างาน  หมายถึง การที่พนักงานได้รับโอกาสให้ใช้ทักษะ
ความสามารถ ความคิด และประสบการณ์ของตนตัดสินใจเรื่องการท างานดว้ยตนเอง เช่น การ
ตัง้เป้าหมายของการท างาน ขัน้ตอนการด าเนินงานไปจนถึงการเลือกวิธีการแกไ้ขปัญหาเองโดยไม่
ตอ้งค านึงถึงขอ้จ ากดั หรือกรอบทางความคิดแบบเก่า 

3.4 การเปล่ียนแปลงเชิงรุก  หมายถึง การที่พนักงานได้รับการส่งเสริมให้
ปรบัเปลี่ยนวิธีคิดเพื่อเตรียมพรอ้มรบัความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้ไดท้ัง้ในปัจจุบนัและอนาคต 
การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีวิสยัทศันก์วา้งไกล รูจ้กัวิเคราะหจ์ดุอ่อน-จุดแข็ง วิกฤต และโอกาสเพื่อ
วางแผนและก าหนดทิศทางการท างาน 
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3.5 การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง หมายถึง การที่พนักงานได้รับการสนับสนุนให้
แสวงหาความรูเ้พื่อพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการเขา้อบรมพฒันาทกัษะที่เก่ียวกบั
งาน หรือการอบรมเพื่อทักษะใหม่ๆ ความรูใ้นปัจจุบนั หรือจากการน าประสบการณแ์ละความรูท้ี่
สั่งสมอยู่มาพฒันาและประยกุตใ์ชร้ว่มกบัความรูใ้นปัจจุบนั ใหเ้หมาะสมกบับรบิทในปัจจบุนั 

3.6 การเชื่อมโยงอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การที่พนักงานสามารถมองเห็น
ความสมัพนัธข์องสิ่งต่างๆ ภายใตค้วามซบัซอ้นของสถานการณ์ไดด้ว้ยการวิเคราะห ์ตีความ จาก
ขอ้มูล ความรูป้ระสบการณ์ และเครือข่ายทางสังคมต่างๆ ที่ เคยเกิดขึน้ในอดีตเชื่อมโยงมาถึง
ปัจจบุนั และสามารถคาดเดาสิ่งที่ก าลงัจะเกิดในอนาคตได ้

4. หัวหน้างาน/ผู้บริหาร หมายถึง ผูท้ี่มีบทบาทและอ านาจในการตัดสินใจ วางแผน
งานและก าหนดนโยบาย กลยทุธต่์างๆ ในการด าเนินงานในหน่วยงาน 

5. พนักงานระดับปฏิบัติงาน  หมายถึง พนักงานประจ า พนักงานชั่ วคราวของ
บรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
กรอบแนวคิดการวิจยัเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่ มี

อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยสามารถ
ก าหนดความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรได ้ดงันี ้

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะส่วนบคุคคลแตกต่างกนัใน

ดา้น เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่าง
กนั 

2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

3. ปัจจัยดา้นรูปแบบบรรยากาศองค์กร ได้แก่ รูปแบบเน้นการใชอ้  านาจ รูปแบบเน้น
ความเป็นกนัเอง และรูปแบบเนน้ความส าเรจ็ในงานมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

 



 
 

 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษา ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานบริษัทเอกชนในพื ้นที่กรุงเทพมหานคร งานวิจัย
ประกอบดว้ยเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

1. แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
1.1 นิยามของผูน้  า และภาวะผูน้  า 
1.2 ทฤษฎีภาวะผูน้  า  
1.3 ความหมายและแนวความคิดของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
1.4 ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

2. แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
2.1 ความหมายของรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
2.2 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร 
2.3 ทฤษฎีรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 

3. แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดสรา้งสรรค ์
3.1 ความหมายของความคิดสรา้งสรรค ์
3.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดสรา้งสรรค ์
3.3 องคป์ระกอบความคิดสรา้งสรรค ์

4. เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
4.1 งานวิจยัและเอกสารที่เก่ียวขอ้งภายในประเทศ 
4.2 งานวิจยัและเอกสารที่เก่ียวขอ้งต่างประเทศ 
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แนวความคิดภาวะผู้น า และทฤษฎีเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูน้  าเป็นองคป์ระกอบส าคญัต่อการปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงขัน้ตอนกระบวนการ

ท างานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายและประสบความส าเร็จในการบริหารงานดา้นต่างๆ ผูบ้ริหารองคก์ร
จึงต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารจัดการทั้งงานและบุคลากร รวมถึงมีทักษะการสื่อสารเพื่อ
ประสานงานระหว่างคนในองคก์ร  

ดว้ยสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็วและตลอดเวลา องคก์รในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกับความทา้ทายและการแข่งขันที่สูงใน
การด าเนินธุรกิจดา้นอตุสาหกรรมต่างๆทัง้ในประเทศและต่างชาติ องคก์รต่างๆจึงตอ้งปรบัตวัและ
วางแผนรองรบัการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้อย่างแรกที่องคก์รพิจารณา 
คือ การเตรียมความพรอ้มดา้นบุคลากร (Human Capital) โดยเฉพาะบุคคลที่มีภาวะผูน้  าสูงเพื่อ
น าพาองคก์รใหร้อดพน้จากสภาวะการแข่งขนัที่รุนแรง และสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่าง
รวดเร็ว ดงันัน้ องคก์รตอ้งสรา้งบุคลากรและผูบ้ริหารใหม้ีภาวะผูน้  าที่เก่งและดี (Anuroj, 2014 p. 
53 อา้งถึงใน อรุณรุง่ เอือ้อารีสขุสกลุ และ ธีระวฒัน ์จนัทกึ, 2559) 

1.1 นิยามของผู้น า และภาวะผู้น า 
ผู้น า  (Leader) และภาวะผู้น า  (Leadership) มีความหมายแตกต่างกัน  แ ต่

สอดคลอ้งและสัมพันธ์กันและไม่สามารถแยกออกจากกันได ้เนื่องจากคนที่มีลักษณะเป็นผูน้  า
ย่อมมีภาวะผูน้  าอยู่ในตนเอง ดังนั้น ผูน้  าจะหมายถึงตัวบุคคล ส่วนภาวะผูน้  าคือการกระท าเชิง
พฤติกรรมของตวับคุคล (อรุณรุง่ เอือ้อารีสขุสกลุ และ ธีระวฒัน ์จนัทกึ, 2559) 

ผูน้  า หมายถึง บุคคลที่ไดร้บัต าแหน่งหัวหนา้ มีอ านาจในการปกครองและตัดสินใจ 
โดยใชอิ้ทธิพลในความสมัพันธ์ที่มีอยู่ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการชกัจูงผูอ่ื้นใหร้่วมมือเพื่อด าเนินไปสู่จดุมุ่งหมายที่วางเอาไว้ (พรนพ พกุกะพนัธ,์ 2544 
อา้งถึงใน วิมล สวุรรณแสนทวี, 2558)  

ผูน้  าอาจเป็นบุคคลที่มีคุณสมบัติบางประการที่สมาชิกในกลุ่มต้องการและไวใ้จให้
เป็นผูน้  าหรือตัวแทนของกลุ่ม เช่น เป็นผู้มีความสามารถโดดเด่น มีวิสัยทัศน์กวา้งไกล มีมนุษ
สัมพันธ์ดีสามารถสื่อสารและประสานงานไดดี้ตลอดจนมีบุคลิกภาพดี ผูน้  าจึงเป็นผูท้ี่สามารถ
ผูร้บัผิดชอบหลายๆหนา้ที่ไดแ้ละสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามได ้หรือจะเรียกว่าเป็นศนูย์
รวมของกลุม่ก็ย่อมได ้ 

พิชาภพ พันธุ์แพ (2556, น. 12) ใหค้  านิยามภาวะผูน้  าว่า ความมีศาสตรแ์ละศิลป์
ของบคุคลที่เป็นผูน้  าในการจงูใจใหผู้ต้ามกระท าตามมติร่วมระหว่างผูน้  าและผูต้าม โดยผูต้ามตอ้ง
ท าดว้ยความเต็มใจท าใหเ้พื่อไปสู่เปา้หมายที่วางไว ้ 
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ภาวะผูน้  ามีความหมายเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมส่วนบุคคลของคนหนึ่งที่มีผลต่อการ
ชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั  (Yukl, 2002 อา้งถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงษ์, 2013) 
ดังนั้น จึงเป็นกระบวนการที่ผูน้  าใช้ในการจูงใจผู้ตามให้เปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรม และ
ปฏิบัติตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไวร้่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (ประสาน หอมพูลและ
ทิพวรรณ หอมพลู, 2540 อา้งถึงใน  อรุณรุง่ เอือ้อารีสขุสกลุ และ ธีระวฒัน ์จนัทกึ, 2559) 

นอกจากนี ้บุคคลที่มีภาวะผูน้  า ตอ้งเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลและมีความสามารถในการ
สื่อสารระหว่างบุคคล เป็นบุคคลที่ตอ้งไดร้บัการยอมรบัจากการสั่งการมีศิลปะในการชักจูงใจคน 
เป็นตัวอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดการตอบสนองและปฏิบัติตามไปในทิศทาง
เดียวกนั (อรุณรุง่ เอือ้อารีสขุสกลุ และ ธีระวฒัน ์จนัทกึ, 2559) 

จากค านิยามสามารถสรุปไดว้่า บุคคลที่จะเป็นผูน้  าที่ เก่งและดีไดต้อ้งมีภาวะผูน้  าอยู่ใน
ตนเอง แมว้่าทัง้ผูน้  าและภาวะผูน้  าจะมีความหมายแตกต่างกนั แต่ความหมายนัน้มีความสมัพนัธ์
สอดคลอ้งกันโดยไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้ผูน้  าจะตอ้งไดร้บัการยอมรบั และความไวว้างใจ
จากกลุม่ใหม้ีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น แต่การจะไดร้บัการยอมรบั ผูน้  า จะตอ้งมีพฤติกรรมของภาวะผูน้  า
แสดงออกใหก้ลุ่มเห็น เช่น เป็นผูม้ีวิสัยทัศน ์มีความสามารถ มีมนุษยสมัพันธ์ ที่ส  าคัญคือการมี
ศิลปะในการสื่อสาร กระตุน้ จูงใจ ผลกัดนั เพื่อใหผู้อ่ื้นเกิดความเต็มใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เปา้หมายขององคก์ร 

1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า  
มีผู้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าไว้เป็นจ านวนมาก การศึกษาทฤษฎี

เก่ียวกับภาวะผูน้  ามีมาตัง้แต่สมัยโบราณ โดยมนุษยใ์นยุคนัน้เชื่อว่า บุคลิกและลกัษณะของการ
เป็นผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึน้เฉพาะ
ตระกูล หรือเฉพาะบุคคลที่สืบเชือ้สายกนัได ้ดว้ยแนวคิดเก่ียวกับผูน้  าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุค
สมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น า โดยแบ่งตามยุคระยะพัฒนา  (ทิมมิกา 
เครือเนตร, 2558, น. 14-15) ดงันี ้ 

ยุคที่หนึ่ง ส่วนมากจะศึกษาลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพว่ามีลักษณะอย่างไร 
แนวคิดทฤษฎีที่อยู่ในยุคนีคื้อ ทฤษฎีคณุลกัษณะภาวะผูน้  า (Trait Leadership Theories) มีความ
เชื่อว่าภาวะผูน้  าเกิดขึน้เองตามธรรมชาติ (Born Leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได ้แต่สามารถ
พฒันาได ้

ยุคที่สอง เป็นการศึกษาพฤติกรรมในการเป็นผูน้  าว่ามีผลต่อการเป็นผูต้ามอย่างไร 
แนวคิดทฤษฎีที่อยู่ในยุคนีคื้อ ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้  า (Behavioral Leadership Theories) แนวคิด
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ของทฤษฎี คือ การมองในสิ่งที่ผูน้  าปฏิบัติ (พฤติกรรม) และชีใ้ห้เห็นว่าทั้งผู้น าและผูต้ามต่างมี
อิทธิพลต่อกนั 

ยุคที่สาม เป็นการศึกษาปัจจัยนอกเหนือไปจากปัจจัยที่ เก่ียวกับตัวผู้น า เช่น 
สถานการณ์ ลกัษณะงาน แนวคิดทฤษฎีที่อยู่ในยุคนีคื้อ ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or 
Contingency Leadership Theories) เป็นทฤษฎีที่น าปัจจยัสิ่งแวดลอ้มของผูน้  ามาพิจารณา โดย
มีกรอบความคิดพืน้ฐานที่ว่าผูน้  าที่มีประสิทธิผลจะมีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสถานการณ์และ
สภาพแวดลอ้มในขณะนัน้ โดยผูน้  าตอ้งมีวิธีการน าที่ยืดหยุ่นไปตามสถาณการณท์ี่แตกต่างกนั 

ยุคปัจจุบนั เป็นการพัฒนาทฤษฎีจากยุคก่อน โดยพิจารณาจากสภาพแวดลอ้มที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีการแข่งขนัที่สงู แนวคิดทฤษฎีที่อยู่ในยุคนีคื้อ ทฤษฎีความเป็น
ผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) คือ ผูบ้ริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง 
โดยตอ้งท าตัวเป็นผูน้  าแบบใหม่เขา้ไดก้ับสถาการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
และที่ส  าคัญ คือตอ้งสามารถชักจูงให้ผู ้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวัง (ปัทมา เจริญพร
พรหม, 2558, น. 17) 

อย่างไรก็ตาม การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ได้กล่าวมาขา้งต้นยังมีจุดอ่อนและ
ข้อจ ากัดของแต่ละแนวคิด เนื่องด้วยสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และ
เทคโนโลยีขององคก์รเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงมีความยากในการน าแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว
ไปประยุกตใ์ชใ้หเ้หมาะสม ต่อมาจึงไดเ้กิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้  าแนวใหม่ 
การศกึษาที่มุ่งเนน้เฉพาะผูน้  าและผูต้ามไม่ตอบโจทยแ์ละไม่สามารถประยกุตใ์หเ้ขา้กบัปัจจุบนัได้  
จึงได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้สามารถน าไปประยุกต์ใชก้ับสถานการณ์
ปัจจบุนัและแกไ้ขขอ้บกพรอ่งเก่ียวกบัภาวะผูน้  า (Burns, 1987 อา้งถึงใน ธัญญามาส โลจนานนท,์ 
2557, น. 17) 

1.3 ความหมายและแนวความคิดของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
มีการศึกษาภาวะผู้น าอย่างจริงจังในช่วงศตวรรษที่  19 โดย Bass, 1990; Ibid 

(1990) กล่าวถึงภาวะผูน้  าในเชิงการกระท าของผูน้  าที่มีผลกระทบต่อผูอ่ื้น เมื่อผูน้  ามีอิทธิพลใน
การสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คคลภายในกลุ่มร่วมมือกันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุผลตามเป้าหมาย 
ขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการสร้าง
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้าม (Bernard M. Bass และ Avolio J. Bruce, 1994) 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของผูน้  าที่มีอิทธิพลต่อผู้
ตามเพื่อเพิ่มระดบัแรงจงูใจ โดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเชื่อ ค่านิยมเพื่อลดการต่อตา้นและ
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ปฏิบติัตาม ทัง้นี ้ตอ้งกระตุน้ใหผู้ต้ามมุ่งมั่นพฒันาความสามารถ รูค้ณุค่าของงานเพื่อใหท้ างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชนข์องกลุ่มและองคก์ร ดงันัน้ ผูน้  าจะตอ้งคน้หา
สิ่งที่อยู่ภายใตจ้ิตส านึกของผูต้าม เพื่อใหผู้ต้ามเกิดความเชื่อใจ จงรกัภกัดี และเกิดความเคารพใน
ตวัผูน้  า  

Daughtrey &  Ricks, 1989 อา้งถึงใน ศรุต กาญจนหิรญั (2555, น. 12)  กล่าวว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมของผูน้  าที่มีอิทธิพลต่อผูต้าม สง่ผลใหผู้ต้ามยอมท าตาม
ดว้ยความเต็มใจ จึงท าใหก้ารเป็นผูน้  ามีความหมายมากกว่าการบงัคบับญัชา  

Organ & Bateman, 1991 อ้างถึงใน ศรุต กาญจนหิรัญ (2555 , น. 12) กล่าวว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง คือ ผูน้  าที่มีวิสยัทัศนช์ัดเจน และสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามท าใหผู้ ้
ตามเกิดความเชื่อมั่นในวิสยัทัศน์ของผูน้  า โดยผูน้  าจะโน้มน้าวและกระตุน้ใหผู้ต้ามใชค้วามคิด
สติปัญญาของตนเองน าพาองคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายได ้ 

Bass, 1999 อา้งถึงใน ปัทมา เจริญพรพรหม (2558, น. 34) อธิบายว่าลกัษณะของ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจที่จะประสบความส าเร็จ เกิดความผูกพนั มี
อ านาจ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้เกิดแรงจูงใจโดยไม่รูต้ัว ซึ่งจะท าให้เกิดผลลัพธ์ในด้าน
พฤติกรรมที่มั่นคงและยืนยาว เช่น การกระตุน้ใหเ้กิดแรงจงูใจดา้นความรูต้วัเอง (Self-monitoring) 
และด้านการให้ค่าตัวเอง (Self-evaluation) เพิ่มสูงขึน้ ดังนั้น การท าให้ผู ้ตามรูส้ึกถึงคุณค่าใน
ตวัเองย่อมมีแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 

Bass & Avolio, 2004 อา้งถึงใน ปัทมา เจรญิพรพรหม (2558, น. 34) รว่มกนัพฒันา
เครื่องมือแบบสอบถาม เรียกว่า แบบสอบถามภาวะผูน้  าหลายปัจจัย (Multifactor Leadership 
Questionnaire: MLQ) เพื่อเป็นเกณฑว์ดัความหลากหลายของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และได้
ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงไวใ้นแบบสอบถามว่าหมายถึงกระบวนการที่ท าใหผู้ ้
ตามเกิดการต่ืนตวั และผลกัดันใหพ้วกเขามองเห็นความตอ้งการของตนเอง โอกาสและความทา้
ทายของสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ  

จากค านิยามผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ และ
แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของผูน้  าแบบเดิมไปสู่ความ
เป็นผูน้  าที่มีวิสัยทัศนม์ีคุณธรรม มีการกระจายอ านาจ และมีความสามารถสรา้งแรงจูงใจเพื่อ
กระตุน้ศักยภาพที่มีอยู่ในตัวของผูต้ามให้เหมาะสมตามรายบุคคล ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะส่งผลใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจภายในตวัเอง เกิดความเชื่อมั่นในศกัยภาพตวัเอง รบัรู ้
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คณุค่าของตวัเองที่มีต่อคนรอบขา้ง และเกิดความรูส้ึกผูกพันกบังานและเป้าหมายขององคก์รจน
น าไปสูก่ารท างานที่บรรลเุปา้หมายเกินความคาดหวงัดว้ยความเต็มใจ และความตัง้ใจจรงิ 

1.3.1 ความเป็นมา และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns เป็นแนวคิดแรกที่เริ่มมาจาก

การศึกษาเก่ียวกับผูม้ีอิทธิพลทางการเมืองที่ยึดหลักการถือครองอ านาจ (Power-wielders) ใช้
อ านาจควบคุมผูต้าม ท าใหต้ามความตอ้งการของตนเอง เห็นผูต้ามเป็นเพียงวัตถุหรือสิ่งของที่
ควบคุมบงการไดม้ากกว่าจะเห็นเป็นตัวบุคคล และมีพฤติกรรมที่สนองความตอ้งการของตนเอง 
เนน้ความส าเร็จในเป้าหมายของตนเองเป็นที่หนึ่ง ไม่ค านึงถึงเป้าหมายส่วนรวม ซึ่งต่างกบัผูน้  าที่
แท้จริง (Leader) ผู้น าจะมีเป้าหมายความส าเร็จเดียวกันกับผู้ตาม โดยจะกระตุ้นและสรา้ง
แรงจูงใจใหก้บัผูต้ามเพื่อมีเปา้หมายความส าเร็จเดียวกนั นอกจากนี ้ผูน้  าที่แทจ้ริงจะตอ้งไดร้บัการ
ยอมรบั ไวว้างใจ และความเคารพจากผูต้าม (ปัทมา เจรญิพรพรหม, 2558, น. 35) 

1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
Bass เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้มาจากพัฒนาแนวคิดเริ่มต้น

เก่ียวกับภาวะผูน้  าของ Burns โดย Bass ไดน้ิยามภาวะผูน้  าในแง่ของผลกระทบที่มีต่อตัวผูต้าม 
ผูน้  าเปลี่ยนพฤติกรรมของผูต้ามใหพ้วกเขาตระหนกัถึงคณุค่าและความส าคญัของงานมากขึน้ ท า
ใหผู้ต้ามมองประโยชน/์เป้าหมายขององคก์รมากกว่าผลประโยชนข์องตนเอง และยกระดับความ
ตอ้งการในการพฒันาตนเองของผูต้ามใหส้งูขึน้ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเป็นผูน้  าที่ท าใหผู้ต้าม
เกิดความรูส้ึกไวว้างใจ (Trust) จงรกัภักดี (Loyalty) และเคารพในตัวผูน้  า (Respect) ผูต้ามจะ
สบายใจท างานไดต้ามเป้าหมายหรือมากกว่าที่ไดร้บัมอบหมาย (Bass, 1985 อา้งถึงใน วรวรรณ 
ชื่นพินิจสกลุ, 2555) 

ในการศึกษาช่วงแรก Bass เสนอว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงควรมีองคป์ระกอบ 3 
อย่าง คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) และการสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้ง 3 
องคป์ระกอบนีส้ามารถสรา้งความเปลี่ยนแปลงใหแ้ก่ผูต้ามได ้จึงท าใหภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
แตกต่างจากภาวะผูน้  าแบบอ่ืน แต่ Bass ยอมรบัว่าในผูน้  าคนเดียวกันสามารถมีภาวะผู้น าได้
หลากหลายแบบ โดยขึน้อยู่กับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่ต่างกัน (ศรุต กาญจนหิรญั , 
2555) 

จากการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาเป็น
ระยะเวลาหนึ่ง Bass ไดก้ลา่วว่า ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท าใหผู้ต้ามเกิดความเคารพนบัถือ และมอง
ผูน้  าของพวกเขาเป็นตน้แบบ 
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ต่อมา Bass ไดพ้ฒันาทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเป็นโมเดล ชื่อว่า ภาวะผูน้  า
แบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ที่ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ
พฤติกรรม (4l’s) โดยใชผ้ลวิเคราะหจ์ากองคป์ระกอบภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในปี ค .ศ 1985 
(Bass, 1999 อา้งถึงใน นชุ สทัธาฉตัรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบลูย,์ 2559, น. 171-172) 

Bass & Avolio, 1994 อา้งถึงใน ศรุต กาญจนหิรญั (2555, น. 16-18) กล่าว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู ้น ามีอิทธิพลต่อ
ผูร้ว่มงานหรือผูต้าม โดยจะกระท าผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ (4l’s) ดงันี ้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น า
ปฏิบติัตัวเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ดีใหแ้ก่ผูต้าม ผูน้  าจะหลีกเลี่ยงการใชอ้  านาจโดยมิชอบ
เพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะท าสิ่งที่ถูกต้องเป็นแบบอย่างของความมีมาตรฐานในเรื่องของ
จริยธรรมและคุณธรรม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความมีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ ความตั้งใจ ความ
เชื่อมั่นในตนเอง ผูน้  าที่มีความแน่วแน่จะสรา้งความเป็นอันหนึ่งอันเดียวระหว่างผูน้  าและผูต้าม
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน ด้วยอุดมการณ์และค่านิยมของผู้น าจะเสริมสรา้งความ
ภาคภูมิใจ ความจงรกัภักดี ความมั่นใจใหแ้ก่ผูต้าม และเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้  าที่เห็นและ
เรียนรูจ้ากผูน้  า ดงันัน้ พฤติกรรมลกัษณะนีจ้ะช่วยใหผู้น้  ายงัคงรกัษาอิทธิพลของตนต่อไปได ้เพื่อ
ปฏิบติัภาระหนา้ที่ขององคก์ร 

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผูน้  าจะ
ประพฤติตนในทางสรา้งแรงจงูใจใหก้บัผูต้ามซึ่งตอ้งเป็นการสรา้งแรงจงูใจจากภายใน โดยเริ่มจาก
การสรา้งเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เช่น การสรา้งความหวังใหแ้ก่ผูต้ามในเสน้ทางอาชีพของ
พวกเขา เพื่อใหเ้กิดความกระตือรือรน้ในการท างานที่ทา้ทายยิ่งขึน้ ใหค้วามหมายและบอกคณุค่า
ของงานที่มอบหมายว่ามีความส าคัญต่อองคก์รอย่างไร การที่ผูน้  าแสดงออกว่าสามารถอทุิศตนต่อ
เปา้หมายขององคก์รไดท้ าใหผู้ต้ามเกิดความเชื่อมั่นในตวัผูน้  าและพรอ้มมองขา้มประโยชนส์ว่นตน
เพื่อภารกิจขององคก์ร ท าใหผู้ต้ามเกิดความผูกพนัต่อเป้าหมายระยะยาวได ้การสรา้งแรงบนัดาล
ใจเกิดจากองคป์ระกอบดา้นการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคลรว่มดว้ยที่ท าใหต้วัผูต้ามรูส้ึกมีค่า มี
ความมั่นใจในการแกไ้ขปัญหาที่ตนเองเผชิญได ้ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผู ้น า
กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการหาแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีคิดแบบใหม่และสรา้งสรรค ์โดย
ผูน้  าจะมีการคิดอย่างเป็นระบบ เช่น การตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบแนวคิด การมองปัญหา 
และการเผชิญกบัสถานการณเ์ดิมดว้ยวิธีใหม่ เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ผูน้  าตอ้งมีการจูงใจ
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และสนับสนุนความคิด และใหก้ าลงัใจผูต้ามในความพยายามหาทางแกปั้ญหา โดยใหผู้ต้ามได้
แสดงความคิดเห็น ไม่วิจารณ์ความคิดที่แตกต่างของผูต้าม สรา้งความเชื่อมั่นให้ผูต้ามว่าทุก
ปัญหาตอ้งมีทางแกไ้ข ผูน้  าตอ้งพิสูจนใ์หเ้ห็นว่าแมจ้ะมีอุปสรรคมากมาก็สามารถผ่านไปไดจ้าก
ความร่วมมือของผูร้่วมงาน องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางปัญญาเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนา
ความสามารถในการท าความเขา้ใจ ตลอดจนการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

4. การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) หมายถึง 
การที่ผูน้  าจะใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล เปิดโอกาสใหเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ๆ โดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความถนัดและความตอ้งการก้าวหนา้ในสายงานของแต่ละ
บคุคล ผูน้  าจะพฒันาศกัยภาพผูต้ามใหส้งูขึน้ดว้ยการมอบหมายงานที่เหมาะสมเพื่อเป็นเครื่องมือ
ในการพฒันาผูต้ามเห็นถึงความเป็นบุคคลในตวัผูต้ามมากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นปัจจยัในการ
ผลิต ท าให้ผู ้ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ นอกจากนี ้ ผู ้น าต้องมีความเห็นอกเห็นใจ 
(Empathy) ตอ้งเป็นทัง้โคช้ และที่ปรกึษาเมื่อผูต้ามตอ้งการค าแนะน าหรือการสนบัสนนุ  

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
พบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างจากภาวะผูแ้บบอ่ืน เพราะเป็นการศึกษาพฤติกรรมของ
ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยตรง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงพฤติกรรมที่สรา้งแรงจูงใจ 
แสดงออกถึงความกระตือรือรน้ มีความพยายามที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมและพฒันาศกัยภาพของผู้
ตามสูงขึน้ มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ กระตุ้นให้เกิดความตระหนักรูใ้นเป้าหมาย 
วิสยัทัศนข์องส่วนรวม และส่งเสริมใหผู้ต้ามกลายมาเป็นผูน้  าที่ดีต่อไปในอนาคต โดยพฤติกรรม
ของผูน้  าที่มีอิทธิพลต่อผูต้ามประกอบดว้ยองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอดุมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงการเป็นปัจเจก
บคุคล 

ในงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิดของ Bass & Avolio ในดา้นองคป์ระกอบของพฤติกรรม 
4 ประการ (4l’s) ของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมาสรา้งแบบสอบถาม  
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แนวความคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
2.1 ความหมายของรูปแบบบรรยากาศองคก์ร  

Forehand and Gilmer, 1964 อ้างถึงใน ธีรวีร ์ รุจพงษ์จันทร์ (2558, น. 18) ให้
ความหมายรูปแบบบรรยากาศองค์กรไว้ว่า บรรยากาศองค์กรเป็นลักษณะที่อธิบายภาพของ
องคก์รหนึ่งที่รบัรูโ้ดยบุคลากรในองคก์ร เป็นลกัษณะที่ท าใหอ้งคก์รนัน้แตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน 
เป็นลกัษณะที่คงอยู่เป็นระยะเวลาที่ยาวนาน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคข์องคนใน
องคก์ร 

Litwin; & Stringer, 1968 as cited in Yoo Sun Joo, Huang Wen-Hao, และ Lee 
Da Ye (2012) ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์รว่า หมายถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร ซึ่งรบัรูโ้ดยบุคลากรในองคก์รทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร. 

Gilmer; & Deci, 1971 อ้า งถึ ง ใน  ว รวรรณ  ชื่ น พิ นิ จ สกุ ล  (2555, น . 28) ให้
ความหมายว่า บรรยากาศองคก์ร คือ ลักษณะเฉพาะตัวขององคก์รนั้น สภาพแวดลอ้มองคก์รมี
สว่นท าใหอ้งคก์รหนึ่งแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน และมีผลต่อพฤติกรรมต่อคนในองคก์รนัน้ๆ เพราะ
บคุคลจะตอ้งมีปฏิสมัพนัธก์นั สภาพแวดลอ้มจึงมีสว่นเก่ียวขอ้งกบัปัญหาที่เกิดขึน้ไม่ว่าจะเป็นการ
ฝึกอบรม ความพงึพอใจในงาน และสขุภาพจิต 

Dessler, 1976 อา้งถึงใน ธีรวีร ์รุจพงษ์จันทร ์(2558, น. 18) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
บรรยากาศองคก์รเป็นการรบัรูข้องบุคคลที่มีต่อสภาพบรรยากาศองคก์รที่ก าลงัท างานอยู่ สง่ผลต่อ
ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อองคก์รในรูปมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง ความอบอุ่น การถูก
ดแูลเอาใจใส ่การไดร้บัผลตอบแทน การไดร้บัการสนบัสนนุ เป็นตน้ 

Heiman et al., 1978 อ้างถึงใน  วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555, น. 28) กล่าวว่า 
บรรยากาศขององคก์ร หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์รนัน้ๆ ซึ่งบรรยากาศ
องคก์รจะถูกสรา้งโดยหัวหน้างาน และสามารถพัฒนาใหดี้ขึน้ได ้เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ และ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบคุคลในองคก์ร  

Steers. 1980 อา้งถึงใน วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555, น. 28) กล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์รเป็นเรื่องของความรูส้ึกของพนักงานที่มีต่อองคก์รที่พวกเขาสังกัด ซึ่งจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ค่านิยม ทศันคติ ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการท างานที่สง่ผลพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร  

Brown and Moberg, 1980 อา้งถึงใน ธีรวีร ์รุจพงษ์จันทร ์(2558, น. 18) กล่าวว่า
บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การวางรูปแบบองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ร ซึ่งบรรยากาศองคก์ร
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เป็นตวัก าหนดทศันคติที่ดีที่จะสามารถก าหนดความคาดหวงัและความพอใจของบุคลากรที่จะอยู่
ในองคก์ร  

บรรยากาศองค์กรเป็นสิ่งที่ต้องพิจารณาเป็นอย่างแรกหากต้องการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองค์กรเพราะมีความส าคัญต่อบุคลากรทุกระดับไม่ว่าจะเป็นระดับ
ผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังานรวมถึงบุคลากรอ่ืน ๆ ในองคก์ร และบรรยากาศองคก์รยังมีความส าคัญ
ต่อการบริหารงานอีกด้วย เพราะเป็นปัจจัยหนึ่งในการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของบคุลากรในองคก์ร 

Grigsby. 1991 อา้งถึงในวรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555, น. 28) กล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์รเป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รที่เชื่อมโยงกบัการท างานของบุคคล เช่น ความผูกพันใน
งาน การสนับสนุนจากการบริหารงาน ความชดัเจนของนโยบาย การควบคุมกระบวนการท างาน 
และการสรา้งสรรคน์วตัรกรรม ซึ่งทัง้หมดนีบ้คุคลในองคก์รจะไดร้บัการจงูใจจากผูบ้รหิารองคก์ร 

Ekavall et al. 2000 อ้างถึ งใน  ทศพ ร บุญ วัช ราภั ย  (2558, น . 44) กล่ าวว่ า 
บรรยากาศองคก์รส่งผลถึงกระบวนการต่างๆของการด าเนินงานในองคก์ร เช่น การสื่อสาร การ
ตัดสินใจ การ การเรียนรู ้แรงจูงใจ การจัดการความขัดแย้ง การแก้ไขปัญหา ตลอดจนการมี
ความคิดสรา้งสรรคด์า้นนวตัรกรรม ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจงาน ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
ขององคก์ร และความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังานในองคก์ร  

Isaksen et al., 2001 อ้างถึงใน ทศพร บุญวัชราภัย (2558 , น. 44)กล่าวถึง
บรรยากาศองคก์ร (Organization Climate) ว่าเป็นแบบแผนพฤติกรรม ทัศนคติ และความรูส้ึกที่
เกิดขึน้ซ  า้ๆ ส่งผลต่อการใชช้ีวิตในองคก์ร เกิดจากประสบการณโ์ดยปัจเจกบุคคล ไปจนถึงกลุ่มที่
อยู่ภายใตอ้งคก์ร 

Griffin and Moorhead, 2001 อ้ า งถึ ง ใน  รัช นู  เรื อ ง โอ ช า  (2554, น . 14) ให้
ความหมายว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง สถานการณ์ปัจจุบันภายในในองค์กร การจัดการ
รูปแบบของสิ่งต่างในองคก์ร อาทิเช่น การเชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มการท างาน บุคลากรและการ
ปฏิบติังาน จะมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร 

Stringer, 2022 อา้งถึงใน กลัยารตัน ์ธีระธนชัยกุล (2558, น. 35) ไดใ้หค้วามหมาย
บรรยากาศองคก์รไวว้่า คือ การรบัรู ้หรือรูส้ึกถึงสภาพแวดลอ้มที่ในการท างาน หรือบรรยากาศใน
สถานที่ท างานที่ประกอบไปด้วยการผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง 
นโยบาย และแนวทางการท างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร และเป็นปัจจยัที่มุ่ง
เสรมิใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้
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บุณฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2556 , น. 16) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง 
องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองค์กร ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรนั้น ๆ 
สามารถรับรูไ้ด้ทั้งทางตรงและทางอ้อม และการรับรูบ้รรยากาศองค์กรเหล่านี ้ก็จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รนัน้ดว้ย นอกจากนี ้บรรยากาศองคก์รยงัเป็นสิ่งที่แสดงใหเ้ห็นถึง
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์รซึ่งลกัษณะเฉพาะต่าง ๆ เหล่านีก้็จะเป็นสิ่งที่ท าใหแ้ต่ละองคก์รมี
ความแตกต่างกนัออกไป 

กุลิสรา ภาณุชไพศาล (2557, น. 18) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ร หมายถึง ลกัษณะ
ขององคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์รที่แวดลอ้มตวัผูป้ฏิบติังาน เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ที่ส่งผลต่อความรูส้ึกของพนักงาน อันจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ซึ่ง
บรรยากาศองคก์รนีจ้ะท าใหอ้งคก์รหนึ่งแตกต่างกบัอีกองคก์รหน่ึง 

จากความหมายของรูปแบบบรรยากาศองค์กร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศ
องคก์รหมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานภายในองคก์รต่อปัจจัยหรือสภาพแวดลอ้มต่างๆภายใน
องคก์ร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน หากในองคก์รมีบรรยากาศที่เหมาะสมจะมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนการมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคข์องพนกังาน ซึ่งบรรยากาศองคก์ร
จะมีลกัษณะเฉพาะตวัที่เกิดจากพฤติกรรมของพนักงาน ท าใหอ้งคก์รมีความแตกต่างจากองคก์ร
อ่ืน 

2.2 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร 
Forehand and Gilmer, 1964 อา้งถึงใน  อภิพงศ ์โชติรตัน ์(2557, น. 17) กล่าวว่า

บรรยากาศองคก์ร เป็นคณุลกัษณะขององคก์รหนึ่งที่ท าใหเ้กิดความแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน และ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบคุลากรในองคก์รนัน้ ซึ่งบรรยากาศในองคก์รมีองคป์ระกอบดงัต่อไปนี ้

2.2.1 ขนาดและโครงสรา้งองค์กร มีผลต่อระยะห่างระหว่างผู้บริหารและ
พนักงาน เช่น ถา้เป็นองคก์รขนาดใหญ่ โครงสรา้งและความซบัซอ้นของสายงานจะยิ่งมากขึน้จึง
ท าใหเ้กิดระยะห่างระหว่างพนกังานกบัผูบ้รหิารระดบัสงู 

2.2.2 ลกัษณะของผูน้  า เป็นแรงกดดันส าคัญต่อการสรา้งบรรยากาศองคก์ร 
ซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการท างานและความพึงพอใจของพนักงาน แต่ละองค์กรจะมีความ
หลากหลายของความเป็นผูน้  าการปฏิบติัของผูน้  าที่แตกต่างกนั 

2.2.3 ความซบัซอ้นของระบบภายใน เป็นเรื่องของระบบที่น ามาใชใ้นองคก์ร 
อาจเป็นจ านวนระบบ และลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกนัระหว่างสว่นต่างๆของระบบ 



  22 

2.2.4 เป้าหมายขององคก์ร แต่ละองคก์รมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน แมก้ระทั่ง
องคก์รที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน เป้าหมายในการท าก าไรก็อาจแตกต่างกันได ้ขึน้อยู่กับการให้
ความส าคญัเมื่อเทียบกบัเปา้หมายอ่ืนๆขององคก์ร 

2.2.5 การสื่อสารกนัในองคก์ร เป็นสิ่งส  าคญัของบรรยากาศองคก์ร เพราะการ
สื่อสารกันภายในองค์กรจะช่วยลดระยะห่างระหว่างหัวหน้ากับพนักงานได้ อีกทั้งยังช่วยจัด
ระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหนา้ที่และความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลอีกดว้ย 

Litwin and Stringer, 1968 อ้างถึงใน กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2558, น. 34) ได้
อธิบายถึงองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดงันี ้

1. ดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (Structure) องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร
ดา้นนีเ้ป็นความรูส้ึกของพนักงานเก่ียวกบัการปกครอง กฎระเบียบขอ้บงัคบั การควบคมุงาน การ
เห็นถึงขอ้จ ากดั และรายละเอียดเก่ียวกับขอ้มลูข่าวสาร ซึ่งอาจจะท าใหง้านส าเร็จไดต้ามคาดหวงั 
และลักษณะของโครงสรา้งมีส่วนเสริมแรงจูงใจด้านความต้องการเพื่อความส าเร็จของบุคคล
เพิ่มขึน้หรือลดลงได ้

2. ด้านความรบัผิดชอบในงานของบุคคล (Individual Responsibility) เป็น
การก าหนดหนา้ที่รบัผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน และการตดัสินใจ บุคคลที่มีความ
รบัผิดชอบในงานจะมีความรูส้กึว่าบรรยากาศเป็นไปดว้ยดีมีความเขา้ใจในงาน  

3. ดา้นความอบอุ่น และการสนับสนุน (Warmth and Support) เป็นการรบัรู ้
ของบุคคลในองคก์รเก่ียวกบัการเป็นผูร้่วมงานที่ดี มีความเป็นมิตร การชื่นชมซึ่ งกนัและกัน มีการ
ช่วยเหลือ สนบัสนนุ สง่เสรมิซึ่งกนัและกนั องคป์ระกอบดา้นนีเ้ป็นปัจจยัของความพงึพอใจในงาน 

4. ดา้นการใหร้างวัล และการใหโ้ทษ (Reward and Punishment, Approval 
and Disapproval) เป็นการรบัรูข้องบุคคลเก่ียวกับการได้รบัรางวัล เมื่อปฏิบัติงานดี การได้รับ
ความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบในการท างาน ถา้ระบบการใหร้างวัล
เป็นรูปแบบที่ชัดเจนค านึงถึงการปฏิบติังานเป็นหลกัจะดีกว่าการลงโทษ เพราะการใหร้างวลัเป็น
สิ่งที่ทกุคนชื่นชอบมากกว่า 

5. ด้านความขัดแย้ง และความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict and 
Tolerance for Conflict) เป็นการรับรูข้องบุคคลในองค์กรเก่ียวกับการเผชิญหน้าในการแก้ไข
ปัญหาความคิดเห็นที่แตกต่างกนั 
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6. ดา้นมาตรฐานการของการปฏิบติังาน และความคาดหมาย (Performance 
Standard and Expectation) เป็นการรบัรูข้องบุคคลในองคก์รเก่ียวกับการก าหนดเป้าหมายและ
มาตรฐานการปฏิบติัหนา้ที่ชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั 

7. ดา้นเอกลักษณ์ขององคก์รและความจงรกัภักดีของกลุ่ม (Organizational 
Identity and Group Loyalty) องค์ประกอบด้านนี ้นิยมเรียกว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
(Unity) เป็นการรบัรูข้องบคุคลเก่ียวกบัความรูส้กึในการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั เป็นค่านิยมของ
สมาชิกในองคก์รและทีมงานในองคก์ร นอกจากนีย้ังมีการปฏิบัติงานปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ความพึงพอใจในงาน และการยึดติดของกลุ่มท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป้าหมายของกลุ่มจะมี
ความส าคญั  

8. ดา้นความเสี่ยงและการรบัความเสี่ยงในงาน (Risk and Risk Taking) เป็น
การรบัรูข้องบคุคลเก่ียวกบัความเสี่ยง หรือความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  

จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าองค์ประกอบของ
บรรยากาศในองคก์รที่ส  าคัญและส่งผลต่อบรรยากาศและพฤติกรรมของคนในองคก์รมากที่สุด 
ไดแ้ก่  

1. ดา้นโครงสรา้ง (Structure) ซึ่งไม่ไดห้มายถึงแค่โครงสรา้งองคก์รหรือขนาดเท่านัน้ 
แต่รวมถึงโครงสรา้งของงานที่ตอ้งชดัเจน ไม่มีความสบัสนในงานที่ตอ้งท า 

2. ดา้นมาตรฐาน (Standards) การที่พนกังานตอ้งรูม้าตรฐานของงานที่ท าอยู่ และมี
ความตอ้งการแสวงหาแนวทางในการปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้ 

3. ด้านความรบัผิดชอบ (Responsibility) การสนับสนุนให้พนักงานแก้ไขปัญหา 
และตัดสินใจดว้ยตนเองช่วยส่งเสริมใหค้วามรบัผิดชอบต่องานสูงขึน้ บรรยากาศองคก์รที่ดีควร
สะทอ้นถึงความรูส้กึของพนกังานว่าสามารถท างานอย่างอิสระไดดี้ 

4. ดา้นการได้รบัการยอมรบั (Recognition) โดยการไดร้บัผลตอบแทนที่คุม้ค่ากับ
การท างาน สง่ผลดา้นแรงจงูใจในการท างานต่อไปในอนาคต 

5. ดา้นการสนบัสนุน (Support) การที่พนกังานไดร้บัรูว้่าตนมีความส าคญักบัองคก์ร 
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานและรูส้ึกได้รบัความช่วยเหลือเมื่ อต้องการจะมีผลกับก าลังใจในการ
ท างานและมีความภกัดีต่อองคก์ร ท าใหม้ีความมุ่งมั่นและตัง้ใจท างาน  
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2.3 ทฤษฎีรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
โดยทั่วไปแล้วบรรยากาศองค์กรแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ บรรยากาศแบบเปิด 

(Opened-Climate) และบรรยากาศแบบปิด (Closed-Climate) (วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล, 2555, น. 
30) บรรยากาศแบบเปิด (Opened-Climate) เป็นบรรยากาศที่พนักงานมีขวญัและก าลงัใจดีมาก 
มีความสามคัคีช่วยเหลือการงานเป็นอย่างดี มีงานท าพอเหมาะแก่สภาพความสามารถของแต่ละ
บุคคล มีกฎระเบียบที่มีความจ าเป็นส าหรับการอ านวยการ บริหารงาน แต่ยื ดหยุ่นได้ตาม
สถานการณ์ ส่วนบรรยากาศแบบปิด (Closed-Climate) เป็นบรรยากาศที่มีการบริหารงานโดย
ขาดความรู ้ไม่มีสมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานเสียขวญัก าลงัใจในการท างาน เพราะ
ขาดความสมัพันธฉ์ันมิตรและขาดความภาคภูมิใจในการท างาน  (ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559, น. 
24)   

จากการศึกษารูปแบบบรรยากาศองค์กร ผู้วิจัยจะน าเสนอเสนอทฤษฎี รูปแบบ
บรรยากาศองคก์รที่ไดแ้บ่งตามประเภทของบรรยากาศองค์กรข้างต้นโดยนักวิชาการ Litwin & 
Stringer 

Litwin and Stringer, 1968 อ้างถึงใน วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555, น. 30) ได้ศึกษา
รูปแบบบรรยากาศองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะคือ  

1. บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (Authoritarian Climate) มีโครงสรา้งทางอ านาจที่
เห็นเด่นชัด รวมอ านาจตัดสินใจไว้ที่ผูบ้ริหาร ซึ่งความสมัพันธ์ของคนในองคก์รจะเป็นลกัษณะที่
ผู ้ใต้บังคับบัญชาต้องพึ่งพาและเอาใจผู้บังคับบัญชาเพื่อความก้าวหน้าในการท างาน ใน
ขณะเดียวกันก็มีการแข่งขนัในระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดบัสงู ผลการท างานและความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรคอ์ยู่ในระดบัต ่า 

 2. บรรยากาศที่ เน้นการท าหน้าที่ตามบทบาท (Affinitive Climate) องค์กรที่มี
บรรยากาศเนน้การท างานตามหนา้ที่ตามบทบาท ไม่ตอ้งอยู่ในกฎระเบียบเคร่งครดัเกินไป แต่จะ
ควบคุมการแข่งขันและความขัดแย้งอยู่ภายในกฎเกณฑ์และระเบียบ ซึ่งเน้นความมั่นคงเป็น
ส าคญั ทัง้นีห้ากองคก์รใดมีบรรยากาศเช่นนี ้ย่อมก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ 
ได ้

3. บรรยากาศเน้นที่ ความส า เร็จ ในการท างาน  (Achievement Climate) ให้
ความส าคัญกับเป้าหมายขององคก์าเป็นหลกั ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเริ่มสูงเพื่อหาแนวทางที่ดี
ที่สุดในการท างานหากคนที่ท างานในองคก์รที่มีบรรยากาศในลกัษณะนี ้ไม่มีความรูห้รือทกัษะที่
องคก์รตอ้งการแลว้ องคก์รจะหาคนมาแทนที่ไดท้นัที 
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4. บรรยากาศเน้นความส าคัญของคน (ผู้ปฏิบัติงาน) (Employee-Centered 
Climate) มีลกัษณะส าคัญเพื่อสนองความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ร มีการจ่ายค่าตอบแทนที่
ก่อใหเ้กิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจตัดสินใจ
บรรยากาศเช่นนีส้่งผลดีต่อองคก์รในการลดอัตราการออกจากงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีของรูปแบบบรรยากาศองคก์ร ผูว้ิจัยเห็นว่ารูปแบบ
บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน โดยรูปแบบบรรยากาศองคก์รแต่
ละรูปแบบสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์รที่สงักดัอยู่ และท าใหอ้งคก์ร
นัน้ๆมีความแตกต่างและไดเ้ปรียบทางการแข่งขันในรูปแบบที่ต่างกันไป ผูว้ิจัยจึงใชท้ฤษฎีของ 
Stringer ที่ไดก้ าหนดรูปแบบบรรยากาศองคก์รไวเ้พื่อใชอ้อกแบบสอบถาม 
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แนวความคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค ์
3.1 ความหมายของความคิดสร้างสรรค ์

Osborn, 1963 อ้างถึงใน วันทนา พลภักดิ์  (2561, น. 11) กล่าวว่า  ความคิด
สรา้งสรรคเ์ป็นความสามารถในการคิดของมนุษย ์เป็นจินตนาการที่มนุษยส์รา้งขึน้เพื่อแกปั้ญหา
มนุษย์ประสบอยู่ จินตนาการเป็นสิ่งที่ส  าคัญของความคิดสรา้งสรรค์ ที่สามารถน าไปสู่การ
ประดิษฐ์ คิดคน้หรือการผลิตสิ่งแปลกใหม่ แต่ผลงานที่สรา้งสรรค์ไม่ไดใ้ชเ้พียงจินตนาการเพียง
อย่างเดียวตอ้งมีความพยายามควบคู่ไปดว้ย 

Guilford, 1967 อา้งถึงใน วนัทนา พลภกัดิ์ (2561) กล่าวว่า ความคิดสรา้งสรรคเ์ป็น
ความคิดแบบอเนกนัย หมายความว่า ความคิดหลายแง่มุม คิดได้อย่างกวา้งไกล ความคิดใน
ลกัษณะเช่นนีจ้ะน าไปสูก่ารประดิษฐ์สิ่งแปลกใหม่ รวมถึงความคิดที่น าไปสู่การคน้พบวิธีการแกไ้ข
ปัญหาใหส้  าเรจ็ 

de Bono (1973) กล่าวว่า ความคิดสรา้งสรรค์เป็นการคิดนอกกรอบ ช่วยใหเ้รามอง
หาวิธีการแกปั้ญหาที่แตกต่างไปจากวิธีเดิม ซึ่งเป็นแนวคิดใหม่ในการแกปั้ญหา และเป็นการมอง
ปัญหาในมมุมองอื่นที่แตกต่าง 

Wallace and Kogan, 1973 อ้างถึงใน  ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557) กล่าวว่า 
ความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง ความสามารถในการคิดเชื่อมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างสิ่งต่างๆใหม้ี
ความเก่ียวขอ้งได ้

Hargadon and Bechky, 2006 อา้งถึงใน ทศพร บุญวชัราภัย (2558, น. 87) กล่าว
ว่าความคิดสรา้งสรรค ์คือ ความสามารถในการสรา้ง “ความเชื่อมโยง” ระหว่างสิ่งต่างๆ รอบตัว 
เช่น ความคิด ความตระหนกัรู ้ความรู ้วตัถุ เหตกุารณต่์างๆ ที่ดเูหมือนจะไม่มีความเก่ียวขอ้งกนัให้
เกิดความเชื่อมโยงกนัใหไ้ด ้ซึ่งอาจเป็นผลจากเหตกุารณท์ี่เคยเกิดขึน้ในอดีตและก าลงัเกิดขึน้อยู่  

อลิสา พรหมโชติชยั (2553) กล่าวว่า ความหมายของความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นเรื่องที่
กวา้งมากและมีหลายแนวทางตามความสนใจของผูท้ี่ศึกษา เช่น กระบวนการการเกิดความคิด
สรา้งสรรค์ ประโยชน์ที่เกิดจากความคิดสรา้งสรรค์ ลักษณะหรือบุคลิกภาพของผู้ที่มีความคิด
สรา้งสรรค ์สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศที่มีอิทธิพลหรือสนบัสนุนใหค้นเกิดความคิดสรา้งสรรค ์
และแรงจูงใจและรางวัลที่ท าใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์จึงไม่มีนิยามที่บ่งชีถ้ึงลักษณะความคิด
สรา้งสรรคไ์ดอ้ย่างแน่ชดั 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) กล่าวว่า ความคิดสรา้งสรรค์เป็นความคิดใหม่ 
การสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม และใชป้ระโยชนไ์ดอ้ย่างเหมาะสมกว่าสิ่งเดิมที่มีอยู่ 



  27 

อารีย ์พนัธม์ณี (2544) กล่าวว่า ความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง จินตนาการที่เกิดจาก
ความรูส้ึกไวเขา้ใจเรว็ และตอบสนองเรว็อนัน าไปสู่กระบวนการคิดคน้สิ่งประดิษฐ์ใหม่ หรือทฤษฎี
ต่างๆที่เป็นประโยชนต่์อสงัคมอนัเป็นไปในทางสรา้งสรรค ์

ปานจิต รตันผล (2547) กล่าวว่า ความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นความสามารถเฉพาะตัว
ของแต่ละบุคคลในการเกิดความคิดที่แตกต่างไปจากผู้อ่ืน การคิดไม่ซ  ้าแบบเดิมได้อย่าง
หลากหลายเพื่อแกปั้ญหาหรือสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ 

3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความคดิสร้างสรรค ์
3.2.1 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรคข์อง Torrance  

Torrance (1974) อาศัยแนวคิดจาก Guildford ที่อธิบายความหมายของ
ความคิดสรา้งสรรคไ์วว้่าเป็นความสามารถทางสมองที่ คิดไดอ้ย่างไม่จ ากัด หลากหลายทิศทาง 
หรือเรียกว่าความคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) ซึ่งทอรแ์รนซศ์ึกษาองคป์ระกอบของ
ความคิดสรา้งสรรคไ์วด้งันี ้  

1. ความคิดรเิริ่ม (Originality) หมายถึง ความสามารถในการคิดสิ่งที่แปลก
ใหม่แตกต่างจากความคิดเดิมๆ ที่มีอยู่ก่อน 

2. ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) หมายถึง ความสามารถทางสมองในการ
คิดหาค าตอบหรือขอ้สรุปไดอ้ย่างคล่องแคล่วและรวดเร็ว โดยแบ่งเป็นความคิดคล่องแคล่วดา้น
ถอ้ยค า ความคิดคลอ่งแคลว่ทางการเชื่อมโยง และความคิดคลอ่งแคลว่ทางการแสดงออก 

3. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการหาค าตอบได้
หลากหลาย โดยอาจเป็นการพยายามคิดหลากหลายอย่างอิสระไม่ยึดติดกบัวิธีแบบเดิม หรือเป็น
การพยายามดดัแปลงความรูห้รือประสบการณท์ี่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชน ์

4. ความละเอียดลออ (Elaboration) หมายถึง ความสามารถในการคิดอย่าง
รอบคอบ พิจารณารายละเอียดต่างๆ เพื่อใหไ้ดค้วามคิดรเิริ่มมีความสมบูรณย์ิ่งขึน้ 

3.2.2 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรคข์อง Osborn  
Osborn, 1957 อา้งถึงใน  ธัญญามาส โลจนานนท ์(2557) กล่าวว่า ความคิด

สรา้งสรรค์เป็นจิตนาการประยุกตท์ี่มนุษย์สรา้งขึน้เพื่อแก้ไขและก าจัดอุปสรรคยุ่งยากที่ก าลัง
ประสบพบเจอ โดยออสบอรน์ไดส้รา้งเทคนิคระดมสมองมาใช้ในการพัฒนาความคิดรา้งสรรค ์มี
วตัถุประสงคเ์พื่อส่งเสริมใหบุ้คคลมีความคิดที่หลากหลาย คิดไดม้ากสิ่งในเวลาที่จ  ากัด โดยการ
ระดมสมองมีหลกัเกณฑด์งันี ้

1. ไม่วิจารณ์ตัดสินความคิด เมื่อมีการเสนอความคิดเห็นเกิดขึน้ จะตอ้งไม่มี
การวิจารณห์รือตดัสินความคิดใดๆทัง้สิน้ 
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2. ยอมรบัและใหอิ้สระทางความคิดในการเสนอความคิดเห็น 
3. สง่เสรมิปริมาณความคิด โดยกระตุน้ใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็น โดยไม่มี

การต่อตา้นหรือยบัยัง้การแสดงความคิดเห็น 
4. ระดมความคิดและปรุงแต่งความคิด เป็นการน าความคิดทั้งหมดมา

ประมวล และช่วยพิจารณาตัดสินร่วมกันว่าความคิดใดใหคุ้ณค่ามากกว่า โดยอาจใชปั้จจัยอ่ืน
มารว่มพิจารณาดว้ย 

3.2.3 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรคข์อง Amabile 
ทฤษฎี Componential Model (Amabile, 1998 อา้งถึงใน  ทศพร บุญวัชรา

ภัย, 2558) ใหค้ าอธิบายเก่ียวกับความคิดสรา้งสรรคร์ะดับปัจเจกบุคคลและความคิดสรา้งสรรค์
องคก์รในเชิงกระบวนการที่ครอบคลุมไปถึงนวัตรกรรม ความคิดสรา้งสรรคเ์ก่ียวขอ้งกับปัจเจก
บุคคลต้องอาศัยปัจจัย  ได้แก่  ความช านาญ (Expertise) ทักษะทางความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity skills) และแรงจงูใจ (Motivation) 

ดังนั้น ในกระบวนการการเกิดความคิดสรา้งสรรค ์คุณลักษณะ ทักษะ ความสามารถ
เฉพาะตวัและแรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัที่กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคล การที่จะน า
ความคิดสรา้งสรรคไ์ปปฏิบัติใหเ้กิดเป็นนวัตรกรรมไดน้ัน้เป็นเรื่องที่ตอ้งการปัจจัยขององค์กรมา
สนบัสนนุ เช่น ปัจจยัดา้นทรพัยากร ปัจจยัดา้นการบรหิาร (Amabile M. Teresa, 1997) 

3.3 องคป์ระกอบความคิดสร้างสรรค ์
Guilford (1967) กลา่วว่า ลกัษณะของบุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรคน์ัน้จะตอ้งเป็นผู้

ที่มีความอดทนต่อสิ่งที่ยงัไม่เกิดขึน้ เป็นบุคคลที่มีความยืดหยุ่นพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงจากวิธี
เก่ามาสู่วิธีใหม่ ในขณะที่ (Torrance, 1974) เชื่อว่า บุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรคน์ัน้จะชอบการ
เรียนรูโ้ดยการตัง้ค าถาม แสวงหา และทดลอง เพื่อคน้พบค าตอบดว้ยตนเอง 

ชลิดา โอดบาง, 2554 อา้งถึงในธัญญามาส โลจนานนท ์(2557) ไดส้รุปลกัษณะของ
บคุคลที่มีความคิดสรา้งสรรคว์่าควรมีลกัษณะดงันี ้

1. มีความเป็นตัวของตัวเอง ไม่ตามแบบใครไม่คลอ้ยตามความคิดของผูอ่ื้น
ง่ายๆ มีความคิดอิสระ กลา้คิด กลา้แสดงออก ชอบแสดงความคิดเห็น 

2. รกัความกา้วหน้า ตั้งใจท างานหนัก เปิดรบัประสบการณ์การท างานที่ท้า
ทาย ยากและซบัซอ้น มีความเต็มใจเสี่ยง กระตือรือรน้และมีแรงจงูใจในการท างานตลอดเวลา  

3. มองการณ์ไกล มีความสามารถในการคิดในหลายแง่มุม ใชค้วามคิดอย่าง
คลอ่งแคลว่ รบัรูแ้ละเขา้ใจไดเ้รว็ มีความยืดหยุ่นและพรอ้มรบัเปลี่ยนแปลงเสมอ  

4. สามารถพิจารณาวิเคราะหส์ิ่งต่างๆ ไดอ้ย่างรอบคอบ 
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5. ชอบคิด ชอบท าสิ่งแปลกใหม่สิ่งที่ซับซ้อน มีความคิดริเริ่ม สามารถใช้
ค าถามเชิงสรา้งสรรคซ์กัถามในสิ่งที่ตอ้งการรู ้

6. ยอมรบัในสิ่งที่ไม่แน่นอน อดทนต่อสิ่งที่ยงัไม่ชดัเจนและสิ่งที่เป็นขอ้ขดัแยง้ 
ไม่กลวัความเปลี่ยนแปลง และกลา้ที่จะเผชิญหนา้กบัสิ่งที่ยงัมาไม่ถึง 

7. มกัไม่ชอบอยู่ภายใตก้ฎระเบียบขอ้บงัคบั และไม่ชอบการถกูบงัคบั 
8. มีจินตนาการ มีอารมณข์นั 

การน าความคิดสรา้งสรรคจ์ากบุคคลไปใชป้ฏิบติัจริงในการท างานในบริบทองคก์รตอ้ง
อาศยัปัจจยัและสภาพแวดลอ้มที่เหมาะกบัการพฒันาความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

ทศพร บุญวัชราภัย (2558) มององคก์รเป็นสิ่งมีชีวิตที่เป็นผูก้ระท าเชิงสรา้งสรรคท์ี่เกิด
จากทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมกนั และไดส้รุปองคป์ระกอบความคิดสรา้งสรรคไ์ว ้6 องคป์ระกอบ และ
ใหค้ านิยามของแต่ละองคป์ระกอบ ดงันี ้ 

1. ความลื่นไหลทางความคิดใหม่  (Novel Idea Flow) หมายถึง การสนับสนุน
กิจกรรมที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดแ้สดงความคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์ก่ียวกับงาน  เช่น การสนบัสนุน
ใหม้ีการสื่อสารแบบแลกเปลี่ยนและรบัฟังความคิดเห็นกันผ่านกิจกรรมระดมความคิด และการ
โตเ้ถียงกนัอย่างสรา้งสรรคโ์ดยใชค้วามรู ้ประสบการณ ์การปรกึษาหา การแลกเปลี่ยนขอ้มลูอย่าง
อิสระ และการยอมรับความคิดที่แตกต่าง (Isaksen, 2001) เพื่อน าไปสู่ความคิดใหม่ๆ เพื่อ
ประโยชน์ต่อตัวพนักงานในการพัฒนากระบวนการคิดริเริ่มดว้ยตนเอง และต้องไม่ตัดสินหรือ
ประเมินคณุค่าความคิดใหม่ การไม่ตดัสินคลา้ยเป็นการสนบัสนุนใหเ้กิดกระบวนการคิดอเนกนัย
หรือการคิดหลากหลายแง่มมุ การคิดแตกต่างมีเป้าหมายเพื่อลดความซบัซอ้นในการท างาน หรือ
ปรบัปรุงให้การท างานดีขึน้ กระบวนการคิดเช่นนี ้จะน าไปสู่การสรา้งนวัตรกรรมใหม่ๆ ที่สรา้ง
มลูค่าเพิ่มใหก้บัองคก์ร  

2. งานที่มีความทา้ทาย (Challenging work) หมายถึง การก าหนดลกัษณะงานใหม้ี
ความน่าสนใจและท้าทายความสามารถ พนักงานที่ได้รับมอบหมายงานต้องใช้ทักษะและ
ความสามารถที่หลากหลายในการท างานใหส้  าเร็จ โดยผูน้  า/หวัหนา้งานตอ้งพิจารณามอบหมาย
งานที่น่าสนใจนีใ้หพ้นักงาน พนักงานจะทุ่มเทความพยายามและใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ใน
การท างานใหส้  าเร็จ (Amabile and Gryskiewicz, 1989; Ekvall, 1999; Ekvall and Ryhammer, 
1999 อา้งถึงใน ทศพร บุญวชัราภัย, 2558) งานที่มีความทา้ทายท าใหเ้กิดความตระหนักรูค้ณุค่า
ในงานของตน และเกิดการเชื่อมโยงเป้าหมายของตนเอง (ตัวพนักงาน) และความส าเร็จของ
องคก์รไปดว้ยกนั  
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นอกจากนีต้วัผูน้  า/หวัหนา้ตอ้งพรอ้มใหอ้ านาจการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
เอง ความทา้ทายเชิงบวกนีจ้ะยิ่งกระตุน้ใหพ้นักงานใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ 

3. อิสระในการท างาน (Empowerment) หมายถึง การใหอ้ านาจในการท างานแก่
พนักงานตั้งแต่การเลือกเป้าหมาย วิธีการ ตลอดจนแก้ปัญหาในการท างานดว้ยตนเอง การให้
โอกาสและเสรีภาพแก่พนกังานใหไ้ดใ้ชท้กัษะความสามารถในการท างาน เช่น การตดัสินใจ และ
ให้อิสระในการท างาน เพื่อสรา้งความมั่นใจและตระหนักรูถ้ึงความสามารถของตน ในบริบท
องคก์ร ระดบัการใหอิ้สรภาพแก่พนกังานเพื่อการสรา้งสรรคน์ัน้เป็นตวัแปรที่ทัง้องคก์รและสมาชิก
สามารถเปลี่ยนแปลงไดเ้มื่อเวลาผ่านไป (Colin Martindale, 1989) จากการศึกษาสภาพแวดลอ้ม
เชิงสร้างสรรค์พบว่า สภาพแวดล้อมที่มีการควบคุมทุกชนิดมีผลกระทบเชิงลบต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องบุคคล และบุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรคม์ักจะหลีกเลี่ยงสภาพแวดลอ้มดังกล่าว 
(Ekvall, 1996 อา้งถึงใน ทศพร บุญวชัราภยั, 2558) พบว่า สภาพแวดลอ้มที่มีอิสระมาก พนกังาน
จะมีการเชื่อมโยงกันถึงปัญหาที่เกิดขึน้และร่วมกันสรา้งทางเลือกในการแกปั้ญหา และตัดสินใจ
เองได้ในที่สุด แต่หากเป็นสภาพแวดล้อมตรงกันข้ามพนักงานจะมีความเฉ่ือยชา ยึดติดกับ
กฎระเบียบ และวิตกกงัวล ดงันัน้ หวัหนา้งานควรใหอิ้สรภาพในการท างานของพนกังาน โดยมีการ
ก าหนดเปา้หมายที่ชดัเจน 

4. การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก (Proactive Change) หมายถึง การส่งเสริมและกระตุน้ให้
พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิดและหาวิธีการปฏิบัติงานในทางที่ ดีขึน้ ด้วยการ
สนับสนุนใหพ้นักงานคิดไปขา้งหนา้อย่างมีวิสยัทัศน ์เช่น การฝึกใหรู้จ้กัวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและอุปสรรคของธุรกิจเพื่อวางแผนก าหนดทิศทางขององคก์ร การพัฒนากลยุทธเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงและน ามาปฏิบัติในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การ
เปลี่ยนแปลงเชิงรุกช่วยใหอ้งคก์รเห็นความส าคัญของการกระตือรือรน้ในการเปลี่ยนแปลงก่อนที่
ปัญหาจะเกิดขึน้ และเตรียมความพรอ้มของพนักงานในองคก์รให้รบัมือกับความไม่แน่นอนและ
การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้ในอนาคต (Richard W. Woodman, John E. Sawyer, และ Ricky 
W. Griffin, 1993)  

5. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning) หมายถึง การสนับสนุนให้
พนักงานแสวงหาความรูแ้ละพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ที่ผ่านมา 
โดยเฉพาะความผิดพลาดในอดีต ตลอดจนส่งเสริมใหใ้ชป้ระสบการณ์และความรูท้ี่มีมาพัฒนา
ประยุกตใ์ชร้่วมกับความรูใ้นปัจจุบนั สิ่งส าคญัคือตอ้งสรา้งบรรยากาศแห่งการเปิดรบัสิ่งใหม่ ให้
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อิสระในการค้นคว้าแลกเปลี่ยนข้อมูล ให้เวลาในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู ้เพื่อสร้าง
วฒันธรรมการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องในระดับส่วนรวม (ทศพร บุญวชัราภยั, 2558) ที่ท าใหพ้นักงาน
มีศักยภาพในการสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ (Amabile M. Teresa, 1996; Anna-Maija Nisula, 2013) 
ความรู้ถือเป็นทรัพยากรส าคัญภายในองค์กรที่ต้องพัฒนาและเพิ่มพูนให้กับพนักงาน การ
สนับสนุนให้พนักงานทุกระดับให้สามารถเรียนรู ้จัดการ และใช้ความรูเ้ป็นเครื่องมือน าไปสู่
ความส าเร็จควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและความรู้ใหม่ๆ  ช่วยแก้ปัญหาอย่าง
สรา้งสรรค์ให้กับองค์กร (Peter Senge, 1990) ช่วยสรา้งมูลค่าและก่อให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร  

6. การเชื่อมโยงอย่างสรา้งสรรค ์(Creative Connection) หมายถึง การที่พนักงาน
สามารถมองเห็นเครือข่ายความสมัพนัธข์องสิ่งต่างๆ ดว้ยการวิเคราะห ์ตีความ ผสมผสานแนวคิด 
ทฤษฎี ขอ้มูล และประสบการณ์ที่มีมาเชื่อมโยงความคิดจากความสมัพันธ์ต่างๆ เพื่อหาวิธีแกไ้ข
ปัญหาและอปุสรรคที่พบเจอ (Sawyer and DeZutter, 2009 อา้งถึงใน ทศพร บญุวชัราภยั, 2558)
ความคิดสรา้งสรรค์เป็นเรื่องของการติดต่อเชื่อมโยงกัน (Connectivity) (Anna-Maija Nisula, 
2013) เพื่อสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆรอบตัว เช่น ความรู ้ความคิด วัตถุ เหตุการณ ์
โอกาส เป็นต้น สิ่งต่างๆเหล่านี ้มีโอกาสเชื่อมโยงหรือสัมพันธ์กันในรูปแบบใหม่อยู่เสมอ เมื่อ
ความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นผลมาจากการน าขอ้มลูมาสรา้งความสมัพนัธร์ะดับส่วนรวม (Collective) 
ที่องค์กรต้องสนับสนุนนให้เกิดการติดต่อ เชื่อมโยง (Connectivity) และการมีปฏิสัมพันธ์กัน 
(Interaction) ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 

จากการทบทวนความหมายและทฤษฎีความคิดสรา้งสรรค ์ผูว้ิจยัเห็นว่ามนุษยท์ุกคนมี
การแสดงออกทางความคิดสรา้งสรรคท์ี่แตกต่างกันโดยมีแรงจูงใจ เป้าหมาย สภาพแวดลอ้มที่
แตกต่างกัน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับโอกาสและสถานการณ์ของแต่บะบุคคล ในงานวิจัยนีผู้ ้วิจัยมีความ
สนใจศึกษาเรื่องความสรา้งสรรคข์องพนกังานและเล็งเห็นว่าองคป์ระกอบความคิดสรา้งสรรคข์อง
องคก์รก็เป็นส่วนส าคญัต่อการการมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานที่ปฏิบติังานในอยู่ในองคก์ร 
ผูว้ิจัยจึงไดน้ าความรูท้ี่ไดจ้ากการศึกษาทฤษฎีคิดสรา้งสรรคม์าผสมผสานเพื่อน าไปใชต้ัง้ค าถาม
ในแบบสอบถามเรื่องความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน  
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งานวิจัยและเอกสารทีเ่กี่ยวข้อง 
4.1 งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องภายในประเทศ 

กมลทิพย ์ตัง้หลกัมั่น (2550) ที่ศึกษาเรื่องการสรา้งวฒันธรรมการเรียนรูใ้นองคก์ร ที่
กล่าวว่า การจดัการโดยการยึดกฎระเบียบท าใหบุ้คลากรเกิดความเกรงกลวั ไม่กลา้คิดสรา้งสรรค์
งานใหม่ๆขึน้มา บรรยากาศองคก์รที่เนน้การใชอ้  านาจท าใหพ้นกังานไม่มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์
เพราะมีการรวมอ านาจการตัดสินใจไวท้ี่หัวหนา้งาน และผูต้ามตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบที่ตัง้ไว ้
ไม่สามารถท างานไดอ้ย่างอิสระ 

สุวิทย ์บุญช่วย (2550) ที่กล่าวว่า ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงผูน้  าจะตอ้งประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู ้ตาม มีหน้าที่เสริมสรา้งวัฒนธรรมที่ดี มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ให้เป็น
องคป์ระกอบในการสรา้งสรรคข์ององคก์รมากย่ิงขึน้ในอนาคต 

สมชาย เทพแสง (2552) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เนน้ความส าเร็จในงาน พนกังานจะ
ยึดถือเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรื่องส าคัญที่สุด ผูป้ฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในการท างาน มี
ทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและมีระดับความตอ้งการท างานใหส้  าเร็จสูง และมีระดับความพึง
พอใจในการท างานสงู 

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ศึกษาเก่ียวกับรูปแบบภาวะผู้น าแรงจูงใจภายในที่มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานธนาคารกรุงไทย มีการรบัรูรู้ปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ ยน
มากกว่ารูปแบบภาวะผูน้  าแบบเปลี่ยนแปลง พนักงานธนาคารกรุงไทย มีแรงจูงใจภายในและ
ความคิดสรา้งสรรคอ์ยู่ในระดบัสงู 2. พนกังานธนาคารกรุงไทย ที่คณุสมบติัส่วนบุคคล คือเพศและ
ระดบัการศึกษา แตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายใน และความคิดสรา้งสรรค ์แตกต่างกัน 3. ความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทยมีความสมัพนัธก์บัรูปแบบภาวะผูน้  า และแรงจูงใจภายใน 
4. ภาวะผูน้  าไม่มีอ  านาจในการพยากรณ์ระดับความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานธนาคารกรุงไทย 
แต่แรงจงูใจภายในมีอ านาจในการพยากรณร์ะดบัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานกรุงไทย 

วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555) ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้  าและรูปแบบองคก์ร ที่ส่งผล
กระทบต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าการสรา้งแรง
บันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร ส่วนการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์และการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบคุคลไม่สง่ผลต่อวฒันธรรมองคก์ร ในสว่นของรูปแบบ
บรรยากาศองค์กรพบว่า พบบรรยากาศที่ เน้นความเป็นกันเอง เน้นความส าเร็จในงาน และ
บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อตัวผูป้ฏิบติังาน ส่งผลต่อวัฒนธรรมองคก์ร แต่บรรยากาศที่เน้น
การใชอ้  านาจไม่สง่ผลต่อวฒันธรรมองคก์ร 
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ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง ความ
ผกูพนัในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร :กรณีศกึษาพนกังานกลุม่บริษัทผูผ้ลิตสินคา้บริโภคขา้ม
ชาติแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ พบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพันในงานแสดงใหเ้ห็นว่าการที่หัวหนา้มีการกระตุน้ลกูนอ้งใหต้ระหนัก
ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าใหลู้กนอ้งมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่มาแกปั้ญหา
ในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทาใหเ้กิดสิ่งใหม่และสรา้งสรรค ์โดยหวัหนา้มีการ
คิดและแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีการตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 
การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและ
สนบัสนนุความคิดรเิริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาตอบของปัญหา 

วสันต์ พรหมคุณ (2563) ที่ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าาการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของพนักงานของบริษัทในกลุ่มธุรกิจคา้ปลีกแห่งหนึ่งใน
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่พบว่าสถานภาพจะมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดย
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

ธัญญามาส โลจนานนท ์(2557) ที่ศึกษาเก่ียวกับ รูปแบบภาวะผูน้  า แรงจูงใจและ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานพบว่าภาวะผูน้  าโดยรวมมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบักบัความคิด
สรา้งสรรค ์ซึ่งภาวะผูน้  าแบบมุ่งงาน และภาวะผูน้  าแบบมุ่งคนส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนักงาน ดังนั้น ผูน้  าควรชื่นชมเมื่อพนักงานท างานส าเร็จ และให้ผลตอบแทนอย่างเหมาะสม 
เพราะปัจจยัเหลา่นีส้ง่ผลใหพ้นกังานมีความคิดสรา้งสรรคเ์พิ่มขึน้ 

4.2 งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องต่างประเทศ 
Litwin (1968) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจจะรวมอ านาจการตดัสินใจ

ไวท้ี่ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานมีหนา้ที่ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และมาตรฐานการท างานอย่างเคร่งครดั 
ท าใหค้วามพอใจของผูป้ฏิบติังานอยู่ในระดบัต ่า ซึ่งบรรยากาศเนน้การใชอ้  านาจเช่นนีจ้ึงมีอิทธิพล
มากท่ีท าใหค้วามคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัต ่า 

Bernard M. Bass และ Avolio J. Bruce (1994) ที่กล่าวว่าการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ท าใหผู้ต้ามรูส้ึกมีคุณค่า ความรูส้ึกเหล่านีจ้ะกระตุน้ใหผู้ ้ตามสามารถจัดการกับ
ปัญหาที่ก าลงัเผชิญได ้ผูต้ามจะรใชค้วามสามารถพิเศษของตนอย่างเต็มที่และเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ได้
อย่างเต็มที่เพราะมีผูน้  าคอยสนบัสนนุ 
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Amabile, 1996 อา้งถึงใน ธัญญามาส โลจนานนท ์(2557) ศึกษาเก่ียวกับพนักงาน
ของบริษัท High-Tech Electronics International ในประทศสหรัฐอเมริกา ถึงลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการสรา้งสรรค์ พบว่ามีปัจจัย 5 อย่างที่ท าให้อิทธิพลหรือผลกระทบต่อ
พฤติกรรมการสรา้งสรรคข์องบคุคล ในการสง่เสรมิใหเ้กิดพฤติกรรมสรา้งสรรค ์เช่น 

1. การมีขอ้มลูข่าวสารที่เปิดเผย การสนบัสนนุใหเ้กิดการคิดใหม่ 
2. ความมีอิสระในการท างาน 
3. มีแหลง่ทรพัยากรที่เหมาะสมเพียงพอ 
4. แรงกดดนัทัง้ทางบวกและทางลบท าใหพ้นกังานรูส้กึทา้ทายในการท างาน 
5. การขดัขวางจากองคก์ร 

งานวิจัยของเก่ียวกับความคิดสรา้งสรรคใ์นบริบทองคก์รที่มีอิทธิพลและถูกน ามาใช้
อย่างแพรห่ลาย คือ ผลงานของ Amabile (1996) ที่กล่าวถึงองคป์ระกอบเชิงบรบิทที่จ  าเป็นต่อการ
สรา้งบรรยากาศเชิงสรา้งสรรคข์ององคก์ร ประกอบดว้ยปัจจัยที่เก่ียวกับ ความอิสระ ทรพัยากร 
แรงกดดนั และอปุสรรค 

งานวิจัยของ (Paulus, 2000) ที่ศึกษาเรื่อง Groups, teams, and creativity: the 
creative potential of idea-generating groups พบว่าบรรยากาศที่รูส้ึกถึงความปลอดภัยในการ
แบ่งปันความคิดใหม่ๆ เป็นปัจจัยหนึ่งขององคก์รที่มีผลต่อความคิดสรา้งสรรค ์เมื่อพนกังานรูส้ึก
ปลอดภยั และรูส้ึกว่าไดร้บัการสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดจากผูน้  า/หวัหนา้ พรอ้มสิ่งอ านวยความ
สะดวกในเรื่องการคน้หาขอ้มลูที่ตอ้งการ  การติดต่อสื่อสารทัง้ภายในและภายนอกเพื่อเสริมสรา้ง
ความคิด สง่ผลใหเ้กิดแรงจงูใจที่จะพฒันากระบวนการคิดสรา้งสรรค ์และแลกเปลี่ยนความคิด จน
เกิดเป็นองคก์รแห่งการสรา้งสรรค ์(Creative Organization) 

Aluja-Fabregat, A., Colom, R., Abad, F., & Juan-Espinosa, M., 2000 อา้งถึงใน 
Tatiana de Cássia Nakano และ Priscila Zaia (2021)ศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างทางเพศต่อ
ความคิดสรา้งสรรค ์การศกึษาเหล่านีย้ืนยนัแนวคิดที่ว่าความคิดสรา้งสรรคจ์ะไม่ไดร้บัอิทธิพลจาก
เพศ แต่ความแตกต่างที่พบจะเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของลกัษณะทางวฒันธรรมและสิ่งแวดลอ้ม ซึ่ง
สดุทา้ยแลว้จะเป็นตวัก าหนดวิธีปฏิบติัตนของแต่ละเพศ  

Yukl (2002) ที่กล่าวว่า บารมีของผู้น าจะส่งผลต่อผู้ตามท าให้เกิดความเชื่อมั่น 
จงรกัภักดี โดยที่เชื่อว่าผูน้  าถูกตอ้งเสมอ สามารถน าความส าเร็จมาสู่องคก์รได ้ผูน้  าจะมีความสา
มาถในการจงูใจที่เหมาะสม ท าใหผู้ต้ามเกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์
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บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ในการวิจยัครัง้
นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิตที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่ ม ตั วอย่ า งที่ ใช้ ในการวิ จั ย ค รั้งนี ้  คื อ  พ นัก งาน บ ริษั ท เอกชน ในพื ้ น ที่
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างดว้ยวิธีการค านวณขนาดตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดระดบัความ
เชื่อมั่นที่ 95% และความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่เกิน 5% ค านวณไดจ้ากสูตรดงันี ้ (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2561, น. 28) 

สูตรการค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

    
โดยที่ n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 Z แทน ค่ามาตรฐานของระดบัความเชื่อมั่น 95% ซึ่งมีค่าเท่ากบั 1.96 
 E แทน ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเ้กิดขึน้ 5% ซึ่งมีค่ากบั 0.05 
 P แทน ค่าเปอรเ์ซ็นที่คาดหวงั 
 q แทน 1 – p 
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จากสูตรก าหนดให้มีความคาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ดว้ยความเชื่อมั่น 95% ส าหรบั

กรณีไม่ทราบค่า p และ q มีค่าสูงสุดเมื่อ p = 0.5 และ q = 0.5 ก าหนดให ้α = 0.05 จะได ้Z = 
0.95 มีค่าเท่ากบั 1.96, E = 0.05 (5%) แทนค่าในสตูร; 

  n = 
(1.96)2 (0.5)(0.5)

(0.05)2
 

  n = 
0.9604

(0.0025)
 

  n = 385  
 ขนาดตัวอย่างที่ ค  านวณได้เท่ ากับ 385 ตัวอย่าง ทั้งนี ้ เพื่ อป้องกันความ

คลาดเคลื่อนและความผิดพลาดที่จะเกิดขึน้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างซึ่งอาจ
ส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย ผูว้ิจัยจึงท าการเก็บตัวอย่างเพิ่มอีก 5% เท่ากับ 15 คน 
ดงันัน้ จึงมีกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 

ส าหรับงานวิจัยนี ้ ผู ้วิจัยมีกลุ่มเป้าหมายเป็นพนักงานบริษัทเอกชน ในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ทัง้นีเ้พื่อใหก้ลุม่ตวัอย่างที่เลือกมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัประเด็นการวิจยัที่ก าหนด
ไว ้ผูว้ิจยัจึงไดใ้ชว้ิธีการสุม่ตวัอย่าง 3 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนที่ 1 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) โดยการ
น ารายชื่อบริษัทเอกชนจ านวน 50 แห่ง (อยู่ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร) โดยใชข้อ้มูลจากโพล “50 
บริษัทที่คนรุ่นใหม่อยากร่วมงานดว้ยมากที่สุดในปี 2023” จากเว็บไซต์หางาน (WorkVenture, 
2023) มาจบัสลาก แบบไม่ใสก่ลบัจ านวน 4 บรษิัท 

ขั้นตอนที่ 2  ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยค านึงถึง
สดัสว่นของจ านวนกลุม่ตวัอย่างจ านวน 4 บรษิัท บรษิัทละ 100 ชดุ 

 
ตาราง 1 แสดงรายชื่อบรษิัทเอกชนที่จะใชก้ลุม่ตวัอย่างในการวิจยัจ านวน 4 บรษิัท  

บริษัทเอกชนที่ให้โควตา จ านวนตัวอย่าง (คน) 

บรษิัท ลาซาดา้ (ประเทศไทย) จ ากดั 100 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 100 
บรษิัท บญุรอด บรวิเวอรี่ จ ากดั  100 
บรษิัท เครือเจรญิโภคภณัฑ ์จ ากดั (ซีพีกรุ๊ป) 100 
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ขั้นตอนที่ 3 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยผูว้ิจยัใหก้ลุ่ม
ตวัอย่างท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลนโ์ดยการส่งลิงกแ์บบสอบถามผ่านทางบุคคลภายใน
บริษัทที่ไดติ้ดต่อไวท้างอีเมลแ์ละแอปพลิเคชันไลน ์และผูว้ิจัยเดินทางไปยังบริษัทที่ไดก้ าหนดไว้
แลว้ในขัน้ตอนที่ 2 และแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานที่สมคัรใจดว้ยตนเอง เพื่อให้ครบจ านวน 
400 ชดุกลุม่ตวัอย่าง  

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
การสรา้งเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นี ้ ผู ้วิจัยได้ออกแบบ

สอบถามเพื่อใชเ้ก็บขอ้มลู แบบสอบถามในวิจยันีไ้ดม้าจากการศึกษาจากวิทยานิพนธ์ สารนิพนธ ์
และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมทัง้เอกสาร แนวความคิด และทฤษฎีต่างๆของนกัวิจยัหลายท่าน เพื่อ
เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถามใหค้รอบคลมุกับสิ่งที่ตอ้งการศึกษาวิจยั โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 สว่นดว้ยกนั ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบตรวจ
รายการ (Check List) ที่ผู ้วิจัยสรา้งขึน้เอง มีจ านวน 5 ข้อ แบ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทนาม
บัญญั ติ (Nominal Scale) ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน สถานภาพ และการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ อาย ุและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

1. เพศ  
 1.1 ชาย 
 1.2 หญิง 
 1.3 ไม่ระบเุพศ 
2. อาย ุมีการแบ่งช่วงอายเุป็นช่วงละ 10 ปี ดงันี ้
 2.1 21-30 ปี 
 2.2 31-40 ปี 
 2.3 41-50 ปี 
 2.4 51 ปีขึน้ไป 
3. ต าแหน่งงาน  
 3.1 พนกังานปฏิบติังาน 
 3.2 หวัหนา้งาน 
 3.3 ผูบ้รหิาร 
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4. สถานภาพ 
 4.1 โสด 
 4.2 สมรส 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  
 5.1 ไม่เกิน 25,000 บาทต่อเดือน 
 5.2 25,001-40,000 บาทต่อเดือน 
 5.3 40,001-55,000 บาทต่อเดือน 
 5.4 55,001 บาทขึน้ไป 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง แบบสอบถามเป็น
รูปแบบ Likert Scale จ านวน 12 ขอ้ โดยแยกเป็นปัจจัยรายดา้น แต่ละค าถามจะมีระดับความ
คิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้ 

ระดบั 5 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากที่สดุต่อปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ระดบั 4 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากต่อปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ระดบั 3 หมายถึง มีความเห็นดว้ยปานกลางต่อปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ระดบั 2 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยต่อปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ระดบั 1 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุต่อปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร

ภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค่าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้
สตูรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น. 29) 

จากสตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

แทนค่าจากสตูร    =
5−1

5
 

      = 0.8 
เกณฑใ์นการแปลผลของคะแนนตามระดบัความคิดเห็น สามารถก าหนดไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
4.21-5.00   มภีาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัสงูมาก  
3.41-4.20   มภีาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัสงู 
2.61-3.40  มภีาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81-2.60   มภีาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัต ่า 
1.00-1.80  มภีาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัต ่ามาก 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร แบ่งข้อค าถาม
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ค าถามเชิงบวกและค าถามเชิงลบ  

ค าถามเชิงบวก ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามในดา้นรูปแบบเน้นความเป็นกันเอง และดา้นรูปแบบ
เนน้ความส าเร็จในงาน แบบสอบถามเป็นรูปแบบ Likert Scale จ านวน 5 ขอ้ แต่ละค าถามจะมี
ระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้ 

ระดบั 5 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากที่สดุต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
ระดบั 4 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
ระดบั 3 หมายถึง มีความเห็นดว้ยปานกลางต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
ระดบั 2 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
ระดบั 1 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 

ค าถามเชิงลบ ได้แก่ ข้อค าถามในด้านรูปแบบเน้นการใช้อ านาจ  แบบสอบถามเป็น
รูปแบบ Likert Scale จ านวน 3 ขอ้ แต่ละค าถามจะมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้ 

ระดับ 1 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากที่สุดต่อปัจจัยดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร
ในเชิงลบ 

ระดบั 2 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รในเชิง
ลบ 

ระดบั 3 หมายถึง มีความเห็นดว้ยปานกลางต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร
ในเชิงลบ 

ระดบั 4 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยต่อปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รในเชิง
ลบ 

ระดับ 5 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุต่อปัจจัยดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร
ในเชิงลบ 

การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค่าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้
สตูรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น. 29) 

จากสตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

แทนค่าจากสตูร    =
5−1

5
 

      = 0.8 
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เกณฑใ์นการแปลผลของคะแนนตามระดบัความคิดเห็น สามารถก าหนดไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
4.21-5.00   มีรูปแบบบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัดีมาก  
3.41-4.20   มีรูปแบบบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัดี 
2.61-3.40  มีรูปแบบบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81-2.60   มีรูปแบบบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัไม่ด ี
1.00-1.80  มีรูปแบบบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน แบบสอบถามเป็น
รูปแบบ Likert Scale จ านวน 15 ขอ้ โดยแยกเป็นปัจจัยรายดา้น แต่ละค าถามจะมีระดับความ
คิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้ 

ระดบั 5 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากที่สดุต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
ระดบั 4 หมายถึง มีความเห็นดว้ยมากต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
ระดบั 3 หมายถึง มีความเห็นดว้ยปานกลางต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
ระดบั 2 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
ระดบั 1 หมายถึง มีความเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร

ภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค่าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้
สตูรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น. 29) 

จากสตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

แทนค่าจากสตูร    =
5−1

5
 

      = 0.8 
เกณฑใ์นการแปลผลของคะแนนตามระดบัความคิดเห็น สามารถก าหนดไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
4.21-5.00   ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัสงูมาก  
3.41-4.20   ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัสงู 
2.61-3.40  ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81-2.60   ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัต ่า 
1.00-1.80  ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัต ่ามาก 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
ผูว้ิจยัไดส้รา้งแบบสอบถาม โดยด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยต่างๆ ที่ เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์ร และความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเพื่อเป็นแนวทาง
ในการออกแบบสอบถามใหค้รอบคลมุจดุมุ่งหมายของวิจยั 

2. ก าหนดโครงสรา้งและขอบเขตแบบสอบถาม 
3. สรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในงานวิจยั 
4. น าแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสร้างขึน้  เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา และขอ

ค าปรกึษาหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อน าไปแกไ้ขใหถ้กูตอ้งและเหมาะสม 
5. น าแบบสอบถามที่ ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงดา้นเนือ้หา และความถูกตอ้ง จากนัน้น ามาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
งานวิจยัอีกครัง้เพื่อตรวจสอบครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปใชจ้รงิ 

6. น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คนเป็นอย่างนอ้ย 
เพื่อน าไปหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability) ทั้งฉบับดว้ยการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) มีสตูรดงันี ้

α  = 
K

K−1
 {

1−∑Si2

St2
} 

α  = ค่าสมัประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
Si2  = ความแปรปรวนของคะแนน 
K  = จ านวนขอ้ทัง้หมด 
St2  = ความแปรปรวนของคะแนน 
 
ซึ่งค่าแอลฟาที่ได ้แสดงถึงระดับความค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่า

ระหว่าง 0-1 (0<α<1) ถา้วัดค่า α ไดใ้กลเ้คียงกับ 1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสงู ค่า
สมัประสิทธิ์ท่ีดีควรวดัไดม้ากกว่า 0.7 หากค่าที่วดัไดต้  ่ากว่า 0.7 กรณีที่มีขอ้ค าถามนอ้ย ควรใชว้ิธี
เก็บแบบสอบถามเพิ่ม หรือกรณีที่มีขอ้ค าถามจ านวนมาก อาจตัดค าถามบางขอ้ที่ส่งผลต่อค่า
สมัประสิทธิ์ออก 

7. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้ด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริง
ต่อไป 
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การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างในขั้นต้น (Try Out) 

จ านวน 40 คน แลว้น าผลที่ไดไ้ปวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาค่า

สมัประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ไดค่้าความน่าเชื่อถือ ดงันี ้
ส่วนที ่1 ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์  0.954 
 การสรา้งแรงบนัดาลใจ   0.832 
 การกระตุน้ทางปัญญา   0.849 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 0.932 

ส่วนที ่2 ระดับความคิดเห็นด้านรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
 เนน้การใชอ้  านาจ   0.831 
 เนน้ความเป็นกนัเอง   0.789 
 เนน้ความส าเรจ็ในงาน   0.871 

ส่วนที ่3 ระดับความเหน็ด้านความคิดสร้างสรรค ์จ านวน 15 ข้อ 0.897 
จากการหาคณุภาพเครื่องมือพบว่าผลการวิเคราะหค่์าความเชื่อมั่น มีค่าความเชื่อมั่นไม่

นอ้ยกว่า 0.7 จึงสามารถน าแบบสอบถามชดุนีไ้ปเก็บขอ้มลูได ้

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยนี ้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบบรรยากาศองค์กรที่ มี

อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยมีการแบ่ง
ลกัษณะการเก็บรวบรวมขอ้มลูออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี ้

3.1 ขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ความจากงานวิจยั เอกสาร
ที่เก่ียวขอ้ง บทความ และแหลง่ขอ้มลูทางอินเตอรเ์น็ต เพื่อเป็นแนวทางในการศกึษาวิจยั 

3.2 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่รวบรวมจากการเก็บแบบสอบถาม
ของกลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 คน 
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
การจดักระท าขอ้มลู มีวิธีการดงันี ้
1. รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอ้งของจ านวนชุดและค าตอบ

ของแบบสอบถาม 

2. ลงรหัส (Coding) แบบสอบถามที่ได้รบัการตรวจสอบความถูกแลว้ ในแบบลงรหัส
ส าหรบัประมวลผลทางคอมพิวเตอร ์

3. วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชค้อมพิวเตอรใ์นการค านวณค่าสถิติโดยใชโ้ปรแกรม
ส าเรจ็รูป และท าการวิเคราะหต์ามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

การวิเคราะหข์อ้มลู มีขัน้ตอนดงันี ้
1. วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชก้ารบรรยายเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยจะใช้

กบัขอ้มลูต่อไปนี ้
1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพและรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน ที่อยู่ในแบบสอบถามส่วนที่ 1 มาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และแสดงผลเป็น
รอ้ยละ (Percentage)  

1.2 ขอ้มลูปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศ
องค์กร และด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน จากแบบสอบถามส่วนที่ 2, 3 และ 4 มาหา
ค่าเฉลี่ย (Means) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้วิเคราะห์
ขอ้มูล เพื่อทดสอบสมมติฐาน ส าหรบัระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ใช้การวิเคราะห์ในการวิจัยนี ้
ก าหนดไวท้ี่ 0.05 

ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน 
สถานภาพและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานแตกต่างกัน 
วิเคราะห์โดยใชส้ถิติ Independent t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่เป็น
อิสระต่อกัน ได้แก่ สถานภาพ ต าแหน่งงานและวิเคราะห์โดยใช้สถิติ One-way ANOVA และ 
Brown-Forsythe เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน วิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการ
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วิเคราะห์ความทดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิค Enter เพื่อ
ทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ด้านปัจจัยรูปแบบบรรยากาศองค์กร ได้แก่ 
รูปแบบบรรยากาศแบบเน้นการใช้อ านาจ รูปแบบเน้นความเป็นกันเอง และรูปแบบเน้น
ความส าเร็จในงานมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน วิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ความทดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิค Enter เพื่อ
ทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
5. สถติที่ใชใ้นการศกึษาวิจยัครัง้นีใ้ชส้ถิติในการวิเคราะห ์ดงันี ้

5.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นสถิติพืน้ฐาน ประกอบดว้ย 
5.1.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นการแสดงค่าความถ่ีของขอ้มลูที่

เก็บมาได ้โดยแสดงเป็นจ านวนรอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์

5.1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Means: X̅) (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 48) เพื่อ
ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูในแบบสอบถามสว่นที่ 1,2 และ 3 โดยใชส้ตูร ดงันี ้

    X̅  = ∑x
n   

  เมื่อ X̅   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
   ∑x  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

5.1.3 การหารอ้ยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 38) เพื่อ
ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูในแบบสอบถามสว่นที่ 4 โดยใชส้ตูรดงันี ้

   p = fn x 100 
  เมื่อ  p  แทน ค่ารอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์
   f  แทน ความถ่ีของคะแนน 
   n  แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

 
5.1.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) (กัลยา วานิชย์

บัญชา, 2561, น. 49) เพื่อใชว้ิเคราะหข์อ้มูลในแบบสอบถามส่วนที่ 1,2 และ 3 โดยใชสู้ตร ดังนี ้
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  S.D. = √
n∑x2 − (∑X)

2

n(n−1)
 

เมื่อ   S.D.   แทน ค่าเบี่ยงแบนมาตรฐานของคะแนนของแต่ละกลุม่ตวัอย่าง 

∑X
2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 

(∑X)
2

 แทน ผลรวมของคะแนน 
n   แทน ผลรวมของคะแนน 

5.2 สถิติทีใชห้าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ไดแ้ก่  
5.2.1 ค่าความเชื่ อมั่ น  (Reliability) การทดสอบหาค่าความเชื่อมั่ นของ

แบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s 
Alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น. 35) มีสตูรดงันี ้ 

α = k covatiance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(k−1) covatiance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  

เมื่อ α  แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha) 

  k  แทน จ านวนค าถาม  
 covatiance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ 

  variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของค าถาม 

5.3 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) 
5.3.1 สถิติ Independent t-test การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่ เป็นอิสระกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) เพื่อใช้
ทดสอบสมมติฐานดา้นสถานภาพ และต าแหน่งงาน 

ในการทดสอบ t-test หากค่าความแปรปรวนของขอ้มลูเท่ากนัทุกกลุ่ม ใหท้ดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variances assumed และหากค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variance not assumed โดยจะท าการทดสอบค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดยใช ้Levene’s test 

กรณีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั ( S1
2 = S2

2 ) 

 t = 
x̅1 − x̅2

√
1

n1
+

2

n2

sp
 

สถิติที่ใชท้ดสอบ t มีองศาความเป็นอิสระ df = n1 + n2 - 2 
(df หรือ Degree of Freedom (V) แทน องศาความเป็นอิสระ) 
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 เมื่อ x̅i แทน ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่ i โดยที่ i = 1, 2 
  Sp แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่างรวมจากตวัอย่างทัง้ 2 กลุม่ 
  ni แทน ขนาดตวัอย่างของกลุม่ที่ i  

   si
2 แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุม่ที่ i โดยที่ I = 1, 2 

  sp
2 = 

(n1−1)s1
2+(n2−1)s2

2

n1+n2 − 2
 

กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั ( S1
2 ≠ S2

2 ) 

 t = 
x̅1 − x̅2

√
s1
2

n1
+

s2
2

n2

 

สถิติที่ใชท้ดสอบ t มีองศาความเป็นอิสระ = V 

 V = 

[
 
 
 s1

2

n1
⁄ +

s2
2

n2
⁄

(
s1
2

n1
⁄ )

n1−1
+

s2
2

n2
⁄

n2−2]
 
 
 
2

 

 เมื่อ t  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution  

  x̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  x̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
  S1

2 แทน ความแปรปรวนของตวัอย่างกลุม่ที่ 1  
  S2

2 แทน ความแปรปรวนของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 
  n1 แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 1  
  n2 แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

5.3.2 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น. 149) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานดา้นเพศ อายุ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนในกรณีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัมีสตูรดงันี ้
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ตาราง 2 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F 

ระหว่างกลุม่ k-1 SS(B) MS(B) −
ss(B)

k − 1
 MS(B)

MS(W)
 

ภายในกลุม่ n-k SS(W) MS(W) −
ss(w)

n − k
 

รวม n-1 SS(T)   

 
เมื่อ  k แทนจ านวนกลุม่ตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
 n  แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 
 SS(B) แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างประชากร (Between some of square) 
 k-1 แทน องศาความเป็นอิสระระหว่างประชากร (Between degree of  

  freedom) 
 SS(W) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในประชากร (Within sum of square) 
 n-k  แทน องศาความเป็นอิสระภายในองคก์ร (Within degree of freedom) 
 MS(B ) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Means square 

  between Group) 
 MS(W )แทน ค่าปะมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ (Means square  

 within Group) 
 F แทน ค่าสิติที่จะใชเ้ปรียบเทียบกับค่าวิกฤติจากการแจกแจง เพื่อทราบระดับ

  นยัส าคญั 
กรณีถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการ

ทดสอบเป็นรายคู่ เพื่ อดูว่าคู่ ไหนบ้างที่ แตกต่างกัน  โดยใช้วิ ธี  Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น. 172) มีสตูรดงันี ้
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   LSD = t1−α 2,n−k⁄
√MSE [

1
ni

+ 1
nj

] 

   โดยที่ ni ≠ nj 

เมื่อ t1−α 2,n−k⁄  แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และองศาความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n-k 

5.3.3 ใช้สถิติ Brown-Forsythe เพื่อใช้เพื่อทดสอบความแตกต่างในกรณี
ความแปรปรวนแตกต่างกนั (Hartung. 2001: 300) มีสตูรดงันี ้

   β = 
MS

(B)

MS
(W)

 

โดยที่ค่า  MS(W) = ∑ (1− ni
N)k

i=1 Si
2 

เมื่อ  β แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 
  MS(B ) แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
  MS(W ) แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ส  าหรบั Brown-Forsythe 
  k แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
  n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N  แทน ขนาดของประชากร 
  Si

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 
เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงทดสอบรายคู่โดยใชสู้ตรวิเคราะห์

ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตสุิงห,์ 2543) ดงันี ้

  t = 
X̅i −X̅j

MS
w (

1
ni

+
1
nj

)

 

เมื่อ  t  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 MS(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 

 X̅i แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i 

 X̅j แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ j 

 ni แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างกลุม่ i 

 nj แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างกลุม่ j 
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5.3.4 การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
(กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2560, น. 172) เพื่อทดสอบความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รต่อปัจจัย
ดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์ร ที่ส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังาน  

(ประยูรศรี บุตรแสนคม , 2555) การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิคแบบ Enter เป็นวิธีการเอาตัวแปรอิสระทุกตัวทัง้ที่มีอิทธิพล
ต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและไม่มีนัยส าคัญทางสถิติเขา้ไปวิเคราะหใ์นสมการ

ถดถอย ถา้มีตัวแปรอิสระ k ตัว (X1, X2,…Xk  ) จะเห็นว่า กลุ่มตัวแปรอิสระ (α + β1X1 + β2X2 + 

… + βkXk) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงค่าของตัวแปรตามได้ส่วนหนึ่ง ในส่วนของการ

เปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถอธิบายได ้เรียกว่า ค่าความคาดเคลื่อนในการพยากรณ ์(Error: ε) การ

วิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคูณจะเป็นการพยากรณ์หาค่าสมัประสิทธิ์ α และ β1 จากค่าสถิติ a 
และ b ที่ไดจ้ากการค านวณโดยกลุ่มตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห ์คือ ค่าสมัประสิทธิ์ท่ีค  านวณ
ไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสมัประสิทธิ์ท่ีท าใหส้มการดงักล่าว มีค่าความคลาดเคลื่อนก าลงัสองรวมกนันอ้ย
ที่สดุ (Ordinary Least Square: OLS) 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

Y =  α + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + ε 
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

Y =  α + b1X1 + b2X2 + … + bkXk 
เมื่อ X แทน ตวัแปรอิสระ 
 Y  แทน ตวัแปรตาม 
 k แทน จ านวณตวัแปรอิสระ 

เมื่อ α และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อใหต้ัวแปรอิสระ

ทัง้หมดมีค่าเท่ากบัศนูย ์สว่น β และ b เป็นสมัประสิทธิ์ถดถอย (Partial Regression Coefficient) 
ของตวัแปรอิสระและตัว ซึ่งหมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เมื่อตัวแปรอิสระ
นัน้เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงที่ 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์ a และ b สามารถค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

  a =  Y − b1X1 − b2X2 - … - bkXk 

bi =
∑XiYi − ∑Xi ∑Yi

n∑Xi
2 − (∑Xi)

2
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การวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขที่ส  าคญั คือ 
1. ความผิดพลาด (error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุม่ และมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทกุค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะตอ้งเท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะหจ์ะตอ้งเป็นอิสระกนั  



 
 

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจัยครัง้นีต้อ้งการศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศ
องคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยั
ไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่า 

 x แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
 S.D. แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  ค่าที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 F แทน  ค่าที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
 MS  แทน  ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS  แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df  แทน  ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
 B แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัพยากรณ ์

 β แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
 SEb แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ ์
 R แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณู 
 R2 แทน  ประสิทธิภาพการพยากรณ ์
 Adjusted R2 แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การท านายท่ีปรบัแกแ้ลว้ 
 p-value  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 Y แทน  ค่าสมการท านายในรูปแบบคะแนนดิบ 
 *  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ** แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 H0 แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามความมุ่งหมายของวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้
ส่วนที ่1 สถิติเชิงพรรณนา 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดยจ าแนกตาม 
เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

 ตอนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงภายในบริษัทเอกชน
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รภายในบริษัทเอกชน
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่  4 การวิ เคราะห์ข้อมูลด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานใน
บรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

ส่วนที ่2 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มี เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพและรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานแตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

 สมมติฐานข้อที่  3 ปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร  ได้แก่  รูปแบบ
บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ รูปแบบบรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง และรูปแบบบรรยากาศที่
เนน้ความส าเรจ็ในงานมีอิทธิพลต่อคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ สถานภาพ อาย ุต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน วิเคราะห์
ผลจ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี ้

ตาราง 3 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่ารอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปร  

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
หญิง 237 59.25 
ชาย 146 36.50 
ไม่ระบ ุ 17 4.25 
รวม 400 100.00 
2. อายุ   
21-30 ปี 101 25.25 
31-40 ปี 224 56.00 
41-50 ปี  62  15.50 
51 ปีขึน้ไป 13 3.25 
รวม 400 100.00 
3. ต าแหน่งงาน   
พนกังานระดบัปฏิบตัิงาน 298 74.50 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้งาน 89 22.25 
ผูบ้ริหาร 13 3.25 
รวม 400 100.00 
4. สถานภาพ   
โสด 245 61.20 
สมรส 155 38.80 
รวม 400 100.00 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
ต ่ากว่า 25,000 บาท 82 20.50 
25,001 - 40,000 บาท  169 42.25 
40,001 - 55,000 บาท 88 22.00 
55,001 บาทขึน้ไป 61 15.25 
รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานครที่ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นีจ้  านวน 400 คนจ าแนกตามตวัแปร
ไดด้งันี ้

1. เพศ พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 237 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.25 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 146 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 36.50 และไม่ระบ ุจ านวน 17 คนคิดเป็นรอ้ยละ 4.250 ตามล าดบั 

2. อายุ พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปีจ านวน 224 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.00 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 21-30 
ปีจ านวน 101 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.25 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41-50 ปีจ านวน 62 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 15.50 และอยู่ในช่วงอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.25 ตามล าดบั 

3. ต าแหน่งงาน พบว่าพนักงานบริษัท เอกชนในพื ้นที่ ก รุงเทพมหานครที่ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติงานจ านวน 298 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
74.50 รองลงมาอยู่ในต าแหน่งผูจ้ดัการ/หัวหนา้งานจ านวน 89 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.25 และอยู่
ในต าแหน่งผูบ้รหิารจ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.25 ตามล าดบั 

4. สถานภาพ พบว่าพนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม
มีสถานะภาพโสดจ านวน 245 คน คิดเป็นรอ้ยละ 61.20 และสถานะภาพสมรสจ านวน 155 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 38.80 ตามล าดบั 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนในพื ้นที่กรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 25,001-40,000 บาทมีจ านวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
42.25 รองลงมามีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 40,001-55,000 บาทจ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
22.00 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต ่ากว่า 25,000 บาทจ านวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.50 และ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเกิน 55,001 บาทขึน้ไปจ านวน 61 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.25 ตามล าดบั 

เนื่องจากข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ และต าแหน่ งงานมีความถ่ีของข้อมูล
กระจายตัวไม่ส  าเสมอกัน และมีจ านวนความถ่ีของขอ้มูลน้อยเกินไป ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการจัดกลุ่ม
ขอ้มูลใหม่เพื่อใหข้อ้มูลมีความสม ่าเสมอเพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน โดยจัดกลุ่มขอ้มูลดัง
ตาราง  
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ตาราง 4 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของอาย ุและต าแหน่งงานที่จดักลุม่ใหม่ 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อาย ุ   
21-30 ปี 101 25.25 
31-40 ปี 224 56.00 
41-51 ปีขึน้ไป 75 18.75 
รวม 400 100.00 
3. ต าแหน่งงาน   
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ 298 74.50 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้งาน/ผูบ้รหิาร 102 25.50 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่  4 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของอายุ และต าแหน่งงานที่จัดกลุ่มใหม่ 

จ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี ้
1. อายุ พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนที่ตอบแบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 

224 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.00 ช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.25 และช่วง
อาย ุ41-51 ปีขึน้ไป มีจ านวน 75 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.75 ตามล าดบั 

2. ต าแหน่งงาน พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง
งานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 298 คน คิดเป็นรอ้ยละ 74.50 และมีต าแหน่งเป็น
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้งาน/ผูบ้รหิารจ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.50 ตามล าดบั 
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ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
บริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งพฤติกรรมของผูน้  าออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล สามารถแสดงผลค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

 ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงใน
บรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครจากการตอบแบบสอบถาม 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ ์    
1. หวัหนา้ของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดีโดยท างานอย่างทุ่มเท เพือ่
ความส าเรจ็ของหน่วยงาน 

3.99 0.672 สงู 

2. หวัหนา้ของท่านมีอดุมการณท์ี่แนว่แน่ ท าใหท้่านเกดิความเชือ่มั่นและอยาก
รว่มงานดว้ย 

3.94 0.743 สงู 

3. หวัหนา้ของท่านมีวสิยัทศันก์วา้งไกล และสามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังานเพือ่
บรรลเุป้าหมายทีต่อ้งการรว่มกนัได ้

3.91 0.690 สงู 

โดยรวม 3.95 0.702 สงู 
ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ    
1. หวัหนา้ของท่านมกัจะมอบหมายงานที่ทา้ทายความสามารถใหแ้ก่ท่าน 4.02 0.664 สงู 
2. หวัหนา้ของท่านมกัชืน่ชม และใหก้ าลงัใจต่อการปฏิบตังิานของท่านเสมอ 4.07 0.727 สงู 
3. หวัหนา้ของท่านมกัพดูถึงแนวทางความกา้วหนา้ในต าแหนง่การงานของท่าน 4.24 0.742 สงูมาก 

โดยรวม 4.11 0.711 สงู 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    
1. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้กุคนในหน่วยงานเสนอวธีิการท างานใหม่ๆ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีด่ีขึน้ 

3.99 0.711 สงู 

2. หวัหนา้ของท่านมกัใหท้า่นและเพื่อนรว่มงานคดิหาวธีิแกปั้ญหาเดิม ๆ ดว้ย
วิธีการใหม ่

3.82 0.625 สงู 

3. หวัหนา้ของท่านสรา้งบรรยากาศในการท างานที่กระตุน้ใหเ้กิดการใฝ่รู ้ท าให้
พนกังานอยากพฒันาตนเองใหม้ีประสทิธิภาพมากขึน้ เชน่ การจดัประชมุ
ประจ าเดอืน, การระดมความคิด, การโตเ้ถียงอยา่งสรา้งสรรค ์เป็นตน้ 

3.88 0.669 สงู 

โดยรวม 3.90 0.668 สงู 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล    
1. หวัหนา้ของท่านมีความเขา้ใจและยอมรบัในความแตกตา่งของแตล่ะบคุคล 3.98 0.730 สงู 
2. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้รียนรูต้ามความสามารถและความถนดั
ของแต่ละบคุคลเพือ่พฒันาศกัยภาพใหส้งูขึน้ดว้ยการมอบหมายงานที่ตรงกบั
ความถนดัของทา่น 

3.92 0.662 สงู 

3. หวัหนา้ของท่านมองเห็นท่านเป็นบคุคล มากกวา่เป็นปัจจยัในการท างานให้
บรรลเุป้าหมาย 

3.88 0.646 สงู 

โดยรวม 3.93 0.679 สงู 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 3.97 0.69 สงู 
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จากตารางที่ 5   ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงภายใน
บริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร พบว่าดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
พนกังานภายในบรษิัทเอกชนมีระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมของผูน้  าที่มีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณารายขอ้พนักงาน
ภายในบริษัทมีระดบัความคิดเห็นดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณใ์นระดบัสงูเช่นกนั แสดงถึง 
บรษิัทของท่านมีผูน้  าที่มีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์เป็นแบบอย่างที่ดีใหแ้ก่ผูต้าม หลีกเลี่ยงการใช้
อ านาจเพื่อประโยชนส์ว่นตน มีมาตรฐานในเรื่องคณุธรรม จรยิธรรม มีอดุมการณท์ี่แน่วแน่ ท าใหผู้ ้
ตามเกิดความมั่นใจที่จะร่วมงานกบัผูน้  าของตน โดยความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยรายขอ้ตามล าดบัดงันี ้
3.99, 3.94 และ 3.91 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
พนักงานภายในบริษัทเอกชนมีระดับความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมของผูน้  าที่มีการ

สรา้งแรงบนัดาลใจโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ซึ่งเป็นดา้นที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดใน 4 ดา้น เมื่อพิจารณารายขอ้พนักงานภายในบริษัทมีระดบัความคิดเห็นดา้นการสรา้งแรง
บันดาลใจในระดับสูงเช่นกัน แสดงถึง บริษัทของท่านมีผู้น าชอบสรา้งแรงจูงใจให้กับผู้ตาม 
แสดงออกถึงความกระตือรือรน้ มอบหมายงานที่ทา้ทายความสามารถที่ท าใหต้ัวผูต้ามรูส้ึกมีค่า 
สรา้งเจตคติที่ต่อการปฏิบัติงาน สรา้งความมั่นใจในการแก้ปัญหาและอุปสรรคที่เผชิญได ้โดย
ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยรายขอ้ตามล าดบัดงันี ้4.02, 4.07, และ 4.24 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
พนกังานภายในบริษัทเอกชนมีระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมของผูน้  าที่มีกระตุน้

ทางปัญญาโดยรวมอยู่ในระดับสูงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 เมื่อพิจารณารายขอ้พนักงานภายใน
บรษิัทมีระดบัความคิดเห็นดา้นการกระตุน้ทางปัญญาในระดบัสงูเช่นกนั แสดงถึง บริษัทของท่าน
มีผูน้  าที่ชอบกระตุ้นให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางแก้ไชปัญหาใหม่ๆ ด้วยวิธีคิดใหม่และ
สรา้งสรรค ์ผูน้  ามีการสนับสนุนความคิดและใหก้ าลงัใจผูต้ามในความพยายามหาทางแกปั้ญหา 
สรา้งความเชื่อมั่น และพิสจูนใ์หเ้ห็นว่าทุกปัญหามีหนทางแกไ้ขเสมอ โดยความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย
รายขอ้ตามล าดบัดงันี ้3.99, 3.82, และ 3.88 
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ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
พนักงานภายในบริษัทเอกชนมีระดับความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมของผูน้  าที่มีการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณารายขอ้
พนกังานภายในบรษิัทมีระดบัความคิดเห็นดา้นการกระตุน้ทางปัญญาในระดบัสงูเช่นกนั แสดงถึง 
บริษัทของท่านมีผู้น าจะให้การดูแลเอาใจใส่ มีความเห็นอกเห็นใจผู้ตาม โดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลท าใหผู้ต้ามรูส้ึกมีความส าคญั และเห็นถึงความเป็นตวับุคคลมากกว่าการ
เป็นปัจจยัในการท างานใหส้  าเรจ็ เปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรูใ้นสิ่งที่ถนดั รวมถึงสิ่งใหม่ๆเพื่อการเติบโต
ของแต่ละบคุคล โดยความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยรายขอ้ตามล าดบัดงันี ้3.98, 3.92, และ 3.88 

 
ตอนที่  3 การวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ ปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรใน

บรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งบรรยากาศองคก์รออกเป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบ
เน้นการใช้อ านาจ รูปแบบเน้นความเป็นกันเอง และรูปแบบเน้นความส าเร็จในงาน สามารถ
แสดงผลค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รของบรษิัทเอกชน
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานครจากการตอบแบบสอบถาม 

รูปแบบบรรยากาศองคก์ร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
รูปแบบเน้นการใช้อ านาจ    
1. ท่านตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์รอย่างเครง่ครดั มิเช่นนัน้จะไดร้บัการ
ตกัเตือนจากหวัหนา้ 

3.92 0.663 ดี 

2. ท่านตอ้งรอรบัค าสั่งจากหวัหนา้ก่อนเสมอ จึงจะเริ่มลงมือปฏิบติังานได ้ 4.01 0.701 ดี 
3. ท่านจะตอ้งท างานใหไ้ดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้มิเช่นนัน้ท่านจะถกูเพ่งเล็ง
โดยหวัหนา้ 

3.90 0.657 ดี 

โดยรวม 3.94 0.674 ดี 
รูปแบบเน้นความเป็นกันเอง    
1. ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อเพื่อนรว่มงานและรวมถงึหวัหนา้ 3.99 0.631 ดี 
2. ท่านรูส้กึสบายใจท่ีจะเล่าปัญหาในการท างานใหก้บัหวัหนา้หรือเพื่อนรว่มงานฟัง 3.93 0.678 ดี 
3. ในตอนนีท่้านรูส้กึสบายใจ และไม่วิตกกงัวลในการท างาน 4.10 0.666 ดี 

โดยรวม 4.00 0.658 ดี 
รูปแบบเน้นความส าเร็จในงาน    
1. หากท่านมีผลงานดีเด่น ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ท่านจะไดร้บัรางวลัตอบ
แทนและมีโอกาสเจรญิกา้วหนา้ 

3.96 0.655 ดี 

2. ท่านจะไดร้บัการยอมรบัและค าชมเชยจากหวัหนา้และเพื่อนรว่มงานเมื่อท่านท า
ผลงานไดดี้ 

4.04 0.638 ดี 
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ตาราง 6 (ต่อ)    

รูปแบบเน้นความส าเร็จในงาน �̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

โดยรวม 4.00 0.646 ดี 
รูปแบบรรยากาศองคก์รโดยรวม 3.98 0.659 ดี 

    

จากตารางที่  6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรใน
บริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร พบว่าดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ด้านบรรยากาศทีเ่น้นการใช้อ านาจ 
พนักงานภายในบริษัทเอกชนมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นรูปแบบเนน้การใช้

อ านาจในเชิงลบอยู่ในระดับที่ดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 เมื่อพิจารณารายขอ้พนักงานภายใน
บรษิัทมีระดบัความคิดเห็นดา้นรูปแบบเนน้การใชอ้  านาจในระดบัดีเช่นกนั แสดงถึง บริษัทของท่าน
ไม่มีโครงสรา้งทางอ านาจที่ตอ้งรวมอ านาจการตัดสินใจไวท้ี่ผูบ้ริหาร ไม่ตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ของบรษิัทอย่างเครง่ครดั โดยความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยรายขอ้ตามล าดบัดงันี ้3.92, 4.01, และ 3.90 

ด้านบรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกันเอง 
พนกังานภายในบริษัทเอกชนมีระดับความคิดเห็นดา้นรูปแบบเนน้ความเป็นกันเอง

โดยรวมอยู่ในระดับที่มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณารายขอ้พนักงานภายในบริษัทมี
ระดบัความคิดเห็นดา้นรูปแบบเนน้ความเป็นกนัเองในระดบัที่มากเช่นกนั แสดงถึง บริษัทของท่าน
เน้นการท างานตามบทบาทหน้าที่  ไม่ต้องอยู่ในกฎระเบียบที่ เคร่งครัดเกินไป พนักงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานรวมถึงหัวหน้างาน เน้นความมั่นคงเป็นสิ่งส าคัญ โดยความ
คิดเห็นมีค่าเฉลี่ยรายขอ้ตามล าดบัดงันี ้3.99, 3.93, และ 4.10  

ด้านบรรยากาศทีเ่น้นความส าเร็จในงาน 
พนกังานภายในบรษิัทเอกชนมีระดบัความคิดเห็นดา้นรูปแบบเนน้ความความส าเร็จ

ในงานโดยรวมอยู่ในระดับที่มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณารายข้อพนักงานภายใน
บรษิัทมีระดบัความคิดเห็นดา้นรูปแบบเนน้ความเป็นกนัเองในระดบัที่มากเช่นกนั แสดงถึง บรษิัท
ของท่านใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายองคก์รเป็นหลกั พนกังานมีความคิดรเิริ่มสงูเพื่อหาแนวทางที่
ดีที่สดุในการท างาน โดยความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยรายขอ้ตามล าดบัดงันี ้3.96 และ 4.04 
 

  



  60 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน สามารถแสดงผล
ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานจากการ
ตอบแบบสอบถาม 

ความคิดสร้างสรรคข์องพนักงาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมกัน าเสนอแนวทาง วิธีการคิดแบบใหม่ท่ีต่างจากแนวคิด วธีิการ
ท างานแบบเดิม (รวมถึงสินคา้/บรกิารใหม่ๆ ) 

4.24 0.742 สงูมาก 

2. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัอยู่เสมอ เช่น การ
ระดมความคิดหรือการโตแ้ยง้อย่างสรา้งสรรค ์

3.99 0.711 สงู 

3. ท่านสามารถแตกประเด็นไดม้ากมายจากเรื่องเพียงเรื่องเดียว 3.82 0.625 สงู 
4. ท่านมกัไดร้บัมอบหมายงานส าคญั ท่ีมลีกัษณะเฉพาะแตกต่างจากงาน
ทั่วไป โดยตอ้งใชท้กัษะหรือความสามารถพิเศษในการท างาน 

3.88 0.669 สงู 

5. ท่านมกัไดร้บัมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะความสามารถหลายดา้น 3.98 0.730 สงู 
6. ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาและเลอืกวิธีการท างานดว้ยตนเอง 3.92 0.662 สงู 
7. ท่านสามารถน าอปุกรณห์รือเครื่องมือใหม่ๆ เขา้มาชว่ยในการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

3.86 0.646 สงู 

8. ท่านสามารถปรบัเปล่ียนแนวคิดและวิธีการปฏิบติังานใหท้นัต่อ
สถานการณแ์ละคู่แข่ง 

3.92 0.663 สงู 

9. ท่านพรอ้มรบัการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 4.01 0.701 สงู 
10. ท่านมีการฝึกทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 3.90 0.657 สงู 
11. ท่านมองปัญหาและความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้เป็นโอกาสในการเรียนรูแ้ละ
พฒันาการท างานของท่าน 

3.99 0.631 สงู 

12. ท่านเขา้รว่มกิจกรรมการเรียนรูท่ี้องคก์รจดัขึน้ทัง้ภายในและภายนอก
องคก์ร เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความรูใ้หม่ๆ  

3.93 0.678 สงู 

13. ท่านใชค้วามส าเรจ็และความผิดพลาดท่ีเคยเกิดขึน้ในอดีตมาปรบัปรุง
และวางแผนการท างานในอนาคต 

4.10 0.666 สงู 

14. ท่านสามารถวิเคราะหปั์จจยัภายนอกและภายใน เช่น ความตอ้งการ
ลกูคา้ หรือทิศทางการเปล่ียนแปลงของตลาดในอนาคต เพื่อน ามาคิดหา
วิธีการปรบัปรุงการท างาน 

3.96 0.655 สงู 

15. ท่านติดตามขอ้มลูข่าวสารใหม่ๆ  ที่เกดิขึน้ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชห้รือ
พฒันาท างานใหดี้ขึน้ 

4.04 0.638 สงู 

ความคิดสร้างสรรคข์องพนักงานโดยรวม 3.97 0.671 สงู 

 
จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานบรษิัทเอกชน

ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นดา้นความคิดสรา้งสรรคโ์ดยรวมอยู่
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ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจาก
มากไปนอ้ย พบว่า  

ล าดับที่ 1 ท่านมักน าเสนอแนวทาง วิธีการคิดแบบใหม่ที่ต่างจากแนวคิด วิธีการท างาน
แบบเดิม (รวมถึงสินคา้/บริการใหม่ๆ) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.24 

ล าดบัที่ 2 ท่านใชค้วามส าเรจ็และความผิดพลาดที่เคยเกิดขึน้ในอดีตมาปรบัปรุงและวาง
แผนการ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.10 

ล าดับที่ 3 ท่านติดตามขอ้มูลข่าวสารใหม่ๆ ที่เกิดขึน้ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชห้รือพัฒนา
ท างานใหดี้ขึน้ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.04 

ล าดับที่ 4 ท่านพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.01 

ล าดับที่ 5 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยู่เสมอ เช่น การ
ระดมความคิดหรือการโตแ้ยง้อย่างสรา้งสรรค ์และท่านมองปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึน้
เป็นโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนาการท างานของท่าน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากนัอยู่ที่ 3.99 

ล าดบัที่ 6 ท่านมักไดร้บัมอบหมายงานที่ตอ้งใชท้ักษะความสามารถหลายดา้น มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.98 

ล าดับที่ 7 ท่านสามารถวิเคราะหปั์จจัยภายนอกและภายใน เช่น ความตอ้งการลูกคา้ 
หรือทิศทางการเปลี่ยนแปลงของตลาดในอนาคต เพื่อน ามาคิดหาวิธีการปรบัปรุงการท างาน มี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.96 

ล าดับที่ 8 ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรูท้ี่องคก์รจัดขึน้ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความรูใ้หม่ๆ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 

ล าดับที่ 9 ท่านสามารถตัดสินใจแกปั้ญหาและเลือกวิธีการท างานดว้ยตนเอง และท่าน
สามารถปรบัเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหท้ันต่อสถานการณ์และคู่แข่ง มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากนัอยู่ที่ 3.92 

ล าดับที่ 10 ท่านมีการฝึกทักษะใหม่ๆที่จ  าเป็นในการปฏิบติังานอยู่เสมอ มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 
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ล าดบัที่ 11 ท่านมกัไดร้บัมอบหมายงานส าคญั ที่มีลกัษณะเฉพาะแตกต่างจากงานทั่วไป 
โดยตอ้งใชท้กัษะหรือความสามารถพิเศษในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงโดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 

ล าดับที่ 12 ท่านสามารถน าอุปกรณ์หรือเครื่องมือใหม่ๆ เขา้มาช่วยในการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพมากขึน้ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 

ล าดบัที่ 13 ท่านสามารถแตกประเด็นไดม้ากมายจากเรื่องเพียงเรื่องเดียว มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสงูโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 

 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิตเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพและ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐาน
ย่อย ดงันี ้

สมมติฐาน 1.1 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชท้ าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s test 
ถา้หากความแปรปรวนของกลุ่มไม่แตกต่างกนัใหท้ดสอบความแปรปรวนทางเดียวดว้ยสถิติ One-
Way ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของกลุ่มแตกต่างกนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ยสถิติ 
Brown-Forsythe ถา้พบความแตกต่างจะตอ้งน าไปทดสอบดว้ยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โด ย ใช้ วิ ธี ท ด ส อบ แบ บ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ห รื อ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ผลการทดสอบความแปรปรวนแสดงดงัต่อไปนี ้
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 8 แสดงการผลทดสอบค่าความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน
บรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (จ าแนกตามเพศ) โดยใช ้Levene’s test 

ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงานโดยรวม 

Levene Statistic df1 df2 p-value 

0.115 2 397 0.892 

∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  8 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน
โดยรวม โดยใชร้ะดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.892 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ผลการทดสอบนีย้อมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั จึงทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติ One-Way 
ANOVA  

ตาราง 9 แสดงการผลทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานบริษัทเอกชนใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร (จ าแนกตามเพศ) โดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA 

ความคิด
สร้างสรรคข์อง
พนักงาน
โดยรวม 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F p-value 

ระหว่างกลุม่ 0.225 2 0.113 0.886 0.413 
ภายในกลุม่ 50.456 397 0.127   

รวม 50.681 399    

∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  9 ผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน
โดยรวม (จ าแนกตามเพศ) พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.413 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ผลการ
ทดสอบนีย้อมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) อธิบายไดว้่า พนักงานที่มี
เพศแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้



  64 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์แตกต่างกัน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชท้ าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s test 
ถา้หากความแปรปรวนของกลุ่มไม่แตกต่างกนัใหท้ดสอบความแปรปรวนทางเดียวดว้ยสถิติ One-
way ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของกลุ่มแตกต่างกันใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ยสถิติ 
Brown-Forsythe ถา้พบความแตกต่างจะตอ้งน าไปทดสอบดว้ยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โด ย ใช้ วิ ธี ท ด ส อบ แบ บ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ห รื อ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ผลการทดสอบความแปรปรวนแสดงดงัต่อไปนี ้
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 10 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวม 
(จ าแนกตามอาย)ุ โดยใช ้Levene’s test 

ความคิดสร้างสรรคข์อง
พนักงานโดยรวม 

Levene Statistic df1 df2 p-value 

3.568 2 397 0.029* 

 ∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  10 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรค์ของ
พนักงานโดยรวม (จ าแนกตามอายุ) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า p-value 
เท่ากับ 0.029 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 นั่ นคือผลการทดสอบนี ้ปฏิ เสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
แตกต่างกนั จึงทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe แสดงดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงการผลทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวม 
(จ าแนกตามอาย)ุ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน
โดยรวม 

แหล่งความแปรปรวน Statistic df1 df2 p-value 

Brown-Forsythe test 3.904 2 0.520 0.016* 

∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  11 ผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน
โดยรวม (จ าแนกตามอายุ) พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.016 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมี
ความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงวิเคราะหต่์อดว้ยสถิติ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนั แสดงดงัตาราง 12 

ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายกุบัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

ช่วงอาย ุ 𝐗 21-30 31-40 41-50 

3.96 4.01 3.87 
21-30 ปี 3.96 - - 0.045 

(0.579) 
0.900 
(0.311) 

31-40 ปี 4.01 - - 0.135 
(0.034*) 

41-50 ปีขึน้ไป 3.87 - 0.053 - 

∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

จากตารางที่ 12 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างช่วงอายุกับความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติ Dunnett’s T3 พบว่าช่วงอายุของ
พนกังานแตกต่างกนั 1 คู่ 
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คู่ที่  1 พนักงานช่วงอายุ 31-40 ปี กับพนักงานช่วงอายุ 41-50 ปีขึน้ไปมีค่า p-value 
เท่ากบั 0.034 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่าพนกังานช่วงอาย ุ31-40 ปีมี
ความแตกต่างรายคู่กบัพนกังานช่วงอายุ 41-50 ปีขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยกลุ่ม
พนกังานช่วงอาย ุ31-40 ปี มีอิทธิพลกบัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน มากกว่า กลุม่พนกังานที่
มีช่วงอาย ุ41-50 ปีขึน้ไป มีผลต่างอยู่ที่ 0.135 

จากตารางที่ 14 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างช่วงอายุกับความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติ Dunnett’s T3 พบว่าช่วงอายุของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั 2 คู่ 

คู่ที่ 1 ผูต้อบแบบสอบถามช่วงอายุ 21-30 ปี กบัพนกังานช่วงอายุ 31-40 ปีขึน้ไปมีค่า p-
value เท่ากบั 0.579 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่าพนกังานช่วงอายุ 21-
30 ปี ไม่ความแตกต่างรายคู่กบัพนกังานช่วงอาย ุ31-40 ปีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05  

คู่ที่ 2 ผูต้อบแบบสอบถามช่วงอายุ 21-30 ปี กบัพนกังานช่วงอายุ 41-50 ปีขึน้ไปมีค่า p-
value เท่ากบั 0.311 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่าพนกังานช่วงอายุ 21-
30 ปี ไม่ความแตกต่างรายคู่กบัพนกังานช่วงอาย ุ31-40 ปีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05  

 
สมมติฐาน 1.3 พนกังานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรค์แตกต่าง

กนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0: พนกังานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีต  าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชว้ิเคราะหใ์นการทดสอบ คือ สถิติวิเคราะหค่์าที (Independent sample 
t-test) โดยกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน โดยมีค่าระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (ค่า 
p-value) มากกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดยใช ้Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดงันี ้

 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
 H1 :ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวม 
(จ าแนกตามต าแหน่งงาน) 

ความคิดสร้างสรรคข์อง
พนักงานโดยรวม 

Levene’s test for Equality of Variances 

F p-value p-value (2-tailed) 
Equal variances assumed 0.325 0.569 0.586 
Equal variances not assumed   0.600 

 ∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

จากตารางที่  13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังานพบว่ามีค่า p-value เท่ากบั 0.586  ซึ่งมากกว่าค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ที่  0.05 นั่นคือ ผลการทดสอบนี ้ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จึงใชก้ารทดสอบค่าทีดว้ย t-test 
กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal Variances assumed) ในการทดสอบสมมติฐาน 
แสดงผลดงัตารางที่ 14 

ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวม 
(จ าแนกตามต าแหน่งงาน) 

ความคดิสร้างสรรค์
ของพนักงานโดยรวม ต าแหน่งงาน 

t-test for Equality of Mean 

X̅ S.D. t df Sig, 

พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ 

3.96 0.350 -0.545 398 0.586 

ผูจ้ดัการ/หวัหนา้
งาน/ผูบ้รหิาร 

3.98 0.376    

∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  14 ผลการทดสอบความความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานโดยรวม (จ าแนกตามต าแหน่งงาน) พบว่ามีค่า p-value เท่ากบั 0.586 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ผลการทดสอบนีย้อมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) อธิบายไดว้่า
พนักงานที่มีต าแหน่งานแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐาน 1.4 พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0: พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชว้ิเคราะหใ์นการทดสอบ คือ สถิติวิเคราะหค่์าที (Independent sample 
t-test) โดยกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน โดยมีค่าระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (ค่า 
p-value) มากกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดยใช ้Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดงันี ้

 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวม 
(จ าแนกตามสถานภาพ) โดยใช ้Levene’s test 

ความคิดสร้างสรรคข์อง
พนักงานโดยรวม 

Levene’s test for Equality of Variances 

F p-value p-value (2-tailed) 
Equal variances assumed 0.50 0.823 0.082 
Equal variances not assumed   0.078 

∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  15 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน
พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.082  ซึ่งมากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นั่นคือ ผลการ
ทดสอบนีย้อมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใชก้ารทดสอบค่าทีดว้ย t-test กรณีค่าความแปรปรวน
ไม่แตกต่างกนั (Equal Variances assumed) ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงผลดงัตารางที่ 16 
ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวม 
(จ าแนกตามสถานภาพ) 

ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน
โดยรวม 

สถานภาพ 
t-test for Equality of Mean 

X̅ S.D. t df Sig, 

โสด 3.95 0.363 -1.742 398 0.082 
สมรส 4.00 0.343    

∗มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  16 ผลการทดสอบความความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของ
พนกังานโดยรวม (จ าแนกตามสถานภาพ) พบว่ามีค่า p-value เท่ากบั 0.082 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่น
คือ ผลการทดสอบนี ้ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) อธิบายได้ว่า 
พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐานที ่1.5 พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรค์

แตกต่างกนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0: พนกังานที่มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชท้ าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s test 
ถา้หากความแปรปรวนของกลุ่มไม่แตกต่างกนัใหท้ดสอบความแปรปรวนทางเดียวดว้ยสถิติ One-
way ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของกลุ่มแตกต่างกันใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ยสถิติ 
Brown-Forsythe ถา้พบความแตกต่างจะตอ้งน าไปทดสอบดว้ยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โด ย ใช้ วิ ธี ท ด ส อบ แบ บ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ห รื อ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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ผลการทดสอบความแปรปรวนแสดงดงัต่อไปนี ้
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 17 แสดงการผลทดสอบค่าความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน
บรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน) โดยใช ้Levene’s test 

ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน 

Levene Statistic df1 df2 p-value 

2.468 3 396 0.062 

∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน
โดยรวม โดยใชร้ะดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.062 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ผลการทดสอบนีย้อมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั จึงทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติ One-Way 
ANOVA  

ตาราง 18 แสดงการผลทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานบรษิัทเอกชน
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน) โดยใช ้One-Way ANOVA 

ความคดิสร้างสรรค์
ของพนักงานโดยรวม 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F p-value 

ระหว่างกลุ่ม 0.130 3 0.043 0.341 0.796 
ภายในกลุ่ม 50.550 396 0.128   

รวม 50.681 399    

∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  18 ผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน
โดยรวม (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน) พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.796 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ผลการทดสอบนีย้อมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) อธิบายไดว้่า 
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พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่  2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิด

สรา้งสรรคข์องพนกังาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
 H0: ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง 

  พนกังาน 
 H1: ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

จากสมมติฐานสามารถก าหนดตัวแปรอิสระรายด้านของปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไดด้งันี ้

 Y : ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
 X1: การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ 
 X2 : การสรา้งแรงบนัดาลใจ 
 X3 : การกระตุน้ทางปัญญา 
 X4 : การกระตุน้ทางปัญญา 
 สถิติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพห ุ

(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระทั้งหมดเขา้สมการ (Enter Regression) 
ใชร้ะดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
ก็ต่อเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยมีผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 

ตาราง 19 แสดงความสามารถในการวิเคราะหผ์ลของตวัแปรอิสระตามปัจจยัรายดา้นของภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงานโดยรวม 

R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

0.904 0.817 0.815 0.15311 

 
จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหพ์บว่าตัวแปรอิสระตามปัจจัยรายดา้นของภาวะผูน้  า

การเปลี่ยนแปลงมีความสามารถในการอธิบายการมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน
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บริษัทเอกชนในพื ้นที่กรุงเทพมหานครได้รอ้ยละ 81.5 (Adjusted R2= 0.815) โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเ์ท่ากบั 0.15311 

ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุดา้นปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน โดยการวิเคราะห ์
Multiple Regression 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
squares 

df Mean 
Square 

F p-value 

Regression  41.222 4 10.355 441.759 <0.001** 
Residual  9.259 395 .023   
Total 50.681 399    

∗∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่ 20 พบว่าผลการวิเคราะหค์วามคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานกับปัจจัยดา้น
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของพนักงานมีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 และสามารถสรา้งสมการเชิงเสน้ตรงได้ จากการวิเคราะหค์วามถดถอย
เชิงพหคุณูสามารถค านวณค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณู ไดด้งัตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหขุองปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน โดยใชก้ารวิเคราะหแ์บบ Enter Regression 

ตัวแปร 

ความคดิสร้างสรรคข์องพนักงาน 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 

B Std. Error β t p-value 

ค่าคงที่ (Constant) 0.630 0.083  7.600 <0.001** 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์(X1) 0.066 0.017 0.093 3.821 <0.001** 

การสรา้งแรงบนัดาลใจ (X2) 0.127 0.018 0.184 6.980 <0.001** 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.305 0.021 0.398 14.589 <0.001** 

การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบคุคล (X4) 0.349 0.020 0.460 17.792 <0.001** 

∗∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหพ์บว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้น
การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์(X1) ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
(X3) และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) สามารถพยากรณค์วามคิดสรา้งสรรคข์อง
พนักงานไดร้อ้ยละ 81.5 (Adjusted R2 = 0.815)  โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนั สามารถ
น าค่าสมัประสิทธข์องตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นความสมการความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน (Y) 
ไดด้งันี ้

Y = 0.630 + 0.066 (X1) + 0.127(X2) + 0.305(X3) + 0.349(X4) 
จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ ์(X1) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเพิ่มขึน้ 0.066 หน่วย เมื่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ (X2) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความคิด
สรา้งสรรคข์องพนักงานเพิ่มขึน้ 0.127 หน่วย เมื่อภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเพิ่มขึน้ 0.305 หน่วย และเมื่อ
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย 
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเพิ่มขึน้ 0.349 หน่วย  
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สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังานสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

 H0: รูปแบบบรรยากาศองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง 
  พนกังาน 

 H1: รูปแบบบรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
จากสมมติฐานสามารถก าหนดตัวแปรอิสระรายด้านของปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงไดด้งันี ้ 
 Y: ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

 X1: รูปแบบที่เนน้การใชอ้  านาจ  
 X2: รูปแบบที่เนน้ความเป็นกนัเอง 
 X3 : รูปแบบที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน 
สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระทั้งหมดเข้าสมการ (Enter Regression) ใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ
ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยมีผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 

ตาราง 22 แสดงความสามารถในการวิเคราะหผ์ลของตวัแปรอิสระตามปัจจยัรายดา้นรูปแบบ
บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงานโดยรวม 

R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

0.915 0.838 0.836 0.14419 

 
จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหพ์บว่าตัวแปรอิสระตามปัจจัยรายดา้นของภาวะผูน้  า

การเปลี่ยนแปลงมีความสามารถในการอธิบายการมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน
ได้รอ้ยละ 83.6 (Adjusted R2 = 0.836) โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์
เท่ากบั 0.14419 
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ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหดุา้นปัจจยั
รูปแบบบรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน โดยการวิเคราะห ์Multiple 
Regression 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
squares 

df Mean 
Square 

F p-value 

Regression  42.447 3 14.149 680.519 <0.001** 
Residual  8.233 396 .021   
Total 50.681 399    

∗ ∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่  23 พบว่าผลการวิเคราะห์ความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานโดยรวมกับ
ปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 และสามารถสรา้งสมการเชิงเสน้ตรงได้ จากการวิเคราะหค์วามถดถอย
เชิงพหคุณูสามารถค านวณค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณู ไดด้งัตาราง 24 

ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหขุองปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รมี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน โดยใชก้ารวิเคราะหแ์บบ Enter Regression 

ตัวแปร 

ความคดิสร้างสรรคข์องพนักงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 

B Std. Error 𝛽 t p-value 

ค่าคงที่ (Constant) 0.604 0.075  8.037 <0.001** 
บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (X1) 0.302 0.018 0.395 16.634 <0.001** 
บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง (X2) 0.288 0.018 0.382 16.216 <0.001** 
บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน (X3) 0.255 0.016 0.380 16.057 <0.001** 

∗∗ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ได้แก่ 
บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (X1) บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกันเอง (X2) และบรรยากาศที่เนน้
ความส าเร็จในงาน (X3) สามารถพยากรณ์ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานไดร้อ้ยรอ้ยละ 83.6 
(Adjusted R2 = 0.836)  โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนั สามารถน าค่าสมัประสิทธข์องตัว
พยากรณม์าเขียนเป็นความสมการความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน (Y) ไดด้งันี ้

 Y = 0.604 + 0.302(X1) + 0.288(X2) + 0.255(X3) 
จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อรูปแบบบรรยากาศองค์กรด้านบรรยากาศที่เน้นการใช้

อ านาจ (X1) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานเพิ่มขึน้ 0.302 หน่วย เมื่อ
รูปแบบบรรยากาศองค์กรด้านบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง  (X2) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย 
ความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานเพิ่มขึน้ 0.288 หน่วย และเมื่อรูปแบบบรรยากาศองค์กรด้าน
บรรยากาศที่เนน้ความส าเร็จในงาน (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน
เพิ่มขึน้ 0.255 หน่วย  
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 25 แสดงผลสรุปของการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานข้อที ่1 ลกัษณะสว่นบุคคลของพนกังานที่แตกต่างกนัในดา้น เพศ อายงุาน ต าแหน่ง
งาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานแตกต่างกนั 

สมมติฐาน 1.1 พนกังานที่มีเพศแตกต่าง
กนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One Way ANOVA 

สมมติฐาน 1.2 พนกังานที่มีอายแุตกต่าง
กนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Brown-Forsythe 

สมมติฐาน 1.3 พนกังานที่มีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรค์
แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent t-test 

สมมติฐาน 1.4 พนกังานที่มีสถานภาพ
แตกต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรค์
แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent t-test 

สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิด
สรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One Way ANOVA 

สมมติฐานข้อที ่2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์
การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีอิทธิพล
ต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน  
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้ 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้น
การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณม์ี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจมีอิทธิพล
ต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้น
การกระตุน้ทางปัญญามีอิทธิพล
ต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐานข้อที ่3 ปัจจยัดา้นรูปแบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ รูปแบบเนน้การใชอ้  านาจ 
รูปแบบเนน้ความเป็นกนัเอง และรูปแบบเนน้ความส าเรจ็ในงานมีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน  

รูปแบบรรยากาศองคก์รเนน้
การใชอ้  านาจ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 

รูปแบบรรยากาศองคก์รเนน้
ความเป็นกนัเอง 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 

รูปแบบรรยากาศองคก์รเนน้
ความส าเรจ็ในงาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Multiple Regression 
Analysis 



 
 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ  

การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่
มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร เพื่อใหผู้ ้ที่
สนใจรวมถึงองคก์รเอกชนไดน้ าความรูท้ี่ไดจ้ากการศึกษาสารนิพนธ์ฉบบันีไ้ปประยุกตใ์ชใ้นการ
บริหารงานในหน่วยงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหดี้ขึน้ และตระหนกัถึงความส าคญัของ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานมากยิ่งขึน้ 

สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการวิจัย 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไว ้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาความแตกต่างดา้นลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน

สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่มีผลต่อการมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
2. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์

ของพนกังาน 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์

ของพนกังาน 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อน าผลการวิจัยครั้งนี ้ไปเป็นข้อมูลในการน าเสนอผู้บริหารองค์กรด้านการ
จัดการองค์กร ส าหรบัเป็นแนวทางในการปรบัปรุงการบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมายในการ
ด าเนินงานที่ตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเป็นหลกั 

2. เพื่อน าผลการวิจัยครั้งนี ้ไปประยุกต์ใช้ในงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประสิทธิภาพ 

3. เพื่อเป็นแนวทางใหก้ับทุกองคก์รรวมถึงผูท้ี่สนใจและผูท้ี่เก่ียวขอ้งทุกท่านไดเ้กิด
ความตระหนกัรูแ้ละใหค้วามส าคญัดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานในองคก์ร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่มี เพศ อาย ุ

ต าแหน่งงาน สถานภาพและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน
แตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

 สมมติฐานข้อที่  3 ปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ได้แก่  รูปแบบ
บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ รูปแบบบรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง และรูปแบบบรรยากาศที่
เนน้ความส าเรจ็ในงานมีอิทธิพลต่อคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานภายในบริษัทเอกชนในพื ้นที่

กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในพื ้นที่

กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างดว้ยวิธีการค านวณขนาดตวัอย่าง แบบไม่ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดระดบัความ
เชื่อมั่นที่ 95% และความผิดพลาดที่ยอมรบัได้ไม่เกิน 5% ค านวณได้จากสูตร  (กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2561, น. 28) ขนาดตัวอย่างที่ค  านวณได้เท่ากับ 385 ตัวอย่าง ทั้งนี ้เพื่อป้องกันความ
คลาดเคลื่อนและความผิดพลาดที่จะเกิดขึน้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างซึ่งอาจ
ส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย ผูว้ิจัยจึงท าการเก็บตัวอย่างเพิ่มอีก 5% เท่ากับ 15 คน 
ดงันัน้ จึงมีกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การสรา้งเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นี ้ ผู ้วิจัยได้ออกแบบ

สอบถาม เพื่อใชเ้ก็บขอ้มลู แบบสอบถามในวิจยันีไ้ดม้าจากการศึกษาจากวิทยานิพนธ ์สารนิพนธ ์
และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมทัง้เอกสาร แนวความคิด และทฤษฎีต่างๆของนกัวิจยัหลายท่าน เพื่อ
เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถามใหค้รอบคลมุกับสิ่งที่ตอ้งการศึกษาวิจยั โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 สว่นดว้ยกนั ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นแบบสอบถามแบบตรวจ
รายการ (Check List) ที่ผู ้วิจัยสรา้งขึน้เอง มีจ านวน 5 ข้อ แบ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทนาม
บัญญั ติ (Nominal Scale) ได้แก่  เพศ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ อาย ุและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง แบบสอบถาม
เป็นรูปแบบ Likert Scale จ านวน 12 ขอ้ โดยแยกเป็นปัจจยัรายดา้น แต่ละค าถามจะมีระดบัความ
คิดเห็น 5 ระดบั 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร แบ่งขอ้ค าถาม
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ค าถามเชิงบวกจ านวน 5 ขอ้และค าถามเชิงลบจ านวน 3 ขอ้ แบบสอบถาม
เป็นรูปแบบ Likert Scale แต่ละค าถามจะมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานแบบสอบถามเป็น
รูปแบบ Likert Scale จ านวน 15 ขอ้ แต่ละค าถามจะมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยนีศ้ึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และรูปแบบบรรยากาศองค์กรที่มี

อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยมีการแบ่งลกัษณะการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี ้

1. ขอ้มลูทุติยภมูิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ความจากงานวิจยั เอกสารที่
เก่ียวขอ้ง บทความ และแหลง่ขอ้มลูทางอินเตอรเ์น็ต เพื่อเป็นแนวทางในการศกึษาวิจยั 

2. ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) เป็นขอ้มลูที่รวบรวมจากการเก็บแบบสอบถามของ
กลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 คน 
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
การจดักระท าขอ้มลู มีวิธีการดงันี ้

1. รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกต้องของจ านวนชุด
และค าตอบของแบบสอบถาม 

2. ลงรหสั (Coding) แบบสอบถามที่ไดร้บัการตรวจสอบความถูกแลว้ ในแบบ
ลงรหสัส าหรบัประมวลผลทางคอมพิวเตอร ์

3. วิเคราะหข์อ้มูลทางสถิติโดยใชค้อมพิวเตอรใ์นการค านวณค่าสถิติโดยใช้
โปรแกรมส าเรจ็รูป และท าการวิเคราะหต์ามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

การวิเคราะหข์อ้มลู มีขัน้ตอนดงันี ้
1. วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชก้ารบรรยายเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistic) โดยจะใชก้บัขอ้มลูต่อไปนี ้
1.1 ขอ้มลูสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน สถานภาพและ

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่อยู่ในแบบสอบถามสว่นที่ 1 มาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และแสดงผล
เป็นรอ้ยละ (Percentage)  

1.2 ขอ้มลูปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ปัจจยัดา้นรูปแบบ
บรรยากาศองคก์ร และดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานจากแบบสอบถามส่วนที่ 2,3 และ 4 
มาหาค่าเฉลี่ย (Means) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ใช้
วิเคราะหข์อ้มลู เพื่อทดสอบสมมติฐาน ส าหรบัระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ใชก้ารวิเคราะหใ์นการ
วิจยันี ้ก าหนดไวท้ี่ 0.05 

ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่ง
งาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติ Nonparametric แบบ t-test (Independent 
t-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุม่ที่เป็นอิสระต่อกนั ไดแ้ก่ สถานภาพ ต าแหน่ง
งาน  

การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติ One-way ANOVA และ Brown-Forsythe 
ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป ไดแ้ก่ เพศ อายุ และรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 
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ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

การวิเคราะหโ์ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะหค์วามทดถอยเชิงพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิค Enter เพื่อทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร
มากกว่า 2 ตวัแปร 

ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 3 ดา้นปัจจยัรูปแบบบรรยากาศองคก์ร มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

การวิเคราะหโ์ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะหค์วามทดถอยเชิงพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิค Enter เพื่อทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร
มากกว่า 2 ตวัแปร 

สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 
ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ

รูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ส่วนที ่1 สถิติเชิงพรรณนา 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในพื ้นที่

กรุงเทพมหานคร 
จากการวิจัยพบว่าพนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 237 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.30 ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 224 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 
56.00)มีสถานะภาพโสดเป็นส่วนใหญ่จ านวน 245 คน (คิดเป็นร้อยละ 61.25) ส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบติัการจ านวน 298 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 74.50) และมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 25,001-40,000 บาทมีจ านวน 169 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 42.25) 

ตอนที่  2 การวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายใน
บริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งพฤติกรรมของผูน้  าออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล จากการศึกษาวิจัยพบว่าดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับ
มากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97  
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ตอนที ่3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รภายในบรษิัทเอกชน
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งรูปแบบบรรยากาศองคก์รออกเป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบที่
เน้นการใชอ้  านาจ รูปแบบที่เน้นความเป็นกันเอง และรูปแบบที่เน้นความส าเร็จในงาน  จากการ
ศกึษาวิจยัพบว่าดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98  

ตอนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานภายใน
บริษัทเอกชนในพื ้นที่กรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดสรา้งสรรค์ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นเห็นเก่ียวกับ
ดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 
 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนที่แตกต่างกันในดา้น 

เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังานบรษิัทเอกชนแตกต่างกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานที่มีอายุ
แตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับสมตติฐาน ส่วนดา้น
อ่ืนๆ ได้แก่ เพศ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึ งถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน  

จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในดา้นพฤติกรรมของผูน้  า 
ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พฤติกรรมของผูน้  าทุกดา้นที่
มีต่อพนกังานของตนมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
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สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจยัดา้นรูปแบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ รูปแบบเนน้การใชอ้  านาจ 
รูปแบบเนน้ความเป็นกันเอง และรูปแบบเนน้ความส าเร็จในงานมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังาน  

จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 3 รูปแบบบรรยากาศองคก์รภายในบริษัทเอกชน ไดแ้ก่ 
รูปแบบเนน้การใชอ้  านาจ รูปแบบเนน้ความเป็นกันเอง และรูปแบบเนน้ความส าเรจ็ในงาน จากผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า รูปแบบบรรยากาศองคก์รทกุรูปแบบมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังาน 
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อภปิรายผล 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มี

อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานบริษัทเอกชนในพื ้นที่กรุงเทพมหานคร สามารถ
อภิปรายผลไดด้งันี ้

1. ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามเพศ อาย ุต าแหน่งงาน สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า 

1.1 การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานจ าแนกตามเพศ พบว่า
พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกัน  เนื่องจากงานวิจัยนี ้ศึกษาเรื่อง
ความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานที่ท างานอยู่ในบริษัทเอกชน ซึ่งไม่ว่าเป็นเพศไหนก็ต้องใช้
ความสามารถและทักษะต่างๆ รวมถึงความคิดสรา้งสรรคใ์นการสรา้งผลงานอยู่แลว้ ดงันัน้ การที่
พนักงานที่มี เพศแตกต่างกันแต่มาอยู่ในบริบทและสภาพแวดล้อมเดียวกัน จึงมีความคิด
สรา้งสรรคจ์ึงไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับบทความทางจิตวิทยาที่ศึกษาเก่ียวกับความแตกต่าง
ทางเพศต่อความคิดสรา้งสรรค ์ที่ว่าความคิดสรา้งสรรคไ์ม่ไดร้บัอิทธิพลจากเพศ เพศที่แตกต่างกนั
จะมีความความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนัหรือไม่นัน้ขึน้อยู่กบับริบท เนือ้หาและประเภทความคิด
สรา้งสรรคท์ี่น ามาศึกษา ความแตกต่างด้านเพศที่พบจะเก่ียวขอ้งกับอิทธิพลของลักษณะทาง
วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอ้ม ซึ่งสุดท้ายแลว้จะเป็นตัวก าหนดวิธีปฏิบัติตนของแต่ละเพศ (Aluja-
Fabregat, A., Colom, R., Abad, F., & Juan-Espinosa, M., 2000 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Tatiana de 
Cássia Nakano และ Priscila Zaia, 2021) ซึ่งในปัจจุบนัยงัไม่มีงานวิจยัที่บ่งบอกความแตกต่าง
ทางเพศกบัการศกึษาความคิดสรา้งสรรคไ์วอ้ย่างชดัเจน  

1.2 การศึกษาความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า
พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกัน  เนื่องจากความคิด
สรา้งสรรค์เป็นทักษะทางความคิดและจินตนาการที่เกิดขึน้จากตัวบุคคล สถานภาพเป็นเพียง
สถานะที่บ่งบอกว่าพนกังานมีสถานภาพเป็นโสดหรือสมรสเท่านัน้ พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่าง
กนัจึงมีความคิดสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (วสนัต ์พรหมคณุ, 2563) ที่
ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้  าาการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของ
พนกังานของบริษัทในกลุม่ธุรกิจคา้ปลีกแห่งหนึ่งในจงัหวดักรุงเทพมหานคร  ที่พบว่าสถานภาพจะ
มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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1.3 การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานจ าแนกตามอายุ พบว่า
พนกังานที่มีอายุต่างกนัมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั เนื่องจากอายุเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงวยัของ
แต่ละบุคคล ในบริษัทหรือองค์กรต่างๆ มีพนักงานทุกช่วงอายุปฏิบัติงานอยู่และมีทักษะทาง
ความคิดตามช่วงวยัและประสบการณข์องตนเอง จากการศึกษานีพ้บว่าพนักงานส่วนใหญ่จะอยู่
ในช่วงอายตุัง้แต่ 31-40 ปี ซึ่งเป็นพนกังานที่มีประสบการณก์ารท างานค่อนขา้งสงูแลว้ และช่วงวยั
นีเ้ป็นกลุ่มคนวัยท างานที่ก าลงัไฟแรง แสวงหาความมั่นคงในหน้าที่การงานและความส าเร็จใน
ชีวิต จึงมีแรงจูงใจในการท างานใหส้  าเร็จและมีความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานสูงกว่าคนที่อยู่
ในช่วงใกลเ้กษียณอายุหรือเด็กฝึกงานที่เพิ่งจบใหม่ ดว้ยเหตุนีพ้นักงานที่มีอายุแตกต่างกัน จึงมี
ความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ  
(ธัญญามาส โลจนานนท,์ 2557) ที่ศกึษาภาวะผูน้  าและแรงจูงใจในการท างานที่สง่ผลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน กรณีศึกษา บริษัท ซิลลิค ฟารม์า จ ากัด ที่พบว่าอายุที่แตกต่างกนั ส่งผล
ใหค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานของพนกังานแตกต่างกนั  

1.4 การศึกษาความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
พบว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่าง เนื่องจากใน
บริษัทเอกชนส่วนใหญ่หัวหน้าและพนักงานมีความใกล้ชิดในการท างานมาก  โดยไม่แบ่งแยก
ต าแหน่งสูงกว่าหรือต ่ากว่า ทัง้หัวหน้า/ผูจ้ัดการ/ผูบ้ริหารและพนักงานระดับปฏิบัติงานสามารถ
ท างานร่วมกันไดห้มด ดังนั้น ทุกคนตอ้งร่วมกันสรา้งสรรคผ์ลงานโดยมีจุดประสงคเ์ดียวกัน คือ 
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ดังนั้น พนักงานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์ไม่
แตกต่าง และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ (ธัญญามาส โลจนานนท์, 2557) ที่ศึกษาภาวะผูน้  าและ
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานกรณีศึกษา บริษัท ซิลลิค ฟาร์
มา จ ากัด ที่พบว่าต าแหน่งงาน และอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 

1.5 การศึกษาความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของพนกังานเป็นเงินค่าจา้งที่พนักงานทกุคนพึงไดร้บัจากบริษัทหรือ
ที่ตนปฏิบัติงานอยู่  แต่ละคนจะมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เท่ากันอยู่แล้วเพราะรายได้ขึน้อยู่กับ 
ต าแหน่ง หนา้ที่ อายุงาน หรือค่าทกัษะพิเศษส าหรบัพนกังานบางคน ทว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมิใช่
เงินรางวลัที่พนกังานจะไดร้บัเมื่อสรา้งสรรคผ์ลงานที่ดีใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์ร ดงันัน้ รายไดต่้อ
เดือนที่แตกต่างกนัไม่ไดท้ าใหพ้นกังานมีความคิดสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบับทความ
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ทางความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมธุรกิจเรื่อง The Effect of Monetary Reward on Creativity: 
The Role of Motivational Orientation (Burroughs, Dahl, Moreau, Chattopadhyay, & Gorn,. 
2011  อ้ า งถึ ง ใน  Kai Wang แล ะ  Patricia Holahan, 2020 )  (Burroughs, Dahl, Moreau, 
Chattopadhyay, & Gorn, 2011). พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อดือนที่มากขึ ้นไม่ได้ท าให้ความคิด
สรา้งสรรค์เพิ่มขึน้ กล่าวคือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันไม่ได้ท าให้พนักงานมีความคิด
สรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั  

2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
จากการศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพบว่าทุกปัจจยัดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

2.1 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลย่างมีอุดมการณ์ มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน เนื่องจาก ผูน้  าที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง มีความ
เฉลียวฉลาด ตัง้ใจท างาน และแน่วแน่ในอดุมการณ์ไดส้รา้งผลงานออกมาเป็นที่น่าพึงพอใจของ
บริษัท พนักงานในองคก์รก็จะเกิดความภาคภูมิใจในผูน้  าและยกย่องเป็นแบบปฏิบติัในงานของ
ตนเองเช่นเดียวกัน ด้วยเหตุนี ้ภาวะผู้น าด้านการมีอิทธิพลย่างมีอุดมการณ์ จึงมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน สอดคลอ้งกบั (สวุิทย ์บุญช่วย, 2550) ที่กล่าวว่า ในยุคแห่งการ
เปลี่ยนแปลงผูน้  ามีหนา้ที่เสรมิสรา้งวฒันธรรมที่ดี มีอดุมการณท์ี่แน่วแน่ใหเ้ป็นองคป์ระกอบในการ
สรา้งสรรคข์องพนักงานมากยิ่งขึน้ในอนาคต และจะตอ้งประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูต้าม 
สอดคล้องกับ (Yukl, 2002) ที่กล่าวว่า บารมีของผู้น าจะส่งผลต่อผูต้ามท าให้เกิดความเชื่อมั่น 
จงรกัภกัดี ผูน้  าจะมีความสามารถในการจงูใจที่เหมาะสม ท าใหผู้ต้ามเกิดความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์
สามารถน าความส าเรจ็มาสูอ่งคก์รได ้ 

2.2 ปัจจยัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน เนื่องจากผูน้  าที่มีพฤติกรรมในทางที่จูงใจจะสรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหแ้ก่พนกังานของตนเพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายของหน่วยงานและองคก์รได ้เช่น ผูน้  าที่แสดง
ความตอ้งการที่ชัดเจนใหพ้นักงานเห็น แสดงออกถึงความกระตือรือรน้ ความมุ่งมั่นตั้งใจว่าจะ
สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ และสรา้งทัศนคติที่ ดีต่องาน รวมถึงมีการให้รางวัลแก่
พนักงานที่มีความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดังนัน้ ภาวะผูน้  าดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจจึงมี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน สอดคลอ้งกับ (Bass, 1995) ที่กล่าวว่า การที่ผูน้  า
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สรา้งแรงบนัดาลใจจะส่งเสริมใหผู้ต้ามมีขวัญและก าลงัใจในการท างาน และจัดการกับอุปสรรค
ปัญหาในงานของตนเองได ้และมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการท างานมากขึน้  

2.3 ปัจจยัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีอิทธิพลต่อ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน เนื่องจากพฤติกรรมของผูน้  าที่กระตุน้ใหพ้นักงานมีการคิดและ
แกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธห์รือขอ้สรุปที่ดีกว่าเดิม ผูน้  าส่งเสริมใหพ้นักงานมี
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคก์ลา้แสดงความคิดเห็นดว้ยเหตผุลในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเอง โดยผูน้  า
จะสนบัสนุนและไม่วิจารณค์วามคิดที่แตกต่าง ท าใหพ้นกังงานมีอิสระในการใชค้วามคิดและแสดง
ความคิดเห็นของตนเองอย่างเต็มที่ ดังนัน้ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
จึงมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน สอดคลอ้งกับ (วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล, 2555) ที่
ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าและรูปแบบบรรยากาศองคก์ร ที่ส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
พบว่า ผูน้  าที่มีพฤติกรรมการกระตุน้ทางปัญญา จะกระตุ้นให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่
เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาใหดี้ขึน้กว่าเดิม เพื่อ
ท าใหเ้กิดสิ่งใหม่และสรา้งสรรค์ และสอดคลอ้งกบั (Robert T. Keller, 1995) ที่กล่าวว่าการที่ผูน้  า
ใชค้วามรูค้วามสามารถของตนกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนักถึงหลกัการแกปั้ญหาใหม่ๆใหอ้งคก์ร ท า
ใหผู้ต้ามรูส้กึว่าปัญหาเป็นสิ่งทา้ทาย และมีความพยายามในการแกไ้ขโดยใชว้ิธีที่หลากหลาย 

2.4 ปัจจยัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน เนื่องจากผูน้  ามีพฤติกรรมที่ดูแลเอาใจใส่และท า
ความเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนักงานเป็นรายบุคคล ผูน้  าที่ยอมรบัความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล และเปิดโอกาสใหเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ท าใหพ้นักงงานไดรู้ส้ึกถึงการไดร้บัการยอมรบัจากผูเ้ป็น
หวัหนา้ และมีความมั่นใจในตวัเองมากขึน้ในการใชค้วามคิดสรา้งสรรคแ์ละแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองโดยไม่กังวลว่าจะถูกต าหนิโดยหัวหน้า สอดคลอ้งกับ (Bernard M. Bass และ Avolio J. 
Bruce, 1994) ที่กล่าวว่าการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าใหผู้ต้ามรูส้ึกมีคุณค่า ความรูส้ึก
เหล่านีจ้ะกระตุน้ใหผู้ ้ตามสามารถจัดการกับปัญหาที่ก าลังเผชิญได ้ผูต้ามจะใชค้วามสามารถ
พิเศษของตนอย่างเต็มที่และเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ไดอ้ย่างเต็มที่เพราะมีผูน้  าคอยสนบัสนนุ 

สรุปไดว้่าการศึกษาความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานไดร้บัอิทธิพลจากพฤติกรรมของ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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3. ปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
จากการศึกษาปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร พบว่าทุกปัจจัยด้านรูปแบบ

บรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ รูปแบบที่เนน้การใชอ้  านาจ รูปแบบที่เนน้ความเป็นกนัเอง และรูปแบบที่
เนน้ความส าเร็จในงาน มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01  

3.1 ปัจจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรที่ เน้นการใช้อ านาจมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานในเชิงลบ จากการศึกษาพบว่า พนกังานมีระดับความคิดเห็นต่อ
รูปแบบบรรยากาศองค์กรที่ เน้นการใช้อ านาจอยู่ในระดับดี ซึ่งหมายถึง บริษัทหรือองค์กรที่
พนักงานปฏิบัติงานอยู่ไม่มีรูปแบบรรยากาศองคก์รที่เน้นการใชอ้  านาจ พนักงานจึงมีความคิด
สรา้งสรรคอ์ยู่ในระดบัสงู เนื่องจาก พนกังานไม่ตอ้งกงัวลกบัการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัที่
บริษัทก าหนด  สามารถตดัสินใจในงานเองได ้พนกังานจึงมีอิสรภาพทางความคิด และมีความคิด
ริเริ่มสรา้งสรรค์ สอดคล้องกับ (กมลทิพย ์ตั้งหลักมั่น, 2550) ที่กล่าวว่า การจัดการโดยการยึด
กฎระเบียบท าให้บุคลากรเกิดความเกรงกลัว ไม่กลา้คิดสรา้งสรรค์งานใหม่ๆขึน้มา บรรยากาศ
องคก์รที่เนน้การใชอ้  านาจท าใหพ้นกังานไม่มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์เพราะมีการรวมอ านาจการ
ตดัสินใจไวท้ี่หัวหนา้งาน และผูต้ามตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบที่ตั้งไว ้ไม่สามารถท างานไดอ้ย่าง
อิสระ ซึ่งสอดคลอ้งกบั (Litwin, 1968) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจจะรวมอ านาจการ
ตดัสินใจไวท้ี่ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานมีหนา้ที่ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และมาตรฐานการท างานอย่าง
เครง่ครดั ท าใหค้วามพอใจของผูป้ฏิบติังานอยู่ในระดบัต ่า ซึ่งบรรยากาศเนน้การใชอ้  านาจเช่นนีท้  า
ใหค้วามคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานอยู่ในระดบัต ่า 

3.2 ปัจจัยรูปแบบบรรยากาศเน้นความเป็นกันเองมีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรค์ของพนักงาน เนื่องจากเป็นบรรยากาศที่ เน้นความเป็นกันเองมุ่งเน้นความสัมพันธ์
ระหว่างหวัหนา้งานกบัพนกังาน พนกังานกบัพนกังาน หรือพนกังานกบัคู่คา้ พรอ้มเปิดรบัฟังความ
คิดเห็นของกันและกันและกฎระเบียบของบริษัทไม่เคร่งครดัเกินไป ท าใหม้ีความสบายใจและมี
ทศันคติที่ดีในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลเุปา้หมายองคก์ร พนกังานสามารถแบ่งปันความคิดเห็น
และประสบการณก์ันได้ ซึ่งก่อใหเ้กิดความคิดริเริ่มใหม่ๆอยู่เสมอ ดังนัน้ รูปแบบบรรยากาศที่เนน้
ความเป็นกนัเองจึงมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน สอดคลอ้งกบั (Litwin, 1968) ที่
กล่าวว่า บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง ผู้ปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธ์ที่ ดีต่อกัน ไม่ต้อง
เครง่ครดักบักฎเกณฑม์ากเกินไป ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน บรรยากาศเช่นนีส้่งผลให้
เกิดความคิดรเิริ่มในการท างาน  
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3.3 ปัจจัยรูปแบบบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในงานมีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน เนื่องจากองคก์รที่มีบรรยากาศเนน้ความส าเร็จในงานจะยึดถือเป้าหมาย
ขององคก์รเป็นหลกั ท าใหพ้นกังานที่ท างานในองคก์รหรือบรษิัทที่มีบรรยากาศแบบนีม้ีความตัง้ใจ
ท างานสงูและมีความตอ้งการท างานใหส้  าเร็จ บรรยากาศองคก์รแบบนีจ้ะกระตุน้ใหพ้นกังานเกิด
ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ในการท างานใหไ้ปสู่เป้าหมายอย่างเร็วที่สดุ จะสรา้งพฤติกรรมพนักงาน
ใหเ้กิดการร่วมมือและสนับสนุนกันในดา้นการท างานเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายของตนเองและ
องคก์ร ดงันัน้ รูปแบบบรรยากาศที่เนน้ความส าเร็จในงานจึงมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนักงาน สอดคลอ้งกบั (สมชาย เทพแสง, 2552) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เนน้ความส าเร็จในงาน 
พนักงานจะยึดถือเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์รเป็นเรื่องส าคัญที่สุด มีความคิดริเริ่มในการ
ท างานซึ่งจะหาวิธีการแปลกใหม่มาใช้เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรให้เร็วที่สุด  นอกจากนี ้
พนกังานจะมีทศันคติที่ดีต่อเพื่อนรว่มงาน เพราะตอ้งการความร่วมมือจากกันและกนัและมีระดับ
ความตอ้งการท างานใหส้  าเรจ็สงู  
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ท าใหท้ราบถึงปัจจัยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบ

บรรยากาศองค์กรที่มี อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัทเอกชนในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1. จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังาน ดงันัน้ ผูน้  า/หวัหนา้งาน/ผูบ้ริหารในองคก์รควรเป็นแบบอย่างที่ดี พรอ้มทัง้
เพิ่มการดแูล เอาใจใส่พนกังานของตนใหดี้ยิ่งขึน้ และสงัเกตความตอ้งการของพนักงานแต่ละคน
อย่างสม ่าเสมอ เพื่อพัฒนาศกัยภาพของพนกังานใหส้อดคลอ้งไปกับความเจริญกา้วหนา้ในสาย
งาน ผูน้  าควรตอ้งเป็นผูท้ี่แสดงบทบาทอย่างเหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการใหค้ าปรกึษาเรื่องงาน การ
มอบหมายงานที่ทา้ทายใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถ และมีความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่มากขึน้ 
ดงันัน้ องคก์รหรือบรษิัทควรสง่เสรมิพฤติกรรมดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเพื่อสรา้งผูน้  าใหเ้ป็น
ตน้แบบของผูน้  ารุ่นต่อไป เพราะพฤติกรรมดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความเหมาะสมทัง้ใน
ดา้นการบริหารงานและการบริหารบุคคล และปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 ดา้นมี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน ซึ่งองคก์รควรรกัษาระดบัปัจจยัดา้นนีไ้วแ้ละส่งเสริม
ใหผู้น้  ามีพฤติกรรมดา้นนีท้ี่ดียิ่งขึน้ โดยการสนับสนุนใหร้ะดับหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารเขา้อบรม
เสริมสรา้งภาวะผู้น ากับการท างานเป็นทีมเพื่อน าความรูท้ี่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใชก้ับ
พนักงานของตนเพื่อสรา้งทีมงานประสิทธิภาพ รวมถึงการแบ่งปันประสบการณแ์ละแนวทางการ
เติบโตในสายอาชีพ 

2. จากการศึกษารูปแบบบรรยากาศองค์กร พบว่า  บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน บรรยากาศองค์กรที่ ดีควรส่งเสริมให้พนักงานมีอิสระทาง
ความคิดสามารถรบัผิดชอบและตัดสินใจในงานเองได้ รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง
ความคิด และไดเ้ลือกท าโครงการที่สนใจเพื่อพฒันาศกัยภาพดา้นความคิดสรา้งสรรค ์องคก์รควร
ใหก้ารสนับสนุนดา้นทรพัยากรใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของพนักงาน จัดรูปแบบองคก์รใหม้ี
ความน่าอยู่ มีอปุกรณอ์ านวยความสะดวกครบครนัจะช่วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการมาท างาน 
และจดัอบรมใหค้วามรูแ้ก่พนกังานโดยผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อใหพ้นกังานน าความรูท้ี่ไดไ้ปต่อยอดในการ
ท างานใหม้ีคณุค่ามากขึน้ นอกจากนีอ้งคก์รควรสง่เสรมิการปฏิบติัตวัของผูน้  าใหม้ีความเหมาะสม 
เพราะพฤติกรรมของผูน้  าก็มีผลต่อการสรา้างบรรยากาศองคก์รเช่นกัน องคก์รควรสนันสนุนการ
ท างานเป็นทีม โดยเริ่มจากการนัดประชุมรายเดือน มีการระดมสมองและแสดงความคิดเห็น
ร่วมกันระหว่างหัวหน้าและพนักงานเพื่อหาแนวทางใหม่ๆในการท างานและแก้ปัญหา ซึ่งถ้า
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พนักงานรูส้ึกไดร้บัการยอมรบัจากหวัหนา้งานและมีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลต่อ
ความรูส้ึกของพนกังานและมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังานท าใหเ้กิดความพึงใจในบรรยากาศการ
ท างาน ตลอดจนเกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคไ์ด ้  

3. จากผลการศึกษาพบว่า การรบัรูปั้จจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานมาก
ที่สุด ซึ่งองค์กรควรรักษาระดับปัจจัยด้านนี ้ไวแ้ละส่งเสริมให้ผู ้น ามีพฤติกรรมด้านนี ้ที่ดียิ่งขึน้ 
องคก์รควรสง่เสริมใหผู้น้  าเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ และให้
เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆที่ทา้ทายความสามารถ เพื่อพฒันาศยัภาพของตวัพนกังานตลอดจนทีมงาน พรอ้ม
ทัง้ตอ้งสนับสนุนและช่วยเหลือดา้นความกา้วหนา้ในการท างานเมื่อพนักงานสามารถท างานได้
ตามเป้าหมาย นอกจากนีอ้งคก์รจะตอ้งปลูกฝังใหผู้น้  าเปิดใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่าง
บคุคล เมื่อพนกังานไดร้บัการสนบัสนนุจากผูน้  าอย่างเหมาะสมจะท าใหพ้นกังานมีความมั่นใจที่จะ
แสดงออกทางความความคิดสรา้งสรรค์มากขึน้  ซึ่งความคิดสรา้งสรรค์ที่แตกต่างอาจน าไปสู่
ผลลพัธท์ี่แตกต่างได ้

4. จากการศกึษาระดบัความเห็นของความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานในบรษิัทเอกชนใน
พื ้นที่กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานมีความคิดสรา้งสรรค์อยู่ในระดับที่สูง แสดงให้เห็นว่า
พนักงานนั้นเต็มไปดว้ยผูท้ี่มีความคิดสรา้งสรรคซ์ึ่งนับว่าเป็นพืน้ฐานที่ดีในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง องคก์รที่มีพนักงานความคิดสรา้งสรรคส์ูงจะมีขอ้ไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขัน สิ่งที่องคก์รควรท าคือ ส่งเสริมใหพ้นักงานไดแ้สดงศักยภาพอย่างเต็มที่ ไม่จ ากัดสิทธิใน
แสดงความคิดเห็น รวมถึงสันบสนุนการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่หรือนวัตรกรรมที่ช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างาน ผูน้  าหรือผูบ้ริหารควรใหค้ าแนะน าและแจง้ขอ้มลูใหม่ๆที่เก่ียวขอ้งกับ
งานอยู่เสมอเพื่อใหพ้นักงานไดต้ัดสินใจดว้ยตนเอง พนกังานจะดึงศกัยภาพในตวัเองออกมาและ
ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรคอ์ย่างเต็มที่  เป็นการเปิดโอกาสใหพ้วกเขาเรียนรูจ้ากขอ้ผิดพลาดในอดีต
น ามาปรบัปรุง วางแผนการท างานต่อไปในอนาคต  

ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเกิดขึน้ไดจ้ากปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและ
ปัจจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร ดงันัน้ หวัหนา้งานควรมีการกระตุน้ความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนักงาน เช่น การมอบหมายงานที่ตรงกับความสนใจ การใหอิ้สระในหารท างานพรอ้มกับการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน ใหก้ าลงัใจและชื่นชม การใหค้นที่มีความหลากหลายมาท างานรว่มกัน 
แต่ทัง้นี ้การสนบัสนนุจากหวัหนา้งานอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอ พนักงานตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุที่
ดีจากองคก์รดว้ยจะยิ่งส่งเสรมิความคิดสรา้งสรรคใ์หดี้ขึน้ได ้เช่น ผูบ้รหิารองคก์รจะตอ้งใหค้ณุค่า
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กบัความคิดสรา้งสรรคแ์ละยอมรบัความคิดเห็นที่แตกต่างเพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนขอ้มลูระหว่าง
กนั ในขณะเดียวกันองคก์รจะตอ้งมีรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่เหมาะสม โปร่งใส ไม่มีการทุจริต 
จึงจะมีสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการมคีวามคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

ข้อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต 
1. การศึกษาวิจัยนี ้ เป็น เพี ยงการศึกษาเฉพาะพนักงานบริษั ท เอกชนในพื ้นที่

กรุงเทพมหานครเท่านัน้ จึงขอเสนอแนะผูท้ี่สนใจอยากจะท าวิจยัเรื่องความคิดสรา้งสรรค ์สามารถ
น าตวัแปรเดียวกันนีไ้ปศึกษากบัหน่วยงานอ่ืน เช่น หน่วยงานภาครฐั หรือประเภทธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อ
เปรียบเทียบผลการศึกษาว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอย่างไร ซึ่งผลการศึกษาที่ไดก้็จะน ามา
ปรบัใชใ้นการพฒันาองคก์รต่อไป 

2. ในการท าวิจัยในอนาคตควรศึกษาตัวแปรอ่ืนที่เก่ียวขอ้งกับความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนักงาน เช่น แรงจูงใจ ความผูกพันธ์ในงาน ลักษณวัฒนธรรมองคก์ร ความผูกพันธ์ต่อองคก์ร 
และภาวะผูน้  าในแบบอ่ืน เพื่อช่วยใหท้ราบถึงว่าปัจจยัใดบา้งที่จะส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังาน ซึ่งผลที่ไดอ้าจแตกต่างออกไปจากการศกึษาวิจยัครัง้นี ้

3. การวิจัยครัง้นีเ้ป็นวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามในการวัดระดับความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผลการวิจัยอาจไม่แม่นย าเนื่องจากความไม่ชัดเจนของค าถาม หรือความ
เขา้ใจในค าถามของแต่ละบุุคคลไม่เหมือนกนัอาจตีความผิดพลาดได ้ในการวิจยัครัง้หนา้จึงอยาก
เสนอแนะให้มีการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย เช่น การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ซึ่งผล
การศกึษาที่ไดจ้ะมีความชดัเจนมากขึน้ 
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แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิด

สรา้งสรรคข์องพนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม  

แบบสอบถามชุดนีจ้ัดท าขึน้เพื่อรวมรวบขอ้มูลน าไปใชว้ิเคราะหผ์ลหาขอ้สรุปในการท า
สารนิพนธ ์เรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบบรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ของนางสาวพรรณรวี สิทธิรตัน์ ซึ่ง
สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาโทบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA) 
สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

ขอ้มลูที่ไดใ้ชเ้พื่อประกอบในการศึกษางานวิจยัฉบบันีใ้หส้มบูรณเ์ท่านัน้ ไม่มีผลกระทบ
ต่อการปฏิบติัหนา้ที่ของพนักงานในองคก์ร หรือส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวของผูต้อบแบบสอบถามแต่
อย่างใด ทุกความคิดเห็นของท่านมีคุณค่าอย่างยิ่งที่จะช่วยใหง้านวิจยัครัง้นีป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ดังนัน้ ผูว้ิจยัขอความกรุณาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามใหต้รงตามสิ่งที่ท่าน
คิดที่สดุ ผูว้ิจยัจะเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามไวเ้ป็นความลบั  

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงัต่อไปนี ้
สว่นที่ 1 ลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 2 ระดบัความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
สว่นที่ 3 ระดบัความคิดเห็นดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
สว่นที่ 4 ระดบัความเห็นดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
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ส่วนที ่1: ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง: โปรดพิจารณาขอ้ความและท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบั
ความเป็นจรงิของท่านเพียงค าตอบเดียว 

1. เพศ 
 ชาย     หญิง 

       LGBTQ+ 
2. อายุ 

  21-30 ปี    31-40 ปี 

  41-50 ปี    51 ปีขึน้ไป 

3. ต าแหน่งงานของท่าน 
  พนกังานปฏิบติังาน   หวัหนา้งาน 

  ผูบ้รหิาร    

4. สถานภาพ 
  โสด     สมรส 

5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
  ไม่เกิน 25,000 บาทต่อเดือน  25,001-40,000 บาทต่อเดือน 

  40,001-55,000 บาทขึน้ไป  55,001 บาทขึน้ไป 
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ส่วนที ่2: ระดับความคิดเหน็ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ค าชีแ้จง: กรุณาพิจารณาขอ้ค าถามดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและใสเ่ครื่องหมาย  ในช่อง
ระดบัความคิดเห็นที่ตรงกบัหวัหนา้งานของท่านมากท่ีสดุ 
 หัวหน้า/ผู้น า หมายถึง หวัหนา้โดยตรงของท่าน โดยมีต าแหน่งสงูกว่าท่าน 1 ล าดบัขึน้ไป 

ท่านคิดว่าองคก์รที่ท่านท างานอยู่ หวัหนา้/ผูน้  าของท่านมีพฤติกรรมตามขอ้ความต่อไปนี ้
มากหรือนอ้ยเพียงไร 
มากที่สดุ (5)  มาก (4)  ปานกลาง (3)  นอ้ย (2)  นอ้ยที่สดุ (1) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธพิลอย่างมอีุดมการณ ์

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย  

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

1 หวัหนา้ของท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี

โดยท างานอยา่งทุ่มเท เพื่อความส าเรจ็ของ

หน่วยงาน 

          

          

2 หวัหนา้ของท่านมีอดุมการณท์ี่แน่วแน่ ท าใหท้า่น

เกิดความเชื่อมั่นและอยากรว่มงานดว้ย  

          

          

3 หวัหนา้ของท่านมวีิสยัทศันก์วา้งไกล และ

สามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังานเพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการรว่มกนัได ้

          

          

การสร้างแรงบันดาลใจ 

   
  

 
4 

หวัหนา้ของท่านมกัจะมอบหมายงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถใหแ้ก่ทา่น 

          

          

5 หวัหนา้ของท่านมกัชื่นชม และใหก้ าลงัใจต่อการ

ปฏิบตัิงานของท่านเสมอ 
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การสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย  

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

6 หวัหนา้ของท่านมกัพดูถงึแนวทาง

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานของท่าน           

การกระตุ้นทางปัญญา      

7 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้กุคนใน

หน่วยงานเสนอวธีิการท างานใหม่ๆ เพื่อใหไ้ด้

ผลลพัธท์ี่ดีขึน้ 

          

          

8 หวัหนา้ของท่านมกัใหท้า่นและเพื่อนรว่มงานคิด

หาวิธีแกปั้ญหาเดิม ๆ ดว้ยวิธีการใหม ่

          

          

9 หวัหนา้ของท่านสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ี

กระตุน้ใหเ้กิดการใฝ่รู ้ท าใหพ้นกังานอยาก

พฒันาตนเองใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ เช่น การ

จดัประชมุประจ าเดือน, การระดมความคดิ, การ

โตเ้ถียงอย่างสรา้งสรรค ์เป็นตน้  

          

          

          

          

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
     

10 หวัหนา้ของท่านมคีวามเขา้ใจและยอมรบัใน

ความแตกต่างของแต่ละบคุคล 

          

          

11 
หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้รียนรูต้าม

ความสามารถและความถนดัของแต่ละบคุคล

เพื่อพฒันาศกัยภาพใหส้งูขึน้ดว้ยการมอบหมาย

งานท่ีตรงกบัความถนดัของท่าน 
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การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ) 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

12 หวัหนา้ของท่านมองเห็นทา่นเป็นบคุคล 

มากกวา่เป็นปัจจยัในการท างานใหบ้รรลุ

เป้าหมาย      
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ส่วนที ่3: ระดับความคิดเหน็ด้านรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 

ค าชีแ้จง: กรุณาพิจารณาขอ้ค าถามดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์รและใสเ่ครื่องหมาย  ในช่อง

ระดบัความคิดเห็นที่ตรงกบัรูปแบบบรรยากาศองคก์รของท่านมากที่สดุ 

มากที่สดุ (5)  มาก (4)  ปานกลาง (3)  นอ้ย (2)  นอ้ยที่สดุ (1) 

รูปแบบบรรยากาศองคก์ร 

เน้นการใช้อ านาจ 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย  

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

1 
ท่านตอ้งปฏิบตัติามกฎระเบียบขององคก์รอย่าง

เครง่ครดั มิเช่นนัน้จะไดร้บัการตกัเตือนจากหวัหนา้ 

          

            

2 
ท่านตอ้งรอรบัค าสั่งจากหวัหนา้กอ่นเสมอ จึงจะ

เริ่มลงมือปฏิบตังิานได ้

          

            

3 
ท่านจะตอ้งท างานใหไ้ดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

มิเช่นนัน้ท่านจะถกูเพง่เล็งโดยหวัหนา้ 

          

            

เน้นความเป็นกนัเอง      

4 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อเพื่อนรว่มงานและ

รวมถงึหวัหนา้      

5 
ท่านรูส้กึสบายใจที่จะเล่าปัญหาในการท างาน

ใหก้บัหวัหนา้หรือเพื่อนรว่มงานฟัง 

          

            

6 ในตอนนีท้่านรูส้กึสบายใจ และไม่วิตกกงัวลในการ

ท างาน      
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เน้นความส าเร็จในงาน 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย  

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

7 หากท่านมีผลงานดเีด่น ปฏิบตัิงานไดต้าม

เป้าหมาย ท่านจะไดร้บัรางวลัตอบแทนและมี

โอกาสเจรญิกา้วหนา้      

8 ท่านจะไดร้บัการยอมรบัและค าชมเชยจาก

หวัหนา้และเพื่อนรว่มงานเมื่อท่านท าผลงานไดด้ี      
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ส่วนที ่4: ระดับความคิดเหน็ด้านความคิดสร้างสรรคข์องพนักงาน 

ค าชีแ้จง: กรุณาพิจารณาขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดสรา้งสรรคพ์นกังาน และใสเ่ครื่องหมาย 

ในช่องระดบัความคิดเห็นที่ตรงกบัความคิดของท่านมากท่ีสดุ 

มากที่สดุ (5)  มาก (4)  ปานกลาง (3)  นอ้ย (2)  นอ้ยที่สดุ (1) 

ความคดิสร้างสรรคข์องพนักงาน 

ความลืน่ไหลทางความคิดใหม่ 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย  

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

1 ท่านมกัน าเสนอแนวทาง วิธีการคิดแบบใหม่ที่

ต่างจากแนวคิด วิธีการท างานแบบเดิม (รวมถงึ

สินคา้/บรกิารใหม่ๆ) 

          

  

          

2 ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นกนัอยู่เสมอ เช่น การระดมความคดิหรือ

การโตแ้ยง้อยา่งสรา้งสรรค ์

          

            

3 ท่านสามารถแตกประเด็นไดม้ากมายจากเรื่อง

เพียงเรื่องเดียว  
          

 
          

งานทีมี่ความท้าทาย 
     

4 ท่านมกัไดร้บัมอบหมายงานส าคญั ที่มี

ลกัษณะเฉพาะแตกต่างจากงานทั่วไป โดยตอ้ง

ใชท้กัษะหรือความสามารถพิเศษในการท างาน 

          

            

5 ท่านมกัไดร้บัมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ

ความสามารถหลายดา้น 
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อิสระในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

6 ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาและ

เลือกวิธีการท างานดว้ยตนเอง 

          

            

7 ท่านสามารถน าอปุกรณห์รือเครือ่งมือ

ใหม่ๆ เขา้มาชว่ยในการท างานใหม้ี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 

          

            

การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก 
     

8 ท่านสามารถปรบัเปล่ียนแนวคิดและ

วิธีการปฏิบตัิงานใหท้นัต่อสถานการณ์

และคู่แข่ง      

9 ท่านพรอ้มรบัการเปล่ียนแปลงที่จะ

เกิดขึน้ในอนาคต 

          

            

การเรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง 
     

10 ท่านมีการฝึกทกัษะใหม่ๆ ที่จ  าเป็นใน

การปฏิบตัิงานอยู่เสมอ  

          

            

11 ท่านมองปัญหาและความผิดพลาดที่

เกิดขึน้เป็นโอกาสในการเรียนรูแ้ละ

พฒันาการท างานของท่าน      

12 ท่านเขา้รว่มกิจกรรมการเรียนรูท้ี่องคก์ร

จดัขึน้ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 

เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความรูใ้หม่ๆ  
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การเชื่อมโยงอย่างสร้างสรรค ์

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มากที่สดุ 

(4) 

มาก 

(3) 

ปานกลาง 

(2) 

นอ้ย  

(1) 

นอ้ยที่สดุ 

13 ท่านใชค้วามส าเรจ็และความผิดพลาดที่เคย

เกิดขึน้ในอดีตมาปรบัปรุงและวางแผนการ

ท างานในอนาคต 

          

            

14 ท่านสามารถวเิคราะหปั์จจยัภายนอกและ

ภายใน เช่น ความตอ้งการลกูคา้ หรือทิศทาง

การเปล่ียนแปลงของตลาดในอนาคต เพื่อ

น ามาคิดหาวิธีการปรบัปรุงการท างาน 

          

            

            

15 ท่านติดตามขอ้มลูข่าวสารใหม่ๆ ที่เกิดขึน้ เพื่อ

น ามาประยกุตใ์ชห้รือพฒันาท างานใหด้ีขึน้ 

          

            

 

ขอขอบคณุทกุท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ชื่อ-สกุล พรรณรวี สิทธิรตัน ์
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สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา ปีพ.ศ. 2559 ศิลปศาสตรบ์ณัฑิต สาขาภาษาองักฤษ มหาวิทยาลยัศรีนคริ

นทรวิโรฒ  
ปีพ.ศ. 2565 บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรี
นครนิทรวิโรฒ   
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