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บทคัดยอ 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทักษะความคิด 
สรางสรรคของบุคลากรภายในองคกร โดยมุงศึกษาถึงอิทธิพลดาน “สภาพแวดลอมในการ 
ทำงาน” ซึ่งเปนบริบทระดับองคกร (Contextual Factor) ท่ีจะเอ้ืออำนวยตอกระบวนการ 
คิดสรางสรรคของบุคลากร และ “คุณลักษณะสวนบุคคล” ซึ่งเปนบริบทระดับปจเจกบุคคล  
(Personal Factor) ที่สงผลตอระดับการคิดสรางสรรคของแตละบุคคล โดยใชกลุมตัวอยาง 
จากบุคลากรจากองคกรตาง ๆ ที่กำลังศึกษาการบริหารธุรกิจและการจัดการในระดับ 
ปริญญาโทภาคนอกเวลาราชการจำนวน 289 คน ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่เกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมในการทำงาน เชน ความกดดันจากปริมาณงาน การสนับสนุนใหมีอิสระ 
ในการทำงาน และการสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงานสงผลตอระดับความคิด 
สรางสรรคของบุคลากรในองคกร สวนปจจัยที่เก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลนั้น พบวา 
ความกลาเสี่ยงและดานความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของแตละบุคคล เปนปจจัยสำคัญที่ 
กอใหเกิดการพัฒนาความคิดสรางสรรค อยางไรก็ตาม การศึกษานี้ไมพบความสัมพันธ



2
ผลกระทบของสภาพแวดลอมในการทำงานและคุณลักษณะสวนบุคคลตอระดับความคิดสรางสรรค 

วารสารพัฒนบริหารศาสตร  ปที่ 51 ฉบับที่ 3/2554 

ระหวางแรงจูงใจภายในและระดับความคิดสรางสรรค และจากการวิเคราะหสมการถดถอย
พบวา องคกรสามารถชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากรได โดยพิจารณาถึง
การสรางหรือปรับทัศนคติของบุคลากรตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ และความกลาเสี่ยงท่ีจะ 
ลงมือคิดและปฏิบัติในการทำงาน ตลอดจนการบริหารหรือสงเสริมสภาพแวดลอมในการ 
ทำงานใหเอื้ออำนวยตอการคิดสรางสรรค รวมถึงการมอบหมายงานใหมีปริมาณงานและ 
ใชเวลาไดอยางเหมาะสม 

คำสำคัญ: ความคิดสรางสรรค  สภาพแวดลอมในการทำงาน  คุณลักษณะสวนบุคคล 
 การพัฒนาองคกร 
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Abstract 

 This empirical study aims to investigate the impact of contextual and  
personal factors at work on creative thinking. Based on the data obtained  
through a questionnaire survey of 289 MBA students who hold full-time jobs  
in organizations operating in various business sectors, the results indicate  
that contextual factors such as workload pressure, autonomy support, and  
competence support significantly affect individual creative thinking. At the  
same time personal factors, for instance risk taking and readiness for change  
also are strong facilitating factors that influence levels of creative thinking.  
However, the relationship between intrinsic motivation and creative thinking 
is not found in this study. Such finding is quite different from the previous 
concepts and literatures. Implications of these results are discussed for 
organizational practices and future researches.  

Keywords: Creativity, Contextual Factor, Personal Attributes, Organization  
 Development 
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บทนำ 

 ในสภาวการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม ความ 
กาวหนาทางเทคโนโลยี และสภาพการแขงขันทางธุรกิจท่ีเกิดขึ้นอยางรุนแรงท้ังระดับภายในประเทศ 
และในระดับโลก ประกอบกับพฤติกรรมของผูบริโภคในปจจุบันมีความหลากหลายและเปล่ียนแปลง 
อยางรวดเร็วมากขึ้นทำใหองคกรธุรกิจตองปรับตัวท้ังในดานการปรับปรุงสินคา ผลิตภัณฑ  
การบริการ รวมถึงการปรับปรุงกระบวนการทำงานเพ่ือใหมีความสามารถในการตอบสนอง 
กับสถานการณดังกลาว  

 ทุกวันนี้ ปจจัยแหงความสำเร็จของบุคคลและองคกรธุรกิจไมไดจำกัดอยูเฉพาะเร่ือง 
ของ “ความรู” ที่อยูเหนือผูอื่น เนื่องจากในปจจุบัน ความรูและวิทยาการสมัยใหมดานตาง ๆ ได 
ขยายตัวไปทั่วโลกอยางกวางขวาง ประกอบกับความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศทำให 
เราสามารถเขาถึงแหลงความรูดานตาง ๆ ไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น ดังน้ัน ปจจัย 
สำคัญที่จะนำไปสูความสำเร็จของบุคคลและองคกรธุรกิจในสังคมปจจุบันจึงไมใชแคเพียงการม ี
ความรูเทานั้น แตจะตองประกอบไปดวยความสามารถในการคิดประยุกตและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ  
ใหเกิดขึ้นอยูเสมอ ซึ่งทำใหองคกรสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันและบรรลุเปาหมาย 
ทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ (Drucker, 1995; Amabile, 1998)  

 ความคิดสรางสรรคเปนความสามารถที่สำคัญอยางหน่ึงของมนุษย เพราะในการคนพบ 
สิ่งใหม ๆ ไมวาจะเปนดานการศึกษา ความกาวหนาทางวิทยาการตาง ๆ ไมวาจะเปนรูปแบบการให 
บริการใหม ๆ ผลิตภัณฑใหม ๆ ตลอดจนกระบวนการทำงานใหม ๆ ตลอดจนการพัฒนานวัตกรรมนั้น 
ลวนจะตองใชความคิดสรางสรรคเขามาเกี่ยวของดวยทั้งส้ิน (Torrance, 1964; Andriopoulos, 
2001) จึงอาจกลาวไดวา การพัฒนาความคิดสรางสรรคนั้นจะตองเริ่มจากการสนับสนุนใหเกิด 
ทักษะการคิดและเรียนรูในระดับบุคคลเสียกอนเปนลำดับแรก (Amabile, 1996) เมื่อบุคคลมีทักษะ 
การคิดสรางสรรคที่ดีก็จะนำไปสูกระบวนการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้นในองคกรได 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคที่จะศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทักษะความคิด 
สรางสรรคของบุคลากรภายในองคกร โดยมุงศึกษาถึง “สภาพแวดลอมในการทำงาน” ซ่ึงเปนบริบท 
ระดับองคกร (Contextual Factor) ในเชิงการสนับสนุนและสงเสริม และ “คุณลักษณะสวนบุคคล”  
ซึ่งเปนบริบทระดับปจเจกบุคคลที่มีความแตกตางกันออกไป (Personal Factor) ที่เอื้ออำนวย 
ตอพฤติกรรมการคิดสรางสรรคของแตละบุคคล เพื่อใหทราบวาปจจัยใดสนับสนุนหรือสงเสริม 
ใหเกิดการพัฒนาความคิดสรางสรรค และปจจัยใดที่เปนอุปสรรคหรือมีแนวโนมที่จะยับยั้ง 
การพัฒนาทักษะดังกลาว ทั้งนี้ เพื่อกอใหความตระหนักและอรรถประโยชนเพิ่มเติมในงานดาน 
การพัฒนาองคกร (Organization Development) ภายใตสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่มี 
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ใหสามารถบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแขนงตาง ๆ ไมวา 
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จะเปนการสงเสริมสภาพแวดลอมในการทำงาน การสรางทักษะการทำงาน ตลอดจนการพัฒนา
บุคลากรภายในองคกรใหมีทักษะความคิดสรางสรรคเพื่อสนับสนุนการดำเนินธุรกิจใหประสบ 
ความสำเร็จตอไปอยางม่ันคงและยั่งยืน 

 อนึ่ง ประเด็นทางวิชาการท่ีเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคนั้นไดมีนักวิชาการจำนวนมาก 
ทำการศึกษาวิจัยไวในแขนงตาง ๆ โดยงานวิจัยท่ีผานมาโดยเฉพาะในประเทศไทย จะเนนไปท่ี 
การศึกษาเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคในสวนของงานทางดานการศึกษาและดานพัฒนาการของเด็ก 
หรือเยาวชนเพื่อสงเสริมใหเกิดทักษะการคิดสรางสรรค (เชน โอภาส บุญครองสุข, 2535; ดาราณี  
เผาพัฒน, 2536; ดุษดี สุขสวัสดิ์, 2539 เปนตน) สวนในระดับนานาชาตินั้นไดตอยอดเปนงานวิจัย 
เชิงจิตวิทยา ตลอดจนงานวิจัยเชิงพฤติกรรมองคกรและการพัฒนาองคกรจนถึงปจจุบันนี ้ (เชน  
Amabile, 1996; Oldham & Cummings, 1996; Shin & Zhou, 2003; Dewett, 2006  
เปนตน) ซึ่งงานวิจัยในเชิงการพัฒนาองคกรสวนใหญแลวเปนการศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมของ 
บุคลากรในองคกรที่เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ องคกรดานการออกแบบ ตลอดจน 
องคกรดานการพัฒนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี เปนสวนใหญ ที่สำคัญเปนการศึกษา 
ที่คอนขางเฉพาะเจาะจงในองคกรหนึ่ง ๆ หรือกลุมองคกรท่ีอยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือกลุม 
บุคลากรที่ประกอบอาชีพที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมนั้น ๆ เชน นักวิจัย อยางไรก็ตาม การศึกษา 
เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะการคิดสรางสรรคของบุคลากรในองคกรธุรกิจในลักษณะทั่วไปนั้นยังม ี
จำกัด โดยเฉพาะการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความแตกตางของทักษะหรือคุณลักษณะสวนบุคคล  
(Personality Trait Differences) ตอระดับความคิดสรางสรรค (เชน Jia, Dyer, & Butler,  
1999; Runco, 2004; Prabhu, Sutton, & Sauser, 2008 เปนตน) ซึ่งเปนประเด็นระดับปจเจก 
ที่จะเปนขอมูลสำคัญที่มีสวนชวยเพิ่มเติมความรู ความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาความคิด 
สรางสรรคในเชิงการพัฒนาองคกรและทรัพยากรมนุษยภายใตสภาวการณทางธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลง 
อยูตลอดเวลาดงัเชนปจจุบัน 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 ความหมายของความคิดสรางสรรค 

 พจนานุกรมออกซฟอรด (Hornby, 2000) นิยามความหมายของ “Creative” วา  
“Involving the use of skill and the imagination to produce something new” ซึ่งกลาว 
ถึงทักษะและการคิดจินตนาการเพื่อกาวไปสูแนวทางใหม ๆ หรือที่แตกตาง ซ่ึงสามารถนำไปใช 
ประโยชนได ทั้งนี้ ทักษะการคิดนั้นตองอาศัย “ทรัพยากรมนุษย” หรือ “คน” เปน “ผูกระทำ” 
ใหเกิดการเปล่ียนแปลง พัฒนา และสรางสรรคความคิดใหม ๆ เพื่อนำผลประโยชนมาสูองคกร  
(Hedberg, 1981; Greenberg & Baron, 2002) ดังน้ัน การพัฒนา “ทรัพยากรมนุษย” ซึ่งเปน  
“ผูกระทำ” การเปล่ียนแปลงใหสามารถแสดงศักยภาพในกระบวนการทำงานและพฤติกรรม เพื่อเปน
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กลไกใหแกองคกรหนึ่ง ๆ สรางสรรคและพัฒนาความคิดใหม ๆ และนำไปสูการสรางนวัตกรรม 
จึงเปนพื้นฐานสำคัญสำหรับการบริหารจัดการและการแขงขันทางธุรกิจในทุกวันนี้ 

 ความคิดสรางสรรคไมใชพรสวรรคของบุคคลหนึ่ง ๆ แตความคิดสรางสรรคนั้นสามารถ 
ถูกพัฒนาและหลอหลอมดวยกาลเวลาพรอมกับความรูและความชำนาญที่เพิ่มมากขึ้น ความคิด 
สรางสรรคจึงไมไดเปนเรื่องเฉพาะบุคคลเทาน้ัน แตสภาพแวดลอมและบริบทของสังคมเองก็เปน 
แหลงที่มาและเปนตัวเรงใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรคได (Oldham & Cummings, 1996;  
Csikszentmihalyi, 1997; Katz, 2003) ดวยเหตุนี้ ทักษะการคิดสรางสรรคจึงไดรับการพิจารณา 
จากองคกรในปจจุบันใหเปนสมรรถนะ (Competency) ท่ีสำคัญอยางหนึ่งสำหรับการพัฒนา 
บุคลากร โดยเฉพาะอยางย่ิง การพัฒนาไปสูองคกรแหงนวัตกรรม (Amabile, 1988; Woodman,  
Sawyer, & Griffin, 1993) รวมถึงการมีสวนสำคัญในการสรางความสำเร็จและความสามารถใน 
การแขงขันอยางย่ังยืนขององคกร (Kanter, 1983; Utterback, 1994; Tushman & O’Reilly,  
1997) 

ปจจัยที่สงผลตอระดับความคิดสรางสรรค 

 เนื่องจากความคิดสรางสรรคของบุคคลสามารถพัฒนาได และทักษะดังกลาวเปนคุณสมบัติ 
ที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคนอยูแลว เพียงแตขาดการกระตุนหรือสงเสริม รวมถึงการเปดโอกาสให 
แสดงออกอยางเหมาะสม (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993; Oldham & Cummings,  
1996; ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546) จึงเกิดการศึกษาวิจัยเชิงวิชาการถึงเหตุปจจัยท่ีกอใหเกิดการ 
พัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคคลขึ้นในชวงหลายปที่ผานมา แนวคิดเรื่องการพัฒนา 
ความคิดสรางสรรคที่ไดรับการยอมรับในเชิงวิชาการอยางกวางขวาง ไดแก ทฤษฎีของศาสตราจารย  
Teresa Amabile แหงมหาวิทยาลัยฮาวารด ซ่ึงอธิบายแนวคิดในเร่ืองน้ีไววา ความคิดสรางสรรค  
(Creativity) สามารถเกิดขึ้นไดดวยดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก พื้นฐานความรู ความชำนาญ 
(Expertise) ทักษะการคิดสรางสรรค (Creative Thinking Skills) และแรงจูงใจ (Motivation)  
(Amabile, 1998) โดยท่ีพื้นฐานความรู ความชำนาญ หมายถึง ความรูและประสบการณในการ 
ปฏิบัติงานหนึ่ง ๆ เปนความฉลาดรอบรูในประเด็นนั้น ๆ อยางดี เปรียบเสมือนเปนฐานขอมูลความรู 
ของบุคคล สวนทักษะการคิดสรางสรรค แสดงถึงกรรมวิธี (Mechanism) ท่ีบุคคลพิจารณาใชใน 
การแกปญหา เปนความสามารถในการประยุกตพื้นฐานความรู ความชำนาญมาใชประโยชน มักจะ 
เกิดจากบุคลิกภาพ ประสบการณและแนวทางการทำงานหรือการดำรงชีวิตของแตละบุคคล 
องคประกอบทั้งสองที่กลาวมาถือไดวาเปนทักษะหรือคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลคนน้ัน  
(Personality Traits) ซึ่งแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันออกไป  

 สำหรับองคประกอบสุดทาย ไดแก แรงจูงใจ ซึ่งเปนตัวกำหนดพฤติกรรมและการกระทำที ่
เกิดข้ึนจริงของแตละบุคคล ซึ่งเกิดไดทั้งจากแรงขับเคลื่อนของแตละบุคคลและจากการสงเสริม
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กระตุนจากองคกร สำหรับแรงจูงใจสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก แรงจูงใจภายใน  
(Intrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยแรงจูงใจภายนอก 
จะไดจากปจจัยภายนอก เชน ผลตอบแทนในรูปของเงิน โบนัส หรือการเลื่อนตำแหนง ซึ่งเปนปจจัย 
ที่องคกรตาง ๆ นิยมใชจูงใจบุคลากรในองคกรมากท่ีสุด อยางไรก็ตาม Amabile กลับมีมุมมองวา  
“ผลตอบแทนในรูปของเงิน” ไมไดเปนตัวสงเสริมความคิดสรางสรรคของแตละบุคคลเสมอไป 
โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อปจจัยดังกลาวทำใหแตละบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองถูกควบคุมจากองคกร  
ปจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอความคิดสรางสรรคของแตละบุคคล คือ แรงจูงใจภายในซ่ึงเปนแรง 
จูงใจที่เกิดขึ้นจากความปรารถนาอันแรงกลา ความรูสึกยินดีที่จะทำงาน ตลอดจนความพึงพอใจ 
สวนบุคคลและความทาทายของงานท่ีกำลังปฏิบัติอยูเปนสำคัญ 

 งานวิจัยนี้ ไดประยุกตทฤษฎีการพัฒนาความคิดสรางสรรคของ Teresa Amabile มาเปน 
แนวทางเพื่อศึกษาถึงเหตุปจจัยที่กอใหเกิดการพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคคล ซ่ึง 
ประกอบดวย ประเด็นในระดับองคกรหรือสภาพแวดลอมในการทำงาน (Contextual Factor) และ 
ประเด็นในระดับบุคคลที่เก่ียวของกับทักษะหรือคุณลักษณะของตัวบุคลากรเองในการทำงาน  
(Personal Factor) โดยที่สภาพแวดลอมในการทำงานจะครอบคลุมถึงเหตุปจจัยท่ีเกี่ยวกับ 
ความกดดันจากปริมาณงาน (Workload Pressure) การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน  
(Autonomy Support) และการสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงาน (Competence  
Support) ซึ่งจะเปนกลไกขององคกรที่สำคัญในการเสริมสรางพื้นฐานความรูและความชำนาญและ 
ทักษะการคิดสรางสรรค สวนคุณลักษณะของบุคคลจะครอบคลุมถึงเหตุปจจัยที่เกี่ยวของกับ แรง 
จูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ความกลาเส่ียง (Risk Taking) และความพรอมในการ 
เปลี่ยนแปลง (Readiness for Change) ซึ่งเปนกลไกเชิงจิตวิทยาและเชิงพฤติกรรมในการทำงาน 
ท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล เพื่อนำไปสูการพัฒนาความคิดสรางสรรค ดังแสดงความสัมพันธไวใน 
แผนภาพที่ 1 

แผนภาพที่ 1: ผลกระทบของสภาพแวดลอมในการทำงานและคุณลักษณะสวนบุคคลตอระดับความคิด 
 สรางสรรค 
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 ความกดดันจากปริมาณงาน (Workload Pressure) 

 ความกดดันจากปริมาณงาน หมายถึง ภาวะความกดดันจากปริมาณงานที่มากเกินไปหรือ 
อันเนื่องมาจากทรัพยากรท่ีจำกัด โดยเฉพาะอยางยิ่งเวลา (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, &  
Herron, 1996) ความกดดันดังกลาวอาจทำใหผลลัพธของงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวังไว และ 
อาจเปนสาเหตุของความกังวลในเรื่องงาน เปนทุกขรอนใจ และกอใหเกิดความยุงยากในการจัดการ 
งาน ซึ่งมีสิ่งที่เปนเครื่องบงช้ีถึงการทำงานภายใตภาวะกดดัน คือ บรรยากาศของความเครงเครียด  
มีความระมัดระวังตัวสูง ทำงานอยางไมสบายใจ และมีอารมณของความหงุดหงิด เบื่อหนายงาน 
ปรากฏอยูในการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงานโดยไมรูตัว 

 จากการศึกษาของ Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron (1996) พบวา การที่ 
มีปริมาณงานจำนวนมากในขณะที่มีเวลาในการทำงานนอยนั้น เปนอุปสรรคตอการเกิดจินตนาการ 
และความคิดสรางสรรคของสมาชิกในการทำงานโครงการวิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร สวน  
Kellogg (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความกดดันจากปริมาณงานและศักยภาพในการ 
สรางนวัตกรรม (Innovation Potential) จากกลุมตัวอยางนักวิจัยทางวิทยาศาสตร และพบวา 
ความสัมพันธระหวางสองปจจัยดังกลาวมีทิศทางตรงขามกันอยางมีนัยสำคัญ กลาวคือ การมี 
ปริมาณงานมากและมีเวลาจำกัดจนเกินไปทำใหนักวิจัยไมมีเวลาพอในการคนควา พัฒนาองค- 
ความรูหรือทักษะใหม ๆ รวมถึงการมีโอกาสทดลองทำงานตามความสนใจใฝรูของตนเอง การขาด 
โอกาสดังกลาวอาจเปนอุปสรรคสำคัญตอศักยภาพในการสรางนวัตกรรม 

 อยางไรก็ตาม ในป 2002 Amabile, Hadley, & Kramer ไดทำการศึกษาความสัมพันธ 
ดังกลาวเพ่ิมเติม โดยพิจารณาความกดดันจากเวลาที่จำกัด แรงจูงใจภายใน และกระบวนการคิด 
สรางสรรคเชิง Cognitive Processing และพบวา ความกดดันดังกลาวสงผลกระทบตอความคิด 
สรางสรรคในสองประเด็น กลาวคือ ประเด็นแรก ความกดดันจากเวลาท่ีจำกัดทำใหบุคลากรมีเวลา 
คิดนอยลง ประเด็นที่สอง ความกดดันจากเวลาท่ีจำกัดกอใหเกิดแรงขับเคล่ือนจากภายใน เชน 
ความตองการทำงานใหเสร็จตามเวลาท่ีกำหนดอยางรวดเร็ว ซ่ึงเปนความทาทายในการทำงาน 
อยางหน่ึง และสงผลใหบุคลากรพยายามคิดสรางสรรคเพื่อทำใหงานของตนสำเร็จตรงตามเวลา  
(Amabile, Hadley, & Kramer, 2002) หรือกลาวอีกนัยหน่ึงวา การที่มีปริมาณงานมากและเวลา 
ที่จำกัดนั้น บุคลากรจะรูสึกวาถูกควบคุมจากสภาพแวดลอมและขาดความอิสระ จึงมีสวนที่จะสง 
ผลกระทบตอแรงขับเคลื่อนเพื่อจูงใจในการทำงาน ดังน้ัน หากบุคลากรในองคกรที่ไดรับความกดดัน 
จากปริมาณงานและขอจำกัดของเวลาในระดับที่ไมสูงเกินไป จะมีสวนกระตุนใหเกิดแรงจูงใจภายใน 
เพิ่มข้ึน ในทางตรงกันขาม หากบุคลากรในองคกรถูกควบคุมดวยความกดดันจากปริมาณงานและ 
ขอจำกัดดานเวลามากจนเกินไป จนเหนื่อยลา เครงเครียด จนทำใหกระทบกับคุณภาพชีวิตสวนตน 
นั้น จะมีความเปนไปไดที่จะทำใหเกิดผลกระทบเชิงลบกับแรงจูงใจภายใน ซ่ึงจะนำไปสูระดับ 
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ความคิดสรางสรรคที่นอยลงได ซึ่งผลการวิจัยนี้ขัดแยงกับการศึกษาที่ผานมาของ Amabile,  
Conti, Coon, Lazenby, & Herron (1996) ท่ีพบวา ความกดดันจากปริมาณงานและเวลามี 
ผลกระทบเชิงลบกับระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากร แตลักษณะของความสัมพันธเชิงสถิตินั้น 
ดูเหมือนวายังไมชัดเจน ดังนั้น งานวิจัยน้ีจึงทำการตอยอดและศึกษาลักษณะของความสัมพันธ 
ดังกลาวโดยตรงเพิ่มเติม และตั้งสมมติฐานสำหรับการวิจัย ดังน้ี  

สมมติฐานที่ 1: ความกดดันจากปริมาณงานเปนอุปสรรคตอการพัฒนาระดับความคิดสรางสรรค 
 ของบุคลากรในองคกร 

 การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน (Autonomy Support) 

 การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน หมายถึง การที่องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถ 
เลือกและตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน จัดลำดับการทำงานโดยใชดุลยพินิจของตนเองไดอยาง 
อิสระ (Freedom) เพิ่มความยืดหยุน (Flexibility) ในการทำงาน เพื่อใหงานนั้นสำเร็จลุลวงได  
โดยการมอบอำนาจในการคิดและตัดสินใจ (Empowerment) ภายใตกรอบ หรือแนวทางที่องคกร 
กำหนดไว ซึ่งความคิดสรางสรรคจะเกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลหรือทีมงานมีอิสระในการทำงาน มีความ 
รูสึกเปนเจาของงาน และสามารถควบคุมการทำงานและความคิดของตนเองได (Bailyn, 1985;  
Paolillo, & Brown, 1978; Amabile, 1998) ความยืดหยุนในการทำงานดังกลาว ทำใหเกิด 
ความคลองตัวและรวดเร็วในการทำงาน ความคลองตัวนี้จะมีแนวโนมทำใหบุคลากรสามารถผลิต 
ผลงานที่สรางสรรคมากขึ้น เนื่องจากบุคลากรเหลานี้จะรับรูวาตนเองมีทางเลือกอยางไรบางท่ีจะ 
ไปสูความสำเร็จของงาน (Amabile & Gitomer, 1984) และจะนำพาองคกรใหมีศักยภาพในการ 
สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่องตอไป (Tushman & O’Reilly, 1997)  

 วัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนการใหอิสระในการทำงานแกบุคลากร โดยการกระจายอำนาจ 
ในการทำงานและมอบหมายอำนาจในการตัดสินใจเพ่ือแกปญหา ตลอดจนสื่อสารเจตนารมณ 
ดังกลาวอยางชัดเจนนั้น จะเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
ไดมากกวาองคกรที่ไมมีการสนับสนุนเร่ืองดังกลาว (Arad, Hanson, & Schneider, 1997;  
Judge, Fryxell, & Dooley, 1997) หรือกลาวอีกนัยหน่ึงไดวา เมื่อองคกรเพ่ิมความยืดหยุนและ 
ใหอิสระ ตลอดจนมอบหมายอำนาจการตัดสินใจในการแกไขปญหาแทนการควบคุมอยางใกลชิด 
จะสงผลใหบุคลากรมีโอกาสลงมือคิดและทำงานดวยตนเองซ่ึงจะนำไปสูการพัฒนาทักษะการคิด 
สรางสรรคไดมากขึ้น  
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สมมติฐานที่ 2: การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงานชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของ 
    บุคลากรในองคกร 

 การสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงาน (Competence Support) 

 องคประกอบสำคัญสองในสามของทฤษฎีความคิดสรางสรรคของศาสตราจารย Teresa  
Amabile คือ พ้ืนฐานความรู ความชำนาญ (Expertise) ทักษะการคิดสรางสรรค (Creative  
Thinking Skills) ซึ่งอธิบายไดวาการที่บุคลากรมี “ฐานความรู” ที่เกี่ยวของกับการทำงานและ 
มี “ฐานการคิด” จะเปนวัตถุดิบสำคัญในการกลั่นกรองและกระตุนกระบวนการคิดใหเกิดผลลัพธ 
ทางความคิดที่แตกตางและขยายกวางขึ้นจากเดิม มีโอกาสมองเห็นทางเลือกอื่น ๆ เพ่ิมขึ้นในการ 
แกปญหา (Amabile, 1998) ดังนั้น การสรางกระบวนการเรียนรูและฝกอบรมใหบุคลากรเพิ่มพูน 
ฐานความรูและทักษะในการคิดจะเสริมใหเกิดกระบวนการคิดแบบอเนกนัย (Divergent  
Thinking) ซ่ึงเปนการคิดหลายทิศทาง หลายมุมมอง (Basudur, Graen, & Green, 1982) และ 
นำไปสูความสามารถในการมองเห็นแนวทางแกปญหาไดมากกวาหนึ่งมิติหรือท่ีแตกตางไปจากเดิม  
(ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546) โดยรูจักการประยุกตความรูหรือประสบการณที่ไดเรียนรูมาใช 
ใหเปนประโยชนในสภาวการณหนึ่ง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนพื้นฐานของความคิด
สรางสรรค (Basudur, Wakabayashi, & Graen, 1990; Feldhusen & Goh, 1995)  

 การฝกอบรมถือวา เปนกระบวนการที่มุงพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการทำงานใหดีขึ้น ทั้งดานความรู ความสามารถ ความชำนาญ ซ่ึงรวมถึงการสรางความ 
พึงพอใจในการทำงาน (Lynch, 1992) การฝกอบรมชวยเพิ่มศักยภาพใหแกบุคลากรใหสามารถ 
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใหการดำเนินงานขององคกรเปนไปตามเปาหมาย 
ที่ตั้งไว‰กระตุนใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ไดมากขึ้นโดยใชเวลานอยลง อีกท้ังยังเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดพัฒนาตนเอง‰ทำใหบุคลากรมีฐานความรูและฐานการคิดกวางขึ้นและเปนระบบมากขึ้น สงผลให
บุคลากรเห็นคุณคาของตนเอง ในขณะเดียวกันหนวยงานก็เห็นคุณคาของบุคลากร จึงเปนการสราง
ขวัญและกำลังใจในการทำงานตอไป 

สมมติฐานที่ 3: การสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงานชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรค 
 ของบุคลากรในองคกร 

 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 

 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความคิดสรางสรรคสวนใหญมักกลาวถึงแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) ซึ่งเปนแรงขับเคล่ือนที่มาจากภายในตัวบุคคลเอง ไดแก ความสนใจอยาง 
มากของบุคคลนั้น ๆ ที่มีตอกิจกรรมบางอยางหรือเปนความรัก ความทาทายบางประการ และเปน 
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แรงขับที่ทำใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก ทำใหเกิดความ 
อยากรู อยากเห็น เกิดพฤติกรรมที่ทำใหอยากสำรวจคนควาตอไปอยางไมยอทอและเหน็ดเหนื่อย  
แรงจูงใจภายในนั้นอาจกลาวไดวาเปนองคประกอบหน่ึงท่ีกระตุนใหเกิดกระบวนการคิดสรางสรรค 
และกลาปฏิบัติในสิ่งที่แตกตาง (เชน Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993; Amabile, 1996;  
Oldham & Cummings, 1996; Amabile, 1998 เปนตน)  

 แรงจูงใจที่กระตุนจากภายในมีประโยชนตอความคิดสรางสรรค เชน ความตองการประสบ 
ความสำเร็จ ความตองการสิ่งใหม ๆ การตอบสนองความอยากรูอยากเห็น เปนตน บุคคลท่ีมี 
แรงกระตุนจากภายใน มักจะบอกวาไดทำงานหนึ่ง ๆ เพราะรูสึก “สนุก” หรือไมก็คนพบวา มัน 
“นาสนใจ” หรือการมี “ความสุข” ในส่ิงที่กำลังทำ และรูสึกพึงพอใจเมื่องานที่ทำนั้นประสบความ 
สำเร็จ สวนแรงกระตุนจากภายนอก (Extrinsic Motivation) น้ัน จะมีลักษณะตรงกันขาม คือ  
การยื่นเสนอรางวัลหรือผลตอบแทนจากสภาพแวดลอมภายนอก เชน เงิน ความกาวหนาในการ 
ทำงาน การไดรับการยกยอง จากการศึกษาท่ีผานมา พบวา บุคคลท่ีถูกกระตุนดวยรางวัลหรือ 
แรงจูงใจภายนอกนั้นจะมีความคิดสรางสรรคต่ำกวาคนที่มีแรงกระตุนจากความตองการที่อยู 
ภายในจริง ๆ ของบุคคล (Amabile, Hadley, & Kramer, 2002) 

 อยางไรก็ตาม งานวิจัยในระยะหลังไดศึกษาแรงจูงใจภายในในฐานะที่เปนตัวแปรสงผาน  
(Mediating Factor) ระหวางความคิดสรางสรรคและปจจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคกร 
หรือพฤติกรรมการทำงานของบุคลากร (เชน Shin & Zhou, 2003; Prabhu, Sutton, & 
Sauser, 2008 เปนตน) ซึ่งงานวิจัยดังกลาวไดระบุถึงแรงจูงใจในแงของบุคลิกภาพของบุคคล 
โอกาสการแกปญหาในงานไดอยางอิสระ โอกาสในการแสดงความคิดและลงมือปฏิบัติมากกวา 
การรูสึกมีความสุขในการทำงานในสภาวะปจจุบัน ซ่ึงนาจะเปนประเด็นที่ผูปฏิบัติงานสามารถ 
สัมผัสไดอยางใกลชิดมากกวาในเชิงจิตวิทยา (ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546) ดังนั้น เพ่ือใหเขาใจ 
คุณลักษณะสวนบุคคลในบริบทของแรงจูงใจภายในมากข้ึน งานวิจัยน้ีจึงมุงศึกษาความสัมพันธ 
เชื่อมโยงระหวางแรงจูงใจภายในของบุคคลในบริบทของความรูสึกที่มีตองานที่กำลังทำอยูในปจจุบัน 
และระดับความคิดสรางสรรคโดยตรง  

สมมติฐานที่ 4: แรงจูงใจภายในชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากรในองคกร 

 ความกลาเส่ียง (Risk Taking) 

 ความกลาเสี่ยง หมายถึง ความกลาริเริ่ม กลาเสี่ยงทำในสิ่งใหม ๆ บนพื้นฐานของขอมูล 
ที่มีอยู หรือการนำบทเรียนจากความสำเร็จหรือความลมเหลวในอดีตมาประกอบการวิเคราะห 
ตัดสินใจอยางสมเหตุสมผล และใชความพยายามในการลงมือปฏิบัติอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุ 
ผลสำเร็จ ซึ่งจะเกิดประโยชนทั้งกับองคกรและตัวผูปฏิบัติเอง (Dewett, 2006) ความกลาเสี่ยง 
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ดังกลาว ถือไดวา เปนทัศนคติอยางหนึ่งของมนุษยที่จะผลักดันใหเกิดความกลาแสดงออกและลงมือ 
ปฏิบัติ ตลอดจนกระบวนการเรียนรูที่สงผลกระทบตอระดับความคิดสรางสรรคดวย ท้ังน้ี 
กระบวนการเรียนรูถูกพัฒนามาจากความพยายามลงมือคิดและทำในสิ่งที่แตกตางอยางตอเน่ืองโดย 
ไมละความพยายามหรือทอถอย (Tesluk, Farr, & Klein, 1997; Dewett, 2007) 

 ความเสี่ยงเปนเรื่องธรรมชาติขององคกรและชีวิต เสมือนเปน “นิสัย (Habit)” อยางหนึ่ง  
(Ford, 1996) การดำเนินงานในทุกองคกรหรือการดำเนินชีวิตยอมตองมีความเสี่ยงเขามาเกี่ยวของ 
อยางหลีกเล่ียงไมได ดังนั้น การเส่ียงและบริหารความเสี่ยงเปนสิ่งท่ีควรพิจารณาและคำนึงถึงอยู 
ตลอดเวลา เน่ืองจากความกลาเสี่ยงนั้นจะทำใหบุคลากรและองคกรเกิดการเรียนรู พัฒนา และนำ 
ไปสูความสำเร็จ ในทางตรงกันขาม ถาองคกรนั้นไมกลาเส่ียง ไมลองลงมือปฏิบัติในสิ่งที่แตกตาง 
อยางมีเหตุผล มีความกลัว หรืออีกนัยหนึ่งยึดแนวอนุรักษนิยมจนเกินพอดีนั้น ก็อาจพลาดโอกาสใน 
ธุรกิจหรือแนวคิดใหม ๆ และอาจสงผลกระทบตอผลการดำเนินงานขององคกร ตลอดจนขวัญและ 
กำลังใจของบุคลากรได (Pfeffer & Sutton, 2000) ดังน้ัน การคิดคนหรือพัฒนาสินคาหรือ 
กระบวนการทำงานใหม ๆ ไดนั้น แตละบุคคลตองมีความกลาทดลองปฏิบัติและกลาที่จะยอมรับ 
ความลมเหลวที่มีโอกาสเกิดขึ้นได ซึ่งคงไมใชเปนเร่ืองท่ีงาย เน่ืองจากมนุษยมีแนวโนมที่จะหลีกเล่ียง 
ความเสี่ยงและมักชอบผลลัพธที่แนนอนมากกวา (Bazerman, 1994; Ford, 1996) ความคิด 
สรางสรรคนั้นจะเกิดขึ้นไมไดเลย ถาผูปฏิบัติไมไดเรียนรูที่เกิดจากการลองผิดลองถูกหรือปราศจาก 
การลงมือปฏิบัติ ถาบุคลากรไมกลาเสี่ยง องคกรน้ัน ๆ อาจเสียโอกาสในการลองคิดคนสิ่งใหม ๆ  
มองหาโอกาสใหม ๆ หรือแมแตพยายามคิดปรับปรุงวิธีการทำงานใหดีขึ้น (Shalley & Gilson,  
2004) ดังนั้น อาจกลาวไดวาการพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากรสวนหน่ึงควรเร่ิมจาก 
การสรางทัศนคติและเสริมทักษะในระดับบุคคลใหมีความกลาเสี่ยงท่ีจะลงมือปฏิบัติอยางเหมาะสม 

สมมติฐานที่ 5: ความกลาเสี่ยงชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากรในองคกร 

 ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง (Readiness for Change) 

 ความพรอมในการเปล่ียนแปลงครอบคลุมถึงความความเขาใจในเนื้อหาของการเปล่ียนแปลง 
มีความเช่ือวาการเปล่ียนแปลงจะนำไปสูสิ่งที่ดีกวา และมีความตั้งใจ รวมถึงความพยายามท่ีจะ 
เปลี่ยนแปลงสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยเฉพาะ (Bernerth, 2004) ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงนั้นเปน 
ประเด็นที่เก่ียวกับทัศนคติและสภาวะทางจิตใจของบุคคล เปนการรับรูที่สงผลตอพฤติกรรมวาจะ 
ตอตานหรือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงน้ัน ๆ และความพรอมดังกลาวมีความสัมพันธกับความสำเร็จ 
ของการปฏิบัติงานในองคกร กลาวคือ ถาในองคกรนั้นมีบุคลากรที่มีพื้นฐานของความพรอมในการ 
เปลี่ยนแปลงต่ำ โอกาสที่องคกรจะประสบความสำเร็จอาจลดลง เนื่องจากมีบรรยากาศของการ 
ตอตานการเปลี่ยนแปลงที่มักจะเปนอุปสรรคตอการพัฒนาและความกาวหนาขององคกร (Backer, 
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1995; Cunningham, Woodward, Shannon, MacIntosh, Lendrum, Rosenbloom, & 
Brown, 2002; Cummings & Worley, 2005) 

 คนทุกคนลวนตางมีความรู ความสามารถ และทักษะในการทำงานตามสาขาของตนเอง 
หรือตามที่ตนเองถนัด แตการมีความรูหรือความถนัดนั้นไมไดหมายความวาแตละคนจะมีความคิด 
สรางสรรค บุคคลที่มีความคิดสรางสรรคมักสามารถดึงหรือประยุกตความรูมาใชประโยชนไดตาม 
สถานการณในงานไดอยางเหมาะสมและถูกตอง น่ันคือ การมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ 
การเปลี่ยนแปลง รวมถึงการมีความพรอมในดานการคิด มีความหวัง รูจักเรียนรู และมีพลังใจใน 
การทำงานในสภาวการณที่ไมเหมือนที่เคยเปนมา หากบุคลากรในองคกรมีทักษะการคิดและมีความ 
พรอมที่จะตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ก็จะทำใหสามารถทำงานไดอยางมีความสุข ไมทอแท ไมสิ้นหวัง  
สามารถมองเห็นแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหาอยางสรางสรรค และนำไปสูผลสำเร็จ ตลอดจน 
สามารถฝาวิกฤติการณตาง ๆ ไดอยางราบรื่น (De Bono, 1970; Rowden, 2001) 

 Cunningham, Woodward, Shannon, MacIntosh, Lendrum, Rosenbloom, &  
Brown (2002) อธิบายความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปล่ียนแปลงและการพัฒนา 
ความคิดสรางสรรคของบุคคลวา การที่บุคคลแตละคนมีความกระตือรือรนในการแกปญหาที ่
เกี่ยวของกับงานน้ัน แสดงถึงการมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง และมี 
แนวโนมที่จะใชความสามารถของตนเองปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เนื่องจากการมีทัศนคติ 
ที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ และไมลังเลที่จะลงมือปฏิบัต ิ อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาวิจัยที่แสดง 
ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปล่ียนแปลงและระดับความคิดสรางสรรคนั้น 
ยังมีอยูจำกัด (Zhou & Oldham, 2001) ดังนั้น เพื่อเติมเต็มความจำกัดของประเด็นดังกลาว 
งานวิจัยนี้จึงไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปล่ียนแปลงและการพัฒนา 
ความคิดสรางสรรคของบุคลากรในองคกรเพ่ิมเติม โดยกำหนดสมมติฐานเพื่อการศึกษา ดังน้ี  

สมมติฐานที่ 6: ความพรอมในการเปล่ียนแปลงชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากร 
 ในองคกร 

วิธีการวิจัย 

 เคร่ืองมือและกระบวนการ 

 งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) โดยใชแบบสอบถามเปน 
เคร่ืองมือ แบบสอบถามดังกลาวจัดทำขึ้นเปนภาษาไทย โดยถอดความเน้ือหาจากภาษาอังกฤษเปน 
ภาษาไทย ทั้งนี้ไดมีการแปลและตรวจทานซ้ำดวยวิธี Back Translation ระหวางภาษาไทยและ 
ภาษาอังกฤษ โดยผูเชี่ยวชาญดานภาษา เพื่อรักษาระดับความเขาใจในความหมายของผูตอบ 
แบบสอบถามใหมากที่สุด และแบบสอบถามฉบับภาษาไทยน้ันไดกำกับคำภาษาอังกฤษไวสำหรับ
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ศัพทเฉพาะทางบางคำ เพื่อชวยในการสื่อความใหเขาใจตรงกัน เชน Calculated Risk, 
Feedback, Productivity, Competency เปนตน  

 จากนั้นคณะผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่ผานการถอดความและตรวจทานซ้ำแลวดังกลาว 
มาดำเนินการนำรองทดสอบ (Pilot Test) โดยใชกลุมตัวอยางสำหรับการทดสอบจากบุคลากร 
ที่กำลังทำงานในองคกรภาคเอกชนแหงหนึ่งจำนวน 30 ตัวอยาง ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหไดขอมูล 
สะทอนกลับและความคิดเห็น และเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข ตลอดจนการขัดเกลาภาษา 
ถอยคำ รูปประโยคใหมีความชัดเจนและเปนที่เขาใจในแนวทางเดียวกันเม่ือดำเนินการเก็บขอมูลจริง  

 หลังจากรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากการนำรองทดสอบแลว พบวา 
มีขอบกพรองเรื่องการใชถอยคำและการเรียงประโยคในขอถามบางขอ ทำใหผูตอบแบบสอบถาม
อานแลวเกิดความเขาใจและตีความที่แตกตาง คณะผูวิจัยจึงนำกลับมาทบทวน แกไข และเรียบเรียง
ใหมเพื่อใหมีความชัดเจนและความสมบูรณมากยิ่งขึ้น โดยยังคงดำเนินการตามกระบวนการแปลและ 
ตรวจทานซ้ำดวยวิธี Back Translation ระหวางภาษาไทยและภาษาอังกฤษดังกลาวขางตนอยาง 
เครงครัด ทั้งนี้เพื่อรักษาความหมายตามตนฉบับภาษาอังกฤษใหไดมากที่สุด  

 กลุมตัวอยางสำหรับการวิจัย 

 กลุมตัวอยางสำหรับการวิจัยครั้งน้ี ไดแก กลุมบุคลากรที่กำลังทำงานอยูในองคกรตาง ๆ ใน 
ภาคเอกชน เน่ืองจากการวิจัยนี้มีวัตถุประสงคที่จะศึกษาทัศนคติสวนบุคคลของบุคลากรในองคกรที่ 
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทำงานและทักษะหรือคุณลักษณะของแตละปจเจกบุคคลเปนสำคัญ  
กลุมตัวอยางดังกลาวครอบคลุมถึงบุคลากรในระดับปฏิบัติงานและผูบริหารระดับตน แตไมรวม 
ผูบริหารระดับสูงในองคกร  

 การเลือกกลุมตัวอยางสำหรับการวิจัยดังกลาวใชวิธีการเลือกแบบสุมโดยอาศัยหลักความ 
นาจะเปน (Probability Random Sampling) คณะผูวิจัยดำเนินการเก็บขอมูลจากนิสิต นักศึกษา 
ในระดับปริญญาโทที่กำลังศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจ (Business School) ของสถาบัน 
อุดมศึกษาช้ันนำในประเทศไทย จำนวน 5 แหง ซึ่งนิสิตนักศึกษาเหลานี้กำลังทำงานอยูในองคกร 
ตาง ๆ ในภาคเอกชน ขณะเดียวกันก็กำลังศึกษาในระดับปริญญาโทภาคนอกเวลาราชการอยูดวย  

 คณะผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามออกไปยังกลุมตัวอยางดังกลาวจำนวน 500 ชุด และไดรับ 
แบบสอบถามกลับมาจำนวน 356 ชุด คิดเปนรอยละ 71.2 หลังจากท่ีไดตรวจสอบขอมูล 
การตอบแบบสอบถาม พบวา ในจำนวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับมานั้นมีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ 
และไมสามารถนำไปประมวลผลได ดวยสาเหตุ เชน แบบสอบถามจากผูตอบที่มีคุณสมบัติไมตรง 
ตามที่กำหนด และแบบสอบถามที่ตอบไมครบถวนในหลาย ๆ ขอถาม รวมทั้งสิ้น จำนวน 67 ชุด 
จึงทำการคัดกรองและคงเหลือจำนวนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนำไปประมวลผลได 
ทั้งสิ้น 289 ชุด คิดเปนรอยละ 58 
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เครื่องมือที่ใชในการวัด 

 ความคิดสรางสรรค (Creative Thinking) 

 เครื่องมือในการประเมินระดับความคิดสรางสรรคของบุคคลซ่ึงเปนตัวแปรตาม  
(Dependent Variable) นำมาจากแบบทดสอบของ Bowen, Lewicki, Hall, & Hall (1997)  
แบบทดสอบชุดนี้มีจำนวนขอถามท้ังหมด 50 ขอ และแสดงระดับความคิดเห็นเพ่ือประเมินแตละขอ 
ถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่ง 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด และ 
1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด ตัวอยางขอถาม ไดแก ทานมักจะทำงานกับสิ่งท่ีแนนอนและทานจะทำ 
ตามขั้นตอนที่ถูกตองเพื่อแกไขปญหา ทานคิดวาการถามคำถามเปนเรื่องเสียเวลาถาทานไมมีหวัง 
ที่จะไดคำตอบ ทานมักใชสัญชาตญาณหรือความรูสึกถูก-ผิดในการแกไขปญหา ในการประเมิน 
ขอมูล แหลงที่มาของขอมูลมีความสำคัญมากกวาเน้ือหาขอมูล เปนตน ตัวแปรดานความคิด 
สรางสรรคนี้มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ 0.794 สำหรับระดับของ
คะแนน (Score) ที่ไดจากการประเมินสามารถแบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 

 210-250 มีความคิดสรางสรรคสูงมาก (Very Creative) 
 170-209 มีความคิดสรางสรรคสูง (Somewhat Creative) 
 130-169 ปกติ (Neither Creative nor Noncreative) 
 90-129 ไมคอยมีความคิดสรางสรรค (Not Very Creative) 
 50-89 ไมมีความคิดสรางสรรค (Noncreative) 

 รายละเอียดของแบบทดสอบตนฉบับของและวิธีการคำนวณคะแนนสามารถดูรายละเอียด 
ไดจากการศึกษาของ Bowen, Lewicki, Hall, & Hall (1997)  

 ความกดดันจากปริมาณงาน (Workload Pressure) 

 เครื่องมือวัดทัศนคติดานความกดดันจากปริมาณงานสำหรับการศึกษานี้นำมาจากงานวิจัย 
ของ Kellogg (2002) มีจำนวนขอถามทั้งสิ้น 11 ขอ แสดงระดับความคิดเห็นเพื่อประเมินแตละ 
ขอถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่ง 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 
และ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด โดยเครื่องมือวัดนี้ ประกอบดวย ขอถามเชิงพฤติกรรมและ 
ประสบการณทำงานในชีวิตประจำวันของผูตอบแบบสอบถาม ตัวอยางขอถาม ไดแก ปริมาณงาน 
มีมากเกินกวาชั่วโมงการทำงานปกติ ทานจำเปนตองทำงานในชวงเวลาพักกลางวันเพื่อใหงานนั้น 
เสร็จ ทานมักจะรูสึกเหมือนกับวาตัวเองทำงานไมทัน ทานมักนำงานกลับไปทำที่บานหรือทำงาน 
ในชวงวันหยุดสุดสัปดาหเปนประจำ เปนตน ตัวชี้วัดทัศนคติดานความกดดันจากปริมาณงานนี้ 
มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ 0.873  
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 การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน (Autonomy Support) 

 คณะผูวิจัยไดประยุกตและปรับปรุงเครื่องมือสำหรับประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับการที ่
องคกรตนสังกัดมีการสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงานหรือไม เพิ่มเติมจากงานวิจัยของ Bauer &  
Mulder (2007) ซึ่งเปนการประเมินระดับความมีอิสระในการตัดสินใจและพฤติกรรมการจัดการงาน 
ในองคกรของผูปฏิบัติงานเอง มีขอถามรวม 5 ขอ แสดงระดับความคิดเห็นเพ่ือประเมินแตละขอถาม 
เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่ง 5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด และ 1  
หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด ตัวอยางขอถาม ไดแก งานท่ีทานทำสวนใหญมีวิธีการกำหนดไวชัดเจน  
ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับการใชทรัพยากรในการทำงานของทาน เปนตน ตัวชี้วัด 
ดังกลาวมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ 0.604  

 การสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงาน (Competence Support) 

 คณะผูวิจัยไดประยุกตและปรับปรุงเครื่องมือสำหรับประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับการที ่
องคกรตนสังกัดมีการสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงานในองคกร เพิ่มเติมจากงานวิจัยของ  
Bauer & Mulder (2007) ซึ่งเปนการสอบถามถึงโอกาสในการใชความรูหรือโอกาสที่จะไดรับการ 
พัฒนาทักษะและความสามารถในการทำงานจากองคกรตนสังกัด ตลอดจนการไดรับการสนับสนุน 
เพื่อการนี้จากเพ่ือนรวมงาน เคร่ืองมือวัดดังกลาวมีจำนวนขอถามทั้งสิ้น 8 ขอ แสดงระดับความ 
คิดเห็นเพ่ือประเมินแตละขอถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซ่ึง 5  
หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด และ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด ขอถามสวนใหญจากตนฉบับมีการใช
ถอยคำและรูปประโยคคอนขางเปนเชิงลบ คณะผูวิจัยไดปรับเปล่ียนและถอดความใหมีถอยคำและ
รูปประโยคในเชิงบวก เพ่ือใหผูตอบสามารถเขาใจไดอยางตรงประเด็นและงายข้ึน โดยที่ยังคงความ
หมายและเจตนารมณเดิมไวมากที่สุด ตัวอยางขอถาม ไดแก ทานมีโอกาสไดรับความรูและเพ่ิมพูน
ทักษะใหมในงานที่ทำอยู ทานไดรับ Feedback ที่เปนประโยชนตอความสำเร็จในงานของทานเปน
ประจำ เปนตน ตัวชี้วัดนี้มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ 0.82 

 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 

 เครื่องมือสำหรับประเมินระดับแรงจูงใจภายในของบุคคลท่ีไดรับอิทธิพลจากงานและ 
องคกรนั้น คณะผูวิจัยไดจัดทำและปรับปรุงเพิ่มเติมสำหรับการศึกษาครั้งนี ้ โดยอางอิงจากแนวคิด 
และงานวิจัยของ Cameron & Pierce (1994) และ Kuvaas (2006) โดยใหความสำคัญท่ีการ 
รูสึกมีความสุขในการทำงานในสภาวะปจจุบัน เคร่ืองมือวัดนี้มีขอถามรวมทั้งสิ้น 6 ขอ แสดงระดับ 
ความคิดเห็นเพ่ือประเมินแตละขอถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่ง 
5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด และ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด ตัวอยางขอถาม ไดแก ทานรูสึก
สนุกกับงานที่ทำอยู งานของทานมีความนาสนใจมากจนสามารถสรางแรงจูงใจในการทำงานแก
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ทานไดอยางชัดเจน ทานรูสึกโชคดีที่มีงานทำและทานชอบงานนี้มาก เปนตน คณะผูวิจัยไดทดสอบ 
ประสิทธิภาพของเครื่องมือวัดนี้ดวยวิธี Factor Analysis ซึ่งขอถามทั้ง 6 ขอ ไดแสดงผลรวมเพียง  
Factor เดียวอยางสมบูรณ โดยมีคา Eigen Value เทากับ 3.75 และอธิบายความผันแปรไดรอยละ  
62.5 ตัวชี้วัดดานแรงจูงใจภายในนี้มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ 0.871 

 ความกลาเส่ียง (Risk Taking) 

 การประเมินระดับของความความกลาเสี่ยงนั้น เปนการสอบถามถึงความเต็มใจ  
(Willingness) ของบุคลากรในองคกรที่จะลองทำในสิ่งที่แตกตาง ลองเสี่ยงลงมือทำ โดยมี 
วัตถุประสงคเพื่อสรางผลงานที่ดีและมีคุณภาพจากการทำงานนั้น ๆ สำหรับเคร่ืองมือประเมินระดับ 
ความกลาเสี่ยงนั้นนำมาจากงานวิจัยของ Dewett (2006) มีขอถามรวมทั้งสิ้น 8 ขอ แสดงระดับ 
ความคิดเห็นเพ่ือประเมินแตละขอถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่ง 
5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด และ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด ตัวอยางขอถาม ไดแก เมื่อทานคิด 
วิธีใหม ๆ ในการปรับปรุงการทำงาน ทานจะยอมเส่ียงท่ีจะลอง ถึงแมวาจะมีโอกาสลมเหลวก็ตาม 
ทานจะเสี่ยงและลองส่ิงใหมถาหากสิ่งนั้นจะสามารถปรับปรุงงานของทานใหดีขึ้นได โดยไมเกี่ยงวา 
จะถูกประเมินผลงานอยางไร เปนตน คณะผูวิจัยไดทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือวัดนี้ดวยวิธ ี 
Factor Analysis ซึ่งขอถามท้ัง 6 ขอ ไดแสดงผลรวมเพียง Factor เดียวอยางสมบูรณ โดยมีคา  
Eigen Value เทากับ 4.606 และอธิบายความผันแปรไดรอยละ 57.6 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย 
ที่ผานมา (Dewett, 2007) ตัวแปรความกลาเสี่ยงน้ีมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha)  
เทากับ 0.894 ซึ่งใกลเคียงกับผลการศึกษาของ Dewett (2006) ที่แสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เทากับ 0.7 

 ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง (Readiness for Change) 

 ดัชนีชี้วัดระดับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของบุคคลประยุกตมาจากงานวิจัยของ  
Hanpachern (1997) มีจำนวนขอถามท้ังหมด 14 ขอ แสดงระดับความคิดเห็นเพ่ือประเมินแตละ 
ขอถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ ซ่ึง 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด และ  
1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด อยางไรก็ตาม คณะผูวิจัยไดปรับรูปแบบของขอถามเพิ่มเติมจาก 
ตนฉบับเพ่ือผูตอบแบบสอบถามไดเขาใจไดงายขึ้น ตัวอยางขอถาม ไดแก ทานยินดีที่จะทำงาน 
มากข้ึนอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทานเปดโอกาสท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ ทานยินดีที่จะ 
ยอมเปลี่ยนบางอยางทั้ง ๆ ที่สิ่งนั้นกำลังดำเนินไปดวยดี เปนตน โดยดัชนีชี้วัดระดับความพรอม 
ในการเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ 0.893 ซ่ึง 
ใกลเคียงกับงานวิจัยที่ผานที่แสดงคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาสำหรับเคร่ืองมือวัดนี้ไวในชวงระหวาง 
0.82-0.85 (Hanpachern, 1997; Hanpachern, Morgan, & Griego, 1998; Madsen, Miller, 
& John, 2005) 
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ขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง (Demographic Data) 

 นอกจากเครื่องมือชี้วัดสำหรับตัวแปรตาง ๆ ดังกลาวขางตนแลว คณะผูวิจัยยังไดสอบถาม 
ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับภูมิหลัง (Demographic Data) ของผูตอบแบบสอบถามสำหรับการคัดกรอง 
ขอมูลและการวิเคราะห เชน เพศ อายุ ระดับตำแหนงงาน และประสบการณการทำงานโดยรวม 
ซึ่งรายละเอียด ประกอบดวย เพศชาย รอยละ 30.8 เพศหญิง รอยละ 69.2 ผูตอบแบบสอบถาม 
สวนใหญมีอายุอยูระหวาง 20-30 ป คิดเปนรอยละ 81.6 กลุมตัวอยางรอยละ 62.3 มีประสบการณ 
ทำงานอยูในชวงระหวาง 1-5 ป ขณะท่ีรอยละ 30.1 มีประสบการณทำงานอยูในชวงระหวาง 
6-10 ป มีเพียงรอยละ 7.6 ที่มีประสบการณทำงานตั้งแต 11 ปขึ้นไป โดยเปนบุคลากรระดับ 
ปฏิบัติการ รอยละ 81.6 และอยูในตำแหนงผูบริหารระดับตน รอยละ 18.3 (ตารางที่ 1) 

วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 คณะผูวิจัยไดทำการทดสอบสมมติฐานที่เกี่ยวของดวยวิธีการวิเคราะหสถิติคาสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) และพยากรณดวยการวิเคราะหสมการถดถอย  
(Regression Analyses) ซึ่งเครื่องมือทางสถิติดังกลาวชวยวิเคราะหเปรียบเทียบและหาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรตน ไดแก ความกดดันจากปริมาณงาน การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน  
การสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงาน แรงจูงใจภายใน ความกลาเสี่ยง ความพรอมในการ 
เปลี่ยนแปลง และตัวแปรตาม ไดแก ระดับความคิดสรางสรรค  

 เพื่อเปนการปองกันปญหาที่เก่ียวกับความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรตน หรือตัวแปร 
พยากรณตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป (Multicollinearity) ในการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ คณะผูวิจัย 
ไดทำการทดสอบคาสถิติ Variance Inflation Factor (VIF) สำหรับตัวแปรพยากรณแตละตัว 
คา VIF นี้จะเปนคาที่บงบอกถึงโอกาสของสัมประสิทธิ์การถดถอยแตละคาที่จะสัมพันธ  
และจากการทดสอบ คา VIF ของตัวแปรท่ีเก่ียวของทุกตัวคาไมเกิน 10 จึงถือวาไมเกิด 
Multicollinearity (Lomax, 1992)  

 นอกจากนี้ คณะผูวิจัยยังไดวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความคิด 
สรางสรรคกับขอมูลเกี่ยวกับภูมิหลังตาง ๆ ของกลุมตัวอยาง ซึ่งทำการทดสอบโดยใชคาสถิติทดสอบ 
แบบ Independent-sample t-test สำหรับตัวแปรเพศและระดับตำแหนงงาน และการวิเคราะห 
ความแปรปรวน (ANOVA) สำหรับตัวแปรอายุและประสบการณทำงาน 
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วิเคราะหผล 

 คาเฉลี่ยของระดับความคิดสรางสรรคของกลุมตัวอยางนี้ (n = 289) อยูที่ 151.54 ถือวา  
อยูในระดับปกติ (Bowen, Lewicki, Hall, & Hall, 1997) สวนคาเฉลี่ย (Mean) ของตัวแปร 
ตาง ๆ ที่สงผลตอระดับความคิดสรางสรรคไดแสดงไวในตารางที่ 2 โดยอธิบายไดดังน้ี ความกดดัน 
จากปริมาณงาน 3.18 การสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน 3.71 การสนับสนุนความรูและทักษะ 
ในการทำงาน 3.50 แรงจูงใจภายใน 3.13 ความกลาเสี่ยง 3.45 และความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
3.83 ตามลำดับ 

 ผลจากการวิเคราะหสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ตารางที่ 2) พบวา ระดับความคิด 
สรางสรรคของบุคลากรมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความกดดันจากปริมาณงานอยางมี 
นัยสำคัญในระดับปานกลาง (r = -0.095, p < 0.1) ซ่ึงความสัมพันธดังกลาว สามารถอธิบายไดวา  
เมื่อบุคลากรไดรับมอบหมายปริมาณงานที่มากจนเกิดความกดดัน อาจสงผลใหอัตราการคิด 
สรางสรรคนอยของบุคลากรนั้น ๆ ลดนอย บุคลากรไดรับมอบหมายปริมาณงานที่มากเกินจนเกิด 
ความกดดัน ทำใหอัตราการคิดสรางสรรคนอยลง ดวยความสัมพันธกับระดับความคิดสรางสรรค 
ดังกลาวจึงยอมรับสมมติฐานที ่ 1 และงานวิจัยนี้ยังพบวา ระดับความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธ 
ในทิศทางเดียวกันกับปจจัยดานการสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ (r = 0.136) 
และปจจัยดานการพัฒนาความรูและทักษะในการทำงาน (r = 0.129) ท่ีระดับ p < 0.05 ซ่ึงตัวแปร
ดังกลาวเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทำงาน ซึ่งอธิบายไดวา ถาองคกรสนับสนุน 
ใหบุคลากรมีอิสระในการคิดและลงมือปฏิบัติงานดวยตนเอง และใหการสนับสนุนดานการพัฒนา 

ตารางที่ 1: แสดงรายละเอียดของขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับภูมิของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลภูมิหลัง  ความถี่ รอยละ 

กลุมตัวอยาง  289 100 
เพศ ชาย 89 30.8 
 หญิง 200 69.2 
ระดับตำแหนงงาน พนักงาน / เจาหนาที่ 236 87.7 
 บริหาร 53 18.3 
อายุ 20-30 ป 236 81.6 
 31-40 ป 48 16.6 
 41-50 ป 5 1.7 
ประสบการณทำงาน 1-5 ป 180 62.3 
 6-10 ป 87 30.1 
 11 ปขึ้นไป 22 7.6 
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ความรูและทักษะอยางเพียงพอและสอดคลองกับงานท่ีไดรับมอบหมาย บุคลากรจะมีแนวโนมท่ีจะ 
พัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคจากการเรียนรูไดมากขึ้น ดวยความสัมพันธของระดับความคิด
สรางสรรคและปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทำงานดังกลาวจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 และ
สมมติฐานที่ 3 ตามลำดับ 

 สำหรับการวิเคราะหสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระดับความคิดสรางสรรคและ 
ปจจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลนั้น พบวา ระดับความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธในทิศทาง 
เดียวกันกับความกลาเสี่ยง (r = 0.253) และความพรอมในการเปล่ียนแปลง (r = 0.249) อยางมี 
นัยสำคัญที่ระดับ p < 0.001 กลาวคือ ถาตัวบุคลากรเองมีทัศนคติในการทำงานท่ีกลาเส่ียงและ 
พรอมท่ีจะรับมือกับความไมแนนอนและการเปล่ียนแปลงตาง ๆ แลวบุคลากรนั้น ๆ จะมีแนวโนม 
ที่จะพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคจากการเรียนรูและประสบการณไดมากขึ้น ดวยความสัมพันธ 
ของระดับความคิดสรางสรรคและปจจัยท่ีเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลดังกลาวจึงยอมรับ 
สมมติฐานที่ 5 และสมมติฐานที่ 6 ตามลำดับ อยางไรก็ตาม การวิจัยน้ีไมพบความสัมพันธเชิงสถิติ 
อยางมีนัยสำคัญระหวางระดับความคิดสรางสรรคของบุคคลและแรงจูงใจภายใน ดวยผลการ 
วิเคราะหนี้ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 ทั้งนี้ผลการวิจัยดังกลาวมีความแตกตางไปจากทฤษฎีที่ 
เกี่ยวของและงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญ ซึ่งกลาววาแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธในทิศทางเดียว 
กับความคิดสรางสรรค (เชน Amabile, Hadley, & Kramer, 2002; Prabhu, Sutton, &  
Sauser, 2008 เปนตน) 
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ผลกระทบของสภาพแวดลอมในการทำงานและคุณลักษณะสวนบุคคลตอระดับความคิดสรางสรรค 

วารสารพัฒนบริหารศาสตร  ปที่ 51 ฉบับที่ 3/2554 

 ในลำดับถัดมา คณะผูวิจัยทำการพยากรณระดับความคิดสรางสรรคดวยวิธีการวิเคราะห 
สมการถดถอย (Regression Analyses) โดยเทคนิคการคัดเลือกเพื่อนำตัวแปรอิสระเขาทดสอบ 
แบบ Stepwise ซึ่งเปนเทคนิคการวิเคราะหโดยพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวที่มีความสัมพันธตอ 
ตัวแปรตามมากที่สุดเขามาในสมการ แลวทำการคัดเลือกตัวแปรอิสระตัวใหมเขามาในสมการ 
อีก จนไดตัวแปรพยากรณในโมเดลที่สามารถพยากรณตัวแปรตามไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
สูงสุด (Fit Model) ผลการวิเคราะหดวยเทคนิคการคัดเลือกตัวแปรอิสระดังกลาว (ตารางที่ 3) 
พบวา ตัวแปรอิสระที่ถูกคัดเลือกเพื่อพยากรณระดับความคิดสรางสรรคไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิต ิ
ไดดีที่สุด ไดแก ความกลาเสี่ยง ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง และความกดดันจากปริมาณงาน  
(โมเดล 3) โดยพิจารณาจากคา Adjusted R2 ที่ 0.085 ซึ่งมีคาสูงที่สุดและมีคาเพ่ิมขึ้นเมื่อนำ 
ตัวแปรอิสระเขาไปทดสอบเพิ่มขึ้นในโมเดล 

ตารางที่ 3: แสดงผลลัพธในการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อพยากรณระดับความคิดสรางสรรค  

ตัวแปรอิสระ โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 

   Beta (t-value) Beta (t-value)  Beta (t-value) 
ความกลาเสี่ยง 3.27 (4.437) *** 2.097 (2.284) ** 2.153 (2.362) ** 
ความพรอมในการเปล่ียนแปลง  2.453 (2.122) ** 2.634 (2.289) ** 
ความกดดันจากปริมาณงาน   -1.469 (-2.239) ** 
คาคงที่ (Constant) 140.25 (54.09) *** 134.91 (37.443) *** 138.698 (35.042) ** 
R2    0.064 0.079 0.095 
Adjusted R2 0.061 0.072 0.085 
F Value   19.686 *** 12.215 *** 9.929 *** 
n   288 288 288 
หมายเหตุ: *** p < 0.01, ** p < 0.05 

 จากวิเคราะหสมการถดถอยโมเดล 3 พบวา ความกลาเสี่ยง ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 
และความกดดันจากปริมาณงาน สามารถพยากรณระดับความคิดสรางสรรคไดที่ระดับนัยสำคัญ 
p < 0.01 และมีคา F Value ท่ี 9.929 ซึ่งสามารถแสดงเปนสมการได ดังน้ี  

ความคิดสรางสรรค  = 138.698 + 2.153 ความกลาเสี่ยง + 2.634 ความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
  - 1.469 ความกดดันดานปริมาณงาน 

 จากสมการขางตนสามารถอธิบายไดวาปจจัยเรื่องของความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 
มีน้ำหนักมากที่สุด คือ 2.634 ความกลาเสี่ยง 2.153 และความกดดันจากปริมาณงาน -1.469 
ในการพยากรณระดับความคิดสรางสรรค โดยท่ีปจจัยเร่ืองของความพรอมในการเปล่ียนแปลงและ 
ความกลาเสี่ยงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ขณะที่ความกดดันจากปริมาณงานมีความสัมพันธ 



23
เดชา เดชะวัฒนไพศาล  มณีนุช จันทรเที่ยง  วรกัญญา ตันติไวทยกุล  อัจจญา อภิวาท 

NIDA Development Journal                      Vol.51 No.3/2011

ในทิศทางตรงกันขาม หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา หากมีบุคลากรไดรับการเสริมสรางใหมีความพรอม 
ในการรับมือหรือปรับทัศนคติตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ และมีความกลาเสี่ยงที่จะลงมือคิดและ 
ปฏิบัติในการทำงานมากขึ้น ในขณะเดียวกันองคกรไดชวยบริหารสภาพแวดลอมในการทำงานใหมี 
ความกดดันอันเนื่องมาจากปริมาณงานและขอจำกัดของเวลาใหพอเหมาะ กลาวคือ ไมมากหรือ 
เรงรัดจนเกินไป จะมีสวนชวยพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากรในองคกรไดมากขึ้น  

ตารางที่ 4: เปรียบเทียบระดับความคิดสรางสรรคกับตัวแปรภูมิหลังดานเพศและระดับตำแหนงงาน 

ตัวแปรภูมิหลัง  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t p 

เพศ ชาย 154.112 9.682 3.172 0.002 
 หญิง 150.405 7.912 
ระดับตำแหนงงาน พนักงาน / เจาหนาที่ 151.203 8.596 -1.426 0.155 
 บริหาร 153.076 8.812 

ตารางที่ 5: เปรียบเทียบระดับความคิดสรางสรรคกับตัวแปรภูมิหลังดานอายุและประสบการณทำงาน 

ตัวแปรภูมิหลัง  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน F p 

อายุ 20-30 ป 151.157 8.177 1.447 0.237 
 31-40 ป 153.083 10.786 
 41-50 ป 155.200 6.301 
ประสบการณทำงาน 1-5 ป 151.300 8.564 0.257 0.774 
 6-10 ป 152.103 9.082 
 11 ปขึ้นไป 151.364 7.841 

 นอกจากน้ี คณะผูวิจัยไดทำการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของระดับความคิด 
สรางสรรคกับตัวแปรภูมิหลังตาง ๆ ในการศึกษานี้ (ตารางที่ 4 และ 5) ซึ่งพบวา ระดับความคิด 
สรางสรรคของเพศชายและเพศหญิงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิต ิ โดยมีคา 
t = 3.172 ที่ระดับ p < 0.05 จากกลุมตัวอยางนี้ กลาวไดวาเพศชายมีระดับความคิดสรางสรรค 
สูงกวาเพศหญิงอยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงแตกตางจากงานวิจัยที่ผานมาของ Conti, Collins, &  
Picariello (2001) ที่พบวา เพศหญิงมีทักษะการคิดสรางสรรคสูงกวาเพศชายในวัฒนธรรมตะวันตก  
ทั้งนี้ผลการศึกษาที่แตกตางดังกลาวอาจมีอิทธิพลจากวัฒนธรรมของแตละประเทศ จึงเปนประเด็นที่ 
สามารถนำไปขยายผลการศึกษาตอไป อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้ไมพบความแตกตางของคาเฉล่ีย 
ของระดับความคิดสรางสรรคกับตัวแปรภูมิหลังอื่น ๆ เชน ระดับตำแหนงงาน อายุ และ 
ประสบการณทำงาน ในเชิงสถิติ ถึงแมวาคาเฉลี่ยของระดับความคิดสรางสรรคดูเหมือนจะสูงขึ้น 
ตามตำแหนงงาน อายุตัว หรือประสบการณทำงานที่มากขึ้นก็ตาม 
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วารสารพัฒนบริหารศาสตร  ปที่ 51 ฉบับที่ 3/2554 

อภิปรายผล 

 ผลการวิจัยนี้ พบวา สภาพแวดลอมในการทำงานที่เกี่ยวกับความกดดันจากปริมาณงาน  
(Workload Pressure) มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกับความคิดสรางสรรคในระดับปานกลาง  
กลาวคือ เมื่อบุคลากรไดรับมอบหมายงานในปริมาณที่มากและภายใตเวลาที่จำกัดมาก อาจทำให 
บุคลากรไดรับความกดดันในการทำงานโดยไมไดตั้งใจ ซ่ึงสงผลกระทบเชิงพฤติกรรม ทำใหเสีย 
โอกาสในการเรียนรูและจินตนาการ การทำความเขาใจเน้ือหาหรือเจตนารมณของงานอยางลึกซ้ึง  
หรือการลองผิดลองถูกดวยความคิดหรือประเด็นที่แตกตาง ทั้งนี้สวนหนึ่งอาจเปนผลจากความ 
รีบเรง จนไมมีเวลาที่ยืดหยุนเพียงพอในคิดพินิจหรือทำกิจการงานอยางอื่น จึงเปนการลดโอกาส 
ในการฝกคิดอยางสรางสรรคไดพอสมควร ดังน้ัน หากผูบริหารองคกรสามารถสรางความเขาใจ 
ใหกับบุคลากรใหเขาใจถึงกรอบเวลาท่ีเรงดวนนั้นไดก็จะมีสวนชวยใหพนักงานเกิดความกดดัน 
ดานเวลาลดลง (Amabile, Hadley, & Kramer, 2002) และการพิจารณามอบหมายงานใหมี 
ปริมาณมากในเกณฑที่เหมาะสม รวมถึงการปรับปรุงกระบวนทำงานใหคลองตัวขึ้น (Process  
Simplification) จะชวยทำใหบุคลากรแตละคนมีเวลาท่ีจะไดฝกฝนทักษะการคิดสรางสรรคระหวาง 
ปฏิบัติงาน โดยไมไดมุงที่จะทำงานใหเสร็จเพียงอยางเดียว ควรดูกลไกในการทำงานเพิ่มเติมดวย  
และสามารถประยุกตประเด็นที่ไดจากการพินิจพิเคราะหและจินตนาการไปใชในการทำงานมากขึ้น  
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron (1996) และ  
Kellogg (2002) ที่กลาววา ปริมาณงานท่ีมากเกินไปอาจลดความสามารถในการสรางผลงาน 
ที่สรางสรรคหรือนวัตกรรมได 

 สภาพแวดลอมในการทำงานดานการสนับสนุนใหมีอิสระในการทำงาน (Autonomy  
Support) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับระดับความคิดสรางสรรค กลาวคือ เมื่อบุคลากรไดรับ 
มอบหมายอำนาจในการตัดสินใจหรือมีความยืดหยุนในการทำงานหรือแกไขปญหาในสัดสวนท่ี 
เพิ่มขึ้น โดยที่ผูบังคับบัญชาชวยอำนวยความสะดวกและกำหนดเปาหมายในการทำงานใหชัดเจน  
โดยไมเขาไปแทรกแซงหรือควบคุมการทำงานจนเกินความจำเปน บุคลากรก็จะมีโอกาสหรือมีเวที 
พอสมควรในการคิดคนวิธีการตาง ๆ ท่ีอาจแตกตางไปจากเดิมเพื่อแกปญหาและทำงานใหสำเร็จ 
จนกระทั่งเกิดเปนทักษะการคิดอยางสรางสรรคและความเช่ียวชาญในงานน้ัน ๆ มากข้ึน (Arad,  
Hanson, & Schneider, 1997; Judge, Fryxell, & Dooley, 1997) นอกจากนี้ การที่ผูบังคับ 
บัญชาใหอำนาจการตัดสินใจแกพนักงานมีอิสระในการเลือกวิธีการทำงานดวยตัวเองนั้นจะทำให 
บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาของงาน ตองรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายใหดีและมีประสิทธิภาพ 
มากท่ีสุด สามารถชวยลดขั้นตอนการทำงานใหเกิดความรวดเร็ว และลดความเสียหายใน 
กระบวนการทำงาน ซึ่งจะไปสูผลสำเร็จของงาน และสงเสริมการพัฒนานวัตกรรมในกระบวนการ 
ทำงานได (Amabile & Gitomer, 1984)  
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 สวนสภาพแวดลอมในการทำงานดานการสนับสนุนความรูและทักษะในการทำงาน  
(Competence Support) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับระดับความคิดสรางสรรค กลาวคือ  
เมื่อบุคลากรไดรับการสงเสริมใหมีความรูและทักษะในการทำงานเพิ่มขึ้น จะมีสวนชวยใหมีโลกทัศน 
กวางขึ้น เปนการเพิ่มมุมมองหรือฐานขอมูลใหกวางขึ้นสำหรับเปนวัตถุดิบ (Input) สำหรับตอยอด 
และประยุกตกระบวนการคิดตอไปไดกวางขวางมากขึ้น (Medina, 2008) โดยเฉพาะอยางยิ่งจาก 
การเพิ่มพูนความรูและความชำนาญในการทำงานดวยการเพิ่มหนาที่รับผิดชอบในงาน (Job  
Enrichment) การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) และการหมุนเวียนงาน (Job  
Rotation) ตลอดจนการฝกอบรมดวยหลักสูตรหรือเนื้อหาท่ีนอกเหนือไปจากการทำงานประจำวัน 
หรือที่ เคยปฏิบัติมา รวมถึงการเรียนรูและเพิ่มพูนประสบการณที่แตกตาง (Basudur,  
Wakabayashi, & Graen, 1990) 

 สำหรับผลการวิจัยในแงมุมของทักษะหรือคุณลักษณะสวนบุคคลน้ัน พบวา ทักษะดาน 
ความกลาเสี่ยง (Risk Taking) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับความคิดสรางสรรค  
กลาวคือ เมื่อบุคลากรหนึ่ง ๆ มีความพยายามใฝรู มีความกลาทดลองและกลาที่จะยอมรับความ 
ลมเหลวที่อาจเกิดขึ้นจากการลงมือทำงานหน่ึง ๆ อยางมีเหตุผล บุคลากรคนนั้นจะสามารถเรียนรู 
หรือไดรับมุมมอง ตลอดจนประสบการณที่แตกตาง ซ่ึงเปนการเพิ่มพูนทักษะการคิดไดเปนอยางดี  
และสามารถเปนพ้ืนฐานเพ่ือตอยอดในกระบวนการสรางความคิดหรือไอเดียใหม ๆ ตอไปอีกไดมาก  
(Zhou, 1998; Shalley & Gilson, 2004; Dewett, 2007) ดังน้ัน องคกรควรเสริมสรางคานิยม 
พื้นฐานและสนับสนุนใหบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวก มีความพยายาม กลาคิด กลาตัดสินใจ กลาลงมือ 
ทำอยางมีเหตุผล เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง (Continuous Learning)  
องคกรอาจเริ่มตนดวยการมอบหมายงานท่ีแตกตางจากงานที่กำลังปฏิบัติอยู การมีสวนรวมใน 
โครงการตาง ๆ รวมถึงการใหรางวัลตอบแทนเพิ่มพิเศษในกรณีที่ความพยายามหรือความกลาเสี่ยง 
อยางมีเหตุผลนั้นนำมาซึ่งความสำเร็จของงานหรือการนำเสนอไอเดียใหม ๆ นอกจากน้ี ลักษณะของ
โครงสรางสายการบังคับบัญชาในองคกร การออกแบบงาน และการมอบหมายอำนาจหนาที ่
ใหมีสวนรวมในการคิดและตัดสินใจ (Empowerment) รวมถึงภาวะผูนำ (Leadership) ก็มีสวน
สำคัญในการพัฒนาศักยภาพในการเรียนรูและประสบการณของบุคลากรใหกลาเสี่ยงและ 
กลาตัดสินใจในการลงมือปฏิบัติงานดวยตนเองเชนกัน  

 สำหรับปจจัยดานความพรอมในการเปลี่ยนแปลง (Readiness for Change) ซึ่งกลาว 
ไดวาเปนทักษะหรือคุณลักษณะที่แตกตางกันออกไปสำหรับแตละบุคคล (Cunningham,  
Woodward, Shannon, MacIntosh, Lendrum, Rosenbloom, & Brown, 2002) นั้น พบวา  
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับความคิดสรางสรรค ซึ่งอาจกลาวไดวาการท่ีบุคลากร 
มีทักษะและมีความพรอมที่จะรับมือกับสภาพการณที่ไมแนนอน มีพลังใจในการทำงานทุกสภาพ 
แวดลอมที่เกิดการเปลี่ยนแปลงดังเชนทุกวันนี้ จะสงผลใหการคิดสรางสรรคของบุคลากรนั้น ๆ  
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เพิ่มพูนขึ้น ทำใหสามารถมองเห็นแนวทางใหม ๆ หรือมุมมองที่แตกตางในการแกปญหาอยาง 
สรางสรรคและกระตือรือรน โดยไมยึดติดกับแนวทางท่ีเคยปฏิบัติมา (Backer, 1995; Rowden,  
2001) ดังนั้น ผูบริหารองคกรควรเปนผูนำที่มีบทบาทในการริเริ่มและสนับสนุนกระบวนการ 
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในองคกร รวมถึงการสรางทักษะเพื่อเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงแก 
บุคลากรผานการส่ือสารและการมีสวนรวมของบุคลากรในการดำเนินงานหรือกิจกรรมตาง ๆ ของ 
องคกร  

 ทั้งนี้ ผลการวิจัยดังกลาวไมพบความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลดานแรงจูงใจ 
ภายในและระดับความคิดสรางสรรค ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานของการศึกษานี้ และผลลัพธ 
ดังกลาวมีความแตกตางจากทฤษฎีและงานวิจัยท่ีผานมา ที่กลาววาแรงจูงใจภายในเปนปจจัยสำคัญ 
ที่สงผลตอการพัฒนาความคิดสรางสรรค (เชน Amabile, Hadley, & Kramer, 2002; Dewitt,  
2007 เปนตน) เหตุผลสำคัญที่ทำใหผลการวิจัยนี้แตกตางไปจากสมมติฐาน ทฤษฎี และงานวิจัยที่ 
ผานมานั้น อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางสวนใหญเปนบุคลากรที่มีอายุอยูในชวง 20-30 ป เปนวัย 
ทำงานตอนตน อาจมีประสบการณในการทำงานไมมากนัก จึงมีโอกาสใหความสำคัญและความ 
สนใจกบัแรงจูงใจภายนอก เชน ผลตอบแทนในรูปของตัวเงินมากกวาแรงจูงใจภายในท่ีอยูในรูปแบบ 
ของความทาทายหรือความนาสนใจของตัวเนื้องาน ตลอดจนการรูสึกมีความสุขในการทำงาน และ 
ที่สำคัญแรงจูงใจภายนอกดังกลาวอาจสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรใน 
ระยะสั้น ๆ ไดมากกวาดวย (Cameron & Pierce, 1994) นอกจากนี้ ทรัพยากรมนุษยในชวงอายุ 
ดังกลาวนั้นจัดวาเปนประชากรกลุมเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงโดยทั่วไปแลวมีลักษณะเดน คือ มีความ 
มั่นใจในตัวเองสูง ตองการการยอมรับจากสังคม ตองการผลตอบแทนสูงหรือทำงานในตำแหนง 
ระดับสูง อีกทั้งมักมีความคิดที่จะเปลี่ยนงานบอยคร้ัง และมักไมรอคอยความกาวหนาในเสนทาง 
อาชีพที่ เปนขั้นเปนตอนหรือตามลำดับอาวุโสที่อาจใช เวลาคอนขางนานในความคิดของ 
เจนเนอเรชั่นวาย (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552) จึงมีแนวโนมที่จะใหน้ำหนักกับสิ่งจูงใจท่ีเปน 
รูปธรรมและจับตองไดมากกวาลักษณะงานที่ทาทาย หรือที่ตนเองสนใจอยางมาก ซ่ึงอาจใชเวลาใน 
การคิดและปฏิบัตินานกวา ดังนั้น องคกรอาจเริ่มพัฒนาแรงจูงใจภายในดวยการนำเสนอแรงจูงใจ 
ภายนอกใหเกิดการยอมรับและรูสึกพึงพอใจกอน เชน การบริหารผลตอบแทนใหสอดคลองกับผลการ
ปฏิบัติงาน (Pay for Performance) โดยมีการวัดผลอยางเปนรูปธรรมและอธิบายได การสราง
แผนเสนทางอาชีพ (Career Path) ใหชัดเจนและโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับ 
เสนทางอาชีพและความตองการหรือความสนใจของบุคลากร เพ่ือชวยกระตุนขวัญกำลังใจในการ 
ทำงาน กอใหเกิดความภาคภูมิใจในงานและองคกร ท้ังนี้จะนำไปสูความกระตือรือรนและ 
ความพยายามในการทำงาน ซ่ึงเปนพื้นฐานสำคัญของกระบวนการจูงใจภายในตอไป  

 อยางไรก็ตาม การพัฒนาระดับความคิดสรางสรรคของบุคลากรในองคกรนั้นควรพิจารณา 
เหตุปจจัยในระดับภาพรวมมากกวาการพิจารณาปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงอยางเดียว ทั้งน้ีเปนการ 
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พิจารณาสงเสริมดวยองคประกอบที่เกี่ยวกับการพัฒนาองคกรหลาย ๆ ดาน เชน สภาพแวดลอม 
ในการทำงานที่สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการคิด แสดงความคิดเห็น หรือรวมตัดสินใจ รวมถึง 
สรางความมั่นใจในการลองปฏิบัติในสิ่งใหม ๆ หรือที่แตกตางออกไปจากเดิม การสรางสมดุลในการ 
ทำงานและเวลาสวนตัว การสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง ตลอดจนการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ ตลอดจนเหตุปจจัยท่ีมีนัยสำคัญอื่น ๆ ไปพรอมกัน เพื่อรองรับ 
ความแตกตางดานการรับรูและประสบการณของแตละบุคคล ก็จะสามารถเปนกลไกสำคัญในการ 
พัฒนาฐานการคิด (Paradigm) ทัศนคติ (Attitude) และพฤติกรรม (Behavior) ในการทำงาน 
ของบุคลากรโดยรวมในการสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อการดำเนินธุรกิจใหสามารถแขงขันไดอยาง 
ยั่งยืนตอไป  

ขอจำกัดและขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถามและทำการ 
ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตลอดจนทำการพยากรณระดับความคิด 
สรางสรรคโดยใชการวิเคราะหสมการถดถอย รวมถึงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ 
ระดับความคิดสรางสรรคกับขอมูลเกี่ยวกับภูมิหลังตาง ๆ ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงในท่ีนี้ ไดแก บุคลากร 
ในองคกรภาคเอกชน โดยทำการเก็บขอมูลจาก นิสิต นักศึกษา ระดับปริญญาโทหลักสูตร 
บริหารธุรกิจภาคนอกเวลาราชการของสถาบันการศึกษาในประเทศไทย จำนวน 5 แหง และกำลัง 
ทำงานอยูในองคกรภาคเอกชนตาง ๆ ซ่ึงอาจมีขอจำกัดอยูบาง คณะผูวิจัยจึงไดสรุปเปนแนวทาง 
เพิ่มเติมสำหรับการวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 

 - ขนาดตัวอยางสำหรับการสำรวจครั้งน้ียังถือวามีขนาดเล็ก และจำกัดอยูในกลุมพนักงาน 
  ที่มีอายุและประสบการณในการทำงานไมมากนัก กลุมอาชีพท่ียังอยูในวงจำกัด ซึ่ง 
  ลักษณะทางประชากรศาสตรดังกลาวอาจมีความสัมพันธเชิงสถิติกับระดับความคิด 
  สรางสรรคได ดังนั้น การวิจัยครั้งตอไปควรขยายงานวิจัยเพิ่มเติมไปยังบุคลากรใน 
  องคกรเอกชนที่ไมไดกำลังศึกษาระดับปริญญาโทหรือเปนบุคลากรของกลุมองคกรใน 
  อุตสาหกรรมหนึ่ง ๆ หรือบุคลากรในภาครัฐ ทั้งนี้เพื่อใหเขาใจถึงสภาพแวดลอมในการ 
  ทำงานและคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอระดับความคิดสรางสรรคอยางครอบคลุม 
  มากขึ้น 

 - เครื่องมือวัดของตัวแปรความกดดันจากปริมาณงาน ยังจำเปนตองปรับปรุงและทดสอบ 
  เพิ่มเติมใหมีประสิทธิภาพและ Validity มากขึ้น สำหรับนำไปใชในการวิจัยครั้งตอไป  

 - ควรศึกษาเพิ่มเติมปจจัยดานแรงจูงใจภายในอีกครั้ง ซ่ึงอาจเปนการทดสอบความ 
  สัมพันธกับระดับความคิดสรางสรรคในลักษณะท่ีเปนตัวแปรโดยตรงหรือในลักษณะของ 
  ตัวแปรสงผาน (Mediating Effect)  



28
ผลกระทบของสภาพแวดลอมในการทำงานและคุณลักษณะสวนบุคคลตอระดับความคิดสรางสรรค 

วารสารพัฒนบริหารศาสตร  ปที่ 51 ฉบับที่ 3/2554 

 - ควรพิจารณาวิเคราะหตัวแปรอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรค 
  เพ่ิมเติม เชน ตัวแปรดานจิตใจ ความสมดุลของงานและชีวิตสวนตัว สิ่งแวดลอม 
  ในการทำงาน เพ่ือนรวมงาน เปนตน ในสังคมไทยเพ่ิมเติม  

 - ควรศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic) เพิ่มเติม เชน เพศ อายุ  
  ระดับการศึกษา ระดับตำแหนงงาน ลักษณะอาชีพหรืองานที่ทำ ฯลฯ ซ่ึงตัวแปร 
  ดังกลาวอาจมีความสัมพันธเชิงสถิติกับพฤติกรรมสรางสรรคได ท้ังน้ีเพื่อใหเขาใจถึง 
  ความแตกตางระหวางบุคคลที่สงผลตอระดับความคิดสรางสรรคเพิ่มเติม 

 ความคิดสรางสรรคเปนทักษะที่สำคัญอยางหนึ่งของมนุษย ซ่ึงสามารถถูกพัฒนาและ 
หลอหลอมได ความคิดสรางสรรคไมไดเปนเรื่องเฉพาะบุคคลเทานั้น แตสภาพแวดลอมและบริบท 
ของสังคมเองก็สามารถชวยขับเคลื่อนหรือผลักดันใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรคไดเชนกัน องคกร 
ในปจจุบัน รวมถึงผูบริหารควรใหความสำคัญและมีสวนชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทำงาน  
กระตุน และสรางขวัญกำลังใจใหบุคลากรมีเวทีในการคิด วิเคราะห และเรียนรูอยางตอเนื่อง ขณะ 
เดียวกันตัวบุคลากรเองควรพัฒนาทักษะและทัศนคติของตนเองใหรูจักใฝเรียนรู กลาแสดงความคิด  
และไมลังเลที่จะลงมือปฏิบัติ นอกจากนี้ แตละบุคคลควรบริหารทักษะของตนใหพรอมรับกับ 
สถานการณที่ไมแนนอนและอาจเปล่ียนแปลงไปไดตลอดเวลา โดยเฉพาะในบริบทของธุรกิจและ 
สังคม ทั้งนี้เพื่อเปนการสราง “ฐานความรู” และ “ฐานการคิด” ท่ีมั่นคงเขมแข็งตอการพัฒนา 
ตอยอดความคิดหรือไอเดียที่สรางสรรคไปสูการสรางนวัตกรรมและความสามารถในการแขงขัน 
ตอไป 
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