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บทคัดยอ 
 

การคนควาอิสระครั้งนี้วัตถุประสงค เพ่ือศึกษามิติของความคิดสรางสรรคและปจจัยท่ีสงผล
ตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรของกรมการขนสงทางบกในสวนกลางโดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยและใชกลุมตัวอยางคือ บุคลากรกรมการขนสงทางบกใน
สวนกลางจํานวน 420 คน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทํา
การทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Samples t-test, One-way ANOVA, LSD และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวาระดับปจจัยความคิดสรางสรรค คือดานความคิดคลอง ความคิดยืดหยุน 
ความคิดละเอียดลออ และความคิดริเริ่มอยูในระดับปานกลาง  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ตําแหนงและ
ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันนั้นจะสงผลตอความคิดสรางสรรคแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี 0.05 และปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันกับความคิดสรางสรรคของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
คําสําคัญ: ความคิดสรางสรรค สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
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ABSTRACT 
 

The purpose of this independent study was to study the dimensions of creative 
thinking and factors affecting creative thinking at work of the Center Operation of the 
Department of Land Transport. A questionnaire was used as an instrument for data 
collection. The samples consisted of 420 employees of the Center Operation of the 
Department of Land Transport. The descriptive statistics used for data analysis were 
percentage, mean, and standard deviation. For the hypothesis testing, inferential 
statistics included the Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant 
Difference (LSD), and the Pearson Correlation Coefficient. 

The results of the independent study revealed that the factors of creative 
thinking, namely fluency, flexibility, elaboration, and originality were at a moderate level.  

The results of the hypothesis testing showed that the difference in gender, age, 
status, levels of education, job position and experience had an influence on creative 
thinking at the statistical significance level of 0.05. Moreover, working environment factors 
and achievement motive factors were correlated with creative thinking in the same 
direction at the statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: creative thinking, working environment, achievement motive 
 



(5) 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี โดยผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหแนะนํา
อยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.อดิศักดิ์  จันทรประภาเลิศ ประธานสอบการคนควาอิสระ               
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ขอกราบขอบพระคุณไวอยางสูง 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทาน ท่ีไดมอบวิชาความรูอันมีคา รวมท้ังเจาหนาท่ีประจํา
โครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจท่ีไดอํานวยความสะดวกดวยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ท่ีใหการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษาตลอดมา 

ขอขอบพระคุณ กรมการขนสงทางบกในสวนกลาง ท่ีใหโอกาสการศึกษาวิจัยตลอดจน
บุคลากรท่ีเสียสละเวลาอันมีคาแสดงความคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอการศึกษาครั้งนี ้

นอกจากนี้ขอขอบคุณเพ่ือนๆ MGY59 ท่ีคอยใหความชวยเหลือและคอยตอบคําถาม         
ขอของใจในเรื่องตางๆ และทุกความชวยเหลือ ผูท่ีไมไดกลาวนามท้ังหมดขางตน ท่ีหวงใย เปนกําลังใจ
ใหตลอดมานับตั้งแตเริ่มแรกจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในระยะเวลาท่ีผานมาประเทศไทยไดเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วและ

หลากหลาย ท้ังปจจัยในดานตางๆเชน สภาพแวดลอม ความเสี่ยงตอโลกและสถานการณบานเมือง            
ซ่ึงสงผลกระทบอยางมากตอการพัฒนาหนวยงานภาครัฐ ท่ีจําเปนตองปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
จัดการงานใหมีประสิทธิภาพ มีความทันสมัยสอดคลองกับสังคมสมัยใหม เพ่ือใหระบบราชการ                     
มีความเขมแข็งมีภูมิคุมกันท่ีดีและเพียงพอท่ีจะสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเสริมสรางรากฐาน            
ท่ีแข็งแรงท้ังดานเศรษฐกิจและสังคมใหสามารถแขงขันกับนานาประเทศและพัฒนาตอไปในอนาคต 

จากความจําเปนท่ีกลาวมานั้น ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 ของการพัฒนาระบบราชการไทย
ในชวงระยะป พ.ศ.2556 - พ.ศ.2562 จึงไดใหความสําคัญกับการปรับปรุงพัฒนาองคการใหมีขีด
สมรรถนะสูงสุดและทันสมัย ใหบุคลากรมีความเปน มืออาชีพ โดยกําหนดกลยุทธ ท่ี มุ งเนน                        
การพัฒนาบุคลกรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการ เพ่ิมผลผลิตในการปฏิบัติราชการและสงเสริม
นวัตกรรม โดยมุงเนนการเพ่ิมศักยภาพขององคการ พัฒนาการคิดเชิงสรางสรรคเพ่ือใหเกิดนวัตกรรม 
ซ่ึงปจจัยสําคัญท่ีสรรคสรางใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ ก็คือ คน ปญญา ความรู และทักษะความสามารถ
ของทรัพยากรมนุษยโดยการสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งสูผลผลิตท่ีดีขององคการ 

กรมการขนสงทางบก กระทรวงคมนาคม ถือไดวาเปนหนวยงานหลักในการคมนาคมทางบก
ของประเทศ โดยมีภารกิจเก่ียวกับการจัดระบบ การจัดระเบียบการขนสงทางบก โดยการกํากับดูแล 
ตรวจสอบ ตรวจตรา ใหมีการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประสานงานและวางแผน ใหมีการ
เชื่อมตอกับระบบการขนสงอ่ืนๆ เพ่ือใหระบบการขนสงทางบกเกิดความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว ท่ัวถึง
และปลอดภัย โดยมีอํานาจหนาท่ีการดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการขนสงทางบก กฎหมายวาดวย
รถยนต กฎหมายวาดวยลอเลื่อน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ ดําเนินการแกไข ปองกันและสงเสริม
สวัสดิภาพของการขนสงทางบก สงเสริมและพัฒนาระบบเครือขายระบบการขนสงทางบก ดําเนินการ
จัดระเบียบการขนสงทางบก รวมมือและประสานงานกับองคการและหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ  

ดังนั้นการมุงเนนการพัฒนาองคการและพัฒนาเชิงทรัพยากรมนุษย โดยมีบุคคลกรในกรม
เปนทรัพยากรสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานแตจากการทํางานท่ีผานมาขององคการใน
บางสวนนั้น การพัฒนาบุคลากรท่ีใหความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาความคิดสรางสรรคนั้นมีนอยสวน
ใหญจะเนนใหความสําคัญกับการอบรมเสริมสรางทักษะดานการปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะดาน
การใชระบบทางคอมพิวเตอร การจะเสนอใหบุคลากรเนนคิดสรางสรรคและคิดคนผลงานหรือนวัตกรรม
ใหม โดยบุคลากรในระดับบุคคลท่ีตองสงเสริมและพัฒนาพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอการพัฒนาองคการ
ใหมีขีดความสามรถและสมรรถนะท่ีสูงควรใหความสําคัญกับคุณลักษณะของการเปดกวางทางความคิด
ท่ีสามารถเปดรับขอมูลใหมความรูใหมและประสบการณใหมคุณลักษณะการคิดริเริ่มท่ีแสดงใหเห็น
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ความสามารถการคิดท่ีแปลกใหมท่ีเปนประโยชนและคุณลักษณะของการมีเครือขายทางสังคมท่ีสามารถ
เชื่อมโยงระหวางบุคคล 

จากคุณลักษณะท้ังหมดนั้นเปนคุณลักษณะท่ีสามารถวัดผลและสนับสนุนให เกิดข้ึน                
ในองคการไดจึงเปนปจจัยท่ีเหมาะสมกับการศึกษา ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ
ความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง จํานวนสามปจจัย 
ไดแก ประชากรศาสตร สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงผลการวิจัยจะเปนแนวทาง
ใหผูบริหารระดับสูงได เขาใจและใหการสนับสนุนเพ่ือให เกิดพฤติกรรมสรางสรรคผลงานหรือ
กระบวนการใหมๆ เกิดข้ึนและสามารถทํางานไดจริงในทางปฏิบัติ และเกิดองคความรูใหมท่ีเก่ียวกับการ
วิจัยการปฏิบัติงานขององคการภาครัฐ 
 

1.2 วัตถุประสงค 
1. เพ่ือศึกษามิติของความคิดสรางสรรคของบุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง 
2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคของบุคลากรกรมการขนสงทางบกใน

สวนกลาง ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

1.3 สมมติฐาน 
1. ความแตกตางทางดานประชากรศาสตร ทางดานเพศ, อายุ, สถานภาพ, วุฒิการศึกษา,

ตําแหนงงานและประสบการณทํางานสงผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานท่ีแตกตางกัน 
2. ปจจัยทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธตอ

ความคิดสรางสรรค 
 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
กลุมตัวอยางประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ              

และลูกจางในกรมการขนสงทางบกท่ีปฏิบัติงานในกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง โดยเนื้อหา
การศึกษาเก่ียวกับปจจัยทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีมีผลตอความคิด
สรางสรรค   

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพ่ือเปนขอมูลสําหรับผูบริหารขององคการในการตัดสินใจสําหรับการวางแผนหรือการวาง

นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการตอไป 
2. เพ่ือเปนขอมูลและแนวทางใหกับกรมการขนสงทางบกในการพัฒนาศักยภาพดานความคิด

สรางสรรคของบุคลากรตอไป 
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1.6 กรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
 
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ความคิดสรางสรรค 

- ความคิดคลอง 

- ความคิดยืดหยุน 

- ความคิดละเอียดลออ 

- ความคิดริเริ่ม 

อางอิงจากทฤษฎีของ Guilford (1967) 

 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- ความม่ันคงปลอดภัย 

- องคการและการจัดการ 

- โอกาสกาวหนาในการทํางาน 

- การติดตอสื่อสาร 

- สภาพการทํางาน 

อางอิงจากทฤษฎีของ Gilmer (1973) 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

- ความขยันขันแข็ง 

- การวางแผนลวงหนา 

- ความกลาเสี่ยงพอสมควร 

- ทักษะการจัดระบบงาน 

- ความรับผิดชอบตอตนเอง 

- ตองการทราบผลการตัดสินใจของ

ตนเอง 
อางอิงจากทฤษฎีของ Mcclelland (1980) 

 

 

 

ประชากรศาสตร 

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพ 

- วุฒิการศึกษา 

- ตําแหนงงาน 

- ประสบการณทํางาน 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคของ

บุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง ผูวิจัยขอเสนอผลการศึกษาคนควาโดยแบงออกเปน               
สองตอน ไดแก ตอนท่ีหนึ่ง ความหมายและทฤษฎีความคิดสรางสรรค ตอนท่ีสอง แนวคิดและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรค โดยแตละตอนมีโครงสราง ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ความหมายและทฤษฎีความคิดสรางสรรค 
2.1 ความหมายของความคิดสรางสรรค 
2.2 ทฤษฎีความคิดสรางสรรค 
ตอนท่ี 2 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรค 
2.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรค 

 
ตอนที่ 1 ความหมายและทฤษฎีความคิดสรางสรรค 

2.1 ความหมายของความคิดสรางสรรค 
Wallach and Kogan (1965) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรคหมายความวา 

ความสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ เม่ือระลึกถึงสิ่งหนึ่งก็ไดก็จะเปนสะพานชวยใหระลึกถึงสิ่งอ่ืนๆ      
ท่ีมีความสัมพันธกันตอไปไดอีก 

Osborn (1957) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรคเปนจิตนาการประยุกต เปนจิตนาการ
ท่ีมนุษยหรือบุคคลสรางข้ึนเพ่ือแกปญหายุงยากท่ีประสบอยู 

Mason (1957) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรคเปนความสามารถในการเชื่อมโยง     
สิ่งตางๆ ตั้งแตสองสิ่งข้ึนไปใหสัมพันธกันมองเห็นความสัมพันธของสิ่งนั้นจากการท่ีความสัมพันธอาจไม
เคยมีมากอนหรือความสัมพันธท่ีถูกมองขามไป 

Torrance (1962) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรคนั้นเปนกระบวนการของความรูสึก
นึกคิดท่ีไวตอปญหาตางๆ หรือสิ่งท่ีบกพรองขาดหายไป แลวรวบรวมความคิดตั้งเปนสมมติฐานข้ึน
จากนั้น ก็ทําการรวบรวมขอมูลตางๆ เพ่ือทดสอบสมมติฐานนั้น 

Fromm (1963) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรคหมายถึง ความสามารถของเฉพาะ
บุคคลท่ีจะสังเกตเห็น รับรู เขาใจ และมีปฏิกิริยาตอบสนองดวย 

De Bono (1982) ใหความมายวาความคิดสรางสรรคเปนความสามารถการคิดนอกกรอบ
ความคิดเดิม ซ่ึงปดก้ันแนวคิดอยูกอใหเกิดแนวคิดอ่ืนท่ีสามารถนํามาพัฒนาเพ่ือแกปญหาท่ีตองการได 

Guilford (1967) ใหความมายวา ความคิดสรางสรรคเปนความสามารถการคิดทางสมองใน
การคิดหลายทิศทาง ซ่ึงมีองคประกอบของความสามารถในการคิดริเริ่ม ความคลองในการคิด       
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ความยืดหยุนในการคิด และความสามารถในการแตงเติมและใหคําอธิบายใหมๆ ท่ีเปนการติดตามหลัก
เหตุผล เพ่ือหาคําตอบท่ีถูกตองเพียงคําตอบเดียว แตองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดของความคิดสรางสรรค
นั้นก็คือ การคิดริเริ่ม นอกจากนี้ กิลฟอรด ยังเชื่อวาความคิดสรางสรรคไมใชพรสวรรคพิเศษท่ีบุคคลมี 
แตเปนคุณสมบัติ ท่ีมีอยูในตัวบุคคลแตซ่ึงมีมากนอยไมเทากันและบุคคลสามารถแสดงความคิด
สรางสรรคออกมาในระดับท่ีตางกัน 

กลาวโดยสรุปความคิดสรางสรรคหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดไดกวางและ 
คิดนอกกรอบ ซ่ึงสามารถมองเห็นความสัมพันธเชื่อมโยงสิ่งตางๆ มีความไวในการรับรูตอปญหา       
ทําใหเกิดความคิดเชิงจินตนาการ ซ่ึงมีลักษณะแปลกใหม เหมาะสมกับการแกปญหา 

 

2.2 ทฤษฎีความคิดสรางสรรค 
2.2.1 ทฤษฎีความคิดสรางสรรคของกิลฟอรด 
Guilford (1967) ไดนิยามความคิดสรางสรรค คือลักษณะความคิดเปนอเนกนัย     

(Divergent Thinking) คือ ความคิดหลายทาง หลายแงหลายมุม คิดไดกวางไกล คิดไดมาก         
แปลกแตกตางจากคนท่ัวไป Guilford ไดสรางแบบจําลองโครงสรางของสมรรถภาพทางสมองข้ึน     
หรือแบบจําลองโครงสรางทางสติปญญา (The Structure of Intellect Model ท่ี เรียกวา SI)           
มี ลั ก ษ ณ ะ เป น  3 มิ ติ  คื อ  เนื้ อ ห า  (Content)  วิ ธี ก า ร คิ ด  (Operation)  แ ล ะ ผ ล ก า ร คิ ด             
(Product) ตามลําดับ 

มิติ ท่ี  1 เนื้อหา (Content) แบงเปน 4 ลักษณะ คือ รูปภาพ สัญลักษณ  ภาษา และ
พฤติกรรม 

มิติท่ี 2 วิธีการคิด (Operation) แบงเปน 5 ลักษณะ คือ การรูการเขาใจ การจําการคิดแบบ
อเนกนัย การคิดแบบเอกนยั การประเมินคา 

มิติท่ี 3 ผลการคิด (Product) แบงเปน 6 ลักษณะ คือ หนวย จําพวก ความสัมพันธ ระบบ 
การแปลงรูป การประยุกต 

โดยท่ีความคิดสรางสรรคอยูในมิติท่ี 2 คือ วิธีการคิดท่ีเปนความคิดแบบอเนกนัย (Divergent 
Thinking) หรือความคิดกระจาย หมายถึง ความสามารถในการคิดไดหลายทิศทางสามารถเปลี่ยนวิธี
แกปญหาได นําไปสูผลิตผลของความคิดหรือคําตอบไดหลายอยาง ซ่ึงแตกตางจากความคิดเอกนัย    
เปนความคิดมุงหาคําตอบท่ีถูกตองเพียงคําตอบเดียว 

จากแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีโครงสรางทางปญญาของกิลฟอรด ซ่ึงไดใหความหมายวา
ความคิดสรางสรรคนั้นเปนความสามารถของสมองท่ีคิดไดหลายทางคิดไดกวางไกล เปนลักษณะเปน
แนวคิดแบบอเนกนัยประกอบดวย ความคิดคลอง (fluency) ความยืดหยุน (flexibility) ความคิด
ละเอียดลออ (elaboration) และความคิดริเริ่ม (originality)  

1. ความคิดคลอง (fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดคําตอบใน
ปริมาณมาก โดยแบงออกเปน 

1.1 ความคิดคลองแคลวทางดานถอยคํา (Word Fluency) เปนความสามารถ             
การใชถอยคําอยางคลองแคลว 
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1.2 ความ คิ ดคล อ งแคล วท างด าน ก ารแสด งออก  (Expressional Fluency)                
เปนความสามารถในการใชคําวลีหรือประโยค ท่ีสามารถจะนําคํามาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหได
ประโยคท่ีตองการจากการท่ีไดวิจัยพบวาบุคคลท่ีมีความคลองแคลวทางดานการแสดงออกสูง                       
จะมีความคิดสรางสรรค 

1.3 ค ว า ม ค ล อ ง แ ค ล ว ท า ง ด า น ก า ร เชื่ อ ม โย ง  (Associational Fluency)               
เปนความสามารถท่ีคิดถอยคําท่ีเหมือนหรือคลายกันไดมากท่ีสุดเทาภายในเวลาท่ีกําหนด 

1.4 ความคลองแคลว ในการคิด  (Ideational Fluency) เป นความสามารถ ท่ี                         
คิดสิ่งท่ีตองการภายในระยะเวลาท่ีกําหนด เชน คิดหาประโยชนของหนังสือพิมพเกามาไดใหมากท่ีสุด
ภายในเวลาท่ีกําหนดให 

ความคลองแคลวในการคิด มีความสําคัญตอการแกไขปญหา เพราะในการแกไขปญหา
จะตองแสวงหาคําตอบหรือวิธีการแกไขหลายวิธี และตองนําวิธีการเหลานั้นมาทดลองจนกวา                     
จะพบวิธีการท่ีถูกตองท่ีตองตามความตองการ ความคิดคลองแคลวนั้นนับวาเปนความสามารถอันดับ
แรกในการท่ีจะพายามเลือกเฟนใหมีความคิดท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุด กอนอ่ืนจึงจําเปนตองคิด คิดออกมา
ใหไดมากหลายๆอยางและแตกตางกัน แลวจึงนําเอาความคิดท่ีไดท้ังหมดนั้นมาพิจารณาแตละอยางเพ่ือ
เปรียบเทียบกันวาความคิดอันใดจะเปนความคิดท่ีดีท่ีสุดและใหประโยชนท่ีคุมคาท่ีสุด โดยคํานึงถึง
หลักเกณฑการพิจารณา เชน ประโยชนท่ีใชเวลาการลงทุนความยากหรืองายของบุคลากร เปนตน 
ความคิดคลองตัวนอกจากจะชวยใหสามารถเลือกคําตอบท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุดแลวยังชวยจัดหา
ทางเลือกอ่ืนๆท่ีอาจเปนไปไดใหอีกดวย จึงนับไดวาความคิดคลองตัวเปนความสามารถข้ันพ้ืนฐานท่ี
นําไปสูความคิดท่ีมีคุณภาพหรือความคิดสรางสรรคนั่นเอง 

2. ความคิดยืดหยุน (flexibility) หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลในการคิดหา
คําตอบไดหลายประเภท แบงออกเปน 

2.1 ความคิดท่ียืดหยุนท่ีเกิดข้ึนทันที (Spontaneous Flexibility) เปนความสามารถ
ท่ีจะพยายามคิดใหหลายไดประเภทอยางอิสระ เชน คนท่ีมีความคิดยืดหยุนมักจะคิดไดวาประโยชนของ
หนังสือพิมพเกามีอะไรบางหลายประเภท ในขณะท่ีคนท่ีไมมีความคิดสรางสรรคนั้นจะคิดไดเพียง
ประเภทเดียวหรือสองประเภทเทานั้น 

2.2 ความคิดยืดหยุนทางดานการดัดแปลง (Adaptive Flexibility) ซ่ึงมีประโยชนตอ
การแกไขปญหาและความคิดยืดหยุนนั้นจะเปนตัวเสริมใหความคิดคลองแคลวมีความแปลกและ
แตกตางออกไป หลีกเลี่ยงการซํ้าซอน หรือเพ่ิมคุณภาพทางความคิดใหมากข้ึนดวย การจัดเปนหมวดหมู
และหลักเกณฑยิ่งข้ึน 

ความคิดคลองแคลวและความคิดยืดหยุนนั้นเปนความคิดข้ันพ้ืนฐานท่ีจะนําไปสูความคิด
สรางสรรคไดหลายหมวดหลายหมูและหลายประเภท ตลอดจนสามารถเตรียมทางเลือกไวไดหลายๆ
ทางเลือก ความคิดยืดหยุนนั้นจึงเปนความคิดเสริมคุณภาพใหไดดีข้ึน 

3. ความคิดละเอียดลออ (elaboration) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาแตงเติม
หรือเพ่ิมเติมความคิด  
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Kneller (1956) กลาวขยายความวาความคิดละเอียดลออเปนคุณลักษณะท่ีจําเปนในการ
สรางผลงานท่ีมีความแปลกใหมเปนพิเศษใหสําเร็จ ดังนั้นความคิดสรางสรรคจึงไมเพียงแตประกอบดวย
สิ่งแปลกใหมเทานั้น แตบุคคลจะตองพยายามคิดจากสมองและประสานความคิดติดตามใหตลอดหรือ
ใหเกิดความสําเร็จดวย 

พัฒนาการของความคิดละเอียดลออ จะพบวาความละเอียดลออจะข้ึนอยูกับอายุ กลาวคือ 
เม่ือเด็กท่ีมีอายุมากจะมีความสามารถดานนี้มากกวาเด็กอายุนอย เด็กหญิงจะมีความสามารถมากกวา
เด็กชาย และเด็กท่ีมีความสามารถสูงทางดานความละเอียดลออมักจะเปนเด็กท่ีมีความสามารถทางการ
สังเกตสูงดวย 

4. ความคิดริเริ่ม (originality) หมายถึง ความสามารถในการสรางความคิดท่ีแปลกใหม          
หาไดยาก ไมธรรมดาอยางเห็นไดชัด 

ความคิดริเริ่มจึงเปนลักษณะทางความคิดท่ีเกิดข้ึนเปนครั้งแรก ซ่ึงเปนความคิดท่ีแปลกและ
แตกตางจากความคิดเดิม และอาจจะไมเคยมีใครนึกคิดหรือรูสึกมากอน ความคิดริเริ่มจําจะตองอาศัย
ลักษณะความกลาคิด กลาลองเพ่ือทดทดสอบความคิดของตนเองและบอยครั้งท่ีตองอาศัยความคิด
ทางดานจินตนาการคิดเรื่องและคิดฝนจากจินตนาการ หรือท่ีเรียกวาเปนความคิดจินตนาการประยุกต 
คือ เปนการคิดสรางสรรคและหาทางทําใหเกิดผลงานควบคูกันไป 

ลักษณะของบุคคลท่ีมีความคิดริเริ่มมักจะพบวาคนท่ีมีความคิดริเริ่มจะไมชอบความจําเจ 
ซํ้าซาก แตจะชอบปรับเปลี่ยนปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใหงานของเขาเหลานั้นมีชีวิตชีวา แลวมีความ
แปลกใหมกวาเดิมอยูเสมอ ชอบท่ีจะทํางานคอนขางยากและซับซอน ซ่ึงตองอาศัยความสามารถสูงให
สําเร็จได และจะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันและมีสมาธิแนวแนในงานของตน โดยไมเห็นแกสินคาจางและรางวัล 
แตเปนการทํางานท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน หรือความศรัทราและพอใจท่ีจะทํางานนั้นๆ ดังนั้นบุคคลท่ี
มีความคิดริเริ่ม มักจะเปนบุคคลท่ีมีความกลาคิด ความกลาแสดงออก ความกลาทดลอง ความกลาเสี่ยง
และมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง ไมขลาดกลัวตอสิ่งลึกลับ แปลกประหลาดหรือคลุมเครือ แตกลับยั่วยุ
และทาทายใหอยากลองและรูสึกพอใจและตื่นเตนท่ีจะเผชิญกับสิ่ง 

 
2.2.2 ทฤษฎีความคิดสรางสรรคของออสบอรน 
Osborn (1957) ใหความหมายวา ความคิดสรางสรรคเปนจินตนาการประยุกต เปนจิตนา

การท่ีมนุษยหรือบุคคลสรางข้ึนเพ่ือแกไขปญหายุงยากท่ีประสบอยู กระบวนการเกิดความคิดสรางสรรค
ตามทฤษฎีของออสบอรน (Osborn) มี 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. ปญหาสามารถระบุประเด็นปญหาท่ีตองการจะใชความคิดสรางสรรคในการ       
แกไขปญหา 

2. การเตรียมและรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการแกปญหา 
3. วิเคราะหขอมูล คิดพิจารณาและแจกแจงขอมูล 
4. การใชความคิดหรือคัดเลือกเพ่ือหาทางเลือกตางๆ เปนข้ันพิจารณาอยางละเอียด

รอบครอบและหางทางเลือกท่ีเปนไปไดไวหลายๆ ทาง 



20 

5. การฟงความคิดและการทําใหกระจางเปนข้ันท่ีทําใหการฟงความคิดวางและ     
เกิดความคิดบางอยางข้ึนมา จากนั้นก็ทําความคิดนั้นใหชัดเจนข้ึน 

6. การสังเคราะหหรือการบรรจุชิ้นสวนตางๆ เขาดวยกัน 
7. การประเมินผล เปนการตัดเลือกจากคําตอบท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 

ออสบอรนไดสรางเทคนิคการระดมสมองมาใชในการพัฒนาดานความคิดสรางสรรคกิจกรรม
ระดมสมองเปนกิจกรรมกลุมอยางเปนทางการ มีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมใหบุคคลมีความคิดไดหลาย
ทิศทาง คิดไดมากในเวลาจํากัด โดยมีหลักเกณฑการระดมความคิด ดังนี้ 

1. การไมวิจารณตัดสินความคิด เม่ือมีผูเสนอความคิดข้ึนในกลุมจะไมมีการวิจารณหรือ
ตัดสินความคิดใดๆ ท้ังสิ้น 

2. ยอมรับและใหอิสระในการเสนอความคิดของสมาชิกกลุม 
3. สงเสริมปริมาณความคิด โดยกระตุนใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นของตนเองโดยไมมี

การตอตานหรือยับยั้งความคิดของสมาชิกในกลุม 
4. การระดมความคิดและการปรุงแตงความคิด โดยการเอาความคิดท้ังหมดมาประมวล

เขาดวยกัน แลวพิจารณาประเมินตัดสินรวมกันวาดความคิดใดจะใหคุณคามากกวากันและจัดเรียงลําดับ
ตามเกณฑท่ีกําหนดตามวัตถุประสงคของกลุม เชน เวลา งบประมาณ เปนตน 

 
2.2.3 ทฤษฎีความคิดสรางสรางของวอลลาซและโคแกน 
Wallach และ Kogan (1957) ให ค ว ามห มายว าค วาม คิ ดส ร า งส รรค ห ม าย ถึ ง 

ความสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ เม่ือระลึกถึงสิ่งหนึ่งก็ไดจะเปนสะพานชวยใหระลึกถึงสิ่งอ่ืนท่ีมี
ความสัมพันธกันตอไปไดอีก กระบวนการเกิดความคิดสรางสรรคตามทฤษฎีของ Wallach และ Kogan 
(1973) ไดใหคําอธิบายวากระบวนการเกิดความคิดสรางสรรคนั้น เกิดจากการคิดสิ่งใหมๆ โดยการลอง
ผิดลองถูก (Trial and Error)  แบงเปน 4 ข้ัน ดังนี้ 

1. ข้ันเตรียม (Preparation) การเตรียมขอมูลเก่ียวกับปญหา 
2. ข้ันฟกตัว (Incubation) เปนข้ันท่ีความคิดคุกรุนระยะวุนวายสับสนแกไขปญหาไมได      

จึงลืมเสียชั่วคราว แตจริงๆ แลวในจิตใตสํานึกยังคงคิดอยู 
3. ข้ันความคิดกระจาง (Illumination) เปนข้ันท่ีความคิดสับสนนั้นผานการเรียบเรียง

และเชื่อมโยงสัมพันธตางๆ เขาดวยกัน เกิดเปนภาพพจน 
4. ข้ันทดสอบความคิดและพิสูจนใหเห็นจริง (Verification) พิสูจนสิ่งท่ีคิดไดเพ่ือนําไป 

ใชตอไป 
 

2.2.4 ทฤษฎีความคิดสรางสรางของเดอโบโน 
De Bono (1982) ใหความหมายวาความคิดสรางสรรคเปนความสามารถในการคิดนอก

กรอบความคิดเดิมซ่ึงปดก้ันแนวคิดอยู กอใหเกิดแนวคิดอ่ืนท่ีสามารถนํามาพัฒนาเพ่ือแกปญหาท่ี
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ตองการไดการวัดความคิดสรางสรรคจะตองวัดท่ีผลผลิตของความคิดท่ีสามารถใชแกปญหาท่ีตองการได
และการคิดเปนสิ่งท่ีเรียนรูได ฝกหัดสอนไดเหมือนทักษะอ่ืนโดยจําแนกการคิดออกเปน 2 ชนิด คือ 

1. การคิดในกรอบ (Vertical Thinking) เปนการคิดเชิงตรรก (Logical Thinking) 
การคิดวิพากษวิจารณ (Critical Thinking) ระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร (Scientific Method) 

2. การคิดนอกกรอบ (Lateral Thinking) เปนการคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมท่ี
ครอบงําอยู ทําใหเกิดแนวคิดใหมๆ หลากหลาย 

การคิดท้ัง 2 ไมไดแยกจากกันอยางเด็ดขาด แต มีลักษณะท่ีสนับสนุน ซ่ึงกันและกัน            
ในการท่ีจะนําความคิดไปสรางสรรคสิ่งตางๆ มีการคิดเปน 2 ระยะ คือ 

การคิดระยะท่ี 1 (First-stage Thinking) กระบวนการคิดนอกกรอบ เปนการคิดใหเกิด
แนวทางในการพิจารณาปญหา เพ่ือจะได กําหนดใหชัด เจนวาเปนปญหาท่ีแทจริงคืออะไร               
และสามารถมองหามโนทัศนสรางแนวคิดท่ีจะใชแกปญหา 

การคิดระยะท่ี 2 (Second-stage Thinking) กระบวนการคิดนอกกรอบ เม่ือใชการคิดระยะ
ท่ี 1 แลว จะเกิดการสรางแนวคิดท่ีจะนํามาใชแกปญหาในระยะท่ี 2 จะเปนการทดสอบแนวคิดเหลานั้น
วาแนวคิดใดเหมาะสมท่ีสุด แลวพัฒนาใหสามารถนํามาใชแกไขปญหาท่ีตองการได 

การอธิบายความคิดสรางสรรคทางวิทยาศาสตรตามทฤษฎีการคิดของเดอโบโนคือ          
การใชกระบวนการคิดระยะท่ี 1 คิดนอกกรอบเพ่ือใหเกิดแนวคิดท่ีหลากหลาย แลวใชระเบียบวิธีทาง
วิทยาศาสตรทดสอบแนวคิดเหลานั้น และพัฒนาแนวคิดใหสามารถสรางผลผลิตหรือแกไขปญหา           
ท่ีตองการได แตการท่ีคนสวนใหญไมมีความคิดสรางสรรคไมสามารถสรางสิ่งประดิษฐดานตางๆ ไดนั้น 
เปนเพราะไมไดใชการคิดระยะท่ี 1 เพ่ือสรางแนวคิด แตจะใชความคิดระยะท่ี 2 มาพัฒนาแนวคิดเลย 
ดังนั้น จึงไมมีการนําแนวคิดหลายๆ แนวมาทดสอบ แตจะนําแนวคิดครอบงําท่ีมีอยูเดิมแลวมาใช                
ทําใหความคิด ท่ี ถูกปด ก้ันอยู ในกรอบความคิดเดิม การเกิดความสรางสรรคจึ งมีน อยมาก                     
กรอบท่ีครอบงําความคิดอยูสรุปได ดังนี้ 

1. การมีมโนทัศน (Concept) เดิม เปนความคิดหรือการรับรู (perception) วาสิ่งของบุคคล
และสภาพการณ ท่ีพบเห็นอยูแลวนั้น มีนโนทัศนเดิมเปนอะไร มีหนาท่ีอะไร ทําใหไมสามารถ             
คิดไดวาสิ่งนั้นควรท่ีจะสามารถทําหนาท่ีในลักษณะอ่ืนอีกไดหรือไม 

2. การมีแนวคิดครอบงํา (Dominant Idea) เม่ือตองการคิดทําสิ่งใหมหรือคิดแกปญหา 
โดยท่ัวไปจะมีแนวคิดครอบงําในการแกปญหานั้นอยูแลว ทําใหคนท่ัวไปถูกแนวคิดครอบงํานี้ชักจูงใหคิด
แกปญหาไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดดังกลาว เชน การท่ีสมาชิกภายในกลุมท่ีมีความโดดเดน               
จะสามารถจูงใจใหคนในกลุมมีแนวคิดเหมือนกับตัวเอง ทําใหขาดแนวคิดในการมองเห็นปญหา                   
ในแงมุมอ่ืน 

3. การมีความเชื่อเดิม (Assumption) เปนการกําหนดขอบเขตของการแกปญหาวาแนวคิด
ในการแกปญหาตองอยูในขอบเขต ทําใหคิดอยูในกรอบ ไมอาจสรางแนวคิดอ่ืนๆ ได 

กระบวนการคิดนอกกรอบ ประกอบดวยเทคนิคสําคัญ ดังนี้ 
1. ข้ันตอนการคิดเพ่ือใหออกไปจากกรอบครอบงําและสามารถเกิดแนวคิด 
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1.1 เทคนิคการหาแนวคิดครอบงําและองคประกอบสําคัญของปญหา (Dominant               
Idea and Crucial Factors) ใชวิธีคิดวาครอบงําคืออะไร และใหคิดใหแตกตางออกไปจากแนวคิด
ครอบงํานั้น 

1.2 เทคนิคการเลื่ อนการตัดสิน ใจ (Suspended Judgement) เม่ือไดแนวคิด
แกปญหาท่ีดูไมสมเหตุสมผล อยาเพ่ิงตัดสินใจโดยทันทีวาแนวคิดนี้แกไขปญหาไมได ควรเลื่อนการ
ตัดสินในวาแนวคิดนี้ไมมีประโยชนในระยะหนึ่ง พยายามคิดอีกครั้งวาแนวคิดนี้มีสวนดีอะไรท่ีนาจะ
นําไปใชเพ่ือสรางแนวคิดท่ีดีกวา สมเหตุสมผลกวาไดอยางไร 

1.3 เทคนิคเปลี่ยนความเชื่อเดิม 
1.3.1 เทคนิคเปลี่ยนความเชื่อเดิม (Challenging Assumption) ความเชื่อเดิมเปน

สิ่งท่ีจํากัดขอบเขตของแนวคิด จึงตองเปลี่ยนความเชื่อเดิมวา เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน นอกจากความเชื่อเดิม
ท่ีใชเปนแนวทางการแกไขปญหาแลว ยังมีความเชื่ออ่ืนๆ อยูอีกมากมายท่ีจะนําไปใชแกไขปญหา 

1.3.2 เทคนิคการตั้งคําถามวา “ทําไม” (The “Why” Technique) ใชคําถามวา 
“ทําไม” เพ่ือตั้งคําถามตัวเองและคนอ่ืนไปเรื่อยๆ เพ่ือใหทราบวาความเชื่อเดิมเปนอยางไร และเพ่ือ
เปลี่ยนแปลงความเชื่อเดิมวาไมจําเปนตองมีแนวคิดแบบเดียวกันเสมอไปในการแกไขปญหา                 
ถาเรามีความเชื่อท่ีเกิดข้ึนใหม ก็จะทําใหเกิดแนวคิดความเชื่อใหมๆ ไดหลายแนวคิด 

2. การสรางแนวคิด โดยใชเทคนิคกระบวนการคิดเพ่ือทําใหเกิดความคิด 
2.1 การสอนแบบการคิดรายบุคคลหรือกลุมไมเปนทางการ  

2.1.1 การสรางแนวคิดอ่ืน (The Generation of Alternative) เม่ือพบปญหาให
คิดวาแนวคิดในการแกไขปญหาไมไดมีแนวคิดเดียว ตองพยายามคิดหาแนวคิดอ่ืนมาเปนแนวคิดในการ
แกปญหา 

2.1.2 การสุมคําเพ่ือเราใหคิดแนวคิด (Random Stimulation) เปนการสุมคํา                    
จากพจนานุกรมมาเราใหคิดวา คําท่ีสุมไดนั้นจะทําใหเกิดแนวคิดในการแกปญหาไดอยางไร 

2.1.3 เทคนิคการคิดแบบโป การคิดท่ีเหนือกวา ใช/ไมใช (PO :beyond Yes/No)   
โป คือการคิดวาปญหาทุกปญหามีทางเปนไปไดท่ีจะแกไขปญหา พยายามเพ่ือใชแนวคิดท่ีมีอยูแลวเปน
สิ่งจะทําใหไดแนวคิดอ่ืนท่ีเหมาะสมในการแกไขปญหา 

2.2 การคิดแบบกลุมท่ี เปนทางการ การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการ         
สรางแนวคิดจากการประชุมกลุมอยางเปนทางการ เปดโอกาสใหสมาชิกไดเสนอแนวคิดโดยไมมี       
การประเมินแนวคิดหลังจากนั้นจึงมีการรวบรวมแนวคิดท่ีไดมาคัดเลือกเพ่ือปรับปรุงเปนแนวทางในการ
แกปญหาตอไป 

  
2.2.5 ทฤษฎีความคิดสรางสรรคของทอแลนด 
Torrance (1962) ไดใหความหมายความคิดสรางสรรควาเปนกระบวนการของความรูสึกท่ี

ไวตอปญหา หรือสิ่งท่ีบกพรองขาดหายไป และรวบรวมความคิดท่ีไดเปนสมมติฐานข้ึน จากนั้นก็ทําการ
รวบรวมขอมูลตางๆ เพ่ือทดสอบความเปนสมมติฐานท่ีตั้งข้ึน 
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กระบวนการเกิดความคิดสรางสรรคตามทฤษฎีของทอแลนดแบงเปน 5 ข้ัน ดังนี้ 
1. การพบหาขอเท็จจริง (Fact-Finding) เริ่มตนตั้งแตเกิดความรูสึกกังวลใจสับสนและ

ความวุนวายเกิดข้ันในจิตใจ ไมสามารถหาปญหาไดวาเกิดจากอะไร จากจุดนี้ใหพยายามตั้งสติและ    
ใครควรพิจารณาดูวา ความยุงยาก วุนวาย สันสน หรือสิ่งท่ีทําใหเกิดความกังวลใจนั้นคืออะไร 

2. การคนพบปญหา (Problem-Finding) เกิดตอจากข้ันท่ี 1 เม่ือพิจารณาโดยรอบคอบ
แลวจึงสรุปไดวา ความสับสนวุนวายใจนั้น คือการมีปญหาเกิดข้ันนั่นเอง 

3. การตั้งสมมติฐาน (Idea-Finding) ข้ันตอนนี้เกิดตอจากข้ันท่ี 2 เม่ือรูวามีปญหาเกิดข้ึน    
ก็พยายามคิดและตั้งสมมติฐาน ตลอดจนรวบรวมขอมูลตางๆ เพ่ือนําไปใชทดสอบสมมติฐาน              
ในข้ันตอไป 

4. การคนพบคําตอบ (Solution-Finding) พบคําตอบจากการทดสอบสมมติฐาน 
5. การยอมรับผลจากการคนพบ (Acceptance-Finding) ยอมรับคําตอบท่ีไดจากการ

พิสูจนและคิดตอไปวา การแกไขปญหาหรือคนพบนี้จะนําไปสูหนทางท่ีจะทําใหเกิดแนวคิดหรือสิ่งใหม
ตอไป เรียกวา New Challenge  

จากทฤษฎีความคิดสรางสรรคตางๆ ท่ีกลาวมานั้น ผูวิจัยมีความเห็นวาทฤษฎีความคิด
สรางสรรคของกิลฟอรด (Guilford) มีความเหมาะสมครอบคลุมทฤษฎีความคิดสรางสรรคอ่ืนๆอีกท้ัง                    
กิลฟอรด (Guilford) มีแนวคิดและหลักการของความคิดสรางสรรคท่ีมีมาตรฐานและเปนท่ียอมรับอยาง
แพรหลายมานานจนถึงปจจุบัน 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความคิดสรางสรรค 
2.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
สุรางค โควตระกูล (2541) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคล

พยายามท่ีจะปฏิบัติตามพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of 
Excellence) ท่ี ตน เอ งตั้ ง ไว  บุ คคล ท่ี มี แ รงจู งใจ ใฝ สั มฤทธิ์ จ ะไม ทํ างาน เพ ราะหวั งรางวั ล                      
แตจะสามารถทําเพราะจะทําใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  

McClelland (1953) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลใดบุคคลหนึ่งท่ี
จะทําสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานท่ีเปนเลิศ หรือพยายามทําใหดีกวา
บุคคลอ่ืนๆ พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ และมีความวิตก
กังวลเม่ือพบกับความลมเหลว  

Atkinson (1964) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงผลักดันท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลรูตัววา
จะตองไดรับการประเมินจากตนเองหรือผู อ่ืน โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานอันดีเลิศ ผลจากการ
ประเมินอาจเปนสิ่งท่ีนาพอใจเม่ือทําสําเร็จหรือเปนสิ่งท่ีไมนาพอใจเม่ือทําไมสําเร็จ 

จากความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดังกลาว พอจะสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หมายถึง 
ความตองการของบุคคลท่ีจะพยายามกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จรูลวง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ี
ดีเลิศ พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว มีความสบายใจเม่ือประสบ
ความสําเร็จและมีความวิตกกังวลเม่ือทําไมสําเร็จ 
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แรงจูงใจไปสัมฤทธิ์ตามทฤษฎีของ Murray (1938) ไดแบงประเภทความตองการทางจิตของ
บุคคลออกเปน 28 ชนิด ซ่ึงรวมถึงความตองการเอาชนะและประสบความสําเร็จ (Need for 
Achievement) ไวดวย โดยกลาววา ความตองการประสบผลสําเร็จ เปนความตองการทางจิตใจท่ีมีอยู
ในบุคคลทุกคน และตองการเปนผูท่ีมีความสามารถ มีพลังท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มุงม่ันในการกระทําสิ่ง
ท่ียากใหประสบความสําเร็จ ดังนั้นความหมาย ของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ Murray คือ 
ผูท่ีชอบกระทําสิ่งท่ียากดวยความพยายาม ความมานะบากบั่นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายแหงความสําเร็จ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามทฤษฎีของ McClelland (1961) ใหความสนใจเก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพ้ืนฐานเบื้องตนทางวัฒนธรรมและการอบรมเลี้ยงดู รวมท้ังผลของ
แรงจูงใจไปสัมฤทธิ์ท่ีมีตอสังคม พบวาพอแมจะใหการอบรมเลี้ยงดูลูก โดยเนนความสัมพันธตามบรรทัด
ฐานของสังคมท่ีเนนความสัมฤทธิ์ผลจากการท่ีพอแมเลี้ยงดูโดยฝกใหลูกสามารถชวยตนเอง ฝกใหคิด
แกปญหา และมีการเสริมแรงเม่ือลูกแสดงพฤติกรรมท่ีมุงความสัมฤทธิ์ในดานการเรียนและการทํางาน  
จะชวยพัฒนาใหลูกกลายเปนผูท่ีมีความตองการความสําเร็จและมีแรงจูงใจไปสัมฤทธิ์สูง เม่ือมีบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงอยู ในสังคมใดสังคมนั้นก็ยอมมีความกาวหนาและพัฒนาไปไดอยางมาก 
McClelland  (1961)  กลาวถึงแรงจูงใจทางสังคม 3 ประเภท คือ แรงจูงใจใฝ อํานาจ (Power 
Motive) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive)  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) 
ซ่ึงเขาใหความสําคัญกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจดานอ่ืน เนื่องจากบุคคลท่ีมีความตองการ
สัมฤทธิ์ผลสูง ยอมมีสิ่งพักดันใหมีความพยายาม อดทนเพ่ือเอาชนะตออุปสรรคตางๆ เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของความสําเร็จท่ีตั้งเปาหมายไว และพยายามทําสิ่งตางๆ ดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยมจากการท่ี
บุคคลมีแรงจูงใจไฟสัมฤทธิ์สูง จะทําใหประเทศมีความกาวหนาอยางรวดเร็ว ดังนั้นแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
จึงเปนแรงจูงใจท่ีมีความสําคัญและควรปลูกฝงใหแกพลเมือง โดยใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
วา เปนความปรารถนาท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐาน
อันดีเลิศและมีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จและจะมีความวิตกกังวลเม่ือพบความลมเหลว 

ลักษณะของผู มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จากการศึกษาของ McClelland (1980) เก่ียวกับ
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันของผู ท่ี มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงกับผู ท่ี มีความตองการสัมฤทธิ์ต่ํ า                  
ตามตามลักษณะของบุคคล 6 ประการ คือ 

1. ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบกระทําสิ่งแปลกแปลกใหมๆ ท่ีทําใหรูสึกวาตนเอง
ประสบความสําเร็จ ผูท่ีมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะไมขยันในงานท่ีเปนกิจวัตรประจําวันของ
ตนเองแตจะขยันขันแข็งในงานท่ีแปลกใหมและทาทายตองใชสมองในการคิดคนหาวิธีการใหมๆ ในการ
แกไข 

2. มีการทํานายหรือการคาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Possibilities) ผูท่ีมี
ความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักเปนผูท่ีมีการวางแผนในระยะยาว และเล็งเห็นเหตุการณไดไกลกวา ผูท่ีมี
ความตองการสัมฤทธิ์ต่ํา 

3. กลาเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk Taking) สถานการณท่ีตองใชความสามารถและไม
ข้ึนกับโชคชะตา จะมีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไมลังเล บุคคลท่ีมีความตองการสัมฤทธิ์สูงมักจะไมพอใจท่ี
จะทํางานอยางงายๆ แตมีความตองการท่ีจะทํางานท่ีมีความยากพอสมควร เพราะมีความม่ันใจใน
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ความสามารถของตัวเองวาจะทํางานนั้นได และการทํางานท่ียากไดสําเร็จรูลวงจะนําความพอใจมาสู
บุคคลนั้นตรงขามกับบุคคลท่ีมีความตองการสัมฤทธิ์ต่ํา มักจะเลี่ยงงานท่ียาก ไมกลาเสี่ยงเพราะกลัว
ความลมเหลวหรือยอมเสี่ยงมากเกินไปเพราะเชื่อถือในโชค 

4. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skills) สามารถจัดระบบงานท่ีควรทํากอน
หรือหลัง รูวางานชนิดใดเพ่ือประโยชนแกงานชนิดใด จัดระบบงานอยางมีจุดมุงหมายรูจักเลือกใชคน 
เลือกผูรวมคิดแกปญหาท่ีมีทักษะมีความสามารถในงานนั้นนั้นมากกวาจะเลือกพรรคพวกเพ่ือนฝูง 

5. ตองการทราบผลลัพธของการตัดสิน ใจ  (Knowledge of Result of Decisions)             
โดยไมใชการคาดคะเนเอาเองวาจะตองเปนไปในลักษณะนั้นหรือไม และเชื่อม่ันในความพยายามเม่ือ
ทราบผลของการกระทําแลวยังมีความตองการท่ีจะทําใหดีข้ึนกวาเดิมในการกระทําครั้งตอไป 

6 . รับ ผิ ดชอบต อตั ว เอง (Individual Responsibility) ต อ งการ เสรีภ าพ ในการคิด                
และกระทํา โดยไมตองการทําเพ่ือความพอใจของผูอ่ืนหรืออยูใตคําสั่งของผูอ่ืน 

McClelland (1980) ไดสรุปลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว ดังนี้ 
1. เปนผูมีความพยายามกระทํากิจกรรมตางๆ ใหประสบความสําเร็จ มากกวาท่ีจะหลีกเลี่ยง

เพราะกลัวความลมเหลว 
2. เลือกทํางานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเองเพ่ือจะไดประสบผลสําเร็จ            

การกําหนดเปาหมายจึงไมควรยากหรืองายเกินไปในการท่ีจะทําใหสําเร็จ 
3. เปนผูท่ีคิดวาการทํางานท่ีประสบความสําเร็จไดนั้น เกิดข้ึนจากความตั้งใจของบุคคล

เทานั้นไมใชเพราะโอกาส 
4. การกระทํากิจกรรมกรรมตางๆ นั้น เพ่ือใหบรรลุมาตรฐานของตนเองไมไดมีจุดมุงหมายท่ี

รางวัลหรือชื่อเสียง 
จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีกลาวมานั้น ผูวิจัยมีความเห็นวาทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ของแมคคลีแลนด McClelland (1980) มีความเหมาะสมและสอดคลองกับกลุมประชากรตัวอยางได
เปนอยางดีโดยไดแบงพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน 6 ประการ คือ ขยันขันแข็งมีการทํานายหรือ            
การคาดการณลวงหนา กลาเสี่ยงพอสมควรมีทักษะในการจัดระบบงานและตองการทราบผลลัพธ     
ของการตัดสินใจ 

 

2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความหมายของลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
Gilmer (1973) ไดแบงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเปนองคประกอบท่ีจะ

เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานไว 10 ดาน คือ 
1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การท่ีไดรับความ

ยุติธรรมจากหัวหนางาน ทําใหผูคนทํางานเกิดความอบอุนใจและความปลอดภัยท่ีจะไดทํางาน            
ในองคการ ซ่ึงจากการวิจัยพบวา คนขาดความรูหรือมีพ้ืนความรูนอยตองเห็นความม่ันคงในงานนี้           
มีความสําคัญมากแตคนท่ีมีการศึกษาสูงจะไมเห็นความสําคัญมากนัก 
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2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การไดรับ
โอกาสเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน องคการสนับสนุนใหคนในองคการมีความกาวหนาในการทํางานโดยการ
เลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม พิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม ใหบําเหน็จรางวัลแก
ผูปฏิบัติงานดี ใหการยอมรับและยกยองชมเชยคนทํางานเม่ือทํางานไดดี สงเสริมและสนับสนุนพนักงาน
ใหศึกษาตอและใหมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากข้ึน 

3. องคการและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ลักษณะการสราง
โครงสรางขององคการ การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองการ ชื่อเสียงและการดําเนินงานของ
องคการ 

4. คาจาง (Wages) ไดแก  เงินเดือนซ่ึงเปนคาตอบแทนการปฏิบั ติงานของบุคลากร              
โดยพิจารณาในเรื่องของจํานวนคาจางท่ีเหมาะสมกับปริมาณของผลการปฏิบัติงานงานและมีวิธีการจาย
คาจางท่ีมีความยุติธรรมเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspect of the jobs) เปนเรื่องของการทํางานท่ี
ทําอยูปจจุบัน เปนงานท่ีทําแลวใหความรูสึกวามีคุณคา มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรีและ
ไดรับการยอมรับและนับถือ เปนงานบริการสาธารณะ เปนงานท่ีตรงตามคุณภาพของบุคคลากรหรือ
พนักงาน เปนงานท่ีสงเสริมดานความคิดริเริ่มเปนงานท่ีทาทายและทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

6. การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การไดรับความเอาใจใสไดรับการตรวจแนะนํางาน
อยางใกลชิดและไดรับทราบการทํางานท่ีมีความถูกตองจากหัวหนางาน การนิเทศงานมีความสําคัญมาก
ท่ีจะทําใหคนทํางานเกิดความรูสึกท่ีพอใจหรือไมพอใจตองานท่ีทําได การนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุ
หนึ่งท่ีทําใหพนักงานเขาตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือออกจากการทํางาน 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the jobs) คือ การไดทํางานอยูใน
กลุม ท่ี มี เหมือนกับตน ไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่ งของกลุ ม ท่ี ทํ างานมีความสามัคคี                
รูจักหนาท่ีของตนและมีกลุมทํางานท่ีฉลาดมีประสิทธิภาพ 

8. การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึงการใหขาวสารในองคการ เชน ขาวสารท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาและความกาวหนาขององคการ ขาวขอมูลเก่ียวกับแผนงานท่ีองคการกําลังทําอยู 
และกําลังจะทําในอนาคต การรับรูเก่ียวกับสายการทํางานและอํานาจบังคับบัญชา การรับรูขาวสาร 
ดานนโยบายและข้ันตอนการทํางานและขาวสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับการทํางานขององคการและบุคคลตางๆ
ในองคการ 

9. สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึงสภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ        
มีความปลอดภัยเครื่องมือเครื่องจักรจัดไวอยางเหมาะสมและเตรียมพรอมท่ีจะใชเสมอ มีอากาศถายเทดี
ไมมีเสียงรบกวนและแสงสวางพอเหมาะ ระยะเวลาทํางานแตละวันเหมาะสม มีสถานท่ีใหออกกําลังกาย 
มีโรงอาหารท่ีสะดวกและใกลและมีศูนยอนามัยมีสถานท่ีจอดรถ 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชนและสวัสดิการ
อ่ืนๆ นอกเหนือไปจากคาจางท่ีบุคคลไดรับ ไดแก เบี้ยบําเหน็จ บํานาญ วันหยุดพักผอนประจําปการลา
ปวยคารักษาสุขภาพการจัดประกันภัย เปนตน 
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Jone ไดแบงประเภทของสภาพแวดลอมในการทํางาน ดังนี้ 
1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิพ้ืนท่ีภู มิ

ประเทศและภูมิอากาศ เปนสภาพแวดลอมท่ีสําคัญในแงของการเปนรูปแบบความสัมพันธกับมนุษยใน
ตอนแรกๆ 

2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผูคนท่ีอยูโดยรอบท่ัวไปและ 
มีผลตอบุคคลนั้นๆ อาจจะมีรวมกันหรือไมมีก็ได 
 3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) สําคัญท่ีสุดเพราะเปนสิ่งท่ี
มนุษยสามารถสรางข้ึนท้ังหมด เชน ท่ีอยูอาศัย เครื่องมือเครื่องจักร กฎหมาย ประเพณี ความเชื่อและ
กฎเกณฑตางๆ เปนตน 

จากแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางาน Gilmer (1973) ไดแบงลักษณะของภาพแวดลอม
ในการทํางานไว 10 ดาน คือ ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสกาวหนาในการทํางาน องคการและการ
จัดการคาจางคุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงานการติดตอสื่อสาร
สภาพการทํางาน สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ ผูวิจัยไดปรับปรุงแนวคิดและนําดานท่ีมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับกลุมประชาชนตัวอยาง ไดนําภาพแวดลอมในการทํางานท้ัง 5 ดาน           
ท่ีเหมาะสมดังนี้  ความม่ันคงปลอดภัย องคการและการจัดการ โอกาสกาวหนาในการทํางาน             
การติดตอสื่อสาร และสภาพการทํางาน 

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความคิดสรางสรรค 
นางทิพวัลย ปญจมะวัต (2549) พบวาปจจัยท่ีสามารถอธิบายความคิดสรางสรรครวม 

ความคิดริเริ่ม และความคิดยืดหยุนของนิสิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อาจจะ
อภิปรายไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงขับท่ีทําใหนิสิตเกิดพลังแหงการสรางสรรค ดังนั้นลักษณะผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูท่ีชอบริเริ่มกระทําสิ่งตางๆ ดวยความคิดของตนเอง ซ่ึงเปนลักษณะของผูท่ีมี
ความคิดสรางสรรค นอกจากนี้ยังสอดคลองกับทฤษฎีของ Sternberg และ Lubart ท่ีกลาววาแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรค  

เฉลิมพรรณ เมฆลอย (2556) จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานบริหาร ดานชอบแกปญหา อยางมีนัยสําคัญ ท่ีระดับ .05 ซ่ึงพบวามี
ความสัมพันธกันระหวาง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความคิดสรางสรรค ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมีแรงจูงใจเปนแรงขับเพ่ือการขับเคลื่อนองคการใหมใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีวางไวเพราะภายใตนโยบายของกระทรวงสาธารสุขท่ีตองการใหโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปน
หนวยงานรองรับระบบสุขภาพปฐมภูมิ และเปนท่ีพ่ึงของประชาชน ซ่ึงแรงขับนี้เปนสาเหตุท่ีทําใหแสดง
พฤติกรรมออกมา โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการทํางานหรือการกระทําท่ีจะทํางานใหสําเร็จโดยไดรับ
อิทธิพลจากการกระทําของคนอ่ืนท่ีกําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจพนักงาน
ทํางานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพเพราะคนท่ีมีความคิดสรางสรรคจะตองเปนคนท่ีเปนตัวของ
ตัวเอง มีความมุงม่ัน มีความอิสระ มีความยืดหยุน ชอบทํางานท่ีทาทาย ใชความสามารถตนเองเปน
หลักมากกวาการพ่ึงพาผูอ่ืน 



28 

จุฑามาศ นาคนิยม และชัยชนะ นิ่มนวล (2554) ศึกษาระดับและปจจัยท่ีเก่ียวของกับ
ความคิดสรางสรรคของนิสิตแพทย คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวานิสิตแพทยสวน
ใหญ มีความคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง นิสิตท่ีมาจากโรงเรียนเอกชนหรือสาธิตท่ีมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงระดับความคิดสรางสรรคสูงดวยเชนกัน ชี้ใหเห็นวาความคิดสรางสรรคสามารถสงเสริมและ
พัฒนาใหเกิดข้ึนไดโดยการจัดการสภาพแวดลอม เทคนิค หรือวิธีการใหมีความเหมาะสมถูกตอง อัน
สงผลใหเกิดความรูสึกปลอดภัยทางจิตและมีความเปนอิสระทางจิต สรุปแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความคิดสรางสรรคของนิสิตแพทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ชลกร ตันประภัสร, ธร สุนทรายุทธ และไพรัตน วงษนาม (2557) จากการวิจัยพบวาปจจัย
ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมของงานนั้นสงผลตอระดับความสรางสรรคและนวัตกรรมของ
โรงเรียนเอกชนในทางเดียวกัน และเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ท้ังกลุมโรงเรียนเอกชนท่ัวไปและ
กลุมโรงเรียนเอกชนท่ีไดรับรางวัลดีเดนดานความสรางสรรคและนวัตกรรม องคการท่ีมีบรรยากาศท่ีทํา
ใหบุคลากรมีเวลาคิด ทดลองแนวความคิด ลองเสี่ยง มีบรรยากาศท่ีเปดโอกาสใหคนกลาคิด กลาแสดง
ความคิดเห็น อภิปรายแลกเปลี่ยนขอมูลอยางอิสระมีการสนับสนุนใหขวัญกําลังใจหรือรางวัลแก
ผูปฏิบัติงานนอกจากจะไดแรงจูงใจภายนอกท่ีอยูในรูปของรางวัลตางๆแลว แรงจูงใจภายในท่ีรูสึก
ภาคภูมิใจ การไดรับเกียรติยกยอง และความสุขในความสําเร็จเปนสวนสนับสนุนใหเกิดการสรางสรรค
นวัตกรรมขององคการท่ีสําคัญ 

ศิวพร โปรยานนท (2554) จากผลการวิจัยพบวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานของ

องคการท่ีมีนวัตกรรมยอดเยี่ยมป 2552 ก็มีลักษณะสงเสริมความคิดสรางสรรค แสดงใหเห็นไดวา

สภาพแวดลอมเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคในงานของ

บุคลากรได ท้ังนี้จากการศึกษาทําใหรูวา สภาพแวดลอมในการทํางานของปูนซีเมนตไทยและทรูคอรป

เปอเรชั่น เปนสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางานได เพราะ

มีแสงสวางท่ีเพียงพอ สถานท่ีทํางานมีการจัดการอยางเปนระเบียบสะอาดปราศจากกลิ่นรบกวนหรือ

เสียงท่ีทําใหเกิดความรําคาญ สภาพอากาศท่ีถายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิท่ีเหมาสม อุปกรณตางๆ    

มีความเหมาะสม มีคุณภาพ สะดวกแกการใชงานและเพียงพอตอความตองการ และการสนับสนุน

ภายในองคการท่ีมีผลกระทบตอผูปฏิบัติงาน ก็เอ้ือตอการเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

เนื่องจากบุคลากรในองคการมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน พนักงานมีการแสดงออกท่ีดีตอผูอ่ืน ท้ังกาย วาจา 

ใจ และมีความสุขท่ีอยูรวมกันในองคการ มีการติดตอสื่อสารท่ีดีตอกัน พนักงานรูสึกปลอดภัย รูสึกวา

ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน รวมท้ังกลาแสดงความคิดเห็น กลาท่ีจะผลิตผลงานท่ีสรางสรรค              

ในการทํางานใหมๆ 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรกรมการขนสง             

ทางบกในสวนกลาง ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
3.1 ประชากร และกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.3 การสราง และพัฒนาเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 
3.7 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร (population) ท่ีใชในการศึกษาวิจัย ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในกรมการขนสง

ทางบกในสวนกลาง จํานวน 1,799 คน (กรมการขนสงทางบก, 2561)  
กลุมตัวอยาง (Simple) ท่ีใชในการศึกษาวิจัย ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในกรมการขนสง

ทางบกในสวนกลาง โดยใชอางอิงแนวคิดการสุมตัวอยางของตารางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie& 
Morgan) ซ่ึงตารางนี้ใชในการประมาณคาสัดสวนของประชากรโดยกําหนดสัดสวนของลักษณะท่ีสนใจ
ประชากร เทากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได 5% และระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้น
วิธีการสุมตัวอยางตามแนวคิดเครจซ่ีและมอรแกนคน (Krejcie& Morgan) จากประชากร ท่ีมีท้ังหมด 
1,799 คน ทําใหไดกลุมตัวอยางเทากับ 313 คน ดังนี้ 
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และเพ่ือใหการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางใหมีขอมูลท่ีครบถวนมีประสิทธิผล ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง
เทากับ 420 คน 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเพ่ือศึกษา

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการ
ทํางานของบุคลากรกรมการขนสงทางบก โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 6 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา 
ตําแหนง ประสบการณทํางาน  

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดานปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากร
กรมการขนสงทางบกในสวนกลาง ประกอบไปดวย 2 ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอม                            
ในการทํางานและปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงแบบสอบถามลักษณะของมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale)  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามดานความคิดสรางสรรค ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale)  

 

3.3 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 
ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ ดังนี้ 

1.ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของและแนวคิดทฤษฎีตางๆ เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการ
สรางแบบสอบถามใหเหมาะสมและครอบคลุมตามหัวของานวิจัย 

2.ศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัย ท่ี เก่ียวของ เพ่ื อ กําหนดขอบเขตเครื่องมือ                        
ใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัยและปรับปรุงใหมีความเหมะสมกับสภาพแวดลอมใน
ปจจุบัน 

3.ทํ าก ารส ร า งแบ บ สอ บ ถาม แล ะต รวจสอ บ เนื้ อ ห าขอ งแบ บ สอบ ถาม โด ย                          
ขอคําแนะนําจากอาจารย ท่ีปรึกษาและนําไปพัฒนาปรับปรุงใหแบบสอบถามมีความเท่ียงตรง
(Reliability : Cronbach’s Alpha > 0.7) เหมาะสมและทันสมัยยิ่งข้ึน 

4.นํ าแบบสอบถามท่ี ไดปรั งปรุงแก ไขไปทดสอบใช  (Try-Out) กับบุคลากรกรม              
การขนสงทางบกในสวนกลางท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบหาความเชื่อม่ันของขอมูล
แบบสอบถาม 
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3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยตามข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้ 

1. ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยพรอมกับ
ตรวจสอบความถูกตองครบถวนและความสมบูรณของเอกสารแบบสอบถาม 

2. ดําเนินการสงแบบสอบถามดวยตนเองใหกับกลุมตัวอยาง จํานวน 420 ชุด พรอมท้ัง
ชี้แจงรายละเอียดในการตอบแบบสอบถามใหกลับกลุมตัวอยาง 

3. ดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุมตัวอยาง พรอมท้ังตรวจสอบความ
ถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามเพ่ือนํามาวิเคราะหขอมูล 

 

3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน โดยนําขอมูลแบบสอบถามมาทําการวิเคราะหหา

คาทางสถิติผานระบบคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Pack for the Social 
Sciences) และนําผลการประมวลผลขอมูลท่ีไดจากคํานวณมาวิเคราะหขอมูลตามเปาหมายและ
สมมติฐานของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
  

3.6 การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปโดยการแบงการ

วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
1. การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามบุคลากรกรมการขนสงทางบกท่ีใช

สถิติการหาคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานสภาพแวดลอม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความคิด

สรางสรรค วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยกําหนดการใหคะแนนคําตอบของแบบสอบถาม ดังนี้  

 ระดับความเห็นมากท่ีสุด   กําหนดให  5  คะแนน 
  ระดับความเห็นมาก   กําหนดให  4  คะแนน 
  ระดับความเห็นปานกลาง   กําหนดให  3  คะแนน 
  ระดับความเห็นนอย   กําหนดให  2  คะแนน 
  ระดับความเห็นนอยท่ีสุด   กําหนดให  1  คะแนน 

จากนั้นหาคาเฉลี่ยของคําตอบแบบสอบถาม โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ย ดังนี้ 
คาเฉลี่ย  4.51   -   5.00  หมายความวา มีความเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย  3.51   -   4.50  หมายความวา มีความเห็นอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย  2.51   -   3.50  หมายความวา มีความเห็นอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  1.51   -   2.50  หมายความวา มีความเห็นอยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ย  1.00   -   1.50  หมายความวา มีความเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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3.7 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบงได 2 ประเภท ไดแก 

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คารอยละ
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแก การวิเคราะห
สมมติฐานท้ังสองขอโดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ 
2 กลุมข้ึนไป และจะใชสถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : 
One-way ANOVA) จากนั้นทําการทดสอบตอเนื่องดวยวิธีจับคูพหูคูณ (Multiple Comparisons 
Test) ดวยคาสถิติ LSD 

สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบสหสัมพันธ (Pearson Product 
Moment Correlation) 

เกณฑการแปลผลความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอ
ความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง กําหนดเกณฑการแปล
ผลความหมาย 5 ระดับ ดังนี้ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระดับของความสัมพันธ 

0.90 - 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก 

0.70 - 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

0.50 - 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

0.30 - 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 

0.00 - 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
เพ่ือเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัย

เรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรกรมการขนสงทางบกใน
สวนกลาง” ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถามจากกลุมตัวอยางบุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง จํานวน 420 ตัวอยางนํามา
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for Social Science)                
เปนตางรางประกอบคําบรรยายโดยจําแนกออกเปนสวน ดังตอไปนี้ 

4.1 ขอมูลท่ัวไป วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี และคารอยละ  
4.2 ระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการทํางาน วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี              

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
4.3 ระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี คารอยละคาเฉลี่ย 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
4.4 ระดับความคิดสรางสรรค วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระดับความคิด

สรางสรรคในของบุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดวยสถิติ (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) และทําการทดสอบตอเนื่องดวยวิธีจับคูพหูคูณ 
(Multiple Comparisons Test) ดวยคาสถิติ LSD วิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม          
ในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความคิดสรางสรรคของบุคลากรดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ          
แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 

 

4.1 ขอมูลทั่วไป 
แสดงผลการศึกษาเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางไดแก เพศ อายุ สถานภาพวุฒิ

การศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน มีผลการศึกษา ดังนี้  
 

ตางรางท่ี 4.1 จํานวนและคารอยละของเพศกลุมตัวอยาง 

 ขอมูล จํานวน รอยละ 𝐗𝐗� 
เพศ 

      หญิง 274 65.2 

    ชาย 146 34.8 
รวม 420 100 
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ผลจากตารางท่ี  4.1 ผลการวิ เคราะหขอมูล ท่ัวไปของบุคลากรท่ี เปนกลุมตัวอยาง         
จํานวน 420 คน จําแนกตามเพศพบวา บุคลากรท่ีเปนเพศหญิงมีจํานวนมากกวาท่ีเปนเพศชายจํานวน 
128 คน หรือรอยละ 30.4 

 
ตางรางท่ี 4.2 จํานวนและคารอยละของอายุกลุมตัวอยาง 

 ขอมูล จํานวน รอยละ 𝐗𝐗� 
อายุ   
    นอยกวา 22 ป 13 3.1 
    อายุ 22-30 ป 170 40.5 
    อายุ 31-40 ป 190 45.2 
    อายุ 41-50 ป 5 1.2 
    อายุ 51 ปข้ึนไป 42 10 
รวม 420 100 

ผลจากตารางท่ี  4.2 ผลการวิ เคราะหขอมูล ท่ัวไปของบุคลากรท่ี เปนกลุมตัวอยาง        
จํานวน 420 คน จําแนกตามอายุพบวาบุคลากรท่ีมีอายุระหวางอายุ 31-40 ป มีจํานวนมากท่ีสุดเทากับ 
190 คน หรือรอยละ 45.2 และบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 41-50 ป มีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 5 หรือ   
รอยละ 1.2 
 
ตางรางท่ี 4.3 จํานวนและคารอยละของสถานภาพกลุมตัวอยาง 

 ขอมูล จํานวน รอยละ 𝐗𝐗� 
สถานภาพ 

      โสด 245 58.3 
    สมรส 154 36.7 
    หยาราง/หมาย 21 5 
รวม 420 100 

ผลจากตารางท่ี  4.3 ผลการวิ เคราะหขอมูล ท่ัวไปของบุคลากรท่ี เปนกลุมตัวอยาง        
จํานวน 420 คน จําแนกตามสถานภาพพบวาบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดมีจํานวนมากท่ีสุดเทากับ      
245 คน หรือรอยละ 58.3 สวนบุคลากรท่ีมีสถานภาพหยาราง/หมายมีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 21 คน
หรือรอยละ 5 
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ตางรางท่ี 4.4 จํานวนและคารอยละของวุฒิการศึกษากลุมตัวอยาง 

ขอมูล จํานวน รอยละ 𝐗𝐗� 

วุฒิการศึกษา 
      ต่ํากวาปริญญาตร ี 123 29.3 

ปริญญาตรี 278 66.2 

    ปริญญาโทหรือสูงกวา 19 4.5 

รวม 420 100 
ผลจากตารางท่ี  4.4 ผลการวิ เคราะหขอมูล ท่ัวไปของบุคลากรท่ี เปนกลุมตัวอยาง         

จํานวน 420 คน จําแนกตามวุฒิการศึกษาพบวาบุคลากรท่ีมีวุฒิปริญญาตรีมีจํานวนมากท่ีสุด      
เทากับ 278 คน หรือรอยละ 66.2 สวนบุคลากรท่ีมีวุฒิปริญญาโทหรือสูงกวามีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 
19 คนหรือรอยละ 4.5 
 
ตางรางท่ี 4.5 จํานวนและคารอยละของตําแหนงกลุมตัวอยาง 

ขอมูล จํานวน รอยละ 𝐗𝐗� 

ตําแหนง 
      ขาราชการ 266 63.3 

    พนักงานราชการ 63 15 

    ลูกจาง 91 21.7 

รวม 420 100 
ผลจากตารางท่ี  4.5 ผลการวิ เคราะหขอมูล ท่ัวไปของบุคลากรท่ี เปนกลุมตัวอยาง        

จํานวน 420 คน จําแนกตามตําแหนงพบวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงขาราชการมีจํานวนมากท่ีสุด       
เทากับ 266 คน หรือรอยละ 63.3 สวนบุคลากรท่ีเปนพนักงานราชการมีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 63 คน      
หรือรอยละ 15 
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ตางรางท่ี 4.6 จํานวนและคารอยละของประสบการณทํางานกลุมตัวอยาง 

ขอมูล จํานวน รอยละ 𝐗𝐗� 

ประสบการณทํางาน 
      ต่ํากวา 3 ป 165 39.3 

    3 - 10 ป 124 29.5 

    11 - 20 ป 99 23.6 

    มากกวา 20 ป 32 7.6 

รวม 420 100 
ผลจากตารางท่ี  4.6 ผลการวิ เคราะหขอมูล ท่ัวไปของบุคลากรท่ี เปนกลุมตัวอยาง         

จํานวน 420 คน จําแนกตามประสบการณทํางานพบวาบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานตํ่ากวา 3 ป      
มีจํานวนมากท่ีสุดเทากับ 165 คน หรือรอยละ 39.3 สวนบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา     
20 ป มีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 32 คน หรือรอยละ 7.6 
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4.2 ระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
ตางรางท่ี 4.7 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
                  ดานความม่ันคงปลอดภัย  

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ความม่ันคงปลอดภัย นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

1. หนวยงานของทานมีระบบความ
ปลอดภัย (Safety) ที่เชื่อถือไดและ
มั่นคง 

2 
0.50 

1 
0.20 

103 
24.50 

244 
58.10 

70 
16.70 

3.9 
 

0.675 
 

มาก 

         

2. หนวยงานของทานมีแผนรองรับ
หากเกิดกรณีฉุกเฉินเกิดข้ึนใน
สถานทีท่ํางาน 

3 
0.70 

16 
3.80 

141 
33.60 

221 
52.60 

39 
9.30 

3.66 
 

0.728 
 

มาก 

         

3. เพื่อนรวมงานของทานมีอัธยาศัย
ที่ดีและไดรับความชวยเหลือหรือ
สนับสนนุเมื่อรวมงานกับเพื่อน
รวมงาน 

- 
 
 

5 
1.20 

 

75 
17.90 

 

231 
55.00 

 

109 
26.00 

 

4.06 
 
 

0.695 
 
 

มาก 

         

4. ไดรับความยุติธรรมจากหัวหนา
งานทาํใหทานเกิดความอบอุนและ
ปลอดภัยในการทาํงาน 

3 
0.70 

 

5 
1.20 

 

76 
18.10 

 

208 
49.50 

 

128 
30.50 

 

4.08 
 
 

0.770 
 
 

มาก 

รวม 
     

3.92 0.59  มาก 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานความม่ันคง
ปลอดภัยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 (S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาบุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ไดรับความยุติธรรมจากหัวหนางานทําใหทานเกิดความอบอุนและ
ปลอดภัยในการทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D. = 0.77) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ
หนวยงานของทานมีแผนรองรับหากเกิดกรณีฉุกเฉินเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.66    
(S.D. = 0.728) 
 
 
 
 



38 

ตางรางท่ี 4.8 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     ดานองคการและการจัดการ 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

องคการและการจัดการ นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

5. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่บอกเพื่อนๆ
วาทานเปนบุคลากรในหนวยงานที่
ทานทาํงานอยู 

- 
 
 

3 
0.70 

 

61 
14.50 

 

196 
46.70 

 

160 
38.10 

 

4.22 
 
 

0.71 
 
 

มาก 

         

6. ผูบังคับบญัชาชี้แจงใหกับทานให
เขาใจถึงนโยบายการทาํงานตางๆ
อยางชัดเจน 

3 
0.70 

 

10 
2.40 

 

92 
21.90 

 

221 
52.60 

 

94 
22.40 

 

3.94 
 
 

0.77 
 
 

มาก 

         

7. ทานรูสึกเห็นดวยกับการนโยบาย
การทํางานของผูบงัคับบัญชา 

- 
 
 

6 
1.40 

 

106 
25.20 

 

244 
58.10 

 

64 
15.20 

 

3.87 
 
 

0.67 
 
 

มาก 

8. ผูบังคับบญัชาหรือผูบริหารของ
ทานมสีวนรวมในการทํางานของทาน
และมีสวนชวยใหงานประสบ
ผลสาํเร็จ 

- 
 
 

11 
2.60 

 

106 
25.20 

 

202 
48.10 

 

101 
24.00 

 

3.94 
 
 

0.77 
 
 

มาก 

รวม           3.99 0.64  มาก 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการและ
การจัดการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาบุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีบอกเพ่ือนๆ วาทานเปนบุคลากรในหนวยงาน 
ท่ีทานทํางานอยู คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 (S.D. = 0.71) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานรูสึกเห็น
ดวยกับการนโยบายการทํางานของผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 (S.D. = 0.67) 
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ตางรางท่ี 4.9 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

 
ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

9. หนวยงานกําหนดความกาวหนา
ในตําแหนงงานที่ทานทาํงานอยาง
ชัดเจน 

- 
 
 

6 
1.40 

 

126 
30.00 

 

206 
49.00 

 

82 
19.50 

 

3.87 
 
 

0.73 
 
 

มาก 

 

        

10. หนวยงานสนับสนนุและ
สงเสริมใหทานพฒันาศักยภาพดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่

- 
 
 

10 
2.40 

 

125 
29.80 

 

228 
54.30 

 

57 
13.60 

 

3.79 
 
 

0.70 
 
 

มาก 

 

        

11. ทานไดรับโอกาสพฒันาความรู
และประสบการณในการทํางาน
โดยการเขารับการฝกอบรมสัมมนา
กิจกรรมตางๆ 

- 
 
 
 

19 
4.50 

 
 

148 
35.20 

 
 

217 
51.70 

 
 

36 
8.60 

 
 

3.64 
 
 
 

0.70 
 
 
 

มาก 

 

        

12. ทานไดรับโอกาสหรือมีสวน
รวมในการดําเนินการสรางสรรค
ผลงานหรือนวัตกรรมใหมๆ 

- 
 
 

47 
11.20 

 

172 
41.00 

 

176 
41.90 

 

25 
6.00 

 

3.43 
 
 

0.77 
 
 

มาก 

รวม           3.68 0.64 มาก  

จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสกาวหนา
ในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 (S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาบุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ หนวยงานกําหนดความกาวหนาในตําแหนงงานท่ีทานทํางานอยาง
ชัดเจน คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 (S.D. = 0.73) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานไดรับโอกาสหรือมี
สวนรวมในการดําเนินการสรางสรรคผลงานหรือนวัตกรรมใหมๆ คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.77) 
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ตางรางท่ี 4.10 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
      ดานการติดตอสื่อสาร 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

การติดตอสื่อสาร นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

13. หนวยงานมีนโยบายและให
ความสําคัญกับการแจงเวียนหนงัสือ
ราชการเพื่อการรับรูขอมูลขาวสาร
ทั้งภายในองคการและภายนอก
องคการ 

- 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 

95 
22.60 

 
 
 

267 
63.60 

 
 

58 
13.80 

3.91 0.60 มาก 

         14. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา
มักมีขอสั่งการหรือสั่งงานผานระบบ 
Social Media 

3 
0.70 

 

1 
0.20 

 

98 
23.30 

 

214 
51.00 

 

104 
24.80 

 

3.99 
 
 

0.75 
 
 

มาก 

 
       

 

15. ทานมักใชเทคโนโลยีชวยในการ
สื่อสารหรือติดตอประสานงานกับ
ผูอ่ืนเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการ
ทํางาน 

- 
 
 
 

4 
1.00 

 
 

96 
22.90 

 
 

235 
56.00 

 
 

85 
20.20 

 
 

3.95 
 
 
 

0.68 
 
 
 

มาก 

         

16. ทานมักจะตรวจสอบขาวสาร
ใหมๆ ภายในองคการและแบงปน
ขาวสารใหเพื่อนรวมงานหรือบคุคล
ที่เก่ียวของทราบ 

- 
 
 
 

1 
0.20 

 
 

161 
38.30 

 
 

206 
49.00 

 
 

52 
12.40 

 
 

3.74 
 
 
 

0.67 
 
 
 

มาก 

รวม           3.90 0.56 มาก  

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานการ
ติดตอสื่อสารโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาบุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามักมีขอสั่งการหรือสั่งงานผานระบบ 
Social Media คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D. = 0.75) สวนขอพบวาบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ       
ทานมักจะตรวจสอบขาวสารใหมๆ ภายในองคการและแบงปนขาวสารใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลท่ี
เก่ียวของทราบ คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 (S.D. = 0.67) 
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ตางรางท่ี 4.11 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
      ดานสภาพการทํางาน 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 
สภาพการทํางาน นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

17. หนวยงานทานมีเคร่ืองใช
และอุปกรณสิ่งอํานวยความ
สะดวกตางๆ ที่ทนัสมัย 
เพียงพอตอการใชงาน 

1 
0.20 

 
 

11 
2.60 

 
 

178 
42.40 

 
 

212 
50.50 

 
 

18 
4.30 

 
 

3.56 
 
 
 

0.63 
 
 
 

มาก 

         
18. หนวยงานทานมีแสงสวาง
เพียงพอไมมีเสียงรบกวน และ
กลิ่นเหม็นอับ เหมาะสมกับ
การทํางาน 

4 
1.00 

 
 

15 
3.60 

 
 

117 
27.90 

 
 

227 
54.00 

 
 

57 
13.60 

 
 

3.76 
 
 
 

0.77 
 
 
 

มาก 

         19. สภาพแวดลอมใน
หนวยงานมีภูมิทัศนทีส่วยงาม
รมร่ืนและบรรยากาศใน
หนวยงานของทานทําใหทาน
มีความสุข 

4 
1.00 

 
 

18 
4.30 

 
 

168 
40.00 

 
 

180 
42.90 

 
 

50 
11.90 

 
 

3.60 
 
 
 

0.79 
 
 
 

มาก 

         
20. หนวยงานมีคอมพิวเตอร
และระบบเครือขายอินเตอรที่
มีความสะดวกรวดเร็ว 

23 
5.50 

 

40 
9.50 

 

195 
46.40 

 

149 
35.50 

 

13 
3.10 

 

3.21 
 
 

0.87 
 
 

ปานกลาง 

รวม           3.53 0.64 มาก  

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพการ
ทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 (S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ หนวยงานทานมีแสงสวางเพียงพอไมมีเสียงรบกวนและกลิ่นเหม็นอับ 
เหมาะสมกับการทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 (S.D. = 0.64) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ
หนวยงานมีคอมพิวเตอรและระบบเครือขายอินเตอรท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว คาเฉลี่ยเทากับ 3.21           
(S.D. = 0.87) 
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ตางรางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 𝐗𝐗� S.D. ระดับ 

ความม่ันคงปลอดภัย 3.92 0.59 มาก 

องคการและการจัดการ 3.99 0.64 มาก 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน 3.68 0.64 มาก 

การติดตอสื่อสาร 3.90 0.56 มาก 

สภาพการทํางาน 3.53 0.64 มาก 

รวม 3.80 0.52 มาก  
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 (S.D. = 0.52) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานองคการและการ
จัดการมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D. = 0.64) ดานท่ีมีระดับความคิดเห็น
นอยท่ีสุด คือ ดานสภาพการทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 (S.D. = 0.52) 

 

4.3 ระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 
ตางรางท่ี 4.13 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                    ดานความขยันขันแข็ง 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ความขยันขันแข็ง นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

1. ทานมักอาสาทํางานที่เปน
ประโยชนกับสวนรวม 

- 
 

6 
1.40 

195 
46.40 

178 
42.40 

41 
9.80 

3.60 
 

0.68 
 

มาก 

         2. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมาย
โดยทันท ี

- 
 

- 
 

142 
33.80 

211 
50.20 

67 
16.00 

3.82 
 

0.68 
 

มาก 

         3. ทานสามารถทํางานตอเนื่อง
เปนระยะเวลานานๆ 

- 
 

8 
1.90 

145 
34.50 

234 
55.70 

33 
7.90 

3.70 
 

0.64 
 

มาก 

         4. ทานมักชอบคิดแกไขปญหา
ดวยตนเอง 

- 
 

4 
1.00 

174 
41.40 

229 
54.50 

13 
3.10 

3.60 
 

0.57 
 

มาก 

รวม 
     

3.68 0.55 มาก 
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จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความขยันขันแข็ง    
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 (S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ท านทํางานท่ีไดรับมอบหมายโดยทันที คาเฉลี่ยเทากับ 3.82            
(S.D. = 0.68) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานมักอาสาทํางานท่ีเปนประโยชนกับสวนรวม
คาเฉลี่ยเทากับ 3.60  (S.D. = 0.68) และทานมักชอบคิดแกไขปญหาดวยตนเอง คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
(S.D. = 0.57) 
 
ตางรางท่ี 4.14 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                    ดานการวางแผนลวงหนา 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 
การวางแผนลวงหนา นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
𝐗𝐗� S.D. แปล

ผล 
5. ทานมักจะมีการวางแผนการ
ทํางานไวลวงหนาเสมอ 

- 
 

6 
1.40 

137 
32.60 

233 
55.50 

44 
10.50 

3.75 
 

0.65 
 

มาก 

         
6. ทานมักทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตัง้ไว 

- 
 

1 
0.20 

85 
20.20 

257 
61.20 

77 
18.30 

3.98 
 

0.63 
 

มาก 

         
7. ทานอยากไดเลื่อนตําแหนงงานที่
ดีๆ ในอนาคตทานจงึตั้งใจทาํงาน
และคิดผลงานใหมๆเพื่อใหไดเลื่อน
ตําแหนงที่ตั้งเปาหมายไว 

- 
 
 
 

4 
1.00 

 
 

96 
22.9 

 
 

172 
41.00 

 
 

148 
35.20 

 
 

4.10 
 
 
 

0.78 
 
 
 

มาก 

         
8. กอนออกจากบานทานมักจะ
เตรียมตวัใหพรอมโดยทบทวน     
วาทราบจะตองทาํอะไรบาง       
ในแตละวนั 

- 
 
 

13 
3.10 

 

124 
29.50 

 

228 
54.30 

 

55 
13.10 

 

3.77 
 

0.71 
 

มาก 

รวม 
     

3.90 0.58 มาก 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานการวางแผนลวงหนา
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ทานอยากไดเลื่อนตําแหนงงานท่ีดีๆ ในอนาคตทานจึงตั้งใจทํางานและ  
คิดผลงานใหมๆ เพ่ือใหไดเลื่อนตําแหนงท่ีตั้งเปาหมายไว คาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D. = 0.78) และ
บุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานมักจะมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนาเสมอ คาเฉลี่ย         
เทากับ 3.75 (S.D. = 0.65) 
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ตางรางท่ี 4.15 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                    ดานความกลาเสี่ยงพอสมควร 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ความกลาเสี่ยงพอสมควร นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

9. ทานตองการที่จะแขงขันกับ
บุคคลอ่ืนที่คิดวาเกง 

6 
1.40 

46 
11.00 

188 
44.80 

147 
35.00 

33 
33.00 

3.37 0.84 ปานกลาง 

 
        

10. ทานชอบทาํงานทีท่าทาย
ความสามารถที่ทานคิดวา
สามารถทาํไดสําเร็จ 

- 8 
1.90 

176 
41.90 

203 
48.30 

33 
7.90 

3.62 0.66 มาก 

 
        

11. เมื่อทานตองติดสนิใจทําสิ่ง
ใดแลวทานพรอมที่เผชิญหนา
และยอมรับผลการตัดสินใจนั้น 

- 3 
0.70 

119 
28.30 

214 
51.00 

84 
20.00 

3.90 0.71 มาก 

 
        

12. ทานพรอมที่จะกลาทํางาน
ในสิ่งที่ตางจากคนความคิด   
คนอ่ืน 

4 
1.00 

10 
2.40 

140 
33.30 

236 
56.20 

30 
7.10 

3.66 0.69 มาก 

รวม           3.64 0.57 มาก 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความกลาเสี่ยง
พอสมควรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาบุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ เม่ือทานตองตัดสินใจทําสิ่งใดแลวทานพรอมท่ีจะเผชิญหนาและ
ยอมรับผลการตัดสินใจนั้น คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D. = 0.71) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ    
ทานตองการท่ีจะแขงขันกับบุคคลอ่ืนท่ีคิดวาเกง คาเฉลี่ยเทากับ 3.37 (S.D. = 0.84) 
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ตางรางท่ี 4.16 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                    ดานทักษะการจัดระบบงาน 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ทักษะการจดัระบบงาน นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

13. ในการทํางานทานจัดลาํดับงาน
ที่จะทํากอนและหลังไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

- 4 
1.00 

124 
29.50 

238 
56.70 

54 
12.9

0 

3.81 0.66 มาก 

         14. ทานสามารถมอบหมายงานได
อยางเหมาะสมกับความสามารถ
ของบุคคล 

- 5 
1.20 

196 
46.70 

208 
49.50 

11 
2.60 

3.54 0.57 มาก 

         15. หากตองทํางานหลายอยางใน
เวลาเดียวกันทานสามารถทาํงานให
เสร็จภายในระยะเวลากําหนดและมี
ประสิทธิภาพ 

- 4 
1.00 

176 
41.90 

233 
55.50 

7 
1.70 

3.58 0.55 มาก 

         
16. เมื่อมีอุปสรรคในการทํางาน
ทานมักจะคิดหาวิธีการใหมๆ 
เพื่อใหงานสําเร็จลุลวง 

- 1 
0.24 

165 
39.29 

237 
56.43 

17 
4.05 

3.64 0.56 มาก 

รวม 
     

3.64 0.51 มาก 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานทักษะการจัดระบบงาน
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ในการทํางานทานจัดลําดับงานท่ีจะทํากอนและหลังไดอยาง               
มีประสิทธิภาพ คาเฉลี่ยเทากับ 3.81 (S.D. = 0.66) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานสามารถ
มอบหมายงานไดอยางเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล คาเฉลี่ยเทากับ 3.54 (S.D. = 0.57) 
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ตางรางท่ี 4.17 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                    ดานความรับผิดชอบตอตนเอง 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ความรับผิดชอบตอตนเอง นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

17. ทานเขาการอบรมหรือกิจกรรม
ของหนวยงานทุกคร้ังแมจะไมมกีาร
บันทึกลงประวัต ิ

- 11 
2.60 

182 
43.30 

184 
43.80 

43 
10.20 

3.62 0.70 มาก 

 
        

18. ทานมักศึกษาหาความรูและแนว
ทางการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ 

1 
0.20 

3 
0.70 

161 
38.30 

241 
57.40 

14 
3.30 

3.63 0.57 มาก 

 
        

19. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมาย
จากผูบังคับบัญชาสงภายใน
ระยะเวลากําหนดทุกคร้ัง 

- 
 
 

1 
0.20 

132 
31.40 

259 
61.70 

28 
6.70 

3.75 0.57 มาก 

 
        

20. ทานตั้งใจทํางานและรวมมอืใน
การทํางานอยางเต็มความสามารถ 

- 1 
0.20 

100 
23.80 

219 
52.10 

100 
23.80 

4.00 0.70 มาก 

รวม      3.75 0.54 มาก 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบตอ
ตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.75 (S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ทานตั้งใจทํางานและรวมมือในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
คาเฉลี่ยเทากับ 4.00 (S.D. = 0.70) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานเขาการอบรมหรือกิจกรรม
ของหนวยงานทุกครั้งแมจะไมมีการบันทึกลงประวัติ คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 (S.D. = 0.70) 
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ตางรางท่ี 4.18 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                    ดานความตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ความตองการทราบผลการ
ตัดสินใจของตนเอง 

นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปล
ผล 

21. เมื่อทานทํางานชิน้หนึ่งเสร็จ
แลวทานอยากทํางานที่ยากข้ึน
มากกวาชิน้เดิม 

- 1 
0.20 

118 
28.10 

197 
46.90 

104 
24.80 

3.96 0.73 มาก 

         
22. เมื่อทานไดรับมอบหมายงาน
ชิ้นใหม ทานอยากทํางานชิน้นัน้
ใหประสบความสําเร็จมากกวาเดิม 

- 1 
0.20 

52 
12.40 

218 
51.90 

149 
35.50 

4.23 0.66 มาก 

         
23. ทานมีความพยายามอยาง
มากที่จะทาํใหเลื่อนตําแหนงหรือ
ไดรับการยอมรับ 

- 
 
 

- 54 
12.90 

195 
46.40 

171 
40.70 

4.28 0.68 มาก 

         
24. ทานมักจะพยายามทาํผลงาน
ใหดีข้ึนในคร้ังๆ ตอไป 

- 2 
0.50 

81 
19.30 

194 
46.20 

143 
34.00 

4.14 0.73 มาก 

รวม 
     

4.15 0.62 มาก 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการทราบผล
การตัดสินใจของตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวาบุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ทานมีความพยายามอยางมากท่ีจะทําใหเลื่อนตําแหนง
หรือไดรับการยอมรับ คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D. = 0.68) และบุคลากรจะเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ       
เม่ือทานทํางานชิ้นหนึ่งเสร็จแลวทานอยากทํางานท่ียากข้ึนมากกวาชิ้นเดิม คาเฉลี่ยเทากับ 3.96       
(S.D. = 0.73) 
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ตางรางท่ี 4.19 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 𝐗𝐗� S.D. ระดับ 

ความขยันขันแข็ง 3.68 0.55 มาก 

การวางแผนลวงหนา 3.90 0.58 มาก 

ความกลาเสี่ยงพอสมควร 3.64 0.57 มาก 

ทักษะการจัดระบบงาน 3.64 0.51 มาก 

ความรับผิดชอบตอตนเอง 3.75 0.54 มาก 

ความตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 4.15 0.62 มาก 

รวม 3.79 0.47 มาก 
จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยภาพรวมอยูในระดับมาก

คาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความตองการทราบผลการ
ตัดสินใจของตนเองมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D. = 0.62) สวนดานท่ีมีความ
คิดเห็นนอยท่ีสุด คือ ความกลาเสี่ยงพอสมควรโดย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.57) และดาน
ทักษะการจัดระบบงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.51) 
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4.4 ระดับความคิดสรางสรรค  
 
ตางรางท่ี 4.20 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดสรางสรรค 
                    ดานความคิดคลอง 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 
ความคิดคลอง นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

1. ทานชอบตัง้คําถามในใจ
เสมอกับสิ่งที่พบเห็น 

- - 157 
37.40 

221 
52.60 

42 
10.00 

3.73 0.63 มาก 

         
2. ทานชอบแลกเปลี่ยน
แบงปนความคิดกับคนอ่ืน 

- - 142 
33.80 

225 
53.60 

53 
12.60 

3.79 0.65 มาก 

         
3. ทานใชวิธีการคิดอยางมี
ระบบมีข้ันตอน 

1 
0.20 

10 
2.40 

180 
42.90 

211 
50.20 

18 
4.30 

3.56 0.63 มาก 

         
4. ถาอานหนังสือหรือชม
ภาพยนตรเก่ียวกับปมปริศนา
ทานสนุกกับการคาดการณ
คําตอบ 

- 
 
 
 

19 
4.50 

 
 

161 
38.30 

195 
46.40 

45 
10.70 

3.63 0.73 มาก 

         
5. เวลาจะทําอะไรทานมักจะ
มองในภาพรวมหรือมองเปน
ภาพใหญเสมอ 

- 10 
2.40 

202 
48.10 

194 
46.20 

14 
3.30 

3.50 0.60 ปานกลาง 

รวม           3.64 0.52 มาก 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหปจจัยดานความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.52) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรเห็น
ดวยมากท่ีสุด คือ ทานชอบแลกเปลี่ยนแบงปนความคิดกับคนอ่ืน คาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.65)                
และบุคลากรจะเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ เวลาจะทําอะไรทานมักจะมองในภาพรวมหรือมองเปน         
ภาพใหญเสมอ คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 (S.D. = 0.60) 
 
 
 
 
 
 
 
 



50 

ตางรางท่ี 4.21 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดสรางสรรค 
                    ดานความคิดยืดหยุน 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 
ความคิดยืดหยุน นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

6. ทานมักคิดหรือเพิ่มเติม
มากกวาจะทาํตามคําสั่งเทานัน้ 

- 9 
2.10 

241 
57.40 

149 
35.50 

21 
5.00 

3.43 0.62 ปานกลาง 

         
7. ทานชอบคิดตอยอดขยาย
กวางออกไปเร่ือยๆ 

- 8 
1.90 

243 
57.90 

160 
38.10 

9 
2.10 

3.40 0.57 ปานกลาง 

         
8. เวลาทําอะไรทานมักคิด
หลายๆ แงหลายๆ มุมเพื่อ
หาทางออกหลายๆวิธ ี

- 
 
 

14 
3.30 

189 
45.00 

170 
40.50 

47 
11.20 

3.60 0.73 มาก 

         
9. ทานมักคิดในมุมกลับเพื่อให
เห็นทางเลือกหรือทางออก
หลายๆ ทาง 

- 
 

19 
4.50 

209 
49.80 

174 
41.40 

18 
4.30 

3.45 0.65 ปานกลาง 

         
10. ทานชอบคิดหาทาง
แกปญหาไวลวงหนาเสมอ 

- 16 
3.80 

225 
53.60 

158 
37.60 

21 
5.00 

3.44 0.65 ปานกลาง 

รวม      3.47 0.55 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหปจจัยดานความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 (S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ เวลาทําอะไรทานมักคิดหลายๆ แงหลายๆ มุมเพ่ือหาทางออกหลายๆ วิธี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 (S.D. = 0.73) และบุคลากรเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานชอบคิดหาทางแกปญหาไว
ลวงหนาเสมอ คาเฉลี่ยเทากับ 3.44 (S.D. = 0.65) 
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ตางรางท่ี 4.22 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดสรางสรรค 
                    ดานความคิดละเอียดลออ 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 
ความคิดละเอียดลออ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

11. ทานมักจะศึกษาสิง่ที่มีอยู
กอนแลวเพื่อใชเปนฐาน 
ในการคิดใหแตกตางออกไป 

1 
0.20 

10 
2.40 

215 
51.20 

177 
42.10 

17 
4.00 

 

3.47 0.63 ปานกลาง 

 
    

 
   

12. ทานมักใสใจสังเกต
รายละเอียดสิ่งทีส่นใจรอบๆ ตัว 

- 
 

1 
0.20 

150 
35.70 

221 
52.60 

48 
11.40 

3.75 0.65 มาก 

 
    

 
   

13. เวลาทาํอะไรทานมักจะ 
จดจออยูกับสิ่งที่ทาํจนสําเร็จ 

- 
 

5 
1.20 

168 
40.00 

192 
45.70 

55 
13.10 

3.71 0.70 มาก 

  
   

 
   

14. เวลาพูดคุยกันทานมักคิด
หักมุมเพื่อความสนุกสนานบาง
บางคร้ัง 

- 
 
 

15 
3.60 

 

136 
32.40 

221 
52.60 

48 
11.40 

 

3.72 0.71 มาก 

 
    

 
   

15. เมื่อมีการโตเถียงหรือ
ขัดแยงทานจะพิจารณาสอง
ดานเสมอ 

3 
0.70 

17 
4.00 

169 
40.20 

206 
49.00 

25 
6.00 

3.55 0.70 มาก 

รวม           3.64 0.56 มาก 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหปจจัยดานความคิดสรางสรรคดานความคิดละเอียดลออ
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ทานมักใสใจสังเกตรายละเอียดสิ่งท่ีสนใจรอบๆ ตัว คาเฉลี่ยเทากับ 3.75                    
(S.D. = 0.65) และบุคลากรจะเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานมักจะศึกษาสิ่งท่ีมีอยูกอนแลวเพ่ือใชเปนฐาน
ในการคิดใหแตกตางออกไป คาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (S.D. = 0.70) 
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ตางรางท่ี 4.23 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดสรางสรรค 
                    ดานความคิดริเริ่ม 

  ระดับความคิดเห็น ระดับความสําคัญ 

ความคิดริเร่ิม นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

𝐗𝐗� S.D. แปลผล 

16. เมื่อมีขอสงสัยทานจะถามหรือ
ทดลองทําหรือคนหาขอมูลเพื่อหา
คําตอบเสมอ 

1 
0.20 

6 
1.40 

179 
42.60 

212 
50.50 

22 
5.20 

 

3.59 0.63 มาก 

 

    

 

   

17. ทานชอบคิดในมุมที่แตกตาง
จากคนอ่ืนเพื่อคนหาคําตอบ 

1 
0.20 

13 
3.10 

229 
54.50 

159 
37.90 

18 
4.30 

3.43 0.64 ปานกลาง 

 

    

 

   

18. เวลามองสิ่งตางๆ ทานชอบคิด
วาถาไดเพิ่มเติมหรือคิดปรับอะไร
อีกสักนิดจะทําใหสิ่งนั้นดีข้ึน 

1 
0.20 

 

10 
2.40 

 

171 
40.70 

225 
53.60 

13 
3.10 

3.57 0.61 มาก 

  

   

 

   

19. ทานชอบเชื่อมโยงสิ่งทีไ่ม
เก่ียวของกันมาใชสรางสิง่ใหมๆ
ข้ึนมาหรือเชื่อมโยงสิ่งทีไ่มเก่ียวของ
มาไวดวยกัน 

- 
 
 
 

16 
3.80 

 
 

190 
45.20 

206 
49.00 

8 
1.90 

 
 

3.49 0.60 ปานกลาง 

 

    

 

   

20. หลายคร้ังที่ทานคิดอะไรไดซึ่ง
เปนสิ่งที่คนอ่ืนไมคิดมากอน 

- 
 

22 
5.20 

227 
54.00 

138 
32.90 

33 
7.90 

3.43 0.71 ปานกลาง 

รวม 
     

3.50 0.54 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหปจจัยดานความคิดสรางสรรคดานความคิดความคิดริเริ่ม
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 (S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
บุคลากรเห็นดวยมากท่ีสุด คือ เม่ือมีขอสงสัยทานจะถามหรือทดลองทําหรือคนหาขอมูลเพ่ือหา    
คําตอบเสมอ คาเฉลี่ยเทากับ 3.59 (S.D. = 0.63) และบุคลากรจะเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานชอบคิดใน
มุมท่ีแตกตางจากคนอ่ืนเพ่ือคนหาคําตอบ คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.64) และหลายครั้งท่ีทานคิด
อะไรไดซ่ึงเปนสิ่งท่ีคนอ่ืนไมคิดมากอน คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.71) 
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ตางรางท่ี 4.24 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดสรางสรรค 

ความคิดสรางสรรค 𝐗𝐗� S.D. ระดับ 

ความคิดคลอง 3.64 0.52 มาก 

ความคิดยืดหยุน 3.47 0.55 ปานกลาง 

ความคิดละเอียดลออ 3.64 0.56 มาก 

ความคิดริเริ่ม 3.50 0.54 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.49 มาก  
จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหปจจัยดานความคิดสรางสรรคโดยภาพรวมอยูในระดับ

มากคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 (S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความคิดคลองและดาน
ความคิดละเอียดลออมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.52) และ 3.64 (S.D. = 0.56) ตามลําดับ 
และดานท่ีมีความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ ความคิดยืดหยุน คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 (S.D. = 0.55)  

 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคแตกตางกัน 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหใชการทดสอบแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ Independent t-test โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานหลักเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05   

 
ตางรางท่ี 4.25 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของความคิดสรางสรรค จําแนกตามเพศ 
ความคิดสรางสรรค   

เพศ 

  

𝐗𝐗� 
  

S.D. 
  

t 

  

  Sig. 
ความคิดคลอง หญิง 3.63 0.49 5.286 0.022* 
  ชาย 3.67 0.57     
ความคิดยืดหยุน หญิง 3.48 0.54 3.179 0.075 
  ชาย 3.44 0.58     
ความคิดละเอียดลออ หญิง 3.61 0.54 4.822 0.029* 
  ชาย 3.71 0.59     
ความคิดริเริ่ม หญิง 3.52 0.55 1.336 0.248 
  ชาย 3.47 0.53     

จากตารางท่ี 4.25 เม่ือวิเคราะห เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดสรางสรรค      
จําแนกตามเพศโดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวาความคิดสรางสรรคดานความคิด
คล อ งแ ล ะคว าม คิ ด ล ะ เอี ย ด ล ออ มี ค า  Sig.เท า กั บ  0.022 แ ล ะ  0.029 ต าม ลํ าดั บ  ซ่ึ งนั่ น                     
คือยอมรับสมมติฐานหลักหมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง
และความคิดละเอียดลออท่ีแตกตางกัน สวนความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนและความคิดริเริ่ม
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มีคา Sig.เทากับ 0.075 และ 0.248 ซ่ึงนั่งคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลักหมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผล
ตอความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนและความคิดริเริ่มไมแตกตางกัน สรุปไดวาเพศชายมี
ความคิดคลองและความคิดละเอียดลออมากกวาเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.2 อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคแตกตางกัน 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานหลักเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05  

  
ตางรางท่ี 4.26 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของความคิดสรางสรรค จําแนกตามอายุ 

ความคิด
สรางสรรค 

แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความคิดคลอง ระหวางกลุม 9.674 4 2.419 9.613 0.000* 

 
ภายในกลุม 104.411 415 0.252 

  

       ความคิดยืดหยุน ระหวางกลุม 7.576 4 1.894 6.492 0.000* 

 
ภายในกลุม 121.077 415 0.292 

  ความคิด ระหวางกลุม 3.382 4 0.845 2.712 0.030* 

ละเอียดลออ ภายในกลุม 129.378 415 0.312 
  

       ความคิดริเริ่ม ระหวางกลุม 6.794 4 1.698 6.099 0.000* 

  ภายในกลุม 115.564 415 0.278     
จากตารางท่ี 4.26 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดสรางสรรคจําแนกตามอายุโดยใชสถิติ 

One-way ANOVA ในการทดสอบพบวาความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ความคิดยืดหยุน 
ความคิดละเอียดลออและความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000, 0.030 และ0.000 ตามลําดับ 
ซ่ึงนั่น คือยอมรับสมมติฐานหลักหมายความวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิดริเริ่มท่ีแตกตางกัน 

จากนั้ น ทําการทดสอบตอเนื่ องด วยวิธีจับ คูพหู คูณ  (Multiple Comparisons Test)        
ดวยคาสถิติ LSD  
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ตางรางท่ี 4.27 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดคลองท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู 
ความคิดคลอง อายุ นอยกวา 22 ป 22-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปข้ึนไป 

อายุ 𝐗𝐗� 4.169 3.522 3.754 3.400 3.491 
นอยกวา 22 ป 4.169  0.647 0.416 0.769 0.679 

  
 0.000* 0.004* 0.004* 0.000* 

อายุ 22-30 ป 3.522   -0.231 0.122 0.032 

  
  0.000* 0.591 0.712 

อายุ 31-40 ป 3.754    0.354 0.263 

  
   

0.120 0.002* 
อายุ 41-50 ป 3.400 

    
-0.091 

  
    

0.703 
อายุ 51 ปข้ึนไป 3.491 

    
               

จากตารางท่ี  4.27 เม่ือวิ เคราะห เปรียบ เทียบความแตกต างความคิดสร างสรรค               
จําแนกตามอายุท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีอายุนอยวา 22 ป จะมีความคิดสรางสรรค
ดานความคิดคลองมากกวาชวงอายุ 22-30 ป , อายุ 31-40 ป , อายุ 41-50 ป และอายุ 41-50 ป        
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พบวาชวงอายุ 22-30 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองนอยกวาชวง
อายุ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวาชวงอายุ 31-40 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิด
คลองมากกวาอาย ุ51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตางรางท่ี 4.28 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดยืดหยุนท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดยืดหยุน อายุ นอยกวา 22 ป 22-30 
ป 

31-40 
ป 

41-50 
ป 

51 ปข้ึน
ไป 

อายุ 𝐗𝐗� 3.492 3.314 3.556 3.280 3.681 
นอยกวา 22 ป 3.492  0.178 -0.063 0.212 -0.189 

  
 0.252 0.682 0.456 0.272 

อายุ 22-30 ป 3.314   -0.242 0.034 -0.367 

  
  0.000* 0.889 0.000* 

อายุ 31-40 ป 3.556    0.276 -0.125 

  
   

0.260 0.175 
อายุ 41-50 ป 3.280 

    
-0.401 

  
    

0.117 
อายุ 51 ปข้ึนไป 3.681 
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จากตารางท่ี 4.28 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
อายุท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีชวงอายุ 22-30 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดยึด
หยุนนอยกวาชวงอายุ 31-40 ป และอายุ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตางรางท่ี 4.29 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดละเอียดลออท่ีมีอายุแตกตางกัน 
                    เปนรายคู 

ความคิดละเอียดลออ อายุ นอยกวา 22 ป 22-30 
ป 

31-40 
ป 

41-50 
ป 

51 ปข้ึนไป 

อายุ 𝐗𝐗� 3.831 3.542 3.720 3.520 3.643 
นอยกวา 22 ป 3.831  0.288 0.111 0.311 0.188 

  
 0.073 0.489 0.291 0.290 

อายุ 22-30 ป 3.542   -0.178 0.022 -0.101 

  
  0.003* 0.930 0.297 

อายุ 31-40 ป 3.720    0.200 0.077 

  
   

0.430 0.418 
อายุ 41-50 ป 3.520 

    
-0.123 

  
    

0.642 
อายุ 51 ปข้ึนไป 3.643 

    
               

จากตารางท่ี 4.29 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
อายุท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีชวงอายุ 22-30 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิด
ละเอียดลออนอยกวาชวงอายุ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตางรางท่ี 4.30 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดริเริ่มท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดริเริ่ม อายุ นอยกวา 22 ป 22-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปข้ึนไป 
อายุ 𝐗𝐗� 3.492 3.385 3.542 3.400 3.814 

นอยกวา 22 ป 3.492  0.108 -0.050 0.092 -0.322 

  
 0.479 0.742 0.740 0.055 

อายุ 22-30 ป 3.385   -0.157 -0.015 -0.430 

  
  0.005* 0.949 0.000* 

อายุ 31-40 ป 3.542    0.142 -0.272 

  
   

0.553 0.003* 
อายุ 41-50 ป 3.400 

    
-0.414 

  
    

0.098 
อายุ 51 ปข้ึนไป 3.814 
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จากตารางท่ี 4.30 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
อายุท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีชวงอายุ 22-30 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่ม
นอยกวาชวงอายุ 31-40 ป และอายุ 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวาบุคลากรท่ีมีชวง
อายุ 31-40 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่มนอยกวาชวงอายุ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค              

แตกตางกัน 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานหลักเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

 
ตางรางท่ี 4.31 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของความคิดสรางสรรค จําแนกตามสถานภาพ 

ความคิด
สรางสรรค 

แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความคิดคลอง ระหวางกลุม 0.851 2 0.425 1.566 0.210 

 
ภายในกลุม 113.235 417 0.272 

         ความคิดยืดหยุน ระหวางกลุม 3.319 2 1.66 5.522 0.004* 

 
ภายในกลุม 125.333 417 0.301 

         ความคิด ระหวางกลุม 2.687 2 1.343 4.307 0.014* 
ละเอียดลออ ภายในกลุม 130.072 417 0.312 

         ความคิดริเริ่ม ระหวางกลุม 3.842 2 1.921 6.76 0.001* 
  ภายในกลุม 118.515 417 0.284     

จากตารางท่ี 4.31 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดสรางสรรคจําแนกตามสถานภาพ     
โดยใชสถิติ  One-way ANOVA ในการทดสอบพบวาความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุน     
ความคิดละเอียดลออและความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.004 , 0.014 และ 0.001 ตามลําดับ ซ่ึงนั่น
คือยอมรับสมมติฐานหลักหมายความวา สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดยืดหยุน ความคิดละเอียดลออและความคิดริเริ่มท่ีแตกตางกัน สวนความคิดสรางสรรค       
ดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.210 ซ่ึงนั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลักหมายความวา สถานภาพท่ี
แตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองไมแตกตางกัน 

จากนั้ น ทําการทดสอบตอเนื่ องด วยวิธีจับ คูพหู คูณ  (Multiple Comparisons Test)        
ดวยคาสถิติ LSD  
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ตางรางท่ี 4.32 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดยืดหยุนท่ีมีสถานภาพ 
                     แตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดยืดหยุน สถานภาพ โสด สมรส หยาราง/หมาย 
สถานภาพ 𝐗𝐗� 3.465 3.414 3.838 

โสด 3.465  0.051 -0.373 

  
 0.366 0.003* 

สมรส 3.414   -0.424 

  
  0.001* 

หยาราง/หมาย 3.838    
          

จากตารางท่ี  4.32 เม่ือวิ เคราะห เปรียบ เทียบความแตกต างความคิดสร างสรรค               
จําแนกตามสถานภาพท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดมีความคิดสรางสรรค  
ดานความคิดยืดหยุนนอยกวาสถานภาพหยาราง/หมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวาบุคลากร
สถานภาพสมรสมีความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนนอยกวาสถานภาพหยาราง/หมาย         
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตางรางท่ี 4.33 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดละเอียดลออท่ีมีสถานภาพ 
                    แตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดละเอียดลออ สถานภาพ โสด สมรส หยาราง/หมาย 

สถานภาพ 𝐗𝐗� 3.670 3.560 3.905 
โสด 3.670  0.111 -0.235 

  

 0.055 0.065 
สมรส 3.560   -0.345 

  

  0.008* 
หยาราง/หมาย 3.905    

          

จากตารางท่ี 4.33 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
สถานภาพท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีความคิดสรางสรรคดานความคิด
ยืดหยุนนอยกวาสถานภาพหยาราง/หมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตางรางท่ี 4.34 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดริเริ่มท่ีมีสถานภาพ 
                    แตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดริเริ่ม สถานภาพ โสด สมรส หยาราง/หมาย 

สถานภาพ 𝐗𝐗� 3.508 3.440 3.895 
โสด 3.508  0.067 -0.387 

  

 0.219 0.001* 
สมรส 3.440   -0.455 

  

  0.000* 
หยาราง/หมาย 3.895    

          

จากตารางท่ี 4.34 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
สถานภาพท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดมีความคิดสรางสรรคดานความคิด
ริเริ่มนอยกวาท่ี มีสถานภาพหยาราง/หมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและพบวาบุคลากรท่ี มี          
สถานภาพสมรสมีความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่มนอยกวาท่ีมีสถานภาพหยาราง/หมาย        
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.4 วุฒิการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค            

แตกตางกัน 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ One-way ANOVA โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานหลักเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตางรางท่ี 4.35 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของความคิดสรางสรรค จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
ความคิด

สรางสรรค 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความคิดคลอง ระหวางกลุม 2.696 2 1.348 5.046 0.007* 

 
ภายในกลุม 111.39 417 0.267 

  
       ความคิดยืดหยุน ระหวางกลุม 4.236 2 2.118 7.098 0.001* 

 
ภายในกลุม 124.417 417 0.298 

  
       ความคิด ระหวางกลุม 1.809 2 0.905 2.881 0.057 

ละเอียดลออ ภายในกลุม 130.95 417 0.314 
  

       ความคิดริเริ่ม ระหวางกลุม 4.51 2 2.255 7.979 0.000* 

  ภายในกลุม 117.848 417 0.283     
จากตารางท่ี 4.35 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดสรางสรรคจําแนกตามวุฒิการศึกษา 

โดยใชส ถิติ  One-way ANOVA ในการทดสอบพบวาความคิดสรางสรรคด านความคิดคลอง       
ความคิดยืดหยุน และความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.007 , 0.001 และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงนั่นคือ          
ยอมรับสมมติฐานหลักหมายความวา วุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค           
ดานความคิดคลอง ความคิดยืดหยุนและความคิดริเริ่มท่ีแตกตางกัน สวนความคิดสรางสรรค           
ดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.057 ซ่ึงนั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลักหมายความวา       
วุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดละเอียดลออไมแตกตางกัน 

จากนั้ น ทําการทดสอบตอเนื่ องด วยวิธีจับ คูพหู คูณ  (Multiple Comparisons Test)              
ดวยคาสถิติ LSD  
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ตางรางท่ี 4.36 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดคลองท่ีมีวุฒิการศึกษา 
       แตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดคลอง วุฒิการศึกษา ต่ํากวา 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

วุฒิการศึกษา 𝐗𝐗� 3.555 3.661 3.937 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.555  -0.107 -0.382 

  
 0.057 0.003* 

ปริญญาตรี 3.661   -0.276 

  
  0.025* 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 3.937    

          
จากตารางท่ี 4.36 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม

วุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิด
สรางสรรคดานความคิดคลองนอยกวาท่ีมีวุฒิปริญญาโทหรือสูงกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา
บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองนอยกวาท่ีมีวุฒิปริญญาโท
หรือสูงกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตางรางท่ี 4.37 แสดงเปรยีบเทียบความแตกตางของดานความคิดยืดหยุนท่ีมีวุฒิการศึกษา 

       แตกตางกันเปนรายคู 
ความคิดยืดหยุน วุฒิการศึกษา ต่ํากวา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

หรือสูงกวา 
วุฒิการศึกษา 𝐗𝐗� 3.449 3.441 3.926 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.449  0.008 -0.478 

  
 0.896 0.000* 

ปริญญาตรี 3.441   -0.485 

  
  0.000* 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 3.926    
          

จากตารางท่ี 4.37 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
วุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิด
สรางสรรคความคิดยืดหยุนนอยกวาท่ีมีวุฒิปริญญาโทหรือสูงกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา
บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนนอยกวาท่ีมีวุฒิปริญญา
โทหรือสูงกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตางรางท่ี 4.38 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดริเริ่มท่ีมีวุฒิการศึกษา 
       แตกตางกันเปนรายคู 

ความคิดริเริ่ม วุฒิการศึกษา ต่ํากวา 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

วุฒิการศึกษา 𝐗𝐗� 3.394 3.524 3.895 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.394  -0.130 -0.501 

  
 0.024* 0.000* 

ปริญญาตรี 3.524   -0.371 

  
  0.003* 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 3.895    

จากตารางท่ี 4.38 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
วุฒิการศึกษาแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิด
สรางสรรคดานความคิดริเริ่มนอยกวาท่ีมีวุฒิปริญญาตรีและวุฒิปริญญาโทหรือสูงกวา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และพบวาบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่มนอยกวา
ท่ีมีวุฒิปริญญาโทหรือสูงกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.5 ตําแหนงของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคแตกตางกัน 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ One-way ANOVA โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานหลักเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

 
ตางรางท่ี 4.39 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของความคิดสรางสรรค จําแนกตามตําแหนง 

ความคิด
สรางสรรค 

แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความคิดคลอง ระหวางกลุม 0.189 2 0.094 0.345 0.708 

 
ภายในกลุม 113.897 417 0.273 

  
       ความคิดยืดหยุน ระหวางกลุม 2.702 2 1.351 4.472 0.012* 

 
ภายในกลุม 125.951 417 0.302 

  
       ความคิด ระหวางกลุม 0.92 2 0.46 1.455 0.235 
ละเอียดลออ ภายในกลุม 131.839 417 0.316 

  
       ความคิดริเริ่ม ระหวางกลุม 2.712 2 1.356 4.725 0.009* 
  ภายในกลุม 119.646 417 0.287     
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จากตารางท่ี 4.39 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดสรางสรรคจําแนกตามตําแหนง       
โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบวาความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนและ
ความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.012 และ 0.009 ตามลําดับ ซ่ึงนั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก
หมายความวา ตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนและความคิดริเริ่ม
ท่ีแตกตางกัน สวนความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและความริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.708 และ 
0.235 ตามลําดับ ซ่ึงนั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลักหมายความวา ตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดคลองและความริเริ่มไมแตกตางกัน 
 จากนั้ น ทําการทดสอบตอเนื่ องด วยวิธีจับ คูพหู คูณ  (Multiple Comparisons Test)              
ดวยคาสถิติ LSD  
 
ตางรางท่ี 4.40 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดคิดยืดหยุนท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน 

       เปนรายคู 
ความคิดยืดหยุน ตําแหนง ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง 

ตําแหนง 𝐗𝐗� 3.483 3.283 3.541 

ขาราชการ 3.483  0.200 -0.058 

  
 0.010* 0.386 

พนักงานราชการ 3.283   -0.258 

  
  0.004* 

ลูกจาง 3.541    
          

จากตารางท่ี  4.40 เม่ือวิ เคราะห เปรียบ เทียบความแตกต างความคิดสร างสรรค               
จําแนกตามตําแหนงท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงขาราชการมีความคิดสรางสรรค
ดานความคิดยืดหยุนมากกวาตําแหนงเปนพนักงานราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา
บุคลากรท่ีมีตําแหนงเปนพนักงานราชการจะมีความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนนอยกวาตําแหนง
ลูกจาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตางรางที่ 4.41 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดคิดริเริ่มท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน 

      เปนรายคู 

ความคิดริเริ่ม ตําแหนง ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง 
ตําแหนง 𝐗𝐗� 3.558 3.340 3.453 

ขาราชการ 3.558  0.218 0.105 

  
 0.004* 0.107 

พนักงานราชการ 3.340   -0.113 

  
  0.199 

ลูกจาง 3.453    
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จากตารางท่ี 4.41 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางความคิดสรางสรรคจําแนกตาม
ตําแหนงแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงขาราชการมีความคิดสรางสรรคดานความคิด
ริเริ่มมากกวาท่ีมีตําแหนงพนักงานราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 1.6 ประสบการณทํางานของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค

แตกตางกัน 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ One-way ANOVA โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานหลักเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

 
ตางรางท่ี 4.42 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของความคิดสรางสรรคจําแนกตาม 

       ประสบการณทํางาน 
ความคิด

สรางสรรค 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความคิดคลอง ระหวางกลุม 0.563 3 0.188 0.688 0.560 

 
ภายในกลุม 113.523 416 0.273 

  
       ความคิดยืดหยุน ระหวางกลุม 7.642 3 2.547 8.757 0.000* 

 
ภายในกลุม 121.01 416 0.291 

  
       ความคิด ระหวางกลุม 2.74 3 0.913 2.922 0.034* 
ละเอียดลออ ภายในกลุม 130.019 416 0.313 

  
       ความคิดริเริ่ม ระหวางกลุม 10.442 3 3.481 12.937 0.000* 
  ภายในกลุม 111.916 416 0.269     

 จากตารางท่ี 4.42 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดสรางสรรคจําแนกตามประสบการณ
ทํางานโดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบพบวาความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุน 
ความคิดละเอียดลออและความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.034 และ 0.000 ตามลําดับ          
ซ่ึงนั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักหมายความวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดยืดหยุน ความคิดละเอียดลออและความคิดริเริ่มท่ีแตกตางกัน สวนความคิด
สรางสรรคดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.560 ซ่ึงนั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลักหมายความวา
ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองไมแตกตางกัน 

 จากนั้ น ทํ าการทดสอบตอ เนื่ องด วยวิธี จับ คูพหู คูณ (Multiple Comparisons Test)               
ดวยคาสถิติ LSD 
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ตางรางท่ี 4.43 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดยืดหยุนท่ีมีประสบการณทํางาน 
        แตกตางกันเปนรายคู 
ความคิดยืดหยุน ประสบการณ

ทํางาน 
ต่ํากวา 3 ป 3 - 10 ป 11 - 20 ป มากกวา 20 ป 

ประสบการณ
ทํางาน 

 

𝐗𝐗� 3.409 3.363 3.562 3.856 
ต่ํากวา 3 ป 3.409  0.046 -0.153 -0.448 

  
 0.477 0.026* 0.000* 

3 - 10 ป 3.363   -0.199 -0.493 

  
  0.007* 0.000* 

11 - 20 ป 3.562    -0.295 

  
   

0.008* 
มากกวา 20 ป 3.856 

    
            

จากตารางท่ี  4.43 เม่ือวิ เคราะห เปรียบ เทียบความแตกต างความคิดสร างสรรค               
จําแนกตามประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน                   
ต่ํากวา 3 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนนอยกวาท่ีมีประสบการณ ทํางานเทากับ          
11 - 20 ป และมากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน
เทากับ 3-10 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนนอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานเทากับ      
11-20 ป และมากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน
เทากับ 11-20 ป  มีความคิดสรางสรรคดานความคิดยืดหยุนนอยกวาท่ีมีประสบการณ ทํางาน      
มากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตางรางท่ี 4.44 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดละเอียดลออท่ีมีประสบการณทํางาน 
        แตกตางกันเปนรายคู 
ความคิดละเอียดลออ ประสบการณทํางาน ต่ํากวา3 ป 3 - 10 ป 11 - 20 ป มากกวา 20 ป 

ประสบการณทํางาน 𝐗𝐗� 3.623 3.584 3.659 3.906 

ต่ํากวา 3 ป 3.623  0.039 -0.036 -0.283 

  

 0.556 0.617 0.009* 
3 - 10 ป 3.584   -0.075 -0.322 

  

  0.322 0.004* 
11 - 20 ป 3.659    -0.248 

  
   0.030* 

มากกวา 20 ป 3.906     
            

จากตารางท่ี  4.44 เม่ือวิ เคราะห เปรียบ เทียบความแตกต างความคิดสร างสรรค               
จําแนกตามประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน                   
ต่ํากวา  3 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดละเอียดลออนอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 
20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานเทากับ 3-10 ป มีความคิด
สรางสรรคดานความคิดละเอียดลออนอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  และพบวาบุคลากรท่ี มีประสบการณ ทํางานเทากับ 11-20 ป  มีความคิดสรางสรรค             
ดานความคิดละเอียดลออนอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตางรางท่ี 4.45 แสดงเปรียบเทียบความแตกตางของดานความคิดริเริ่มท่ีมีประสบการณทํางาน 

       แตกตางกันเปนรายคู 
ความคิดริเร่ิม ประสบการณทํางาน ต่ํากวา3 ป 3 - 10 ป 11 - 20 ป มากกวา 20 ป 

ประสบการณทํางาน 𝐗𝐗� 3.470 3.452 3.442 4.050 

ต่ํากวา 3 ป 3.470  0.019 0.028 -0.580 

  
 0.762 0.673 0.000* 

3 - 10 ป 3.452   0.009 -0.598 

  
  0.895 0.000* 

11 - 20 ป 3.442    -0.608 

  
   

0.000* 
มากกวา 20 ป 4.050 
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จากตารางท่ี  4.45 เม่ือวิ เคราะห เปรียบ เทียบความแตกต างความคิดสร างสรรค               
จําแนกตามประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันเปนรายคูพบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน                   
ต่ํากวา  3 ป มีความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่มนอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานเทากับ 3-10 ป มีความคิด
สรางสรรคดานความคิดริเริ่มนอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และพบวาบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานเทากับ 11-20 ป จะมีความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่ม
นอยกวาท่ีมีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ    

ตอความคิดสรางสรรค 
การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์กับความคิดสรางสรรคจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของสองตัวแปรท่ีเปน
อิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นการยอมรับสมมติฐานหลัก
เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

สมมติฐาน ท่ี  2.1 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานความม่ันคงปลอดภัย              
มีความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

 
ตางรางท่ี 4.46 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 

       ดานความม่ันคงปลอดภัยกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงปลอดภัย 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.542 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.318 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.464 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.278 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
จากตารางท่ี 4.46 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน

ดานความม่ันคงปลอดภัย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานความม่ันคงปลอดภัยมี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 
ดานความยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกัน และดานความคิด
ริเริ่มอยูในระดับต่ํามากและอยูในทิศทางเดียวกัน 
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สมมติฐานท่ี 2.2 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการและการจัดการ           
มีความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

 
ตางรางท่ี 4.47 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการ 
        และการจัดการกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานองคการและการจัดการ 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.592 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.464 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.553 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.495 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
จากตารางท่ี  4.47 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางป จจัยสภาพแวดลอม               

ในการทํางานดานองคการและการจัดการโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการและ       
การจัดการมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดละเอียดลอออยูใน
ระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน ดานความยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและ   
อยูในทิศทางเดียวกัน 

 
สมมติฐานท่ี 2.3 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน          

มีความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 
 

ตางรางท่ี 4.48 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาส 
        กาวหนาในการทํางานกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.587 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.446 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.569 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.447 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
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จากตารางท่ี 4.48 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสกาวหนา               
ในการทํางานมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดละเอียดลอออยู
ในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน ดานความยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและ
อยูในทิศทางเดียวกัน 

 
สมมติฐานท่ี 2.4 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธ

ตอความคิดสรางสรรค 
 

ตางรางท่ี 4.49 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 
       ดานการติดตอสื่อสารกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการติดตอส่ือสาร 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.568 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.440 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.510 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.421 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

จากตารางท่ี 4.49 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานการติดตอสื่อสารโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธ
กับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับปานกลางและอยูใน
ทิศทางเดียวกัน ดานความยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกัน 
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สมมติฐานท่ี 2.5 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธ
ตอความคิดสรางสรรค 

 
ตางรางท่ี 4.50 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพ 
        การทํางานกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.440 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.371 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.477 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.403 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

จากตารางท่ี 4.50 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานสภาพการทํางานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธ
กับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออและดาน
ความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกัน  

 
สมมติฐานท่ี 2.6 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความขยันขันแข็งมีความสัมพันธตอ               

ความคิดสรางสรรค 
 

ตางรางท่ี 4.51 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความขยันขันแข็ง 
        กับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความขยันขันแข็ง 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.615 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.541 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.638 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.571 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
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จากตารางท่ี 4.51 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ขยันขันแข็งโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก
หมายความวาปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความขยันขันแข็งมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรค
ความดานคิดคลอง ดานความยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับ   
ปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน  

 
สมมติฐานท่ี 2.7 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานการวางแผนลวงหนามีความสัมพันธตอ               

ความคิดสรางสรรค 
 

ตางรางท่ี 4.52 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิด์านการวางแผน                                         
                    ลวงหนากับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานการวางแผนลวงหนา 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.732 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.706 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.714 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.682 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

จากตารางท่ี 4.52 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์                   
ด านการวางแผนล วงหน าโดยใช ส ถิ ติสหสัมพันธอย างงายของเพียรสัน  (Pearson Product      
Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ                    
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานการวางแผนลวงหนามี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุนและดานความคิด
ละเอียดลอออยูในระดับสูงและอยูในทิศทางเดียวกัน และดานความคิดริเริ่มอยูในระดับปานกลางและ
อยูในทิศทางเดียวกัน 
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สมมติฐานท่ี 2.8 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความกลาเสี่ยงพอสมควรมีความสัมพันธ
ตอความคิดสรางสรรค 

 
ตางรางท่ี 4.53 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิด์านความกลาเสี่ยง 
        พอสมควรกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความกลาเส่ียงพอสมควร 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.544 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.626 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.674 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.614 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

จากตารางท่ี 4.53 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดาน
ความกลาเสี่ยงพอสมควรโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พ บ ว า มี ค า  Sig. เท า กั บ  0.000 ซ่ึ ง มี ค า น อ ย ก ว า  0.05 นั่ น คื อ                
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานความกลาเสี่ยงพอสมควรมี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยู
ในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน และดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับสูงและ           
อยูในทิศทางเดียวกัน 

 
สมมติฐานท่ี 2.9 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานทักษะการจัดระบบงานมีความสัมพันธตอ               

ความคิดสรางสรรค 
 

ตางรางท่ี 4.54 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิด์านทักษะ 
       การจัดระบบงานกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานทักษะการจดัระบบงาน 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.708 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.723 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.658 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.702 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
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จากตารางท่ี 4.54 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์           
ดานทักษะการจัดระบบงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พ บ ว า มี ค า  Sig. เท า กั บ  0.000 ซ่ึ ง มี ค า น อ ย ก ว า  0.05 นั่ น คื อ                  
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานทักษะการจัดระบบงานมี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยู
ในระดับสูงและอยูในทิศทางเดียวกัน และดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับปานกลางและอยูใน
ทิศทางเดียวกัน 

 
สมมติฐานท่ี 2.10 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบตอตนเองมีความสัมพันธ

ตอความคิดสรางสรรค 
 

ตางรางท่ี 4.55 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิด์านความรับผิดชอบ 
        ตอตนเองกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความรับผิดชอบตอตนเอง 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.676 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.680 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.747 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.711 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
จากตารางท่ี 4.55 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์            

ดานความรับผิดชอบตอตนเองโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบตอตนเองมี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดยืดหยุนอยูในระดับปานกลาง
และอยูในทิศทางเดียวกัน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับสูงและอยูใน
ทิศทางเดียวกัน 
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สมมติฐานท่ี 2.11 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง
มีความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

 
ตางรางท่ี 4.56 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิด์านตองการทราบผล 
        การตัดสินใจของตนเองกับความคิดสรางสรรค 

ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 

ความคิดสรางสรรค r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความคิดคลอง 0.603 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดยืดหยุน 0.476 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดละเอียดลออ 0.576 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 

ความคิดริเริ่ม 0.457 0.000 สัมพันธกัน เดียวกัน 
จากตารางท่ี 4.56 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์       

ดานตองการทราบผลการตัดสิน ใจของตนเองโดยใชส ถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน                
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีค า Sig. เท ากับ  0.000 ซ่ึงมีค า    
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานตองการ
ทราบผลการตัดสินใจของตนเองมีความสัมพันธ กับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง                      
ดานความคิดยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับปานกลางและ             
อยูในทิศทางเดียวกัน  
 



 
 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของ

บุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง ซ่ึงผูศึกษาสรุปผลการศึกษาออกเปน ดังตอไปนี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลพนักงาน 
สวนท่ี 2 ขอมูลดานปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สวนท่ี 3 ขอมูลดานปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สวนท่ี 4 ขอมูลดานปจจัยความคิดสรางสรรค 
สวนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลพนักงาน 

เพศ พบวา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงจํานวน274 คน                  
คิดเปนรอยละ 65.2 เปนเพศชายจํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ34.8 

อายุ พบวา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุระหวางอายุ 31-40 ป มีจํานวนมากท่ีสุด
เทากับ 190 คน คิดเปนรอยละ 45.2 และบุคลากรท่ีมีอายุระหวางอายุ 41-50 ป มีจํานวนนอยท่ีสุด
เทากับ 5 คน คิดเปนรอยละ 1.2 

สถานภาพพบวา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมีจํานวนมากท่ีสุด     
เทากับ 245 คน คิดเปนรอยละ 58.3 สวนบุคลากรท่ีมีสถานภาพหยาราง/หมายมีจํานวนนอยท่ีสุด          
เทากับ 21 คน คิดเปนรอยละ 5 

ระดับวุฒิการศึกษา พบวา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีวุฒิระดับปริญญาตรีมีจํานวน
มากท่ีสุดเทากับ 278 คน คิดเปนรอยละ 66.2 สวนบุคลากรท่ีมีวุฒิระดับปริญญาโทหรือสูงกวามีจํานวน
นอยท่ีสุดเทากับ 19 คน คิดเปนรอยละ 4.5 

ตําแหนง พบวา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีตําแหนงขาราชการมีจํานวนมากท่ีสุด
เทากับ 266 คน คิดเปนรอยละ 63.3 สวนบุคลากรพนักงานราชการมีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 63 คน      
คิดเปนรอยละ 15 

ประสบการณ ทํางานพบวา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีประสบการณ ทํางาน          
ต่ํากวา 3 ป มีจํานวนมากท่ีสุดเทากับ 165 คน คิดเปนรอยละ 39.3 สวนบุคลากรท่ีมีประสบการณ
ทํางานมากกวา 20 ปมีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 32 คน คิดเปนรอยละ 7.6 

สวนท่ี 2 ขอมูลดานปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความม่ันคงปลอดภัยโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด

คือ ไดรับความยุติธรรมจากหัวหนางานทําใหทานเกิดความอบอุนและปลอดภัยในการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (S.D. = 0.77) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ หนวยงานของทานมีแผนรองรับ
หากเกิดกรณีฉุกเฉินเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 (S.D. = 0.728) 
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ดานองคการและการจัดการโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมาก
ท่ีสุด คือ ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีบอกเพ่ือนๆวาทานเปนบุคลากรในหนวยงานท่ีทานทํางานอยู โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 (S.D. = 0.71) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานรูสึกเห็นดวยกับการนโยบาย
การทํางานของผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 (S.D. = 0.67) 

ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวย
มากท่ีสุด คือ หนวยงานกําหนดความกาวหนาในตําแหนงงานท่ีทานทํางานอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 (S.D. = 0.73) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานไดรับโอกาสหรือมีสวนรวมในการ
ดําเนินการสรางสรรคผลงานหรือนวัตกรรมใหมๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.77) 

ดานการติดตอสื่อสารโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด     
คือ หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามักมีขอสั่งการหรือสั่งงานผานระบบ Social Media โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.99 (S.D. = 0.75) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ เรื่องทานมักจะตรวจสอบขาวสารใหมๆ
ภายในองคการและแบงปนขาวสารใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลท่ีเก่ียวของทราบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.74 (S.D. = 0.67) 

ดานสภาพการทํางานโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวา บุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด     
คือ หนวยงานทานมีแสงสวางเพียงพอไมมีเสียงรบกวนและกลิ่นเหม็นอับเหมาะสมกับการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 (S.D. = 0.64) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ เรื่องหนวยงานมีคอมพิวเตอรและ
ระบบเครือขายอินเตอรท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 (S.D. = 0.87) 

สวนท่ี 3 ขอมูลดานปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความขยันขันแข็งโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด    

คือ ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายโดยทันที โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 (S.D. = 0.68) สวนขอท่ีเห็นดวย
นอยท่ีสุด คือ เรื่องทานมักอาสาทํางานท่ีเปนประโยชนกับสวนรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60                
(S.D. = 0.68) และทานมักชอบคิดแกไขปญหาดวยตนเอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 (S.D. = 0.57) 

ดานการวางแผนลวงหนาโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด
คือ ทานอยากไดเลื่อนตําแหนงงานท่ีดีๆ ในอนาคตทานจึงตั้งใจทํางานและคิดผลงานใหมๆ เพ่ือใหได
เลื่อนตําแหนงท่ีตั้งเปาหมายไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D. = 0.78) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด   
คือ เรื่องทานมักจะมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนาเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 (S.D. = 0.65) 

ดานความกลาเสี่ยงพอสมควรโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมาก
ท่ีสุด คือ เม่ือทานตองตัดสินใจทําสิ่งใดแลวทานพรอมท่ีจะเผชิญหนาและยอมรับผลการตัดสินใจนั้น   
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D. = 0.71) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานตองการท่ีจะแขงขันกับ
บุคคลอ่ืนท่ีคิดวาเกง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 (S.D. = 0.84) 

ดานทักษะการจัดระบบงานโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวย      
มากท่ีสุด คือ ในการทํางานทานจัดลําดับงานท่ีจะทํากอนและหลังไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.81 (S.D. = 0.66) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานสามารถมอบหมายงานไดอยาง
เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 (S.D. = 0.57)  
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ดานความรับผิดชอบตอตนเองโดยภาพรวมอยูระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวย    
มากท่ีสุด คือ ทานตั้งใจทํางานและรวมมือในการทํางานอยางเต็มความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.00 (S.D. = 0.70) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานเขาการอบรมหรือกิจกรรมของหนวยงาน     
ทุกครั้งแมจะไมมีการบันทึกลงประวัติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 (S.D. = 0.70) 

ด านความต องการทราบผลการตัดสิน ใจของตน เองโดยภาพรวมอยู ระดับมาก                
และพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ทานมีความพยายามอยางมากท่ีจะทําใหเลื่อนตําแหนงหรือ
ได รับการยอมรับ  โดยมีคาเฉลี่ย เท ากับ  4.28 (S.D. = 0.68) สวนขอ ท่ี เห็นดวยนอยท่ีสุด  คือ                 
เม่ือทานทํางานชิ้นหนึ่งเสร็จแลวทานอยากทํางานท่ียากข้ึนมากกวาชิ้นเดิม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96                 
(S.D. = 0.73) 

สวนท่ี 4 ขอมูลดานปจจัยความคิดสรางสรรค 
ดานความคิดคลองโดยภาพรวมอยูในระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด     

คือ ทานชอบแลกเปลี่ยนแบงปนความคิดกับคนอ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.65) สวนขอท่ี
เห็นดวยนอยท่ีสุด คือ เวลาจะทําอะไรทานมักจะมองในภาพรวมหรือมองเปนภาพใหญ เสมอ          
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 (S.D. = 0.60) 

ดานความยืดหยุนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด
คือ เวลาทําอะไรทานมักคิดหลายๆแงหลายๆ มุมเพ่ือหาทางออกหลายๆ วิธี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
(S.D. = 0.73) สวนขอท่ี เห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานชอบคิดหาทางแกปญหาไวลวงหนาเสมอ              
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 (S.D. = 0.65) 

ดานความคิดละเอียดลออโดยภาพรวมอยูในระดับมากและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมาก
ท่ีสุ ด  คือ  ท าน มักใส ใจสั ง เกตรายละเอียดสิ่ ง ท่ี สน ใจรอบๆ  ตั ว  โดยมีค าเฉลี่ ย เท า กับ  3.75                   
(S.D. = 0.65) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานมักจะศึกษาสิ่งท่ีมีอยูกอนแลวเพ่ือใชเปนฐานในการ
คิดใหแตกตางออกไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (S.D. = 0.70) 

ดานความคิดริเริ่มโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางและพบวาบุคลากรจะเห็นดวยมากท่ีสุด
คือ เม่ือมีขอสงสัยทานจะถามหรือทดลองทําหรือคนหาขอมูลเพ่ือหาคําตอบเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย             
เทากับ 3.59 (S.D. = 0.63) สวนขอท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ ทานชอบคิดในมุมท่ีแตกตางจากคนอ่ืนเพ่ือ
คนหาคําตอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.64) และหลายครั้งท่ีทานคิดอะไรไดซ่ึงเปนสิ่งท่ีคน
อ่ืนไมคิดมากอน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.71) 

สวนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ความแตกตางดานประชากรศาสตรสงผลตอความคิดสรางสรรค 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคแตกตางกัน 
สมมติฐานท่ี 1.1.1 เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน

ความคิดคลองแตกตางกัน 
ผลการทดสอบพบวา ดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.022 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง
แตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 1.1.2 เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวา ดานความคิดยืดหยุนมีคา Sig. เทากับ 0.075 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
ยืดหยุนไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.1.3 เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวา ดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.029 ซ่ึงมีคา               
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.1.4 เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวา ดานความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.248 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่ม
ไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคแตกตางกัน 
สมมติฐานท่ี 1.2.1 อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค        

ดานความคิดคลองแตกตางกัน 
ผลการทดสอบพบวาดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง
แตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2.2 อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดยืดหยุนมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
ยืดหยุนแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2.3 อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค            
ดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.030 ซ่ึงมีคานอย
กวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2.4 อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดริเริ่มแตกตางกัน 
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ผลการทดสอบพบวาดานความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิดริเริ่ม
แตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค              
แตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3.1 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดคลองแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.210 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
คลองไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3.2 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดยืดหยุนมีคา Sig. เทากับ 0.004 ซ่ึงมีคานอยวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
ยืดหยุนแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3.3 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.014 ซ่ึงมีคานอยวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค             
ดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3.4 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงมีคานอยวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
ริเริ่มแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4 วุฒิการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค              
แตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4.1 วุฒิการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดคลองแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.007 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาวุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค         
ดานความคิดคลองแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4.2 วุฒิการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 



80 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดยืดหยุนมีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาวุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค  
ดานความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4.3 วุฒิการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.057 ซ่ึงมีคา
มากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาวุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดละเอียดลออไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4.4 วุฒิการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาวุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค            
ดานความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5 ตําแหนงของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค              
แตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5.1 ตําแหนงของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค          
ดานความคิดคลองแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.708 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
คลองไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5.2 ตําแหนงของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.012 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
ยืดหยุนแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5.3 ตําแหนงของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.235 ซ่ึงมีคา
มากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดละเอียดลออไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5.4 ตําแหนงของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดาน
ความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.009ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรคดานความคิด
ริเริ่มแตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 1.6 ประสบการณ ทํางานของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.6.1 ประสบการณทํางานของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดคลองแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดคลองมีคา Sig. เทากับ 0.560 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดคลองไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.6.2 ประสบการณทํางานของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดยืดหยุนมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดยืดหยุนแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.6.3 ประสบการณทํางานของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดละเอียดลออมีคา Sig. เทากับ 0.034 ซ่ึงมีคานอย
กวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดละเอียดลออแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.6.4 ประสบการณทํางานของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิด
สรางสรรคดานความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาดานความคิดริเริ่มมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดสรางสรรค
ดานความคิดริเริ่มแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธตอ
ความคิดสรางสรรค 

สมมติฐานท่ี 2.1 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานความม่ันคงปลอดภัยมี
ความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานความม่ันคงปลอดภัยมีความสัมพันธ
กับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน ดานความ
ยืดหยุนและดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกันและดานความคิดริเริ่มอยู
ในระดับต่ํามากและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.2 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการและการจัดการมี
ความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการและการจัดการมีความสัมพันธ
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กับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับปานกลางและอยูใน
ทิศทางเดียวกัน ดานความยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.3 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมี
ความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับ      
ปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน ดานความยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและอยูใน
ทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.4 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธ
ตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับปานกลางและอยูใน
ทิศทางเดียวกัน ดานความยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.5 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธ
ตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิด
ริเริ่มอยูในระดับต่ําและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.6 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความขยันขันแข็งมีความสัมพันธตอ               
ความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความขยันขันแข็งกับมีความสัมพันธกับความคิด
สรางสรรคความดานคิดคลอง ดานความยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิดริเริ่มอยูใน
ระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.7 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานการวางแผนลวงหนามีความสัมพันธตอ               
ความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานการวางแผนลวงหนามีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุนและดานความคิดละเอียดลอออยูใน
ระดับสูงและอยูในทิศทางเดียวกัน และดานความคิดริเริ่มอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทาง
เดียวกัน 



83 

สมมติฐานท่ี 2.8 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความกลาเสี่ยงพอสมควรมีความสัมพันธตอ               
ความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานความกลาเสี่ยงพอสมควรมีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับปานกลาง
และอยูในทิศทางเดียวกัน และดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับสูงและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.9 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานทักษะการจัดระบบงานมีความสัมพันธตอ               
ความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานทักษะการจัดระบบงานมีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุนและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับสูงและอยู
ในทิศทางเดียวกัน และดานความคิดละเอียดลอออยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.10 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบตอตนเองมีความสัมพันธ
ตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบตอตนเองมีความสัมพันธกับ
ความคิดสรางสรรคดานความคิดคลองและดานความคิดยืดหยุนอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทาง
เดียวกัน ดานความคิดละเอียดลออและดานความคิดริเริ่มอยูในระดับสูงและอยูในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2.11 ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานตองการทราบผลการตัดสินใจมี
ความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค 

ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมาคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวาปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ดานตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเองมี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคดานความคิดคลอง ดานความคิดยืดหยุน ดานความคิดละเอียดลออ
และดานความคิดริเริ่มอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรกรมการ

ขนสงทางบกในสวนกลาง สามารถนําผลมาอภิปรายไดดังนี้ 
บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพโสด 

ระดับวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหนงงานเปนขาราชการ และสวนใหญประสบการณทํางาน    
ต่ํากวา 3 ป 

จากผลการศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานตามแนวคิดของ Gilmer (1973) ท่ีแบง
ลักษณะไว 10 ดาน ผูวิจัยไดปรับปรุงและนําดานท่ีมีเหมาะสมและสอดคลองกับกลุมประชากรตัวอยาง
ในการเก็บขอมูลดังนี้ ดานความม่ันคงปลอดภัย ดานองคการและการจัดการ ดานโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการติดตอสื่อสาร และดานสภาพการทํางาน ซ่ึงมีลักษณะท่ีสงเสริมความคิดสรางสรรค     
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ท้ัง 5 ดาน โดยมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคในระดับปานกลางแสดงใหเห็นไดวาปจจัยสภาพ
แวดลอในการทํางานมีความสําคัญท่ีมีผลชวยสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคของบุคลากรได ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชลกร ตันประภัสร, ธร สุนทรายุทธ และไพรัตน วงษนาม (2557) จากการ
วิจัยพบวาปจจัยดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมของงานสงผลตอความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม
ของโรงเรียนเอกชนในทางเดียวกัน และเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท้ังกลุมโรงเรียนเอกชนท่ัวไปและกลุม
โรงเรียนเอกชนท่ีไดรับรางวัลดีเดนดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม องคการท่ีมีบรรยากาศท่ีทําให
บุคลากรมีเวลาคิด ทดลองแนวความคิดกลาท่ีจะลองเสี่ยงมีบรรยากาศท่ีเปดโอกาสใหคนกลาคิดกลา
แสดงความคิดเห็นและเม่ือพิจาณาภาพรวมถึงระดับสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลสงเสริมความคิด
สรางสรรคเปนรายดานแลวจะเห็นไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลผลักดันทําใหเกิดความคิด
สรางสรรคเปนนวัตกรรมขององคการได เชน หากบุคลากรมองเห็นวาของเหลือใชจากการทํางาน
สามารถนําไปประยุกตใชกับงานชิ้นอ่ืนไดและสามารถชวยลดระยะเวลาหรือลดตนทุนในการทํางานได 
แตเพ่ือนรวมงานไมเห็นดวยหรือไมรวมดวยความคิดสรางสรรคของบุคลากรคนนี้ก็จะถูกละเลยไปใน
ท่ีสุด ดังนั้นการไดรับการสนับสนุนการไดรับความรวมมือจากคนรอบขางหรือจากองคการ รวมไปถึงการ
สงเสริมอุปกรณการปฏิบัติงาน สิ่งอํานวยความสะดวก เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเครือขายการสื่อสารท่ีมี
ความรวดเร็ว และสภาพการทํางานท่ีมีภูมิทัศนท่ีสวยงามเปนระเบียบเรียบรอยจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญในการ
สรางสรรคแนวความคิดใหมๆ ซ่ึงองคการท่ีมีบุคลากรมีความคิดสรางสรรคมาก จะมีสภาพแวดลอมใน
การทํางานท่ีสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคในระดับสูงไปดวย 

จากผลการศึกษาปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ McClelland (1980) ท่ีแบง
พฤติกรรมผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไว 6 ดานคือ ดานความขยันขันแข็ง ดานการวางแผนลวงหนา ดาน
ความความกลาเสี่ยงพอสมควร ดานทักษะการจัดระบบงาน ดานความรับผิดชอบตอตนเอง ดานความ
ความตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง ผูวิจัยไดทําการวิจัยพบวาปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคในเชิงบวก ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีมีสูงนั้นสงผลใหความคิด
สรางสรรคสูงตามดวยเชนกัน แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีสวนสําคัญท่ีชวยสงเสริมใหเกิด
กระบวนการคิดสรางสรรครวมกัน โดยผลการศึกษาวิจัยท่ีมีความสัมพันธระดับสูงคือดานการวางแผน
ลวงหนา ซ่ึงไดแกบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมในการวางแผนการทํางานและปฏิบัติตามแผนจนสามารถบรรลุ
เปาหมายท่ีต้ังไวและพัฒนาตนเองเพ่ือสรางโอกาสในอนาคต สอดคลองกับแนวคิด สุรางค โควตระกูล 
(2541) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนแรงขับใหบุคคลพยายามท่ีจะปฏิบัติตามพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผล
ตามมาตรฐานความเปนเลิศท่ีตนเองต้ังไว บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวังรางวัลแต
จะสามารถทําเพราะจะทําใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไวรวมท้ังดานทักษะการจัด
ระบบงานท่ีจัดลําดับงานท่ีทํากอนหลังและปฏิบั ติงานเสร็จภายในระยะเวลาท่ี กําหนดและมี
ประสิทธิภาพและมองหาวิธีการใหมๆในการแกไขปญหาและดานความรับผิดชอบตอตนเองท่ีพรอม
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ม่ันศึกษาหาความรูและแนวทางการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอ ดังจะสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ นาคนิยม และชัยชนะ นิ่มนวล (2554) ศึกษา
ระดับและปจจัยท่ีเก่ียวของกับความคิดสรางสรรคของนิสิตแพทย คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย พบวานิสิตแพทยสวนใหญ มีความคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง นิสิตท่ีมาจาก
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โรงเรียนเอกชนหรือสาธิตท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงระดับความคิดสรางสรรคสูงดวยเชนกัน ชี้ใหเห็นวา
ความคิดสรางสรรคสามารถสงเสริมและพัฒนาใหเกิดข้ึนไดโดยการจัดการใหมีความเหมาะสมถูกตอง 
สรุปแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับความคิดสรางสรรคของนิสิตแพทยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี จะเห็นไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กอใหเกิดแรงผลักดันท่ีอาจจะมีผลกระตุนความคิดสรางสรรค
ใหเกิดข้ึนและสามารถกอประโยชนใหกับองคการในการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 
5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

จากผลการศึกษาพบวาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงปลอดภัย ดาน
องคการและการจัดการ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานการติดตอสื่อสาร และดานสภาพการ
ทํางาน ของบุคลากรมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคในเชิงบวก ดังนั้นการสงเสริมสภาพแวดลอม
ในการทํางานท้ัง 5 ดานอยางชัดเจนมากข้ึนยอมเปนการสงเสริมความคิดสรางสรรคในการทํางานใหมาก
ข้ึนและจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะเห็นไดวาอยูในระดับท่ีมาก ผูวิจัยขอเสนอแนะดานท่ี
ควรใหความสําคัญและควรปรับปรุงคือ ดานความม่ันคงปลอดภัยควรสงเสริมมาตรการดานความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ควรมีแผนรองรับการเกิดเหตุกรณีฉุกเฉินและประชาสัมพันธเพ่ือใหเกิดการ
รับรูท่ัวท้ังองคการ ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ควรเปดโอกาสใหกับบุคลากรท่ีพรอมท่ีจะเรียนรู
และพัฒนาตัวเอง พรอมท้ังกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงานอยางชัดเจนเพ่ือใหบุคลากรไดรับ
โอกาสในการเติบโตและเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการทํางานใหมากข้ึน และ
ในดานสภาพการทํางานควรมีการสงเสริมบรรยากาศในการทํางานใหมีสุขในการทํางานสงเสริม
เครื่องมือการสื่อสารท่ีมีเสถียรภาพและมีเครือขายท่ีมีความรวดเร็วเพ่ือตอบสนองตอการปฏิบัติงานและ
การสื่อสารภายในองคการ ผลการศึกษาพบวาปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับความคิด
สรางสรรคในระดับท่ีมากและสัมพันธในเชิงบวก ดังนั้นการสงเสริมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท้ัง 6 ดานของ
บุคลากรมีผลชวยใหความคิดสรางสรรคสูงข้ึนและจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะเห็นไดวา
อยูในระดับท่ีมาก ผูวิจัยขอเสนอแนะดานท่ีควรใหความสําคัญและปรับปรุงคือ ดานความขยันขันแข็ง
ควรสงเสริมใหบุคลากรมีจิตอาสาพรอมท่ีจะปฏิบัติเพ่ือประโยชนสวนรวมและฝกฝนการแกไขปญหาดวย
ตนเอง ดานความกลาเสี่ยงพอสมควร ควรสงเสริมและเปดโอกาสในการทํางานท่ีมีการแขงขันกันเพ่ือ
เสริมสรางการเรียนรูและพัฒนาการทํางานอยางยั่งยืนและเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีตอเนื่อง
ผูบริหารควรยกยองหรือชมเชยเม่ือบุคลากรทํางานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวเสมอเพ่ือใหบุคลากรมี
ความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานท่ีทําและเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนวคิดใหม
และมีสวนรวมในการตัดสินใจขององคการ 
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5.4 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
เพ่ือใหผลการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนในอนาคต ผูวิจัยขอเสนอ

ขอเสนอแนะในการวิจัย ตอไปนี้ 
 1. สําหรับการวิจัยครั้งนี้ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอความคิดสรางสรรคในการพัฒนา 

พัฒนาความคิดนั้นยอมกอใหเกิดอุปสรรค ดังนั้นจึงควรศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวกับอุปสรรคในการพัฒนา
ทางดานความคิด เชน อุปสรรคทางดานอารมณ  อุปสรรคทางดานการรับรู เพ่ือใหหาวิธีปองกัน
อุปสรรคตางๆ และพัฒนาตอยอดทางดานความคิดสรางสรรคตอไป 

 2. ศึกษาปจจัยหรือตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมีผลกับความคิดสรางสรรคของบุคลากร เชน วัฒนธรรม
ขององคการ ภาวะทางผูนํา เปนตน 

 3. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือใหทราบรายละเอียดเชิงลึก 
สําหรับการศึกษาครั้งตอไป อาจเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพ อาทิเชน การสัมภาษณเชิงลึก การสัมภาษณ
กลุม เปนตน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนประโยชนในการพัฒนาบุคลากรหรือผูนําท่ี             
เหมาะสมตอไป  
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แบบสอบถาม 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง 

…………………………………………………………………………………. 
คําชี้แจง : แบบสอบถามชุดน้ีเปนแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางานของ
บุคลากรกรมการขนสงทางบกในสวนกลาง เพ่ือประกอบการศึกษาระดับปริญญาโทของผูวิจัยหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะการจัดการท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหและขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามจากทานโปรดใหขอมูลในการตอบแบบสอบถามใหครบถวนขอขอบพระคุณ                      
ท่ีใหขอมูลไว ณ โอกาสน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 โปรดทําเครื่องหมาย √ลงในชอง (   ) ท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 

1. เพศ   (   ) หญิง  (   ) ชาย 
2. อายุ   (   ) อายุนอยกวา 22 ป    (   ) อาย ุ22 – 30 ป    

(   ) อายุ 31 – 40 ป   (   ) อายุ 41 – 50 ป   (   ) อายุ 51 ปข้ึนไป 
3.สถานะภาพ  (   ) โสด   (   ) สมรส   (   ) หยาราง/หมาย  
4.วุฒิการศึกษา  (   ) ต่ํากวาระดับปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี  (   ) ปริญญาโทหรือสูงกวา 
5.ตําแหนงงาน  (   ) ขาราชการ   (   ) พนักงานราชการ  (   ) ลูกจางประจําหรือช่ัวคราว 
6.ประสบการณทํางาน (   ) ประสบการณต่ํากวา 3 ป   (   ) ประสบการณ 3 – 10 ป 
       (   ) ประสบการณ 11 – 20 ป   (   ) ประสบการณมากวา 20 ปข้ันไป 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางท่ีตรงกับความรูสึกหรือเห็นดวยของทานมากท่ีสุด 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

ความมั่นคงปลอดภยั 
1.หนวยงานของทานมีระบบความปลอดภัย (Safety)                      
ท่ีเช่ือถือได และมั่นคง 

     

2.หนวยงานของทานมีแผนรองรับหากเกิดกรณีฉุกเฉิน
เกิดข้ึนในสถานท่ีทํางาน 

     

3.เพ่ือนรวมงานของทานมีอัธยาศัยท่ีดีและไดรับความ
ชวยเหลือหรือสนับสนุน เมื่อรวมงานกับเพ่ือนรวมงาน 

     

4.ไดรับความยุติธรรมจากหัวหนางาน ทําใหทานเกิด
ความอบอุน และปลอดภัยในการทํางาน 

     

องคการและการจัดการ 
5.ท านรูสึกภาคภูมิ ใจ ท่ีบอกเพ่ือนๆ  วาท านเปน
บุคลากรในหนวยงานท่ีทานทํางานอยู 
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ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

6.ผูบังคับบัญชาช้ีแจงใหกับทานใหเขาใจถึงนโยบาย
การทํางานตางๆ อยางชัดเจน 

     

7.ทานรูสึกเห็นดวยกับการนโยบายการทํางานของ
ผูบังคับบัญชาของหนวยงานทาน 

     

8.ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารของทานมีสวนรวมในการ
ทํางานของทานและมีสวนชวยใหงานประสบผลสําเร็จ 

     

โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
9.หนวยงานกําหนดความกาวหนาในตําแหนงงานท่ี
ทานทํางานอยางชัดเจน 

     

10.หนวยงานสนับสนุนและสงเสรมิใหทานพัฒนา
ศักยภาพดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

     

11.ทานไดรับโอกาสพัฒนาความรูและประสบการณ 
ในการทํางานโดยการเขารับการฝกอบรม สัมมนา
กิจกรรม 

     

12.ทานไดรับโอกาสหรือมีสวนรวมในการดําเนินการ
สรางสรรคผลงานหรือนวัตกรรมใหมๆ 

     

การติดตอสื่อสาร 
13.หนวยงานมีนโยบายและใหความสําคญักับการแจง
เวียนหนังสือราชการเพ่ือการรบัรูขอมูลขาวสารท้ัง
ภายในองคการ และภายนอกองคการ 

     

14.หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามักมีขอสั่งการหรือ
สั่งงานผานระบบSocial Media 

     

15.ทานมักใชเทคโนโลยีชวยในการสื่อสารหรือติดตอ
ประสารงานกับผูอ่ืนเพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการ
ทํางาน 

     

16.ทานมักจะตรวจสอบขาวสารใหมๆภายในองคการ
และแบงปนขาวสารใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลท่ี
เก่ียวของทราบ 

     

สภาพการทํางาน 
17.หนวยงานทานมีเครื่องใชและอุปกรณสิ่งอํานวย
ความสะดวกตางๆ ท่ีทันสมัย เพียงพอตอการใชงาน 

     

18.หนวยงานทานมีแสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน 
และกลิ่นเหม็นอับ เหมาะสมกับการทํางาน  

     

19.สภาพแวดลอมในหนวยงานมีภูมิทัศนท่ีสวยงาม  
รมรื่น และบรรยากาศในหนวยงานของทานทําใหทาน
มีความสุข 
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ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

20.หนวยงานมีคอมพิวเตอร และระบบเครือขาย
อินเตอรท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว 

     

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางท่ีตรงกับความรูสึกหรือเห็นดวยของทานมากท่ีสุด 

ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

ความขยันขันแข็ง 
1.ทานมักอาสาทํางานท่ีเปนประโยชนกับสวนรวม 

     

2.ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายโดยทันที      

3.ทานสามารถทํางานตอเน่ืองเปนระยะเวลานานๆ      

4.ทานมักชอบคิดแกไขปญหาดวยตนเอง      

การวางแผนลวงหนา 
5.ทานมักจะมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนา
เสมอ 

     

6.ทานมักทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จลลุวงตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 

     

7.ทานอยากไดเลื่อนตําแหนงงานท่ีดีๆ ในอนาคต  
ทานจึงตั้งใจทํางานและคิดผลงานใหมๆ เพ่ือใหได
เลื่อนตําแหนงท่ีตั้งเปาหมายไว 

     

8.กอนออกจากบาน ทานมักจะเตรียมตัวใหพรอมโดย
ทบทวนวาทราบจะตองทําอะไรบางในแตละวัน 

     

ความกลาเสี่ยงพอสมควร 

9.ทานตองการท่ีจะแขงขันกับบุคคลอ่ืนท่ีคิดวาเกง 

     

10.ทานชอบทํางานท่ีทาทายความสามารถท่ีทานคิด
วาสามารถทําไดสําเร็จ 

     

11.เมื่อทานตองติดสินใจทําสิ่งใดแลว ทานพรอมท่ี  
จะเผชิญหนาและยอมรับผลการตดัสินใจน้ัน 

     

12.ทานพรอมท่ีจะกลาทํางานในสิง่ท่ีตางจากคน
ความคิดของคนอ่ืน 

     

ทักษะการจัดการ 
13.ในการทํางาน ทานจัดลําดับงานท่ีจะทํากอน   
และหลังไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     



94 

ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 
มากท่ีสุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

14.ทานสามารถมอบหมายงานไดอยางเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล 

     

15.หากตองทํางานหลายอยางในเวลาเดยีวกัน    
ทานสามารถทํางานใหเสรจ็ภายในระยะเวลากําหนด
และมีประสิทธิภาพ 

     

16.เมื่อมีอุปสรรคในการทํางาน ทานมักจะคิดหา
วิธีการใหมๆ เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 

     

ความรับผิดชอบตอตนเอง 
17.ทานเขาการอบรมหรือกิจกรรมของหนวยงาน  
ทุกครั้งแมจะไมมีการบันทึกลงประวัต ิ

     

18.ทานมักศึกษาหาความรูและแนวทางการ
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

     

19.ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา
สงภายในระยะเวลากําหนดทุกครัง้ 

     

20.ทานตั้งใจทํางานและรวมมือในการทํางานอยาง
เต็มความสามารถ 

     

ความตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง 
21.เมื่อทานทํางานช้ินหน่ึงเสร็จแลวทานอยากทํางาน
ท่ียากข้ึนมากกวาช้ินเดิม 

     

22.เมื่อทานไดรับมอบหมายงานช้ินใหม ทานอยาก
ทํางานช้ินน้ันใหประสบความสําเรจ็มากกวาเดมิ 

     

23.ทานมีความพยายามอยางมากท่ีจะทําใหเลื่อน
ตําแหนงหรือไดรับการยอมรับ 

     

24.ทานมักจะพยายามทําผลงานใหดีข้ึนในครั้งๆ
ตอไป 

     

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามดานความคิดสรางสรรค 

โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางท่ีตรงกับความรูสึกหรือเห็นดวยของทานมากท่ีสุด 

ดานความคิดสรางสรรค 
ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

ความคิดคลอง 

1.ทานชอบตั้งคําถามในใจเสมอกับสิ่งท่ีพบเห็น 

     

2.ทานชอบแลกเปลี่ยนแบงปนความคิดกับคนอ่ืน      

3.ทานใชวิธีการคิดอยางมีระบบมข้ัีนตอน      
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ดานความคิดสรางสรรค 

ตรงกับตัวทานหรือเห็นดวย 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

4.ถาอานหนังสือหรือชมภาพยนตรเก่ียวกับปมปริศนา 
ทานสนุกกับการคาดการณคําตอบ 

     

5.เวลาจะทําอะไรทานมักจะมองในภาพรวมหรือมองเปน
ภาพใหญเสมอ 

     

ความคิดยืดหยุน 

6.ทานมักคิดหรือเพ่ิมเตมิมากกวาจะทําตามคาํสั่งเทาน้ัน 

     

7.ทานชอบคิดตอยอด ขยายกวางออกไปเรื่อยๆ      

8.เวลาทําอะไรทานมักคดิหลายๆ แง หลายๆ มมุ เพ่ือ
หาทางออกหลายๆ วิธี 

     

9.ทานมักคิดในมุมกลับเพ่ือใหเห็นทางเลือกหรือทางออก
หลายๆ ทาง 

     

10.ทานชอบคิดหาทางแกปญหาไวลวงหนาเสมอ      

ความคิดละเอียดลออ 
11.ทานมักจะศึกษาสิ่งท่ีมีอยูกอนแลวเพ่ือใชเปนฐาน    
ในการคิดใหแตกตางออกไป 

     

12.ทานมักใสใจสังเกตรายละเอียดสิ่งท่ีสนใจรอบๆ ตัว      

13.เวลาทําอะไร ทานมักจะจดจออยูกับสิ่งท่ีทําจนสําเร็จ      

15.เมื่อมีการโตเถียงหรือขัดแยงทานจะพิจารณา        
สองดานเสมอ 

     

ความคิดริเริ่ม 
16.เมื่อมีขอสงสัยทานจะถามหรือทดลองทําหรือคนหา
ขอมูลเพ่ือหาคําตอบเสมอ 

     

17.ทานชอบคิดในมุมท่ีแตกตางจากคนอ่ืนเพ่ือคนหา
คําตอบ 

     

18.เวลามองสิ่งตางๆ ทานชอบคิดวาถาไดเพ่ิมเตมิหรือ 
คิดปรับอะไรๆ อีกสักนิดจะทําใหสิง่น้ันดีข้ึน 

     

19.ทานชอบเช่ือมโยงสิ่งท่ีไมเก่ียวของกันมาใชสราง        
สิ่งใหมๆ ข้ึนมาหรือเช่ือมโยงสิ่งท่ีไมเก่ียวของมาไวดวยกัน 

     

20.หลายครั้งท่ีทานคิดอะไรได ซึ่งเปนสิ่งท่ีคนอ่ืนไมคดิ 
มากอน 

     

 
ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 

คําตอบของทานมีประโยชนอยางย่ิงในการศึกษาวิจัย 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ – สกุล   นายอรรถชัย  จันโททัย 
วัน เดือน ป เกิด   16 พฤษภาคม 2535 
ท่ีอยู    87/55 หมู 5 ถนนนครสวรรค - ทาตะโก ตําบลหนองปลิง  

อําเภอเมือง  จังหวัดนครสวรรค 60000  
ประวัติการศึกษา  ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาระบบสารสนเทศ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประวัติการทํางาน  ขาราชการพลเรือน กรมการขนสงทางบก 
เบอรโทรศัพท   096-7426999 
อีเมล    atthachai_c@mail.rmutt.ac.th 
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