
                                                                                                                    

                                                                                                                                                                     

 

ความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์าร 

กบัความคดิสรา้งสรรคบุ์คคล กรณศีกึษา บรษิทัผลติกุง้เพื่อการส่งออกแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
      

ณฐัจรนิทร ์ วงศาโรจน์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

สารนิพนธน้ี์เป็นส่วนหน่ึงของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ  

บณัฑติวทิยาลยั สาขาวชิาการจดัการวสิาหกจิสาํหรบัผูบ้รหิาร   

สถาบนัเทคโนโลยไีทย - ญีปุ่น่   

ปีการศกึษา 2555 



                                                                                                                    

                                                                                                                                                                     

 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE SUPERVISORY TRUST AND 

ORGANIZATIONAL TRUST WITH  INDIVIDUAL EMPLOYEE’S CREATIVITY  

CASE STUDY : THE COMPANY OF EXPORTED PRAWNS PRODUCTION  

IN THAILAND 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Natcharin  Wongsarote 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

A Term Paper Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 

for the Degree of Master of Business Administration Program  

in Executive Enterprise Management  

Graduate School 

Thai - Nichi Institute of Technology 

Academic Year 2012 



 

 

หวัขอ้สารนิพนธ ์ ความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความคดิ

สรา้งสรรคบุ์คคล กรณศีกึษา บรษิทัผลติกุง้เพื่อการ

ส่งออกแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

โดย ณฐัจรนิทร ์วงศาโรจน์ 

สาขาวชิา การจดัการวสิาหกจิสาํหรบัผูบ้รหิาร 

อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. อรณุลกัษณ์  วทิยวจินิ 

 

 

    บณัฑติวทิยาลยั สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ อนุมตัใิหน้บัสารนิพนธฉ์บบัน้ีเป็น 

ส่วนหน่ึงของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญามหาบณัฑติ 

 

 

 ................................................... ................ คณบดบีณัฑติวทิยาลยั 

                         (รองศาสตราจารย ์ดร. พชิติ  สุขเจรญิพงษ)์ 

                   วนัที…่..…...เดอืน…...........…..….….พ.ศ…....…..... 

 

คณะกรรมการสอบสารนิพนธ ์

 

                  ..................................................... .............. ประธานกรรมการ 

                                         (ดร. วุฒ ิสุขเจรญิ) 

 

 

                       ....................................................... ............ กรรมการ 

                                   (อาจารยช์าตชิาญ โพธิพ์าด) 

 

 

                       .................................................... ............... อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์

                      (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. อรณุลกัษณ์ วทิยวจินิ)            

 

 

 



ง 
 

 

ณัฐจรินทร์ วงศาโรจน์ : ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา    
ความไว้วางใจในองค์การกบัความคิดสร้างสรรค์บุคคล กรณีศึกษา บรษิัทผลติกุ้ง 
เพื,อการส่งออกแห่งหนึ,งในประเทศไทย.  อาจารยท์ี,ปรกึษา : ผู้ช่วยศาสตราจารย ์      
ดร. อรณุลกัษณ์ วทิยวจินิ, 66 หน้า. 
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เชงิพรรณนาและวเิคราะหเ์ชงิอนุมาน 
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ทาํงานกบับรษิทันี3 ประสบการณ์การทํางานทั 3งหมด และสถานภาพสมรส (2) ความไวว้างใจใน
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This research aims to study (1) Supervisory trust, organizational trust and 

individual employee’s creativity in the organization of prawns production for export in 

Thailand.  (2) Relationship between supervisory trust and organizational trust impact on 

the individual creativity of employees.  In this quantitative research, the population,      

a total of 142, was surveyed.  The researcher examined the quality of a data collection 

tool, which was an assessment form, to ensure validity and reliability.  The data was 

analyzed using descriptive and inferential statistical analysis.  

The study results revealed that (1) The Sample with different personal 

characteristic, i.e., age, education, work department, salary, job position  have different 

individual creativity, but different sex, work experiences with the company, life work 

experiences and marital status will not have different creativity levels.  (2) There was a 

positive relationship among supervisory trust, organizational trust and individual 

creativity. 
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บทที�  1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

การแข่งขนัเพื�อความสําเรจ็ทางธุรกิจในปจัจุบนัมคีวามรุนแรงและแข่งขนักนัอย่าง  
สูงมาก องค์การต่างๆ จงึพยายามวางกลยุทธ์ให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลง
ตลอดเวลาอยา่งรอบคอบ ความสาํเรจ็ขององคก์ารโดยทั �วไปมอีงคป์ระกอบอยา่งน้อย 2 ประการ 
คอื ชยัชนะของกลยุทธ์การแข่งขนัและการปฏบิตัิอย่างดเีลศิขององค์การ และปจัจยัต่อ
ความสําเรจ็ที�สําคญัอย่างหนึ�ง คอื ความไวว้างใจและความคดิสรา้งสรรคข์ององคก์าร (Healey, 
J.  2007) 

ความไว้วางใจเป็นสิ�งสําคญัอย่างยิ�งที�ทําให้องค์การดํารงอยู่และประสบผลสําเร็จ 
เนื� องจาก การทํางานร่วมกันต้องพึ�งพาอาศัยกัน ร่วมมือและประสานงานกัน ทุกคนมี
ความสามารถและรบัผดิชอบในงานของตนเอง มกีารแบ่งปนัสารสนเทศระหว่างกนั การยอมรบั
ความเสี�ยงซึ�งกันและกนั มคีวามซื�อสตัย์ ยุติธรรม ความสามคัครีะหวางกนั ก่อให้เกิดความ
เชื�อถอื และไว้วางใจระหว่างองคก์รกบัพนักงาน หรอืผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงาน หรอืพนักงาน
กบัพนักงานด้วยกนัเอง ทําให้โอกาสที�จะบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กรได้ดกีว่าองค์กรที�ขาด
ความไวว้างใจซี�งกนัและกนั  ดงันั Aน องคก์รไหนที�ไดร้บัความไวว้างใจในระดบัสูงจะทําใหอ้งคน์ั Aน
สามารถแขง่ขนัในธุรกจิไดต่้อไป 

ปจัจัยที�สําคัญอีกประการหนึ�ง คือ ความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การ ซึ�งก็คือ
ความคดิรเิริ�ม คดิหลากหลาย คดิดดัแปลง คดิแตกต่างไม่ซํAาใคร ทั Aงที�คดิขึAนมาใหม่หรอืคดิต่อ
ยอดจากสิ�งที�มีอยู่เดิม และเมื�อความคิดสร้างสรรค์ถูกนํามาพัฒนาต่อให้เป็นรูปธรรมก็จะ
กลายเป็นนวตักรรมใหมข่ององคก์ร เช่น ผลติภณัฑใ์หม่ที�ยงัไม่มตีลาด เทคนิคและเทคโนโลยทีี�
สงูขึAน รวมถงึกระบวนการทาํงานใหม่ๆ เป็นต้น เป็นการสรา้ง Value Creation และการดํารงอยู่
อยา่งมั �นคงขององคก์ารในอนาคต  

ดว้ยความสําคญัของปจัจยัทั Aงสองปจัจยั โดยเป็นที�ยอมรบัโดยทั �วไปว่ามคีวามสําคญั
ต่อความสําเร็จของบุคคลและองค์การ ผู้ศึกษาทบทวนวรรณกรรมของต่างประเทศ พบว่า       
มผีลงานที�ศึกษาความสัมพันธ์ของความไว้วางใจและความคิดสร้างสรรค์มีจํานวนไม่มาก 
สําหรับบริบทของสังคมไทย ยงัมีผู้ศึกษาความสัมพันธ์ของปจัจยัทั Aงสองจํานวนน้อยมาก
เช่นเดยีวกนั ทาํใหม้คีาํถามว่าปจัจยัทั Aงสองความสมัพนัธก์นัหรอืไม่ อย่างไร ทําใหผู้ศ้กึษาสนใจ
การศกึษานีA เพราะการศกึษานีAจะเป็นประโยชน์ทั Aงในเชงิวชิาการและการบรหิาร กล่าวคอื ในเชงิ
วชิาการทําให้นักวิชาการหรอืนักวิจยัสามารถตรวจสอบแนวคดิของตะวนัตกและขยายองค์
ความรูใ้นบรบิทของสงัคมไทยเพื�อการพฒันา สําหรบัประโยชน์เชงิการบรหิารทําให้นักบรหิาร
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สามารถนําผลการศกึษาไปพฒันาการบรหิารและการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การทั Aง
องค์การภาครฐัและภาคเอกชนอนัจกัส่งผลดต่ีอการพฒันาประเทศ ดงันั Aนผู้ศกึษาจงึสนใจที�จะ
ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ดงักล่าว กรณีศกึษา บรษิทัตวัอย่างผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่งหนึ�ง
ในประเทศไทย เพื�อจะเป็นประโยชน์ในการบรหิารงานในองค์การสําหรบัผูบ้รหิาร หรอืหวัหน้า
งานทุกระดบัโดยมเีป้าหมายหลกั คอื ความสาํเรจ็ขององคก์าร 
 
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1. เพื�อศกึษาความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์าร และความคดิ
สรา้งสรรคข์องพนกังานบรษิทักุง้เพื�อการส่งออกหนึ�งในประเทศไทย 

2. เพื�อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจ
ในองค์การที�มผีลต่อความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งใน
ประเทศไทย 
  
ขอบเขตของการศึกษา 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
การศึกษาในครั AงนีA เป็นการศึกษาเชงิสํารวจ (Survey Research) โดยผู้ศกึษาได้

กําหนดขอบเขตทางการศกึษา ดงันีA 
ประชากรที�ใชใ้นการศกึษาครั AงนีA เป็นพนักงานฝ่ายต่างๆ ของบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการ

ส่งออกแห่งหนึ�งในประเทศไทย จาํนวนทั AงสิAน 200 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างของ ยามาเน่ ท ี
(Yamane, T.  1967) เพื�อเป็นตวัแทนของประชากรในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง ความ
ไว้วางใจในองค์การและความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา กับความความคิดสร้างสรรค์ของ
พนกังานบรษิทัผลติกุง้เพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งในประเทศไทย 

2. ตวัแปรที�ใชใ้นการศกึษา 
2.1 ตวัแปรอสิระ (Dependent Variables) ประกอบดว้ย  

2.1.1 ปจัจัยส่วนบุคคล คือ  เพศ สถานภาพ อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ทาํงาน หน่วยที�ปฏบิตังิาน อตัราเงนิเดอืน และระดบัตําแหน่งงาน  

2.1.2 ความไวว้างใจ คอื ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจ
ในองคก์าร 

2.2 ตวัแปรตาม (Independent Variables) คอื ความคดิสรา้งสรรค ์
3. ระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มลู คอื เดอืนตุลาคม 2555 - เมษายน 2556 
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สมมติฐานการศึกษา 
1. คุณสมบตัสิ่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 
2. ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความคดิสรา้งสรรคม์ี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างกนั 
  
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 การศึกษานีAได้ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา 
ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่ง
หนึ�งในประเทศไทยโดยใชต้วัแปรดงันีA 
 
          ตวัแปรอสิระ       ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

รปูที� 1 กรอบแนวคดิการศกึษา 
 
 
 

ความคิดสร้างสรรค ์
ความไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชา 

ความไว้วางใจในองคก์าร 

ปัจจยัส่วนบคุคล 
-เพศ  
-อาย ุ 
-สถานะ  
-ระดบัการศกึษา  
-ประสบการณ์การทาํงานทั Aงหมด  
-ประสบการณ์การทาํงานกบับรษิทันีA  
-หน่วยงานที�ปฏบิตังิาน  
-ระดบัตําแหน่งงาน  
-อตัราเงนิเดอืน   
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ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รบั 
1. เพื�อได้ทราบผลความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาความ

ไวว้างใจในองคก์ารกบัความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังานบรษิทัผลติกุง้เพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งใน
ประเทศไทย   

2. เป็นแนวทางสําหรบัผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ในการบริหารงานและปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื�อให้การทํางานมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทําให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที�ตั Aงไว ้

3. เพื�อเป็นขอ้มลูพืAนฐานในการตอบสนองความต้องการของพนักงาน และนําไปปรบั
ใชเ้พื�อพฒันาความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
 
นิยามศพัท ์

1. ความไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชา (Supervisory Trust) หมายถงึ การรายงานของ
ผู้ตอบแบบประเมนิถงึระดบัความไว้วางใจของตนเองที�มต่ีอผู้บงัคบับญัชาโดยตรงของตนเอง 
โดยแสดงถงึความเชื�อมั �น ความรูส้กึและการกระทําของตนต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของตนเอง 
รวมทั Aงพรอ้มที�จะรบัความเสี�ยงและผลกระทบทางดา้นลบ เพราะรูส้กึไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงของตนเองว่าจะทําสิ�งที�มปีระโยชน์ต่อตนเองหรอืปฏบิตัิในสิ�งที�ตนเองคาดหวงัหรอื
เชื�อมั �นว่าสามารถพึ�งพาผูบ้งัคบับญัชาได ้

2. ความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) หมายถงึ การรายงานของ
ผู้ตอบแบบประเมนิถึงระดบัความไว้วางใจของตนเองที�มต่ีอองค์การ แสดงถึงความเชื�อมั �น 
ความรู้สกึและการกระทําของผู้ตอบแบบประเมนิที�มต่ีอองค์การที�ตนเองสงักดัว่า องค์การมี
ระบบ กระบวนการบรหิารจดัการที�ด ีรวมทั Aงพนักงานพรอ้มที�จะรบัความเสี�ยงที�เกดิขึAนในการ
ทาํงานกบัองคก์ารและพนกังานในองคก์ารพดูแต่ความจรงิ 

3. ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) หมายถงึ การรายงานของผูต้อบแบบประเมนิ
ถงึระดบัความความคดิสรา้งสรรค์ของตนเองที�มต่ีอองค์การ แสดงถงึกระบวนการทางสมองที�
เกิดจากการกลั �นกรองความคิด จนิตนาการ ความรู้สึกไวเข้าใจได้เร็ว แล้วรวบรวมออกมา
ในทางสรา้งสรรค์ที�ไม่ซํAาแบบใคร สามารถใช้แก้ไขปญัหาได้อย่างเหมาะสมและสรา้งสรรค์ ซึ�ง
ประกอบด้วย ความคดิคล่อง (Fluency) ความคดิยดืหยุ่น (Flexible) ความคดิรเิริ�ม (Original) 
และความคดิละเอยีดละออ (Elaboration) 



บทที� 2 
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 

 
การศกึษาเรื
อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจ

ในองคก์ารกบัความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงานฝ่ายต่างๆ ของบรษิทัผลติกุ้งเพื
อการส่งออกแห่ง
หนึ
งในประเทศไทย ผู้ศึกษาได้ทําการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัที
เกี
ยวข้อง เพื
อใช้เป็น
แนวทางการศกึษาโดยครอบคลุมเนื2อหาทั 2งหวัขอ้ ดงัต่อไปนี2 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกี
ยวกบัความไวว้างใจ 
2. แนวคดิและทฤษฎเีกี
ยวกบัความคดิสรา้งสรรค ์
3. งานวจิยัที
เกี
ยวขอ้ง 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัความไว้วางใจ 
 แนวความคดิความไวว้างใจไดม้นีกัวชิาการสนใจศกึษา ตั 2งแต่ปี ค.ศ. 1980 (เฉลมิชยั  
กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Creed, W. D. ; and Miles, R. E.  .  1996) ซึ
งในยุคแรก
ไดว้จิยัเกี
ยวกบัความไวว้างใจในองค์การสนใจศกึษาความมุ่งหมายและแรงจงูใจความไวว้างใจ 
ปจัจุบนันักวจิยัมุ่งสนใจต่อพฤตกิรรม (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Lewicki, 
R. J. ; et al.  1998) ความไวว้างใจเป็นความรูท้ี
กว้างขวางทั 2งเป็นแนวคดิที
สําคญัในการศกึษา
เพราะความไวว้างใจสรา้งความร่วมมอืของมนุษยแ์ละเป็นกุญแจสําคญัต่อความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลและองคก์าร 
 เลวกิก ีอาร ์เจ ; และคณะ (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Lewicki,  
R. J. ; et al.  1998) เสนอว่า การศกึษาความไวว้างใจอาจจะต้องจาํแนกความไวว้างใจใน   
มโนทศัน์ที
แตกต่าง เช่น บุคคล ระหว่างบุคคลและหรือองค์การ นอกจากนี2การศึกษาของ 
Luhman (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Luhman, N.  1979) กล่างถงึ ความ
ไว้วางใจในหลายมิติโดยเสนอองค์ประกอบของความไว้วางใจ 2 องค์ประกอบ คือ ความ
ไวว้างใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) และความไวว้างใจในระบบ (System Trust) 
 

ความหมายของความไวว้างใจ 
คําว่า Trust หรอืความไวว้างใจ มคีวามหมายที
ลกึซึ2งและยิ
งใหญ่ ความไวว้างใจเป็น

สิ
งที
ทรงพลงั และสรา้งผลกระทบอย่างมากมายในเชงิพฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน หาก
สมาชกิในทมีงานหรอืหน่วยงานใดทํางานร่วมกนัในบรรยากาศของความเชื
อมั 
น ไวว้างใจซึ
งกนั
และกนั การปฏบิตังิานยอ่มดาํเนินไปดว้ยความราบรื
นไมต่้องคอยวติกกงัวลว่า จะมกีารแทงขา้ง
หลงั หรอืใหร้า้ยกนัลบัหลงั การทํางานย่อมเป็นไปอย่างสอดประสานร่วมมอืกนั สมาชกิในทมี
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กลา้ที
จะแสดงออก หรอืแลกเปลี
ยนความคดิเหน็อย่างเปิดกวา้ง แมว้่าจะมปีญัหาหรอือุปสรรค
เกดิขึ2น ทุกคนต่างร่วมแรงร่วมใจกนัแก้ไขปญัหาจนสําเรจ็ลุล่วงไปได ้ (ศริริตัน์ ศริวิรรณ ; และ 
ธาดา บุญเกดิ.  2552)  
 ความไวว้างใจ หมายถงึ ความตั 2งใจกระทาํต่อผูอ้ื
นบนพื2นฐานความคาดหวงัเชงิบวกที

เกี
ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมของบุคคล ภายใต้เงื
อนไขของความเสี
ยงและการพึ
งพากนั (เฉลมิชยั 
กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Mayer, R. C. ; Davis, J. H. ; and Schoorman, F. D.   
1995) ความไว้วางใจในที
ทํางานมอียู่สองรูปแบบ คอื ความตั 2งใจต่อความไว้วางใจและความ
เปิดเผยต่อผูอ้ื
น (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Gillespie, J. A. ; and Tang,  
T. L.  2003) ความไวว้างใจเป็นทั 2งความเชื
อ การตดัสนิใจและการกระทํา (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >
นาวนิ.  2552 ; อา้งองิจาก Dietz, G. ; Hartog, D. ; and Deanne, N.  2006) 
 รอตเตอร ์เจ บ ี (Rotter, J. B.  1971) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจว่า เป็นความ
คาดหวงัของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลในความน่าเชื
อถอืต่อคําพูด คําสญัญา จากการเขยีนหรอืการ
พดูของบุคคลหรอืกลุ่มอื
นว่าเชื
อถอืได ้ 
  แมค็อลัลสิเตอร ์ด ีเจ (McAllister, D. J.  1995) ใหค้วามหมายของความไวว้างใจว่า 
เป็นสิ
งที
บุคคลมคีวามมั 
นใจและตั 2งใจที
จะกระทําการที
อยู่บนพื2นฐานของคําพูด การกระทํา และ
การตดัสนิใจของบุคคลอื
น 
 วตินีย ์ เจ โอ (อุชุมพร แก้วขุนทด.  2550 ; อ้างองิจาก Whitney, J. O.  1996) ได้
กล่าวถงึความไวว้างใจว่า หมายถงึ ความเชื
อ ความมั 
นใจในความซื
อสตัย ์ความน่าเชื
อถอื และ
ความยตุธิรรมในบุคคลหรอืสิ
งใดๆ 
 มารแ์ชลล ์อ ีเอม็ (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Marshall, E. M.  
2000) ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนที
เกิดจากความเชื
อมั 
น 
ความซื
อสตัยข์องบุคคลที
มต่ีอลกัษณะและความสามารถของบุคคลอื
น 
 จากความนิยามของนักวชิาการต่างๆ ผู้ศกึษาเหน็ว่า ความไว้วางใจ หมายถงึ ความ
มั 
นใจ ความเชื
อมั 
น และการสนบัสนุนของแต่ละบุคคลใดบุคคลหนึ
ง  
 

ขอบเขตของความไวว้างใจ แบ่งเป็น 2 ประเภท (รตันา ธนฤทธพิร.  2544) 
1. ขอบเขตความไวว้างใจอยา่งแคบ 

1.1 ความไวว้างใจระหว่างสมาชกิในครอบครวั ซึ
งมคีวามสมัพนัธก์นัอย่างใกลช้ดิ
สนิทสนม 

1.2 ความไว้วางใจต่อคนที
เรารูจ้กั บุคคลซึ
งเรารู้จกัเป็นการส่วนตวั บุคคลที
เรา
รูจ้กัแค่เพยีงชื
อ และบุคคลที
เราเคยพบหน้า เช่น เพื
อน เพื
อนบา้น เพื
อนรว่มงาน 
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2. ขอบเขตความไวว้างใจอยา่งกวา้ง  
คนที
อยูใ่นชุมชนเดยีวกบัเรารวมถงึคนที
เชื
อว่าบางสิ
งที
เหมอืนกบัเรา เช่น สมาชกิ

ในกลุ่มศลีธรรม กลุ่มศาสนา เชื2อชาต ิเพศ อาย ุมคีวามถนดัในดา้นเดยีวกบัเรา  
 

ความสาํคญัของความไวว้างใจ 
 ทุกองคก์ารจาํเป็นจะตอ้งตระหนักถงึความสําคญั และความจาํเป็นของความไวว้างใจ
ที
มต่ีอบุคคลในองคก์าร องคก์ารใดๆ จะไม่สามารถสรา้งความสมัพนัธท์างสงัคมกบับุคคล หรอื 
องคก์ารอื
นได ้หากองคก์ารนั 2นปราศจากความเขา้ใจในเรื
องความไวว้างใจ  
 ถ้าทุกคนในองค์การรู้ว่าต้องทําอะไร เมื
อไร อย่างไร ที
ไหน และทําไมต้องทํา 
โครงสรา้งองคก์ารจะเป็นอยา่งไร ถา้ทุกคนสามารถปฏบิตังิานตามหน้าที
ของตนไดอ้ย่างถูกต้อง 
ตรงเวลา และทุกคนเป็นที
เชื
อใจ และไว้วางใจกนัได้ ทุกคนปฏบิตัิงานเพื
อมุ่งเน้นการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ จะทําให้องค์การจะมีระดับโครงสร้างองค์การแบนลง จํานวน
ผูบ้งัคบับญัชากจ็ะน้อยลง  
 องค์การต่างๆ ที
ประสบผลล้มเหลวในการดําเนินงาน การเปลี
ยนแปลงต่างๆ ก็
เนื
องมาจากการขาดการสนับสนุนจากพนักงานขององคก์าร ซึ
งจุดเริ
มต้นของการเพิ
มการไดร้บั
การสนับสนุนในการดําเนินงานจากพนักงาน ก็คอื การสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ2นภายใน
องค์การ พนักงานจะเต็มใจในการร่วมมือ ประสานงานกับผู้บริหารงานองค์การกับการ
เปลี
ยนแปลงใดๆ เมื
อพนักงานมคีวามเชื
อมั 
น และไว้วางใจในผู้บรหิารขององคก์าร และความ
ไวว้างใจภายในองค์การนี2ไม่สามารถสรา้งขึ2นมาไดท้นัททีนัใด ผูบ้รหิารจะต้องเหน็ความสําคญั
ของความไวว้างใจภายในองคก์าร และสรา้งความไวว้างใจ เชื
อมั 
น แก่พนักงานในองคก์ารอย่าง
ต่อเนื
อง เพื
อว่าพนักงานจะได้เป็นกําลงัสําคญัในการประสานงานในการทํากจิกรรมใดๆ เพื
อ
ความสาํเรจ็ขององคก์ารต่อไป 
 

แนวคดิที
เกี
ยวกบัความไวว้างใจ 
 แนวคดิของ ลแูมนท ์เอน็ (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Luhman, N.  
1979) อธิบายความไว้วางใจว่า เป็นสิ
งที
ซ่อนเร้นและคงอยู่จากประสบการณ์ประจําวนัที
มี
อทิธพิลต่อความไวว้างใจในบุคคล (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Perry, R. W. 
; and Mankin, L. D.  2007) การแบ่งแยกความไวว้างใจนี2สมมตวิ่า ระดบัความไวว้างใจของ
บุคคล ซึ
งเป็นข้อสัญญาทางจิตวิทยาจะแปรผันตามผู้บังคับบัญชาและองค์การโดยรวม     
(เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Nyhan, R. C. ; and Marlowe, H. A.  1997) 
ภายใต้แนวคดิของ ลูแมนท ์ความไวว้างใจแสดงถงึระดบัความมั 
นใจของบุคคลหนึ
งที
มต่ีอผูอ้ื
น
ในการกระทําที
เป็นธรรม มจีรยิธรรมและความสามารถพยากรณ์ได้ และยงัมคีุณค่าสําคญัของ
ความไว้วางใจ คือ ทําให้สมาชิกองค์การลดความซับซ้อนของชีวิตองค์การ (เฉลิมชัย         
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กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Hosmer, L. T.  1995) จากการศกึษาความไวว้างใจตาม
แนวทฤษฎีองค์การและมองความไว้วางใจใน 5 แนวคิด คือ ความคาดหวังของบุคคล 
(Individual Expectation) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) การ
แลกเปลี
ยนทางเศรษฐกจิ (Economic Exchanges) โครงสรา้งทางสงัคม (Social Structures) 
และพฤตกิรรมจรยิธรรม (Ethical Behavior) เขาเหน็ดว้ยว่า ความไวว้างใจเป็นโครงสรา้งสําคญั
ในการเขา้ใจพฤตกิรรมระหว่างบุคคลและกลุ่ม ประสทิธผิลของการจดัการ การแลกเปลี
ยนทาง
เศรษฐกจิและความมั 
นคงของความสมัพนัธท์างสงัคม 
 ลูแมนท ์เอน็ (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Luhman, N.  1979) 
เสนอแนวคดิความไวว้างใจที
เป็นที
ยอมรบัอย่างกวา้งขวางถงึรปูแบบความไว้วางใจ คอื ความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและความ
ไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นความไว้วางใจในองค์การโดยภาพรวม โดยความ
ไวว้างใจเป็นตวัแทนของระดบัความมั 
นใจของบุคคลหนึ
งที
มต่ีอผูอ้ื
นในการกระทําที
เป็นธรรม มี
จรยิธรรมและสามารถพยากรณ์ได ้
 เลวกิก ีอาร ์เจ ; และคณะ (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Lewicki,  
R. J. ; et al.  1998) ไดก้ล่าวถงึรูปแบบพื2นฐานของความไวว้างใจ คอื ความไวว้างใจบน
พื2นฐานการป้องกัน เป็นรูปแบบของความไว้วางใจนี2ต้องอยู่บนพื2นฐานของความมั 
นคงใน
พฤตกิรรมที
บุคคลทําในสิ
งที
พูดและมกีารกระทําต่อกนั พฤติกรรมของบุคคลขึ2นอยู่กบัทฤษฎี
การลงโทษความไว้วางใจที
คงอยู่นั 2นต้องมรีะดบัของการลงโทษที
ชดัเจน จะต้องมมีาตรการ
ป้องกนัการเกดิความไมไ่วว้างใจ ดงันั 2น การลงโทษจะมคีวามสาํคญัต่อผูจ้งูใจมากกว่าสญัญา จะ
ให้รางวลัเมื
อไม่สามารถที
จะทําตามคํามั 
นสญัญานั 2นได้ พื2นฐานที
สอง คอื ความไว้วางใจบน
พื2นฐานจากความรู ้เป็นความไวว้างใจที
มพีื2นฐานในการคาดคะเนบุคคลอื
น รูจ้กัผูอ้ื
นดเีพยีงพอ 
เพื
อที
จะรูถ้งึพฤตกิรรมของผูอ้ื
น ความไวว้างใจที
มรีากฐานจากความรูข้ ึ2นอยู่กบัการ ไดร้บัขอ้มลู
มากกว่าการลงโทษและเป็นการทํานายพฤตกิรรมของบุคคลอื
นที
กระทําด้วยความจรงิใจ และ
พื2นฐานสุดทา้ย คอื ความไว้วางใจบนพื2นฐานจากการวนิิจฉัย เป็นความไวว้างใจที
มคีวามรูส้กึ
ร่วมในอารมณ์กบัความปรารถนาและความตั 2งใจของผูอ้ื
น โดยกลุ่มคนต้องมคีวามเขา้ใจอย่างมี
ประสทิธภิาพ มขีอ้ตกลงร่วมกนั การตระหนักร่วมกนั และเหน็คุณค่าซึ
งกนัและกนั เนื
องจากมี
ความเกี
ยวโยงของอารมณ์ระหว่างกนั 
 เลวกิก ีอาร ์เจ ; และคณะ (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; อ้างองิจาก Lewicki,  
R. J. ; et al.  1998) มคีวามเหน็ว่า ทั 2งความไวว้างใจและความไม่ไวว้างใจ ไม่ใช่สิ
งที
อยู่ตรง
ขา้มกนัหรอือยู่เฉพาะด้านใดด้านหนึ
ง แต่แทนที
จะแยกออกจากกนัแต่ทว่ามคีวามเกี
ยวพนักนั 
โครงสรา้งมติเิดยีวที
อาจจะอยูร่ว่มกนัควบคู่กนัไปภายในบุคคล 
 โรเบริท์ บรู๊ช ชอรว์ (Robert, Bruce Shaw.  1997) ไดก้ล่าวถงึขอบเขตที
ทําใหเ้กดิ
ความไว้วางใจ และการสูญเสยีความไว้วางใจ ของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั กล่าวคือ บุคคล 



9 
 

ทมีงาน หรอืองค์การล้วนมขีอบเขตในการสร้าง และการถอนความไว้วางใจจากผู้อื
นออกไป
แตกต่างกนั ปจัจยัหลกั 3 ประการ ที
มผีลต่อการกําหนดขอบเขต หรอืจุดทางเขา้ ทางออกของ
ความไวว้างใจของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่  

1. สถานการณ์ (The Situation) หากสถานการณ์นั 2นๆ มคีวามเสี
ยงสูง ขอบเขต จุด
ทางเขา้ ทางออกของความไวว้างใจยอ่มสงูตามไปดว้ย 

2. ประสบการณ์ของบุคคลนั 2นในเรื
องความไวว้างใจ (Those Giving Their Trust) 
หากบรษิทั ธุรกจิ ทมีงานเคยมปีระสบการณ์ในทางที
ไม่ดเีกดิจากความไว้วางใจ เช่น การถูก
หลอกลวงก็จะทําใหบ้รษิทั ธุรกจิ ทมีงานนั 2น มขีอบเขต จุดทางเขา้ทางออกของความไว้วางใจ
สงูตามไปดว้ย 

3. ประสบการณ์ของผูอ้ื
นในเรื
องความไวว้างใจ (Those Asking To Be Trusted) 
หากบรษิทัหนึ
งต้องการมาเป็นหุ้นส่วนกบับรษิัทเรา หากบรษิทันั 2น เป็นบรษิทัที
มชีื
อเสยีงที
ด ี
ขอบเขต จุดทางเขา้ ทางออกของความไว้วางใจ ก็อาจจะตํ
าและในทางตรงขา้มกนั ในขณะที

บรษิทัอื
นที
มาขอเป็นหุน้ส่วนกบัเรามชีื
อเสยีงที
ไม่ดนีัก ขอบเขต จุดทางเขา้ ทางออกของความ
ไวว้างใจ ยอ่มสงูตามไปดว้ย เป็นตน้ 
 ซาโก มาร ิ(อุชุมพร แก้วขุนทด.  2550 ; อ้างองิจาก Sako, Mari.  1992) ไดส้รุป
แนวคดิเป็นเหตุผลที
ใชพ้ฒันาความไวว้างใจ โดยเหตุผลนี2สามารถทํานายว่าผูอ้ื
นจะมพีฤตกิรรม
การยอมรบัซึ
งกนัและกนั เหตุผล 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความคดิเหน็ของกลุ่มที
มคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัในขอ้ผกูพนั 
2. ความเชื
อในความสามารถ 
3. ความเชื
อในมติรภาพที
ด ี

 แมค็อลัลสิเตอร ์ด ีเจ (McAllister, D. J.  1995 ; อ้างองิจาก อุชุมพร แก้วขุนทด. 
2550) ไดส้รปุแนวคดิของความไวว้างใจมพีื2นฐานมาจาก 2 ประการ 

1. ความไวว้างใจมพีื2นฐานมาจากการรบัรู ้(Cognition-Based Trust) หมายถงึ การ
รบัรู้ว่าบุคคลเลือกผู้ซึ
งไว้วางใจในสิ
งที
น่านับถือภายใต้สถานการณ์หนึ
ง และเลือกในสิ
งที

พจิารณาว่าเป็นเหตุผลที
ด ี 

2. ความไว้วางใจมพีื2นฐานเกี
ยวกบัอารมณ์และความรูส้กึ (Affective-Based Trust) 
หมายถงึ ความผูพ้นัทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลที
จะทําใหเ้กดิอารมณ์ ความไวว้างใจใน
ความสมัพนัธ์นั 2นจะแสดงออกซึ
งการดูแลและการเอาใจใส่อย่างแท้จรงิที
จะได้สวสัดิการแก่
หุ้นส่วนมีความเชื
อในคุณสมบัติที
ดีหรือน่าสรรเสริญ และเชื
อว่าความรู้สึกเหล่านี2จะได้รบั
ค่าตอบแทน 

 
 
 



10 
 

การสรา้งความไวว้างใจ มดีงัต่อไปนี2 
1. พฒันาความรู้ความสามารถในการทํางาน หรอืเป็นผู้ชํานาญการเฉพาะด้าน 

แสดงผลงานที
ยอดเยี
ยมให้ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และเพื
อนร่วมงานเห็น พฒันา
ความรู ้ความสามารถ และทกัษะอย่างต่อเนื
องและสมํ
าเสมอ มคีวามสามารถดา้นใดดา้นหนึ
ง
เฉพาะทาง และสามารถใหค้าํปรกึษาและช่วยเหลอืผูอ้ื
นไดเ้ป็นประจาํ 

2. ยดึหลกัการสากลต่อไปนี2ในการบรหิารยดึหลกัการสากล เช่น คุณธรรม จรยิธรรม 
ความซื
อสตัย ์ความเมตตา ความยุตธิรรม ความเป็นกลาง ความกลา้หาญ ความอดทน ความมี
วนิยั ความมุง่มั 
น เป็นหลกัสาํคญัในการบรหิาร 

3. ประพฤติตนเป็นแม่แบบที
ดี หากผู้บริหารอยากให้ลูกน้องปฏิบตัิตนเช่นไร 
ผูบ้รหิารกค็วรปฏบิตัตินเช่นนั 2น เช่น หากผูบ้รหิารไมต่อ้งการใหล้กูน้องมาสาย ผูบ้รหิารกไ็ม่ควร
มาสายเสยีเอง การทําให้ดูเป็นตวัอย่าง เป็นวธิีที
ดทีี
สุดในการจูงใจให้ลูกน้องปรบัเปลี
ยน
พฤตกิรรม 

4. ยอมรบัขอ้ผดิพลาดของตน คุณสมบตัสิําคญัประการหนึ
งของผูนํ้า คอื การมคีวาม
กลา้หาญที
จะยอมรบัขอ้ผดิพลาดของตน ซึ
งการทําเช่นนี2 สามารถทําใหลู้กน้องรูส้กึเคารพมาก
ขึ2น  

5. รกัษาคําพูด รกัษาสญัญา จงอย่าไดใ้ห้คํามั 
นสญัญาหรอืขอ้ผูกมดัใดๆ หากไม่
มั 
นใจว่าจะสามารถทาํตามสญัญาหรอืขอ้ผกูมดันั 2นได ้“การกระทาํยอ่มสาํคญักว่าคาํพดู”  

6. ให้เกยีรตผิู้อื
น ให้เกยีรต ิเคารพและให้การสนับสนุนผู้อื
น ไม่ว่าคนๆ นั 2นจะมี
ตําแหน่งใดกต็าม สอบถาม เปิดโอกาสใหผู้อ้ื
นไดแ้สดงความคดิเหน็ รบัฟงัปญัหาและใหค้วาม
ช่วยเหลอืตามความเหมาะสม 

7. ไม่พูดถงึบุคคลที
สามในทางที
ไม่ดลีบัหลงั หากบุคคลที
พูดถงึในทางที
ไม่ด ี ทราบ
ว่าพูดถงึบุคคลนั 2นอย่างไรลบัหลงั บุคคลนั 2นย่อมไม่ไว้วางใจต่อคนที
พูดถงึอกีต่อไป และอาจ
บอกคนอื
นต่อว่าเป็นคนที
ไมน่่าไวใ้จ 

8. แกป้ญัหาสาํคญัๆ ที
มคีวามทา้ทายได ้เขา้ไปมสี่วนร่วมในการแก้ปญัหายากๆ ที
มี
ความท้าทาย ทั 2งในระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร คิดริเริ
มสร้างสรรค์
กระบวนการทํางาน หรอืผลติภณัฑ์ใหม่ที
มผีลกระทบต่อการพฒันาผลการปฏบิตัิงานของ
องคก์าร 

วธิปีฏบิตัดิงัที
กล่าวมา เป็นรากฐานสําคญัของการสรา้งความไวว้างใจในองคก์ร และ
การเป็นบุคคลที
ไดร้บัความไวว้างใจจากผูอ้ื
น ถอืเป็นคุณสมบตัสิําคญัสูงสุดประการหนึ
ง ในการ
เป็นผูนํ้า ความไวว้างใจยงัเป็นรากฐานของความสมัพนัธอ์นัด ี เมื
อได้รบัความไว้วางใจและมี
ความสมัพนัธอ์นัด ี ย่อมส่งผลใหท่้านมโีอกาสประสบความสําเรจ็ในการใชเ้หตุผลโน้มน้าว ให้
ผูอ้ื
นสนบัสนุนหรอืกระทาํการบางสิ
งบางอย่างตามความต้องการ การสรา้งความไวว้างใจจงึเป็น
รากฐานของความสาํเรจ็ที
ย ั 
งยนืของผูนํ้า (ศริริตัน์ ศริวิรรณ ; และ ธาดา บุญเกดิ.  2552)  
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การสรา้งความไวว้างใจระหว่างบุคคล  
การสรา้งไวว้างใจต้องมคีวามยดึมั 
นต่อวตัถุประสงค์ร่วมกนั ซึ
งผูนํ้ามคีวามสําคญัต่อ

การสรา้งบรรยากาศความไวว้างใจในการปฏบิตังิาน (อุชุมพร แกว้ขนุทด.  2550) 
1. การฝึกฝนใหเ้ป็นคนเปิดเผย (Practice Openness) การเปิดเผยจะนําไปสู่ความ

เชื
อมั 
น และความไว้วางใจ ให้บุคลากรอธิบายการตดัสินใจอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย
เกี
ยวกบัปญัหาขอ้มลูต่างๆ อยา่งเตม็ที
 

2. มคีวามยุตธิรรม (Be Fair) ก่อนการตดัสนิใจหรอืกระทําการใดๆ ควรพจิารณาว่า
บุคคลอื
นจะรบัรูห้รอืรูส้กึว่ามคีวามยุตธิรรมหรอืไม่ ใหค้วามยุตธิรรมในการประเมนิผล โดยยดึ
หลกัความเสมอภาคและยตุธิรรมในการใหร้างวลั และการใหค้วามสนใจห่วงใยบุคลากร 

3. พูดตรงความรูส้กึตนเอง (Speak Your Feeling) มกีารแลกเปลี
ยนความคดิเหน็ 
การพดูอยา่งจรงิใจจะทาํใหบุ้คคลอื
นเคารพในผูพ้ดูมากขึ2น 

4. บอกความจรงิ (Tell The Truth) มกีารตดิต่อสื
อสารอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา
นอกจากคําพูดแล้วหัวหน้าจะต้องพยายามสังเกตข่าวสารที
ไม่เป็นคําพูด (Non-Verbal 
Communication) หรอืภาษาท่าทาง (Body Language) 

5. แสดงความคงเสน้คงวา (Show Consistency) ใหเ้วลาคดิเกี
ยวกบัสิ
งที
เป็นคุณค่า
และเป็นที
เชื
อถอืแลว้นํามาเป็นเครื
องตดัสนิใจโดยต้องรูถ้งึความประสงค์ มกีารดําเนินการดว้ย
ความเสมอตน้เสมอปลาย ซึ
งจะนําไปสู่ความเชื
อถอืไวว้างใจ 

6. รกัษาคํามั 
นสญัญา (Fulfill Your Promises) ทําให้บุคคลเชื
อว่าได้กระทําตาม
สญัญาที
ใหไ้ดท้ั 2งการกระทาํและคาํพดู 

7. รกัษาความเชื
อมั 
น (Maintain Confidence) ปฏบิตัตินใหเ้ป็นที
เชื
อถอืและไวว้างใจ
จากบุคคลอื
น 

8. แสดงใหเ้หน็ถงึความสามารถ (Demonstrate Competence) ทําใหบุ้คคลอื
นชื
นชม
และมคีวามเคารพนับถือโดยการแสดงให้เห็นถึงความสามารถด้านอาชีพและเทคนิคต่างๆ 
ความรูส้กึที
ดต่ีอองคก์าร ใหค้วามสนใจในการพฒันาการสื
อสาร การสรา้งทมีงานและทกัษะการ
สร้างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และบุคลากรต้องการมากกว่าการมงีานทําเท่านั 2น จะต้อง
ทาํงานของบุคลากรใหน่้าสนใจมคีวามทา้ทาย และใชค้วามเฉลยีวฉลาดของบุคลากรใหม้ากที
สุด 
 

รปูแบบของความไวว้างใจ 
1. ความไวว้างใจเป็นเหมอืนความสมัพนัธ ์
 ปญัหาสําหรบัผู้ที
ไว้วางใจผู้อื
นคอื การมขี้อมูลไม่เพยีงพอเกี
ยวกบัเหตุการณ์ที
จะ

เกดิขึ2น โดยผูท้ี
ไดร้บัความไวว้างใจจะมขีอ้มลูมากกว่าและเป็นผูต้ดัสนิใจ ถ้าเรามคีวามสมัพนัธ์
ที
ดต่ีอผู้ที
ได้รบัความไว้วางใจ เราก็อาจสามารถทํานายได้ว่าผู้ได้รบัความไว้วางใจจะตดัสนิใจ
อยา่งไร 
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2. ความไวว้างใจและการรว่มมอืกนั 
ความไว้วางใจเป็นสิ
งสําคญัอนัดบัแรกที
ต้องพจิารณา เพื
อก่อให้เกิดการร่วมมอืกนั

อยา่งมปีระสทิธภิาพ 
3. ความไวว้างใจเป็นเหมอืนลกัษณะเฉพาะของแต่ละคน 
แนวโน้มของความไว้วางใจเป็นส่วนที
ส่งเสรมิให้ชวีติมคีวามสุข ได้อยู่ในสถานะที
ดี

เกดิความไวว้างใจซึ
งกนัและกนั 
4. ความไวว้างใจเป็นเหมอืนวฒันธรรม 
วฒันธรรมความไว้วางใจเกดิขึ2นและเป็นรากฐานที
แขง็แรงของสงัคม ความไว้วางใจ

เป็นปจัจยัที
มอีิทธพิลต่อการตดัสนิใจเท่ากบัการตดัสนิใจที
จะแสดงความไว้วางใจต่อผู้อื
นใน
บทบาททางสงัคมที
แตกต่างกนัและในหลายเหตุการณ์ (รตันา ธนฤทธพิร.  2544) 
 

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 
 ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาเป็นเรื
องสาํคญัต่อความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและเป็น
สิ
งจาํเป็นต่อการพฒันาเสน้ทางความก้าวหน้าของผูบ้รหิาร (เฉลมิชยั  กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552 ; 
Butler, J. K.  1991) ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาเป็นเรื
องเฉพาะเจาะจงที
บุคคลและ      
เป็นส่วนหนึ
งของความไว้วางใจขององค์การ มกีารอธบิายความหมายของความไว้วางใจใน
ผู้บงัคบับญัชา คือ ความเต็มใจของบุคคลที
พึ
งพาผู้อื
นด้วยความรู้สึกมั 
นคง แม้ว่าจะได้รบั
ผลกระทบในทางลบ ความไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชาเป็นผลจากปจัจยัสําคญัสามประการ ดงันี2 
ประการแรก คอื โอกาสของผลในทางลบ ประการที
สอง คอื การพึ
งพาผูอ้ื
น และประการสุดทา้ย 
คอื ความไวว้างใจของบุคคลภายใตผ้ลในทางลบที
พึ
งพงิกบัผูอ้ื
นดว้ยความรูส้กึมั 
นคง 
 

ความไวว้างใจในองคก์าร 
 ความไวว้างใจในองคก์าร หมายถงึ ความรูส้กึความมั 
นใจและการสนับสนุนที
บุคคลมี
ต่อองคก์าร เป็นความเชื
อที
องคก์ารต้องซื
อตรงและสรา้งความผูกพนั ความไวว้างใจในองคก์าร
เป็นพื2นฐานจากผลของโครงสรา้งทางสงัคม ในการลดความไมแ่น่นอนและใหค้วามรูส้กึมั 
นคงต่อ
อนาคต ซึ
งแตกต่างกบัความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาตรงที
ความไว้วางใจในองค์การไม่มุ่ง
เจาะจงที
บุคคล แต่เจาะจงที
สถานการณ์ เกี
ยวขอ้งสมัพนัธก์บัความเชื
อของบุคคลที
ไม่เกี
ยวกบั
คน เช่น กฎระเบยีบ การคํ2าประกนัและสญัญา เป็นสถานที
ที
ทาํใหบุ้คคลคาดหวงัต่อความสําเรจ็
ในอนาคต 
 ความไว้วางใจในองค์การเป็นแนวคดิที
เป็นสหวทิยาการ การศึกษาความไว้วางใจ
อย่างกว้างขวางในหลายวิทยาการทั 2งนักเศรษฐศาสตร์ นักจิตวิทยา นักสังคมวิทยาและ        
นักทฤษฎีการจัดการ ได้อธิบายความไว้วางใจเป็นปจัจัยพื2นฐานสําคัญของการสร้าง
ความสมัพนัธท์างสงัคมที
ม ั 
นคง และเป็นลกัษณะเฉพาะที
สาํคญัของพฤตกิรรมทางสงัคม  
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 แมว้่าความไวว้างใจเป็นเรื
องที
มคีวามซบัซ้อนทางโครงสรา้งที
มหีลายด้านและหลาย
ระดบั เช่น ความไว้วางใจอาจจะมอียู่ในระดบับุคคล กลุ่มธุรกิจและสถาบนั รวมทั 2งสามารถ
อธบิายไดท้ั 2งความไวว้างใจระหว่างหน่วยงานภายในองคก์ารหรอืความไวว้างใจระหว่างองคก์าร 
ความไวว้างใจระหว่างองคก์าร ความไวว้างใจอาจจะสามารถอธบิายไดใ้นหลากหลายแบบ เช่น 
ความไว้วางใจเป็นสาเหตุ ผลลพัธ์ หรอืตัวกลาง ความไว้วางใจมแีนวคิดทั 2งความไว้วางใจ    
และความไม่ไว้วางใจ จนกระทั 
งถึงรูปแบบโครงสร้างที
ชดัเจนและตรงข้ามกัน (เฉลิมชยั      
กติตศิกัดิ >นาวนิ.  2552) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัความคิดสร้างสรรค ์
       ความคดิสรา้งสรรค์ เป็นหนึ
งในความสามารถทางการคดิของมนุษยซ์ึ
งมหีลายอย่าง 
อย่างไรก็ตามในการศึกษาเรื
องความคดิสรา้งสรรค์ จะประสบปญัหาเช่นเดยีวกบัตวัแปรทาง
จติวทิยาอื
นๆ คอื มคีวามยากในการใหค้ํานิยาม และมนิียามเป็นจํานวนมาก ซึ
งอาจจะขดัแยง้
ไม่สอดคลอ้งกนับา้ง หรอืเป็นไปในแนวทางเดยีวกนับา้ง (Parkhurst, H. B. 1999 : 1 ; and 
Taylor, C. W.  1988 : 99)  
 ดังนั 2น ความคิดสร้างสรรค์จึงมีผู้ศึกษา และให้ความหมายไว้หลายแนวคิด ทั 2ง
นกัจติวทิยาชาวต่างประเทศ และนกัจติวทิยาชาวไทย ซึ
งผูศ้กึษาไดร้วบรวม และสรปุได ้ดงันี2 
 นิยามความคดิสรา้งสรรคข์องกลิดฟ์อรด์ เจ พ ี(Guilford, J. P.  1950) ไดก้ล่าวว่า 
ความคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ความสามารถที
จะคดิไดห้ลายทศิทาง หรอืเป็นแนวความคดิแบบ
อเนกนัย (Divergent Thinking) ซึ
งสามารถคดิได้หลายแบบจากสิ
งเรา้เดยีวกนั โดยผูท้ี
คดิได้
มาก ได้แปลก คือ คนที
มีความคิดสร้างสรรค์ ซึ
งประกอบด้วย ความคิดคล่อง (Fluency) 
ความคดิยดืหยุน่ (Flexible) ความคดิรเิริ
ม (Original) และความคดิละเอยีดละออ (Elaboration) 
 ทอแรนซ ์อ ีพ ี(Torrance, E. P.  1974) กล่าวว่า ความคดิสรา้งสรรค์ หมายถงึ 
กระบวนการของความรู้สึกไวต่อปญัหา หรือสิ
งที
ขาดหายไป และรวบรวมความคิด ตั 2งข้อ
สมมตฐิาน แลว้จงึรวบรวมขอ้มลูต่างๆ เพื
อทดสอบสมมุตฐิานที
ตั 2งไว้จนเกดิการแก้ปญัหาแล้ว
เผยแพรผ่ลผลติที
ได ้
 เดอ โบโน อ ี(De, Bono E.  1970) กล่าวว่า ความคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ความ 
สามารถในการคดินอกกรอบ (Lateral Thinking) เพื
อสรา้งแนวความคดิใหม่ ที
จะนํามาใช้
แกป้ญัหาไดห้ลายๆ แนวคดิ และนําแนวคดิเหล่านี2ออกไปพฒันาต่อเพื
อใหส้ามารถใชแ้ก้ปญัหา
ที
ตอ้งการได ้

ส่วนนกัจติวทิยาชาวไทยไดใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย ดงันี2 
 เกรยีงศกัดิ > เจรญิวงศ์ศกัดิ > (2553 : 4-5) กล่าวว่า ความคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ การ
สรา้งสรรคส์ิ
งใหม่ที
แตกต่างไปจากเดมิ เป็นความคดิรเิริ
มใหม่ๆ ไม่เคยเหน็ที
ใดมาก่อน และใช้
ประโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสมกว่าสิ
งที
มอียูเ่ดมิ 
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 อาร ีพนัธม์ณี (2544 : 35) กล่าวว่า ความคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ความคดิเอนกนัย 
ความคดิจนิตนาการ ซึ
งเกดิจากความรูส้กึไว เขา้ใจไดเ้รว็ และมปีฏกิริยิาตอบสนอง อนันําไปสู่
กระบวนการคิดค้นพบสิ
งประดิษฐ์แปลกใหม่ ทฤษฎีต่างๆ อันเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ
เป็นไปในทางสรา้งสรรค ์
 สุวทิย ์มลูคํา (2547) กล่าวว่า ความคดิสรา้งสรรค์ หมายถงึ กระบวนการทางปญัญา 
ที
สามารถขยายขอบเขตความคดิที
มอียู่เดมิ สู่ความคดิแปลกใหม่แตกต่างไปจากความคดิเดมิ 
และเป็นความคดิที
ใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 อุษณีย์ โพธสิุข (2544) กล่าวว่า ความคดิสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการทาง
ปญัญาระดบัสงูที
ใชก้ระบวนการทางความคดิหลายๆ อยา่งมารวมกนั เพื
อสรา้งสรรคส์ิ
งใหม่หรอื
แกป้ญัหาที
มอียูใ่หด้ขี ึ2น 
 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 
กระบวนการทางสมองที
เกดิจากการกลั 
นกรองความคดิ จนิตนาการ ความรูส้กึไวเขา้ใจได้เรว็ 
แลว้รวบรวมออกมาในทางสรา้งสรรค ์ที
ไมซ่ํ2าแบบใคร สามารถใชแ้ก้ไขปญัหาไดอ้ย่างเหมาะสม 
และสรา้งสรรค ์ซึ
งประกอบดว้ย ความคดิคล่อง (Fluency) ความคดิยดืหยุ่น (Flexible) ความคดิ
รเิริ
ม (Original) และความคดิละเอยีดละออ (Elaboration) 
 

ทฤษฎเีกี
ยวกบัความคดิสรา้งสรรค ์
 นักจติวทิยาหลายท่านได้ศึกษาวิจยั และทําการทดลองเกี
ยวกบัทฤษฎีการเกิด
ความคดิสรา้งสรรค ์และส่วนประกอบอนัเป็นคุณลกัษณะของความคดิสรา้งสรรค ์ซึ
งผูศ้กึษาได้
รวบรวมทฤษฎทีี
เกี
ยวขอ้ง ดงันี2 (ณฏัฐพงษ์ เจรญิพทิย.์  2539) 

1. ทฤษฎขีองกลิฟอรด์ 
กลิฟอรด์ เจ พ ี(Guilford, J. P.  1959 : 471) ศกึษาวจิยัเกี
ยวกบัความมเีหตุผล การ

แก้ปญัหา และความคดิสร้างสรรค์ โดยการใช้เทคนิคการวเิคราะห์ตวัประกอบ (Factor 
Analysis) จงึไดเ้สนอแบบจาํลองโครงสรา้งทางสตปิญัญา (The Structure of Intellect Model 
หรอื SI Model) ขึ2น ซึ
งแบบจาํลองดงักล่าวใชอ้ธบิายโครงสรา้งทางสตปิญัญา (การคดิ) ซึ
ง
สามารถอธบิายไดว้่า ในระบบของการคดิของมนุษยน์ั 2น มปีระเดน็ที
เกี
ยวขอ้งอยู่ 3 มติ ิคอื มติิ
ว่าดว้ย “เนื2อหา” (หรอืสิ
งเรา้) มติวิ่าดว้ย “วธิคีดิ” และมติวิ่าดว้ย “ผลของการคดิ” (หรอืลกัษณะ
ของคาํตอบ)  
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รปูที
 2 แบบจาํลองโครงสรา้งทางสตปิญัญาตามทฤษฎขีองกลิฟอรด์ 
 
ที
มา : Guilford, J. P.  (1959).  Traits of Creativity in Creativity and Its 

Cultivation.  p. 471. 
 

มิติที� 1 ด้านเนื7อหา  (Contents) หมายถงึ วตัถุ หรอื ขอ้มูลต่างๆ ที
รบัรู้ ใชเ้ป็นสื
อ
ก่อใหเ้กดิความคดิ เนื2อหาแบ่งออกเป็น 4 ชนิด ดงันี2                       

1. เนื2อหาที
เป็นรูปภาพ (Figural Content) ได้แก่ วตัถุที
เป็นรูปธรรมต่างๆ ซึ
ง
สามารถรบัรูไ้ดด้ว้ยประสาทสมัผสั แบ่งออกเป็น 3 ชนิด คอื  

1.1 การเหน็ (Visual) 
1.2 การไดย้นิ (Audiotory) 
1.3 สญัลกัษณ์ (Symbolic) 

2. เนื2อหาที
เป็นสญัลกัษณ์ (Symbolic Content) ได้แก่ ตวัเลข ตวัอกัษร และ
สญัลกัษณ์ที
สร้างขึ2น เช่น พยญัชนะ ระบบจํานวน ซึ
งตามปกตเิมื
ออยู่ตามลําพงัจะปราศจาก
ความหมาย แต่เนื
องจากเราตั 2งความหมายขึ2นจงึใชส้ื
อความหมายได ้

3. เนื2อหาที
เป็นเสียง (Audiotory Content) ได้แก่ สิ
งที
อยู่ในรูปของเสียงที
มี
ความหมาย 

4. เนื2อหาที
เป็นภาษา (Semantic Content) ไดแ้ก่ ขอ้มลูข่าวสาร ที
มกัจะอยู่ในรูป
ความหมายซึ
งแทนดว้ยถอ้ยคาํหรอืรปูภาพที
มคีวามหมาย 

5. เนื2อหาที
เป็นพฤติกรรม (Behavior Content) ได้แก่ สิ
งที
ไม่ใช่ถ้อยคําเป็นการ
แสดงออกของมนุษย ์เจตคต ิความต้องการ รวมถงึปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคล บางครั 2งเรยีกว่า 
สตปิญัญาทางสงัคม (Social Intelligence) 
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 มิติที� 2 ด้านปฏิบติัการ (Operations) หมายถงึ กระบวนการคดิต่างๆ ที
สรา้งขึ2นมา 
ซึ
งประกอบดว้ยความสามารถ 5 ชนิด ดงันี2 

1. การรบัรู ้และการเขา้ใจ (Cognition) เป็นความสามารถทางสตปิญัญาของมนุษยใ์น
การรบัรู ้และทาํความเขา้ใจ กบัสิ
งต่างๆ ที
อยูร่อบๆ ตวั 

2. การจํา (Memory) เป็นความสามารถทางสติปญัญาของมนุษย์ในการสะสม
เรื
องราว หรอืข่าวสาร และสามารถระลกึได้เมื
อเวลาผ่านไปในปี ค.ศ. 1988 กิลฟอรด์ได้แบ่ง
ความจําเป็นเป็น 2 ชนิด คอื ความจําที
บนัทกึไว้ (Recording) และ ความจําเป็นที
เก็บไว้ใน
ความจาํระยะยาว (Retention) 

3. การคดิอเนกนัย (Divergent Thinking) เป็นความสามารถในการตอบสนองต่อ   
สิ
งเรา้ และแสดงออกมาไดห้ลายๆ แบบ หลายวธิ ีความคดิประเภทนี2มคีวามสําคญัต่อความคดิ
สรา้งสรรค ์ 

4. การคดิเอกนัย (Convergent Thinking) เป็นความสามารถที
เน้นเรื
องความถูกต้อง
ของคาํตอบที
เป็นที
ยอมรบัโดยทั 
วไปว่าเป็นคาํตอบที
ดทีี
สุด 

5. การประเมนิค่า (Evaluation) เป็นความสามารถในการตดัสนิสิ
งที
รบัรู ้จําได ้หรอื 
กระบวนการคดินั 2นมคีุณค่า ความถูกตอ้ง ความเหมาะสม หรอืมคีวามเพยีงพอหรอืไมอ่ยา่งไร 
 มิติที� 3 ด้านผลผลิต หมายถึง ความสามารถที
เกิดขึ2นจากการผสมผสานมติิด้าน
เนื2อหา และดา้นปฏบิตักิารเขา้ดว้ยกนัเป็นผลผลติ เมื
อสมองรบัรูว้ตัถุ/ขอ้มลู ทําใหเ้กดิการคดิใน
รปูแบบต่างๆ กนั ซึ
งสามารถใหผ้ลออกต่างๆ กนั 6 ชนิด ดงันี2 

1. แบบหน่วย (Units) เป็นสิ
งที
มคีุณสมบตัเิฉพาะตวั และมคีวามแตกต่างจากสิ
งอื
น 
ที
เป็นลกัษณะเฉพาะ 

2. แบบกลุ่ม (Classes) เป็นกลุ่มของสิ
งต่างๆ ซึ
งมคีุณสมบตับิางประการรว่มกนั 
3. แบบความสมัพนัธ ์(Relations) เป็นการเชื
อมโยง 2 สิ
งเขา้ดว้ยกนั เช่น เชื
อมโยง

ลกูโซ่ เชื
อมโยงคาํ เชื
อมโยงความหมาย 
4. ระบบ (System) เป็นแบบแผน หรอืการรวมหน่วยจําพวกขงขอ้มลูข่าวสาร หรอื

การแสดงความสมัพนัธท์ี
ซบัซอ้นของส่วนปรกอบ ซึ
งอาจเป็นทฤษฎ ีหลกัการ   
5. การแปลงรูป (Transformation) เป็นการเปลี
ยนแปลงการหมุนกลบั การขยาย

ความขอ้มูลจากสภาพหนึ
งไปยงัอกีสภาพหนึ
ง เป็นต้นว่าการให้คําจํากดัความใหม่หรอืการคดิ
แปลงขอ้มลูขา่วสารที
มอียูแ่ลว้เสยีใหม ่ 

6. การประยุกต์ (Implication) เป็นผลการคดิที
คาดหวงั หรอืการทํานายจากขอ้มลูที

กําหนดให ้

2. ทฤษฎขีองทอแรนซ ์
 ทอแรนซไ์ดท้าํการศกึษาคน้ควา้เพิ
มเตมิ โดยศกึษาระยะยาวเกี
ยวกบัประสบการณ์ใน
การคดิสร้างสรรค์ของนักเรยีน เกี
ยวกบัองค์ประกอบว่าด้วย ความคดิรเิริ
ม (Originality) 
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ความคดิคล่องตวั (Fluency) ความคดิยดืหยุ่น (Flexibility) และความคดิละเอียดลออ 
(Elaboration) 

ทอแรนซ ์ไดส้รปุว่า ความคดิสรา้งสรรคเ์ป็น “กระบวนการ” ของการมคีวามรูส้กึไวต่อ
ปญัหา หรอืต่อขอ้มลู หรอืสิ
งเรา้ที
ไม่สมบูรณ์หรอืลกัษณะคลุมเครอื โดยผูค้ดิมคีวามพยายามที

จะหาคําตอบใหแ้ก่ปญัหาหรอืทําความกระจ่าง หรอืเตมิเตม็ใหแ้ก่ขอ้มลู หรอืสิ
งเรา้ที
คลุมเครอื
ไม่สมบูรณ์นั 2น รวมทั 2งมคีวามพยายามที
จะสื
อความหมายใหผู้้อื
นเขา้ใจ อย่างไรก็ตามในส่วน
กระบวนการคดินั 2น ทอแรนซไ์มไ่ดเ้น้นที
องคป์ระกอบของการคดิดา้นใดดา้นหนึ
งเป็นการเฉพาะ 
หากแต่ใหค้วามสาํคญักบัความคดิตามกระบวนการอนัเป็นธรรมชาต ิซึ
งทอแรนซเ์ชื
อว่า มคีวาม
ซบัซอ้นและเกี
ยวเนื
องกนัระหว่างองคป์ระกอบต่างๆ มากกว่าที
จะเกดิขึ2นแบบแยกส่วน  
 ทอแรนซ ์แบ่งกระบวนการเกดิความคดิสรา้งสรรคเ์ป็น 5 ขั 2น ดงันี2 

1. การคน้หาขอ้เทจ็จรงิ (Fact-Finding) เริ
มเกดิจากความรูส้กึกงัวล สบัสน วุ่นวาย
ภายในใจแต่ยงัไมส่ามารถระบุปญัหาได ้

2. การคน้พบปญัหา (Problem-Finding) เมื
อคดิจนเขา้ใจจะสามารถระบุไดว้่าปญัหา
ตน้ตอคอือะไร 

3. การคน้พบแนวคดิ (Idea-Finding) และตั 2งสมมตฐิานตลอดจนรวบรวมขอ้มลูต่างๆ 
เพื
อทดสอบความคดิ 

4. การคน้พบคาํตอบ (Solution-Finding) ทดสอบสมมตฐิานจนคน้พบคาํตอบ 
5. การยอมรบัผลจาการคน้พบ (Acceptance-Finding) ยอมรบัคาํตอบจากการคน้พบ 

 ทอร์แรนซ์ ได้อาศัยแนวคิดของกิลฟอร์ด ซึ
งอธิบายว่าความคิดสร้างสรรค์เป็น
ความสามารถทางสมองที
คิดได้หลายทาง หรือ ที
เรียกว่าการคิดแบบอเนกนัย (Divergent 
Thinking) ซึ
งเขาไดนํ้ามาศกึษาถงึองคป์ระกอบ ดงันี2 

1. ความคดิรเิริ
ม (Originality) หมายถงึ ลกัษณะของความคดิแปลกใหม่แตกต่างจาก
ความคดิธรรมดา และไม่ซํ2ากบัที
มอียู่ มลีกัษณะความคดิที
ไม่ปกตธิรรมดา (Wide Idea) เป็น
ความคดิที
เป็นประโยชน์ทั 2งต่อตนเองและสงัคม ความคดิรเิริ
มอาจเกดิจากนําความรูเ้ดมิมาคดิ
ดดัแปลและประยกุตใ์หเ้กดิเป็นสิ
งใหมข่ึ2น 

2. ความคดิคล่อง (Fluency) หมายถงึ ความสามารถของบุคคลในการคดิหาคําตอบ
ได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเรว็ และมคีําตอบในปรมิาณมากในเวลาที
จํากบั ความคดิคล่องแบ่ง
ออกเป็น 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (Wilson, Guilford ; et al.  1954) 

2.1 ความคดิคล่องดา้นถอ้ยคาํ (Word Fluency) เป็นความสามารในการใชถ้้อยคํา
อยา่งคล่องแคล่ว 

2.2 ความคดิคล่องด้านการโยงสมัพนัธ์ (Associational Fluency) เป็นความ 
สามารถที
จะคดิหาถอ้ยคาํที
เหมอืนกนัหรอืคลา้ยกนัไดม้ากที
สุดภายในเวลาที
กําหนด 
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2.3 ความคดิคล่องดา้นการแสดงออก (Expressional Fluency) เป็นความสามารถ
ในการใช้วลีหรอืประโยค กล่าวคือ สามารถที
จะนําคํามาเรยีงต่อกันอย่างรวดเร็วเพื
อให้ได้
ประโยคที
ตอ้งการ 

2.4 ความคดิคล่องในการคดิ (Ideational Fluency) เป็นความสามารถที
จะคดิสิ
งที

ต้องการภายในเวลาที
กําหนด เช่น ให้คดิหาประโยชน์ของก้อนหนิให้มากที
สุดภายในเวลาที

กําหนดความคดิคล่องในการคดิ มคีวามสําคญัต่อการแก้ปญัหา เพราะในการแก้ปญัหาจะต้อง
แสวหาคาํตอบหรอืวธิแีกไ้ขหลายวธิ ีและตอ้งนําวกีารเหล่านั 2นมาทดลองจนกว่าจะพบวธิกีารที
ถู
ตอ้งตามตอ้งการ 

3. ความคดิยดืหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคดิหา
คาํตอบไดห้ลายประเภท หลายทศิทางไมซ่ํ2าแบบ แบ่งออกเป็น 

3.1 ความคดิยดืหยุ่นที
เกดิขึ2นทนัท ี(Spontaneous Flexibility) เป็นความสามารถ
ที
จะพยายามคดิใหห้ลายหลากรปูแบบอยา่งเป็นอสิระ 

3.2 ความคดิยดืหยุ่นทางดา้นการดดัแปลง (Adaptive Flexibility) หมายถงึ เป็น
ความสามารถในการดดัแปลงความรูห้รอืประสบการณ์ที
มอียู่ใหเ้กดิประโยชน์หลายๆ ดา้น ซึ
งมี
ประโยชน์ต่อการแก้ปญัหา คนที
มคีวามคดิยดืหยุ่นจะคดิได้ไม่ซํ2ากนั ซึ
งจะเป็นตัวเสรมิให้มี
ความคดิคล่อม แปลกแตกต่างออกไป หลกีเลี
ยงการซํ2าซ้อน หรอืเพิ
มคุณภาพความคดิให้มาก
ขึ2น นับได้ว่าความคดิคล่อง และความยดืหยุ่น เป็นความคดิพื2นฐานที
จะนําไปสู่ความคิด
สรา้งสรรค ์คอืเป็นการคดิหลายแงม่มุไดห้ลายหมวดหมู่ หลายประเภท ตลอดจนสามารถใชเ้ป็น
การสรา้งทางเลอืกไวห้ลายทาง ความยดืหยุน่จงึเป็นความคดิเสรมิคุณภาพใหไ้ดด้ ี

4. ความคดิละเอยีดละออ (Elaboration) หมายถงึ ความสามารถที
จะใหร้ายละเอยีด
หรอืตกแต่งเพื
อให้มคีวามสมบูรณ์ หรอืปรบัปรุง หรอืพฒันาสิ
งที
มอียู่ให้มปีระสทิธภิาพมาก
ยิ
งขึ2น 

3. ทฤษฎขีองวอลแลช และโคแกน 
 วอลแลช และโคแกน ไดใ้หค้วามเหน็ว่า ความคดิสรา้งสรรค ์ คอื ความคดิแบบโยง
สมัพนัธ ์แนวคดิดงักล่าวนี2 สบืเนื
องมาจากแนวคดิว่าดว้ย การโยงความสมัพนัธข์องสิ
งที
อยู่ไกล
กนั (Remote Associates) ทั 2งนี2 หากสามารถนําสิ
งที
อยู่ไกลกนัมาสมัพนัธก์นัได ้ ยิ
งแสดงว่ามี
ความคดิสรา้งสรรคส์ูง เช่น เปรยีบเทยีบกรณีของการระบุความแตกต่างของสิ
งที
เหมอืนกนั 
ตวัอยา่งเช่น นาย ก กบั นาย ข ซึ
งเป็นคนเหมอืนกนัว่า มคีวามแตกต่างกนัในเรื
องอะไรบา้ง ซึ
ง
จะเหน็ไดว้่า การระบุความแตกต่างของสิ
งที
เหมอืนกนัได ้ ย่อมเป็นการแสดงออกว่ามคีวามคดิ
สรา้งสรรค ์(ในความหมายของการคดิเชื
อมโยงความสมัพนัธ)์ สูงกว่าการระบุความแตกต่างของ
สิ
งที
แตกต่างกนั  
 ในทํานองเดยีวกนัการระบุความคล้ายกนัของสิ
งที
แตกต่างกนัได้ ก็ย่อมมคีวามคดิ
สรา้งสรรคส์ูงกว่าการระบุความเหมอืนกนัของสิ
งที
เหมอืนกนั โดยนัยดงักล่าวหากสามารถระบุ
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ความแตกต่างกนัของสิ
งเหมอืนกนัมากๆ ไดห้รอืการระบุความเหมอืนกนัของสิ
งที
แตกต่างกนั
มากๆ ได ้กย็ิ
งแสดงว่า มคีวามคดิสรา้งสรรคส์ูงมากขึ2น นอกจากนี2 กรณีการคดิแบบเชื
อมโยง
สมัพนัธนี์2 ยงัครอบคลุมถงึการคดิโยงสมัพนัธใ์น “เครอืขา่ย” ที
กวา้งขวางอกีดว้ย 
 วอลแลชและโคแกน ได้อธบิายกระบวนการเกดิความคดิสร้างสรรค์ ว่าเกดิจาก
ความคดิใหม่ๆ  โดยการลองผดิลองถูก (Trial and Error) ซึ
งแบ่งเป็น 4 ขั 2น คอื 

1. ขั 2นเตรยีมตวั (Preparation) หมายถงึ การเตรยีมขอ้มลูที
เกี
ยวกบัปญัหา 
2. ขั 2นฟกัตวั (Incubation) หมายถงึ เป็นขั 2นที
ผูค้ดิมขีอ้มลูต่างๆ ทั 2งใหม่และเก่าอย่าง

สะเปะสะปะยงัไมส่ามารถจะขมวดความคดิใหเ้ป็นระบบได ้จงึปล่อยทิ2งความคดิไวเ้งยีบๆ 
3. ขั 2นความคดิกระจ่าง (Illumination) เป็นขั 2นที
ใช้ความคดิในการเรยีบเรยีงและ

เชื
อมโยงความสมัพนัธต่์างๆ เขา้ดว้ยกนัใหม้คีวามกระจา่งชดัยิ
งขึ2น 
4. ขั 2นทดสอบความคดิและพสิูจน์ใหเ้หน็จรงิ (Verification) เป็นขั 2นความคดิที
ไดจ้าก 

3 ขั 2นขา้งตน้มาตรวจพสิจูน์ว่าเป็นจรงิ และถูกตอ้ง 
4. ทฤษฎขีองเดอ โบโน (De, Bono E.  1995) 
เดอ โบโน อ ีได้พฒันากระบวนการคดิแบ่งออกเป็น 5 ขั 2นตอน (Five Stager of 

Thinking) ดงันี2 
 ขั 7นที� 1  กําหนดเป้าหมาย (TO) เป็นขั 2นกําหนดเป้าหมายของการคดิและต้องระบุ
เป้าหมายที
ตอ้งการอ่านอยา่งชดัเจน เป้าหมายแบ่งเป็น 2 ประเภท 

1. เป้าหมายที
ตอ้งการไปไดถ้งึหรอืใหบ้รรลุ เช่น การแกป้ญัหา 
2. เป้าหมายที
ต้องการรูใ้หช้ดัเจน ถูกต้องสมเหตุสมผล เป้าหมายดงักล่าวนี2ไม่ใช่

การแกป้ญัหา 
 ขั 7นที� 2  รวบรวมขอ้มลู (LO) เป็นขั 2นของการรวบรวมขอ้มลูที
เชื
อถอืไดแ้ละใหข้อ้มูล
ไดม้ากเพยีงพอ 
 ขั 7นที� 3  สร้างทางเลอืกที
เป็นไปได้ (PO) เป็นขั 2นการทําขอ้มูลที
รวบรวมมาสร้าง
ทางเลอืกอยา่งหลากหลาย และเป็นทางเลอืกที
อาจเป็นไปได ้ขั 2นตอนนี2มคีวามสําคญัเพราะเป็น
ส่วนเชื
อมโยงระหว่างขั 2นที
 1, 2 และ 3, 4 
 ขั 7นที� 4  เลอืกทางเลอืกที
เหมาะสม เป็นขั 2นของการเลอืก หรอืประเมนิทางเลอืกจาก
ขั 2นที
 3 โดยใหไ้ดท้างเลอืกที
เหมาะสมที
สุด ประกอบดว้ยขั 2นตอนยอ่ยๆ ต่อไปนี2 
 1)  พจิารณาทางเลอืกต่าง ๆ  
 2)  ชั 
งนํ2าหนกั ขอ้มลู โดยดขูอ้ด ีขอ้ดอ้ย ผลกระทบและถูกทาง 
 3)  ตดัสนิเลอืกทางเลอืกที
เหมาะสม 
 ขั 7นที� 5  ลงมอืปฏบิตัิ เป็นขั 2นการนําทางเลอืกสู่การปฏบิตัิ และเป็นการปฏบิตัทาง
ชอบหรอืถูกทาง 
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องคป์ระกอบที
ช่วยเสรมิสรา้งความคดิสรา้งสรรค ์(เกรยีงศกัดิ > เจรญิวงศ์ศกัดิ >.  2553 : 
20-26) 

1. องคป์ระกอบดา้นทศันะคต ิและบุคลกิลกัษณะ  
นักคิดสร้างสรรค์ที
ประสบความสําเร็จส่วนใหญ่จะมทีศันะคติ และบุคลิกลกัษณะ 

ดงัต่อไปนี2 คอื เป็นคนที
เปิดกวา้งรบัประสบการณ์ใหม่ๆ  มอีสิระในการคดิพนิิจและตดัสนิใจ กลา้
เผชญิความเสี
ยง มคีวามเชื
อมั 
น และเป็นตวัของตวัเอง มทีศันคติเชงิบวกต่อสถานการณ์ มี
แรงจงูใจอนัสงูส่งที
จะทาํใหส้าํเรจ็ เป็นคนที
ทาํงานหนกั มคีวามสนใจต่อสิ
งที
มคีวามสลบัซบัซอ้น 
อดทนต่อปญัหาที
มองไม่เห็นคําตอบ มคีวามสามารถปรบัตวัด้านสุนทรยีะ บากบั 
นอุตสาหะ 
เรยีนรูจ้ากประสบการณ์ความล้มเหลว และรบัมอืกบัสถานการณ์ได้เป็นอย่างด ี(Maslow, A.  
(1968 ; Barron, F. ; and Harrington, D.  1981) 

2. องคป์ระกอบดา้น ความสามารถทางสตปิญัญา 
ความคดิสรา้งสรรค์จดัว่าเป็นทกัษะระดบัสูง (High-Level Skill) ของความสามารถ

ทางสตปิญัญา ความสามารถเหล่านี2 ไดแ้ก่ 
2.1 ความสามารถในการกําหนดขอบเขตของปญัหา กล่าวคือ ผู้มีความคิด

สรา้งสรรค์จะไม่มองปญัหาเดมิๆ ด้วยสายตาธรรมดา แต่มองด้วยมุมมองแบบใหม่ เพื
อทําให้
เหน็ทางแกป้ญัหาแบบใหม่ๆ  ที
เหมาะสมกว่า  

2.2 ความสามารถในการใช้จินตนาการ การพิจารณาเพื
อนําไปสู่ความคิด
สรา้งสรรค ์การวาดภาพจากจนิตนาการช่วยทาํใหก้ารแกป้ญัหาอยา่งสรา้งสรรคเ์กดิไดง้า่ยขึ2น 

2.3 ความสามารถในการคดัเลอืกอย่างมยีุทธศาสตร ์เช่น ความสามารถในการคดิ
แก้ปญัหาดว้ยตนเอง ความสามารถในการมุ่งสู่หนทางแก้ปญัหาที
มศีกัยภาพ ความสามารถใน
การทิ2งทางเลอืกที
ไมเ่กี
ยวขอ้ง ความสามารถในการรูว้่าเวลาใดจะตอ้งใชก้ารคดิแบบใด เป็นตน้ 

2.4 ความสามารถในการประเมนิอย่างมปีระสทิธภิาพ คอื ความสามารถในการ
แยกแยะ และคดัเลอืกความคดิที
ด ีและเหมาะสม ท่ามกลางแนวคดิที
เป็นไปได้มากมาย โดย
คดัเลอืกเฉพาะความคดิที
มคีวามสอดคลอ้งกนั และนําความคดินั 2นมาพจิารณาประเมนิคุณค่าใน
ลาํดบัต่อไป  

3. องคป์ระกอบดา้นความรู ้  
 จากการวจิยัพบว่า ความรูท้ี
สะสมมาเป็นเวลาหลายปีนั 2น มคีวามสําคญัต่อการทําให้
เกดิความคดิสรา้งสรรค ์คนที
มคีวามรูม้กัจะคดิสรา้งสรรค์ไดด้กีว่าคนที
ไม่มคีวามรู ้เพราะทําให้
เข้าใจธรรมชาติของปญัหาได้ดกีว่า ทําให้สามารถคดิงานที
มคีุณภาพ เพราะมรีากฐานของ
ความรูเ้กี
ยวกบัเรื
องนั 2นรองรบั ทําใหรู้จ้กัสงัเกตุ และรูจ้กัฉกฉวยโอกาสที
เกดิขึ2น เพื
อนํามาเป็น
ตน้กําเนิดของความคดิ 
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4. องคป์ระกอบดา้นรปูแบบความคดิ 
รปูแบบการคดิจะช่วยใหเ้กดิการประยกุตค์วามสามารถทางสตปิญัญา และความรูข้อง

คนๆ หนึ
งในหารแก้ปญัหา งานวิจยัหลายชิ2นบ่งบอกว่า รูปแบบการคิดของคนบางคนช่วย
ส่งเสรมิใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค ์เช่น ความสมดุลในการคดิแบบมองมุมกวา้งกบัการคดิแบบ
มองมุมแคบ การคดิในมุมแคบเป็นการคดิแบบลงในรายละเอยีดของปญัหา ส่วนการคดิในมุม
กว้างเป็นการคดิแบบมองกว้างในระดบัทั 
วไปของปญัหา ซึ
งการแก้ไขปญัหาอย่างสร้างสรรค์
มกัจะต้องมองในภาพกว้างก่อน หรอืคดิในมุมกว้างก่อน จากนั 2นค่อยพจิารณามนรายละเอยีด
ปลกีย่อย เพื
อใหไ้ดค้วามคดิสรา้งสรรคท์ี
สมบูรณ์ที
สุด (Sternberg, R. J. ; and Lubart, T. I.  
1991)  

5. องคป์ระกอบดา้นแรงจงูใจ 
แรงจงูใจเป็นองคป์ระกอบหนึ
งที
กระตุน้ใหค้นตอ้งการคดิสรา้งสรรค ์แรงจงูใจที
กระตุ้น

จากภายใน มปีระโยชน์ต่อความคดิสรา้งสรรค์ เช่น ความต้องการประสบความสําเรจ็ ความ
ตอ้งการสิ
งใหม่ๆ  การตอบสนองความอยากรูอ้ยากเหน็ เป็นต้น ส่วนแรงกระตุ้นจากภายนอกจะ
มีลักษณะตรงกันข้าม คือ การที
สิ
งแวดล้อมภายนอกเป็นผู้ยื
นเสนอรางวัล เช่น เงิน 
ความก้าวหน้าในการทํางาน การได้รบัการยกย่อง และอํานาจ จากการศกึษา พบว่า คนที
ถูก
กระตุ้นด้วยรางวลันั 2นจะมคีวามคดิสร้างสรรค์ตํ
ากว่าคนที
มรีงกระตุ้นจากความต้องการที
อยู่
ภายใน หรอืการไดร้างวลัที
ไม่เกี
ยวขอ้งกบังานที
ทําอยู่ (Amabile, T. M. ; Hennessey, B. A. ; 
and Grossman, B. S.  1986) อยา่งไรกต็าม แรงจงูใจจากภายในและภายนอกที
ผสานกนัอย่าง
สมดุล จะช่วยให้การทํางานด้านความคิดสร้างสรรค์บรรลุว ัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างด ี
(McClelland ; and et al.  1953) 

6. องคป์ระกอบดา้นสภาพแวดลอ้ม 
การที
คนเราจะสามารถคดิสรา้งสรรคไ์ดม้ากน้อยเพยีงใดนั 2น ขึ2นอยู่กบัสภาพแวดลอ้ม

ร่วมด้วยเป็นสําคญั คนมลีกัษณะสรา้งสรรค์มกัเป็นผู้ที
ได้รบัการกระตุ้น และได้รบัการส่งเสรมิ
สนบัสนุนโดยการสรา้งบรรยากาศมี
ไมม่กีารสรา้งกรอบมาตราฐานเพื
อบบีรดัจนเกนิไป 

องค์ประกอบเหล่านี2 เป็นเงื
อนไขสําคัญ ในการกําหนดความสามารถในการคิด
สรา้งสรรค์ของแต่ละคน ว่ามมีากน้อยเพยีงใด ซึ
งการคดิสรา้งสรรคม์คีวามจาํเป็นอย่างมากใน
การพฒันาสิ
งใหม ่โดยการนําสตปิญัญาและความรูท้ี
มอียู่มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ ในแนวทางที
ไม่
เคยใชม้าก่อน รว่มกบัองคป์ระกอบอื
นๆ ที
มอียูใ่นตวั 
 
เอกสารและงานวิจยัอื�นๆ ที�เกี�ยวข้อง 
 เฉลมิชยั กติตศิกัดิ >นาวนิ (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื
องความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 
และความไว้วางใจในองค์การที
มอีิทธพิลต่อความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล วตัถุประสงค์เพื
อ
ศกึษาวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณในรปูแบบสํารวจ เครื
องมอืสําหรบัการวจิยัเป็นแบบประเมนิที
ผ่าน
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การตรวจสอบคุณภาพคอืความเที
ยงตรงเชงิเนื2อหา(Content Validity) และความเชื
อถอืได ้
(Reliability) เก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์การต่างๆ มากกว่า 20 องค์การ กลุ่มตวัอย่างเป็น
บุคลากรองคก์ารภาครฐัจาํนวน 520 คน (84.1%) บุคลากรองคก์ารภาครฐัวสิาหกจิ จาํนวน 61 
คน (9.9%) และบุคลากรองคก์ารภาคเอกชน จาํนวน 37 คน (6%) กลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามเพศ
มเีพศชายจํานวน 210 คน (34%) และเพศหญิงจํานวน 408 คน (66%) ผลการวิจยั พบว่า    
ผลการศึกษานี2 แสดงข้อมูลยืนยนัว่าความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและความไว้วางใจใน
องค์การ มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกและเป็นปจัจยัที
มอีิทธพิลต่อความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล
สอดคลอ้งกบัแนวคดิและงานวจิยัของต่างประเทศว่า ความไวว้างใจมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกและ
ส่งผลต่อความคดิสรา้งสรรค ์
 จริวฒัน์ ปฐมพรววิฒัน์ (2553) ได้ทําการศึกษาเรื
อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง ความ
ไวว้างใจในองคก์ารกบัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิารของ บรษิทั ธนาคารกสกิรไทย จาํกดั (มหาชน) เขต 51 วตัถุประสงค ์(1) ความ
ไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา ความไว้วางใจในองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ (2) 
ความสมัพนัธร์ะหว่าง ความไวว้างใจในองคก์ารกบัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (3) ปจัจยัที
มอีทิธพิลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
ของ บรษิทั ธนาคารกสกิรไทย จาํกดั (มหาชน) เขต 51 การศกึษาครั 2งนี2 เป็นการวจิยัเชงิ
ปรมิาณโดยการสํารวจประชากรจํานวน 160 คน จากแบบประเมนิที
เป็นเครื
องมอืการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลในการศกึษานี2 ผูศ้กึษาได้ตรวจสอบคุณภาพเครื
องมอืว่ามคีวามเที
ยงตรง และ
ความเชื
อถอืได้ สําหรบัการวเิคราะห์ขอ้มลูใช้การวเิคราะห์เชงิพรรณนาและการวเิคราะห์เชงิ
อนุมาน ผลการวจิยั พบว่า (1) คุณสมบตัสิ่วนบุคคลต่างกนัมคีวามไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนัคอื อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงานและอตัราเงนิเดอืน ส่วนคุณสมบตัสิ่วน
บุคคลต่างกนัมคีวามไวว้างใจในองคก์ารแตกต่างกนัคอื เพศ อายุ ระดบัตําแหน่งงานและอตัรา
เงนิเดอืนและ คุณสมบตัสิ่วนบุคคลต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัคอื ระดบั
การศกึษาและระดบัตําแหน่งงาน (2) ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์าร 
และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างกนั (3) ความไวว้างใจ
ในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์ารไมม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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บทที� 3 
วิธีการดาํเนินงานสารนิพนธ ์

 
การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา ความไว้วางใจใน

องค์การกบัความคดิสร้างสรรค์ของบุคคล เป็นการศึกษาเชงิปรมิาณประกอบด้วยประชากร 
แหล่งที.มาของขอ้มลู การเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิี.ใชใ้นการวเิคราะห ์การประมวลผลขอ้มลูและ
ระยะเวลาที.ใชใ้นการศกึษา ดงัรายละเอยีดต่อไปนี1 
 
วิธีการศึกษางานสารนิพนธ ์
 วิธีการศึกษาครั 1งนี1 แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะดงักล่าว คือ การศึกษาเอกสาร และ
การศกึษาเชงิปรมิาณ โดยนําการศึกษา 2 รูปแบบมาเชื.อมโยงกนั ในการศกึษานี1 ผู้ศึกษาได้
กําหนดขั 1นตอนดงันี1 

ข ั 1นตอนที. 1  ทบทวนวรรณกรรมและเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการศกึษาที.เกี.ยวขอ้งโดย
การศึกษา ค้นคว้า รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร วารสาร บทความ หนังสือ และวิทยานิพนธ์
รวมทั 1งเอกสารการวจิยัต่างๆ ที.เกี.ยวขอ้งทั 1งของประเทศไทยและต่างประเทศ เพื.อให้เขา้ใจถงึ
แนวคดิ ทฤษฎ ีหลกัการที.เกี.ยวขอ้งเพื.อการสรา้งกรอบแนวคดิของการศกึษานี1 

ขั 1นตอนที. 2  นําแบบประเมินความไว้วางในผู้บังคับบัญชา แบบประเมินความ
ไว้วางใจในองค์การ และแบบประเมนิความความคดิสรา้งสรรค์ของ เฉลมิชยั กติติศกัดิ :นาวนิ
และได้ทําการตรวจสอบคุณภาพของเครื.องมือแล้วนํามาใช้ในการศึกษานี1  ( เฉลิมชัย           
กติตศิกัดิ :นาวนิ.  2552 ; และ 2554)     

ขั 1นตอนที. 3  ทําการตรวจสอบคุณภาพเครื.องมอืศกึษาโดยการทดสอบความเชื.อถือ
ไดข้องแบบประเมนิ 

ขั 1นตอนที. 4  ทาํการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
ขั 1นตอนที. 5  ทําการวิเคราะห์และนําเสนอผลการศึกษา อภิปรายผลรวมทั 1ง

ขอ้เสนอแนะต่างๆ 
 
ประชากรและการกาํหนดกลุ่มตวัอย่าง 

1. ประชากร 
ประชากรที.ใชใ้นการศกึษาครั 1งนี1 เป็นพนกังานบรษิทัผลติกุง้เพื.อการส่งออกรวมทั 1งสิ1น 

200 คน  
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2. กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครั 1งนี1 คอื พนกังานบรษิทัผลติกุง้เพื.อการส่งออกแห่งหนึ.ง ผู้

ศกึษาไดก้ําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มตวัอย่างจากวธิขีอง Yamane (สุธรรม รตันโชต ิ
2551 : 95) โดยใชร้ะดบัความผดิพลาดและจาํนวนประชากร จะหาไดจ้ากสตูร  
 

n =        N 
      1 + Ne2 

 
เมื.อ n  = จาํนวนตวัอยา่ง 
 N = จาํนวนประชากร 
 e = ระดบัความผดิพลาด (0.05) 
 

n =      200 
  1 + 200 (0.05)2 

 
แทนค่าได ้ n = 133.33 คน      
      

 ดงันั 1น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที.ใชใ้นการศกึษาครั 1งนี1 ต้องไม่ตํ.ากว่า 133.33 คน ซึ.ง
การศกึษานี1 ไดท้าํการเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งจรงิทั 1งสิ1น 142 คน 
  
ข้อมลูและแหล่งข้อมลู 

1. ขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary Data) ทาํการเกบ็ขอ้มลู โดยใชแ้บบประเมนิเพื.อสอบถาม
จากกลุ่มตวัอย่างพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื.อการส่งออก ระหว่างเดอืนเมษายน 2556 โดยใช้
แบบประเมนิความไว้วางในผู้บงัคบับญัชา และแบบประเมนิความไว้วางใจในองค์การของ  
เฉลมิชยั กิตติศกัดิ :นาวนิ (2552) และความความคดิสร้างสรรค์ของเฉลมิชยั กิตติศกัดิ :นาวนิ 
(2554) โดยผูศ้กึษาจะเกบ็รวบรวมและตรวจสอบความครบถ้วนถูกต้องของแบบประเมนิทนัททีี.
ไดร้บัแบบประเมนิคนืจากผูต้อบแบบประเมนิทุกรายก่อนนําขอ้มลูที.ไดไ้ปวเิคราะห ์และสรปุผล 

2. ขอ้มลูทุตยิภมู ิโดยการรวบรวมขอ้มลูที.เกี.ยวขอ้ง ไดแ้ก่ เอกสาร บทความทางวชิาการ  
ขอ้มูลทางสถติทิี.ไดจ้ากหน่วยงานของรฐับาลและเอกชน งานวจิยั วทิยานิพนธ ์และเอกสารอื.นๆ 
จากหอ้งสมดุต่างๆ และขอ้มลูเปิดในอนิเทอรเ์น็ตจากเวบ็ไซตต่์างๆ ที.เกี.ยวขอ้ง  
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เครื�องมือที�ใช้ในการเกบ็ข้อมลู 
เครื.องมอืที.ใชใ้นการศกึษานี1 เป็นแบบประเมนิความไวว้างในผูบ้งัคบับญัชา และแบบ

ประเมนิความไว้วางใจในองค์การของเฉลิมชยั กิตติศักดิ :นาวนิ (2552) และความความคิด
สรา้งสรรค์ของเฉลมิชยั กติติศกัดิ :นาวนิ (2554) ได้ ทําการตรวจสอบคุณภาพเครื.องมอืศกึษา
โดยการทดสอบความเที.ยงตรงเชงิเนื1อหา และความเชื.อถือได้ของแบบประเมนิแล้วนํามาใช้
สาํหรบังานศกึษา ดงันี1 

ส่วนที. 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มลูคุณสมบตัสิ่วนบุคคลของพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื.อ
การส่งออก ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์ทาํงาน อตัราเงนิเดอืน แผนกที.ปฎบิตังิาน สถานภาพ
สมรสและระดบัการศกึษา 

ส่วนที. 2  เป็นแบบประเมนิความไว้วางใจของพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื.อการส่งออก 
ไดแ้ก่ ความไวว้างใจในองคก์าร และความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 

ส่วนที. 3 เป็นแบบประเมนิความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานบรษิัทผลิตกุ้งเพื.อการ
ส่งออก ขอ้คําถามในส่วนที. 2 เป็นมาตรวดัแบบลเิคริท์ (Likert Scale) ใช้สเกล 5 ระดบั (1-5) 
โดยใหค้ะแนน 1, 2, 3, 4, และ 5 ตามระดบัในการตอบ ผูต้อบจะตอบคําถามว่า ผูต้อบมคีวาม
คดิเห็นต่อข้อคําถามมากน้อยเพยีงใด ส่วนข้อคําถามนัยลบ ผู้ที.ตอบตามระดบัสเกล โดยให้
คะแนน 5, 4, 3, 2, และ 1 ตามลาํดบั 

ขอ้คาํถามในส่วนที. 3 เป็นมาตรวดัแบบลเิคริท์ (Likert Scale) ใชส้เกล 5 ระดบั (1-5) 
โดยใหค้ะแนน 1, 2, 3, 4, และ 5 ตามระดบัในการตอบ ผูต้อบจะตอบคําถามว่า ผูต้อบมคีวาม
คดิเห็นต่อข้อคําถามมากน้อยเพยีงใด ส่วนข้อคําถามนัยลบ ผู้ที.ตอบตามระดบัสเกล โดยให้
คะแนน 5, 4, 3, 2, และ 1 ตามลาํดบั 
 
เกณฑก์ารประเมินผล 

1. การวดัระดบัตวัแปรต้น คอื ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บงัคบั 
บญัชา พจิารณาจากค่าคะแนนเฉลี.ยของผูต้อบแบบประเมนิ ซึ.งไดม้าจากการนําคะแนนรวมของ
แต่ละตวัแปรดงักล่าวข้างต้น มาหารด้วยจํานวนขอ้คําถามของแบบประเมนิแต่ละตวัแปรเพื.อ
ปรบัค่าเฉลี.ยของตวัแปรต่างๆ ที.มจีาํนวนขอ้คาํถามไมเ่ท่ากนัใหม้คี่าเฉลี.ยอยู่ในช่วงเดยีวกนั คอื
มคี่าอยู่ในช่วง 1 ถงึ 5 จากนั 1นแบ่งกลุ่มออกเป็น 3 กลุ่ม คอื กลุ่มระดบัสูง กลุ่มระดบัปานกลาง
และกลุ่มระดบัตํ.า โดยแบ่งช่วงแต่ละระดบัดว้ยวธิหีาความกวา้งของอนัตรภาคชั 1นและใชสู้ตรการ
หาความกวา้งของอนัตรภาคชั 1น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2547 :  35-39 ; อ้างองิจาก เฉลมิชยั  
กติตศิกัดิ :นาวนิ.  2552) ดงันี1 
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   อนัตรภาคชั 1น   =       พสิยั 
               จาํนวนชั 1น 

        
 =   คะแนนสงูสุด –  คะแนนตํ.าสุด 

                  จาํนวนชั 1น 
  

จากหลกัเกณฑด์งักล่าว ผู้ศกึษาได้กําหนดการแปลความหมายของค่าเฉลี.ยตวัแปร
ต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้ตามระดบัคะแนน ดงันี1 

   
 ค่าเฉลี.ยตั 1งแต่ 1 ถงึ 2.6 คะแนน   จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํ.า 
 ค่าเฉลี.ยตั 1งแต่ 2.6 แต่ไมถ่งึ 3.4 คะแนน  จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉลี.ยตั 1งแต่ 3.4 แต่ไมถ่งึ 5 คะแนน   จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสงู  
  

2. การวดัระดบัตวัแปรตาม คอื ความความคิดสร้างสรรค์ มคี่าอยู่ในช่วง 1 ถึง 5 
เรยีงลําดบัความคดิเหน็ตามมาตราวดัลเิคริท์ (Likert  Scale) (บุญชม ศรสีะอาด.  2535 : 99 - 
100) ดงันี1 

 

  ระดบัความเหน็   คะแนน 
  เหน็ดว้ยอยา่งยิ.ง  5 
  เหน็ดว้ย  4 
  ไมแ่น่ใจ  3 
  ไมเ่หน็ดว้ย  2 
  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิ.ง  1 
   

จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าวผู้ศึกษาได้กําหนดการแปรความหมายของค่าเฉลี.ยตวัแปร
ต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้ตามระดบัคะแนนดงันี1 
   
  ค่าเฉลี.ยตั 1งแต่        1.00 แต่ไมถ่งึ 2.60  จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํ.า 
  ค่าเฉลี.ยตั 1งแต่   2.60 แต่ไมถ่งึ 3.40 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉลี.ยตั 1งแต่   3.40 แต่ไมถ่งึ 5.00  จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสงู 
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3. เกณฑใ์นการกําหนดระดบัความสมัพนัธ์ เพื.อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง ความ
ไวว้างใจในองคก์ารและความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชากบัความความคดิสรา้งสรรค ์โดยใชว้ธิคี่า
สมัประสทิธิ :สหสมัพนัธ ์เพยีรส์นั เป็นดงันี1 (เฉลมิชยั กติตศิกัดิ :นาวนิ.  2552) 
  
 ค่าสมัประสทิธิ :สหสมัพนัธ ์ 0.00 ถงึ 0.29  มรีะดบัความสมัพนัธต์ํ.า   
 ค่าสมัประสทิธิ :สหสมัพนัธ ์ 0.30 ถงึ 0.70  มรีะดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
 ค่าสมัประสทิธิ :สหสมัพนัธ ์ 0.71 ถงึ 1.00  มรีะดบัความสมัพนัธส์งู 
  

ส่วนเครื.องหมาย + หรอื – แสดงถงึทศิทางของความสมัพนัธ์ คอื ถ้าค่าสมัประสทิธิ :
สหสมัพนัธเ์ป็นบวก หมายถงึ ขอ้มลูทั 1งสองมทีศิทางของความสมัพนัธเ์พิ.มหรอืลดตามกนั ส่วน
ถา้ค่าสมัประสทิธิ :สหสมัพนัธเ์ป็นลบ หมายถงึ ขอ้มลูทั 1งสองมทีศิทางของความสมัพนัธเ์พิ.มหรอื
ลดตรงขา้มกนั 
 
การตรวจสอบคณุภาพเครื�องมือศึกษา 
 การศึกษานี1  ผู้ศึกษาดําเนินการนําแบบประเมินที.ใช้ในการศึกษา มาตรวจสอบ
คุณภาพของเครื.องมอื ดงันี1  

1. ผู้ศึกษาได้นําแบบประเมินความไว้วางในผู้บังคับบัญชา แบบประเมินความ
ไวว้างใจในองคก์าร และความความคดิสรา้งสรรค์ของเฉลมิชยั กติตศิกัดิ :นาวนิ (2552 ; และ 
2554) ที.ได้ทําการตรวจสอบคุณภาพเครื.องมอืศกึษาโดยการทดสอบความเที.ยงตรงเชงิเนื1อหา 
และความเชื.อถอืได้ของแบบประเมนิแล้วนํามาใช้สําหรบัการศกึษานี1 รวมทั 1งนําไปตรวจสอบ
คุณภาพของเครื.องมอืศกึษา สาํหรบัการศกึษานี1อกีครั 1งหนึ.งในขั 1นตอนต่อไป 

2. ตรวจสอบความเชื.อถือได้ของแบบประเมิน (Reliability) โดยใช้วิธีการหา 
สมัประสทิธ์แอลฟา (Coefficient) ของคอนบารด์ (Cronbach) โดยที. α  ≥ 0.70 (สุธรรม    
รตันโชต.ิ  2551 : 128)  

3. นําแบบสอบถามที.มคีุณภาพไปเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งของการศกึษา 
 
ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมลู 
  เกบ็รวบรวมขอ้มลูเริ.มตั 1งแต่ เดอืนกนัยายน 2555 – เมษายน 2556  
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การวิเคราะหข้์อมลู และสถิติที�ใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
1. ค่าความถี. (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) ใช้วเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะ

ของตวัอย่าง เพื.อจาํแนกลกัษณะทั .วไปของตวัอย่างที.ใชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ เพศ อายุ แผนกที.
ปฏบิตังิาน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ทาํงาน และอตัราเงนิเดอืน 

2. ค่าเฉลี.ย (Mean) และส่วนเบี.ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้เิคราะห์
ข้อมูลคะแนน ในการจําแนกผลวเิคราะห์ทางสถิติของตวัแปรที.ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ความ
ความคดิสรา้งสรรค ์

3. การทดสอบค่า T (T-Test) ใช้สําหรบัวิเคราะห์ข้อคําถามเป็นรายข้อและเพื.อ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี.ย 2 กลุ่ม 

4. ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิานที.เป็น
ความแตกต่างที.มคี่าเฉลี.ยมากกว่า 2 กลุ่มขึ1นไป 

5. การทดสอบค่า F (F-Test) ใชส้าํหรบัวเิคระหข์อ้คาํถามเป็นรายขอ้และเพื.อทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉลี.ยที.มากกว่า 2 กลุ่มขึ1นไป 

6. ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Correlation) ใชว้เิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปร 
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บทที� 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา ความไว้วางใจใน

องคก์ารกบัความคดิสรา้งสรรคบุ์คคล ของพนกังานบรษิทัผลติกุง้ส่งออกแห่งหนึ)งในประเทศไทย 
วตัถุประสงคเ์พื)อศกึษาความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์าร และความคดิ
สรา้งสรรค์ของพนักงาน และศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา และ
ความไว้วางใจในองค์การที)มผีลต่อความคดิสรา้งสรรค์ของพนักงาน อนัจะนําไปสู่การพฒันา
ปรบัปรงุเพิ)มประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ารต่อไป  
 การรายงานผลการศกึษานี3นําเสนอเป็น 3 ส่วน ดงันี3 

1. ผลของสถติเิชงิพรรณนา 
2. การศกึษาเปรยีบเทยีบแตกต่าง 
3. การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 

 
ผลของสถิติเชิงพรรณนา 
 
ตารางที) 1 จาํนวนรอ้ยละของพนกังานบรษิทัผลติกุง้ส่งออกแห่งหนึ)งในประเทศไทย จาํแนกตาม

คุณสมบตัสิ่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 34.5 
หญงิ 64.8 

ไมร่ะบุ 0.7 
อายุ   

    20 - 29.9 ปี 45.8 
    30 - 39.9 ปี 35.9 

    40 ปีขึ3นไป 18.3 
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ตารางที) 1 จาํนวนรอ้ยละของพนกังานบรษิทัผลติกุง้ส่งออกแห่งหนึ)งในประเทศไทย จาํแนกตาม
คุณสมบตัสิ่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบคุคล ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา   

ตํ)ากว่ามธัยมปีที) 3 9.2 
มธัยมปีที) 3 / ปวช. 9.2 

มธัยมปีที) 6 /ปวส. 26.1 
ปรญิญาตร ี 51.4 

ปรญิญาโท 4.2 
หน่วยงานที�ปฏิบติังาน   

ฝา่ยผลติ 29.6 
ฝา่ยจดัซื3อ 6.3 

ฝา่ยการตลาด 2.8 
ฝา่ยระบบคุณภาพ 19.0 

ฝา่ยคลงัสนิคา้ 5.6 
ฝา่ยบญัชกีารเงนิ 2.1 

ฝา่ยวศิวกรรม 11.3 
ฝา่ยบุคคลและธุรการ 23.2 

ระดบัตาํแหน่งงาน   

ระดบัปฏบิตังิาน (Operator Level) 50.7 
ระดบับงัคบับญัชา (Staff Level) 38.0 

ระดบัผูบ้รหิาร (Management Level) 4.9 
ไมร่ะบุ 6.3 

ประสบการณ์การทาํงานกบับริษทันี-    
    0 - 0.99 ปี 11.3 

    1 - 2.99 ปี 33.8 
    3 - 4.99 ปี 10.6 

    5 - 9.99 ปี 19.7 
    10 ปีขึ3นไป 24.6 
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ตารางที) 1 จาํนวนรอ้ยละของพนกังานบรษิทัผลติกุง้ส่งออกแห่งหนึ)งในประเทศไทย จาํแนกตาม
คุณสมบตัสิ่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบคุคล ร้อยละ 

ประสบการณ์การทาํงานทั -งหมด   

    0 - 0.99 ปี 2.8 
    1 - 2.99 ปี 21.1 

    3 - 4.99 ปี 7.7 
    5 - 9.99 ปี 25.4 

    10 ปีขึ3นไป 43.0 
สถานภาพสมรส   

โสด 53.5 
สมรส 40.1 

หมา้ย/หย่า 6.3 
อตัราเงินเดือน   

ตํ)ากว่า 10,000 บาท 23.9 

    10,000 - 14,999 บาท 56.3 
    15,000 - 19,999 บาท 9.9 

    20,000 บาทขึ3นไป 9.9 
 

จากตารางที) 1 พบว่า มผีู้ตอบแบบสอบถามทั 3งหมด 142 คน เป็นเพศชายคดิเป็น 
รอ้ยละ 34.5 และเป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 64.8 

อาย ุพบว่า อายรุะหว่าง 20 – 29.9 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 45.8 เป็นกลุ่มตวัอย่างมากที)สุด 
รองลงมา คอื อายุระหว่าง 30 – 39.9 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 35.9 และอายุ 40 ปีขึ3นไป คดิเป็น    
รอ้ยละ 18.3 เป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนน้อยที)สุด 

ระดบัการศกึษา พบว่า มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 51.4 เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างมากที)สุด รองลงมา คอื การศกึษาระดบัมธัยมปีที) 6 /ปวส. คดิเป็นรอ้ยละ 26.1 
การศกึษาระดบัมธัยมปีที) 3 / ปวช. และตํ)ากว่ามธัยมปีที) 3 มจีาํนวนเท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ9.2 
และการศกึษาระดบัปรญิญาโทเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนน้อยที)สุด คดิเป็นรอ้ยละ 4.2 

หน่วยงานที)ปฏบิตังิาน พบว่า พนักงานฝ่ายผลติเป็นกลุ่มที)ตอบแบบสอบถามมาก
ที)สุด คดิเป็นรอ้ยละ 29.6 รองลงมา คอื พนักงานฝ่ายบุคคลและธุรการคดิเป็นรอ้ยละ 23.2 
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พนักงานฝ่ายระบบคุณภาพคดิเป็นรอ้ยละ 19.0 พนักงานฝ่ายวศิวกรรม คดิเป็นรอ้ยละ 11.3 
พนักงานฝ่ายจดัซื3อ คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 พนักงานฝ่ายคลงัสนิคา้ คดิเป็นรอ้ยละ 5.6 พนักงาน
ฝ่ายการตลาด คดิเป็นรอ้ยละ 2.8 และพนักงานฝ่ายบญัชกีารเงนิน้อยที)สุด คดิเป็นรอ้ยละ 2.1 
ตามลาํดบั 

ระดบัตําแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมากที)สุด คอื ระดบัพนักงานปฏบิตัิงาน 
(Operator Level) คดิเป็นรอ้ยละ 50.7 รองลงมา คอื ระดบับงัคบับญัชา (Staff Level) คดิเป็น
รอ้ยละ 38.0 และระดบัผูบ้รหิาร (Management Level) น้อยที)สุดคดิเป็นรอ้ยละ 4.9 

ประสบการณ์การทํางานกบับรษิทันี3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างที)มปีระสบการณ์การทํางาน
กบับรษิทันี3มากที)สุดคอืตั 3งแต่ 1 ปี แต่น้อยกว่า 3 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 33.8 รองลงมา คอื พนักงาน
ที)มปีระสบการณ์การทํางานกบับรษิทันี3มากกว่า 10 ปีขึ3นไป คดิเป็นรอ้ยละ 24.6 อนัดบัที)สาม
ได้แก่ ประสบการณ์การทํางานกบับรษิทันี3ตั 3งแต่ 5 ปี แต่น้อยกว่า 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 19.7 
อนัดบัที)สี) ได้แก่ พนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานกบับรษิัทนี3ตํ)ากว่า 1 ปี คดิเป็นร้อยละ 
11.3 และน้อยที)สุด ได้แก่ พนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานกบับรษิทันี3ตั 3งแต่ 3 ปี แต่    
น้อยกว่า 5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 10.6 

ประสบการณ์การทํางานทั 3งหมด พบว่า กลุ่มตวัอย่างที)มปีระสบการณ์การทํางาน
ทั 3งหมดมากที)สุด คอื มากกว่า 10 ปีขึ3นไป คดิเป็นรอ้ยละ 43.0รองลงมา คอื พนักงานที)มี
ประสบการณ์การทาํงานทั 3งหมดตั 3งแต่ 5 ปี แต่น้อยกว่า 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 25.4 อนัดบัที)สาม
ไดแ้ก่ พนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานทั 3งหมดตั 3งแต่ 1 ปี แต่น้อยกว่า 3 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 
21.1 อนัดบัที)สี) ไดแก่ พนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานทั 3งหมดตั 3งแต่ 3 ปี แต่น้อยกว่า 5 ปี 
คดิเป็นรอ้ยละ 7.7 และน้อยที)สุด ได้แก่ พนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานทั 3งหมดตํ)ากว่า    
1 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 2.8 

สถานภาพสมรส พบว่า มสีถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 53.5 เป็นกลุ่มตวัอย่างมาก
ที)สุด รองลงมา คอื สถานภาพสมรส คดิเป็นรอ้ยละ 40.1 และสถานภาพหมา้ย/หย่าน้อยที)สุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 

อตัราเงนิเดอืน พบว่า กลุ่มตวัอย่างที)มช่ีวงเงนิเดอืนระหว่าง 10,000 – 14,999 บาท 
มจีาํนวนมากที)สุดคดิเป็นรอ้ยละ 56.3 รองลงมา ไดแ้ก่ ช่วงเงนิเดอืนตํ)ากว่า 10,000 บาท คดิ
เป็นรอ้ยละ 23.9 โดยช่วงเงนิเดอืนระหว่าง 15,000 – 19,999 บาท และมากกว่า 20,000 บาท
ขึ3นไป มจีาํนวนเท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 9.9  

ผลที)ได้จากการวเิคราะห์ขอ้มูลผู้ศกึษาจงึแสดงค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน
ของตวัแปรต่างๆ คอื ความคดิรเิริ)มสรา้งสรรค ์และความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ดงันี3 
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ตารางที) 2 ค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค์ จาํแนกตามคุณสมบตัสิ่วน
บุคคล 

คณุสมบติัส่วนบคุคล 
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD 

เพศ     

ชาย 3.93 0.41 
หญงิ 3.86 0.44 

อายุ 

    20 - 29.9 ปี 3.78 0.34 
    30 - 39.9 ปี 3.98 0.47 

    40 ปีขึ3นไป 3.94 0.48 

ระดบัการศึกษา 

ตํ)ากว่ามธัยมปีที) 3 3.91 0.42 

มธัยมปีที) 3 / ปวช. 3.78 0.38 
มธัยมปีที) 6 /ปวส. 3.93 0.37 

ปรญิญาตร ี 3.81 0.42 
ปรญิญาโท 4.53 0.44 

หน่วยงานที�ปฏิบติังาน 

ฝา่ยผลติ 3.83 0.26 
ฝา่ยจดัซื3อ 4.48 0.56 

ฝา่ยการตลาด 4.38 0.28 
ฝา่ยระบบคุณภาพ 3.80 0.40 

ฝา่ยคลงัสนิคา้ 4.27 0.45 
ฝา่ยบญัชกีารเงนิ 3.78 0.19 

ฝา่ยวศิวกรรม 3.92 0.37 
ฝา่ยบุคคลและธุรการ 3.69 0.41 
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ตาราง 2 ค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามคุณสมบตัสิ่วน
บุคคล (ต่อ) 

คณุสมบติัส่วนบคุคล ความคิดสร้างสรรค ์

  ค่าเฉลี�ย SD 

ระดบัตาํแหน่งงาน 

ระดบัปฏบิตังิาน (Operator Level) 3.78 0.35 
ระดบับงัคบับญัชา (Staff Level) 3.94 0.44 

ระดบัผูบ้รหิาร (Management Level) 4.50 0.58 

ประสบการณ์การทาํงานบริษทันี-  

    0 - 0.99 ปี 3.90 0.34 

    1 - 2.99 ปี 3.87 0.45 
    3 - 4.99 ปี 3.93 0.42 

    5 - 9.99 ปี 3.94 0.50 
    10 ปีขึ3นไป 3.85 0.39 

ประสบการณ์การทาํงานทั -งหมด 

    0 - 0.99 ปี 3.88 0.25 
    1 - 2.99 ปี 3.79 0.35 

    3 - 4.99 ปี 3.64 0.29 
    5 - 9.99 ปี 3.90 0.46 

    10 ปีขึ3นไป 3.98 0.44 

สถานภาพสมรส 

โสด 3.82 0.35 

สมรส 3.97 0.50 
หมา้ย/หย่า 3.85 0.51 

อตัราเงินเดือน 

ตํ)ากว่า 10,000 บาท 3.73 0.32 
    10,000 - 14,999 บาท 3.85 0.40 

    15,000 - 19,999 บาท 3.86 0.31 
    20,000 บาทขึ3นไป 4.42 0.53 
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ตารางที) 2 แสดงค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตาม
คุณสมบตัสิ่วนบุคคล พบว่า พนักงานเพศชายมคีวามคดิสรา้งสรรค ์มากกว่าพนักงานเพศหญงิ 
เลก็น้อยที)มคี่าเฉลี)ย 3.93 และ 3.86 ค่า SD เท่ากบั 0.41 และ 0.44 ตามลาํดบั 

ความคดิสรา้งสรรค ์ของกลุ่มอายรุะหว่าง 30-39.9 ปี มคี่าเฉลี)ยมากที)สุดเท่ากบั  3.98
และมคี่า SD เท่ากบั 0.47 และกลุ่มอายุระหว่าง 20-29.9 มคี่าเฉลี)ยความคดิสรา้งสรรค ์น้อย
ที)สุดเท่ากบั 3.78 และ มคี่า SD เท่ากบั 0.34 

พนักงานที)มรีะดบัการศึกษาปรญิญาโท มคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค์มากที)สุด
เท่ากบั 4.53 และมคี่า SD เท่ากบั 0.44 และพนักงานที)มรีะดบัการศกึษาชั 3นมธัยมศกึษาปีที) 3 /
ปวช. มคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค ์น้อยที)สุดเท่ากบั 3.78 และมคี่า SD เท่ากบั 0.38 

หน่วยงานที)ปฏบิตังิานที)พนักงานมคีวามคดิสร้างสรรค์มากที)สุด คอื ฝ่ายจดัซื3อที)มี
ค่าเฉลี)ยเท่ากบั 4.48 และมคี่า SD เท่ากบั 0.56 รองลงมา ไดแ้ก่ ฝ่ายการตลาดที)มคี่าเฉลี)ย
เท่ากบั 4.38 และมคี่า SD เท่ากบั 0.28 อนัดบัที)สาม ไดแ้ก่ ฝ่ายคลงัสนิค้ามคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 
4.27 และมคี่า SD เท่ากบั 0.45 อนัดบัที)สี) ไดแ้ก่ ฝา่ยวศิวกรรม มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.92 และมคี่า 
SD เท่ากบั 0.37 อนัดบัที)หา้ ไดแ้ก่ ฝ่ายผลติ มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.83 และมคี่า SD เท่ากบั 0.26 
และฝา่ยบุคคลและธุรการมคี่าเฉลี)ยน้อยที)สุดเท่ากบั3.69 และมคี่า SD เท่ากบั 0.41  

พนักงานที)มรีะดบับรหิาร (Management Level) มคีวามคดิสรา้งสรรคม์ากที)สุด คอื  
มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 4.50, และมคี่า SD เท่ากบั 0.58 ส่วนพนักงานที)มรีะดบัปฏบิตังิาน (Operator 
Level) มคีวามคดิสรา้งสรรคน้์อยที)สุด คอื มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.78 และมคี่า SD เท่ากบั 0.35 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที)มีประสบการณ์การทํางานบริษัทนี3มีค่าเฉลี)ย
ใกล้เคยีงกนัโดยอายุงาน 5-9.99 ปี มคีวามคดิสรา้งสรรค์มากที)สุด คอื มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.94 
และมคี่า SD เท่ากบั 0.50 และพนกังานที)มปีระสบการณ์การทาํงานบรษิทันี3ตั 3งแต่ 10 ปีขึ3นไป มี
ความคดิสรา้งสรรคน้์อยที)สุดคอืมคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.85 และมคี่า SD เท่ากบั 0.39 

ความคดิสรา้งสรรค์ของพนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานทั 3งหมด 10 ปีขึ3นไป     
มคีวามคดิสรา้งสรรคม์ากที)สุด คอื มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.98 และมคี่า SD เท่ากบั 0.44 รองลงมา
ไดแ้ก่ พนกังานที)มปีระสบการณ์การทาํงานทั 3งหมด 5-9.99 ปี มคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค์
เท่ากบั 3.90 และมคี่า SD เท่ากบั 0.46 และพนักงานที)มปีระสบการณ์การทํางานทั 3งหมด       
3-4.99 ปี มคีวามคดิสรา้งสรรค์เฉลี)ยน้อยที)สุดคอืมคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.64 และมคี่า SD เท่ากบั 
0.29  

สถานภาพสมรสและสถานภาพโสดมคีวามคดิสรา้งสรรค์ใกล้เคยีงกนั คอื มคี่าเฉลี)ย 
เท่ากบั 3.97 และ 3.82 และมคี่า SD เท่ากบั 0.50 และ 0.35 ตามลาํดบั 

ส่วนพนักงานที)มอีตัราเงนิเดอืน 20,000 บาทขึ3นไป มคีวามคดิสรา้งสรรค ์มากที)สุด 
คอื มคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 4.42 และมคี่า SD เท่ากบั 0.53 และพนักงานที)อตัราเงนิเดอืนตํ)ากว่า 
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10,000 บาท มคีวามคดิสรา้งสรรคน้์อยที)สุด คอืมคี่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.73 และมคี่า SD เท่ากบั 
0.32 
 
ตารางที) 3 ค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามระดบัคะแนน

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา  

ตวัแปร 
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย  SD. 

ความไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชา     

1.00-1.99 คะแนน N/A N/A 
2.00-2.99 คะแนน 3.63 0.48 

3.00-3.99 คะแนน 3.76 0.37 
4.00-4.99 คะแนน 3.90 0.40 

5 คะแนน 4.52 0.44 
  

ตารางที) 3 แสดงค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตาม
ระดบัคะแนนความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา พบว่า ยิ)งคะแนนความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา
อยู่ในช่วงคะแนนที)สูงขึ3น ค่าเฉลี)ยของความคดิสร้างสรรค์ก็จะมคี่าสูงขึ3นตาม และถ้าคะแนน
ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชามคี่าลดตํ)าลง ค่าเฉลี)ยของความคิดสร้างสรรค์ก็จะลดตํ)าลง
เช่นเดยีวกนั 
 
ตารางที) 4 ค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามระดบัคะแนน

ความไวว้างใจในองคก์าร 

ตวัแปร ความคิดสร้างสรรค ์

  ค่าเฉลี�ย  SD. 

ความไว้วางใจในองคก์าร     

1.00-1.99 คะแนน 3.83 0.71 
2.00-2.99 คะแนน 3.70 0.35 

3.00-3.99 คะแนน 3.81 0.34 
4.00-4.99 คะแนน 4.07 0.42 

5 คะแนน 5.00 0.00 
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ตารางที) 4 แสดงค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตาม
ระดบัคะแนนความไว้วางใจในองค์การ พบว่า ยิ)งคะแนนความไว้วางใจในองค์การอยู่ในช่วง
คะแนนที)สงูขึ3น ค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคก์จ็ะมคี่าสงูขึ3นตาม และคะแนนความไวว้างใจใน
องคก์ารมคี่าลดตํ)าลง ค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคก์จ็ะลดตํ)าลงเช่นเดยีวกนั 
 
ตารางที) 5 ค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่างๆ 

ตวัแปร 
n = 142 

ค่าเฉลี�ย S.D ระดบั 

ความคดิสรา้งสรรค ์ 3.88 0.43 สงู 

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 3.97 0.65 สงู 

ความไวว้างใจในองคก์าร 3.4 0.78 สงู 
 

ตารางที) 5 แสดงค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรต่างๆ พบว่า 
ความคดิรเิริ)มสรา้งสรรค์ค่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.88 ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.43 จดัอยู่ใน
ระดบัสูง ความไวว้างใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.97 ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.65 จดัอยู่ในระดบัสูงความไวว้างใจในองคก์าร ค่าเฉลี)ยเท่ากบั 3.4 ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.78 จดัอยูใ่นระดบัสงู 
 
การศึกษาเปรียบเทียบแตกต่าง 

สมมตฐิานคุณสมบตัสิ่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 
1. เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนัหรอืไม่ผูศ้กึษาจะใชส้ถติ ิT-Test 

ในการทดสอบสมมตฐิาน ซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิานมดีงันี3 
H0 : เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั 

 
ตารางที) 6 การเปรยีบเทยีบความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตามเพศ 

ตวัแปร 
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD ค่า  t sig. 

เพศชาย 3.9286 0.4054 
0.9711 0.1666 

เพศหญงิ 3.8551 0.4394 
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ตารางที) 6 แสดงการเปรยีบเทยีบความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามเพศพบว่าค่าสถติ ิ
T-Test เท่ากบั 0.9711 และค่า Sig. เท่ากบั 0.1666 ซึ)งมากกว่า .05 ดงันั 3น จงึสรุปว่ายอมรบั
สมมตฐิาน H0 หมายความว่า พนกังานเพศชายและเพศหญงิมคีวามคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 

 
2. อายุแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกันหรือไม่ ผู้ศึกษาจะใช้การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิF-Test ในการทดสอบ
สมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิานมดีงันี3 

H0 : อายแุตกต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : อายแุตกต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคอ์ยา่งน้อย 1 คู่แตกต่างกนั 

 
ตารางที) 7 ค่าเฉลี)ยส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์

จาํแนกตามอาย ุ

ตวัแปร ความคิดสร้างสรรค ์

  ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

อายุ 3.642 0.029 

20-29.9 ปี 3.78 0.34 

30-39.9 ปี 3.98 0.47 

40 ปีขึ3นไป 3.94 0.48 
 
ตารางที) 8 การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคดิสรา้งสรรค ์

จาํแนกตามอายุ 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความคดิสรา้งสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 1.273 2 0.636 3.624 0.029 
ภายในกลุ่ม 24.402 139 0.176   

รวม 25.675 141    

 
ตารางที) 7 และ8 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) 

ของความคดิสรา้งสรรค ์จําแนกตามอายุ พบว่า ค่าสถติ ิF-Test เท่ากบั 3.624 และค่า Sig. 
เท่ากบั 0.029 ซึ)งน้อยกว่า .05 ดงันั 3น จงึสรุปว่าปฏเิสธ H0 ยอมรบั H1 หมายความว่า อายุ
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แตกต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความความคดิสร้างสรรค์อย่างน้อย 1 คู่แตกต่างกนั ด้วยระดบั
นยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 
 
ตารางที) 9 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกกลุ่มตามช่วงอายุโดยวธิกีาร

ทดสอบรายคู่ของ Scheffe 

ตวัแปร อายุ 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ย 
1 2 3 

ความคดิ 20-29.9 ปี 
 

-.2002*   
สรา้งสรรค ์ 30-39.9 ปี .2002* 

 
  

  40 ปีขึ3นไป       
* ค่านยัสาํคญัทางสถติทิี) .05 

 
ตารางที) 9 แสดงการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคจ์าํแนกกลุ่มตามอายุ

โดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe พบว่า พนักงานที)มชี่วงอายุระหว่าง 30-39.9 ปี มี
ความคดิสรา้งสรรค์มากกว่า พนักงานที)มช่ีวงอายุระหว่าง 20-29.9 ปี เท่ากบั .2002 อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั .05  

 
3. ระดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรค์แตกต่างกนัหรอืไม่ผู้ศกึษาจะใช้การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิF-Test ในการทดสอบ
สมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิานมดีงันี3 

H0 : ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกันมคี่าเฉลี)ยของความคดิสร้างสรรค์อย่างน้อย 1 คู่

แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 



40 
 

ตารางที) 10 ค่าเฉลี)ยส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์
จาํแนกตามระดบัการศกึษา 

ตวัแปร 
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

ระดบัการศึกษา 4.650 0.001 

ตํ)ากว่ามธัยมปีที) 3 3.91 0.42 
มธัยมปีที) 3 / ปวช. 3.78 0.38 
มธับมปีที) 6 / ปวส. 3.93 0.37 
ปรญิญาตร ี 3.81 0.42 
ปรญิญาโท 4.53 0.44 

 
ตารางที) 11 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคิด

สรา้งสรรค ์จาํแนกตามระดบัการศกึษา 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิสรา้งสรรค ์
ระหว่างกลุ่ม 3.069 4 0.767 4.650 0.001 
ภายในกลุ่ม 22.606 137 0.165   
รวม 25.675 141    

 
ตารางที) 10 และ11 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) 

ของความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตามระดบัการศกึษาพบว่าค่าสถติ ิF-test เท่ากบั 4.650 และค่า 
Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ)งน้อยกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรปุว่าปฏเิสธ H0 ยอมรบั H1 หมายความว่า ระดบั
การศกึษาต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความความคดิสรา้งสรรค์อย่างน้อย 1 คู่แตกต่างกนั ดว้ยระดบั
นยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 

ผูศ้กึษาจงึไดนํ้าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดย Scheffe ดงันี3 
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ตารางที) 12 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค ์จําแนกตามระดบัการศกึษาโดย
วธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe 

ตวัแปร การศึกษา 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ย 

1 2 3 4 5 
ความคดิ ตํ)ากว่ามธัยมปีที) 3           

สรา้งสรรค ์ มธัยมปีที) 3 / ปวช.         -.74573* 

  มธัยมปีที) 6 / ปวส.         -.59985* 

  ปรญิญาตร ี         -.71499* 

  ปรญิญาโท   .74573* .59985* .71499*   
* ค่านยัสาํคญัทางสถติทิี) .05 

 
ตารางที) 12 แสดงการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค์จําแนกกลุ่มตาม

ระดบัการศกึษาโดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe พบว่า พนักงานที)มรีะดบัการศกึษาระดบั
ปรญิญาโท มคีวามคดิสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานที)มรีะดบัการศึกษา มธัยมปีที) 3 / ปวช., 
มธัยมปีที) 6 / ปวส. และปรญิญาตร ีเท่ากบั .74573, .59985 และ .71499 อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิี)ระดบั .05 

 
4. หน่วยงานที)ปฏบิตังิานต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนัหรอืไม่ ผูศ้กึษาจะ

ใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิF-Test ในการทดสอบ
สมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิาน มดีงันี3 

H0 : หน่วยงานที)ปฏบิตังิานต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : หน่วยงานที)ปฏบิตังิานต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค์อย่างน้อย 1 คู่

แตกต่างกนั 
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ตารางที) 13 ค่าเฉลี)ย ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์
จาํแนกตามหน่วยงานที)ปฏบิตังิาน 

ตวัแปร 
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

หน่วยงานที�ปฏิบติังาน 7.255 0.000 

ฝา่ยผลติ 3.38 0.26 
ฝา่ยจดัซื3อ 4.48 0.56 
ฝา่ยการตลาด 4.38 0.28 
ฝา่ยระบบคุณภาพ 3.80 0.40 
ฝา่ยคลงัสนิคา้ 4.27 0.45 
ฝา่ยบญัชกีารเงนิ 3.78 0.19 
ฝา่ยวศิวกรรม 3.92 0.37 
ฝา่ยบุคคลและธุรการ 3.69 0.41 

 
ตารางที) 14 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคดิ

สรา้งสรรค ์จาํแนกตามหน่วยงานที)ปฏบิตังิาน 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิสรา้งสรรค ์
ระหว่างกลุ่ม 7.056 7 1.008 7.255 0.000 
ภายในกลุ่ม 18.619 134 0.139   
รวม 25.675 141    

 
ตารางที) 13 และ14 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) 

ของความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามหน่วยงานที)ปฏบิตังิาน พบว่า ค่าสถติ ิF-Test เท่ากบั 
7.255 และ ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ)งน้อยกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรุปว่าปฏเิสธ H0 ยอมรบั H1 
หมายความว่า หน่วยงานที)ปฏบิตังิานต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความความคดิสรา้งสรรคอ์ย่างน้อย 
1 คู่แตกต่างกนั ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 

ผูศ้กึษาจงึไดนํ้าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดย Scheffe ดงันี3 
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ตารางที) 15 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตามหน่วยงานที)ปฏบิตังิาน
โดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe 

1 2 3 4 5 6 7 8

ฝา่ยผลติ -.65608*
ฝา่ยจดัซื3อ .65608* .68519* .79461*
ฝา่ยการตลาด
ฝา่ยระบบคุณภาพ -.68519*
ฝา่ยคลงัสนิค้า .58396*
ฝา่ยบญัชกีารเงนิ
ฝา่ยวศิวกรรม
ฝา่ยบุคคลและธุรการ -.79461* -.58396*

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ย
หน่วยงานตวัแปร

ความคดิสรา้งสรรค์

* ค่านยัสาํคญัทางสถติทิี) .05 
 
ตารางที) 15 แสดงการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคจ์าํแนกกลุ่มตาม

หน่วยที)ปฏบิตังิานโดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe พบว่า พนักงานที)ฝ่ายจดัซื3อมคีวามคดิ
สร้างสรรค์มากกว่าพนักงานฝ่ายผลติ ฝ่ายระบบคุณภาพ และฝ่ายบุคคลและธุรการ เท่ากับ 
.65608, .68519 และ .79461 อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี)ระดบั .05 พนักงานที)ฝ่ายคลงัสนิคา้มี
ความคดิสรา้งสรรคม์ากกว่าฝ่ายบุคคลและธุรการ เท่ากบั .58396 อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี)
ระดบั .05 

 
5. ระดบัตําแหน่งงานต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรค์แตกต่างกนัหรอืไม่ ผู้ศึกษาจะใช้

การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิF-Test ในการทดสอบ
สมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิาน มดีงันี3 

H0 : ระดบัตําแหน่งงานต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : ระดบัตําแหน่งงานต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสร้างสรรค์อย่างน้อย 1 คู่

แตกต่างกนั 
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ตารางที) 16 ค่าเฉลี)ยส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์
จาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 

ตวัแปร ความคิดสร้างสรรค ์

  ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

ระดบัตาํแหน่งงาน 11.543 0.000 

ระดบัปฏบิตังิาน (Operator Level) 3.78 0.35 
ระดบับงัคบับญัชา (Staff Level) 3.94 0.44 
ระดบัผูบ้รหิาร (Management Level) 4.50 0.58 

 
ตารางที) 17 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคดิ

สรา้งสรรค ์ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจในองคก์าร จาํแนกตามระดบั
ตําแหน่งงาน 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิสรา้งสรรค ์
ระหว่างกลุ่ม 3.701 2 1.851 11.543 0.000 
ภายในกลุ่ม 20.842 130 0.16   
รวม 24.543 132    

 
ตารางที) 16 และ17 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way 

ANOVA) ของของความคดิสรา้งสรรค ์จําแนกตามระดบัตําแหน่งงาน พบว่า ค่าสถติ ิF-test 
เท่ากบั 11.543 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ)งน้อยกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรุปว่าปฏเิสธ H0 ยอมรบั 
H1หมายความว่า หน่วยงานที)ปฏบิตัิงานต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความความคดิสรา้งสรรค์อย่าง
น้อย 1 คู่แตกต่างกนั ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 

ผูศ้กึษาจงึไดนํ้าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ดงันี3 
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ตารางที) 18 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสร้างสรรค์ ความจําแนกกลุ่มตามระดบั
ตําแหน่งงานโดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe 

ตวัแปร ระดบัตาํแหน่งงาน 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ย 

1 2 3 
ความคดิ ระดบัปฏบิตังิาน (Operator Level)     -.72454* 

สรา้งสรรค ์ ระดบับงัคบับญัชา (Staff Level)     -.55556* 
  ระดบัผูบ้รหิาร (Management Level) .72454* .55556*   

* ค่านยัสาํคญัทางสถติทิี) .05  
 
ตารางที) 18 แสดงการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค์จาํแนกกลุ่มตาม

ระดับตําแหน่งงานโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffe พบว่า พนักงานระดับผู้บริหาร 
(Management Level) มคีวามความคดิสรา้งสรรคม์ากกว่าพนักงานระดบัปฏบิตังิาน (Operator 
Level) และระดบับงัคบับญัชา (Staff Level) เท่ากบั .72454 และ .55556 อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิี)ระดบั .05 

 
6. ประสบการณ์การทํางานกับบริษัทนี3 ต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน

หรอืไม่ ผู้ศกึษาจะใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิ   
F-Test ในการทดสอบสมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิาน มดีงันี3 

H0 : ประสบการณ์การทํางานกบับรษิทันี3ต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์ม่
แตกต่างกนั 

H1 : ประสบการณ์การทํางานกบับรษิัทนี3ต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสร้างสรรค์
อยา่งน้อย 1 คู่แตกต่างกนั 
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ตารางที) 19 ค่าเฉลี)ย ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานบรษิทันี3 

ตวัแปร ความคิดสร้างสรรค ์

  ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

ประสบการณ์การทาํงานบริษทันี-  0.339 0.851 

0-.99 ปี 3.90 0.34 
1-2.99 ปี 3.87 0.45 
3-4.99 ปี 3.93 0.42 
5-9.99 ปี 3.94 0.50 
10 ปีขึ3นไป 3.85 0.39 

 
ตารางที) 20 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคิด

สรา้งสรรค ์จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบับรษิทันี3 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิสรา้งสรรค ์
ระหว่างกลุ่ม 0.252 4 0.063 0.339 0.851 
ภายในกลุ่ม 25.423 137 0.186   
รวม 25.675 141    

 
ตารางที) 19 และ 20 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) ของความคดิสร้างสรรค์ จําแนกตามประสบการณ์การทํางานกับบรษิัทนี3 พบว่า
ค่าสถติ ิF-test เท่ากบั 0.339และค่า Sig. เท่ากบั 0.851ซึ)งมากกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรุปว่ายอมรบั
H0ปฏเิสธH1 หมายความว่า ประสบการณ์การทํางานกบับรษิทันี3ต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความ
ความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 
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7. ประสบการณ์การทํางานทั 3งหมดกบับรษิทันี3ต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรค์แตกต่าง
กนัหรอืไม่ ผูศ้กึษาจะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และสถติ ิ
F-test ในการทดสอบสมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิาน มดีงันี3 

H0 : ประสบการณ์การทํางานทั 3งหมดต่างกันมคี่าเฉลี)ยของความคิดสร้างสรรค์ไม่
แตกต่างกนั 

H1 : ประสบการณ์การทํางานทั 3งหมดต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค์อย่าง
น้อย 1 คู่แตกต่างกนั 
 
ตารางที) 21 ค่าเฉลี)ยส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทั 3งหมด 

ตวัแปร 
ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

ประสบการณ์การทาํงานทั -งหมด     1.781 0.136 

0-.99 ปี 3.88 0.25 
1-2.99 ปี 3.79 0.35 
3-4.99 ปี 3.64 0.29 
5-9.99 ปี 3.90 0.46 
10 ปีขึ3นไป 3.98 0.44 

 
ตารางที) 22 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคิด

สรา้งสรรค ์จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทั 3งหมด 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิ
สรา้งสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 1.269 4 0.317 1.781 0.136 
ภายในกลุ่ม 24.406 137 0.178    
รวม 25.675 141     

 
ตารางที) 21 และ 22 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามประสบการณ์การทํางานทั 3งหมดพบว่า ค่าสถติ ิ 
F-Test เท่ากบั 1.781 และค่า Sig. เท่ากบั 0.136 ซึ)งมากกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรุปว่ายอมรบั H0 
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ปฏเิสธ H1 หมายความว่า ประสบการณ์การทํางานกบับรษิัทนี3ต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความ
ความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 

 
8. สถานภาพสมรสต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนัหรอืไม่ ผูศ้กึษาจะใชก้าร

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิF-Test ในการทดสอบ
สมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิาน มดีงันี3 

H0 : สถานภาพสมรสต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : สถานภาพสมรสต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคอ์ย่างน้อย 1 คู่แตกต่าง

กนั 
 
ตารางที) 23 ค่าเฉลี)ยส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์

จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

ตวัแปร 
 

ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

สถานภาพสมรส   2.192 0.092 

สมรส 3.82 0.35 

โสด 3.97 0.50 

หยา่/หมา้ย 3.85 0.51 
 
ตารางที) 24 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคดิ

สรา้งสรรค ์จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิ
สรา้งสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 1.168 3 0.389 2.192 0.092 
ภายในกลุ่ม 24.507 138 0.178   
รวม 25.675 141    

 
ตารางที) 23 และ 24 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า ค่าสถติ ิF-Test เท่ากบั 
2.192 และค่า Sig. เท่ากบั 0.092 ซึ)งมากกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรุปว่ายอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 
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หมายความว่า สถานภาพสมรสต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความความคดิสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกนั 
ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 

 
9. อตัราเงนิเดอืนต่างกนัมคีวามคดิสร้างสรรค์แตกต่างกนัหรอืไม่ผู้ศึกษาจะใช้การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และสถติ ิF-Test ในการทดสอบ
สมมตฐิานซึ)งลกัษณะการตั 3งสมมตฐิาน มดีงันี3 

H0 : อตัราเงนิเดอืนต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 
H1 : อตัราเงนิเดอืนต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรคอ์ย่างน้อย 1 คู่แตกต่าง

กนั 
 
ตารางที) 25 ค่าเฉลี)ยส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า F-Test และ Sig F ของความคดิสรา้งสรรค ์

จาํแนกตามอตัราเงนิเดอืน 

ตวัแปร 
 

ความคิดสร้างสรรค ์

ค่าเฉลี�ย SD F Sig. 

อตัราเงินเดือน     10.862 0.000 

ตํ)ากว่า 10,000 บาท 3.73 0.32 
10,000 - 14,999 บาท 3.85 0.40 
15,000 - 19,999 บาท 3.86 0.31 
20,000 บาทขึ3นไป 4.42 0.53 

 
ตารางที) 26 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ของความคดิ

สรา้งสรรค ์จาํแนกตามอตัราเงนิเดอืน 

ตวัแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความคดิสรา้งสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 4.904 3 1.635 10.862 0.000 
ภายในกลุ่ม 20.77 138 0.151   
รวม 25.675 141    
รวม 83.346 136    

 
ตารางที) 25 และ 26 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตามอตัราเงนิเดอืน พบว่า ค่าสถติ ิF-Test เท่ากบั 
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10.862 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ)งน้อยกว่า .05 ดงันั 3นจงึสรุปว่าปฏเิสธ H0 ยอมรบั H1 
หมายความว่า อตัราเงนิเดอืนต่างกนัมคี่าเฉลี)ยของความความคดิสร้างสรรค์อย่างน้อย 1 คู่
แตกต่างกนั ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั 0.05 

ผูศ้กึษาจงึไดนํ้าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ ดงันี3 
 

ตารางที) 27 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความคดิสรา้งสรรค ์จาํแนกกลุ่มตามอตัราเงนิเดอืน
โดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe 

ตวัแปร อตัราเงินเดือน 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ย 

1 2 3 4 

 
ตํ)ากว่า 10,000 บาท       -.69118* 

ความคดิ 10,001 - 14,999 บาท       -.56250* 
สรา้งสรรค ์ 15,000 - 19,999 บาท       -.55952* 

20,000 บาทขึ3นไป .69118* .56250* .55952*   
* ค่านยัสาํคญัทางสถติทิี) .05 

 
ตารางที) 27 แสดงการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี)ยของความความคดิสรา้งสรรคจ์าํแนกกลุ่ม

ตามอตัราเงนิเดอืนโดยวธิกีารทดสอบรายคู่ของ Scheffe พบว่า พนักงานที)มอีตัราเงนิเดอืน
ในช่วง 20,000 บาทขึ3นไป มคีวามคดิสรา้งสรรคม์ากกว่าพนักงานที)มอีตัราเงนิเดอืนในช่วงตํ)า
กว่า 10,000 บาท, 10,000 - 14,999 บาท และ 15,000 - 19,999 บาท เท่ากบั .69118, .56250
และ.55952 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั .05 
 
การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 

1. สมมตฐิานความไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์าร กบัความคดิ
สรา้งสรรคม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างกนั 

การศึกษาความสมัพนัธ์โดยใช้ค่าสมัประสทิธิ lสหสมัพนัธ์ของเพียรสนั (Pearson’s 
Correlation Coefficient) เพื)อหาความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ คอื ความไวว้างใจในองคก์าร 
ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความคดิสรา้งสรรค ์
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ตารางที) 28 ความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา ความไว้วางใจในองค์การ 
และความคดิสรา้งสรรค ์

  
ค่าเฉลี�ย S.D 

ความคิด
สร้างสรรค ์

ความไว้วางใจ
ใน

ผูบ้งัคบับญัชา 

ความ
ไว้วางใจใน

องคก์าร 
ความคดิสรา้งสรรค ์ 3.8791 .42672 1 .349** .310** 
ความไวว้างใจใน
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.9745 .65415 .349** 1  

ความไวว้างใจใน
องคก์าร 

3.4015 .78284 .310**   

ระดบันยัสําคญัทางสถติ ิ** เท่ากบั .01 *เท่ากบั .05 
 
ตารางที) 28 พบว่า ความคดิสรา้งสรรคม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระดบัปานกลางอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิี)ระดบั .01 กบั ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจในองคก์าร 
มคี่าสมัประสทิธิ lสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .349 และ .310 ตามลาํดบั 

 
 
 

 
 



บทที� 5 
สรปุอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
ความไว้วางใจและความคดิสร้างสรรค์มคีวามสําคญัต่อความสําเร็จอย่างยั �งยนืต่อ

องค์การธุรกิจ การศึกษานี&จงึสนใจศึกษาความสมัพนัธ์ของความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา 
ความไว้วางใจในองค์การกบัความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานบรษิัทผลติกุ้งเพื�อการส่งออก   
แห่งหนึ�งในประเทศไทย ซึ�งเป็นกลุ่มตัวอย่างที�ผู้ศึกษาสามารถเข้าถึงได้ เพื�อนําไปใช้เป็น
แนวทางสําหรบัการบรหิารงานของผู้บรหิารและผู้บงัคบับญัชาขององค์การต่างๆ ที�สามารถ
นําไปประยุกต์ใช้ในการดําเนินงานขององคก์รใหเ้กดิประสทิธภิาพและประโยชน์สูงสุด และเพื�อ
เป็นแบบอย่างในการนําไปใช้ในการปฎิบตังิานจรงิ ทั &งต่อพนักงาน ต่อผู้บงัคบับญัชา และต่อ
องคก์ารตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา คอื 

1. เพื�อศกึษาความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา ความไว้วางใจในองค์การกบัความคดิ
สรา้งสรรคข์องพนกังานบรษิทัผลติกุง้เพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งของประเทศไทย 

2. เพื�อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจใน
องค์การกบัความคดิสรา้งสรรค์ของพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งในประเทศ
ไทย 
 
สรปุผลการศึกษา 

1. ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
ผูศ้กึษาไดก้ําหนดกลุ่มตวัอยา่งจากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างพนักงานฝ่ายสํานักงานบรษิทั

ผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งในประเทศไทยจาํนวน 142 คน จากจาํนวนพนักงานฝ่ายต่างๆ 
ทั &งหมด 200 คน โดยกลุ่มขนาดตวัอย่างที�ใช้ในการสุ่มมคีวามเหมาะสม และเป็นไปตามสูตร 
การคํานวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ ยามาเนะ ท ี(Yamane, T.  1967 : 547) ที�ต้องมขีนาด
กลุ่มตวัอย่างมากกว่า 134 คน และเพื�อการได้มาของกลุ่มตวัอย่างการศกึษานี& คอื พนักงาน
บรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่งหนึ�งในประเทศไทย แบ่งตามหน่วยที�ปฏบิตังิานประกอบดว้ย
ฝ่ายผลติ คดิเป็นรอ้ยละ 29.6 ฝ่ายจดัซื&อ คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 ฝ่ายการตลาด คดิเป็นรอ้ยละ 2.8 
ฝ่ายระบบคุณภาพ คดิเป็นร้อยละ 19.0 ฝ่ายคลงัสนิค้า คดิเป็นรอ้ยละ 5.6 ฝ่ายบญัชกีารเงนิ  
คดิเป็นรอ้ยละ 2.1 ฝ่ายวศิวกรรม คดิเป็นรอ้ยละ 11.3 และฝ่ายบุคคลและธุรการ คดิเป็นรอ้ยละ 
23.2  

2. เครื�องมอืที�ใชใ้นการศกึษา 
เครื�องมือที�ใช้ในการศึกษาใช้แบบประเมินความไว้วางใจในผู้บังคับบญัชา แบบ

ประเมนิความไวว้างใจในองคก์าร และแบบประเมนิความคดิสรา้งสรรคส์่วนบุคคล ของเฉลมิชยั 
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กติตศิกัดิ Oนาวนิ (2554) โดยผ่านการตรวจสอบความเที�ยงตรงเชงิเนื&อหาสาระ และความเชื�อถอื
ได้ แลว้ประกอบด้วย แบบประเมนิความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา มขีอ้คําถามจํานวน 5 ขอ้ 
มาตรวดั 5 ระดบัของลเิคริท์ (5-Point Likert Scale) แบบประเมนิความไวว้างใจในองคก์าร มี
ขอ้คาํถามจาํนวน 15 ขอ้ มาตรวดั 5 ระดบัของลเิคริท์ (5-Point Likert Scale) และแบบประเมนิ
ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล มขีอ้คําถามจาํนวน 6 ขอ้ มาตรวดั 5 ระดบัของลเิคริท์ (5-Point 
Likert Scale) 

3. ผลของสถติเิชงิพรรณนา 
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่รอ้ยละ 64.8 เป็นเพศหญิง มอีายุอยู่ระหว่าง 20– 29.9 ปี  

มากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 45.8 จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรมีากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 51.4 เป็น
พนักงานฝ่ายผลิตมากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 29.6 เป็นระดับพนักงานปฏิบตัิงาน (Operator 
Level) มากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 50.7 ประสบการณ์การทาํงานในบรษิทันี&ตั &งแต่ 1 ปี แต่น้อยกว่า 
3 ปี มากที�สุด คดิเป็นร้อยละ 33.8 ส่วนประสบการณ์การทํางานทั &งหมดมากกว่า 10 ปีขึ&นไป    
มมีากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 43.0 สถานภาพโสดมากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 53.5 และอตัราเงนิเดอืน
ระหว่าง 10,000-14,999 บาท มจีาํนวนมากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 56.3 

ผลการศึกษา ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานความคดิสรา้งสรรค์ จําแนกตาม
คุณสมบตัสิ่วนบุคคล พบว่า ค่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรคข์องเพศชายและหญงิใกลเ้คยีงกนั อายุ
ตั &งแต่ 30 ปีขึ&นไป มคี่าเฉลี�ยของความคดิสรา้งสรรคส์งูกว่า 20-29.9 ปี ระดบัการศกึษาปรญิาโท
มคี่าเฉลี�ยสูงกว่าปรญิญาตร ีปวส. มธัยมศกึษาปีที� 6 ปวช. มธัยมศึกษาปีที� 3 และตํ�ากว่า
มธัยมศกึษาปีที� 3 หน่วยงานที�มคีวามคดิสรา้งสรรคเ์ฉลี�ยสูงกว่า 4.00 ไดแ้ก่ ฝ่ายจดัซื&อ และ
ฝ่ายการตลาด และฝ่ายคลงัสินค้า ส่วนฝ่ายผลิต ฝ่ายระบบคุณภาพ ฝ่ายบญัชกีารเงนิ ฝ่าย
วศิวกรรม มคี่าเฉลี�ยความคดิสร้างสรรค์ตํ�ากว่า 4.0 และมคี่าใกล้เคยีงกนั และฝ่ายงานที�มี
ค่าเฉลี�ยความคดิสร้างสรรค์ตํ�าที�สุด ได้แก่ ฝ่ายบุคคลและธุรการ คอื มคี่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.69 
ระดบัตําแหน่งงานที�มคี่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรค์สูงสุด ได้แก่ ระดบับรหิาร รองลงมา ได้แก่
ระดบับงัคบับญัชา และน้อยที�สุด ไดแ้ก่ ระดบัปฏบิตังิาน ประสบการทํางานในบรษิทันี& ในแต่ละ
ช่วงอายงุานมคี่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรคใ์กลเ้คยีงกนัคอือยูใ่นช่วง 3.85-3.94 และประสบการณ์
ทํางานทั &งหมด 10 ปีขึ&นไป มคี่าเฉลี�ยของความคดิสรา้งสรรคม์ากที�สุดสถานภาพสมรส โสด 
หมา้ย/หย่า มคี่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรค์ใกล้เคยีงกนั คอื อยู่ในช่วง 3.82-3.97 และสําหรบั
อตัราเงนิเดอืนตั &งแต่ 20,000 บาทขึ&นไป มคี่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรคส์ูงที�สุด คอื เท่ากบั 4.42 
ส่วนตํ�ากว่า 20,000 บาทลงมามคี่าเฉลี�ยของความคดิสร้างสรรค์ใกล้เคยีงกนั คอื อยู่ในช่วง 
3.73-3.86 

ผลการศกึษาค่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรคจ์าํแนกตามระดบัคะแนนของความไวว้างใจ
ในผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ยิ�งระดบัคะแนนความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาสูงขึ&นคะแนนเฉลี�ยของ
ความคดิสรา้งสรรคก์จ็ะยิ�งมคี่าสงูขึ&นเช่นกนั 
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 ผลการศกึษาค่าเฉลี�ยความคดิสรา้งสรรค์จาํแนกตามระดบัคะแนนของความไว้วางใจ
ในองค์การ พบว่า ยิ�งระดบัคะแนะความไว้วางใจในองค์การสูงขึ&นคะแนนเฉลี�ยของความคิด
สรา้งสรรคก์จ็ะยิ�งมแีนวโน้มสงูขึ&นเช่นกนั 

ผลการศึกษาค่าเฉลี�ยของความคิดสร้างสรรค์ ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและ
ความไวว้างใจในองคก์ารของพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกจากการสุ่มตวัอย่างทั &งหมด
อยูใ่นเกณฑส์งู คอื เท่ากบั 3.88, 3.97, 3.40 และมคี่า SD เท่ากบั 0.43, 0.65, 0.78 ตามลาํดบั 

4. การศกึษาเปรยีบเทยีบความแตกต่าง 
การศกึษาความแตกต่างของค่าเฉลี�ยโดยพจิารณาจากคุณสมบตัสิ่วนบุคคลกบัตวัแปร

ต่างๆ คอื ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความคดิสรา้งสรรค ์
4.1 การศกึษาเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความคดิสรา้งสรรค ์
เป็นการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยของความคดิสรา้งสรรค์

ในองค์การจําแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที�มีอายุ การศึกษา หน่วย
ปฏบิตังิาน อตัราเงนิเดอืน และตําแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั ส่วน
พนักงานที�มเีพศ ประสบการณ์การทํางานกบับรษิัทนี& ประสบการณ์การทํางานทั &งหมด และ
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคไ์มแ่ตกต่างกนั 

5. การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
เป็นการศึกษาความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ Oสหสัมพันธ์ของ Pearson’s 

Correlation Coefficient เพื�อหาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ พบว่า ความไว้วางใจใน
ผู้บงัคบับญัชา และความไว้วางใจในองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระดบัปานกลาง อย่างมี
นัยสําคญัทางสถติิที�ระดบั .01 กบัความคดิสรา้งสรรค์ โดยมคี่าสมัประสทิธิ Oสหสมัพนัธ์ (r) 
เท่ากบั .349 และ .310 
 
อภิปรายผล 

จากศึกษาความคุณสมบัติส่วนบุคคล ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา และความ
ไว้วางใจในองค์การกบัความคดิสรา้งสรรค์ของพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกแห่งหนึ�ง
ของประเทศไทย มปีระเดน็ที�นํามาอภปิรายผลดงันี& 

จากการทดสอบสมมตฐิาน 
1. การศกึษาเปรยีบเทยีบความแตกต่าง  

1.1 ด้านเพศ พนักงานเพศชายกบัเพศหญงิของพนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการ
ส่งออกมคีวามคดิสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นเป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 64.8) 
ซึ�งมากกว่าเพศชาย (รอ้ยละ 34.5) 
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1.2 ด้านอายุ พนักงานบริษัทผลิตกุ้งเพื�อการส่งออกที�มีอายุแตกต่างกันมี
ความคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างที�มชี่วงอายุระหว่าง 20 – 29.9 ปี มากที�สุด
คิดเป็นร้อยละ 45.8 และพนักงานที�มช่ีวงอายุ 30-39.9 จะมคีวามคิดสร้างสรรค์มากกว่า
พนกังานที�มช่ีวงอายรุะหว่าง 20-29.9 ปี 

1.3 ด้านการศึกษา พนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกที�มกีารศกึษาแตกต่าง
กนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั พบว่า กลุ่มตวัอยา่งพนกังานที�มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
มากที�สุดคดิเป็นรอ้ยละ 51.4 และพนักงานพนักงานที�มรีะดบัการศกึษาปรญิญาโท มคีวามคดิ
สร้างสรรค์มากกว่าพนักงานที�มรีะดบัการศึกษา มธัยมปีที� 3/ปวช., มธัยมปีที� 6/ปวส. และ
ปรญิญาตร ี

1.4 ด้านหน่วยที�ปฏิบติังาน พนกังานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกที�มหีน่วยงาน
ที�ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน พบว่า กลุ่มตัวอย่างหน่วยที�มี
พนักงานปฏิบัติงานอยู่ฝ่ายผลิตมากที�สุดคิดเป็นร้อยละ 29.6 และพนักงานที�ฝ่ายจดัซื&อก็มี
ความคดิสรา้งสรรคม์ากกว่าพนกังานฝา่ยผลติ ฝา่ยระบบคุณภาพ และฝา่ยบุคคลและธุรการ  

1.5 ตําแหน่งงาน พนักงานบริษัทผลิตกุ้งเพื�อการส่งออกที�มีอัตราเงินเดือน
แตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นระดบัพนักงานปฏบิตังิาน 
(Operator Level) มากที�สุดคดิเป็นรอ้ยละ 50.7 และพนักงานระดบัผู้บรหิาร (Management 
Level) มคีวามความคดิสรา้งสรรคม์ากกว่าพนักงานระดบัปฏบิตังิาน (Operator Level) และ
ระดบับงัคบับญัชา (Staff Level) 

1.6 ประสบการณ์การทาํงานกบับริษทันี(  พนักงานที�มปีระสบการณ์การทํางาน
กบับรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกมคีวามคดิสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างพนักงาน
บรษิทัประสบการณ์การทํางานตั &งแต่ 1 ปี แต่น้อยกว่า 3 ปี มจีาํนวนมากที�สุด คดิเป็นรอ้ยละ 
33.8  

1.7 ประสบการณ์การทาํงานทั (งหมด พนักงานบรษิทัผลติกุ้งเพื�อการส่งออกที�มี
ความคดิสรา้งสรรคไ์ม่แตกต่างกนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างที�มปีระสบการณ์การทํางานทั &งหมดมาก
ที�สุด คอื มากกว่า 10 ปีขึ&นไป คดิเป็นรอ้ยละ 43.0 

1.8 สถานภาพสมรส พนักงานบริษัทผลิตกุ้งเพื�อการส่งออกที�มีสถานภาพ
แตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรค์ไม่แตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างที�มสีถานภาพโสดมากที�สุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 53.5  

1.9 อตัราเงินเดือน พนักงานบรษิัทผลติกุ้งเพื�อการส่งออกที�มอีตัราเงนิเดือน
แตกต่างกนัมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างช่วงอตัราเงนิเดอืน ระหว่าง 
10,000-14,999 บาท มจีํานวนมากที�สุดคดิเป็นรอ้ยละ 56.3 และพนักงานที�มอีตัราเงนิเดอืน
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ในช่วง 20,000 บาทขึ&นไป มคีวามคดิสรา้งสรรคม์ากกว่าพนักงานที�มอีตัราเงนิเดอืนในช่วงตํ�า
กว่า 10,000 บาท, 10,000-14,999 บาทและ 15,000-19,999 บาท  

2. การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
การศกึษาความสมัพนัธโ์ดยใชค้่าสมัประสทิธิ Oสหสมัพนัธข์อง Pearson‘s Correlation 

Coefficient เพื�อหาความสมัพนัธ์ของตวัแปรระหว่างความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา ความ
ไวว้างใจในองคก์ารกบัความคดิสรา้งสรรค ์โดยภาพรวม พบว่า ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 
ความไว้วางใจในองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระดบัปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .01 กบัความคดิสรา้งสรรค ์
 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการศกึษา พบว่า พนักงานที�มอีายุ 20-29.9 ปี จบมธัยมศกึษา ม.3/ปวช. 
และเป็นพนกังานระดบัปฏบิตังิาน มคีวามคดิสรา้งสรรคเ์ฉลี�ยน้อยกว่ากลุ่มอื�น ดงันั &น ควรพฒันา
ความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังานกลุ่มนี&ในองคก์ร 

2. ฝ่ายการผลติมคีวามสําคญัยิ�งกบับรษิทัเนื�องจากเป็นฝ่ายงานที�มจีํานวนพนักงาน
มากที�สุด และใช้ทรพัยากรของกจิการสูงสุด ดงันั &น ธุรกจิจะประสบความสําเรจ็หรอืมยีอดขาย 
และกําไรสุทธเิพิ�มมากขึ&นนั &น มคีวามจําเป็นที�จะต้องเพิ�มความคดิสรา้งสรรค์ของพนักงานเพื�อ
สรา้งกระบวนการทํางานใหม่ (New Process) หรอืมแีนวคดิแปลกใหม่ในการแก้ไขปญัหาใน
ฝ่ายงานซึ�งจะทําให้ การทํางานเรว็ขึ&น ปรมิาณการผลติกุ้งต่อคนเพิ�มขึ&น สนิคา้มคีุณภาพสูงขึ&น 
และจาํนวนของเสยีหายลดลง เป็นตน้ และจากผลการศกึษา พบว่า ฝ่ายผลติพนักงานเชื�อมั �นว่า
มีค่าเฉลี�ยของความคิดสร้างสรรค์มาเป็นอันดับห้าเมื�อเปรียบเทียบกับฝ่ายงานอื�นๆ จึง
เหน็สมควรที�จะยกระดบัความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงานใหสู้งขึ&น ซึ�งผ่านกระบวนการฝึกอบรม
หรอืการนําเครื�องมอืที�พนักงานมสี่วนร่วมมาพฒันาองคก์ร ไดแ้ก่ Kaizen, กจิกรรม QCC และ
กจิกรรม 5ส. เป็นตน้  

3. ผู้บรหิารควรให้การสนับสนุน ส่งเสรมิหรอืกระตุ้นให้พนักงานได้มโีอกาสแสดง
ความคดิสรา้งสรรคข์องตนเองในทุกฝ่ายงาน เช่น เมื�อพนักงานมกีารคดิคน้เครื�องมอืแบบใหม่ที�
ทาํใหก้ารทาํงานดขีึ&น เรว็ขึ&น และคุณภาพงานสูงขึ&น จะไดร้บัรางวลัเป็นสิ�งจงูใจ และประกาศให้
ทุกคนในบรษิทัรบัทราบ และหากต้องการนําเครื�องมอืนี&ไปพฒันาต่อบรษิทัควรใหก้ารสนับสนุน
เช่นเงนิลงทุนในการพฒันาเครื�องมอื เป็นตน้ 

4. จากผลการศึกษา พบว่า ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาเป็นปจัจยัหนึ�งที�มี
ความสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความคดิสร้างสรรค์ ดงันั &น ควรเสรมิสร้างสนับสนุนหรอืพฒันาให้
พนักงานเกดิความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา เช่น การแสดงความสามารถในการบรหิารงานให้
พนักงานเกิดความไว้วางใจ หมั �นดูแลเอาใจใส่ลูกน้องของตนเอง การยกย่องชมเชยเมื�อ
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พนกังานทาํด ีใหค้วามยตุธิรรมกบัลกูน้องเท่าเทยีมกนั รวมถงึการพฒันาความรูใ้หพ้นักงานและ
ส่งเสรมิใหพ้นกังานที�มผีลงานดไีดร้บัตําแหน่งงานที�สงูขึ&น เป็นตน้ 

5. นอกจากนี&ตวัองค์การเองต้องสรา้งความเชื�อมั �นให้กบัพนักงาน เช่น กฎระเบยีบ 
การคํ&าประกัน และสญัญาต่างๆ เป็นไปด้วยความถูกต้องเรยีบร้อย ซื�อสตัย์ ยุติธรรม เป็น
องคก์ารที�ทาํใหบุ้คคลปรารถนาที�อยากจะทาํงานดว้ยความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารตลอดไป 
  
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั (งต่อไป 

1. ความคดิสร้างสรรค์ต่อธุรกจินี&เป็นอย่างไร อะไร คอื Output/Outsource ของ
ความคดิสรา้งสรรคท์ี�บรษิทัตอ้งการ 

2. รูปแบบการพฒันาความไว้วางใจต่อผู้บงัคบับญัชา/ต่อองค์การ ของบรษิัทนี&ควร
เป็นเช่นไร มกีระบวนการ มกีลุ่มเป้าหมายการพฒันาเป็นอย่างไร ซึ�งควรเหมาะสมกบับรบิท
ของบรษิทั 
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