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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ที่มีผลต่อ
บรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน จ ากัด  2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเรียนรู้ที่
มีผลต่อบรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน จ ากัด และ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
การท างานเป็นทีมที่มีผลต่อบรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน จ ากัด  ผู้วิจัยได้
ท าการรวบรวมเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมท าวิจัยครั้งนี้ คือ 
พนักงานในกลุ่มบริษัทบริษัทโมโน จ ากัด ผู้วิจัยได้ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผล
การศึกษาพบว่าอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์มีผลต่อบรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทโมโน จ ากัด  อิทธิพลของการเรียนรู้มีผลต่อบรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่มบริษัท
โมโน จ ากัด และอิทธิพลของการท างานเป็นทีมมีผลต่อบรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทโมโน จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ABSTRACT 
 
 The objectives of this study were to: 1) study the creative creations factor 
affecting organizational atmosphere of employees in the MONO Group company 
limited, 2) study the learning factor affecting organizational atmosphere of 
employees in the MONO Group company limited, and 3) study the teamwork factor 
affecting organizational atmosphere of employees in the MONO Group company 
limited. The researcher used the questionnaire as a tool to collect the data by 
distributing to the sample of 400 employees in the MONO Group company limited. 
The statistics was frequency, percentage, mean, and standard deviation. The 
inferential statistics was the simple regression analysis. It was found that the creative 
creations factor was found affected organizational atmosphere of employees in the 
MONO Group company limited, the learning factor was found affected organizational 
atmosphere of employees in the MONO Group company limited and the teamwork 
factor was found affected organizational atmosphere of employees in the MONO 
Group company limited with the statistical significance of 0.05 
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 การค้นคว้าอิสระเรื่องความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อ
บรรยากาศในการท างานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์และ
ความกรุณาจาก อาจารย์ที่ปรึกษา รองศาสตราจารย์ สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ ทีไ่ด้ให้ค าแนะน า
ค าปรึกษา และเป็นก าลังใจตลอดจนการให้ค าแนะน าในการตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่อง พร้อมทั้ง
อธิบายข้อสงสัยต่างๆ เพื่อให้ผู้วิจัยมีความเข้าใจในขั้นตอนและความถูกต้องของเนื้อหางานวิจัยมาก
ขึ้น อีกทั้งยังสร้างแรงบันดาลใจ และส่งเสริมให้ผู้วิจัยส่งผลงานในงานประชุมวิชาการเพ่ือยกระดับ
ผลงานให้เป็นไปตามมาตรฐานและสร้างความน่าเชื่อถือของงานวิจัยการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ให้เสร็จ
สมบูรณ์ไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อาจารย์ประจ าวิชา  
และอาจารย์พิเศษทุกท่านที่ได้ประสาทความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดี ตลอดจนให้ค าแนะน า
และความช่วยเหลือเป็นอย่างดีตลอดการศึกษาภายในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ   
 ขอขอบพระคุณเพ่ือนร่วมงาน ร่วมหลักสูตรที่มีส่วนช่วยเหลอืและเป็นก าลังใจ และให้
ค าปรึกษาตลอดระยะเวลาที่ได้ศึกษา 
 ขอขอบพระคุณ ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถาม อันเป็นที่มาของข้อมูลในการวิจัย ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง  
 ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ ทุกคนในครอบครัว และเพ่ือนๆ ที่ให้การสนับสนุนการศึกษา
ครั้งนี้ และก าลังใจส าคัญจากบุคคลรอบตัวทุกท่าน ที่มีส่วนส าคัญท่ีสุดในการศึกษาครั้งนี้  
ทีค่อยให้ก าลังใจ จนกระทั่งได้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตนี้ 
 สิ่งส าคัญคือ คุณค่า และประโยชน์ของการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ ทีผู่้วิจัยจะน าไปประยุกต์ใช้ 
ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอมอบข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้แก่
ผู้ประกอบการรายเล็ก รายใหญ่เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาธุรกิจในอนาคตต่อไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 

ในสภาวะโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหลายด้านและแรงกดดันจากกระแสต่างๆจาก
สังคมโลก ต่างได้รับผลกระทบซึ่งก่อให้เกิดทั้งโอกาสและอุปสรรคต่อการพัฒนาที่ย่ังยืนของประเทศ 
ความจําเป็นที่จะต้องหาแนวทางเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน รวมท้ังสามารถรองรับและใช้
ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงหน่วยงานหรือองค์กรที่มีการแข่งขันกัน เช่น ความรู้ เทคโนโลยี 
นวัตกรรม และการบริหารการจัดการองค์กรสมัยใหมซ่ึ่งน่ันก็เป็นผลพลอยให้หน่วยงานหรือองค์กร
จําเป็นต้องมีการปรับตัว  สิ่งสําคัญอย่างย่ิงคือการพัฒนาบุคลากรให้เกดิการพัฒนาและประสบ
ความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ดังน้ันการที่องค์กรหรือทรัพยากรมนุษย์มีความรู้ มี
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ ด้วยจิตสํานึกถึงความสําเร็จกับองค์กร การ
ปฏิบัติหน้าที่ทําด้วยความภาคภูมิใจและเลือ่มใสศรทัธาในงานที่ทําน้ันมี หากพนักงานในองค์กรใดไม่
เกิดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน ที่ก่อผลให้กับองค์กรอันด้วยความเต็มใจและก่อเกิดกับการพัฒนา
ตนเองนั้น ย่อมส่งผลให้องค์กรน้ันไม่มีการพัฒนาและไมส่ามารถดําเนินการให้เกิดความประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมายได้อย่างแท้จริง (ชุลีพร  เพ็ชรศรี, 2556) 

องค์กรใดที่มีบรรยากาศองค์กรที่สนับสนุนการทํางานได้ดี เช่น มีการนําเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยีต่างๆ ทีท่ันสมัยมาสนับสนุนในการทํางาน มีสถานที่ทํางานท่ีอํานวยความสะดวกต่อการ
ดําเนินงานภายในองค์กรอย่างเป็นระบบ มีระเบียบแบบแผน มีการระดมความคิดที่สรา้งสรรค์ มีการ
เรียนรู้งานจากภายในและภายนอก มีการทาํงานเป็นทีม รวมถึงอาจจะมีการตอบแทนผลงานด้วย
รางวัล และยังเป็นการทําให้องค์กรน้ันๆ  ประสบความสําเร็จอย่างเป็นธรรม เป็นต้น ซึ่งหากการได้รับ
การสนับสนุนจากองค์กรน้ันก็ล้วนแล้วเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีบรรยากาศองค์กรที่ดี มีการสนับสนุนและ
อํานวยประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและการทํางานของบุคลากร เป็นการทําให้พนักงานมีความทุ่มเทใน
การปฏิบัติงานท่ีดีที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและยังเป็นการส่งเสริมให้องค์กรน้ันเกิดการพัฒนา
ตามไปด้วย และมีการดําเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ (วรวรรณ  ช่ืนพินิจกุล, 2555)  

สําหรับความคิดสร้างสรรค์นับว่าเป็นความสามารถทางการคิดระดับสูง เป็นสิ่งที่จําเป็นอย่าง
ย่ิงในการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของประเทศชาติ กล่าวคือ ประเทศชาติใดก็ตามท่ีแสวงหาการ
พัฒนาและดึงศักยภาพเชิงสร้างสรรค์ของทรัพยากรบุคคลในประเทศออกมาใช้ประโยชน์ได้มากเท่าไร 
ก็ย่ิงมีโอกาสพัฒนาและเจริญก้าวหน้าได้มากเท่าน้ัน อีกทัง้ยังพบว่า บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์จะ
สามารถสร้างสรรค์ตนเองและสิ่งแวดล้อมให้อยู่ในลักษณะที่เหมาะสม พึงพอใจ และมีชีวิตที่เป็นสุขได้



2 

จากแรงดลใจกับจินตนาการท่ีควบคู่กับความอุตสาหะบากบ่ันอย่างเต็มกําลังสามารถ ก็จะช่วยส่งผลให้
ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายได้ (เบญจพร  อยู่เจริญ, 2551) 

การพัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถเพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สําหรับการดํารง
อยู่ขององค์กร การจัดการกับข้อผิดพลาดหรือการพัฒนาศักยภาพบนพ้ืนฐานของประสบการณ์และ
ความรู้ที่สั่งสมมาที่มีผลกระทบจากสภาพแวดล้อม ซึ่งองคก์รจะต้องมีลักษณะของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น
จริง มีการแสวงหาความรู้และการดําเนินการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในกระบวนการแก้ไขซึ่งเป็นผลมา
จากกระบวนการแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรและองค์กร ที่จะต้องมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับ
การอบรมหรือสัมมนาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อไป (Martz, 2013) 

การทํางานเป็นทีมนับว่าเป็นพ้ืนฐานสําคัญของความสําเร็จในการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งจะ
ประสบความสําเร็จให้บรรลุเป้าหมายได้หรือไม่น้ัน จําเป็นต้องประกอบกับปัจจัยหลายๆประการ  และ
สิ่งสําคัญการทาํงานทั้งหลายจําเป็นที่จะต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรทุกๆฝ่าย จึงสามารถทําให้
องค์กรน้ันขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิผล (ดิเรก  วรรณเศียร, 2549) 

นอกจากน้ันยังต้องคํานึงถึงการติดต่อการประสานงานที่ไม่ใช่แค่เพียงระหว่างหัวหน้างานหรือ
กับสมาชิกในทมีเท่าน้ัน การติดต่อสื่อสารงานระหว่างสมาชิกภายในทีมและภายในองค์กรเกิดความ
เข้าใจตรงกันสําเร็จลุล่วงไปตามเป้าหมาย โดยมีการเรียนรู้และการทําความเข้าใจถึงพฤติกรรมของ
สมาชิกในทีมทีแ่สดงออก และเป็นการส่งผลให้องค์กรน้ันเกิดการพัฒนาสามารถดําเนินการสําเร็จอัน
เกิดขึ้นจากการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลดังกล่าวสามารถที่จะนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การวิจัยเรือ่งการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ที่
ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน โดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการ
ทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
 1.2.2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเรียนรู้ ที่สง่ผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโน 
 1.2.3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีได้อธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คณุสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลความคิด
สร้างสรรค์ ข้อมูลการเรียนรู้ และข้อมูลการทํางานเป็นทีม ซึ่งรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในกลุ่มบริษทั
โมโน เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโน ทั้งน้ีเน่ืองจากพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโนมีประชากรมีจํานวนมาก เพราะมีบริษัทย่อยจึงไม่สามารถทราบจํานวนกลุ่มประชากร
ทั้งหมดที่แน่ชัดได้ ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของYamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน + - 5% ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 

1. วันที่ 15 ส.ค. 2559 และวันที่ 31 ส.ค. 2559 จํานวน 200 คน 
2. วันที่ 1 ก.ย. 2559 และวันที่ 15 ก.ย. 2559 จํานวน 200 คน 

 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
  1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
   1.1 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
   1.2 การเรียนรู้ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
   1.3 การทํางานเป็นทีมของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 

2. ตัวแปรตาม คือ บรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  

 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่มแรก คือ กลุ่มวัดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มวัดการ
เรียนรู้ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน และกลุ่มทีส่าม คือ กลุ่มวัดการทาํงานเป็นทีมของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโน และกลุ่มตัวแปรตามจํานวน 1 กลุ่ม คือ บรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทโมโน 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate  Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1 : แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทโมโน ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีการกําหนด
สมมติฐานดังน้ี 

1.4.1.1 ความคิดสร้างสรรค์ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่ม 
บริษัทโมโน  

1.4.1.2 การเรียนรู้ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน  
1.4.1.3 การทาํงานเป็นทีมส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่ม 

บริษัทโมโน 
 
 

 
ตัวแปรอิสระ                        ตัวแปรตาม 

 
ความคิดสรา้งสรรค ์

การทํางานเป็นทีม 

การเรียนรู ้ บรรยากาศในการทํางาน 
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1.4.2 วิธีการทางสถิติทีใ่ชส้าํหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ 
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1. สมมติุฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Simple Regression Analysis) 

2. สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Simple Regression Analysis) 

3. สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Simple Regression Analysis) 
 
1.5 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน โดยตรง โดยวิธี    
การแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 
 1.5.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน โดยมีระยะเวลา    
การเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม ถึง เดือนกันยายน พ.ศ. 2559 
 1.5.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน โดยจะทํา             
การทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน กลุม่
ตัวแปรการเรียนรู้ของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโน และกลุม่ตัวแปรการทํางานเป็นทีมของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโน ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทโมโน 
 
1.6 นิยามคําศัพท์เชิงปฏิบติังาน 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 

1.6.1 ความคดิสร้างสรรค์ (Creative Creations) คือ ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ในการคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ที่จะผลิตผลหรือทาํสิ่งแปลกๆใหม่ๆที่ไม่รู้จักมาก่อน ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่าน้ี
อาจจะเกิดจากการรวมเอาความรู้ต่างๆท่ีได้จากประสบการณ์เดิมแล้วนํามาเชื่อมโยงกับประสบการณ์
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ใหม่ๆ  โดยสิ่งทีเ่กิดขึ้นไม่จําเป็นต้องเป็นสิ่งที่สมบูรณ์อย่างแท้จริง อาจออกมาในรูปของผลิตผลทาง
ศิลปะ วรรณคดี วิทยาศาสตร์ หรืออาจเป็นเพียงกระบวนการเท่าน้ัน (Torrance, 1962)  

1.6.2 การเรียนรู้ (Learning) คือ ความสามารถหรือกระบวนการภายในองค์กรที่มุ่งเน้นรักษา
และพัฒนาการปฏิบัติที่จะต้องมีการอาศัยพ่ึงพิงประสบการณ์ร่วมด้วยกัน ซึ่งถือได้ว่าเป็นระบบที่
เกิดขึ้นคงอยู่กับองค์กรมาเสมอ แม้ว่าจะมกีารเปลี่ยนแปลงบุคคลผู้ปฏิบัติงานก็ตาม แต่องค์กรเรียนรู้
ยังคงดําเนินควบคู่ไปด้วย ในขณะที่องค์กรทําการผลิตสินค้าหรือขณะให้บริการ (Nevis, DiBella & 
Gould, 1995) 
 1.6.3 การทํางานเป็นทีม (Teamwork) คือ การทํางานที่ร่วมกันทําต้ังแต่สองคนหรือมากกว่า
สองคนขึ้นไป ซึ่งประกอบด้วยทักษะของแต่ละคนที่มีความแตกต่างกันไป มีการแสดงถึงความสนใจ
หรือความคิดเห็นเฉพาะบุคคลที่หลากหลายและทําให้เกิดผลสําเร็จตามที่ต้ังเป้าหมายไว้ (Chaudron, 
2007) 

1.6.4 บรรยากาศในการทํางาน (Organizational Atmosphere) คือ กลุ่มของลักษณะต่างๆ 
ของบรรยากาศภายในองค์กร กล่าวคือ กลุม่ลักษณะต่างๆภายในองค์กรที่สมาชิกในหน่าวยงานรับรู้ 
โดยลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์กรที่เป็นเคร่ืองมือช้ีให้เห็นถึงความ
แตกต่างระหว่างองค์กรหน่ึงกับอีกองค์กรหน่ึง อันเป็นลักษณะที่คงทนและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนในองค์กร (Brown & Moberg ,1980 ) 
 1.6.5 พนักงานในกลุ่มบริษทัโมโน คือ บุคคลท่ีเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติงานหน้าที่ต่างๆ 
ภายในกลุ่มบริษัทโมโนกรุ๊ป โดยได้รับการคัดเลือกจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
 1.6.6 กลุ่มบริษัทโมโน คือ องค์กรที่ดําเนินธุรกิจสื่อและการให้บริการข้อมูล รวมถึงงานบริการ
ด้านความบันเทิงแบบครบวงจร  
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
1.7.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลให้เกิด

ความชัดเจนมากขึ้น และสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
1.7.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําผลเรื่องความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทาํงาน

เป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ไปใช้ในการปรับปรุงแก้ไข
พร้อมกับพัฒนาบุคลากรให้เกิดความเหมาะสมตามมาตรฐาน มีคุณภาพการทํางาน และมี
ประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้นต่อไป 
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1.7.3 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการศึกษาและยังเป็นตัวอย่างสําหรับการ
พัฒนาในด้านอ่ืนๆที่นอกเหนือจากการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรยีนรู้ การทํางานเป็นทีม ที่
ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อ

บรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน สามารถอธิบายตามรายการได้ดังน้ี 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลความคิดสร้างสรรค์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลการเรียนรู ้
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลการทํางานเป็นทีม 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลบรรยากาศในการทํางาน 
2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสาํคัญของกรณีศกึษาท่ีใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อ
บรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาใน
รายละเอียด ดังน้ี 

จากแนวคิด “ค่านิยมองค์กร” ของโมโนกรุ๊ปที่ต้องการสร้างความเข้าใจร่วมกันถึงแนว
ทางการดําเนินงานธุรกิจของกลุ่มบริษัท จึงมีนโยบาย “ค่านิยมหลักขององค์กร (Core Values)” อัน
จะทําให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิผลขึ้นกับพนักงานโมโนทุกคน ทั้งน้ีเพ่ือที่กลุ่มบริษทัโมโนจะ
สามารถก้าวไปสู่เป็น Content Organization โดยพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจะสามารถสร้าง 
Content ที่มคีุณค่าให้กับลกูค้าหรือผู้บริโภคได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งค่านิยมขององค์กรน้ีจึง
เปรียบเสมือนคุณค่าที่พนักงานทั้งองค์กร ยอมรับ มุ่งมั่นทีจ่ะยึดถือ และปฏิบัติกันให้สอดคล้องกับคุณ
ค่าที่ศรัทธา  
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สรรค์ การ
รู้ ความ
โดย

แวดล้อม 
และ
นให้
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ด สิ่งที่มี
ะนํามา
ร้างสรรค์
หรือคิด
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 The National Advisory Committee on Creative and Cultural Education : 
NACCCE (Lundvall, 1995) ได้กําหนดคุณลักษณะการสร้างสรรค์ไว้ 4 ลักษณะ ดังน้ี 
 1. เป็นกระบวนการเกี่ยวกับความคิดท่ีเกิดจากความสร้างสรรค์อย่างมีจนิตนาการ 
 2. เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดต้นแบบหรือต้นกําเนิด 
 3. เป็นผลของงานที่ต้องมีคุณค่าและสนองกับวัตถุประสงค์ 
 4. เป็นงานที่จําเป็น หรือ มีความต้ังใจให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
 Ambile (1983) ได้นิยามว่า ในการคิดแบบสร้างสรรค์ประกอบไปด้วยคุณลักษณะ 3 ข้อ 
ดังน้ี 
 1. การคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative – Thinking Skills) 
 2. ความเช่ียวชาญ (Expertise) 
 3. แรงจูงใจ (Motivation) 
 นอกจากน้ี Ambile (1983)  ยังได้ศึกษาเสนอแนวทางการบริหารการจัดการสภาพแวดล้อม
การทํางานที่มีผลต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ 6 ข้อ ดังน้ี 
 1. ความมีอิสระ (Freedom) 

2. ความท้าทาย (Challenge) 
3. ทรัพยากร (Resources) 
4. ลักษณะของกลุ่มการทํางาน (Work Group Features)  
5. การกระตุ้น แรงจูงใจ และกําลังใจของผู้บังคับบัญชา (Supervisory Encouragement) 
6. การสนับสนุนขององค์กร (Organization Support)  
ในทางตรงกันข้าม หากไม่เป็นไปตามที่คิดไว้ก็อาจจะเป็นการทําลายความคิดสร้างสรรค์ได้ 

เช่น การเปลี่ยนเป้าหมาย เป็นต้น ซึ่งอาจจะทําให้ผู้คิดขาดความเป็นตัวของตัวเอง หรือการใช้
ทรัพยากรท่ีขาดประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัญชาวิพากษ์วิจารณ์บ่อยๆ ไม่ยกย่องหรือไม่เสริมแรง หรือการ
มีการเมืองเข้ามาแทรกแซง รวมถึงปัญหาอ่ืนๆที่เข้ามาเป็นอุปสรรคต่อความคิดสร้างสรรค์ทั้งสิ้น หาก
มีการแก้ปัญหาจะสามารถนําไปสู่ผลสมัฤทธ์ิของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพที่ดีกว่า โดย  Ambile 
(1988) กล่าวว่า การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์เป็นเสมือนตัวช้ีวัดที่บ่งบอกถึงการเป็นองค์กรที่
สร้างสรรค์ แบบ 4Ps  
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ภาพที่ 2.2 : แสดงระบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์แบบ 4Ps (Person-Press-Process-Product) 
 

 
 

Wellas (1962)  ได้เสนอขั้นตอนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์โดยใช้ความคิดแบบลองผิดลอง
ถูก (Trial and Error) ดังน้ี 

1. ขั้นตอนการเตรียมการ (Preparation) เป็นการรวบรวมข้อมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห์ใน
หลายแง่มุม จากน้ันเอาประเด็นหลักของปัญหานั้นๆมาสงัเคราะห์อย่างจริงจังแบบรอบด้าน 

2. ขั้นตอนการบ่มเพาะความคิด (Incibation) หลังจากการพิจารณาปัญหาจากข้ันตอน
แรกแล้ว ต้องผนึกข้อมูลให้สมบูรณ์ที่สุด โดยจําเป็นที่จะต้องพยายามคิดตามด้วยความต้ังใจอย่างมี
จิตสํานึก อาจจะเป็นความคิดเก่าและใหมผ่สมผสานกัน 

3. ขั้นตอนจุดประกายความคิด (Illumination) เป็นขั้นตอนการเช่ือมโยงข้อมูลปัญหา
ข่าวสารต่างๆและจัดทําเป็นสารสนเทศ (Information) ไว้ใช้ในการแก้ปัญหา แล้วความคิดเชิง
สร้างสรรค์อาจเกิดความสับสนก็จะกระจ่างขึ้น  

4. ขั้นตอนการทดสอบและพสิูจน์ให้เห็นความเป็นจริง (Verification) ขั้นตอนน้ีจะเป็น
การใช้ความคิดทั้ง 3 ขั้นตอน มาพิสูจน์และทดสอบความเป็นจริงว่าสามารถนําไปใช้ได้จริงหรือไม่ อัน
เพ่ือจะทําให้ผลงานน้ันมีประสิทธิผลที่ดี 

 
     Creative Person                                               
                                                                                         
                                    บํารุงรักษา                                          บทบาทผูส้อนสรา้ง 
                                                                                        บรรยากาศเชิงสร้างสรรค ์
      Creative Press      
                                    ผู้เรียนเกิด      
 
       Creative Process 
                                     ผลลัพธ์                                               บทบาทผู้เรียนมีสว่น 
                                                                                         ร่วมในการเรียนรู้และการ
                                                                                           แก้ปัญหาท่ีสร้างสรรค์    

Creative Teacher 

Creative Climate of Learning 

Creative Problem-Solving 

Creative Product 
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 สําหรับขั้นตอนการแก้ไขอย่างสร้างสรรค์ โดยใช้ความคิดจากกลุ่มจําเป็นต้องมีขั้นตอนการ
ระดมสมอง (Brain Stroming) ดังน้ี 

1. ขั้นตอนกําหนดประเด็นปัญหา โดยที่ปัญหานั้นจะต้องชัดเจนเป็นรูปธรรม หากการ
ระบุปัญหาไม่ชัดเจนอาจนําไปสู่การแก้ปัญหาที่ไม่ตรงจุดได้ 

2. ขั้นตอนการรับรู้ยึดกุมปัญหา เป็นการค้นหาข้อเท็จจรงิทั้งหมดที่เก่ียวข้องกับประเด็น
ปัญหานั้นๆ แล้ววิเคราะห์อย่างจริงจัง เพ่ือให้ทราบถึงแก่นแก้ของปัญหาอย่างแท้จริง 

3. ขั้นตอนการกําหนดประเด็นที่ต้องแก้ไข เมื่อทราบถึงแก่นแท้ของปัญหาที่แท้จริงแล้ว 
จึงกําหนดเป็นประเด็นที่จะต้องแก้ปัญหา ต้องกําหนดเป้าหมายที่ควรแกไ้ขว่าจะเป็นไปในรูปแบบไหน
ให้ชัดเจน สิ่งสาํคัญคือต้องคํานึงถึงทรัพยากรและข้อจํากัดด้วย 

4. ขั้นตอนการแก้ไขประเด็นปัญหา เป็นการหาความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ไข
และไม่ควรท่ีละจากความคิดเดิม  ทั้งน้ีให้นํามาประสานจัดทําแนวทางเป็นรูปธรรมและวางแผนการ
ความคิด จากน้ันค่อยสรุปเป็นแผนรูปธรรมมากข้ึน แล้วจึงนํามารวมกันเป็นแผนของกลุ่มถึงความ
เป็นไปได้ พิจารณาแยกประเด็นให้ชัดเจน มองภาพย่อยและภาพรวม การอภิปรายอาจมีการถกเถียง
กันบ้างแล้วจึงสรุปประเด็น 

5. ขั้นตอนการประเมินผลโดยรวม เป็นการพิจารณาถึงภาพรวมถึงความสามารถทําให้
เป็นจริง หรือมีมาตรการพิเศษหรือวิธีการ รวมถึงการแก้ไขปัญหานั้นๆด้วยหรือไม่ 
 การที่จะทําใหบุ้คลากรในองค์กรมีความคิดที่สร้างสรรค์ อาจข้ึนอยู่กับประเด็นปัญหาว่ามี
ความชัดเจนและความเป็นไปได้ หากการมีหัวหน้ากลุ่มเป็นผู้นํามาช่วยในการแก้ไขปัญหามากกว่า
เผด็จการ การมอบหมายงานให้แต่ละคนทํางานที่ถนัด สมาชิกในกลุ่มมีความมุ่งมั่น ทีมงานดี มีผู้นําดี 
สิ่งเหล่าน้ีจะทําให้งานของกลุ่มสําเร็จไปได้ด้วยดี 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546) ให้คํานิยามว่า ความคิดสร้างสรรค์ 
เป็นลักษณะความคิดริเร่ิมไปในทางที่สร้างสรรค์ที่ดี และในพจนานุกรมศัพท์การบริหาร (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ ปริญ ลักษิตานนท์ และสมชาย หิรญักิตติ 2538)  ได้ใช้คําภาษาอังกฤษว่า “Creativity” คือ
กระบวนการความเข้าใจในการพัฒนาความคิด (Idea) แนวความคิด (Concept) ของสินค้า 
(Commodity) หรือการค้นพบทัศนะใหม่ๆ โดยผู้ที่คิดสร้างสรรค์งาน  

กระทรวงศึกษาธิการ  (2534, หน้า 2) หมายถึงความสามารถในการมองเห็นสิ่งต่างๆ  ที่มี
ความสัมพันธ์กัน โดยมีสิ่งเร้าที่เป็นตัวกระตุ้นทําให้ก่อเกิดความคิดใหม่ๆ จะต้องประกอบไปด้วยความ
คล่องแคล่วของการคิด เป็นความคิดที่ยืดหยุ่นได้ และเป็นความคิดที่เป็นเฉพาะหรือที่เรียกกันว่า 
“ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์” 

ณัฐวรรณ ขนชัยภูมิ (2546) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถหรือกระบวนการ
ทางสมองที่สามารถคิดได้หลายทิศหลายทาง หลายแง่หลายมุม คิดได้แปลกใหม ่คิดในลักษณะอเนก
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นัย เกิดจากการคิดค้นพบทฤษฎีและแนวคดิต่างๆอันที่จะนําไปสู่การคิดและการเช่ือมโยงผสมผสานให้
เกิดสิ่งแปลกใหม่ รวมท้ังการคิดและการค้นพบในการแก้ปัญหาตลอดจนประสบความสําเร็จ และยัง
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อสังคมต่อไป 

ดวงพร พิทักษ์วงศ์ (2546) ได้กล่าวว่า “ความสามารถในการคิดริเร่ิมทีห่ลากหลาย และยังมี
การเช่ือมโยงสัมพันธ์กันกับสิ่งต่างๆเข้าด้วยกันได้น่ันคือ ความคิดสร้างสรรค์” 

ปาริชาติ อินทร์พยุง (2547) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ เป็นความสามารถของบุคคลใด
บุคคลหน่ึงในการคิดริเร่ิมสิ่งแปลกใหม่ได้หลายทาง หากพบปัญหาก็จะสามารถแก้ปัญหาน้ันได้อย่าง
รวดเร็ว ด้วยวิธีการที่ดีและสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม 

สุวรรณา ก้อนทอง (2547) กล่าวว่า ความสามารถส่วนบุคคลในการสร้างสรรค์งานต่างๆที่
ผ่านกระบวนการทางความคิดที่ไม่เหมือนใคร หากมีการพัฒนาผลจากการการเปลี่ยนแปลงก็จะ
เป็นไปในทางที่ดีจากเดิม ซึ่งความสามารถนี้อาจจะติดตัวบุคคลน้ันๆมาต้ังแต่กําเนิดหรือไม่ก็ตามแต่ก็
สามารถที่จะฝกึฝนหรือสร้างขึ้นได้ เพ่ือก่อให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์เพ่ิมมากขึ้นต่อๆไป 

อุษณีย์ โพธิสุข (2544,  หน้า 29) กล่าวไว้ว่า กระบวนการทางปัญญาที่ใช้ในกระบวนการคิด
หลายๆอย่างมารวมกัน เพ่ือการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆหรือเป็นการแก้ปัญหาจากเดิมให้ดีย่ิงขึ้น คือ
ความคิดสร้างสรรค์ของผู้สร้างสรรค์น้ันที่มอิีสรภาพทางความคิดริเร่ิม 

อารี พันธ์มณี (2540) กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นกระบวนการทางสมองที่เกิดขึ้นใน 
ลักษณะอเนกนัยที่สามารถนําไปสู่การคิดค้นสิ่งแปลกๆใหม่ๆ ด้วยวิธีการคิดที่มีการดัดแปลงปรุงแต่ง
มาจากเดิมที่ผสมผสานกัน อีกทั้งการคิดค้นและวิธีการคิดแนวทางทฤษฎีหลักการอันจะนําไปสู่
ความสําเร็จ  

Collins & O’Brien (2003)  ได้นิยามคําว่าความคิดที่สร้างสรรค์ เป็นความสามารถ 
(Ability) หรือ พลัง (Power) สิ่งที่เป็นแบบฉบับ (Original) นวัตกรรม (Innovation) การแสดงออก 
(Self-expression) และการจินตนาการ (Imagination) โดยเป็นการคิดที่ไม่ยึดติดในกรอบที่มีอยู่บน
ฐานของข้อมูลเดิมหรือแนวคิดเดิมๆ แต่จะเป็นการสังเคราะห์สิ่งใหม่ๆ  

Elliott-Kemp (1983) อธิบายไว้ว่าความคิดอันสร้างสรรค์น้ันเป็นการคิดแบบกระบวนการ มี
การเลือกสรรหรือสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ ซึ่งอาจจะเป็นแนวคิด วิธีการ หรือสิง่ของอะไรก็ได้ 

Claxton & Lucas (2004) กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค์ เป็นความฉลาดหลักแหลมของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยการเป็นคนฉลาดหลักแหลมน้ัน 
สิ่งสําคัญคือจะต้องมีแนวคิดที่ใหม่ๆ  ไมใ่ช่อัจฉริยะภาพที่ปรากฏขึ้นในงานของ Einstein หรือเพลง
ของ Mozart เพียงเท่าน้ัน ปัจจุบันน้ีทุกคนและทุกอาชีพจําเป็นที่จะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือ
เป็นการนําเอามาใช้ในการแกไ้ขปัญหาและการดํารงชีวิตให้ทันกับกระแสสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 Medmick (1962, p.196 อ้างใน พวงผกา โกมุติกานนท์,  2544 หน้า 10) ให้ 
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ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถที่เช่ือมโยงองค์ประกอบได้ในแบบใหม่ๆ โดยมี
การเช่ือมโยงความสัมพันธ์น้ันๆ และมีการตอบสนองต่อข้อกําหนดบางประการหรือให้ประโยชน์
บางอย่างได้ แต่ถ้าสิ่งที่นํามาเช่ือมโยงกันน้ันมีความห่างไกลกันมากเพียงใด ในการเช่ือมโยงสัมพันธ์
น้ันๆ ก็จะมคีวามสร้างสรรค์มากย่ิงขึ้น 
 Wallach & Kogan (1965, p.34 อ้างใน อารี พันธ์มณี, 2546, หน้า 155) กล่าวว่า ความคิด
สร้างสรรค์ คือ ความคิดโยงสัมพันธ์ (Association) เป็นคนที่มีความคิดแบบสร้างสรรค์ สามารถคิด
อะไรได้อย่างมีความสัมพันธ์กัน เช่น เมื่อเห็นกระดาษก็นึกถึง ดินสอ ยางลบ ปากกา พู่กัน ภาพวาด 
สมุดหนังสือ ฯลฯ อีกนัยคือเป็นกระบวนการทางสมองที่แสดงออกได้ในลักษณะของการคิดได้
หลากหลายเชิงสร้างสรรค์ สามารถเช่ือมโยงได้สอดคล้องกันและสมัพันธ์กันที่ชัดเจน อีกทั้งยังจะ
นําไปสู่การคิดทางการแก้ปัญหาที่แปลกใหมห่รือประดิษฐ์คดิค้นที่แปลกใหม่ที่ประกอบด้วยการคิด
ริเร่ิม ความคลอ่งแคล่วในการคิดที่ยืดหยุ่น และความละเอียดลออในการคิด  

Wikipedia (2015) ได้นิยามไว้ว่า เป็นปรากฏการณ์สิ่งใหม่ที่มีคุณค่า ซึ่งได้รับการพัฒนาขึ้น
มาใหม่ โดยสิ่งใหม่ที่ได้พัฒนาข้ึนมาดังกล่าวน้ัน อาจเป็นสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น ความคิด ทฤษฎี บท
ประพันธ์เพลง ฯลฯ หรืออาจจะเป็นสิ่งของ เช่น นวัตกรรม หรือภาพศิลปะ เป็นต้น สรุปได้ว่า 
ความคิดสร้างสรรค์ คือสิ่งใหม่ที่เป็นผลผลิตของกระบวนการคิดริเร่ิมจนได้สิ่งที่ตอบโจทย์ต้ังแต่ต้นใน
การแสวงหาสิ่งใหม่น้ันๆ โดยมีลักษณะสําคญัดังน้ี 

1. เป็นการคิดค้นวิธีแนวทางดําเนินการใหม่ 
2. เป็นการคิดวิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหา   
3. เป็นการเปลีย่นแนวคิดที่แตกต่างจากผู้อ่ืน 
4. เป็นการปรับวิธีการผลิตเข้าสู่ตลาดที่แตกต่างออกไป 
5. เป็นทางเลือกที่เกิดขึ้นจากการสร้างสรรค์ทางความคิด อาจเป็นสิ่งที่เป็นนามธรรมหรือ

รูปธรรมก็ได้ 
6. เป็นสิ่งประดิษฐ์ที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน 
7. เป็นสิ่งประดิษฐ์ที่อาจปรากฏอยู่ที่อ่ืน แต่มีผู้ที่คิดสร้างสรรค์ขึ้นใหม่โดยอิสระ (หมายถึง

ไม่ได้รับรู้ และเลียนแบบ) 
8. การทําความเข้าใจที่เป็นกระบวนการและหาทางเลือกจากการตอบสนองที่ดีที่สุดต่อ

สถานการณ์น้ันๆ 
9. เป็นทางเลือกที่นับได้ว่าความคิดที่สร้างสรรค์น้ันต้องเป็นสิ่งใหม่ ส่วนคําว่าสิ่งใหม่ที่ได้

นิยามไว้อย่างไรน้ัน มีเกณฑ์การนําเสนอไว้ใน Novabizz.com ด้วย 
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ทฤษฎีความคดิสร้างสรรคข์องทอร์แรนซ์ 
 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ของ Torrance (1964, pp. 125-14 อ้างใน หงสุนีย์ เอ้ือรัตน
รักษา, 2538, หน้า 11) ได้นําเอาแนวคิดและองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการศึกษา
วิจัยในรูปแบบการเรียนการสอน มีองค์ประกอบสําคัญ ดังน้ี 

1. การคิดริเร่ิม (Originality) หมายถึง ลักษณะของความคิดแปลกใหม่แตกต่างจาก
ความคิดเดิมและไม่ซ้ํากัน 

2. ความยึดหยุ่นในการคิด (Flexibility) หมายถึง ลักษณะของความคิดที่แปลกใหม่ มี
ความแตกต่างจากความคิดเดิมๆและไม่ซ้ํากัน  

3. ความคล่องแคล่วในการคดิ (Fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคล
หน่ึงในการคิดค้นได้อย่างรวดเร็วและหาคําตอบได้ในเวลาที่จํากัดเป็นจํานวนมาก 

ทฤษฎีความคดิสร้างสรรคข์องกิลฟอร์ด และฮอฟเนอร ์
 Guilford & Hoepfner (1971, pp. 125-143 อ้างใน เพียรจิต โรจน์ศุภรัตน์, 2531, หน้า 
17) ได้ศึกษาองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบหลักๆของความคิดสร้างสรรค์ ดังน้ี  
 1. การไวต่อปัญหา (Sensitivity to Problem)  
 2. การเจาะลึก (Penetration)  
 3. การคาดการณ์ (Prediction)  
 4. การให้นิยามใหม ่(Redefinition) 
 แนวทางการพฒันาความคิดสร้างสรรค ์

สมองเป็นอวัยวะสําคัญของกระบวนการคิดทุกชนิด ดังน้ันหากเราเข้าใจแนวทางการพัฒนา
ของความคิดสร้างสรรค์ จําเป็นต้องทําความเข้าใจเก่ียวกับสมองและวิธีการเรียนรู้ของสมองด้วย มี
หลายทฤษฎีทีไ่ด้อธิบายเร่ืองน้ี การอบรมของ Elliott-Kemp (1983) เก่ียวกับความคิดท่ีสร้างสรรค์ 
วิทยากรได้ให้คําอธิบายว่า การคิดสมองของคนเรามีด้วยกัน 2 ส่วนใหญ่ๆ  คือ สมองซกีซ้าย และ
สมองซีกขวา โดยสมองซีกซ้ายน้ันจะเก่งเรื่องตรรกะและการคิดแนวเชิงเหตุเชิงผล ส่วนสมองซีกขวา
น้ันเก่งเร่ืองการคิดเชิงสร้างสรรค์ ถ้าหากต้องการฝึกสมองซีกซ้าย ให้ขยับอวัยวะซีกขวา และตรงกัน
ข้ามถ้าต้องการฝึกสมองซีกขวา ให้ขยับสมองซีกซ้าย จะจริงหรือเท็จหรือไม่น้ันยังไม่สามารถหา
คําตอบได้ชัดเจน แต่ที่น่าสนใจและยังสามารถนํามาใช้ได้จนถึงปัจจุบันคือ การพัฒนาสมองซีกไหนไม่
สําคัญเท่ากับการฝึกให้สมองทั้งสองข้างทํางานร่วมกัน โดยเฉพาะความคิดเชิงสร้างสรรค์มักจะเกิดขึ้น
ตอนท่ีเราปล่อยวางและฝึกการคิดแบบสบายอารมณ์ การปลดปล่อยพลังสร้างสรรค์ของแต่ละคนน้ัน
ไม่เหมือนกัน สิ่งสําคัญก็คือ เมื่อเกิดการคิดสร้างสรรค์ได้แล้วต้องรีบให้สมองซีกซ้ายทํางาน คือ รีบจด
หรือบันทึก หรอืไม่ก็มีเคร่ืองบันทึกติดตัวไว้ใช้งานเมื่อคิดออก  
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มีนักวิชาการด้านสมองยุคใหม่ได้เห็นว่า แนวคิดเรื่องสมองสองซีก (ขวาและซ้าย) ที่กล่าวมา
ข้างต้นน้ัน ไม่สามารถอธิบายการเรียนรู้ของสมองได้ทุกกรณี (Jensen,  2008) แต่การใช้ประโยชน์
ของสมองซีกซา้ยและซีกขวาที่กล่าวมาข้างต้นถือว่าเป็นการพัฒนาความคิดทางสร้างสรรค์ของตนเอง 
และการนําไปใช้ในระหว่างการฝึกทางสร้างสรรค์ โดยการใช้พฤติกรรมของสมองด้านซ้าย มีการ
พิจารณาแนวคิดที่ได้จากตรรกะและการจดบันทึกดังกล่าวมาแล้ว 

แนวคิดสองเรื่องสุดท้ายที่จะนํามากล่าวถึงคือรูปแบบกระบวนการสารสนเทศ (The 
Information Processing Model) ของ Robert Stahl และระดับเชาวน์ปัญญา (The Cognitive 
Domain Taxonomy) ของ Sousa (2006) ซึ่งพอสรุปได้ดังน้ี 

รูปแบบกระบวนการสารสนเทศ (The Information Processing Model) มีวัตถุประสงค์
เชิญชวนให้นักวิชาการและครูได้เห็นว่าเกิดการเรียนรู้ได้อย่างไร มีหลักคิดว่ากระบวนการเรียนรู้ของ
บุคคลซึ่งอธิบายได้ โดยกระบวนการสารสนเทศเริ่มต้นจากการรับรู้ของบุคคลโดยผ่านการมองเห็น 
(Sight) การฟัง (Hearing) การสัมผสั (Touch) การได้กลิ่น (Smell) และการลิ้มรส (Taste) ผ่าน
ผัสสะทั้งห้า ถา้สัมผัสแล้วไมใ่ส่ใจ หรือไม่สําคัญก็จะผ่านไป เสมือนไม่เคยรับรู้ แต่ถ้าใส่ใจก็จะเกิด
ความจําระยะสั้น (Immediate Memory) และเช่นเดียวกัน ถ้าไม่ใส่ใจหรือเห็นว่าไม่สําคัญก็จะผ่าน
ไป หรือลืมไป แต่ถ้าสําคัญและใส่ใจอยู่ก็จะนําไปสู่ความจําที่นําใช้ประโยชน์ได้ นําไปสู่การจัดเก็บ 
ทบทวน และย้อนเก็บหลายรอบ จนนําไปสู่ความจําระยะยาว (Long-term Storage) และพัฒนาไปสู่
ตัวตนของผู้เรียนน้ัน ๆ หรือที่ผู้เขียนเรียกว่า “ผลึกความคิด” ในเรื่องน้ัน ๆ และหลายกลุ่มเร่ือง และ
โดยรวมแล้วก็นําไปสู่ลักษณะเฉพาะของบุคคลน้ัน 

โดยความคิดเชิงสร้างสรรค์ แม้จะต้ังอยู่บนฐานของการคิดนอกกรอบแต่ยังต้องนอกกรอบที่
ยึดโยงกับฐานอย่างใดอย่างหนึ่ง ไม่ใช่หลุดโลกโดยไม่มีที่มาที่ไป ดังน้ันข้อมูล สารสนเทศและความรู้ยัง
เป็นสิ่งจําเป็นของการคิดในทุกมิติ เพราะการคิดเป็นกระบวนการในการพิจารณาเรื่องใดเรื่องหน่ึงจาก
ข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ที่เก่ียวข้องกับเร่ืองที่คิด ดังนั้น คุณภาพการคิดและผลผลิตของการคิด
แตกต่างกันที่มีข้อมูล สารสนเทศ หรือความรู้ที่มีและใช้ในการพิจารณาเรื่องน้ัน ๆ ใครก็ตามท่ีคิดได้
ดีกว่าบนฐานข้อมูล สารสนเทศ และความรู้เดียวกัน คือ ผูท้ี่มีความสามารถในการคิดทีดี่กว่า และใคร
ก็ตามคิดได้ถึงข้อมูล สารสนเทศหรือความรูเ้พ่ือประกอบการพิจารณาที่แตกต่างกับคนอ่ืน หรือคนอ่ืน
คิดไม่ถึงก็เร่ิมเป็นการคิดสร้างสรรค์มากขึ้น ย่ิงคิดต่างจากท่ีเคยคิด หรือต่างจากคนอ่ืนได้มากเท่าใด 
ย่ิงนอกกรอบมากข้ึน และยิ่งสร้างสรรค์มากเท่าน้ัน น่ันเอง 

สําหรับระดับเชาวน์ปัญญาล่าสุดน้ัน Bloom (1964) จัดลําดับเชาวน์ปัญญาของคนทีเ่ร่ิมจาก
ความสามารถในการจํา (Remember) ความสามารถในการเข้าใจ (Understand) ความสามารถใน
การประยุกต์ใช้ (Apply) ความสามารถในการวิเคราะห์ (Analyze) ความสามารถในการประเมิน
(Evaluate) และความสามารถในการสร้างสรรค์ (Create) ลําดับฐานทักษะเชาวน์ปัญญาของ  
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Bloom (1964) ช้ีให้เห็นว่าการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์นั้นก็เริ่มต้นมาจากความรู้ความจํา ความ
เข้าใจ ไปสู่การประยุกต์ใช้ การสังเคราะห์ การประเมิน และการสร้างสรรค์ ส่วนจะทําแบบไหน และ
อย่างไรนั้นเป็นเร่ืองของกระบวนการและวิธีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งมีหลายแนวคิดดังจะได้
นามากเสนอในตอนต่อไป 

จากแนวคิดที่นําเสนอไปข้างต้นพอสรุปได้ว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ แม้จะเป็นผลผลิตสาํคัญ
ของสมองซีกขวา ตามความเข้าใจของนักวิชาการยุคต้นๆ แต่ถ้าจะใช้ประโยชน์จากการคิดสร้างสรรค์ 
ต้องฝึกสมองทั้งสองซีกให้ทํางานร่วมกัน การฝึกสมองซีกขวา ต้องฝึกใช้อวัยวะซีกซ้าย และถ้าจะฝึก
สมองซีกซ้าย ต้องฝึกใช้อวัยวะซีกขวาแปลว่า ถ้าต้องการฝึกสมองทั้งสองซีก ต้องฝึกใช้อวัยวะทั้งสอง
ซีกอย่างสมํ่าเสมอ และฝึกสลบัการใช้สมองสองซีกไปมาให้ชํานาญ คิดสร้างสรรค์ได้ต้องรีบจดและใช้
สมองอีกซีกในการคิดวิเคราะห์เพ่ือนําใช้แนวคิดสร้างสรรค์ที่ได้ 

ความคิดของมนุษย์ต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลมนุษย์คิดโดยปราศจากข้อมูลไม่ได้ ดังน้ัน การ
ฝึกความไวต่อประสาทการสมัผัสและการรับรู้เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการคิด ดังจะเห็นได้ว่านัก
คิดและนักวิทยาศาสตร์ที่ย่ิงใหญ่มักจะเป็นนักสังเกตที่ดีแลเห็นสิ่งที่คนอ่ืนไม่เห็น และใส่ใจใน
รายละเอียดบนความเข้าใจองค์รวมของสรรพสิ่ง 

ประเด็นสุดท้ายคือลําดับฐานการคิดเป็นพ้ืนฐานสําคัญของการพัฒนาการคิด และความคิด
สร้างสรรค์ ดังที่ Bloom (1964)  เสนอแนะเอาไว้ การเข้าใจวิธีคิดในแต่ละระดับ ฝึกฝนการคิดในแต่
ละฐาน และเลือ่นระดับการคิดสลับขึ้นและลงระหว่างระดับของการคิดในแต่ละฐานจนเช่ียวชาญจะ
เป็นวิธีการและเป็นเส้นทางในการพัฒนาการคิดโดยทั่วไปและการคิดสร้างสรรค์ของเราได้เป็นอย่างไร 

การจัดการเรียนการสอนกับการพัฒนาความคิดสร้างสรรค ์
แม้ว่าความคิดเชิงสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ แต่ไม่แน่ใจว่าจะสอนกันได้หรือไม่เพราะ

ความคิดเชิงสร้างสรรค์เกิดขึ้นในตัวตนของผู้เรียนเป็นหลัก ส่วนการสอนเป็นเพียงการช้ีช่องทางสู่
เป้าหมาย คือ การพัฒนาความคิดให้เกิดงานที่สร้างสรรค์เท่าน้ัน แต่การใช้ระบบการจัดการเรียนการ
สอน เป็นการจัดการกิจกรรม การเรียนรู้โดยความร่วมมือกันระหว่างผู้สอนและผู้เรียนน่าจะนําไปสู่
โอกาสในการพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ได้มากข้ึน แต่การบ่มเพาะความคิดเชิงสร้างสรรค์น้ันเป็น
เร่ืองละเอียดอ่อน โดยกิจกรรมการเรียนการสอนเป็นเพียงการเพาะเม็ดกล้าความคิดสร้างสรรค์
เท่าน้ัน แต่บริบทและสังคมประกิต ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมในการเจริญงอกงามด้วย ดังนั้นจําเป็นอย่าง
ย่ิงที่จะต้องให้ความสําคัญทั้งกระบวนการสร้างและการจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเจริญงอกงาม
ของการคิดอย่างสร้างสรรค์น้ันด้วย  

คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ระดับสูง 
 ศักยภาพของแต่ละบุคคลที่ได้รับการพัฒนาเป็นผู้มีความคิดที่สร้างสรรค์ มีนักจิตวิทยาและ
นักการศึกษาได้ศึกษาคุณลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ไว้พอสรุปได้ดังน้ี 
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 Anderson (1970 อ้างใน วีรพล แสงปญัญา, 2540, หน้า 29) กล่าวถึงบุคลิกภาพของ
ความคิดที่สร้างสรรค์ไว้ดังน้ี 

1. ชอบต้ังคําถามเสมอๆ 
2. มีความพยายามและการติดตามปัญหาต่างๆ 
3. มีกําลังในการทํางานเชิงวิชาการ 
4. พอใจที่จะทาํงานยากและชอบทํางานหลายชนิด 
5. พอใจที่จะทาํงานฝีมือและการใช้ความคิดร่วมกัน 
6. ยอมรับและสนุกในสิ่งทีท่้าทายความสามารถ 
7. กล้าตอบปัญหาในรูปแบบต่างๆ   
8. สามารถขยายความคิดได้หลายแง่มุม  
9. ไม่ชอบวิธีการแนะนํามากจนเกินไป 
10. ไม่ด่วนสรุปแต่ต้องสํารวจและวิเคราะห์ให้แน่ชัด 
11. ไม่วิตกกังวลกับความถูกต้องหรือความผิดพลาด และต้องหาสาเหตุของความ

ผิดพลาดได้ 
 Garrison (1954 อ้างใน อารี รังสินันท์, 2526, หน้า 14) ได้อธิบายถึงลักษณะของบุคคลที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ไวด้ังนี้ 

1. สนใจปัญหายอมรับความเปลี่ยนแปลงกล้าที่เผชิญปัญหากระตือรือร้นที่จะแก้ปัญหา
ตลอดจนหาทางปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

2. มีความสนใจกว้างขวางทันต่อเหตุการณ์เอาใจใส่หาความรู้เพ่ิมเติมรับข้อคิด-เห็นจาก
ข้อเขียนต่างๆและนําข้อมูลเหล่านั้นมาประกอบการพิจารณาปรับปรุงงานของตน  

3. ความช่างคิด ผู้มีความคิดสร้างสรรค์สูงชอบใช้เวลาอยู่กับความคิดของตัวเอง มักจะนั่ง
ใจลอย ไม่สนใจฟังผู้สอน ไม่ใช่คนที่เพ่ือนๆนิยมชมชอบมากที่สุด 

4. มีสขุภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ  
5. ยอมรับและเช่ือในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมว่ามีผลกระทบต่อความคิด

สร้างสรรค์การจัดบรรยากาศสถานที่และสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม จะสามารถขจัดสิ่งรบกวนและช่วยให้
การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เป็นไปด้วยดี (สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, 
2530, หน้า 12-14) 

Logan & Logan (1971, p. 6 อ้างใน เบญจพร อยู่เจริญ,  2551, หน้า 15) ได้กล่าวถึง
ลักษณะของผูม้ีความคิดที่สร้างสรรค์ว่า เป็นผู้ที่มีสติปัญญา มีความคิดหลากหลายแนวทาง มีอิสระ มี
ความอุตสาหะ มีจินตนาการ อยากรู้อยากเห็น เป็นตัวของตัวเอง ประดิษฐ์ ทดลอง มคีวามรู้สึกไวต่อ
ปัญหาและทํางานได้ดี มีความสามารถในการค้นพบสิ่งใหม่ๆ ไม่ชอบเลียนแบบ  
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Mackinson (1959, p. 154 อ้างใน อารี พันธ์มณี, 2545, หน้า 14) ศึกษาคุณลักษณะว่า ผู้ที่
มีความคิดในเชิงสร้างสรรค์จะเป็นผู้ที่ต่ืนตัวตลอดเวลา มีสมาธิ มีความพยายามสามารถพินิจพิเคราะห์
ความคิดอย่างถี่ถ้วนในการแก้ปัญหา นอกจากน้ียังมีลักษณะสําคัญอีกประการหนึ่งคือเป็นผู้เปิดรับ
ประสบการณ์ต่างๆ ชอบแสดงออกมากกว่าเก็บกด 

Maslow (1954 อ้างใน อารี พันธ์มณี,  2545, หน้า 14) ได้อธิบายว่า บุคคลที่มคีวามคิด
ในทางสร้างสรรค์จะมีความแตกต่างไปจากบุคคลโดยทั่วไปในลักษณะเฉพาะอย่างย่ิงคือ มีความเป็น
ตัวของตัวเองและไม่ขลาดกลวัต่อสิ่งที่เขายังไม่ทราบต่อสิ่งลึกลับ และน่าสงสัยหรือประหลาดใจแต่
กลับรู้สึกพอใจและต่ืนเต้นที่จะเผชิญกับสิ่งเหล่าน้ัน 

Hilgard & Atkinson (1976 อ้างใน อารี พันธ์มณี,  2545, หน้า 14) ได้เพ่ิมคุณลักษณะของ
ผู้ที่มีความคิดในทางสร้างสรรค์ว่า เป็นผู้ที่มคีวามคิดอิสระไม่ชอบตามอย่างใครชอบคิดหรือทําสิ่ง
ซับซ้อนหรือแปลกใหม่และมอีารมณ์ขัน  

Nunnally (1970, pp. 338-341 อ้างใน เบญจพร อยู่เจริญ, 2551, หน้า 14) ได้กล่าวถึง
คุณสมบัติต่างๆของผู้มีความคิดสร้างสรรค์ ไว้ดังน้ี 

1. ความสามารถท่ัวไปสูงจะมีความสามารถทางสติปัญญาค่อนข้างสูงด้วยโดยได้คะแนน
สูงใน 10% หรอื 15% แรกของการทดสอบทางสติปัญญา และยังไม่เคยปรากฎเลยว่าผู้ที่มีความคิด
ทางสร้างสรรค์สูงน้ันจะมีความสามารถทางสติปัญญาที่ระดับเกณฑ์เฉลี่ยหรือตํ่ากว่าเกณฑ์เฉลี่ย 

2. การเป็นผู้ช่างคิดสูงชอบใช้เวลาอยู่กับความคิดของตัวเองมักจะนั่งใจลอยไม่สนใจฟัง
ครูสอนและไมใ่ช่คนที่เพ่ือนๆนิยมชมชอบมากที่สุด 

3. การปรับตัวมักเป็นคนข้ีอาย ไม่ชอบเข้าสังคม ปรับตัวยาก แต่มีลักษณะดีอย่างหน่ึงคือ 
มีความมั่นใจในตัวเอง ไม่คล้อยตามคนอ่ืนง่ายๆ แต่ก็จะเปลี่ยนใจได้ถ้ามีเหตุผลพอเพียง คนอ่ืนๆจะ
เห็นว่าเขาเป็นคนแปลกๆ น่ารําคาญไม่น่าคบ ด้ือรั้น เพราะเช่ือมั่นในความคิดของตัวเองมากเกินไป 
แต่ถ้าต้องทํางานสิ่งใดก็มักจะทําได้ดีกว่าคนอ่ืนๆ 

4. ความสําเร็จในสถานการศึกษามักจะไม่ชอบบรรยากาศที่ซ้ําซากของหอ้งเรียนแต่ก็มี
ความสามารถที่จะสอบผ่านวิชาต่างๆได้น้อย 

5. สิ่งแวดล้อมในบ้านมักมาจากบ้านที่ไม่ปกติไม่มีความสุขหรือพ่อแม่มีสมัพันธภาพที่ไม่ดี
ต่อกัน 

Ruggiero (1984, pp. 82-92 อ้างใน เบญจพร อยู่เจริญ, 2551, หน้า15) ได้ทําการวิจัย
ลักษณะของผูท้ี่มีความคิดริ่เริ่มสร้างสรรค์ มีดังต่อไปนี้  

1. เป็นผู้ไม่อยู่น่ิง (Dynamic) มีความอยากรู้อยากเห็นสนุกสนานและชอบความแปลก
ใหม่  
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2. เป็นคนกล้าหาญ (Daring) ชอบผจญภัย Rogers เรียกลักษณะน้ีว่าเป็นประสบการณ์
เปิด (Opened Experience) เช่น กาลิเลโอ โคลัมบัส เอดิสัน  

3. เป็นคนเจ้าความคิด (Resourceful) มีความสามารถทีจ่ะคิดและแก้ไขปัญหาได้ด้ดี 
4. เป็นอิสระ (Independent) มีความคิดแตกต่างจากคนอ่ืน  
5. ทํางานหนัก (Hard Working) มีความมานะพยายาม   

Torrance (1962, pp. 81-82 อ้างใน อารี พันธ์มณี, 2545, หน้า 35-43) ได้ศึกษาคนที่มี
ความคิดผิดแปลกแนวใหม่ที่ไม่ซ้ําใครมักเป็นคนที่มีความคิดที่สร้างสรรค์สูง 

Guilford (1967 อ้างใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2534, หน้า 14) มีความคิดเห็นว่าคนมี
ความคิดที่สร้างสรรค์จะต้องมีความฉับไวในการมองเห็นและรับรู้ปัญหา อีกทั้งยังสามารถเปลี่ยนแปลง
ข้อเสนอแนะตลอดจนสร้างสิ่งใหม่ๆและปรบัปรุงให้ดีขึ้น 
 โดยความคิดจาก Guilford (1968) ได้เสนอแบบจําลองโครงสร้างทางสติปัญญา (Structure 
of Intellect Model : SI) และพัฒนาวิธีคิดออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. ความคิดรวมหรือความคิดเอกนัย (Convergent Thinking) คือ ความคิดที่นําไปสู่
คําตอบที่ถูกต้อง ตามสภาพข้อมูลที่กําหนดเพียงคําตอบเดียว 

2. ความคิดกระจายหรือความคิดอเนกนัย (Divergent Thinking) คือ ความคิดหลาย
ทางที่สามารถเปลี่ยนวิธีการแก้ไขปัญหาได้ ตลอดจนการนําไปสู่ผลิตผลของความคิด หรือคําตอบได้
หลายทาง ซึ่ง Guilford ได้สรุปแล้วว่า เป็นความคิดที่เป็นแบบกระจายหรือความคิดแบบอเนกนัย 
(Divergent Thinking)  
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ภาพที่ 2.3 : แสดงแบบจําลองโครงสร้างของสมรรถภาพของสมองของ Guilford  
 

 
 มิติที่ 1 : ด้านเน้ือหา (Content) คือ เน้ือหาข้อมูลหรือสิ่งทีเ่ข้าไปยังสมอง แบ่งออกเป็น 4 
อย่าง ได้แก่  

1. ภาพ (Figural : F) ข้อมูลหรือสิ่งเร้าที่เป็นรูปธรรม ทําให้เกิดการรับรู้และรู้สึกได้ เช่น 
ภาพ 

2. สัญลักษณ์ (Symbolic : S) ข้อมูลหรือสิ่งเร้าที่อยู่ในรูปเคร่ืองหมายต่างๆ 
3. ภาษา (Semantic : M) ข้อมูลหรือสิ่งทีเ่ร้าที่อยู่ในรูปของถ้อยคํา ที่มีความหมาย

ต่างๆกัน 
4. พฤติกรรม (Behavior : B) ข้อมูลที่เป็นเช่น กริยา การกระทํา ที่สามารถสังเกตได้ 

เป็นต้น  
มิติที่ 2 : ด้านวิธีการคิด (Operation) คือ ลักษณะการปฏิบัติงานหรือกระบวนการคิดของ

สมอง แบ่งออกเป็น 5 อย่าง ได้แก่ 
1. การรับรู้การเข้าใจ (Cognition : C) ความสามารถในการตีความจนเกิดการรับรู้การ

เข้าใจสิ่งน้ัน และสามารถบอกได้ว่าสิ่งน้ันคืออะไร 

 
                                 

                                                             หน่วย 
                                                              จําพวก   

                                                                                        ความสัมพันธ์         ผล 
                                                                                        ระบบ                 ของ 
                                                                                        การแปลงรปู          การ 
                                                                                        การประยุกต์          คิด 

                                                            การประเมินค่า 
                          ภาพ                                                 การคิดแบบเอกนัย 
                            สัญลักษณ์     พฤติกรรม    การจํา    การคิดแบบอเนกนัย                       
                                     ภาษา       การรู้การเข้าใจ 
เนื้อหา 
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2. การจํา (Memory : M) เป็นการเก็บสะสมความรู้และขอ้มูลต่างๆและสามารถระลึก
ได้ 

3. การคิดแบบอเนกนัย หรือ ความคิดแบบกระจาย (Divergent Thinking : D) คือ การ
คิดตอบสนองต่อสิ่งเร้าหลากหลายรูปแบบแตกต่างกันไป 

4. การคิดแบบเอกนัย หรือ การคิดแบบรวม (Convergent Thinking : N) คือ การคิด
ทําคําตอบที่ดีที่สุดจากข้อมูลที่กําหนด และคําตอบที่ถูกต้องที่มีเพียงคําตอบเดียว 

5. การประเมินค่า (Evaluation : E) คือ การตีราคา ที่สรปุราคาในเกณฑ์ที่ดีที่สุด 
มิติที่ 3 : ด้านผลของการคิด (Product) คือ ผลการปฏิบัติการทางสมองซึ่งจากการคิด 

หลังจากสมองได้รับข้อมูลหรอืสิ่งเร้ามาจากมิติที่ 1 และตอบสนองจากมติที่ 2 แล้วผลน้ันได้มาจากมติ
ที่ 2 แล้วผลที่ได้จะออกมาเป็นมิติที่ 3 หรืออาจสรุปได้ว่าเป็นผลของความคิดจากมติที่ 1 และ มติที ่2 
ผลที่ได้ออกมาอาจแบ่งออกเป็น 6 อย่าง ได้แก่  

1. หน่วย (Unit : U) คุณสมบัติเฉพาะตัวและแตกต่างไปจากสิ่งอ่ืนๆ เช่น คน สุนัข เป็น
ต้น 

2. จําพวก (Class : C) ประเภทหรือจําพวกหรือกลุ่มของหน่วยที่มีคุณสมบัติหรือ
ลักษณะร่วมกัน เช่น สัตว์เลี้ยงลูกด้วยนม ได้แก่ คน สุนัข เป็นต้น 

3. ความสัมพันธ์ (Relation : R) การเช่ือมโยงความคิดต่างๆรวมกัน เช่น คนคู่กับบ้าน 
เป็นต้น 

4. ระบบ (System : S) การเช่ือมโยงกลุ่มหรือสิ่งเร้าโดยอาศัยเกณฑ์หรือระเบียบแบบ
แผน เช่น 2, 4, 6, 8, 10 เป็นระบบเลขคู่ เป็นต้น 

5. การแปลงรูป (Transformation : T) การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงหรือดัดแปลง การ
ตีความ การขยายความ แม้แต่การนิยามความใหม่หรือการจัดองค์ประกอบของสิ่งเร้าหรือข้อมูล
ออกมาใหม่ เช่น การเปลี่ยนรปูสี่เหลี่ยม เป็นเส้นตรงได้ 4 เส้น เป็นต้น 

6. การประยุกต์ (Implication : I) การคาดคะเนหรือการทํานายจากข้อมูลสิ่งที่กําหนด
สิ่งที่กําหนดไว้ว่ารูปคล้ายๆแบบน้ีน่าจะเป็นรูปสัตว์ เป็นต้น 

การวัดความคดิสร้างสรรค ์
 เป็นการวัดที่แตกต่างไปจากการวัดด้านสติปัญญาโดยทั่วๆ ไป โดยการวัดความคิดในทาง
สร้างสรรค์เป็นคุณลักษณะทีค่่อนข้างวัดได้ยาก เพราะมีองค์ประกอบที่ไม่คงที่แน่นอน (Dynamic) 
และมีหลายองค์ประกอบย่อยเยอะ (Multifaceted Function) แต่ถึงอย่างไรก็ตาม ได้มีผู้พยายาม
ศึกษาเรื่องน้ีออกมาหลายท่าน เช่น 
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แบบทดสอบความคิดสร้างสรรค์ของกิลฟอร์ด 
 Guilford (1967, 197)  ได้สร้างเครื่องมือวัดความคิดทางสร้างสรรค์ตามทฤษฎีโครงสร้าง
เชาวน์ปัญญา ซึ่ง Guilford ได้สร้างแบบทดสอบสําหรับเด็ก โดยวัดเพียง 1 ใน 3 ของความสามารถ
ทั้งหมดเท่าน้ัน แบบทดสอบของกิลฟอร์ด แบ่งออกเป็น 2 ฉบับ คือ ฉบับภาษา (Verbal Tasks) กับ
ฉบับรูปภาพ (Nonverbal Tasks) แต่ละฉบับประกอบด้วยแบบทดสอบย่อ 5 ชุดดังนี้ 
 1. ฉบับภาษา (Verbal Tasks) ประกอบด้วยแบบทดสอบย่อย 5 ชุด คือ 
  ชุดที่ 1 แบบทดสอบวัดความสามารถ DM (Divergent – semantic – units) เป็น
แบบทดสอบให้คิดหาคําตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นภาษาแล้วตอบออกมาเป็นหน่วย17  
  ชุดที่ 2 แบบทดสอบวัดความสามรถ DMC (Divergent – semantic – classes) 
เป็นแบบทดสอบที่ให้คิดหาคาํตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นภาษาแล้วตอบออกมาเป็นประเภท
หรือเป็นกลุ่ม 
  ชุดที่ 3 แบบทดสอบวัดความสามารถ DMR (Divergent – semantic – relation) 
เป็นแบบทดสอบที่ให้คิดหาคาํตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นภาษาแล้วตอบออกมาเป็น
ความสัมพันธ์ 
  ชุดที่ 4 แบบทดสอบวัดความสามารถ DMS (Divergent – semantic – systems) 
เป็นแบบทดสอบที่ให้คิดหาคาํตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นภาษาแล้วตอบออกมาเป็นระบบ 
  ชุดที่ 5 แบบทดสอบวัดความสามารถ DMI (Divergent – semantic –
implication) เป็นแบบทดสอบที่ให้คิดหาคาํตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นภาษาแล้วตอบมาเป็น
การประยุกต์  
 2.ฉบับรูป ภาพ (Nonverbal Tasks) ประกอบด้วยแบบทดสอบย่อย 5 ชุด คือ 
  ชุดที่ 1 แบบทดสอบวัดความสามารถ DVU (Divergent – visual – units) เป็น
แบบทดสอบให้คิดหาคําตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นรูปภาพแล้วตอบออกมาเป็นหน่วย 
  ชุดที่ 2 แบบทดสอบวัดความสามารถ DVC (Divergent – visual – classes) เป็น
แบบทดสอบทีใ่ห้คิดหาคําตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นรูปภาพแล้วตอบออกมาเป็นประเภทหรือ
กลุ่ม 
  ชุดที่ 3 แบบทดสอบวัดความสามารถ DVS (Divergent – visual –systems) เป็น
แบบทดสอบทีใ่ห้คิดหาคําตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นรูปภาพแล้วตอบออกมาเป็นระบบ 
  ชุดที่ 4 แบบทดสอบวัดความสามารถ DVT (Divergent –visual –
transformation) เป็นแบบทดสอบที่ให้คดิหาคําตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นรูปภาพแล้วตอบ
ออกมาเป็นการแปลงรูป 
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  ชุดที่ 5 แบบทดสอบวัดความสามารถ DVI (Divergent – visual – implication) 
เป็นแบบทดสอบที่ให้คิดหาคาํตอบให้มากที่สุดจากเน้ือหาที่เป็นรูปภาพ แล้วตอบมาในรูปการ
ประยุกต์การให้คะแนนแบบวัดความคิดทางสร้างสรรค์ของกิลฟอร์ดแต่ละฉบับ จะวัดเพียงด้านเดียว
หรือให้คะแนนแบบเดียว เช่น ถ้าจะวัดด้านความคล่องแคล่วในการคิด แบบทดสอบที่ใช้วัดก็จะให้
คะแนนตามจํานวนคําตอบที่เด็กตอบได้ แต่ถ้าจะวัดด้านความยืดหยุ่นทางการคิด ด้านความคิดริเร่ิม 
หรือด้านความละเอียดลออในการคิด ก็จะสร้างแบบทดสอบขึ้นใหม่อีกต่างหาก แต่ถ้าจําเป็นจะใช้
แบบทดสอบเดิม แต่ต้องการวัดด้านอ่ืนจะต้องมีคําช้ีแจงไว้ชัดเจน เช่น ถ้าจะวัดด้านความยืดหยุ่น
ทางการคิด การให้คะแนนก็จะให้ตามจํานวนคําตอบที่มีทิศทางที่แตกต่างกันถ้ามีทิศทางเดียวกันก็จะ
นับเป็น 1 คะแนน เป็นต้น 

แบบทดสอบความคิดสร้างสรรค์ของทอร์แรนซ์ 
 Torrance (1966) ได้กําหนดแบบวัดความคิดเชิงสร้างสรรค์  The Torrance Tests of 
Creative Thinking (TTCT) ได้นิยามว่า“ความคิดเชิงสร้างสรรค์เป็นกระบวนการที่ไวต่อปัญหาและ
เห็นถึงความแตกต่างข้อบกพร่องหรือความไม่สอดคล้องกันในสิ่งเร้าของบุคคล” ซึ่งมีกิจกรรมดังน้ี 

1. กิจกรรมทางภาษาโดยใช้สิ่งเร้าที่ใช้ภาษา (Verbal Tasks Using Non-Stimuli) เช่น  
ความต้องการบ่งบอกถึงคุณประโยชน์ของส่ิงต่างๆ 

2. กิจกรรมทางภาษาโดยไม่ใช้สิ่งเร้าที่ไม่ใช้ภาษา (Verbal Tasks Using Non-verbal 
Stimuli) เช่น การให้ดูรูปสี่เหลี่ยมหรือวงกลมที่ได้กําหนดให้เป็นภาพต่างๆ 

3. กิจกรรมไม่ใช้ภาษา (Non-verbal Tasks) เช่น การต่อเติมรูปภาพที่ยังไม่สมบูรณใ์ห้
สมบูรณ์ การสร้างรูปภาพจากรูปสี่เหลี่ยมหรือวงกลมที่ได้กําหนดให้เป็นภาพต่างๆ พร้อมกับได้ต้ังช่ือ
ภาพด้วย 
 นอกจากน้ันแล้ว สมคิด กอมณี (2544, หน้า 50-54) ได้ทําการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของ
นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 1 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ฝ่ายมัธยม) โดยใช้
แบบทดสอบความคิดแบบสร้างสรรค์ฉบับภาษา ซึ่งได้ปรับปรุงแบบทดสอบความคิดเชิงสร้างสรรค์
ของทอแรนซ์ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 1 จํานวน 272 คน โดยใช้วิธีการพัฒนา
แบบการระดมพลังสมอง ผลการศึกษาพบว่า นักเรียนมีความคิดแบบสร้างสรรค์ทางภาษา 
องค์ประกอบด้านความคล่องแคล่วทางการคิด ริเร่ิม และความยืดหยุ่นทางการคิด เพ่ิมขึ้นอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สุมาลี ขําอิน (2545) ได้ทําการศึกษาความคิดทางสร้างสรรค์ของนักเรียนช้ันประถมปีที่ 4 
โดยใช้แบบทดสอบความคิดเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งสร้างมาจากทฤษฎีของทอร์แรนซ ์ซึ่งแบบทดสอบเป็น
แบบอัตนัยให้เขียนตอบจํานวน 3 ตอน แบ่งเป็น ด้านความคล่องแคล่วทางการคิด ด้านความยืดหยุ่น
ทางการคิด และด้านการคิดริเร่ิม พบว่า นักเรียนมีความคิดแบบสร้างสรรค์ องค์ประกอบด้านความ
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คล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุ่นทางการคิด และด้านความคิดริเร่ิม เพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 จากการศึกษาเคร่ืองมือวัดความคิดทางสร้างสรรค์พบว่า แบบวัดของทอร์แรนซ ์เป็น
แบบทดสอบทีนิ่ยมใช้ในประเทศไทย ดังจะเห็นได้จากมีงานวิจัยศึกษาความคิดทางสร้างสรรค์โดยการ
ประยุกต์ใช้แบบการวัดของทอร์แรนซ ์และได้มีการศึกษาพัฒนาปรับแบบทดสอบของทอร์แรนซใ์ห้
เหมาะสม และมีการหาคุณภาพของแบบทดสอบดังกล่าว ดังน้ัน ในงานวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงวัดความคิด
เชิงสร้างสรรค์ตามทฤษฎีของทอแรนซแ์ละได้ปรับปรุงแบบวัดความคิดสร้างสรรค์ของสุมาลี ขําอิน 
(2545) ที่มีเน้ือหาครอบคลุมด้านความคิดเชิงสร้างสรรค์ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความ
คล่องแคล่ว ความยืดหยุ่น และด้านการริเริ่มของความคิด รวมถึงกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยของสุมาลี 
ขําอิน ศึกษาก็เป็นกลุ่มนักเรยีนที่มีช่วงอายุเดียวกันกับงานวิจัยน้ี 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลการเรียนรู้  

การใฝ่เรียนรู้ (Learning) พนักงานโมโน จะต้องมีความกระตือรือร้น (Energetic) ที่จะเรียนรู้
ในสิ่งต่าง ๆ รอบตัว มุ่งมั่นที่จะ พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง (Continuous) รวมไปถงึ มีใจรักที่จะ
แบ่งปัน (Sharing) ความรู้ใหก้ับคนอ่ืน และให้กับองค์กร  
 โกศล ดีศีลธรรม (2546, หน้า 101-105)  ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้ขององค์กรแบ่งออกเป็น
ข้อย่อย 5 ข้อ ดังน้ี  

1. การเรียนรู้งาน 
2. การเรียนรู้ระบบ   
3. การเรียนรู้ทมีงาน  
4. การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ 
5. การเรียนรู้ความเป็นผู้นํา 

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2542, หน้า 19)  กล่าวว่า ตามการสํารวจและประเมินกลยุทธ์ของ
กิจการที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการแข่งขันระดับโลกด้านระบบการเรียนรู้ขององค์กร โดยทุก
ประเภทควรมีการกําหนดแนวทางของการเรียนรู้ให้เป็นโครงสร้างที่ชัดเจน ซึ่งก่อให้เกิดเป็นพ้ืนฐาน
ต่อความม่ันคงและเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต โดยโครงสร้างของการเรียนรู้ที่สําคัญ ๆ ได้แก่ 

1. การเรียนรู้กลยุทธ์ (Strategic  Learning) พนักงานระดับหัวหน้าทราบเข้าใจและ
มุ่งมั่นในวิสัยทศัน์ขององค์กรรวมถึงกลยุทธ์ทุกประเภท อาทิ กลยุทธ์ธุรกิจกลยุทธ์การตลาดและกล
ยุทธ์หน้าที่องค์กร 
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2. การเรียนรู้วัฒนธรรม (Cultural  Learning) เพ่ือก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่ดีและถือ
ปฏิบัติต่อเน่ืองสืบไป อาทิ การตรงต่อเวลา มีคุณธรรม ซื้อสัตย์สุจริตการเอาใจใสใ่นบริการลูกค้าอย่าง
ดีเย่ียม มีจิตสํานึกในด้านคุณภาพ ตลอดจนความสมานฉันท์เป็นต้น 

3. การเรียนรู้เชิงระบบ (Systemic  Learning) เป็นความเข้าใจในระบบงานและ
กระบวนการทํางาน มีวิธีการเชิงระบบในการร่วมกันคิดวิเคราะห์และปรบัปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 

 4. การเรียนรูก้ระบวนงาน (Task Learning) เป็นการเรียนรู้ในงานที่รับผิดชอบ รวมท้ัง
แนวทางในการเพ่ิมสมรรถนะของงานจนเกิดความชํานาญ 

 5. การเรียนรู้ภาวะผู้นํา (Leadership Learning) เพ่ือให้เกิดความเป็นผู้นําเพราะผู้นํา
สร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์กรโดยจะเป็นผู้นําในกระบวนการเรียนรู้ของทีมงานภายใต้
การยอมรับ ความเช่ือ ความศรัทธาและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่สําคัญ 

 6. การเรียนรูร้่วมกัน (Team Learning) เน้นการทํางานและร่วมเรียนรู้เป็นทีมซึ่งทกุคน
ในทีมจะต้องเข้าใจในหน้าทีร่ับผิดชอบของตนเองและเมื่อมาปฏิบัติงานร่วมกันก็จะช่วยและสามารถ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์กันได้ไม่ว่าจะสําเร็จหรือผิดพลาด รวมท้ังแนวทางการแก้ปัญหาซึ่งจะช่วยให้
ความเสี่ยงต่อการล้มเหลวในอนาคตน้อยลง 

 7. การเรียนรูก้ระบวนการวิเคราะห์ (Reflective Learning) เป็นการใช้ความคิดในการ
วิเคราะห์ธุรกิจ เพ่ือหาแนวทางการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์องค์กร หรอืเพ่ือคัดเลือกความคุ้มค่าที่จะ
สามารถกําหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาภายใต้สถานการณ์ต่างๆได้ 

 8. การเรียนรูค้วามเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurial Learning) เป็น
กระบวนการพัฒนาความพร้อมให้ทีมงาน ทั้งที่อยู่ภายในฝ่ายงานเดียวกันหรือที่มาจากฝ่ายต่างๆ ให้
สามารถที่จะบริหารกิจกรรมในรูปแบบของโครงการ โดยมีความรอบรู้ในทุกๆด้านทั้งการผลิต
การตลาดการเงินและการบริหารท่ัวไป 

Hurley (1998, pp. 42-54) นิยามไว้ว่า การเรียนรู้ขององค์กร คือ การมคีวามคิดและใช้
ความรู้ ในทางสร้างสรรค์ เพ่ือความได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลรับรู้ถึงความ
ต้องการของลูกค้าคู่แข่งขันในการตลาดที่มีเปลี่ยนแปลง และมีการพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ควบคู่กัน  

Marts (2013, pp. 1-3) กระบวนการแก้ไขและจัดการ การพัฒนาศักยภาพบนพ้ืนฐานของ
ความรู้ที่สั่งสมมา ซึ่งองค์กรจะต้องมีลักษณะของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจริง โดยมีการแสวงหาและการ
ดําเนินการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งเป็นผลมาจากกระบวนการในแบบของตนให้เกิดประโยชน์แท้จรงิ 

Michael (1996, p. 54) กล่าวว่า การเรียนรู้ขององค์กร คือ กระบวนการใดๆทีม่ีวิธีการก่อน
จึงจะสามารถก้าวต่อไปขั้นต่างๆได้ ซึ่งประกอบไปด้วยข้อย่อย ดังน้ี  
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1. พลวัตการเรียนรู้ (Learning  Dynamics)  
2. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
3. การเสริมความรู้แก่บุคคล (People  Empowerment) 
4. การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization  Transformation)  
5. การนําเทคโนโลยีไปใช้ (Technology Application)  

ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 ข้อทั้งหมดน้ัน มีความสัมพันธ์กันและจะต้องมีการพัฒนาไปพร้อมๆกัน 
 Nevis, DiBella & Gould (1995, p. 73) กล่าวถึงการเรียนรู้ขององค์กรว่า เป็น

ความสามารถภายในองค์กรที่มุ่งรักษาพัฒนาการปฏิบัติที่ต้องมีการอาศัยพ่ึงพิงประสบการณ์ ซึ่งถือได้
ว่าเป็นระบบที่เกิดขึ้นคงอยู่กับองค์กรมาเสมอ แม้ว่าจะมกีารเปลี่ยนแปลงตัวผู้ปฏิบัติก็ตาม และ
องค์กรเรียนรู้ที่ดําเนินควบคู่ไปพร้อมกับการปฏิบัติงาน 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลการทาํงานเป็นทีม 

การทํางานเป็นทีม (Teamwork)  พนักงานโมโน จะต้องสามารถทํางานร่วมกันเป็นทีมได้
อย่างแข็งแกร่ง ทั้งในสายงานเดียวกันและข้ามสายงาน มีนํ้าใจ (Spirit) ที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน อีกทั้งยินดี
ที่จะรวมพลัง (Synergy) ของตนเข้ากับทีม เพ่ือความสําเร็จ (Success) ตามเป้าหมายที่กําหนดไว้  

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536) กล่าวถึงการทํางานเป็นทีมว่า เป็นกลุ่มคนที่รวมตัวกันมา
พร้อมกับทักษะเสริมกัน ผกูพันกันต่อวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และการปฏิบัติงานที่ควบคู่ความ
รับผิดชอบร่วมกัน 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หน้า 10) กล่าวว่า เป็นกลุ่มบุคคลที่ต้องรวมตัวมาทํางาน
ร่วมกัน เพ่ือวัตถุประสงค์อันเดียวกัน ต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพัน และความร่วมมือซึ่งกันและ
กัน โดยสมาชิกแต่ละคนสามารถทํางานร่วมกันไปจนประสบผลสําเร็จตามที่บรรลุเป้าหมายไว้ ในทาง
การปฏิบัติทีมงานอาจมีขนาดใหญ่หรือเล็ก ซึ่งสมาชิกทุกคนจะต้องมีความพยายามและประสานงาน
กันให้สอดคล้องตามที่ทีมเป็นตัวกําหนด 

ทองประเสริฐ ใจตรง (2549) กล่าวว่า ในความสําคัญของทีมจะอยู่ที่กลุม่ของบุคคลที่รว่มกัน
ทํากิจกรรมที่กนั มีการวางแผนและปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ตาม
พจนานุกรมไทยได้ให้ความหมายการทํางานเป็นทีม (Team work) หมายถึง ที่รวมกําลงักันทั้งหมู่
คณะ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536) ได้นิยามว่า การที่บุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไปมาทํางานร่วมกันเป็น
กลุ่ม เพ่ือให้งานบรรลุไปในจุดหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้วัตถุประสงค์ขององค์กรน้ัน
ประสบความสําเร็จสูงสุด และสมาชิกทุกคนน้ันต่างมีความพอใจในงานที่ได้ทําและยังมีความพอใจใน
เพ่ือนร่วมงาน  
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 สุเมธ งามกนก (2550, หน้า 33) กล่าวว่า ทีมงานเกิดจากความสมัครใจ มิใช่เป็นการบังคับ
หรือฝืนใจ ต้องมีความเข้าใจกนั มีความผูกพัน ร่วมคิด ร่วมทํา ร่วมแรง รว่มใจ ผู้นําหรือหัวหน้ามี
หน้าที่ในการประสานงานของทีมให้สอดคลอ้งกับความคาดหวัง และการดําเนินงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร   
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2549, หน้า 62) กล่าวว่า คือ กลุ่มของบุคคลที่ทํางานร่วมกัน มี
ปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันทํางานเพ่ือเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้
ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการทํางานน้ัน โดยองค์ประกอบพ้ืนฐานสําคัญ ดังน้ี 
 ต้องประกอบไปด้วยบุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไป 
  บุคคลในกลุ่มต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
  บุคคลในกลุ่มต้องมีสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีแบบแผน 
  บุคคลในกลุ่มต้องพ่ึงพาอาศัยกันในการปฏิบัติงาน 
  บุคคลในกลุ่มถอืว่าเป็นสมาชิกของทีมงาน 
  บุคคลในกลุ่มคดิว่าการทํางานร่วมกันช่วยกันให้งานสําเร็จ 
  บุคคลในกลุ่มมคีวามสมัครใจที่จะทํางานร่วมกัน 
  บุคคลในกลุ่มพร้อมที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน 
  บุคคลในกลุ่มมคีวามเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
  บุคคลในกลุ่มมวัีตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 
  Chaudron (2007) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีมร่วมกันต้ังแต่สองคนหรือมากกว่า 
ประกอบด้วยทักษะของแต่ละคนท่ีแตกต่างกัน มีการแสดงความคิดเห็นเฉพาะบุคคลทีห่ลากหลาย 
และทําให้เกิดผลสําเร็จตามที่ต้ังไว้ 
 Hackman (1987, pp. 315-342) กล่าวไว้ว่า การทํางานเป็นทีมที่ประสบความสําเร็จ 
ประกอบไปด้วย 3 คํานิยามหลัก คือ งาน ความสัมพันธ์ของสังคม และบคุคล ซึ่งส่วนประกอบทั้ง 3 
น้ันมีส่วนเกี่ยวข้องกัน โดยใช้หลักทักษะของแต่ละบุคคลทีอ่ยู่ในทีม มีความสัมพันธ์อันดีในการ
ดําเนินงานตามเป้าหมายที่ทางทีมได้วางไว้ให้ประสบความสําเร็จ  
 Woodcock & Francis (1981, p. 3) กล่าวว่า การทํางานร่วมกันเป็นทีม คือ กลุม่คนที่
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือให้ได้บรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน  
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข้อมูลบรรยากาศในการทํางาน 
 การที่จะทําใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายได้น้ันย่อมต้องอาศัยบุคลากรขององค์กรที่จัดว่าเป็น 
ทรัพยากรท่ีสําคัญในการดําเนินงานภายใต้ข้อกําหนดต่างๆให้เป็นไปในทิศทางที่องค์กรมุ่งหวังต้ังเป้า
ไว้ สามารถที่จะปรับเข้าหากันได้ สามารถเอ้ือเฟ้ือต่อการสื่อสารที่ดี เกิดการรับรู้ของสมาชิกในการ
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ทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานอีกด้วย สําหรับบรรยากาศในการทํางานหรือบรรยากาศ
ขององค์กร (Organizational Climate) อาจเรียกได้ว่ามีองค์ประกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ที่
นักวิชาการใช้เป็นตัวกําหนดแนวทางในการใช้วัดบรรยากาศขององค์กรอยู่หลากหลายโดยที่
นักวิชาการหลายท่านนั้นได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศไว้ดังน้ี 
 บรรยากาศทํางานขององค์กรเป็นส่วนสําคัญอย่างมาก เน่ืองจากพนักงานที่ปฏิบัติงานภายใน
องค์กรน้ันต้องอยู่ในภายใต้การกํากับควบคุมบางสิ่งบางอย่าง ต้ังแต่บทบาทความเป็นผู้นําของ
ผู้บังคับบัญชาของพวกเขา ความไม่ยืดหยุ่น กฎระเบียบขององค์กร ตลอดจนสิ่งต่างๆภายในองค์กรที่
มองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้ แต่สามารถรับรู้ถึงความรู้สึกได้ถึงสิ่งต่างๆ ทั้งทัศนคติ ค่านิยม บรรทัด
ฐาน และความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อองค์กรที่เรียกกว่า  “บรรยากาศขององค์กร” บรรยากาศ
ในการทํางานขององค์กรน้ี มีความสําคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืนๆด้วยเหตุผล 3 ประการ คือ (สุรชัย 
หงส์ตระกูล, 2557) 
 ประการที่ 1  บรรยากาศองค์กรบางอย่าง ทําให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีกว่า 
บรรยากาศอ่ืนๆ 
 ประการที่ 2  ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กรหรือโดยเฉพาะอย่างย่ิงแผนกงาน 
ภายในองค์กร 
 ประการที่ 3  ความเหมาะสมของบุคคลและองค์กร ปรากฏว่ามีผลกระทบต่อการ 
ปฏิบัติงานและความพอใจในองค์กร และองค์กรที่มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี จะทําให้ผู้ปฏิบัติงาน
มีความรัก สามัคค ี มีความเข้าใจกัน มีขวัญกําลังใจดี ยินดีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีความคิดริเร่ิม 
และสามารถลดความขัดแย้งในองค์กรได้ดี ในทางกลับกันองค์กรใดที่มีบรรยากาศไม่พึงประสงค์ย่อม
ทําให้ผู้ร่วมงานไม่อยากปฏิบัติงาน ขาดความต้ังใจ ขาดความเอาใจใส่และขาดความกระตือรือร้นใน
การทํางาน และเป็นเหตุให้งานล่าช้าหรือเสียหายได้ (พระสุรชัย หงส์ตระกูล, 2557) 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) กล่าวถึงบรรยากาศขององค์กรว่า เป็นตัวแปร 
ชนิดต่างๆรวมกันแล้วส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานต่างๆภายในองค์กร  ที่ประกอบไปด้วยลักษณะ
สําคัญต่อบรรยากาศขององค์กร เช่น โครงสร้างขององค์กร กระบวนการที่ใช้ในองค์กร การปฏิบัติงาน
ภายในองค์กร และความพอใจในงาน เป็นต้น 

อรุณ รักธรรม (2534) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กร เป็นกลุ่มคุณลักษณะของ 
สภาวะแวดล้อมของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การรับรู้ทางตรงและทางอ้อม โดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดัน
สําคัญทีม่ีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร หรืออีกนัยหน่ึงเป็นทัศนคติค่านิยม
ปทัสถานและความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร อันเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่อบุคคลใน
โครงสร้างขององค์กร เป็นลักษณะการเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่เป็นการรับรู้หรือ
ความรู้สึกต่อลกัษณะขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อบุคคลในองค์กรด้วย 
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วัลย์ลิกา สวัสด์ินฤเดช (2539) ได้กล่าวไว้ว่า หากผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
สภาพแวดล้อมของหน่วยงานหรือองค์กรที่ตนทํางานอยู่ เขาจะรู้สึกพอใจท่ีจะทํางานน้ันอย่างเต็ม
ความสามารถที่แสดงให้เห็นถึงบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมท่ีดีในองค์กรที่มีความสําคญัอย่างย่ิงในการ
เพ่ิมผลผลิตของงาน และก่อให้เกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น อีกทั้งยังเกิด
ความต้ังใจในการปฏิบัติงานและมีความสม่ําเสมอในการมาทํางานให้แก่องค์กรอีกด้วย จากการรับรู้ใน
เชิงบวกที่มีต่อบรรยากาศภายในองค์กร อันเน่ืองมาจากการเกิดความรู้สึกที่ดีและมีความภาคภูมิใจ
ตลอดจนมีความภักดีต่อองค์กร เพ่ือการรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและจะ
นําไปสู่การพัฒนาคุณชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น 

สมยศ นาวีการ (2539) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรไว้ว่า เป็นคุณลักษณะของสิ่งแวดล้อม
ขององค์กร ที่พนักงานน้ันเกิดการรับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ซึ่งบรรยากาศองค์กรเป็นแรงกดดัน
ที่สําคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรน้ัน 

จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 10) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กร คือ การรับรู ้
ความรู้สึก ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรในแง่ต่างๆท่ีแวดล้อมอยู่รอบๆตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กรที่มีอิทธิผลต่อพฤติกรรมและทศันคติของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรน้ันๆ 

จุฑารัตน์  สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 18) แบ่งองค์ประกอบเป็นโครงสร้างขององค์กร การรับรู้
ของบุคลากรต่อเป้าหมายและนโยบายขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ความซับซ้อนของ
ระบบการทํางานสภาพแวดล้อมในการทํางาน ลักษณะการแบ่งสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่างๆ 
รวมท้ังรูปแบบของการใช้เทคโนโลยีต่างๆ  

นงเยาว์  แก้วมรกต (2542, หน้า 10) ได้นิยามบรรยากาศขององค์กรว่า เป็นการรับรู้ต่อสิ่ง
ต่างๆท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งมีลักษณะเฉพาะแตกต่างกันที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงาน 

สิมาภา  จันทรห์อมกุล (2553) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นหรือใช้อํานาจได้อย่างอิสระ มีอิสระต่อการตัดสินใจในการทํางาน มีโครงสร้างงาน
ชัดเจนในการกําหนดหน้าที่รับผิดชอบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์กร การให้รางวัลเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจตามความเหมาะสมต่อนโยบาย
ในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างยุติธรรม และการช่วยเหลือซึ่งกันและกันทัง้จาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ในการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
จําเป็นต้องมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคิดและ
วิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลดีที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงาน  
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Litwin & Stringer (1968,  pp. 189-190) ที่แบ่งลักษณะบรรยากาศองค์กรออกเป็น 4 
ลักษณะ ดังน้ี  

1) บรรยากาศที่เน้นในการใช้อํานาจ   
2) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง   
3) บรรยากาศที่เน้นความสําเร็จในการทํางาน  
4) บรรยากาศที่เน้นความสําคัญต่อพนักงานในองค์กร  

ความน่าสนใจนี้สามารถนําไปใช้เป็นตัวแปรอ่ืนในการศึกษาหาความสัมพันธ์ที่มีผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงานของพนักงาน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาบรรยากาศองค์กรและให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพให้ดีย่ิงขึ้น 

ปองปรัชญ์ บือราแง (2554, หน้า 13) บรรยากาศการปฏิบัติงานในองค์กร คือ สภาวะ
แวดล้อมภายในองค์กรที่พนักงานแต่ละคนสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  

Brown & Moberg (1980) ได้กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกภายในองค์กรแลว้ยังเป็นตัวกําหนดทัศนคติทีดี่และความพึงพอใจ ดังน้ัน
หากต้องการปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาองค์กร สิ่งสําคัญคือต้องพิจารณาบรรยากาศการทํางานของ
องค์กรเป็นอันดับต้นๆ เพ่ือประสิทธิภาพที่ดีขององค์กร 

Chinho (1999, p. 866) แบ่งองค์ประกอบต่างๆของบรรยากาศองค์กรไว้ดังน้ี ทัศนคติ
ทั่วๆไปเกิดขึ้นได้ทั้งในแง่บวกและแง่ลบทีพ่นักงานเกิดจากการรับรู้ที่ได้ปฏิบัติงานภายในองค์กร 
อย่างเช่นการเผชิญความกดดันในการแข่งขันจากหัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน การคาดหวังในงาน 
ในการที่องค์กรมองพนักงานเป็นบุคลากรมากกว่าเป็นตัวขับเคลื่อนในการทํางานที่ยึดถือตนเองเป็น
หลักประสิทธิผลขององค์กร สาํหรับโครงสร้างและความคิดของพนักงานได้รับการคาดหวังให้พัฒนา
ศักยภาพของตนมากกว่าการเช่ือฟังคําสั่งเพียงอย่างเดียว ความพยายามของพนักงานที่คํานึงถึง
ความสําคัญของผลงานที่ดี ในการปฏิบัติงานการบริหารขององค์กรการจัดการอย่างเหมาะสมและมี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการจัดการภายในองค์กรด้วย 

Forehand & VonHaller (1964) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรประกอบด้วยกลุ่มของ 
คุณลักษณะทีพ่รรณนาถึงองค์กรใดองค์กรหน่ึง ทําให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืนและม ี
อิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กรนั้น ซึ่งบรรยากาศในองค์การมีองค์ประกอบดังน้ี 
 1. ขนาดและโครงสร้างองค์การที่มีขนาดใหญ่ย่อมมีความมั่นคง มีความเกี่ยวข้องกับขนาด
ขององค์กรข้ึนเป็นระยะๆ ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจะห่างไกลกันเป็นข้ันๆไป 
 2. เป้าหมายขององค์กรที่มีความแตกต่าง แต่สําหรับเป้าหมายกําไรแล้วก็เป็นสิ่งที่สําคัญของ
ธุรกิจที่เหมือนกันทุกองค์กร และความแตกต่างน่ันย่อมมีการเปรียบเทียบกับเป้าหมายอ่ืนๆด้วย 
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 3. รูปแบบของความเป็นผู้นําและการปฏิบัติของผู้นํามีหลายรูปแบบ มีอิทธิพลโดยตรงต่อการ
ผลิตและการตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร อีกทั้งยังเป็นแรงผลักดันอย่างหน่ึงต่อ
การสร้างบรรยากาศในองค์กรอีกด้วย  

4. ความสัมพันธ์ในการติดต่อสื่อสารเป็นการแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของสถานภาพการ
จัดการ ที่เก่ียวกับอํานาจหน้าที่และการเกี่ยวข้องระหว่างกันของกลุ่มหรือหน่วยงาน จากการ
ติดต่อสื่อสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างไปสู่เบ้ืองบนหรือตามแนวนอนภายในองค์กรที่
จะให้ความรู้เกีย่วกับปรัชญาการบริหาร โดยภาพรวมภายในองค์กรได้ 
 5. ความซับซ้อนของระบบภายในขององค์กร มีความแตกต่างและซับซ้อนของระบบท่ี
แตกต่างกัน อาจหมายถึงจํานวนหรือลักษณะของการเก่ียวข้องกันและกัน ระหว่างส่วนต่างๆของ
ระบบภายในองค์กรที่ซับซ้อนกัน 

Kelly (1980) ได้ศึกษาและสรุปว่า บรรยากาศขององค์กร มีดังน้ี 
1. ความมีอิสระที่ส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิดทางด้านการเป็นอิสระในการทาํงานและ 
การแสดงออก ซึ่งสามารถแสดงความคิดเห็นได้โดยไม่มีผลกระทบใดๆต่อการทํางานได้ 
2. ความอบอุ่นและการสนับสนุนที่ส่งผลต่อการมีภาวะผู้นํา ในความสามารถที่จะให้

ความอบอุ่นหรือให้การสนับสนุนแก่บุคลากรในการทํางานได้มากน้อยเพียงใด 
3. รางวัลตอบแทนทีส่่งผลต่อความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรที่เกี่ยวกับการให้รางวัลตอบ 

แทน ซึ่งจําเป็นที่จะต้องมีความยุติธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงาน 
4. การยอมรับความขัดแย้งส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความคดิเห็นที่แตกต่าง

กันของสมาชิกแต่ละคนในองค์กร ในลักษณะการยอมรับว่าความขัดแย้งถือได้ว่าเป็นเรื่องธรรมดาที่
เกิดขึ้นได้ และจําเป็นที่จะต้องมีการเผชิญหน้ากันหรือแสดงออกต่อกันอย่างเปิดเผยมากกว่าการเก็บ
ความขัดแย้งน้ันไว้ 

5. โครงสร้างของงานที่ส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับอุปสรรคในการทํางานที่เกิดจาก 
โครงสร้างขององค์การ  

6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กรที่ส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากร ตลอดจนความรู้สึกของ
บุคลากรที่มีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์กร 

Ivancevich & Matteson (1997, p. 325) กล่าวไว้ว่า “บรรยากาศในการทํางานเป็นกลุ่ม
ของลักษณะต่างๆท่ีแวดล้อมหรือเป็นสิ่งที่กําหนดให้องค์กรที่ประเมินได้จากรูปแบบขององค์กรมีความ
เก่ียวข้องกับพนักงานและสิ่งแวดล้อมทางสงัคม  

Litwin & Stringer (1968, pp. 189-190) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศขององค์กรเป็น 4 
ลักษณะ ดังน้ี 
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 1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ (Power-oriented Climate)  
 2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (Affiliative-oriented Climate)  
 3. บรรยากาศที่เน้นความสําเร็จในการทํางาน (Achievement Climate)  
 4. บรรยากาศที่เน้นความสําคัญต่อพนักงาน (Personnel Climate)  

Steers (1977 อ้างใน กนกพร วรมานะกุล, 2542) กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรไว้ว่า เป็น
ลักษณะ (Characteristic) ของสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์กรน้ันๆ เป็นสิ่งที่บุคลากรรับรู้ (Perceive) ว่าองค์กรมีลักษณะอยา่งไร แม้ว่าผู้บังคับบัญชาจะ
พยายามให้ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Employee Centered) แต่ถ้าหากพนักงานยังรับรู้ว่า
บรรยากาศองค์กรที่เป็นแบบเผด็จ และจะตอบสนองต่อบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian) 
เช่นกัน  
 Litwin & Stringer (1968 อ้างใน รัชนู เรืองโอชา, 2554) ได้นิยามไว้ว่า การรับรู้ถึง
บรรยากาศในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อมของแต่ละบุคคลน้ัน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและพฤติกรรม 
ซึ่งสอดคล้องกับ Morehead & Griffin (2001, p. 448 อ้างใน รัชนู เรืองโอชา, 2554) ที่เห็นว่า การ
รับรู้บรรยากาศขององค์กรเป็นปัจจัยที่แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างองค์กร บุคลากร และ
วิธีการปฏิบัติงานต่างๆท่ีสอดคล้องกัน เช่น ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายในกลุ่มการทํางาน ที่จะส่งผล
กระทบโดยตรงต่อทัศนคติที่มีต่อองค์กร ซึง่ผลกระทบดังกล่าวน้ันจะแสดงออกผ่านทางพฤติกรรมการ
ทํางาน 
 Freedman (2005 อ้างใน ลัดดา พัชรวิภาส, 2550) กล่าวว่า บรรยากาศในองค์กรจะมี
ความสัมพันธ์กันกับความรู้สึกนึกคิด รวมถึงผลการทํางานของพนักงานภายในองค์กรจะเป็นตัววัด
ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจขององค์กรได้ เช่น พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศที่ดีในการทํางานก็
จะทําให้พนักงานเกิดการปฏิบัติงานที่ดี อย่างไรก็ตามหากเกิดความหดหู่อาจจะส่งผลเสยีและนําไปสู่
การลาออกได้ และบรรยากาศที่ไม่ดีในองคก์รยังสามารถทําให้องค์กรสญูเสียต้นทุนได้อีกเช่นกัน 
ดังน้ันการให้ความสําคัญกับการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร ถือว่าเป็นอีกหน่ึงกลยุทธ์ที่สามารถ
นํามาใช้เพ่ือกระตุ้นให้มีแรงจงูใจในการทํางานอันจะนําไปสู่ประสิทธิผลทีดี่ย่ิงขึ้นไป 

การศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศในการทํางาน 
 เร่ิมต้นจากการศึกษาโดย Lewin และนักวิชาการอ่ืนๆ ที่ได้นําเสนอทฤษฏีไว้โดยมี
รายละเอียดดังน้ี Lewin (1938 อ้างใน ปองปรัชญ์ บือราแง, 2554, หน้า 25) อธิบายว่า การศึกษา
เร่ืองบรรยากาศขององค์กร เร่ิมต้นโดย ในปี ค.ศ. 1930 โดยได้พยายามเช่ือมโยงระหว่างพฤติกรรม
ของบุคคลและสภาพแวดล้อมเข้าด้วยกันตามแบบจําลอง B = f (P, E) โดย B เป็นพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กรน้ันข้ึนอยู่กับหรือได้รับอิทธิพลมาจาก P บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 
และ E คือ สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์กร หลังจากน้ัน Brunswik ได้พยายามทําให้
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แนวคิดของบรรยากาศขององค์กร เกิดความชัดเจนมากย่ิงข้ึน โดยให้ความสนใจว่า คุณภาพของ
บรรยากาศมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลอย่างไรบ้าง 
 นอกจากน้ันได้ทําการศึกษาและแบ่งองค์ประกอบต่างๆ ในการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศใน
การทํางานที่แตกต่างกัน เมื่อได้ศึกษาและพิจารณาพบว่า บรรยากาศการทํางานประกอบด้วย 5 ด้าน 
คือ ด้านความพร้อมทางปัจจัย ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้าน 
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาบุคคล และด้านค่าตอบแทนและ 
สวัสดิการบรรยากาศในการทํางาน ได้แก่ 1) ด้านความพร้อมทางปัจจัยหรืออุปกรณ์เคร่ืองมือใน
สํานักงานที่ความทันสมัยและเพียงพอสําหรับการใช้งาน 2) ด้านความสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
การที่ได้รับการยอมรับและการเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา 3) ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน เป็น
การร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 4) ด้านความก้าวหน้าและ
พัฒนาบุคคล และ 5) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) 
 Herzberg (1968) นิยามไว้ว่า ความพึงพอใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กัน หากได้รับการตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความ
ขยัน ความอดทน พร้อมเสียสละ และอุทิศตนเพ่ือการทํางาน อย่างเต็มความสามารถ นอกจากน้ัน
แล้วยังมีการพัฒนาทฤษฏีแรงจูงใจ โดยได้ทําการแจกแบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 
คน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามอธิบายรายละเอียดว่ามีความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานหรือมี
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทํางาน แล้วนํามาจัดหมวดหมู่ การศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน สามารถสรุปได้ว่า จําได้สรุปทฤษฏีสองปัจจัย ที่ทําให้มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ 2 ด้าน เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่มดังน้ี 

1) ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยอนามัย และปัจจัยภายนอก (Extrinsic 
Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยช่วยลดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทํางาน หากปัจจัยดังกล่าวได้รับการ
ตอบสนองไม่เต็มที่หรือขาดสว่นใดส่วนหน่ึงไป บุคคลน้ันจะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทํางาน
หรือจะรู้สึกเฉยๆ ปัจจัยค้ําจุน (ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์, 2554 อ้างใน สุรย์ีพร บุญโชคเจริญศรี, 2557) 
ประกอบด้วย 
 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถงึ การที่พนักงานรู้สึกว่างานที่ตนเองทําอยู่น่ันมี
ความมั่งคงและปลอดภัย 
 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบของค่าจ้าง 
(Wages) เงินเดือน ที่ได้รับจาการปฏิบัติงาน 
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สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัยเหมาะ
สําหรับการปฏิบัติงาน ซึ่งรวมถึงสิ่งอานวยความสะดวกในการทํางาน และยังรวมถึงผู้บริหาร
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

สถานภาพ (Status) หมายถงึ สถานภาพของบุคคลในสายตาของคนอ่ืน หรือการรับรู้
สถานภาพจากบุคคลอ่ืน ว่าตนอยู่ในฐานะตําแหน่งใดในองค์การ 

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบริหารจัดการงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ได้วาง
ไว้ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายทั้งหมดขององค์กร 

ชีวิตส่วนตัว (Factor in Personnel Life) หมายถึง สถานการณ์ของแต่ละบุคคล ที่ทําให้มี
ความสุขในช่วงระยะเวลาสั้นๆที่ไม่ได้ปฏิบัติงาน ซึ่งทําให้บุคคลน้ันมีความรู้สึกที่ดีต่องานของเขา 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลระหว่างผู้บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ที่มีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกันได้และเข้าใจซึง่
กันและกัน 

2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) เป็นปัจจัยที่
กระตุ้นให้บุคคลมีความทุ่มเทและความพยายามในการทํางาน ที่ทําให้พนักงานพยายามทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทํางานแก่องค์กร โดยปัจจัยดังกล่าวเก่ียวข้อง
กับความสัมพันธ์กับงานโดยตรงถ้าหากขาดปัจจัยตัวใดตัวหน่ึงไป จะทําให้พนักงานในองค์การขาด
ความพึงพอใจในการทํางาน ปัจจัยจูงใจ (ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์, 2554 อ้างใน สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี
, 2557) ได้แก่ 

การประสบความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานน้ันรู้สึกว่าตนเองได้
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายน้ันสําเร็จ เช่น งานที่มีความท้าทายความสามารถ แรงจูงใจที่เก่ียวกับ
ความสําเร็จของงานประกอบด้วย 2 สิ่ง คือ ระดับแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในงานที่
ทํา 

ลักษณะงาน (Work-ltself) หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลน้ันจะขึน้อยู่กับ
การปฏิบัติงานท่ีตนมีความพึงพอใจด้วย ลักษณะของงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน
จะต้องมีความท้าทายต่อความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งงานน้ันจะต้องไม่ซ้ําซากและจําเจ 
และสามารถสร้างความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพการงานน้ัน 

ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) หมายถึง งานหรือภาระหน้าที่ที่ต้อง
รับผิดชอบ เมื่อบุคคลน้ันได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในการตัดสินใจเก่ียวกับงานของตนจะทําให้
บุคคลน้ันเกิดความรู้สึกผูกพัน ถ้าเกิดความรับผิดชอบขึ้นแล้วก็จะถูกควบคุมจากภายนอกลดลง 
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ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของบุคคลน้ันที่
สามารถเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือทําให้เกิดทักษะใหม่ๆ ซึ่งนําไปสู่ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคคล
น้ัน 

และการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง เป็นสิง่ที่ทําให้เกิดแรงจูงใจอีกอย่างหน่ึง 
ที่บุคคลคาดหวังไว้ เพ่ือที่จะให้เป็นที่ยอมรับและนับถือจากบุคคลอ่ืน เช่น การได้รับคําชมเชยด้วย 
คําพูดหรือการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร 
 
ภาพที่ 2.4 : การประยุกต์ใช้ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี. (2557). การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน ลักษณะ 

งาน และผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน 
พ้ืนที่ถนน สีลม กรุงเทพมหานคร. การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย 
กรุงเทพ. 
 
จากการศึกษาและประยุกต์ใช้ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก เมื่อนํามาใช้ร่วมกันจะทาํให้ 

เกิดผลลัพธ์ดังน้ี 

ปัจจัยค้ําจุน 

6. ความมั่นคงในงาน 
7. เงินเดือน 
8. สภาพการทํางาน 
9. สถานภาพ 
10. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน, 

ผู้ใต้บังคับบัญชา, ผู้บังคับ 
11. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร

ปัจจัยจูงใจ 

1. การประสบความสําเร็จ 
2. ลักษณะของงาน 
3. ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
4. ความก้าวหน้าในงาน 
5. การได้รับการยอมรับ 

ความไม่พึงพอใจในงาน ความพึงพอใจ 
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1) ปัจจัยค้ําจุนสูง และปัจจัยจูงใจสูง คือ บุคคลน้ันมแีรงจงูใจในการทํางาน และมีความ
พึงพอใจในงาน 

2) ปัจจัยค้ําจุนสูง และปัจจัยจูงใจตํ่า คือ บุคคลมีความพึงพอใจในงาน แต่ไม่มีแรงจูงใจ
ในการทํางานมากนัก 

3) ปัจจัยค้ําจุนตํ่า และปัจจัยจูงใจสูง คือ บุคคลน้ันมแีรงจงูใจในการทํางานมาก แต่ไมม่ี
ความพึงพอใจในงานมากนัก เน่ืองจากงานนั้นมีความท้าทาย แต่เงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับไม่
เป็นที่น่าพอใจมากนัก 

4) ปัจจัยค้ําจุนตํ่า และปัจจัยจูงใจตํ่า คือ บุคคลน่ันไม่มแีรงจูงใจในการทาํงาน และไมม่ี
ความพึงพอใจในงานเช่นกัน 

จากทฤษฏีดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยทั้งสองด้านดังกล่าวเป็นท่ีบุคคลแต่ละบุคคล 
ต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 

ปัจจัยจูงใจ เป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน โดยจะสัมพันธ์
กับแนวคิดที่ว่า เมื่อบุคคลได้รบัการตอบสนองด้วยปัจจัยน้ีแล้ว จะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานให้
มากข้ึน และผลท่ีตามมาคือ บุคคลน้ันจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถทํางานน้ันได้
ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยค้ําจุน จะทําหน้าที่เป็นตัวป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน และ 
ความสามารถช่วยให้บุคคลน้ันเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากทํางานมาสู่ความพร้อมในการทํางาน 
(สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี, 2557, หน้า 11-14) 

จากข้อความดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศในการทํางาน คือ ลักษณะขององค์ประกอบ
ต่างๆ  ภายในองค์การที่แวดล้อมตัวผู้ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการรับรู้ทางตรงและทางอ้อม เป็น
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน
และยังส่งต่อความผูกพันในการทํางานได้ 
 
2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิ้จัยพบว่า มีงานวิจัยที่สอดคล้องและสนับสนุน งานวิจัยเรื่อง 
การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ดังน้ี 

ณัฐรดี ใจสําราญ (2558) ได้ศกึษาความเป็นไปได้ของโครงการและความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมาย จากการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้บริหารหรือผู้ที่มีประสบการณ์ในการประกอบธุรกิจที่
เก่ียวกับศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์ จํานวน 5 ท่าน และการวิจัยเชิงปริมาณ 
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(Quantitative Research) โดยการสํารวจแบบสอบถาม  (Questionnaire)  จากประชากรกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุม่ ได้แก่ กลุ่มทีศ่ึกษาหรือทํางานเก่ียวกับศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์จํานวน 
200 คน ประกอบด้วย นักศึกษามหาวิทยาลัย 100 คน และผู้ที่มีอาชีพเก่ียวข้องกับศิลปะประยุกต์ 
100 คน และกลุ่มทีใ่ช้ชีวิตอยู่ในเขตปทุมวัน ซึ่งอยู่ในบริเวณโครงการจํานวน 200 คน รวมเป็น
ประชากรกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 คน โดยผู้วิจัยได้วางแผนวิธีการศึกษาโดยใช้กรอบของการทฤษฎี AI 
(Appreciative Inquiry) หรอืสุนทรียสาธก นอกจากน้ันยังมีการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลอ่ืนๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากหลายสว่นมาวิเคราะห์และพัฒนาแนวทางการจัดต้ังโครงการ
ผลการวิจัยพบว่า มีแนวโน้มความเป็นไปได้ในการจัดต้ังโครงการ เน่ืองจากประชาชนเริ่มให้ความ
สนใจกับงานศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์มากขึน้ หากแต่โครงการต่างๆท่ีมีอยู่ในปัจจุบันยัง
ขาดความครบวงจรของการให้บริการ กล่าวคือ ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายได้ครบถ้วนนัก จึงเป็นโอกาสของโครงการท่ีจะเป็นทางเลือกใหม่ของการเป็นพ้ืนที่ที่เป็น
แหล่งรวมของศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์ครบวงจร ซึ่งเปิดให้บริการตลอด 24 ช่ัวโมงและ
ที่สําคัญคือการสร้างเป็น Community เพ่ือพัฒนาและเผยแพร่งานศิลปะประยุกต์และความคิด
สร้างสรรค์ของไทยให้มีความแข็งแกร่งและเป็นที่รู้จักในระดับสากล นอกจากน้ันยังเป็นแหล่งให้
ความรู้ทางด้านศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์แห่งใหม่แก่บุคคลทั่วไปอีกด้วย 
 วรวุธ มัสพันธ์ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยทางจิตสังคมท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
นักเรียนช่วงช้ันที่ 2  ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร การวิจัยน้ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน การสนับสนุนสังคม และการอบรมเลี้ยงดู กับความคิด
สร้างสรรค์ และเพ่ือทํานายความคิดสร้างสรรค์ กลุม่ตัวอย่างคือ นักเรียนช่วงช้ันปีที่ 2 ปีการศึกษา 
2555 ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน ได้มาจากการสุ่มแบบช้ันภูม ิเคร่ืองมือที่ใช้
ในการศึกษาเป็นแบบวัดความคิดสร้างสรรค์ แบบวัดแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ แบบวัดการสนับสนุนทาง
สังคม และแบบวัดการอบรมเลี้ยงดู วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ T-test  สัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ซึ่งผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน การสนับสนุนทางโรงเรียน และการอบรม
เลี้ยงดูแบบสนับสนุน และอบรมการเลี้ยงดูแบบใช้เหตุผล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิด
สร้างสรรค์แบบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 แต่การอบรมเลี้ยงดูแบบควบคุมไม่มีความสมัพันธ์กับ
ความคิดสร้างสรรค์ และการสนับสนุนทางสังคมจากโรงเรียน และแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ สามารถ
พยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ โดยตัวแปรทั้งสองร่วมกันพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ได้รอ้ยละ 19.80  
 วุฒิกร โกสินชูกิจ (2555) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแหล่งข้อมูลการ
สื่อสารการตลาดแบบครบวงจร ความสนใจในรูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน และประสบการณ์ใน
การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อความต้ังใจใช้บริการการอบรมของผู้ใช้บริการ โดยการวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิง
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สํารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากคนทํางานอายุระหว่าง 20 – 44 ปี ใน
เขตกรุงเทพมหานครจํานวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิง
เส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25 – 34 ปี ทํางานอยู่ใน
บริษัทเอกชน มีรายได้ระหว่าง 10, 000 – 20,000 บาท และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญม่ี
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ ในรูปแบบการเรียนภายในห้องอบรม รองลงมาเคยเรียนรู้ผา่นระบบ
ออนไลน์ และการเรียนรู้ด้วยตนเอง เมื่อพิจารณาถึงความสนใจในรูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน
พบว่า ผู้บริโภคให้ความสนใจในการเรียนรูใ้นรูปแบบการเรียนภายในห้องอบรมมากที่สุด สําหรับ
ระดับของข้อมูลที่ได้รับจากแหล่งข้อมูลการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจรพบว่า ผู้บริโภคได้รับข้อมูล
จากการตลาดทางตรงมากที่สุด ตามด้วยการส่งเสริมการขาย การโฆษณา และการประชาสัมพันธ์ ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า เคร่ืองมือทางการตลาดทางตรงมีอิทธิพลต่อความต้ังใจในการใช้บริการ
อบรมมากที่สดุตามด้วยรูปแบบการอบรมโดยการเรียนรู้ภายในห้องอบรม การใหข้้อมลูผ่านทางการ
ส่งเสริมการขาย และรูปแบบการอบรมแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
 สุมัชฌา ปารัคมาตย์  (2558) การศึกษางานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน ด้านวัฒนธรรมที่เน้น
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลและด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงาน 2) เพ่ือศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของพนักงานตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามาจากประชากรที่เป็นพนักงานในองค์กรธนาคาร A 
สํานักงานใหญ ่(บางเขน) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถามที่กลุ่มตัวอย่างได้กรอกแบบสอบถามด้วยตนเอง มีค่าความเช่ือถือได้ 
0.942 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุ 25 – 34 ปี สถานภาพ 
สมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้  20,000 – 30,000 บาทต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 5-10 ปี และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน
และด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ 
(บางเขน) และองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม และใน
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ด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) 
อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 สุภัชชา สํารวยรื่น (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้ังใจในการใช้แท็บเล็ตประกอบการเรียนของนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น ปัจจัยใน
การศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความคาดหวังในประสิทธิภาพ (Performance 
Expectancy) ด้านความคาดหวังในการใช้งาน (Effort Expectancy) และด้านอิทธิพลทางสังคม 
(Social Influence) รวมท้ังหมด 9 ปัจจัย ได้แก่ (1) การค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว (2) การเพ่ิมศักยภาพ
ทางการเรียน (3) การเสริมสรา้งสมาธิ (4) ความง่ายในการใช้ (5) ความสะดวกในการใช้ (6) ความ
สนุกสนาน (7) การคล้อยตามผู้อ่ืน (8) ภาพลักษณ์ และ (9) การสร้างสัมพันธภาพ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น 
จํานวน 400 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และวิเคราะห์ผลโดยใช้
สถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
ผลการวิจัยพบว่า การสร้างสัมพันธภาพส่งผลมากทีสุ่ดต่อความต้ังใจในการใช้แท็บเลต็ประกอบการ
เรียน รองลงมา ได้แก่ ภาพลักษณ์ การเสริมสร้างสมาธิ การเพ่ิมศักยภาพทางการเรียน และความ
สนุกสนาน ตามลําดับ ส่วนการค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว ความง่ายในการใช้ ความสะดวกในการใช้ และ
การคล้อยตามผู้อ่ืน ไม่ส่งผลต่อความต้ังใจในการใช้แท็บเล็ตประกอบการเรียน 
 ณัฐธีร์ เรขะพรประสิทธ์ิ (2555) การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์ ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎี
กระบวนการเรียนรู้กระตือรือร้นในออกแบบพัฒนาเคร่ืองมือ ค้นหาคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิ ก่อนและหลังเรียนของสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ สําหรับวิชา
ความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับทฤษฎีพัสดุคงคลัง โดยต้ังสมมุติฐานไว้ว่า บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบ
ออนไลน์น้ีมีคณุภาพอยู่ในระดับดีขึ้นไป และมีประสิทธิภาพไม่ตํ่ากว่าเกณฑ์ที่กําหนด 80/80 กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นนักศึกษาหลักสตูรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ ช้ันปีที่ 2-3 ซึ่ง
กําลังศึกษาอยู่ในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2553 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ ศูนย์จัดการศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน 20 คน ด้วยวิธีวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action 
Research) เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน ใช้แบบการวิจัยกลุ่มเดียวสอบก่อนและหลัง (One Group 
Pre-test Post-test Design) ผู้ศึกษาได้ทําการศึกษาจากกรอบแนวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ ในการ
ออกแบบสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ ตามโมเดล ADDIE พร้อมนําทฤษฎีการเรียนรู้แบบ
กระตือรือร้นมาประยุกต์ใช้ ซึง่ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังน้ี   

1. สื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกสแ์บบออนไลน์ วิชาความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับทฤษฎีพัสดุคงคลังที่
ได้ออกแบบและพัฒนาเคร่ืองมือแล้ว มีประสิทธิภาพ 89.28/85.75  
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2. ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ ก่อนและหลังเรียน ด้วยสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ 
วิชาความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับทฤษฎีพัสดุคงคลัง โดยใช้แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่มีความ
เช่ือมั่น 0.75 ซึ่งพบว่า ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนหลังเรียน สูงกว่าก่อนเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 

3. ความพึงพอใจในการเรียนรู้ด้วยสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ วิชาความรู้
เบ้ืองต้นเก่ียวกับทฤษฎีพัสดุคงคลัง ด้วยการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้แบบกระตือรือร้น มีความพึง
พอใจในระดับมากที่สุด โดยภาพรวมได้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 

ณิชามล ฟองนํ้า  (2558) การศึกษางานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการศึกษาคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลในการทาํงาน โดยใช้แบบสอบถาม
ปลายปิดในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 400 ราย สถิติทีใ่ช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือT-test / F-test และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ส่วนค่า
ความเช่ือมั่นของทุกข้อเท่ากับ 0.7 และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศท่ีแตกต่างกัน อายุที่แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกัน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน อาชีพที่แตกต่างกัน ระยะเวลาทํางานในหน่วยงานที่แตกต่างกัน 
จํานวนพนักงานในฝ่าย/แผนกที่สังกัดที่แตกต่างกัน การสื่อสารภาษาไทยที่แตกต่างกัน และการ
สื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลทําให้เกิดประสิทธิผลของการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ปัจจยัตัวแปรพฤติกรรมผู้นําที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้นํา
แบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน และปัจจัยตัวแปรการทํางานเป็นทีมที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ การสนับสนุนและความ
ไว้วางใจต่อกัน และความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 

มธุรส วิไลลักษณ์  (2558) เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้การสํารวจด้วยแบบสอบถาม โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
เขตอําเภอบางพลี จังหวัดสมทุรปราการ ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน และทดสอบความ
ตรงของเนื้อหา และความน่าเช่ือถือ ด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดับ
ความเช่ือมั่น 0.959 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
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ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และ
ความเข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้านการระดมความคิดเห็น ตัวแปรด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
และตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว้บางส่วน เพราะตัวแปรที่
มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรจากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปรพบว่า มีเพียง 4 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวก และสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อ
องค์กรได้  โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2 

ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ  (2558) การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสทิธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) และเพ่ือศึกษา
ระบบการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 400คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย สถิติทีใ่ช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ T Test ทดสอบค่าเฉลี่ยของประชากรศาสตร์ 2 กลุ่ม การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว F-Test (One Way ANOVA) และการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 – 29 ปีสถานภาพสมรส มีการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่ทําในองค์การ 3 – 5 ปี
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษารายได้
เฉลี่ยทีแ่ตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ไมแ่ตกต่าง
กัน ส่วนอายุงานที่ทําที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสี
ลม) แตกต่างกัน การทํางานเป็นทีมและระบบงานของบริษัทที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย 
(Beta= 0.170) และระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล (Beta = 0.330) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

ปวีนิตย์ มากแก้ว (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงด้านความสามารถและทักษะ
ในการทํางาน เพ่ือศึกษาถึงด้านการบริการที่ดีและเพ่ือศึกษาถึงด้านการทางานร่วมกันเป็นทีมที่มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธี
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ของครอนบาร์ค กับพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.735 
โดยแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบคา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
พบว่า ด้านความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ในด้านการ
ติดตามความรู้ใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรืองานที่เก่ียวข้อง ด้านความเช่ียวชาญท้ังในเชิงลึกและ
เชิงกว้าง ไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร ส่วนในด้านความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  มอิีทธิพลต่อสมรรถนะการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ด้านการบริการที่ดี ในด้านการช่วยแก้ปัญหาให้แก่
ผู้รับบริการ ไมม่ีอิทธิต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ส่วนในด้านการ
ให้บริการด้วยความเต็มใจ ด้านการให้บริการที่เกินความคาดหวัง ด้านการให้บริการที่เป็นประโยชน์
อย่างแท้จริง มอิีทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร และด้านการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม ในด้านการทําหน้าที่ของตนในทีมให้สําเร็จ ด้านความสามารถนําทีมให้ปฏิบัติ
ภารกิจให้ได้ผลสําเร็จ ไมม่ีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
ส่วนในด้านความร่วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการสนับสนุนช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีม มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

อารยา แป๊ะป๋อง  (2558) งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วน
บุคคลที่มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และเพ่ือศึกษาการประเมิน
องค์กรแบบสมดุล(Balanced Scorecard) ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และเพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของ
เน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 คน ได้ระดับความ
เช่ือมั่น 0.987 และแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม จํานวน 400 คน 
และวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีเพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน 
และอัตราเงินเดือน ต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน และพบว่าการประเมินองค์กรแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) และการทาํงานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

พชร วงษ์แก้ว  (2558) การศกึษางานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือสํารวจปัจจัยต่างๆ ที่เป็น
องค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้นํา ซึ่งได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร และควบคุมแผนงาน ด้าน
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การสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสมัพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้านประสิทธิภาพในการทํางานเป็น
ทีม และเปรียบเทียบปัจจัยภาวะผู้นําแต่ละด้าน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร และ
ควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การทํางานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกันตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก จํานวน 400 คน ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ  5 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คอื แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.973 และมีการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น คือ สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง คือ การวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ ทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.5 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-25 ปี มรีะดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-25,000 บาท และมีประสบการณ์การทํางานน้อยกว่า 3 ปี ผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้นํา ซึ่งได้แก่ด้านบุคลิกภาพ 
ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้าน
ประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกๆ ด้าน อีกทั้งยังเป็นการเปรียบเทียบ
ปัจจัยภาวะผู้นําแต่ละด้านพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร และควบคุมแผนงาน ด้านการ
สร้างแรงจูงใจด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน โดยที่ปัจจัยด้านมนุษยสัมพันธ์ส่งผลมากที่สดุ 

สุปราณี ศรีรัตนะ (2558) การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลคุณภาพการให้บริการ
ที่มีผลกระทบต่อภาพลักษณ์ที่ดี : กรณีสํานักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง รวมทั้งเพ่ือ
ศึกษาอิทธิพลความจงรักภักดีของผู้ให้บริการที่มีผลกระทบต่อภาพลักษณ์ที่ดี : กรณีสาํนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง สํานักงานใหญใ่นการมภีาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษา คอื ผู้ปฏิบัติงานในของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง จํานวน 400 ราย โดยจะทําการสุ่ม
ตัวอย่างจากสํานักงานใหญ่ สาขาราชบูรณะ รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในการสอบถามข้อมลู
กับกลุ่มตัวอย่าง และสถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
ส่วนเบ่ียงเบน การทดสอบสมมติฐานโดยสถิติเชิงอนุมาน Multiple Regression โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการของของธนาคารพาณิชย์ไทย
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แห่งหนึ่ง แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21-30 ปี มีสถานภาพ โสด ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงานทั่วไป มีรายได้ต่อเดือน ผลการศึกษาด้านระดับความคิดเห็น
ที่มีต่อคุณภาพการให้บริการโดยรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีความ
คิดเห็นในด้านลักษณะทางกายภาพมากที่สุด ส่วนระดับความคิดเห็นที่มีต่อความจงรักภัคดีโดยรวม
พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นด้านความเต็มใจและทุ่มเท
เพ่ือองค์กรมากที่สุด ส่วนระดับความคิดเห็นที่มีต่อภาพลักษณ์องค์กรโดยรวมพบว่า มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณภาพการให้บริการของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการของของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการตอบสนองและ
ด้านการดูแลเอาใจใส่ ส่งผลต่อภาพลักษณ์องค์กร นอกจากน้ี ยังพบว่า ความจงรักภัคดีของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการของของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององค์กร ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์กรและด้านความเต็มใจและทุ่มเทเพ่ือ
องค์กร ส่งผลต่อภาพลักษณ์องค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พิธิวัฒน์ วุฒิเสน  (2559) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระบบการทํางาน กระบวนการ
ทํางาน และบรรยากาศการทํางานของการติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระบบปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร จํานวน 308 ราย สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถติิเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย คา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยแบบง่าย ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-25 ปีสถานภาพ โสด มีการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มีอายุการทํางานในองค์กร 1-5 ปี มีขนาดขององค์กร
ขนาดเล็ก และใช้ E-mail เป็นระบบสื่อสารผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านระบบการทา
งานมีอิทธิพลร้อยละ 35.5 ด้านกระบวนการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 36.7 และด้านบรรยากาศการ
ทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 57.9 ที่ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 

สุรีย์พร บุญโชคเจริญศร ี (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน เพ่ือศึกษาปัจจัยลกัษณะงาน และเพ่ือศึกษาปัจจัยผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยการ
วิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) กับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลมกรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.951 โดยแจก
แบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ส่วน
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วิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถติิเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบค่า
ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณและแบบง่าย พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน ในด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ส่วนในด้านความมั่นคงในงานและ
ด้านความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสี
ลม ปัจจัยลักษณะงาน ในด้านความมีอิสระในการทํางาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม สว่นในด้านความสําคัญของงาน ด้านการมีสว่นร่วมในการ
บริหารงานและด้านงานที่รับผิดชอบ มีความท้าทาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม และปัจจยัผู้บังคับบัญชา ในด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 

อภิพงศ์ โชติรัตน์  (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมภายในภายนอก
องค์กรย่านอโศกและเพ่ือศึกษาการรับรู้บรรยากาศในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางาน
ของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความน่าเช่ือถือ
ด้วยวิธีค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งมทีั้งหมด 2 ส่วน ได้แก่ 1.
แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์การ ได้ค่าเท่ากับ 0.9454 และ 2. แบบสอบถามวัด
ความผูกพันในการทํางาน ได้ค่าเท่ากับ 0.8910 โดยแจกแบบสอบถามกับพนักงานย่านอโศก จํานวน 
400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  

1. สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบความแตกต่างค่าที่ และสถิติ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และสถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ผลการ
เปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามเพศ พนักงานเพศ
ชายและเพศหญิง มีความผูกพันในงานไม่ต่างกัน ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางาน
ของพนักงานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามอายุ พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีอายุแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันในงานไม่ต่างกัน พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันในงาน
แตกต่างกัน พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผกูพันในการทํางานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2. การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล และด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 
มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปร
ทั้งสองมีผลต่อความผูกพันในการทํางานร้อยละ 65.2 โดยตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการ
ให้รางวัลสัมประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากับ 3.48 และด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มี
สัมประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากับ 29.1 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมด้าน
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โครงสร้างด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนและด้านการควบคุม ไม่มผีลต่อความผูกพันในการทํางาน
ของพนักงานย่านอโศก 

ธนกฤต แซ่โคว้  (2558) การศึกษาฉบับน้ีมวัีตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตว์ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหารแรงจูงใจที่ทาให้
เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่มีต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้ทีถ่กูคัดเลือกมา
จากพนักงานระดับทํางานของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน ซึ่งแบ่งตัวอย่างเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้เกณฑ์เท่า ๆ กัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 
8 กลุม่ เน่ืองจากแต่ละบริษัทมีจํานวนพนักงานใกล้เคียงกัน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคอื 
แบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.944 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญกับปัจจัยด้านองค์กรประกอบด้วย การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจทีท่าํให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานตามลําดับดังน้ี 

1. พนักงานส่วนใหญใ่ห้ความสําคัญกับการสนับสนุนด้านงบประมาณมากท่ีสุด เห็นว่า การที่
ทําให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงาน ผู้บริหารควรให้งบประมาณในการติดต่อเพ่ือให้พนักงานมีความรู้
ใหม่จากภายนอกเพ่ิมขึ้น นอกจากน้ันผู้บริหารควรให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบวิธีการทํางาน
แบบใหม ่ๆ ด้วย เพ่ือเป็นประโยชน์ในกลุ่มพนักงานและองค์กร 

2. พนักงานส่วนใหญใ่ห้ความสําคัญกับแรงจูงใจด้านส่วนบุคคลมากทีสุ่ด เห็นว่า การที่ทําให้
เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั้น เกิดจากพนักงานที่มีความต้องการที่จะทุ่มเทการ
ทํางานให้กับองค์กรและความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานใหม่ นอกจากน้ันแล้ว
การได้รับค่าผลตอบแทนที่สงูข้ึนจะทําให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้วย  

3. พนักงานให้ความสําคัญกับบรรยากาศด้านผู้ร่วมงานมากที่สุด เห็นว่า พนักงานควรมีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงานและแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกัน นอกจากน้ันแล้ว 
ผู้นําควรมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจด้วย 

สรุปได้ว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารแรงจูงใจและบรรยากาศที่สร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน แต่เมื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลทางบวกมากท่ีสุดคือ ปัจจัยด้าน
บรรยากาศที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งบรรยากาศด้านผู้ร่วมงานเป็นการ
แลกเปลี่ยนความรู้และแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกัน ทําใหพ้นักงานสามารถปรับตัวเอง
เข้ากับสิ่งใหม่ได้เป็นอย่างดี 
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นันทิกานต์ เต็มกันทา  (2559) งานวิจัยน้ีมวัีตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อบรรยากาศการส่ือสารในองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการพัฒนาตนเอง กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีมีจํานวน
ทั้งสิ้น 400 คน แบ่งเป็นข้าราชการ จํานวน 186 คน พนักงานราชการ จํานวน 94 คน และ
ลูกจ้างประจําของกรมทางหลวง จํานวน 120 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportion to 
Size) ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ด้วยสถิติ Pearson 
Correlation ผลการศึกษาพบว่า  

1) พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

2) บรรยากาศการสื่อสารในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

3) ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชามีความสมัพันธ์กับการพัฒนาตนเองอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ดวงกมล เนตรสวัสด์ิ  (2558) การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการรับรู้
บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการ
ตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .848 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจาก
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 400 ราย ที่ทํางานอยู่ในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีอายุ 20 - 25 ปี มีการศึกษาปริญญาตรี 
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า 3 ปี และผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
ส่งผลต่อขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมาก
ที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านค่าตอบแทน ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน ปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
สายอาชีพ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และปจัจัยความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านจิตใจ ตามลําดับ โดยร่วมกันพยากรณ์ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 56.4 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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เจนนิเฟอร์  ศริิพงษ์  (2558) งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะของผู้นํา ความ
ผูกพันของบุคลากร และบรรยากาศในการทํางานที่มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา โดยศึกษาในด้านทัศนคติ ด้านความผูกพันของบุคลากร และด้าน
บรรยากาศในการทํางาน โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จํานวน 400 ราย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 - 30 ปี และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะของผูนํ้า (ß =.004) และปัจจัยด้านความผูกพัน
ของบุคลากร (ß = .000) ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขต
รัชดา ส่วนปัจจัยด้านบรรยากาศในการทํางาน (ß = .597) ไม่ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทาํงานร่วมกัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

มนันยา โชติวรรณ  (2559) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผู้นําของ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้นํา และบรรยากาศในการทํางานของผู้นํามีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของ
ทาโร่ ยามาเน่กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.912 
โดยแจกกับพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติ
เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถติิทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณผลการวิจัย พบว่า 

1. ลักษณะภาวะผู้นําในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการทํางาน โดยอิทธิพล
ภาวะผู้นํา ด้านลักษณะผู้นํา ด้านความสามารถในการสือ่สารและจูงใจ ด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ บรรยากาศที่เน้น
ความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้นความสําคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นความสาเร็จในการ
ทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 

2. ลักษณะผู้นําด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และบรรยากาศที่เน้นความเป็น
กันเอง ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สุภาพร กันสุด  (2559) งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง อิทธิพลของประสิทธิผลการใช้งาน และอิทธิพลของบรรยากาศในการทํางานที่มีผลต่อ
การยอมรับการใช้งาน Google Application ในระบบอินทราเน็ต : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน 
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เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความ
เที่ยงของเนื้อหาด้วยวิธีของครอนบาร์ค แอลฟ่ากับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น
อยู่ที่ 0.86 และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และส่วนการวิเคราะห์ความถดถอยแบบอย่างง่าย ผล
การศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการยอมรับการใช้งาน Google 
Application ในระบบอินทราเน็ตของพนักงานบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 2) ประสิทธิผล
การใช้งานมีอิทธิผลต่อการยอมรับการใช้งาน Google Application ในระบบอินทราเน็ตของพนักงาน
บริษัทเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) บรรยากาศในการทางานมีอิทธิพลต่อการยอมรับการใช้
งาน Google Application ในระบบอินทราเน็ตของพนักงานบริษัทเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร 

ภัณฑิลา นุ่มสังข์  (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและ
บรรยากาศในการทํางานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัท ในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความ
น่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.913 และ
แจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสขุมุวิทจํานวนทั้งหมด 400 คน 
และวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงาน
บริษัทในพ้ืนทีย่่านถนนเพลินจิต และถนนสขุุมวิท ให้ความสําคัญกับด้านพฤติกรรมและทัศนคติในการ
ทํางานคือ การรู้วิธีการทํางานใหม่ ๆ มีอิทธิพลสูงสุด และให้ความสําคญับรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
คือ ความพอใจกับบรรยากาศมีอิทธิพลสูงสดุ 
 รัตติกาล โพธ์ิทอง  (2559) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล ภาวะผู้นําและบรรยากาศการทํางาน และเพ่ือศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคลภาวะผู้นํา และ
บรรยากาศการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และ
ความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
จํานวน 30 คน ได้ความเช่ือมั่น 0.932 โดยแจกกับพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการ 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง
อนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย
วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณผลการวิจัย พบว่า  

1. ภาวะผู้นําในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการทํางาน โดยมีอิทธิพลภาวะผู้นํา ด้าน
ผู้บังคับบัญชาแบบช้ีนําผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม บรรยากาศที่เน้น
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การใช้อํานาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง และบรรยากาศท่ีเน้นความสําคัญต่อพนักงาน มี
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านสมุทรปราการ 

2. ภาวะผู้นําแบบผู้บังคับบัญชา แบบมุ่งเน้นความสําเร็จ และบรรยากาศที่เน้นความสําเร็จใน
การทํางาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติงานในย่าน
สมุทรปราการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2558) การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทักษะชีวิต 
บุคลิกภาพ ห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพใน
การทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่มีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากับ .956 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพัก
อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 380 ราย สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26-
30 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมี
ประสบการณ์ในการทํางาน 3 – 6 ปี และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้าน
ความยึดมั่นผูกพันส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากทีสุ่ด รองลงมา คือ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ด้านหว่ันไหว 
และบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุนตามลําดับ โดยร่วมกันพยากรณ์การมีส่วนรว่มในการพัฒนา
คุณภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 48.3 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อ

บรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วน
บุคคล ข้อมลูระดับความคิดเห็นของความคิดสร้างสรรค์ ขอ้มูลระดับความคิดเห็นของการเรียนรู้ 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของการทํางานเป็นทีม และข้อมลูระดับความสําคัญของบรรยากาศในการ
ทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 ส่วนดังน้ี 
3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล 
3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา รายได้ ระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน และหน้าที่ปฏิบัติงาน
ในกลุ่มของบริษัท โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
3) สถานภาพสมรส ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4) ระดับการศกึษา ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5) รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
6) ระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลาํดับ  

(Ordinal Scale) 
  7) หน้าที่ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) 
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     3.1.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของความคิดสร้างสรรค์ โดยมีระดับการวัดแบบ 
อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 

เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 

     เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
     4.21 – 5.00    มากที่สุด 
     3.41 – 4.20    มาก 
     2.61 – 3.40    ปานกลาง 
     1.81 – 2.60    น้อย 
     1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
  3.1.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของการเรียนรู้ โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาค
ช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 

เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 

     เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
     4.21 – 5.00    มากที่สุด 
     3.41 – 4.20    มาก 
     2.61 – 3.40    ปานกลาง 
     1.81 – 2.60    น้อย 
     1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
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     3.1.1.5 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของการศึกษาการทํางานเป็นทีม โดยมีระดับการ
วัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 

เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 

     เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
     4.21 – 5.00    มากที่สุด 
     3.41 – 4.20    มาก 
     2.61 – 3.40    ปานกลาง 
     1.81 – 2.60    น้อย 
     1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
     3.1.1.6 ข้อมูลระดับความสําคัญของการศึกษาบรรยากาศในการทํางาน โดยมีระดับ
การวัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับความสําคัญจะมีระดับการวัดดังน้ี 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 

เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 

     เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
     สําหรับการวัดระดับความสําคัญเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
     4.21 – 5.00    มากที่สุด 
     3.41 – 4.20    มาก 
     2.61 – 3.40    ปานกลาง 
     1.81 – 2.60    น้อย 
     1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
 



55 

 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการ 
ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
    3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test)  
     งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาจํานวน 1 
ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 
     3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test)  
      เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว ได้นํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.740 ซึ่งได้คา่ตามตารางดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.1 : ตารางแสดงค่าความเช่ือมั่นของคอรนบาร์ค 
 

ตัวแปร ค่าความเช่ือมั่นของคอรนบาร์ค 
1. ความคิดสร้างสรรค์ 0.851 
2. การเรียนรู้ 0.742 
3. การทํางานเป็นทีม 0.880 
4. บรรยากาศในการทํางาน 0.488 
5. รวม 0.740 

 
ซึ่งผลของค่าสมัประสิทธ์ิของครอนบาร์คของแบบสอบถามท้ัง 2 กลุ่มมคี่าความเที่ยงตาม

เกณฑ์ของ (Nunnally, 1978) สามารถนํามาใช้ในงานวิจัยได้ หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในช่วงเดือนสิงหาคม – 
เดือนกันยายน พ.ศ. 2559 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นกลุ่มพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่ม
ประชากรมีจํานวนมาก จึงไม่สามารถทราบจํานวนกลุ่มประชากรทั้งหมดได้ ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของ
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กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของYamane (1973) ที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยมีการ
สุ่มกลุม่ตัวอย่างดังนี้ 
  1. วันที่ 15 ส.ค. 2559 และวันที่ 31 ส.ค. 2559 จํานวน 200 คน 
  2. วันที่ 1 ก.ย. 2559 และวันที่ 15 ก.ย. 2559 จํานวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
    3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ทีจ่ะทําการเก็บ
ข้อมูลแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
    3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการ
ตอบแบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มคีวามเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการ
ของผู้วิจัย 
     3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มบริษัทโมโน อาคารจัสมิน อินเตอร์เนช่ัน
แนล จังหวัดนนทบุรี โดยมีระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม 1 วัน หลงัจากน้ันจึงทําการเก็บ
แบบสอบถามคืน 
     3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
  การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศใน
การทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
กําหนดสมมติฐานดังน้ี 
   3.4.1 อิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
    3.4.2 อิทธิพลของการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทโมโน 
    3.4.3 อิทธิพลของการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทโมโน โดยการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท 
ได้แก่ 
  3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)  
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลขอศึกษาอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการทาํงาน
เป็นทีมที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีผลการวิจัยที่สามารถ
อธิบายได้ดังน้ี 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจาํแนกตามเพศ
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามเพศ ปรากฏผลดังตาราง
ที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามเพศ
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามเพศ 

 
เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 185 46.2 
หญิง 215 53.8 
รวม 400 100.0 
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  จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามเป็น
เพศหญิง มากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 53.8 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.2 
 

4.1.2 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจาํแนกตามอายุ 
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามอายุ ปรากฏผล

ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจานวนและค่าร้อยละพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจําแนกตามอายุ 
 

อายุ (ปี) จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า หรือเทียบเท่า 20 ปี - - 

21 – 30 ปี 230 57.5 
31 – 40 ปี 159 39.7 
41 ปี ขึ้นไป 11 2.8 

รวม 400 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ 21-
30 ปี มากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมา ได้แก่ อายุ 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.7 ส่วนอายุที่
น้อยที่สุด ได้แก่ อายุ 41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ2.8 
 

4.1.3 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจาํแนกตาม
สถานภาพ 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามสถานภาพ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 
โสด 316 79.0 
สมรส 81 20.2 

หย่าร้าง/ หม้าย/ แยกกันอยู่ 3 .8 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจําแนก ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถาม

มีสถานภาพ โสด มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 79.0 รองลงมา ได้แก่ สมรสคิดเป็นร้อยละ 20.2 ส่วน
สถานภาพที่น้อยที่สุด ได้แก่ หย่าร้าง/ หม้าย/ แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ .8 

 
4.1.4 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลพนกังานในกลุ่มบริษัทโมโนจําแนกตามระดับ

การศึกษา 
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามระดับการศึกษา 

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนใน 
  กรุงเทพมหานครจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ต่ากว่าปริญญาตรี  15 3.8 

ปริญญาตรี  346 86.4 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า  39 9.8 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีระดับ
การศึกษา ปริญญาตร ีมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 86.4  รองลงมา ได้แก่ ปริญญาโทหรอืสูงกว่า คิดเป็น
ร้อยละ 9.8  สว่นสถานภาพท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.8 
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4.1.5 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจาํแนกตามรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายได้ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน 29 7.3 

15,001 – 30,000 บาทต่อเดือน 285 71.2 
30,001 – 45,000 บาทต่อเดือน 60 15.0 

45,001 บาทต่อเดือนข้ึนไป 26 6.5 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 71.2 รองลงมา ได้แก่ 30,001 – 
45,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 15.0  ตํ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 7.3 ส่วน
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 45,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.5 
 

4.1.6 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจาํแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามระยะเวลาการ
ทํางานในบริษัทปัจจุบัน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน 

 
ระยะเวลา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 1 ปี 45 11.3 
1 – 5 ปี 277 69.2 
6 – 10 ปี 51 12.7 
10 ปีขึ้นไป 27 6.8 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมี
ระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน 1 – 5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.2 รองลงมา ได้แก่ 6 – 
10 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.7 ตํ่ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.3  ส่วนระยะเวลาการทํางานในบริษัท
ปัจจุบัน ที่น้อยที่สุด ได้แก่ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.8  
 

4.1.7 ข้อมูลเกีย่วกบัลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจาํแนกตามหน้าที่
ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามหน้าที่
ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนจําแนกตามหน้าที่ 

ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท 
 

บริษัท จํานวน ร้อยละ 
1. บริษัท โมโน เทคโนโลยี จํากัด(มหาชน) 141 35.2 
2. บริษัท โมโน อินโฟซิสเต็มส ์จาํกัด 39 9.7 
3. บริษัท โมโน เจเนอเรช่ัน จํากัด 26 6.5 
4. บริษัทโมโน โปรดักช่ัน จํากัด 24 6.0 
5. บริษัท โมโน ทราเวล จํากัด 15 3.7 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนจําแนกตาม
หน้าที่ ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท 

 
บริษัท จํานวน ร้อยละ 

6. บริษัท โมโน สปอร์ต เอ็นเตอร์เทนเมนท ์จํากัด 9 2.3 
7. บริษัท โมโน บรอดคาซท์ จํากัด 115 28.8 
8. บริษัท โมโน เรดิโอ จํากัด 1 .3 
9. บริษัท โมโน ทาเลนท์ สตูดิโอ จํากัด 7 1.7 
10. บริษัท โมโน ฟิล์ม จํากัด 19 4.8 
11. บริษัท โมโน เอ็นเตอร์เทนเมนท์ จํากัด 4 1.0 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามหน้าที่
ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท บริษัท โมโน เทคโนโลยี จํากัด(มหาชน) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.2 
รองลงมา ได้แก่ บริษัท โมโน บรอดคาซท์ จํากัด  คิดเป็นร้อยละ 28.8 บริษัท โมโน อินโฟซิสเต็มส ์
จํากัด คิดเป็นร้อยละ 9.7 บริษัท โมโน เจเนอเรช่ัน จํากัด คิดเป็นร้อยละ 6.5 บริษัทโมโน โปรดักช่ัน 
จํากัด คิดเป็นร้อยละ 6.0 บริษัท โมโน ฟิล์ม จํากัด คิดเป็นร้อยละ 4.8 บริษัท โมโน ทราเวล จํากัด 
คิดเป็นร้อยละ3.7 บริษัท โมโน สปอร์ต เอ็นเตอร์เทนเมนท์ จํากัด คิดเป็นร้อยละ 2.3  บริษัท โมโน 
ทาเลนท ์สตูดิโอ จํากัด คิดเป็นร้อยละ 1.7 บริษัท โมโน เอ็นเตอร์เทนเมนท์ จํากัด คิดเป็นร้อยละ 1.0 
ส่วนหน้าที่ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัทที่น้อยที่สุด ได้แก่  คิดเป็นร้อยละ .3 
 

4.1.8 ข้อมูลเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิด
สร้างสรรค์ 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านความคิดสร้างสรรค์ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
 ในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิดสร้างสรรค์ 
 

ระดับความคดิเห็นของพนกังานในกลุ่มบริษัทโมโน 
ด้านความคิดสร้างสรรค ์ X  S.D. 

การ 
แปลผล 

1.ท่านเป็นผู้ทีม่ีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถนําความคิดน้ัน
มาปรับใช้ในการทํางานจริงได้ 

3.63 .616 
เห็นด้วย
มาก 

2.ท่านมีความสนใจแนวทางที่สามารถปรับเปลี่ยนมุมมองใหม่ๆ  
เพ่ือนํามาปรับปรุงใช้ให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีย่ิงขึ้น 

3.84 .602 
เห็นด้วย
มาก 

3.ท่านมักจะคดิค้นวิธีการใหม่ๆ เพ่ือนํามาพัฒนากระบวนการ
ทํางาน 

3.70 .660 
เห็นด้วย
มาก 

4.ท่านมีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในการคิดค้นวิธีการใหม่ๆได้
อย่างสมํ่าเสมอ 

3.45 .639 
เห็นด้วย
มาก 

5.ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทุกครั้ง เมือ่ได้รับมอบหมาย
งานที่ถนัด 

3.76 .698 
เห็นด้วย
มาก 

6.ท่านมักจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับ
งานที่ได้รับมอบหมายทุกครั้ง 

3.72 .656 
เห็นด้วย
มาก 

7.ท่านมักค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ เพ่ือนํามา
พัฒนางานให้มีประสิทธิผล 

3.79 .664 
เห็นด้วย
มาก 

8.ท่านมักจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนที่จะ
ตัดสินใจลงมือริเร่ิมทําเพ่ือใหเ้กิดผลสําเร็จ 

3.73 .722 
เห็นด้วย
มาก 

9.ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และเปิดมุมมองใหม่ๆ ทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อการทํางานของเพ่ือนร่วมงาน 

3.55 .727 
เห็นด้วย
มาก 

10.ท่านระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ต้องเกิดขึ้น
ได้จริง เห็นผลจริงและเป็นประโยชน์ต่องานที่ทําเสมอ 

4.15 3.814 
เห็นด้วย
มาก 

รวม 3.732 0.9798 
เห็นด้วย
มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิด
สร้างสรรค์ 
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 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี ระดับความคิดเห็น
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านเป็นผู้ที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ และสามารถนําความคิดน้ันมาปรับใช้ในการทํางานจริงได้ ( X = 3.63 ), ( SD = 
.616 ) ท่านมีความสนใจแนวทางที่สามารถปรับเปลี่ยนมุมมองใหม่ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพท่ีดีย่ิงขึ้น ( X = 3.84 ), ( SD = .602 ) ท่านมักจะคิดค้นวิธีการใหม่ๆ  เพ่ือนํามาพัฒนา
กระบวนการทํางาน ( X = 3.70 ), ( SD = .660 ) ท่านมีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในการคิดค้นวิธีการ
ใหม่ๆ ได้อย่างสม่ําเสมอ ( X =3.45 ), ( SD = .639 ) ท่านมีความคิดริเร่ิมสรา้งสรรค์ทุกครัง้ เมื่อได้รับ
มอบหมายงานที่ถนัด ( X  = 3.76 ), ( SD = .698 ) ท่านมักจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับงานที่ได้รับมอบหมายทุกครั้ง ( X = 3.72 ), ( SD = .656 ) ท่านมักค้นคว้าหา
ข้อมูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ เพ่ือนํามาพัฒนางานให้มีประสิทธิผล ( X = 3.79 ), ( SD = .664 ) ท่าน
มักจะพิจารณาหาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนที่จะตัดสินใจลงมือริเร่ิมทําเพ่ือให้เกิดผลสาํเร็จ ( X =  
3.73 ), ( SD = .722 ) ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และเปิดมุมมองใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ทํางานของเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.55 ), ( SD = .727 ) ท่านระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ต้องเกิดขึ้นได้จริง เห็นผลจริงและเป็นประโยชน์ต่องานที่ทําเสมอ ( X = 4.15 ), ( SD = 
3.814 )  

ตามลําดับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิดสร้างสรรค์ อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง ระดับความคิดเห็นของพนักงานพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิด
สร้างสรรค์ อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ใน
เกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

 
4.1.9 ข้อมูลเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการเรียนรู้ 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านการเรียนรู้ ปรากฏผล

ดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ 
      พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการเรียนรู้ 
 

ระดับความคดิเห็นของพนกังานในกลุ่มบริษัทโมโน 
ด้านการเรียนรู้ X  S.D. 

การ 
แปลผล 

1.ท่านมักมองหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม ่เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้
ในการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

3.90 
 

.616 
 

เห็นด้วย
มาก 

2.ท่านคิดว่าการเรียนรู้จากประสบการณ์เดิมที่ท่านมีอยู่ สามารถ
นํามาใช้กับการทํางานในปัจจุบันได้  

3.90 
 

.687 
 

เห็นด้วย
มาก 

3.ท่านมีใจรกัในการเรียนรู้ สง่ผลทําให้ท่านมีการพัฒนาตนเองที่ดี
ขึ้น 

3.99 
 

.629 
 

เห็นด้วย
มาก 

4.ท่านคิดว่าการนําเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่ มาใช้ จะสามารถช่วย
ให้ท่านมีหรือคาดว่าจะมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้งานที่ดีขึ้น 

4.21 
 

1.597 
 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

5.ท่านมีความต้องการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของตนเองตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง 

4.01 
 

.688 
 

เห็นด้วย
มาก 

6.ภายในบริษัทของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหมร่ะหว่างแผนก
อย่างสมํ่าเสมอ 

3.34 
 

.810 
 

เห็นด้วย
มาก 

7.การจัดฝึกอบรมต่างๆภายในบริษัท ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้
และมีการพัฒนาที่ดีขึ้น 

3.52 
 

.844 
 

เห็นด้วย
มาก 

8.การจัดฝึกอบรมต่างๆภายนอกบริษัท ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้
และมีการพัฒนาที่ดีขึ้น 

3.71 
 

2.181 
 

เห็นด้วย
มาก 

9.หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด และสอนท่านให้เรียนรู้วิธีการ
ทํางานอย่างสม่ําเสมอ 

3.67 
 

2.263 
 

เห็นด้วย
มาก 

10.ท่านมีความต้องการให้หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน มีการเรียนรู้
ถึงระบบงานร่วมกัน เพ่ือทําให้การปฏิบัติงานสามารถทําได้อย่าง
เต็มศักยภาพ 

4.09 .764 
เห็นด้วย
มาก 

รวม 3.834 1.1079 
เห็นด้วย
มาก 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการเรียนรู้อยู่
ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าการนําเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่ มาใช้ จะสามารถช่วยให้
ท่านมีหรือคาดว่าจะมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้งานที่ดีขึ้น ( X  = 4.21 ), ( SD = 1.597 ) 

ระดับความคิดเห็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการเรียนรู้อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ 
ท่านมักมองหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม ่เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการทํางานให้มีประสทิธิภาพมาก
ย่ิงขึ้น ( X  = 3.90 ), ( SD = .616 ) ท่านคิดว่าการเรียนรู้จากประสบการณ์เดิมที่ท่านมอียู่ สามารถ
นํามาใช้กับการทํางานในปัจจุบันได้ ( X  = 3.90 ), ( SD = .687 ) ท่านมีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลทํา
ให้ท่านมีการพัฒนาตนเองที่ดีขึ้น ( X  = 3.99 ), ( SD = .629 ) ท่านมีความต้องการที่จะเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง ( X  = 4.01 ), ( SD = .688 ) 
ภายในบริษัทของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหม่ระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 3.34 ), ( SD = 
.810 ) การจัดฝึกอบรมต่างๆภายในบริษัท ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้และมีการพัฒนาที่ดีขึ้น ( X  
=3.52 ), ( SD = .844 ) การจัดฝึกอบรมต่างๆภายนอกบริษัท ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้และมีการ
พัฒนาที่ดีขึ้น ( X  = 3.71 ), ( SD = 2.181 ) หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด และสอนท่านให้
เรียนรู้วิธีการทํางานอย่างสม่ําเสมอ ( X  = 3.67 ), ( SD = 2.263 ) ท่านมีความต้องการให้หัวหน้า
งาน เพ่ือนร่วมงาน มีการเรียนรู้ถึงระบบงานร่วมกัน เพ่ือทําให้การปฏิบัติงานสามารถทําได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ ( X  = 4.09 ), ( SD = .764 )  

ตามลําดับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการเรียนรู้ อยู่ในระดับเห็น
ด้วยปานกลาง ระดับความคิดเห็นของพนักงานพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านความคิดสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนน
เฉลี่ยในระดับน้ี 

4.1.10 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็น
ทีม 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านการทํางานเป็นทีม 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10  : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความคดิเห็นของพนกังานในกลุ่มบริษัทโมโน 

ด้านการทํางานเป็นทีม X  S.D. 
การ 

แปลผล 
1.ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง 

4.36 
 

.690 
 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

2.บริษัทของทา่นมีการกําหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
และมีภาพรวมของการทํางานเป็นทีม 

4.04 
 

.750 
 

เห็นด้วย
มาก 

3. การนําทักษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละคนในทมี มา
ใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

4.15 
 

.690 
 

เห็นด้วย
มาก 

4.มีการพูดคุยและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น หรือพูดถึง
ปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ 

3.83 
 

.874 
 

เห็นด้วย
มาก 

5.มีการผสมผสานความคิดเห็นประสบการณ์ทํางานของแต่ละ
คนในทีมที่แตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ืองานมีความหลากหลาย
และสมบูรณ์ 

3.83 
 

1.737 
 

เห็นด้วย
มาก 

6.มีการประชุมทุกครั้ง เพ่ือใหทุ้กคนในทมีรบัรู้ ก่อนที่จะ
มอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม 

3.69 
 

.848 
 

เห็นด้วย
มาก 

7.ทุกคนในทีมต่างเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็น
ตามข้อเสนอต่างๆ 

3.81 
 

.771 
 

เห็นด้วย
มาก 

8.เมื่อการทํางานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.66 
 

.786 
 

เห็นด้วย
มาก 

9.ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าว 
หน้าการทํางานของทีมอย่างเปิดเผยและชัดเจน 

3.57 
 

.770 
 

เห็นด้วย
มาก 

10.ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือ 
หน้าที่เมื่อจําเป็น 

3.80 .764 
เห็นด้วย
มาก 

รวม 3.874 0.868 
เห็นด้วย
มาก 
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็น
ทีม 
  สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด ได้แก่ ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าการ
ทํางานโดยลําพัง ( X  = 4.36 ), ( SD = .690)  

ระดับความคิดเห็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก ได้แก่ บริษัทของท่านมกีารกําหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ร่วมกัน และมีภาพรวมของการทํางาน
เป็นทีม ( X  = 4.04 ), ( SD = .750 ) การนําทักษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละคนในทีม มาใช้
ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( X  = 4.15 ), ( SD = .690 )  มีการพูดคุยและเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็น หรือพูดถึงปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ ( X  = 3.83 ), ( SD = .874 ) 
มีการผสมผสานความคิดเห็นประสบการณ์ทํางานของแต่ละคนในทมีทีแ่ตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ืองาน
มีความหลากหลายและสมบูรณ์ ( X  = 3.83 ), ( SD = 1.737 ) มีการประชุมทุกครั้ง เพ่ือให้ทุกคนใน
ทีมรับรู้ ก่อนทีจ่ะมอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม ( X  = 3.69 ), ( SD = .848 ) ทุกคนในทีมต่าง
เต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ( X  = 3.81 ), ( SD = .771 ) เมื่อการทํางาน
ผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.66 ), ( SD = .786 ) ท่านได้รับรู้
ข้อมูลข่าวสารความก้าวหน้าการทํางานของทีมอย่างเปิดเผยและชัดเจน ( X  = 3.57 ), ( SD = .770 
) ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น ( X  = 3.80 ), ( SD = .764 ) 

ตามลําดับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็นทีม อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง ระดับความคิดเห็นของพนักงานพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางาน
เป็นทีม อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์
คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

4.1.11 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านบรรยากาศใน
การทํางาน 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านบรรยากาศในการ
ทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความคดิเห็นของพนกังานในกลุ่มบริษัทโมโน 

ด้านบรรยายในการทํางาน X  S.D. 
การ 

แปลผล 
1. ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง 

3.66 .846 
เห็นด้วย
มาก 

2. บริษัทของท่านมีการกําหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
และมีภาพรวมของการทํางานเป็นทีม 

3.89 .663 
เห็นด้วย
มาก 

3. การนําทักษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละคนในทมี มา
ใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.76 .704 
เห็นด้วย
มาก 

4. มีการพูดคุยและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น หรือพูดถึง
ปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ 

3.87 1.612 
เห็นด้วย
มาก 

5. มีการผสมผสานความคิดเห็นประสบการณ์ทํางานของแต่ละ
คนในทีมที่แตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ืองานมีความหลากหลาย
และสมบูรณ์ 

3.88 3.061 
เห็นด้วย
มาก 

6. มีการประชุมทุกครั้ง เพ่ือให้ทุกคนในทีมรับรู้ ก่อนที่จะ
มอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม 

3.62 .905 
เห็นด้วย
มาก 

7. ทุกคนในทมีต่างเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็น
ตามข้อเสนอต่างๆ 

3.29 .821 
เห็นด้วย
มาก 

8. เมื่อการทํางานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.87 .786 
เห็นด้วย
มาก 

9. ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าวหน้าการทํางานของทีม
อย่างเปิดเผยและชัดเจน 

3.80 .836 
เห็นด้วย
มาก 

10. ท่านรูส้ึกเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น 
3.63 .880 

เห็นด้วย
มาก 

รวม 3.727 1.1114 
เห็นด้วย
มาก 
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จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านบรรยากาศใน
การทํางาน สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโนด้านบรรยากาศในการทํางาน อยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี  

ระดับความคิดเห็นพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านบรรยากาศในการทํางาน อยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก ได้แก่ ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าการทํางาน
โดยลําพัง ( X  = 3.66 ), ( SD = .846 ) บริษัทของท่านมีการกําหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
และมีภาพรวมของการทํางานเป็นทีม ( X  = 3.89 ), ( SD = .663 ) การนําทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของแต่ละคนในทีม มาใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( X  = 3.76 ), ( SD 
= .704 ) มีการพูดคุยและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น หรือพูดถึงปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้อย่าง
เต็มที่( X  = 3.87 ), ( SD = 1.612 ) มีการผสมผสานความคิดเห็นประสบการณ์ทํางานของแต่ละคน
ในทีมทีแ่ตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ืองานมีความหลากหลายและสมบูรณ์ ( X  = 3.88 ), ( SD = 3.061 
) มีการประชุมทุกครั้ง เพ่ือใหทุ้กคนในทมีรบัรู้ ก่อนที่จะมอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม ( X  = 
3.62 ), ( SD = .905 ) ทุกคนในทีมต่างเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอต่างๆ 
( X  = 3.29 ), ( SD = .821 ) เมือ่การทํางานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน (
X  = 3.87 ), ( SD = . 786 ) ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าวหน้าการทํางานของทีมอย่าง
เปิดเผยและชัดเจน ( X  = 3.80 ), ( SD = .836 ) ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อ
จําเป็น ( X  = 3.63 ), ( SD = .880 ) 

ตามลําดับระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านบรรยากาศในการทํางาน 
อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ระดับความคิดเห็นของพนักงานพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้าน
บรรยากาศในการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบ
รายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

 
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐาน 
ทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี ้

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ 
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทโมโน มีอิทธิพลกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนหรือไม่ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12  : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อบรรยากาศใน
การทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ค่า t 
Sig (P - 
Value) 

ด้านความคิดสร้างสรรค์ .232 .4752 .000* 
R2 = .054, F-Value = 22.583, n = 400, P-Value ≤ 0.05 *  
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่าด้านความคิดสร้างสรรค์ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนทีร่้อยละ 23.2 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ 

ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่ม

บริษัทโมโน มอิีทธิพลกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนหรือไม่ ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13  : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน

ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน  
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P - Value) 
ด้านการเรียนรู้ .310 6.494 .000* 

R2 = .096 , F-Value = 42.166, n = 400, P-Value ≤ 0.05 *  
 
จากตารางที่ 4.13 พบว่าด้านการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานใน

กลุ่มบริษัทโมโน มีอิทธิพลกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ที่ร้อยละ 31.0 
อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ 

ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
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เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านการทํางานเป็นทีมส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโน มีอิทธิพลกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนหรือไม่ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านการทํางานเป็นทีมส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน

ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีอิทธิพลกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทโมโน 

 
ตัวแปร สัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P - Value)

 ด้านการทํางานเป็นทีม .583 14.323 .000* 
R2 = .340, F-Value = 205.134, n = 400, P-Value ≤ 0.05 *  
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่าการทํางานเป็นทีมมีผลต่อบรรยากาศในการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนทีร่้อยละ 58.3 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรยีนรู้ และการทํางานเป็นทีม ที่
ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล  
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนาเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ 

ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า  
  5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน เป็นเพศหญิง
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.2 
  5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีอายุ 21-30 ปี 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมา ได้แก่ อายุ 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.7 ส่วนอายุที่น้อย
ที่สุด ได้แก่ อายุ 41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ2.8 
  5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีสถานภาพ 
โสด มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 79.0 รองลงมา ได้แก่ สมรสคิดเป็นร้อยละ 20.2 ส่วนสถานภาพที่น้อย
ที่สุด ได้แก่ หย่าร้าง/ หม้าย/ แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ .8 
  5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 86.4 รองลงมา ได้แก่ ปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็น
ร้อยละ 9.8  สว่นสถานภาพท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.8 
  5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 71.2 รองลงมา ได้แก่ 30,001 – 45,000 
บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 15.0 ตํ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 7.3 ส่วนรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 45,001 บาทต่อเดือนข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.5 
  5.1.1.6 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีอายุงานที่
ทํางานในบริษัทปัจจุบัน 1 – 5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.2 รองลงมา ได้แก่ 6 – 10 ปี คิดเป็น
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ร้อยละ 12.7 ตํ่ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.3 ส่วนระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน ที่น้อยทีสุ่ด 
ได้แก่ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.8 
  5.1.1.7 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญข่องพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มีหน้าที่
ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท บริษัท โมโน เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.2 
รองลงมา ได้แก่ บริษัท โมโน บรอดคาซท์ จํากัด  คิดเป็นร้อยละ 28.8 บริษัท โมโน อินโฟซิสเต็มส ์
จํากัด คิดเป็นร้อยละ 9.7 บริษัท โมโน เจเนอเรช่ัน จํากัด คิดเป็นร้อยละ 6.5 บริษัทโมโน โปรดักช่ัน 
จํากัด คิดเป็นร้อยละ 6.0 บริษัท โมโน ฟิล์ม จํากัด คิดเป็นร้อยละ 4.8 บริษัท โมโน ทราเวล จํากัด 
คิดเป็นร้อยละ3.7 บริษัท โมโน สปอร์ต เอ็นเตอร์เทนเมนท์ จํากัด คิดเป็นร้อยละ 2.3  บริษัท โมโน 
ทาเลนท ์สตูดิโอ จํากัด คิดเป็นร้อยละ 1.7 บริษัท โมโน เอ็นเตอร์เทนเมนท์ จํากัด คิดเป็นร้อยละ 1.0 
ส่วนหน้าที่ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัทที่น้อยที่สุด ได้แก่  คิดเป็นร้อยละ .3  
  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ต้องเกิดขึ้นได้จริง เห็นผลจริงและเป็นประโยชน์ต่องานที่ทําเสมอ มีคะแนนเฉล่ียมากทีสุ่ด
โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงทีสุ่ด ( X = 4.15 ) รองลงมา คือ ท่านมคีวามสนใจแนวทางท่ีสามารถ
ปรับเปลี่ยนมุมมองใหม่ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงใช้ให้เกิดประสทิธิภาพที่ดีย่ิงขึ้น ( X = 3.84 ) ท่านมัก
ค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ เพ่ือนํามาพัฒนางานให้มีประสทิธิผล ( X = 3.79 ) ทา่นมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทุกคร้ัง เมื่อได้รับมอบหมายงานที่ถนัด ( X  = 3.76 ) ท่านมักจะพิจารณา
หาทางเลือกมากกว่าหน่ึง ก่อนที่จะตัดสินใจลงมือริเร่ิมทําเพ่ือให้เกิดผลสาํเร็จ ( X =  3.73 ) ท่าน
มักจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับงานที่ได้รับมอบหมายทุกครั้ง ( X = 3.72 ) 
ท่านมักจะคิดค้นวิธีการใหม่ๆ เพ่ือนํามาพัฒนากระบวนการทํางาน ( X = 3.70 ) ท่านเป็นผู้ที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ และสามารถนําความคิดน้ันมาปรับใช้ในการทํางานจริงได้ ( X = 3.63 ) ท่าน
ได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และเปิดมุมมองใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางานของเพ่ือนร่วมงาน (
X  = 3.55 ) ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สดุ คือ ท่านมีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในการคิดค้นวิธีการ
ใหม่ๆ ได้อย่างสม่ําเสมอ ( X =3.45 ) ตามลําดับ 
  5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการเรียนรู้ โดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านคิดว่าการนําเอาเทคโนโลยี
สมัยใหม่ มาใช้ จะสามารถช่วยให้ท่านมีหรือคาดว่าจะมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้งานที่ดีขึ้น ( X  = 
4.21 ) รองลงมา คือ ท่านมคีวามต้องการให้หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน มีการเรียนรู้ถึงระบบงาน
ร่วมกัน เพ่ือทําให้การปฏิบัติงานสามารถทําได้อย่างเต็มศักยภาพ ( X  = 4.09 ) ท่านมีความต้องการ
ที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง ( X  = 4.01 ) ท่าน
มีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลทําให้ท่านมีการพัฒนาตนเองที่ดีขึ้น ( X  = 3.99 ) ท่านมักมองหาโอกาสใน
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การเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ( X  = 3.90 ) ท่าน
คิดว่าการเรียนรู้จากประสบการณ์เดิมที่ท่านมีอยู่ สามารถนํามาใช้กับการทํางานในปัจจุบันได้ ( X  = 
3.90 )  การจัดฝึกอบรมต่างๆภายนอกบริษัท ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้และมีการพัฒนาที่ดีขึ้น ( X  = 
3.71 ) หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด และสอนท่านให้เรียนรู้วิธีการทํางานอย่างสม่ําเสมอ ( X  = 
3.67 ) การจัดฝึกอบรมต่างๆภายในบริษัท ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้และมีการพัฒนาที่ดีขึ้น ( X  
=3.52 ) ส่วนขอ้ที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ภายในบริษัทของท่านมีการถ่ายทอดความรู้ใหม่
ระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 3.34 ) ตามลําดับ  
  5.1.1.10 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนด้านการทํางานเป็นทีม 
โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็น
ทีมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง ( X  = 4.36 ) รองลงมา คือ การ
นําทักษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละคนในทีม มาใช้รว่มกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด (
X  = 4.15 )บริษัทของท่านมีการกําหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ร่วมกัน และมีภาพรวมของการ
ทํางานเป็นทีม ( X  = 4.04 ) มกีารพูดคุยและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น หรือพูดถึงปัญหาต่างๆ
เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ ( X  = 3.83 ) มีการผสมผสานความคิดเห็นประสบการณ์ทํางานของแต่ละ
คนในทีมที่แตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ืองานมีความหลากหลายและสมบูรณ์ ( X  = 3.83 ) ทุกคนในทมี
ต่างเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ ( X  = 3.81 ) ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะ
ทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น ( X  = 3.80 ) มีการประชุมทุกครั้ง เพ่ือให้ทุกคนในทีมรับรู้ ก่อนที่
จะมอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม ( X  = 3.69 ) เมื่อการทํางานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจ
จากเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.66 ) ส่วนข้อทีม่ีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ความก้าวหน้าการทํางานของทีมอย่างเปิดเผยและชัดเจน ( X  = 3.57 ) ตามลําดับ 

 5.1.1.11 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนบรรยากาศในการ
ทํางาน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บริษัทของท่านมีการ
กําหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ร่วมกัน และมีภาพรวมของการทํางานเป็นทีม ( X  = 3.89 ) รองลงมา 
คือ มีการผสมผสานความคิดเห็นประสบการณ์ทํางานของแต่ละคนในทมีที่แตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ือ
งานมีความหลากหลายและสมบูรณ์ ( X  = 3.88 ) มีการพูดคยุและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
หรือพูดถึงปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่( X  = 3.87 ) เมื่อการทํางานผิดพลาด ท่านจะได้รับ
ความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.87 ) ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าวหน้าการทํางานของ
ทีมอย่างเปิดเผยและชัดเจน ( X  = 3.80 ) การนําทักษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละคนในทีม 
มาใช้ร่วมกันทาํงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( X  = 3.76 ) ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าการทํางานโดยลําพัง ( X  = 3.66 ) ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะทํางาน
นอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น ( X  = 3.63 ) มีการประชุมทุกครัง้ เพ่ือให้ทุกคนในทีมรับรู ้กอ่นที่จะ
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มอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม ( X  = 3.62 ) ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ทุกคนในทีม
ต่างเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอต่างๆ ( X  = 3.29 ) ตามลําดับ  

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 

สมมติฐานข้อที่ 1: อิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน  

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
ง่าย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านความคิดสร้างสรรค์ ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ที่ร้อยละ 23.2 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโน  

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
ง่าย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทโมโน ที่ร้อยละ 31.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
ง่าย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ที่ร้อยละ 58.3 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย 
จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: อิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ผลการวิจยัพบว่า ด้านความคิดสร้างสรรค์ ทีส่่งผลต่อบรรยากาศใน
การทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึง่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ณัฐรดี ใจสําราญ, 2558) ได้ศึกษาความเป็นไปได้ของ
โครงการและความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย จากการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
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โดยการศึกษาข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้บริหารหรือผู้ที่มี
ประสบการณ์ในการประกอบธุรกิจที่เก่ียวกับศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์ จาํนวน 5 ท่าน 
และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการสํารวจแบบสอบถาม (Questionnaire) 
จากประชากรกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุม่ ได้แก่ กลุ่มที่ศึกษาหรือทํางานเก่ียวกับศิลปะประยุกต์และความคิด
สร้างสรรค์จํานวน 200 คน ประกอบด้วย นักศึกษามหาวิทยาลัย 100 คน และผูท้ี่มีอาชีพเก่ียวข้อง
กับศิลปะประยุกต์ 100 คน และกลุ่มที่ใช้ชีวิตอยู่ในเขตปทุมวัน ซึ่งอยู่ในบริเวณโครงการจํานวน 200
คน รวมเป็นประชากรกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 คน โดยผู้วิจัยได้วางแผนวิธีการศึกษาโดยใช้กรอบของ
การทฤษฎี AI (Appreciative Inquiry) หรอืสุนทรียสาธก นอกจากน้ันยังมีการศึกษาและรวบรวม
ข้อมูลจากแหลง่ข้อมูลต่างๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากหลายส่วนมาวิเคราะห์และพัฒนาแนวทางการจัดต้ัง
โครงการผลการวิจัยพบว่า มีแนวโน้มความเป็นไปได้ในการจัดต้ังโครงการ เน่ืองจากประชาชนเริ่มให้
ความสนใจกับงานศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์มากข้ึน หากแต่โครงการต่าง ๆ ที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันยังขาดความครบวงจรของการให้บริการ กล่าวคือ ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายได้ครบถ้วนนัก จึงเป็นโอกาสของโครงการท่ีจะเป็นทางเลือกใหม่ของการเป็นพ้ืนที่ที่เป็น
แหล่งรวมของศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์ครบวงจร ซึ่งเปิดให้บริการตลอด 24 ช่ัวโมงและ
ที่สาคัญคือการสร้างเป็น community เพ่ือพัฒนาและเผยแพร่งานศิลปะประยุกต์และความคิด
สร้างสรรค์ของไทยให้มีความแข็งแกร่งและเป็นที่รู้จักในระดับสากล นอกจากน้ันยังเป็นแหล่งให้
ความรู้ทางด้านศิลปะประยุกต์และความคิดสร้างสรรค์แห่งใหม่แก่บุคคลทั่วไปอีกด้วย 
 วรวุธ มัสพันธ์ (2556) การศึกษาเรื่องปัจจัยทางจิตสังคมท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
นักเรียนช่วงช้ันที่ 2  ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร งานวิจัยน้ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน การสนับสนุนสังคม และการอบรมเลี้ยงดู กับความคิด
สร้างสรรค์ และเพ่ือทํานายความคิดสร้างสรรค์ กลุม่ตัวอย่างคือ นักเรียนช่วงช้ันปีที่ 2 ปีการศึกษา 
2555 ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน จากการสุ่มแบบช้ันภูมิ เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นแบบวัดความคิดสร้างสรรค์ แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม 
และแบบวัดการอบรมเลี้ยงดู วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ t-test, สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์
สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ซึ่งผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ
ทางการเรียน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน การสนับสนุนทางโรงเรียน และการอบรมเลี้ยงดูแบบ
สนับสนุน และอบรมการเลี้ยงดูแบบใช้เหตุผล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดสร้างสรรค์แบบมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 แต่การอบรมเลี้ยงดูแบบควบคุมไมม่ีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์ 
และการสนับสนุนทางสังคมจากโรงเรียน และแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ สามารถพยากรณ์ความคิด
สร้างสรรค์ โดยตัวแปรทั้งสองร่วมกันพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ได้ร้อยละ 19.80  
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5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน) ผลการวิจัยพบว่า ด้านการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของวุฒิกร โกสินชูกิจ. (2555) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของแหล่งข้อมูลการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร ความสนใจในรูปแบบการเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน และประสบการณ์ในการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อความต้ังใจใช้บริการการอบรมของผู้ใช้บริการ 
โดยการวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากคนทํางาน
อายุระหว่าง 20 – 44 ปี ในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจงสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 
25 – 34 ปี ทาํงานอยู่ในบริษัทเอกชน มีรายได้ระหว่าง 10, 000 – 20,000 บาท และมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการเรียนรู้ ในรูปแบบการเรียนภายในห้องอบรม 
รองลงมาเคยเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ และการเรียนรู้ด้วยตนเอง เมื่อพิจารณาถึงความสนใจใน
รูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสานพบว่า ผู้บริโภคให้ความสนใจในการเรียนรู้ในรูปแบบการเรียน
ภายในห้องอบรมมากที่สุด สาํหรับระดับของข้อมูลที่ได้รับจากแหล่งข้อมลูการสื่อสารการตลาดแบบ
ครบวงจรพบว่า ผู้บริโภคได้รับข้อมูลจากการตลาดทางตรงมากที่สุด ตามด้วยการส่งเสริมการขาย 
การโฆษณา และการประชาสัมพันธ์ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เคร่ืองมือทางการตลาดทางตรงมี
อิทธิพลต่อความต้ังใจในการใช้บริการอบรมมากที่สุดตามด้วยรูปแบบการอบรมโดยการเรียนรู้ภายใน
ห้องอบรม การให้ข้อมลูผ่านทางการส่งเสริมการขาย และรูปแบบการอบรมแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุมัชฌา ปารัคมาตย์ (2558) งานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท
อิสระเฉพาะตัวบุคคลและด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน 2) 
เพ่ือศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดี
ของพนักงานตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามาจากประชากรที่เป็นพนักงานในองค์กรธนาคาร A สํานักงาน
ใหญ ่(บางเขน) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก จํานวน 400 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คอื 
แบบสอบถามที่กลุ่มตัวอย่างได้กรอกแบบสอบถามด้วยตนเอง มีค่าความเช่ือถือได้ 0.942 สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอ้างอิง สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณผลการศึกษา
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พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25 – 34 ปี สถานภาพ สมรส การศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีรายได้ 20,000 – 30,000 บาทต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5-10 ปี 
และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมที่เน้นงานและด้านวัฒนธรรม
แบบเป็นผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ ่(บางเขน) และองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม และในด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) อย่างมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.05 
 สุภัชชา สํารวยรื่น  (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้ังใจในการใช้แท็บเล็ตประกอบการเรียนของนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น ปัจจัยใน
การศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความคาดหวังในประสิทธิภาพ (Performance 
Expectancy) ด้านความคาดหวังในการใช้งาน (Effort Expectancy) และด้านอิทธิพลทางสังคม 
(Social Influence) รวมท้ังหมด 9 ปัจจัย ได้แก่ (1) การค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว (2) การเพ่ิมศักยภาพ
ทางการเรียน (3) การเสริมสรา้งสมาธิ (4) ความง่ายในการใช้ (5) ความสะดวกในการใช้ (6) ความ
สนุกสนาน (7) การคล้อยตามผู้อ่ืน (8) ภาพลักษณ์ และ (9) การสร้างสัมพันธภาพ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น 
จํานวน 400 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และวิเคราะห์ผลโดยใช้
สถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
ผลการวิจัยพบว่า การสร้างสัมพันธภาพส่งผลมากทีสุ่ดต่อความต้ังใจในการใช้แท็บเลต็ประกอบการ
เรียน รองลงมา ได้แก่ ภาพลักษณ์ การเสริมสร้างสมาธิ การเพ่ิมศักยภาพทางการเรียน และความ
สนุกสนาน ตามลําดับ ส่วนการค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว ความง่ายในการใช้ ความสะดวกในการใช้ และ
การคล้อยตามผู้อ่ืน ไม่ส่งผลต่อความต้ังใจในการใช้แท็บเล็ตประกอบการเรียน 
 ณัฐธีร์ เรขะพรประสิทธ์ิ  (2555) การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎี
กระบวนการเรียนรู้กระตือรือร้นในออกแบบพัฒนาเคร่ืองมือ ค้นหาคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิ ก่อนและหลังเรียนของสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ สําหรับวิชา
ความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับทฤษฎีพัสดุคงคลัง โดยต้ังสมมุติฐานไว้ว่า บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบ
ออนไลน์น้ีมีคณุภาพอยู่ในระดับดีขึ้นไป และมีประสิทธิภาพไม่ตํ่ากว่าเกณฑ์ที่กําหนด 80/80 กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นนักศึกษาหลักสตูรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ ช้ันปีที่ 2-3 ซึ่ง
กําลังศึกษาอยู่ในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2553 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ ศูนย์จัดการศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน 20 คน ด้วยวิธีวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action 
Research) เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน ใช้แบบการวิจัยกลุ่มเดียวสอบก่อนและหลัง (One Group 
Pre-test Post-test Design) ผู้ศึกษาได้ทําการศึกษาจากกรอบแนวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ ในการ
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ออกแบบสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ ตามโมเดล ADDIE พร้อมนําทฤษฎีการเรียนรู้แบบ
กระตือรือร้นมาประยุกต์ใช้ ซึง่ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังน้ี :  

1. สื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกสแ์บบออนไลน์ วิชาความรู้เบ้ืองต้นเก่ียวกับทฤษฎีพัสดุคงคลังที่
ได้ออกแบบและพัฒนาเคร่ืองมือแล้ว มีประสิทธิภาพ 89.28/85.75  

2. ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ ก่อนและหลังเรียน ด้วยสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ 
วิชาความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับทฤษฎีพัสดุคงคลัง โดยใช้แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่มีความ
เช่ือมั่น 0.75 ซึ่งพบว่า ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนหลังเรียน สูงกว่าก่อนเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 

3. ความพึงพอใจในการเรียนรู้ด้วยสื่อบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แบบออนไลน์ วิชาความรู้
เบ้ืองต้นเก่ียวกับทฤษฎีพัสดุคงคลัง ด้วยการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้แบบกระตือรือร้น มีความพึง
พอใจในระดับมากที่สุด โดยภาพรวมได้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 

5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของการทํางานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ผลการวิจยัพบว่า ด้านการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศใน
การทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึง่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ณิชามล ฟองนํ้า, 2558) การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาการศึกษาคุณลักษณะสว่นบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลในการ
ทํางาน โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร
จํานวน 400 ราย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ T-test / F-test และการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ส่วนค่าความเช่ือมั่นของทุกข้อเท่ากับ 0.7 และผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศทีแ่ตกต่างกัน อายุที่แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกัน 
ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน อาชีพที่แตกต่างกัน ระยะเวลา
ทํางานในหน่วยงานที่แตกต่างกัน จํานวนพนักงานในฝ่าย / แผนกที่สังกัดที่แตกต่างกัน การสื่อสาร
ภาษาไทยที่แตกต่างกัน และการสื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลทําให้เกิดประสิทธิผลของการ
ทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ปัจจัยตัวแปรพฤติกรรมผู้นําที่มอิีทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การ
สนับสนุน และพฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน และปัจจัยตัว
แปรการทํางานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ได้แก่ การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน และความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของการทํางาน 
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มธุรส วิไลลักษณ์ (2558) การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้การสํารวจด้วย
แบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตอําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 
คน และทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือ ด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง
จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.959 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีมใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐานเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรพบว่า ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองคก์ร ตัวแปรด้านการระดมความคิดเห็น ตัว
แปรด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร มีอิทธิพล
ทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้บางส่วน เพราะตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรจากการ
ทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปรพบว่า มีเพียง 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวก และสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้  โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2 

ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสทิธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) และเพ่ือศึกษา
ระบบการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 400คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย สถิติทีใ่ช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ T Test ทดสอบค่าเฉลี่ยของประชากรศาสตร์ 2 กลุ่ม การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว F-Test (One Way ANOVA) และการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 – 29 ปีสถานภาพสมรส มีการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่ทําในองค์กร 3 – 5 ปี 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษารายได้
เฉลี่ยทีแ่ตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ไมแ่ตกต่าง
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กัน ส่วนอายุงานที่ทําที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) แตกต่างกัน การทํางานเป็นทีมและระบบงานของบริษัทที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม)พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย 
(Beta= 0.170) และระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล (Beta = 0.330) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

ปวีนิตย์ มากแก้ว (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงด้านความสามารถและทักษะ
ในการทํางาน เพ่ือศึกษาถึงด้านการบริการที่ดีและเพ่ือศึกษาถึงด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมที่มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์ค กับพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.735 
โดยแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบคา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
พบว่า ด้านความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ในด้านการ
ติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรืองานที่เก่ียวข้อง ด้านความเช่ียวชาญท้ังในเชิงลึกและเชิง
กว้าง ไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
ส่วนในด้านความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ด้านการบริการที่ดี ในด้านการช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผูร้ับบริการ ไม่มีอิทธิพล
ต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ส่วนในด้านการให้บริการด้วยความ
เต็มใจ ด้านการให้บริการที่เกินความคาดหวัง ด้านการให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริง มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร และด้านการทํางานร่วมกัน
เป็นทีม ในด้านการทําหน้าที่ของตนในทีมให้สําเร็จ ด้านความสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผล
สําเร็จ ไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร สว่นในด้านความ
ร่วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการสนับสนุนช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีม มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

อารยา แป๊ะป๋อง  (2558) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วน
บุคคลที่มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และเพ่ือศึกษาการประเมิน
องค์กรแบบสมดุล(Balanced Scorecard) ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และเพ่ือศึกษาการทาํงานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของ
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เน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 คน ได้ระดับความ
เช่ือมั่น 0.987 และแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
จํานวน 400 คน และวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถติิเชิงอนุมาน 
ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีเพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การ
ทํางาน และอัตราเงินเดือน ต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน และพบว่าการประเมิน
องค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการทํางานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

พชร วงษ์แก้ว  (2558) การศกึษาฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือสํารวจปัจจัยต่างๆท่ีเป็น
องค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้นํา ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร และควบคุมแผนงาน ด้าน
การสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสมัพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้านประสิทธิภาพในการทํางานเป็น
ทีม และเปรียบเทียบปัจจัยภาวะผู้นําแต่ละด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร และ
ควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การทํางานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกันตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก จํานวน 400 คน ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ 5 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา  คอื แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.973 และมีการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น คือ สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง คือ การวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ ทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.5 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21-25 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้เฉลีย่
ต่อเดือน 15,000-25,000 บาท และมีประสบการณ์การทาํงานน้อยกว่า 3 ปี ผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ด้วยต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้นํา ซึ่งได้แก่ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร
และควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตาม
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้านประสิทธิภาพใน
การทํางานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากทุก ๆด้าน อีกทั้งยังเป็นการเปรียบเทียบปัจจัยภาวะผู้นํา
แต่ละด้านพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร และควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ
ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม และด้าน
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คุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแตกต่างกัน โดยท่ีปัจจัยด้านมนุษยสัมพันธ์สง่ผลมากที่สุด 

สุปราณี ศรีรัตนะ. (2558) การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลคุณภาพการให้บริการ
ที่มีผลกระทบต่อภาพลักษณ์ที่ดี : กรณีสํานักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง รวมทั้งเพ่ือ
ศึกษาอิทธิพลความจงรักภักดีของผู้ให้บริการที่มีผลกระทบต่อภาพลักษณ์ที่ดี : กรณีสาํนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง สํานักงานใหญใ่นการมภีาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษา คอื ผู้ปฏิบัติงานในของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง จํานวน 400 ราย โดยจะทําการสุ่ม
ตัวอย่างจากสํานักงานใหญ่ สาขาราชบูรณะ รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในการสอบถามข้อมลู
กับกลุ่มตัวอย่าง และสถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
ส่วนเบ่ียงเบน การทดสอบสมมติฐานโดยสถิติเชิงอนุมาน คือ Multiple Regression โดยกําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการของของธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหน่ึง แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี สถานภาพ โสด ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงานทั่วไป มีรายได้ต่อเดือน ผลการศึกษาด้านระดับความคิดเห็น
ที่มีต่อคุณภาพการให้บริการโดยรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีความ
คิดเห็นในด้านลักษณะทางกายภาพมากที่สุด ส่วนระดับความคิดเห็นที่มีต่อความจงรักภัคดีโดยรวม
พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นด้านความเต็มใจและทุ่มเท
เพ่ือองค์กรมากที่สุด ส่วนระดับความคิดเห็นที่มีต่อภาพลักษณ์องค์กรโดยรวมพบว่า มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณภาพการให้บริการของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการของของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการตอบสนองและ
ด้านการดูแลเอาใจใส่ ส่งผลต่อภาพลักษณ์องค์กร นอกจากน้ี ยังพบว่า ความจงรักภัคดีของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการของของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององค์กร ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์กรและด้านความเต็มใจและทุ่มเทเพ่ือ
องค์กร ส่งผลต่อภาพลักษณ์องค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พิธิวัฒน์ วุฒิเสน (2559) เป็นงานวิจัยที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระบบการทํางาน 
กระบวนการทํางาน และบรรยากาศการทํางานของการติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระบบปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม
ปลายปิดในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนกังานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 308 ราย 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยแบบง่าย ผลการศกึษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีอายุระหว่าง 21-25 ปีสถานภาพ โสด มีการศึกษาอยู่
ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มีอายุการทํางานในองค์กร 1-5 ปี มี
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ขนาดขององค์กรขนาดเล็ก และใช้ E-mail เป็นระบบสื่อสารผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัย
ด้านระบบการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 35.5 ด้านกระบวนการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 36.7 และด้าน
บรรยากาศการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 57.9 ทีผ่่านระบบอินเทอร์เน็ตส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 
5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช้จากการศึกษาเรื่องอิทธิพลของความคิดสร้างสรรค ์การเรียนรู้ 

และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน สามารถ
นําไปประยุกต์ใช้ได้ดังน้ี 

5.3.1.1 องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการกําหนดกิจกรรมต่างๆ ที่
จะนําไปสู่การลงมือทําจากความคิดที่อิสระสร้างสรรค์กับผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ได้รับการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง เป็นโอกาสเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน และยังเป็นการป้องกันให้คนมี
ความสามารถสูงอยู่มีส่วนทํางานอ่ืนให้เกิดผลดีต่อองค์กรอีกด้วย 

5.3.1.2 องค์กรควรเพ่ิมแรงจงูใจในด้านความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน โดยบุคลากรทุกคนต้องให้ความสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ขององค์กร ตามมาตรฐานที่กําหนด
ในการทํางานเพ่ือสามารถวัดผลงานได้เป็นรูปธรรมได้อย่างเหมาะสม 

5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยคร้ังต่อไป เพ่ือให้ผล
การศึกษาในครั้งน้ีสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากข้ึนอันจะเป็นประโยชน์ในการอธิบายปัญหา
อ่ืนๆที่มีความเกี่ยวข้องกัน ผู้ทําวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการทาํวิจัยคร้ังต่อไปดังน้ี 

5.3.2.1 ให้ทําการศึกษากับกลุ่มประชากรหรือกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืนๆ ในสถานที่ที ่
แตกต่างกันออกไป เน่ืองจากสภาวะแวดล้อมต่างๆของแต่ละที่จะทําให้ความคิดเห็นและทัศนคติของ
แต่ละกลุ่มตัวอย่างต่างกัน 

5.3.2.2 ให้ศึกษาตัวแปรอ่ืนที่อาจมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ทําการศึกษาอยู่น้ี  
เน่ืองจากมีสาเหตุอ่ืนอีกหลายอย่างที่ทําให้เกิดปัญหาในด้านต่างๆส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน  

5.3.2.3 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประมวลข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติใน
อนาคตน่าจะมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เพ่ือนํามาสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ การเรยีนรู้ และการทํางานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อ

บรรยากาศในการทํางานของกลุ่มบริษัทในกลุ่มโมโน 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ 
และการทํางานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อบรรยากาศในการทํางานของกลุ่มบริษทัในกลุม่โมโน ซึ่งเป็นส่วน
หน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้
ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทัง้หมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และ
ใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนทุกท่าน ที่
กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบคุคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 1.    ชาย      2.    หญิง      
 
2. อายุ 
 1.    ตํ่ากว่า 20 ปี      2.    21 – 30 ปี     
 3.    31 – 40 ปี     4.    41 ปีขึ้นไป  
 
3. สถานภาพสมรส 
 1.    โสด                    2.    สมรส           3.    หย่า/ หมา้ย/ แยกกันอยู่ 
 
4. ระดับการศึกษา 
 1.    ตํ่ากว่าปริญญาตรี    2.    ปริญญาตรี    3.    สูงกว่าปริญญาตรี     
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5. รายได้ 
 1.    ตํ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน      2.    15,001 - 30,000 บาทต่อเดือน    
  3.    30,001 - 45,000 บาทต่อเดือน     4.    45,000 บาทต่อเดือนข้ึนไป  
 
6. ระยะเวลาการทํางานในบริษัทปัจจุบัน  
 1.    ตํ่ากว่า 1 ปี      2.     1 – 5 ปี  
 3.    6 – 10 ปี      4.     10 ปีขึ้นไป  
  
7. หน้าที่ปฏิบัติงานในกลุ่มของบริษัท 
 บริษัท…………………………………………………………………………………………………… 
 แผนก…………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนท่ี 2 ความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโน 
คําชี้แจง ความคิดสร้างสรรค์ดังต่อไปนี้มีผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโม
โน มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

ความคิดสรา้งสรรค์มีผลต่อบรรยากาศ
ในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 
1.ท่านเป็นผู้ทีม่ีความคิดสร้างสรรค์ และ
สามารถนําความคิดน้ันมาปรับใช้ในการ
ทํางานจริงได้ 

     

2.ท่านมีความสนใจแนวทางที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนมุมมองใหม่ๆ เพ่ือนํามา
ปรับปรุงใช้ให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีย่ิงขึ้น 

     

3.ท่านมักจะคดิค้นวิธีการใหม่ๆ เพ่ือ
นํามาพัฒนากระบวนการทํางาน 
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ความคิดสรา้งสรรค์มีผลต่อบรรยากาศ
ในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 
4.ท่านมีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในการ
คิดค้นวิธีการใหม่ๆได้อย่างสมํ่าเสมอ 

     

5.ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทุกครั้ง 
เมื่อได้รับมอบหมายงานที่ถนัด 

     

6.ท่านมักจะพยายามหาวิธีการใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับงานที่ได้รับ
มอบหมายทุกคร้ัง 

     

7.ท่านมักค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆท่ีเป็น
ประโยชน์ เพ่ือนํามาพัฒนางานให้มี
ประสิทธิผล 

     

8.ท่านมักจะพิจารณาหาทางเลือก
มากกว่าหน่ึง ก่อนที่จะตัดสินใจลงมือ
ริเร่ิมทําเพ่ือใหเ้กิดผลสําเร็จ 

     

9.ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม และ
เปิดมุมมองใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ทํางาน 
ของเพ่ือนร่วมงาน 

     

10.ท่านระลึกเสมอว่าการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ต้องเกิดขึ้นได้จริง เห็นผลจริง
และเป็นประโยชน์ต่องานที่ทําเสมอ 
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ตอนท่ี 3 การเรียนรู้ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
คําชี้แจง  การเรียนรู้ดังต่อไปน้ีมีผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มาก
น้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

การเรียนรู้มีผลต่อบรรยากาศในการ
ทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 
1.ท่านมักมองหาโอกาสในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการ
ทํางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

     

2.ท่านคิดว่าการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์เดิมที่ท่านมีอยู่ สามารถ
นํามาใช้กับการทํางานในปัจจุบันได้  

     

3.ท่านมีใจรกัในการเรียนรู้ สง่ผลทํา
ให้ท่านมีการพัฒนาตนเองที่ดีขึ้น 

     

4.ท่านคิดว่าการนําเอาเทคโนโลยี
สมัยใหม่ มาใช้ จะสามารถช่วยให้
ท่านมีหรือคาดว่าจะมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนรู้งานที่ดีขึ้น 

     

5.ท่านมีความต้องการที่จะเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ และความสามารถของ
ตนเองตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง 

     

6.ภายในบริษัทของท่านมีการ
ถ่ายทอดความรู้ใหม่ระหว่างแผนก
อย่างสมํ่าเสมอ 

     

7.การจัดฝึกอบรมต่างๆภายในบริษัท 
ทําให้ท่านเกิดการเรียนรู้และมีการ
พัฒนาที่ดีขึ้น 
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การเรียนรู้มีผลต่อบรรยากาศในการ
ทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 
8.การจัดฝึกอบรมต่างๆภายนอก
บริษัท ทําให้ทา่นเกิดการเรียนรู้และมี
การพัฒนาที่ดีขึ้น 

     

9.หัวหน้าของท่านสามารถถ่ายทอด 
และสอนท่านให้เรียนรู้วิธีการทํางาน
อย่างสมํ่าเสมอ 

     

10.ท่านมีความต้องการให้หัวหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน มีการเรียนรู้ถึง
ระบบงานร่วมกัน เพ่ือทําใหก้าร
ปฏิบัติงานสามารถทําได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 
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ตอนท่ี 4 การทํางานเป็นทีมของพนักงานในกลุ่มบริษทัโมโน 
คําชี้แจง  การทํางานเป็นทีมดังต่อไปน้ีมีผลต่อบรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโม
โน มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

การทํางานเป็นทีมมีผลต่อบรรยากาศ
ในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 
1.ท่านเช่ือว่าการทํางานเป็นทีมช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าการ 
ทํางานโดยลําพัง 

     

2.บริษัทของทา่นมีการกําหนดเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ร่วมกัน และมีภาพรวมของ
การทํางานเป็นทีม 

     

3. การนําทักษะ ความรู้ ความสามารถ
ของแต่ละคนในทีม มาใช้ร่วมกันทํางาน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

     

4.มีการพูดคุยและเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น หรือพูดถึงปัญหาต่างๆ
เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ 

     

5.มีการผสมผสานความคิดเห็น
ประสบการณ์ทํางานของแต่ละคนในทมี
ที่แตกต่างกัน เพ่ือช่วยให้เน้ืองานมีความ
หลากหลายและสมบูรณ ์

     

6.มีการประชุมทุกครั้ง เพ่ือใหทุ้กคนใน
ทีมรับรู้ ก่อนทีจ่ะมอบหมายงานให้กับ
ทุกคนในทมี 

     

7.ทุกคนในทีมต่างเต็มใจที่จะรับฟังและ
พิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอต่างๆ
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การทํางานเป็นทีมมีผลต่อบรรยากาศ
ในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 
8.เมื่อการทํางานผิดพลาด ท่านจะได้รับ
ความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

9.ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าว 
หน้าการทํางานของทีมอย่างเปิดเผย
และชัดเจน 

     

10.ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะทํางาน
นอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น 

     

 
ตอนท่ี 5 บรรยากาศในการทํางานของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 
คําชี้แจง  บรรยากาศในการทํางานดังต่อไปนี้มีผลต่อของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน มากน้อย
เพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

บรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 
1.บริษัทของทา่นมีการแบ่งแยก
หน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานได้อย่าง
เหมาะสมและชัดเจน 

     

2.ท่านเข้าใจเป้าหมายการ
ดําเนินงานของบริษัทได้เป็นอย่างดี 

     

3.ท่านมีโอกาสได้แสดงความรู้ 
ความสามารถและรับผิดชอบอย่าง
เต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู่ 

     

 
 



100 

บรรยากาศในการทํางานของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 
4.ภาระหน้าที่และความรับผดิชอบ
ของท่านสอดคล้องกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

5.งานที่ท่านรับผิดชอบมีท้าทาย
ความสามารถ ทําให้ท่านมีโอกาส 
เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การ
งาน 

     

6.ท่านยินดีและเต็มใจย้ายหน่วยงาน
ได้ทุกเมื่อ หากงานน้ันมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับงานที่ปฏิบัติอยู่  

     

7.ท่านต้องรอคําสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆทุกครั้ง 

     

8.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกนั และ
สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ 

     

9.ท่านรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานของท่าน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของ
ท่าน 

     

10.ท่านรู้สึกว่าบริษัทที่ทํางานอยู่
เปรียบเสมือนบ้านของท่าน 

     

 
ขอขอบพระคุณพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโนทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม  
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