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บทคัดย่อภาษาไทย  

58601306 : การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
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ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

นางสาว อริษา พิภพศิริรัตน์: ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
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การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2) เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิด
สร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากร 3) ความสัมพันธ์ระหว่างความคิด
สร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Methods Research) รูปแบบการส ารวจมีแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพว่ามีความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเชื่อถือได้ (IOC) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
เป็นบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จ านวน 190 คน ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample 
Random Sampling) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอย
แบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์
การรับรู้บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมโดยรวมอยู่ในระดับสูง  2) 
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือน ประเภท
หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประสบการณ์การท างานใน
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม และ
ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ แตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 
และ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือน ประเภท
หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม และหน่วยงานที่สังกัดในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม แตกต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 3) ความคิด
สร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ
บรรยากาศองค์การโดยรวม และมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม คือ บรรยากาศองค์การโดยรวม 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

58601306 : Major (Public and Private Management) 
Keyword : Individual Creativity, Organizational Climate, Human Resource 
Development, Office of the Permanent Secretary Ministry of Culture 

MISS ARISA PIPOBSIRIRAT : INDIVIDUAL CREATIVITY OF THE PERMANENT 
SECRETARY OF MINISTRY OF CULTURE’S OFFICERS THESIS ADVISOR : ASSISTANT 
PROFESSOR CHALERMCHAI KITTISAKNAVIN, Ph.D. 

This research aims to 1) study individual creativity (IC), organizational 
climate (OC), and human resource development (HRD) of the officers in the Office of 
the Permanent Secretary Ministry of Culture 2) compare differences of personal 
factors with individual creativity (IC), organizational climate (OC), and human resource 
development (HRD) 3) study relationship between individual creativity (IC), 
organizational climate (OC), and human resource development (HRD) and to 4) study 
factor affecting individual creativity of the officers in the Office of the Permanent 
Secretary Ministry of Culture using mixed method research. The questionnaire used in 
this research as a tool passed the standard of Index of Consistency (IOC). The 
samples this study were 190 officers in the Office of the Permanent Secretary 
Ministry of Culture selected by sample random sampling.Pearson’s product moment 
coefficient, and stepwise multiple regression analysis were used to analyze the data. 

          The results showed that; 1) The officers in the Office of the 
Permanent Secretary Ministry of Culture had individual creativity, recognition of 
organizational climate, and human resource development at high level in the overall. 
2) The officers in the Office of the Permanent Secretary Ministry of Culture with 
differences of personal factors in income, types of organization before working in the 
Office of the Permanent secretary Ministry of Culture, experiences, departments in 
the Office of the Permanent secretary Ministry of Culture, and types of position had 
different recognition of organizational climate. The officers in the Office of the 
Permanent Secretary Ministry of Culture with differences of personal factors in 
income, types of organization before working in the Office of the Permanent 
secretary Ministry of Culture, and departments in the Office of the Permanent 
secretary Ministry of Culture had different human resource development. 3) 



  ช 

Individual creativity had positive relationship at moderate level with the overall 
organizational climate with the statistical significance at 0.01. 4) Factor effecting 
individual creativity of the officers in the Office of the Permanent Secretary Ministry 
of Culture was the overall organizational climate. 
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บทที่ 1  

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นเสมือนพลังส าคัญขององค์การที่เป็น

ความสามารถหลักน าไปสู่เปูาหมายต่างๆ ที่คาดหวังไว้ ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมที่หลากหลายซึ่งเข้ามามีบทบาทและอิทธิพล ก่อเกิดการแข่งขันในลักษณะที่ทวีความรุนแรง

มากขึ้น อีกทั้งมีความผันผวนและแปรเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วตามยุคสมัยของการพัฒนาในกระแส

โลกาภิวัฒน์ ท าให้องค์การ บริษัท และผู้ประกอบการเชิงธุรกิจ และการพาณิชย์ มีปฏิกิริยาที่อ่อนไหว

ต่อความส าเร็จและความล้มเหลวมากยิ่งขึ้น ฉะนั้น องค์การหรือธุรกิจต่างๆ จ าเป็นต้องค้นหาวิธี

พัฒนาปรับปรุงและยกระดับคุณภาพธุรกิจให้มีมูลค่าเพ่ิมและตรงตามความต้องการของตลาดมาก

ยิ่งขึ้น ความคิดสร้างสรรค์เป็นเส้นทางส าคัญประการหนึ่งที่จะน าไปสู่ความมั่นคงและยั่งยืนได้ (Cook, 

1998) ไม่ว่าจะตกอยู่ในสภาวการณ์รูปแบบใดก็ตาม เช่น สภาวการณ์ทางการเมือง เศรษฐกิจทั้งใน

ระดับจุลภาคและมหภาค สังคมและวัฒนธรรม ความมั่นคง ฯลฯ เป็นต้น ความคิดสร้างสรรค์นั้นถือ

ได้ว่าเป็นต้นทุนในมิติเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ทุกคนนั้นมีศักยภาพ และความสามารถที่

แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับพ้ืนฐาน ประสบการณ์ รวมถึงทักษะในแต่ละบุคคล (Leigh, 2011) แต่ใน

การท างานลักษณะองค์การ หน่วยงาน หรือวิสาหกิจต่างๆ อาจไม่เพียงพอในการใช้ความคิด

สร้างสรรค์ในระดับบุคคลแต่เพียงอย่างเดียวได้ในการน าไปสู่ความส าเร็จ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

อาศัยความคิดเชิงสร้างสรรค์จากบุคลากรจ านวนมากในการแบ่งปันความสามารถ ความเชี่ยวชาญที่มี

ความหลากหลายแตกต่างกัน เพ่ือกลั่นกรองสิ่งที่มีคุณค่าให้เกิดประสิทธิภาพเชิงบวกต่อองค์กรใน

สถานะของบุคลากรที่มีความส านึกร่วมในบริบทเฉพาะ ภายใต้ความภักดี ความเข้าใจในเปูาหมาย 

สอดคล้องกับวิถีทาง และเงื่อนไขปัจจัยต่างๆ ภายในองค์การที่ต่างก็มีความเป็นรูปแบบเฉพาะตัว จึง

ต้องใช้การระดมความคิดสร้างสรรค์จากบุคลากรทุกระดับเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามให้เกิดขึ้นแก่

องค์กร (Parjanen, 2012)  
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 Perkins (2016) กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ การคิดนอกกรอบ หรือคิดออกจาก

ขอบเขตเดิมที่เคยเป็น เพ่ิมการชักน าให้เกิดสิ่งใหม่ ที่สามารถน ามาใช้แก้ปัญหาได้หลายๆ แนวทาง 

หรืออาจจะกล่าวได้ว่าน ามาใช้ได้กับงานทุกรูปแบบ รวมทั้งน าสิ่งที่สร้างสรรค์ขึ้นนี้ไปพัฒนาต่ อยอด

เชิงบูรณาการกับสิ่งอ่ืนได้ในวิถีทางที่ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่เดิม ส่วน Mohtar et al. (2015) นิยามว่า 

ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นพฤติกรรมของคนท่ีแสดงออกซ่ึงความคิดใหม่ อันเป็นผลมาจากการกระท า

ที่ได้ผ่านการคัดสรรกลั่นกรองผ่านทางประสบการณ์และความคิดมาแล้วเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นสิ่งที่คนทุกคนมีความเป็นเจ้าของในระดับต่างๆกัน ความคิดสร้างสรรค์นี้

เป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ในทุกระดับอายุ (เกรียงศักดิ์ , 2553; พีระ, 2556 และ จุฑารัตน์, 2557) 

ความคิดสร้างสรรค์นั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อทั้งตนเองและสังคม (ชลธิชา ชิวปรีชา, 2554) ในเชิง

ของตนเองนั้น ความคิดสร้างสรรค์มีผลช่วยลดอาการตึงเครียด เพราะคนที่มีความคิดสร้างสรรค์นั้นจะ

มีอิสระเสรีทางความคิดและการลงมือท า และหากท าได้บรรลุผลตามที่คิดก็จะช่วยลดอารมณ์

ความเครียดและความกังวลให้น้อยลงได้ เนื่องจากได้สนองความคิดความต้องการของตนเอง สิ่ง

สุดท้ายที่มีความส าคัญต่อตนเองนั้นก็คือ ความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเองของผู้สร้างสรรค์ (Tariq 

et al, 2016) รวมทั้งจะมีทัศนคติที่ดีในการเรียนรู้โอกาสจากความผิดพลาด ก่อเกิดความอดทน 

พยายาม และมีแรงใจในการที่จะก้าวไปสู่ความส าเร็จ ส่วนในเชิงของสังคมนั้น ความคิดสร้างสรรค์มี

ผลในการดลประโยชน์สุข ดลวิธีการแก้ไขปัญหา และก่อเกิดความเจริญรุ่งเรืองก้าวหน้าแก่สังคมและ

ประเทศชาติ ได้เป็นอย่างดี คือ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเจริญงอกงามในสังคม ช่วยให้สังคมไม่

ตกอยู่ในสภาวะล้าหลัง เพราะสิ่งที่สร้างสรรค์มานั้นจะก่อให้เกิดความต่างและความแปลกใหม่ ช่วยให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมความคิดของบุคคล ท าให้มีความเข้าใจกันมากขึ้นในสังคมนั้นๆ 

ช่วยแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในสังคมส่วนรวม ท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าธ ารงไว้ซึ่งมวลมนุษยชาติ 

ทั้งในด้าน เศรษฐกิจ การปกครอง เทคโนโลยี ฯลฯ 

 ในปี พ.ศ.2536 ระดับอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจมวลรวมของประเทศไทยมีอัตรา

การลดลงอย่างมาก ในอัตราการเติบโตระดับ 7-8% และเริ่มมีสภาวะทรงตัวในระดับต่ ามาอย่าง

ต่อเนื่องจนถึงปี พ.ศ.2556 ระดับอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจเหลือเพียง 3-4% เท่านั้น รวมถึง

ความสามารถในการแข่งขันก็ลดลงด้วยเช่นกัน (กระทรวงพาณิชย์, 2559) ในขณะที่กระแสโลกใน

ปัจจุบันก าลังเข้าสู่ยุคสมัยแห่งการเป็นระบบสังคมฐานความรู้ และก่อเกิดแนวคิดการอนุรักษ์เชิง

วัฒนธรรม เกิดกระแสความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมทางวัฒนธรรม เพราะนวัตกรรมต่างๆ นั้นเกิด
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จากการน าความคิดสร้างสรรค์มาพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ ให้ได้ผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม ก่อเกิด

ประโยชน์เชิงบวกต่อส่วนรวม เช่น ในเชิงพาณิชย์ เป็นต้น ส่งผลให้ต้นทุนทางวัฒนธรรมของไทยมี

บทบาทต่อการบูรณาการทางเศรษฐกิจมากขึ้นเป็นล าดับ และมีแนวโน้มในมิติด้ านความสัมพันธ์ต่อ

เศรษฐกิจสากลที่อาจจะเหนียวแน่นขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงมิได้ (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2559) 

 ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเป็นหน่วยงานส าคัญในการขับเคลื่อนและ

ประสานงานภารกิจด้านวัฒนธรรมของชาติ เปรียบเสมือนก าลังหลักที่เป็นต้นแบบด้านแนวคิด และ

เป็นศูนย์กลางในการส่งต่อนโยบายไปยังส่วนราชการที่เกี่ยวข้องให้ด าเนินงานตามเส้นทางที่ก าหนดไว้ 

และประสานเครือข่ายกับภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ วิสาหกิจระดับต่างๆ ให้เกิดโครงข่ายบูรณาการ

ผลลัพธ์ให้ออกมาอย่างถูกต้องตามวัตถุประสงค์ ปัจจุบันภายในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมได้

พยายามด าเนินการปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างาน พร้อมทั้งพยายามพัฒนาบุคลากรให้มีความ

รอบรู้ ความทันสมัย ยกระดับจินตนาการเชิงการสรรค์สร้างคุณค่า เพ่ือตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนพร้อมกับการขยายเครือข่ายทางวัฒนธรรม เพ่ือให้ประชาชนได้ตระหนักถึงคุณค่าและ

ความส าคัญของวัฒนธรรม พร้อมทั้งมีส่วนร่วมในการ อนุรักษ์และพัฒนามรดกวัฒนธรรมไทย อัน

เปรียบเสมือนรากฐานของชาติให้คงอยู่ตลอดไป ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนการน าทุนทางวัฒนธรรม

มาต่อยอดให้เป็นอุตสาหกรรมวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ และพัฒนา

ความสัมพันธ์ทางวัฒนธรรมกับต่างประเทศเพ่ือน าไทยสู่สากล ให้สอดรับกับกระแสการอนุรักษ์เชิง

วัฒนธรรมสากลที่แผ่ขยายวงกว้างไปในหลายพ้ืนที่ทั่วโลก  

 ด้วยเหตุและที่มาดังกล่าวข้างต้น รัฐบาลจึงได้มีนโยบายส าคัญ เมื่อวันที่ 12 กันยายน 

พุทธศักราช 2557 มอบหมายให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงวัฒนธรรมและบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเป็นผู้ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์นโยบายวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดผลอย่าง

เป็นรูปธรรม โดยมุ่งเน้นไปท่ี การอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และเผยแพร่มรดกทางวัฒนธรรม ตลอดจนเพ่ิมมูลค่า

ทางเศรษฐกิจให้แก่ประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการเปิดกว้างให้ประชาชนได้แสดงความคิดสร้างสรรค์

อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษามรดกภูมิปัญญาทางวัฒนธรรม พ.ศ.

2559 และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ซึ่งมีเนื้อหาส าคัญคือการน าความคิด

สร้างสรรค์ผนวกกับการน าเอาเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรม และเทคโนโลยีมารวมเข้าด้วยกัน (ส านัก

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2558) เพ่ือน าทางประเทศไทยไปสู่วิถีการเป็นประเทศไทยแลนด์ยุค 4.0 

ที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยหลักในการผลักดันและดัดแปลงทุนทางวัฒนธรรม ทรัพยากร 
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และนวัตกรรม เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2559) จากที่กล่าวมานี้เห็น

ได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) นับว่าเป็นกลไกหลักที่จ าเป็นอย่างหลักเลี่ยงมิได้ในการน าพา

นโยบายวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ของกระทรวงวัฒนธรรมไปสู่ความส าเร็จ ในยุคสมัยปัจจุบันที่โลกมี

ความทันสมัยมากขึ้น เพราะความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นทักษะพิเศษที่มีความส าคัญที่อาจเกิดจาก

ความสามารถส่วนบุคคลหรืออาจเกิดจากการได้รับการพัฒนาทักษะ และแนวคิดสร้างสรรค์นั้นก็อาจ

เกิดได้ภายใต้สภาวะบรรยากาศของหน่วยงานที่มีการส่งเสริมอย่างเหมาะสม ซึ่งช่วยให้เพ่ิม

สมรรถภาพในการจินตนาการ สรรค์สร้าง และมองเห็นความสัมพันธ์เกี่ยวโยงของปัจจัยต่างๆ ในมิติที่

แปลกใหม่ เพ่ือหาทางออกของปัญหาหรือริเริ่มก่อเกิดเป็นแนวคิด รวมทั้งก่อเกิดนวัตกรรม และ

กระบวนการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และคุณประโยชน์ที่ เหมาะสมกับการด าเนินงานแต่

ละรูปแบบ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมต้องมีความพร้อม

ด้านทักษะความคิดสร้างสรรค์เพ่ือเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์แนวคิดไปสู่การด าเนิน

โครงการต่างๆ และช่วยให้ประชาชนหรือหน่วยงานทุกภาคส่วนรับรู้ถึงแนวทางการสร้างสรรค์เพ่ือก้าว

ไปสู่เปูาหมายภายใต้ขอบเขตและวัตถุประสงค์ที่วางแผนไว้ให้ออกมาเป็นรูปธรรม แต่ความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมนั้นจะมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้ก็ด้วยปัจจัย

ด้านสภาวะแวดล้อมหลายประการในองค์การที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อตัวบุคลากรเอง 

จากการทบทวนงานวิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การ (Organization Climate) เป็นปัจจัยอันดับต้นใน

เชิงการบริหารองค์การที่นักบริหารและนักวิจัยส่วนใหญ่ให้ความสนใจ และมีแนวความคิดเห็น

คล้ายคลึงกันว่าบรรยากาศองค์การที่ดีนั้นเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จอย่างชัดเจนขององค์การ 

และในทางกลับกันบรรยากาศองค์การที่ไม่สมดุลก็อาจส่งผลต่อความล้มเหลวขององค์การได้เช่นกัน

ทั้งในเชิงทรัพยากรมนุษย์และในเชิงของการด าเนินงาน จึงไม่อาจปฏิเสธได้ว่าบรรยากาศองค์การมี

แนวโน้มสูงในการส่งผลต่อการก าหนดพฤติกรรม ทัศนคติ ขวัญก าลังใจ และการพัฒนาศักยภาพ 

อันจะน ามาซึ่งความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร  

 นอกจากนี้ยังมีปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติของการพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development หรือ ID) เป็นการช่วยเหลือบุคลากรโดยการดึงศักยภาพของบุคคลมา

สร้างจุดแข็งด้านการฝึกฝนทักษะความรู้ความสามารถและปลูกฝังให้บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกในการ

ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือด าเนินงาน และลดจุดอ่อนที่มีอยู่ให้น้อยลง ซึ่งเหล่านักบริหารมองว่าการ

พัฒนารายบุคคลนั้นมีความสัมพันธ์เกี่ยวโยงและส่งอิทธิพลอย่างลึกซึ้งต่อสภาพบรรยากาศองค์การ
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และมีผลต่อสมรรถภาพด้านความคิดสร้างสรรค์อันพึงประสงค์ โดยเอ้ือต่อการเกิดบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เปี่ยมด้วยคุณภาพ ความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์

แนวความคิดใหม่ๆ ที่จะน าพาองค์การไปสู่เปูาประสงค์ตามนโยบายและยุทธศาสตร์ในการบริหาร

ประเทศ (สุกานดา แสงทองล้วน, 2552) 

 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาความสัมพันธ์เชื่อมโยงของปัจจัยใน

ด้านบรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติของการพัฒนารายบุคคล ว่ามีอิทธิพล

ต่อสมรรถภาพด้านความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมหรือไม่ โดยผล

จากการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางให้ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมได้รับรู้ถึงศักยภาพและสถานะเชิง

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรภายใน เพ่ือเตรียมการปรับปรุง พัฒนาจุดแข็ง ทอนจุดอ่อนให้ลดลง 

และต่อยอดความคิดสร้างสรรค์ไปสู่การบูรณาการประสานความร่วมมือของบุคลากรทุกคนในองค์การ

สู่การขับเคลื่อนแนวความคิดเชิงสร้างสรรค์น าพานโยบายวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ให้ผลิดอกออกผล 

สร้างมูลค่าความเจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจ และอนุรักษ์วัฒนธรรมที่งดงามให้เป็นรากฐานส าคัญแก่

ประเทศชาติเพื่อความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ตลอดจนเป็นความรู้แก่ผู้อื่น และเป็นอรรถประโยชน์ใน

การศึกษาวิจัยต่อยอดในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์ต่อไปในอนาคต 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 4. เ พ่ือศึกษาปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มี

ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน  

 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 
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   1.1.1 เพศแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

มีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่าง

กันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

   1.1.11 ประเภทต าแหน่งราชการแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

  1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

การรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.1 เพศแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 
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   1.2.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

การรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

แตกต่างกัน 

   1.2.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่าง

กันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

   1.2.11 ประเภทต าแหน่งราชการแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

  1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.1 เพศแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
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   1.3.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.4 วุฒิการศึกษาแตกตา่งกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกัน 

   1.3.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่าง

กันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

   1.3.11 ประเภทต าแหน่งราชการแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

 2. ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 

 3. บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

  

ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผู้วิจัย ได้

ก าหนดขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 
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 1. ขอบเขตด้านประชากร 

  กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

รวมทั้งหมด 190 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารกระทรวงวัฒนธรรม ส านักตรวจและประเมินผล ส านัก

ความสัมพันธ์ต่างประเทศ ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ กองกลาง 

กองกฎหมาย ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบ

ภายใน และศูนย์ปฏิบัติการต่อต่านทุจริต 

 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 2 ตัวแปร โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  2.1 ตัวแปรต้น ประกอบด้วย บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

  2.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ความคิดสร้างสรรค์  

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา  

  ในการวิจัยครั้งนี้ เริ่มท าการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือน 

กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2561 รวมเป็นระยะเวลา 5 เดือน  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

- การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป 
- การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศองค์การ 

- ด้านโครงสร้าง 

- ด้านมาตรฐาน 

- ด้านความรับผิดชอบ 

- ด้านการเห็นคุณค่า 

- ด้านการสนับสนุน 

- ด้านความผูกพัน 
ความคิดสร้างสรรค์ 

ของบุคคล 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ทราบถึงระดับความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 2. ทราบถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศ

องค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 3. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 4. ทราบถึงปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความคิดสร้ างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 5. ได้แนวทางการพัฒนาองค์การและการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ อีกทั้งเห็นถึง

ความส าคัญของเรื่องความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการคิดอย่างเป็นขั้นตอนของสมอง

เพ่ือก่อให้เกิดการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยมีคุณลักษณะที่ประกอบด้วย ความคล่องแคล่ว 

ความยืดหยุ่น ความคิดริเริ่ม และความละเอียดลออ เพ่ือก่อให้เกิดจินตนาการและความคิดที่

หลากหลาย สามารถน ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาโดยผ่านการกลั่นกรองทางประสบการณ์และความคิด 

รวมทั้งสามารถน ามาบูรณาการต่อยอดและสร้างสรรค์ผลงานออกมาได้อย่างมีคุณภาพ 

 2. บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่บุคลากรสามารถรับรู้

ทางความเข้าใจหรือทางความรู้สึกที่มีต่อองค์การทั้งในทางตรงและทางอ้อม ที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติ

และพฤติกรรมรวมถึงการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ โดยองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์การสามารถแบ่งได้ดังนี้ 

 2.1 โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ได้รับการจัดการอย่างเป็น

ระบบ โดยการก าหนดบทบาทหน้าที่การท างาน ความรับผิดชอบ รวมถึงนโยบายขององค์การไว้อย่าง

ชัดเจน ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติของบุคลากร 
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 2.2 มาตรฐาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ถึงความพึงพอใจในมาตรฐานและ

ความส าคัญในผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

 2.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในการรับผิดชอบ

งานและให้อิสระในการท างาน 

 2.4 การยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเมื่อได้รับรางวัลจาก

การปฏิบัติงานที่ดี เพื่อเป็นการสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับ

ข้อผิดพลาดหรือการติเตียนจากผู้บังคับบัญชา  

 2.5 การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ได้รับความไว้วางใจและ

สนับสนุนจากหัวหน้างาน รวมถึงการได้รับการช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในองค์การ 

 2.6 ความผูกพัน (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ได้เป็นส่วนหนึ่งใน

การปฏิบัติงานตามเปูาหมายขององค์การ   

 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยองค์การจะส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรน าความรู้ความสามารถ 

ประสบการณ์ และทักษะในด้านต่างๆ มาปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาผลการปฏิบัติงานตามสายงานของ

แต่ละบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพตามเปูาหมายที่องค์การก าหนด 

 3.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป หมายถึง การพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มี

ความรู้ ความเข้าใจ รวมถึงความสามารถในทักษะต่างๆเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

ดียิ่งขึ้น 

 3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การพัฒนาบุคลากร

โดยเน้นการเสริมสร้างทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ ให้มีความเชื่อมั่นและสามารถยกระดับความคิด

เพ่ือสามารถน ามาใช้แก้ไขปัญหาได้หลายๆแนวทาง และสามารถน าไปพัฒนาต่อยอดเชิงบูรณาการกับ

สิ่งอื่นได ้

 4. กระทรวงวัฒนธรรม หมายถึง หน่วยงานหลักในการขับเคลื่อนภารกิจส าคัญที่

ครอบคลุมงานด้านศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม หน่วยงานในสังกัด ประกอบด้วย ส านักงานรัฐมนตรี 

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม กรมการศาสนา กรมศิลปากร กรมส่งเสริมวัฒนธรรม ส านักงาน

ศิลปวัฒนธรรมร่วมสมัย สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  ศูนย์มานุษยวิทยาสิรินธร (องค์การมหาชน)       

หอภาพยนตร์ (องค์การมหาชน) และศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) 
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 5. ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หมายถึง หน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางการบริหาร

ของกระทรวง พัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และการบริหาร

ราชการทั่วไป การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ งานความร่วมมือความสัมพันธ์ทางวัฒนธรรม

กับต่างประเทศ งานด้านกฎหมายและระเบียบต่างๆ ก ากับ เร่งรัด ติดตามประเมินผล และประสาน

การปฏิบัติราชการของส่วนราชการในสังกัด รวมทั้งการประชาสัมพันธ์เผยแพร่การด าเนินงานของ

กระทรวง 

 5.1 ข้าราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการปฏิบัติหน้าที่ใน

ส่วนราชการ แบ่งเป็น ประเภทบริหาร ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป 

 5.2 พนักงานราชการ หมายถึง  บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดย

ได้รับค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพ่ือเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับ

ส่วนราชการ ซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะเป็นงานประจ าทั่วไปของส่วนราชการนั้น 

  5.3 พนักงานจ้างเหมาบริการ หมายถึง บุคคลภายนอกซึ ่งได้ร ับการจ้างเหมา
บริการเพ่ือปฏิบัติงานในส่วนราชการ ตามหนังสือข้อตกลงของส่วนราชการนั้น 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมโดยผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจากการศึกษา ค้นคว้า และรวบรวมแนวคิด 

ทฤษฎีจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือพัฒนาเป็นกรอบ

แนวคิดในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ 

  2. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

  3. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  4. ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคิด และทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ 

 1.1 ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 

 ความคิดสร้างสรรค์เป็นเสมือนหนึ่งในความสามารถทางความคิดของมนุษย์ซึ่งมีความ

แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล การศึกษาในเรื่องความคิดสร้างสรรค์นั้นถือได้ว่ายังเป็นปัญหาของ

นักวิชาการและนักวิจัยในการหาความชัดเจนเชิงตัวแปรและการให้ค านิยามที่แน่ชัด ในปัจจุบันจึงมี

ผู้เชี่ยวชาญที่ให้ค านิยามด้านความคิดสร้างสรรค์ไว้อย่างมากมาย ซึ่งอาจจะมีความสอดคล้องหรือไม่

สอดคล้องกันบ้าง โดยผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมทั้งค านิยามและความหมายได้ ดังนี้ 

 Perkins (2016) กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ การคิดนอกกรอบ หรือคิดออกจาก

ขอบเขตเดิมที่เคยเป็น เพ่ิมชักน าให้เกิดสิ่งใหม่ ที่สามารถน ามาใช้แก้ปัญหาได้หลายๆ แนวทาง 

รวมทั้งน าสิ่งที่สร้างสรรค์ขึ้นนี้ไปพัฒนาต่อยอดเชิงบูรณาการกับสิ่งอ่ืนได้ 
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 Roppola & Whitington (2014) อธิบายไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นขบวนการ

ทางสมองที่รวบรวมเอาความทรงจ าและประสบการณ์เดิมมาจัดรวมหรือจ าแนกเป็นหมวดหมู่ขึ้นมา

ใหม่ กระบวนการจัดการทางความคิดนี้เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลนั้นไม่จ าเป็นต้องเป็นสิ่ง

ใหม่ในโลกก็ได้ แต่ความความคิดที่น ามาจัดแจงใหม่นี้ต้องน ามาใช้ประโยชน์ได้ 

 Richmond et al. (2014) ได้ให้ค านิยามของความคิดสร้างสรรค์ ว่าเป็นขบวนการทาง

ความรู้สึกที่ไวต่อปัญหา สภาวะ สิ่งเร้า และสิ่งที่ขาดหาย จนก่อเกิดเป็นการรวบรวมความคิด 

สมมติฐาน และท าการทดสอบสมมติฐานต่างๆ เหล่านั้น จนเกิดวิถีทางแห่งการแก้ไขปัญหา จากนั้นจึง

ท าการเผยแพร่องค์ความรู้ที่คิดค้นข้ึนรวมทั้งผลลัพธ์ที่ได้ 

 Mohtar et al. (2015) นิยามว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นพฤติกรรมของคนที่

แสดงออกซึ่งความคิดใหม่ อันเป็นผลมาจากการกระท าที่ได้ผ่านการคัดสรรกลั่นกรองผ่านทาง

ประสบการณ์และความคิดมาแล้วเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นสิ่งที่คนทุกคนมี

ความเป็นเจ้าของในระดับต่างๆกัน ความคิดสร้างสรรค์นี้เป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ในทุกระดับอายุ 

 Gino & Wiltermuth (2014) กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นความสามารถที่ก่อ

เกิดความคิดได้ในหลากหลายทิศทาง หรืออาจจะเรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่าเป็นความคิดแบบเอกนัย  

ซึ่งหมายความว่าเป็นการคิดได้หลากหลายรูปแบบจากสิ่งเร้าเดียวหรือจากสภาวะเดียว โดยผู้คนที่เฝูา

สังเกตความคิดสร้างสรรค์นั้นจะวัดโดยใช้เกณฑ์ในลักษณะที่ว่า ผู้ใดคิดสร้างสรรค์ได้มากหรือแปลก

ใหม่ที่สุด จะนับว่าเป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ คุณลักษณะของความคิดเชิงสร้างสรรค์ต้อง

ประกอบด้วยความคิดที่คล่องแคล่ว (Fluency) ความคิดท่ีมีความยืดหยุ่น (Flexible) ความคิดก่อเกิด

ริเริ่ม (Original) และความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 

 Silvia (2015) บรรยายถึงความคิดสร้างสรรค์ว่าเมื่อสิ่งเร้าของสิ่งต่างๆ ถูกจดจ าไว้ใน

ความทรงจ าของบุคคลก็จะท าให้เกิดความคิดสัมพันธ์กับสิ่งนั้นๆ ในช่วงวัยของชีวิตคนนั้นล้วนสัมผัส

กับสิ่งเร้าอันเป็นลักษณะเฉพาะต่างๆ มากมาย เมื่อถูกสิ่งเร้ามากระท า กลุ่มเซลล์ประสาทในสมอง 

ส่วนที่มีความสัมพันธ์กับความทรงจ าเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ จะท าการแสดงปฏิกิริยาในการเชื่อม

ความสัมพันธ์ออกมา หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า เมื่อระลึกถึงสิ่งแรกได้ก็จะเป็นทางเชื่อมให้ระลึก

ถึงสิ่งต่อไปได้เป็นห่วงโซ่ จึงสรุปได้ว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นถือเป็นขบวนการทางสมองที่มีสิ่งเร้าจาก

สภาวะการณ์ต่างๆ เข้าไปกระตุ้นจนเกิดการตอบสนองออกมาเป็นแนวทางความคิดใหม่ 
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 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ให้ความหมายไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์  คือ การมี

ความคิดริเริ่มในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่แปลกและแตกต่างไปจากเดิมที่เคยมีอยู่ หรือเป็นความ

แปลกตาที่ไม่เคยปรากฏ ณ ที่ใดมาก่อนเลย ที่ส าคัญ คือ สามารถน าสิ่งที่สร้างสรรค์ขึ้นมานี้มาใช้ให้

เกิดประโยชน์ได้อย่างเหมาะสมยิ่งกว่าสิ่งที่เคยมีอยู่ก่อนหน้า  

 เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2554) กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นกลไกในการ

พัฒนาการของบุคคลตั้งแต่วัยเด็กภายใต้สภาพแวดล้อมและเกิดการพัฒนาต่อเนื่องจนกลายเป็น

บุคลิกภาพ 

 จุฑารัตน์ บันดาลสิน (2557) กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการที่แปลก

ใหม่ มีประโยชน์และเหมาะสมในการน ามาปรับใช้เพื่อแก้ไขปัญหารวมถึงช่วยเพิ่มประสิทธิผล 

 พีระ พนาสุภณ (2556) กล่าวไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการ

จินตนาการของบุคคลเพ่ือสร้างสรรค์จินตนาการ ความคิดและวิธีการใหม่ๆ อันจะน าไปสู่การสร้าง

นวัตกรรม 

 1.2 ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 

 Tariq et al. (2016) กล่าวไว้ว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นเสมือนสิ่งที่มอบความสุข  

ความพึงพอใจ ความประหลาดใจ รวมทั้งความสนุกสนาน ให้แก่บุคคลในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นเด็ก

จนถึงผู้ใหญ่ ความคิดสร้างสรรค์นั้นมีผลและมีอิทธิพลต่อบุคคลอย่างมาก เพราะไม่มีอะไรที่ท าให้

คนเรานั้นรู้สึกหดหู่ได้เท่ากับการที่ความคิดสร้างสรรค์ที่เราบรรจงคิดขึ้นต้องถูกต าหนิ  ดูถูก หรือโดน

หมิ่นเหยียดหยาม 

 ความคิดสร้างสรรค์นั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อทั้งตนเองและสังคม (ชลธิชา ชิวปรีชา, 

2554) อธิบายได้ดังนี้  

 ในเชิงของตนเองนั้น ความคิดสร้างสรรค์มีผลช่วยลดอาการตึงเครียด เพราะคนที่มี

ความคิดสร้างสรรค์นั้นจะมีอิสระเสรีทางความคิดและการลงมือท า และหากท าได้บรรลุผลตามที่คิดก็

จะช่วยลดอารมณ์ความเครียดและความกังวลให้น้อยลงได้ เนื่องจากได้สนองความคิดความต้องการ

ของตนเอง ซึ่งส่งผลต่อเนื่องให้เกิดความสนุกสนาน เพลิดเพลิน และอ่ิมเอมภายในจิตใจ เพราะคนที่

ได้ท าหรือทดลองท าในสิ่งที่ตนเองคิดหรือคาดคะเนไว้จะก่อเกิดความรู้สึกตื่นเต้นกับผลลัพธ์ที่จะได้

ออกมา ระหว่างที่ท างานนั้นจะมีความเพลิดเพลินผสมด้วยความทุ่มเทและจริงจังไม่ว่างานนั้นจะหนัก
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หนาสาหัสเพียงใด สิ่งสุดท้ายที่มีความส าคัญต่อตนเองนั้นก็คือ ความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง

ของผู้สร้างสรรค์ แต่ในกรณีที่งานไม่ส าเร็จลุล่วงตามที่คาดหมายไว้ เจ้าของความคิดสร้างสรรค์จะ

ยอมรับและเข้าใจต่อผลลัพธ์ที่ออกมา รวมทั้งจะมีทัศนคติที่ดีในการเรียนรู้โอกาสจากความผิดพลาดที่

เกิดขึ้นมา ก่อเกิดความอดทน มุมานะ พยายาม และมีแรงใจแห่งความกล้าในการที่จะก้าวไปสู่

ความส าเร็จ 

 ในเชิงของสังคมนั้น ความคิดสร้างสรรค์มีผลในการดลประโยชน์สุข ดลวิธีการแก้ไข

ปัญหา และก่อเกิดความเจริญรุ่งเรืองก้าวหน้าแก่สังคมและประเทศชาติ ได้เป็นอย่างดี ดังนี้ 

 -  ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเจริญงอกงามในสังคม ช่วยให้สังคมไม่ตกอยู่ในสภาวะ

ล้าหลัง เพราะสิ่งที่สร้างสรรค์มานั้นจะก่อให้เกิดความต่างและความแปลกใหม่ 

 -  ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมความคิดของบุคคล เช่น เครื่องจักร และ

เครื่องทุ่นแรงต่างๆ เป็นต้น นวัตกรรมเหล่านี้ช่วยผ่อนแรงและอ านวยความสะดวกต่อกลไกการท างาน

ในสังคมได้เป็นอย่างมาก ส่งผลให้สภาพการท างานมีแต่ความสุขมากข้ึน 

 -  ช่วยท าให้เกิดความสะดวกสบาย รวดเร็ว ประหยัดเวลา ประหยัดบุคลากร ประหยัด

เงินทุน ก่อเกิดความคุ้มค่าในการด าเนินงาน เกิดการติดต่อสื่อสารที่มีคุณภาพแบบบูรณาการ ท าให้มี

ความเข้าใจกันมากขึ้นในสังคมนั้นๆ  

 -  ช่วยแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในสังคมส่วนรวม เพราะว่าสภาพสังคมนับวันจะมีการ

แปลงสภาพเปลี่ยนไปทุกวันอย่างรวดเร็ว ฉะนั้นการที่จะรับมือหรือการที่จะแก้ปัญหาต่างๆให้หมดลง

นั้น จึงจ าเป็นต้องคิดค้นหาวิธีใหม่ๆมาแก้ปัญหาอยู่อย่างสม่ าเสมอ 

 -  ช่วยให้เกิดความเจริญก้าวหน้าธ ารงไว้ซึ่งมวลมนุษยชาติ ทั้งในด้าน เศรษฐกิจ การ

ปกครอง เทคโนโลยี อุตสาหกรรม วิทยาศาสตร์ คมนาคม ศิลปะ การแพทย์ ซึ่งจะช่วยยกระดับ

มาตรฐานของความสุขในการด าเนินชีวิตของเหล่าประชากรมนุษย์ จนเป็นแรงผลักดันให้มีการพัฒนา

สังคมข้ึนเป็นล าดับ 

 ทั้งหมดที่กล่าวมานี้ ถือได้ว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นส าคัญยิ่งทั้ งต่อสังคมและต่อตัว

บุคคล ท าให้บุคคลมีความเชื่อมั่นในการที่จะพัฒนาและยกระดับสังคมให้เจริญขึ้น รวมทั้งส าคัญต่อ

การพัฒนาเยาวชนให้มีความฉลาดทางไหวพริบ และอารมณ์ เพ่ือที่จะได้เติบโตมาเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม และน าพาความก้าวหน้ามาให้ประเทศชาติสืบต่อไป 
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 1.3 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 

 แนวคิดและองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ของทอร์แรนซ์และกิลฟอร์ด ถูกน ามาใช้ใน

การศึกษาและวิจัยอย่างแพร่หลาย (Runco & Acar, 2012) ซึ่งมีส่วนประกอบที่ส าคัญ คือ  

 1. ความคล่องแคล่วในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Fluency) หมายถึง ความสามารถส่วน

บุคคลในการคิดหาผลลัพธ์ได้อย่างคล่องแคล่ว ฉับไว และรวดเร็ว โดยสามารถตอบผลลัพธ์ออกได้

อย่างละเอียดลึกซึ้งและถูกต้องชัดเจน หรืออาจจะเป็นปริมาณความคิดที่ไม่ซ้ าภายใต้เรื่องเดียวกัน 

(Rababah et al., 2013) โดยสามารถจ าแนกแยกได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่  

 - ความคล่องแคล่วในด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่างๆ (Associational 

Fluency) เป็นลักษณะของความสามารถในการหาสิ่งที่เหมือน หรือคล้ายคลึงกันได้มากมาย ภายใน

ระยะเวลาจ ากัด (Silvia et al., 2013) 

 - ความคล่องแคล่วในด้านการใช้วาจาและถ้อยค า (Word Fluency) เป็นการใช้

วาจาและถ้อยค าได้คล่องแคล่ว และถูกต้องเหมาะสม ตรงเปูาประสงค์ของงาน ภายใต้ระยะเวลา

อันรวดเร็ว (Zhang & Niu, 2013) 

 - ความคล่องแคล่วในกระบวนการคิด ( Ideational Fluency) เป็นการแสดง

ความคิดเพ่ือให้ได้ซึ่งสิ่งที่ต้องการภายในระยะเวลาที่จ ากัด  

 - ความคล่องแคล่วในด้านการแสดงออก (Expressional Fluency) เป็นการน าสิ่ง

ต่างๆ มาเรียงร้อยกันอย่างรวดเร็วเพ่ือให้ได้มาซึ่งความสมเหตุสมผล หรือเป็นการร้อยเรียงวลีและ

ถ้อยค าต่างๆ เพ่ือให้ได้ประโยคหรือเนื้อความท่ีต้องการ (Karadag et al., 2015) 

 2.  ความยืดหยุ่นในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Flexibility) หมายถึง ความสามารถใน

ลักษณะของการก่อเกิดและน ามาซึ่งความคิดที่แปลกใหม่ แตกต่างไปจากความคิดในระดับปกติ

ธรรมดาทั่วไป และจะมีลักษณะที่ไม่ซ้ ากับที่เคยมีอยู่แล้ว สามารถจ าแนกได้เป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 

  - ความยืดหยุ่นทางความคิดเชิงดัดแปลง (Adapture Flexibility) เป็นความสามารถ

ในการดัดแปลงองค์ความรู้ จากประสบการณ์ที่มีเพ่ือน าไปก่อประโยชน์ให้ผลิดอกออกผลแตกแขนงไป

ได้หลากหลายด้าน อีกท้ังยังน าไปแก้ปัญหาในเรื่องต่างๆ ได้อย่างลงตัวอีกด้วย 

  - ความยืดหยุ่นทางความคิดที่เกิดขึ้นในทันทีทันใด (Spontaneous Flexibility) 

เป็นความคิดสร้างสรรค์ที่แสดงออกมาได้หลากหลายแนวทางอย่างอิสระในทุกแง่มุม (Karadag et al., 

2015) 
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 3. ความคิดริเริ่มในความคิดสร้างสรรค์ (Originality) หมายถึง ความสามารถในการก่อ

เกิดและน ามาซึ่งความคิดที่แปลกใหม่ แตกต่าง โดดเด่นไปจากความคิดในระดับปกติธรรมดาทั่วไป 

และจะมีลักษณะที่ไม่ซ้ ากับที่เคยมีอยู่แล้ว (Almeida et al., 2008) 

 4. ความละเอียดลออในความคิดสร้างสรรค์ (Elaboration) หมายถึง ความคิดเชิง

ประณีตลึกซึ้งถึงรายละเอียด เป็นหลักการ กระบวนการ หรือขั้นตอน ซึ่งสามารถสื่อสารออกมาให้

เห็นภาพได้อย่างชัดเจน และเข้าใจได้โดยง่าย (Leikin R., 2009) หรืออีกมุมมองหนึ่งความ

ละเอียดลออนั้นจะช่วยให้สิ่งที่ท าเกิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยต่อยอดผลงานหรือ

ขยายความคิดแรกเริ่มที่มีอยู่ให้มีความสมบูรณ์ขึ้นได้เป็นอย่างดีอีกด้วย นับได้ว่าความละเอียดลออ

และความประณีตเป็นปัจจัยส าคัญต่อการสร้างสรรค์เนื้องานให้เกิดความแปลกใหม่ 

 1.4 กระบวนการของความคิดสร้างสรรค์ 

 Cizgi et al. (2015) ได้อธิบายข้อมูลไว้ว่า การหยั่งรู้นั้นเป็นต้นตอในการเกิดขึ้นของ

ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งมีขบวนการเกิดทั้งหมด 4 ขั้นตอน ได้แก่  ขั้นการเตรียมการ ขั้นการสร้าง

แนวคิดเพ่ือแก้ปัญหา ขั้นของการเกิดความคิด และข้ันการพิสูจน์แนวคิด โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 -  ขั้นการเตรียมการ (Preparation) เป็นขั้นของการรวมความทรงจ า และภาพ

ประสบการณ์ทั้งหมดที่เกิดขึ้นภายในอดีต มาท าการทดสอบหาผิดถูก และท าการก าหนดสมมติฐาน

เพ่ือลงมือแก้ปัญหา 

 -  ขั้นการสร้างแนวคิดเพ่ือแก้ปัญหา (Incubation) เป็นระยะในการบ่มตัวของความคิด 

เกิดความกระวนกระวาย กังวล ผสมกับความกดดัน อันเนื่องมาจากแรงเค้นในการใคร่ครวญและ

ครุ่นคิดกับการแก้ปัญหาต่างๆ แต่ก็ยังหาแนวทางแก้ท่ีชัดเจนออกมาไม่ได้ 

 -  ขั้นของการเกิดความคิด (Illumination) เป็นระยะที่เกิดแสงสว่างทางปัญญาประทุ

ขึ้นในสมองจนพบทางออก และหาแนวทางออกท่ีเหมาะสมออกมาได้ในทันที 

 -  ขั้นการพิสูจน์แนวคิด (Verification) เป็นเฟสของการตรวจสอบและประเมินผลโดย
ใช้เกณฑ์ต่างๆ  เพ่ือทดสอบให้มั่นใจว่าค าตอบหรือแนวทางท่ีคิดออกมาได้นั้นเป็นไปได้หรือไม่ 
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 ภาพที่ 1 กระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ของ Wallas 
 ที่มา: Cizgi et al. 2015 

 ในขณะเดียวกัน ชลธิชา ชิวปรีชา (2554) อาศัยแนวคิดของ Torrance (1965) โดยให้

ข้อมูลว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นขบวนการเชิงวิทยาศาสตร์ที่ต้องมีล าดับขั้นตอนในการแก้ปัญหา

อย่างสร้างสรรค์ แบ่งเป็น 6 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นก าหนดปัญหา ขั้นค้นพบความจริง ขั้นค้นพบ

ปัญหา ขั้นตั้งสมมติฐาน ขั้นค้นพบค าตอบ และขั้นการยอมรับผลในการค้นหา ซึ่งมีรายละเ อียด ดังนี้ 

 -  ขั้นก าหนดปัญหา (Objective Finding – select a problem) เป็นขั้นของการ

ก าหนดและเลือกหัวข้อใหญ่/ประเด็นหลักที่ต้องน ามาคิดค้นทางแก้ปัญหา พร้อมทั้งก าหนดขอบเขต

ของเรื่องให้ชัดเจนเพื่อให้สะดวกต่อการค้นหาแนวทางการแก้ให้ถูกต้องและเหมาะสม 

 -  ขั้นค้นพบความจริง (Fact Finding – list what you know) เป็นขั้นของการเกิด

ความกังวลใจ ผสมปนเปกันระหว่างความสับสนวุ่นวายในความคิดจนไม่สามารถระบุออกมาให้เป็น

ค าพูดหรือเนื้อความที่แน่ชัดได้ จากนั้นจะเริ่มเกิดสติที่นิ่งและสุขุมขึ้นในการพิจารณาดูว่าความยุ่งยาก

นั้นคืออะไร โดยต้องท าการบันทึกรายละเอียดทุกแง่มุมไว้ให้ครอบคลุมเพ่ือคัดกรองหาความชัดเจน 

 -  ขั้นค้นพบปัญหา (Problem Finding – what is the real problem) เป็นขั้นของ

การรวบรวมและพิจารณารายละเอียดของเรื่องจนครอบคลุมแล้ว จนแน่ชัดได้ว่าสิ่งที่สับสน กังวลอยู่นั้น

คือ ปัญหาที่ส่วนใด และต้องลงมือแก้ไข ณ จุดใด 

 -  ขั้นตั้งสมมติฐาน (Idea Finding – brainstorm ideas) เป็นขั้นที่จะต้องลงมือค้นคิด

และสร้างสรรค์หลังจากที่ทราบแล้วว่าปัญหาที่แท้จริงนั้นเกิดขึ้นที่ส่วนใด จึงต้องพยายามคิดและ

ตั้งสมมติฐานและรวบรวมข้อมูล ปัจจัย รวมทั้งตัวแปรต่างๆ เพ่ือเตรียมไว้ทดสอบสมมติฐาน 
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 -  ขั้นค้นพบค าตอบ (Solution Finding – how will you evaluate your ideas ? 

Which is best?) เป็นขั้นของการวิเคราะห์ข้อมูล จนได้มาซึ่งค าตอบจากการทดสอบสมมติฐานผ่าน

ปัจจัยและตัวแปรต่างๆ ตามข้ันตอนที่ 4 

 -  ขั้นการยอมรับผลในการค้นหา (Acceptance Finding – find ways to put ideas 

into action) เป็นขั้นของการยอมรับค าตอบจากการทดสอบและพิสูจน์สมมติฐานที่ได้ตั้งเอาไว้ ซึ่งจะ

น าไปสู่หนทางแห่งแนวคิดที่จะผลิดอกออกผลเป็นองค์ความรู้หรือทฤษฎีหรือแนวทางการแก้ปัญหา

รูปแบบใหม่ 

 

 ภาพที่ 2 กระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ของ Torrance 
 ที่มา: ชลธิชา ชวิปรีชา, 2554 

 จากกระบวนการทั้งหมดข้างต้นนี้ สามารถสรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นนับเป็น

กระบวนการทางความคิดที่มีการจัดระบบและระเบียบเป็นขั้นเป็นตอนเพ่ือน าไปสู่เปูาหมายใด

เปูาหมายหนึ่งที่ก าหนดไว้ ซึ่งเริ่มจากการค้นพบปัญหาหลักของเรื่องนั้นๆ อย่างถูกต้อง และตรง

ประเด็น จากนั้นจึงมีการวิเคราะห์ปัญหา ตั้งและทดสอบสมมติฐาน และผลลัพธ์ที่ได้ก็จะอยู่ในรูปแบบ

ลักษณะของแนวทางที่แปลกใหม่ น าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานและประโยชน์แก่ตนเองและส่วนรวม 

 1.5 ทักษะเชิงความคิดที่ส่งผลต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

 Kanchanachaya (2012) ได้สรุปข้อมูลไว้ว่า คุณลักษณะที่ส าคัญในการเอ้ือต่อการ

ส่งเสริมความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ โดยมีการระบุทักษะความสามารถพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการ

เกิดความคิดสร้างสรรค์ไว้ ดังนี้  

 -  การเชื่อมโยงความสัมพันธ์และการอุปมาอุปไมย (Associations and Analogies) 

เป็นความสามารถในการประสมให้เกิดความสอดคล้องเชื่อมโยงประเด็น สภาวะเหตุการณ์ เหตุที่มา 
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และปรากฏการณ์ต่างๆ และมีจุดเด่นในการประยุกต์ ผสมผสาน ดัดแปลง สิ่งที่มีอยู่ให้เกิดเป็นสิ่งใหม่

ที่มีคุณภาพและเกิดคุณประโยชน์มากยิ่งขึ้นเมื่อเทียบกับสิ่งเดิมที่มีอยู่ก่อนหน้า ทักษะดังกล่าวนี้ถือ

เป็นสะพานเชื่อมความคิดและน ามาซึ่งการสร้างสรรค์ที่ดีของแต่ละบุคคล  

 -  การจินตนาการเชิงภาพและภาษา (Visual and Semantic Imagery) เป็น

ความสามารถที่มีส่วนผสมระหว่างจิตส านึกและความคิดสร้างสรรค์ โดยเฉพาะในสภาวะสังคมใน

ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของสื่ออย่างรวดเร็วและค่อนข้างรุนแรง บุคคลต่างๆ จึงจ าเป็นที่จะต้อง

มีความสามารถพอสมควรในการรับรู้ มีจินตนาการ พร้อมวิจารณญาณ และผนวกด้วยไหวพริบการคัด

กรองข่าวสารอย่างถูกต้องและชาญฉลาด 

 -  การต่อเสริมเติมแต่งและประติดประต่อ (Embellishment or Elaboration) เป็น

ขบวนการทางความรู้สึก จิตส านึก มโนนึก และสันชาตญาณ ผู้ที่มีพรสวรรค์และความสามารถ

เชี่ยวชาญเชิงลึกเท่านั้นที่จะสามารถแยกแยะ จ าแนก ผสม ประติดประต่อ ทุกสิ่งได้อย่างถูกต้องและ

มีประสิทธิภาพ 

 ในขณะเดียวกัน Tsai (2014) เชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นเกิดภายใต้การท างานผ่าน

ทักษะความคิดของสมองมนุษย์ ทั้งหมด 4 ข้อ คือ ทักษะในการจินตนาการ ( Imagery) ทักษะในการ

อุปมาอุปมัย (Analogy) ทักษะในการโยงความสัมพันธ์ (Association) และทักษะในการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบ (Transformation) โดย Albano ได้ท าการทดลองวิจัยเกี่ยวกับทักษะทั้ง 4 อย่างนี้ กับกลุ่ม

กลุ่มตัวอย่างประชากรทหารสังกัดสาขาอิเล็กทรอนิกส์และการสื่อสารในประเทศสหรัฐอเมริกา 

จ านวน 66 ท่าน ใช้ระยะเวลาฝึกฝนและทดสอบ 20 ชั่วโมงเต็ม โดยใช้แบบทดสอบที่เป็นข้อสอบเชิง

รูปภาพและภาษา เป็นเครื่องมือวัด และผลลัพธ์ที่ได้นั้นก็สรุปออกมาได้ว่าทหารเหล่านี้มีผลการ

ทดสอบด้าน ความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมมากขึ้นทั้งด้านความคิดริเริ่ม ความเชี่ยวชาญคุ้นเคย ความ

คล่องแคล่วรวดเร็ว ความยืดหยุ่นตามสภาวการณ์ และความละเอียดลออ 

 
 ภาพที่ 3 ทักษะทางความคิดสร้างสรรค์ของ Albano 
 ที่มา: Tsai, 2014 
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 1.6 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

 ธิตยา คาควร, เอกภูมิ จันทรขันตี, และปกรณ์ วรรธนะอมร (2558) บรรยาย

รายละเอียดเกี่ยวกับส่วนประกอบที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นมีอยู่

ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มงาน และระดับสังคมส่วนรวม โดยจะขึ้นอยู่กับส่วนประกอบ 2 ส่วน คือ

(1) ส่วนประกอบที่เป็นส่วนของทักษะความสามารถ (Abilities) หรือทักษะทางความคิด และไหวพริบ 

ซึ่งเป็นศักยภาพในตัวบุคคล โดยในแต่ละบุคคลจะมีศักยภาพที่แตกต่างกันออกไป (2) ส่วนประกอบ

ด้านแรงจูงใจ (Motivation) ส่วนประกอบดังกล่าวนี้จะมีลักษณะเอ้ืออ านวยและค้ าจุนซึ่งกันและกัน 

โดยจะมีทั้งศักยภาพทางความคิด ความอดทนมุมานะ ความอยากรู้อยากเห็น ความอยากใคร่ใฝุรู้ 

ความกล้าเสี่ยงเพ่ือลองผิดลองถูก ความใฝุในการก้าวหน้า ซึ่งถือว่าเป็นคุณลักษณะเชิงอารมณ์หรือ

สภาพแรงจูงใจที่เอ้ือต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ควบคู่ไปด้วยกันเสมอ หากบุคคลที่มีศักยภาพ

ทางการคิดได้รับการฝึกฝนและอบรมให้รู้จักมองรู้จักคิดอ่านให้กว้างขวาง และได้รับแรงกระตุ้นให้

เกิดแรงบันดาลใจในการที่จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เมื่อนั้นเองความก้าวหน้าก็จะบังเกิดขึ้นได้โดย

ง่ายดาย พร้อมด้วยแรงส่งทางจิตใจที่แรงกล้าเพ่ือการลงมือคิดค้นปฏิบัติให้บรรลุสู่เปูาหมายที่คาดหวังไว้ 

 1.7 อุปสรรคในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

 Rabanos & Torres (2012) บรรยายรายละเอียดเกี่ยวกับอุปสรรคในการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์มีอุปสรรคส าคัญ 3 ด้าน ได้แก่ อุปสรรคในมิติของการ

รับรู้ (Perceptual Block) อุปสรรคในมิติของอารมณ์ (Emotional Block) และอุปสรรคในมิติของ

วัฒนธรรม (Cultural Block) มีรายละเอียดดังนี้  

 1. อุปสรรคในมิติของการรับรู้ (Perceptual Block) คือการที่ไม่สามารถมองเห็นปัญหา

แก่นที่แท้จริงอย่างชัดเจนได้ ซึ่งส่งผลให้การด าเนินการแก้ปัญหานั้นคลุมเครือและไร้ซึ่งขอบเขตและ

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนแน่นอน เช่น (1) ความล าบากในการจ าแนกแยกแยะปัญหาที่แท้จริง (ตรงจุด)

ออกจากปัญหาธรรมดาทั่วไป (2) การมองและวิเคราะห์ปัญหาในมุมที่แคบเกินไป ขาดการวิเคราะห์

ปัจจัยแวดล้อมโดยถ้วนถี่ (3) ไม่สามารถให้ค าจ ากัดความในนิยามของปัญหาได้ ท าให้เกิดการสื่อความ

ไม่ตรงกันระหว่างการปฏิบัติงานของทีมงาน (4) ไม่สามารถน าประสาทสัมผัสมาใช้สังเกตุและ

พิจารณาปัญหาได้อย่างเพียงพอและเหมาะสม ทั้งนี้อาจเนื่องด้วยศักยภาพในประสาทสัมผัสของแต่ละ

บุคคลไม่เท่าเทียมกัน (5) หาความสัมพันธ์ของปัญหาไม่เจอ เชื่อมประเด็นให้สมบูรณ์ไม่ได้  

(6) มองข้ามสิ่งใกล้ตัวหรือสิ่งคุ้นเคยข้างกายไปอย่างไม่ได้เกิดความสงสัย ท าให้เกิดการมองข้าม
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ประเด็นที่เป็นจุดส าคัญไป และ (7) การโดนความกดดันจากปัจจัยต่างๆ ท าให้ด่วนสรุปผลจนเกิด

ความผิดพลาดและได้ทางออกท่ีไม่มีความเหมาะสมในการขจัดหรือแก้ปัญหา 

 2. อุปสรรคในมิติของอารมณ์ (Emotional Block) นับได้ว่าเป็นอุปสรรคหนึ่งที่ส าคัญ

และมีผลอย่างยิ่งต่อการคิดค้นสิ่งต่างๆ เนื่องจากอารมณ์ของคนนั้นมีความผันผวนและแปรปรวน

อย่างละเอียดอ่อนมาก เช่น ความกังวล ความห่วงในภาพลักษณ์ของตนเอง ความใจร้อน ความวู่วาม 

ความเกียจ ความกลัว ความไม่มั่นใจ ความท้อถอย ความใจเย็น ความทะเยอทะยาน ความเพ้อฝัน 

ความใฝุรู้ ความมานะ และความรัก ฯลฯ เป็นต้น 

  3. อุปสรรคในมิติของวัฒนธรรม (Cultural Block) เป็นปัจจัยทางสังคมแวดล้อมที่

ก าหนดกฎเกณฑ์ให้บุคคลมีทางเลือกในการคิด วิเคราะห์ และปฏิบัติสิ่งต่างๆ ได้น้อยลง เพราะถูกตี

กรอบให้อยู่ในระเบียบแบบแผนซึ่งมิอาจละเมิดได้ ส่งผลในการบั่นทอนจิตใจ ความท้าทาย แรงจูงใจ 

และอิสระทางความคิดสร้างสรรค์ เช่น (1) การที่ต้องการท าตามกรอบมากเกินไปจนกลัวการท านอก

กรอบ ท าให้ไม่สามารถค้นพบทางที่แปลกใหม่ได้ (2) เน้นแนวคิดการปฏิบัติงานให้เกิดความประหยัด 

ลงทุนน้อย แต่หวังผลในปริมาณมาก จนเกิดเป็นความกดดันภายในตนเอง ท าให้มีความผิดพลาดใน

การตัดสินใจ (3) การห่วงภาพพจน์ตนเองมากเกินไป เพราะเกรงว่าผู้อ่ืนจะติฉินนินทา ท าให้ไม่กล้า

แสดงออกในการอภิปราย ซักถามปัญหา หรือแสดงความคิดเห็น จนเกิดเป็นจุดบอดในการไม่เข้าใจถึง

แก่นของปัญหา (4) การมุ่งแข่งขันและเน้นความร่วมมือกันมากเกินไปจนบั่นทอนความคิดริเริ่มของ

ทีมงานบางคนลงไป ทั้งๆที่ความคิดของบุคคลนั้นอาจเป็นความคิดที่จะน ามาแก้ปัญหาได้เหมาะสม

ที่สุดก็เป็นได้ (5) การเชื่อมั่นในหลักสถิติศาสตร์ คณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ มากจนเกินไป จนไม่

ค านงึถึงปัจจัยตัวแปรแวดล้อมต่างๆ ที่ผันแปรไป ส่งผลให้ผลที่ได้ออกมาผิดพลาด (6) พฤติกรรมของ

แต่ละบุคคลที่จะต้องปฏิบัติงานนั้นเป็นเรื่องยากมากที่จะจัดสรรมอบหมายงานให้เหมาะสมได้ เพราะ

บุคคลแต่ละคนมีเอกลักษณ์และไหวพริบความสามารถในการท างานไม่เท่ากัน (7) การยึดมั่นในความ

เป็นเหตุเป็นผลมากเกินไปจนท าให้ไม่ก่อเกิดความคิดสร้างสรรค์ (8) ขาดความใจกว้างในการยอมรับ

ฟังความคิดของบุคคลอ่ืนที่ไม่ตรงกับแนวทางการคิดของตน (9) การฝังใจกับความเชื่อที่ว่าความคิด

เพ้อฝันนั้นเป็นเรื่องไร้สาระ ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ ท าให้เป็นเสมือนการปิดโอกาสที่ จะรับฟังแนวโน้ม

ความเป็นไปได้ของการเกิดสิ่งที่แปลกใหม่  
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 1.8  แนวทางการฝึกฝนเพื่อการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

 แนวทางการการฝึกฝนให้เกิดการพัฒนาคุณลักษณะด้านความคิดสร้างสรรค์นั้น  

มีด้วยกันหลายวิธีการ คือ การหัดคิดข้ามกล่องความรู้ (Lateral Thinking) การหัดคิดบนพ้ืนฐานของ

ความเป็นจริง (Thinking Based Principle) การหัดคิดในสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ (Impossible Thinking) 

การหัดคิดย้อนศรหรือสวนทาง  (Backward Thinking) และการหัดคิดสร้างมุมมองเชิงบวก 

(Positive Thinking) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. การหัดคิดข้ามกล่องความรู้ คือ การที่บุคคลมีกล่ององค์ความรู้อยู่ในความคิดอย่าง

หลากหลายมุมมอง และหลากหลายแขนง โดยจะต้องฝึกฝนในการที่จะน าเอากล่ององค์ความรู้ต่างๆ 

ที่ตนเองมีนั้นมาไขว้และเชื่อมโยงเพื่อให้เกิดมุมมองที่แปลกใหม่และกว้างขวางกว่ามุมมองเดิม และใน

ขณะเดียวกันก็จะเกิดการบูรณาการภายในความคิดที่ชาญฉลาดมากยิ่งข้ึน 

 2. การหัดคิดบนพ้ืนฐานของความเป็นจริง คือ การคิดวิเคราะห์และพิจารณาโจทย์ หรือ

สภาวะปัญหาที่จะด าเนินการแก้ไข โดยย้อนนึกถึงพ้ืนฐานแห่งความเป็นจริงของเรื่องนั้นๆ ว่าเป็น

อย่างไร เช่น สภาวะแวดล้อมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ปัจจัยที่มีอิทธิพล ขอบเขตที่ก าหนด ลักษณะทาง

ธรรมชาติดั้งเดิม พฤติกรรมดั้งเดิม กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ รวมทั้งทฤษฎี และสถิติจากงานวิจัย

ต่างๆ ที่น่าเชื่อถือได้ เป็นต้น 

 3. การหัดคิดในสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ คือ การที่บางครั้งสภาวะบางเรื่องเราอาจคิดว่ามันไม่

สามารถจะเป็นไปได้ในอดีต แต่ในปัจจุบันการที่โลกโลกาภิวัตน์มีการหมุนเวียนผันแปรไป สิ่งที่คิดว่า

เป็นไปไม่ได้ก็อาจจะเป็นไปได้ในปัจจุบัน และบางเรื่องก็อาจจะเปลี่ยนไปจากอดีตอย่างสิ้นเชิง โดยที่

ไม่ลงเหลือสภาวะดั้งเดิมไว้เลยก็เป็นได้ ดังนั้นไม่ว่าอะไรก็แล้วแต่อย่าใจร้อนในการด่วนตัดข้อมูลหรือ

ข้อสันนิษฐานบางอย่างออกไปก่อน เพราะถือเป็นการตัดเส้นทางในการก่อเกิดความคิดสร้างสรรค์

ออกไปอย่างน่าเสียดาย บางครั้งข้อมูลที่เราคิดว่าไม่ส าคัญหรือเป็นไปไม่ได้ก็อาจจะเป็นส่วนประกอบ

ส าคัญในภายภาคหน้าที่มีผลต่อการประติดประต่อเชื่อมโยงเรื่องราวในประเด็นที่ก าลังคิดแก้ปัญหาอยู่

ก็เป็นไปได้  

 4. การหัดคิดย้อนศรหรือสวนทาง คือ การเปลี่ยนมุมมองทางความคิดโดยการคิดย้อน

สวนทางกับบุคคลอ่ืนหรือบุคคลส่วนใหญ่ เพราะว่าการคิดสวนทางนั้นอาจจะน าไปสู่โลกทัศน์ที่กว้าง

ขึ้นหรือมิติมุมมองที่บุคคลอ่ืนคาดไม่ถึงว่าจะเกิดขึ้นหรือมีแนวโน้มที่จะเป็นไปได้ ผู้ที่มีความคิด
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สร้างสรรค์นั้นจะต้องมีทัศนคติที่ดีในการท างานและในการให้ก าลังใจตนเอง โดยต้องตั้งมั่นว่าอะไรก็

สามารถเกิดข้ึนได้ หากไม่ลองปฏิบัติก็จะไม่รู้ถึงผลลัพธ์  

 5. การหัดคิดสร้างมุมมองเชิงบวก คือ การสร้างทัศนคติเชิงบวกที่ เป็นประโยชน์แก่

ตนเองในการมุ่งหน้าด าเนินงานต่างๆ ด้วยความเชื่อมั่นและมีแรงใจอยู่ตลอด เช่น สถานการณ์ที่ต้อง

ปฏิบัติงานที่ยากล าบากก็ให้คิดเสียว่าเป็นโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง แต่หากบาง

สถานการณ์โดนต าหนิหรือปฏิบัติงานใดจนเกิดผิดพลาดก็ให้คิดเสียว่าเป็นบทเรี ยนและเป็น

ประสบการณ์ในการปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้นในภายภาคหน้า การมองโลกในแง่ดีนี้จะช่วยท าให้คลาย

ความกดดันไปได้ รวมทั้งท าให้มีความอดทนมุมานะในการฝุาฟันปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ไปได้

โดยสะดวกและราบรื่น 

 จากการให้ความหมาย และแนวคิดทฤษฎี ข้างต้นสรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็น

ประเด็นส าคัญอย่างยิ่ง เพ่ือให้บุคลากรเกิดกระบวนการคิดที่เป็นขั้นตอนของสมองและสามารถคิด

นอกกรอบอย่างสร้างสรรค์เพ่ือแก้ไขปัญหาโดยผ่านทางประสบการณ์และความคิด ซึ่งความคิด

สร้างสรรค์จะขึ้นอยู่กับทักษะความสามารถ ทักษะทางความคิดและไหวพริบที่มีอยู่ในแต่ละบุคคล 

และสิ่งที่ขาดไม่ได้เลยก็คือ แรงจูงใจที่จะช่วยในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการคิดค้นหาสิ่งใหม่ๆตาม

เปูาหมายขององค์การ  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแนวคิดของและทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ของ

ทอร์แรนซ์และกิลฟอร์ด โดยการศึกษาของ (Runco & Acar, 2012) ซึ่งประกอบด้วย ความคล่องแคล่ว

ในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่นในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความคิดริเริ่มในความคิดสร้างสรรค์ 

และความละเอียดลออในความคิดสร้างสรรค์ มาเป็นกรอบในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากแนวคิดดังกล่าว

ชัดเจน และครอบคลุมเนื้อหาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรได้เป็นอย่างดี ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าความคิด

สร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติที่บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมพึงต้องมีในการท างานเพ่ือ

ประสานงานกับทุกภาคส่วน ส่งเสริม สนับสนุนการน าทุนทางวัฒนธรรมมาต่อยอดให้เป็นวัฒนธรรม

เชิงสร้างสรรค์ เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 

 

 

 

  



  26 

2. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

 2.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

    ความหมายของบรรยากาศองค์การนั้น มีนักวิชาการได้เสนอความหมายของค าว่า

บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) ไว้มากมายด้วยกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอรวบรวม

ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ดังต่อไปนี้ 

     Kanten & Ülker (2013) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ สภาพแวดล้อมต่างๆ

ภายในองค์การ โดยบุคลากรในองค์การสามารถรับรู้และรู้สึกได้โดยทางตรงและทางอ้อม และอิทธิพล

ต่อการจูงใจรวมถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

    Eustace & Martins (2014) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ เป็นกลุ่มลักษณะต่างๆ 

ภายในองค์การซึ่งรับรู้โดยบุคลากรในองค์การต่อปัจจัยต่างๆ ของสภาวะแวดล้อมในการท างานที่

สามารถวัดและควบคุมได้ 

  Holloway (2012) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ เป็นระบบที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการแต่ต้องรับรู้ร่วมกันทั้งเรื่องนโยบายและกระบวนการปฏิบัติภายในองค์การ 

 Raja (2015) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง โครงสร้างทางจิตวิทยาที่

อธิบายถึงความรู้สึกของบุคลิกภาพ หรือ การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมภายในขององค์การ ซึ่งเป็นผล

จากการรับรู้ของสมาชิกภายในองค์การ 

 Abdullahi et al. (2013) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ การับรู้ของบุคลากรใน

สภาพการท างานที่สังเกตได้ทางสังคม การเมืองและทางกายภาพ โดยลักษณะความสัมพันธ์ของ

บุคลากรจะมีผลต่อความส าเร็จของการท างานภายในองค์การ 

 รัชนู เรืองโอชา (2554) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ บรรยากาศที่มีอิทธิพลต่อ

การรับรู้และพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ที่สามารถสร้างสรรค์ขึ้นและปรับปรุงได้จากการ

ก าหนดของหัวหน้างานหรือผู้บริหารองค์การ เพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจและเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงาน 

 รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2559) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การ 

คือ เรื่องที่เกี่ยวข้องกับองค์การและพนักงานโดยตรง เนื่องจากพนักงานท างานภายใต้การก ากับ

ควบคุมของผู้น าองค์การ ทั้งโครงสร้างองค์การ กฎระเบียบต่างๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมต่างๆภายใน

องค์การที่ไม่สามารถมองเห็นแต่สามารถรับรู้ได้ และมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ
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สภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการท างานและพฤติกรรมของ

พนักงานในองคก์าร 

 วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555) อธิบายไว้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ สภาพแวดล้อม 

รูปแบบในการบริหารงานขององค์การ ที่พนักงานรับรู้และเข้าใจถึงความรู้สึกนึกคิดของตนที่มีต่อ

องค์การนั้นๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ทัศนคติ รวมถึงพฤติกรรมของพนักงานภายในองค์การที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานในองค์การทั้งทางบวกและทางลบ 

 2.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

  บรรยากาศองค์การเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้บอกลักษณะขององค์การ 

เนื่องจากพนักงานในองค์การท างานภายใต้เงื่อนไขต่างๆ ได้แก่ โครงสร้างการท างาน กฎระเบียบของ

องค์การ ผู้บังคับบัญชา ลักษณะงาน ทีมงานที่ท างานร่วมกัน รวมถึงสิ่งต่างๆที่อยู่ภายในองค์การที่

มองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้แต่รับรู้ได้ด้วยความรู้สึก ซึ่งหากบรรยากาศภายในองค์การดี จะส่งผลให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงพนักงานมีก าลัง ใจที่ดีในการท างานและท าให้เกิด

ความผูกพันภายในองค์การ นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์การ ไว้ดังนี้ 

 Kanten & Ülker (2013) ได้สรุปว่าบรรยากาศในองค์การแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกของ

พนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาและความส าเร็จขององค์การ 

โดยองค์การจะต้องให้ความส าคัญกับความรู้สึกของพนักงานเป็นอย่างแรกและมองว่าพนักงานทุกคน

คือทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การในการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ต่างๆ พร้อมทั้งควรให้การส่งเสริม

และเปิดโอกาสในการท างานของพนักงาน เพ่ือเป็นการสร้างความผูกพันในการท างานและพฤติกรรม

เชิงบวกของพนักงานในองค์การ 

 Holloway (2012) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การสามารถบ่งชี้ถึงสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ

พฤติกรรมการท างานของพนักงาน ซึ่ งเกี่ยวกับการกระท าของพนักงานที่แสดงออกมายัง

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ผ่านการเรียนรู้โดยการขัดเกลาทางสังคมและการสื่อสารภายใน

องค์การ 

   อรัญญา ไชยศร (2556) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการรับรู้ทางความรู้สึก

ของพนักงาน และส่งผลถึงพฤติกรรมของพนักงานในด้านต่างๆ หากบรรยากาศองค์การเอ้ืออ านวยต่อ
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การปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีขวัญและก าลังใจที่ดีในการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ผลงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสามารถลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นระหว่างพนักงานในองค์การได้ 

ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ

พนักงานรับรู้ถึงบรรยากาศขององค์การที่ดีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและส่งผลให้มีอัตราการ

ขาดงานต่ า 

  นวลปรางค์ ภาคสาร และ จันทนา แสนสุข (2559) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็น

สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีลักษณะเฉพาะและเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมหลายๆ

ด้านของสมาชิกภายในองค์การซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานที่มีผลกระทบต่อ

ทัศนคติ แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ

ประสิทธิภาพองค์การ โดยบรรยากาศองค์การที่ดีจะเอ้ืออ านวยต่อการท างานของพนักงาน ทั้งในด้าน

โครงสร้างองค์การ การสื่อสารภายในองค์การ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงาน

เกิดความรู้สึกดีต่อองค์การ เกิดทัศนคติเชิงบวก มีความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ จึงส่งผลให้เกิด

ประสิทธิผลในการท างาน 

 2.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

 การศึกษาบรรยากาศองค์การจ าเป็นต้องเข้าใจถึงองค์ประกอบหรือมิติต่างๆ ซึ่งมิติ

เหล่านี้ นักวิชาการสามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดตัวแปรขึ้นเพ่ือใช้วัดบรรยากาศองค์การที่

หลากหลาย ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบบรรยากาศองค์การมีดังนี้ 

 แนวคิดของ Litwin & Stringer (1968) ยังคงเป็นที่ยอมรับและมีนักวิจัยกล่าวอย่าง

มากมาย (อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) แบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 9 ด้าน ได้แก่ 

 1. ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานในด้านโครงสร้างองค์การ 

นโยบายและความรับผิดชอบที่องค์การก าหนด โดยมุ่งเน้นที่การปฏิบัติตามกฎระเบียบขั้นตอนและ

ตรวจสอบแนวทางอย่างละเอียดหรือลักษณะยืดหยุ่นและไม่เป็นทางการ ที่อาจส่งผลกระทบต่อ

พฤติกรรมระหว่างบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน 

 2. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่สามารถ

ท างานและรับผิดชอบงานอย่างอิสระด้วยตนเองหรือการเป็นเจ้านายของตนเอง โดยไม่ต้องตรวจสอบ

การตัดสินใจซ้ า ซึ่งองค์การเน้นการส่งเสริมให้พนักงานมีความรับผิดชอบในงานที่ตนถนัด เ พ่ือให้

พนักงานรู้สึกว่างานที่ต้องท าเป็นงานของตนเอง 
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 3. ด้านความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานในการเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าของการท างานเป็นทีม ซึ่งการมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 4. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานในการ

ได้รับรางวัลส าหรับการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่า งมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยจะเน้นผลตอบแทนทางบวกมากกว่าการลงโทษ เพื่อรับรู้ถึงความยุติธรรม

และการส่งเสริมนโยบายขององค์การในการจ่ายค่าตอบแทนและเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน 

 5. ด้านความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานถึงความไว้วางใจและ

เป็นมิตรภาพที่ดีในกลุ่มที่ท างานร่วมกัน รวมถึงเน้นความสัมพันธ์อันดีในหมู่พนักงานด้วยกัน

นอกจากนี้หัวหน้างานจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีกับพนักงาน เพ่ือเป็นการกระตุ้นและจูงใจ

ทางด้านความสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงานและองค์การ 

 6. ด้านการสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานจากการให้ความส าคัญ

และการช่วยเหลือจากหัวหน้างาน ซึ่งต้องเน้นความร่วมมือระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง 

 7. ด้านความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้างานและพนักงานอ่ืนๆ

ในการรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ซึ่งจะต้องน าปัญหามาเปิดเผยและอธิบายสาเหตุของปัญหา

มากกว่าการไม่สนใจหรือเพิกเฉยปัญหาที่เกิดขึ้น โดยหัวหน้างานจะต้องสร้างบรรยากาศองค์การให้

เอ้ือต่อการรับความเสี่ยงและตัดสินใจกับปัญหาอย่างเหมาะสม 

 8. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) หมายถึง การรับรู้ถึงมาตรฐาน

และความส าคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

 9. ความเสี่ยง (Risk) หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกเกี่ยวกับความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน

และยอมรับความเสี่ยง รวมถึงความท้าทายในงานและองค์การอย่างเหมาะสม โดยเน้นความเสี่ยงที่

ช่วยให้ได้ทางเลือกที่ดีในการด าเนินงานของพนักงาน 

 นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีคุณลักษณะของบรรยากาศองค์การที่ส าคัญอีก 2 คุณลักษณะ 

ซึ่งมีผลกระทบต่อการบริหารจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ Likert (1976) คือ 

คุณลักษณะการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practices) คือ การที่พนักงานมีส่วน

ร่วมในการก าหนดเปูาหมายหรือการตัดสินใจในงานที่เกิดขึ้น โดยผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้

พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นต่ า งๆ และคุณลักษณะด้านเทคโนโลยีที่ ใช้ ในองค์การ 
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(Technological Adequacy) คือ องค์การมีเทคนิคหรือวิธีการท างานที่ใช้ในการปรับปรุงอย่าง

เหมาะสมกับยุคสมัยและเป็นไปตามสภาพแวดล้อมขององค์การตามการจัดสรรวัสดุและทรัพยากรที่ใช้

ในแต่ละหน่วยงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยสร้างความพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงานเพ่ือให้งาน

ออกมามีประสิทธิภาพ 

ต่อมา Stringer (2002) ได้ค้นพบมิติของบรรยากาศองค์การที่สามารถอธิบายและใช้วัดระดับ

การรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยแบ่งเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่ได้รับการจัดการอย่างเป็น

ระบบ โดยมีการก าหนดบทบาทหน้าที่การท างานและความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน อีกทั้งความเป็น

โครงสร้างองค์การจะสูงก็ต่อเมื่อพนักงานมีการอธิบายงานไว้เป็นอย่างดี และจะต่ าเมื่อพนักงานเกิด

ความสับสนในภาระหน้าที่และอ านาจการตัดสินใจในองค์การ ซึ่งการรับรู้โครงสร้างองค์การจะมี

ผลกระทบอย่างมากต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติของพนักงาน 

2. ด้านมาตรฐาน (Standard) หมายถึง การวัดความรู้สึกและความพึงพอใจเพ่ือการพัฒนา

ผลการปฏิบัติงานและระดับความภาคภูมิใจของพนักงานจากการปฏิบัติงานที่ดี 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่ให้ความอิสระและ

ความรับผิดชอบในการท างาน โดยไม่ต้องตรวจสอบการตัดสินใจซ้ าจากผู้ อ่ืน อีกทั้งพนั กงานมี

ความรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนในการแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง 

 4. ด้านการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การชี้ให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับ

รางวัลจากการปฏิบัติงานที่ดี โดยองค์การมุ่งเน้นให้พนักงานเห็นการให้รางวัลเมื่อเทียบกับการติเตียน

หรือลงโทษ รวมถึงผู้บังคับบัญชามีความเชื่อใจและไว้วางใจในการตัดสินใจของพนักงาน โดย

บรรยากาศการยอมรับเป็นสิ่งส าคัญที่สามารถบ่งบอกถึงความสมดุลและเหมาะสมที่ได้จากการ

ปฏิบัติงาน 

 5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การสะท้อนความรู้สึกของพนักงานเพ่ือให้เห็นถึงการ

ไว้วางใจและการสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในองค์การ โดยการสนับสนุนสามารถบ่งบอกถึงความ

ช่วยเหลือและการเป็นส่วนหนึ่งในการร่วมมือปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 

 6. ความผูกพัน (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงความภาคภูมิใจที่ได้เป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ รวมถึงระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อเปูาหมายขององค์การ ซึ่งกล่าวได้

ว่าหากพนักงานมีระดับความผูกพันสูง แสดงว่าพนักงานมีความจงรักภักดีและมีเปูาหมายที่ดีต่อ
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องค์การเป็นอย่างมาก แต่ถ้าระดับความผูกพันต่ า นั่นหมายถึง พนักงานรู้สึกเฉยชาต่อองค์การและ

เปูาหมายขององค์การ 

 Kelly (1980) ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ซึ่งจ าแนกไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 

 1. ด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นการรับรู้ของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของงาน

จากโครงสร้างขององค์การ ได้แก่ ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ์ ระเบียบข้อและบังคับ รวมถึง

ความชัดเจนของการแบ่งงาน  

 2. ด้านความเป็นอิสระ (Autonomy) เป็นการรับรู้ของพนักงานในการมีอิสระด้านการ

แสดงออกทางความคิดเห็น ที่ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตการท างานในแง่ลบ 

 3. ด้านรางวัลและผลตอบแทน (Reward) เป็นการรับรู้ของพนักงานในการได้รับรางวัลตอบ

แทนจากการท างานที่มีผลการปฏิบัติเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การ โดยมองความยุติธรรม 

ความสามารถและผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก เช่น การเลื่อนข้ัน การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 

 4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) เป็นการรับรู้ของพนักงาน

โดยให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างมิตรภาพที่ดีภายในองค์การ ซึ่งก็คือ ความอบอุ่น การได้รับการ

ยอมรับ รวมถึงการสนับสนุนช่วยเหลือจากเพ่ือร่วมงานและหัวหน้า 

 5. ด้านการยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) เป็นการรับรู้ของพนักงานที่เกิด

จากความแตกต่างด้านความคิดเห็นของสมาชิกภายในองค์การ การยินดีรับฟังและยอมรับความ

คิดเห็นที่แตกต่างกันออกไปของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งมีการเผชิญหน้าต่อและเพ่ือตก

ลงแก้ไขร่วมกันเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 

 6. ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Organizational Change) เป็นการรับรู้ความรู้สึกของ

พนักงานที่องค์การน าเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์และปรับใช้ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของ

องค์การอย่างเหมาะสม ตลอดจนความรู้สึกที่มีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การ เพ่ือ

รองรับวิทยาการจัดการสมัยใหม่และยังช่วยให้การท างานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และมิติต่างๆ ของบรรยากาศองค์การตามที่นักวิชาการหลาย

ท่านได้กล่าวไว้แล้วอย่างมากมายนั้น โดยการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาบรรยากาศองค์การ

ตามแนวคิดของ Stringer (2002) ซึ่งมีเนื้อหาแนวคิดท่ีชัดเจน ครอบคลุมและสอดคล้องกับบริบทที่ใช้

ในการศึกษา โดยแบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้าน

ความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้านความผูกพัน 
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 2.4 รูปแบบของบรรยากาศองค์การ 

  บรรยากาศองค์การที่ผู้บริหารควรค านึงถึง โดยทั่วไปแล้วอาจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท

ใหญ่ๆ คือ บรรยากาศแบบเปิด (Open-Climate) และบรรยากาศแบบปิด (Closed-Climate) ซึ่งแต่

ละองค์การจะมีรูปแบบการบริหารจัดการที่แตกต่างกันออกไปตามสภาพการปฏิบัติงานร่วมกันในการ

แสดงลักษณะปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ ทั้งนี้นักวิชาการได้ศึกษารูปแบบของบรรยากาศ

องค์การไว้หลายรูปแบบ ดังนี้  

 แนวคิดของ Haphin & Croft (1963) ยังคงเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง (พาณี สีตกะลิน, 

2558) แบ่งบรรยากาศองค์การได้เป็น 6 รูปแบบดังนี้ 

 1. บรรยากาศแบบเปิด (The Open Climate) เป็นบรรยากาศที่พนักงานในองค์การ

เกิดขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างาน มีความรักใคร่สามัคคีเกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีการแบ่งงานให้

พนักงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องมีบุคลิกดีเป็นที่รักใคร่ เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงาน โดยไม่ต้อง

ออกค าสั่งหรือควบคุมบ่อยๆ เพราะผู้ร่วมงานมีระเบียบวินัยดี และปฏิบัติตามกฎระเบียบในการ

บริหารจัดการภายในองค์การอย่างถูกต้อง แต่สามารถยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ ท าให้ผลผลิตของ

งานมีประสิทธิภาพ ซึ่งบรรยากาศแบบนี้เป็นบรรยากาศท่ีพนักงานในองค์การพึงประสงค์มากท่ีสุด 

 2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารส่งเสริม

ให้พนักงานมีอิสระและเกิดความพึงพอใจในการสร้างความสัมพันธ์ฉันมิตรมากกว่าความพึงพอใจที่ได้

จากผลส าเร็จของการท างาน ซึ่งผู้บริหารจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน พร้อมอ านวย

ความสะดวกและคอยช่วยเหลือในบางกรณี รวมถึงส่งเสริมสวัสดิภาพของพนักงาน ถึงแม้ว่า

บรรยากาศแบบนี้จะให้อิสระแก่พนักงานแต่จะค่อนข้างเข้มงวดกว่าบรรยากาศแบบเปิด 

 3. บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารเน้น

ความส าเร็จของผลงาน มีการควบคุมและสั่งการให้ท างานอย่างเข้มงวด เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของการท างาน 

จนท าให้พนักงานไม่ค่อยมีโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์ฉันมิตรกันเท่าไหร่ แต่เนื่องจากมีผลงานที่ดี

จึงท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจ พึงพอใจในงานและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารและ

พนักงานมีความสัมพันธ์ฉันมิตร ท าให้ผู้บริหารสนใจงานน้อยลง และละเลยต่อค าสั่ง กฎเกณฑ์ 



  33 

ระเบียบ/ข้อบังคับขององค์การ หรือการนิเทศงาน ซึ่งท าให้พนักงานในองค์การไม่ค่อยท างาน และ

ขาดความสามัคคีในการท างาน แต่บรรยากาศแบบนี้จะมีความสัมพันธ์ด้านส่วนตัวสูงมาก 

 5. บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (Paternal Climate) เป็นบรรยากาศการปฏิบัติงานที่มี

ผู้บังคับบัญชาบริหารจัดการโดยการออกค าสั่ง ตรวจตรา และติดตามการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด                 

ซึ่งผู้บังคับบัญชาพยายามสร้างความสัมพันธ์ฉันมิตร แต่มักจะประสบความล้มเหลวเพราะผู้ปฏิบัติงาน

ไม่ยอมรับความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา จึงส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญก าลังใจต่ าและขาด

ความภูมิใจในการท างาน 

 6. บรรยากาศแบบปิด (Close Climate) เป็นบรรยากาศที่มีการบริหารจัดการโดยขาด

ความรู้ เนื่องจากผู้บริหารขาดบุคลิกความเป็นผู้น าและไม่มีสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล ท าให้

พนักงานขาดก าลังใจในการท างาน เนื่องจากขาดความสัมพันธ์ฉันมิตรภายในองค์การส่งผลให้

พนักงานท างานโดยขาดความสามัคคีและความภูมิใจในการท างาน ซึ่งบรรยากาศแบบนี้เป็น

บรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์จึงต้องมีการแก้ไขปรับปรุงโดยเร่งด่วน 

 จากบรรยากาศองค์การทั้ง 6 รูปแบบดังกล่าว Haphin และ Croft เห็นว่าบรรยากาศ

แบบเปิดเป็นบรรยากาศที่พึงประสงค์ที่สุด ส่วนบรรยากาศแบบปิดเป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์

ที่สุดที่ควรแก้ไข ซึ่งแนวทางในการสร้างบรรยากาศของการท างานในองค์การเพ่ือให้พนักงานมี

ความสามารถและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นก็คือ  ความสามารถในการบริหารจัดการของผู้บริหารที่มี

ประสิทธิภาพในการควบคุมบรรยากาศองค์การเพ่ือท างานให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน รวมถึง

ผู้บริหารจะต้องมีบุคลิกความเป็นผู้น าและสามารถบริหารงานบุคคลได้เป็นอย่างดี  

 2.5 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศภายในองค์การที่สามารถควบคุมและบริหารได้ 

 บรรยากาศองค์การถือได้ว่าเป็นหลักส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งก่อให้เกิดทัศนคติ

ที่ดี รวมทั้งมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การในการที่จะน าพาองค์การไปสู่

เปูาหมายที่ก าหนดและวางแผนไว้ให้มีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องปรับตัวใน

หลากหลายมิติ เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ท่ามกลางการแข่งขันรอบด้านที่มีแนวโน้มในการ

ทวีความรุนแรงมากขึ้น ฉะนั้นปัจจัยส าคัญที่ทุกองค์การควรตระหนักและค านึงถึงในการที่จะช่วย

พัฒนาบริหารปรับปรุงให้บรรยากาศภายในองค์การดีขึ้นได้ คือ (1) พฤติกรรมของผู้น า ถือเป็นปัจจัย

ที่มีความส าคัญท่ีสุดที่ส่งผลต่อบรรยากาศขององค์การ โดยเฉพาะพฤติกรรมและทัศนคติของผู้บริหาร

ที่สื่อออกมาให้บุคลากรได้รับรู้ (2) การจัดการภายในองค์การ นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญมุมหนึ่งรองลงมา
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จากอิทธิพลและพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งปัจจัยนี้มีผลคลอบคลุมทุกเรื่องด้านการจัดการภายใน ทั้งเรื่อง

การออกแบบวางแผนงานโครงการ เรื่องนโยบายยุทธศาสตร์ เรื่องผลตอบแทนสวัสดิการ ฯลฯ รวมถึง

เรื่องของมุมมองด้านสถานที่ในการท างานหรือประกอบธุรกิจองค์การ และ (3) เป็นเรื่องของกลยุทธ์ 

เนื่องจากบรรยากาศในการท างานนั้นจะได้รับผลโดยทางตรงและทางอ้อมจากการก าหนดกลยุทธ์ของ

องค์การเป็นหลัก เพราะกลยุทธ์ที่ชัดเจนและรอบคอบรัดกุมเท่านั้นที่จะสามารถสื่อความนัยให้

บุคลากรทุกภาคส่วนเข้าใจแนวทางที่จะน าไปสู่เปูาหมายได้ตรงกันโดยปราศจากความขัดแย้งและ

ความอึดอัด ในขณะเดียวกันหากกลยุทธ์ขององค์การขาดซึ่งความชัดเจนและขอบเขตที่แน่ชัดก็จะ

ส่งผลกระทบเชิงลบต่อบรรยากาศภายในองค์การข้ึนอย่างหลีกเลี่ยงมิได้ 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อความส าเร็จ

และความล้มเหลวขององค์การ โดยบรรยากาศองค์การที่ผู้บริหารควรค านึงถึงคือ บรรยากาศแบบเปิด

และบรรยากาศแบบปิด เพราะหากบรรยากาศองค์การเป็นแบบปิดจะส่งผลให้ทั้งผู้บริหารและ

พนักงานขาดสมรรถภาพในการบริหารบุคคลและการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ รวมถึงขาดความ

สามัคคีและความภาคภูมิใจในการท างาน ดังนั้นผู้บริหารควรมีการจัดการและควบคุมบรรยากาศ

องค์การเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและสามารถยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ ดังนั้นบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าเป็นต้องมีความคิดสร้างสรรค์ โดยบรรยากาศองค์การมีส่วนใน

การส่งผลต่อประสิทธิภาพความคิดสร้างสรรค์ ฉะนั้นบรรยากาศองค์การที่ดีจะท าให้ความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากรดีไปด้วย 

 

3. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น มีนักวิชาการได้เสนอความหมายของค า

ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ไว้มากมายด้วยกัน ดังนั้นผู้วิจัย

จึงขอรวบรวมความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังต่อไปนี้ 

 Mondy & Noe (2005) นิยามว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ใช่แค่การฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว แต่จะรวมไปถึงการวางแผนงานในสายชีพ 

การพัฒนากิจกรรม และการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
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 Armstrong (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการพัฒนามนุษย์ให้มีความเชี่ยวชาญโดยผ่านการพัฒนาองค์การเพ่ือปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้านวัฒนธรรมภายในองค์การรวมถึงผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร

เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาอย่างสมดุลทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ระดับชาติ ระดับองค์การ ระดับชุมชน

สังคม และระดับพนักงาน  

เพ็ญประภา พรศรีเมตต์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

หมายถึง การพัฒนาบุคคลเพื่อให้มีความรู้ในเรื่องเทคนิค 

และวิชาชีพเพ่ือเป็นการยกระดับความสามารถให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพและการเปลี่ยนแปลง

ขององค์การ 

  ดารณี พิมพ์ช่างทอง และ อภิรดา สุทธิสานนท์ (2558) ได้ให้ค านิยามของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นการพัฒนาความฉลาดทางปัญญาและความสามารถที่อยู่ในตัวของพนักงาน 

โดยองค์การส่งเสริมด้านความรู้ความสามารถให้แก่พนักงาน เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะและพัฒนา

ศักยภาพในการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งกระบวนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะส่งผลให้

พนักงานมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และท าให้ผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพตามที่องค์การก าหนดไว้ 

 ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล (2557) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ

พัฒนาบุคลากรโดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา รวมถึ งส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้

ความสามารถ ความเข้าใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างาน

ที่ดีข้ึน  

 บุญยง ชื่นสุวิมล (2550) อธิบายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การท าให้

บุคลากรมีความก้าวหน้าทางความรู้ ความสามารถ และทักษะต่างๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงและพัฒนาผล

การปฏิบัติงานภายในองค์การสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552) นิยามว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การด าเนินกิจกรรม

ของมนุษย์ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะ

ฝีมือ ซึ่งท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน   
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 นพพงศ์ บุญจิตราดุลย์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

หมายถึง การพัฒนาบุคลากรในองค์การโดยการกระตุ้นเพ่ือท าให้เกิดการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาตนเองให้เจริญงอกงาม ทั้งการปฏิบัติงานและผลที่ได้จากการปฏิบัติงาน  

 มังกร ตัณฑะศิลป์, สุกัญญา เอมอ่ิมธรรม, และเพ็ญศรี เจริญวานิช (2556) กล่าวว่า การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเสริมสร้างทักษะในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบต่างๆ เพ่ือก่อให้เกิดการ

ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

 ชุติธร หาญด ารงสุข (2554) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งในการ

พัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์การ โดยองค์การก าหนดและวางแผนอย่างมี

ระบบ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความสามารถ 

ทัศนคติ อุปนิสัยและพฤติกรรมของบุคลากร นอกจากนี้ยังมีอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมในองค์การเข้ามา 

 พระเอกราช กิตฺติธโร (2556) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรในองค์การ โดยผู้บริหารจ าเป็นต้องมีการพัฒนางานและพัฒนาบุคลากร

ของตนเอง เนื่องจากงานจะประสบความส าเร็จได้มักขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานเป็นส าคัญ  ซึ่งผู้บริหาร

จะต้องมุ่งเน้นแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างเต็มความสามารถ 

 3.2 หลักการและความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  ทรัพยากรบุคคลนั้นมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การเกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ อีกทั้ง

ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 

ดังนั้นจึงมีนักวิชาการได้กล่าวถึงหลักการและความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหลาย

มุมมอง ดังนี้ 

  นิรันดร์ จุลทรัพย์ (2557) ได้สรุปว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการ

พัฒนางาน พัฒนาตนเองและสังคม เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินการให้บุคคล

ได้มีการเรียนรู้และมีประสบการณ์ใหม่ๆในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือน าสิ่งเหล่านั้นมาปรับปรุงและ

พัฒนาตนเองในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยผ่านการฝึกอบรม การศึกษาและการ

พัฒนา ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ 
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  พรชัย เจดามาน (2556) ได้สรุปว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนที่ส าคัญ

ขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีผลต่อความส าเร็จขององค์การที่มีแนวโน้ม

ในการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศขั้นสูงขององค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรเริ่ ม

ตั้งแต่การคัดเลือกพนักงานเข้าท างาน โดยมีการปฐมนิเทศหรือฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานมีการพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอและมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

  Wachira et al. (2012) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นคุณสมบัติหลักที่บ่ง

บอกถึงการมีประสิทธิภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผู้บริหารควรมีการวางแผนกิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การพัฒนาและการศึกษา เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิด

การศึกษา เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองในด้านต่างๆ นอกจากนี้หัวหน้างานควรให้ความสนใจในการ

พัฒนาของพนักงานเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพ 

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2547) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากการบูรณา

การของการฝึกอบรม การพัฒนาองค์การ และการพัฒนาอาชีพ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ รวมถึงเป็นการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของแต่ละ

บุคคล โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มีการวางแผนการพัฒนาไว้ล่วงหน้า ซึ่งจะช่วยให้กลุ่มงานและ

องค์การเกิดความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งก่อให้เกิดการประสานกันระหว่างความต้องการ

ของบุคลากรและองค์การ 

  บุญยง  ชื่นสุวิมล (2550) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ประกอบด้วย 

การพัฒนาองค์รวมของการพัฒนาบุคคล การพัฒนาวิชาชีพ และการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้องค์การมุ่ง

สู่การผลิตสูงสุด ทั้งด้านคุณภาพ โอกาสและการเพ่ิมพูน เพ่ือให้บุคลากรในองค์การท างานตาม

เปูาหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   มังกร ตัณฑะศิลป์, สุกัญญา เอมอ่ิมธรรม และเพ็ญศรี เจริญวานิช (2556) ได้กล่าวถึง

หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5 ข้อ ดังนี้ 

 1. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนา ให้เจริญขึ้นได้ ทั้งด้านความรู้ ทัศนคติ และ

ทักษะ 

 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ตั้งแต่การสรรหา การ

คัดเลือกพนักงานเข้าท างาน เพ่ือน ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์การ  
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 3. ก าหนดวิธีการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ

ลักษณะของบุคลากรและองค์การให้มากที่สุด 

 4. จัดให้มีระบบการประเมินหรือก าหนดตัวชี้วัดการพัฒนาความสามารถของบุคลากร

เป็นระยะๆ เพ่ือช่วยให้บุคลากรบางกลุ่มมีการพัฒนาความสามารถเพ่ิมข้ึน 

  5. องค์การต้องจัดท าระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน เพ่ือสามารถตรวจสอบและ

ประเมินผลความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 

 3.3 แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   ได้มีการให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการน ากิจกรรมที่มีการก าหนดและ

วางรูปแบบอย่างเป็นระบบแบบแผนเพ่ือใช้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ไหวพริบ ความสามารถ และ 

ปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้น โดยมีการมุ่งเน้นเปูาหมายการพัฒนาใน 4 ระดับ คือ การ

พัฒนาในระดับบุคคล (Individual Development: ID) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management: PM) การพัฒนาในระดับสายอาชีพ (Career Development: CD) และการพัฒนาใน

ระดับองค์การ (Organization Development: OD) (สุกานดา แสงทองล้วน, 2552) โดยในแต่ละ

ระดับมีความส าคัญ ดังนี้ 

    1. การพัฒนาในระดับบุคคล (ID) สามารถช่วยให้พนักงานเห็นถึงจุดอ่อนและจุดแข็ง 

พร้อมทั้งช่วยให้เกิดการเสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดอ่อนไปในตัว โดยใช้ศักยภาพทั้งหมดเพ่ือสร้าง

ประสิทธิภาพให้แก่องค์การควบคู่ไปกับการบรรลุเปูาหมายส่วนบุคคลด้วย การพัฒนาบุคลากรเกิดได้

จากการผ่านทักษะงานหลายต าแหน่ง การพัฒนาความรู้ทัศนคติ ทักษะ ไหวพริบ ประสบการณ์ และ

พฤติกรรมต่างๆ ทั้งนี้เพ่ือให้ผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมสูงขึ้น และประสบผลสัมฤทธิ์ที่มี

คุณภาพ  

  2. การพัฒนาในระดับสายอาชีพ (CD) เป็นการมุ่งเน้นที่การวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบความสนใจ 

ความรู้ความสามารถ ค่านิยม กิจกรรม และการมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะ

ส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาอาชีพมีกิจกรรมที่จะต้องปฏิบัติทั้ง 2 ฝุาย คือ ฝุาย

บุคลากรมีการวางแผนอาชีพ ตระหนักในอาชีพตน ส่วนองค์การมีระบบให้ค าปรึกษา จัดอบรมสัมมนา 

มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดท าแผนงานเส้นทางอาชีพ จะเห็นได้

ว่าการพัฒนาสายอาชีพ เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์การ นับเป็นวิธีการหนึ่งที่

สามารถแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรในองค์การได้ วิธีการหนึ่งที่นิยมท า คือ การจัดให้มีเส้นทาง
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ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเห็น

ความก้าวหน้าในสายงานของตน 

    3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (PM) เป็นการมุ่งเน้นภาพรวมองค์การ และการควบคุม

ผลในระยะสั้น โดยมุ่งเน้นการปรับปรุงผลงานขององค์การ เป็นการบริหารบุคลากรให้สร้างผลงาน

เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในระดับปีต่อปี ซึ่งผลงานที่เกิดขึ้นของพนักงานย่อมส่งผลต่อเนื่องไป

ยังผลงานองค์รวมขององค์การ      

    4. การพัฒนาในระดับองค์การ (OD) เป็นการมุ่งพัฒนาวิธีแก้ปัญหาองค์การด้วยวิธีการ

ใหม่ๆท่ีจะต้องมีความคุ้มค่า มีความเหมาะสม และเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ได้แก่ การปรับโครงสร้าง

องค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหารงานภายในองค์การ รวมทั้งกลยุทธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความสอดคล้องกันอย่างลงตัว การอบรมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจ าเป็น

เพ่ือความอยู่รอดและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งจะเป็นแรงช่วยส่งเสริมการสร้าง

เปูาหมายชีวิตที่สมบูรณ์ให้กับบุคลากรทุกคนได้ 

           โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเกิดได้จากการน าเปูาหมายของบุคคล ซึ่งต้องให้ได้มา

ซึ่งเปูาหมายของแต่ละคน เพื่อให้สอดรับกับเปูาหมายขององค์การที่ต้องการบุคลากรประเภทใดทั้งใน

ระยะ สั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการน าการพัฒนาในระดับสายอาชีพเป็นตัวเชื่อมเปูาหมาย

ของบุคลากร กับเปูาหมายขององค์การ 

 
 ภาพที่ 4 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   ที่มา : สุกานดา แสงทองล้วน, 2552 
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 จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยเห็นว่า การพัฒนาในระดับบุคคล (ID) เป็นการพัฒนาที่ส าคัญ

ให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะต่างๆและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานในเรื่องจุดแข็งจุดอ่อนของ

พนักงาน รวมถึงเสริมสร้างศักยภาพในด้านต่างๆเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีและสร้างประสิทธิผล

ให้กับองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 1. การฝึกอบรม เพ่ือให้ได้ทักษะที่เฉพาะความรู้และทัศนคติที่จ าเป็น

ต่อการบรรลุเปูาหมายขององค์การ 2. การศึกษา เพ่ือให้ได้ความรู้ ทักษะ ค่านิยมและข้อมูลใหม่ที่

สร้างความเปลี่ยนแปลง และ 3. การพัฒนา เพ่ือสร้างความมั่นใจให้กับองค์การในเรื่องของการเตรียม

ก าลังคนและเทคโนโลยีที่มีต่อการบรรลุเปูาหมายขององค์การ (Mondy, 2008) นอกจากนี้นักวิชาการ

หลายท่านเห็นสอดคล้องให้เพ่ิมการบริหารผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นภาพรวมขององค์การที่เน้น

วัดผลสัมฤทธิ์ในระยะสั้น เพื่อเป็นการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงผลงานของ

องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน (สุปัญญดา สุนทรนนธ์, 2557) 

 พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นประการหนึ่ง

ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะการด าเนินงานขององค์การจะประสบผลส าเร็จหรือ

ล้มเหลวขึ้นอยู่กับความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ให้กับองค์การ เนื่องจากสภาพแวดล้อมขององค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคลากรจึงมี

ความจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น  ทั้งจาก

สภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

โครงสร้างองค์การ ฯลฯ และสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

เทคโนโลยี หากไม่มีการพัฒนาบุคลากรในองค์การเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวย่อมส่งผล

กระทบทางลบต่อองค์การได้ 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากร แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

 1. การพัฒนาบุคลากรโดยองค์การเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ 

ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น โดยการเชิญบุคลากรจากภายนอกมาให้ความรู้หรือจัดส่งบุคลากรเข้าร่วม

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามหน่วยงานต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การประชุมสัมมนา การประชุม

เชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการศึกษาต่อ เป็นต้น 

 2. การพัฒนาบุคลากรโดยบุคลากรเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือเพ่ิมพูความรู้ความสามารถ

ให้กับตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องให้องค์การเป็นผู้ด าเนินงานจัดหาให้ ได้แก่ การศึกษาจากต ารา 

เอกสารและข่าวสารทางวิชาการ การศึกษาจากคู่มือปฏิบัติงาน ระบบพ่ีเลี้ยง (การถ่ายทอดความรู้
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จากบุคลากรอาวุโสที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน) และการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้

มีความรู้และประสบการณ์ เป็นต้น 

 ประโยชน์ของการพัฒนาในระดับบุคคล   

 1. ช่วยให้ระบบการท างานมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถหาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ ไปใช้

ในการแก้ไขข้อบกพร่อง ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ และมีการติดต่อประสานงานที่ดีขึ้น  

 2. การพัฒนาในระดับบุคคลเป็นวิธีการที่ท าให้เกิดการประหยัดงบประมาณ เพราะเมื่อ

ได้รับการพัฒนาแล้ว ความผิดพลาดทีก่่อให้เกิดความสิ้นเปลืองเสียหายย่อมลดน้อยลง  

 3. ช่วยลดเวลาในการเรียนรู้ เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว สามารถปฏิบัติงานได้ผลดี  

 4. ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา เพราะเมื่อได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมี

ความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการท างานเพ่ิมข้ึน  

 5. การพัฒนาในระดับบุคคลเป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคล หาก

บุคคลนั้นได้รับการพัฒนาแล้วย่อมจะได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งและโยกย้ายความก้าวหน้า 

 3.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยทฤษฎีที่ส าคัญใน

การศึกษาและปฏิบัติ โดย อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2551 ได้น าเสนอทฤษฎี 3 ขา ที่นักวิชาการอ่ืนๆให้

การยอมรับ คือ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ

ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซึ่งทฤษฎีทั้ง 3 กลุ่มนี้จะต้องผสมผสานและบูรณาการ 

เพ่ือท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความแข็งแกร่งและมั่นคงท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  

 

 ภาพที่ 5 ทฤษฎีหลักปรัชญาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ที่มา :  ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556)  
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   อนันต์ โพธิกุล (2557) ได้อธิบายกรอบแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บน

พ้ืนฐานทฤษฎีทั้ง 3 กลุ่มนี้จากการ Reengineering คือ การปรับแนวคิดกระบวนการทางธุรกิจ โดย

มุ่งเน้นพนักงานในองค์การทุกคนต้องลดต้นทุนค่าใช้จ่ายที่ เกิดขึ้นภายในองค์การ (ทฤษฎี

เศรษฐศาสตร์) ลดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็นให้น้อยลงเพ่ือพัฒนางานที่ท าให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น (ทฤษฎีระบบ) ตลอดจนการน าหลักการทางจิตวิทยามาใช้ในกระบวนการท า Reengineering 

(ทฤษฎีจิตวิทยา) 

   1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 

   ในหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มักจะกล่าวถึงแนวคิดด้านจิตวิทยาที่มุ่งเน้น

หลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ ตลอดจนทฤษฎีระบบ โดยมองถึง

ความสัมพันธ์ของกระบวนการต่างๆภายในองค์การ มากกว่าการกล่าวถึงทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ต่อมา

จึงมีข้อค าถามจากองค์การที่ว่า ท าอย่างไรจึงจะเพ่ิมผลประกอบการขององค์การทั้งในเรื่องของก าไร 

ยอดขาย และรายได้ นั่นก็คือ อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment : ROI ) 

ด้วยเหตุนี้เอง จึงท าให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษา ท าความเข้าใจ และ

วิเคราะห์ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ให้มากขึ้น เพ่ือให้เข้าใจถึงการก าหนดกรอบแนวทางและกลยุทธ์ในการ

พัฒนาพนักงานในองค์การให้ดียิ่งขึ้น และเข้าใจถึงความต้องการในด้านก าไร รายได้และค่าตอบแทนที่

ได้รับขององค์การ  

   ส าหรับการประยุกต์ใช้ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ 

สามารถศึกษาและท าความเข้าใจได้โดยมีทฤษฎีหลักๆ ที่ควรรู้และให้ความสนใจในแง่มุมของหลัก

เศรษฐศาสตร์ คือ 

   1. ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด (Scarce Resource Theory)  

   เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้ไปและผลตอบแทนที่

จะได้รับจากการลงทุน หรือพิจารณาจากค่า ROI : Return On Investment ว่าทรัพยากรที่เลือกใช้

นั้นมีความคุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 

   2. ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน (Sustainable Resource Theory) 

       ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับผลตอบแทนที่จะได้รับ โดยมองเปูาหมายในระยะยาว

มากกว่าระยะสั้น ดังนั้นในการลงทุนที่จะเกิดขึ้นองค์การจะต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน
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อย่างยั่งยืน (Sustainable Advantage) โดยน าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาช่วยในการปรับปรุงการ

กระบวนการท างานให้มีคุณภาพและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

   3. ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน หรือ ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital theory)  

      เป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ที่นิยมน ามาใช้มากที่สุด โดยพิจารณาการ

เปรียบเทียบจากผลผลิตที่ได้รับจากพนักงานในองค์การกับสิ่งที่ได้ลงทุนในรูปแบบการฝึกอบรม โดย

การศึกษาจะวิเคราะห์ถึงประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost-Effectiveness Analysis) ซึ่งทฤษฎีนี้จะ

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้น จะส่งผลให้ผลผลิตของพนักงานสูงขึ้น และเมื่อผลผลิต

เพ่ิมสูงขึ้น ย่อมส่งผลให้ผลตอบแทนที่พนักงานจะได้รับสูงขึ้นด้วยเช่นกัน ดังนั้นทฤษฎีทุนมนุษย์จึง

เป็นการวิเคราะห์แนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับ (Cost-benefit Analysis) 

และวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน เพราะฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึงการเพ่ิมมูลค่าของพนักงานในองค์การ โดยเรียนรู้ผ่าน

การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาต่างๆ เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่องค์การต้องการ  

 2. ทฤษฎีระบบ (System Theory)  

   ทฤษฎีระบบถือได้ว่าเป็นองค์ความรู้ย่อยส่วนหนึ่ง (A Small Body Of Knowledge) 

เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์และทฤษฎีทางจิตวิทยา ซึ่งทฤษฎีนี้จะกล่าวถึงหลักการทั่วไป 

แนวคิด เครื่องมือ รวมถึงวิธีการต่างๆท่ีสัมพันธ์และเชื่อมโยงกับระบบงานอ่ืนๆในองค์การ โดยพบว่ามี

การน าทฤษฎีระบบไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยมุ่งเน้น

กระบวนการและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน  

   ซึ่งทฤษฎีระบบจะประกอบไปด้วยทฤษฎีย่อย ๆ ได้แก่  

   1. ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System Theory)  

   2. ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory)  

   3. ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory)  

   โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

  2.1 ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System Theory)  

    ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นถึงจ าเป็นที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจใน

ระบบใหญ ่และระบบย่อยๆ ภายในองค์การ โดยลักษณะพ้ืนฐานทั่วไปของทฤษฎีระบบ ได้แก่  
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    1. ระบบจะต้องถูกออกแบบขึ้น เพ่ือความส าเร็จของวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

    2. ส่วนประกอบเชิงลึกของระบบนั้นจะต้องถูกก าหนดขึ้นตามมา  

     3. มุ่งเน้นให้เกิดความสัมพันธ์และเชื่อมโยงภายในตัวบุคลากรที่อยู่ในระบบนั้นๆ 

   4. องค์ประกอบพื้นฐานทั้งที่เป็นระบบหรือการเคลื่อนไหวของข้อมูล  เช่น 

เทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุอุและปกรณ์ต่างๆ ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของระบบในองค์การ  

   5. เปูาหมายขององค์การมีความส าคัญมากกว่าเปูาหมายของระบบย่อยๆ ดังนั้น

ในการบริหารงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้ต่อเมื่อนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์มีความเข้าใจถึงคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ส าคัญของระบบ โดยเฉพาะการมุ่งเน้นให้เปูาหมายของ

องค์การประสบความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ ทั้งนี้การออกแบบระบบจะเกิดประสิทธิภาพได้นั้นควรมุ่งเน้น

ที่ระบบเปิด (Open System) มากกว่าระบบปิด (Closed System) คือ ให้ความส าคัญต่อภาพ

แวดล้อมภายนอก เพ่ือท าให้เกิดการปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาศักยภาพการท างานของพนักงานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  2.2 ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory)  

        เป็นทฤษฎีที่ มี ก าร เปลี่ ยนแปลง เกิดขึ้ นสามารถน า ไปสู่ ก ารต่อต้ าน 

(Resistance) ทั้งท่ีเป็น ความรู้สึกเห็นด้วย การปฏิเสธ หรือการไม่ยอมรับ ที่น าไปสู่การแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่ไม่สนับสนุน ดังนั้นในการออกแบบโครงการเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ผู้ออกแบบโครงการจะไม่สามารถหลีกเลี่ยงสถานการณ์ดังกล่าวได้  ซึ่งจากแนวคิดทฤษฎีแห่งความ

โกลาหลดังกล่าว หากนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าใจถึงหลักความเป็นจริงที่เกิดขึ้นแล้ว  ย่อมท าให้

พวกเขาเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นและพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาและ

อุปสรรคที่จะเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้  

     จากการศึกษาในองค์การที่มีการเผชิญกับความโกลาหลที่เป็นความรู้สึกต่อต้าน

ของพนักงานภายในองค์การ พบว่าส่วนใหญ่มักจะเป็นองค์การที่มีบุคลากรรุ่นเก่าท างานมาเป็นระยะ

เวลานาน มักจะเป็นบุคลากรที่ไม่พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์การ เนื่องจาก

บุคลากรรุ่นเก่ามีความเคยชินกับระบบและวิธีการท างานแบบเดิมๆ  ซึ่งพวกเขารู้สึกว่าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่ยุ่งยาก และคิดว่าระบบงานเดิมที่ เคยปฏิบัติดีอยู่แล้วไม่จ าเป็นต้อง

เปลี่ยนแปลง ซึ่งบุคลากรกลุ่มนี้อาจท าให้พนักงานคนอ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามไปด้วย ดังนั้น 
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นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องยืนหยัดและมีจุดยืนในการต่อต้านและเปลี่ยนแปลงองค์การให้มี

ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

  2.3 ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory)  

    ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคตมักน ามาประยุกต์ใช้กับแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การซึ่งพบว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องวางแผนและออกแบบโปรแกรมการ

พัฒนาให้มีความเหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่อาจเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต ซ่ึงนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์โดยก าหนดทิศทางที่องค์การต้องการจะ

ขับเคลื่อนไปข้างหน้า 

    ดังนั้น ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคตจึงให้ความส าคัญกับการวางแผนเพ่ืออนาคตข้างหน้า 

เนื่องจากอนาคตเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม่สามารถคาดเดาได้และไม่แน่นอน ซึ่งองค์การมีความ

เป็นไปได้ที่จะเผชิญกับสถานการณ์ของความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นในอนาคตได้เสมอ ดังนั้นองค์การควร

มีการเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตข้างหน้า โดยต้องตระหนักถึงความพร้อมที่

องค์การจะเผชิญกับปัญหาต่างๆที่เข้ามาได้ รวมถึงการได้เปรียบในการแข่งขันที่มีความรุนแรงขึ้นใน

อนาคตได้ 

       จากความส าคัญของทฤษฎีมุ่งสู่อนาคตในข้างต้น ส่งผลให้นักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จ าเป็นจะต้องวิเคราะห์สถานการณ์แนวโน้มหรือความเป็นไปได้ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต โดยมี

การก าหนดกลยุทธ์ที่เป็นเสมือนแนวทางและทิศทางขององค์การ เพ่ือให้การออกแบบโปรแกรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์น าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การ

ต่อไปในอนาคต 

 3. ทฤษฎีทางจิตวิทยา (Psychological Theory)  

   ทฤษฎีทางจิตวิทยาถูกน ามาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่าง

แพร่หลาย ซึ่งเป็นทฤษฎีที่รวมถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์การ การจูงใจพนักงาน การประมวลข้อมูล

ข่าวสารการบริหารจัดการกลุ่ม ทั้งนี้ทฤษฎีทางจิตวิทยาถือได้ว่าเป็นศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ

หรือสภาวะการเปลี่ยนแปลงในด้านจิตใจ และพฤติกรรมการแสดงออก จากการศึกษาพบว่าองค์การ

หรือหน่วยงานต่างๆได้น าทฤษฎีทางจิตวิทยามาใช้ในการบริหารจัดการตนเอง และกลุ่มคนทั้งที่อยู่ใน
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หน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุง และการพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานทั้งในระดับองค์การ หน่วยงาน และตัวบุคคลให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 จากแนวความคิดในเชิงจิตวิทยาที่เหล่านักวิชาการและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ต้องศึกษาท าความเข้าใจถึงกระบวนการในการแสดงออกของมนุษย์และการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

จิตใจ โดยการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรจึงได้ถูกคิดค้นและก าหนดขึ้นมาเพ่ือการ

ปรับเปลี่ยนการรับรู้ และอารมณ์ ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในด้านทัศนคติ และการรับรู้ โดยมี

วัตถุประสงค์ คือ พฤติกรรมการแสดงออกที่ดูมีแรงผลักดันมากขึ้น ที่เป็นไปตามความต้องการหรือ

ความคาดหวังที่องค์การได้ตั้งเปูาหมายไว้ โดยเชื่อกันว่าเมื่อพฤติกรรมการท างานสามารถ

เปลี่ยนแปลงผลการด าเนินงานได้ ก็ย่อมสามารถที่จะด าเนินการปรับปรุงและการพัฒนางานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้นได้ด้วยเช่นกัน 

   ทฤษฎีทางจิตวิทยาที่น ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ ประกอบไปด้วยทฤษฎีย่อยๆ 

3 ทฤษฎี ได้แก่  

  1. ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology)  

  2. ทฤษฎีจิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology)  

  3. ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology)  

   โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  3.1 ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology)  

   เป็นทฤษฎีที่เน้นพฤติกรรมการรับรู้ของมนุษย์บนพ้ืนฐานการเรียนรู้  เนื่องจาก

การรับรู้ของมนุษย์ต่างกันจึงท าให้การเรียนรู้และการแสดงออกย่อมแตกต่างกันไปด้วย ดังนั้น

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเรียนรู้และท าความเข้าใจถึงทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์  เนื่องจากจะ

ช่วยท าให้เกิดความเข้าใจในมุมมองการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจถึงการเชื่อมโยงในเปูาหมายของพนักงานกับ

เปูาหมายของหน่วยงานและองค์การด้วยเช่นกัน  

  3.2 ทฤษฎีจิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology)  

   เป็นทฤษฎีที่เน้นพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ซึ่งสังเกตได้จากการเรียนรู้ของ

มนุษย์ที่เกิดจากการมีสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามา และในทางตรงกันข้ามมนุษย์มักจะหลีกเลี่ยง

การกระท าในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามาด้วยเช่นกัน ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อว่า
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พฤติกรรมของมนุษย์จะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการเสริมแรง ซึ่งการเสริมแรงแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) และการเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement)  

  3.3 ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology)  

   เป็นทฤษฎีที่ เน้นความเข้าใจในเหตุการณ์ต่างๆ โดยอาศัยการรับรู้ 

(Perception) ซึ่งทฤษฎีนี้เกิดจากการผสมผสานระหว่างทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์และจิตวิทยาเชิง

พฤติกรรม ที่เกิดจากการเรียนรู้ทางกระบวนการคิด  ความเข้าใจ การรับรู้สิ่งเร้าที่มากระตุ้น 

ผสมผสานกับประสบการณ์ที่ได้รับในปัจจุบันและในอดีต โดยอาศัยกระบวนการทางปัญญาที่มีอิทธิพล

อย่างมากต่อการเรียนรู้ ดังนั้นทฤษฎีกลุ่มนี้จึงเน้นกระบวนการทางปัญญา (Cognitive Process) ที่ท า

ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้  

   จากแนวคิดดังกล่าวท าให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการศึกษาและหาวิถี

หรือแนวทางเพ่ือสร้างระบบการรับรู้ที่ถูกต้องเหมาะสมในการท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ หากบุคลากร

รู้สึกได้ถึงการรับรู้ที่ชัดเจนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นที่แน่นอนแล้ว ย่อมจะส่งผลไปสู่พฤติกรรมการ

แสดงออกในลักษณะเชิงเห็นด้วย ร่วมสนับสนุน รวมทั้งไม่มีจิตใจต่อต้าน หรือปฏิเสธในการที่จะให้

ความร่วมมือต่อกิจกรรมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกวางแผนและก าหนดขึ้นมา 

 จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคลากรมี

ศักยภาพในการท างานเพ่ิมมากข้ึน และช่วยเพิ่มมิติทางความสามารถให้แก่บุคลากรได้หลากหลายเพ่ือ

สั่งสมความเชี่ยวชาญในการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนาในระดับ

ปัจเจกบุคคล หากพัฒนาและสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากรในระดับปัจเจกบุคคลได้ดีแล้ว ก็จะ

ส่งผลให้มีทรัพยากรมนุษย์ที่เต็มไปด้วยคุณภาพ พร้อมที่จะท าให้สภาพบรรยากาศองค์การมีแนวโน้ม

ไปในทางท่ีดีขึ้น อีกทั้งเอ้ือต่อประสิทธิภาพด้านความคิดสร้างสรรค์และการท างานร่วมกันให้ควบคู่กัน

ไปอย่างมีเสถียรภาพ เพ่ือน าพาองค์การไปสู่เปูาหมายที่ก าหนด 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 4.1 กระทรวงวัฒนธรรม (Ministry of Culture) 

 วัฒนธรรมเป็นเอกลักษณ์ของความเป็นชาติเป็นรากฐานของการสร้างสรรค์ความสามัคคี 

และความมั่นคงของประเทศชาติ ประเทศไทยมีวัฒนธรรมที่เจริญรุ่งเรือง ปรากฏเป็นเอกลักษณ์  

อันโดดเด่นของชาติประกอบด้วย ภาษา วรรณกรรม ศิลปกรรม นาฏศิลป์ ดนตรี โบราณสถาน 
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โบราณวัตถุ ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีที่เป็นแบบแผน และวิถีชีวิตอันดีงามที่สืบทอดมาถึง

ปัจจุบัน 

 เริ่มต้นเมื่อพุทธศักราช 2481 มีการตั้งกองวัฒนธรรม ในสังกัดกรมศิลปากร ต่อมาใน

พุทธศักราช 2483 มีพระราชบัญญัติบ ารุงวัฒนธรรมแห่งชาติ ก าหนดความหมายของวัฒนธรรมว่า

หมายถึงลักษณะที่แสดงความเจริญงอกงาม ความเป็นระเบียบอันดีงาม ความกลมเกลียวก้าวหน้า

ของชาติ และศีลธรรมอันดีของประชาชน จากนั้นมีการออกพระราชบัญญัติบ ารุงวัฒนธรรมแห่งชาติ

อีกหลายฉบับ รวมทั้งมีการจัดตั้งสภาวัฒนธรรมแห่งชาติ จนกระทั่งวันที่ 12 มีนาคม 2495 จึงมีการ

สถาปนากระทรวงวัฒนธรรมขึ้น โดยมีจอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรีในขณะนั้นด ารง

ต าแหน่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงวัฒนธรรม และเม่ือมีการปรับเปลี่ยนรัฐบาลในเดือนกันยายน 2500 

หม่อมหลวงปิ่น มาลากุล ได้รับโปรดเกล้าฯ ให้เป็นรัฐมนตรีว่าการกระทรวงวัฒนธรรม 

 ต่อมาในพุทธศักราช 2501 เกิดภาวะผันแปรทางการเมือง กระทรวงวัฒนธรรมถูกยุบ 

โดยลดฐานะเป็นกองวัฒนธรรม สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและกรมการศาสนา

ตามล าดับ จนถึงพุทธศักราช 2522 จึงจัดตั้งส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติขึ้น มีฐานะ

เทียบเท่ากรม 

 รัฐบาลจึงได้สถาปนากระทรวงวัฒนธรรมขึ้นอีกครั้งเมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 2545 โดยมี

ภารกิจส าคัญครอบคลุมงานด้านศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม หน่วยงานในสังกัด ประกอบด้วย 

ส านักงานรัฐมนตรี ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม กรมการศาสนา กรมศิลปากร ส านักงาน

คณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ ส านักงานศิลปวัฒนธรรมร่วมสมัย และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

และมีองค์การมหาชนขึ้นตรงกับรัฐมนตรีว่าการกระทรวงวัฒนธรรม 2 หน่วยงาน คือ ศูนย์

มานุษยวิทยาสิรินธร และหอภาพยนตร์ 

 ปัจจุบัน กระทรวงวัฒนธรรมได้ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการท างาน พร้อมทั้งพัฒนา

บุคลากรให้มีความรอบรู้ ทันสมัย เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนพร้อมกับการขยาย

เครือข่ายทางวัฒนธรรม เพ่ือให้ประชาชนได้ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคัญของวัฒนธรรม พร้อม

ทั้งมีส่วนร่วมในการ อนุรักษ์และพัฒนามรดกวัฒนธรรมไทย อันเปรียบเสมือนรากฐานของชาติให้คง

อยู่ตลอดไป 

 

 



  49 

  4.1.1 วิสัยทัศน์ของกระทรวงวัฒนธรรม  

  วัฒนธรรมสร้างคนดี สังคมสันติสุข ทุนทางวัฒนธรรมเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจ

ไทยเป็นศูนย์กลางการแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมในระดับนานาชาติ 

 

 4.1.2 พันธกิจของกระทรวงวัฒนธรรม 

  1. เทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะและ

วัฒนธรรมให้มีการรักษา สืบทอดและพัฒนาอย่างยั่งยืน  

  2. สร้างจิตส านึก สร้างค่านิยมและวิถีชีวิต ที่ดีงามในสังคมไทย 

   3. ส่งเสริมการพัฒนาและต่อยอดทุนทางวัฒนธรรมเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมทาง

เศรษฐกิจ 

   4. จัดการศึกษา วิจัย และบริหารจัดการองค์ความรู้ด้านศาสนา ศิลปะ และ

วัฒนธรรม 

   5. ส่งเสริมและพัฒนาความสัมพันธ์ทางวัฒนธรรมกับต่างประเทศเพ่ือน าไทยสู่

สากล   

 4.1.3 ยุทธศาสตร์ของกระทรวงวัฒนธรรม 

   1. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานในการอนุรักษ์ และสืบทอดวัฒนธรรม 

   2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และความเป็นไทย 

  3. ส่งเสริมอุตสาหกรรมวัฒนธรรมเชิ งสร้างสรรค์เ พ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมทาง

เศรษฐกิจ 

   4. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานในการจัดการศึกษา วิจัย บริหารจัดการความรู้

และสร้างนวัตกรรมด้านศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 

   5. พัฒนาศักยภาพการเสริมสร้างความสัมพันธ์ เกียรติภูมิและภาพลักษณ์ที่ดีเพ่ือ

น าความเป็นไทยสู่สากล 

  6. พัฒนากลไกและยกระดับการบริหารจัดการงานวัฒนธรรม 
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  4.1.4 วัตถุประสงค์ของกระทรวงวัฒนธรรม 

   1. เป็นกรอบและแนวทางในการด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมให้

สอดคล้องและสนองต่อภารกิจตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ยุทธศาสตร์

ชาติ และนโยบายของรัฐบาล  

  2. เพ่ือบูรณาการมิติทางศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมกับวิถีชีวิตของประชาชน  

  3. เพ่ือสร้างเครือข่ายและระดมทรัพยากรในการด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปะ 

และวัฒนธรรม  

  4. เพ่ือเป็นเครื่องมือในการส่งเสริม ประสานและบูรณาการการด าเนินงาน ด้าน

ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมของหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน 

และประชาชน  

  5. เพื่อเสริมสร้างศักดิ์ศรี ความเสมอภาค ความสมานฉันท์ และสันติสุขแก่คน

ทุกกลุ่ม ทั้งระดับครอบครัว ชุมชน ประเทศ และ สังคมโลก 

  4.1.5 เป้าหมายหลักของกระทรวงวัฒนธรรม 

   1. ธ ารงไว้ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรม  

      - แต่ละท้องถิ่นสามารถรักษาเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมของตนเอง  

      - มีกิจกรรมระดับชาติที่เกี่ยวเนื่องกับสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์  

  2. ประชากรโดยส่วนรวม มีคุณภาพ มีความสามารถ มีความเข้าใจในรากฐานทาง

วัฒนธรรมของตน และน ามาใช้ในการด ารงชีวิต  

      - ประชาชน มีจิตส านึกและด ารงชีวิตตามรากฐานทางวัฒนธรรมของตนและ

รู้เท่าทันโลก  

     - มีเว็บไซต์ เผยแผ่ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมสู่ เด็ก เยาวชน และ

ประชาชน  

      - แหล่งเรียนรู้ทางวัฒนธรรมทั้งระดับชาติ และชุมชนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนา

และส่งเสริม  

      - มีพิพิธภัณฑ์ชนชาติไทย หอศิลปวัฒนธรรมร่วมสมัย หอสมุดแห่งชาติแห่งใหม่  

  3. สังคมมีความสมานฉันท์ ด ารงไว้ซึ่งคุณธรรม และสามารถพัฒนาเศรษฐกิจบน

พ้ืนฐานวัฒนธรรม อยู่ร่วมในสังคมโลกอย่างมีศักดิ์ศรี  



  51 

      - ประชาชนทุกกลุ่มมีโอกาสร่วมกิจกรรมทางด้านศาสนา ศิลปะ และ 

วัฒนธรรม เพ่ือสร้างความสมานฉันท์ และเอ้ืออาทรต่อกัน  

      - มีศูนย์วัฒนธรรมที่ได้มาตรฐาน ส าหรับบริการกิจกรรมทางวัฒนธรรม

รูปแบบต่างๆ อย่างหลากหลาย  

      - มีแหล่งท่องเที่ยวทางวัฒนธรรมเกิดข้ึนทุกภาคต่างๆ และเชื่อมโยงสู่ประเทศ

ใกล้เคียง  

      - ภูมิปัญญาไทยเป็นที่ยอมรับของนานาประเทศ  

  4. สถาบันทางสังคม เช่น สถาบันครอบครัว สถาบันชุมชน สถาบันทางศาสนา 

ฯลฯ มีความเข้มแข็งท าหน้าที่เป็นกลไกขับเคลื่อนการพัฒนา  

       - เกิดเครือข่ายทางวัฒนธรรมที่กระจายอยู่ในภูมิภาคต่างๆ  

       - มีระบบฐานข้อมูลทางด้านสารสนเทศทางภูมิศาสตร์ ส าหรับบริหารจัดการ

การด าเนินงานด้านวัฒนธรรมและให้บริการองค์ความรู้แก่ประชาชน 

 4.2  ภารกิจกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 ส านักงานรัฐมนตรี มีภารกิจเกี่ยวกับราชการทางการเมือง เพ่ือสนับสนุนภารกิจของ

รัฐมนตรี ประสานนโยบายระหว่างกระทรวง 

 2. ส านักงานปลัดกระทรวง มีภารกิจเกี่ยวกับการเป็นศูนย์กลางการบริหารของ

กระทรวง พัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และการบริหารราชการ

ทั่วไป การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ งานความร่วมมือความสัมพันธ์ทางวัฒนธรรมกับ

ต่างประเทศ งานด้านกฎหมายและระเบียบต่างๆ ก ากับ เร่งรัด ติดตามประเมินผล และประสานการ

ปฏิบัติราชการของส่วนราชการในสังกัด รวมทั้งการประชาสัมพันธ์เผยแพร่การด าเนินงานของ

กระทรวง 

 3. กรมศิลปากร มีภารกิจเกี่ยวกับการคุ้มครอง ปูองกัน อนุรักษ์ บ ารุงรักษา ฟ้ืนฟู 

ส่งเสริม สร้างสรรค์ เผยแพร่  ค้นคว้า วิจัย พัฒนา สืบทอดศิลปะและทรัพย์สินมรดกทาง

ศิลปวัฒนธรรมของชาติ เพ่ือธ ารงคุณค่าและเอกลักษณ์ของความเป็นชาติ  อันจะน าไปสู่การพัฒนาที่

ยั่งยืนของสังคมไทยและความม่ันคงของชาติ 

 4. กรมการศาสนา มีภารกิจเกี่ยวกับการด าเนินงานของรัฐด้านศาสนา โดยการท านุ

บ ารุง ส่งเสริมและให้ความอุปถัมภ์คุ้มครองกิจการด้านพุทธศาสนาและศาสนาอ่ืนๆ ที่ทางราชการ
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รับรอง ตลอดจนส่งเสริมพัฒนาความรู้คู่คุณธรรม ส่งเสริมความเข้าใจอันดี และสร้างความสมานฉันท์

ระหว่างศาสนิกชนของทุกศาสนา รวมทั้งด าเนินการเพ่ือให้คนไทยน าหลักธรรมของศาสนามาใช้ใน

การพัฒนาคุณภาพชีวิตให้เป็นคนดีมีคุณธรรม 

 5. กรมส่งเสริมวัฒนธรรม มีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริม บ ารุง รักษาวัฒนธรรมไทย 

โดยการศึกษา ค้นคว้า วิจัย ฟ้ืนฟู พัฒนา เผยแพร่ และส่งเสริมหน่วยงานของรัฐ เอกชน และ

ประชาชนที่ด าเนินงานด้านวัฒนธรรม รวมทั้งด าเนินการเกี่ยวกับการประสานงานแลกเปลี่ยนด้าน

วัฒนธรรม 

 6. ส านักงานศิลปวัฒนธรรมร่วมสมัย  มีภารกิจเกี่ยวกับการด าเนินการส่งเสริม 

สนับสนุน และเผยแพร่กิจกรรมสร้างสรรค์ศิลปวัฒนธรรมร่วมสมัย เพ่ือเพ่ิมพูนพัฒนาภูมิปัญญาและ

การประยุกต์ใช้ในสังคม 

 7. สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีภารกิจเก่ียวกับการศึกษา วิจัยและส่งเสริมวิชาการตั้งแต่

ระดับพ้ืนฐานวิชาชีพถึงวิชาชีพชั้นสูง ด้านนาฏศิลป์ ดุริยางค์ศิลป์ คีตศิลป์ ช่างศิลป์ ทั้งไทยและสากล 

รวมทั้งศิลปวัฒนธรรมระดับท้องถิ่นและระดับชาติ 

 8. ศูนย์มานุษยวิทยาสิรินธร (องค์การมหาชน) มีภารกิจเกี่ยวกับการศึกษา ค้นคว้า 

วิจัยทางวิชาการด้านมานุษยวิทยา และการให้บริการทางวิชาการโดยเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

แหล่งข้อมูล และเป็นจุดเชื่อมเครือข่ายข้อมูลด้านมานุษยวิทยาของประเทศไทยและภูมิภาคเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต้ และเป็นแกนน าของเครือข่ายวิชาการด้านมานุษยวิทยาในระดับชาติ และระดับ

สากล 

 9. หอภาพยนตร์ (องค์การมหาชน) มีภารกิจเกี่ยวกับการแสวงหา รวบรวม อนุรักษ์

ภาพยนตร์และสิ่งเกี่ยวเนื่องกับภาพยนตร์ รวมทั้งภาพเคลื่อนไหวอ่ืนๆ เพ่ือให้บริการ เป็นประโยชน์

ทางการศึกษา ค้นคว้า วิจัย 

 10. ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) ด าเนินการจัดประชุมสมัชชาคุณธรรม และ

พัฒนาองค์ความรู้ด้านคุณธรรมจริยธรรมด้วยกระบวนการจัดหาความรู้รูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งส่งเสริม

สนับสนุนเครือข่ายองค์การภาคีที่เกี่ยวข้องให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการและนวัตกรรม และการ

ประสานความร่วมมือกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้องในการรวมพลังของกลุ่มหรือเครือข่ายทางสังคมเพ่ือ

พัฒนาคุณธรรมความดีที่เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 
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 4.3 ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เป็นหน่วยงานกลางในการขับเคลื่อนนโยบายและ

ยุทธศาสตร์ของกระทรวงวัฒนธรรม ก ากับดูแลหน่วยงานระดับกรมในสังกัด ตลอดจนนิเทศ ติดตาม 

และบังคับบัญชาส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดทั่วประเทศ 

 4.3.1  วิสัยทัศน์ของส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

 เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงในการก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ และการ

บริหารงานด้านวัฒนธรรม ทั้งในและต่างประเทศ พัฒนาคุณภาพมาตรฐานการท างาน รวมทั้ง งาน

บริการของหน่วยงานในสังกัด 

 4.3.2 พันธกิจของส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1. ก าหนด นโยบาย แผน และมาตรการด้านศิลปะ ศาสนา และวัฒนธรรม 

 2. ส่งเสริมและพัฒนาระบบการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในด้านศิลปะ ศาสนา 

และวัฒนธรรม 

 3. พัฒนาบุคลากร ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ กฎหมาย ให้มีคุณภาพ

มาตรฐาน 

 4. ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่งานด้านศิลปะ ศาสนา และวัฒนธรรม 

 5. พัฒนาความร่วมมือและความสัมพันธ์กับต่างประเทศด้วยมิติทางวัฒนธรรม 

 4.3.3 ยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

  1. การบริหารจัดการและส่งเสริมความร่วมมือทั้งในและต่างประเทศ ด้านศาสนา 

ศิลปะ และวัฒนธรรม 

  2. เผยแพร่ความรู้และส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการเฝูาระวังและสร้างสรรค์ด้าน

ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 

 4.3.4 หน่วยงานภายในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1. ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์  

 2. ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ 

 3. ส านักตรวจและประเมินผล 

 4. ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม 

 5. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
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 6. ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 

 7. กลุ่มบริหารงานบุคคล กองกลาง 

 8. กลุ่มงานคลังและพัสดุ 

 9. กลุ่มอ านวยการและประสานราชการ 

 10. กลุ่มแผนและงบประมาณ 

 11. กลุ่มส่งเสริมเครือข่ายและประสานราชการภูมิภาค 

 12. กลุ่มพัฒนาบุคลากร 

 13. กลุ่มตรวจสอบภายในระดับกระทรวง 

 14. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

 15. กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม 

 16. กลุ่มประชาสัมพันธ์ 

 17. กลุ่มเลขานุการคณะกรรมการภาพยนตร์และวีดิทัศน์แห่งชาติ 

 18. กลุ่มเลขานุการคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ 

 19. ส านักงานรัฐมนตรีกระทรวงวัฒนธรรม 

 20. กองกฎหมาย 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การ 

 งานวิจัยของ ฐานิตา อ่วมฉิม และ มณฑา จ าปาเหลือง (2557) ได้ท าการศึกษาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์  เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา 2) บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา และ 3) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และ

ครูผู้สอน จ านวน 399 คน โดยได้มาจากวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามจ านวน 3 ตอน 79 ข้อ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา



  55 

ประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการให้รางวัล (2) ด้านการธ ารง

รักษาและปูองกันทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ และ (4) การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์ซึ่งทั้ง 4 ด้านนี้ส่งผลได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เนื่องจากสถานศึกษาควรมีการวางแผน

และวิเคราะห์งานเพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงานและส่งเสริมการ

พัฒนาความรู้ความสามารถโดยการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ รวมถึง

สร้างขวัญก าลังใจโดยการกระตุ้นหรือจูงใจให้บุคลากรมีการปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยู่

สม่ าเสมอและผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ เพ่ือความส าเร็จของตนและองค์การ ซึ่งท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปูาหมายขององค์การได้เป็นอย่างดี  

 งานวิจัยของ พลศักดิ์  เกิดทรัพย์ (2548) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศการท างาน ความส าเร็จของผลิตภัณฑ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มผู้ผลิตสินค้า

หนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ อ าเภอชะอ า จังหวัดเพชรบุรี โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย 1) ศึกษาความ

คิดเห็นของบุคลากรในกลุ่มผู้ผลิตสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ในด้านบรรยากาศการท างาน 

ความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่ม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศการท างาน ความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่ม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลุ่ม

ตัวอย่าง คือ กลุ่มผู้ผลิตสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ในอ าเภอชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จ านวน 7 กลุ่ม 

ที่ได้รับการยอมรับและผลิตภัณฑ์ของกลุ่มได้เผยแพร่ทางเว็บไซต์หนึ่งต าบล หนึ่งผลิตภัณฑ์ใน  

6 ต าบล ได้แก่ ต าบลชะอ า ต าบลบางเก่า ต าบลเขาใหญ่ ต าบลไร่ใหม่พัฒนา ต าบลสามพระยา และ

ต าบลดอนขุนห้วย เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า (1) บรรยากาศในการท างานของกลุ่มผู้ผลิตสินค้ามี

บรรยากาศเอ้ือต่อการพัฒนาในระดับมาก ซึ่งด้านรางวัลและผลตอบแทนเอ้ือต่อการพัฒนามากกว่า

ด้านอ่ืนๆ เนื่องจากองค์การมีการให้รางวัลตอบแทนตามพ้ืนฐานความสามารถของพนักงาน  

นอกจากนี้มีบรรยากาศในการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จึงท าให้เกิดความอบอุ่นและเกิด

บรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน (2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มผู้ผลิตสินค้า พบว่าอยู่ในระดับมาก 

ซึ่งด้านที่มีการพัฒนามากที่สุด คือ ด้านการพัฒนาตนเอง เนื่องจากพนักงานมีการศึกษาหาความรู้

เพ่ิมเติมอยู่เสมอจากการอ่านหนังสือ พูดคุย และแลกเปลี่ยนความรู้กับเพื่อนร่วมงาน (3) ความคิดเห็น

ในเรื่องความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่ม พบว่าอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มีความส าเร็จมากที่สุด คือ 
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ด้านการรักษาศิลปวัฒนธรรม เนื่องจากพนักงานคิดว่าผลิตภัณฑ์นี่สามารถน าภูมิปัญญาท้องถิ่นของ

คนในชุมชนมาท าให้เกิดประโยชน์ ซึ่งการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศการท างาน การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์และความคิดเห็นที่มีผลต่อความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่มมีความสัมพันธ์ระหว่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

งานวิจัยของ รมิดา เสนโสพิศ (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและ

ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา ผลการศึกษา 

พบว่า 1.บุคลากรภายในองค์การมีการรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการท างานอยู่ใน

ระดับปานกลาง 2. บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ อายุงาน และสังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน 

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 3) บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และการบรรจุ มีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน และ 4) การรับรู้บรรยากาศ

องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตศรีราชา 

 งานวิจัยของ Abdullahi et al. (2013) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การและการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรมของรัฐวิสาหกิจขนาดเล็กในประเทศ

ไนจีเรีย โดยมีเปูาหมายการวิจัย คือ การก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างการถ่ายโอนความรู้ในการ

ฝึกอบรมและบรรยากาศองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานจ านวน 45 คน จาก 6 รัฐวิสาหกิจใน

ประเทศไนจีเรีย ช่วงอายุ 24-52 ปี เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ผลโดยใช้

โปรแกรม SPSS จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ถึงความพึงพอใจ

และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน พบว่าปัจจัยด้านวิสัยทัศน์, การสนับสนุน และความ

ปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม ดังนี้  (1) วิสัยทัศน์

ขององค์การและการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า องค์การควรเน้น

วิสัยทัศน์เพื่อให้พนักงานตระหนักถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยองค์การควรออกแบบการฝึกอบรม

เพ่ือให้พนักงานมีการพัฒนาทักษะด้านความรู้ความสามารถในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

(2) ด้านการสนับสนุนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการสร้างแรงจูงใจในการถ่ายโอนความรู้ในการ

ฝึกอบรม เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน โดยองค์การควรสร้างบรรยากาศองค์การให้กับพนักงาน

ทุกระดับจากผู้บริหารไปจนถึงผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาโดยพยายามถ่ายทอดการฝึกอบรม ทักษะ และให้

รับรู้ต่อการถ่ายทอดทักษะที่ประสบความส าเร็จ การศึกษาชี้ให้เห็นว่าการให้ก าลังใจจะส่งผลต่อการ
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ถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรมในเชิงบวก โดยการสนับสนุนขององค์การจากการฝึกอบรมทักษะจะ

น าไปสู่บรรยากาศในการท างานที่ดีของพนักงาน (3) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม โดยบรรยากาศองค์การในการมีส่วนร่วมจะเกี่ยวข้องกับ

การถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม ซึ่งองค์การควรให้ความสนใจการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์การและท าให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยในการท างาน

ภายในองค์การ 

 งานวิจัยของ Raja (2015) ได้ท าการศึกษาผลของการสร้างแรงจูงใจ ลักษณะในการ

ท างาน บรรยากาศองค์การ และนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้จัดการฝุายผลิตภายใต้การ

ด าเนินการของรัฐวิสาหกิจ (BUMN) บริษัท PTPN III และ PTPN IV โดยมีเปูาหมายการวิจัย คือ 

ตรวจสอบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจ ลักษณะในการท างาน บรรยากาศองค์การ และ

นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้จัดการฝุายผลิตภายใต้การด าเนินการของรัฐวิสาหกิจ 

(BUMN) บริษัท PTPN III และ PTPN IV กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้จัดการฝุายผลิต จ านวน 117 คน เครื่องมือที่

ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ และน ามาสร้างแบบจ าลอง (SEM) จากการศึกษา

พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ลักษณะงาน บรรยากาศองค์การและนโยบายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์มีอิทธิพลต่อผลิตภาพแรงงานของบริษัท PTPN III และ PTPN IV ตามการรับรู้ของผู้บริหารที่

น าไปสู่การมีบรรยากาศองค์การในการสนับสนุนการท างานอย่างเหมาะสม โดยได้มีการน านโยบาย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามการรับรู้มาใช้ในการสนับสนุนของบริษัท PTPN III และ PTPN IV ซึ่ง

แรงจูงใจในการท างานเป็นตัวควบคุมท่ีส าคัญในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่ได้รับการยอมรับจาก

ผู้บริหารระดับสูง รวมถึงได้รับการส่งเสริมในการท างานและสามารถท าให้ผู้บริหารไว้วางใจ ได้รับ

เงินเดือนมากและเกิดความท้าทายในงานมากขึ้น 

 5.2 ความสัมพันธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความคิดสร้างสรรค์ 

 งานวิจัยของ ภูวนาถ วิสุทธากร และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2558) ได้ท าการศึกษาการ

พัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการ

สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาการสร้างแรงจูงใจ

ในคุณลักษณะของงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุ รี 2) เพ่ือ

ศึกษาการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กาญจนบุรี 3) เพ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน

49 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  4) เพ่ือศึกษาผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสาย

สนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 5) เพ่ือศึกษาผลกระทบของการสร้างแรงจูงใจใน

คุณลักษณะที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน

มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 6) เพ่ือศึกษาผลกระทบของการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานที่มี

ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กาญจนบุรี7)เพ่ือศึกษาผลกระทบของความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานเชิง

นวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยคือบุคลากรสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานในช่วง

ปีงบประมาณพ.ศ. 2557 จ านวน 191 คน เครื่องมือในการวิจัยคือ แบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 5 ตอน 

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในคุณลักษณะของงาน การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างแรงจูงใจในคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์

ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานส่งผล

ต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และด้านความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

 งานวิจัยของ สุกัญญา งามชมพู (2557) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของประสิทธิภาพการ

วางแผนปฏิบัติงานที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

มหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการวางแผนปฏิบัติงานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 2) เพ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 3) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพ

การวางแผนปฏิบัติงานกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

มหาสารคาม 4) เพ่ือทดสอบผลกระทบของประสิทธิภาพการวางแผนปฏิบัติงานที่มีต่อความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 5) เพ่ือเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพการวางแผนปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคามที่มีเพศ

สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งใน

ปัจจุบันแตกต่างกัน 6) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่มี เพศ สถานภาพ อายุ  ระดับการศึกษา รายได้ เฉลี่ยต่อเดือน 
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ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งในปัจจุบันแตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัย มหาสารคาม จ านวน 322 คน เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ t - test F - test การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ และการวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานสายสนับสนุน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี

ประสิทธิภาพ การวางแผนปฏิบัติงานโดยภาพรวมและแผนปฏิบัติงานเฉพาะด้าน อยู่ ในระดับสูง 

ได้แก่ ด้านการบริหารระยะเวลา ด้านการก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน การจัดล าดับความส าคัญ และด้าน

การวิเคราะห์แนวโน้มกับโอกาส ความส าเร็จของแผนปฏิบัติงาน และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมี

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความสามารถ

การน าเสนอความคิด ด้านการสร้างนวัตกรรม และด้านการแก้ปัญหาตามสถานการณ์ได้ จาก

การศึกษาชี้ให้เห็นว่าประสิทธิภาพการวางแผนปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงและส่งผลกระทบต่อ

ระดับความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นทางมหาวิทยาลัยมหาสารคามจึงสมควรให้ การ

ผลักดันสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานสายสนับสนุนให้มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและ

เป็นรูปธรรม เพ่ือที่จะน ามาปรับปรุงพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสาย

สนับสนุน ให้ทันท่วงทีต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ยังเป็นการเพ่ิมศักยภาพในการ

แข่งขัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุเปูาหมายขององค์การต่อไป 

 งานวิจัยของ Dul et al. (2011) โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย คือ เพ่ือศึกษาผลกระทบ

ของสภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพกับความรู้ความสามารถในการสร้างสรรค์ของ

ผู้ปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับผลกระทบของบุคลิกภาพมิติสร้างสรรค์และสภาพการท างานของ

องค์การทางสังคม เปูาหมาย คือ พนักงานจ านวน 274 คนใน 27 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถามส าหรับการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ

มิติสร้างสรรค์ สภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การและสภาพแวดล้อมในการท างานทาง

กายภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานทางความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์การ จาก

การศึกษาแสดงให้เห็นว่าไม่เพียงแต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการสรรหาและคัดเลือก

พนักงานที่มีบุคลิกภาพมิติสร้างสรรค์หรือแม้ว่าความคิดสร้างสรรค์ที่ได้จากการออกแบบงานและการ

สนับสนุนจากผู้น าในองค์การทางสังคม แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมุ่งเน้นการเสริมสร้างให้

พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์เพ่ือน าความรู้มาพัฒนาและสร้างสรรค์ผลงานให้มีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้การสนับสนุนจากองค์การหรือหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมการท างานทาง
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กายภาพแต่เป็นส่วนที่เล็กกว่าสภาพการท างานขององค์การทางสังคม ซึ่งการสนับสนุนขององค์การทั้ง

สองมีขนาดเล็กกว่าความคิดสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน โดยจากการสนับสนุนการปฏิบัติงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในสภาพการท างานขององค์การทางสังคมสภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพจะ

มุ่งเน้นที่ตัวบุคคล เพ่ือเป็นการเพ่ิมความรู้ทางด้านความคิดสร้างสรรค์ให้กับพนักงาน 

 งานวิจัยของ Wadaani (2015) จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปได้ว่า การเรียน

การสอนที่มีความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ส าคัญท่ีครูผู้สอนสามารถน าไปใช้สอนเพ่ือพัฒนานักเรียนและ

การค้นหาตัวตนที่แท้จริงที่น าไปสู่การเป็นผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์ในอนาคต ซึ่งจะส่งผลเชิงบวก

ต่อนักเรียน โดยการสอนให้นักเรียนเกิดความคิดสร้างสรรค์มาจากการสนับสนุนการเรียนรู้ด้าน

สภาพแวดล้อมเพ่ือท าให้นักเรียนเกิดการกระตุ้นความอยากรู้อยากเห็น โดยครูผู้สอนควรสนับสนุน

เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพและทักษะทางสังคม ตามปัจจัยพ้ืนฐานในการเพ่ิมความสามารถทางด้าน

วิชาการของนักเรียนและพัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และความสามารถโดยเฉพาะ เพ่ือให้

ครูผู้สอนมีการเรียนการสอนที่มีความคิดสร้างสรรค์, เป็นผู้เชี่ยวชาญในการฝึกอบรมและคุณลักษณะ

ต่างๆ ซึ่งนโยบายการศึกษาและการพัฒนาโครงการเชิงกลยุทธ์จะสมบูรณ์และมีการด าเนินงานที่

ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องมีพันธกิจและวิสัยทัศน์การพัฒนาที่ชัดเจนในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและสภาพการท างานร่วมกันในโรงเรียนด้านความปลอดภัยและการ

สนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์ 

 5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและความคิดสร้างสรรค์ 

 จากงานวิจัยของ Xin et al. (2013) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิด

สร้างสรรค์และบรรยากาศองค์การภายในโรงเรียนกับการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของเด็กวัยรุ่นของ

ประเทศจีน ในช่วงอายุ 10-16 ปี โดยมีการตั้งสมมติฐานไว้ ดังนี้ 1) ระดับคะแนนด้านความคิด

สร้างสรรค์ของนักเรียนจะเพ่ิมขึ้นจากช่วงอายุ 10 ปี ไปจนถึง 16 ปี 2) ระดับคะแนนด้านความคิด

สร้างสรรค์ของเด็กในโรงเรียนมัธยมศึกษาควรจะสูงกว่าระดับคะแนนด้านความคิดสร้างสรรค์ของเด็ก

ในโรงเรียนประถมศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ และสมมติฐานสุดท้าย 3) ระดับคะแนนด้านความคิด

สร้างสรรค์และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ รวมทั้งบรรยากาศ

ภายในโรงเรียนนั้นมีอิทธิพลต่อระดับความคิดสร้างสรรค์ของเด็ก ทางผู้วิจัยได้คัดเลือกครูจ านวน 110 

คน และนักเรียน 562 คน จากโรงเรียนประถมแห่งหนึ่ง และโรงเรียนมัธยมแห่งหนึ่ง ในมณฑลเจียงซู 

ประเทศจีน โดยใช้เกณฑ์ความสมัครใจ โดยการใช้แบบทดสอบด้านบรรยากาศและการสร้างสรรค์
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องค์การ (Creative Organizational Climate Inventory: COCI ถูกสร้างขึ้นโดย Chiou, 2006) 

จากผลการศึกษาสรุปได้ว่า ระดับคะแนนด้านความคิดสร้างสรรค์ของเด็กในโรงเรียนประถมศึกษานั้น 

สูงกว่าเด็กในโรงเรียนมัธยมศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ รวมทั้งในส่วนของการประเมินผลบุคลากรครูด้าน

ความคิดสร้างสรรค์ในบรรยากาศองค์การของโรงเรียนประถมศึกษา  สูงกว่าโรงเรียนมัธยมศึกษา

อย่างมีนัยส าคัญ เมื่อตัวแปรทั้งสองถูกน ามาวิเคราะห์ร่วมกันทั้งความคิดสร้างสรรค์และบรรยากาศ

องค์การภายในสถานศึกษา และอัตราการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่ลดลงระหว่างที่เด็กก าลังถูก

พัฒนา นอกจากนี้ระดับคะแนนด้านความคิดสร้างสรรค์และบรรยากาศองค์การยังมีความสัมพันธ์กัน

ค่อนข้างสูง และผลสรุปจากการวิเคราะห์เส้นทางชี้ให้เห็นว่า ภายในสถานศึกษานั้น บรรยากาศเชิง

ความคิดสร้างสรรค์ในองค์การมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ ฉะนั้นองค์การจึงควรมีการส่งเสริมเรื่อง

บรรยากาศองค์การเพื่อให้ง่ายต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ที่เพ่ิมขึ้นต่อเด็กในโรงเรียน ควรจัดท ากล

ยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาบรรยากาศองค์การเชิงสร้างสรรค์โดยอาจจะขึ้นอยู่กับองค์ความรู้ที่ได้

จากการประเมินผล COCI เช่น เรื่องรูปแบบแนวความคิดองค์การ ลักษณะการด าเนินงาน ความ

พร้อมของทรัพยากร การท างานเป็นทีม การเป็นผู้น าที่มีคุณภาพ การเรียนรู้ และวางแผนเพ่ือ

ความก้าวหน้า และสุดท้ายคือเรื่องบรรยากาศแวดล้อมทั้งสังคมและธรรมชาติ ทั้งหมดที่กล่าวมานี้ท า

ให้เห็นว่าต้องมีการยกระดับความคิดสร้างสรรค์ของเด็กนักเรียนให้มากขึ้นตามระดับการศึกษาที่สูงขึ้น

ด้วยการปรับสภาพบรรยากาศองค์การหรือสถานศึกษาให้เป็นเสมือนศูนย์กลางในการก่อเกิดและเปิด

กว้างต่อการสร้างสรรค์ 

 งานวิจัยของ Somech & Drach-Zahavy (2013) เป็นการศึกษาและตรวจสอบ

ปรากฎการณ์ที่จะก่อให้เกิดทีมงานพัฒนานวัตกรรมโดยความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ที่มา

จากขั้นตอนการด าเนินงาน ขึ้นอยู่กับวิธีการปฏิสัมพันธ์ ผู้วิจัยได้ระบุไว้ชัดเจนว่าส่วนประกอบของ

ทีมงานนั้น ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคล และความแตกต่างของลักษณะการท างาน ซึ่งมีผลต่อ

การเกิดทีมงานความคิดสร้างสรรค์ที่จะส่งเสริมให้เกิดการด าเนินการด้านนวัตกรรม ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับ

บรรยากาศของทีมงานและบรรยากาศองค์การว่าจะช่วยให้มีความสะดวกต่อการก่อเกิดนวัตกรรม

หรือไม่ โดยสมมติฐานการวิจัยมีดังนี้ 1) ความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อ

การเกิดทีมงานด้านความคิดสร้างสรรค์ 2) ลักษณะความแตกต่างของการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิง

บวกต่อการเกิดทีมงานด้านความคิดสร้างสรรค์ 3) บรรยากาศเชิงนวัตกรรมในองค์การจะเป็นตัวกลาง

เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างทีมงานด้านความคิดสร้างสรรค์และทีมงานที่ด าเนินการด้านนวัตกรรม  
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4) ในทางอ้อมนั้น ส่วนประกอบในทีมงาน (ความสร้างสรรค์ส่วนบุคคล และความแตกต่างของ

ลักษณะการท างาน) มีผลต่อการด าเนินงานด้านนวัตกรรม เพราะจะต้องถูกกลั่นกรองผ่านบรรยากาศ

เชิงนวัตกรรม ผ่านการถกเถียงโต้แย้งกันระหว่างปฏิบัติงาน และผ่านทีมงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ที่

หลากหลายเป็นสื่อกลาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 96 ทีม จากหน่วยงาน 

(ประเภทคลินิก) ในประเทศอิสราเอล โดยการท าการตอบแบบสอบถาม พบว่า จากการศึกษาสรุปผล

จากกลุ่มตัวอย่างที่ถูกทดสอบทั้งหมด 96 ทีม ยืนยันว่า ความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคล รวมทั้งลักษณะ

การท างาน และการมุ่งเน้นส่งเสริมทีมงานความคิดสร้างสรรค์ จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบรรยากาศ

เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวคิดด้านนวัตกรรม โดยบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคลในระดับสูงจะต้อง

เป็นแกนหลักในทีมเพ่ือขับเคลื่อนให้สมาชิกในทีมมีก าลังใจและเข้าใจถึงหนทางที่จะสามารถฝุาฟัน

อุปสรรคและแก้ปัญหาได้อย่างสมบูรณ์ นอกจากนี้บรรยากาศในองค์การจะต้องเอ้ือต่อนวัตกรรมเพ่ือ

ส่งผลให้ทีมงานมีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่และก่อให้เกิดแนวโน้มที่จะเห็นวัตถุประสงค์

ของงานได้ชัดเจนและสมาชิกจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากขึ้น 

  จากการศึกษาของ Cekmecelioglu & Gunsel (2013) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการ

รับรู้สมรรถนะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่ส าคัญขององค์การในศตวรรษที่ 21 เพ่ือน าไปสู่

การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงค์ของการศึกษา คือ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล บรรยากาศในการคิดสร้างสรรค์เพ่ือส่งเสริมความมั่นคงในการคิด

เชิงนวัตกรรม ซึ่งท าการส ารวจข้อมูลจากพนักงานจ านวน 181 คน ในธุรกิจอุตสาหกรรมจ านวน 48 แห่ง

ในโคเจลี-ตุรกี เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่  e-mail, จดหมาย และการสัมภาษณ์แบบเฉพาะเจาะจง

รายบุคคล โดยน ามาตรวจสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างสมมติฐานและตัวแปร ข้อมูลที่ได้จากการ

ส ารวจนั้นจะถูกน าไปหาความสัมพันธ์ของปัจจัยโดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม SPSS ผลการศึกษา

พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคลและบรรยากาศในการคิดสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อการ

ส่งเสริมความมั่งคงในการคิดเชิงนวัตกรรม ซึ่งผลกระทบของความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคลจะ

สะท้อนให้เห็นถึงผลกระทบที่มีต่อบรรยากาศในการท างานเพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

การศึกษานี้เน้นถึงความส าคัญของบรรยากาศในการคิดสร้างสรรค์ที่ส่งเสริมและสนับสนุนด้าน

ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ, ความกล้าในการเสี่ยงเพ่ือพัฒนาและยกระดับศักยภาพ การมอบอ านาจให้

พนักงานและเน้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจให้พนักงานเกิดความมั่นคงในการคิดเชิงนวัตกรรมที่

มากขึ้น 
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  จากการศึกษาของ ชลกร ตันประภัสร์ , ธร สุนทรายุทธ และไพรัตน์ วงษ์นาม 

(2556) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสร้างสรรค์และนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชน 

ประเภทสามัญศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสร้างสรรค์และนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษาระดับการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยคัดสรร และเปรียบเทียบสมการท านายปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสร้างสรรค์และนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชน ระหว่างกลุ่มโรงเรียนที่ได้รับรางวัลดีเด่น

ด้านความสร้างสรรค์และนวัตกรรมและกลุ่มโรงเรียนทั่วไป กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชนประเภท

สามัญระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 307 โรงเรียน โดยเก็บข้อมูลจากครูในโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง

รวม 1,112 คน ได้มาโดยการสุ่มแบ่งกลุ่มแบบเจาะจงและการสุ่มอย่างง่าย ตัวแปรที่ศึกษา

ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหาร แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ของ

ผู้บริหาร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศสภาพแวดล้อมของงาน และวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามของตัวแปรแฝงทั้ง 5 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS 

พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา

ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุ่มโรงเรียนทั่วไปคือ ความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหาร  ภาวะ

ผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของงาน และวัฒนธรรมการเรียนรู้ โดยปัจจัยด้าน

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ บรรยากาศสภาพแวดล้อมของงาน ส่งผลต่อความสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมของโรงเรียนในทางบวก แต่ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ของผู้บริหารนั้นส่งผลในทาง

ตรงกันข้ามในกลุ่มโรงเรียนทั่วไปอย่างมีนัยส าคัญ และไม่ได้ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญกับกลุ่มโรงเรียนที่มี

ผลงานดีเด่นด้านความสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

 5.4 รายงานผลการสัมภาษณ์เชิงลึก  

 5.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์และบรรยากาศองค์การโดยรวม 

 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์

กับบรรยากาศองค์การ (ตารางท่ี 1) ดังข้อความของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

 5.4.1.1 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1 

 “บรรยากาศองค์การมีความส าคัญมากต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์อย่าง

แน่นอน สมมติถ้าหากองค์การจ ากัดกรอบและขอบเขตอยู่ตลอดเวลาก็ไม่มีทางที่จะสร้างสรรค์อะไรได้

เลย ทุกอย่างจะถูกบีบรัดให้มุ่งวิถีไปตามเส้นทางเดิมเรื่อยไป” 
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 5.4.1.2 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 

 “หากท างานที่มีลักษณะเดิมๆ ไม่มีการพัฒนา ไร้ซึ่งมุมมองที่แปลกใหม่ อาจ

ท าให้ขาดความตื่นเต้นท้าทายในการท างาน ไอเดียต่างๆก็มิอาจเกิดได้อย่างราบรื่น บรรยากาศในการ

ท างานก็จะไม่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งบรรยากาศองค์การมีความส าคัญมากต่อการเกิดความคิด

สร้างสรรค์ หากบรรยากาศในการท างานไม่ดีย่อมส่งผลต่อบุคลากรโดยตรง เช่น การไม่ถูกกัน การมี

ความขัดแย้งกัน ซึ่งท าให้เกิดความไม่ยิ้มแย้มร่าเริงในการปฏิบัติงาน น ามาสู่การสูญเสียความกลม

เกลียวสามัคคี ความเห็นแก่ตัว ไม่รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน” 

 5.4.1.3 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 

  “บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่มีส่วนท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

เนื่องจากว่าถ้าองค์การมีแต่ความเฉื่อยทุกคนไม่พยายามที่จะคิดให้เป็นระบบหรือไม่อยากจะพัฒนา

งานก็จะไม่มีความคิดสร้างสรรค์เกิดในองค์การนั้นๆ” 

 5.4.1.4 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 

 “บรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดีในที่ท างานเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญที่ท าให้

บุคลากรในองค์การสามารถคิดและสร้างสรรค์งานให้มีคุณภาพ” 

 สรุปภาพรวม ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวม ที่ว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ เพราะหาก

สภาพแวดล้อมภายในองค์การไม่มีการพัฒนา บุคลากรท างานในรูปแบบเดิมๆ ขาดความตื่นเต้นท้า

ทายในการท างาน ก็จะส่งผลให้บุคลากรไม่มีการพัฒนาทางด้านความคิด คิดไม่เป็นระบบ รวมถึงผล

การปฏิบัติงานก็จะไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิพลตามเปูาหมายขององค์การ 

 5.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม 

 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ตารางท่ี 1) ดังข้อความของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

  5.4.2.1 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1 

 “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์

เพราะว่าความคิดสร้างสรรค์ไม่สามารถเกิดขึ้นเองได้ แต่หากมีประสบการณ์ในการสัมผัสโลกที่กว้าง

ขึ้น ก็จะมีโอกาสได้พบปะแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคคลที่หลากหลายมากขึ้น และการได้รู้จักกับ
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องค์การภายนอกที่กว้างขวางนั่นแหละที่จะเปิดโลกอีกหลายๆมิติให้กับเรา ท าให้ได้รับสิ่งใหม่ๆ มาต่อ

ยอดความคิดและน าไปใช้ประโยชน์” 

 5.4.2.2 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 

  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

และสามารถยกระดับความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรให้ยกระดับขึ้นได้ คนทุกคนย่อมมีทักษะในการ

เรียนรู้อยู่ในตัว แต่ก็เป็นเพียงทักษะในระดับหนึ่งเท่านั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ที่กว้างขวางขึ้นให้แก่ตัวบุคคลนั้นเอง ไม่ว่าจะเป็นการเรียน การ

อบรม การฟังบรรยายสัมมนา หรือการฝึกปฏิบัติต่างๆ ซึ่งจะท าให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมาก

ขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ อีกทั้งยังเป็นเสมือนสื่อกลางที่สามารถน าพาประสบการณ์จากภายนอกมาสู่ภายใน

องค์กร” 

 5.4.2.3 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 

 “การพัฒนาต้องพัฒนาตั้งแต่บุคลากรระดับสูงจนมาถึงบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน

เนื่องจากว่าความคิดวิสัยทัศน์และการสร้างสรรค์ของบุคลากรไม่สอดคล้องกับองค์การ” 

 5.4.2.4 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 

 “มนุษย์ถ้าได้รับการพัฒนา อบรมสั่งสอน และสั่งสมแต่สิ่งที่ดีๆ จะท าให้เป็น

บุคคลที่มีความคิดเชิงบวก เมื่อเติบโตขึ้นในสังคมก็จะมีความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาประเทศได้เป็น

อย่างดี” 

ตารางที่ 1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

ความคิดสร้างสรรค์กับบรรยากาศองค์การโดยรวม     

ความคิดสร้างสรรค์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม     
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บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

 งานวิจัยนี้ ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม” ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิธีการด าเนินการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. รูปแบบการวิจัย 

 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 

ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ดังนี้ 

 1. การวิจัยเชิงปริมาณ 

  1.1 ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี เนื้อหา จากเอกสารทางวิชาการ 

วารสาร และบทความทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  1.2 ด าเนินการส ารวจโดยใช้แบบประเมิน โดยสร้างแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ เพ่ือสอบถามระดับความคิดสร้างสรรค์โดยรวมและรายด้านของบุคลากร ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ 

  2.1 ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี เนื้อหา จากเอกสารทางวิชาการ 

วารสาร และบทความทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางการท าวิจัยเชิงคุณภาพ 

  2.2 ด าเนินการสัมภาษณ์บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จ านวน 4 คน

สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-

structured Selection Interview)  

 



  67 

2.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย ประกอบไปด้วย 

 2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

  2.2.1 ประชากร คือ บุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประกอบด้วย

ข้าราชการ พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ จ านวน 278 คน โดยแยกตามจ านวนตาม

ส านัก กอง ศูนย์ กลุ่ม ได้ดังนี้ 

ตารางที่ 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามหน่วยงาน 

หน่วยงาน จ านวน (คน) กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหารกระทรวงวัฒนธรรม 14 10 

ส านักตรวจและประเมินผล 24 16 
ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ 26 18 

ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม 19 13 
ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 48 33 

กองกลาง  103 70 

กองกฎหมาย  14 10 
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  18 12 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  4 3 

กลุ่มตรวจสอบภายใน  5 3 
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต่านทุจริต 3 2 

รวม 278 190 

ที่มา :  กลุ่มบริหารงานบุคคล กระทรวงวัฒนธรรม ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2560 

 2.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random 

Sampling) ซึ่งสามารถค านวณขนาดตัวอย่างได้ตามสูตรที่ใช้หาขนาดตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 

1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 และค่าความคลาดเคลื่อน 5% จะได้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 

 สูตรที่ใช้  n = N 

            1 + Ne2 
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  โดย n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   N คือ ขนาดของประชากร 

   e คือ ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้  

เมื่อแทนค่าจ านวนประชากร 278 คน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ด้วยค่าความคลาดเคลื่อน 0.05 

แทนค่าสูตร n    =           278  

          1 + 278(0.05)2 

    =     164.01  =   165 ตัวอย่าง 

   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมจ านวน 165 คน และเพ่ือปูองกันการผิดพลาดจากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยจึงแจก

แบบสอบถามจ านวน 200 ชุด และได้แบบสอบถามกลับมาจ านวน 190 ชุด 

  2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

   ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้อ านวยการส านัก/กลุ่ม จ านวน 4 กลุ่ม 

ได้แก่ ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ ส านักตรวจและประเมินผล กลุ่มพัฒนาบุคลากร และกลุ่ม

พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ โดยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมายของการศึกษาเป็นหลัก 

(Purposeful Selection) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติภายใต้กรอบของการศึกษาวิจัยซึ่งเป็น

บุคคลที่มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 

   2.2.1 เป็นบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

   2.2.2 มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาตรี 

   2.2.3 มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 

   2.2.4 มีต าแหน่งงานในระดับนักวิชาการวัฒนธรรมช านาญการข้ึนไป 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบประเมินที่ใช้ในการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจาก

การศึกษา ค้นคว้าเอกสารประกอบที่เก่ียวข้อง โดยข้อค าถามได้ครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนด

ไว้ ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งแบบประเมินออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
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 ส่วนที่ 1 เป็นแบบประเมินข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ านวน 11 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

วุฒิการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทหน่วยงานที่มีประสบการณ์การท างานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประสบการณ์การท างานทั้งหมด ประสบการณ์การท างานใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ลักษณะ

การจ้างงาน ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

  ส่วนที่ 2 เป็นแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ใช้แบบประเมินที่สร้างโดย เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน จ านวน 6 ข้อ ข้อค าถามทุกข้อเป็น

ค าถามเชิงบวกท้ังหมด 

 ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ใช้มาตราส่วนวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ 

ตามแนวคิดมาตราวัดของ Likert’s Scale โดยให้คะแนน 1, 2, 3, 4 และ 5 ตามระดับในการตอบ 

ซึ่งผู้ตอบแบบประเมินจะตอบค าถามว่า ผู้ตอบมีความคิดเห็นต่อค าถามข้อนั้นมากน้อยเพียงใด 

โดยเกณฑ์การให้คะแนนระดับความคิดสร้างสรรค์ ดังนี้ 

 คะแนน 5 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินมากที่สุด 

 คะแนน 4 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินน้อย 

 คะแนน 1 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 3 เป็นแบบประเมินบรรยากาศองค์การของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ใช้แบบประเมินที่สร้างโดย เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน จ านวน 24 ข้อ ข้อค าถามทุกข้อเป็น

ค าถามเชิงบวกท้ังหมด แบ่งเป็น 6 ด้าน คือ 

  ด้านโครงสร้าง  จ านวน 4 ข้อ 

  ด้านมาตรฐาน  จ านวน 4 ข้อ 

  ด้านความรับผิดชอบ จ านวน 4 ข้อ 

  ด้านการการยอมรับ จ านวน 4 ข้อ 

  ด้านการสนับสนุน จ านวน 4 ข้อ 

  ด้านความผูกพัน จ านวน 4 ข้อ 
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  ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ใช้มาตราส่วนวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ 

ตามแนวคิดมาตราวัดของ Likert’s Scale โดยให้คะแนน 1, 2, 3, 4 และ 5 ตามระดับในการตอบ 

ซึ่งผู้ตอบแบบประเมินจะตอบค าถามว่า ผู้ตอบมีความคิดเห็นต่อค าถามข้อนั้นมากน้อยเพียงใด โดย

เกณฑ์การให้คะแนนระดับบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 

 คะแนน 5 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินมากที่สุด 

 คะแนน 4 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินน้อย 

 คะแนน 1 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 4 เป็นแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ใช้แบบประเมินที่สร้างโดย เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน จ านวน 20 ข้อ ข้อค าถามทุกข้อเป็น

ค าถามเชิงบวกทั้งหมด แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป จ านวน 10 ข้อ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 10 ข้อ 

 ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ใช้มาตราส่วนวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ 

ตามแนวคิดมาตราวัดของ Likert’s Scale โดยให้คะแนน 1, 2, 3, 4 และ 5 ตามระดับในการตอบ ซึ่ง

ผู้ตอบแบบประเมินจะตอบค าถามว่า ผู้ตอบมีความคิดเห็นต่อค าถามข้อนั้นมากน้อยเพียงใด โดย

เกณฑ์การให้คะแนนระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

 คะแนน 5 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินมากที่สุด 

 คะแนน 4 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินน้อย 

 คะแนน 1 หมายถึง ค าถามข้อนั้นตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินน้อยที่สุด 

4. เกณฑ์การประเมินผล 

 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินจัดหมวดหมู่ตามประเภทของการวัดตัวแปรและ

ด าเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูล การวัดระดับ

ตัวแปรต่างๆ คือ ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พิจารณาจากค่าเฉลี่ยคะแนนของผู้ตอบแบบประเมิน ซึ่ง
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ได้มาจากการน าคะแนนรวมของแต่ละตัวแปรดังกล่าวข้างต้นมาหารด้วยจ านวนข้อค าถามของแบบ

ประเมินแต่ละตัวแปร เพ่ือปรับค่าเฉลี่ยของตัวแปรต่างๆ ที่มีจ านวนข้อค าถามไม่เท่ากันให้มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในช่วงเดียวกัน คือ มีค่าอยู่ในช่วง 1 ถึง 5 คะแนน จากนั้นแบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 

กลุ่มระดับสูงมาก กลุ่มระดับสูง กลุ่มระดับปานกลาง กลุ่มระดับต่ า และกลุ่มระดับต่ ามาก โดยแบ่ง

ช่วงแต่ละระดับด้วยวิธีหาความกว้างของอันตรภาคชั้นและใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น 

ดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น = พิสัย 

            จ านวนชั้น 

     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด   

       จ านวนชั้น     

 หลักการวัดระดับของค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรต่างๆ  ใช้เกณฑ์การ

ประเมินค่า ดังนี้ 

 (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) = (5 – 1)       =      4 

  จ านวนระดับการวัดที่ต้องการ      5      5 

    = 0.80 คือ ความกว้างของชั้น 

 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวผู้วิจัยได้ก าหนดการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตัวแปรต่างๆ    

โดยอ้างอิงตามเกณฑ์ที่ได้จากสูตรค านวณของระดับชั้น ดังนี้ 

  ความคิดสร้างสรรค์ 

   ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 ความคิดสร้างสรรค์จัดอยู่ในกลุ่มระดับสูงมาก 

   ค่าเฉลี่ย 3.41  - 4.20 ความคิดสร้างสรรค์จัดอยู่ในกลุ่มระดับสูง 

  ค่าเฉลี่ย 2.61  - 3.40 ความคิดสร้างสรรค์จัดอยู่ในกลุ่มระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.81  - 2.60 ความคิดสร้างสรรค์จัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ า 

  ค่าเฉลี่ย 1.00  - 1.80 ความคิดสร้างสรรค์จัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ ามาก 
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  บรรยากาศองค์การ 

   ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00  บรรยากาศองค์การจัดอยู่ในกลุ่มระดับสูงมาก 

   ค่าเฉลี่ย 3.41  - 4.20    บรรยากาศองค์การจัดอยู่ในกลุ่มระดับสูง 

  ค่าเฉลี่ย 2.61  - 3.40    บรรยากาศองค์การจัดอยู่ในกลุ่มระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.81  - 2.60    บรรยากาศองค์การจัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ า 

  ค่าเฉลี่ย 1.00  - 1.80   บรรยากาศองค์การจัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ ามาก 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดอยู่ในกลุ่มระดับสูงมาก

   ค่าเฉลี่ย 3.41  - 4.20 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดอยู่ในกลุ่มระดับสูง 

  ค่าเฉลี่ย 2.61  - 3.40 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดอยู่ในกลุ่มระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.81  - 2.60  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ า 

  ค่าเฉลี่ย 1.00  - 1.80    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ ามาก 

5. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้าง

และตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ 

 5.1 ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให้ได้แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามา

ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบประเมิน 

 5.2 น าแบบประเมินปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบแบบประเมินให้ครอบคลุมใน

ทุกประเด็น และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 5.3 น าแบบประเมินไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยการหาค่า IOC (Item-

Objective Congruence Index) จากแบบประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน คือ ดร.สวรรยา 

ธรรมอภิพล, ดร.อภิชาติ กิตติศักดิ์นาวิน และ ดร.ศรวิชา กฤดาธิการ พิจารณาตรวจข้อค าถามแล้วให้

ค่าคะแนนในแต่ละข้อค าถามแลน าผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิค านวณ ดังนี้ 

 โดยใช้สูตร  IOC   =    
∑ 

 
 

  =    ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญ 

         จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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 เมื่อ  IOC  หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 

  ∑   หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

  N  หมายถึง  จ านวนเชี่ยวชาญทั้งหมด 

โดยที่ผู้เชี่ยวชาญจะประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 

  +1 หมายถึง ข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 

  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้ 

  -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 

  เกณฑ์การพิจารณาค่า IOC มีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค าถามที่ดีจะต้องมีค่า IOC ใกล้เคียง

กับ 1 หากข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถือว่ามีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใช้ได้ 

ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ควรน าแบบประเมินปรับปรุงแก้ไขให้ได้ค าถามที่มีค่า IOC 

ตามเกณฑ์ 

  ผู้วิจัยน าข้อค าถามของแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ที่สร้างขึ้น จ านวนทั้งหมด 6 ข้อ ไป

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน พบว่า ข้อค าถามจากแบบประเมิน

ความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 6 ข้อ ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในระดับ 0.5 ขึ้นไป 

ข้อค าถามทุกข้อสามารถน าไปใช้ได้ ดังข้อมูลที่แสดงใน ตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ 

ด้าน ล าดับ การตรวจสอบความเที่ยงตรง ค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 

ความคิดสร้างสรรค์ 

(IC) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 5 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 6 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
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  ผู้วิจัยน าข้อค าถามของแบบประเมินบรรยากาศองค์การที่สร้างขึ้น จ านวนทั้งหมด 24 ข้อ 

ไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน พบว่า ข้อค าถามจากแบบ

ประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 24 ข้อ ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาในระดับ 0.5 ขึ้นไป ข้อค าถามทุกข้อสามารถน าไปใช้ได้ ดังข้อมูลที่แสดงใน ตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินบรรยากาศองค์การ 

ด้าน ล าดับ การตรวจสอบความเที่ยงตรง ค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 

โครงสร้าง  

(OC1) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
มาตรฐาน  

(OC2) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ความรับผิดชอบ 

(OC3) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
การยอมรับ  

(OC4) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

การสนับสนุน 

(OC5) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
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ด้าน ล าดับ การตรวจสอบความเที่ยงตรง ค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 

ความผูกพัน  

(OC6) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

 

  ผู้วิจัยน าข้อค าถามของแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างขึ้น จ านวนทั้งหมด 

20 ข้อ ไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน พบว่า ข้อค าถามจาก

แบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 20 ข้อ ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาในระดับ 0.5 ขึ้นไป ข้อค าถามทุกข้อสามารถน าไปใช้ได้ ดังข้อมูลที่แสดงใน ตารางที่ 5  

ตารางที่ 5 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้าน ล าดับ การตรวจสอบความเที่ยงตรง ค่าความ
เที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
ด้านทั่วไป (HRD1) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 5 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 6 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 7 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 8 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 9 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 10 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 
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ด้าน ล าดับ การตรวจสอบความเที่ยงตรง ค่าความ
เที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
ด้านความคิด
สร้างสรรค์ (HRD2) 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 2 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 3 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 4 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 5 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 6 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 7 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 8 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 9 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

ข้อที่ 10 +1 +1 +1 1.00 ผ่าน 

      

 

 5.4 การทดสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเชื่อถือได้ โดย

น าแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาไปทดลองใช้  (Try out) กับบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 30 คน แล้วน าไป

วิเคราะห์หาค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมิน โดยก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ใช้สูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (อ้างถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554) และ

หากพบว่าค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา มีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป ถือว่าเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง ถ้าอยู่ระหว่าง 0.50 

– 0.65 ถือว่าเชื่อถือได้ปานกลาง และหากต่ ากว่า 0.5 ถือว่าเชื่อถือได้น้อยควรปรับปรุงแบบประเมิน 
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ตารางที่ 6 ค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ 

ด้าน ข้อ
ค าถาม 

ค่าเฉลี่ยของ
มาตรวัดถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวน

ของมาตรวัด
ถ้าลบ

ข้อความ 

ค่า
สหสัมพันธ์ 
Corrected 

Item-
total 

ค่า
สหสัมพันธ์

พหุคูณ
ก าลังสอง 

ค่าอัลฟา 
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

IC ข้อที่ 1 17.9202 8.491 .690 .547 .860 

 ข้อที่ 2 17.8404 8.392 .744 .597 .851 

 ข้อที่ 3 17.9628 8.838 .658 .479 .865 

 ข้อที่ 4 17.8989 8.380 .755 .581 .850 

 ข้อที่ 5 17.8298 8.698 .623 .423 .871 

 ข้อที่ 6 17.9681 8.095 .681 .487 .863 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาความคิดสร้างสรรค์ เท่ากับ .881  (Standardized alpha=.882) 

 จากตารางที่ 6 ค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ แสดงผลการ

วิเคราะห์ความเชื่อถือได้ของค าถามในแบบประเมินที่ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาและการวิเคราะห์ข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ พบว่า แบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 6 ข้อ 

มีความเชื่อถือได้ในระดับ .881 ซึ่งถือเป็นค่าความเชื่อถือได้ที่ค่อนข้างสูง 

ตารางที่ 7 ค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมินบรรยากาศองค์การ  
ด้าน ข้อ

ค าถาม 
ค่าเฉลี่ยของ
มาตรวัดถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวัดถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าสหสัมพันธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพันธ์
พหุคูณก าลัง

สอง 

ค่าอัลฟา 
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 
OC1 ข้อที่ 1 10.3913 3.474 .263 .307 .436 

 ข้อที่ 2 10.6087 3.595 .232 .321 .462 

 ข้อที่ 3 10.5163 2.972 .360 .359 .341 

 ข้อที่ 4 10.2554 3.153 .284 .364 .419 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาด้านโครงสร้าง เท่ากับ .489 
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ด้าน ข้อ
ค าถาม 

ค่าเฉลี่ยของ
มาตรวัดถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวัดถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าสหสัมพันธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพันธ์
พหุคูณก าลัง

สอง 

ค่าอัลฟา 
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 
OC2 ข้อที่ 1 10.5936 3.157 .278 .079 .661 

 ข้อที่ 2 10.5829 2.707 .503 .274 .503 

 ข้อที่ 3 10.8610 2.755 .478 .254 .522 

 ข้อที่ 4 10.4118 2.803 .415 .188 .566 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน เท่ากับ .635 

OC3 ข้อที่ 1 10.8770 3.205 .545 .363 .747 

 ข้อที่ 2 10.9786 2.957 .681 .472 .675 

 ข้อที่ 3 10.8182 3.117 .666 .451 .687 

 ข้อที่ 4 11.0107 3.290 .465 .256 .790 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ เท่ากับ .780 

OC4 ข้อที่ 1 9.7204 5.640 .628 .526 .870 

 ข้อที่ 2 9.8656 4.971 .811 .677 .795 

 ข้อที่ 3 9.6774 5.766 .692 .602 .846 

 ข้อที่ 4 9.8333 5.069 .765 .643 .815 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาบรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ เท่ากับ .869 

OC5 ข้อที่ 1 11.0106 3.819 .607 .374 .828 

 ข้อที่ 2 10.6243 3.800 .751 .584 .752 

 ข้อที่ 3 10.7407 4.129 .716 .539 .772 

 ข้อที่ 4 10.5450 4.515 .620 .400 .813 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน เท่ากับ .835 

OC6 ข้อที่ 1 10.9683 4.010 .740 .617 .806 

 ข้อที่ 2 11.0635 3.783 .782 .651 .786 

 ข้อที่ 3 11.0053 3.973 .765 .609 .796 
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ด้าน ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย
ของมาตร
วัดถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวัดถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าสหสัมพันธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพันธ์
พหุคูณก าลัง

สอง 

ค่าอัลฟา 
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

 ข้อที่ 4 11.3757 3.949 .561 .324 .889 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาบรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน เท่ากับ .858 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาบรรยากาศองค์การ (OC) โดยรวม เท่ากับ .918  (Standardized alpha=.922) 

 จากตารางที่ 7 ค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมินบรรยากาศองค์การ แสดงผลการ

วิเคราะห์ความเชื่อถือได้ของข้อค าถามในแบบประเมินที่ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาและการวิเคราะห์ข้อค าถาม จ านวน 24 ข้อ พบว่า แบบประเมินด้านโครงสร้าง จ านวน 4 ข้อ 

มีความเชื่อถือได้ในระดับ .489 แบบประเมินด้านมาตรฐาน จ านวน 4 ข้อ มีความเชื่อถือได้ในระดับ 

.635 แบบประเมินด้านความรับผิดชอบ จ านวน 4 ข้อ มีความเชื่อถือได้ในระดับ .780 แบบประเมิน

ด้านการยอมรับ จ านวน 4 ข้อ มีความเชื่อถือได้ในระดับ .869 แบบประเมินด้านการสนับสนุน 

จ านวน 4 ข้อ มีความเชื่อถือได้ในระดับ .835 และแบบประเมินด้านความผูกพัน จ านวน 4 ข้อ        

มีความเชื่อถือได้ในระดับ .858  ซึ่งถือเป็นค่าความเชื่อถือได้ที่ค่อนข้างสูง 

ตารางที่ 8 ค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้าน ข้อ
ค าถาม 

ค่าเฉลี่ยของ
มาตรวัดถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวัดถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าสหสัมพันธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพันธ์
พหุคูณก าลัง

สอง 

ค่าอัลฟา 
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

HRDG ข้อที่ 1 32.0486 41.970 .706 .571 .943 

ข้อที่ 2 31.9892 43.196 .630 .483 .946 

ข้อที่ 3 32.3405 40.465 .821 .695 .938 

ข้อที่ 4 32.0595 43.524 .710 .538 .943 

ข้อที่ 5 32.2270 42.448 .788 .670 .939 

ข้อที่ 6 32.2541 40.941 .845 .769 .937 

ข้อที่ 7 32.3459 41.814 .822 .739 .938 
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ด้าน ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย
ของมาตร
วัดถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวัดถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าสหสัมพันธ์ 
Corrected 
Item-total 

ค่า
สหสัมพันธ์
พหุคูณก าลัง

สอง 

ค่าอัลฟา 
(alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 
HRDG ข้อที่ 8 32.2649 40.978 .841 .762 .937 

ข้อที่ 9 32.3081 41.769 .782 .715 .939 

ข้อที่ 10 32.3135 40.184 .806 .729 .939 

HRDC ข้อที่ 1 29.8525 50.291 .819 .706 .966 

ข้อที่ 2 29.8033 50.005 .853 .742 .965 

ข้อที่ 3 29.9016 49.595 .895 .874 .963 

ข้อที่ 4 29.9399 49.705 .897 .874 .963 

ข้อที่ 5 29.8907 50.493 .890 .854 .964 

ข้อที่ 6 30.0164 50.807 .850 .780 .965 

ข้อที่ 7 29.8743 50.495 .864 .786 .964 

ข้อที่ 8 29.7432 51.357 .808 .715 .966 

ข้อที่ 9 29.7760 50.713 .841 .807 .965 

ข้อที่ 10 29.8251 51.090 .815 .767 .966 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ เท่ากับ .968 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) โดยรวม เท่ากับ .973 (Standardized alpha=.973) 

 จากตารางที ่8 ค่าความเชื่อถือได้ของแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แสดงผลการ

วิเคราะห์ความเชื่อถือได้ของข้อค าถามในแบบประเมินที่ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาและการวิเคราะห์ข้อค าถาม จ านวน 20 ข้อ พบว่า แบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ด้านทั่วไป จ านวน 10 ข้อ มีความเชื่อถือได้ในระดับ .946 และแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 10 ข้อ มีความเชื่อถือได้ในระดับ .968 ซึ่งถือเป็นค่าความ

เชื่อถือได้ที่ค่อนข้างสูง 
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 5.5 น าแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความเชื่อถือได้แล้ว

ไปใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูล โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่ง ได้แก่ ข้อมูลทุติยภูมิ โดยการรวบรวมข้อมูลที่

เกี่ยวข้อง ได้แก่ เอกสาร บทความทางวิชาการ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ

ข้อมูลปฐมภูมิ ใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

 6.1 ผู้วิจัยแจกแบบประเมินให้แก่บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ตามที่ได้

ก าหนดสัดส่วนไว้ 

 6.2 ผู้วิจัยเก็บและตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของการตอบแบบประเมิน แล้วจึง

น ามาเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

7. การวิเคราะห์ข้อมูล 

  การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ( IBM 

SPSS Sttistics) ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียด ดังนี้  

 7.1 ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ

ตัวอย่าง เพื่อจ าแนกลักษณะทั่วไปของตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เพศ  อายุ สถานภาพ 

วุฒิการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทหน่วยงานที่มีประสบการณ์การท างานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประสบการณ์การท างานทั้งหมด ประสบการณ์การท างานใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ลักษณะ

การจ้างงาน ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 7.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์

ข้อมูลคะแนน ในการจ าแนกผลวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  ความคิด

สร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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 7.3 การทดสอบค่าที (t-test) ใช้วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม 

   7.4 ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้ส าหรับวิเคราะห์เพ่ือทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป และในการทดสอบมีความแตกต่างระหว่างกลุ่มจะ

ใช้วิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ในการทดสอบความแตกต่างรายคู่  

   7.5 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Person’s Correlation 

Coefficient) ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การและ

ความคิดสร้างสรรค์  

   7.6 การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Anlysis) ใช้ส าหรับวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรที่มีอิทธิพลหรือสามารถพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผู้วิจัย

น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกได้เป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  

 2. ผลการศึกษาระดับความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์  

 3. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิด

สร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 

 4. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือจ าแนก

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย มีดังนี้ 
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ตารางที่ 9 ค่าความถี่และค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคล ตัวเลือก 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 
หญิง 

63 
127 

33.2 
66.8 

รวม 190 100 

อายุ 

อายุ 20-29 ปี 
อายุ 30-39 ปี 
อายุ 40-49 ปี 
อายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 
ไม่ระบุ 

71 
69 
34 
12 
4 

37.4 
36.3 
17.9 
6.3 
2.1 

รวม 190 100 

สถานภาพ 

โสด 
สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

135 
49 
6 

71.0 
25.8 
3.2 

รวม 190 100 

วุฒิการศึกษา 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.) 
ระดับปริญญาตรี 
ระดับปริญญาโท 
ระดับปริญญาเอก 
ไม่ระบุ 

1 
2 

141 
44 
1 
1 

0.5 
1.1 
74.2 
23.2 
0.5 
0.5 

รวม 190 100 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ตัวเลือก 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน 

10,000-19,999 บาท 
20,000-29,999 บาท 
30,000-39,999 บาท 
40,000-49,999 บาท 
ตั้งแต่ 50,000 บาทข้ึนไป 
ไม่ระบุ 

106 
57 
16 
5 
5 
1 

55.8 
30.0 
8.5 
2.6 
2.6 
0.5 

รวม 190 100 

ประเภทหน่วยงานก่อนเข้า
ปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ไม่เคยปฏิบัติงานหน่วยงานใดมาก่อน 
หน่วยงานภาคเอกชน 
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
หน่วยงานภาครัฐ 

45 
60 
3 
82 

23.7 
31.6 
1.6 
43.1 

รวม 190 100 

ประสบการณ์ 
การท างานทั้งหมด 

ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี 
ประสบการณ์ 1-5 ปี 
ประสบการณ์ 6-10 ปี 
ประสบการณ์ 11-15 ปี 
ประสบการณ์มากกว่า 15 ปี 
ไม่ระบุ 

15 
46 
47 
24 
38 
20 

7.9 
24.2 
24.8 
12.6 
20.0 
10.5 

รวม 190 100 

ประสบการณ์ 
การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี 
ประสบการณ์ 1-5 ปี 
ประสบการณ์ 6-10 ปี 
ประสบการณ์ 11-15 ปี 
ประสบการณ์มากกว่า 15 ปี 
ไม่ระบุ 

45 
57 
40 
22 
10 
16 

23.7 
30.0 
21.0 
11.6 
5.3 
8.4 

รวม 190 100 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ตัวเลือก 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

หน่วยงานที่สังกัด 
ในส านักงานปลัด 

กระทรวงวัฒนธรรม 

ส านักตรวจและประเมินผล 
กองกฎหมาย 
ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ 
ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม 
กองกลาง 
ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและ      
การสื่อสาร 

14 
10 
7 
7 

104 
24 
5 
3 
4 
12 

7.4 
5.3 
3.7 
3.7 
54.7 
12.6 
2.6 
1.6 
2.1 
6.3 

รวม 190 100 

ลักษณะการจ้างงาน 

ข้าราชการ 
พนักงานราชการ 
พนักงานจ้างเหมาบริการ 

86 
42 
62 

45.3 
22.1 
32.6 

รวม 190 100 

ประเภทต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ประเภทอ านวยการ 
ประเภทวิชาการ 
ประเภททั่วไป 
ไม่ระบุ 

3 
74 
9  

104 

1.6 
39.0 
4.7 
54.7 

รวม 190 100 

 

 จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทหน่วยงานก่อน

เข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประสบการณ์การท างานทั้งหมด ประสบการณ์
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การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ลักษณะการจ้างงาน ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 66.8 และ

เพศชายมจี านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2  

 อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 20-29 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 37.4 

รองลงมา คือ อายุ 30-39 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 และน้อยที่สุด คือ อายุตั้งแต่ 50 ปี

ขึ้นไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 

 สถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อย

ละ 71.0 รองลงมา คือ สมรส จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 และน้อยที่สุด คือ หม้าย/หย่าร้าง/

แยกกันอยู่ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2  

 วุฒิการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 74.2 รองลงมา คือ ปริญญาโท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 

23.2 และน้อยที่สุด คือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิด

เป็นร้อยละ 0.5  

 รายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000-19,999 บาท 

จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 รองลงมา คือ รายได้ต่อเดือน 20,000-29,999 บาท จ านวน 57 

คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 และน้อยที่สุด คือ รายได้ต่อเดือน 40,000-49,999 บาท และรายได้ต่อเดือน

ตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6  

 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่เคยปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1 รองลงมา 

คือ หน่วยงานภาคเอกชน จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 และน้อยที่สุด คือ หน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 

 ประสบการณ์การท างานทั้งหมด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 6-10 ปี 

จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 รองลงมา คือ ประสบการณ์ 1-5 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อย

ละ 24.2 และน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 
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 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่มีประสบการณ์ 1-5 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 รองลงมา คือ ประสบการณ์น้อยกว่า 

1 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 และน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์มากกว่า 15 ปี จ านวน 10 

คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 

 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่

ในสังกัดกองกลาง จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7 รองลงมา คือ ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 

จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 และน้อยที่สุด คือ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร จ านวน 3 คน คิดเป็น

ร้อยละ 1.6 

 ลักษณะการจ้างงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 86 คน คิด

เป็นร้อยละ 45.3 รองลงมา คือ พนักงานจ้างเหมาบริการ จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 และ

น้อยที่สุด คือ พนักงานราชการ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 

 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่ง

ประเภทวิชาการ จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 รองลงมา คือ ประเภททั่วไป จ านวน 9 คน คิด

เป็นร้อยละ 4.7 และน้อยที่สุด คือ ประเภทอ านวยการ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 

  

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ผู้วิจัยรายงานผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

ระดับการแปรผลของตัวแปรต่างๆ ดังนี้ 

 2.1 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

    ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .58 แสดงดังตารางที่ 10 
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ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความคิดสร้างสรรค์  

ตัวแปร  ̅ S.D. ระดับ 
ความคิดสร้างสรรค์ 3.58 .58 สูง 

 2.2 บรรยากาศองค์การของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์การของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีบรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ในระดับสูง มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .48 หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ

ผูกพัน, ด้านความความรับผิดชอบ, ด้านการสนับสนุน, ด้านมาตรฐาน, ด้านโครงสร้าง อยู่ในระดับสูง 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70, 3.64, 3.58, 3.54, 3.48 ตามล าดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .65, .57, 

.65, .53, .56 ตามล าดับ และด้านการยอมรับอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .76 แสดงดังตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ 
ตัวแปร  ̅ S.D. ระดับ 

บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง 3.48 .56 สูง 

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน 3.54 .53 สูง 
บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ 3.64 .57 สูง 

บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ 3.26 .76 ปานกลาง 
บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน 3.58 .65 สูง 

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน 3.70 .65 สูง 

บรรยากาศองค์การรวม 3.53 .48 สูง 
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 2.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม อยู่ใน

ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ .72 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 แสดงดังตารางที่ 12 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวแปร  ̅ S.D. ระดับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป 3.58 .72 สูง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ 3.32 .79 ปานกลาง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวม 3.45 .72 สูง 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่าง 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความคิด

สร้า งสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้  

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิด

สร้างสรรค ์บรรยากาศองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานที ่ 1.1 ปัจ จัยส่วนบุคคลแตกต่า งกันของ บุคลากรส านัก งาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.1.1 เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม          

มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  ผู้วิจัยเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามเพศ คือ เพศชาย

และหญิง ดังนี้ 
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ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปร 
เพศ 

t sig ชาย (n = 61) หญิง (n = 124) 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

ความคิดสร้างสรรค์ 3.77 .53 3.49 .58 3.173 .278 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 13 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามเพศ คือ เพศชายและเพศหญิง 

พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีเพศต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน  

  สมมติฐานที่ 1.1.2 อายุที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามอายุ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิด

สร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามอายุ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .984 3 .328 1.004 .392 
ภายในกลุ่ม 58.769 180 .326   

รวม 59.752 183    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.1.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามสถานภาพ ประกอบด้วย โสด, สมรส และหม้าย/หย่า
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ร้าง/แยกกันอยู่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน 

แสดงดังตารางที่ 15 

ตารางที่ 15 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตาม
สถานภาพ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .251 2 .125 .376 .687 

ภายในกลุ่ม 61.720 185 .334   

รวม 61.971 187    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.1.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประกอบด้วย ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

(ปวช.), ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.), ปริญญาตรี, ปริญญาโท และปริญญาเอก ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 16 

ตารางที่ 16 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .958 4 .239 .714 .583 
ภายในกลุ่ม 61.007 182 .335   

รวม 61.964 186    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 สมมติฐานที่ 1.1.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ประกอบด้วย รายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 

10,000 บาท, รายได้ต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท, รายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท, 

รายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท, รายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท และ รายได้ต่อ

เดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิด

สร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 17 

ตารางที่ 17 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ตัวแปร แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม 1.450 4 .363 1.093 .361 

ภายในกลุ่ม 60.348 182 .332   

รวม 61.799 186    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.1.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประกอบด้วย ไม่เคยปฏิบัติงานหน่วยงานใดมาก่อน, หน่วยงานภาคเอกชน, 

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานภาครัฐ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงาน

ที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 18 
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ตารางที่ 18 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามประเภท
หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .532 3 .177 .531 .661 

ภายในกลุ่ม 61.439 184 .334   
รวม 61.971 187    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.1.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประสบการณ์การท างานทั้งหมด ด้วยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 19 

ตารางที่ 19 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานทั้งหมด 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .767 4 .192 .573 .683 

ภายในกลุ่ม 54.565 163 .335   
รวม 55.332 167    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.1.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากร
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ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 20 

ตารางที่ 20 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .605 4 .151 .433 .784 

ภายในกลุ่ม 58.340 167 .349   

รวม 58.945 171    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.1.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ประกอบด้วย ส านักตรวจและประเมินผล, กองกฎหมาย, ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ, ส านักเฝูา
ระวังทางวัฒนธรรม, กองกลาง, ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์, ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต, 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ด้วย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมที่มีหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความคิด
สร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 21 
ตารางที่ 21 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตาม
หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม 3.657 9 .406 1.240 .273 

ภายในกลุ่ม 58.314 178 .328   

รวม 61.971 187    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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  สมมติฐานที่ 1.1.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน ประกอบด้วย ข้าราชการ, 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะการจ้างงานแตกต่างกัน 

มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 22 

ตารางที่ 22 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามลักษณะ
การจ้างงาน 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .605 2 .303 .912 .403 
ภายในกลุ่ม 61.366 185 .332   

รวม 61.971 187    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.1.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ประกอบด้วย ประเภทบริหาร, ประเภทอ านวยการ, ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่าง

กัน แสดงดังตารางที่ 23 
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ตารางที่ 23 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิด
สร้างสรรค์จ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ความคิดสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม 2.883 2 1.442 3.844 .025 

ภายในกลุ่ม 30.755 82 .375   
รวม 33.639 84    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.2.1 เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  ผู้วิจัยเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามเพศ คือ 

เพศชายและหญิง ดังนี้ 

ตารางที่ 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามเพศ 

ตัวแปร 
เพศ 

t sig ชาย (n = 63) หญิง (n = 124) 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง 3.62 .59 3.41 .533 2.452 .175 

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน 3.69 .60 3.46 .48 2.882 .074 

บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ 3.73 .67 3.60 .51 1.447 .337 

บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ 3.45 .85 3.16 .69 2.451 .105 

บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน 3.73 .66 3.50 .64 2.272 .497 

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน 3.95 .69 3.58 .59 3.860 .649 

บรรยากาศองค์การโดยรวม 3.68 .52 3.45 .44 3.036 .535 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามเพศ คือ เพศชายและเพศหญิง พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีเพศต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน 

และบรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานที่ 1.2.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม     

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามอายุ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุแตกต่างกันมี

การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านความผูกพัน 

และบรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้างและด้านการสนับสนุน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มีค่าเอฟ 

(F) เท่ากับ 4.822 และ 3.838 ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 25 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่

ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 26-27 

ตารางที่ 25 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามอายุ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม 4.186 3 1.395 4.822** .003 
ภายในกลุ่ม 50.926 16 .289   

รวม 55.111 179    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.012 3 .337 1.176 .320 
ภายในกลุ่ม 51.337 179 .287   

รวม 52.349 182    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 1.368 3 .456 1.385 .249 

ภายในกลุ่ม 58.960 179 .329   

รวม 60.329 182    
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ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.815 3 .605 1.062 .367 

ภายในกลุ่ม 101.422 178 .570   

รวม 103.238 181    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.703 3 1.568 3.838* .011 

ภายในกลุ่ม 73.924 181 .408   
รวม 78.626 184    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 1.453 3 .484 1.180 .319 

ภายในกลุ่ม 74.269 181 .410   
รวม 75.722 184    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.516 3 .505 2.271 .082 

ภายในกลุ่ม 38.721 174 .223   
รวม 40.237 177    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 26 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม
อายุ 20-29.9 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างมากกว่าบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมอายุ 30-39.9 ปี และอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป เท่ากับ .32 และ .37 ตามล าดับ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุ 40 – 
49.9 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมที่มีอายุ 30 – 39.9 ปี เท่ากับ .26 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตารางที่ 26 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างจ าแนกตามอายุ  
ตัวแปร ระดับอายุ  1 2 3 4 

ค่าเฉลี่ย 3.62 3.30 3.56 3.25 

บรรยากาศองค์การ    
ด้านโครงสร้าง 

1.อายุ 20 - 29.9 ปี 3.62 - - - - 
2.อายุ 30 - 39.9 ปี 3.30 -.32** - - - 

3.อายุ 40 - 49.9 ปี 3.56 - .26** - - 
4.อายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 3.25 -.37** - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 27 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีอายุ 20 – 29.9 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนมากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุ 30 – 39.9 ปี, อายุ 40 – 49.9 ปี และอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้น

ไป เท่ากับ .26, .29 และ .54 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนก
ตามอายุ  

ตัวแปร ระดับอายุ  1 2 3 4 
ค่าเฉลี่ย 3.75 3.49 3.46 3.21 

บรรยากาศองค์การ    
ด้านการสนับสนุน 

1.อายุ 20 - 29.9 ปี 3.75 - - - - 
2.อายุ 30 - 39.9 ปี 3.49 -.26* - - - 

3.อายุ 40 - 49.9 ปี 3.46 -.29* - - - 

4.อายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 3.21 -.54* - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.2.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามสถานภาพ คือ โสด, สมรส และหม้าย/หย่า

ร้าง/แยกกันอยู่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน 

และบรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 28 
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ตารางที่ 28 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
สถานภาพ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม .170 2 .085 .269 .765 

ภายในกลุ่ม 57.139 181 .316   
รวม 57.308 183    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม .294 2 .147 .517 .597 

ภายในกลุ่ม 52.319 184 .284   
รวม 52.613 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 
 

ระหว่างกลุ่ม .993 2 .496 1.535 .218 

ภายในกลุ่ม 59.510 184 .323   
รวม 60.503 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.897 2 .948 1.673 .191 

ภายในกลุ่ม 103.716 183 .567   
รวม 105.613 185    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 1.620 2 .810 1.910 .151 
ภายในกลุ่ม 78.892 186 .424   

รวม 80.513 188    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 
 

ระหว่างกลุ่ม .091 2 .045 .108 .898 
ภายในกลุ่ม 78.269 186 .421   

รวม 78.360 188    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .470 2 .235 1.033 .358 
ภายในกลุ่ม 40.687 179 .227   

รวม 41.157 181    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 สมมติฐานที่ 1.2.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามวุฒิการศึกษา คือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

(ปวช.), ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.), ปริญญาตรี, ปริญญาโท และปริญญาเอก ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง  ด้านมาตรฐาน 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน และบรรยากาศองค์การ

โดยรวมไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 29 

ตารางที่ 29 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
วุฒิการศึกษา  

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 
 

ระหว่างกลุ่ม .756 4 .189 .598 .665 

ภายในกลุ่ม 56.319 178 .316   

รวม 57.076 182    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.004 4 .251 .880 .477 

ภายในกลุ่ม 51.608 181 .285   
รวม 52.612 185    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 1.107 4 .277 .844 .499 

ภายในกลุ่ม 59.384 181 .328   
รวม 60.491 185    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.953 4 .488 .853 .494 

ภายในกลุ่ม 103.106 180 .573   
รวม 105.059 184    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 2.264 4 .566 1.347 .254 

ภายในกลุ่ม 76.865 183 .420   
รวม 79.129 187    
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ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 1.518 4 .379 .917 .455 

ภายในกลุ่ม 75.736 183 .414   

รวม 77.254 187    
บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .815 4 .204 .893 .469 

ภายในกลุ่ม 40.156 176 .228   
รวม 40.972 180    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.2.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างและด้านความผูกพันไม่

แตกต่างกัน ส่วนรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ ด้าน

การสนับสนุน และบรรยากาศโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) 

เท่ากับ 2.817, 2.751 และ 2.745 ตามล าดับ ด้านมาตรฐานและด้านการยอมรับแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 4.057 และ 4.128 ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 30 

และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนก

ตามรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 31-35 

ตารางที่ 30 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม 2.254 4 .563 1.829 .125 

ภายในกลุ่ม 54.822 178 .308   

รวม 57.076 182    
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ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.305 4 1.076 4.057** .004 

ภายในกลุ่ม 48.018 181 .265   

รวม 52.323 185    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 3.522 4 .880 2.817* .027 

ภายในกลุ่ม 56.569 181 .313   
รวม 60.090 185    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 8.869 4 2.217 4.128** .003 

ภายในกลุ่ม 96.677 180 .537   
รวม 105.546 184    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 4.547 4 1.137 2.751* .030 

ภายในกลุ่ม 75.631 183 .413   
รวม 80.178 187    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 2.789 4 .697 1.699 .152 
ภายในกลุ่ม 75.077 183 .410   

รวม 77.866 187    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.400 4 .600 2.745* .030 
ภายในกลุ่ม 38.475 176 .219   

รวม 40.875 180    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 31 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ด้านความรับผิดชอบมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 

19,999 บาท, รายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท และรายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท 

เท่ากับ .70, .68 และ .90 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน 

ตัวแปร รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.60 3.62 3.88 3.40 4.30 

บรรยากาศองค์การ
ด้านความรับผิดชอบ 

1.10,000-19,999 บาท 3.60 - - - - - 

2.20,000-29,999 บาท 3.62 - - - - - 

3.30,000-39,999 บาท 3.88 - - - - - 
4.40,000-49,999 บาท 3.40 - - - - - 

5.ตั้งแต่ 50,000 บาท 
ขึ้นไป 

4.30 .70* .68* - .90* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 32 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
ด้านการสนับสนุนน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 
19,999 บาท, รายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท และรายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท 
เท่ากับ .95, .83 และ .88 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
ด้านการสนับสนุนมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 – 
49,999 บาท เท่ากับ .90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ตารางที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน  

ตัวแปร รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 
ค่าเฉลี่ย 3.60 3.62 3.88 3.40 4.30 

บรรยากาศองค์การ
ด้านการสนับสนุน 

1.10,000-19,999 บาท 3.60 - - - - - 

2.20,000-29,999 บาท 3.62 - - - - - 
3.30,000-39,999 บาท 3.88 - - - - - 

4.40,000-49,999 บาท 3.40 -.95* -.83* -.88* - - 

5.ตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป 4.30 - - - .90* - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 33 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท เท่ากับ .27 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท   

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้

ต่อเดือน 10,000 – 19,999  บาท และรายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท เท่ากับ .48 และ 

.67 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท เท่ากับ .79 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ตัวแปร รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.55 3.46 3.73 3.07 3.85 

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

1.10,000-19,999 บาท 3.55 - - - - - 
2.20,000-29,999 บาท 3.46 - - - - - 

3.30,000-39,999 บาท 3.73 - .27* - - - 
4.40,000-49,999 บาท 3.07 -.48* - -.67* - - 

5.ตั้งแต่ 50,000 บาท 
ขึ้นไป 

3.85 - - - .79* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 34 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน

มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท

เท่ากับ .57 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี
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รายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท, รายได้ต่อเดือน 

20,000 – 29,999 บาท, รายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท และรายได้ต่อเดือน 40,000 – 

49,999 บาทเท่ากับ .78, .80, .58 และ 1.15 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตารางที่ 34 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตาม

รายได้ต่อเดือน 

ตัวแปร รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 
ค่าเฉลี่ย 3.51 3.50 3.72 3.15 4.30 

บรรยากาศองค์การ
ด้านมาตรฐาน 

1.10,000-19,999 บาท 3.51 - - - - - 

2.20,000-29,999 บาท 3.50 - - - - - 
3.30,000-39,999 บาท 3.72 - - - - - 

4.40,000-49,999 บาท 3.15 - - -.57** - - 
5.ตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป 4.30 .78** .80** .58** 1.15** - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 35 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ด้านการยอมรับน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 

19,999 บาท เท่ากับ .31 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาท 

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

รายได้ต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท และรายได้ต่อเดือน 30,000 – 39,999 บาท เท่ากับ .75 

และ .81 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ

มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท และ

รายได้ต่อเดือน 40,000 – 49,999 บาทเท่ากับ .96 และ 1.40 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 
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ตารางที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับจ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน  

ตัวแปร 
 

รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.35 3.04 3.40 2.60 4.00 

บรรยากาศองค์การ
ด้านการยอมรับ 

1.10,000-19,999 บาท 3.35 - - - - - 

2.20,000-29,999 บาท 3.04 -.31** - - - - 

3.30,000-39,999 บาท 3.40 - - - - - 
4.40,000-49,999 บาท 2.60 -.75** - -.81** - - 

5.ตั้งแต่ 50,000 บาท 
ขึ้นไป 

4.00 - .96** - 1.40** - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.2.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่

แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA) พบว่า  บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประเภทหน่วยงานก่อนเข้า

ปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้าง ด้านการสนับสนุนและบรรยากาศองค์การโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 3.611, 3.067 และ 2.843 ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 36 และผู้วิจัย

ท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม

ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ปรากฏผลดังตารางที่ 37-39 
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ตารางที่ 36 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม 3.253 3 1.084 3.611* .014 

ภายในกลุ่ม 54.055 180 .300   
รวม 57.308 183    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.011 3 .670 2.425 .067 

ภายในกลุ่ม 50.602 183 .277   
รวม 52.613 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม .616 3 .205 .627 .598 

ภายในกลุ่ม 59.887 183 .327   
รวม 60.503 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 2.664 3 .888 1.570 .198 

ภายในกลุ่ม 102.949 182 .566   
รวม 105.613 185    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 3.815 3 1.272 3.067* .029 
ภายในกลุ่ม 76.698 185 .415   

รวม 80.513 188    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 2.086 3 .695 1.687 .171 
ภายในกลุ่ม 76.274 185 .412   

รวม 78.360 188    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.882 3 .627 2.843* .039 
ภายในกลุ่ม 39.275 178 .221   

รวม 41.157 181    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 37 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมา
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ก่อน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

ที่มาจากหน่วยงานภาคเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ เท่ากับ .23 และ .34 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ตารางที่ 37 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างจ าแนกตาม
ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 

ค่าเฉลี่ย 3.70 3.47 3.38 3.37 

บรรยากาศองค์การ
ด้านโครงสร้าง 

1.ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน 3.70 - - - - 

2.หน่วยงานภาคเอกชน 3.47 -.23** - - - 

3.หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3.38 - - - - 
4.หน่วยงานภาครัฐ 3.37 -.34** - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 38 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมา

ก่อน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาคเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ เท่ากับ .37 และ .29 ตามล าดับ อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 38 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนก

ตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 
ค่าเฉลี่ย 3.82 3.45 3.75 3.53 

บรรยากาศองค์การ
ด้านการสนับสนุน 

1.ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน 3.82 - - - - 

2.หน่วยงานภาคเอกชน 3.45 -.37* - - - 
3.หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3.75 - - - - 

4.หน่วยงานภาครัฐ 3.53 -.29* - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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  จากตารางที่ 39 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมา

ก่อน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มา

จากหน่วยงานภาคเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ เท่ากับ .26 และ .20 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 39 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามประเภท

หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 
ค่าเฉลี่ย 3.70 3.44 3.31 3.50 

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

1.ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน 3.70 - - - - 

2.หน่วยงานภาคเอกชน 3.44 -.26* - - - 
3.หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3.31 - - - - 

4.หน่วยงานภาครัฐ 3.50 -.20* - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.2.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประสบการณ์การท างานทั้งหมด ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างาน

ทั้งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพันและบรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

แสดงดังตารางที่ 40 

 

 



  112 

ตารางที่ 40 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานทั้งหมด 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 
 

ระหว่างกลุ่ม .659 4 .165 .548 .701 

ภายในกลุ่ม 47.791 159 .301   
รวม 48.449 163    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.270 4 .317 1.147 .336 

ภายในกลุ่ม 44.831 162 .277   
รวม 46.100 166    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 1.365 4 .341 1.029 .394 

ภายในกลุ่ม 53.711 162 .332   
รวม 55.076 166    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 3.696 4 .924 1.598 .177 

ภายในกลุ่ม 93.076 161 .578   
รวม 96.771 165    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม .834 4 .209 .469 .759 
ภายในกลุ่ม 72.988 164 .445   

รวม 73.822 168    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.528 4 .382 .895 .469 
ภายในกลุ่ม 70.035 164 .427   

รวม 71.564 168    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .378 4 .095 .413 .799 
ภายในกลุ่ม 35.970 157 .229   

รวม 36.348 161    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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  สมมติฐานที่ 1.2.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม คือ ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมน้อยกว่า 

1 ปี, 1-5 ปี, 6-10 ปี และมากกว่า 15 ปีขึ้นไป ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง และด้านการสนับสนุนไม่แตกต่างกัน 

ส่วนประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ

องค์การด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านความผูกพันและบรรยากาศ

โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 3.332, 2.945, 2.731, 

2.508 และ 2.525 ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 41 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วย

วิธีการ LSD ของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ปรากฏผลดังตารางที่ 42-46 

ตารางที่ 41 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม .533 4 .133 .416 .797 

ภายในกลุ่ม 52.204 163 .320   
รวม 52.737 167    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.681 4 .920 3.332* .012 

ภายในกลุ่ม 45.845 166 .276   
รวม 49.526 170    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 3.874 4 .969 2.945* .022 
ภายในกลุ่ม 54.596 166 .329   

รวม 58.470 170    
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ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 
 

ระหว่างกลุ่ม 5.954 4 1.489 2.731* .031 

ภายในกลุ่ม 89.919 165 .545   

รวม 95.874 169    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 3.516 4 .879 2.070 .087 

ภายในกลุ่ม 71.338 168 .425   
รวม 74.853 172    

บรรยากาศองค์การด้าน
ความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 4.204 4 1.051 2.508* .044 

ภายในกลุ่ม 70.408 168 .419   
รวม 74.613 172    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.306 4 .577 2.525* .043 

ภายในกลุ่ม 36.765 162 .228   
รวม 39.072 165    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 42 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมน้อยกว่า 1 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานมากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

1-5 ปี เท่ากับ .23 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ มี

ประสบการณ์ท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี และ 6-10 ปี เท่ากับ .58 และ .42 

ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 42 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.60 3.37 3.53 3.63 3.95 

บรรยากาศ
องค์การ   
ด้านมาตรฐาน 

1.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม น้อยกว่า 1 ปี 

3.60 - - - - - 

2.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี 

3.37 -.23* - - - - 

3.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 6-10 ปี 

3.53 - - - - - 

4.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 11-15 ปี 

3.63 - - - - - 

5.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

3.95 - .58* .42* - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 43 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 11-15 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมน้อยกว่า 1 ปี, 1-5 ปี และ 6-10 ปี เท่ากับ .32, .40 และ .36 ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความ

รับผิดชอบมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี ประสบการณ์การท างานใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี เท่ากับ .44 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 43 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.62 3.54 3.58 3.94 3.98 

บรรยากาศ
องค์การ   
ด้านความ
รับผิดชอบ 

1.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม น้อยกว่า 1 ปี 

3.62 - - - - - 

2.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี 

3.54 - - - - - 

3.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 6-10 ปี 

3.58 - - - - - 

4.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 11-15 ปี 

3.94 .32* .40* .36* - - 

5.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

3.98 - .44* - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 44 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมน้อยกว่า 1 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับมากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม   

1-5 ปี และ 11-15 ปี เท่ากับ .36 และ .42 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับมากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม   

1-5 ปี และ 11-15 ปี เท่ากับ .58 และ .64 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.45 3.10 3.25 3.03 3.66 

บรรยากาศ
องค์การ   
ด้านการ
ยอมรับ 

1.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม น้อยกว่า 1 ปี 

3.45 - - - - 
 

- 

2.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี 

3.10 -.36* - - - - 

3.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 6-10 ปี 

3.25 - - - - - 

4.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 11-15 ปี 

3.03 -.42* - - - - 

5.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

3.66 - .58* - .64* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 45 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมน้อยกว่า 1 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันมากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม   

1-5 ปี เท่ากับ .31 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ มี

ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี เท่ากับ .55 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 45 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ค่าเฉลี่ย 1 2 3 4 5 

3.85 3.54 3.61 3.74 4.08 

บรรยากาศ
องค์การ   
ด้านความ
ผูกพัน 

1.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม น้อยกว่า 1 ปี 

3.85 - - - - - 

2.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี 

3.54 -.31* - - - - 

3.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 6-10 ปี 

3.61 - - - - - 

4.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 11-15 ปี 

3.74 - - - - - 

5.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

4.08 - .55* - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 46 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี ประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมน้อยกว่า 1 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม    

1-5 ปี เท่ากับ .22 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประสบการณ์

การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี และ 6-10ปี เท่ากับ .47 และ .38 ตามล าดับ

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 46 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.63 3.41 3.50 3.51 3.88 

บรรยากาศ
องค์การ
โดยรวม 

1.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม น้อยกว่า 1 ปี 

3.63 - - - - - 

2.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 1-5 ปี 

3.41 -.22* - - - - 

3.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 6-10 ปี 

3.50 - - - - - 

4.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 11-15 ปี 

3.51 - - - - - 

5.ประสบการณ์การท างานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

3.88 - .47* .38* - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.2.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ประกอบด้วย ส านักตรวจและประเมินผล, กองกฎหมาย, ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ 

ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม, กองกลาง, ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์, ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการ

ทุจริต, กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านการยอมรับ และด้านการสนับสนุน ไม่แตกต่างกัน ส่วน

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การ
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โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 2.504, 2.679 และ 

3.274 ตามล าดับ และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีหน่วยงานที่สังกัดในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 3.871 แสดงดังตารางที่ 47 และผู้วิจัยท าการ

เปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามหน่วยงานที่

สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ปรากฏผลดังตารางที่ 48-51 

ตารางที่ 47 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม 5.050 9 .561 1.868 .060 
ภายในกลุ่ม 52.259 174 .300   

รวม 57.308 183    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.942 9 .660 2.504** .010 
ภายในกลุ่ม 46.671 177 .264   

รวม 52.613 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 7.254 9 .806 2.679** .006 
ภายในกลุ่ม 53.249 177 .301   

รวม 60.503 186    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 6.966 9 .774 1.381 .200 

ภายในกลุ่ม 98.647 176 .560   

รวม 105.613 185    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 4.937 9 .549 1.299 .240 

ภายในกลุ่ม 75.575 179 .422   

รวม 80.513 188    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 12.767 9 1.419 3.871*** .000 

ภายในกลุ่ม 65.593 179 .366   
รวม 78.360 188    
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ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 6.020 9 .669 3.274** .001 

ภายในกลุ่ม 35.137 172 .204   

รวม 41.157 181    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 *** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 

 จากตารางที่ 48 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านัก

ตรวจและประเมินผล และกองกฎหมาย เท่ากับ 1.00 และ .63 ตามล าดับ และบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

มาตรฐานน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม 

กองกลาง ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กลุ่มตรวจสอบภายใน 

และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ .68, .73, .67, .63, 1.12 และ .87 ตามล าดับ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 49 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักตรวจและประเมินผล      

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

ที่สังกัดกองกฎหมายและส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ เท่ากับ .51 และ 1.02 ตามล าดับ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่

สังกัดกองกลาง ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต และศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ .74, .82, .86 และ .86 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบภายในมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัด

กองกฎหมาย ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศและส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรมเท่ากับ .79, 1.29 และ 

.72 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากตารางที่ 50 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกองกฎหมายมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านัก

ตรวจและประเมินผล เท่ากับ .53 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัด

ส านักตรวจและประเมินผลและกองกฎหมาย เท่ากับ 1.36 และ .83 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติทีร่ะดับ .001  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกองกฎหมายมีการรับรู้บรรยากาศ

องค์การด้านความผูกพันน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกองกลางและ

กลุ่มตรวจสอบภายใน เท่ากับ .44 และ .93 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพันน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัด

ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม กองกลาง ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการ

ทุจริต กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ 1.29, 1.26, 

1.25, 1.1,5 1.75 และ 1.19 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบภายในมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน

มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เท่ากับ 1.00 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 จากตารางที่ 51 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักตรวจและ

ประเมินผลและกองกฎหมาย เท่ากับ .95 และ .60 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักเฝูา

ระวังทางวัฒนธรรม กองกลาง ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต และ

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ .82, .80, .86, .95 และ .91 ตามล าดับ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบ

ภายในมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่

สังกัดกองกฎหมาย ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ กองกลาง และกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เท่ากับ 

.67, 1.27, .47 และ .76 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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สมมติฐานที่ 1.2.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน ประกอบด้วย ข้าราชการ, 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะการจ้างงาน

แตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการความรับผิดชอบ ด้าน

ความผูกพัน และบรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับและด้าน

การสนับสนุนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 4.563 และ 3.181 

ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 52 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

รับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 53-54 

ตารางที่ 52 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
ลักษณะการจ้างงาน 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม 1.199 2 .600 1.934 .147 

ภายในกลุ่ม 56.109 181 .310   
รวม 57.308 183    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม .261 2 .131 .459 .633 
ภายในกลุ่ม 52.352 184 .285   

รวม 52.613 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม .170 2 .085 .259 .772 
ภายในกลุ่ม 60.333 184 .328   

รวม 60.503 186    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 5.017 2 2.509 4.563* .012 
ภายในกลุ่ม 100.596 183 .550   

รวม 105.613 185    
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ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 2.663 2 1.332 3.181* .044 

ภายในกลุ่ม 77.849 186 .419   

รวม 80.513 188    
บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม .805 2 .403 .965 .383 

ภายในกลุ่ม 77.555 186 .417   
รวม 78.360 188    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.004 2 .502 2.238 .110 

ภายในกลุ่ม 40.153 179 .224   
รวม 41.157 181    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 53 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับจ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน พบว่า บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เป็นพนักงานจ้างเหมาบริการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ

มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เป็นข้าราชการและพนักงานราชการ เท่ากับ .26 

และ .44 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 53 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับจ าแนกตาม
ลักษณะการจ้างงาน 

 ตัวแปร  ลักษณะการจ้างงาน 
 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 3.21 3.04 3.48 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

1.ข้าราชการ 3.21 - - - 

2.พนักงานราชการ 3.04 - - - 

3. พนักงานจ้างเหมาบริการ 3.48 .26* .44* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 54 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน พบว่า บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เป็นพนักงานจ้างเหมาบริการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการ

สนับสนุนมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เป็นข้าราชการ และพนักงานราชการ 

เท่ากับ .24 และ .27 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 54 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจ าแนกตาม
ลักษณะการจ้างงาน 

 ตัวแปร  ลักษณะการจ้างงาน 
 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 3.50 3.48 3.75 
บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

1.ข้าราชการ 3.50 - - - 

2.พนักงานราชการ 3.48 - - - 

3. พนักงานจ้างเหมาบริการ 3.75 .24* .27* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.2.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ประกอบด้วย ประเภทบริหาร, ประเภทอ านวยการ, ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

การยอมรับ ด้านการสนับสนุนและด้านความผูกพัน ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้าง ด้านการความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 6.817, 4.874 และ 5.078 ตามล าดับ และบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) 
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เท่ากับ 3.343 แสดงดังตารางที่ 55 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD 

ของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ ปรากฏผล

ดังตารางที่ 56-59 

ตารางที่ 55 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 

ระหว่างกลุ่ม 3.453 2 1.726 6.817** .002 

ภายในกลุ่ม 20.261 80 .253   
รวม 23.714 82    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.971 2 .985 3.343* .040 

ภายในกลุ่ม 24.469 83 .295   
รวม 26.440 85    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 2.607 2 1.303 4.874** .010 

ภายในกลุ่ม 22.198 83 .267   
รวม 24.805 85    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.568 2 .784 1.444 .242 
ภายในกลุ่ม 44.496 82 .543   

รวม 46.063 84    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านการสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 1.000 2 .500 1.110 .334 
ภายในกลุ่ม 36.937 82 .450   

รวม 37.937 84    

บรรยากาศองค์การ 
ด้านความผูกพัน 

ระหว่างกลุ่ม 2.079 2 1.040 2.446 .093 
ภายในกลุ่ม 34.844 82 .425   

รวม 36.924 84    

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.060 2 1.030 5.078** .008 
ภายในกลุ่ม 15.822 78 .203   

รวม 17.882 .80    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 56 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทอ านวยการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้างมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทวิชาการและประเภททั่วไป 

เท่ากับ 1.03 และ 1.24 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตารางที่ 56 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างจ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ  

ตัวแปร ประเภทต าแหน่งข้าราชการ
พลเรือนสามัญ 

 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 4.42 3.39 3.18 
บรรยากาศ
องค์การ    
ด้านโครงสร้าง 

1.ประเภทอ านวยการ 4.42 - - - 

2.ประเภทวิชาการ 3.39 -1.03** - - 

3.ประเภททั่วไป 3.18 -1.24** - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 57 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทอ านวยการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

ความรับผิดชอบมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทวิชาการและประเภท

ทั่วไป เทา่กับ .94 และ .97 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตารางที่ 57 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจ าแนก
ตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ  

ตัวแปร ประเภทต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 4.58 3.64 3.61 

บรรยากาศ
องค์การ        
ด้านความ
รับผิดชอบ 

1.ประเภทอ านวยการ 4.58 - - - 

2.ประเภทวิชาการ 3.64 -.94** - - 

3.ประเภททั่วไป 3.61 -.97** - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 58 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ พบว่า บุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทอ านวยการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทวิชาการและประเภททั่วไป เท่ากับ .82 และ .93 

ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตารางที่ 58 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของของการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมจ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ  

ตัวแปร ประเภทต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 4.29 3.47 3.36 

บรรยากาศ
องค์การ
โดยรวม 

1.ประเภทอ านวยการ 4.29 - - - 

2.ประเภทวิชาการ 3.47 -.82** - - 

3.ประเภททั่วไป 3.36 -.93** - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 59 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการรับรู้

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทอ านวยการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

มาตรฐานมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมประเภทวิชาการและประเภททั่วไป 

เท่ากับ .83 และ .819 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 59 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานจ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ  

ตัวแปร ประเภทต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 4.33 3.51 3.53 

บรรยากาศ
องค์การ    
ด้านมาตรฐาน 

1.ประเภทอ านวยการ 4.33 - - - 

2.ประเภทวิชาการ 3.51 -.83* - - 

3.ประเภททั่วไป 3.53 -.81* - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 สมมติฐานที่ 1.3.1 เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม   

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 ผู้วิจัยเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตามเพศ คือ 

เพศชายและหญิง ดังนี้ 

ตารางที่ 60 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปร 
เพศ 

t sig ชาย (n = 61) หญิง (n = 124) 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป 3.73 .65 3.51 .74 1.972 .368 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ 3.49 .75 3.23 .80 2.110 .675 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม 3.61 .67 3.37 .74 2.122 .405 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 60 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามเพศ คือ เพศชายและเพศหญิง พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีเพศแตกต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

ทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่

แตกต่างกัน 

 สมมติฐานที่ 1.3.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม     

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามอายุ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุแตกต่างกันมี
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 61 

ตารางที่ 61 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตามอายุ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม 1.630 3 .543 1.041 .376 

ภายในกลุ่ม 92.383 177 .522   
รวม 94.013 180    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม .486 3 .162 .254 .858 
ภายในกลุ่ม 111.471 15 .637   

รวม 111.957 178    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .695 3 .232 .432 .731 
ภายในกลุ่ม 92.838 173 .537   

รวม 93.532 176    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.3.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามสถานภาพ คือ โสด, สมรส และหม้าย/หย่า

ร้าง/แยกกันอยู่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

ทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม

ไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 62 

 

 

 



  137 

ตารางที่ 62 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนก
ตามสถานภาพ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 
 

ระหว่างกลุ่ม .952 2 .476 .929 .397 

ภายในกลุ่ม 93.270 182 .512   
รวม 94.222 184    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม .906 2 .453 .728 .484 

ภายในกลุ่ม 112.064 180 .623   
รวม 112.970 182    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม .958 2 .479 .916 .402 

ภายในกลุ่ม 93.034 178 .523   
รวม 93.992 180    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.3.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามวุฒิการศึกษา คือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ

(ปวช.), ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.), ปริญญาตรี, ปริญญาโท และปริญญาเอก ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป  และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีวุฒิการศึกษา

แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 2.878 แสดงดังตารางที่ 63  
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ตารางที่ 63 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตาม   
วุฒิการศึกษา  

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม 2.013 4 .503 .977 .421 

ภายในกลุ่ม 92.208 179 .515   
รวม 94.222 183    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 6.890 4 1.723 2.878* .024 

ภายในกลุ่ม 105.933 177 .598   
รวม 112.824 181    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 4.131 4 1.033 2.012 .095 

ภายในกลุ่ม 89.821 175 .513   
รวม 93.952 179    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.3.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามวุฒิการศึกษา คือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ

(ปวช.), ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.), ปริญญาตรี, ปริญญาโท และปริญญาเอก ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป  และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีวุฒิการศึกษา

แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 2.878 แสดงดังตารางที่ 64 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลัง

ด้วยวิธีการ LSD ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 65 
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ตารางที่ 64 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม 5.715 4 1.429 2.901* .023 

ภายในกลุ่ม 88.169 179 .493   
รวม 93.884 183    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 4.641 4 1.160 1.898 .113 

ภายในกลุ่ม 108.227 177 .611   
รวม 112.869 181    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 4.948 4 1.237 2.437* .049 

ภายในกลุ่ม 88.840 175 .508   
รวม 93.787 179    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 65 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการเฉลี่ย

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 19,999 บาท มีการรับรู้การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านทั่วไปมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 

29,999 บาท เท่ากับ .25 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการรับรู้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

ทั่วไปมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท 

และ 40,000 – 49,999 บาท เท่ากับ .86 และ 1.04 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 65 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปจ าแนกตามรายได้
ต่อเดือน  

ตัวแปร รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.64 3.40 3.75 3.22 4.26 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
ด้านทั่วไป 

1.10,000-19,999 บาท 3.64 - - - - - 

2.20,000-29,999 บาท 3.40 -.25* - - - - 

3.30,000-39,999 บาท 3.75 - - - - - 
4.40,000-49,999 บาท 3.22 - - - - - 

5.ตั้งแต่ 50,000 บาทข้ึนไป 4.26 - .86* - 1.04* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 66 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 19,999 บาท มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท เท่ากับ .26 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อ

เดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่าบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 29,999 บาท และ 40,000 – 49,999 บาท 

เท่ากับ .79 และ .91 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 66 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  

ตัวแปร รายได้ต่อเดือน  1 2 3 4 5 

ค่าเฉลี่ย 3.53 3.27 3.56 3.15 4.06 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
โดยรวม 

1.10,000-19,999 บาท 3.53 - - - - - 
2.20,000-29,999 บาท 3.27 -.26* - - - - 

3.30,000-39,999 บาท 3.56 - - - - - 

4.40,000-49,999 บาท 3.15 - - - - - 
5.ตั้งแต่ 50,000 บาทข้ึนไป 4.06 - .79* - .91* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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 สมมติฐานที่ 1.3.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่

แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประกอบด้วย ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน, หน่วยงานภาคเอกชน
, หน่วยงานภาครัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานภาครัฐ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) พบว่า ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม
แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 2.877 ส่วนประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 4.102 และ 
4.034 ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 67 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD 
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมปรากฏผลดังตารางที่ 68-70 

ตารางที่ 67 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตาม
ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.289 3 1.430 2.877* .037 

ภายในกลุ่ม 89.933 181 .497   
รวม 94.222 184    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 7.267 3 2.422 4.102** .008 

ภายในกลุ่ม 105.704 179 .591   
รวม 112.970 182    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 6.015 3 2.005 4.034** .008 
ภายในกลุ่ม 87.977 177 .497   

รวม 93.992 180    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 68 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมา

ก่อน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มา

จากหน่วยงานภาคเอกชน เท่ากับ .37 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาครัฐมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาคเอกชน เท่ากับ .29 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 68 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปจ าแนกตาม
ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงาน  

ตัวแปร หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 
ค่าเฉลี่ย 3.73 3.36 3.47 3.66 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
ด้านทั่วไป 

1.ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน 3.73 - - - - 

2.หน่วยงานภาคเอกชน 3.36 -.37* - - - 
3.หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3.47 - - - - 

4.หน่วยงานภาครัฐ 3.66 - .29* - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 69 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ไม่เคย

ปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาคเอกชน เท่ากับ .51 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาครัฐก่อนเข้า

ปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์

มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาคเอกชน เท่ากับ .35 อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางที่ 69 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์
จ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 

ค่าเฉลี่ย 3.55 3.03 3.47 3.39 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
ด้านความคิด
สร้างสรรค ์

1.ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน 3.55 - - - - 

2.หน่วยงานภาคเอกชน 3.03 -.51** - - - 

3.หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3.47 - - - - 
4.หน่วยงานภาครัฐ 3.39 - .35** - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  จากตารางที่ 70 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมจ าแนกตามประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมา

ก่อน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มา

จากหน่วยงานภาคเอกชน เท่ากับ .46 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาครัฐมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่า

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มาจากหน่วยงานภาคเอกชน เท่ากับ .34 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตารางที่ 70 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมจ าแนกตามประเภท
หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 1 2 3 4 

ค่าเฉลี่ย 3.65 3.19 3.47 3.53 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์
โดยรวม 

1.ไม่เคยปฏิบัติงานที่ใดมาก่อน 3.65 - - - - 
2.หน่วยงานภาคเอกชน 3.19 -.46** - - - 

3.หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3.47 - - - - 
4.หน่วยงานภาครัฐ 3.53 - .34** - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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  สมมติฐานที่ 1.3.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างานทั้งหมด ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า 

ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 71 

ตารางที่ 71 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานทั้งหมด 

การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.529 4 .382 .709 .587 

ภายในกลุ่ม 86.258 160 .539   

รวม 87.787 164    
การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 2.619 4 .655 1.025 .396 

ภายในกลุ่ม 101.568 159 .639   

รวม 104.187 163    
การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.913 4 .478 .879 .478 

ภายในกลุ่ม 85.398 157 .544   
รวม 87.311 161    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.3.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมจ าแนกตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม คือ ประสบการณ์

การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมน้อยกว่า 1 ปี, 1-5 ปี, 6-10 ปี และมากกว่า 15 ปีขึ้น

ไป ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า ประสบการณ์การท างาน

ในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน แสดง

ดังตารางที่ 72 

ตารางที่ 72 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม 3.112 4 .778 1.491 .207 

ภายในกลุ่ม 86.100 165 .522   

รวม 89.212 169    
การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 4.297 4 1.074 1.744 .143 

ภายในกลุ่ม 101.023 164 .616   

รวม 105.320 168    
การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3.423 4 .856 1.632 .169 

ภายในกลุ่ม 84.919 162 .524   
รวม 88.342 166    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

  สมมติฐานที่ 1.3.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

ประกอบด้วย ส านักตรวจและประเมินผล, กองกฎหมาย, ส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ, ส านักเฝูา

ระวังทางวัฒนธรรม, กองกลาง, ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์, ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ด้วย

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า หน่วยงานที่สังกัดใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 7.168, 5.960 และ 7.011 ตามล าดับ แสดงดัง
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ตารางที่ 73 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ปรากฏผลดังตารางที่ 74-76 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม 25.378 9 2.820 7.168*** .000 

ภายในกลุ่ม 68.844 175 .393   

รวม 94.222 184    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

ระหว่างกลุ่ม 26.738 9 2.971 5.960*** .000 

ภายในกลุ่ม 86.232 173 .498   

รวม 112.970 182    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 25.336 9 2.815 7.011*** .000 

ภายในกลุ่ม 68.656 171 .401   
รวม 93.992 180    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 *** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 

 จากตารางที่ 74 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ มีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านั ก

ตรวจและประเมินผลและกองกฎหมาย เท่ากับ 1.72 และ 1.60 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .001 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศ

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปน้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัด

ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม, กองกลาง, ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์, ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการ

ทุจริต, กลุ่มพัฒนาระบบบริหา,ร กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร เท่ากับ 1.49, 1.82, 1.63, 1.47, 1.11, 2.24 และ 1.95 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .001 
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 จากตารางที่ 75 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านัก

ความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักตรวจและประเมินผลและกองกฎหมาย เท่ากับ 1.66 

และ 1.43 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่สังกัดส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม กองกลาง ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ กลุ่ม

ตรวจสอบภายในและศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเท่ากับ 1.74, 1.70, 1.54, 2.27 และ 

1.95 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตมี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลั ดกระทรวง

วัฒนธรรมที่สังกัดส านักตรวจและประเมินผล ส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรมและกองกลาง เท่ากับ .84 

.92 และ .88 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหารมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัด

ส านักตรวจและประเมินผลและกองกลาง เท่ากับ .89 และ .93 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบภายในมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัด

ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตและกลุ่มตรวจสอบภายใน เท่ากับ 1.45 และ 1.50 อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตและกลุ่มตรวจสอบภายใน 

เท่ากับ 1.13 และ 1.18 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
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 จากตารางที่ 76 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านัก

ความสัมพันธ์ต่างประเทศมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักตรวจและประเมินผลและกองกฎหมาย เท่ากับ 1.69 

และ 1.53 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดส านักความสัมพันธ์ต่างประเทศมี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่สังกัดส านักเฝูาระวังทางวัฒนธรรม, กองกลาง, ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์, ศูนย์

ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต, กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ 1.63, 1.76, 1.5,8 1.18, .94, 2.29 และ 1.98 ตามล าดับ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตมี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ 1.11 

และ .80 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหารมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์น้อย

กว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร เท่ากับ 1.35 และ 1.04 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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สมมติฐานที่ 1.3.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน ประกอบด้วย ข้าราชการ, 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-

way ANOVA) พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะการจ้างงานแตกต่างกัน

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วน

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าเอฟ (F) เท่ากับ 

3.138 ดังตารางที่ 77 และผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 78 

ตารางที่ 76 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตาม
ลักษณะการจ้างงาน 

ระดับ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม .661 2 .330 .643 .527 
ภายในกลุ่ม 93.561 182 .514   

รวม 94.222 184    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 3.807 2 1.903 3.138* .046 
ภายในกลุ่ม 109.164 180 .606   

รวม 112.970 182    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.905 2 .953 1.841 .162 
ภายในกลุ่ม 92.087 178 .517   

รวม 93.992 180    
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 78 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบรายคู่ภายหลังด้วยวิธีการ LSD ของการเฉลี่ย

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์จ าแนกตามลักษณะการจ้างงาน พบว่า 

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เป็นพนักงานจ้างเหมาบริการมีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่เป็นข้าราชการ 

เท่ากับ .33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 77 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปจ าแนกตาม
ลักษณะการจ้างงาน 

ตัวแปร ลักษณะการจ้างงาน 
 1 2 3 

ค่าเฉลี่ย 3.19 3.28 3.52 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านความคิด
สร้างสรรค ์

1.ข้าราชการ 3.19 - - - 

2.พนักงานราชการ 3.28 - - - 

3.พนักงานจ้างเหมาบริการ 3.52 .33* - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 สมมติฐานที่ 1.3.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจ าแนกตามประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ประกอบด้วย ประเภทบริหาร, ประเภทอ านวยการ, ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า ประเภทต าแหน่งข้าราชการพล

เรือนสามัญแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

ความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน แสดงดังตารางที่ 79 
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ตารางที่ 78 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านทั่วไป 

ระหว่างกลุ่ม 1.501 2 .751 1.098 .339 

ภายในกลุ่ม 55.389 81 .684   
รวม 56.890 83    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์้านความคิด
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 1.782 2 .891 1.115 .333 

ภายในกลุ่ม 63.925 80 .799   
รวม 65.707 82    

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.628 2 .814 1.181 .312 

ภายในกลุ่ม 54.461 79 .689   
รวม 56.089 81    

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

ตอนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สมมติฐานที่  2 ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 

  การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ โดยผู้วิจัยขอน าเสนอ

น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แสดงดังตารางที่ 80 
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ตารางที่ 79 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ 

ตัวแปร OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 OC6 TOC HRDG HRDC THRD 

OC1 - - - - - - - - - - 

OC2 .469** - - - - - - - - - 

OC3 .342** .664** - - - - - - - - 

OC4 .285** .592** .483** - - - - - - - 

OC5 .354** .612** .573** .548** - - - - - - 

OC6 .358** .634** .651** .508** .680** - - - - - 

TOC .601** .842** .787** .759** .820** .823** - - - - 

HRDG .343** .551** .413** .504** .425** .569** .605** - - - 

HRDC .331** .558** .429** .599** .446** .560** .635** .826** - - 

THRD .350** .579** .437** .577** .455** .588** .647** .951** .690** - 

TIC .257** .260** .312** .192** .215** .284** .316** .263** .178* .230** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

หมายเหตุ:    

OC1  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง  

OC2  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน  

OC3  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ  

OC4  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ  

OC5  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน  

OC6  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน  

TOC  หมายถึง  บรรยากาศองค์การโดยรวม  

HRDG  หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป  

HRDC  หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์  

THRD  หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์โดยรวม  

TIC  หมายถึง  ความคิดสร้างสรรค์  



  156 

 จากตารางที่ 80 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ และ

ความคิดสร้างสรรค์ พบว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .257 

และบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ .01 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .343, .331 และ .350 ตามล าดับ 

 บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .260 และบรรยากาศ

องค์การด้านมาตรฐาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .551, .558 และ .579 

ตามล าดับ 

 บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .312 

และบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

ความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ 

.413, .429 และ .437 ตามล าดับ 

 บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .192 และบรรยากาศ

องค์การด้านการยอมรับ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .504, .599 และ .577 

ตามล าดับ 
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 บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .215 และ

บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ .01 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิด

สร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .425, 

.446 และ .455 ตามล าดับ 

 บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .284 และ

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ .01 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิด

สร้างสรรค์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .569, 

.560 และ .588 ตามล าดับ 

 บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .316 และบรรยากาศ

องค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวม   มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .605, .635 และ .647 ตามล าดับ 

 จากตารางที่ 80 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และความคิดสร้างสรรค์ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ

ต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) 

เท่ากับ .263 และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง บรรยากาศองค์การด้าน

มาตรฐาน บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ บรรยากาศ

องค์การด้านการสนับสนุน บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน และบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .343, .551, .413, .504, .425, .569 และ .605 ตามล าดับ 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .178 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน และบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .331, .558, .429, .599, .446, .560 และ .635 ตามล าดับ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .230 และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน บรรยากาศองค์การด้าน

ความรับผิดชอบ บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน 

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน และบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ .350, .579, .437, .577, .455, .588 และ .647 ตามล าดับ 

ตอนที่  5 ผลการศึกษาปัจจัยที่ มี อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมโดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน ( Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางที่ 81 
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ตารางที่ 80 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  

ตัวแปร B Beta t R2 Change 

ค่าคงที่ 2.244  7.553**  

บรรยากาศองค์การ
โดยรวม (TOC) 

.381 .330 4.564** .109 

Multiple R = .330 R2 = .109 
Adjust R2 = 

.103 
F = 20.828** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

 จากตารางที่ 81 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์จาก

ปัจจัยต่างๆ พบว่า บรรยากาศองค์การโดยรวมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .381 หมายถึง หาก

ตัวแปรด้านบรรยากาศองค์การโดยรวมเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้มีความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น .381 

หน่วย สามารถอธิบายความผันแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลได้ร้อยละ 

10.9 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .109 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถแสดงสมการการ

พยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลได้ดังนี้  

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล = 2.244 + .381 (บรรยากาศองค์การโดยรวม) 
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บทที่ 5  

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม” มีวัตถุประสงค ์

 1. เพ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์กา ร และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 4. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม 

สรุปผลการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ระดับ

ข้าราชการ พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ รวมทั้งหมด 278  

 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)        

ซึ่งสามารถค านวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรอย่างง่ายของยามาเน่ (Yamane, 1973) ) มีระดับความ

เชื่อมั่นเป็น 95% และค่าความคลาดเคลื่อน 5% จึงได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน และเพ่ือ

ปูองกันการผิดพลาดจากการตอบแบบประเมินของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของ

งานวิจัย ผู้วิจัยจึงแจกแบบสอบถามจ านวน 200 ชุด ผู้วิจัยได้รับแบบประเมินคืนและตรวจสอบความ

ครบถ้วนสมบูรณ์สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล จ านวน 190 ชุด 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เป็นแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (IOC) และหาค่าความเชื่อถือได้ ประกอบด้วย แบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ 

จ านวน 6 ข้อ ใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (5-point Likert scale) ของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน 

มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ . 881 (standardized alpha=.882) แบบประเมินบรรยากาศองค์การ 

จ านวน 24 ข้อ ใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (5-point Likert scale) ของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน 

มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ .918 (standardized alpha=.922) และแบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

จ านวน 24 ข้อใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (5-point Likert scale) ของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน 

มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ .973 (standardized alpha=.973) 

ผลการวิเคราะห์ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.8 มีอายุ

ระหว่าง 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.2 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 71.1 มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 74.6 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,000-19,999 บาท มีประเภทหน่วยงาน

ที่เคยมีประสบการณ์ก่อนเข้ามาปฏิบัติงานจากหน่วยงานภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 43.2 มีประสบการณ์

การท างานทั้งหมดระหว่าง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.3 มีประสบการณ์การท างานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.8 สังกัดกองกลาง คิดเป็นร้อยละ 54.7 

เป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 45.3 ประเภทวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 86.0 

ผลการศึกษาระดับความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การรายงานผลการศึกษาระดับความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 

1 คือ เพ่ือศึกษาความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของ

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ได้ผลดังนี้ 

1. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์โดยรวมอยู่ในระดับสูง มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .58 

141 
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2. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .48 หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน และด้านความผูกพันอยู่ใน

ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 3.54 3.64 3.58 และ 3.70 ตามล าดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ .56 .53 .57 .65 และ .65 ตามล าดับ ส่วนด้านการยอมรับอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .76 

3. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .72 หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ .72 และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .79 

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 และ

ทดสอบสมมติฐานการวิจัย  ดังนี้ 

 1. สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

 1.1 สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

 1.1.1 สมมติฐานที่ 1.1.1 เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีเพศ

ต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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 1.1.2 สมมติฐานที่ 1.1.2 อายุที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุ

แตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.3 สมมติฐานที่ 1.1.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

สถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.4 สมมติฐานที่ 1.1.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี วุฒิ

การศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.5 สมมติฐานที่ 1.1.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้

ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.6 สมมติฐานที่ 1.1.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์

ที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความคิด

สร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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  1.1.7 สมมติฐานที่ 1.1.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันของบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.8 สมมติฐานที่ 1.1.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่

แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.9 สมมติฐานที่ 1.1.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่าง

กัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.10 สมมติฐานที่ 1.1.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.1.11 สมมติฐานที่ 1.1.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกัน

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน 
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 1.2 สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

 1.2.1 สมมติฐานที่ 1.2.1 เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีเพศ

ต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.2.2 สมมติฐานที่ 1.2.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุ

แตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.2.3 สมมติฐานที่ 1.2.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

สถานภาพแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.2.4 สมมติฐานที่ 1.2.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีวุฒิ

การศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.2.5 สมมติฐานที่ 1.2.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้

ต่อเดือนแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
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  1.2.6 สมมติฐานที่ 1.2.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

หน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน 

   1.2.7 สมมติฐานที่ 1.2.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน      

จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.2.8 สมมติฐานที่ 1.2.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่

แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน 

  1.2.9 สมมติฐานที่ 1.2.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้ บรรยากาศองค์การ

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมติฐาน 
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  1.2.10 สมมติฐานที่ 1.2.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.2.11 สมมติฐานที่ 1.2.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกัน

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันมีรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมติฐาน 

 1.3  สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

  1.3.1 สมมติฐานที่ 1.3.1 เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีเพศ

ต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.3.2 สมมติฐานที่ 1.3.2 อายุแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีอายุ

แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.3.3 สมมติฐานที่ 1.3.3 สถานภาพแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

สถานภาพแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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  1.3.4 สมมติฐานที่ 1.3.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีวุฒิ

การศึกษาแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.3.5 สมมติฐานที่ 1.3.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีรายได้

ต่อเดือนแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน 

  1.3.6 สมมติฐานที่ 1.3.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมติฐาน 

  1.3.7 สมมติฐานที่ 1.3.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันบุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน  จึง

ปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.3.8 สมมติฐานที่ 1.3.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมแตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่

แตกต่างกัน 
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  ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  1.3.9 สมมติฐานที่ 1.3.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 จึงยอมรับสมมติฐาน 

  1.3.10 สมมติฐานที่ 1.3.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน  

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกั น จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน 

  1.3.11 สมมติฐานที่ 1.3.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกัน

ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

   ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี

ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่

แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ กับบรรยากาศองค์การและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์พบว่า ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศองค์การและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้ 
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ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้าน

ความผูกพันมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .257, .260, .192, .215 และ .284 ตามล าดับ 

และความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 กับบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบและบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .312 และ .316 ตามล าดับ 

ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .263, .178 และ .230 

ตามล าดับ  

ผลวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม 

การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์พบว่า ตัวแปรบรรยากาศองค์การโดยรวม

สามารถอธิบายความผันแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลได้ร้อยละ 10.9 หรือ

มีค่า R2 เท่ากับ .109 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ดังนี้ 

ตารางที่ 81 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความคิด
สร้างสรรค ์บรรยากาศองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แตกต่างกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความคิด
สร้างสรรค ์แตกต่างกัน 

 

สมมติฐานที ่1.1.1 เพศแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน ปฏิเสธ 
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สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.1.2 อายุแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน ปฏิเสธ 
สมมติฐานที่ 1.1.3 สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค ์
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันมี
ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีความคิด
สร้างสรรคแ์ตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.1.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่าง
กันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.2.1 เพศแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.2.2 อายุแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.2.3 สถานภาพแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.2.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 
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สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.2.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
แตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.2.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

  ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.2.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.2.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.2.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.2.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่าง
กันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.3.1 เพศแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.2 อายุแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.3 สถานภาพแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.4 วุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แตกต่างกัน 
 

ยอมรับ 
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สมมติฐานที่ 1.3.6 ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.3.7 ประสบการณ์การท างานทั้งหมดแตกต่างกันมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.8 ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.9 หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรมแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.3.10 ลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.3.11 ประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ
แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 

ปฏิเสธ 

 

อภิปรายผล 

 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดการวิจัยและ

วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งจากการวิจัยเรื่อง ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ที่ 1. เพื่อศึกษาความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า 

 1.1 ด้านความคิดสร้างสรรค์โดยรวมอยู่ในระดับสูง สามารถอธิบายได้ว่า ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาทักษะทางด้านความคิดสร้างสรรค์ ของ

บุคลากรเป็นอย่างดี รวมถึงรับฟังความคิดในการเสนองานหรือการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหาอย่าง
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สร้างสรรค์เพ่ือส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานอย่างน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ        

ดวงกมล เปี่ยมศุภทรัพย์ (2554) ศึกษาเรื่อง เชาวน์อารมณ์ (EQ) และเชาวน์ทางจิต (SQ) ที่มีอิทธิพล

ต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานการกีฬาแห่ง

ประเทศไทยมีระดับความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ          

สุกัญญา งามชมพู (2557) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของประสิทธิภาพการวางแผนปฏิบัติงานที่มีผลต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พบว่า 

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ศึกษาเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น า 

แรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด

มหาชน พบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทยมีระดับความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับสูง  

 ผู้วิจัยเห็นว่าแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาด้านความคิดสร้างสรรค์มีความเหมาะสม

อย่างยิ่งต่อการเสริมสร้างสมรรถภาพให้กับส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เนื่องจากความคิด

สร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มีผลจากการคัดสรรกลั่นกรองผ่านทางความคิดและประสบการณ์เพ่ือ

สร้างสรรค์เป็นสิ่งแปลกใหม่ ซึ่งศักยภาพทางความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ทุกคนมี แต่จะมีในปริมาณ

มากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับทักษะ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในแต่ละบุคคล นอกจากนี้ 

Guilford (1967) ได้กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองสามารถคิดได้หลาย

ทิศทาง ประกอบด้วย ความคิดริเริ่ม ความคิดคล่องตัว ความคิดยืดหยุ่นและความคิดละเอียดลออ ซึ่ง

องคป์ระกอบเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรมีความคิดที่เป็นขั้นตอนสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่างๆได้

อย่างสมเหตุสมผล แก้ไขปัญหาได้หลากหลายและเกิดเป็นความคิดที่แปลกใหม่และโดดเด่นไปจาก

เดิม ดังนั้นส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจึงควรให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์

ของบุคลากรเป็นอันดับแรก เพราะความคิดสร้างสรรค์นับว่าเป็นกลไกหลักที่มีความจ าเป็นและนับว่า

ขาดมิได้ในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จในยุคสมัยที่มีความล้ าหน้าเชิงเทคโนโลยีนวัตกรรม

อย่างเช่นในปัจจุบัน โดยจะช่วยให้บุคลากรมีการพัฒนาทักษะทางความคิด สามารถต่อยอดความคิ ด

เพ่ือดัดแปลงให้เกิดสิ่งใหม่ๆ รวมถึงสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเป็นหน่วยงานหลักที่ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์นโยบายวัฒนธรรม

เชิงสร้างสรรค์ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม โดยมุ่งเน้นการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และเผยแพร่มรดกทาง

วัฒนธรรม ตลอดจนเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจให้แก่ประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการเปิดกว้างให้ประชาชน
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ได้แสดงความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่โดยการน าเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรม และเทคโนโลยีนวัตกรรม

มาร่วมบูรณาการเข้าด้วยกันเพ่ือสรรสร้างภาพลักษณ์และห่วงโซ่คุณค่าเชิงเศรษฐกิจให้มั่นคงและ

ยั่งยืน   

 1.2 บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน

โครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน และด้านความผูกพัน อยู่ใน

ระดับสูง ส่วนด้านการการเห็นคุณค่าอยู่ในระดับปานกลาง สามารถอธิบายได้ว่าส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีการจัดท าโครงสร้างที่เหมาะสม มีการระบุหน้าที่และความรับผิดชอบอย่าง

ชัดเจน นอกจากนี้บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานและมีความ

จงรักภักดีต่อองค์การเป็นอย่างดี ในขณะเดียวกันบุคลากรมีความรู้สึกว่าการมอบหมายการตัดสินใจ

จากผู้บังคับบัญชายังไม่มีความชัดเจนเท่าที่ควร เนื่องจากในบางครั้งผู้บังคับบัญชาปิดกั้นการ

สร้างสรรค์ทางความคิดมากเกินไปจนท าให้บุคลากรไม่กล้าเสนอความคิดใหม่ๆในการสร้างสรรค์

ผลงานรวมถึงบุคลากรไม่ได้รับค าชมเชยหรือการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ   มะลิวรรณ อรรคเศรษฐัง และ สายตา บุญโฉม (2559) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์กรที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์  พบว่า 

บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2016) ศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานประจ าสังกัดสายทรัพยากรบุคคลและก ากับ

กิจกรรมองค์การบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานประจ าสังกัดสายทรัพยากรบุคคล

และก ากับกิจกรรมองค์การ มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และยังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของ

การรับรู้บรรยากาศองค์การผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหน้าที่  พบว่า ด้านการรับรู้บรรยากาศในองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ส่วน

บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ พบว่าผลอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นถึงการรับรู้ความรู้สึก

ที่ไม่สมดุลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งอาจเป็นเหตุ เนื่องมาจากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการ

ท างาน เช่น บุคลากรไม่ได้รับค าชมเชยหรือการได้รางวัลที่แสดงถึงการให้ก าลังใจและการยกย่องจาก

ผู้บังคับบัญชา รวมถึงการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานอย่างไม่เป็นธรรม ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นสาเหตุ

ให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานลดลงและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดังนั้นผู้บังคับบัญชา

ควรใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factortheory) (พรทิพย์ 
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สุติยะ, 2550) กล่าวว่าทฤษฎีของเฮอร์ชเบอร์กเป็นแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 2 เรื่องใหญ่ๆ คือ 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยบ ารุงจิตใจ อธิบายได้ว่า ปัจจัยกระตุ้นจะเน้น

ตัวงานและลักษณะของงานที่จะกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง และ

ปัจจัยค้ าจุนเป็นความต้องการที่เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆโดยไม่มีวันสิ้นสุด สามารถช่วยลดความไม่พอใจที่จะ

ท างานได้แตไ่ม่สามารถลดความพึงพอใจของบุคลากรที่แท้จริงและถาวรได้ ซึ่งกระบวนการเหล่านี้จะ

สร้างให้เกิดแรงจูงใจได้นั้นผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดปัจจัยทั้งสองกลุ่มอย่างพร้อมกัน เพ่ือเป็นการ

กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การและส่งผลให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับสูง พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเข้ามาใหม่และสอดแทรกการ

พัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์เพ่ือมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน เน้นการสนับสนุนส่งเสริมให้มี

การจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทั่วไปและด้านความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้มีสมรรถนะที่

พร้อมต่อการปฏิบัติงานและสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆมากขึ้น รวมถึงเปิดโอกาสให้บุคลากรไปเข้ารับ

การฝึกอบรมจากสถาบันต่างๆในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ เพ่ือน าความรู้มาปรับใช้ในการ

พัฒนาตนเองและองค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป อยู่ในระดับสูง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ภูวนาถ วิสุทธากร และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 

(2558) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ

บุคลากร สายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ด้านทั่วไป ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) 

ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไปของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ในภาพรวม

อยู่ในระดับสูง ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ พบว่าผลอยู่ในระดับปานกลาง 

ซึ่งอาจเป็นเหตุเนื่องมาจากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์สองส่วน คือ ทักษะความสามารถ 

(Abilities) และองค์ประกอบด้านแรงจูงใจ (Motivation) ตามที่ ธิตยา คาควร, เอกภูมิ จันทรขันตี, 

และปกรณ์ วรรธนะอมร (2558) ได้อธิบายไว้ว่า ส่วนประกอบที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์

ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ทักษะความสามารถหรือทักษะทางความคิด เช่น ไหวพริบ ปฏิภาณ และ

ความสามารถพิเศษ โดยเป็นศักยภาพในตัวบุคคล ซึ่งในแต่ละบุคคลจะมีศักยภาพที่แตกต่างกัน

ออกไป ตามศาสตร์ความเชี่ยวชาญ และพรสวรรค์ที่ถูกสั่งสมมาต่างกัน  บุคลากรบางส่วนอาจจะมี

162 
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ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่ในระดับดีเยี่ยม แม้ว่าจะไม่ต้องผ่านการพัฒนาหรือฝึกอบรมทักษะใดๆ ที่

มากมายนัก ในทางกลับกันบุคลากรบางส่วนแม้จะได้รับการฝึกฝนอบรมทักษะความรู้ก็มิได้

หมายความว่าจะช่วยให้เขาเหล่านั้นมีความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมมากขึ้ น ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน

แรงจูงใจอีกทางหนึ่งที่มีลักษณะค้ าจุนซึ่งกันและกัน ทั้งศักยภาพทางความคิด ความใฝุเรียนใฝุรู้ ความ

มุมานะอดทน ความอยากรู้อยากเห็น ความใฝุในการก้าวหน้า ความกล้าเสี่ยงเพ่ือลองผิดลองถูก ซึ่ง

ถือว่าเป็นคุณลักษณะเชิงอารมณ์หรือสภาพแรงจูงใจที่เอ้ือต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ให้ควบคู่ไป

ด้วยกันอย่างลงตัว หากบุคคลที่มีศักยภาพทางการคิดได้รับการฝึกฝนและอบรมให้รู้จักมองรู้จักคิด

อ่านให้กว้างขวาง และได้รับแรงกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจในการที่จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เมื่อนั้นเอง

ความก้าวหน้าก็จะบังเกิดขึ้นได้โดยง่ายดาย พร้อมด้วยแรงส่งทางจิตใจที่แรงกล้าเพ่ือการลงมือคิดค้น

ปฏิบัติให้บรรลุเปูาหมายที่คาดหวัง ในทางกลับกันอีกนัยหนึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิด

สร้างสรรค์หากขาดซึ่งศรัทธา ความหวัง และแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์แล้ว ก็นับว่าล าบากอย่างยิ่งที่การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้บุคคลมีศักยภาพในการใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้อีกปัจจัยหนึ่งที่อาจมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ คือการ

วางแผนจัดฝึกอบรมพัฒนาบุคคลอย่างเหมาะสม ตรงตามความต้องการของพนักงาน ตามงานวิจัย

ของ สมบัติ กุสุมาวลี (2559) โดยมีการวิเคราะห์ความเชี่ยวชาญของพนักงานแต่ละคนให้สอดคล้อง

กับเรื่องที่จะส่งบุคคลไปอบรมฝึกฝนทักษะ ซึ่งจะช่วยให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสมบูรณ์มีประสิทธิผล

ที่น่าพอใจ และควรมีการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการระดมสมองในการคิดงานร่วมกับทีมงาน เพ่ือสร้าง

อิสระในการปลดปล่อยสมรรถภาพเชิงความคิดในแต่ละบุคคลออกมา 

วัตถุประสงค์ที่ 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับความคิด

สร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า 

  2.1 เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการความคิดสร้างสรรค์โดยรวม 

พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ประสบการณ์การท างานทั้งหมด ประสบการณ์การท างานใน

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ลักษณะ

การจ้างงานและประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน 

สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อาจเป็นเพราะความคิดสร้างสรรค์เกิดจากการพัฒนาและหล่อหลอมด้วย

กาลเวลาและความช านาญที่เพ่ิมขึ้นและประกอบกับบุคลากรให้ความสนใจในการพัฒนาศักยภาพ

163 
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ทางด้านความคิด ให้ความส าคัญกับงานที่ได้รับมอบหมายโดยมีการแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน 

เพ่ือให้งานออกมามีประสิทธิภาพและเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ ศึกษาเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น า แรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์

ของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัดมหาชน  พบว่า อายุ สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน 

ลักษณะงาน รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านเพศ ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า วัฒนธรรม

องค์การ กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัดนครปฐม ได้ท าการ

วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลจ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคล 

พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ อัตราเงินเดือน ประสบการณ์การท างานทั้งหมด และประสบการณ์กับ

ธนาคารของพนักงานธนาคารพาณิชย์แตกต่างกัน มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วน

บุคคลด้านระดับการศึกษาและระดับต าแหน่งของพนักงานธนาคารพาณิชย์แตกต่างกัน มีความคิด

สร้างสรรค์แตกต่างกัน จากการศึกษางานวิจัยเหล่านี้ผู้วิจัยเห็นว่าความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล

สามารถพัฒนาได้ผ่านทางความรู้ความช านาญและประสบการณ์การท างานที่เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งมนุษย์ทุก

คนล้วนมีทักษะเป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวอยู่แล้ว เพียงแต่องค์การควรมีการกระตุ้นหรือส่งเสริมในการ

เปิดโอกาสให้มีการแสดงออกทางความคิด ดังนั้นส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมควรให้

ความส าคัญในการสนับสนุนและพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผ่านการ

ฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพทางด้านกระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือเกิดกระบวนการทาง

ความคิดที่เป็นระบบและระเบียบเป็นขั้นตอน เกิดเป็นแนวคิดที่แปลกใหม่น าไปสู่การสร้างสรรค์

ผลงานทั้งประโยชน์แก่ตนเองและส่วนรวมและอีกหนึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคคล คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นสาเหตุหลักและเป็นตัวเร่งให้บุคลากรเกิดความคิด

สร้างสรรค์ได้ (Oldham & Cummings, 1996; Katz, 2003 อ้างใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล และ

คณะ, 2554: 6) เพราะฉะนั้นทักษะทางความคิดสร้างสรรค์จึงถูกเรียกได้ว่ าเป็น “สมรรถนะ 

(Competency)” ที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสร้างความส าเร็จและความสามารถใน

การแข่งขันอย่างยั่งยืน รวมถึงพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม 

 2.2 เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวม พบว่า รายได้ต่อเดือน ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดใน
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ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม และประเภทต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญแตกต่างกัน มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน กล่าวคือ บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน

ในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมในปริมาณน้อยนั้น จะมีการรับรู้บรรยากาศองค์การมากกว่า

บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่

มากกว่า ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ มานิดา คงเดชอุดมกุล (2544) ศึกษาเรื่อง 

บรรยากาศองค์การกับผลการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่ง 

พบว่า ประสบการณ์การท างานของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่งแตกต่างกัน   

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ มนตรี ศรีจันทร์อินทร์ (2559) 

ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การของโรงเรียนขนาดใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 จันทบุรี-ตราด พบว่า ประสบการณ์การท างานโดยรวมของบุคลากรโรงเรียนขนาดใหญ่ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จันทบุรี-ตราด แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2016) ศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศ

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานประจ าสังกัดสายทรัพยากรบุคคล

และก ากับกิจกรรมองค์การบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานสังกัดสายทรัพยากร

บุคคลและก ากับกิจกรรมองค์การที่มีระดับเงินเดือนและอายุการท างานแตกต่างกัน มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ปัจจัยด้านหน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรมเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ เนื่องจากแต่ละหน่วยงานต่างมี

ลักษณะงาน ภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน จึงท าให้บุคลากรแต่ละหน่วยงานที่สังกัด

ย่อมมีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกันด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมคิด ผลนิล 

(2558) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็น

ทีม กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ปุา และพันธุ์พืช พบว่า สังกัดหน่วยงานของกรมอุทยาน

แห่งชาติ สัตว์ปุา และพันธุ์พืชแตกต่างกัน มีการรับรู้ด้านบรรยากาศองค์การแตกต่างกัน มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รมิดา เสนโสพิศ (2550) ศึกษาเรื่อง 

การรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตศรีราชา พบว่า อายุงานและสังกัดหน่วยงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา

เขตศรีราชาแตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน จากการศึกษางานวิจัยเหล่านี้ผู้วิจัย

เห็นว่าส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรภายในองค์การและควร

เสริมสร้างบรรยากาศการท างานในบริบทที่เหมาะสมกับองค์การและบุคลากรภายในองค์การ ทั้งด้าน
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โครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้านความผูกพัน 

(Stringer, 2002) เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการพัฒนาตนเองและพัฒนา

ผลการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเปูาหมายสูงสุดขององค์การ 

 2.3 เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยรวม พบว่า รายได้ต่อเดือน ประเภทหน่วยงานก่อนเข้าปฏิบัติงานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมแตกต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์แตกต่างกัน กล่าวคือ บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมต่างมีภารกิจ หน้าที่ ความ

รับผิดชอบที่แตกต่างกันออกไป จึงท าให้การพัฒนาทักษะทางความรู้ความสามารถ รวมถึงการพัฒนา

ศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมคิด ผลนิล ( 2558) 

ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม 

กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ปุา และพันธุ์พืช พบว่า สังกัดหน่วยงานของกรมอุทยานแห่งชาติ 

สัตว์ปุา และพันธุ์พืชแตกต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน และพบว่าสอดคล้องกับ

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นการดึงศักยภาพของมนุษย์แต่ละคนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและเป็นไปตาม

เปูาหมายขององค์การ โดยองค์การควรพิจารณาอย่างรอบคอบเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 

ความสามารถในด้านที่ตนถนัด เพ่ือส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุดและ

คุ้มค่าที่สุด นอกจากนี้ยังช่วยให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และ

องค์การ โดยผู้วิจัยเห็นว่าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมควร

ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการจัดอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในด้านการฝึกอบรมและการ

พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมถึงสมรรถนะในงานที่เป็นภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุน

อย่างสมดุล เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่และสามารถร่วมมือกันขับเคลื่อนองค์การได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  

วัตถุประสงค์ที่ 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ กับบรรยากาศองค์การและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาพบว่า  

  ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และ

ด้านความผูกพันมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .257 .260 .192 .215 และ .284 ตามล าดับ 

165 

166 
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และความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  

.01 กับบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบและบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .312 และ .316 สามารถอธิบายได้ว่า บรรยากาศองค์การโดยรวมของ

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมยังไม่เอ้ืออ านวยต่อการส่งเสริมด้านความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากรเท่าที่ควร อาจเป็นเพราะปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ เช่น ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่

ของงาน ความส าคัญและความชัดเจนของงานที่ก าหนดไว้ ความรับผิดชอบในการท างาน การได้รับ

การยอมรับและการไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน รวมถึงความ

ผูกพันของบุคลากรและความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

อาจรับรู้ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การเพียงส่วนหนึ่งเท่านั้น จึงส่งให้บุคลากรถูกปิดกั้นความคิด ไม่ได้

รับการส่งเสริมและสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ รวมถึงไม่ได้แสดงศักยภาพด้านความคิด

สร้างสรรค์ในการเสนอความคิดเห็นหรือการแก้ไขปัญหาที่ต้องใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ ซึ่ง

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Cekmecelioglu & Gunsel (2013) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้สมรรถนะ

ด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่ส าคัญขององค์การในศตวรรษที่ 21 เพ่ือน าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์และบรรยากาศในการคิดสร้างสรรค์มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการส่งเสริมความมั่นคงในการคิดเชิงนวัตกรรม กล่าวได้ว่า ความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากรแต่ละบุคคลเป็นปัจจัยที่ชี้ให้เห็นถึงผลกระทบที่มีต่อบรรยากาศองค์การที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพและเปูาหมายขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Somech & Drach-

Zahavy (2013) ที่ได้ท าการศึกษาและตรวจสอบปรากฎการณ์ที่จะก่อให้เกิดทีมงานพัฒนานวัตกรรม

โดยความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ท่ีมาจากขั้นตอนการด าเนินงาน ขึ้นอยู่กับวิธีการปฏิสัมพันธ์ 

ยืนยันว่า ความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคล รวมทั้งลักษณะการท างาน และการมุ่งเน้นส่งเสริมทีมงาน

ด้านความคิดสร้างสรรค์ จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวคิดด้าน

นวัตกรรม นอกจากนี้บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่เอ้ือต่อการเกิดนวัตกรรมให้กับบุคลากร 

เพราะบรรยากาศองค์การส่งผลให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกันและใช้ความคิด

สร้างสรรค์ได้เต็มที่ เพ่ือก่อให้เกิดแนวคิดใหม่ๆและสร้างสรรค์ผลงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่

องค์การก าหนดไว้ 

 ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .263 .178 และ .230 
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ตามล าดับ สามารถอธิบายได้ว่า ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมให้ความส าคัญกับการส่งเสริม 

สนับสนุนและพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความคิดสร้างสรรค์การ

ปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย หรืออีกหนึ่งปัจจัยก็คือ บุคลากรแต่ละบุคคลมีทักษะความสามารถและทักษะ

ทางความคิดแตกต่างกันออกไป สอดคล้องกับแนวคิดของ ธิตยา คาควร, เอกภูมิ จันทรขันตี, และ

ปกรณ์ วรรธนะอมร (2558) กล่าวว่าบุคลากรบางคนมีทักษะทางความสามารถและความคิดด้วย

พรสวรรค์สามารถเรียนรู้ได้ไว มีไหวพริบดีแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที แต่ในทางกลับกันบุคลากรบางส่วน

เมื่อได้รับการฝึกฝนหรือฝึกทักษะในด้านต่างๆกลับไม่ได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้มากขึ้นเลย อาจ

เป็นเพราะบุคลากรมีทักษะและความถนัดในแต่ละด้านแตกต่างกัน ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรสังเกต

พฤติกรรมและวิเคราะห์ความเชี่ยวชาญของบุคลากรแต่ละบุคคล และสนับสนุน ส่งเสริมพัฒนา

บุคลากรให้ตรงกับความเชี่ยวชาญและความต้องการ เพ่ือช่วยให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสมบูรณ์ มี

ประสิทธิผลและสร้างอิสระในการปลดปล่อยทางความคิดของบุคลากรแต่ละบุคคลออกมา 

วัตถุประสงค์ที่ 4. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผลการศึกษาพบว่า  

  บรรยากาศองค์การโดยรวมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม กล่าวคือ บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความส าคัญเป็นอันดับแรกสามารถ

อธิบายความผันแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลได้ร้อยละ 10.9 หรือมีค่า R2 

เท่ากับ .109 สามารถอธิบายได้ว่า บรรยากาศองค์การโดยรวมเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด

สร้างสรรค์อย่างยิ่ง โดยบรรยากาศองค์การทั้ง 6 ด้านที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ 

บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน บรรยากาศองค์การด้านความ

รับผิดชอบ บรรยากาศองค์การด้านการยอมรับ บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน และบรรยากาศ

องค์การด้านความผูกพัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Somech และ Drach-Zahavy (2013) ที่ศึกษา

และตรวจสอบปรากฏการณ์ที่จะก่อให้เกิดทีมงานพัฒนานวัตกรรมโดยความแตกต่างของความคิด

สร้างสรรค์ที่มาจากขั้นตอนการด าเนินงาน พบว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยส าคัญในการ

ขับเคลื่อนและส่งเสริมให้สมาชิกในทีมรู้จักหน้าที่ของตนเองมีการให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน เข้าใจถึง

หนทางที่จะฟันฝุาต่ออุปสรรคต่างและสามารถร่วมมือกันแก้ไขปัญหาได้อย่างสมบูรณ์ รวมถึง

บรรยากาศองค์การสามารถเอ้ือต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ส่งผลให้ทีมงานมีความคิดสร้างสรรค์

ผลงานอย่างเต็มที่และมองเห็นถึงวัตถุประสงค์ของงานได้อย่างชัดเจน อีกทั้งสมาชิกในทีมมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจมากขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Cekmecelioglu & Gunsel (2013) ที่ศึกษา
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เกี่ยวกับการรับรู้สมรรถนะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่ส าคัญขององค์การในศตวรรษที่ 

21 เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ พบว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหลักในการ

ขับเคลื่อนองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น กล่าวคือ บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้องค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ มีความกล้าในการเสี่ยงเพ่ือพัฒนาและยกระดับ

ศักยภาพ นอกจากนี้องค์การมีการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา

ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดความมั่นคงในการสร้างสรรค์ผลงานมากยิ่งขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชล

กร ตันประภัสร์, ธร สุนทรายุทธ และไพรัตน์ วงษ์นาม (2556) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

สร้างสรรค์และนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อระดับความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของกลุ่มโรงเรี ยน

เอกชนทั่วไปและกลุ่มโรงเรียนเอกชนที่ได้รับรางวัลดีเด่นด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในทาง

เดียวกัน กล่าวคือ ผู้บริหารควรให้ความส าคัญโดยการเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น 

แลกเปลี่ยนความคิดอย่างอิสระ สนับสนุนให้ขวัญก าลังใจ หรือให้รางวัลตอบแทนแก่ผู้ที่สร้ างชื่อเสียง

หรือผลิตผลงานในด้านความคิดสร้างสรรค์ให้แก่องค์กร เพราะบรรยากาศองค์การมีส่วนช่วยกระตุ้น

ให้สมาชิก บุคลากรและครูในโรงเรียนมีทัศนคติที่ดีต่อโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การเป็นอันดับต้นๆ เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถพยากรณ์การเพ่ิมระดับ

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของโรงเรียนทั้งสองกลุ่มได้เป็นอย่างดี 

ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 

 1. ด้านความคิดสร้างสรรค์ จากผลการวิจัยพบว่า ความคิดสร้างสรรค์โดยรวมของส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยู่ในระดับสูง และพบว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ซึ่งจากการศึกษาชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล

ให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิมขึ้นหรือลดลง นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่องค์การควรให้ความส าคัญควบคู่กับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ เพราะ

หากบุคลากรขาดการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถ ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่มี

ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้นผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม รวมถึง

ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความเชี่ยวชาญและความต้องการ เน้นการเพ่ิมทักษะความรู้ด้าน

ต่างๆและต่อเติมความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีอิสระทาง

ความคิดและสร้างสรรค์ผลงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเปูาหมายสูงสุดขององค์การ 
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 2. ด้านบรรยากาศองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การของส านักงาน

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ

ปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความคิดสร้างสรรค์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .316 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์เชิง

บวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์โดยรวม มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .312 ส่วนด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการยอมรับ ด้านการ

สนับสนุน และด้านความผูกพัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .01 

กับความคิดสร้างสรรค์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .257, .260, .192, .215 และ 

.284 ตามล าดับ ผู้วิจัยเห็นว่าบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการยอมรับ ด้าน

การสนับสนุน และด้านความผูกพันที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ากับความคิดสร้างสรรค์

โดยรวม สาเหตุอาจเกิดจากผู้บริหารภายในส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมขาดการให้ความส าคัญ

กับบุคลากร รวมถึงขาดการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานในบริบทที่เหมาะสมกับองค์การและ

บุคลากรภายในองค์การ ทั้งด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้าน

ความผูกพัน ดังนั้นหากต้องการให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีขึ้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ

และการพัฒนาบรรยากาศองค์การอย่างเหมาะสม โดยมอบหมายกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เป็น

หน่วยงานหลักในการก าหนดแนวทางส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างบรรยากาศองค์การภายใน

หน่วยงาน เพ่ือให้บุคลากรรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การที่เหมาะสม และพร้อมรับมือกับหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งส่งผลให้บรรยากาศองค์การและความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากรภายในองค์การได้รับการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามเปูาหมายสูงสุดของ

องค์การ 

 3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยู่ในระดับสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิง

บวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 กับความคิดสร้างสรรค์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .263, .178 และ .0230 ตามล าดับ จากการศึกษาวิจัยแสดงให้เห็นว่าการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
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วัฒนธรรม ดังนั้นส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมควรเน้นรูปแบบกระบวนการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรให้เป็นมาตรฐาน เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้ตรงกับความ

เชี่ยวชาญและความต้องการ เพ่ือสร้างอิสระในการปลดปล่อยทางความคิดและพัฒนาศักยภาพด้าน

ความคิดสร้างสรรค์อย่างสมบูรณ์ ตลอดจนส่งผลให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมอบหมายให้หน่วยงานที่

มีหน้าที่หลักในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวง ด าเนินการพัฒนากระบวนการฝึกอบรมตาม

หลักสูตรและก าหนดให้ทุกหน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร  
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