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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 2) ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 3) เสนอรูปแบบ

การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ผู้วิจัยแบ่งการวิจัยเป็น 2 ส่วน คือ 1) วิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานส่วนตำบลในองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จำนวน 195 ท่าน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถี่    

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) วิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 9 ท่าน เป็นบุคลากรระดับปฏิบัติงาน 3 ท่าน บุคลากร

ระดับหัวหน้างาน 3 ท่าน และผู้บริหาร 3 ท่าน วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยวิธีวิเคราะห์เนื้อหา  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก               

(𝑥̅= 3.94) เมือพิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก 

5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (𝑥̅= 4.18) ด้านลักษณะนิสัย (𝑥̅= 4.07) ด้านการสนับสนุนทาง

ความคิดสร้างสรรค์ (𝑥̅= 4.07) ด้านความอิสระ (𝑥̅= 4.03) และด้านทรัพยากรภายในองค์กร            

(𝑥̅= 3.99) ส่วนด้านแรงกดดัน (𝑥̅= 3.26) อยู่ในระดับปานกลาง 2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 11 

พฤติกรรม 3) รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ

เมือง จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 5 ปัจจัยนำเข้า, 1  ปัจจัยขับเคลื ่อน และ 3 พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 
 

คำสำคัญ: รูปแบบ, การปฏิบัติงาน, ความคิดสร้างสรรค์, บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล 
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Thesis Title The Creative Performance Model of Personnel in Subdistrict  

 Administrative Organization, Mueang District, Pattani Province 

Author Miss Hameedah Chetae 

Major Program Social Development Administration 

Academic Year 2021 
 

ABSTRACT 

 This research aimed to study 1) the level of creative performance of 

personnel in Subdistrict Administrative Organization, Muang District, Pattani Province  

2) the creative performance behavior of personnel in Subdistrict Administrative 

Organization, Muang District, Pattani Province 3) the creative performance model of 

personnel in subdistrict administrative organization, Muang district, Pattani province. 

The research was divided into 2 parts: 1) quantitative research, The sample consisted 

of 195  members of subdistrict employee. The instrument used to collect data was a 

5-level estimation scale questionnaire. Data were analyzed using descriptive statistics: 

frequency, percentage, mean and standard deviation. 2) qualitative research, the 

sample group consisted of 9 personnel: 3 operational personnel, 3 supervisors and 3 

executives. The qualitative data were analyzed by content analysis method. 

 The results of the research were found that 1) the overall creative 

performance level was at a high (𝑥̅= 3.94). When considering each aspect, it was found 

that the personnel had a high level of creative performance in 5 aspects: ranking in 

order as nature of work (𝑥̅= 4.18), character (𝑥̅   4.07), creative thinking support            

(𝑥̅= 4.07), independence (𝑥̅= 4.03) and internal resources (𝑥̅= 3.99). The last aspect 

is pressure (𝑥̅= 3.26) was at moderate level. 2) the creative performance behaviors of 

personnel in Subdistrict Administrative Organization, consisting of 11 behaviors. 3) the 

creative performance model of personnel in Subdistrict Administrative Organization, 

consisted of 5 input factors, 1 driving factor and 3 creative performance behaviors. 

Keyword: Model, Performance, Creative Thinking, Personnel of Subdistrict 

Administrative Organization 
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บทที่ 1                                                                                                      

บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
ในสมัยก่อน หลายประเทศจะให้ความสำคัญกับ "ความรู้ (Knowledge)" ในฐานะที่เป็น

ปัจจัยสำคัญในการพัฒนาและสร้างความมั ่งคั่งให้กับประเทศ แต่ในศตวรรษที่ 21 กระแสการ
เปลี ่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ส่งผลกระทบต่อองค์กรต่างๆ ที่จะต้องมีการปรับตัวตามการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมในทุกๆด้าน เช่น ด้านเศรษฐกิจที ่มีการแข่งขันสูงขึ ้น ด้านการเมืองการ
ปกครองที่มีการเปลี่ยนแปลงของนโยบายเพื่อให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตของพลเมืองที่เปลี่ยนไป ด้าน
เทคโนโลยีที่มีความทันสมัยและก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ด้านความต้องการของมนุษย์ที่ต้องการความ
สะดวกสบายมากขึ้น  และรูปแบบการแข่งขันด้านต่าง ๆ ที่มีการดึงนวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามาใช้เพ่ือ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน เป็นต้น จากการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด หากมีความรู้
เพียงอย่างเดียว ไม่เพียงพอที่จะใช้แข่งขันกับนานาประเทศอีกต่อไป สิ่งที่จำเป็นต้องมีเพิ่มขึ้นคือ 
“ความคิดสร้างสรรค์ (Creative)” (คณิศร์ อุนจะนำ, 2557, น.1)  

ความคิดสร้างสรรค์ เป็นกระบวนการคิด เพื่อค้นหาและรวบรวมข้อมูล ทำให้เกิดสิ่ง
แปลกใหม่ อาจจะเป็นแนวคิดใหม่ แนวทางใหม่ หรือนวัตกรรมใหม่ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่
มนุษย์ทุกคนมีในตัวอยู่แล้ว เพียงแต่มีระดับความมากน้อยแตกต่างกัน เราสามารถพัฒนาให้มี
ศักยภาพเพ่ิมขึ้นได้ด้วยการฝึกฝนที่ถูกวิธี (อารี พันธ์มณี, 2557, น.2-3) ปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลคิด
สร้างสรรค์ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถและความชำนาญในบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ทัศนคติ
ที่ดีต่อสิ ่งที ่ทำ เช่น การให้คุณค่ากับงานที ่ทำ การมองงานที ่ทำเป็นสิ ่งที ่ท้าทายปัญญาและ
ความสามารถ การเป็นคนมองการณ์ไกล มองโลกในแง่บวก เชื่อมั่นในตนเอง รวมถึง เชื่อมั่นว่าทุก
อย่างเกิดขึ้นได้จากความตั้งใจและพยายาม โดยการแสดงออกของความคิดสร้างสรรค์เป็นได้ทั้งใน
รูปแบบของนามธรรม และรูปธรรมในเชิงพฤติกรรม กระบวนการและวิธีการต่างๆ หรือผลผลิตที่
สร้างประโยชน์และคุณค่าแก่ตนเองและองค์กร (สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ, 2555, น.3) 

ความคิดสร้างสรรค์ เป็นสิ่งที่ควรค่าแก่การส่งเสริมให้เกิดขึ้น โดยเฉพาะในระดับองค์กร 
เพราะความคิดสร้างสรรค์จะทำให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการดำเนินงานส่วนย่อย 
ภายในองค์กร เนื่องจากการพัฒนาการดำเนินงานในส่วนต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น บางครั้ง
ต้องอาศัยมุมมองของคนที่ใกล้ชิดและมีความเข้าใจในการทำงานในส่วนนั้นเป็นอย่างดี หากบุคลากร
มีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน มีการมองเห็นถึงปัญหาและแนวทางใหม่ที่สามารถนำมาใช้
พัฒนาการทำงานให้ดียิ่งขึ้นได้ การดำเนินงานขององค์กรก็จะเกิดประสิทธิภาพและพัฒนาได้รวดเร็ว
ขึ้นด้วย การที่องค์กรใดจะเจริญเติบโตพัฒนาและอยู่รอดอย่างมีประสิทธิผลได้นั้น ขึ้นอยู่กับบุคลากร
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ในองค์กรเป็นสำคัญ โดยความสามารถด้านความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร นับเป็นสิ่งที่จำเป็นอย่าง
มาก การใช้ความคิดสร้างสรรค์เข้ามามีบทบาทมากในสังคมแวดวงของการทำงานทั้งในภาคธุรกิจ  
เอกชน รัฐวิสาหกิจ หรือแม้แต่หน่วยงานภาครัฐ (สุรชัย ประกอบ, 2560, น.3)  

สำหรับภาครัฐ จะพบว่าได้มีการนำผลผลิตของความคิดสร้างสรรค์อย่างนวัตกรรม 
(Innovation) มาใช้อย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นในประเทศ
ไทยนั้น เริ่มมีการสนับสนุนและผลักดันอย่างจริงจังในเรื่องการกระจายอำนาจสู่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อปท.) ซึ่งถือได้ว่าเป็นนวัตกรรมองค์การ และเป็นรากฐานสำคัญของการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย นอกจากนี้ ยังพบว่าผู้บริหารได้นำนวัตกรรมมาใช้ในการแก้ปัญหาขององค์กร การเพ่ิม
ศักยภาพในการตอบสนองความต้องการ และการสร้างความท้าทายเพื่อทำให้องค์กรเกิดความสำเร็จ
ในอนาคตที่เป็นสากลมากขึ้น (ชลิดา ศรมณีและคณะ, 2555, น. 2) โดยนำเอาวิธีการบริหารจัดการ
สมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ดังที่ ดิเรก ปัทมสิริวัฒน์ (2552, น. 271-272) กล่าวว่า องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจำนวนมากพยายามสร้างนวัตกรรมเพ่ือการบริการสาธารณะใหม่ ๆ ตลอดเวลา จากสิ่งที่
กล่าวมา สามารถยืนยันได้ว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นเล็งเห็นถึงความสำคัญของความคิด
สร้างสรรค์ และพร้อมที่จะบริหารงานท้องถิ่นผ่านการนำนวัตกรรมใหม่ที่ได้จากความคิดสร้างสรรค์
มาประยุกต์ใช้ในการให้บริการแก่ประชาชน  

การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เป็นสิ่งที ่สำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร บุคลากรที ่มี
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานไม่เพียงแต่มีความสำคัญต่อการพัฒนาประสิทธิผลขององค์กร
โดยรวม แต่ยังมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอ่ืนๆ ใน
องค์กร สามารถกระตุ้นบุคลากรท่านอื่นให้มีความตื่นตัว อยากพัฒนาตนเอง ทำให้มีแรงผลักดัน ใฝ่รู้ 
กล้าคิด กล้าทำ กล้านำเสนอ และพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง ฉะนั้นการนำ
ความคิดสร้างสรรค์มาผนวกกับการปฏิบัติงานไม่เพียงเป็นการสร้างสรรค์ปรากฏการณ์ใหม่ๆเข้ามาใช้
ในการทำงาน แต่เป็นการช่วยเสริมสร้างเอกลักษณ์ท่ีกลั่นกรองจากตัวบุคคลส่งผ่านการปฏิบัติงานให้
มีความแปลกใหม่ที่เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (ไข่มุกด์ วิกรัยศักดา และพิทักษ์ ศิริ
วงศ,์ 2559, น. 134) 

การปกครองท้องถิ่นในประเทศไทยเป็นการปกครองในรูปแบบการกระจายอำนาจการ
ปกครองจากส่วนกลางไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นมีอิสระในการ
บริหารจัดการตนเอง ตัดสินใจ กำหนด และดำเนินนโยบายด้วยตนเองได้ เพราะเชื่อว่าการที่ให้คนใน
ชุมชนดูแลตนเอง จะเกิดความใส่ใจ เข้าใจต่อปัญหาและความต้องการที่สอดคล้องกับสภาพสภาพภูมิ
ประเทศ เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมท้องถิ่นเป็นอย่างดี (โกวิทย์ พวงงาม, 2559, น.27-28) 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย จำแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป ประกอบไปด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) , เทศบาล และองค์การ
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บริหารส่วนตำบล (อบต.) และ (2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นรูปแบบพิเศษ ประกอบไปด้วย 
กรุงเทพมหานครฯ และเมืองพัทยา (สมคิด เลิศไพฑูรย์ และคณะ, 2563, น.18-19) 

การกระจายอำนาจการปกครองจากส่วนกลางไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็น
การเปิดโอกาสให้สามารถดำเนินภารกิจในหลาย ๆ ด้านได้ด้วยตนเองโดยที่ไม่ต้องรอส่วนกลาง ทำให้
เกิดความคล่องตัวในการให้บริการประชาชน (ดิเรก ปัทมสิริวัฒน์, 2551, น.1-2) ความอิสระในการ
ปกครองตนเองจากการกระจายอำนาจนี้  นำมาซึ่งความกล้าในการคิดค้นหาแนวทางพัฒนาหรือ
วิธีการแก้ปัญหาให้ท้องถิ่น ในขณะเดียวกัน หน่วยงานภาครัฐก็สร้างแรงจูงใจ โดยการให้รางวัลแก่
ท้องถิ่นดีเด่น ทำให้แต่ละท้องถิ่นเกิดการแข่งขันในการคิดค้นการแก้ปัญหาหรือการพัฒนาท้องถิ่น  

องค์การบริหารส่วนตำบลเป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ ่น ที ่มีความใกล้ชิดกับ
ประชาชนมากที่สุด ย่อมทราบถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับประชาชนและทราบถึงความต้องการของ
ประชาชนในพื้นที่นั้น ๆ ว่ามีความประสงค์ที่จะให้หน่วยงานราชการช่วยเหลือสิ่งใด ตลอดถึงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน (มานิตย์ จุมปา, 2555, น.441) ด้วยเหตุนี้ การดำเนินงานของ
องค์การบริหารส่วนตำบล จำเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ตั้งใจจริง มีประสิทธิภาพที่จะมุ่งแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชนทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคม คุณภาพชีวิตที่ดีงาม พัฒนาท้องถิ่นให้มีความก้าวหน้า ตลอดจนให้องค์การบริหาร
ส่วนตำบลนั้นเป็นศูนย์รวมของประชาคมตำบลได้อย่างแท้จริง (อรรถพล สีหนาจ, 2550, น.4)  

ดังนั้น จากความสำคัญของความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และเนื่องจากองค์การ

บริหารส่วนตำบล (อบต.) เป็นหน่วยงานรัฐที่มีความสำคัญและใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด ผู้วิจัยจึง

สนใจศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล โดยผู้วิจัย

เลือกศึกษาผ่านระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ

เมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับใด และพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตำบล มีอะไรบ้าง และมีลักษณะอย่างไร พร้อมทั้งร่างรูปแบบการปฏิบัติงานเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  ว่าควรเป็นอย่างไร 

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่งผลให้มีการ

พัฒนาองค์กรที่ยั่งยืนต่อไป 
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คำถามการวิจัย 

1. ระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ

เมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับใด 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี มีลักษณะอย่างไร 

3. รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี เป็นอย่างไร 

วัตถุประสงค์การวิจัย   
1. เพ่ือศึกษาระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี   
2. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
3. เพ่ือเสนอรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. รูปแบบ หมายถึง แบบจำลองที่ใช้เป็นตัวแทนในการแสดงถึงความสัมพันธ์ของปัจจัย

การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรต่อไป 

2. การปฏิบัติงาน หมายถึง การดำเนินงานตามหน้าที่ที ่ถูกกำหนดขึ ้นมาในแต่ละ
ตำแหน่ง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3. พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การกระทำหรือการแสดงออกทางพฤติกรรม 

เพื่อให้การปฏิบัติงานได้มาซึ่งสิ่งใหม่ หรือแนวทางใหม่ที่จะพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น ประกอบด้วย 4 

พฤติกรรม คือ การแสวงหาโอกาส การคิดริเริ่ม การเป็นผู้นำทางความคิด และการประยุกต์ใช้ 
4. การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การดำเนินงานของบุคลากรในองค์กร โดยมี

ลักษณะดังนี้ (1) รักการเรียนรู้ มักแสวงหาโอกาศที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อพัฒนาตนเอง (2) มักคิดค้น

และค้นพบสิ่งใหม่หรือแนวทางใหม่ (3) ได้รับการยอมรับเมื่อแสดงความคิดเห็นเพื่อนำเสนอสิ่งใหม่ที่

ดีแก่องค์กร และ (4) มักนำแนวคิดหรือนวัตกรรมใหม่มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับงาน เพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์กรมากที่สุด  
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5. ปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะนิสัย ลักษณะงาน

ที่ทำ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์ความอิสระ ทรัพยากร และแรงกดดัน 

5.1 ลักษณะนิสัย หมายถึง อุปนิสัยส่วนตัวของบุคลากร เช่น เป็นคนมีความตื่นตัว รัก

การเรียนรู้ ชอบแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเอง มักตั้งคำถามและคิดค้นหาคำตอบ มีความคิดเห็น

มานำเสนอ ชอบทดลองใช้สิ่งใหม่หรือแนวทางใหม่ พร้อมทั้งหากมีความผิดพลาดเกิดขึ้น เขาจะ

ปรับปรุงแก้ไขให้ดีกว่าเดิม  

5.2 ลักษณะงานที่ทำ หมายถึง ลักษณะภาระงานที่ได้รับมอบหมายในองค์กร เช่น เป็น

งานที่น่าสนใจ มีความยืดหยุ่น ส่งเสริมต่อความคิดสร้างสรรค์ ท้าทายความสามารถ หรือเป็นงานที่

น่าเบื่อ จำเจ จำกัดความคิด จำเป็นต้องดำเนินตามกรอบที่กำหนดไว้เท่านั้น 

5.3 การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การยอมรับและการให้กำลังใจในการ

สร้างและพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานภายในองค์กร โดยจะเกิดขึ้นในการสนับสนุน 3 

ระดับ คือ ระดับองค์กร ระดับผู้บริหาร และระดับเพ่ือนร่วมงาน 

5.4 ความอิสระ หมายถึง อิสรภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร เช่น บุคลากรมีความรู้สึก

เป็นเจ้าของงาน สามารถควบคุมและออกแบบการดำเนินงานของตนเองทั้งหมด ไม่มีการแทรกแซง

ทางความคิดระหว่างการปฏิบัติงาน พวกเขารับรู ้ว ่าตัวเองมีโอกาสในการเข้าไปเกี ่ยวข้องกับ

ความสำเร็จในงานที่เขาทำ เป็นต้น 
5.5 ทรัพยากร หมายถึง การจัดสรรทรัพยากรในองค์กรให้เหมาะสม และเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงาน การรับรู้ถึงความเพียงพอของทรัพยากรส่งผลกระทบต่อจิตใจ โดยนำไปสู่ความมั่นใจ

ในการปฏิบัติงาน เพราะข้อจำกัดด้านทรัพยากรมีผลกระทบต่อความสำเร็จและคุณภาพของงาน 

5.6 แรงกดดัน หมายถึง แรงกดดันของการปฏิบัติงาน ซึ่งมี 2 ประเภท คือ (1) แรง

กดดันเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ เช่น ภาวะเร่งด่วนทางธรรมชาติ แรงกดดันที่ได้จากความท้า

ทายด้านสติปัญญาและการแก้ปัญหา (2) แรงกดดันเชิงลบต่อความคิดสร้างสรรค์ เช่น แรงกดดันจาก

ภาระงานที่มากเกิน ความคาดหวังต่อมาตรฐานงานทีสู่งเกินไปหรือเวลาในการปฏิบัติงานทีส่ั้นเกินไป 

6. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ที่ถูกกำหนดขึ้น

ตามตำแหน่งในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  
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ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตด้านเนื้อหา ออกเป็น 3 ด้าน คือ ปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และการสร้างรูปแบบ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด

ทฤษฎีเรื่องการปฏิบัติงาน ปัจจัยการปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ การ

พัฒนารูปแบบ โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตำบล และบริบทการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตำบลเพื่อนำมาสร้างกรอบแนวคิด ผู้วิจัยได้หยิบยกทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg โดย

เลือกเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของตัวบุคคล ผนวกกับแนวคิดปัจจัยสนับสนุนให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรของ  Teresa, M. Amabile มาศึกษา จากนั้นนำปัจจัยทั้งหมดที่ได้มา

สร้างคำถามในแบบสอบถามโดยใช้แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ Robert, F. Kleysen & 

Christopher, T. Street เป็นเกณฑ์ในการประเมินความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากร คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  จำนวน 

526 ท่าน แบ่งเป็นผู้บริหาร 35 ท่าน สภาตำบล 110 ท่าน และกลุ่มพนักงานส่วนตำบล 381 ท่าน  
กลุ่มตัวอย่างจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยเลือกเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มพนักงานส่วนตำบล เนื่องจากเป็นบุคลากรที่ขับเคลื่อนนโนบายต่างๆขององค์กร และ

เป็นตัวกลางในการประสานงานระหว่างผู้บริหารและประชาชน ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย

ใช้สูตรของ Yamane’ (อ้างถึงใน ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 195 ท่าน 

จากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน ต่อด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่ายด้วยการจับฉลากแบบไม่

ใส่คืน  และกลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยกำหนดเป็นบุคลากร 1 ท่านจากทุกองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี รวมเป็น 9 ท่าน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

sampling) เป็นบุคลากรระดับปฏิบัติงาน 3 ท่าน บุคลากรระดับหัวหน้างาน 3 ท่าน และผู้บริหาร          

3 ท่าน 

 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที ่ อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  

 4. ขอบเขตด้านเวลา เดือนกุมภาพันธ์ 2563 - เดือนธันวาคม 4256  
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ประโยชน์การวิจัย  

1. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลสามารถนำผลการวิจัยมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาตนเอง และการสร้างบรรยากาศองค์กรเพ่ือส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งร่วมกันแก้ปัญหาการทับซ้อนของกระบวนการตรวจสอบการปฏิบัติงานซึ่งเป็นการกีดกั้น

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

2. ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลสามารถนำรูปแบบที่ได้จากผลการวิจัยมา

กำหนดนโยบายเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 

3. การวิจัยในครั้งนี้ใช้เป็นแนวทางให้แก่ผู้สนใจ ได้ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับปัจจัยการ

ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ และเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่เพ่ิมเติมเกี่ยวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

4. รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ สามารถ

นำมาประยุกต์ใช้กับทุกๆองค์กร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษารูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งได้

พัฒนากรอบแนวคิดเพ่ือทำการศึกษา ดังนี้  
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงาน 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ในองค์กร 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ  

ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยขอนำเสนอความหมายของการปฏิบัติงาน และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ความหมายของการปฏิบัติงาน 
คำนิยามของคำว่าการปฏิบัติงานได้รับความสนใจอย่างกว้างขวาง เพื่อนำมาปรับใช้

กำหนดทิศทางการพัฒนาให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่าง ๆ โดยมีการให้ความหมาย
ไว้ดังนี้ 

จำนรรจ์ บุญศิริ (2543) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการรับรู้และการประเมินประสบการณ์ในการทำงานของแต่
ละบุคคล ทำให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที่จะทำงานด้วยความเต็มใจและมีความสุข  ความรู้สึก
ดังกล่าวนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

ลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง การตอบสนองความ
ต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจเพื่อให้เกิดความรู้สึกดี และมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน อันที่จะ
ทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จากความหมายของการปฏิบัติงานข้างต้น พอสรุปได้ว่าการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ตอบสนองหรือหน้าที่ที่ถูกกำหนดขึ้นมาควบคู่กับตำแหน่งในองค์กร ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ดำรง
ตำแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้เป็นไปตามภารกิจหน้าที่ที่ได้กำหนดไว้เฉพาะตำแหน่งนั้นๆ และ
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บุคคลที่ได้รับแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งต้องนำความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของตนเองที่มี
อยู่มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมอย่างมีศาสตร์ และ
ศิลป์ เพ่ือตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจเพ่ือให้เกิดความรู้สึกที่ดีและมีความเต็มใจ
ในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

2. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยในการปฏิบัติงาน 
ลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานนั้น จะต้องเกี่ยวข้องกับ

ความรู้สึกความต้องการของบุคคล ในการทำงานผู้ปฏิบัติงานจะมีศักยภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
สิ่งจูงใจ ดังนั้นหากองค์กรใดมีสิ่งจูงใจให้บุคลากรมากก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก มี
ความกระตอืรือร้นในการทำงานและปฏิบัติงานเต็มกำลังสามารถ อันส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ทำงานที่ดี ดังนั้น ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์และสิ่งจูงใจจึงเป็นทฤษฎีพื้นฐานที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

แนวคิดและทฤษฎีลำดับขั ้นความต้องการของมาสโลว์  หร ือ Maslow’s Need 
Hierarchy กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์มีขั้นตอน ถ้าความต้องการอันหนึ่งได้รับการตอบสนอง
จนเป็นที่พึงพอใจแล้วความต้องการถัดไปที่สูงกว่าก็จะเกิดข้ึน ความต้องการนี้แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน 

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน
ขั้นแรกของมนุษย์ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นต่อการดำรงชีวิต ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ำดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่ม
ห่ม การพักผ่อน เป็นต้น  

2) ความต้องการความมั่นคง (Security needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย
ได้รับการตอบสนองเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการทางด้านความปลอดภัยก็จะเกิดขึ้นมา ความ
ต้องการความปลอดภัยมีอยู่ 2 แบบ คือ ความต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกายและความ
มั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ  

3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social needs) เมื่อความต้องการด้านร่างกายและ
ความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการทางสังคมจะเริ่ม
เป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล ความต้องการในด้านความรัก ความเป็นเจ้าของความรัก 
ซึ่งเป็นความต้องการที่จะเป็นผู้ให้ความรัก และได้รับความรักจากคนอื่นด้วย  

4) ความต้องการชื่อเสียง (Esteem needs) เป็นความต้องการที่ประกอบด้วยความ
มั่นใจในตนเองในความรู้ความสามารถของตน อันที่จะให้บุคคลอื่นยกย่องสรรเสริญหรือนับถือ  

5) ความต้องการที่จะมีความสำเร็จตามความนึกคิดของตนเอง (Self Actralization 
Needs) เป็นความต้องการในระดับสูงสุดเป็นความต้องการความสำเร็จในทุกสิ ่งทุกอย่างตาม
ความหวัง 
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ประสิทธิ ์ชัย พิภักดี (2552) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานว่า ตัวแปรที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล มีดังนี้  

1) ตัวแปรด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะหรือข้อเท็จจริงที่เป็นลักษณะเฉพาะของแต่
ละบุคคล ซึ่งลักษณะเหล่านี้จะนำมาซึ่งการกระทำการบางอย่างที่เป็นลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเอง ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลจะมีผลทำให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไป ซึ่งตัว
แปรด้านนี้ ได้แก่ ความถนัดในด้านต่างๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ ความสนใจและ
แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ์ ดังนั้น ตัวแปรต่างๆ ที่กล่าวมา จะมีผลทำให้บุคคล
มีความต้องการที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง  

2) ตัวแปรด้านสถานการณ์ หมายถึง เงื ่อนไขของสถานการณ์ หรือลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้  เงื่อนไขบางอย่างอยู่ภายใต้การรับรู้ของบุคคล แต่
บางอย่างก็อยู่นอกเหนือจากการรับรู้ ซึ่งตัวแปรนี้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

2.1) ตัวแปรทางกายภาพและงาน หมายถึง ลักษณะการทำงาน รวมถึงสถานที่ทำงาน
ของแต่ละบุคคล ได้แก่ รูปแบบหรือวิธีการทำงาน สภาพของเครื่องมือเครื่องใช้ในการทำงาน สถานที่
ทำงานการจัดสถานที่ทำงานที่เหมาะสม และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  

2.2) ตัวแปรทางองค์กรและสังคม หมายถึง องค์ประกอบที่อยู่ใกล้จากสภาพการทำงาน
มากที่สุด และมีความเกี่ยวข้องกับชีวิตในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด แต่มีความสำคัญต่อการตัดสินใจ
ของพนักงานมาก ซึ่งตัวแปรทางองค์กรและสังคม ได้แก่ ลักษณะขององค์กร ชนิดของเครื่องมือ ชนิด
ของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมทางสังคม  

สรุปว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ได้แก่ ตัวแปรด้านบุคคล  คือ 
ลักษณะส่วนตัวของแต่ละบุคคล เช่น เพศอายุ ระดับการศึกษา เป็นต้น และตัวแปรด้านสถานการณ์ 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ตัวแปรทางกายภาพและงาน เช่น สถานที่ทำงาน รูปแบบหรือ
วิธิการทำงาน เป็นต้น และ 2) ตัวแปรทางองค์กรและสังคม เช่น ลักษณะขององค์กร และชนิดของ
เครื่องมือ เป็นต้น 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) กล่าวถึง เฮอร์ซเบอร์ก ว่าเป็นนักจิตวิทยาอีกผู้หนึ่งที่
มุ่งมั่นศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงาน ผลงานของเขาเรื่องนี้แพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ 
1968 ปัญหาที่เขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอ คือ ทำอย่างไรจะจูงใจคนในการทำงานได้เป็นอย่างดี เขา
เห็นว่าการให้ค่าแรงต่ำทำให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรงสูงก็มิได้ทำให้คนงานอยากทำงานหนัก
ขึ ้น เงินมีใช่สิ ่งจูงใจสูงสุดที ่จะทําให้คนทำงานได้มากกว่าเดิม  แม้เงินจะมีความสำคัญก็ตาม 
ขณะเดียวกันความมั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองค์กรก็มิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดอีกเช่นเดียวกัน  ทฤษฎีของ
เฮอร์ซเบอร์กเน้นอธิบายและให้ความสำคัญกับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจหรือตัวกระตุ้น 
(Motivators) และปัจจัยแวดล้อมหรือการบำรุงรักษา (Hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อ
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ความสำเร็จของงานเป็นอย่างดี ซึ่งผู้บริหารองค์กรควรพิจารณาเพื่อนำไปใช้ประโยชน์ในการบริหาร
คนและงาน  

เฮอร์ชเบอร์กได้ทำการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชีจำนวนประมาณ 200 คนจาก
โรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่งของเมืองพิตต์สเบิร์ก ผลการศึกษาของเขาสรุปได้ว่า ความ
พอใจในการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีความแตกต่างกัน คือ การที่บุคคลพอใจใน
การทำงานมิได้หมายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทำงานเสมอไป ความพอใจในการทำงาน
ส่งผลให้บุคคลไม่คิดจะลาออกจากงานหรือไม่มีความคิดจะนัดหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมั่น
ทำให้งานเจริญก้าวหน้า แต่ถ้าคนงานใดมีแรงจูงใจในการทำงาน คนงานนั้นจะตั้งใจทำงานจนเกิดผล
ที่ดี ทฤษฎีและการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กจึงให้ความสำคัญแก่ปัจจัยจูงใจหรือตัวกระตุ้นและปัจจัย
แวดล้อมหรือการบำรุงรักษาที่มีต่อเจตคติในงานของผู้ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น ซึ่งจะ
ช่วยให้บุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ ทำให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วย  

1) ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง ความสำเร็จสมบูรณ์ของงานค
การมองเห็นผลงานอย่างชัดเจน ความสำเร็จวัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย และตามการ
กำหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน  

2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความสำเร็จ
การได้รับยกย่องชื่นชม เชื่อถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการดำเนินงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา และบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะทำให้เกิดการไม่ยอมรับ
การได้รับคำตำหนิติเตียนหรือกล่าวโทษ 

3) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทำหรือการทำงานเป็นชิ้นเป็นอัน
ซึ่งมีกำหนดเวลาหรือเป็นกิจวัตรหรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งาน ไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองาน
ยาก เป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติ ไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มี
คุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้สมบูรณ์หรือทำงานให้เสร็จในเวลาที่กำหนด 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลำดับของการทำงานได้เอง
ความตั้งใจ ความสำนึกในอำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน  

5) ความก้าวหน้าในตำแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปลี่ยนแปลงในสถานภาพของบุคคลหรือตำแหน่งในสถานที่ทำงาน โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 
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6) โอกาสการเจริญในงาน (Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถและทักษะที่เพ่ิมข้ึนในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยแวดล้อม (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่กำจัดความไม่พึงพอใจ
ในการทำงาน และเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ประกอบด้วย  

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company policies and Administration) หมายถึง
ความสามารถในการจัดลำดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการทำงาน ทำให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน
การบริหารงาน การจัดระบบงาน การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย  

2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervisors) หมายถึง สภาพการปกครอง การบังคับ
บัญชางานของผู้บริหารระดับสูงในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน การกระจายงาน
การมอบหมายอำนาจความยุติธรรม  

3) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการ
ทำงาน สภาพการทำงานที่เป็นด้านกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อมสถานที่ทำงานเครื่องมือเครื่องใช้
วัสดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการทำงาน สิ ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจำนวนบุคลากร  

4) สัมพันธภาพในการทำงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ์การ
มีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอื่น ๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบัติงานการช่วยเหลือการสนับสนุนและการปรึกษาหารือ  

5) เงินเดือนและความมั่นคง (Pay and Security) หมายถึง ผลตอบแทนที่ได้รับจาก
การปฏิบัติงานตลอดทั้งความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

6) สถานภาพในการทำงาน (Status) หมายถึง องค์กรควรจัดให้มีตำแหน่งหน้าที่การ
งานหรือการยกระดับสถานะของพนักงานตามตำแหน่ง เช่น การมีที่จอดรถของผู้บริหารหรือการมี
สิทธิพิเศษแก่พนักงานที่มีตำแหน่งสูงหรือมีความสำคัญต่อองค์กรมากอย่างเหมาะสม เพ่ือให้พนักงาน
เหล่านี้เกิดความพึงพอใจ แต่ไม่จำเป็นต้องมีมากหรือเกินควร เช่น มีโครงสร้างองค์กรที่หลาย
ระดับชั้น เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีตำแหน่งหน้าที่การงานที่มากพอ เพราะการเสริมปัจจัยนี้มาก ๆ 
ไม่ได้ช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้นหรือมีความภักดีต่อ
องค์กรมากข้ึน  

7) ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงของพนักงาน เช่น ระบบ
สวัสดิการองค์กรจำเป็นต้องมีขาดไม่ได้ แต่องค์กรไม่ควรใช้การเพิ่มปัจจัยนี้เข้าไปในการโน้มน้าวให้
พนักงานมีความตั ้งใจในการทำงานที่สูงขึ ้นหรือภักดีต่อองค์กรมากขึ ้น  เช่น ระบบเกษียณอายุ
พนักงาน เป็นต้น 



13 
 

 
 

ภัทราวิจิตร มณีประเสริฐ (2554) ได้ให้ความหมายของปัจจัยจูงใจว่าเป็นสิ่งที่แสดงถึง
ความปรารถนาที่จะประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้โดยจะเป็นผู้ที่มีความทะเยอทะยาน 
ตั้งใจมุ่งมั่นในการทำงานให้สำเร็จ มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเพียรพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและ
มีความอดทน 

จากการศึกษาพบว่า สิ่งที่จะช่วยให้บุคลากรรักและชอบงานที่ปฏิบัติ คือ ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ำจุน โดยปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่ง โอกาสการเจริญในงาน ในส่วนปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยแวดล้อม 
ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพในการ
ทำงาน เงินเดือนและความม่ันคง สถานภาพในการทำงาน ความมั่นคงของงาน  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้เลือกปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุนของเฮอร์ซเบอร์กมา
สังเคราะห์ โดยผู้วิจัยเลือกเพียงปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรโดยตรง คือ ลักษณะ
นิสัยของบุคลากร และลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาเป็นส่วนหนึ่งของกรอบแนวคิดวิจัย 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 
ผู ้วิจัยขอนำเสนอความหมายของความคิดสร้างสรรค์ องค์ประกอบของความคิด

สร้างสรรค์ ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 

1. ความหมายของความคิดสร้างสรรค์  
ปัจจุบันมีนักวิชาการหลายท่านได้พยายามอธิบายความหมายของความคิดสร้างสรรค์  

เพราะความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่สำคัญสำหรับการพัฒนาในทุกๆแขนง สามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อน
มีการพัฒนากลยุทธ์ใหม่ ๆ ผลักดันการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร เพ่ือให้ได้เปรียบในการแข่งขันและ
เติบโตอย่างต่อเนื่อง  

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556, น. 1178) ให้ความหมายว่า 
สร้างสรรค์ หมายถึง ก. สร้างให้มีให้เป็นขึ้น (มักใช้ในทางนามธรรม) เช่น สร้างสรรค์ความสุขความ
เจริญให้แก่สังคม ว. มีลักษณะริเริ่มในทางดี เช่น ความคิดสร้างสรรค์ ศิลปะสร้างสรรค์  

ศิวพร เสลาหลัก (2558) ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ การคิดค้นสิ่งใหม่ๆที่ไม่
ซ้ำเดิม แต่มีความเชื่อมโยงสิ่งที่มีอยู่ไปสู่สิ ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม ได้มาสิ่งสิ ่งใหม่ นวัตกรรมใหม่ หรือ
แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ซึ่งสิ่งเหล่านั้นสามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง ซึ่งสอดคล้องกับ
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2545) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ คือ ความคิดเชื่อมโยงที่
พยายามหาทางออกหลาย ๆ ทาง ใช้ความคิดที่หลากหลาย แสวงหาความเป็นไปได้ใหม่ ๆ และนอก
กรอบ คัดสรรค์หาทางเลือกใหม่ ๆ และพยายามปรับปรุงให้ดีขึ้น 
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ดังนั้น ความคิดสร้างสรรค์ เป็นกระบวนการทางสมองที่มีผลทำให้คิดได้กว้างไกล หลาย
แง่มุม ทำให้เกิดความคิดแปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิม  เป็นความสามารถของสมองในการเห็น
ความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ รอบตัวเกิดการเรียนรู้และความเข้าใจแบบใหม่ 

2. องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นี ้ได้รับอิทธิพลมาจากทฤษฎีโครงสร้างทาง

สติปัญญาของ Guilford (1967) ซึ่งเชื่อว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองที่คิดได้
อย่างซับซ้อน กว้างไกล หลายทิศทาง หรือที ่เร ียกว่า คิดอเนกนัย (Divergent thinking) ซึ่ง
ประกอบด้วย ความคิดริเร ิ ่ม (Originality) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) ความคิดยืดหยุ่น 
(Flexibility) และความคิดละเอียดลออ (Elaboration) โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
ความคิดสร้างสรรค์ไว้ดังนี้   

1) ความคิดริเริ่ม (Originality) หมายถึง ความคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ำกันกับความคิดของ
คนอื่น และแตกต่างจากความคิดธรรมดา ความคิดริเริ่มอาจเกิดจากการคิดจากเดิมที่มีอยู่แล้วให้
แปลกแตกต่างจากที่เคยเห็น หรือสามารถพลิกแพลงให้กลายเป็นสิ่งที่ไม่เคยคาดคิด ความคิดริเริ่ม
อาจเป็นการนำเอาความคิดเก่ามาปรุงแต่งผสมผสานจนเกิดเป็นของใหม่   

2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) หมายถึง ปริมาณความคิดที ่ไม่ซ้ำกันในเรื ่อง
เดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ (1) ความคล่องแคล่วทางด้านถ้อยคำ (Word Fluency) 
เป็นความสามารถในการใช้ถ้อยคำอย่างคล่องแคล่ว (2) ความคิดคล่องแคล่วทางด้านการโยงสัมพันธ์ 
(Associational Fluency) เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยคำที่เหมือนกันได้มากที่สุดเท่าที่จะมาก
ได้ภายในเวลาที่กำหนด (3) ความคล่องแคล่วทางด้านการแสดงออก (Expression Fluency) เป็น
ความสามารถในการใช้วลีหรือประโยค กล่าวคือ สามารถที่จะนำคำมาเรียงกันอย่างรวดเร็วเพ่ือให้ได้
ประโยคที่ต้องการ (4) ความคล่องแคล่วในการคิด (Ideational Fluency) เป็นความสามารถที่จะ
คิดค้นสิ่งที่ต้องการภายในเวลาที่กำหนด 

3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ประเภทหรือแบบของการคิด 2 ประเภท 
คือ (1) ความคิดยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous Flexibility) เป็นความสามารถที่จะพยายาม
คิดได้หลายทางอย่างอิสระ ตัวอย่างของคนที่มีความคิดยืดหยุ่นในด้านนี้จะคิดได้ว่าประโยชน์ของ
หนังสือพิมพ์มีอะไรบ้าง ความคิดของผู้ที่ยืดหยุ่นสามารถจัดกลุ่มได้หลายทิศทางหรือหลายด้าน เช่น 
เพ่ือรู้ข่าวสาร เพ่ือโฆษณาสินค้า เพ่ือธุรกิจ ฯลฯ ในขณะที่คนที่ไม่มีความคิดสร้างสรรค์จะคิดได้เพียง
ทิศทางเดียว คือ เพื่อรู้ข่าวสาร เท่านั้น และ(2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (Adaptive 
Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการดัดแปลงความรู้ หรือประสบการณให้เกิดประโยชน์หลายๆ 
ด้าน ซึ่งมีประโยชน์ต่อการแก้ปัญหา ผู้ที่มีความยืดหยุ่นจะคิดดัดแปลงได้ไม่ซ้ำกัน   



15 
 

 
 

4) ความคิดละเอียดละออ (Elaboration) หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน 
สามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน หรือเป็นแผนงานที่สมบูรณ์ขึ้น ความคิดละเอียดละออจัดเป็น
รายละเอียดที่นำมาตกแต่ง ขยายความคิดครั้งแรกให้สมบูรณ์ข้ึน 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ (Guilford, 1967) 
 

3. ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
Mackinnon (1960) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้ที ่มีความคิดสร้างสรรค์ พบว่าผู้ที ่มี

ความคิดสร้างสรรค์จะเป็นผู้ที่ตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา มีความสามารถในการใช้สมาธิ มีความสามารถใน
การพินิจวิเคราะห์ ความคิดถี่ถ้วนเพื่อใช้ในการแก้ปัญหา และมีความสามารถในการสอบสวนและ
ค้นหารายละเอียดเกี ่ยวกับเรื ่องใดเรื ่องหนึ ่ง คุณลักษณะอีกประการหนึ่งก็คือ เป็นผู ้ที ่เปิดรับ
ประสบการณ์ต่าง ๆ อย่างไม่หลีกเลี่ยง ชอบแสดงออกมามากกว่าที่จะเก็บกดไว้ 

เรวัต ตันตยานนท ์(2561) อธิบายว่าลักษณะ 10 ประการของผู้มีความคิดสร้างสรรค์  
1) เป็นผู้ที่มีพลังงานในตัวสูง กระตือรือร้นต่อความอยากรู้ และแสดงให้เห็นถึงความสด

ชื่นทันทีที่เห็นผลลัพธ์ที่เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง แต่ก็เมื่อเวลาต้องการพักผ่อน ก็จะ
สามารถพักผ่อนได้อย่างเต็มที่และเป็นเวลานานเหมือนคนขี้เกียจแต่ก็เพื่อสะสมพลังให้เพียงพอต่อ
การแก้ปัญหาที่ยังค้างคาอยู่ได้จนสำเร็จ 

2) ในขณะที่สามารถแสดงความเฉลียวฉลาดได้เหนือผู้อื ่น ในบางครั ้งบุคคลผู ้ที ่มี
ความคิดสร้างสรรค์สูง ก็อาจแสดงความ “ไม่เดียงสา” ออกมาได้อย่างง่าย ๆ เช่นกันในเรื่องอ่ืน ๆ  

3) เป็นคนขี้เล่นเหมือนเด็ก แต่มีความเป็นระเบียบวินัยสูงในการทำงาน ในขณะที่ปล่อย
อารมณ์เหมือนเด็กจะทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ขึ้น  

4) บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์มักจะมีจินตนาการสูง ในขณะที่สามารถมองเห็นความ
เป็นจริงได้ในจินตนาการนั้น ในขณะที่อธิบายจินตนาการให้ผู้อื่นฟัง คนทั่วไปมักจะคิดว่าเป็นเรื่องของ

องคป์ระกอบของ

ความคิดสรา้งสรรค ์

ความคิดรเิริม่ 

ความคิดยดืหยุ่น 

ความคิด

ละเอียดลออ 

ความคิด

คล่องแคล่ว 
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ความเพ้อฝันเนื ่องจากเป็นเรื ่องใหม่ที ่ไม่เคยเกิดขึ ้นหรือไม่เคยเห็นมาก่อน  แต่คนที่มีความคิด
สร้างสรรค์ จะสามารถหาวิธีที่จะทำให้ความเพ้อฝันนั้นเป็นจริงขึ้นมาได้  

5) เป็นบุคคลที่สามารถเข้าสังคม อยู่ท่ามกลางผู้คนเป็นจำนวนมาก และเป็นบุคคลที่
ชอบเก็บตัวอยู่เงียบๆ คนเดียว ไม่เปิดเผยตัวเองได้ในโอกาสที่ต่างกัน  

6) คนที่มีความคิดสร้างสรรค์สูง มักจะเป็นผู้ที่ถ่อมตัวและเป็นผู้ที่ชอบโอ้อวดตัวได้ใน
เวลาเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจากในช่วงระหว่างการคิดค้น คนเหล่านี้จะรู้ตัวดีว่ามีผู้ที่ตัวเองถือว่าเป็น
ต้นแบบของความคิดมากมาย ในขณะที่เมื่อประสบความสำเร็จกับการทำให้ความคิดสร้างสรรค์ของ
ตนเองเป็นจริงขึ้นได้  

7) คนที่มีความคิดสร้างสรรค์ มักจะมีพฤติกรรมที่ต่างจากกลุ่มคนทั่วไปเพศเดียวกันใน
วัยที่ไล่เลี่ยกัน เช่น ผู้หญิงที่มีพลังความสร้างสรรค์สูง มักจะแสดงความกร้าวแกร่ งเกินกว่าผู้หญิง
โดยทั่วไปที่แสดงออก หรือชายที่มีความคิดสร้างสรรค์สูง อาจแสดงความนุ่มนวล ได้มากกว่าผู้ชาย
อ่ืนๆ ในรุ่นเดียวกัน  

8) คนที่มีพฤติกรรมยอมรับประเพณีปฏิบัติเดิม และมีพฤติกรรมออกนอกกรอบปฏิบัติ
หรือคัดค้านกรอบปฏิบัติเดิมในเวลาเดียวกัน มักจะเป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ด้วยเหตุผลที่ว่า 
การคิดสร้างสรรค์ได้จะต้องมีความเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเดิมเป็นอย่างดีก่อน ก่อนที่จะนำเสนอความคิด
ที่แปลกใหม่ออกไปจากเดิม  

9) เป็นคนที่หลงไหลคลั่งไคล้ในความคิดหรือสิ่งที่ตนกำลังทำอยู่ ในขณะเดียวกับท่ีไม่ยึด
ติดอยู่กับความคิดเดิม 

10) คนที่มีความคิดสร้างสรรค์ จะใช้วิธีการคิดแบบการเอาความคิดต่างๆ หลายๆ 
ความคิดมารวมกันเป็นความคิดใหม่และคิดแบบกระจายความคิดเดิมจากสิ่งที่มีอยู่แล้วให้แตกแขนง
กลายเป็นความคิดใหม่ย่อย ๆ ได้หลายอัน 
 อารี พันธ์มณี (2557) อธิบายว่า ลักษณะบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ ว่าเป็นผู้ที ่มี
ความสามารถในการคิดพลิกแพลงแก้ปัญหาต่างๆ ไม่ชอบเลียนแบบผู้อื่นโดยไม่มีเหตุผล มีจิตใจจดจ่อ 
เป็นผู้ที่ไม่ยอมล้มเลิกอะไรง่ายๆ หรือเป็นนักสู้ที่ดี มีจินตนาการสูง มีลักษณะการเป็นผู้นำ ขี้เล่น รื่น
เริง ชอบรับประสบการณ์ใหม่ๆ นับถือตนเองและเชื่อมั่นในตนเองสูง ชอบทำงานเพื่อความสุข และ
ความพอใจของตนเอง 

สรุปได้ว่า คุณลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ คือ ผู้ที่ ชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
ต่ืนตัวที่จะคิดค้นหาแนวทาง หรือวิธีการแก้ปัญหา เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีและมีคุณค่ามากขึ้น  สามารถ
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ของสิ่งที่เกิดขึ้นได้เป็นอย่างดี เห็นภาพรวมได้ชัดเจน ไม่ยึดติดกับแนวคิดเดิม
แต่จะคิดริเริ่มกาแนวทางใหม่ๆ หรือประยุกต์แนวคิดเดิมเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ที่ดีกว่า 
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4. ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
นักจิตวิทยาหลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ว่าหมายถึง  การ

แสดงในด้านคิดริเริ่ม มีการนำสิ่งที่มีประโยชน์มาใช้ในองค์กร โดยการพัฒนาความคิดกระบวนการ
ทำงานและการพัฒนาผลผลิตใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในงาน ซึ ่ง Jing, Zhou and Jennifer, M. 
George (2003) ให้ความหมายว่าเป็นผลลัพธ์ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสถานการณ์ ทำให้
เกิดแนวคิดที่สามารถผลิตผลงาน หรือผลิตผลใหม่ และมีประโยชน์ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลที่แสดง
ความคิดใหม่เป็นการกระทำของบุคคลที่มาจากความคิดสร้างสรรค์นั่นเอง และความคิดสร้างสรรค์มา
จากประสบการณ์ที่ผ่านมา รวมทั้งที่เกิดจากการเรียนรู้เพื่อสร้างรูปแบบใหม่ ๆ รวมทั้งมีการนำ
ความคิดใหม่ ๆ นั้นมาสร้างผลผลิตใหม่เพื่อนำไปใช้ในองค์กร  

สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ คือ การแสดงออก
ของพฤติกรรมในการคิดริเริ่มแนวใหม่ โดยมีการผสมผสานบูรณาการ และเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของ
สิ่งต่างๆเข้าไว้ด้วยกันค้นหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่มาใช้ในองค์กร การคิดวิธีการใหม่ ๆ เพื่อใช้ใน
การแก้ไขปัญหาในงาน มีการคิดใช้ทรัพยากรที่มีอยู่มาประยุกต์กับแนวคิดใหม่ได้อย่างเหมาะสม มี
การส่งเสริมจูงใจให้คนอ่ืน เห็นความสำคัญของความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งมีการแสดงออกของบุคคล
ในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และนำความคิดสร้างสรรค์นั้นมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้  

จากนิยามความหมายข้างต้น ผู ้ว ิจ ัยสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ คือ การแสดงออกทางพฤติกรรมในการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ แนวคิดใหม่ๆ เพื่อนำมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยผ่านกระบวนการดำเนินงานและปฏิสัมพันธ์กับคนในองค์กรนั้นๆอย่างอิสระเพ่ือ
เอ้ือต่อการเกิดความคิดที่สร้างสรรค์ 

5. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
Robert, F. Kleysen & Christopher, T. Street (2001) เป ็นผู้ท ี ่สนใจและศ ึกษา

ค้นคว้าเรื่องพฤติกรรมในองค์กร (Organizational Behavior) ได้นำเสนอแนวคิดว่า พฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรในองค์กรยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา และบุคคลทุกคนที่มีความคิดสร้างสรรค์อยู่แล้ว แต่ระดับในการนำมาใช้นั้ นแตกต่างกัน 
โดยได้ทำการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและบูรณาการแนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ มีดังต่อไปนี้  

5.1 ทฤษฎีโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect Model Theory) 
ของ Guilford (1967) ซึ่งกล่าวว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทั่วไปในการทำงานของสมอง
เป็นความสามารถในการคิดได้หลายทิศทาง และได้จัดกลุ่มความสามารถทางสติปัญญาเป็น 3 มิต ิ
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มิติที่ 1 เนื้อหา (Content) หมายถึง เนื้อหาของข้อมูลหรือสิ่งเร้าที่เป็นสื่อในการคิด 
โดยมีสมองรับเข้าไปคิด 

มิติที่ 2 วิธีการติด (Operation) หมายถึง มิติที่แสดงถึงลักษณะกระบวนการปฏิบัติงาน
หรือกระบวนการคิดของสมองแบ่งออกเป็น 5 ลักษณะ ดังนี้  

1) การรับรู้และการเข้าใจ (Cognition) หมายถึง ความสามารถของสมองในการเข้าใจ
สิ่งต่างๆได้อย่างรวดเร็ว  

2) การจำ (Memory) หมายถึง ความสามารถของสมองในการสะสมข้อมูลต่างๆที่ได้
เรียนรู้มาและสามารถระลึกออกมาได้ตามท่ีต้องการ  

3) การคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thirty) หมายถึง ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองได้หลาย ๆ อย่างจากสิ่งเร้าที่กำหนดให้โดยไม่จํากัดจำนวนคำตอบ  

4) การคิดแบบเอกนัย (Convergent Thinking) หมายถึง ความสามารถของสมองใน
การตอบสนองที่ถูกต้องและดีที่สุดจากข้อมูลที่กำหนดให้  

5) การประเมินค่า (Evaluation) หมายถึง ความสามารถของสมองในการตัดสินข้อมูล
ที่กำหนดให้ตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ 

มิติที่ 3 ผลจากการคิด (Product) ประกอบด้วย 6 ลักษณะ ดังต่อไปนี้  
1) หน่วย หมายถึง สิ่งที่มีคุณสมบัติเฉพาะตัวและแตกต่างจากสิ่งอ่ืน ๆ  
2) จำพวก หมายถึง ประเภท จำพวก หรือกลุ่มของหน่วยที่มีคุณสมบัติหรือลักษณะร่วม 
3) ความสัมพันธ์ หมายถึง ผลของการเชื่อมโยงความคิดของประเภทหรือหลากหลาย

ประเภทเข้าไว้ด้วยกัน โดยอาศัยลักษณะบางอย่างเป็นเกณฑ์ความสัมพันธ์ ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของ
หน่วยของหน่วย จําพวกกับจำพวก หรือระบบกับระบบก็ได้  

4) ระบบ หมายถึง การจัดประเภทของสิ่งเร้าต่าง ๆ ให้เป็นระบบแบบแผน  
5) การแปลงรูป หมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือการจัดองค์ประกอบของสิ่งเร้า

หรือข้อมูลออกมาในรูปใหม่  
6) การประยุกต์ หมายถึง ความเข้าใจในการนำข้อมูลไปใช้ในการขยายความเพ่ือ

พยากรณ์คาดการณ์หรือการคาดคะเนข้อความในตรรกวิทยา  
 

5.2 ทฤษฎีการแพร่และการยอมรับนวัตกรรม (Diffusion of Innovation Theory) 
ของ Everret M. Rogers (1995) ซึ ่งกล่าวถึงบุคคลที่เป็นผู ้ร ิเร ิ ่ม ( Innovator) จะต้องเป็นผู ้ท ี ่มี
ความคิดริเริ่มระดับขั้นของการตัดสินใจเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม (The Innovation Decision 
Process) มี 5 ขั้นดังต่อไปนี้ 
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1) ขั้นการรับรู้ เป็นการรับรู้ถึงข้อมูลถึงสิ่งใหม่ๆที่เข้ามา รวมทั้งการรับรู้องค์ประกอบ
ของข้อมูลที่ต้องการนำมาใช้ประโยชน์ และหน้าที่หลักของการทำงานของสิ่งที่เข้ามาว่ามีวิธีการ
ทำงานอย่างไร  

2) ขั้นการจูงใจ เป็นการจูงใจเพื่อให้เกิดการยอมรับในการนำสิ่งที่เข้ามาใช้ในการทำงาน  
3) ขั้นการตัดสินใจเป็นการตัดสินใจเพื่อที่จะนำเข้าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในงานโดยพิจารณา

ถึงประโยชน์และความจำเป็น  
4) ขั้นการนำไปใช้ เป็นการยอมรับและเป็นการนำสิ่งที่เข้ามาใหม่มาใช้ในงาน  
5) ขั้นการยืนยัน เป็นการยืนยันถึงประโยชน์และความจำเป็นของสิ่งที่เข้ามาใหม่ที่เป็น

ที่ยอมรับและนำเข้ามาใช้ 
 

 

 

5.3 แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Action) ของ Cameron M. Ford 

(1995) ซึ่งกล่าวว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การกระทำของบุคลากรในการคิดริเริ่มที่แปลก

ใหม่แตกต่างกับสิ่งอื่นมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กรประกอบด้วยการสร้างความรู้สึก  การสร้าง

แรงจูงใจรวมทั้งต้องมีความรู้และความสามารถด้วย  

Robert, F. Kleysen & Christopher, T. Street (2001) ได้ประมวลแนวคิดต่างๆโดย
สรุปว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นการแสดงออกหรือการกระทำของบุคคลในการคิดแนะนำและ
ทดลองสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์นำไปใช้ในองค์กรประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง การ
ค้นหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้แก่ การพิจารณาและหาโอกาสในการที่จะคิดหรือนำสิ่งใหม่ ๆ 
ไปใช้ในการทำงาน  

2) พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม (Generativity) หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจ
ในช่วงเริ่มต้นสำหรับการกำหนดและชี้นำสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับขององค์กรจนกระทั่งสามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การที่บุคคลมีกระบวนการคิดพิจารณาและอธิบายถึงโอกาสที่จะเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานจากนั้นจะต้องจัดลำดับความคิดและแสวงหาถึงความสัมพันธ์
หรือความเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ที่เกิดขึ้นมากับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน 

3) พฤติกรรมด้านการเป็นผู้นำความคิด (Championing) หมายถึง ผู้ที่มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์และสามารถนำความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและ
เชื่อมั่นในศักยภาพของความคิดใหม่นั้นโดยบุคคลที่เป็นผู้นำทางความคิดต้องสามารถระดมการชักจูง
และโน้มน้าวผู้อื่นให้สนับสนุนเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตนเพื่อนำความคิดนั้นไปเผยแพร่ให้กับ
บุคคลอื่นต่อไป 
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4) พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง การนำความคิดใหม่ๆ
ประยุกต์ใช้ในการทำงาน โดยจะต้องมีการนำไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุง
ผลการผลิตที่เกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมทั้งต้องพยายามทำให้ทุกคนในองค์กรนำความคิด
ใหม่ ๆ นั้นไปใช้ปฏิบัติงาน 

6. พฤติกรรมองค์กร 
Moorhead and Griffin (1995) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์กร คือ การศึกษาพฤติกรรม

ของมนุษย์ในองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมมนุษย์กับองค์การ และตัวองค์การเอง ซึ่ง
การศึกษาทั้ง 3 ด้านดังกล่าว จะทำให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมองค์การในภาพรวม 

  Robbins and Judge (2009) พฤติกรรมองค์การ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับบุคคล กลุ่ม 
และโครงสร้างที่มีผลกระทบต่อการดำเนินงานและพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผลในการดำเนินงานขององค์การให้ดียิ่งขึ้น  

สรุปได้ ว่า สรุปได้ว่า พฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ
อย่างเป็นระบบ ทั้งพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ โดยใช้ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์            
ซึ่งความรู้ที่ได้สามารถนำไปใช้ในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนำไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม 

ในการศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจัยเลือกใช้แนวคิด Robert, F. Kleysen & Christopher, T. 
Street (2001) เรื่อง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ พบว่า ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การแสวงหาโอกาส 
การคิดริเริ่ม การเป็นผู้นำทางความคิด และการประยุกต์ใช้ โดยผู้วิจัยนำมาเป็นส่วนหนึ่งของกรอบ
แนวคิด อีกทั้งนำมาเป็นเกณฑ์ในการวัดความคิดสร้างสรรค์สำหรับการตั้งคำถามในแบบสอบถาม 
และเป็นในแนวทางการตั้งคำถามในแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างอีกด้วย 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ในองค์กร 
 ผู้วิจัยขอนำเสนอแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร และปัจจัยการ
กระตุ้นหรือสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 

1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 
Nicoli, Nicholas (2015) ได้เสนอสิ่งที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

และสิ่งที่เป็นอุปสรรคของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ มีดังต่อไปนี้ 
 

สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์  
1) ความอิสระ  
2) การจัดการโครงการที่ดี   
3) มีแหล่งทรัพยากรและเวลาที่เพียงพอ  
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4) องค์กรและผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน  
5) ลักษณะขององค์กรที่ให้การสนับสนุนนำไปสู่การทำงานร่วมกัน  
6) การรับรู้และเอาใจใส่ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา  
7) งานมีความท้าทาย  
8) แรงกระตุ้นที่ต้องการให้บุคลากรทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

สิ่งที่เป็นอุปสรรคท่ีไม่ให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
1) ลักษณะขององค์กรขาดระบบการทำงานร่วมกัน  
2) ระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสม  
3) ขาดความอิสระและมีข้อจำกัด ในการทำงาน  
4) มีแหล่งทรัพยากรและเวลาไม่เพียงพอ  
5) การจัดการโครงการไม่มีประสิทธิภาพ  
6) การประเมินผลการปฏิบัติการไม่เหมาะสม  
7) การไม่สนใจเรื่องความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา 
8) การแข่งขันระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มจะทำให้เกิดการกีดก้ันความคิด                  
 

2. Teresa, M. Amabile (1996) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยการกระตุ้นหรือสนับสนุนให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรนั้นเกิดจากสภาพแวดล้อม 5 ประการ ได้แก่ 

1) การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ (Encouragement of Creativity)  
การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ คือ การยอมรับความคิดสร้างสรรค์ หรือแนวคิดใหม่ 

ๆ ภายในองค์กร มิตินี้เป็นที่รู้โดยทั่วกัน และเป็นที่กล่าวถึงบ่อยที่สุดในการทบทวนวรรณกรรม การ
ให้กำลังใจของการสร้างและการพัฒนาความคิดใหม่ๆจะปรากฏ ขึ้นในการดำเนินงาน 3 ระดับ ดังนี้  

1.1) การสนับสนุนระดับองค์กร (Organizational encouragement) 
การสนับสนุนจะต้องดำเนินการอย่างกว้างขวางภายในองค์กร การให้กำลังใจของการ

เสี่ยงและการสร้างคุณค่าของความคิดและการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ผู้คนมีแนวโน้มที่จะผลิตความคิด
แปลกใหม่และมีประโยชน์ หากพวกเขาจะได้รับอนุญาตให้ทำเช่นนั้นตามสถานการณ์หรือโดย
คำแนะนำทีช่ัดเจน การวิพากย์วิจารณ์เชิงลบเป็นสาเหตุสำคัญในการบ่อนทำลายความคิดสร้างสรรค์ 
รางวัลและการยอมรับของความคิดสร้างสรรค์เป็นการจูงใจ และให้กำลังใจขององค์กร  

1.2) การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisory encouragement)  
ความสำคัญของความชัดเจนในเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมความคิด

สร้างสรรค์การกำกับดูแลและการเปิดรับความคิดสร้างสรรค์ที่สอดคล้องกับการประเมินผลในการ
ทำงานก็มีผลสำคัญต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 
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1.3) การสนับสนุนของกลุ่มผู้ร่วมทำงาน (Work group encouragement) 
การสนับสนุนของความคิดสร้างสรรค์สามารถเกิดขึ้นภายในกลุ่มคนที่เปิดกว้าง  ชอบ

ความท้าทายทางความคิด และมีความมุ่งมั่นร่วมกัน การเปิดกว้างกับความคิดร่วมกันทำให้เกิดการ
แชร์ไอเดียและผลิตความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ การสัมผัสดังกล่าวได้รับการแสดงให้เห็นถึงผลกระทบ
เชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์  

2) ความอิสระ (Freedom and Autonomy)  
นักวิจัยหลายคนได้ข้อสรุปว่า ความคิดสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลและทีมงานมี

อิสระค่อนข้างสูงในการดำเนินงาน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของและควบคุมการทำงานของตนเอง บุคคล
จะสามารถผลิตงานที่มีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้นเมื่อพวกเขารับรู้ว่าตัวเองมีโอกาสในการเข้าไป
เกี่ยวข้องกับการประสบความสำเร็จในงานที่พวกเขาทำ 

3) ทรัพยากร (Resources)  
การจ ัดสรรทร ัพยากรที ่ เก ี ่ยวข ้องกับโครงการมีผลโดยตรงกับระดับความคิด 

นอกเหนือจากข้อจำกัดด้านทรัพยากรมีผลกระทบต่อความสำเร็จในการทำงานแล้ว การรับรู้ของ
ความเพียงพอของทรัพยากรส่งผลกระทบต่อจิตใจ โดยนำไปสู่ความเชื่อเกี่ยวกับมูลค่าของงาน 

4) แรงกดดัน (Pressures)  
แรงกดดันของภาระการทำงาน จะทำลายความคิดสร้างสรรค์ แต่ระดับของความดัน

บางอย่างอาจมีอิทธิพลในด้านบวกเช่นภาวะเร่งด่วนธรรมชาติและการท้าทายสติปัญญาการแก้ปัญหา
ของตัวเอง นอกจากนั้นพบว่าความกดดันด้านเวลา มีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์สูง จึงสรุป
ได้ว่าแรงกดดันมี 2 แบบ (1) ความกดดันจากภาระงานที่มากเกินจะมีอิทธิพลเชิงลบกับความคิด
สร้างสรรค ์และ (2) แรงกดดันที่ท้าทายจะมีอิทธิพลในด้านบวก  

5) การข ัดขวางขององค ์กร ในการใช ้ความค ิดสร ้ า งสรรค ์  ( Organizational 
Impediments to Creativity) บางความขัดแย้งภายใน เช่น อนุรักษนิยม การเข้มงวด โครงสร้าง
การจัดการอย่างเป็นทางการภายในองค์กรจะเป็นอุปสรรคต่อความคิดสร้างสรรค์ เพราะพวกเขาจะ
คิดว่าเป็นการควบคุม 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า วิธีการส่งเสริมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์สามารถกระทำได้และ
เกิดขึ ้นได้จากหลายปัจจัยรวมๆกัน โดยทุกปัจจัยต้องหนุนและส่งเสริมกันเพื่อให้เกิดอิสรภาพ
โดยเฉพาะองค์กรควรจัดบรรยากาศแบบอิสระในการคิดและการแสดงออก  

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิด  Teresa, M. Amabile (1996) เรื่อง ปัจจัย
การกระตุ้นหรือสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร ประกอบด้วย การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ ความอิสระ ทรัพยากร และแรงกดดัน โดยนำมาเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

ผู ้วิจัยขอนำเสนอความหมายของรูปแบบ องค์ประกอบของรูปแบบ ประเภทของ
รูปแบบ คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ สุดท้ายคือการสร้างและการพัฒนารูปแบบ  ตามลำดับ 

1. ความหมายของรูปแบบ 
รูปแบบเป็นสิ่งที่สร้างและพัฒนาขึ้นไว้เป็นแนวทางในการทำงาน มีนักวิชาการได้ให้

ความหมายไว้ดังนี้ 
คัมภีร์ สุดแท้ และคณะ (2553) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างหรือพัฒนาเพ่ือ

แสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบสำคัญของเรื่องให้เข้าใจง่ายขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงาน 
ปัญญา ทองนิล (2553) ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างที ่เกิดจากทฤษฎี

ประสบการณ ์การคาดการณ์ ซ่ึงนำเสนอในรูปของข้อความหรือแผนผัง 
ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล (2552) รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างโปรแกรมแบบจำลองหรือตัว

แบบที่จำลองสภาพความเป็นจริงที่สร้างขึ้นจากการลดทอนเวลา พิจารณาว่ามีสิ่งใดบ้างที่จะต้อง
นำมาศึกษา เพื่อใช้ทดแทนแนวคิดหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบต่างๆของรูปแบบนั้น ๆ  

Henry L.Tosi (1991) กล่าวไว้ว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของจริงหรือภาพจำลองของ
สภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ ่ง ซึ ่งอาจจะมีตั ้งแต่รูปแบบอย่างง่ายๆไปจนถึงรูปแบบที่มีความ
สลับซับซ้อนมาก ๆ และมีทั้งรูปแบบทั้งกายภาพ (Physical model) ที่เป็นแบบจำลองของวัตถุ เช่น 
แบบจำลองหอสมุดแห่งชาติ แบบจำลองเครื่องบินขับไล่เอฟ 16 เป็นต้น และรูปแบบเชิงลักษณะ 
(Qualitative Model) ที่ใช้อธิบายปรากฏการณ์ด้วยภาษาหรือสัญลักษณ์เช่น รูปแบบเชิงระบบและ
ตามสถานการณ์ (Contingency Model)  

Bardo and Hartman (1982) ได้กล่าวถึงรูปแบบในทางสังคมศาสตร์ไว้ว่า “เป็นชุด
ของข้อความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เราสนใจเพื่อใช้ในการนิยามคุณลักษณะหรือ
บรรยายคุณสมบัตินั้นๆ” Bardo และ Hartman อธิบายต่อไปว่า รูปแบบเป็นอะไรบางอย่างที่เรา
พัฒนาขึ้นมาเพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สำคัญ ๆ ของปรากฏการณ์ เพื่อให้ง่ายต่อการทำความเข้าใจ 
รูปแบบจึงมิใช่การบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์อย่างละเอียด เพราะการทำเช่นนั้นจะทำให้
รูปแบบมีความซับซ้อนและยุ่งยากเกินไปในการที่จะทำความเข้าใจ ซึ่งจะทำให้คุณค่าของรูปแบบนั้น
ด้อยลงไป ส่วนการที่จัดระบบรูปแบบจะต้องมีรายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสมและ
รูปแบบควรมีองค์ประกอบอะไรบ้างไม่ได้มีข้อกำหนดเป็นการตายตัว ทั้งนี้ก็แล้วแต่ปรากฏการณ์แต่
ละอย่าง และวัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที่ต้องการจะอธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ 
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ทิศนา แขมมณี (2550) ได้กล่าวอธิบายความหมายของรูปแบบไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง
เครื่องมือทางความคิดท่ีบุคคลใช้ในการสืบสอบหาคำตอบความรู้ความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น
โดยสร้างมาจากความคิด ประสบการณ์ การใช้อุปมาอุปไมย หรือจากทฤษฎีหลักการต่างๆ และ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

Good  (2005) ได้กล่าวในพจนานุกรมการศึกษา โดยรวบรวมความหมายของรูปแบบ
เอาไว้ 4 ความหมาย ดังนี้ 1) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือทำซ้ำ 
2) เป็นตัวอย่างเพื่อเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียงภาษาต่างประเทศ เพื่อให้ผู ้เรียนได้
เลียนแบบ เป็นต้น 3) เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการ หรือ
แนวคิด 4) เป็นชุดของปัจจัยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมตัวกันเป็นตัวประกอบและ
เป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็นภาษา 
สอดคล้องกับ Edward, N. Zalta. (2006) ได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้ในหนังสือ Stanford 
Encyclopedia of Philosophy ว่าเป็นระบบหรือโครงสร้างที่ถูกสร้างขึ้นมาจากทฤษฎีทั่วไปเพ่ือ
พรรณนาและอธิบายปรากฏการณ์นั้น ๆ 

การให้ความหมายของรูปแบบ (Model) ในหนังสือ Stanford Encyclopedia of 
Philosophy ได้อธิบายไว้ 2 ความหมายในลักษณะเฉพาะเจาะจง ดังนี้ 1) รูปแบบ คือ รูปย่อของ
ความจริงของปรากฏการณ์ซึ่งแสดงด้วยข้อความจำนวนหรือภาพ โดยการลดทอนเวลา ทำให้เข้า
ใจความจริงของปรากฏการณ์ได้ดียิ่งขึ้น 2) รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช้แนวความคิดของโปรแกรม
ที่กำหนดเฉพาะ  

สรุปได้ว ่า รูปแบบมีความหมายหลายประการ ตั ้งแต่แบบย่อส่วนของจริง หรือ

แบบจำลองที่ใช้เป็นตัวแทน หรือสภาพที่พึงปรารถนาซึ่งมีลักษณะเป็นอุดมคติ ในทางสังคมศาสตร์  

หรือสิ่งที่แสดงโครงสร้างและความสัมพันธ์ของปัจจัยหรือตัวแปรที่ต้องการศึกษา เพ่ืออธิบายลักษณะ

ปรากฎการณ์ให้เข้าใจง่าย มองเห็นเป็นรูปธรรม 

2. องค์ประกอบของรูปแบบ  
Brown and Moberg (1980) ได้สังเคราะห์รูปแบบขึ้นจากแนวคิดเชิงระบบ (System 

Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ (Contingency Approach) กล่าวว่าองค์ประกอบ
ของรูปแบบประกอบด้วย  

1) สภาพแวดล้อม (Environment)  
2) เทคโนโลยี (Technology) 
3) โครงสร้าง (Structure)  
4) กระบวนการจัดการ (Management Process)  
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5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making)  
รูปแบบการศึกษาและการทำความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดองค์การและการบริหารของบ

ราวน์และโมเบอร์ก มีลักษณะดังภาพที่ 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 รูปแบบเชิงระบบและสถานการณ ์(Brown & Moberg, 1980) 

พิมสุดา ศิริรังศรี (2550) ได้นำเสนอรูปแบบของภาวะผู้นำที่เรียกว่า“ รูปแบบที่มี
สมรรถภาพ” ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก 3 ด้านคือด้านทักษะด้านพฤติกรรมและด้านความรู้  ซึ่งการ
พัฒนาผู้นำที่มีความสามารถนั้นต้องมีองค์ประกอบเหล่านี้อยู่เป็นหลัก 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 รูปแบบที่มีสมรรถภาพ (พิมสุดา ศิริรังศร,ี 2550) 

ชิรวัฒน์ นิจเนตร (2560) กล่าวว่า รูปแบบต้องมีองค์ประกอบอย่างน้อย 6 ประการ คือ 
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของรูปแบบ ตัวแปรหรือปัจจัยที่เก่ียวข้อง ระบบหรือโครงสร้าง กลไกหรือ
กระบวนการทำงาน ข้อมูลสารสนเทศปละเทคโนโลยีที ่ใช ้ในรูปแบบ สุดท้ายคือบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมของรูปแบบ 

จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า องค์ประกอบของรูปแบบมีความไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับสิ่งที่
เราต้องการศึกษา แต่องค์ประกอบหลักๆที่ควรมี คือ เป้าหมายของรูปแบบ ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง กลไก
หรือประบวนการ และบริบทสังคมหรือสภาพแวดล้อมในองค์กรนั้นๆ 

 

สภาพแวดลอ้ม 

เทคโนโลยี โครงสรา้ง 

กระบวนการจดัการ การตดัสินใจสั่งการ 

ทกัษะ  

(Skill) 

พฤติกรรม 

(Behaviors

) 

ความรู ้

(Knowledge) 
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3. ประเภทของรูปแบบ 
รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกัน ซึ่งนักวิชาการด้านต่างๆ ได้จัดแบ่งประเภทต่างกัน

ออกไป สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
Smith, R.H., & Others (1980) จำแนกรูปแบบออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) จำแนกออกเป็น (1) รูปแบบคล้ายจริง 

(Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น เครื่องบินจำลองหุ่นไล่กาหุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า (2) 
รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น การทดลองทางเคมีใน
ห้องปฏิบัติการก่อนจะทำการทดลอง เครื่องบินจำลองที่บินได้ หรือเครื่องฝึกหัดบินเป็นต้น รูปแบบ
ชนิดนี้มีความใกล้เคียงความจริงมากกว่าแบบแรก 

2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) จำแนกออกเป็น (1) รูปแบบข้อความ 
(Verbal model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model) เป็นการใช้ข้อความปกติธรรมดา
ในการอธิบายโดยย่อ เช่น คำพรรณนาลักษณะงานคำอธิบายรายวิชา เป็นต้น ผู้สร้างทฤษฎีระบบ
กล่าวว่าการมีรูปแบบข้อความนั้นแม้บางครั้งจะเข้าใจยาก แต่ก็ยังดีกว่าไม่มีรูปแบบเสียเลยเพราะ
อย่างน้อยก็เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบประเภทอื ่นต่อไป (2) รูปแบบทางคณิตศาสตร์ 
(Mathematical Model) หร ือร ูปแบบเช ิงปร ิมาณ (Quantitative Model) เช ่น สมการและ
โปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

Steiner (1969 อ้างถึงใน Keeves, 1988) ได้จำแนกรูปแบบออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) จำแนกออกเป็น (1) รูปแบบของสิ่งใดสิ่ง

หนึ่ง (Model of) เช่น รูปแบบเครื่องบินที่สร้างเหมือนจริง แต่มีขนาดย่อ (2) รูปแบบสำหรับสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง (Model for) เป็นรูปแบบจำลองที่ออกแบบไว้เพื่อเป็นต้นแบบผลิตสินค้า ต้องสร้างรูปแบบเท่า
ของจริงขึ้นมาก่อนแล้วจึงผลิตสินค้าตามรูปแบบนั้น  

2) รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual Model) จำแนกออกเป็น (1) รูปแบบเชิงแนวคิด
ของสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model of) เป็นรูปแบบหรือแบบจำลองที่สร้างขึ้น โดยจำลองมา
จากทฤษฎีที ่มีอยู ่แล้ว (2) รูปแบบเชิงแนวคิดเพื ่อสิ่งหนึ ่งสิ ่งใด (Conceptual Model for) เป็น
รูปแบบที่สร้างข้ึนมา เพ่ืออธิบายทฤษฎี 

 

Keeves (1988) ได้แบ่งรูปแบบทางสังคมศาสตร์ออกเป็น 4 ประเภท คือ  
1) Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปไมย เทียบเคียงปรากฏการณ์ ซึ่ง

เป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม  
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2) Semantic Model เป็นรูปแบบที ่ใช้ภาษาเป็นสื ่อในการบรรยายหรืออธิบาย

ปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูม ิหรือรูปภาพเพ่ือให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ
และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ  

3) Mathematical Model เป็นรูปแบบที่ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ  

4) Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า Path Analysis และ
หลักการสร้าง Semantic Model โดยการนำเอาตัวแปรต่างๆมาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า การแบ่งประเภทของรูปแบบจะขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ใน
การอธิบายรูปแบบนั้น ๆ 

 

4. คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี  
Keeves (1988) กล่าวว่า รูปแบบที่ใช้ประโยชน์ได้ควรจะมีข้อกำหนด 4 ประการ 
1) รูปแบบควรประกอบด้วยโครงสร้างความสัมพันธ์ (Structural Relationship) 

มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ (Associative Relationship) 
2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นซึ่งสามารถถูกตรวจสอบได้

โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ท่ีจะทดสอบรูปแบบพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้  
3) รูปแบบควรจะต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น

นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้ควรใช้อภิปรายปรากฏการณ์ได้ด้วย  
4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่และสร้างความสัมพันธ์ของตัว

แปรในลักษณะใหม่ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องที่กำลังศึกษา 
พรสันต์ เลิศวิทยาวิวัฒน์ (2550) กล่าวว่า สำหรับรูปแบบในเชิงสังคมศาสตร์ ซึ่ง

หมายถึงชุดของข้อความในเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เราสนใจ เพื่อใช้นิยามคุณลักษณะ
หรือบรรยายคุณสมบัตินั้น ๆ ให้เกิดความเข้าใจได้ง่าย ดังนั้นรูปแบบจึงไม่ใช่การอธิบายหรือบรรยาย
ปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่มุม เพราะจะทำให้มีความซับซ้อนมากเกินไปและยากต่อการเข้าใจ 
รูปแบบควรมีคุณสมบัติ 2 ประการ คือ มีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของปรากฏการณ์ที่
ศึกษา และสามารถนำไปใช้หาข้อสรุป เพ่ืออธิบายทำนายหรือควบคุมปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนได้ถูกต้อง  

 

5. การสร้างและการพัฒนารูปแบบ  
การสร้างรูปแบบ คือ การกำหนดมโนทัศน์เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบเพ่ือ

ชี้ให้เห็นชัดเจนว่ารูปแบบเสนออะไร เสนออย่างไร เพ่ือให้ได้อะไร และสิ่งที่ได้นั้นอธิบายปรากฏการณ์
อะไร และนำไปสู่ข้อค้นพบอะไรใหม่ ๆ  
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Meason, Albert & Khedouri (1995 อ้างถึงในกนิษฐา นาวารัตน์, 2549) ได้เสนอ
ขั้นตอนการสร้างรูปแบบไว้ดังนี้  

1) ขั้นรวบรวมปัญหา (Problem Formulation) เพ่ือให้รู้ว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริง  
2) ขั้นพัฒนารูปแบบ (Model Construction) ดำเนินการหลังจากการรวบรวมปัญหา

พิจารณาวัตถุประสงค์เบื้องต้นของการสร้าง และลักษณะเฉพาะที่ต้องการของผลผลิต อาศัยข้อมูล
สารสนเทศที่จำเป็น และคำนึงถึงค่าใช้จ่ายในการสร้างและความต้องการของผู้ใช้ด้วย  เพราะถ้า
รูปแบบมีค่าใช้จ่ายสูงและไม่เป็นที่ยอมรับของผู้ใช้  ควรใช้หลักวิชาการในการพิจารณาว่าควรนำตัว
แปรใดบ้างมาวางไว้ในรูปแบบที่จะสร้าง มีการประเมินค่าและความแปรปรวนอย่างระมัดระวัง เมื่อ
สร้างเสร็จแล้ว ต้องดูว่าครอบคลุมตัวแปรทั้งหมดหรือไม่ มีความบกพร่องตรงไหนบ้าง  

3) ขั้นการทดสอบรูปแบบ (Testing)  
4) ขั้นการนำไปใช้ (Implementation) เพ่ือดูว่าบรรลุผลสำเร็จหรือสมบูรณ์หรือไม่ 
5) ขั้นพัฒนาปรับปรุงให้ทันสมัย (Model updating) เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ 
Steiner (1969 อ้างถึงใน Keeves, 1988, น. 172) มีขั้นตอนการสร้างรูปแบบเขียนไว้

ในภาพที ่4 
 

 

      การวดั (Measurement) 

 

 
                                      ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เสนอ (Relating Propositions) 
 

 

 
  

ภาพที่ 4 ขั ้นตอนการสร้างรูปแบบสร้างความสัมพันธ์  (Steiner, 1969 อ้างถึงใน 

Keeves, 1988, น. 172) 

กล่าวโดยสรุป รูปแบบที่จะนำไปใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดนั้นต้องประกอบด้วยลักษณะที่
สำคัญ คือ มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างสามารถทำนายผลได้  สามารถขยายความผลทำนายได้
กว้างขวางขึ้น และสามารถนำไปสู่แนวคิดใหม่ๆ สำหรับการพัฒนารูปแบบนั้นผู้วิจัยจะต้องศึกษา
แนวคิดทฤษฎีในการสร้างรูปแบบ นำเอาข้อมูลที่จัดเก็บมาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อกำหนด
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของรูปแบบ กำหนดโครงสร้าง และข้อเสนอของรูปแบบอย่างชัดเจน

มโนทศัน ์

Concept 

ตวัแปร 

Variables 

ขอ้เสนอ 

Proposition

s 

รูปแบบ 

Models 

ผลการท านาย 

Solution 
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เพื่อนำไปสู่ผลสรุปเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที่มุ่งหวังของการวิจัยมีการทดสอบและปรับปรุงรูปแบบ
ก่อนนำรูปแบบไปใช้งานจริง และมีการประเมินผลหลังจากการนำรูปแบบไปใช้งานจริง  

ทาคาโอะ มิยากาวะ (2550) เสนอการสร้างโมเดลว่าเป็นการศึกษาปรากฏการณ์ทาง
ธรรมชาติหรือสังคม เราอาจไม่ศึกษาปรากฏการณ์เรื่องนั้นโดยตรงก็ได้ แต่เราศึกษาโดยวิธีการสร้าง
โมเดลเพื่อหาข้อสรุปที่สามารถนำไปอธิบายทำนายหรือควบคุมปรากฏการณ์ที่ศึกษาดังภาพที่ 5 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 การศึกษาปรากฏการณ์โดยวิธีการสร้างโมเดล (ทาคาโอะ มิยากาวะ, 2550) 
 

กล่าวคือ โมเดลที่ใช้ศึกษาค้นคว้าปรากฏการณ์ทางสังคม ต้องมีคุณสมบัติ 2 ประการ 
คือ ประการที่หนึ่ง มีลักษณะสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของปรากฏการณ์ที่ศึกษา และ
ประการที่สองสามารถนำไปใช้หาข้อสรุป เพื่ออธิบายทำนายหรือควบคุมปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นได้
อย่างถูกต้อง คุณสมบัติของโมเดลทั้ง 2 ประการนี้ มีลักษณะขัดแย้งกันเอง กล่าวคือ ถ้าเราสร้าง
โมเดลให้สอดคล้องกับสภาพความจริงของปรากฏการณ์มากเท่าใด โมเดลจะสลับซับซ้อนมากขึ้น 
ทำให้การนำโมเดลไปใช้มีความยุ่งยาก ในทางตรงกันข้ามถ้าเราเน้นความสะดวกในการนำเอาโมเดล
ไปใช้อธิบายปรากฏการณ์ ก็ต้องเขียนโมเดลให้ง่ายเข้าไว้ โมเดลก็ไม่ค่อยสอดคล้องกับสภาพความ
จริงของปรากฏการณ์ซึ่งทำให้การนำโมเดลไปใช้อธิบายทำนายหรือควบคุมปรากฏการณ์ได้จำกัด 
จุดมุ่งหมายที่สำคัญการสร้างโมเดลก็เพ่ือทดสอบหรือตรวจสอบโมเดลนั้นด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

บุญเชิด ชำนิศาสตร์ (2556) กล่าวว่า การพัฒนารูปแบบนั้น อาจจะมีขั้นตอนในการ
ดำเนินงานแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปแล้วอาจจะแบ่งออกเป็นสองตอนใหญ่ ๆ คือการสร้างรูปแบบ 
(Construct) และการหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการ
ดำเนินการอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ  

 
 

การสรา้งโมเดล การใชโ้มเดล 

สภาพความเป็นจรงิของ

ปรากฎการณท์ี่ศกึษา โมเดล 
ขอ้สรุป 

-อธิบาย 

-ท านาย 

-ควบคมุ 
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จากการศึกษาวิเคราะห์ สรุปได้ว่า การสร้างและการพัฒนารูปแบบนั้นไม่มีข้อกำหนด
ตายตัวแน่นอนว่าต้องทำอะไรบ้าง แต่โดยทั่วไปจะเริ่มต้นจากการศึกษาองค์ความรู้เกี่ยวกับเรื่องที่เรา
จะสร้าง หาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบที่ต้องการศึกษา จากนั้นสร้างรูปแบบตามสมมุติฐาน
และหลักการที่วางไว้  นำรูปแบบที่ได้ไปตรวจสอบและประเมินผลหาคุณภาพของรูปแบบ  
ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเลือกพื้นที่การวิจัยแบบเจาะจง  โดยเลือกจังหวัด

ปัตตานี ในประเด็นนี้ ผู ้วิจัยขอนำเสนอความหมายและประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(อปท.) คุณค่าและความสำคัญของการปกครองท้องถิ่น ความหมายขององค์การบริหารส่วนตำบล 

(อบต.) โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตำบล อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล และองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  ตามลำดับดังต่อไปนี้ 

1. ความหมายและประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) 

องค์กรบริหารส่วนท้องถิ่น หมายถึง รูปแบบการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 และที่แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 8) พ.ศ. 

2553 ตามหลักการกระจายอำนาจการปกครอง (Decentralization) คือ รัฐบาลกลางได้กระจาย

อำนาจทางการปกครองและการบริหารให้แก่  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือ

ดำเนินการจัดทำบริการสาธารณะให้แก่ประชาชนภายใต้ขอบเขตของกฎหมาย  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย จำแนกออกเป็น 2 ประเภท คือ องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป อันประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล และ

องค ์การบร ิหารส ่วนตำบล (อบต.) และ องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่นร ูปแบบพิเศษ คือ 

กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา (สมคิด เลิศไพฑูรย์ และคณะ, 6325 ) 
 

2. คุณค่าและความสำคัญของการปกครองท้องถิ่น 

นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ (2546) สรุปคุณค่าและความสำคัญของการปกครองท้องถิ่นไว้ว่า

ภายในรัฐสมัยใหม่ การรวมศูนย์อำนาจมีขีดจำกัด เนื่องจากการบริหารปกครองประเทศที่ประกอบไป

ด้วยประชากรมากมาย และพ้ืนที่อันกว้างไกล โดยรัฐบาลที่ศูนย์กลางแต่เพียงสถาบันเดียวย่อมเป็นสิ่ง

ที่เป็นไปได้ยากหรือเกิดสภาพของความ “ไม่ประหยัดในเชิงขนาด” จึงมีความจำเป็นที่จะต้องมีการ

ถ่ายเทอำนาจในทางการเมืองการปกครองให้อยู่ในมือขององค์กรหรือสถาบันที่อยู่นอกศูนย์กลาง

ออกไป ด้วยเหตุนี้ คุณค่าและความสำคัญของการปกครองท้องถิ่น มีดังต่อไปนี้  
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1) การปกครองท้องถิ่นช่วยสนองตอบต่อปัญหาและความต้องการของชุมชนในท้องถิ่น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยทางการปกครองจำนวนเล็ก ๆ ที่มีมากมายกระจายอยู่ทั่ว

ประเทศ โดยพื้นที่เหล่านั้นย่อมมีความแตกต่างกันไปตามลักษณะทางกายภาพ วัฒนธรรม และวิถี

ชีวิตของผู้คนในท้องถิ่นนั้น ๆ ทำให้การบริหารและการปกครองที่มีลักษณะของการรวมศูนย์อำนาจ

อยู่ที่รัฐบาลเพียงแห่งเดียวไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการและปัญหาที่เกิ ดขึ้นภายในชุมชน     

จึงจำเป็นต้องกระจายระบบงาน ให้มีลักษณะคล่องตัวและปรันตัวให้ยืดหยุ่น นั่นก็คือ การสร้างหน่วย

การปกครองที่เรียกว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้มาจัดทำบริการและแก้ปัญหาของประชาชน

ในท้องถิ่นและยังจะเป็นการสร้างความเข้มแข็งให้กับหลักความรับผิดชอบตามระบอบประชาธิปไตย  

2) การปกครองท้องถิ่นเป็นโรงเรียนประชาธิปไตยในระดับรากหญ้า ระบบการปกครอง

ท้องถิ่นจะต้องมีการเลือกตั้ง มีระบบพรรคการเมืองระดับท้องถิ่น มีการต่อสู้และการแข่งขันในทาง

การเมืองตามวิถีทางและตามกติกา ในที่สุดก็จะทำให้ประชาชนเข้าใจถึงระบบการปกครองตนเอง

เข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่ายที่อยู่ภายใต้โครงสร้างทางการบริหาร  ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายนิติ

บัญญัติและฝ่ายบริหาร และที่สำคัญคือ การเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ของประชาชน และในที่สุดจะทำ

ให้เกิดการพัฒนาทางการเมืองได้ และการที่การปกครองท้องถิ่นช่วยสร้างเสริมความรู้ความเข้าใจ

ในทางการเมืองถือได้ว่าเป็นสถาบันฝึกสอนประชาธิปไตยให้ประชาชน 

3) สร้างการมีส่วนร่วม การมีอยู่ของรัฐบาลในระดับท้องถิ่นหรือในระดับภูมิภาคย่อม

เอื้อต่อประชาชนในการเข้ามามีส่วนร่วมในทางการเมืองได้มากกว่า เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชน

ได้เข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองในระดับชุมชนของตน และการเข้ามาบริหารกิจการสาธารณะต่าง ๆ 

ภายในชุมชนด้วยตัวเอง จะเป็นผลให้ประชาชนเหล่านี้ ได้เรียนรู้และมีประสบการณ์ทางการเมืองการ

ปกครองตาม และนำไปสู่การเติบโตของ“ ความเป็นพลเมือง” ในหมู่ประชาชน  

4) สร้างความชอบธรรม ความห่างไกล ทั้งในทางภูมิศาสตร์และในทางการเมืองย่อมทำ
ให้การตัดสินใจโดยสถาบันทางการเมืองที่ห่างไกล อาจจะไม่ได้รับการยอมรับ ในทางตรงกันข้าม หาก
การตัดสินใจกระทำในระดับชุมชนท้องถิ่น มีแนวโน้มที่จะได้รับการยอมรับและเป็นการสมเหตุสมผล
มากกว่า ทำให้การตัดสินใจในทางการเมืองการปกครองนั้นมีความขอบธรรม 

5) ดำรงหลักเสรีภาพ หากอำนาจทางการเมืองการปกครองถูกรวบอยู่ที่ศูนย์กลางมาก
เกินไปเป็นไปได้ที่จะเกิดการใช้อำนาจในทางที่ลิดรอนสิทธิเสรีภาพของปัจเจกบุคคล และสร้างความ
เสียหายให้กับสังคมโดยรวมได้ง่าย ในทางตรงข้ามการกระจายอำนาจจึงเป็นมรรควิธีหนึ่งในการ
ปกป้องเสรีภาพของปัจเจกบุคคลโดยการทำให้อำนาจมีการกระจัดกระจายออกไปอันจะนำไปสู่การ
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สร้างโครงข่ายของการตรวจสอบและถ่วงดุลอำนาจซึ่งกันและกันระหว่างศูนย์กลางกับพื้นที ่นอก
ศูนย์กลาง 

3. ความหมายขององค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) 
โกวิทย์ พวงงาม (2559) ได้ให้ความหมาย องค์การบริหารส่วนตำบล คือ องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นระดับตำบลที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด มีพื้นที่เท่ากับตำบลแต่ละตำบล 
จัดตั้งมาจากสภาตำบลที่มีรายได้ตามเกณฑ์ท่ีกำหนดและมีจำนวนราษฎรไม่น้อยกว่า 2,000 คน โดย
มีจุดมุ่งหมายสำคัญเพ่ือดูแลทุกข์สุขและให้บริการประชาชนในหมู่บ้าน ตำบล เขต อบต. แทนรัฐบาล
กลาง มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการท้องถิ่น มีอำนาจหน้าที่ในการพัฒนาตำบลทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม และหน้าที่อื่นๆ ตามที่กฎหมายกำหนด รวมทั้งมีงบประมาณ และ
พนักงานเจ้าหน้าที่ของ อบต. เอง 

4. โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตำบล  
โครงสร้างของ อบต. ประกอบไปด้วย สภาองค์กรบริหารส่วนตำบล (สภา อบต.) และ

นายกองค์การบริหารส่วนตำบล (นายก อบต.) ซึ่งแต่ละส่วนมีลักษณะสำคัญดังนี้  
1) สภา อบต. ประกอบด้วยสมาชิกสภาอบต. จำนวนหมู่บ้านละสองคน ซึ่งเลือกตั้งขึ้น

โดยราษฎรผู้มีสิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้านในเขตอบต.นั้น ในกรณีที่เขตอบต. ใดมีเพียงหนึ่งหมู่บ้าน
ให้มีสมาชิกอบต. จำนวนหกคนและในกรณีมีเพียงสองหมู่บ้านให้มีสมาชิกอบต. หมู่บ้านละสามคน 

สภาอบต. มีประธานสภา และรองประธานสภาคนหนึ่งซึ ่งเลือกจากสภาอบต. โดย
นายอำเภอเป็นผู้แต่งตั้งประธานและรองประธานสภาอบต. ตามมติของสภาอบต.  

2) นายกอบต. ในแต่ละอบต. มีนายกอบต. หนึ่งคนซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นนายกอบต. อาจ
แต่งตั้งรองนายกอบต. ซึ่งมิใช่สมาชิกสภาอบต. เป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชการของอบต. ตามที่
นายกอบต. มอบหมายได้ไม่เกินสองคนและอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกอบต. ซึ่งมิได้เป็นสมาชิกสภา
อบต. หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐได้ (พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบลฉบับที่ 5 
พ.ศ. 2546 มาตรา 44, 45, 48, 58, และ 58/3)  
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ภาพที ่6 โครงสร้างองค์องค์การบริหารส่วนตำบลตามกฎหมาย (โกวิทย์ พวงงาม, 2559) 
 

5. อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล 
อบต. มีอำนาจหน้าที่ในการพัฒนาตำบล ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 

โดยมีหน้าที่ต้องทำ 9 ประการและอาจจัดทำ 13 ประการ 
อบต. มีหน้าที่ต้องทำ 9 ประการมีดังนี้  

1) จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก  
2) รักษาความสะอาดของถนนทางน้ำทางเดินและที่สาธารณะรวม 

ทั้งกำจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  
3) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
4) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
5) ส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  
6) ส่งเสริมการพัฒนาสตรีเด็กเยาวชนผู้สูงอายุและผู้พิการ  
7) คุ้มครองดูแลและบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
8) บำรุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
9) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้

ตามความจำเป็นและสมควร 

หน้าที่อาจจัดทำ 13 ประการ มีดังนี้  
1)  ให้มีน้ำเพ่ือการอุปโภคบริโภคและการเกษตร  
2)  ให้มีและบำรุงไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  

อบต. 

สภา อบต. นายก อบต. 

• สมาชิกสภา อบต. หมู่บ้านละ 2 คน 

• อบต. มี 2 หมู่บ้าน มีสมาชิกสภา อบต. 

หมู่บ้านละ 3 คน 

• อบต. มี  1 หมู่บ้าน มีสมาชิกสภา 

อบต.หมู่บ้านละ 6 คน 

รองนายก อบต. 2 คน 

เลขานุการ นายก อบต. 1 คน 

ปลดั อบต. 

ส่วนต่างๆ ที่จัดตั้งขึ้น 
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3)  ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ  
4)  ให้มีและบำรุงสถานที่ประชุมการกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
5)  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
6) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
7) ปรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร                                                       
8) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
9) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของอบต.  
10) ให้มีตลาดท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
11) กิจการเก่ียวกับการพาณิชย์  
12) การท่องเที่ยว  
13) การผังเมอืง (พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบลฉบับที่ 5   

พ.ศ 2546 มาตรา 66, 57, และ 68)  
นอกจากนี้ตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 16 ได้กำหนดให้อบต. มีอำนาจและหน้าที่ในการจัดระบบ
การบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดังนี้  

1) การจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง  
2) การจัดให้มีและบำรุงรักษาทางบกทางน้ำและทางระบายน้ำ  
3) การจัดให้มีและควบคุมตลาดท่าเทียบเรือท่าข้ามและที่จอดรถ  
4) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ  
5) การสาธารณูปการ  
6) การส่งเสริมการฝึกและการประกอบอาชีพ  
7) การพาณิชย์และการส่งเสริมการลงทุน  
8) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
9) การจัดการศึกษา  
10) การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กสตรีคนชราและผู้ด้อยโอกาส  
11) การบารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิ่น  
12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
13) การจัดให้มีและป่ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
14) การส่งเสริมกีฬา 
15) การส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
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16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น  
17) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
18) การค้าจัดมูลฝอยสิ่งปฏิกูลและน้ำเสีย 
19) การสาธารณสุขการอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  
20) การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน  
21) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์  
22) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์  
23) การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยโรงมหรสพ

และสาธารณสถานอื่น ๆ  
24) การจัดการการบำรุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ที่ดินทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม  
25) การผังเมือง  
26) การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร  
27) การดูแลรักษาที่สาธารณะ  
28) การควบคุมอาคาร  
29) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
30) การรักษาความสงบเรียบร้อยการส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
31) กิจการอื่นใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น ตามที่คณะกรรมการการ

กระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกาศ 
กำหนดโดยสรุปอำนาจหน้าที่ที่สำคัญตามกฎหมายของอบต. ก็คือการจัดทำบริการ

สาธารณะต่าง ๆ ให้กับประชาชนในท้องถิ่นของตนนั่นเอง 
 

6. องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
จังหวัดปัตตานีตั้งอยู่ภาคใต้ของประเทศไทย ห่างจากรุงเทพฯ 1,055 กิโลเมตร มีเนื้อที่

ประมาณ 1,940.35 ตารางกิโลเมตร หรือ ประมาณ 1,212,723 ไร่ มีอาณาเขต ติดต่อกับจังหวัด
ใกล้เคียง ทิศเหนือติดต่อกับอ่าวไทย  ทิศใต้ติดต่อกับเขตอำเภอเมืองยะลา อำเภอรามัน จังหวัดยะลา 
และเขตอำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส  ทิศตะวันออกติดต่อกับอ่าวไทย  ทิศตะวันตกติดต่อกับเขต
อำเภอเทพา และอำเภอสะบ้าย้อย จังหวัดสงขลา 

สภาพภูมิประเทศ แบ่งเป็น 3 ลักษณะ ประกอบด้วย พื้นราบชายฝั่งทะเล ซึ่งเป็นพ้ืนที่
ส่วนใหญ่ประมาณ 1 ใน 3 ของพื้นที่จังหวัด ได้แก่ ทางตอนเหนือและทางตะวันออกของจังหวัดมี
หาดทรายยาว และเป็นที่ราบชายฝั่งกว้างประมาณ 10-30 กิโลเมตร พื้นที่ราบลุ่ม บริเวณตอนกลาง 
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และตอนใต้ของจังหวัด มีแม่น้ำปัตตานีไหลผ่านที่ดินมีความเหมาะสม ในการเกษตรกรรมและพ้ืนที่
ภูเขา ซึ่งเป็นพื้นที่ส่วนน้อยอยู่ทางตอนใต้ของอำเภอโคกโพธิ์ อำเภอกะพ้อ และทางตะวันออกของ
อำเภอสายบุรี (แผนพัฒนาภาคใต้ชายแดน ฉบับที่ 12 , 2561)  

ในส่วนขององค์กรบริหารส่วนท้องถิ่น หรือ อปท. ในเขตพ้ืนที่จังหวัดปัตตานี มีทั้งหมด 114 
แห่ง ประกอบไปด้วย เทศบาลตำบล 13 แห่ง และองค์การบริหารส่วนตำบล 101 แห่ง ซึ่งในจำนวน
ที่กล่าวมา จะเป็นองค์การบริหารส่วนตำบล ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 9 แห่ง ได้แก่ องค์การ
บริหารส่วนตำบลบานา, องค์การบริหารส่วนตำบลคลองมานิง, องค์การบริหารส่วนตำบลตะลุโบะ, 
องค์การบริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ, องค์การบริหารส่วนตำบลปูยุด, องค์การบริหารส่วนตำบลบา
ราโหม, องค์การบริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ, องค์การบริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง และองค์การ
บริหารส่วนตำบลกะมิยอ (สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ ่น จังหวัดปัตตานี, 2563) และ
สามารถจำแนกบุคลากรออกเป็น 3 ส่วนหลักๆ คือ ผู้บริหาร สภาตำบล และพนักงานส่วนตำบล มี
จำนวนรวมทั้งสิ้น 526 ท่าน ดังตารางที่ 1 - 

ตารางที่ 1 จำนวนบุคลากรจำแนกตามองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  
 

ลำดับ 
 

ชื่อหน่วยงาน 
จำนวน (ท่าน) 

ผู้บริหาร สภาตำบล พนักงานส่วนตำบล 

1 องค์การบริหารส่วนตำบลบานา 4 18 136 
2 องค์การบริหารส่วนตำบลคลองมานิง 4 7 20 
3 องค์การบริหารส่วนตำบลตะลุโบะ 4 18 38 
4 องค์การบริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ 4 6 35 
5 องค์การบริหารส่วนตำบลปูยุด 4 13 35 
6 องค์การบริหารส่วนตำบลบาราโหม 4 6 22 
7 องค์การบริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ 3 16 48 
8 องค์การบริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง 4 13 28 
9 องค์การบริหารส่วนตำบลกะมิยอ 4 13 19 

รวม 35 110 381 

ที่มา: ตูแวฟาตีมะฮ์ ดอมะ. ท้องถิ่นอำเภอเมือง สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น จังหวัด
ปัตตานี.  (29 เมษายน 25 46 ). สัมภาษณ์.  

 

 



37 
 

 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ผู ้วิจัยได้มุ ่งศึกษาใน 2 ประเด็นหลักคือ         
1) การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 2) การสร้างและพัฒนา
รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

1. งานวิจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 
ในการศึกษาของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2558) เรื่อง ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง

สร้างสรรค์และการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของมหาวิทยาลัยที่มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ขององค์กร ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ เชาว์ทางจิต และเชาว์ทางอารมณ์ 
รวมทั้งนําเสนอแนวทางการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล เป็นปัจจัยกระตุ้นที่ทำให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน  

เช่นเดียวกับการศึกษาของสิรินทร แซ่ฉั ่ว (2553) เรื ่อง ความสุขในการทำงานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพ่ือ
การใช้งาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก 
ความสุขอันเกิดจากปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ซึ่งเรียงปัจจัยจากมากไปน้อย        
ได้ดังนี้ คุณลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และสภาพแวดล้อมใน
งาน ซึ่งปัจจัยภายในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการทางานในระดับปาน
กลาง ฝนอกจากนี้ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขจากการได้
ทํางานที่ตนเองรัก งานมีความอิสระและมีเอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การ
ได้ลาพักผ่อนติดต่อกัน การได้รับคําชมเชยและการยอมรับ มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่ง
สําคัญมากต่อความสุขในการทํางานในขณะที่ การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสมดุลใน
ชีวิตการทํางาน และปริมาณงาน ยังมีในระดับที่ค่อนข้างน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอื่นๆ 

สอดคล้องกับ การศึกษาของศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ความทุ่มเทในการทํางานบริษัท วาไทยอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าการได้รับคํา
ชมเชย ความเชื่อถือ ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ทําให้มีกําลังใจที่จะทํางาน
มากขึ้น การได้รับการยอมรับความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทําให้มีความกล้าคิด 
กล้าทํามากข้ึน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม และความเหมาะสมของสวัสดิการ  

ในส่วนของการศึกษาของ Teresa, M. Amabile (1996) ไดศ้ึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม
ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 5 ประการ ได้แก่ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
ภายในองค์กรซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ , ความอิสระมีผลกระทบเชิงบวก, ด้าน
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ทรัพยากร ยิ่งรับรู้ว่าสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็มที่ยิ่งมีผลกระทบเชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์, 
แรงกดดันด้านภาระของงานมีผลกระทบเชิงลบกับความคิดสร้างสรรค์ในขณะที่แรงกดดัน ด้านความ
ท้าทายเป็นแรงกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และการขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค์มี
ผลกระทบด้านลบกับการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 

จากงานวิจัยข้างต้นสะท้อนให้เห็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ใน
องค์กรเช่นเดียวกับการศึกษาของคณิศร์ อุนจะนำ (2557) เรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ จํากัด (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยภายในที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานเชิงสร้างสรรค์ ส่วนหนึ่งมาจากปัจจัย
ภายในที่มีอยู่กับตัวผู้ทำงาน คือ ความพึงพอใจในการทำงานสร้างสรรค์นั้นๆ ประสบการณ์ในการ
ทำงานสร้างสรรค์ที่แต่ละคนสั่งสมมา ความรักในการทำงาน และการสร้างแรงบันดาลใจ ความฝัน 
ความศรัทธา กำลังใจ การเลี้ยงดูและทักษะต่างๆ สมาธิและสุขภาพของแต่ละบุคคล และในส่วนของ
ปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 5 ปัจจัย  ได้แก่  (1) การ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ทั้งในระดับองค์กร ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน (2) ความอิสระทั้ง
ทางด้านความคิดและลักษณะการทำงาน (3) ทรัพยากรที่เกี่ยวกับค่าตอบแทนทั้งเงินและสวัสดิการ  
(4) แรงกดดันที ่มาจากปัจจัยด้านเวลาการทำงาน และปัจจัยแรงกดดันจากลูกค้าและบุคคลที่
เกี ่ยวข้องในการทำงานทั้งภายในและภายนอก (5) การขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิด
สร้างสรรค ์ในเรื่องของลำดับขั้นตอนที่ซับซ้อนมากเกินไป และขอบเขตความรับผิดชอบงานที่ทับซ้อน
มีผลกระทบเชิงลบต่อการสร้างแรงจูงในการทำงานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  นอกจากนี้ นโยบาย
บางอย่างขององค์กรและการมอบหมายงานที่ซ้ำชากจำเจทำให้มั่นทอนการทำงานสร้างสรรค์ของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์เช่นกัน 

2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ในการศึกษาของ ปิยะรัตน์ พุ่มวิเศษ (2553) เรื่อง ปัจจัยพยากรณ์พฤติกรรมสร้างสรรค์

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบว่า พยาบาลมีการแสดงออกถึง
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในระดับดี ซึ่งมีการแสดงออกทางพฤติกรรมโดยการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมี
ส่วนร่วมในการพัฒนา มีการหาโอกาสเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ และนำแนวคิดที่ได้จากการประชุม
วิชาการมาใช้ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบว่า การเสริมสร้างพลัง อำนาจด้านจิตใจ ทำให้
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแสดงออกถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศิวพร โปรยานนท์ (2554) ศึกษาพฤติกรรมของผู้นำและสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งผล ต่อความ
สร้างสรรค์ในงานของบุคลากร: กรณีศึกษาองค์กรธุรกิจไทยที่มีนวัตกรรมยอดเยี่ยมปี 2552 โดย
พบว่า องค์กรธุรกิจไทยที่มีนวัตกรรมยอดเยี่ยม ปี 2552 มีพฤติกรรมของผู้นำสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่ส่งเสริมความสร้างสรรค์ และความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากรอยู ่ที ่ระดับสูง โดย
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พฤติกรรมของผู้นำทั้ง 3 รูปแบบ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้นำแบบเน้นงาน พฤติกรรมของผู้นำแบบเน้น
สัมพันธ์ และ พฤติกรรมของผู้นำแบบเน้นการเปลี่ยนแปลง สามารถอธิบายหรือส่งผลต่อความ
สร้างสรรค์ในงานได้โดยตรง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พฤติกรรมของผู้นำแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงเป็นตัว
แปรที่ส่งผลต่อความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากรได้ชัดเจนที่สุด นอกจากนี้ยังพบว่า สภาพแวดล้อม
ในการทำงานด้านจิตใจมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์ในงานของบุคลากร ดังนั้น หาก
องค์กรมีการสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานด้านจิตใจที่ดี โดยการสนับสนุนให้บุคลากรได้ทำงาน
อยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีอิสระ เปิดโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สามารถตัดสินใจหรือปฏิบัติ งานดว้ย
ตนเองได้ มีความไว้เนื้อเชื่อใจ ร่วมคิด ร่วมทำงานกับเพื่อนร่วมงานมากเท่าไหร่ บุคลากรคนนั้นก็จะ
แสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์ในงานและเกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ในองค์กรได้มาก 

 จากการศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรค์ และบริบทของการทำงานในองค์กรจากอิทธิพล
ของความกล้าเสี่ยง ของ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2554)  ซึ่งให้ความสำคัญกับพฤติกรรมความกล้า
เสี่ยงกล้าปฏิบัติในการนำแนวคิดต่างๆมาเรียนรู้และปฏิบัติจริง ซึ่งนำไปสู่การสร้างนวัตกรรม พบว่า 
ความกล้าเสี่ยงกล้าปฏิบัติเป็นปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์กร 
นอกจากนี้ ปัจจัยดังกล่าวยังมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกสนุกกับงาน ความพร้อมต่อ
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะนำไปสู่การเรียนรู้และพัฒนาให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ได้อย่างต่อเนื ่อง 
ถึงแม้ว่าผลของการลงมือนั้นจะสำเร็จหรือล้มเหลวก็ตาม  

ในการศึกษาของ นาฏวดี จำปาดี (2554) ได้ทำการศึกษาการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
โดยศึกษาในบริษัทผู้ให้บริการคำปรึกษาและพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ในความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมอยู ่ใน
ระดับสูง แต่มีรูปแบบความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งหมายความว่ามีความคิดสร้างสรรค์
แต่เป็นนวัตกรรมระดับต่ำ โดยปัจจัยที่สามารถช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานในองค์กร ได้แก่ รูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม การรับรู้ในความสามารถของ
ตนเอง อายุงานในสายงานปัจจุบัน 7-10 ปี สถานการณ์ทำงานเป็นผู้ปฏิบัติงานสังกัดบริษัท การเป็น
เพศชาย และการมีช่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี ซึ่งสามารถร่วมกันทำนายได้ร้อยละ 66.9 แสดงให้เห็นว่า
รูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรมมีบทบาทสำคัญในการทำนายพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสามารถพัฒนาให้เพิ่มขึ้นได้ด้วยการ
ส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรรับรู้ถึงความสามารถของตนเองให้มากข้ึนด้วย 

ผลการศึกษาของพรทิพย์ ไชยฤกษ์ และขวัญกมล  ดอนขวา (2557) พบว่า บุคลากร
สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอนมีระดับความผูกพัน ต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด และมีระดับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก โดยมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ด้าน
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ความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ตามลำดับ ซึ่งพบว่าความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  

 

3. งานวิจัยเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนารูปแบบ 
ในการศึกษาของบุญเชิด ชำนิศาสตร์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการ

บริหารวิชาการในการจัดการศึกษาปฐมวัยของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบัน การบริหารวิชาการในการจัดการศึกษา
ปฐมวัยของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี ในภาพรวม มีการ
ปฏิบัติในระดับมาก และมีปัญหาในระดับปานกลาง 2) รูปแบบการบริหารวิชาการในการจัด
การศึกษาปฐมวัยของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี  มี
กระบวนการปฏิบัติงานวิชาการ 6 ขั้นคือ (1) การกำหนดเป้าหมาย (2) การวางแผน (3) การปฏิบัติ
ตามแผน (4) การส่งเสริมนิเทศกำกับติดตาม (5) การตรวจสอบประเมินผล (6) การรายงานผลการ
ดำเนินงาน โดยภาพรวมรูปแบบการบริหารวิชาการในการจัดการศึกษาปฐมวัยมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมาก และความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีวิธีการสร้างและพัฒนารูปแบบ 

สอดคล้องกับการศึกษาของชวลิต เกิดทิพย์ และคณะ (2562) โดยทำการศึกษาเรื่อง 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้นำเชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 15มี 5 องค์ประกอบ คือ (1) การ
แสดงออกทางจริยธรรมบนพื้นฐานของความหลากหลายทางวัฒนธรรม (2) การส่งเสริมการจัดการ
เรียนการสอนที่เน้นการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของผู้เรียน (3) การพัฒนาบุคลากรให้
มีความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม (4) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน 
และ (5) การพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 2) รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้นำเชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 15 ประกอบด้วย 22 ตัวชี้วัด และ 14 กิจกรรม 

ในส่วนการศึกษาเกียรติชัย อัทธายุวัฒน์ (2562) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากรสายปฏิบัติการในสถาบันอุดมศึกษารัฐ  
ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบประสิทธิภาพที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ ซึ่งผลที่ได้มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดตั้งต้น คือ แนวคิดวินัย 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Peter Senge 
ได้แก่1) ความรอบรู้ตนเอง personal mastery) 2) แบบแผนความคิดอ่าน (mental model), 3) 
วิสัยทัศน์ร่วม (shared vision), 4) การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) และ 5) การคิดเชิงระบบ 
(System thinking)2. ร ูปแบบการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการในสถาบันอุดมศึกษารัฐเป็นแบบประเมินที่เป็นโปรแกรมประยุกต์เว็บ และมีการเก็บข้อมูล
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ในฐานข้อมูล โดยมีรูปแบบการประเมินเป็นลักษณะแบบประเมินที่มีค่าถ่วงน้ำหนักในการคำนวณค่า
ประสิทธิภาพเป็นค่าความแปรปรวน และค่าน้ำหนักองค์ประกอบ โดยการหาค่าความสอดคล้องกับ
วิธีการประเมินตามปกติ โดยได้ค่าสหสัมพันธ์ที่แสดงค่าว่าทั้ง 2 วิธีมีความสัมพันธ์กันทา งบวกใน
ระดับกลางที่ 0.625 

จากงานวิจัยข้างต้นสะท้อนให้เห็นถึงการสร้างและพัฒนารูปแบบให้มีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของชิรวัฒน์ นิจเนตร (2560) เรื่องการวิจัยพัฒนารูปแบบทางสังคมศาสตร์
และการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า การวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบสังคมศาสตร์และทางการศึกษาที่ผ่าน
มา มีหลายลักษณะ แต่มีข้ันตอนหลักๆเหมือนกัน 2 ขั้นตอน คือ 1) การสร้างหรือพัฒนารูปแบบและ
การตรวจสอบรูปแบบ โดยขั้นแรกประกอบด้วย การศึกษารวบรวมข้อมูล สถานการณ์ บริบท ปัญหา
ที่มี และ2) ยกร่างหรือสร้างรูปแบบ ประกอบด้วย การทดสอบรูปแบบและการนำรูปแบบไปใช้และ
ปรับปรุงให้ทันสมัย ซึ่งในแต่ละขั้นตอนย่อยก็ใช้เทคนิควิธีการที่หลากหลาย  

ในขั้นตอนการยกร่างรูปแบบ มักจะยกร่างขึ้นจากข้อมูลที่รวบรวมได้จากการศึกษา
เอกสารการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม และการวิเคราะห์เนื้อหา แต่งานวิจัยบางเรื่อง จะมีการเก็บ
ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามที่มีคำถามเกี่ยวกับรายละเอียดของรูปแบบแล้วนำคำตอบไป
วิเคราะห์องค์ ประกอบเชิงสำรวจ และสร้างรูปแบบด้วยการวิเคราะห์เส้นทางงานวิจัย แล้วนำมายก
ร่างรูปแบบ ส่วนการตรวจสอบรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมานั้น มีหลายวิธี โดยอาจจะให้ผู้เชี่ยวชาญช่วย
วิเคราะห์จากหลักฐานเชิงประจักษ์ ทั้งเชิงปริมาณ คุณลักษณะ วิธีการตรวจสอบรูปแบบ ใช้ทั้งการ
ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ วิธีการแบบชาติพันธุ์วรรณนา การรับฟังความคิดเห็นสาธารณะ หรือการ
สนทนากลุ่ม แต่วิธีการตรวจสอบรูปแบบที่น่าเชื่อถือมากที่สุด คือ การนำรูปแบบไปทดลองใช้และวัด
ประสิทธิภาพของรูปแบบว่าใช้ได้ผลจริงหรือไม่เกิดผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้เพียงใด  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 2) ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  และ 3) เสนอ
รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัด
ปัตตานี  

โดยผู้วิจัยได้หยิบยกทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg โดยเลือกเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของตัวบุคคล ผนวกกับแนวคิดปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
องค์กรของ  Teresa, M. Amabile มาศึกษา จากนั ้นนำปัจจัยทั ้งหมดที ่ได้มาสร้างคำถามใน
แบบสอบถาม โดยใช้แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ Robert, F. Kleysen & Christopher, T. 
Street เป็นส่วนหนึ่งของกรอบแนวคิด และเป็นเกณฑ์ในการประเมินความสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน อีกท้ังเป็นในแนวทางการตั้งคำถามในแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างอีกด้วยดังภาพที่ 7 ดังนี้ 

 

          ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม   

 

 
 

 

ภาพที่ 7 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

- ด้านลักษณะนิสัย 

- ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

- ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

- ด้านความอิสระ 

- ด้านทรัพยากรภายในองค์กร 

- ด้านแรงกดดัน 

 

 

 

 

 

 
 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

- ด้านการแสวงหาโอกาส  

- ด้านการคิดริเริ่ม 

- ด้านการเป็นผู้นำความคิด  

- ด้านการประยุกต์ใช้ 
 

 

รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล               

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  2) ศึกษาพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  และ 
3) เสนอรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง 
จังหวัดปัตตานี โดยผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Method Research) ประกอบด้วย        
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1. การวิจัยเชิงปริมาณ 
2. การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

การวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง 

จังหวัดปัตตานี ทั้ง 9 แห่ง โดยสามารถจำแนกบุคลากรออกเป็น 3 ส่วนหลักๆ คือ ผู้บริหาร 35  ท่าน 
สภาตำบล 110 ท่าน และพนักงานส่วนตำบล 381 ท่าน รวมทั้งหมด 526 ท่าน 

 

2. กลุ่มตัวอย่าง 
2.1 กลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากกลุ่มพนักงานส่วนตำบล

เพียงกลุ่มเดียว เนื่องจากเป็นบุคลากรระดับปฏิบัติงานที่ใกล้ชิดกับประชาชนและยังเป็นผู้ขับเคลื่อน
นโยบายต่างๆขององค์กร โดยกลุ่มพนักงานส่วนตำบล มีจำนวนทั้งหมด 381 ท่าน  

ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้สูตรของ Yamane' (อ้างถึงใน
ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546) และกำหนดให้ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มที่ยอมรับได้เท่ากับ .05 
ดังนี้ 

 

 n=
N

1 + Ne2  
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 เมื่อ  n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 N แทน ขนาดของประชากร 
 e แทน ค่าความคาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง (.05) แทนค่าในสูตร  

จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 

 n=
381

1+381(0.05)2 
 

 n = 195.13444302176 
 

              ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ จำนวน 195 ท่าน เมือได้
ขนาดกลุ ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมานที ่ช ัดเจนแล้ว ผู ้ว ิจ ัยใช้ว ิธ ีการสุ ่มแบบชั ้นภูมิตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ซึ่งจะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละองค์การบริหาร
ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ดังตารางที ่2 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 2 จำนวนพนักงานส่วนตำบลและกลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมาน จำแนกตามองค์การบริหาร
ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

 
 

 

 

 

 

 

 

ลำดับ 
 

ชื่อหน่วยงาน 
จำนวน (ท่าน) 

พนักงานส่วนตำบล  กลุ่มตัวอย่าง  

1 องค์การบริหารส่วนตำบลบานา 136 68 
2 องค์การบริหารส่วนตำบลคลองมานิง 20 10 
3 องค์การบริหารส่วนตำบลตะลุโบะ 38 19 
4 องค์การบริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ     35 19 
5 องค์การบริหารส่วนตำบลปูยุด 35 19 
6 องค์การบริหารส่วนตำบลบาราโหม 22 11 
7 องค์การบริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ 48 24 
8 องค์การบริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง 28 14 
9 องค์การบริหารส่วนตำบลกะมิยอ 19 11 

รวม 381 195 
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เนื่องจากตามระเบียบการบริหารส่วนท้องถิ่นได้กำหนดโครงสร้างภายในส่วนราชการ
ขององค์การบริหารส่วนตำบลไว้ชัดเจนอยู่แล้ว ด้วยเหตุนี้ สำหรับองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ
เมือง จังหวัดปัตตานี ได้แบ่งพนังงานส่วนตำบลออกเป็น 1 สำนักงาน กับ 5 กอง คือ สำนักปลัด กอง
คลัง กองช่าง กองการศึกษาและวัฒนธรรม กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และกองสวัสดิการ 
ดังนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิสัดส่วนอีกครั้ง เพื่อกระจายกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมและเท่า
เทียมทุกฝ่ายงาน (ดังตารางที่ 3) จากนั้นได้ดำเนินการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
ด้วยการจับฉลากแบบไม่ใส่คืนจนได้กลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมานครบ 195 ท่าน 

 

 

 

 

 
 

ตารางที่ 3 จำนวนพนักงานส่วนตำบลและกลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมาน จำแนกตามสำนักงานหรือ
กอง ในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

 

 

 
 

 

 
ลำดับ 

 
 

ชื่อหน่วยงาน 

จำนวน (ท่าน) 

สำนัก
ปลัด 

กอง
คลัง 

กอง
ช่าง 

กองการ 
ศึกษาฯ 

กอง
สาธารณสุขฯ 

กอง
สวัสดิการ 

 
1 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลบานา 

25 18 25 30 38 - 

กลุ่มตัวอย่าง 13 9 13 15 18 - 
 
2 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลคลองมานิง 

8 5 4 3 - - 

กลุ่มตัวอย่าง 4 2 2 2 - - 
 
3 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลตะลุโบะ 

10 10 4 10 4 - 

กลุ่มตัวอย่าง 5 5 2 5 2 - 
 
4 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ     

9 7 3 13 3 - 

กลุ่มตัวอย่าง 5 3 2 7 2 - 
 
5 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลปูยุด 

9 8 3 6 9 - 

กลุ่มตัวอย่าง 5 4 2 3 5 - 
 
6 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลบาราโหม 

7 4 3 8 - - 

กลุ่มตัวอย่าง 3 2 2 4 - - 
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ลำดับ 

 
 

ชื่อหน่วยงาน 

จำนวน (ท่าน) 

สำนัก
ปลัด 

กอง
คลัง 

กอง
ช่าง 

กองการ 
ศึกษาฯ 

กอง
สาธารณสุขฯ 

กอง
สวัสดิการ 

 
7 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ 

13 9 3 11 12 - 

กลุ่มตัวอย่าง 6 5 2 5 6  
 
8 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง 

10 7 3 5 - 3 

กลุ่มตัวอย่าง 5 3 2 2 - 2 
 
9 

พนักงานส่วนตำบลในองค์การ
บริหารส่วนตำบลกะมิยอ 

6 5 3 5 - - 

กลุ่มตัวอย่าง 3 3 2 3 - - 
 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการทำวิจัยครั้งนี้มีแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการรวบรวม

ข้อมูลเชิงปริมาณเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 
อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี โดยในแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 6 ด้าน รวมทั้งสิ้น 32 ข้อ ดังนี้  

1) ด้านลักษณะนิสัย    จำนวน 4 ข้อ 
2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ     จำนวน 4 ข้อ 
3) ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์   

3.1) การสนับสนุนระดับองค์กร    จำนวน 4 ข้อ 
3.2) การสนับสนุนระดับผู้บริหาร   จำนวน 4 ข้อ 
3.3) การสนับสนุนระดับเพ่ือนร่วมงาน   จำนวน 4 ข้อ 

4) ด้านความอิสระ      จำนวน 4 ข้อ 
5) ด้านทรัพยากร      จำนวน 4 ข้อ 
6) ด้านแรงกดดัน      จำนวน 4 ข้อ 
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ซึ่งแบบสอบถามส่วนนี้ เป็นการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) โดยมี
ลักษณะแบบสอบถามเป็นวิธีการให้คะแนนรวม (Rating Scale Method) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2552: 74-75) โดยแบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับดังนี้ 

มากที่สุด เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 
มาก เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 
ปานกลาง เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 
น้อย เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 
น้อยที่สุด เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นอ่ืนๆ และข้อเสนอแนะ  
 

การสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู ้วิจัยได้ดำเนินการสร้างแบบสอบถามเกี ่ยวกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี โดยมีลำดับขั้นตอนการสร้างและ
ตรวจสอบดังนี้ 

1. ศึกษาค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงาน ปัจจัยการปฏิบัติงาน
ความคิดสร้างสรรค์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ การพัฒนารูปแบบ และข้อมูลเกี่ยวกับองค์การบริหาร
ส่วนตำบล และนำวัตถุประสงค์ของการวิจัยมาร่างเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

2. ดำเนินการสร้างแบบสอบถามให้ครบถ้วนและครอบคลุมเนื ้อหาเกี ่ยวกับการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

3. นำแบบสอบถามที่สร้างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาความ
สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ความ
ถูกต้องของข้อมูลและการใช้ภาษา รวมไปถึงความสมบูรณ์ของเนื้อหา และให้คำแนะนำเพ่ือปรับปรุง
แก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

4.  นําแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อัลญาณ์ สมุห์เสนีโต, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร. ปาริชาติ เบ็ญฤทธิ์ และดร. สามารถ ทองเฝือ เพ่ือพิจารณาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

5. จัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และนำไปใช้เก็บข้อมูลเพื่อดำเนินการวิจัยต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยดำเนินการตามลำดับขั้นตอนดังนี้ 
1. ขอหนังสือแนะนําตัวผู้วิจัย และขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยจากคณะ

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี ถึงผู้บริหารองค์การ
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บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างวิจัย 

2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามจำนวน 195 ชุด ถึงกลุ่มพนักงานส่วนตำบล อำเภอเมือง 
จังหวัดปัตตานี โดยใช้วิธีการส่งและรับคืนด้วยตัวเอง  

3. ผู้วิจัยรับแบบสอบถามคืน และดำเนินการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์เพ่ือทำการ
วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิเคราะห์ตามข้ันตอนการวิจัยต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปเพ่ือ

ประมวลผลและหาค่าทางสถิติ โดยดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้  
แบบสอบถามตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น

แบบตรวจรายการ (Check list) โดยนํามาแจกแจงความถี ่  (Frequency) และหาค่าร ้อยละ 
(Percentage) 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยที ่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (𝑥̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายด้านและรายข้อ การแปล
ความหมายค่าเฉลี่ยเป็นระดับ โดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ตามแนวทางของ Best 
(อ้างถึงใน วัน เดชพิชัย, 2535) ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51-2 50 หมายถึง การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี อยู่ระดับน้อยที่สดุ 

แบบสอบถามตอนที ่ 3 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี ่ยวกับความคิดเห็นเพิ ่มเติม และ
ข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้เป็นข้อเสนอแนะการวิจัยสำหรับการศึกษาต่อยอดในอนาคตต่อไป 
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การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ ตัวแทนจากแต่ละองค์การบริหารส่วน
ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี รวมทั้งสิ้น 9 ท่าน จาก 9 องค์กร โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Selection) กำหนดเป็นบุคลากรระดับปฏิบัติงาน 3 ท่าน บุคลากรระดับหัวหน้างาน              
3 ท่าน และเป็นผู้บริหาร 3 ท่าน ดังตารางที่ 4  

 

ตารางที่ 4 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

คนที่ หน่วยงาน ตำแหน่ง 

1 องค์การบริหารส่วนตำบลบานา บุคลากรระดับปฏิบัติงาน 
2 องค์การบริหารส่วนตำบลคลองมานิง บุคลากรระดับปฏิบัติงาน 
3 องค์การบริหารส่วนตำบลตะลุโบะ บุคลากรระดับปฏิบัติงาน 
4 องค์การบริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ     บุคลากรระดับหัวหน้างาน 
5 องค์การบริหารส่วนตำบลปูยุด บุคลากรระดับหัวหน้างาน 
6 องค์การบริหารส่วนตำบลบาราโหม บุคลากรระดับหัวหน้างาน 
7 องค์การบริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ ผู้บริหาร 
8 องค์การบริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง ผู้บริหาร 
9 องค์การบริหารส่วนตำบลกะมิยอ ผู้บริหาร 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่ง

โครงสร้าง เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ซึ่งประกอบไปด้วย 4 คำถาม ดังนี้ 

ข้อ 1  เกี่ยวกับพฤติกรรมการแสวงหาโอกาศเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้สร้างสรรค์ 
ข้อ 2  เกี่ยวกับพฤติกรรมการคิดริเริ่มในการการปฏิบัติงาน 
ข้อ 3  เกี่ยวกับพฤติกรรม (ที่ส่งเสริม) การเป็นผู้นำทางความคิดในการปฏิบัติงาน 
ข้อ 4  เกี่ยวกับพฤติกรรมการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ 
 

การสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1. ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร ตำรา วารสาร บทความต่างๆ และงานวิจัยที่

เกี ่ยวกับแนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงาน ปัจจัยการปฏิบัติงานความคิดสร้างสรรค์ พฤติกรรมเชิง
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สร้างสรรค์ การพัฒนารูปแบบ และข้อมูลเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนตำบล และนำวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยมาร่างเป็นแนวทางในการตั้งคำถามเพ่ือสร้างแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

2. นำหัวข้อหลักของวิจัยเชิงปริมาณ มาเป็นขอบข่ายเพื่อเป็นแนวทางในการร่างแบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

3. สร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เพื่อศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
4. นําแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณา

ความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ความถูกต้องของการใช้ภาษา ความสมบูรณ์ของเนื้อหา และให้คำแนะนำเพื่อแก้ไขปรับปรุงให้
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

5. นําแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เสนอต่อผู้เชี ่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ได้แก่ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อัลญาณ์ สมุห์เสนีโต , ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. ปาริชาติ เบ็ญฤทธิ์ และดร. สามารถ ทองเฝือ เพื่อตรวจสอบประเด็นข้อคำถาม 
ความถูกต้องของคำถามและการใช้ภาษา รวมไปถึงความครอบคลุมตามองค์ประกอบที่กำหนด 

6. นำแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำ
ของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ไปเก็บข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญในการวิจัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล ตามลำดับขั้นตอนดังนี้ 
1. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี เพ่ือขออนุญาตสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และ

แนะนำตัวผู้วิจัยพร้อมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย  

2. ผู้วิจัยติดต่อผู้ให้ข้อมูลสำคัญอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อขอทาบทามเป็นผู้ให้ข้อมูล

สำคัญ และกำหนดการนัดหมายที่จะให้การสัมภาษณ์พร้อมทั้งส่งแบบสัมภาษณ์ให้ผู้ให้ข้อมูลก่อนการ

สัมภาษณ์ล่วงหน้า  

3. ผู ้ว ิจ ัยไปตามกำหนดการนัดหมายและนำหนังสือราชการหนังสือขออนุญาต

สัมภาษณ์และทำการสัมภาษณ์โดยตรง ใช้เวลาในการสัมภาษณ์คนละ 40-60 นาทีใช้เครื่องบันทึก

การให้สัมภาษณ์  
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4. ผู้วิจัยศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นการสร้างความถูกต้อง  และความน่าเชื่อถือ

ของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จากนั้นดำเนินการวิเคราะห์สรุปผลตามขั้นตอนของการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ โดยดำเนินการดังนี้  
1. นำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ เรียบเรียงและสรุป โดยการถอดเทป

และการจดบันทึกใหม่ 
2. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ดำเนินการสัมภาษณ์ในหัวข้อตามแบบ

สัมภาษณ์ โดยนำส่งข้อมูลที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 

3 ทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยศึกษาข้อมูลเหล่านั้นอย่างละเอียด จับใจความหลัก
จำแนกชนิดของข้อมูล คือ จำแนกข้อมูลที่ได้เป็นกลุ่ม ตามความเหมาะสมของข้อมูล โดยวิเคราะห์
จากส่วนย่อยก่อน แล้วพิจารณาส่วนย่อยที่คล้ายกัน หรือประเภทเดียวกันมารวมกันจัดเป็นประเด็น
รวม และหลายประเด็นรวมกันเป็นกลุ่ม และจัดระบบข้อมูลแต่ละประเภทพิจารณาเชื่อมโยง ความ
เหมือน และความแตกต่าง จากนั้นนำเสนอข้อมูลที่ค้นพบในรูปแบบข้อความบรรยาย 

4. ร่างรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร ในองค์การบริหารส่วนตำบล 
อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี และให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื ่อง “รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี” ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
สำหรับวิจัยเชิงปริมาณ และแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างสำหรับวิจัยเชิงคุณภาพ ในการวิเคราะห์
ข้อมูลผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์และนำเสนอเป็นตอนๆ เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 

1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จำแนกตามปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่      
ด้านลักษณะนิสัย ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ด้านความอิสระ 
ด้านทรัพยากรภายในองค์กร และด้านแรงกดดัน  

1.3 ผลการวิเคราะห์ภาพรวมระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ 
 2.1 ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
 2.2 แบบร่างรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
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1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผู ้วิจัยได้ทำการรวบรวมข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์จากบุคลากรกลุ ่มตัวอย่าง 

จากนั้น นำข้อมูลมาทำการวิเคราะห์ โดยจำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และ

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหต์ามตาราง ดังนี้ 
 

ตารางที่ 5 จำนวนและร้อยละของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ความถี่ ร้อยละ 

กลุ่มตัวอย่าง 195 100 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

70 

125 

 

35.9 

64.1 

อายุ 

น้อยกว่า 25 ปี 

25-35 ปี 

36-45 ปี 

46-55 ปี 

56 ปีขึ้นไป 

 

8 

80 

86 

20 

1 

 

4.1 

41.0 

44.1 

10.3 

.5 

ระดับการศึกษา 

ต่ำกว่าอนุปริญญา 

อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

7 

25 

133 

30 

 

3.6 

12.8 

68.2 

15.4 

ระดับเงินเดือน 

ต่ำกว่า 10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

สูงกว่า 30,000  บาท 

 

27 

99 

38 

31 

 

13.8 

50.8 

19.5 

15.9 
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ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ความถี่ ร้อยละ 

กลุ่มตัวอย่าง 195 100 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 10 ปี 

10-20 ปี 

21-30 ปี 

 

89 

100 

6 

 

45.6 

51.3 

3.1 
 

จากตารางที่ 5 พบว่า ส่วนใหญ่บุคลากรกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง จำนวน 125 ท่าน คิด
เป็นร้อยละ 64.1 และเป็นเพศชาย 70 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 35.9 มีอายุระหว่าง 36-45 ปี จำนวน 86 
ท่าน คิดเป็นร้อยละ 44.1 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 25-35 ปี จำนวน 80 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 41 และ
อยู่ในช่วงอายุ 46-55 ปี จำนวน 20 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 10.3 โดยมีบุคลากรกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง
อายุ 56 ปีขึ้นไป เพียงท่านเดียว คิดเป็นรอยละ 0.5  

บุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 133 ท่าน คิดเป็นร้อย
ละ 68.2 รองลงมาจบการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 15.4 และ
จบการศึกษาระดับอนุปริญญา จำนวน 25 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 12.8 โดยมีบุคลากรกลุ่มตัวอย่างจบ
การศึกษาต่ำกว่าอนุปริญญา จำนวน 7 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 3.6  

ในส่วนของระดับเงินเดือน ส่วนใหญ่บุคลากรได้รับเงินเดือนระหว่าง 10,000 ถึง 20,000 
บาท จำนวน 99 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมาได้รับเงินเดือนระหว่าง 20 ,001 ถึง 30,000 
บาท จำนวน 38 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 19.5 โดยมีบุคลากรได้รับเงินเดือนสูงกว่า 30 ,000  บาท 
จำนวน 31 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 15.9 และบุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนน้อยได้รับเงินเดือนต่ำกว่า 
10,000 บาท มีจำนวน 27 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 13.8  

ในเรื่องของระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเป็นเวลา 10-20 
ปี จำนวน 100 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมาปฏิบัติงานเป็นเวลาน้อยกว่า 10 ปี จำนวน 89  
ท่าน คิดเป็นร้อยละ 45.6  และปฏิบัติงานเป็นเวลา 21-30 ปี มีจำนวนน้อยที่สุด คือ 6 ท่าน คิดเป็น
ร้อยละ 3.1 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จำแนกตามปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

 ผู ้ว ิจ ัยได้ทำการรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรกลุ ่มตัวอย่าง และนำระดับการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมาทำการวิเคราะห์ โดยรายด้าน ได้แก่ ด้าน
ลักษณะนิสัย ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ด้านความอิสระ ด้าน
ทรัพยากรภายในองค์กร และด้านแรงกดดัน ผลการวิเคราะห์ตามตาราง ดังนี้ 

 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้านลักษณะนิสัย 

 

ด้านลักษณะนิสัย 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. ชอบแสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือ
พัฒนาตนเอง  

4.33 .640 มาก 

2. ชอบคิดริเริ่มหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่ 4.20 .657 มาก 
3. เป็นที่ยอบรับและได้รับการสนับสนุนเมื่อ
การแสดงความคิดเห็น 

3.81 .681 มาก 

4. สามารถนำสิ ่งใหม่มาประยุกต์ใช้ในการ
ทำงาน และต่อยอดสิ่งที่มีอยู่ให้เป็นประโยชน์
ต่อองค์กร 

4.03 .691 มาก 

รวม 4.07 .472 มาก 

จากตารางที่ 6 พบว่า บุคลากรกลุ ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์              

ด้านลักษณะนิสัยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.07) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า บุคลากรชอบ

แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅= 4.33) รองลงมาคือ ชอบคิด

ริเริ่มหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่ (𝑥̅= 4.20) และสามารถนำสิ่งใหม่มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน และ

ต่อยอดสิ่งที่มีอยู่ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร (𝑥̅= 4.03) ส่วนการเป็นที่ยอบรับและได้รับการสนับสนุน

เมื่อการแสดงความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅= 3.81)  
 
 
 



56 
 

 
 

ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. เป็นงานมีความน่าสนใจ 4.14 .691 มาก 
2. เป็นงานที่ท้าทายปัญญาและความสามารถ 4.13 .743 มาก 
3. เป็นงานที่สำคัญและมีคุณค่า 4.29 .713 มาก 
4. เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดในการปฏิบัติงาน 4.16 .757 มาก 

รวม 4.18 .588 มาก 

จากตารางที่ 7 พบว่า บุคลากรกลุ ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์    

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.18) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า งานที่

บุคลากรปฏิบัติเป็นงานที่สำคัญและมีคุณค่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅= 4.29) รองลงมาคือ เป็นงานที่ต้อง

ใช้ความคิดในการปฏิบัติงาน (𝑥̅= 4.16) ต่อด้วยเป็นงานมีความน่าสนใจ (𝑥̅= 4.14) ส่วนการเป็น

งานที่ท้าทายปัญญาและความสามารถมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅= 4.13)  
 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์  

 

ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์กร 

1.1 องค์กรสนับสนุนเรื่องการอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

4.16 .801 มาก 

1.2 องค์กรมีนโยบายพัฒนาความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรผ่านโครงการต่างๆขององค์กร 

4.15 .744 มาก 

1.3 องค์กรมีนโยบายส่งเสริมการแสดงความ
คิดเห็นของบุคลากรในการประชุมขององค์กร 

4.10 .766 มาก 

1.4 องค์กรส่งเสริมการนำความรู้ หรือแนวทาง
ใหม่มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.10 .752 มาก 

รวมระดับองค์กร 4.13 .660 มาก 
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ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

2. การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับผู้บริหาร 

2.1 ผู้บริหารมีโครงการหรือกิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือ
การพัฒนาองค์กร 

4.02 .749 มาก 

2.2 ผู้บริหารส่งเสริมให้ท่านค้นหาวิธีการใหม่ท่ี
จะนำไปสู่ความสำเร็จได้ง่ายขึ้น 

4.09 .722 มาก 

2.3 ผู้บริหารเปิดรับทุกการแสดงความคิดเห็น
ของบุคลากร เพื่อนำมาสังเคราะห์และปรับใช้
กับองค์กร 

4.06 .780 มาก 

2.4 ผู้บริหารสนับสนุนการนำนวัตกรรมใหม่ มา
ปรับใช้ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร 

4.05 .767 มาก 

รวมระดับผู้บริหาร 4.06 .660 มาก 

3. การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับเพื่อนร่วมงาน 

3.1 เพ่ือนร่วมงานมักแนะนำหรือเชิญชวนท่าน
เข้าร่วมการอบรมสัมมนา หรือการศึกษาดูงาน 
เพ่ือเปิดโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ 

4.04 .738 มาก 

3.2 เพ่ือนร่วมงานเปิดกว้างทางความคิด ทำให้
เกิดการแบ่งปันความคิดร่วมกันเพื่อหาแนวทาง
พัฒนาองค์กร 

4.06 .647 มาก 

3.3 เพ่ือนร่วมงานมักสนับสนุนท่านเมื่อท่าน
นำเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาองค์กร 

4.00 .721 มาก 

3.4 เพ่ือนร่วมงานสนับสนุนการนำสิ่งรอบตัว
หรือนวัตกรรมใหม่มาประยุกต์ใช้ในองค์กร 

3.99 .692 มาก 

รวมระดับเพื่อนร่วมงาน 4.02 .601 มาก 

รวม 4.07 .557 มาก 
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จากตารางที่ 8 พบว่า บุคลากรกลุ ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์       

ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์อยู ่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.07) โดยการสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร ระดับผู้บริหาร และระดับเพื่อนร่วมงาน  

จากการพิจารณาการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์กรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (𝑥̅= 4.13) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรสนับสนุนเรื่องการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅= 4.16) รองลงมาคือ องค์กรมีนโยบายพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรผ่านโครงการต่างๆขององค์กร (𝑥̅= 4.15) และองค์กรมีนโยบาย
ส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรในทุกการประชุมขององค์กรกับองค์กรส่งเสริมการนำ

ความรู้ หรือแนวทางใหม่มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (𝑥̅= 4.10)  
ในส่วนของการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(𝑥̅= 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารส่งเสริมให้ท่านค้นหาวิธีการใหม่ที่จะนำไปสู่

ความสำเร็จได้ง่ายขึ้นมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅= 4.09) รองลงมาคือ ผู้บริหารเปิดรับทุกการแสดงความ

คิดเห็นของบุคลากร เพื่อนำมาสังเคราะห์และปรับใช้กับองค์กร (𝑥̅= 4.06) และผู้บริหารสนับสนุน

การนำนวัตกรรมใหม่ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน (𝑥̅= 4.05) ตามลำดับ โดยผู้บริหารมี

โครงการหรือกิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาองค์กรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅= 4.02) 
สุดท้าย การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(𝑥̅= 4.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เพื่อนร่วมงานเปิดกว้างทางความคิด ทำให้เกิดการ

แบ่งปันความคิดร่วมกันเพื่อหาแนวทางพัฒนาองค์กร (𝑥̅= 4.06) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานมัก

แนะนำหรือเชิญชวนท่านเข้าร่วมการอบรมสัมมนา หรือการศึกษาดูงาน ( 𝑥̅= 4.04) และเพื ่อน

ร่วมงานมักสนับสนุนท่านเมื่อท่านนำเสนอความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาองค์กร (𝑥̅= 4.00) ตามลำดับ โดย
เพื่อนร่วมงานสนับสนุนการนำสิ่งรอบตัวหรือนวัตกรรมใหม่มาประยุกต์ใช้ในองค์กรมีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด (𝑥̅= 3.99) 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้านความอิสระ  

 

ด้านความอิสระ 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. มีอิสระในการแสวงหาโอกาสเพื่อพัฒนาตนเอง 4.08 .758 มาก 
2. มีอิสระค่อนข้างสูงในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

4.06 .711 มาก 

3. เป็นเจ้าของความคิด สามารถควบคุมความคิด
และการทำงานของตนเอง 

3.97 .735 มาก 

4. มีโอกาสเข้าไปเกี่ยวข้องกับความสำเร็จในงาน
ที่ปฏิบัติ 

4.03 .710 มาก 

รวม 4.03 .610 มาก 

จากตารางที่ 9 พบว่า บุคลากรกลุ ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์     

ด้านความอิสระอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.03) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า บุคลากรมีอิสระ

ในการแสวงหาโอกาสเพื ่อพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅= 4.08) รองลงมาคือ บุคลากรกลุ่ม

ตัวอย่างมีอิสระค่อนข้างสูงในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (𝑥̅= 4.06) ต่อด้วยบุคลากรกลุ่ม

ตัวอย่างมีโอกาสเข้าไปเกี่ยวข้องกับความสำเร็จในงานที่ปฏิบัติ (𝑥̅= 4.03) ส่วนการเป็นเจ้าของ

ความคิด สามารถควบคุมความคิดและการทำงานของตนเองมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅= 3.97)  
 

ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้านทรัพยากรภายในองค์กร  
 

ด้านทรัพยากรภายในองค์กร 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. องค์กรมีทรัพยากรเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3.98 .759 มาก 
2. องค์กรมีทรัพยากรที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 3.97 .759 มาก 
3. องค์กรมีทรัพยากรที่เอ้ือต่อการพัฒนาตัวเอง 
เช่น เทคโนโลยีต่างๆ 

4.03 .762 มาก 

4. องค์กรมักนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มา
ใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.97 .772 มาก 

รวม 3.99 .667 มาก 



60 
 

 
 

จากตารางที่ 10 พบว่า บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์   

ด้านทรัพยากรภายในองค์กรอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 3.99) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า องค์กร

มีทรัพยากรที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅= 4.03) รองลงมาคือ องค์กรมีทรัพยากร

เพียงพอในการปฏิบัติงาน (𝑥̅= 3.98) และองค์กรมีทรัพยากรที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานกับองค์กร

มักนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (𝑥̅= 3.97)  

ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้านแรงกดดัน  
 

ด้านแรงกดดัน 
 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. มีแรงกดดันจากภาระงานที่มากเกินไป 3.30 1.03 ปานกลาง 
2. มีแรงกดดันด้านเวลาการดำเนินงานที่
ได้รับมอบหมายสั้นเกินไป 

3.26 1.06 ปานกลาง 

3. มีแรงกดดันจากความคาดหวัง
มาตรฐานงานที่สูงมากเกินไป 

3.23 1.10 ปานกลาง 

4. มีแรงกดดันจากการท้าทายสติปัญญา
ในการแก้ปัญหา 

3.27 1.04 ปานกลาง 

รวม 3.26 .981 ปานกลาง 

จากตารางที่ 11 พบว่า บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์  

ด้านแรงกดดันอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅= 3.26) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า องค์กรมี

แรงกดดันจากภาระงานที่มากเกินไปมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅= 3.30) รองลงมาคือ องค์กรมีแรงกดดันจาก

การท้าทายสติปัญญาในการแก้ปัญหา (𝑥̅= 3.27) และองค์กรมีแรงกดดันด้านเวลาการดำเนินงานที่

ได้รับมอบหมายสั้นเกินไป (𝑥̅= 3.26) ตามลำดับ ส่วนการที่องค์กรมีแรงกดดันจากความคาดหวัง

มาตรฐานงานที่สูงมากเกินไปมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̅= 3.23)  
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1.3 ผลการวิเคราะห์ภาพรวมระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ภาพรวมรายด้านของปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ปรากฏผลดังตารามที่ 16  

 
 

 

 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จำแนกตามภาพรวมและรายด้าน 

ปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ชอง
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

 

(𝒙̅) 
 

S.D. 
ระดับการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ 

1. ด้านลักษณะนิสัย 4.07 .517 มาก 
2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.18 .588 มาก 
3. ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 4.07 .557 มาก 
4. ด้านความอิสระ 4.03 .610 มาก 
5. ด้านทรัพยากรภายในองค์กร 3.99 .667 มาก 
6. ด้านแรงกดดัน 3.26 .981 ปานกลาง 

รวม 3.76 .403 มาก 

จากตารางที่ 12 พบว่า บุคลากรมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (𝑥̅= 3.94) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด (𝑥̅= 4.18) รองลงมาลำดับที่ 2 มี 2 ปัจจัย คือ ด้านลักษณะนิสัย และด้านการสนับสนุน

ความคิดสร้างสรรค์ (𝑥̅= 4.07) ต่อด้วยด้านความอิสระ (𝑥̅= 4.03) และด้านทรัพยากรภายในองค์กร 

(𝑥̅= 3.99) ตามลำดับ ส่วนด้านแรงกดดันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅= 3.26) 
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ 

2.1 ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญเกี ่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จำแนกตามหน่วยงาน ปรากฏผล

ดังตารางที่ 13 
 

ตาราง 13 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญและนามสมมุติ 
หน่วยงาน คนที่ ตำแหน่ง นามสมมุติ 

องค์การบริหารส่วนตำบลบานา 1 บุคลากรระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน 1 
องค์การบริหารส่วนตำบลคลองมานิง 2 บุคลากรระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน 2 
องค์การบริหารส่วนตำบลตะลุโบะ 3 บุคลากรระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน 3 
องค์การบริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ     4 บุคลากรระดับหัวหน้างาน หัวหน้างาน 1 
องค์การบริหารส่วนตำบลปูยุด 5 บุคลากรระดับหัวหน้างาน หัวหน้างาน 2 
องค์การบริหารส่วนตำบลบาราโหม 6 บุคลากรระดับหัวหน้างาน หัวหน้างาน 3 
องค์การบริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ 7 ผู้บริหาร ผู้บริหาร 1 
องค์การบริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง 8 ผู้บริหาร ผู้บริหาร 2 
องค์การบริหารส่วนตำบลกะมิยอ 9 ผู้บริหาร ผู้บริหาร 3 

  

 ผลการวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านการคิดริเริ่ม ด้าน

การเป็นผู้นำความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ มีรายละเอียดดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหาโอกาส 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหา

โอกาส พบว่า บุคลากรรักการเรียนรู้ มักเข้าร่วมโครงการ และการอบรมสัมมานาต่างๆ และในส่วน

ขององค์การบริหารส่วนตำบล มีการจัดการอบรมสัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร รวมไปถึง

การประชุมสรุปโครงการต่างๆ จะมีการพูดคุยถึงปัญหาที่เจอ เพื่อร่วมกันหาแนวทางแก้ไข ดังที่ 

ผู้บริหาร 1 ได้กล่าวว่า 

“องค์การมีโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยที่ผ่านมาจัดในรูปแบบการอบรมสัมมานา 

ผู้บริหารเชิญวิทยกรจากหน่วยงานที่ได้รับรางวัล “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีการบริหารจัดการที่
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ดี” มาถ่ายทอดประสบการณ์การทำงาน และแนะนำแนวทางการปฏิบัติงาน สร้างบุคลากรให้มี

ศักยภาพเพ่ือการทำงานที่มีประสิทธิภาพ” สอดคล้องกับ ปฏิบัติงาน 2 ได้กล่าวว่า 

“นอกเหนือจากการเข้าร่วมการอบรมสัมมนากับหน่วยงานภายนอก ตามวาระโอกาสที่

องค์การจัดสรรให้แล้ว เวลาอบต. จัดโครงการส่งเสริมอาชีพ หรือโครงการอื่นๆ แก่ประชาชนใน

ท้องถิ่น หรือแม้กระทั้งเวลาสภาเด็กและเยาวชนมีการจัดอบรมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี เช่น 

โครงการผลิตนักขายผลิตภัณฑ์และบริการชุมชนออนไลน์ กลุ่มบุคลากรมักจะมีส่วนร่วมเสมอ ยกเว้น

จะติดภารกิจ งานติดมือ นอกจากจะได้เรียนรู้ไปพร้อมกับผู้เข้าร่วมโครงการแล้ว ยังคอยบริการ

อำนวยความสะดวก”  และ หัวหน้างาน 1 กล่าวว่า 

“ในการประชุมสรุปโครงการต่างๆ จะวิเคราะห์ถึงปัญหาที่เจอระหว่างการดำเนินงาน เพ่ือ

ร่วมกันหาแนวทางแก้ไข หรือแนวทางรับมือในการทำกิจกรรมครั้งต่อไป อีกท้ังเพ่ือให้บุคลากรทุกคน

รับรู้ถึงปัญหา และร่วมกันระดมความคิดหาทางออกท่ีดีที่สุด” 

สรุปพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหาโอกาส 

1) บุคลากรแสวงหาโอกาสพัฒนาตัวเอง ผ่านการเข้าร่วมโครงการต่างๆเสมอ 

2) ผู้บริหารแสวงหาโอกาสพัฒนาแก่บุคลากรผ่านการจัดโครงการพัฒนาศักยภาพการ

ปฏิบัติงาน 

3) บุคลากรแสวงหาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ผ่านการร่วมกันหาแนวทางแก้ไข

หรือรับมือกับปัญหาที่เคยเจอ  

2. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการคิดริเริ่ม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการคิดริเริ่ม

พบว่า ผู้รับผิดชอบโครงการปรับเปลี่ยนรูปแบบกิจกรรมทุกๆปี หัวหน้างานพยายามลดการทับซ้อน

ของขั้นตอนการดำเนินงาน และสร้างบรรยากาศองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกัน  ดังที่ ผู้บริหาร 2 

ได้กล่าวว่า 

“การดำเนินงานโครงการต่างๆ จะกำหนดวัตถุประสงค์ชัดเจนตามนโยบายจังหวัด แต่ละปี

วัตถุประสงค์โครงการจะมีความเหมือนและแตกต่างกันออกไป ก่อนหน้าหากวัตถุประสงค์เหมือนเดิม 

รูปแบบการจัดกิจกรรมของโครงการก็จะไม่ต่างไปจากเดิม ซึ่งผู ้บริหารเล็งเห็นถึงความจำเจของ

กิจกรรม จึงเน้นยำกับบุคลากรที่ดูแลโครงการเสมอว่า ถึงแม้วัตถุประสงค์เหมือนเดิม แต่รูปแบบ

กิจกรรมต้องไม่เหมือนเดิม”  และหัวหน้างาน 3 ได้กล่าวว่า 

  “การขยายขอบเขตหรือพัฒนาเรื ่องใดๆ มักต้องอาศัยการควบคุมและตัดสินใจหลาย

ขั้นตอนจนเกินความจำเป็นในบ้างเรื่อง ทำให้ประสิทธิภาพอาจได้ผลลัพธ์ไม่ดีเท่าที่ควร การมอบ
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อำนาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หรือลดทอนการทับซ้อนของขั้นตอนกสรควบคุมการดำเนินงาน 

จะทำให้พนักงานกล้าคิด กล้าหาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือการทำงานที่ดีกว่าเดิม” เช่นเดียวกับ หัวหน้างาน 

1 ได้กล่าวว่า 

 “องค์การสร้างบรรยากาศการทำงานให้มีความเป็นกันเอง เสมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน 

โดยในองค์การบุคลากรจะมีทิศทางการทำงานในทางเดียวกัน สนับสนุนกัน ส่งผลทำให้เกิดความ

เชื่อมั่นในตัวเอง การสร้างบรรยากาศแบบนี้ถือเป็นเพิ่มประสิทธิผลการทำงานทางอ้อม เป็นการ

ขับเคลือนองค์กร เพราะบุคลากรไม่มีสภาวะกดดันเวลาทำงาน และกล้าที่จะคิดอะไรใหม่” 

 สรุปพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการคิดริเริ่ม 

1) ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้รับผิดชอบโครงการปรับเปลี่ยนรูปแบบกิจกรรมทุกๆปี 

 2) หัวหน้างานพยายามลดการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุมการดำเนินงาน 
3) บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกัน 
 

3. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการเป็นผู้นำความคิด 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการเป็นผู้นำ

ความคิด พบว่า ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง ปัตตานี เปิดโอกาสให้บุคลากร

นำเสนอความคิดเห็นในการประชุม และตัวบุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 

ดังที่ ผู้บริหาร 3 ได้กล่าวว่า 

“ในการประชุมประจำเดือน ผมจะเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ซึ่งแน่นอน การ

อยู่ทำงานร่ามกันหลายคน หลายความคิด ย่อมมีความเห็นที่ต่างกัน การรับมือเมือมีความเห็นไม่

ตรงกัน คือต้องให้ทั้งสองฝ่ายหาเหตุผลสนับสนุนแนวคิดของตัวเอง และตัดสินจากเหตุผลดังกล่าว” 

สอดคล้องกับ หัวหน้างาน 2 ได้กล่าวว่า 

“การทำงานในองค์การส่วนใหญ่เน้นการทำงานเป็นทีม ภาคีเครือข่ายต่างๆ แนวทางท่ีดีที่สุด

สำหรับการทำงาน คือการร่วมกันแบ่งปันความคิดเห็น เพื ่อร่วมกันหาวิธ ีการดำเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพ การแลกเปลี่ยนเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด องค์ความรู้ใหม่ ต่อผู้ที่ได้รับการแลกเปลี่ยน  

เป็นการต่อยอดแนวคิด ส่งผลให้เกิดความเข้าใจ ทั้งนี้ เราพยายามอย่างมากที่จะสร้างบรรยากาศ

องค์กรให้บุคลากรกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นของตัวเอง” 

สรุปพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการเป็นผู้นำความคิด 

 1) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรนำเสนอความคิดเห็นในการประชุม 

2) บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 
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4. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ 

พบว่า องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง ปัตตานี มีการนำเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน

เพ่ือความสะดวกรวดเร็ว ง่ายต่อการเข้าถึงประชาชน รวมไปถึงเป็นการปรับตัวขององค์กรใน

สถานการณ์โรคระบาด ดังที่ หัวหน้างาน 2 ได้กล่าวว่า 

“องค์การมีโครงการกำกับติดตามและพัฒนาเครื่องมือการประเมินคุณธรรมความโปร่งใสใน

การดำเนินงานของ อบต. โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงปรับใช้แบบสอบถามออนไลน์แทนการเก็บ

ข้อมูลผ่านกระดาษแบบเดิม เป็นการเพ่ิมช่องทางในการเก็บข้อมูล และเพ่ิมกลุ่มเป้าหมายในการตอบ

แบบสอบถาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเยาวชน นักเรียน นักศึกษา โดยองค์กรจะมี QR Code เพ่ือ

ความรวดเร็ว และง่ายต่อการเข้าถึงในการตอบแบบสอบถาม” คล้ายคลึงกับ ปฏิบัติงาน 1 กล่าวว่า 

“กองช่างได้เพิ่มช่องทางการรับบริการซ่อมแซมไฟฟ้าสาธารณะในชุมชน โดยประชาชน

สามารถสแกน QR Code สำหรับติดต่อเจ้ากน้าที่เพื่อรับบริการโดยตรง ซึ่ง QR Code จะปรากฎใน

แผนผับ อบต. ที่แจกประชาชนที่เข้ามาติดต่อราชการ และเว็บไซต์องค์การ” เช่นเดียวกับ ปฏิบัติงาน 

3 กล่าวว่า 

“เนื่องจากสถานการณ์ไวรัสโคโรน่า การปฏิบัติงานในฐานะบุคลากร อบต. ได้นำเทคโนโลยี

มาใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากรจำเป็นต้องเรียนรู้วิธีการใช้งานเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะ

อย่างยิ ่ง Google Sheet และ Zoom ทั ้งนี ้เพื ่อความสะดวกรวดเร็ว และความราบรื ่นในการ

ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเพ่ือความปลอดภัยของตัวบุคลากรเอง ตามมาตรการ DMHTT” 

สรุปพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ 

1) องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการกำกับติดตามและพัฒนา         

การประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. 

2) องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการเข้าถึงประชาชน 

3) องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในสถานการณ์โรคระบาด ซึ่งเป็น

การปรับตัวเพ่ือรับมือกับแรงกดดันจากภาวะเร่งด่วนจากธรรมชาติ 

 

 

 

 

https://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fhdmall.co.th%2Fc%2Fdmhtt-covid&psig=AOvVaw3j7kPXAagy4YYO-0FFOovC&ust=1630525852503000&source=images&cd=vfe&ved=2ahUKEwjK1pOjhNzyAhVLm0sFHYCmBYwQr4kDegQIARAT
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 จากผลการวิจัย พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 14  

ตารางที่ 14 สรุปผลการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

 

1. ด้านการแสวงหาโอกาส - บุคลากรเข้าร่วมการอบรม สัมมนา และโครงการต่างๆเสมอ 
- องค์กรมีการจัดโครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
- การสรุปโครงการต้องพูดถึงปัญหาที่เจอระหว่าง
ดำเนินการ เพื่อหาแนวทางแก้ไข 

2. ด้านการคิดริเริ่ม - ผู้รับผิดชอบโครงการปรับเปลี่ยนรูปแบบกิจกรรมทุกๆปี 
- หัวหน้างานพยายามลดการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุม
การดำเนินงาน 
- บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกัน 

3. ด้านการเป็นผู้นำความคิด - ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรนำเสนอความคิดเห็นในการ
ประชุม 
- บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 

4. ด้านการประยุกต์ใช้ - การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการกำกับติดตามและ
พัฒนาการประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. 
- การใช้เทคโนโลยีในการเข้าถึงประชาชน 
- การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานเพ่ือรับมือในภาวะเร่งด่วน
จากธรรมชาติ 

 

2.2 แบบร่างรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  

ผลจากการสังเคราะห์รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี พบว่าโดยรวมระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร

อยู่ในระดับมาก โดยจากการสัมภาษณ์ หัวหน้างานแนะนำให้แบ่งปัจจัยออกเป็น 2 ประเภทหลักๆ 

คือ 1) ปัจจัยนำเข้า ซึ่งประกอบไปด้วย ลักษณะนิสัยของบุคลากร ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อิสรภาพ
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ในการปฏิบัติงาน ทรัพยากรภายในองค์กร แรงกดดันเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์  และ 2) ปัจจัย

ขับเคลื่อน ได้แก่ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร  ระดับ

ผู้บริหาร  ระดับเพื่อนร่วมงาน โดยปัจจัยทั้งหมดส่งผลหรือส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง

สร้างสรรค์ จากการสัมภาษณ์และถอดเทปพบว่า บุคลากรมี 11 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง

สร้างสรรค ์ดังภาพที่ 8 

ภาพที่ 8 แบบร่างรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

 

 

 

 

       

 

 

ปัจจัยขับเคลื่อน 

  - การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์

⚫ ระดับองค์กร     

⚫ ระดับผู้บริหาร     

⚫ ระดับเพื่อนร่วมงาน 

 
 

 

 

 

 
 

ปัจจัยนำเข้า 

- ลักษณะนสิัยของบุคลากร 

- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ

- อิสรภาพในการปฏิบัติงาน 

- ทรัพยากรภายในองค์กร 

- แรงกดดันเชิงบวกต่อ 

ความคิดสร้างสรรค ์

 

 

 

 

 

 

 
 

การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

 

 

 

 

 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

- การเข้าร่วมการอบรม สัมมนา และโครงการตา่งๆเสมอ 

- การจัดโครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

- การสรุปโครงการต้องพูดถึงปัญหาเพื่อหาแนวทางแก้ไข 

- การปรับเปลี่ยนรูปแบบกจิกรรมของโครงการทุกๆป ี

- การลดการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุมการปฏิบตัิงาน 

- การสร้างบรรยากาศองค์กรเสมอืนครอบครัวเดียวกัน 

- การเปิดโอกาสให้บุคลากรนำเสนอความคิดเห็นในการประชุม 

- การสร้างบรรยากาศองค์กรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 

- การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการกำกับติดตาม 

และพัฒนาการประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. 

- การใช้เทคโนโลยีในการเข้าถึงประชาชน 

- การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบตัิงานเพื่อรับมือ 

ในภาวะเร่งด่วนจากธรรมชาต ิ
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเพ่ือเสนอรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร

ในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  โดยศึกษาผ่านระดับการปฏิบัติงานเชิง

สร้างสรรค์ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์  ซึ ่งผู ้ว ิจัยขอเสนอการสรุปผลการวิจัย 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะตามลำดับต่อไปนี้ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้  

1. เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี   

2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

3. เพื่อเสนอรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

การดำเนินการวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Method Research) 

ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research)   

วิธีการดำเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากร คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

จำนวน 526 ท่าน แบ่งเป็นผู้บริหาร 35 ท่าน สภาตำบล 110 ท่าน และกลุ่มพนักงานส่วนตำบล 381 

ท่าน กลุ่มตัวอย่างวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากกลุ่มพนักงานส่วนตำบล เนื่องจากเป็น

บุคลากรที่ขับเคลื่อนนโนบายต่างๆขององค์กร และเป็นตัวกลางในการประสานงานระหว่างผู้บริหาร

และประชาชน ผู ้ว ิจัยกำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane’ (อ้างถึงใน ผ่องศรี 

วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 195 ท่าน จากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตาม

สัดส่วน และวิธีการสุ่มอย่างง่าย ด้วยการจับฉลากแบบไม่ใส่คืน  
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เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงปริมาน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุง
จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ตามนิยามศัพท์ และผ่านการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน แบบสอบถามปัจจัยการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ตอนที่ 2 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) มี 5 ระดับ ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะจากกลุ่มตัวอย่าง 

การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงปริมาน 

1. ผู ้ว ิจัยได้ดำเนินการขอหนังสือแนะนำตัวผู ้ว ิจัยและขอความร่วมมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจาก คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

ปัตตานี ส่งถึงผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบล ในเขตพื้นที่อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์เกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามถึง

องค์การบริหารส่วนตำบลด้วยตนเอง  

2. ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยวิธีการไปรับด้วยตนเองกำหนดเวลา 15 วันนับจากวันที่

ผู้วิจัยไปส่งแบบสอบถาม หากมีการล่าช้ากว่ากำหนด ผู้วิจัยดำเนินการติดตามทางโทรศัพท์ก่อนเข้า

ไปรับด้วยตนเอง 

3. เมื่อได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยดำเนินการตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์

ของการตอบแบบสอบถาม เพ่ือดำเนินการตามข้ันตอนการวิจัยต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

เมื่อได้รับข้อมูลครบถ้วนตามที่ต้องการแล้ว การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ ผู ้วิจัยนำ

แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ ไปวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อประมวล

และหาค่าสถิติ โดยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับขั้นตอนดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้วยค่าความถี่ และค่าร้อยละ  
2. วิเคราะห์ระดับปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ด้วยค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
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วิธีดำเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผู้วิจัยกำหนดผู้ให้ข้อมูลสำคัญเป็นบุคลากร 1 ท่านจากทุกๆองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี รวมเป็น 9 ท่าน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็น

บุคลากรระดับปฏิบัติงาน 3 ท่าน บุคลากรระดับหัวหน้างาน 3 ท่าน และผู้บริหาร 3 ท่าน 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่ผู้วิจัยพัฒนา
และปรับปรุงจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ตามนิยามศัพท์ และผ่านการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัด
ปัตตานีแบ่งออกเป็น 4 คำถาม คือ 1) เกี ่ยวกับพฤติกรรมการแสวงหาโอกาศเพื ่อพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้สร้างสรรค์ 2) เกี ่ยวกับพฤติกรรมการคิดริเริ ่มในการการปฏิบัติงาน  3) เกี ่ยวกับ
พฤติกรรม (ที ่ส่งเสริม) การเป็นผู ้นำทางความคิดในการปฏิบัติงาน  4) เกี ่ยวกับพฤติกรรมการ
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ เรียบเรียงและสรุป โดยการถอดเทป
และการจดบันทึกใหม่ หลักจากนั้นตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ได้ในหัวข้อตามแบบสัมภาษณ์ 
โดยนำส่งข้อมูลที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยศึกษา
ข้อมูลเหล่านั้นอย่างละเอียด จับใจความหลัก จำแนกชนิดของข้อมูล คือ จำแนกข้อมูลที่ได้เป็นกลุ่ม 
ตามความเหมาะสมของข้อมูล โดยวิเคราะห์จากส่วนย่อยก่อน แล้วพิจารณาส่วนย่อยที่คล้ายกัน หรือ
ประเภทเดียวกันมารวมกันจัดเป็นประเด็นรวม และจัดระบบข้อมูลแต่ละประเภทพิจารณาเชื่อมโยง 
ความเหมือน และความแตกต่าง จากนั้นร่างรูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร ใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี และให้ผู้ ให้ข้อมูลสำคัญตรวจสอบความถูก
ต้องอีกครั้ง 

การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน โดยลำดับแรกผู้วิจัยขอหนังสือ

ราชการจากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี เพ่ือ

ขออนุญาตสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และแนะนำตัวผู้วิจัยพร้อมทั้งชี ้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย  

หลังจากนั้นผู้วิจัยติดต่อผู้ให้ข้อมูลสำคัญอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อขอทาบทามเป็นผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

และกำหนดการนัดหมายที่จะให้การสัมภาษณ์พร้อมทั้งส่งแบบสัมภาษณ์ให้ผู ้ให้ข้อมูลก่อนการ
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สัมภาษณ์ล่วงหน้า ผู้วิจัยไปตามกำหนดการนัดหมายและนำหนังสือราชการหนังสือขออนุญาต

สัมภาษณ์และทำการสัมภาษณ์โดยตรง ใช้เวลาในการสัมภาษณ์คนละ 40-60 นาทีใช้เครื่องบันทึก

การให้สัมภาษณ์ และผู้วิจัยศึกษาเอกสารที่เกี ่ยวข้องเพื่อเป็นการสร้างความถูกต้อง  และความ

น่าเชื่อถือของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จากนั้นดำเนินการวิเคราะห์สรุปผลตามขั้นตอนของการวิจัย 

สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

สรุปสาระสำคัญตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วน

ใหญ่บุคลากรกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง จำนวน 125 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 64.1 และเป็นเพศชาย     

70 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 35.9 มีอายุระหว่าง 36-45 ปี จำนวน 86 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 44.1 

รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 25-35 ปี จำนวน 80 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 41 และอยู่ในช่วงอายุ 46-55 ปี 

จำนวน 20 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 10.3 โดยมีบุคลากรกลุ ่มตัวอย่างอยู ่ในช่วงอายุ 56 ปีขึ ้นไป                

เพียงท่านเดียว คิดเป็นรอยละ 0.5  

บุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 133 ท่าน คิด

เป็นร้อยละ 68.2 รองลงมาจบการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 

15.4 และจบการศึกษาระดับอนุปริญญา จำนวน 25 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 12.8 โดยมีบุคลากรกลุ่ม

ตัวอย่างจบการศึกษาต่ำกว่าอนุปริญญา จำนวน 7 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 3.6                        

ในส่วนของระดับเงินเดือน ส่วนใหญ่บุคลากรได้รับเงินเดือนระหว่าง 10,000 ถึง 

20,000 บาท จำนวน 99 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมาได้รับเงินเดือนระหว่าง 20 ,001 ถึง 

30,000 บาท จำนวน 38 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 19.5 โดยมีบุคลากรได้รับเงินเดือนสูงกว่า 30 ,000  

บาท จำนวน 31 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 15.9 และบุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนน้อยได้รับเงินเดือนต่ำกว่า 

10,000 บาท มีจำนวน 27 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 13.8  

ในเรื่องของระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเป็นเวลา 

10-20 ปี จำนวน 100 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมาปฏิบัติงานเป็นเวลาน้อยกว่า 10 ปี จำนวน             

89 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 45.6  และปฏิบัติงานเป็นเวลา 21-30 ปี มีจำนวนน้อยที่สุด คือ 6 ท่าน            

คิดเป็นร้อยละ 3.1 
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1. ผลการศึกษาระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ซึ่งผู้วิจัยศึกษาผ่านปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์

ของบุคลากร สามารถจำแนกตามปัจจัยรายด้านทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะนิสัย ด้านลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ด้านความอิสระ ด้านทรัพยากรภายในองค์กร และ

ด้านแรงกดดัน เมื่อพิจารณาภาพรวมพบว่า บุคลากรมีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ปัจจัย 5 ลำดับแรกที่มีระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาลำดับที่  2 มี 2 ปัจจัย คือ ด้านลักษณะนิสัย และด้านการสนับสนุนความคิด

สร้างสรรค์ ลำดับที่ 3 ด้านความอิสระ และลำดับที่ 4 ด้านทรัพยากรภายในองค์กร ส่วนด้านแรง

กดดันมีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง  

1.1 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า งานที่บุคลากรปฏิบัติเป็นงานที่สำคัญและมีคุณค่ามี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดในการปฏิบัติงาน ต่อด้วยเป็นงานมีความ

น่าสนใจ ส่วนการที่บุคลากรมองว่างานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายปัญญาและความสามารถมีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด 

 1.2 ด้านลักษณะนิสัย มีการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก           

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า บุคลากรชอบแสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อพัฒนา

ตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ บุคลากรชอบคิดริเริ่มหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่ และบุคลากร

สามารถนำสิ่งใหม่มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน และต่อยอดสิ่งที่มีอยู่ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่วน

การเป็นที่ยอบรับและได้รับการสนับสนุนเมื่อการแสดงความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

 1.3 ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ มีการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร 
ผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน  

จากการพิจารณาการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์กร มีการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรสนับสนุนเรื่องการอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ องค์กรมีนโยบายพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร
ผ่านโครงการต่างๆขององค์กร ส่วนองค์กรมีนโยบายส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรในทุก
การประชุมขององค์กรกับองค์กรส่งเสริมการนำความรู้ หรือแนวทางใหม่มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
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ในส่วนของการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับผู ้บริหาร มีการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรค้นหาวิธีการ
ใหม่ที่จะนำไปสู่ความสำเร็จได้ง่ายขึ้นมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารเปิดรับทุกการแสดง
ความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อนำมาสังเคราะห์และปรับใช้กับองค์กร และผู้บริหารสนับสนุนการนำ
นวัตกรรมใหม่ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ตามลำดับ โดยผู้บริหารมีโครงการหรือ
กิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาองค์กรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

สุดท้าย การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับเพื่อนร่วมงานมีการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เพื่อนร่วมงานเปิดกว้างทางความคิด               
ทำให้เกิดการแบ่งปันความคิดร่วมกันเพื่อหาแนวทางพัฒนาองค์กร รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานมัก
แนะนำหรือเชิญชวนท่านเข้าร่วมการอบรมสัมมนา หรือการศึกษาดูงาน และเพื่อนร่วมงานมัก
สนับสนุนท่านเมื่อท่านนำเสนอความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาองค์กร ตามลำดับ โดยเพื่อนร่วมงานสนับสนุน
การนำสิ่งรอบตัวหรือนวัตกรรมใหม่มาประยุกต์ใช้ในองค์กรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

1.4 ด้านความอิสระ มีการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า บุคลากรมีอิสระในการแสวงหาโอกาสเพื่อพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ บุคลากรมีอิสระค่อนข้างสูงในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ต่อด้วยบุคลากรมี

โอกาสเข้าไปเกี่ยวข้องกับความสำเร็จในงานที่ปฏิบัติ ส่วนการเป็นเจ้าของความคิด สามารถควบคุม

ความคิดและการทำงานของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 1.5 ด้านทรัพยากรภายในองค์กร มีการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า องค์กรมีทรัพยากรที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ องค์กรมีทรัพยากรเพียงพอในการปฏิบัติงาน และองค์กรมีทรัพยากรที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงานกับองค์กรมักนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากัน  

 1.6 ด้านแรงกดดัน มีการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละข้อ พบว่า องค์กรมีแรงกดดันจากภาระงานที่มากเกินไปมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ องค์กรมีแรงกดดันจากการท้าทายสติปัญญาในการแก้ปัญหา และองค์กรมีแรง

กดดันด้านเวลาการดำเนินงานที่ได้รับมอบหมายสั้นเกินไป ตามลำดับ ส่วนการที่องค์กรมีแรงกดดัน

จากความคาดหวังมาตรฐานงานที่สูงมากเกินไปมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
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สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี พอจะสรุปดังนี้ 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน 4 ด้าน 

1. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหาโอกาส 

1.1 บุคลากรแสวงหาโอกาสพัฒนาตัวเอง ผ่านการเข้าร่วมโครงการต่างๆเสมอ 

1.2 ผู้บริหารแสวงหาโอกาสพัฒนาบุคลากรผ่านการจัดโครงการพัฒนาศักยภาพการ

ปฏิบัติงาน 

1.3 บุคลากรแสวงหาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ผ่านการร่วมกันหาแนว

ทางแก้ไขหรือรับมือกับปัญหาที่เคยเจอ  

2. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการคิดริเริ่ม 

2.1 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้รับผิดชอบโครงการปรับเปลี่ยนรูปแบบกิจกรรมทุกๆปี 

2.2 หัวหน้างานพยายามลดการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุมการดำเนินงาน 
2.3 บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกัน 

3. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการเป็นผู้นำทางความคิด 

3.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรนำเสนอความคิดเห็นในการประชุม 

3.2 บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 

4. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ 

4.1 องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการกำกับติดตามและ

พัฒนาการประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. 

4.2 องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการเข้าถึงประชาชน 

4.3 องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในสถานการณ์โรคระบาด ซึ่ง

เป็นการปรับตัวเพ่ือรับมือกับแรงกดดันจากภาวะเร่งด่วนจากธรรมชาติ 

การอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี นำมาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

1. จากการศึกษาปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะนิสัย ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ด้านความอิสระ ด้านทรัพยากรภายในองค์กร และด้านแรง
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กดดัน พบว่า ระดับปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 
อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมามี 2 ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ด้านลักษณะนิสัย และด้านการสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ ลำดับที่ 3 คือ ด้านความอิสระ ลำดับที่ 4 คือ ด้านทรัพยากรภายในองค์กร และสุดท้าย
ลำดับที่ 5 คือ ด้านแรงกดดัน   

1.1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จากผลวิจัยแสดงให้เห็นว่าความรู้สึกของบุคลากรที่มี
ต่องานที่ปฏิบัติเป็นไปในเชิงบวก บุคลากรคิดว่างานที่ปฏิบัติเป็นงานที่สำคัญ มีคุณค่า น่าสนใจ อีกท้ัง
มองว่าเป็นงานที่ท้าทายปัญญาและความสามารถซึ่งสิ่งนี้จะส่งผลต่อการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน ตามผลการวิจัยของ สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) พบว่า เมื่อบุคลากรมองว่างานที่ปฏิบัติมี
ความสำคัญและท้าทายความสามารถ จะทำให้เกิดความรู้สึกดีใจ ภูมิใจที่ได้รับความไว้วางใจ จาก
หัวหน้างานที่เห็นความสามารถของตนเอง ทำให้มีความสุขในการทำงาน สนุกกับการปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้เกิดความคดิสร้างสรรค์  

1.2 ด้านลักษณะนิสัย พบว่า บุคลากรชอบแสวงหาโอกาส และชอบคิดริเริ่มลองอะไร
ใหม่ๆมากท่ีสุด ซึ่งผลการวิจัยของ Dewett (2007) พบว่า เมื่อบุคลากรหนึ่ง ๆ ที่มีความพยายามใฝรู้ 
และแสวงหาโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง กล้าคิดริเริ่ม กล้าเสี่ยง และกล้าที่จะยอมรับความล้มเหลวที่
อาจเกิดขึ้นจากการลงมือทำงานอย่างมีเหตุผล บุคลากรคนนั้นจะสามารถเรียนรู้หรือได้รับมุมมอง 
ตลอดจนประสบการณ์ที่แตกต่าง เป็นการเพิ่มพูนทักษะการคิดได้เป็นอย่างดี และสามารถเป็น
พ้ืนฐานเพื่อต่อยอดในกระบวนการสร้างความคิดหรือไอเดียใหม่ ๆ 

1.3 ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ โดยการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์แบ่ง
ออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร ระดับผู้บริหาร และระดับเพื่อนร่วมงาน ทุกระดับมีค่าเฉลี่ยการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์กร 
พบว่า องค์กรสนับสนุนเรื่องการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และมีนโยบายพัฒนาความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรผ่านโครงการต่างๆขององค์กรมากที่สุด ซึ่งผลการวิจัยของ Clila Jr. (2011) พบว่า 
องค์การที่ให้การสนับสนุนพนักงานในการใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์จะทำให้ความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานและนวัตกรรมขององค์การสูงกว่าองค์การที่ไม่สนับสนุนให้พนักงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
สำหรับการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารส่งเสริมให้คิดค้นวิธีการใหม่ที่
จะนำไปสู่ความสำเร็จ และเปิดรับการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรมากที่สุด โดยผลการวิจัยของ 
Moghimi and Subramaniam (2013) พบว่า หัวหน้างานที่สนับสนุนทางการใช้ความคิดมีส่วนช่วย
ทำให้พนักงานมีพฤติกรรมการทำงานที่สร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมเพิ่มขึ้น สุดท้าย การสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ระดับเพ่ือนร่วมงาน พบว่า เพ่ือนร่วมงานเปิดกว้างทางความคิด มักสนับสนุนเมือ
บคุลากรแสดงความคิดเห็น และมักแนะนำหรือเชิญชวนให้เข้าร่วมการอบรมสัมมนา หรือการศึกษาดู
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งานเสมอ สอดคล้องกับผลวิจัยของคเณศ จุลสุคนธ์ (2554) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และการเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน พบว่า 
การสนับสนุน เกื้อกูลส่งเสริมกันและกัน รวมไปถึงความสัมพันธภาพอันดีของเพื ่อนร่วมงาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมและความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน อีกทั ้งเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิผลในการทำงาน  

1.4 ด้านความอิสระ พบว่า บุคลากรมีอิสระในการแสวงหาโอกาส และมีอิสระค่อนข้าง
สูงในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย รวมไปถึงบุคลากรมีส่วนร่วมเข้าไปเกี่ยวข้องกับความสำเร็จใน
งานที่ปฏิบัติ ซึ่งงานวิจัยของ Amabile & Gitomer (1984) พบว่า การที่ผู้บังคับบัญชาให้อิสระใน
การแสวงหาโอกาสเพื่อพัฒนาตัวเอง รวมไปถึงให้อำนาจการตัดสินใจแก่พนักงานในการเลือกวิธีการ
ทำงานด้วยตัวเอง จะทำให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้การ
ปฏิบัติมีความคิดสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ สามารถช่วยลดขั้นตอนการทำงาน และลดความ
เสียหายในกระบวนการทำงาน ซึ่งจะไปสู่ผลสำเร็จของงาน และส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรมใน
กระบวนการทำงานได้ 

1.5 ด้านทรัพยากรภายในองค์กร พบว่า องค์กรมีทรัพยากรที่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร 
และเพียงพอในการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ผลการงานวิจัยของ Tubbs and Jablokow (2009) 
พบว่า การที่องค์การสนับสนุนทรัพยากรในการทำงานให้พนักงานอย่างเพียงพอทำให้พนักงานมี
ความสะดวกในการทำงานมากยิ่งขึ้น ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่
สูงขึ้นตามไปด้วย 

1.6 ด้านแรงกดดัน พบว่า องค์กรมีแรงกดดันจากภาระงานที่มากเกินไปมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ซึ่งเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ โดยผลการวิจัยของเดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ 
(2554) ที่ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการทำงานและคุณลักษณะส่วนบุคคลต่อระดับ
ความคิดสร้างสรรค์ พบว่า เมื่อบุคลากรได้รับมอบหมายงานในปริมาณที่มากและภายใต้เวลาที่จํากัด
มาก อาจทำให้บุคลากรได้รับความกดดันในการทำงานโดยไม่ได้ตั้งใจ ซึ่งส่งผลกระทบเชิงพฤติกรรม 
ทำให้เสียโอกาสในการเรียนรู้และจินตนาการ ขาดความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน 

2. จากการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ใน 4 ด้าน สรุปพร้อมอภิปรายได้ดังนี้ 

2.1 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหาโอกาส ในองค์กรบริหาร

ส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี พบว่า (1) บุคลากรแสวงหาโอกาสพัฒนาตัวเอง ผ่านการเข้า

ร่วมโครงการต่างๆเสมอ (2) บุคลากรแสวงหาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ผ่านการร่วมกันหา

แนวทางแก้ไขหรือรับมือกับปัญหาที่เคยเจอ และ (3) ผู้บริหารแสวงหาโอกาสพัฒนาบุคลากรผ่านการ
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จัดโครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จ.ส.ต.จงรักษ์ มีอุตสาห์ (2551) 

ศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัด กําแพงเพชร พบว่า การจัดให้มีโครงการ ฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ

ให้กับพนักงานในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างโอกาสพัฒนาแก่บุคลากร ส่งผล

ให้พบข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อยลง และการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการคิดริเริ่ม ในองค์กรบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี พบว่า (1) ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้รับผิดชอบโครงการปรับเปลี่ยน

รูปแบบกิจกรรมทุกๆปี (2) หัวหน้างานพยายามลดการทับซ้อนของขั ้นตอนการควบคุมการ

ดำเนินงาน และ (3) บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ กฤชวรรธน์ โล่วัชรินทร์ และวุฒิชัย อ้วนพรมมา (2562) เรื่อง การจัดการความขัดแย้งภายใน

องค์การ:  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความขัดแย้งที่เกิด

จากกฎระเบียบทับซ้อนกัน จะทำให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ สามารถจัดการได้โดยการ

ปรับแก้กฎระเบียบหรือแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็นปัญหา มอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน ควรจัดการ

โดยสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่าย และระบุข้ันตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

2.3 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการเป็นผู้นำทางความคิด ในองค์กร

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี พบว่า (1) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรนำเสนอ

ความคิดเห็นในการประชุม และ (2) บุคลากรสร้างบรรยากาศองค์กรให้กล้าแสดงความคิดเห็น 

สอดคล้องกับ ปุณณาดา อาดัม (2559) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตำบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบล ในเขตอำเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด

อ่างทอง พบว่า ผู้บริหารต้องระดมความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาโดยในการประชุม ผู้เข้าร่วม

ประชุมจำเป็นต้องมีโอกาสสื่อสาร และแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และข้อมูลข่าวสาร ซึ่งจะทำ

ให้เกิดความเข้าใจถึงสภาพปัญหา ข้อจำกัด ความต้องการ และศักยภาพของผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ซึ่ง

เป็นการระดมสมองเพื ่อแก้ไขปัญหาและหาแนวทางในการพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ สามารถนำไป

ประยุกต์ใช้ในการวางแผน การพัฒนา การสร้างทีมงาน การสร้างความร่วมมือ การแก้ไขปัญหา และ

อ่ืน ๆ ที่ต้องการความคิด และพลังขององค์กรในการดำเนินงาน 

2.4 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ ในองค์กรบริหารส่วน

ตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี พบว่า (1) องค์การบริหารส่วนตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี

ในการกำกับติดตามและพัฒนาการประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. (2) องค์การบริหารส่วน

ตำบลมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการเข้าถึงประชาชน และ (3) องค์การบริหารส่วนตำบลมีการ
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ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในสถานการณ์โรคระบาด ซึ่งเป็นการปรับตัวเพื่อรับมือกับแรงกดดันจากภาวะ

เร่งด่วนจากธรรมชาติ ซึ ่งสอดคล้องกับการศึกษาของสิร ินทร์ พันธ์เกษม (2551) และปานใจ               

เพ็ชรรัตนมณี (2549) พบว่า อบต.ต้องปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและความคิด

สร้างสรรค์โดยการนำเทคโนโลยีใหม่ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดความเป็นธรรม ลดขั้นตอนใน

กระบวนการทำงาน และเพิ ่มความรวดเร็วในการให้บริการดังนั ้นการบริหารในยุคใหม่อบต.

จำเป็นต้องเป็นหน่วยงานที่มีการประสานข้อมูลในระดับต่างๆ เพื่อเป็นศูนย์ข้อมูลในการค้นคว้าและ

เป็นศูนย์ข้อมูลเกี่ยวกับฐานข้อมูลการพัฒนา และการแก้ไขปัญหาต่างๆ อย่างเป็นระบบ 
 

3. รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

ภาพที่ 9 รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง 

จังหวัดปัตตานี 

 

ปัจจัยนำเข้า 

- ลักษณะนสิัยของบุคลากร 

- ลักษณะงานท่ีปฏิบตั ิ

- อิสรภาพในการปฏิบัติงาน 

- ทรัพยากรภายในองค์กร 

- แรงกดดันเชิงบวกต่อความคิดสรา้งสรรค ์

 

 

 

 

 

 

 
 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 

- พฤติกรรมการดำเนินโครงการเชิงสร้างสรรค ์

- การสร้างพฤติกรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์

- พฤติกรรมการประยุกต์ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ปัจจัยขับเคลื่อน 

  - การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์

⚫ ระดับองค์กร    ⚫ ระดับผู้บริหาร    ⚫ ระดับเพื่อนร่วมงาน 

 
 

 

 

 

 
 

การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
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รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ

เมือง จังหวัดปัตตานี เป็นผลจากการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับบุคลากรส่วนตำบลในองค์การ

บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี และทำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร บุคลากรระดับ

หัวหน้างาน และบุคลากรระดับปฏิบัติงาน จากนั้นทำการสังเคราะห์เพื่อร่างรูปแบบการปฏิบัติงาน

เชิงสร้างสรรค์ และทำการตรวจสอบแบบร่างโดยผู้ให้ข้อมูลสำคัญอีกครั้ง  ก่อนดำเนินการปรับปรุง

แก้ไขจนได้รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ

เมือง จังหวัดปัตตานี ฉบับสมบูรณ์ ดังภาพที่ 9 

รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอ

เมือง จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ปัจจัยนำเข้า ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ และส่วนที่ 3 ปัจจัยขับเคลื่อน โดยส่วนที่ 1 ส่งผลต่อส่วนที่ 2 และมีส่วนที่ 

3 เป็นตัวขับเคลื่อนและส่งเสริมทำให้เกิดความคิดสร้างสร้างในการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายแต่ละ

ส่วนได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยนำเข้า เป็นองค์ประกอบที่นำไปสู่การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ โดย

ผู้วิจัยเลือกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการใช้ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ประกอบไป

ด้วย 5 องค์ประกอบ ซึ่งการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นได้นั่น ต้องอาศัยองค์ประกอบที่มี

ลักษณะเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค์ ดังนี้ 

1) ลักษณะนิสัยของบุคลากร โดยบุคลากรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ ควรมี

ลักษณะรักการเรียนรู้ มีความตื่นตัว ชอบแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเอง มักตั้งคำถามและคิดค้นหา

คำตอบ เป็นผู้นำทางความคิด มีความคิดเห็นใหม่ๆอยู่เสมอ ชอบทดลองสิ่งใหม่หรือแนวทางใหม่ 

พร้อมทั้งหากมีความผิดพลาดเขาจะคิดค้นหาแนวทางปรับปรุงแก้ไขให้ดีกว่าเดิม  

2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยหมายรวมถึงความคิดเห็นและความรู้สึกของบุคลากรที่มี

ต่องาน โดยลักษณะงานที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร ต้องทำให้ตัวบุคลากร

รู้สึกว่างานทีป่ฏิบัติน่าสนใจ เป็นงานที่มีความยืดหยุ่นและท้าทายความสามารถ  

3) อิสรภาพในการปฏิบัติงาน สำหรับการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ บุคลากรมีอิสระ

อย่างเต็มทีใ่นการปฏิบัติงาน บุคลากรควรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน สามารถใส่ความคิดของตัวเอง

ลงไปในงาน สามารถควบคุมและออกแบบการดำเนินงานของตนเองทั้งหมด ไม่มีการแทรกแซงทาง

ความคิดระหว่างการปฏิบัติงาน บุคลากรรับรู้ว่าตัวเองมีโอกาสในการเข้าไปเกี่ยวข้องกับความสำเร็จ

ในงานทีป่ฏิบัติ          
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4) ทรัพยากรภายในองค์กร องค์กรควรมีการจัดสรรทรัพยากรในองค์กรให้เหมาะสม 

และเพียงพอต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรดึงศักยภาพและความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ การ

รับรู้ถึงความเพียงพอของทรัพยากรส่งผลกระทบต่อจิตใจ โดยนำไปสู่ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ ข้อจำกัดด้านทรัพยากรมีผลกระทบต่อความสำเร็จและคุณภาพของงาน  

5) แรงกดดันเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ เป็นแรงกดดันที่กระตุ้นทำให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์ เช่น ภาวะเร่งด่วนทางธรรมชาติ ในสภาวะคับขันมนุษย์มักมองเห็นแนวทางที่เคยมองข้าม 

เพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้ได้ หรือแรงกดดันที่ได้จากการได้รับความท้าทายทางสติปัญญาและ

ความสามารถ เป็นแรงกดดันที่ทำให้เกิดความอยากเอาชนะ อยากพิสูจน์ตัวเอง นำมาซึ่งความแน่ว

แน่และเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ คือ พฤติกรรมการดำเนินงานที่เปิด

โอกาสให้บุคลากรเรียนรู้สิ่งใหม่ กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อนำเสนอแนวทางใหม่ หรือพฤติกรรมที่

ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 3 พฤติกรรม ได้แก่ 

1) พฤติกรรมการดำเนินโครงการเชิงสร้างสรรค์ คือ การดำเนินโครงการ โดยผ่านการ

ปรับเปลี่ยนแนวทางหรือรูปแบบให้ดีกว่าเดิม การจัดโครงการที่สร้างโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร รวมไปถึง การร่วมกันหาแนวทางแก้ไขความผิดพลาดที่เจอระหว่างการดำเนินโครงการ

ต่างๆที่ผ่านมา  เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาซ้ำอีก เช่น (1) ผู้รับผิดชอบโครงการควรปรับเปลี่ยน

รูปแบบกิจกรรมของโครงการทุกๆปี การออกแบบกิจกรรมนอกจากต้องตอบวัตถุประสงค์การจัด

โครงการแล้ว ควรคำนึกถึงกระแสสังคม และความสนใจของผู้เข้าร่วมด้วย  (2) องค์กรควรมีการจัด

โครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร  เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนา

วิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (3) การสรุปโครงการต้องพูดถึงปัญหาเพื่อร่วมกันหา

แนวทางแก้ไข ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานจะไม่มองข้ามปัญหา เขามักมองเห็นโอกาส

การพัฒนาผ่านการปรับปรุงแก้ไขจากความล้มเหลวที่เจอ  

2) การสร้างพฤติกรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ คือ การโน้มน้าวบุคลากรในองค์กรให้มี

พฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน เช่น  (1) พฤติกรรม

การเข้าร่วมการอบรม สัมมนา และโครงการต่างๆเสมอ เพื่อสร้างนิสัยให้บุคลากรรักการเรียนรู้และ

รักการพัฒนาตัวเองตลอดเวลา จะทำให้บุคลากรมีมุมมองและแนวทางในการปฏิบัติงานที ่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (2) พฤติกรรมการลดการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุมการปฏิบัติงาน 

กล่าวคือ การลดการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุมการปฏิบัติงานไม่ ใช่เรื่องของปัจเจกบุคคล แต่

เป็นเรื่องที่บุคลากรในองค์กรต้องช่วยการเรียกร้อง หรือปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานในองค์กรให้
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เอื้อต่อความคิดสร้างสรรค์ เนื่องจากการการทับซ้อนของขั้นตอนการควบคุมจะขัดขวางการใช้

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน (3) พฤติกรรมการเปิดโอกาสให้บุคลากรนำเสนอ

ความคิดเห็นในการประชุม โดยทุกการประชุมองค์กรควรให้บุคลากรทุกคนนำเสนอความคิดเห็นของ

ตนเอง เพื่อส่งเสริมทำให้เกิดการแบ่งปันทางความคิด นำมาซึ่งความคิดสร้างสรรค์  (4) การสร้าง

บรรยากาศองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกันและกล้าแสดงความคิดเห็น โดยการสร้างบรรยากาศใน

องค์กรดังกล่าว จะทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรักองค์กรเสมือนครอบครัว ส่งผลให้มีความสุขในการ

ทำงาน กล้าในการนำเสนอความคิดเห็นต่างๆ อย่างเต็มที่  

3) พฤติกรรมการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ บุคลากร

ควรนำเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีหลากหลายในปัจจุบันมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์

สูงสุดขององค์กร และประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบ เช่น (1) องค์กรควรมี QR Code เพื่อความ

รวดเร็ว และง่ายต่อการเข้าถึงการตอบแบบสอบถามการประเมินประสิทธิภาพการดำเนินงานของ 

อบต. (2) จากสถานการณ์ไวรัสโคโรน่า บุคลากรได้นำเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน เช่น Google 

Sheet และ Zoom  

ส่วนที่ 3 ปัจจัยขับเคลื่อน เป็นการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
สร้างสรรคไ์ดเ้ต็มที ่ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ  

1) ระดับองค์กร คือ องค์กรมีนโยบายการสนับสนุนเรื่องการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และมีนโยบายพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรผ่านโครงการ
ต่างๆขององค์กร รวมถึงส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรในการประชุม ส่งเสริมการนำ
ความรู้ หรือแนวทางใหม่มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน  

2) ระดบัผู้บริหาร คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรหาวิธีการใหม่ท่ีจะนำไปสู่ความสำเร็จ
ได้ง่ายขึ้น เปิดรับทุกการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อนำมาสังเคราะห์และปรับใช้กับองค์กร 
สนับสนุนการนำนวัตกรรมใหม่ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมถึงมีโครงการหรือ
กิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

3) ระดับเพื่อนร่วมงาน คือ เพื่อนร่วมงานเปิดกว้างทางความคิด ทำให้เกิดการแบ่งปัน
ความคิดร่วมกัน เพื่อนร่วมงานมักแนะนำหรือเชิญชวนบุคลากรเข้าร่วมการอบรมสัมมนา หรือ
การศึกษาดูงาน และมักสนับสนุนบุคลากรเมือนำเสนอความคิดเห็น รวมไปถึงสนับสนุนเมือบุคลากร
นำสิ่งรอบตัวหรือนวัตกรรมใหม่มาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 
1.1 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลสามารถนำผลการวิจัยมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาตนเอง และเป็นแนวทางในการสร้างบรรยากาศองค์กรเพื่อส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งร่วมกันแก้ปัญหาการทับซ้อนของกระบวนการตรวจสอบการปฏิบัติงานซึ่ง
เป็นการกีดกั้นความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

1.2 ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลสามารถนำรูปแบบที่ได้จากผลการวิจัยมา
กำหนดนโยบายเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 

1.3 การวิจัยในครั้งนี้ใช้เป็นแนวทางให้แก่ผู้สนใจ ได้ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับปัจจัยการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ และเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่เพ่ิมเติมเกี่ยวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.4 รูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ สามารถ
นำมาประยุกต์ใช้กับทุกๆองค์กร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรมีการศึกษาค้นคว้าแบบเจาะลึกเกี่ยวกับปัญหาที่ขัดขวางการปฏิบัติงานเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์กร 
2.2 ควรมีการศึกษาและพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ท่ีเหมาะสมสำหรับ

หน่วยงานเอกชน 
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือการวิจัย 

 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล 
 อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  

...............................................................................................................                                                                                       
คำชี้แจง  

1.แบบสอบถามฉบับนี้จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี  ขอความกรุณา
ท่านให้ข้อมูลด้วยความสมัครใจ ข้อมูลที่ได้จะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด ผู้วิจัยเพียงแต่นำ
ข้อมูลไปวิเคราะห์ในภาพรวม เพื่อตอบวัตถุประสงค์วิจัย และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาต่อไป 

2.ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
3.แบบสอบถามฉบับนี้มี 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี   
ตอนที ่3 ความคิดเห็นอ่ืนๆ และข้อเสนอแนะ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ( ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านจริง 
  
 1. เพศ 
 (  ) ชาย       (  ) หญิง        

2. อายุ 
 (  ) น้อยกว่า 25 ปี         (  ) 25-35 ปี      

(  ) 36-45 ปี  (  ) 46-55 ปี      
(  )  56 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 (  ) ต่ำกว่าอนุปริญญา       (  ) อนุปริญญา     

(  ) ปริญญาตรี  (  ) สูงกว่าปริญญาตรี 
4. ระดับเงินเดือน 

(  ) ต่ำกว่า 10,000 บาท  (  ) 10,000–20,000 บาท 
(  ) 20,001–30,000 บาท  (  ) สูงกว่า 30,001 บาท 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
(  ) น้อยกว่า 10 ปี (  ) 10–20 ปี 
(  ) 21–30 ปี (  ) สูงกว่า 31 ปี 

 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความและทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็น

ของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว โดยแต่ละช่องมีความหมายดังนี้  

 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด  

 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก  

 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย  

 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ข้อ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านชีวิตส่วนตัว 
1 ท่านชอบแสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือพัฒนาตนเอง       
2 ท่านชอบคิดริเริ่มหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่      
3 การแสดงความคิดเห็นของท่านเป็นที่ยอบรับและได้รับการ

สนับสนุน 
     

4 ท่านสามารถนำสิ่งใหม่มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน และต่อยอด
สิ่งที่มีอยู่ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

     

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
5 งานของท่านมีความน่าสนใจ      
6 งานของท่านท้าทายปัญญาและความสามารถ      
7 งานของท่านเป็นงานสำคัญและมีคุณค่า      
8 งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดในการปฏิบัติงาน      

ด้านการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์กร 
9 องค์กรของท่านสนับสนุนเรื่องการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
     

10 องค์กรของท่านมีนโยบายพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร
ผ่านโครงการต่างๆขององค์กร 

     

11 องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นของ
บุคลากรในทุกการประชุมขององค์กร 

     

12 องค์กรของท่านส่งเสริมการนำความรู้ หรือแนวทางใหม่มาปรับ
ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับผู้บริหาร 
13 ผู้บริหารของท่านมีโครงการหรือกิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนา

องค์กร 
     

14 ผู้บริหารของท่านส่งเสริมให้ท่านค้นหาวิธีการใหม่ท่ีจะนำไปสู่
ความสำเร็จได้ง่ายขึ้น 
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ข้อ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15 ผู้บริหารของท่านเปิดรับทุกการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร 

เพ่ือนำมาสังเคราะห์และปรับใช้กับองค์กร 
     

16 ผู้บริหารของท่านสนับสนุนการนำนวัตกรรมใหม่ มาปรับใช้ให้
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

     

การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับเพ่ือนร่วมงาน 
17 เพ่ือนร่วมงานของท่านมักแนะนำหรือเชิญชวนท่านให้เข้าร่วม

การอบรม การสัมมนา หรือการศึกษาดูงาน เพ่ือเปิดโอกาส
เรียนรู้สิ่งใหม ่

     

18 เพ่ือนร่วมงานของท่านเปิดกว้างทางความคิด ทำให้เกิดการ
แบ่งปันความคิดร่วมกันเพ่ือหาแนวทางพัฒนาองค์กร 

     

19 เพ่ือนร่วมงานของท่านมักสนับสนุนท่านเมื่อท่านนำเสนอความ
คิดเห็นเพื่อพัฒนาองค์กร 

     

20 เพ่ือนร่วมงานของท่านสนับสนุนการนำสิ่งรอบตัวหรือนวัตกรรม
ใหมม่าประยุกต์ใช้ในองค์กร 

     

ด้านความอิสระ 
21 ท่านมีอิสระในการแสวงหาโอกาสเพ่ือพัฒนาตนเอง      
22 ท่านมีอิสระค่อนข้างสูงในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย      
23 ท่านรู้สึกเป็นเจ้าของความคิด สามารถควบคุมความคิดและการ

ทำงานของตนเอง 
     

24 ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีโอกาสเข้าไปเกี่ยวข้องกับความสำเร็จในงานที่
ปฏิบัติ 

     

ด้านทรัพยากรภายในองค์กร  (วัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี) 
25 องค์กรของท่านมีทรัพยากรเพียงพอในการปฏิบัติงาน      
26 องค์กรของท่านมีทรัพยากรที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน      
27 องค์กรของท่านมีทรัพยากรที่เอ้ือต่อการพัฒนาตัวเอง เช่น 

เทคโนโลยีต่างๆ 
     

28 องค์กรของท่านมักนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านแรงกดดัน 
29 องค์กรของท่านมีแรงกดดันจากภาระงานที่มากเกินไป      
30 องค์กรของท่านมีแรงกดดันด้านเวลาการดำเนินงานที่ได้รับ

มอบหมายสั้นเกินไป 
     

31 องค์กรของท่านมีแรงกดดันจากความคาดหวังมาตรฐานงานที่สูง
มากเกินไป 

     

32 องค์กรของท่านมีแรงกดดันจากการท้าทายสติปัญญาในการ
แก้ปัญหา 

     

 

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นอ่ืนๆ และข้อเสนอแนะ 
คำชี้แจง   โปรดแสดงความคิดเห็น หากท่านมีความคิดเห็นเพิ่มเติมจากเนื้อหาในแบบสอบถาม  

………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

  

 

ขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
นางสาวฮามีดะห์  เจ๊ะแต 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการพัฒนาสังคม 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

วิทยาเขตปัตตานี 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย  

เรื่อง พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบล  

อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

...............................................................................................................  

คำชี้แจง โปรดตอบคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ดังนี้ 

1. ท่านแสวงหาโอกาสเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีความสร้างสรรค์อย่างไร 
2. อะไรคือพฤติกรรมการคิดริเริ่มหรือพฤติกรรมที่ส่งเสริมทำให้เกิดความคิดริเริ่มในการ

ปฏิบัติงานของท่าน 
3. ท่านเป็นผู้นำทางความคิดหรือส่งเสริมการนำเสนอความคิดในการปฏิบัติงานอย่างไร 

4. ท่านมพีฤติกรรมการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติอย่างไร 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือที่ใช้ในการทำวิทยานิพนธ์ 

 

 
ข้อความเดียวกันถึง 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อัลญาณ์ สมุห์เสนีโต 

ดร. สามารถ ทองเฝือ 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวิจัย 
 

 
 

 

ข้อความเดียวกันถึง 

สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบานา 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลคลองมานิง 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตะลุโบะ 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตันหยงลุโละ     

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลปูยุด 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบาราโหม 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบาราเฮาะ 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลปะกาฮะรัง 
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ภาคผนวก ง 

เกียรติบัตรการนำเสนอบทความวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

ภาพการเก็บข้อมูลของผู้วิจัย 
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