
1  ผูชวยศาสตราจารย สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร

 E-mail: cknawin@gmail.com
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บทคัดยอ

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1)ความสัมพันธระหวางความคิดสรางสรรคของบุคคลกับความไววางใจในผูบังคับ
บญัชา และความไววางใจในองคการ (2) ความไววางใจในผูบงัคบับญัชาและความไววางใจในองคการมีอทิธพิลตอความคิดสรางสรรค
ของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม โดยใชวธิกีารวิจยัเชิงปรมิาณรูปแบบการสํารวจมแีบบประเมินประกอบดวยแบบประเมินความ
ไววางใจในผูบงัคบับญัชา ความไววางใจในองคการและความคิดสรางสรรคของบุคคล ทีผ่านการตรวจสอบคุณภาพวามคีวามเท่ียง
ตรงเชิงเน้ือหาและความเช่ือถือไดเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยางเปนบคุลากรเทศบาลนครนครปฐม จาํนวน 
280 คน การวิเคราะหขอมลูใชการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสันและการวิเคราะหการถดถอยแบมีขั้นตอน
 ผลการวิจัยพบวา (1) ความคิดสรางสรรคของบุคคลมีความสัมพันธเชิงแปรผันตามความไววางใจในผูบังคับบัญชาและ
ความไววางใจในองคการ (2) ปจจัยทีม่อีทิธพิลตอความคิดสรางสรรคของบคุคลคือ ความไววางใจในองคการและความไววางใจใน
ผูบังคับบัญชา

คําสําคัญ: ความคิดสรางสรรคของบุคคล, ความไววางใจในผูบังคับบัญชา, ความไววางใจในองคการ, เทศบาลนคร

Abstract

 This research investigates (1) the relationships between Supervisory Trust, Organizational Trust and individual 
creativity. Also considered are (2) Supervisory Trust and Organizational Trust infl uencing individual creativity. In this 

inquiry, the researcher utilized quantitative methods in carrying out a survey research approach. The quality of the 
inventory ( i.e. Supervisory Trust Inventory, Organizational Trust Inventory and Individual Creativity Inventory ) used by 

the researcher in conjunction with an evaluation form was established to be a reliable instrument of research for 
collecting data from 280 Offi cers of Nakhon Pathom Municipality. Data were analyzed, formulate and tabulated in the 
forms of Pearson’s correlation coeffi cient and stepwise multiple regression analysis.

 Findings are as follows: (1) the researcher found that was positively correlated with Supervisory Trust and 
Organizational Trust. (2) Factoring infl uencing individual creativity were Organizational Trust and Supervisory Trust.

Keywords: Individual Creativity, Supervisory Trust, Organizational Trust, Municipality



96
¡ÒÃ»ÃÐªØÁ·Ò§ÇÔªÒ¡ÒÃ “ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁËÒÊÒÃ¤ÒÁÇÔ Ñ̈Â ¤ÃÑ้§·Õ่ 11”

The 11th Mahasarakham University Research Conference

บทนํา

 องคการในยุคโลกาภิวัตนเชื่อวามีปจจัยสําคัญอยาง
นอยสองปจจัยท่ีทําใหองคการสามารถดํารงอยูและแขงขันคู
แขงได ปจจัยแรกคือความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

(Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and Oldham, 1997;
Tierney, Farmer and Graen, 1999; Kanter, 1983; Tushman 
and O’Reilly, 1997; Utterback, 1994) โดยที่ความคิด
สรางสรรคของบคุคลเปนจุดเริม่ตนของการสรางสรรคนวตักรรม 
(Trompenaars and Hampden-Turner, 2010, 11) และความ
คิดสรางสรรคเปนปจจัยสําคัญในการสรางประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพ่ือความอยูรอดและเติบโตขององคการ(Amabile 
et al., 1996; Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and 
Oldham, 1997; Tierney, Farmer and Graen, 1999; Kanter, 
1983; Tushman and O’Reilly, 1997; Utterback, 1994) ปจจยั
ทีส่องคือ ความไววางใจไดรบัการยกยองอยางมากวาเปนปจจยั
สาํคญัตอความสําเรจ็ขององคการในศตวรรษน้ี (Healey, 2007) 

เพราะความไววางใจเปนศนูยกลางของความรวมมอื การประสานงาน
การแบงปนสารสนเทศ การยอมรับอทิธพิล ความผูกพนัตอการ
ตัดสินใจและเปาหมาย การมอบอํานาจและจัดการความเสี่ยง 
การสรางความรูการสรางผลงานท่ียอดเยีย่มของบคุคล และเปน
ปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ (Gillespie & Dober, 
2003; Morgan & Zeffane, 2003; Davis, Schoorman, Mayer, 
& Tan, 2000 ; Sako, 1998) รวมถึงสงผลความคิดสรางสรรค
และนวัตกรรม(Marshall, 2000; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 
2555; 2556)

 เทศบาลเปนรปูแบบหน่ึงขององคการปกครองทองถิน่
ไทยโดยเฉพาะที่เทศบาลนครที่เปนรูปแบบเทศบาลที่มีขนาด
ใหญทีส่ดุมคีวามเจรญิมากทีส่ดุและมปีญหาทีต่องแกไขมากเชน
กัน ซึ่งการปกครองสวนทองถิ่นเปนรากฐานที่สําคัญของการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยและเปนหนวยงานแรกที่มีความ
สําคัญและใกลชิดกับประชาชาชนที่สามารถตอบสนองความ

ตองการของประชาชน รวมทั้งการแกไขปญหาและพัฒนาทอง
ถิ่นและประเทศ ดวยความสําคัญของปจจัยท้ังสองปจจัยเปนที่
ยอมรบัของนกับรหิารและนกัวชิาการวามคีวามสาํคญัตอความ
สําเร็จขององคการ ผูวิจัยจึงสนใจวาปจจัยท้ังสองในบริบทของ
เทศบาลไทยเปนอยางไร และจากการทบทวนวรรณกรรมของ
ตางประเทศ พบวามีผลงานที่ศึกษาความสัมพันธของความไว

วางใจและความคิดสรางสรรคมีจํานวนไมมาก (Tesluk et al., 
1997; Dewett, 2006; Von Stamm ,2008) สําหรับบริบทของ
สังคมไทยมีการศึกษาเพียงสองงาน(เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน, 
2555; 2556) ผลงานแรกเปนการศึกษาในภาพรวม(เฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวิน, 2555) สวนงานอีกผลงานเปนการศึกษา

องคการปกครองสวนทองถิ่น(เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน, 2556) 
ทําใหผูวิจัยมีคําถามวา เทศบาลไทยปจจัยทั้งสองมีความ
สมัพนัธกนัหรอืไม อยางไรและความไววางใจมอีทิธพิลตอความ
คดิสรางสรรคหรอืไม อยางไร ผูวจิยัจงึเลอืกศกึษาเทศบาลนคร
นครปฐมเปนหนวยการศึกษานํารองเพื่อเปนแนวทางในการ
ศึกษาตอไปในอนาคตเพราะ จังหวัดนครปฐมเปนศูนยการ
ทางการคา การขนสงและศนูยราชการของภาคกลางทางตะวนั
ตกและเทศบาลนครนครปฐมไดรับการยกฐานะจากเทศบาล
เมืองเปนเทศบาลนครมาไมนานรวมท้ังมผีูบรหิารทีไ่ดรบัความ

ไววางใจใหเขามาบริหารทองถ่ินแหงนีอ้ยางตอเนือ่งและยาวนาน 
เปนเหตุผลที่ทําใหผูวิจัยเลือกศึกษาองคการนี้เพราะความรูดัง
กลาวจะเปนประโยชนอยางย่ิงตอการวางแผน การพัฒนาและ
การสงเสรมิความคดิสรางสรรคของบคุลากรเทศบาล อนัจกัเปน
รากฐานสําคัญในการตอบสนองความตองการของประชาชน 
การแกไขปญหา การพัฒนาทองถิ่นและประเทศ

วัตถุประสงค

 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดสรางสรรค
ของบุคคลกับความไววางใจในผูบงัคบับญัชา และความไววางใจ
ในองคการ
 เพือ่ศกึษาความไววางใจในผูบงัคบับญัชาและความไว
วางใจในองคการมีอิทธิพลตอความคิดสรางสรรคของบุคลากร
องคกรเทศบาลนครนครปฐม

แนวคิด ทฤษฎีและกรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ความคิดสรางสรรคของบุคคล (individual 
creativity) 
 ความคิดสรางสรรคเปนปจจยัสําคญัในการสรางสรรค
นวัตกรรมเพื่อความสําเร็จขององคการ(Amabile et al., 1996; 
Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and Oldham, 

1997; Tierney,Farmer and Graen,1999; Kanter,1983; 
Tushman and O’Reilly,1997; Utterback, 1994) คาํวา “ความ
คิดสรางสรรค” และ “นวัตกรรม” มีผูใชอยางแพรหลาย แมวา
ทั้งสองคํามีการใชสลับกันไปมาหรือใชในความหมายเดียวกัน
ก็ตาม แตมโนทัศนของความคิดสรางสรรคมีความโดดเดนและ

ชัดเจนแตกตางจากแนวความคิดของนวัตกรรม (innovation) 
โดยท่ีความคิดสรางสรรคเปนกระบวนการระดับบุคคลหรือทีม 
ในขณะท่ีนวัตกรรมคือ กระบวนการระดับองคการเปนความ

สาํเร็จของการนําความคดิสรางสรรคไปปฏบิตั ิ(Amabile, 1983; 
Stein, 1974; Woodman et al., 1993) ความคิดสรางสรรคมี
ผูนิยามความหมายไวแตกตางหลากหลาย Guilford (1980) 
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อธิบายวา ความคิดสรางสรรคเปนรูปแบบของความคิดของ
มนุษยที่หลากหลาย กลาวคือ บุคคลสามารถคิดเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งไดหลากหลายมุมมอง หลายประเด็น ขยายออกไปอยาง

ไมมทีีส่ิน้สุดเปนความคิดเชิงบวก เชน การคิดคนส่ิงประดิษฐใหม 
เปนตน ซึ่งความคิดเหลานี้เปนทักษะข้ันสูงและกระบวนการ
ทํางานอยางเปนขั้นตอนของสมองประกอบดวย การคิดริเร่ิม 
การคิดเร็ว (คิดอยางคลองแคลว) การคิดอยางยืดหยุนและการ
คดิอยางรอบคอบ ผูทีม่คีวามคดิสรางสรรคสามารถคนหาความ
คิดใหมจากขอมูลที่มีเดิมและเชื่อมโยงขอมูลเหลานั้น สวน 
Kirton (1994) อธบิายวาความคดิสรางสรรคเปนพฒันาการของ
บคุคลตัง้แตในวยัเดก็ภายใตสภาพแวดลอมพฒันาจนกลายเปน
บุคลิกภาพ Amabile (1999, 3-7) กลาววา ความคิดสรางสรรค
ของบุคคลประกอบดวย ความเชีย่วชาญ(expertise) ทกัษะการ
คิดเชิงสรางสรรค (creative thinking skills)และแรงจูงใจ
(motivation) 
 แนวคิดของความไววางใจ
 Luhman (1997) เสนอแนวคิดความไววางใจที่เปนที่
ยอมรับอยางกวางขวางถึงรูปแบบความไววางใจคือ ความไว
วางใจระหวางบุคคล (interpersonal trust) เปนความไววางใจ
ในผูบงัคบับญัชาและความไววางใจในระบบ (system trust) เปน
ความไววางใจในองคการโดยภาพรวม Perry and Mankin 
(2007) กลาววา การจําแนกความไววางใจของลหูแมน ทัง้ความ
ไววางใจระหวางบุคคล (วัดประเมินความไววางใจในผูบังคับ
บัญชา) และความไววางใจในระบบ (ความไววางใจในองคการ) 
เปนการวดัประเมนิความแตกตางของความไววางใจในองคการ 

และความไววางใจในผูบังคับบัญชา ซึ่งจะสามารถอธิบาย

ลักษณะความแตกตางของการรับรูของพนักงานตอความไว
วางใจไดอยางครอบคลุม

 ความไววางใจในผูบังคับบัญชา เปนเรื่องเฉพาะ
เจาะจงทีบ่คุคลคือความเตม็ใจของบคุคลทีพ่ึง่พาผูอืน่ดวยความ

รูสึกมั่นคง แมวาจะไดรับผลทางลบ ความไววางใจในผูบังคับ
บญัชาเปนผลจากปจจัยสาํคญัสามประการดงันี ้ประการแรกคอื
โอกาสของผลในทางลบ ประการที่สองคือ การพึ่งพาผูอื่นและ
ประการสุดทายคือ ความไววางใจของบุคคลภายใตผลทางลบ

ทีพ่ึง่พงิผูอืน่ดวยความรูสกึม่ันคง (McKnight, Cummings and 
Chervany, 2006) นักวิจัยทั้งหลายแสดงใหเห็นวา ความไว
วางใจในผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับตัวแปรมากมายในองคการ ทั้งคุณภาพในการส่ือสาร 
ผลการปฏิบัติงาน การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ การแก

ปญหาและความรวมมือ (Korsgard, Brodt and Whitener, 
2002) 

 ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกความ
มั่นใจและการสนับสนุนท่ีบุคคลมีตอองคการ เปนความเช่ือที่
องคการตองซื่อตรงและสรางความผูกพัน (Gilbert and Tang, 
1998) ความไววางใจในองคการเปนพื้นฐานจากผลของ
โครงสรางสังคมในการลดความไมแนนอนและใหความรูสึก
มัน่คงตออนาคต ซึง่แตกตางกบัความไววางใจในผูบงัคับบญัชา
ตรง ท่ีความไววางใจในองคการไมมุ ง เจาะจง ท่ีบุคคล
(person-specifi c) แตเจาะจงท่ีสถานการณ (situation-specifi c) 
(McKnight et al., 2006) เกี่ยวของสัมพันธกับความเชื่อของ
บุคคลที่ไมเก่ียวกับคน (เชน กฎระเบียบ การคํ้าประกันและ
สัญญา) เปนสถานที่ที่ทําใหบุคคลคาดหวังตอความสําเร็จใน
อนาคต ความไววางใจในองคการเกี่ยวพันกับความไววางใจ
ระหวางหนวยงานภายในองคการ ทั้งเพื่อนรวมงาน ผูบังคับ
บัญชา ผูใตบังคับบัญชา ระบบองคการ กลุมงาน และผูบริหาร
ระดับสูง อาจจะรวมถึงความไววางใจระหวางองคการหรือผสม
ผสานในหลายดานขององคการ 

ความสมัพนัธระหวางความไววางใจกบัความคดิ
สรางสรรคของบุคคล
 ความไววางใจมีความสัมพันธกับความกลาเสี่ยงหรือ
การยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นกลาวคือ หากบุคคลมีความ
ไววางใจสูงกพ็รอมท่ีรบัความเส่ียงหรือมีความกลาเส่ียงสูงดวย 
แตหากบุคคลไมมีความไววางใจหรือมีความไววางใจตํ่าจะมี
ความกลาเส่ียงหรือยอมรับความเสี่ยงตํ่าดวย (Mayer et al., 
1995; Robbins, 2005; McKnight et al., 2006) ความกลาเส่ียง
หรือการยอมรับความเส่ียงเปนส่ิงสําคัญอยางมากตอความคิด
สรางสรรคและมีความสัมพันธเชิงบวกกับความคิดสรางสรรค 
(Tesluk et al., 1997; Dewett, 2006) 
 ความไววางใจสงผลความคดิสรางสรรคและนวตักรรม 
(Marshall, 2000) สอดคลองกับแนวคิดของ Von Stamm 
(2008) กลาววา บรรยากาศภายในองคการท่ีมีความไววางใจ
ในผูบังคับบัญชาและองคการสงผลตอความคิดสรางสรรค 

สําหรับงานวิจัยในบริบทของไทย พบวา ความไววางใจใน
ผูบงัคับบัญชาและความไววางใจในองคการมีความสมัพนัธเชงิ
แปรผันตามและมีอิทธิพลตอความคิดสรางสรรคของบุคคล 

(เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน, 2555; 2556)
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนผูวิจัย
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้
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ความไววางใจ
ในผูบังคับบัญชา

ความไววางใจ
ในองคการ

ความคิดสรางสรรค
ของบุคคล

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

 สมมติฐานการวิจยั 1: ความคดิสรางสรรคของบคุคล
มีความสัมพันธเชิงแปรผันตามความไววางใจในผูบังคับบัญชา
และความไววางใจในองคการ
 สมมติฐานการวิจัย 2: ความไววางใจในผูบังคับ
บัญชาและความไววางใจในองคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความคิดสรางสรรคของบุคคล

วิธีการดําเนินงานวิจัย

 ประชากรและตัวอยาง 
 ประชากรในการศกึษาครัง้นีค้อื บคุลากรเทศบาลนคร
นครปฐม มีจํานวนประชากรทั้งหมด 797 คน ตัวอยางของการ
วิจัยนี้ ผูวิจัยคํานวณหาขนาดตัวอยางโดยใชสูตร Yamane 
(1967) กําหนดคาความคลาดเคลื่อนเทากับ .05 ไดขนาดกลุม
ตัวอยางท้ังหมด 266 คน เพ่ือปองกันความผิดพลาดในความ
สมบูรณของการใหขอมูลและการตอบกลับผูวิจัยจึงเก็บขอมูล
จากตัวอยางจํานวน 300 คน ตัวอยางท่ีตอบกลับและขอมูลมี
ความสมบูรณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลจํานวน 280 คน เปน
ขาราชการจาํนวน 143 คน (51%) ลกูจางประจาํจาํนวน 42 คน 
(15%) พนกังานราชการจาํนวน 42 คน (15%) และอืน่ๆจาํนวน 
53 คน (19%)
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล เปนแบบ

ประเมินท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพคือความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (content validity)และความเช่ือถือได (reliability) แลว 
ประกอบดวยแบบประเมินความคิดสรางสรรคของบุคคล มีขอ
คําถามจํานวน 5 ขอ ใชมาตรวัด 5 ระดับของลิเคิรท (5-point 
Likert scale) ผูวจิยัปรับปรุงจาก Houghtton & DiLeillo (2009) 
มคีาความเช่ือถอืไดเทากับ 0.780 (standardized alpha = .784) 

แบบประเมนิความไววางใจในผูบงัคบับญัชา มขีอคาํถามจํานวน 
5 ขอใชมาตรวัด 7 ระดับของลิเคริท (7-point Likert scale) สราง
โดยเฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ (2552) มคีาความเชือ่ถอืไดเทากบั 

0.782 (standardized alpha = .786) แบบประเมินความไว
วางใจในองคการมขีอคาํถามจํานวน 14 ขอใชมาตรวัด 7 ระดับ

ของลิเคิรท (7-point Likert scale) สรางโดยเฉลิมชัย กิตติศักดิ์
นาวิน (2552) มคีาความเช่ือถือไดเทากบั 0.970 (standardized 
alpha = .971) 
 การวิเคราะหขอมูลประกอบดวย การวิเคราะหความ
สัมพันธระหวางตัวแปรตางๆดวยสัมประสิทธสหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson’s correlation) และวิเคราะหปจจัยที่มี
อิทธิพลโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis)

ผลการทดลอง

 ผูวจิยัวเิคราะหขอมลูเบือ้งตน พบวา ความคิดสรางสรรค

ของบุคคลอยูในระดับสูง (mean = 3.83, SD = .41) ความไว
วางใจในผูบงัคบับญัชาอยูในระดบัสูง (mean = 5.14, SD = .99) 
และความไววางใจในองคการอยูในระดับปานกลาง (mean = 
4.68, SD = 1.26) ผูวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร
ตางๆ พบวา ความคิดสรางสรรคของบุคคลมีความสัมพันธเชิง
แปรผนัตามอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 กบัความไว
วางใจในผูบังคับบัญชาและความไววางใจในองคการ มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ .271 และ .335 ตามลําดับ 
(ตารางที่ 1) .

ตารางที่ 1  ความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ 

ตัวแปร MM S SD SST OOT

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา (ST) 5.14 .99

ความไววางใจในองคการ (OT) 4.68 1.26 .459***

ความคิดสรางสรรคของบุคคล (IC) 3.83  .41  
.271***

.335***

***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001

 ผูวิจัยทําการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิด
สรางสรรคของบคุคลจากปจจัยความไววางใจในผูบงัคบับญัชา
และความไววางใจในองคการ กอนการวิเคราะหปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความคิดสรางสรรคผูวิจัยตรวจสอบความเปนอิสระ
ตอกันของคาความคลาดเคลื่อนโดยใชสถิติทดสอบ Durbin-

Watson มีคาเทากับ 1.614 มีคาระหวาง 1.5 – 2.5 ถือวาใชได
กลาวคือคาความคลาดเคลื่อนมีอิสระตอกัน(กัลยา วาณิขย
บัญชา, 2546, หนา 340-341) ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยที่

มีอิทธิพลตอความคิดสรางสรรคของบุคลากรเทศบาลนคร
นครปฐมคือ ความไววางใจในองคการและความไววางใจในผู
บังคับบัญชา (ตารางที่ 2) สามารถอธิบายความผันแปรหรือมี
อํานาจพยากรณความคิดสรางสรรคของบุคคลไดถึงรอยละ 
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13.0 หรือมคีา R2 เทากับ .130 อยางมนียัสาํคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 
.001 สามารถแสดงสมการการพยากรณความคดิสรางสรรคของ
บุคคล ไดดังน้ี
 ความคิดสรางสรรคของบุคคล = 3.104 + .087 (ความ
ไววางใจในองคการ)  + .061 (ความไววางใจในผูบังคับบัญชา)

ตารางที่ 2 การวเิคราะหถดถอยพหแุบบขัน้ตอนของปจจยัทีม่ี
อิทธิพลตอความคิดสรางสรรคของบุคคล

ตัวแปร B  Beta t R2change

คาคงที่ 3.104 22.021***

ความไววางใจในองคการ 
(OT)

.087 (1) .267 3.788*** .112

ความไววางใจในผูบังคับ
บัญชา (ST)

.061  (2) .148 2.106* .017

Multiple R = .360 R2=.130 Adj. R2=.122 F=16.525 ***

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001

สรุปผลและวิจารณผลการทดลอง

 การอภิปรายผล
 การศกึษานีม้วีตัถปุระสงคเพ่ือตรวจสอบความสมัพนัธ

ระหวางความไววางใจในผูบงัคบับญัชา ความไววางใจในองคการ
และความคดิสรางสรรคของบุคคล สอดคลองกบัแนวคิดและงาน
วิจัยที่ผานมา(เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555; 2556; Mayer 

et al., 1995; Tesluk et al., 1997; Marshall, 2000; Robbins, 
2005; McKnight et al., 2006; Dewett, 2006; Von Stamm, 

2008) และผลการศึกษานี้ พบวา บุคลากรมีความไววางใจในผู
บังคับบัญชาและความคิดสรางสรรคของบุคคลอยูในระดับสูง 

แตความไววางใจในองคการอยูในระดับปานกลาง เปนขอมูล
เบื้องตนท่ีสําคัญใหผูบริหารบํารุงรักษาและพัฒนาปจจัยตางๆ
ดังกลาวใหสูงขึ้น เพราะปจจัยตางๆน้ีสิ่งสําคัญที่สงผลดีและ
ความสําเร็จขององคการทั้งสิ้น(Gillespie & Dober, 2003; 

Morgan & Zeffane, 2003; Davis, Schoorman, Mayer, & 
Tan, 2000 ; Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and 
Oldham, 1997; Tierney, Farmer and Graen, 1999; Sako, 
1998; Kanter, 1983; Tushman and O’Reilly, 1997; Utter-
back, 1994) 

 สวนการตรวจสอบความไววางใจในผูบงัคับบญัชาและ
ความไววางใจในองคการมีอิทธิพลตอความคิดสรางสรรคของ
บุคคลนั้น งานวิจัยน้ีพบวาความไววางใจทั้งสองแบบมีอิทธิพล
ตอความคิดสรางสรรคของบุคคล ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดและ

งานวิจัยกอนหนานี้(เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555; 2556; 
Mayer et al., 1995; Tesluk et al., 1997; Marshall, 2000; 
Robbins, 2005; McKnight et al., 2006; Dewett, 2006; Von 
Stamm, 2008) ทีแ่สดงใหเหน็ถงึความสําคญัของความไววางใจ
ในผูบังคับบัญชาและความไววางใจในองคการที่มีอิทธิพลตอ

ความคดิสรางสรรคเปนขอมลูสาํคญัใหผูบรหิารหรอืผูทีเ่กีย่วของ
ใชเปนแนวทางในการพัฒนาหรือเสรมิสรางความคดิสรางสรรค
แกบคุลากรของเทศบาลนครดงัทีจ่ะเสนอในขอเสนอแนะตอไป

ขอเสนอแนะ            

 ผลการศกึษาทีแ่สดงใหเห็นวา ความไววางใจในผูบงัคบั
บญัชาและความไววางใจในองคการมีความสัมพนัธเชงิแปรผัน
ตามและมีอิทธิพลตอความคิดสรางสรรคของบุคคล ดังน้ัน
ผูบริหารพึงใหความสนใจท่ีจะสงเสริมและเก้ือหนุนตอความไว
วางใจในผูบังคับบัญชาและความไววางใจในองคการใหอยูใน

ระดับสงูมากข้ึน เพราะปจจยัดงักลาวมคีวามความสัมพนัธเชงิบวก
และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอความคิดสรางสรรค
ของบุคคล นอกจากนี้ผูบริหารตองเสริมสรางความยุติธรรมใน
องคการเพราะปจจยันีเ้ปนปจจยัท่ีมคีวามความสัมพนัธเชงิบวก
และมีอิทธิพลตอความไววางใจในองคการ (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์
นาวิน, 2552) สาํหรับการพัฒนาความไววางใจในผูบงัคับบญัชา
ใหแกผูนําเพ่ือใหเปนผูนําแหงความไววางใจ (เฉลิมชัย กิตติ
ศักด์ินาวิน, 2553) ซึ่งผูนําแหงความไววางใจในบริบทของไทย
ตองมีคณุลักษณะสาํคญัประกอบดวย สมรรถนะ การยดึถอืหลกั
คุณธรรม ความเมตตากรุณาและความสามารถพยากรณได 
(เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน, 2552) การดําเนินการดังกลาว

นอกจากจะสงผลดีตอความไววางใจในผูบังคับบัญชาหรือผูนํา
แลวยังสงผลดีตอความไววางใจในองคการดวย (เฉลิมชัย 

กิตติศักด์ินาวิน, 2552; เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวินและอลงกต 
จิตตปราณี, 2555; เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวินและจิรวัฒน ปฐม

พรวิวฒัน, 2555) นอกจากน้ีความไววางใจในผูบงัคับบญัชาอยู
ในระดบัสูง แตมคีวามไววางใจในองคการอยูในระดบัปานกลาง 
ซึง่ทัง้สองปจจยัมคีวามสมัพนัธเชงิแปรผนัตามและมอีทิธพิลตอ
ความคิดสรางสรรค ดังนั้น ผูบริหารองคการปกครองสวนทอง

ถิ่นตองเสริมสรางและพัฒนาปจจัยนี้ใหอยูในระดับสูงเพราะจะ
สงผลดีตอองคการและยอมสงผลดีตอความคิดสรางสรรคของ

บุคคลใหมีคาสูงยิ่งขึ้น อันจะนําไปสูการสรางนวัตกรรมและ
ความสําเร็จขององคการที่เพิ่มขึ้นดวย(Amabile et al., 1996; 
Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and Oldham, 

1997; Tierney, Farmer and Graen, 1999; Kanter, 1983; 
Tushman and O’Reilly, 1997; Utterback, 1994)
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป สมควรขยายการ
ศกึษาใหครอบคลมุเทศบาลไทยและปจจัยอืน่ๆทีม่คีวามสมัพนัธ

หรอืมีผลตอความคิดสรางสรรคเชน แรงจูงใจ วฒันธรรมองคการ 

ความยุติธรรมในองคการ ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ เปนตน 
เพือ่เปนการยนืยนัขอมลูเชงิประจกัษของปจจัยท่ีมผีลตอความ

คิดสรางสรรคของเทศบาลไทย สามารถนําผลจาการวิจัยไป
ยืนยันและสนับสนุนการบริหารเพื่อเสริมสรางศักยภาพของ
เทศบาลไทย นาํไปสูการแกไขปญหาและพฒันาทองถิน่ อนัเปน
รากฐานสําคญัของการพัฒนาประชาธิปไตยและประเทศในท่ีสดุ
นั่นเอง
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