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บทคดัย่อ  

 การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อวเิคราะห์(1) ความสมัพนัธ์ระหว่างความคดิ
สร้างสรรค์ของบุคคลกับความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาและความไว้วางใจใน
องค์การ (2) ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาและความไว้วางใจในองค์การที่มี
อทิธพิลต่อความคดิสรา้งสรรค์ของบุคลากรองค์การภาครฐัและภาคเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร โดยใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณมแีบบประเมนิประกอบดว้ย แบบ 
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ประเมนิความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองค์การและความคดิ

สรา้งสรรคข์องบุคคลทีผ่่านการตรวจสอบคุณภาพว่ามคีวามเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาและ

ความเชื่อถือได้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างคือ บุคลากร

องค์การภาครฐัและภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ส าหรบั

การวิเคราะห์เชิงพรรณนาคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวเิคราะหเ์ชงิอนุมานคอื การวเิคราะหส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัและการ

วเิคราะหก์ารถดถอยพหุแบบมขีัน้ตอน  

ผลการวจิยัพบว่า (1) ความคดิสร้างสรรค์ของบุคคลมคีวามสมัพนัธ์เชิง

แปรผนัตามความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์าร (2) ความ

ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลต่อความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล  

  
ค าส าคญั:  ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล; ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา;  

ความไวว้างใจในองคก์าร   
 

Abstract  

 The purposes of this research were to analyzed: (1 )  the 

relationships between supervisory trust, organizational trust, and individual 

creativity, and (2) supervisory trust, organizational trust influencing individual 

creativity. This research employed a quantitative research was examined its 

quality through the validity and reliability as the instrument for data collection. 

The data were collected from a sample of 400 Officers of Public Sector and 

Private Sector in Bangkok Area. The descriptive analysis included 
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Frequency, Percentage, Mean, and Standard Deviation. The analysis by 

Inferential Statistics included Pearson’s correlation, and stepwise multiple 

regression analysis.  

 Findings are as follows: (1) The researcher found that individual 

creativity was positively correlated with supervisory trust, and organizational 

trust, (2) Factoring influencing individual creativity was supervisory trust. 
 

Keywords: Individual Creativity; Supervisory Trust; Organizational Trust 

บทน า 

 องค์การที่ประสบความส าเร็จทัง้หลายต่างให้ความส าคัญกับการใช้

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในการสร้างนวตักรรมขององค์การ  (McGregor, 

2007)  เพราะความคดิสร้างสรรค์เป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างประสิทธภิาพและ

ประสิทธิผลเพื่อความอยู่รอดและเติบโตขององค์การ  (Amabile et al., 1996 ; 

Andriopoulos and Lowe, 2 0 0 0 ; Cummings and Oldham, 1 9 9 7 ; Tierney, 

Farmer and Graen, 1 9 9 9 ; Kanter, 1 9 8 3 ; Tushman and O’Reilly, 1 9 9 7 ; 

Utterback, 1994)  ประกอบกบัความไวว้างใจเป็นอกีปัจจยัหนึ่งทีไ่ดร้บัการยกย่อง

อย่างมากว่าเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การในศตวรรษนี้ (Healey, 

2007)  เพราะความไวว้างใจเป็นศูนยก์ลางของความร่วมมอื  การประสานงาน การ

แบ่งปันสารสนเทศ การยอมรบัอทิธพิล ความผูกพนัต่อการตดัสนิใจและเป้าหมาย  

การมอบอ านาจและจดัการความเสีย่ง  การสรา้งความรูจ้กั  การสรา้งผลงานทีย่อด

เยีย่มของบุคคล เป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเรจ็ขององค์การ (Gillespie & Dober, 
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2003 ; Morgan & Zeffane, 2003 ; Davis, Schoorman, Mayer, &Tan, 2000 ; 

Sako,1998) รวมถงึสง่ผลความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม (Marshall, 2000; เฉลมิ

ชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 2555; 2556; 2558) 

ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์และความไว้วางใจที่มีผลต่อ

ความส าเร็จขององค์การดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจวิจัย ความสัมพันธ์และ

อทิธพิลของความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์ารทีส่่งผลต่อ

ความคดิสรา้งสรรค์ของบุคลากรองค์การภาครฐัและภาคเอกชน  โดยเฉพาะในพืน้ที่

กรุงเทพมหานครที่เป็นเมืองหลวงและศูนย์กลางของการบรหิารของภาครฐัและ

ภาคเอกชนของประเทศทีส่ าคญัอยา่งยิง่ ผูว้จิยัจงึเลอืกพืน้ทีด่งักล่าว  

เพือ่ประโยชน์ต่อการพฒันาความคดิสรา้งสรรคแ์ละการสรา้งนวตักรรมของ

องค์การภาครฐัและภาคเอกชนไทย ให้เกิดประสิทธิภาพ/ประสิทธิผลและสร้าง

ศกัยภาพในการแขง่ขนัขององคก์ารภาครฐัและภาคเอกชนไทยเพื่อการพฒันาอย่าง

ยัง่ยนื 

 

วตัถปุระสงค ์

1. วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความคดิสรา้งสรรคก์บัความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์าร  

2. วเิคราะหค์วามไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์ารทีม่ ี

อทิธพิลต่อความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากรองคก์ารภาครฐัและภาคเอกชนในพืน้ที่

กรุงเทพมหานคร 
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การทบทวนวรรณกรรม 

ความคิดสร้างสรรค ์ 

ความคิดสร้างสรรค์  (Creativity) มีผู้นิ ยามความหมายไว้แตกต่าง

หลากหลาย  Guilford (1980) อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นรูปแบบของ

ความคดิของมนุษย์ทีห่ลากหลาย  กล่าวคอื  บุคคลสามารถคดิเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้

หลากหลายมุมมอง หลายประเดน็  ขยายออกไปอย่างไม่มทีีส่ ิน้สุดเป็นความคดิเชงิ

บวก เช่น การคดิค้นสิง่ประดษิฐ์ใหม่  เป็นต้น ซึ่งความคดิเหล่านี้เป็นทกัษะขัน้สูง

และกระบวนการท างานอย่างเป็นขัน้ตอนของสมอง ประกอบดว้ย การคดิรเิริม่ การ

คดิเรว็ (คดิอย่างคล่องแคล่ว)  การคดิอย่างยดืหยุ่นและการคดิอย่างรอบคอบ  ผูท้ีม่ ี

ความคดิสรา้งสรรคส์ามารถคน้หาความคดิใหม่จากขอ้มลูทีม่เีดมิและเชื่อมโยงขอ้มลู

เหล่านั ้น   Amabile (1999, pp. 3-7) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล

ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ (expertise) ทกัษะการคิดเชิงสร้างสรรค์ (creative 

thinking skills) และแรงจงูใจ (motivation) 

ความไว้วางใจ 

Luhman (1997)  เสนอแนวคิดความไว้วางใจที่ เป็นที่ยอมรับอย่าง

กวา้งขวางถงึรปูแบบความไวว้างใจคอื  ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล (interpersonal 

trust) เป็นความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในระบบ (system trust)   

เป็นความไวว้างใจในองคก์ารโดยภาพรวม ต่อมา Perry and Mankin (2007)  กล่าว

ว่า  การจ าแนกความไว้วางใจของลูห์แมน  ทัง้ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (วดั

ประเมนิได้จากความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา)  และความไว้วางใจในระบบ (วดั

ประเมนิไดจ้ากความไวว้างใจในองคก์าร)  เขาทัง้สองมเีหน็วา่ ความไวว้างใจทัง้สอง

ดา้นสามารถอธบิายความไวว้างใจไดอ้ยา่งครอบคลุม 
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ความไว้วางใจในผู้บงัคับบญัชา  เป็นเรื่องเฉพาะเจาะจงที่บุคคลคือ

ความเต็มใจของบุคคลที่พึ่งพาผูอ้ื่นด้วยความรูส้กึมัน่คง  แม้ว่าจะได้รบัผลทางลบ  

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาเป็นผลจากปัจจยัส าคญัสามประการดงันี้  ประการ

แรกคือโอกาสของผลในทางลบ  ประการที่สองคือ การพึ่งพาผู้อื่นและประการ

สุดทา้ยคอื   ความไวว้างใจของบุคคลภายใต้ผลทางลบที่พึง่พงิผูอ้ื่นดว้ยความรูส้กึ

มัน่คง  (McKnight, Cummings and Chervany, 2006)  รวมทัง้ Korsgard, Brodt 

and Whitener (2002) กล่าวว่า คุณภาพในการสื่อสาร  ผลการปฏบิตังิาน  การเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ  การแก้ปัญหาและความร่วมมือมคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา  

ความไว้วางใจในองค์การ  หมายถึง   ความรู้สกึความมัน่ใจและการ

สนับสนุนทีบุ่คคลมตี่อองค์การ  เป็นความเชื่อที่องค์การต้องซื่อตรงและสรา้งความ

ผกูพนั (Gilbert and Tang, 1998)  ความไวว้างใจในองคก์ารเป็นพืน้ฐานจากผลของ

โครงสร้างสงัคมในการลดความไม่แน่นอนและให้ความรู้สกึมัน่คงต่ออนาคต   ซึ่ง

แตกต่างกบัความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาตรงที่ความไว้วางใจในองค์การไม่มุ่ง

เจาะจงที่บุคคล(person-specific) แต่เจาะจงที่สถานการณ์  (situation-specific) 

(McKnight et al., 2006)   เกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัความเชื่อของบุคคลทีไ่ม่เกีย่วกบัคน 

(เช่น กฎระเบยีบ  การค ้าประกนัและสญัญา)  เป็นสถานทีท่ีท่ าใหบุ้คคลคาดหวงัต่อ

ความส าเรจ็ในอนาคต   ความไวว้างใจในองคก์ารเกีย่วพนักบัความไวว้างใจระหว่าง

หน่วยงานภายในองค์การ ทัง้เพื่อนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  

ระบบองค์การ  กลุ่มงาน และผู้บริหารระดับสูง   อาจจะรวมถึงความไว้วางใจ

ระหวา่งองคก์ารหรอืผสมผสานในหลายดา้นขององคก์าร    
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ความสมัพนัธร์ะหว่างความไว้วางใจกบัความคิดสร้างสรรค ์

ความไวว้างใจมคีวามสมัพนัธก์บัความกลา้เสีย่งหรอืการยอมรบัความเสีย่ง

ที่จะเกิดขึ้น กล่าวคอื หากบุคคลมคีวามไว้วางใจสูงก็พร้อมที่รบัความเสี่ยงหรอืมี

ความกลา้เสีย่งสงูดว้ย  แต่หากบุคคลไม่มคีวามไวว้างใจหรอืมคีวามไวว้างใจต ่าจะมี

ความกล้าเสี่ยงหรือยอมรบัความเสี่ยงต ่าด้วย  (Mayer et al., 1995; Robbins, 

2005; McKnight et al., 2006)  ความกล้าเสี่ยงหรอืการยอมรบัความเสี่ยงเป็นสิง่

ส าคัญอย่างมากต่อความคิดสร้างสรรค์และมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความคิด

สรา้งสรรค ์(Tesluk et al., 1997; Dewett, 2006)   

ความไว้วางใจส่งผลความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรม (Marshall, 2000)  

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Von Stamm (2008) กล่าวว่า บรรยากาศภายในองคก์าร

ทีม่คีวามไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ารส่งผลต่อความคดิสรา้งสรรค ์ ส าหรบั

งานวจิยัในบรบิทของไทย พบว่า ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจ

ในองค์การมีความสมัพันธ์เชิงแปรผันตามและมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์  

(เฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 2555; 2556; 2558) 

  

   

 

 

 

ภาพ1: กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ความคดิสรา้งสรรค์

ของบุคคล 

 

ความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา   

ความไวว้างใจในองคก์าร   
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วิธีด าเนินการวิจยั  

 ประชากร ประชากรของการวิจัยนี้คือ บุคลากรองค์การภาครัฐและ

บุคลากรองค์การภาคเอกชนที่ปฏิบัติงานในพื้นที่กรุงเทพมหานคร  จ านวน 

5,895,940 คน  ประกอบด้วย บุคลากรองค์การภาครัฐที่  จ านวน 179,262 คน 

(ส านักงาน ก.พ., 2566, หน้า 44) และบุคลากรองค์การภาคเอกชน จ านวน 

5,716,678 คน (กระทรวงแรงงาน, 2567, หน้า ซ) 

ตวัอย่าง ผูว้จิยัก าหนดขนาดของตวัอย่างตามการค านวณของ Yamane 

(1967 ) ซึ ่งระบ ุว ่าหากมปีระชากรของการวจิยัมากกว่า  100,000 คนขึน้ไป 

สามารถก าหนดขนาดของตวัอย่างไม่น้อยกว่า 400 คน ณ ค่าความคลาดเคลื่อน 

5% ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% การเก็บข้อมูลโดยผู้วจิยัส่งแบบประเมนิในระบบ 

Google Form และคดัเลอืกแบบประเมนิทีม่คีวามสมบูรณ์ทีสุ่ดและไม่มกีารตอบซ ้า

จากบุคคลเดียวกัน ทัง้สิ้น 400 ชุด  พบว่า ตัวอย่างจ าแนกตามเพศมีเพศชาย 

จ านวน 163 คน (40.8%) และเพศหญิงจ านวน 237 คน (59.3%) จ าแนกตาม

ประเภทองคก์ารของบุคลากรคอื องคก์ารภาคเอกชน จ านวน 193 คน (48.3%)และ

องค์การภาครฐั จ านวน 207 คน (51.8%) ประกอบด้วย ส่วนราชการ จ านวน 31 

คน (7.8%) รฐัวสิาหกจิ จ านวน 150 คน (37.5%) องค์การมหาชน จ านวน 16 คน 

(4.0%) และสถาบนัการศกึษา จ านวน 10 คน (2.5%) 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวมรวมข้อมูล เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยันี้คอื 

แบบประเมนิที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพคอืความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  (content 

validity) และความเชื่อถือได้ (reliability) แล้ว ประกอบด้วยแบบประเมนิความคดิ

สรา้งสรรค์ของบุคคล ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองค์การ  
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มีค่าความเชื่อถือได้อยู่ระหว่าง  .807 ถึง .964   (standardized alpha = .826 - 

.964) 

การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบดว้ย การวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวั

แปรดว้ยสมัประสทิธส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s correlation) และวเิคราะห์

ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัน้ตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล  

ผลการวิจยั  

ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้น พบว่า  ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคลอยู่ใน

ระดับสูง (mean = 3.944, SD = .478) ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา อยู่ ใน

ระดบัสงู(mean = 4.115, SD = .547)  และความไวว้างใจในองคก์าร อยู่ในระดบัสงู 

(mean = 3.718, SD = .685) 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ พบว่า   ความคิด

สร้างสรรค์ของบุคคล มีความสมัพนัธ์เชิงแปรผนัตามอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่

ระดบั .001 กบัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจในองค์การ มคี่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .321 และ .216 ตามล าดบั (ตารางที ่1)    
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ตารางที ่1:  ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรต่าง ๆ   

ตวัแปร M SD ST  OT  

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา (ST) 4.115 .547 -  

ความไวว้างใจในองคก์าร (OT) 3.718 .685 .456***  

ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล (IC) 3.944 .478 .321*** .216*** 

***มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 

ตารางที ่2: การวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบขัน้ตอนของปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความคดิ

สรา้งสรรคข์องบุคคล   

ตวัแปร       B     Beta t R2 change 

คา่คงที ่ 2.791   16.210***  

ความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา (ST) 

.280 (1) .321 6.758***  .103 

Multiple R = .321 R2  =.103  Adj.   R2=.101       F=45.671***  

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01         ***มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
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 ผูว้จิยัตรวจสอบความเป็นอสิระต่อกนัของค่าความคลาดเคลื่อนโดยใชส้ถติิ

ทดสอบ Durbin-Watson มคี่าเท่ากบั 1.869 มคี่าระหว่าง 1.5 – 2.5 ถอืวา่ยอมรบัได้

กล่าวคอื  ค่าความคลาดเคลื่อนมอีิสระต่อกนั (กลัยา วาณิขย์บญัชา , 2546, หน้า 

340-341)  และตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระว่าเกดิ multicollinearity 

หรอืไม่ โดยพจิารณาค่า tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตวั

แปร พบว่ามคี่า tolerance เท่ากบั 1.00 มคี่าไม่ใกลศู้นยแ์ละค่า VIF เท่ากบั 1.00 มี

ค่าไม่มาก แสดงว่าตวัแปรอสิระทุกตวัเป็นอสิระต่อกนั (กลัยา วาณิขยบ์ญัชา, 2546, 

หน้า 377-378)    

ผู้วจิยัท าการวเิคราะห์อิทธพิลความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและความ

ไว้วางใจในองค์การต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล โดยใช้การวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุแบบมีขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)พบว่า  มี

เพยีงความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาปัจจยัเดยีวที่มอีทิธพิลต่อความคดิสรา้งสรรค์

ของบุคคล (ตารางที่ 2)  สามารถอธบิายความผนัแปรหรอืมอี านาจพยากรณ์

ความคดิสร้างสรรค์ของบุคคลไดร้อ้ยละ 10.3 หรอืมคี่า R2 เท่ากบั .103 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความคิด

สรา้งสรรคข์องบุคคล  ไดด้งันี้ 

 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล   =   2.791 + .280 (ความไว้วางใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา)  
 

อภิปรายผล  

 การวจิยันี้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งความคดิ

สร้างสรรค์ของบุคคลกับความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาและความไว้วางใจใน
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องค์การ ผลการวจิยันี้พบว่า ความไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไว้วางใจใน

องคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิแปรผนัตามกบัความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล  สอดคลอ้ง

ผลงานของต่างประเทศว่า ความไว้วางใจในผู้บงัคบับัญชาและองค์การส่งผลต่อ

ความคิดสร้างสรรค์  (Tesluk et al., 1997; Dewett, 2006; Von Stamm, 2008) 

ส าหรบังานวจิยัในบรบิทของไทย พบว่า ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความ

ไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตามและมีอิทธิพลต่อความคิด

สรา้งสรรคข์องบุคคล (เฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 2555; 2556; 2558) 

 วตัถุประสงค์ถดัไปเพื่อตรวจสอบว่า ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและ

ความไวว้างใจในองค์การหรอืไม่ อย่างไร ผลการวจิยันี้พบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อ

ความคดิสรา้งสรรค์ของบุคคลคอื ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาเพยีงปัจจยัเดยีว

เท่านัน้ ซึ่งแตกต่างผลการวจิยัที่ผ่านมาทัง้บรบิทของต่างประเทศและของไทยที่

พบว่า ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์

เชิงแปรผันตามและมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Tesluk et al., 

1997; Dewett, 2006; Von Stamm, 2008: เฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 2555; 2556; 

2558) 

 

ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยนี้ แสดงให้ เห็นว่า ความไว้วางใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิแปรผนัตามและความ

ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ดังนั ้น  

ผู้บริหารพึงให้ความสนใจที่ จะส่ งเสริมและเกื้ อห นุนต่อความไว้วางใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาและความไว้วางใจในองค์การให้อยู่ในระดบัสูงมากขึน้ เพราะปัจจยั
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ดงักล่าวมคีวามความสมัพนัธเ์ชงิบวกและมอีทิธพิลต่อความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล 

นอกจากนี้ผูบ้รหิารตอ้งเสรมิสรา้งความยตุธิรรมในองคก์ารเพราะปัจจยันี้เป็นปัจจยัที่

มคีวามความสมัพนัธ์เชงิบวกและมอีทิธพิลต่อความไว้วางใจในองค์การ (เฉลมิชยั 

กิตติศักดิน์าวนิ, 2552) ส าหรบัการพัฒนาความไว้วางใจในผู้บังคบับัญชาที่เป็น

ปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อความคดิสร้างสรรค์ของบุคคลให้แก่ผู้น าเพื่อให้เป็นผู้น าแห่ง

ความไว้วางใจ (เฉลิมชยั กิตติศกัดิน์าวิน, 2553) โดยผู้น าแห่งความไว้วางใจใน

บรบิทของไทยต้องมีคุณลกัษณะส าคญัประกอบด้วย สมรรถนะ การยึดถือหลัก

คุณธรรม  ความเมตตากรุณาและความสามารถพยากรณ์ได้ (เฉลมิชยั กิตติศกัดิ ์

นาวิน , 2552)  การด าเนินการดังกล่าวนอกจากจะส่งผลดีต่อความไว้วางใจใน

ผู้บงัคบับญัชาหรอืผู้น าแล้วยงัส่งผลดีต่อความไว้วางใจในองค์การด้วย (เฉลมิชยั 

กิตติศกัดิน์าวนิ, 2552; เฉลมิชยั  กิตติศกัดิน์าวนิ และอลงกต  จติต์ปราณี , 2555; 

เฉลิมชยั  กิตติศักดิน์าวินและจิรวฒัน์ ปฐมพรวิวฒัน์, 2555)   นอกจากนี้ความ

ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์าร ทัง้สองปัจจยัมคีวามสมัพนัธ์

เชงิแปรผนัตามและมอีทิธพิลต่อความคดิสรา้งสรรค ์ ดงันัน้ ผูบ้รหิารองคก์ารภาครฐั

และภาคเอกชนพงึเสรมิสรา้งและพฒันาปัจจยัทัง้สองนี้เพราะจะส่งผลดตี่อองค์การ

และความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล อนัจะน าไปสู่การสรา้งนวตักรรมและความส าเรจ็

ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  (McGregor, 2007; Healey, 2007; Gillespie & Dober, 2003; 

Morgan & Zeffane, 2003; Davis, Schoorman, Mayer, & Tan, 2000 ; Sako, 

1998) 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ถดัไป สมควรขยายการศึกษาให้ครอบคลุม

องคก์ารภาครฐัและภาคเอกชนของไทยและปัจจยัอื่นๆทีม่คีวามสมัพนัธห์รอืมผีลต่อ

ความคิดสร้างสรรค์เช่น แรงจูงใจ วฒันธรรมองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ  
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ภาวะผูน้ า  บุคลกิภาพ เป็นตน้  เพื่อเป็นการยนืยนัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ของปัจจยัทีม่ ี

ผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรองค์การภาครฐัและภาคเอกชนไทยเพื่อ

น าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์ารอยา่งยัง่ยนืนัน่เอง      
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