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บทคัดย่อ 

 การศึกษาครั้ งน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของ พนักงานบริษทั Altitude 
Development ที่มีต่อ นโยบายของผูบ้ริหารองคก์รต่อการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น และ
การพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน (2) เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของ นโยบายของ
ผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง และ บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่นที่มีต่อ การพฒันาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท Altitude Development เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ
แบบสอบถาม ซ่ึงไดท้  าการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิ และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93 ตวัอย่างจ านวน 200 
คน เลือกจากการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง สถิติที่ใชป้ระกอบสถิติเชิงพรรณาประกอบดว้ยค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ
ปกติ (Multiple regression Analysis) ทั้งน้ีการทดสอบสมมุติฐานท าที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต ่ากว่า 30 ปี เม่ือสอบถามเก่ียวกับ
ระดบัการศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี ระดบัรายไดอ้ยู่ที่ 15,000 - 
25,000 บาท และ นอกจากน้ียงัสรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 1-5 ปี มากที่สุด 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วย ในระดับ ค่อนข้างมาก ต่อเร่ืองการสร้างกระบวนการส าหรับการ
ปฏิบติังานเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในระดบัค่อนขา้งมาก ได้แก่เร่ืองบรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่นและใน
ระดบัค่อนขา้งมากไดแ้ก่เร่ืองการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่านโยบายของ
ผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง และ บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุน่ มีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะ
เชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั Altitude Development  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 
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Abstract 

   
The purposes of this study aimed to (1) to survey and summarize the opinions of Employees of Altitude 
Development on the policy of the organization's executives towards changes. Flexible working environment 
and the development of creative competencies in work; (2) to analyze and summarize the influence of Policy 
of corporate executives towards change and flexible working atmosphere towards Developing creative 
competencies in work operations of employees of Altitude Development Company, the data collection tool 
was a questionnaire., the administered questionnaire with the reliability value of 0.93 and approved content 
validity by the experts were employed for data collection. The 200 samples were randomly selected by using 
the convenient sampling method. Both descriptive and inferential statistics were applied including percentage 
calculation, frequency, mean, standard deviation, as well as, multiple regression analysis. 
 The results showed that most of the respondents were female. Under 30 years of age when asked 
about education level It was found that most of the respondents had a bachelor's degree. The income level is 
15,000 - 25,000 baht and it can also be concluded that The respondents had the most work experience of 1 -5 
years. Most of the respondents agreed, at quite a high level, about the creation of processes for operations 
when there were changes at a relatively high level. namely flexible working atmosphere and at a relatively 
high level, namely the development of creative competency.  The results of the hypothesis testing found that 
the management's policy on change and flexible working atmosphere Influencing the development of creative 
competency in the performance of Altitude Development employees at a statistical significance level of 0.05. 
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ที่มาและความส าคัญของ 
สมรรถนะของพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รเป็น
รากฐานส าคญัในการสร้างขีดความสามารถใน การ
แข่งขันให้กับองค์กร สมรรถนะของพนักงานที่
องค์กรต้องการสอดคล้องกับต าแหน่งงาน หน้าที่
ความ รับผิดชอบ รวมถึงเป้าหมายขององค์กร การ
แสดงผลของสมรรถนะที่องค์กรต้องการ จึงเป็น
การแสดง พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

แล ะวัด ผล ใน ระดับ ขอ งผลก ารปฏิ บั ติ ง าน 
นอกจากน้ีการพัฒนา สมรรถนะของพนักงานให้
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสมรรถนะของอุตสาหกรรม 
เป็ นการ ร่วม มือขององค์ก ร ห น่ วย  ธุรกิ จใน
อุตสาหกรรมให้เกิดภาพลักษณ์และผลผลิตที่ มี
คุณภาพในวงกว้าง ท าให้อุตสาหกรรมนั้ นมีขีด 
ความสามารถในการแข่งขนัที่โดดเด่น เช่นเดียวกนั
กบัในส่วนของอุตสาหกรรมจดัประชุมของประเทศ



ไทย  ธุร กิ จจัดป ระ ชุม มือ อ าชีพ เป็ นห น่ึ งใน
องคป์ระกอบของอุตสาหกรรมการประชุมที่ส าคญั
ที่จะท าให้การประชุม ประสบความส าเร็จ ลูกค้า 
(Buyer) จ ะพิ จ ารณ าถึ งค ว ามส าม ารถ ขอ ง ผู้
ให้บริการในการตอบโจทย์วตัถุประสงค์ การจัด
งานขององค์กรหรือธุรกิจได้ ซ่ึงให้ความส าคัญ
อย่างยิ่งในการพิจารณาถึงความสามารถของผูว้าง
แผนการ ประชุมหรือบริษทัจดัประชุมมืออาชีพใน
การท างานบรรลุผลส าเร็จ  (Davidson & Cope, 
2003) 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้ มี
ป ระ สิท ธิภาพ ในก ารปฏิ บัติ ง านจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และได้
ผลลัพธ์เป็นที่น่าพึงพอใจได้นั้น องค์การจะต้อง
ส่งเสริมการพฒันาตนให้กบับุคลากรในองคก์าร อีก
ทั้งองค์การจะตอ้งมีการน าเอากิจกรรมต่าง ๆ เขา้มา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
ภายในองค์การเพื่ อ เป็นการส่งเส ริม และเพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานให้กบับุคลากร และ
องค์การ เม่ือบุคลากรไดน้ ากิจกรรมต่าง ๆ มาใช้ใน
การพัฒนาสมรรถนะให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานดา้นต่าง ๆ ก็จะส่งผลดีต่อการปฏิบตัิงาน 
และช่วยเพิ่ มพูนความรู้ความสามารถในการ
วางแผนด า เนิ น การ  ก ารตัด สิ นใจ  และก าร
ด าเนินงานภายในองค์การ ซ่ึ งจะน าไป สู่การ
ปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (สิริวดี ชูเชิด, 
2565) แต่จากปัญหาที่พบในการปฏิบตัิ กลบัพบว่า 
ดว้ยขอบเขตการท างานตามนโยบายตามที่บริษทัได้
ตั้งไว ้ท าให้พนักงานไม่สามารถพฒันาสมรรถนะ
ได้เท่ าที่ ควรจะเป็น รวมถึงข้อก าหนดในการ
ปฏิ บั ติ ง านที่ ไ ม่ มี คว ามยืดห ยุน  ยึ ด เพี ยงแต่

ข้อก าหนดที่ตายตัว ไม่มีการผ่อนปรน ท าให้เป็น
อุปสรรคต่อการพฒันาสมรรถนะเป็นอยา่งมาก 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจที
ศึกษ า น โยบ ายของผู้บ ริห ารอ งค์ ก รต่ อก าร
เปลี่ ยนแปลง และบรรยากาศการท างานแบบ
ยืดหยุ่น  ที่ มี ผลต่ อก ารพัฒนาสมรรถนะเชิ ง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Altitude Development เพื่อส ารวจและสรุปความ
คิดเห็นของ พนักงานบริษทั Altitude Development 
ที่ มี ต่อ  นโยบายของผู้บ ริห ารองค์กรต่ อก า ร
เปลี่ยนแปลง บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น 
และสมรรถนะเชิงสร้างสรรคใ์นการปฏิบตัิงาน เพื่อ
วิ เคราะห์และสรุปอิท ธิพลของ นโยบายของ
ผู้บ ริ ห าร อ งค์ ก รต่ อ ก าร เป ลี่ ย น แป ล ง  แล ะ 
บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุน่ที่มีต่อ สมรรถนะ
เชิงสร้างสรรคใ์นการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั 
Altitude Development เพื่อเปรียบเทียบและสรุป
ความคิดเห็นระหว่างผู้ที่ มีความแตกต่างกันใน
คุณลักษณะทาง ประชากรศาสตร์ที่มีต่อ นโยบาย
ของผูบ้ริหารองคก์รต่อการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ
การท างานแบบยืดหยุ่น  และสมรรถนะ เชิ ง
สร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน รวมถึง เพื่อวิเคราะห์
และสรุปความสัมพันธ์ระหว่าง นโยบายของ
ผู้บ ริ ห าร อ งค์ ก รต่ อ ก าร เป ลี่ ย น แป ล ง  แล ะ 
บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น กับ สมรรถนะ
เชิงสร้างสรรคใ์นการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั 
Altitude Development 
 การศึกษาเร่ือง  “นโยบายของผู้บ ริหาร
องค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศการ
ท างานแบบยืดหยุ่น ที่มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
เชิงสร้างสรรคใ์นการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั 



Altitude Development” นอกจากจะไดร้ับทราบถึง
ความคิดเห็นของประชากรที่มีต่อ นโยบายของ
ผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศการ
ท างานแบบยืดหยุ่น) และ การพฒันาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Altitude Development แล้วการศึกษาในเร่ืองน้ีย ัง
ท าให้ ท ร าบถึ ง ปั จจัยที่ ส งผลต่ อ  ก ารพัฒน า
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของ
พ นั ก ง าน บ ริษั ท  Altitude Development ซ่ึ ง ผ ล
การศึกษาดังกล่าวน าไปสู่การวางแผนในเร่ือง 
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง 
และบรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น อันจะเป็น
แนวทางส าคัญส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น 
ธุรกิจที่ด าเนินการในดา้นการให้บริการและการจดั
จ าหน่าย จะไดใ้ช้ผลการศึกษาดังกล่าวในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน 
กล่าวคือ  
 1. ธุรกิจสามารถน าผลการศึกษาที่เก่ียวขอ้ง
กบัปัจจัยแต่ละเร่ืองไปใช้ในเร่ืองการวางนโยบาย
และกลยุทธ์ในการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท Altitude 
Development 
 2. ธุรกิจสามารถน าผลการศึกษาที่เก่ียวขอ้ง
กับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านนโยบายของ
ผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศ
การท างานแบบยืดหยุ่นที่ ส่งผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท Altitude Development ไปใช้ใน
การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ พนักงาน
บริษทั Altitude Development ให้ดียิ่งขึ้น 

 นอกจากน้ีนกัวิชาการและนกัวิจยัยงัสามารถ
น าผลการศึกษาไปขยายความรู้หรือท าการ ศึกษา
ต่อไปเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ที่ เป็นประโยชน์ทาง
วิชาการอยา่งเป็นรูปธรรม 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของ 
พนั ก งานบ ริษัท  Altitude Development ที่ มี ต่ อ 
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น และการพฒันา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรคใ์นการปฏิบตัิงาน 

2. เพื่ อวิ เคราะห์ และสรุปอิท ธิพลของ 
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง 
และ บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่นที่มีต่อ การ
พฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบริษทั Altitude Development 
 
ขอบเขตของการศึกษา  
 ผู ้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา 
เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาที่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการศึกษา ซ่ึงไดแ้สดงรายละเอียดไว ้ดงัน้ี  

1. ขอบเขตดา้นประเภทการศึกษา  
  การศึกษาครั้ งน้ีไดใ้ชเ้ทคนิคของการ
วิจัยเชิงปริมาณโดยมีการใช้แบบสอบถามเป็น 
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามที่ใชไ้ด้
ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกับประเด็นที่ศึกษา ซ่ึงได้กล่าวต่อไปใน
หัวขอข้อบเขตเน้ือหา  
 
 
 



2. ขอบเขตดา้นประชากร  
   ในที่ น้ีหมายถึงประชากรที่จะให้
ข้ อ มู ล โ ด ย ก าร ต อ บ ค าถ าม ที่ แ ส ด ง ไ ว้ ใ น
แบบสอบถามผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของ
ประชากรไวด้งัต่อไปน้ี คือ  

  2.1 เป็นบุคคลที่เป็นพนักงานบริษทั 
Altitude Development และอ าศั ยอ ยู่ ในบ ริ เวณ
กรุงเทพมหานคร  
   2.2 เป็นบุคคลที่เคยมีประสบการณ์
ทางดา้นการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรคใ์นการ
ปฏิบติังานของพนกังานมาก่อน  
   2.3 เป็นบุคคลที่มีความรู้และความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์
ในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
 3. ขอบเขตของตวัอยา่ง  
  ตัวอย่างในที่ น้ีหมายถึง บุคคลที่
ผูว้ิจยัสุ่ม หรือเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจากประชากร 
ที่ ระบุคุณสมบัติ ไว้ข้างต้น  เน่ืองจากผู้วิจัยไม่
สามารถที่ จะเก็บข้อมูลจากกลุ่มป ระชากรได้
ครบถว้น เพราะประชากรมีจ านวนมาก วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างนั้นผูว้ิจยัไดใ้ช้เทคนิคการสุ่มตวัอย่างแบบ
สะดวก ส าหรับการก าหนดขนาดตวัอย่างนั้น ผูว้ิจยั
ได้ใช้ สูตรค านวณ  Taro Yamane (1970) ซ่ึ งได้
จ  านวนทั้ งส้ิน 174 คน แต่ผู ้วิจัยจะใช้จ  านวน 200 
ค น  เพื่ อ ป้ อ ง กั น ข้ อ ผิ ด พ ล าด จ าก ก าร เก็ บ
แบบสอบถามบางฉบบัที่ไม่สมบูรณ์ 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

1. การ ส่ งผลห รือการ มีอิท ธิพลต่อกัน
ระหว่าง นโยบายของผู้บริหารองค์กรต่อการ
เปลี่ ยนแปลง  กับ  ก ารพัฒนาสมรรถนะเชิ ง

สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Altitude Development 

2. การ ส่ งผลห รือการ มีอิท ธิพลต่อกัน
ระหว่าง บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุน่ กบั การ
พฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบริษทั Altitude Development 
 
การทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
1. การทบทวนแนวคิด  และทฤษฎีที่ เ ก่ี ยวกับ 
นโยบายของผูบ้ริหารองคก์รต่อการเปลี่ยนแปลง 
 ฮอลแลนด์ (Holland, 2007) กล่าวว่า การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การใช้เทคนิค 
วิ ธีการในการบริหารงาน  เพื่ อประกันว่าการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นเป็นไปตามการวางแผนเอาไว ้
และก่อให้เกิดความคุม้ค่าและประสิทธิภาพในการ
ท างานภายในระยะเวลาที่ก าหนดเอาไว  ้
 ในขณะที่ คอทเตอร์(Kotter, 1996) อาจารย์
ผู ้เช่ียวชาญด้านผู้น าและการเปลี่ยนแปลงของ 
Harvard Business School ผู ้ประพนัธ์หนังสือเร่ือง 
Leading Change แ ล ะ The Heart of  Change ไ ด้
กล่าวถึงสาเหตุต่าง ๆ ที่คนไม่อยากเปลี่ยนแปลง
และค้นหากลยุทธ์ในการกระตุ้นการเปลี่ยนแปลง
ขั้ น ต อ น  โ ด ย ให้ ทั ศน ะ ว่ า  ค น ที่ เ ป็ น ผู้น า มี
ภาระหน้าที่ในการน าและกระตุน้สร้างแรงจูงใจแก่
คนในองค์การให้การเปลี่ยนแปลงบรรลุผลส าเร็จ 
โดยสามารถสรุปองค์ประกอบของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงในการสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์าร 
 นอกจากน้ี แมท (Metre, 2009 : 38) ยงัระบุ
ว่าองค์ประกอบของกระบวนการของการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง  



 รวมถึงการศึกษาของ ประสิทธ์ิ สต า (2564) 
ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การจัดระบบงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย
เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในวัตถุประสงค์หลักของ
องค์การ ส่งผลให้องค์การด าเนินการไปได้อย่าง
ต่อเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยู่รอดและเจริญก้าวหน้า
ต่อไปได ้
 ผลการศึกษาทีได้จากค าอธิบายข้างต้น 
สามารถสรุปคุณลักษณะของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงไดด้งัต่อไปน้ี 

- ก า ร เต รี ย ม ค ว า ม พ ร้ อ ม เพื่ อ ก า ร
เปลี่ยนแปลง 

- ก ารส ร้ างก ระบ วนก ารส าห รับ ก าร
ปฏิบตัิงานเม่ือมีการเปลี่ยนแปลง 

- การสร้างความตระหนกั 
- การติดตามความส าเร็จ 

2. การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวกับ การ
ท างานแบบยืดหยุน่ 
 Heathfield (2019) กล่าวว่า การท างานแบบ
ยืดหยุ่นท าให้ลดระยะเวลาการเดินทาง ควบคุม
ตารางเวลาและสภาพแวดลอ้มในการท างานไดม้าก
ขึ้น เลือกท างานในช่วงเวลาที่ตอ้งการได ้ลดความ
เหน่ือยหน่ายจากการท างานหนักเกินไปได้ โดย
พนักงานสามารถเลือกพกัในช่วงเวลาที่ตอ้งการได ้
ลดการจ่ายค่าดูแลเลี้ยงดูบุตรได ้เพิ่มความพึงพอใจ
ให้กับพนักงาน ลดการขาดลามาสาย การลาออก 
รวมทั้ งสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กรในสถานที่
ท  างานที่เหมาะกบัครอบครัว เป็นตน้ 

 ในขณะที่ ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2561) ได้
กล่าวว่า การสร้างความยืดหยุ่นในการท างานใน
องคก์ร สามารถท าไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 
  1) เวลาท างานที่ยืดหยุ่น หมายถึง 
การปรับเวลาเข้าออกงานให้ยืดหยุ่น เช่น ช่วงเวลา
เข้าออกงาน และการไม่ต้องเข้างานเวลาเดียวกัน
ทั้งหมดทุกคน  
  2) วนัท างานที่ยืดหยุ่น หมายถึง การ
นบัชัว่โมงการท างานต่อวนั เช่น ท างานสัปดาห์ละ  
5 วนั สัปดาห์หน่ึงจะต้องท างาน 40 ชั่วโมง แต่ถ้า
พนักงานยินดีท างาน 10 ชั่วโมงต่อวัน สามารถ
ท างานแค่เพียง 4 วนัต่อสัปดาห์ได ้เป็นตน้  
  3) สถานที่ท  างานที่ยืดหยุน่ หมายถึง 
การให้อิสระผูป้ฏิบตัิงานให้ท างานนอกองค์กรได ้
สัปดาห์ละ 1-2 วนั ไม่จ าเป็นที่จะตอ้งเขา้มาท างาน
ในหน่วยงานทุกวัน ว ันท าการที่ เหลือให้ เข้ามา
ประชุม และท างานกับเพื่อนร่วมงาน และบาง
ลกัษณะงานก็สามารถที่จะท างานที่บา้นไดเ้ลย 
  4) การแต่งกายที่ยืดหยุ่น หมายถึง 
การให้อิสระผูป้ฏิบตัิงานในการแต่งกาย อาจไม่ตอ้ง 
ใส่แบบฟอร์มหรือชุดทางการ แต่ให้แต่งกายล าลอง
แบบสุภาพได ้
  5) วนัลาที่ยืดหยุ่น คือ การให้สิทธิ
ลารวมทุกอย่างตามจ านวนวนัที่ก าหนดไว ้และให้
ผูป้ฏิบตัิงานไปบริหารจดัการกนัเอง  
  6) สวสัดิการที่ยืดหยุน่ หมายถึง การ
จดัสวสัดิการให้ผูป้ฏิบตัิงานมีสิทธิเลือกสวสัดิการที่
เหมาะสมกับชีวิตของตนเองได้ แทนการก าหนด
สวัส ดิการให้ ผู ้ปฏิบัติงานได้รูปแบบเดียวกัน
ทั้งหมด 



 นอกจากน้ี ปาลินดา เลิศศิลาทอง (2561) ได้
กล่าวว่าการท างานในเวลายืดหยุน่ ( Flexible Time) 
”  คือการให้อิสระแก่พนักงานในการ จัดเวลาการ
ท างานของแต่ละวนั โดยมีแนวทางว่าพนักงานทุก
คนจะต้องอยู่ปฏิบัติงานในช่วงเวลา ชั่วโมงหลัก 
(Core Time) ซ่ึงมกัจะเป็นช่วงกลางของวนัท างาน
เป็นเวลาประมาณช่วงเวลาที่เหลือเรียกว่า ช่วงเวลา
ยืดหยุ่น ( Flexible Band) 46 ชั่วโมง ส่วนนั้นเป็น
ช่วงเริมตน้หรือสินสุดของการ ท างานในแต่ละวนั 
พนักงานจะสามารถเลือกการเริมและสินสุดการ
ท างานในแต่ละวนัได ้ ชั่วโมงการท างานจะถูกเก็บ
บันทึกไวเ้พื่อตรวจสอบว่าได้มีชั่วโมงการท างาน
สะสมถูกตอ้งตามช่วงเวลาที่ ก าหนดซ่ึงอาจเป็นราย
สัปดาห์ หรือราย เดือนตามแต่ระเบียบก าหนดไว ้
หลกัการส าคญัควรค านึง 2 ประการที่ คือ ประการ
แรกพนักงานจะต้องอยู่ประจ าหน้าที่ในระหว่าง
ช่วงเวลาชั่วโมงหลักและ ประการที่สอง พนักงาน
จะตอ้งรับผิดชอบชัว่โมงการท างานให้ไดค้รบถว้น
ตามก าหนดในแต่ละวนั 6 นอกเหนือจากที่ระบุไวน้ี้ 
พนกังานจะมีอิสระพอสมควรในการก าหนดชัว่โมง
การท างานตามความประสงค์ ทั้งน้ีย่อมขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์และสิงแวดลอ้มของ งานซ่ึงแตกต่างกนั
ไปในแต่ละองค์กรประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัแต่
ละองคก์ร  
 ผลการศึกษาทีได้จากค าอธิบายข้างต้น 
สามารถสรุปคุณลักษณะของการท างานแบบ
ยืดหยุน่ไดด้งัต่อไปน้ี 
  - เวลาท างานที่ยืดหยุน่ 
  - วนัท างานที่ยืดหยุน่ 
  - เวลาและสถานที่ท  างานที่ยึดหยุน่ 
  - รูปแบบวิธีปฏิบตัิงาน 

3. การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวกับ การ
พฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรค์ 
 Sparks, D. & Loucks-Horsley (19 89 ) ไ ด้
เสนอรูปแบบของการพฒันาสมรรถนะไวด้งัน้ี 
  1) รูปแบบการฝึกอบรม เป็นรูปแบบ
ที่ ใ ช้ กั น ม าจ น ถื อ เป็ น ป ก ติ ที่ ทุ ก ค น ต่ า ง มี
ประสบการณ์  ซ่ึงการฝึกอบรมน้ี อาจเป็นการ
น าเสนอและการอภิปรายผลงานการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ การสัมมนา การสาธิต บทบาทสมมุติ 
เป็นตน้ 
  2) รูป แบบการสั ง เกตห รือ การ
ประเมิน อาจเป็นการสังเกตคนอื่นหรือคนอื่น
สังเกตตวัเรา อาจเป็นรายเด่ียวหรือเป็นกลุ่ม ตวัอยา่ง
เทคนิคที่ ใช้อาจเป็น peer coaching หรือclinical 
supervision เป็นตน้ 
  3) รูปแบบการให้ มีส่วนเก่ียวข้อง
ในกระบวนการพฒันาหรือการปรับปรุง เพราะการ
พฒันาหรือปรับปรุงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จ  าเป็นต้อง
อาศยัความรู้ใหม่ๆ ทกัษะใหม่ๆ จะท าให้ผูท้ี่ให้เขา้
มามีส่วนร่วมนั้น  
  4) รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม  ใน
กรณีที่ตอ้งการหาทางแก้ปัญหาหลกัร่วมกนัจากทุก
คนทุกฝ่าย โดยหากปัญหาหลกันั้นสามารถแยกยอ่ย
เป็นหลายประเด็น ก็จะแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ อาจจะ
กลุ่ม ละ 4-6 ราย เพื่อศึกษาวิเคราะห์ประเด็นปัญหา
ในส่วนของกลุ่มนั้น ในตอนทา้ยเม่ือมีการน าเสนอ
และแลกเปลี่ยนผลการศึกษาวิเคราะห์ของแต่ละ
กลุ่มร่วมกนั  
  5) รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัย
เชิงปฏิบตัิการ เป็นความพยายามที่จะแกปั้ญหาหรือ
หาคา ตอบในข้อค าถามที่เกิดขึ้นในการปฏิบติังาน



ซ่ึงอาจกระท า ได้ทั้ งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
หรือระดับโรงเรียน และสามารถกระท า ไดห้ลาย
วิธีการ 
  6) รูปแบบการพฒันาตนเอง โดยแต่
ละบุคคลจะก าหนดจุด มุ่งหมายในการพัฒนา
วิชาชีพของตนเอง แลว้เลือกกิจกรรมเพื่อการปฏิบตัิ
ที่เช่ือว่าจะช่วยให้บรรลุผลส าเร็จ  
  7) รูปแบบการเป็นพี่เลี้ยง นิยมจบัคู่
กนัระหว่างผูท้ี่มีประสบการณ์และประสบผลส าเร็จ
แลว้กับบุคคลที่เร่ิมงานใหม่หรือที่มีประสบการณ์
นอ้ยกว่า โดยให้มีการอภิปรายกนัถึงจุดมุ่งหมายใน
การพฒันาวิชาชีพ  
 ในขณะที่  Seldin (1988) ได้มีการจ าแนก
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะในรูปแบบอื่น โดย
แบ่งเป็น 5 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1 ) รู ป แบ บ ก ารพัฒ น าต น เอ ง 
(individually guided staff development model)  
  2) รูป แบบการสั ง เกตห รือ การ
ประเมิน (observation/ assessment model)  
  3) รูปแบบการให้มีส่วนเก่ียวขอ้งใน
กระบวนการพฒันาหรือการปรับปรุง(involvement 
in a development / improvement process model)  
  4) รูปแบบการฝึกอบรม (training 
model)  
  5 ) รู ป แบ บก าร สื บ ค้น  ( inquiry 
model) 
 นอกจากน้ี อัจฉรา หล่อตระกูล (2557) ได้
กล่าวถึงการพฒันาสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรม ก าหนดขึ้นเพื่อหล่อหลอมค่านิยม
และพฤติกรรมที่พึงประสงคร่์วมกนั  

 ผลการศึกษาทีได้จากค าอธิบายข้างต้น 
สามารถสรุปคุณลกัษณะของการพฒันาสมรรถนะ
อยา่งสร้างสรรคไ์ดด้งัต่อไปน้ี 
  - การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  - การยึดมันในความถูกต้องและ
จริยธรรม 
  - ค ว าม เข้ า ใ จ ใ น อ ง ค์ ก ร แ ล ะ
ระบบงาน 
  - การบริการเป็นเลิศ 
  - การปฏิบตัิตนต่อเพื่อนรวมงาน 
 
การทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับอิทธิพลระหว่างตัวแปร 
1. ความสัมพนัธ์/ การส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตวั
แปร การบริหารการเปลี่ยนแปลง กับตัวแปร การ
พฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรค ์
 1.1  ก ารทบทวนแนวคิ ดและทฤษฎีที่
เก่ียวขอ้ง 
  Holland (2007), Kotter (1996) และ 
ประสิทธ์ิ สต า (2564) ไดอ้ธิบายถึงผลที่เกิดจากการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง ไวว้่า การบริหารนั้นจะ
เกิ ดผลตามมาต่อก ารพัฒนาสมรรถนะอย่าง
สร้างสรรค์ในเร่ืองต่อไปน้ีคือ (1) การวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้ม (2) การสร้างเป้าหมายระยะสั้น (3) 
การสร้างความตระหนัก (4) การส่ือสาร (5) การ
สร้างทีม (6) การสร้างแรงจูงใจ 
  ค าอธิบายดังกล่าวมีความเก่ียวข้อง
กบัเร่ืองที่ท  าการศึกษาคือ ความสัมพนัธ์ในลกัษณะ
ของการส่งผลระหว่าง การบริหารการเปลี่ยนแปลง
กบัการพฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรคจ์ึงสรุปได้
ว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อ การพฒันา



สมรรถนะอย่างสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัท 
Altitude Development 

1.2 การทบทวนจากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
  ป ร ะ สิ ท ธ์ิ  ส ต า  ( 2 5 6 4 )  ไ ด้
ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะ
ครูในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายร่ม
โพ ธ์ิ สั ง กั ด ส านั ก ง าน เข ต พื้ น ที่ ก าร ศึ ก ษ า
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกดักลุ่มเครือข่าย ร่มโพธ์ิ ส านักงานเขต
พื้ นที่ การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2 มี
ความสัมพนัธ์กันในทางบวก ในระดบัค่อนขา้งสูง 
(r = .726) อยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  ปวริศา มีศรี และโอฬาร กาญจนา
กาศ (2563 : 138) ศึกษาเร่ืองสมรรถนะในศตวรรษ 
ที่  2 1  ข อ ง ผู้บ ริห ารส ถ าน ศึกษ าที่ ส่ งผลต่ อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นที่
ก ารศึกษา ป ระถมศึกษ านครปฐม  เขต  1  ผล
การศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะของผูบ้ริหารโดยรวม
อยู่ในระดับมาก  ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการพฒันา
ตนเอง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็น
ทีม และด้าน เทคโนโลยีและการส่ือสาร ส่วน
ประสิทธิผลของโรงเรียนที่น ามาศึกษาโดยรวมอยู่
ในระดับมากเช่นกัน ได้แก่ ด้านความสามารถใน
การใชส่ื้อนวตักรรมและเทคโนโลยีของครู ความใฝ่
รู้  รักการอ่าน แสวงหา ความรู้ด้วยตนเองของ
นกัเรียนความสามารถในการจดัสรรทรัพยากรอยา่ง
มีประสิทธิภาพ ความพึง พอใจการท างานของครู 
และดา้นความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะ
แวดล้อมที่มากระทบทั้ ง ภายในและภายนอก 2) 

สมรรถนะของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โ ร ง เ รี ยน มี เพี ย ง  3  ส ม ร รถ น ะ  เท่ านั้ น ที่ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 คือ ด้านการบริหารการ เปลี่ยนแปลง 
ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการพฒันาตนเอง 
โดยทั้ งหมดร่วมกันส่งผลได้มากถึง ร้อยละ 47 
เฉพาะด้านการบ ริหารการเปลี่ ยนแปลงเพี ยง
สมรรถนะเดียวสามารถอธิบายไดม้ากถึง ร้อยละ 3 
  จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการบริหารการเปลี่ยนแปลง
กบัการพฒันาสมรรถนะอย่างสร้างสรรค์  สรุปได้
ว่าตวัแปรทั้งสองมีการส่งผลต่อกนั สามารถอธิบาย
ในที่น้ีไดว้่าการพฒันาสมรรถนะอย่างสร้างสรรค ์ที่
เกิดขึ้นกบัพนกังานนั้นเป็นผลมาจากการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงขอ้สรุปจากการทบทวนขา้งตน้น าไปสู่
การตั้งสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ใน
ลักษณะของการส่งผลระหว่างการบริหารการ
เปลี่ ยนแปลง กับ การพัฒนาสมรรถนะอย่าง
สร้างสรรค ์ ไดด้งัน้ี 
 ส ม มุ ติ ฐ า น ที่  1  :  ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ การพัฒนาสมรรถนะ
อยา่งสร้างสรรค ์   
2. อิทธิพลระหว่างตวัแปร การท างานแบบยืดหยุ่น 
กบัตวัแปร การพฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรค์ 

2.1  ก ารทบทวนแนวคิ ดและทฤษฎีที่
เก่ียวขอ้ง 
 Heathfield (2019), ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร 
(2561) และ ปาลินดา เลิศศิลาทอง (2561) ไดอ้ธิบาย
ถึงผลที่เกิดจากคุณลักษณะของการท างานแบบ
ยืดหยุ่นไวว้่า คุณลักษณะนั้นจะเกิดผลตามมาต่อ
การพัฒนาสมรรถนะอย่างสร้างสรรค์ในเร่ือง



ต่อไปน้ีคือ (1) เวลาท างานที่ยืดหยุ่น (2) วนัท างาน
ที่ยืดหยุ่น (3) สถานที่ท  างานที่ยึดหยุ่น (4) การแต่ง
กายที่ยืดหยุน่ (5) วนัลาที่ยืดหยุน่ (6) สวสัดิการณ์ที่
ยืดหยุน่ 
 ค าอธิบายดงักล่าวมีความเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองที่
ท  าการศึกษาคือ ความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการ
ส่งผลระหว่าง คุณลักษณะของการท างานแบบ
ยืดหยุน่กบัการพฒันาสมรรถนะอย่างสร้างสรรคจ์ึง
สรุปไดว้่า คุณลกัษณะของการท างานแบบยืดหยุ่น
ส่งผลต่อ การพฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรคข์อง
พนกังานบริษทั Altitude Development 
 2.2 การทบทวนจากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 ศุภกานต์ พวงช่อ (2561) ได้ท าการศึกษา
กระบวนการพฒันาสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้
ประสานงานในธุรกิจการจัดประชุม กรณีศึกษา 
บริษทัจดัประชุมมืออาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไดมี้การอธิบายว่าบริบทและสถานการณ์ที่เก่ียวขอ้ง
กบัสมรรถนะของผูป้ระสานงานการจดัประชุม ยงั
ขาดแคลนผูป้ฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เน่ืองจากหลาย
สาเหตุ อาทิ เช่น ภาระหน้าที่การท างานหนักขึ้ น 
เน่ืองจากมีอตัราลาการลาออกสู้ง เพราะบุคลิกภาพ
และความตอ้งการของบุคคล รวมถึง มีขอ้จดักดัดา้น
เวลา ซ่ึงเป็นจุดอ่อนของบริษทั 
 กรรณิการ์ มีฉิม (2564) ได้ท าการศึกษา
สมรรถนะส่วนบุคคล และกระบวนการท างาน 
แบบยืดหยุน่ที่ส่งผล ต่อความเป็นองค์กรนวตักรรม 
ของบุคลากร ธนาคารออมสิน ภาค16 ผลการศึกษา
พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคลและกระบวนการ
ท างานแบบยืดหยุ่นส่งผลต่อความเป็น องค์กร
นวตักรรมของบุคลากรธนาคารออมสิน ภาค16 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยั
ที่ เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการ
ส่งผลระหว่างคุณลักษณะของการท างานแบบ
ยืดหยุน่ที่มีต่อการพฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรค ์
สรุปไดว้่าตวัแปรทั้งสองมีการส่งผลต่อกนั สามารถ
อธิบายในที่ น้ีได้ว่าการพัฒนาสมรรถนะอย่าง
สร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นกับพนักงานนั้นเป็นผลมาจาก
คุณลกัษณะของการท างานแบบยืดหยุน่ ขอ้สรุปจาก
การทบทวนข้างต้นน าไปสู่การตั้ งสมมุติฐานที่
เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผล
ระหว่างคุณลกัษณะของการท างานแบบยืดหยุน่ กบั
การพฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรคไ์ดด้งัน้ี 
 สมมุติฐานที่ 2 : การท างานแบบยืดหยุ่น มี
อิทธิพลต่อ การพฒันาสมรรถนะอยา่งสร้างสรรค ์
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ประชากร  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้ งน้ี ผูว้ิจยัไดมี้
การก าหนดคุณสมบัติไวเ้พื่อให้ได้ประชากรที่ มี
ความรู้ ความเข้าใจที่ได้รับจากประสบการณ์ของ
ตนเองและ/ หรือได้รับจากแหล่งข้อมูลประเภท
ต่างๆ อาทิ ผู ้ที่ มีความสนิทใกล้ชิด เอกสารทาง
ช่องทางประเภทอื่น เป็นตน้ ความรู้และความเขา้ใจ
ดังกล่าวส่งผลให้ประชากรสามารถให้ข้อมูลโดย



แสดงความคิดเห็นได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับ
ประเด็นที่ผูว้ิจยัศึกษา ซ่ึงคุณสมบตัิของประชากร 
ไดแ้ก่  
 1. เป็นบุคคลที่เป็นพนักงานบริษทั Altitude 
Development แ ล ะ อ า ศั ย อ ยู่ ใ น บ ริ เ ว ณ
กรุงเทพมหานคร  
 2. เป็นบุคคลที่เคยมีประสบการณ์ทางดา้น
การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้ างส รรค์ ในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมาก่อน  
 3. เป็นบุคคลที่ มีความรู้และความเข้าใจ
เก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน 
 จ านวนประชากรที่ มีคุณสมบัติดังกล่าว
ข้ า ง ต้ น มี ทั้ ง ส้ิ น  3 0 6  ค น  (บ ริ ษั ท  Altitude 
Development, 2566) 
 
ตัวอย่าง  
 ตวัอย่าง หมายถึง ตัวแทนของประชากรที่
น ามาใชใ้นการศึกษาเน่ืองจากขนาดของประชากรที่
มีขนาดใหญ่ และผูว้ิจยัจะใช้ตวัอย่างที่มีคุณสมบัติ
ตรงกับประชากรของการศึกษา ทั้ ง น้ี ผู ้วิจัยได้
ด าเนินการเป็นขั้ นตอนเพื่ อ ให้ได้ตัวอย่างที่ มี
คุณสมบติัดงักล่าว ดงัต่อไปน้ี 
 1. ทบทวนคุณสมบัติ ของประชากรที่
ก าหนดไวใ้นเบื้องตน้ 
 2. ค านวนหาจ านวนตัวอย่าง ทั้งน้ีผูว้ิจัยได้
เร่ิมจากการก าหนดขนาดตัวอย่างจากประชากร
ทั้งหมด โดยใช ้สูตรส าเร็จรูปของ Yamane’ (1973) 
จ  านวนตวัอย่างที่ใช้ศึกษา คือ 174 คน แต่ในที่น่ีจะ
ใช้จ  านวน 200 คน เพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาดจากการ
เก็บแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์และอาจเกิดขึ้น 

 3. เม่ือทราบจ านวนตัวอยา่งแต่ละพื้นที่แลว้
ผู ้วิ จัยจึ งด าเนินการแจกแบบสอบถามให้ กับ
กลุ่ ม เป้ าหมายโดยใช้วิ ธีการ สุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจงเพื่อให้เข้าถึงตัวอย่างที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ก าหนดไว ้
 
เคร่ืองมือในการศึกษา  

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามด้านประชากรศาสตร์
และความคิดเห็นทั่วไปที่เก่ียวกบัคุณลกัษณะของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ลกัษณะของค าถามในส่วนที่ 1 น้ีจะ
เป็ น ค าถ าม ช นิ ด ป ล าย ปิ ด  แ บ บ ให้ ผู ้ ต อ บ
แบบสอบถามเลือกตอบ มีทั้งค าตอบที่เลือกตอบขอ้
ที่ตรงกบัความเห็นของผูต้อบมากที่สุด  
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับตัวแปร
เร่ื อ งน โ ยบ ายข อ ง ผู้บ ริ ห าร อ งค์ ก รต่ อ ก าร
เปลี่ยนแปลงมีค าถามจ านวนทั้งส้ิน 20 ขอ้ 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับตัวแปร
เร่ืองบรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น มีค าถาม
จ านวนทั้งส้ิน 12 ขอ้ 
 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่เก่ียวกบัตัวแปรเร่ือง
การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้ างส รรค์ ในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท  Altitude 
Development มีค าถามจ านวนทั้งส้ิน 15 ขอ้ 
 ลักษณะของค าถามในส่วนที่  2 ส่วนที่  3 
และส่วนที่ 4 เป็นค าถามชนิดปลายปิดแบบแบ่ง
ระดบัคะแนนโดยค่าคะแนนที่นอ้ยที่สุด มีค่าเท่ากบั 
1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีค่าเท่ากบั 55 
 
 
 



สรุปผลการศึกษา 
1. สรุปผลขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ 
 ผลการศึกษาขอม้ลทางประชากรศาสตร์ของ
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบั
รายได ้และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน สรุปได้
ว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุต ่ ากว่ า 30 ปี  เม่ือสอบถามเก่ี ยวกับระดับ
การศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับรายได้อยู่ที่ 
15,000 - 25,000 บาท และ นอกจากน้ียงัสรุปได้ว่า 
ผู ้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ ในการ
ปฏิบตัิงาน 1-5 ปี มากที่สุด 
2. สรุปผลขอ้มูลตามวตัถุประสงค์ 
 ผลการศึกษาที่สรุปตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ 
 2.1 ผลสรุปความคิดเห็นที่ต้องการส ารวจ
ด้ าน น โ ยบ ายข อ ง ผู้บ ริ ห าร อ งค์ ก ร ต่ อ ก าร
เปลี่ยนแปลง บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น 
และการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วย ในระดับ 
ค่อนขา้งมาก ต่อเร่ืองการสร้างกระบวนการส าหรับ
การปฏิบัติงานเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในระดับ
ค่อนขา้งมาก ไดแ้ก่เร่ืองบรรยากาศการท างานแบบ
ยืดหยุ่นและในระดับค่อนข้างมากได้แก่เร่ืองการ
พฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ 
 2.2 ผลสรุปการศึกษาที่ตอ้งการวิเคราะห์ว่า
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง 
และ บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุ่น มีอิทธิพล
ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง าน บ ริ ษั ท  Altitude 
Development จากการศึกษาพบว่า นโยบายของ
ผู้บ ริ ห าร อ งค์ ก รต่ อ ก าร เป ลี่ ย น แป ล ง  แล ะ 

บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุน่ มีอิทธิพลต่อการ
พฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานบริษทั Altitude Development  อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.05 ผลการศึกษา
ดงักล่าวยงัเป็นการสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที่เสนอ
ไวอ้ีกดว้ย 
 
การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลในเร่ืองน้ีเป็นการอภิปราย
ผลการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบกบัแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งโดยอภิปรายเป็นล าดบัต่อไปน้ี 
1. ผลการศึกษาที่พบว่านโยบายของผูบ้ริหารองคก์ร
ต่อการเปลี่ ยนแปลง มีอิท ธิพลต่อการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของ
พนั ก งานบ ริษัท  Altitude Development มีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ คอทเตอร์(Kotter, 1996) 
ที่อธิบายว่า สาเหตุต่าง ๆ ที่คนไม่อยากเปลี่ยนแปลง
และค้นหากลยุทธ์ในการกระตุ้นการเปลี่ยนแปลง
ขั้ น ต อ น  โ ด ย ใ ห้ ทั ศน ะ ว่ า  ค น ที่ เ ป็ น ผู้น า มี
ภาระหน้าที่ในการน าและกระตุน้สร้างแรงจูงใจแก่
คนในองค์การให้การเปลี่ยนแปลงบรรลุผลส าเร็จ 
และสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ ประสิทธ์ิ สต า 
(2564) ที่อธิบายว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บ ริห ารสถานศึกษาในโรงเรียนสั งกัดกลุ่ ม
เครือข่าย ร่มโพธ์ิ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัใน
ทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง (r = .726) อย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความสอดคล้อง
ดังกล่าวสามารถอธิบายได้ในการศึกษาครั้ งน้ีว่า
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง มี
อิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ใน



การปฏิ บัติ ง านของพนั ก งานบ ริษัท  Altitude 
Development 
2. ผลการศึกษาที่พบว่าบรรยากาศการท างานแบบ
ยืดหยุ่น มีอิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Altitude Development มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Heathfield (2019) ที่อธิบายว่า การท างานแบบ
ยืดหยุ่นท าให้ลดระยะเวลาการเดินทาง ควบคุม
ตารางเวลาและสภาพแวดลอ้มในการท างานไดม้าก
ขึ้น เลือกท างานในช่วงเวลาที่ตอ้งการได ้ลดความ
เหน่ือยหน่ายจากการท างานหนักเกินไปได้ โดย
พนักงานสามารถเลือกพกัในช่วงเวลาที่ตอ้งการได ้
ลดการจ่ายค่าดูแลเลี้ยงดูบุตรได ้เพิ่มความพึงพอใจ
ให้กับพนักงาน ลดการขาดลามาสาย การลาออก 
รวมทั้ งสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กรในสถานที่
ท  าง านที่ เห ม าะกับ ค รอบครัว  เป็ น ต้น  แล ะ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศุภาการต์ พวงช่อ 
(2561) ที่ อ ธิบ ายว่ าบ ริบทและสถานก ารณ์ ที่
เก่ียวข้องกับสมรรถนะของผูป้ระสานงานการจัด
ประชุม ยังขาดแคลนผู้ปฏิบัติงานที่ มีคุณภาพ 
เน่ืองจากหลายสาเหตุ อาทิเช่น ภาระหน้าที่การ
ท างานหนักขึ้น เน่ืองจากมีอัตราลาการลาออกสู้ง 
เพราะบุคลิกภาพและความต้องการของบุคคล 
รวมถึง มีข้อจัดกัดด้านเวลา ซ่ึงเป็นจุดอ่อนของ
บริษัท ความสอดคลอ้งดังกล่าวสามารถอธิบายได้
ในการศึกษาครั้ งน้ีว่าบรรยากาศการท างานแบบ
ยืดหยุ่น มีอิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Altitude Development 
 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ข้อ  1  การที่ องค์กรนั้ น  พนักงานบริษัท 
Altitude Development ต้องการให้ เกิดการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ได้นั้น ปัจจยัที่ต้องน ามา
พิจารณาเพื่อให้เกิดการด าเนินงานได้ต่อไป คือ 
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง 
และ บรรยากาศการท างานแบบยืดหยุน่ 
 ข้อ 2  ในการพิจารณาปัจจัยเร่ืองนโยบาย
ของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง นั้นส่ิงที่
บ ริษัท  Altitude Development ควรพิ จารณ าให้
ความส าคญัในการสร้างหรือพฒันาสมรรถนะให้แก่
บุคลากรเพื่ อ ให้ เกิดการพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ ได้แก่ การสร้างกระบวนการส าหรับ
การปฏิบัติงานเม่ือมีการเปลี่ยนแปลง การติดตาม
ความส าเร็จ และการสร้างความตระหนัก เป็นสาม
ล าดบัแรก  
 ขอ้ 3  ในการพิจารณาปัจจยัเร่ืองบรรยากาศ
การท างานแบบยืดหยุ่น นั้ นส่ิงที่บริษัท Altitude 
Development ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการ
สร้างหรือพัฒนาสมรรถนะให้แก่บุคลากรเพื่อให้
เกิดการพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ ไดแ้ก่ เวลา
ท างานที่ยืดหยุ่น วนัท างานที่ยืดหยุน่ และเวลาและ
สถานที่ท  างานที่ยึดหยุน่ เป็นสามล าดบัแรก  
 ขอ้ 4  ในการพิจารณาปัจจยัเร่ืองการพฒันา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ นั้นส่ิงที่บริษัท Altitude 
Development ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการ
สร้างหรือพัฒนาสมรรถนะให้แก่บุคลากรเพื่อให้
การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ การ
บริการเป็นเลิศ ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
และการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นสามล าดบัแรก  
 



ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
ผูว้ิจัยได้เสนอแนะประเด็นที่ควรจะมีการ

น าไปศึกษาต่อในโอกาสต่อไป  ดงัน้ีคือ 
1. ประเด็นที่พบว่าไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที่ตั้ง
ไว ้กล่าวคือ ผลการศึกษาที่พบว่า 
 1.1 นโยบายของผู้บริหารองค์กรต่อการ
เปลี่ยนแปลงควรมีการศึกษาต่อไปถึง สาเหตุที่ไม่
สอดคลอ้งโดยอาจพิจารณาในเร่ืองต่อไปน้ีไดแ้ก่ 
  1.1.1 เพิ่มจ านวนตวัอยา่ง 
  1.1.2 ศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่อาจส่งผล
ต่อตวัแปรที่ศึกษาและตอ้งมีการน ามาศึกษาเพิ่มเติม
ในงานวิจยัครั้ งต่อไป 
 1.2 ผูว้ิจยัส าหรับโอกาสต่อไป ควรศึกษากบั
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างกลุ่มอื่นๆ เพื่อขยายผล
การศึกษาให้กว้างขวางมากขึ้ น  เพื่ อน าผลมา
เปรียบเทียบเพื่อให้ไดค้วามรู้ในมุมมองที่กวา้งขวาง
เพิ่มขึ้นซ่ึงจะได้สรุปเป็นภาพรวม ได้ชัดเจนเพิ่ม
มากขึ้ นว่ าประชากรกลุ่มใหญ่  มีความคิดเห็น
นโยบายของผูบ้ริหารองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง 
อยา่งไร 
2. ผูว้ิจัยครั้ งต่อไปควรพิจารณาเทคนิคในการวิจัย
ประเภทอื่น เช่น การใช้เทคนิคการวิจยัเชิงคุณภาพ
ร่วมดว้ยเพื่อประโยชน์ต่อไปน้ี ไดแ้ก่ 
 2.1 เพื่อตอ้งการความแม่นย  าของผลที่ไดร้ับ
ไม่ว่าผลที่ไดร้ับจะสอดคลอ้งหรือไม่สอดคลอ้งกบั
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่มีมาก่อนหนา้นั้น 
 2.2 เพื่อค้นหาสาเหตุในเชิงลึกถึงเหตุผลที่
ผลการศึกษาบางประเด็นไม่สอดคล้องกบัแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจยัก่อนหนา้น้ี 
 2.3 ผูว้ิจยัครั้ งต่อไปอาจเลือกสถิติอื่นๆ ที่ท  า
ให้ผลการศึกษามีความชดัเจนมากขึ้น 
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