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บทคัดย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ความสัมพนัธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลกบั
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและ
แรงจูงใจภายใน (2) การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์(3) อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์อง
องคก์าร แรงจูงใจภายใน และประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคท่ี์ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์อง
ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.)  โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ
รูปแบบการส ารวจมีแบบประเมินประกอบดว้ย แบบประเมินแรงจูงใจภายใน การรับรู้การสนบัสนุนความ
คิดสร้างสรรคข์ององคก์าร ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคแ์ละความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  ท่ี
ผ่านการตรวจสอบคุณภาพว่า มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเช่ือถือได้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากตวัอย่างคือ ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) 
จ านวน 170 คน ส าหรับการวิเคราะห์เชิงพรรณนาคือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์เชิงอนุมานคือ การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุ
แบบมีขั้นตอน 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามประสิทธิภาพ
ภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน         
(2) การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององคก์ารและแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์(3) ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคมี์อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล 
 

ค าส าคัญ: ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล , การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ , 
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค,์ แรงจูงใจภายใน   
 

Abstract 
 The purposes of this research were to study: (1) the relationships between creative self-efficacy, 
perceived organizational support for creativity, intrinsic motivation, and individual creativity, (2) perceived 
organizational support for creativity, intrinsic motivation influencing creative self-efficacy, and (3) creative 
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self-efficacy, perceived organizational support for creativity, and intrinsic motivation influencing individual 
creativity. 
 This research employed a quantitative research considered as the survey model which was 
examined its quality through the validity and reliability as the instrument for data collection. The population 
was civil servant of the Public Sector Development Commission (OPDC). The researcher determined the 
size of sample group according to the Yamane’s calculation determined the sample group for not less than 
144 persons at the error value of 5%, and the reliability of 95%. The researcher extended the samples for 
170 persons more to increase the benefits of research and data analysis. The descriptive analysis included 
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 perceived organizational support for creativity, creative self-efficacy, intrinsic motivation, 
(2) Factoring influencing creative self-efficacy was perceived organizational support for creativity and 
intrinsic motivation, and (3) Factoring influencing individual creativity was creative self-efficacy. 
 

Keywords:  Individual creativity, Perceived organizational Support for creativity, Creative self-efficacy,  
Intrinsic motivation 
 

บทน า 
 ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมเป็นปัจจยัส าคญัในความอยูร่อดและการเติบโตขององคก์ารใน

ยคุโลกาภิวตัน์ (Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and Oldham, 1997; Tierney, Farmer and Graen, 
1999; Kanter, 1983; Tushman and O’Reilly, 1997; Utterback, 1994) ท าใหอ้งคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ให้ความส าคญักบัความคิดสร้างสรรค์เพราะการสร้างสรรค์นวตักรรมเร่ิมตน้จากความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล (Trompenaars and Hampden-Turner, 2010) รัฐบาลไทยมีนโยบายขบัเคล่ือนเศรษฐกิจดว้ยนวตักรรม 
เพื่อพฒันาประเทศไทยไปสู่ความมัน่คง มัง่คัง่และยัง่ยนื หรือประเทศไทย 4.0 ท่ีเนน้นวตักรรมและความคิด
สร้างสรรค ์เพื่อใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ สอดรับและส่งเสริมนโยบายประเทศไทย 4.0 กลไกการท างานของภาครัฐ
หรือระบบราชการตอ้งปรับเปล่ียน มาสู่ระบบราชการ 4.0  ตอ้งมีการปฏิรูประบบราชการและขา้ราชการเป็น
ฟันเฟืองส าคญัในการขบัเคล่ือนนโยบายดงักล่าว (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2566) ปัจจยั
แห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0  คือ การสร้างนวตักรรม (Innovation) การสานพลงัระหว่างภาครัฐ
และภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) การปรับเขา้สู่ความเป็นดิจิทลั (Digitization/ Digitalization) 
ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ตอ้งไดรั้บการปรับเปล่ียนกระบวนการทางความคิด (mindset) ให้ตนเองมี
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ความเป็นผู ้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็น และ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(change leader) เพื่อสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขใหแ้ก่ประชาชน (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ, 2566)   

 ความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยส าคัญประการหน่ึงของความส าเร็จในการพัฒนาประเทศ
(ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2566; ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2566) 
และรัฐบาลไดมี้นโยบายขบัเคล่ือนประเทศด้วยยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 เพื่อพฒันาประเทศไทยไปสู่
ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื ท่ีมีการขบัเคล่ือนโครงสร้างเศรษฐกิจดว้ยนวตักรรม โดยมีฐานคิดหลกัและการ
ขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรม เน้นภาคบริการดงันั้นระบบราชการไทยจึง
ตอ้งมีการพลิกโฉมและปฏิรูปเพื่อให้สอดรับกบับริบทท่ีก าลงัจะเกิดขึ้นจากการเป็นประเทศไทย 4.0 ตอ้งมี
การปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการโดยใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยคีวามคิดสร้างสรรค์ เพี่อสร้าง
นวตักรรมภาครัฐในการยกระดบัไปสู่ “ระบบราชการ 4.0” นอกจากน้ีพบวา่  ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรค์  การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน เป็นปัจจยัท่ีมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 1983, 1988, 1999; Bandura, 1997; Ford, 
1996; Tierney and Farmer, 2002; Mumford and Gustafson, 1988; Woodman et al.,1993; มณีนุช จนัทร์เท่ียง
และคณะ , 2553; เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน , 2554ก ; เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน  และคณะ , 2560; ฐิตวดี              
เนียมสุวรรณ์ และเฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน , 2555) ท าให้ผูว้ิจัยสนใจศึกษาว่า ปัจจัยต่าง  ๆ ดังกล่าวมี
ความสัมพนัธ์และอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคห์รือไม่อยา่งไร เพราะผลการวิจยั จกัเป็นประโยชน์ในการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคแ์ละตอบสนองต่อความส าเร็จตามนโยบายของรัฐบาลเพื่อการพฒันาประเทศไทย
สู่ความมัน่คง มัง่คัง่และยัง่ยนื 
 

วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลกบัประสิทธิภาพภายในตนเอง
เชิงสร้างสรรคก์ารรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจภายใน 
 2. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายในท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์ 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์าร แรงจูงใจภายใน 
และประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของขา้ราชการส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) 
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แนวคิด ทฤษฎีและกรอบแนวคิดของการวิจัย   
 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (individual creativity) 

 ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม มีผูใ้ชอ้ย่างแพร่หลาย แมว้่าทั้งสองค ามีการใชส้ลบักนัไปมา
หรือใชใ้นความหมายเดียวกนัก็ตาม แต่มโนทศัน์ของความคิดสร้างสรรคมี์ความโดดเด่นและชดัเจนแตกต่าง
จากแนวความคิดของนวตักรรม (innovation) โดยท่ีความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการระดบับุคคลหรือ
ทีม ในขณะท่ีนวตักรรมคือ กระบวนการระดบัองค์การเป็นความส าเร็จของการน าความคิดสร้างสรรค์ไป
ปฏิบัติ (Amabile, 1983; Stein, 1974; Woodman et al., 1993)  ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) มีผู ้นิยาม
ความหมายไวแ้ตกต่างหลากหลาย  Guilford (1980) อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นรูปแบบของความคิด
ของมนุษยท่ี์หลากหลาย  กล่าวคือ  บุคคลสามารถคิดเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงไดห้ลากหลายมุมมอง หลายประเด็น  
ขยายออกไปอย่างไม่มีท่ีส้ินสุดเป็นความคิดเชิงบวก เช่น การคิดคน้ส่ิงประดิษฐ์ใหม่  เป็นตน้ ซ่ึงความคิด
เหล่าน้ีเป็นทกัษะขั้นสูงและกระบวนการท างานอย่างเป็นขั้นตอนของสมองประกอบดว้ย การคิดริเร่ิม การ
คิดเร็ว (คิดอย่างคล่องแคล่ว)  การคิดอย่างยืดหยุ่นและการคิดอย่างรอบคอบ  ผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์
สามารถคน้หาความคิดใหม่จากขอ้มูลท่ีมีเดิมและเช่ือมโยงขอ้มูลเหล่านั้น ส่วน Kirton (1994) อธิบายว่า
ความคิดสร้างสรรค์เป็นพฒันาการของบุคคลตั้งแต่ในวยัเด็กภายใต้สภาพแวดลอ้มพฒันาจนกลายเป็น
บุคลิกภาพ   
 ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ (creative self-efficacy) 

 ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ (creative self-efficacy) เป็นส่ิงส าคญัในการท าให้เกิด
การแสดงพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการคิดสร้างสรรค์  (Amabile, 
1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002)  โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ียากล าบากหรือ
ทา้ทาย (Tierney and Farmer, 2002) หรือ ก็คือการรับรู้ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์ เป็นความ
เช่ือมัน่ประสิทธิภาพภายในตนเองของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์ และการสร้าง
นวตักรรมใหม่ ความเช่ือมัน่ประสิทธิภาพภายในตนเองถูกมองว่าแตกต่างจากมุมมองภายในตนเองดา้นอ่ืน 
ๆ เช่น ความภูมิใจในตนเอง (self-esteem) ความเช่ือมัน่ในตนเอง (self-confidence) ซ่ึงประกอบดว้ยความรู้ท่ี
กวา้งและมีความหลากหลายกว่า ในทางกลบักนัความเช่ือมัน่ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคเ์ป็น
กระบวนการตดัสินใจท่ีน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์กล่าวคือบุคคลยิ่งมีความเช่ือมัน่ประสิทธิ
ภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์มากเท่าใด บุคคลนั้นก็จะยิ่งรับรู้โอกาสท่ีจะแสดงศกัยภาพทางความคิด
สร้างสรรคไ์ดม้ากเท่านั้น ถึงแมว้่าปัจจยับางอย่างจะท าให้ความสัมพนัธ์น้ีลดลงเน่ืองจากความไม่เหมาะสม
ระหว่ างบุคคลกับงาน (Cummings and Oldham, 1997; Farmer et al., 2003; O’Reilly et al., 1991) หรือ
สภาพแวดล้อมขององค์การท่ีไม่สนับสนุนต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Amabile et al., 1996; 
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Cummings et al., 1975; Oldham and Cummings, 1996; Woodman et al., 1993) งานวิจยัแสดงความสัมพนัธ์
เชิงบวกของปัจจยัน้ีคือ บุคคลมีความเช่ือมัน่ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคสู์งจะส่งผลเชิงบวก
กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Tierney and Farmer, 2002; เฉลิมชัย กิตติศกัด์ินาวิน และคณะ, 2560; 
เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2554ก,ค,ง)  
 การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ (Perceived organization support for 
creativity) 

 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีการศึกษาจ านวนมากในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผ่านมาน้ี                   
โดยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange theory) และบรรทัดฐานของการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ เสนอว่า หากฝ่ายหน่ึงกระท าดีต่ออีกฝ่ายหน่ึง  ฝ่ายท่ีไดรั้บรางวลัก็จะท าดีตอบ ตามทฤษฎีการ
รับรู้การสนับสนุนขององค์การจะเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบัติ  การสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างานท่ีดี และการให้รางวลั  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารของบุคลากรส่ง
ผลดีต่อองค์การคือ  การขาดงานและลาออกจากงานลดลง   ความผูกพนักบัองค์การและผลการปฏิบติังาน
สูงขึ้น นอกจากน้ีนกัทฤษฎีบางคนยงักล่าวไวว้่าการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์องมหาวิทยาลยั
เป็นรูปแบบหน่ึงของการสนับสนุนขององค์การ  นักวิชาการหลายท่านเสนอแนวความคิดเก่ียวกับการ
สนับสนุนขององค์การท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและนวัตกรรม  อาทิ Mumford and 
Gustafson (1998) ท่ีกล่าววา่ เง่ือนไขทางส่ิงแวดลอ้มท่ีมีมากพอ รวมถึงการใหร้างวลัท่ีมีคุณค่า  การใหอิ้สระ
ในการท างานและการเผชิญความเส่ียง จะช่วยสนับสนุนนวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์  เช่นเดียวกบั 
Woodman et al. (1993) เสนอว่า ส่ิงแวดลอ้มในองค์การเป็นส่ิงท่ีสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ เม่ือผูน้ ามี
ความเป็นประชาธิปไตยและเป็นผู ้น าแบบมีส่วนร่วม  โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น  กลุ่มทีมงาน
ประกอบดว้ยบุคคลท่ีหลากหลาย และการฝึกอบรมท่ีเนน้การเสนอความคิดใหม่ๆ และทกัษะการแกปั้ญหา
ส าหรับความคิดสร้างสรรค ์แนวความคิดเร่ืองความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมของ Amabile (1988) เสนอ
ปัจจยัท่ีสนับสนุนส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม คือ แรงจูงใจขององค์การเป็นการส่งเสริม
ระดบัความเส่ียงท่ียอมรับไดแ้ละการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทาย  ประการท่ีสองคือ ทรัพยากรต่าง  ๆ ของ
องค์การประกอบดว้ยบุคคล อุปกรณ์ เคร่ืองมือ การฝึกอบรมและส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ  สุดทา้ยคือ  
การปฏิบติัท่ีช่วยสนบัสนุนการบริหารรวมถึงการให้อิสระในการท างานและการประเมินผลท่ีเนน้สมรรถนะ    
ส าหรับงานวิจยับริบทของไทย พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล (เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และคณะ, 2560; เฉลิมชยั 
กิตติศกัด์ินาวิน, 2554(ก,ค,ง)) 
 แรงจูงใจภายใน 
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 Amabile (1999) อธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจว่า แรงจูงใจมีสองลกัษณะคือ แรงจูงใจภายนอกและ
แรงจูงใจภายใน โดยแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) เป็นผลจากปัจจยัภายนอก เช่น เงินโบนสั หรือ
การเล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น ส่วนแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากความ
ปรารถนาอนัแรงกลา้ภายในใจของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึง Amabile (1999) กล่าววา่แรงจูงใจแต่ละแบบมี
ผลต่อความคิดสร้างสรรคไ์ม่เท่ากนั กล่าวคือแรงจูงใจจากภายในมีผลต่อความคิดสร้างสรรคม์ากกว่ารางวลั
ผลตอบแทนท่ีเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การใหเ้งินเป็นรางวลั เป็นตน้   ผลการวิจยัในบริบทของไทย พบวา่ 
แรงจูงใจภายใน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (มณีนุช จนัทร์เท่ียง และคณะ, 
2553; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และคณะ, 2560; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ และเฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2555) 

จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัและสมมติฐาน
การวิจยั ดงัน้ี 

   
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 สมมติฐานการวิจัย 1: ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามประสิทธิภาพ
ภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจภายใน 

  สมมติฐานการวิจัย 2: การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจภายใน
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ 

  สมมติฐานการวิจัย 3: ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์การรับรู้การสนบัสนุนความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายในเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของขา้ราชการ
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) 

   

ขั้นตอนและวิธีการด าเนินการ 
 ประชากรและตัวอย่าง  
 ประชากรของการวิจยัน้ี คือ ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน 

ก.พ.ร.) จ านวน 226 คน ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของตวัอย่างตามการค านวณของ Yamane (1967) ซ่ึงก าหนด
ขนาดของตวัอย่างไม่น้อยกว่า 144 คน ณ ค่าความคลาดเคล่ือน 5% ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% ผูว้ิจยัเก็บ

การรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร 

 
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์

 

 

ความคิดสร้างสรรคข์อง
บุคคล 

 

 

แรงจูงใจภายใน 
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ตวัอย่างเพิ่มขึ้นเพื่อประโยชน์ในการวิจยัและการวิเคราะห์ขอ้มูล  ตวัอย่างของการวิจยัน้ี จ านวน 170 คน        
การเก็บขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอย่างตามหลกัความน่าจะเป็นดว้ยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย  (simple random 
sampling) พบว่า ตวัอย่างจ าแนกตามเพศมีเพศชาย จ านวน 38 คน (22.4%) และเพศหญิงจ านวน 132 คน 
(77.6%)   

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัน้ีคือ แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพคือความเท่ียงตรงเชิง

เน้ือหา (content validity) และความเช่ือถือได้ (reliability) แล้ว ประกอบด้วยแบบสอบถามความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล มีขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้  ใชม้าตรวดั 5 ระดบัของลิเคิร์ท (5-point Likert scale) ผูว้ิจยั
ปรับปรุงจาก  Houghtton & DiLeillo (2009) มีค่าความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั 0.801  (standardized alpha = .807)       

 แบบสอบถามประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ ข้อค าถามจ านวน  6 ข้อใช้มาตรวดั            
5 ระดบัของลิเคิร์ท (5-point Likert scale) ผูว้ิจยัปรับปรุงจาก  Tierney & Farmer (2002)  และ Houghtton & 
DiLeillo (2009) มีค่าความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั 0.822  (standardized alpha = .824) 

 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององคก์าร ขอ้ค าถามจ านวน  5 ขอ้ใช้
มาตรวดั 5 ระดบัของลิเคิร์ท (5-point Likert scale) ผูว้ิจยัปรับปรุงจากแบบสอบถามของศูนยภ์าวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ (Center of Creative Leadership) (Amabile et al.,1999)  มีค่ าความเ ช่ือถือได้เท่ ากับ  0.842 
(standardized alpha = .845)  

 แบบสอบถามแรงจูงใจภายใน ขอ้ค าถามจ านวน  6 ขอ้ใช้มาตรวดั 5 ระดับของลิเคิร์ท (5-point 
Likert scale) ผู ้วิจัยสร้างขึ้ นตามแนวคิดและทฤษฎีท่ี เ ก่ียวข้อง มีค่ าความเ ช่ือถือได้เท่ ากับ  0.605  
(standardized alpha = .609)      

 การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง  ๆ ด้วย              
สัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation) และวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการศึกษา 
 ผูวิ้จัยวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น พบว่า  ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลอยู่ในระดับสูง (mean = 
3.709, SD = .430) ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคอ์ยู่ในระดบัสูง(mean = 3.687, SD = .507)  การ
รับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารอยู่ในระดบัสูง (mean = 3.558, SD = .612) และแรงจูงใจ
ภายใน อยูใ่นระดบัสูง (mean = 3.940, SD = .381) 
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ตารางท่ี 1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ   
 

ตัวแปร M SD IM  COS  CSE 
แรงจูงใจภายใน (IM) 3.99 .41 -   
การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
ขององคก์าร (COS) 

3.31 .61 .343***   

ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์
(CSE) 

3.69 .44 .367*** .560***  

ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล (IC) 3.85 .46 .318*** .316*** .581*** 
***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
  จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลกบัตวัแปรต่าง  ๆ 
คือประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององคก์ารและ
แรงจูงใจภายใน พบว่า  ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 กบัประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
ขององคก์ารและแรงจูงใจภายใน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .581, .316 และ .318 ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล   
 

ตัวแปร B         Beta t R2 change 
ค่าคงท่ี 1.200   3.554***  
การรับรู้การสนบัสนุน
ความคิดสร้างสรรคข์อง
องคก์าร (COS) 

.408 (1) .492 7.396***  .314 

แรงจูงใจภายใน(IM) .263 (2) .198 2.973**  .035 

Multiple R = .590 R2  =.348  Adj. 
R2=.340  

F=44.577**
* 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01         ***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 



เฉลิมชัย  กิตติศักดิ์นาวิน สิริพร ฑิตะล าพูนโกสินทร์ เตชะนิยมอาจารี ฤทธิชัย อภิชาติ  กิตติศักดิ์นาวิน ศรวิชา กฤตาธิการ 
และกรภภาส์ ปักษานนท์  
 

 326 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที่ 15 ฉบบัที่  2

๑@๑@ 

 
 จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจ

ภายในท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
ผูวิ้จยัเร่ิมจากการตรวจสอบความเป็นอิสระต่อกันของค่าความคลาดเคล่ือนโดยใช้สถิติทดสอบ Durbin-
Watson มีค่าเท่ากบั 1.906 มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 ถือว่ายอมรับไดก้ล่าวคือ  ค่าความคลาดเคล่ือนมีอิสระต่อ
กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, หน้า 340-341)  และตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระว่าเกิด 
multicollinearity หรือไม่ โดยพิจารณาค่า tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปร 
พบวา่ มีค่า tolerance เท่ากบั 1.00 มีค่าไม่ใกลศู้นยแ์ละค่า VIF เท่ากบั 1.00 มีค่าไม่มาก แสดงวา่ตวัแปรอิสระ
ทุกตวัเป็นอิสระต่อกัน (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, หน้า 377-378) ผูว้ิจยัจึงด าเนินการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์  ผลการวิเคราะห์พบว่า  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์คือ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององคก์ารและ
แรงจูงใจภายใน (ตารางท่ี 2)   สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคลได้ถึงร้อยละ 34.8 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .348 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  สามารถแสดง
สมการการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  ไดด้งัน้ี 
  ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์  =   1.200 + .408 (การรับรู้การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรคข์ององคก์าร) + .263 (แรงจูงใจภายใน)    
 
ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล   
 

ตวัแปร B         Beta t R2 change 
ค่าคงท่ี 1.890   9.535***  
ประสิทธิภาพภายใน
ตนเองเชิงสร้างสรรค ์
(CSE) 

.493   
(1) 

.581 9.262***      .338 

Multiple R = .581 R2  =.338  Adj. 
R2=.334  

F=85.786**
* 

 

***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
  จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององคก์าร 
แรงจูงใจภายใน และประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคท่ี์ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องขา้ราชการ
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ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
ผูวิ้จยัเร่ิมจากการตรวจสอบความเป็นอิสระต่อกันของค่าความคลาดเคล่ือนโดยใช้สถิติทดสอบ Durbin-
Watson มีค่าเท่ากบั 1.906 มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 ถือว่ายอมรับไดก้ล่าวคือ  ค่าความคลาดเคล่ือนมีอิสระต่อ
กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, หน้า 340-341)  และตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระว่าเกิด 
multicollinearity หรือไม่ โดยพิจารณาค่า tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปร 
พบวา่ มีค่า tolerance เท่ากบั 1.00 มีค่าไม่ใกลศู้นยแ์ละค่า VIF เท่ากบั 1.00 มีค่าไม่มาก แสดงวา่ตวัแปรอิสระ
ทุกตวัเป็นอิสระต่อกัน (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, หน้า 377-378) ผูว้ิจยัจึงด าเนินการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ผลการวิเคราะห์พบว่า  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลคือ ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์เพียงปัจจยัเดียวเท่านั้น (ตารางท่ี 2) สามารถอธิบาย
ความผนัแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลไดถึ้งร้อยละ 33.8 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .338 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  สามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  ได้
ดงัน้ี 
  ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล     =   1.890 + .493 (ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค)์ 

 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
  การวิจยัน้ีน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลกับ
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและ
แรงจูงใจภายใน ผลการวิจัยน้ีพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตาม
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและ
แรงจูงใจภายในสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในบริบทของไทย (Amabile,1988; Mumford and Gustafson, 1988; 
Woodman et al., 1993; Amabile, 1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; เฉ ลิมชัย 
กิตติศกัด์ินาวิน, 2554ก,ค,ง; เฉลิมชัย กิตติศกัด์ินาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชัย กิตติศกัด์ินาวิน, 2556; เฉลิมชยั 
กิตติศกัด์ินาวิน และรัชนิภา สายอุบล, 2556; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และคณะ, 2560; มณีนุช จนัทร์เท่ียง
และคณะ, 2553; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ และเฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2555) ขอ้คน้พบน้ีเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ี
น่าสนใจแก่ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจกัน าไปพฒันาและเสริมสร้างความคิดสร้างสรรคแ์ก่ขา้ราชการไทย
ต่อไป 
  วตัถุประสงค์ถดัไปเพื่อศึกษาว่า การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและ
แรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์หรือไม่ อย่างไร 
ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์เป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ีน่าสนใจแก่ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งท่ีตอ้ง
ใหค้วามสนใจในการเสริมสร้างการสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารให้แก่บุคลากร เพราะปัจจยัน้ี
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จะส่งผลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล  (Amabile, 1988; Mumford and Gustafson, 1988; Woodman et al., 1993; Amabile, 1983; Bandura, 
1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; เ ฉ ลิ ม ชั ย  กิ ต ติ ศั ก ด์ิ น า วิ น , 2554ก ,ค ,ง ; เ ฉ ลิ ม ชั ย                             
กิตติศกัด์ินาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2556; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และรัชนิภา สายอุบล, 
2556; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และคณะ, 2560) ขอ้คน้พบจากงานวิจยัน้ีก็ยืนยนัความสัมพนัธ์เชิงแปรผนั
ตามและอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารและแรงจูงใจภายในต่อความคิด
สร้างสรรคข์องบุคคล (ตารางท่ี 1 และ 3)   
  วตัถุประสงค์สุดท้ายเพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของ
องคก์าร แรงจูงใจภายใน และประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคท่ี์ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์อง
ขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.)  ผลการวิจยัน้ีพบว่า ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลคือ ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์เพียงปัจจยัเดียว
เท่านั้ นสอดคล้องกับงานวิจัยจ านวนมากท่ีผ่ านมา  (Amabile,1988;  Mumford and Gustafson, 1988; 
Woodman et al.,1993; Amabile, 1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; เฉ ลิมชัย   
กิตติศกัด์ินาวิน , 2554ก,ค,ง; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2555ก,ข ;เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2556; เฉลิมชัย 
กิตติศกัด์ินาวิน และรัชนิภา สายอุบล, 2556) ผลการวิจยัน้ีเป็นขอ้มูลส าคญัแก่ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจกัใช้
เพื่อการพฒันาประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์แก่ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) เพราะปัจจัยน้ีจะส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์  นอกจากน้ียงัมีข้อค้นพบท่ี
น่าสนใจของงานวิจยัน้ีคือ แรงจูงใจภายในและการรับรู้การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารไม่มี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  สามารถอธิบายไดด้งัน้ี ปัจจยัแรกคือแรงจูงใจภายในไม่มีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในบริบทของไทยท่ีพบว่า แรงจูงใจภายใน
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และคณะ, 2560; มณีนุช จนัทร์เท่ียง และคณะ, 
2553; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ และเฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน, 2555) และปัจจัยถัดมาการรับรู้การสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ขององค์การไม่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  ซ่ึงโตแ้ยง้กบัแนวคิดและ
งานวิจัย ท่ีทบทวนวรรณกรรม (Amabile, 1988;  Mumford and Gustafson, 1988; Woodman et al.,1993; 
Amabile, 1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน , 2554ก,
ค,ง) แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีทบทวนวรรณกรรมบางงานวิจยัท่ีเก็บขอ้มูลจากองค์การภาครัฐ  (เฉลิมชยั 
กิตติศกัด์ินาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2556; เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และรัชนิภา สายอุบล, 
2556) และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน,2554ง) ซ่ึงขอ้คน้พบน้ีมีขอ้สังเกตท่ี
น่าสนใจว่า ผลงานวิจัยท่ีผ่านมาในบริบทขององค์การภาครัฐไทยต่างยืนยนัว่า การรับรู้การสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ขององคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล จึงเป็นค าถามท่ีน่าสนใจว่า
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ท าไมจึงเป็นเช่นน้ี หรือ องค์การภาครัฐไทยไม่มีการจดัการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององคก์ารท่ีดี
เพียงพอหรือไม่เหมาะสม เพราะผลงานวิจัยในบริบทขององค์การของต่างประเทศและองค์การภาค
ภาคเอกชนไทยต่างยืนยนัว่า ปัจจัยน้ีเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล              
ข้อค้นพบน้ีจึงเป็นเร่ืองส าคัญท่ีผู ้บริหาร นักวิชาการ นักวิจัยและผูท่ี้เก่ียวข้องทั้ งหลายจักต้องศึกษา 
ตรวจสอบเชิงยืนยนัในการวิจยัคร้ังต่อไปและหาแนวทางในการพฒันาเพื่อประโยชน์ในการพฒันาองคก์าร
ในระบบราชการไทยใหบ้รรลุเป้าหมายตามนโยบายของรัฐบาลเพื่อการพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่
คัง่และยัง่ยนื 
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