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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล

กับประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและ
แรงจูงใจภายใน (2) วิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์   (3) วิเคราะห์ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ
รูปแบบการส ารวจมีแบบประเมินประกอบด้วย แบบประเมินแรงจูงใจภายใน การรับรู้การสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์และความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล  ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพว่า มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเชื่อถือได้เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างคือ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 58 
คน ส าหรับการวิเคราะห์เชิงพรรณนาคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์เชิงอนุมานคือ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบ
มีข้ันตอน  

ผลการวิจัยพบว่า (1) ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตามแรงจูงใจ
ภายใน (2) การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายใน
ตนเองเชิงสร้างสรรค์ (3) แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล 
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ค าส าคัญ:  
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล, การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ,     
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์, แรงจูงใจภายใน   

Abstract 
 The purposes of this research were to analyze: (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 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 officers of the Central Library, 
Silpakorn University. The researcher determined the size of sample group according to 
the Yamane’s calculation (the sample group of, not less than 22 persons, at the error 
value of 5%, and the reliability of 95%). The researcher extended the total samples to 
58 persons in order 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 were as follows: (1) The researcher found that individual creativity was 
positively correlated with intrinsic motivation, (2) Factoring influencing creative self-
efficacy was perceived organizational support for creativity, and (3) Factoring 
influencing individual creativity was intrinsic motivation. 

Keyword:  
Individual Creativity Perceived Organizational Support for Creativity,   
Creative Self-efficacy, Intrinsic Motivation 

บทน า 
ปัจจุบันทุกบริบทของสังคมล้วนแต่กล่าวถึงความคิดสร้างสรรค์ เพราะความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็น

ปัจจัยส าคัญในความอยู่รอดและการเติบโตในยุคโลกาภิวัตน์ (Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummings and 
Oldham, 1997; Tierney, Farmer and Graen, 1999; Kanter, 1983; Tushman and O’Reilly, 1997; 
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Utterback, 1994) รวมทั้งการสร้างสรรค์นวัตกรรมเริ่มต้นจากความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Trompenaars and 
Hampden-Turner, 2010) 

มหาวิทยาลัยมีหน้าที่ส าคัญประการหนึ่งคือ ถ่ายทอดความรู้ ทักษะและสมรรถนะแก่ผู้เรี ยนโดยเฉพาะ
ความคิดสร้างสรรค์เป็นทักษะส าคัญทักษะหนึ่งหนึ่งเพื่อนวัตกรรม ซึ่งเป็นทักษะที่ส าคัญในศตวรรษที่ 21 (Blašková, 
2014)   ความคิดสร้างสรรค์เป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นที่มหาวิทยาลัยต้องปลูกฝังและพัฒนาให้เกิดแก่นักศึกษา 
(Craft, 2006; McWilliam & Dawson, 2008; Marquis & Vajoczki, 2012; Bayram et al., 2013)  มหาวิทยาลัย
ศิลปากรมีเป้าหมายมุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสร้างสรรค์ที่มุ่งตอบสนองเป้าหมายของสังคมและประเทศเพราะ
ความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของความส าเร็จในการพัฒนาประเทศตามนโยบายเศรษฐกิจ
สร้างสรรค์ (Howkins,2008; Powell, 2008)  ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็นหน่วยงานส าคัญ
หน่วยงานหนึ่งที่จะสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายดังกล่าว  อีกทั้งจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า  
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์  การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน 
เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 1983, 1988, 1999; Bandura, 1997; 
Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; Mumford and Gustafson, 1988; Woodman et al.,1993; มณีนุช 
จันทร์เที่ยงและคณะ, 2553; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554ก; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 
2555)   

ผู้วิจัยจึงสนใจวิจัยว่า ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็นอย่างไร 
ปัจจัยดังกล่าวมีความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์หรือไม่อย่างไร เพราะผลการวิจัย จักเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และตอบสนองต่อเป้าหมายของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย เพื่อสร้างทรัพยากรมนุษย์ผู้
เปี่ยมด้วยความคิดสร้างสรรค์สู่สังคมและการพัฒนาประเทศ 

วัตถุประสงค ์

1. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลกับประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรค์การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน 

2. เพื่อวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์  

3. เพื่อวิเคราะห์ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของ
องค์การและแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร  

แนวคิด ทฤษฎีและกรอบแนวคิดของการวิจัย   

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (individual creativity) 
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม มีผู้ใช้อย่างแพร่หลาย แม้ว่าทั้งสองค ามีการใช้สลับกันไปมาหรือใช้ใน

ความหมายเดียวกันก็ตาม  แต่มโนทัศน์ของความคิดสร้างสรรค์มีความโดดเด่นและชัดเจนแตกต่างจากแนวความคิด
ของนวัตกรรม(innovation)   โดยที่ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการระดับบุคคลหรือทีม ในขณะที่นวัตกรรมคือ  
กระบวนการระดับองค์การเป็นความส าเร็จของการน าความคิดสร้างสรรค์ไปปฏิบัติ  (Amabile, 1983; Stein, 1974; 
Woodman et al., 1993)  ความคิดสร้างสรรค์(Creativity) มีผู้นิยามความหมายไว้แตกต่างหลากหลาย  Guilford 
(1980) อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นรูปแบบของความคิดของมนุษย์ที่หลากหลาย  กล่าวคือ  บุคคลสามารถคิด
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เรื่องใดเรื่องหนึ่งได้หลากหลายมุมมอง หลายประเด็น  ขยายออกไปอย่างไม่มีที่สิ้นสุดเป็นความคิดเชิงบวก เช่น การ
คิดค้นสิ่งประดิษฐ์ใหม่  เป็นต้น ซึ่งความคิดเหล่านี้เป็นทักษะขั้นสูงและกระบวนการท างานอย่างเป็นขั้นตอนของสมอง
ประกอบด้วย การคิดริเริ่ม การคิดเร็ว(คิดอย่างคล่องแคล่ว)  การคิดอย่างยืดหยุ่นและการคิดอย่างรอบคอบ  ผู้ที่มี
ความคิดสร้างสรรค์สามารถค้นหาความคิดใหม่จากข้อมูลที่มีเดิมและเช่ือมโยงข้อมูลเหล่านั้น ส่วน Kirton (1994) 
อธิบายว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นพัฒนาการของบุคคลตั้งแต่ในวัยเด็กภายใต้สภาพแวดล้อมพัฒนาจนกลายเป็น
บุคลิกภาพ   

ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ (creative self-efficacy) 
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์(creative self-efficacy) เป็นสิ่งส าคัญในการท าให้เกิดการแสดง

พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการคิดสร้างสรรค์(Amabile, 1983; Bandura, 1997; 
Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002)  โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่ยากล าบากหรือท้าทาย(Tierney and 
Farmer, 2002)  หรือ ก็คือการรับรู้ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์  เป็นความเช่ือมั่นประสิทธิภาพภายใน
ตนเองของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และการสร้างนวัตกรรมใหม่ ความเช่ือมั่นประสิทธิภาพ
ภายในตนเองถูกมองว่าแตกต่างจากมุมมองภายในตนเองด้านอื่นๆ เช่น ความภูมิใจในตนเอง (self-esteem)  ความ
เชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence)  ซึ่งประกอบด้วยความรู้ที่กว้างและมีความหลากหลายกว่า ในทางกลับกันความ
เช่ือมั่นประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์เป็นกระบวนการตัดสินใจที่น าไปสู่ การแสดงพฤติกรรมที่สร้างสรรค์   
กล่าวคือบุคคลยิ่งมีความเชื่อมั่นประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์มากเท่าใด บุคคลนั้นก็จะยิ่งรับรู้โอกาสที่จะ
แสดงศักยภาพทางความคิดสร้างสรรค์ได้มากเท่านั้น ถึงแม้ว่าปัจจัยบางอย่างจะท าให้ความสัมพันธ์นี้ลดลงเนื่องจาก
ความไม่เหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน (Cummings and Oldham, 1997; Farmer et al., 2003; O’Reilly et al., 
1991) หรือสภาพแวดล้อมขององค์การที่ไม่สนับสนุนต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Amabile et al., 1996; 
Cummings et al., 1975; Oldham and Cummings, 1996; Woodman et al., 1993) งานวิจัยแสดง
ความสัมพันธ์เชิงบวกของปัจจัยนี้คือ บุคคลมีความเช่ือมั่นประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์สูงจะส่งผลเชิงบวก
กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Tierney and Farmer, 2002; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (ก, ค, ง), 2554)  

การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ (Perceived organization support for creativity) 
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีการศึกษาจ านวนมากในช่วง 2 ทศวรรษที่ผ่านมานี้ โดยทฤษฏีการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) และบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เสนอว่า หาก
ฝ่ายหนึ่งกระท าดีต่ออีกฝ่ายหนึ่ง  ฝ่ายที่ได้รับรางวัลก็จะท าดีตอบ ตามทฤษฏีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การจะ
เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบัติ  การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา   สภาพการท างานท่ีดี และการให้รางวัล  
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การของบุคลากรส่งผลดีต่อองค์การคือ  การขาดงานและลาออกจากงานลดลง   ความ
ผูกพันกับองค์การและผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน นอกจากน้ีนักทฤษฏีบางคนยังกล่าวไว้ว่าการรับรู้การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ของมหาวิทยาลัยเป็นรูปแบบหน่ึงของการสนับสนุนขององค์การ  นักวิชาการหลายท่านเสนอแนวความคิด
เกี่ยวกับการสนับสนุนขององค์การที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและนวัตกรรม   อาทิ Mumford and 
Gustafson (1998) ที่กล่าวว่า เง่ือนไขทางสิ่งแวดล้อมที่มีมากพอ รวมถึงการให้รางวัลที่มีคุณค่า  การให้อิสระในการ
ท างานและการเผชิญความเสี่ยง จะช่วยสนับสนุนนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์  เช่นเดียวกับ Woodman et al. 
(1993) เสนอว่า สิ่งแวดล้อมในองค์การเป็นสิ่งที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ เมื่อผู้น ามีความเป็นประชาธิปไตยและ
เป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม  โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่น กลุ่มทีมงานประกอบด้วยบุคคลที่หลากหลาย และการ
ฝึกอบรมที่เน้นการเสนอความคิดใหม่ๆ และทักษะการแก้ปัญหาส าหรบัความคดิสร้างสรรค์ แนวความคิดเรื่องความคิด
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สร้างสรรค์และนวัตกรรมของ Amabile (1988) เสนอปัจจัยที่สนับสนุนส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม คือ 
แรงจูงใจขององค์การเป็นการส่งเสริมระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได้และการปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย  ประการที่สอง
คือ ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การประกอบด้วยบุคคล อุปกรณ์ เครื่องมือ การฝึกอบรมและสิ่งอ านวยความสะดวกอื่นๆ  
สุดท้ายคือ  การปฏิบัติที่ช่วยสนับสนุนการบริหารรวมถึงการให้อิสระในการท างานและการประเมินผลที่เน้นสมรรถนะ   
ส าหรับบริบทของไทยงานวิจัยของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน  (2554ก,ค,ง) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลหรืออ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล 

แรงจูงใจภายใน 
Amabile (1999) อธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจว่า แรงจูงใจมีสองลักษณะคือ แรงจูงใจภายนอกหรือแรงจูงใจ

ภายใน โดยแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) เป็นผลจากปัจจัยภายนอก เช่น เงินโบนัส หรือการเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นต้น ส่วนแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความปรารถนาอันแรงกล้า
ภายในใจของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่ง Amabile กล่าวว่าแรงจูงใจแต่ละแบบมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ไม่เท่ากัน 
กล่าวคือแรงจูงใจจากภายในมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์มากกว่ารางวัลผลตอบแทนที่เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การ
ให้เงินเป็นรางวัล เป็นต้น ผลการวิจัยในบริบทของไทย พบว่า แรงจูงใจภายใน มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ (มณีนุช จันทร์เที่ยงและคณะ, 2553; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555) 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
   
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

สมมติฐานการวิจัย 1: ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมคีวามสัมพันธ์เชิงแปรผันตามประสิทธิภาพภายในตนเอง
เชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน 

สมมติฐานการวิจัย 2: การรับรู้การสนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค ์

สมมติฐานการวิจัย 3: ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสรา้งสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของ
องค์การและแรงจูงใจภายในเป็นปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร
ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ขั้นตอนและวิธีการด าเนินงาน 

ประชากรและตัวอย่าง  
ประชากรของการวิจัยนี้ คือ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 71 คน ผู้วิจัย

ก าหนดขนาดของตัวอย่างตามการค านวณของ Yamane (1967) ซึ่งก าหนดขนาดของตัวอย่างไม่น้อยกว่า 22 คน 
ณ ค่าความคลาดเคลื่อน 5% ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ผู้วิจัยเก็บตัวอย่างเพิ่มขึ้นเพื่อประโยชน์ในการวิจัยและการ

ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสรา้งสรรค์ 
 

ความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล 

 

การรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การ 

แรงจูงใจภายใน 
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วิเคราะห์ข้อมูล  ตัวอย่างของการวิจัยนี้ จ านวน 58 คน การเก็บข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างตามหลักความน่าจะเป็นด้วย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย(simple random sampling) พบว่า ตัวอย่างจ าแนกตามเพศมีเพศชาย จ านวน 13 คน 
(22.4%) และเพศหญิงจ านวน 45 คน (77.6%)   

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้คือ แบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพคือความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(content validity) และความเชื่อถือได้ (reliability) แล้ว ประกอบด้วยแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล มี
ข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ  ใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (5-point Likert scale)  ผู้วิจัยปรับปรุงจาก  Houghtton & 
DiLeillo (2009) มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.84  (standardized alpha = .86)       

แบบประเมินประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์  ข้อค าถามจ านวน 6 ข้อใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิ
เคิร์ท (5-point Likert scale)  ผู้วิจัยปรับปรุงจาก  Tierney & Farmer (2002)  และ  Houghtton & DiLeillo 
(2009) มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.66  (standardized alpha = .67) 

แบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ ข้อค าถามจ านวน 5 ข้อใช้มาตรวัด 5 
ระดับของลิเคิร์ท (5-point Likert scale)    ผู้วิจัยปรับปรุงจากแบบประเมินของศูนย์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  
(Center of Creative Leadership) (Amabile et al.,1999)  มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.85  (standardized 
alpha = .85)  

แบบประเมินแรงจูงใจภายใน ข้อค าถามจ านวน 7 ข้อใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (5-point Likert 
scale)    ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.74  (standardized alpha  
= .78)      

การวิ เ ค ร า ะห์ ข้ อมู ลป ระกอบด้ ว ย  ก ารวิ เ ค ร า ะห์ คว ามสั มพันธ์ ร ะหว่ า งตั วแปรต่ า งๆด้ ว ย              
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation) และวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษา 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น พบว่า  ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลอยู่ในระดับสูง (mean = 3.85, SD  
= .46) ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง (mean = 3.69, SD = .44) การรับรู้การ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ อยู่ในระดับปานกลาง (mean = 3.31, SD = .61) และแรงจูงใจภายใน อยู่
ในระดับสูง (mean = 3.99, SD = .41) 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ พบว่า  ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิง
แปรผันตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กับแรงจูงใจภายในเพียงตัวแปรเดียว มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) เท่ากับ .469นอกจากนี้ยังพบว่า ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตามอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) เท่ากับ .371  และมีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับแรงจูงใจภายในมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .288  (ตารางที่ 1)    
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ตารางที่ 1  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ   

ตัวแปร M SD MO COS  CS 
แรงจูงใจภายใน (MO) 3.99 .41 -   
การรับรู้การสนับสนุนความคิดสรา้งสรรค์ขององค์การ (COS) 3.31 .61 .026   
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสรา้งสรรค ์(CS) 3.69 .44 .288* .371**  
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (IC) 3.85 .46 .469*** -.197 .197 

 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05     **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์จากปัจจัยต่างๆ คือ การ
รับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน ก่อนการวิเคราะห์ ถดถอยพหุแบบขั้นตอน
ผู้วิจัยตรวจสอบความเป็นอิสระต่อกันของค่าความคลาดเคลื่อนโดยใช้สถิติทดสอบ Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 1.5 
มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 ถือว่ายอมรับได้กล่าวคือ  ค่าความคลาดเคลื่อนมีอิสระต่อกัน (กัลยา วาณิขย์บัญชา, 2546, 
หน้า 340-341)  และตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระว่าเกิด multicollinearity หรือไม่ โดยพิจารณาค่า 
tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปร พบว่า มีค่าtolerance เท่ากับ 1.00 มีค่าไม่ใกล้
ศูนย์และค่า VIF เท่ากับ 1.00 มีค่าไม่มาก แสดงว่าตัวแปรอิสระทุกตัวเป็นอิสระต่อกัน (กัลยา วาณิขย์บัญชา, 2546, 
หน้า 377-378) ผู้วิจัยจึงด าเนินการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ ผลการ
วิเคราะห์พบว่า  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์คือ การรับรู้การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การเพียงปัจจัยเดียวเท่านั้น (ตารางที่ 2)   สามารถอธิบายความผันแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลได้ถึงร้อยละ 19.4 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .194 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
สามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  ได้ดังนี้ 
 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล =   2.712 + .315 (ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค)์  

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล   

ตัวแปร B         Beta t R2 change 
ค่าคงท่ี 2.712   8.326***  
การรับรู้การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การ (COS) 

.315 (1) .440 3.139**  .194 

Multiple R = .440 R2  =.194  Adj. R2=.174  F=9.855***  

 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05         **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01      ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลจากปัจจัยต่างๆ คือ ประสิทธิภาพ
ภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน  ก่อนการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอนผู้วิจัยตรวจสอบความเป็นอิสระต่อกันของค่าความคลาดเคลื่อนโดยใช้สถิติทดสอบ 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 1.85 มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 ถือว่ายอมรับได้กล่าวคือ  ค่าความคลาดเคลื่อนมีอิสระต่อ
กัน (กัลยา วาณิขย์บัญชา, 2546, หน้า 340-341)  และตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระว่าเกิด 
multicollinearity หรือไม่ โดยพิจารณาค่า tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปร พบว่า 

131 
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มีค่า tolerance เท่ากับ 1.00 มีค่าไม่ใกล้ศูนย์และค่า VIF เท่ากับ 1.00 มีค่าไม่มาก แสดงว่าตัวแปรอิสระทุกตัวเป็น
อิสระต่อกัน (กัลยา วาณิขย์บัญชา, 2546, หน้า 377-378) ผู้วิจัยจึงด าเนินการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคล ผลการวิเคราะห์พบว่า  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลคือ แรงจูงใจภายใน
เพียงปัจจัยเดียวเท่านั้น (ตารางที่ 2)   สามารถอธิบายความผันแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคลได้ถึงร้อยละ 23.3 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .233 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สามารถแสดงสมการการ
พยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ได้ดังนี้ 
 ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล     =   1.512+ .589 (แรงจูงใจภายใน)      

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล   
ตัวแปร B         Beta t R2 change 

ค่าคงท่ี 1.512   2.246*  
แรงจูงใจภายใน (MO) .589 (1) .483 3.529**  .233 

Multiple R = .483 R2  =.233  Adj. R2=.214  F=12.454**  

 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05     **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01         ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยนี้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลกับ
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน 
ผลการวิจัยนี้พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงแปรผันตามแรงจูงใจภายในเพียงตัวแปรเดียว 
สอดคล้องกับผลการวิจัยในบริบทของไทย (มณีนุช จันทร์เที่ยงและคณะ, 2553; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์และเฉลิมชัย กิตติ
ศักดิ์นาวิน, 2555)  แต่กลับไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลกับประสิทธิภาพภายในตนเอง
เชิงสร้างสรรค์การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ ซึ่งโต้แย้งกับงานวิจัยที่ผ่านมา จ านวนมาก 
(Amabile,1988;  Mumford and Gustafson, 1988; Woodman et al.,1993; Amabile, 1983; Bandura, 
1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554ก,ค,ง; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 
2555ก,ข ;เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2556; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวินและรัชนิภา สายอุบล, 2556) ผลการวิจัยนี้
จ าเป็นต้องตรวจสอบยืนยันต่อไปในการวิจัยครั้งหน้าว่าเหตุใดความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลจึงไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ ทั้งๆที่มีผลงานวิจัย
จ านวนมากทั้งบริบทของไทยและต่างประเทศ แต่ส าหรับข้อค้นพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีความสัมพันธ์เชิง
แปรผันตามแรงจูงใจภายใน เป็นข้อมูลเบื้องต้นที่น่าสนใจแก่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องจักน าไปพัฒนาและเสริมสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์แก่บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากรต่อไป 
 วัตถุประสงค์ถัดไปเพื่อตรวจสอบว่า การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจ
ภายในเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์หรือไม่ อย่างไร ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้
การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การเพียงตัวแปรเดียวเท่านั้นที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรค์ เป็นข้อมูลเบื้องต้นที่น่าสนใจแก่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องที่ต้องให้ความสนใจในการเสริมสร้างการ
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สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การให้แก่บุคลากร เพราะปัจจัยนี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพภายในตนเองเชิง
สร้างสรรค์ที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Amabile,1988;  Mumford and Gustafson, 
1988; Woodman et al.,1993; Amabile, 1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; 
เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554ก,ค,ง; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2556 ;เฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวินและรัชนิภา สายอุบล , 2556)  แม้ว่าข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้จะไม่พบอิทธิพลของประสิทธิภาพภายใน
ตนเองเชิงสร้างสรรค์ต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลก็ตาม  แต่ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้ก็ยืนยันความสัมพันธ์เชิงแปร
ผันตามระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์และ
แรงจูงใจภายใน (ตารางที่ 1)  และอิทธิพลของแรงจูงใจภายในต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (ตารางที่ 3)   
 วัตถุประสงค์สุดท้ายเพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ การรับรู้การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การและแรงจูงใจภายใน ผลการวิจัยนีพ้บว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลคือ 
แรงจูงใจภายในเพียงปัจจัยเดียวเท่าน้ันสอดคล้องกับผลการวิจัยในบริบทของไทย พบว่า แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ (มณีนุช จันทร์เที่ยงและคณะ, 2553; ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555) 
และผลงานของ Amabile (1999)  ผลการวิจัยนี้เป็นข้อมูลส าคัญแก่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องจักใช้เพื่อการพัฒนา
แรงจูงใจภายในแก่บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร เพราะปัจจัยนี้จะส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์  
นอกจากน้ียังมขี้อค้นพบท่ีน่าสนใจของงานวิจัยนี้คือ ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ไม่มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคลไม่สอดคล้องกับงานวิจัยจ านวนมากที่ผ่านมา (Amabile,1988; Mumford and Gustafson, 
1988; Woodman et al.,1993; Amabile, 1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and Farmer, 2002; 
เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554ก,ค,ง; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2556; เฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวินและรัชนิภา สายอุบล, 2556) และการรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การไม่มีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  ซึ่งโต้แย้งกับแนวคิดและงานวิจัยที่ทบทวนวรรณกรรม (Amabile,1988;  Mumford 
and Gustafson, 1988; Woodman et al.,1993; Amabile, 1983; Bandura, 1997; Ford, 1996; Tierney and 
Farmer, 2002; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554 ก,ค,ง) แต่สอดคล้องกับงานวิจัยที่ทบทวนวรรณกรรมบางงานวิจัยที่
เก็บข้อมูลจากองค์การภาครัฐ (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2556; เฉลิมชัย กิตติ
ศักดิ์นาวินและรัชนิภา สายอุบล, 2556) และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554ง)  
ซึ่งข้อค้นพบนี้มีข้อสังเกตที่น่าสนใจว่า ผลงานวิจัยท่ีผ่านมาในบริบทขององค์การภาครัฐไทยต่างยืนยันว่า ประสิทธิภาพ
ภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554ก,ค,ง; เฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวิน, 2555ก,  ข; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2556; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวินและรัชนิภา สายอุบล, 2556)  
แม้ว่าปัจจัยหรือตัวแปรอื่นๆ ในองค์การภาครัฐไทยอาจจะไม่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ เช่น การรับรู้การ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2555ก,ข; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2556; เฉลิม
ชัย กิตติศักดิ์นาวิน และรัชนิภา สายอุบล, 2556) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2558) เป็น
ต้น  แต่ผลงานวิจัยนี้เป็นผลงงานวิจัยแรกที่แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ไม่มีอิทธิพลต่อ
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ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลในหน่วยงานของภาครัฐไทย ดังนั้น ประเด็นนี้จึงจ าเป็นต้องตรวจสอบเชิงยืนยันในการ
วิจัยครั้งต่อไป  
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