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 The objectives of this research were 1) to study perceived organization support. intrinsic 
motivation and creativity of the Royal Chitralada Projects’ officer 2) to compare means of 
demographic factors with perceived organization support, intrinsic motivation and creativity of 
the Royal Chitralada Projects’ officer 3) to study relationship between perceived organization 
support, intrinsic motivation and creativity 4) to study foctors influencing creativity. The samples 
of this study were 300 officers of the Royal Chitralada Projects. Questionnaire was employed as a 
reseach instrument. Mean, standard deviation and correlation coefficient were employed to 
analyze the data. The hypotheses were tested using stepwise regression analysis.  

The results showed that  
1. the officers of the Royal Chitralada Projects had high level of perceived organization 

support, intrinsic motivation and creativity  
2) officers having  different age, working experience, type of employees and salary had 

different perceived organization support, intrinsic motivation and creativity  
3) perceived organization support and intrinsic motivation had positive relationship with  

creativity according to the statistical level of 0.01              
4) perceived organization support and intrinsic motivation which influencing creativity 

consist of total intrinsic motivation, perceived organizational support in terms of and intrinsic 
motivation in terms of challenging needs. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา เป็นโครงการตามพระราชประสงค์ของ

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั เกิดข้ึนในปีพุทธศกัราช 2504 หลงัจากการเสด็จพระราชด าเนินเยี่ยม
พสกนิกรในจงัหวดัต่างๆ ของประเทศไทย และทรงพบว่าราษฎรส่วนใหญ่ท่ีเดือดร้อนประกอบ
อาชีพเกษตรกรรม พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวจึงทรงมีพระราชด าริท่ีจะศึกษาและทดลอง                   
ดว้ยการพระราชทานทรัพยส่์วนพระองคใ์นการทดลองโครงการต่าง ๆ ในเขตพระราชฐานบริเวณ            
พระต าหนกัสวนจิตรลดา ซ่ึงจะศึกษาทดลองประยุกต์ใช้ส่ิงต่าง ๆ แสวงหาแนวทางการพฒันาท่ี
ถูกตอ้งใหเ้หมาะสมกบัสภาพลอ้มแวดในแต่ละทอ้งถ่ิน และจะน าองคค์วามรู้มาฝึกฝนปฏิบติัจนเกิด
ความช านาญก่อนท่ีจะเผยแพร่โครงการเกษตรกรรมต่าง ๆ  เช่น โครงการนาขา้วทดลอง โครงการ
ไมส้าธิต การเพาะพนัธ์ุปลานิล และโรงโคนม ซ่ึงถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของการทดลองการแปรรูป
ผลผลิตทางการเกษตร โดยการแปรรูปผลิตนมเป็นนมสดพาสเจอร์ไรส์ นมผงสวนดุสิต นมเม็ด
สวนดุสิต ไอศกรีม โยเกิร์ต และเนยแข็ง ท่ีได้แสดงให้เห็นถึงการใช้ประโยชน์จากกระบวนการ
ผลิตในทุกขั้นตอนอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลอยา่งสูงสุด  

การด าเนินงานทั้งหมดในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา มีขอบเขตท่ีหลากหลาย
แต่มีลักษณะร่วมกันในโครงการ คือ การมุ่งเน้นการด าเนินงานโดยยึดแนวพระราชด าริของ
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวเก่ียวกบัเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงให้ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของเกษตรกรอย่างย ัง่ยืน ให้เกษตรกรสามารถพึ่ งพาตนเองได้ไปพร้อมกับการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ โดยเน้นวิธีการและเคร่ืองจกัรท่ีไม่ยุ่งยาก สามารถดัดแปลงและหาได้ใน
ประเทศ ซ่ึงผลส าเร็จของโครงการทดลองต่าง ๆ ท่ีผา่นมาดว้ยระยะเวลากวา่ 50 ปี ท าให้โครงส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดา ถือเป็นหอ้งทดลองในพระราชวงัท่ีมุ่งสร้างสรรคน์วตักรรมองคค์วามรู้ให้แก่
เกษตรกรและประชาชนทัว่ไป 

การศึกษาและทดลองจนเกิดเป็นโครงการนวตักรรมต่าง ๆ ความคิดสร้างสรรค์เป็น
กระบวนการท่ีส าคญัอย่างหน่ึง ตามนิยามของส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (สนช.) ว่านวตักรรม 
หมายถึง ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและ
สังคม และหมายรวมถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค ์           



 
2 

 

ทกัษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจดัการมาพฒันาให้เกิดผลิตภณัฑ์ ซ่ึงความคิด
สร้างสรรค์เป็นกระบวนการของความคิดท่ีความไวต่อปัญหา ในการรวบรวมความคิดเพื่อตั้งเป็น
สมมติฐาน จากนั้นจะท าการรวบรวมขอ้มูลต่างๆ แลว้จึงน าทดสอบตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ท าให้เกิด
แนวความคิดใหม่ (Torrance, 1973)  

ปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ คือ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ    
(Perceived Organization Support)  ซ่ึงการสนับสนุนขององค์การจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ               
และประสิทธิผลของบุคลาการในองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าผลประโยชน์                          
ท่ี องค์ก ารมอบให้  คื อ  ก ารสนับส นุน ต่ า ง  ๆ  ขององค์ก าร เ ป็น ส่วนส า คัญท า ให้ เ กิ ด                    
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมของบุคลากร ท าให้การแลกเปล่ียนท่ีมีคุณภาพสูง                     
(High-quality Exchange Relationships) ตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange 
Theory) และบรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ เสนอว่า หากฝ่ายหน่ึงกระท าดีต่ออีก   
ฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีไดรั้บรางวลัก็จะท าดีตอบ ตามทฤษฎีการรับรู้ การสนบัสนุนขององคก์ารจะเก่ียวกบั
การรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบติั การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา เง่ือนไขการท างานท่ีดี และ
การให้รางวลั เม่ือบุคลากรรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารจะท าให้เกิดผลดีต่อองคก์าร คือ การขาด
งานและลาออกจากงานลดลง มีความผูกพนักบัองค์การ และผลการปฏิบติังานสูงข้ึนตามแนวคิด
ของอมาไบล ์(Amablie, 2012) ท่ีวา่การจดัการท่ีสนบัสนุนอยา่งชดัเจนผา่นวิสัยการรับรู้ท่ีเหมาะสม
กบัการท างานท่ีสร้างสรรคเ์ป็นกลไกการพฒันาท าใหเ้กิดความคิดใหม่ 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นอีกปัจจยัท่ีส าคญัในการกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมต่าง ๆ การจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการภายในเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีจะท าส่ิง
ต่าง ๆ ไดด้้วยตนเอง ซ่ึงแรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิดสร้างสรรค์ จากการ
ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัของอมาไบล์ (Amablie, 1998) แรงจูงใจภายในท่ีมี
แรงผลกัดนัโดยความสนใจและความทา้ทายของการท างานป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ไดม้ากท่ีสุด 

ดงันั้นสภาพแวดลอ้มการสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายในของบุคคล เป็น
อิทธิพลท่ีส าคญัในส่วนประกอบของกระบวนการความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นกลไกท่ีส าคญัในการ
สร้างนวตักรรมในองค์การท่ีเป็นการด าเนินงานท่ีประสบผลส าเร็จของความคิดสร้างสรรคภ์ายใน
องคก์าร (Amablie, 2012) ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและ
แรงจูงใจภายใน ท่ี มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                                
สวนจิตรลดา เพื่อจะได้น าข้อมูลและผลการวิจัยท่ีได้ไปพัฒนาและส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดนวตักรรมเก่ียวกับการเกษตรและอุตสาหกรรมใหม่ ๆ เพิ่มข้ึนอีก โดยมี
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วตัถุประสงคท่ี์ส าคญั คือความพอเพียง ตามพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูท่ี่มีพระราช
ประสงคใ์หเ้กิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน  และความ                          
คิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลักษณะส่วนบุคคล กับการรับรู้                   
การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ ของบุคลากรโครงการ                  
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างของความคิดสร้างสรรคก์บัการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารและแรงจูงใจภายใน ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

4. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
 
สมมติฐานของการวจัิย 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีแตกต่าง
กนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรคท่ี์แตกต่างกนั 

  1.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ี
แตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

   1.1.1  เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ารแตกต่างกนั 
   1.1.2  อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
   1.1.3  สถานภาพแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร              

แตกต่างกนั 
   1.1.4  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนทางองคก์าร

แตกต่างกนั 
   1.1.5  ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา

แตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
   1.1.6  ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้                

การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
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   1.1.7  สังกดังานแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร                
แตกต่างกนั 

   1.1.8  ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุน                      
ขององคก์ารแตกต่างกนั 

   1.1.9  อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนของ                   
องคก์ารแตกต่างกนั 

1.2  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจภายในท่ีแตกต่างกนั 

   1.2.1  เพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.2  อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.3  สถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.4  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.5  ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.6  ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมี                       

แรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.7  สังกดังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.8  ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
   1.2.9  อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
1.3  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีแตกต่าง

กนัมีความคิดสร้างสรรคท่ี์แตกต่างกนั 
   1.3.1  เพศแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.2  อายแุตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.3  สถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.4  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.5  ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา

แตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.6  ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมี                       

ความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.7  สังกดังานแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
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   1.3.8  ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
   1.3.9  อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
2. การรับรู้สนบัสนุนขององคก์าร แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค ์                                

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งกนั 
3. การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อความ                           

คิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
 
ขอบเขตของการวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจ
ภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ผูว้ิจยั
ไดก้  าหนดขอบเขตในการวจิยัไว ้ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรทุกประเภทในโครงการ
ส่วนพระองค์ ส่วนจิตรลดา มีขา้ราชการ, ประเภทลูกจา้งประจ าและพนักงานส านักพระราชวงั            
รวมทั้งส้ิน 765 คน มีสังกดังานต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.1  ฝ่ายวางแผน แบ่งออกเป็น 3 งาน ได้แก่ งานวางแผนและฝึกอบรม                    
งานอนุรักษพ์นัธุกรรมพืช และงานเพาะเล้ียงเน้ือเยือ่พืช  

1.2  ฝ่ายบริหารจัดการ แบ่งออกเป็น 4 งาน ได้แก่ งานธุรการ งานบญัชี                     
งานการ เงิน และงานพสัดุ 

1.3  ฝ่ายปฏิบัติการ แบ่งออกเป็น 6 งานได้แก่ งานอุตสาหกรรมผลิตนม                  
ง า น อุ ต ส า ห ก ร ร ม ผ ลิ ต พื ช  ง า น อุ ต ส า ห ก ร ร ม ผ ลิ ต ข้ า ว ตั ว อ ย่ า ง  ง า น สั ต ว บ า ล                                             
งานสวนทดลองส่วนพระองค ์และงานผลิตเทียนหลวง 

1.4   ศูนยค์อมพิวเตอร์โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
โดยจะท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้จิยัท าการเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการในโครงการ

ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 300 คน  
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2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
2.1   การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

2.1.1 ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ 

2.1.2 ดา้นการสร้างเสริมกา้วหนา้ในสายงาน 

2.1.3 ดา้นความมัน่คงในองคก์าร 

2.1.4 ดา้นจิตวทิยา 

2.1.5 ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร 

2.2   แรงจูงใจภายใน 
2.2.1 ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 

2.2.2 ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน 

2.2.3 ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 

2.2.4 ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 

2.2.5 ดา้นความมุ่งมัน่ 
 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความคิดสร้างสรรค ์
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กรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
                  ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.  การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ (Perceived Organization Support) หมายถึง การท่ี

บุคลากรรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารผา่นนโยบายการบริหารต่างๆ ท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติั

ขององค์การเก่ียวกบัการให้ผลตอบแทนและระบบสวสัดิการ ให้ความส าคญัของการมีส่วนร่วม

ต่างๆ มีการฝึกอบรมและการพัฒนาท่ีเป็นประโยชน์ การเติบโตก้าวหน้าในสายงาน และ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมทั้งการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู ่ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

  1.1  ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัค่าตอบแทน
ต่างๆ ทั้งเงินเดือน เงินการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ และระบบสวสัดิการนโยบายต่างๆท่ีไดรั้บ
จากองคก์ารเพื่อความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลากรและครอบครัว 
 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 

- ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ 

- ดา้นการสร้างเสริมกา้วหนา้ในสายงาน 

- ดา้นความมัน่คงในองคก์าร 

- ดา้นจิตวทิยา 

- ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร 

ความคิดสร้างสรรค์ 

แรงจูงใจภายใน 

- ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 

- ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน 

- ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 

- ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 

- ดา้นความมุ่งมัน่ 
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 1.2  ดา้นการส่งเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารให้
การส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน การเล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงานท่ีส าคญั การ
ส่งไปศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างานและความเติบโตใน
สายงาน 
 1.3  ดา้นความมัน่คงในองคก์าร หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารใหโ้อกาสในการ
ท างานและยงัคงใหจ้า้งใหท้  างานต่อ โดยไม่ปลดออกถึงอายเุกษียณราชการ  
 1.4  ดา้นจิตวทิยา หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารใหก้ารยอมรับ เห็นคุณค่า ให้
ความส าคญั การใหมี้ส่วนร่วม การยกยอ่งหรือใหเ้กียรติ การใหอ้ภยั และเขา้ใจเม่ือมีการท างาน
ผดิพลาด 
        1.5  ดา้นการปฏิบติังานภายในองคก์ร หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัอุปกรณ์การ
ปฏิบติังาน การสอนงาน และสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
 2.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง กระบวนการแรงขบัภายในเม่ือ
ไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงภายในบุคคลท่ีมองเห็นว่ามีคุณค่าในการช้ีน าพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร แรงจูงใจภายในท าให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อองคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1  ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในเป็น
บุคคลท่ีมีความชอบ พึงพอใจ หรือตอ้งการท างานท่ีแปลกใหม่ ไม่ซ ้ าเดิม ซบัซอ้น และมีความยาก
พอเหมาะกบัความสามารถ 

2.2  ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในเป็นบุคคล
ท่ีมีความกระตือรือร้น ความอยากรู้อยากเห็นตลอดจนมีความสุข พอใจ และเพลิดเพลินในการ
ท างานหรือกิจกรรมท่ีน่าใจ 

2.3  ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในเป็นบุคคล
ท่ีชอบริเร่ิมท าส่ิงต่างๆ ดว้ยตนเอง มีอิสระในการคิดและการกระท า 

2.4  ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในเป็น
บุคคลท่ีตอ้งการมีประสิทธิผลในการจดัการกบัส่ิงแวดลอ้ม ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้และพฒันา 

2.5  ดา้นความมุ่งมัน่ หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน เป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่
ท างานตนเอง มีความยดึมัน่ทุ่มเทใหก้บังานโดยไม่หวงัผลตอบแทนภายนอก ซ่ึงความส าเร็จจาก
งานเป็นแรงบนัดาลใจภายในมากกวา่รางวลัหรือเกียรติยศภายนอก 
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3. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง กระบวนการทางความคิดท่ีแสดงออกมา
เพื่อตอบสนองต่อปัญหาหรือส่ิงท่ีได้รับรู้ ประมวลจากประสบการณ์หรือความรู้ท่ีมีอยู่และมา
เช่ือมโยงผสมผสานเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาหรือส่ิงประดิษฐ์ ซ่ึงการคน้พบส่ิงใหม่จะน าพา
ไปสู่นวตักรรม  

4. บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และ
พนกังานส านกัพระราชวงั ท่ีปฏิบติังานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

1.  ทราบถึงระดบัและความแตกต่าง ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและ 
แรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                    
สวนจิตรลดา 

2.  ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร แรงจูงใจ
ภายใน ท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

3. ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร โครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดา 

4. องค์การสามารถน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงพฒันา
ศกัยภาพดา้นความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา เพื่อใชเ้ป็นการ
วางแผนการบริหารองคก์าร 

5. องคก์ารสามารถน าไปช่วยในการเสริมสร้างการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและ
แรงจงูใจภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคใ์หค้งอยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  
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บทที ่2 

 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
จากการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการศึกษา โดยคลอบคลุมเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์

2. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน 

  4. ความเป็นมาของโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับความคิดสร้างสรรค์ 

 

ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 

ความคิดสร้างสรรค ์เป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคล ซ่ึงเป็นการคิดอยา่งลึกซ้ึง

ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ เป็นความสามารถของการคิดท่ีก่อให้เกิดส่ิงใหม่ๆ ข้ึนเพื่อมาประยุกตใ์ช้

ประโยชน์ไดห้ลายแง่มุม มีความสอดคลอ้งกบัทอร์แรนซ์ (Torrance, 1962) ท่ีวา่ความคิดสร้างสรรค์

เป็นระบบการคิดเชิงอเนกนยั (Divergent Thinking) ของมนุษย ์เป็นความสามรถทางของมนุษยท่ี์มี

สามารถคิดไดห้ลายทิศทางอย่างกวา้งไกล เป็นลกัษณะการคิดท่ีจะน าไปสู่การประดิษฐ์ส่ิงแปลก

ใหม่ การคิดเช่นน้ีเป็นกระบวนการท างานของสมองอยา่งมีขั้นตอน เพื่อตอบสนองต่อปัญหาหรือ

ส่ิงท่ีไดรั้บรู้ ซ่ึงเป็นการระดมสมองในการประยุกต์ใช้จิตนาการท่ีจะแกไ้ขปัญหา (Osborn, 1963)  

และกระบวนการเรียนรู้ต่อส่ิงท่ีไดรั้บรู้ โดยสามารถในการเช่ือมโยงผสมผสานจากประสบการณ์กบั

ความรู้ใหม่ท่ีได้รับ  เม่ือมีส่ิงเร้ามากระตุ้น สมองจะมีการตอบสนองทางความคิดออกมาเป็น
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ลักษณะแบบลูกโซ่ท่ีจะเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในการระลึกถึงส่ิงต่างๆ ออกมาเป็นความคิด

สร้างสรรค ์ (Wallace & Kogan, 1973)  

นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัของ พชัรินทร์ พิรุณเนตร (2551) สรุปไวว้า่ ความคิดสร้างสรรค์

เป็นจินตนาการของมนุษย ์(Imagination) ท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเพื่อแกปั้ญหายุง่ยากท่ีมนุษยป์ระสบอยู ่

มิใช่เป็นจินตนาการท่ีฟุ้งซ่านเล่ือนลอยทัว่ไป แต่จินตนาการอยา่งเดียวไม่สามารถท าให้เกิดผลผลิต

สร้างสรรคอ์อกมาไดเ้สมอ ทั้งน้ี ตอ้งใชค้วามมุมานะพยายาม จึงจะท าใหง้านสร้างสรรคส์ าเร็จลงได ้

และงานวิจยัของ ดวงกมล  เป่ียมศุภทรัพย ์ (2554) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิด

อย่างมีจุดมุ่งหมาย เพื่อริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหาหรือเพิ่ม

ประสิทธิภาพให้กับส่ิงท่ีมีอยู่ การคิดเช่นน้ี เป็นการคิดแบบอเนกนัย คือ คิดได้หลายทิศทาง                   

หลายแง่มุมและกวา้งไกล ท าให้สามารถคิดหาค าตอบใหม่ ๆ และคน้พบความสัมพนัธ์ใหม่ ๆ 

ระหวา่งส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม คิดประดิษฐ ์หรือพบแนวทางใหม่ๆ ได ้

จากท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการทางความคิดท่ี

แสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อปัญหาหรือส่ิงท่ีไดรั้บรู้ ประมวลจากประสบการณ์หรือความรู้ท่ีมีอยู่

และมาเช่ือมโยงผสมผสานเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาหรือส่ิงประดิษฐ์ ซ่ึงการคน้พบส่ิงใหม่จะ

น าพาไปสู่นวตักรรม  

 

ทฤษฎคีวามคิดสร้างสรรค์ 

1. ทฤษฎขีองเจ พ ีกลิฟอร์ด (J. P. Guildford) 
กิลฟอร์ด (Guildford, 1967) ได้นิยามความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นลักษณะความคิด               

อเนกมยั (Divergent Thinking) คือ ความคิดหลายทิศทาง ความคิดหลายแง่ ความคิดหลายมุม 

ความคิดท่ีกวา้งไกล ความคิดท่ีแปลกและต่างแตกจากทัว่ไป ซ่ึงไดส้ร้างแบบจ าลองโครงสร้างทาง

สติปัญญา (Structure of Intellect Model) โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติ ดงัน้ี 

1. เน้ือหา (Content) คือ ส่ิงเร้าท่ีเป็นส่ือใหส้มองคิด แบ่งออกเป็น 1) ภาพ  2) สัญลกัษณ์  

3) ภาษา   4) พฤติกรรม 
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2. กระบวนการคิด (Process) คือ กระบวนทางสมองในการคิด แบ่งออกเป็น 1) การรู้คิด  

2) ความจ า  3) ความคิดอเนกมยั  4) ความคิดเอกมยั  5) การประเมินค่า  

3. ผลผลิตของความคิด (Product) คือ ผลของการคิด แบ่งออกเป็น 1) หน่วย  2) ชั้น          

3) ความสัมพนัธ์  4) ระบบ  5) การแปลงรูป  6) การน าไปประยกุต ์

โครงสร้างทางสติปัญญา จะอธิบายวา่ มิติแรก คือ เน้ือหาเป็นส่ิงเร้าท่ีเป็นส่ือส่งไปให้

สมอง มายงัมิติท่ีสอง คือ กระบวนการ จะเป็นความสามารถในการคิดตีความตอบสนองส่ิงเร้า ซ่ึง

ความคิดสามารถมีไดห้ลายทิศทางออกไปไดห้ลายแง่มุม ซ่ึงมิติน้ีเป็นส่วนของความคิดสร้างสรรค ์

หลงัจากนั้นจะมีการประเมินค่าหาค าคอบท่ีดีท่ีสุด และมิติสุดทา้ย คือ ผลผลิตของความคิด ท่ีจะ

น าไปสู่การแกปั้ญหาใหส้ าเร็จลุล่วง 

 
2. ทฤษฎคีวามคิดสร้างสรรค์ของทอร์แรนซ์ 

ทอร์แรนซ์ (Torrance, 1973) ได้นิยามความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นกระบวนการของ
ความคิดท่ีความไวต่อปัญหา ในการรวบรวมความคิดเพื่อตั้ งเป็นสมมติฐาน จากนั้นจะท าการ
รวบรวมขอ้มูลต่างๆ แลว้น าทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงมีกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค ์
แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การค้นหาข้อเท็จจริง (Fact-Finding) เป็นขั้นตอนน้ีท่ีสมองมีวุ่นวายและสับสน
ต่างๆ เกิดความกงัวลใจ ซ่ึงจะพยายามตั้งสติและพิจารณาหาทางแกไ้ขปัญหานั้นวา่คืออะไร 

2. การคน้พบปัญหา (Problem-Finding) เป็นขั้นตอนต่อจากขั้นตอนท่ี 1  ท่ีสามารถ
สรุปบอกถึงสาเหตุของปัญหาได ้

3. การตั้งสมมติฐาน (Idea-Finding) เป็นขั้นตอนของการคิดและตั้งสมมติฐาน และ
รวบรวมขอ้มูลต่างๆ เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานต่อไป 

4. การคน้พบค าตอบ (Solution-Finding) เป็นขั้นตอนหลงัจากการทดสอบสมมติฐาน
จะพบค าตอบ ท าใหเ้กิดแนวคิดความคิดใหม่ 

5. การยอมรับผลจากการคน้พบ (Acceptance-Finding) เป็นขั้นตอนการยอมรับค า
ค าตอบท่ีไดจ้ากการพิสูจน์ และมีการคิดต่อยอดไปวา่ การแกปั้ญหาหรือการคน้พบน้ีจะน าไปสู่ส่ิง
ใหม่ต่อไป  
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3.  ทฤษฎคีวามคิดสร้างสรรค์ของวอลลาซและโคแกน 
วอลลาซและโคแกน (Wallach&Kogan, 1973) อธิบายวา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความ 

สามารถในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ถึงส่ิงต่างๆ ท่ีไม่น่าจะเก่ียวข้องกนัได้ เม่ือมีส่ิงเร้าเขา้มา
กระตุน้ โดยการระลึกถึงส่ิงท่ีเก็บสะสมในสมองออกมาตอบสนองส่ิง ซ่ึงความคิดสร้างสรรคจ์ะอยู่
ระหวา่งส่ิงเร้ากบัส่ิงท่ีตอบสนอง โดยไดแ้บ่งกระบวนความคิดสร้างสรรค ์ออกเป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ขั้นเตรียม (Preparation) เป็นขั้นการเตรียมขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา 
2. ขั้นบ่มเพาะ (Incubation) เป็นขั้นท่ีความคิดยงัสับสนวุน่วาย ไม่เขา้รูปเขา้รอย ท าให้

เกิดความคิดใหม่ๆ ข้ึนมา 
3. ขั้นความคิดกระจ่าง (Illumination) เป็นขั้นท่ีการเรียบเรียงและเช่ือมโยงสัมพนัธ์

ความคิดต่างๆ เขา้ดว้ยกนั 
4. ขั้นทดสอบ (Verification) เป็นขั้นสุดทา้ยท่ีรวมทั้ง 3 ขั้น เพื่อมาพิสูจน์ส่ิงท่ีคิดไดว้า่

ถูกตอ้งหรือไม่ 
 

4. ทฤษฎคีวามคิดสร้างสรรค์ของไมเคิล เจ เคอร์ตัน (Micheal J. Kirton) 

ไมเคิล เจ เคอร์ตนั (Micheal J. Kirton, 1989; อา้งถึงใน ณัฐวดี ตั้งธงชยัวิริยะ, 2554) ได้

แบ่งรูปความคิดสร้างสรรค์ออกเป็น 2 แบบ คือ ความคิดสร้างสรรค์แบบปรับเปล่ียน (Adaption) 

และความคิดสร้างสรรค์แบบสร้างใหม่ (Innovation) เม่ือบุคคลท่ีมีรูปแบบความคิดสร้างสรรค์ทั้ง

สองแบบตอ้งเผชิญกบัปัญหา จะมีรูปแบบในการแกไ้ขปัญหาท่ีแตกต่างกนัออกไป 

บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์บบปรับเปล่ียน (Adaption) เม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหาจะ
เนน้การปรับปรุงส่ิงท่ีมีดีใหดี้ข้ึน (Do thing better) แกปั้ญหาดว้ยขอ้มูลเดิมท่ีมีอยู ่ภายในกรอบและ
ขอ้จ ากัดท่ีมี ให้ความส าคญักบักฎเกณฑ์ การวางแผน รายละเอียด และบรรทดัฐานของกลุ่มมี
ลกัษณะสุขมุรอบคอบ มีความสามารถในการค านวณผลลพัธ์อยา่งถูกตอ้ง เนน้สัมพนัธภาพระหวา่ง
บุคคล ในบางคร้ังอาจยอมตามความเห็นของกลุ่ม 

บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์บบใหม่ (Innovation) เม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหาจะเนน้การ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีแตกต่าง (Do thing differently) ใหคุ้ณค่ากบัการคิดนอกกรอบ ทา้ทายกฎเกณฑ ์
และให้ความส าคญักบัภาพรวมมากกวา่รายละเอียด มีลกัษณะชอบเส่ียง ชอบสถานการณ์ท่ีคาดเดา
ไม่ได ้มองปัญหาและความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีทา้ทาย ในบางคร้ังยอมขดัแยง้กบักลุ่มเพื่อท าตามความ
คิดเห็นของตนเอง  
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แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
 
ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (Perceived Organization Support ) คือ การท่ีบุคลากรรับรู้ถึง

ความสนใจขององค์การท่ีมีให้ทั้งเร่ืองเงินค่าตอบแทน สวสัดิการ โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน การส่งเสริม

ความทกัษะความรู้ อุปกรณ์ท่ีใช้ปฏิบติังานในองค์การต่างๆ รวมไปถึงเร่ืองคุณค่าทางจิตใจ  ซ่ึงมีความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของไอเซนเกอร์ (Eisenberger et al., 1986) ท่ีไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนของ

องค์การ หมายถึง เป็นการรับรู้ของพนกังานถึงความพร้อมขององค์การในการให้รางวลักบัความ

ทุ่มเทในการท างาน ให้การยกย่องและยอมรับในผลงานของพนกังาน เป็นการจูงใจพนกังานดว้ย

การแสดงออกในรูปแบบต่างๆ ท่ีเป็นการให้คุณค่าแก่ผลงาน รวมทั้งความใส่ใจความเป็นอยู่ของ

พวกเขา โดยพนกังานสามารถคาดหวงัไดถึ้งระดบัของการสนบัสนุนขององค์การในสถานการณ์

ต่างๆ เช่น การปฏิบติัต่อพนักงานในเวลาท่ีพวกเขาเกิดความเจ็บป่วย การปฏิบติัต่อพนกังานเม่ือ

ท างานผดิพลาดและเม่ือมีผลการท างานท่ีดีข้ึน และการมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและน่าสนใจ

ให้กบัพนักงาน รวมถึงการท่ีองค์การจ่ายค่าจา้งอย่างยุติธรรม ซ่ึงมีความหมายส าคญัเช่นเดียวกบั

แนวคิดของชอร์และเททริค (Shore & Tetrick, 1991) ท่ีให้ความหมายการรับรู้การสนบัสนุนของ

องคก์ารวา่ เป็นความเช่ือของพนกังานท่ีประเมินจากประสบการณ์การรับรู้ของนโยบายองคก์ารและ

กระบวนการท างาน และฮทัชิสันและการสทก์า้ (Hutchison & Garstka, 1996) ไดส้รุปวา่ การรับรู้

การสนบัสนุนขององค์การ คือ การท่ีพนกังานในองคก์ารรับรู้ไดถึ้งผลกระทบของการกระท าหรือ

นโยบายใดๆ ท่ีมาจากองคก์ารหรือตวัแทนองคก์าร 

ในปี 2001 ไอเซนเกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 2001) ไดเ้พิ่มเติมความหมายการ

สนบัสนุนขององค์การว่า เป็นความเช่ือหรือความรู้สึกของพนกังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บใน

การท างาน ว่าองคก์ารเป็นเสมือนบุคคลท่ีใจดีหรือบุคคลท่ีใจร้าย ซ่ึงจะพิจารณาจากนโยบายหรือ

กฎระเบียบท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนและส่งผลกระทบต่อพนกังาน ต่อมาลามาสโตร (LaMastro, 2002) 

ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การว่า เป็นการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีให้การสนบัสนุน และจดับรรยากาศขององคก์ารให้เอ้ือต่อการท างาน ซ่ึง

พนกังานจะรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดงักล่าว ผา่นทางพฤติกรรมของผูเ้ป็นตวัแทนองคก์าร 
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ได้แก่ หัวหน้างานในแผนกต่างๆท่ีปฏิบติัต่อพวกเขา เช่น การส่งไปเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันา

ทักษะในด้านต่างๆ หรือการเสนอช่ือในฐานะท่ีเป็นผู ้สร้างคุณประโยชน์ให้กับองค์การ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัยุนและไทน์ (Yoon & Thye, 2002) ท่ีให้ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนของ

องคก์ารวา่ เป็นทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารวา่องคก์ารหรือผูบ้ริหารในการแสดงความเอาใจ

ใส่ในความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

นอกจากน้ียงัมีงานวจิยัของจนัทร์พา ทดัภูธร (2543) กล่าววา่ การสนบัสนุนจากองคก์าร

ตามการรับรู้ของลูกจา้ง ไดแ้บ่งลกัษณะออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นผลตอบแทน เช่น เงินเดือน

หรือสวสัดิการถือเป็นส่ิงจูงใจพื้นฐาน ซ่ึงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต  2) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

ความต้องการความมั่นคงในการท างานอย่างต่อเน่ือง เป็นหน่ึงส่ิงจูงใจหน่ึงท่ีลูกจ้างต้องการ                  

3) ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ลูกจา้งทุกคนท่ีท างานย่อมตอ้งการกา้วหน้า เช่น มีต าแหน่ง 

หนา้ท่ีการท างานท่ีสูงข้ึนตามความสามารถท่ีตนมี ดงันั้นโอกาสของลูกจา้งในการกา้วหนา้ จึงเป็น

องค์ประกอบหน่ึงท่ีลูกจา้งตอ้งการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ  4) ด้านสภาพการท างาน 

เน่ืองจาก การมีสภาพการท างานท่ีเหมาะสม เคร่ืองมือในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ 

เช่น น ้ าด่ืม ห้องน ้ า ฯลฯ มีส่วนช่วยท าให้การปฏิบติังานของลูกจา้งเป็นไปดว้ยความสะดวกและมี

ประสิทธิภาพ ลูกจ้าง ท่ีท างานทุกคนย่อมต้องการการสนับสนุนจากองค์การในด้านน้ี                       

5) ดา้นจิตวทิยาสังคม เน่ืองจากตามหลกัจูงใจคนเราตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น การยอมรับ

ในผลงานหรือการยกยอ่งชมเชยเม่ือท างานไดผ้ลดี ทั้งหมดเป็นความตอ้งการทางสังคมของมนุษย ์

และงานวิจยัของเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร (2548) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์าร หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ารวา่ 

องค์การให้การยอมรับและเห็นความส าคญัในการทุ่มเท มีความห่วงใย และมีความผูกพนัต่อ

พนักงาน โดยให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตวัแทนขององค์การ 

เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูใ่นการท างานท่ีดี  
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จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร หมายถึง การท่ี

บุคลากรรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารผา่นนโยบายการบริหารต่างๆ กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ี

เป็นแนวทางในการปฏิบติัขององคก์ารของผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงไดม้องเห็นถึงมีการให้ผลตอบแทน

และระบบสวสัดิการ ให้ความส าคญัของการมีส่วนร่วมต่างๆ มีการฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเป็น

ประโยชน์ ให้โอกาสส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายงาน รวมทั้งการค านึงดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่

และสภาพแวดลอ้มการท างานต่างๆ 

 

แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

1. แนวคิดทฤษฎกีารสนับสนุนขององค์การ (Organizational Support Theory )  
ทฤษฎีการสนบัสนุนขององคก์าร (Organizational Support Theory) เกิดจากแนวคิดของ

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ท่ีกล่าวถึงความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ารในการให้คุณค่าของตน ดว้ยการแสดงความส าคญั การให้ความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ต่อ
ความเป็นอยู่ ซ่ึงส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บรู้จากองค์การจะเกิดจากการท่ีองค์การให้การสนบัสนุนต่างๆ 
แก่พนักงาน ทั้งรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน สวสัดิการท่ีช่วยยกระดบัชีวิตความเป็นอยู่ให้ดีข้ึน การเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัและแสดงพฤติกรรมส าคญัท่ีดีท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร ดว้ยการรู้สึกตอ้งตอบแทนองคก์ารบรรลุถึงผลส าเร็จ  

 
2. แนวคิดทฤษฎกีารแลกเปลีย่น (Exchange Theory )  

บลาว (Blau, 1964) กล่าววา่ ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) แบ่งออกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่ การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Social Exchange Theory)  และการแลกเปล่ียนทาง
สังคม (Economic Exchange Theory) ซ่ึงการแลกเปล่ียนทั้งสองประเภทมีความคลา้งคลึงกนัดา้น
ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลตอบแทนในอนาคต จากการลงทุนลงแรง แต่มีความแตกต่างกนัท่ีการ
แลกเปล่ียนทางสังคมจะอยูบ่นพื้นฐานของความเช่ือใจระหวา่งกนั ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีการแลกเปล่ียน 
(Social Exchange Theory) ถูกพฒันาข้ึนเพื่อใชอ้ธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลให้เกิดข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ืองโดยจดัให้มีหลกัเกณฑ์ในการสร้างแนวคิดเพื่อให้เขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ของแต่ละบุคคล
กบัองค์การท่ีพวกเขาท างาน ท่ีจะท าให้บุคคลไดรั้บการตอบสนองในทางบวกโดยได้รับในส่ิงท่ี
พวกเขาปรารถนาจากบุคคลอ่ืน  
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ผลจากการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

 โรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002: 701-702; อา้งถึงใน                

สุพิมล มาสิลีรังสี, 2554: 18-21) กล่าวถึง กระบวนการทางจิตวิทยา 7 ดา้น ซ่ึงเป็นผลจากการรับรู้

การสนับสนุนขององค์การ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ, ความรู้สึกท่ีเ ก่ียวข้องกับงาน,                   

ความผกูพนัในงาน, ผลการปฏิบติัการ, ความตึงเครียด, ความตอ้งการท่ีจะท างานต่อในองคก์าร และ

พฤติกรรมหลีกเล่ียงงาน ดงัน้ี  

1. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จากแนวคิดพื้นฐาน
เก่ียวกับบรรทดัฐานของการตอบแทนซ่ึงกนัและกัน (The Reciprocity Norm) การรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การจะสร้างให้เกิดความรู้สึกของการตอบแทนบุญคุณแก่กัน (Eisenberger, 
Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001) เช่น องคก์ารควรให้สวสัดิการท่ีดีแก่พนกังาน และ
พนกังานควรท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective 
Commitment) ของพนักงานท่ีมีต่อองค์การเสมือน (The Personified Organization) นอกจากน้ี              
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารยงัช่วยเพิ่มความผกูพนัดา้นจิตใจผ่านการเติมเต็มความตอ้งการ
ทางดา้นสังคมและอารมณ์ (Armrli et al., 1998; Eisenbergeret al., 1986) การเติมเต็มความตอ้งการ
ในลกัษณะน้ีจะก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแน่นแฟ้น ตลอดจนเป็นเคร่ือง
แสดงถึงสมาชิกภาพและสถานภาพตามบทบาท เช่น ต าแหน่งหัวหน้างานจดัเป็นสมาชิกคนหน่ึง
ขององคก์าร แต่ในขณะต าแหน่งน้ีก็เป็นส่ิงบ่งบอกถึงอตัลกัษณ์ทางสังคมเช่นกนั  

นอกจากน้ีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การย ังกระตุ้นให้พนักงานเกิดส านึก                
แห่งเป้าหมาย (Sense of Purpose) อีกดว้ย ชอร์และเตตริก (Shore & Tetric, 1991) เสนอแนะว่า         
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารอาจจะช่วยลดความรู้สึกของการผกูติดกบัองคก์าร (ความผกูพนั
ดา้นการคงอยูต่่อเน่ือง: Continuance Commitment) จะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานถูกบีบคั้นให้อยูท่  างาน
กบัองค์การต่อไป เน่ืองจากการลาออกของพนกังานหน่ึงคนจะท าให้องค์การมีค่าใช้จ่ายสูงข้ึนใน
หลายดา้น 

2. ความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับงาน (Job-Related Affect) การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การถูกตั้งสมมุติฐานว่ามีความสัมพนัธ์กบัปฏิกิริยาโตต้อบทางความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อ
งานพวกเขา รวมไปถึงความพึงพอใจในงานและอารมณ์ทางบวกของพวกเขาดว้ยเช่นกนั ความพึง
พอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติทางด้านอารมณ์ความรู้สึกท่ีมีต่องาน (Witt, 1991) การรับรู้                  
การสนบัสนุนขององค์การจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานโดยรวม หากพนกังานไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสังคมและอารมณ์อยา่งเต็มท่ี และมีความคาดหวงัระหวา่งผลงาน
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กบัรางวลัตอบแทนสูงมากข้ึน รวมทั้งไดรั้บสัญญาณวา่องคก์ารพร้อมให้ความช่วยเหลือยามท่ีพวก
เขาต้องการ แนวคิดเก่ียวกับอารมณ์ทางบวกแตกต่างไปจากความพึงพอใจงานตรงท่ีอารมณ์
ทางบวกเป็นภาวะทางอารมณ์ทัว่ไปท่ีปราศจากภาวะวิสัยท่ีชดัเจน (George, 1989) ซ่ึงอารมณ์เป็น
สภาวะท่ีเกิดข้ึนชัว่ขณะหน่ึงเม่ือถูกกระทบจากส่ิงแวดลอ้ม และเป็นเพียงภาวะหน่ึงของความรู้สึก 
(George & Brief, 1992) นอกจากน้ี การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารยงัส่งผลต่อความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมีต่อขีดความสมารถและคุณค่าในตวัของพวกเขา อีกทั้งยงัช่วยส่งเสริมอารมณ์ทางบวก
ของพนกังานอีกดว้ย (Eisenberger et al., 2001; cf. George & Brief, 1992) 

3. ความผูกพันในงาน (Job Involvement) ความผกูพนัในงาน คือ การแสดงออกของ
พนกังานถึงความสนใจและความตอ้งการมีส่วนร่วมในการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างใดอย่าง
หน่ึงโดยเฉพาะ (Cropanzano et al., 1997; O’Diriscoll & Randall, 1999) การศึกษาของ                         
ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1999) พบวา่ การรับรู้ขีดความสามารถของตนเองมี
ความสัมพนัธ์กบัความสนใจในงาน และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร รวมทั้งการศึกษาของ โอดริสคอลล์และแรนดอลล์ (O’ Driscoll & Randall, 1999; Quoted 
in Zagenczyk, 2006: 25) แสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัในงานดว้ย  

4. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารจะเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานตามท่ี จอร์จและบรีฟ (George & Brief, 1992) กล่าวไวว้า่ การท างานท่ีนอกเหนือบทบาท
ของตนเอง แสดงใหเ้ห็นจากการช่วยเหลืองานของผูร่้วมงาน การลงมือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อป้องกนั
องคก์ารจากความเส่ียงต่างๆ การให้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์และการเพิ่มพูนทกัษะความรู้ของ
จนเองเพื่อท าประโยชน์ให้กบัองคก์าร ซ่ึงแตกต่างไปจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกนอกเหนือบทบาท
ท่ีได้รับ  ตรงท่ีพนักงานจะมุ่งเน้นไปท่ีการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและองค์การในทุก
สถานการณ์อย่างเท่าเทียมกนั ทั้งน้ีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารจะช่วยตอกย  ้าความเช่ือของ
พนกังานท่ีวา่องคก์ารจะใหก้ารรับรองและใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติัสูงข้ึน 

5. ความตึงเครียด (Strain) งานวิจยัของ จอร์จและคณะ (George et al., 1993) และ 
รอบบลี (Robblee, 1998)พบวา่ เม่ือพนกังานเผชิญหนา้กบัความคาดหวงัจากองคก์ารวา่จะตอ้งสร้าง
ผลงานให้ดีข้ึนและรับรู้ไดว้่าองค์การสนบัสนุนพวกเขาเป็นอย่างดีดว้ยการให้ความช่วยเหลือทั้ง
ดา้นทรัพยากรและดา้นอารมณ์ความรู้สึก พวกเขาจะสามารถลดปฏิกิริยาทางจิตใจท่ีไม่พึงประสงค์
หรืออาการทางการเกิดจากส่ิงเร้าความเครียดของตนได้ เช่น ความเหน่ือยล้าทางร่างกาย 
(Cropanzano et al., 1997) ความเหน่ือยหน่ายทางจิต (Cropanzano et al., 1997) ความวิตกกงัวล               
( Robblee, 1998; Venkatachalam, 1995) และอาการปวดศีรษะ (Robblee, 1998) นอกจากน้ี ยงัมี
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การศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การสามารถลดระดบัความเครียดทัว่ๆ ไปของ
พนกังานไดเ้ช่นกนั (cf. Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999) 

6. ความต้องการทีจ่ะท างานต่อไปในองค์การ (Desire to Remain) วิททแ์ละคณะ (Witt 
et al., 1991, 1992, 1993) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ขององค์การกบัความ
ตอ้งการของพนกังานท่ีจะท างานต่อในองคก์ารโดยใชม้าตรวดัของ Hrebiniak and Alutto (1972) 
เพื่อประเมินหาแนวโน้มการลาออกของพนักงานหากองค์การเพิ่มค่าตอบแทนให้น้อยกว่าเพื่อน
ร่วมงานในสายตาเดียวกัน ซ่ึงความต้องการท่ีจะท างานต่อให้กับองค์การของพนักงานมีความ
แตกต่างจากความผูกพนัดา้นการคงอยู่ต่อเน่ือง อนัเกิดจากความรู้สึกผูกติดกบัองค์การ เพื่อไม่ให้
องคก์ารตอ้งมีค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึนหากตนเองลาออก 

7. พฤติกรรมหลีกเลี่ยงงาน (Withdrawal Behavior) พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานของ
พนกังานจะแสดงให้เห็นไดจ้ากท่ีพนกังานเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารนอ้ยลง มีงานวิจยั
หลายช้ินพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน (e.g., D.Allen et al., 1999; Aquino & Griffeth, 1999; Guzzo, Noonan & Elron, 1994; 
Wayne et al., 1997) ซ่ึงพฤติกรรมหลีกเล่ียงงานท่ีแทจ้ริงจะเห็นไดจ้ากความเช่ืองชา้ในการท างาน 
(Tardiness) การขาดงานเป็นประจ า (Absenteeism) และการลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary 
Turnover) ทั้งน้ี หากเป็นองค์การสร้างการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การให้แก่พนักงานผ่านวิธี
ต่างๆ เช่น การพยายามรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์าร การให้ความดูแลเอาใจใส่เป็นอยา่งดีและ
สม ่าเสมอ ตลอดจนให้ผลตอบแทนตรงตามเวลา เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกอยากจะตอบแทน
ใหก้บัองคก์าร ก็จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารทางดา้นจิตใจสูงข้ึน และยงัสามารถลด
พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานของพนกังานไดด้ว้ย 

กระบวนการดงักล่าวขา้งตน้ จะส่งผลให้องคก์ารและพนกังานไดรั้บประโยชน์ร่วมกนั 

กล่าวคือ องคก์ารจะไดรั้บผลการปฏิบติังานและความผกูพนัดา้นจิตใจจากพนกังานเพิ่มมากข้ึน และ

อตัราการลาออกจากงานท่ีลดนอ้ยลง ในดา้นของพนกังานก็จะมีความผกูพนัในงาน ความพึงพอใจ

ในงานสูงข้ึน และมีความตึงเครียดในงานลดนอ้ยลง 
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แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจภายใน 
 
ความหมายของแรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นส่ิงท่ีเกิดจากแรงขับภายในตัวบุคคลให ้                  

แสดงพฤติกรรมออกมา  โดยมีแรงขบัเป็นความสนใจ เจตคติ ความคิด ความตั้งใจ การมองเห็น

คุณค่ าความพอใจ  เ ป็นความต้องการ มีสรรถภาพในการมีปฏิสัมพันธ์กับ ส่ิงแวดล้อม                           

อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง เป็นแรงขับ ท่ีซับซ้อนกว่าการกระตุ้นจากแรงขับแบบปฐมภู มิ                           

ตามมุมมองของไวท ์(White, 1959) เก่ียวกบัแรงจูงใจภายในวา่เป็นแรงจูงใจท่ีไม่อิงแรงขบัปฐมภูมิ 

วา่เป็นแรงจูงใจใฝ่ประสิทธิภาพผล (Effectance Motivation) ซ่ึงจะมีตวับุคคลตั้งแต่ก าเนิดเป็นแหล่ง

พลงังานท่ีมีอยู่ภายใน  คือ แรงจูงใจภายในให้จดัการส่ิงแวดลอ้ม ความรู้สึกว่าตนมีความสามารถ

หลงัจากการจดัการหรือการมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิผล และยงัคงสามารถรักษา

ให้พฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนต่อไปได ้โดยไม่จ  าเป็นตอ้งพึ่งพาแรงเสริมจากภายนอก  ซ่ึงแมคคลีแลนด ์

(McClelland, 1961) เช่ือวา่แรงจูงใจเป็นความตอ้งการของจิต ในการแสดงออกถึงความตอ้งการท่ีมี

ต่อส่ิงเร้าแลว้ปรากฏเป็นพฤติกรรมออกมาเพื่อกระท าไปสู่จุดมุ่งหมาย มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของดีซี (Deci, 1975) ท่ีให้ค  าจ  ากดัความแรงจูงใจภายในว่า เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมี

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะตดัสินใจด้วยตนเอง ซ่ึงเป็นแรงผลักดันให้บุคคลเกิด

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง  

แรงจูงใจภายในเป็นกระบวนการทางจิตวิทยา (Deci, 1972 อา้งถึงใน อรพินทร์ ชูชม, 

อัจฉรา สุขารมณ์ และวิลาสลักษณ์ ชัวว ัลลี  2542) ว่า บุคคลต้องการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมี

ความสามารถท่ีจะท าและตอ้งการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมีความตั้งใจตอ้งการท่ีจะควบคุมตนเอง และ

เม่ือบุคคลสามารถท่ีจะท ากิจกรรมท่ีท้าทาย ท่ีต้องใช้ความคิดและการสร้างสรรค์ ซ่ึงมีความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอมาไบล์ และคณะ (Amabile, Hill, Hennessy, Tighe, 1994) ท่ีเสนอว่า 

แรงจูงใจภายในเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ โดยไดรั้บการกระตุน้จาก

งานท่ีมีความน่าสนใจและงานท่ีมีความทา้ทาย ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ เป็นแรงผลกัดนัให้

บุคคลเกิดแรงจูงใจในการพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
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 นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีศึกษาแรงจูงใจภายในของอรพินทร์  ชูชม, อจัฉรา สุขารมณ์ 
และวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัลี (2542) ซ่ึงไดแ้บ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน เป็นบุคคลท่ีมี
ความชอบ พึงพอใจ หรือตอ้งการท างานท่ีแปลกใหม่ ไม่ซ ้ าเดิม ซบัซอ้น และมีความยากพอเหมาะ
กบัความสามารถ 

2. ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในเป็นบุคคลท่ีมีความ
กระตือรือร้น ความอยากรู้อยากเห็นตลอดจนมีความสุข พอใจ และเพลิดเพลินในการท างานหรือ
กิจกรรมท่ีน่าใจ 

3. ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน เป็นบุคคลท่ีชอบ
ริเร่ิมท าส่ิงต่างๆ ดว้ยตนเอง มีอิสระในการคิดและการกระท า 

4. ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน เป็นบุคคลท่ี
ตอ้งการมีประสิทธิผลในการจดัการกบัส่ิงแวดลอ้ม ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้และพฒันา 

5. ดา้นความมุ่งมัน่หมายถึง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน เป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานตนเอง 
มีความยดึมัน่ทุ่มเทใหก้บังานโดยไม่หวงัผลตอบแทนภายนอก  ซ่ึงความส าเร็จจากงานเป็นแรง
บนัดาลใจภายในมากกวา่รางวลัหรือเกียรติยศภายนอก 

จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจภายใน หมายถึง กระบวนการแรงขบัภายใน

เม่ือได้รับการกระตุน้จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงภายในบุคคลท่ีมองเห็นว่ามีคุณค่าในการช้ีน าพฤติกรรม

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร แรงจูงใจภายในท าให้การ

ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อองคก์าร 

 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกับแรงจูงใจภายใน 

1.  ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ (McClelland) 

แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) อธิบายวา่ การจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้

ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ โดยไม่ไดห้วงัรางวลัตอบแทน ซ่ึงถือเป็นแรงกระตุน้ให้ท างาน

อ่ืนได้ส าเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมาก องค์การจะ             

เติบโตเร็วไดศึ้กษาโดยการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception 

Test--TAT) เพื่อวดัความต้องการของมนุษย ์จากการศึกษาวิจยัได้สรุปคุณลกัษณะของคนท่ีมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ไดแ้ก่  
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1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Needs for Achievement) เกิดจากความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง 
ๆ ให้ส าเร็จ จะมีลกัษณะมุมานะพยายามชอบงานท่ีทา้ทาย มีความรับผิดชอบสูงมีความช านาญใน
การวางแผนพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ถา้ประสบความส าเร็จจะเกิดความรู้สึกสบายใจ แต่
ถา้ลม้เหลวในการท างานจะเกิดความวติกกงัวล ซ่ึงเกิดจากการมีความคาดหวงัสูง  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Needs for Affiliation) เกิดจากความตอ้งการท่ีจะอยูร่่วมกบั
บุคคลอ่ืนในสังคมตอ้งการการยอมรับ รวมทั้งเป็นส่วนหน่ึงในสังคมตอ้งการความเป็นมิตรและมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงตอ้งการเป็นท่ียอมรับของคนในสังคม จะมีส่ิงจูงใจดา้นความ
เป็นมิตรสูง และชอบใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้  

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for Power) เกิดจากความตอ้งการอ านาจตอ้งการท่ีจะมี
อิทธิพลและควบคุมบุคคลอ่ืน มีความตอ้งการเป็นความผูน้ าในการตดัสินใจต่าง ๆ และตอ้งการ
ความรับผิดชอบ ตอ้งการท่ีจะพยายามมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนด้วยการท างานให้มีประสิทธิผล 
และมีความพอใจท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัมากกวา่ 

จากผลการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัต้องการจะท างานใน

ลกัษณท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนและมีอิสระท่ีจะตดัสินใจ รวมทั้งแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

มีความตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดีหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ ซ่ึงตอ้งการงานท่ีมี

ความแน่นอนและท าให้มีความกา้วหน้าในงาน เพื่อจะพิสูจน์ถึงความสามารถของได ้นอกจากน้ี

ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ี

เหมาะสมกบังานอีกดว้ย 

 

2. ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg) 

 เฮอร์เบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงาน และได้เสนอทฤษฎี

องคป์ระกอบคู ่(Two-Factor Theory)  วา่มี 2 ปัจจยัท่ีมีความส าคญั ดงัน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจ (motivation factor) คือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นส่ิงจูงใจท า
ให้เกิดความพึงพอใจในงาน เพื่อให้คนชอบและรักงานท่ีท า เพื่อเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึง
พอใจใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
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1.1 ความส าเร็จของงาน (achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
ประสบความความส าเร็จ มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีทา้ทายได ้เม่ือผลงานส าเร็จจะ
เกิดความรู้สึกพึงพอใจ 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน หรือไดรั้บการ
ยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ และการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงถึงการยอมรับใน
ความสามารถ ซ่ึงจะแฝงอยูใ่นความส าเร็จของผลงาน 

1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (work itself) คือ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และทา้ทายใหล้งมือปฏิบติั ซ่ึงเป็นงานท่ีสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดย
ล าพงัเพียงผูเ้ดียว  

1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ 
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5 ความกา้วหนา้ (advancement) คือ การไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ให้
สูงข้ึนในองคก์าร การมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยค า้จุน (maintenance factors หรือ hygiene factors ) คือ ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้
เกิดแรงจูงใจในการท างานตลอดเวลา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าให้คนไม่พอใจในงานท่ีท า เป็น
ปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration policies) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์การ การส่ือสารภายในองค์การท่ีสะทอ้นให้เห็นนโยบาย
ทั้งหมดของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย 

2.2  การบงัคบับญัชา (supervision) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
วเิคราะห์ความสามารถของผูท้  างานได ้ในขอบเขต การด าเนินงานและการบริหารท่ีมีความยติุธรรม 

2.3  เงินเดือนหรือค่าตอบแทน (salary or compensation) หมายถึง ผลตอบแทน
จากการท างาน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

2.4 ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
(relations with superior and relation with peers) หมายถึง การติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานโดยทางกายหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดแ้ละมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
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2.5 ความมัน่คงในงาน (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างานหรือความมัน่คงขององคก์าร ความย ัง่ยนืของอาชีพ 

2.6 สถานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มี
เกียรติ และมีศกัดิศรี      

2.7 สภาพการท างาน (working conditions) หมายถึง สภาพในการท างาน 
ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือความสะดวกท่ีเหมาะสมทางกายภาพของงานต่างๆ  และ
ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือการปฏิบติังาน  

2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั (personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี ซ่ึงเป็น
ผลท่ีไดรั้บจากงานในหน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว ท าใหไ้ม่มีความสุข และไม่พอใจกบังานในท่ีแห่งใหม่  

2.9 โอกาสกา้วหนา้ในงาน (possibility of growth) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ และการเล่ือนต าแหน่งอีกดว้ย 

โดยท่ีปัจจยัค ้ าจุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดท่ีป้องกนั

ไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อให้เกิดความไม่พึง

พอใจแก่พนกังานได ้ซ่ึงพนกังานอาจรวมตวักนัเพื่อเรียกร้องหรือต่อรอง ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการ

ด้านผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และ

โครงการท่ีเก่ียวกบัสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 

จากผลการวิจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg, 1959) ท าให้เขา้ใจได้ว่า ปัจจยัค ้าจุนจะมี

ผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท า และปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท า 

กล่าวคือปัจจยัจูงใจ ดงันั้นผูบ้ริหารองค์การจ าเป็นตอ้งเสริมสร้างให้มีปัจจยัจูงใจอย่างเหมาะสม

เพียงพอ รวมทั้งตอ้งจดัให้มีปัจจยัค ้าจุนข้ึนเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานอนัจะ

เป็นส่วนช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งเตม็ความสามารถ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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 ประวตัิความเป็นมาของโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา 
 

โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา เป็นโครงการท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวได้

ทรงริเร่ิมด าเนินการทดลองการแปรรูปผลิตผลการเกษตรข้ึนในพระราชวงัตั้งแต่ปีพุทธศกัราช2504 

จากการท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ภูมิพลอดุลยเดชฯ เสด็จพระราชด าเนินไปทรงเยี่ยมพสก

นิกรในพื้นท่ีต่าง ๆ ด้วยมีพระราชประสงค์ท่ีจะเห็นประชาชนอยู่ดีมีสุขตามสมควรแก่อตัภาพ 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูป้ระกอบอาชีพทางดา้นเกษตรกรรม ซ่ึงถือวา่เป็นอาชีพหลกัของประเทศ จึงท า

ให้เกิด “โครงการส่วนพระองค์เก่ียวกับการเกษตร สวนจิตรลดา” ภายในบริเวณพระต าหนัก

จิตรลดารโหฐาน อนัเป็นราชฐานท่ีประทบั ซ่ึงมีวตัถุประสงคใ์นการด าเนินงาน เพื่อศึกษา ทดลอง

และวิจยัหาวิธีแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบังานทางดา้นการเกษตรต่างๆ เช่น การปลูกขา้ว การเล้ียงโคนม 

การเพาะพนัธ์ุปลานิล และอ่ืนๆ อีกมากมาย ซ่ึงผลการศึกษาสามารถน ามาประยุกตใ์ชเ้ป็นแบบอยา่ง

ในการน าไปปฏิบติัตาม นอกจากน้ียงัเป็นการด าเนินการโดยไม่มุ่งหวงัผลตอบแทน จึงมีโครงการท่ี

ตั้งข้ึนเพื่อบรรเทาความเดือดร้อนของราษฎร เช่น เม่ือเกิดปัญหาน ้ านมดิบลน้ตลาด พระบาทสมเด็จ

พระเจา้อยูห่วัไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหส้ร้างโรงนมผงข้ึน เพื่อแปรรูปน ้ านมดิบให้เก็บไวไ้ด้

นาน โดยพระราชทานพระราชทรัพยส่์วนพระองคเ์ป็นทุนในการก่อสร้าง  

 

วตัถุประสงค์ของโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา 

โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา มีวตัถุประสงค์หลักในการด าเนินงานอยู ่                  

3 ประการ คือ 

1. เป็นโครงการศึกษาทดลอง  
2. เป็นโครงการตวัอย่าง ให้ผูท่ี้สนใจสามารถเข้ามาท าการศึกษา เพื่อสามารถน า

กลบัไปด าเนินการเองได ้ 
3. เป็นโครงการท่ีไม่หวงัผลตอบแทน (เชิงธุรกิจ)  

 

 

 

 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87
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การด าเนินงานโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา 

โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา มีการด าเนินงานแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. โครงการไม่ใช่ธุรกิจ ท่ีได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานราชการต่างๆ รวมทั้ ง

หน่วยงานจากเอกชน ท่ีสนองพระราชด าริเก่ียวกบัการพฒันาด้านการเกษตร ควบคู่ไปกบัการ

อนุรักษท์รัพยากร ธรรมชาติ โครงการไม่ใช่ธุรกิจ ไดแ้ก่ ป่าไมส้าธิต นาขา้วทดลอง การเพาะพนัธ์ุ

ปลานิล กงัหันลม ระบบผลิตกระแสไฟฟ้าดว้ยพลงังานลม บา้นพลงังานแสงอาทิตย ์ระบบสูบน ้ า

ดว้ยพลงังานแสงอาทิตย ์ระบบผลิตน ้ าเยน็ดว้ยพลงังานความร้อนจากแกลบ โรงกระดาษสา และ

การเพาะเล้ียงเน้ือเยือ่ 

2. โครงการกึ่งธุรกิจ ท่ีมีกระบวนการแปรรูปวตัถุดิบทางการเกษตร และจ าหน่าย

ผลิตภัณฑ์ในราคาท่ีไม่หว ังผลก าไร โดยมุ่งส่งเสริมให้ประชาชนบริโภคสินค้า ท่ีผลิตได้

ภายในประเทศ และยงัมีการบริหารจดัการเงินอยา่งครบวงจร ทั้งน้ีรายไดจ้ะน ามาใชบ้ริหารจดัการ

ภายในโครงการต่อไป และกลุ่มงานของโครงการก่ึงธุรกิจ ไดแ้ก่ 

2.1 กลุ่มงานเก่ียวกบัการเล้ียงโคนมและการแปรรูปผลิตภณัฑ์นม ซ่ึงศึกษาคน้ควา้ 
และเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับการเล้ียงโคนมในประเทศไทย รวมถึงการแปรรูปน ้ านมดิบเป็น
ผลิตภณัฑ์ประเภทต่าง ๆ เช่น นมพาสเจอร์ไรส์ นมยูเอชที นมผง นมผงอดัเม็ด เนย ไอศกรีม โย
เกิร์ต และยงัเป็นการส่งเสริมให้ประชาชนบริโภคนมสด และผลิตภณัฑ์ท่ีผลิตจากนมสด ซ่ึงมี
ประโยชน์ต่อร่างกาย  

2.2  กลุ่มงานเก่ียวกับเทคโนโลยีทางการเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร ซ่ึงมี
การศึกษา คน้ควา้ และเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัการแปรรูปผลิตผลทางการเกษตร และการใช้วสัดุ
เหลือใช้ทางการเกษตรให้เกิดประโยชน์ เช่น โรงสีขา้วตวัอยา่งสวนจิตรลดา โรงบดแกลบ โรงน ้ า
ผลไมพ้าสเจอร์ไรส์ โรงน ้ าผลไมบ้รรจุกระป๋อง โรงผลไมอ้บแห้ง โรงขนมอบ โรงเพาะเห็ด งาน
เพาะเล้ียงสาหร่ายเกลียวทอง โรงปุ๋ยอินทรีย ์โรงหล่อเทียนหลวง โรงน ้ าผึ้ ง โรงน ้ าด่ืม และงาน
ทดลองผลิตภณัฑเ์ช้ือเพลิง  

โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา มุ่งเนน้การด าเนินงานโดยยึดแนวพระราชด าริของ
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัเก่ียวกบั “เศรษฐกิจพอเพียง” ซ่ึงให้ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของเกษตรกรอยา่งย ัง่ยืน ให้เกษตรกรสามารถพึ่งตนเองได ้ควบคู่ไปกบัการอนุรักษท์รัพยากร 
ธรรมชาติ มีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการแปรรูปผลผลิตทางการเกษตรภายในประเทศ เพื่อลดการ
น าเขา้สินคา้จากต่างประเทศ และการน าวสัดุเหลือใชท้างการเกษตรมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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ดว้ยกระบวนการผลิตท่ีง่าย แต่มีประสิทธิภาพ ประหยดัเวลา และค่าใช้จ่าย โดยด าเนินการภายใต้
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ท่ีมีการศึกษา ทดลอง เก็บรวบรวมข้อมูลและผลการศึกษา เพื่อ
เผยแพร่องค์ความรู้ให้แก่เกษตรกร และประชาชนผูส้นใจทัว่ไป ซ่ึงเป็นโครงการท่ีเร่ิมด าเนินการ
จากพระราชทรัพยส่์วนพระองค ์และด าเนินการต่อมาดว้ยรายไดจ้ากการจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ รวมทั้ง
จากการทูลเกลา้ฯ ถวายเงินสนบัสนุน และการนอ้มเกลา้ฯ ถวายอาคาร เคร่ืองมือ และค าแนะนะต่าง 
ๆ จึงเป็นหน่วยงานราชการเพียงหน่วยงานเดียวท่ีสามารถบริหารจดัการดา้นบญัชีและการเงินเอง 
โดยไม่ไดรั้บงบประมาณแผน่ดินสนบัสนุน แต่ละโรงงานจะรับผิดชอบค่าใชจ่้ายของตวัเอง มีบญัชี
เบิกจ่ายแยกกนัไปในแต่ละโรงงาน 

จากพระราชประสงค์ให้โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา เป็นโครงการศึกษา

ทดลอง และเป็นโครงการตวัอย่าง จึงมีพระบรมราชานุญาตให้ผูท่ี้สนใจสามารถเขา้มาชมกิจการ 

รวมทั้งฝึกปฏิบติังาน เพื่อน าความรู้ไปเป็นแบบอย่างหรือแนวทางในการประกอบอาชีพต่อไป  มี

คณะพระราชอาคนัตุกะจากประเทศต่างๆ คณะบุคคลส าคญั ขา้ราชการ นกัเรียน นิสิต นักศึกษา 

เกษตรกร รวมทั้งผูส้นใจ ทั้งชาวไทย และชาวต่างประเทศเขา้เยี่ยมชมโครงการส่วนพระองค ์สวน

จิตรลดา เป็นจ านวนมาก 

ในปัจจุบันโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา มีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และ

พนกังานส านกัพระราชวงัท่ีปฏิบติังานในสังกดังานต่างๆ ทั้งส้ิน 765 คน ท่ีท าการศึกษา ทดลอง 

วิจยัหาวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวกบัเกษตรและอุตสาหกรรมขนาดเล็กท่ีมุ่งเน้นการด าเนินงานโดยยึด

หลักแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวเก่ียวกับเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงให้

ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพชีวติของเกษตรกรอยา่งย ัง่ยนื ใหส้ามารถพึ่งพาตนเองไดค้วบคู่ไป

กับการอนุรักษ์ธรรมชาติ ซ่ึงมีการศึกษาวิจัย เ ก่ียวกับการแปรรูปผลผลิตทางการเกษตร

ภายในประเทศ เพื่อลดการน าเขา้สินคา้จากต่างประเทศและการน าวสัดุเหลือใชท้างการเกษตรมาใช้

ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยการคิดคน้นวตักรรมเป็นองคค์วามรู้เพื่อเผยแพร่ให้แก่ประชาชนน าไป

ปฏิบติัไดจ้ริง 
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งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

  

จากการทบทวนวรรณกรรม วารสาร งานวิจยั วิทยานิพนธ์ในประเทศและต่างประเทศ

ยงัไม่พบการศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา แต่พบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ดงัน้ี 

ปิลนัธนา ลมัพชวา (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองแรงจูงใจภายใน กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตตู้เย็น 

กรณีศึกษา บริษทั โตชิบา คอนซูมเมอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยการสุ่มตวัอย่างจ านวน 205 คน 

ต าแหน่งตั้ งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการถึงผู ้จ ัดการระดับอาวุโส ซ่ึงมี เคร่ืองมือวิจัยเป็น

แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป แบบวดัการรับรู้ความสามารถของตนเอง แบบวดัแรงจูงใจภายใน 5 ดา้น 

ไดแ้ก่ ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย  ความสนใจ-เพลิดเพลิน ความเป็นตวัของตวัเอง ความตอ้งการมี

ความสามารถ ความมุ่งมัน่  และแบบวดัพฤติกรรมการปฏิบติังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ 

ความอดทน ความเช่ือมั่นในตนเอง การมีมนุษย์สัมพันธ์  จากผลการวิจัยพบว่า  การรับรู้

ความสามารถในตนเอง และแรงจูงใจภายใน สามารถท านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการเรียนรู้และแกปั้ญหา องคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญัเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการ

ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและสามารถแข่งขนักบัสภาวการณ์ในปัจจุบนัได ้ 

สิริลักษณ์ หยองอนุกูล (2548) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ

สนบัสนุนขององคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน จากกลุ่มตวัอยา่ง

พนกังานบริษทัเอกชนจ านวน 169 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั

ปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ และแบบสอบถามพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร

ในระดบัปานกลางและพนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤตกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ อาย ุ 
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เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความ

ยุติธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ และความตั้งใจลาออก ผลการวิจยัพบว่า 1) กลุ่ม

ตวัอย่างมีการรับรู้จากการสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมองค์การ ความผูกพนั

องค์การ ความตั้ งใจลาออก ในระดับปานกลาง แต่ความผูกพนัองค์การด้านจิตใจในระดับสูง         

2) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารทุกดา้นและโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

องคก์าร แต่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  3) การรับรู้ความ

ยุติธรรมทุกดา้นและโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัองค์การ แต่มีความสัมพนัธ์

ทางลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  4) ความผกูพนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  5) ผลจากวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ สามารถพยากรณ์ความผูกพนัองค์การ ไดร้้อยละ 11.4 

และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและความผกูพนัองคก์าร สามารถรวมกนัท านายความตั้งใจ

ลาออก ไดร้้อยละ 45.1   

จริยา หอมกรุ่น (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร: กรณีศึกษาบริษทัประกนัแห่งหน่ึง ผลการศึกษาสรุปไดว้า่  1) พนกังานมีการรู้รับการ

สนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมในระดบัปานกลางและในรายดา้นทั้ง 3 ดา้น  คือ ดา้นความยุติธรรม

ในองค์การ ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง

เช่นกนั  2) พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ดา้นจิตใจ  และดา้นความคงอยู ่อยูใ่นระดบั

ปานกลาง แต่ด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดบัสูง  3) พนักงานท่ีคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อาย ุ

และสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั  4) พนกังาน

ชายและหญิง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  5) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร

โดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.55 และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ

รายด้านทั้ ง 3 ด้าน ได้แก่  ด้านความยุติธรรมในองค์การ ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้น

จิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  6) ตวัแปรท่ี
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สามารถท าค านายความผูกพนัต่อองค์การ คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความยุติใน

องคก์ารและดา้นสภาพการท างาน โดยมีอ านาจในการท านายไดร้้อยละ 31 

แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการมองโลกในแงดี             

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน กรณีศึกษา: บริษทัส ารวจและผลิต               

ปิโตรเลียมชั้นน าแห่งหน่ึง ผลสรุปการศึกษาไดว้่า  1) พนกังานมีการมองโลกในแง่ดีอยู่ในระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29  2) พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง              

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47  3) พนกังานมีความตั้งใจคงอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  4) การมองโลก

ในแง่ดีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01   5) การมองโลกในแง่ดีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  6) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01    

พณีพรรณ วงค์เป็ง (2553) ได้ศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาโรงพยาบาลเกชนแห่งหน่ึง ผลการวิจยัสรุปไดว้่า 1) พนกังานมีการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง และในรายด้านทั้ งสองด้าน คือ ความ

ยติุธรรมในองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง และดา้นสภาพการท างาน

อยู่ในระดับปานกลาง  2) พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ความผูกพนัต่อองค์การ     

ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัสูง  3) พนกังานมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

เพศและระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีไม่ต ่ากว่ากัน  4) 

พนกังานท่ีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศและระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่

สูงกวา่กนั  5) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.78 และการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การรายด้านทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรมในองค์การ ด้านการรับรู้การ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบั

องคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  6) ตวั

แปรท่ีสามารถท านายความผูกพนัต่อองค์การ คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความ

ยติุธรรมในองคก์าร และดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา โดยมีอ านาจในการค านายร้อยละ 65 
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เฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน (2554) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การ

สนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์าร ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคแ์ละความคิด

สร้างสรรค์ของบุคคล จากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรท่ีท างานในองค์การภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และ

ภาคเอกชน ทั้งหมด จ านวน 182 คน พบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนุน

ความคิดสร้างสรรคข์ององคก์าร ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรคแ์ละความคิดสร้างสรรค์

ของบุคคล  ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด คือ องคก์ารตอ้งเสริมสร้างหรือสนบัสนุนบรรยากาศใน

องค์การให้เอ้ืออ านวยต่อความคิดสร้างสรรค์ เช่น การให้รางวลัท่ีมีคุณค่าต่อความคิดสร้างสรรค ์

การใหอิ้สระในการท างานและการท างานท่ีทา้ทาย การฝึกอบรมท่ีเนน้การเสนอความคิดใหม่ๆ และ

ทกัษะการแกปั้ญหาส าหรับความคิดสร้างสรรค์ โดยการด าเนินการดงักล่าวยงัส่งผลดีต่อการสร้าง

ความเช่ือมัน่ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรย่อมสนับสนุนต่อความคิด

สร้างสรรคข์องบุคคลอีกชั้นหน่ึงดว้ย ดงันั้นการสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์ององคก์ารจะส่งผล

ต่อวฒันธรรมองคก์ารช่วยส่งเสริมต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล น าไปสู่องคก์ารแห่งนวตักรรม

เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงความอยูร่อดและเติบโตขององคก์าร  
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บทที ่3 

 
วธีิด าเนินการวจัิย 

 
การวิจยัเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ผูว้ิจยัได้ด าเนินการ
ศึกษา ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. เกณฑก์ารประเมินผล 
4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา 
ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานส านกัพระราชวงั จ านวนรวมทั้งส้ิน 765 คน 
 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผูว้ิจยัใช้จากการค านวณตามสูตรการหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างจากประชากรของยามาเน่
(Yamane)  ตามสูตรดงัน้ี  

n         =             N 
         1 + Ne2 

  n คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N คือ จ านวนประชากร 
  e  คือ        ความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์ของตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่             
95 %  ดว้ยค่าความคลาดเคล่ือน 0.05  



 
33 

 

n =               765 
                                         1 +765 (0.05) 2 

                                                                          =   262.66    หรือ     263 
 จากการแทนค่าจ านวนประชากร 765 คนในสูตรขา้งตน้ ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 263 คน 
ผูว้ิจยัไดค้  านึงถึงการกระจายให้ครอบคลุม จึงเพิ่มจ านวนการแจกแบบประเมินออกไปเป็นจ านวน
ทั้งหมด 300 ชุด  

 
2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบประเมินใช้ในการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลท่ี
สร้างข้ึนจากการศึกษาคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบบประเมิน โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุมถึง
วตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 เป็นการสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบประเมินได้แก่                
เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์               
สวนจิตรลดา, ประสบการณ์ท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด,  สังกดังาน, ประเภทของบุคลากร และอตัรา
เงินเดือน แบบประเมินเป็นแบบแสดงรายการใหเ้ลือกตอบ มีขอ้ค าถามทั้งหมด จ านวน  9 ขอ้ 
  
 ส่วนที ่2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ  
 เป็นแบบประเมินปลายปิด ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างโดยพฒันาจากแบบประเมินของไอเซนเบอร์
เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al.,1986), จนัทร์ ภูทดัธร (2543) และ เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร (2548) 
มาเป็นตน้แบบในการพฒันาแบบประเมินในการศึกษาคร้ังน้ี โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น มีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด จ านวน 23 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ  ขอ้ท่ี  1-6      จ  านวน  6  ขอ้ 
2. ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน ขอ้ท่ี  7-10    จ  านวน  4  ขอ้ 
3. ดา้นความมัน่คงในองคก์าร   ขอ้ท่ี  11-12  จ  านวน  2 ขอ้ 
4. ดา้นจิตวทิยา     ขอ้ท่ี  13-18  จ  านวน  6 ขอ้ 
5. ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร   ขอ้ท่ี  19-23  จ  านวน  5 ขอ้ 
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 ส่วนที ่3 แรงจูงใจภายใน  
 เป็นแบบประเมินปลายปิด ซ่ึงผูว้ิจยัใช้เป็นแบบประเมินแรงจูงใจภายในของอรพินทร์ 
และคณะ (2542: 94-96) มาเป็นต้นแบบในการพฒันาแบบประเมินในการวิจยัคร้ังน้ี โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด จ านวน 23 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย  ขอ้ท่ี  1-5  จ  านวน  5  ขอ้ 
2. ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน  ขอ้ท่ี  6-10  จ  านวน  5  ขอ้ 
3. ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง  ขอ้ท่ี  11-15  จ  านวน  5  ขอ้ 
4. ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ  ขอ้ท่ี  16-19  จ  านวน  4  ขอ้ 
5. ดา้นความมุ่งมัน่    ขอ้ท่ี  20-23  จ  านวน  4  ขอ้ 

 
ส่วนที4่  ความคิดสร้างสรรค์  
เป็นแบบประเมินปลายปิด  ซ่ึงผู ้วิจ ัยใช้แบบประเมินของผู ้ช่วยศาสตราจารย ์                               

ดร. เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวนิ (2554) มีขอ้ค าถามทั้งหมด จ านวน 6 ขอ้ 
 
3. เกณฑ์การประเมินผล 

การวดัระดบัตวัแปรพิจารณาจากค่าเฉล่ียคะแนนผูต้อบแบบประเมิน แลว้น าค่าเฉล่ีย
ดงักล่าวมาแปรผลกบัระดบัของคะแนนท่ีไดจ้ากการหาจ านวนชั้นท่ีเท่า ๆ กนั โดยการน าค่าคะแนน
ค าถามท่ีสูงท่ีสุดในแบบประเมินลบกบัค่าคะแนนท่ีน้อยท่ีสุดในแบบประเมิน และน ามาหารดว้ย
จ านวนชั้น จากนั้นแบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม คือ กลุ่มระดบัสูงมาก กลุ่มระดบัสูง กลุ่มระดบัปานกลาง 
กลุ่มระดบัต ่า และกลุ่มระดบัต ่ามาก โดยในการแบ่งช่วงแต่ละระดบัชั้น ดว้ยวิธีหาความกวา้งของ
อนัตรภาคชั้นและใชสู้ตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2547: 34-37) 
 
 
อนัตรภาคชั้น    =                        =                                                              =                        =   0.80 

 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าวผูว้จิยัไดก้  าหนดการแปลความหมายของค่าเฉล่ียตวัแปรต่าง ๆ 

ดงักล่าวขา้งตน้ตามระดบัคะแนน ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21  -  5.00         จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูงมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.41  -  4.20    จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูง 
 

คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 

พิสัย 

จ  านวนชั้น 

5-1 

     5  
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ค่าเฉล่ีย 2.61  -  3.40    จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81  -  2.60    จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัต ่า 
ค่าเฉล่ีย 1.00  -  1.80    จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัต ่ามาก 
เกณฑ์ในการก าหนดระดับความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation) มีดงัน้ี (ศิริชยั กาญจนวาสี, ทววีฒัน์ ปิตยานนท ์ และดิเรก ศรีสุขโข, 2555: 70) 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์    0     ถึง  0.29 มีระดบัความสัมพนัธ์ต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.30  ถึง 0.70 มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.71  ถึง  1.00 มีระดบัความสัมพนัธ์สูง 
ส่วนเคร่ืองหมาย + หรือ - แสดงถึงทิศทางของความสัมพนัธ์ คือ ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เป็นบวก หมายถึง ขอ้มูลทั้งสองมีทิศทางของความสัมพนัธ์เพิ่ม หรือลดตามกนั ส่วนถา้
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นลบ หมายถึง ขอ้มูลทั้งสองมีทิศทางของความสัมพนัธ์เพิ่ม หรือลด
ตรงขา้มกนั 

 

4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการน าแบบประเมินท่ีใช้ในการวิจยั มาตรวจสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

1. ผูว้จิยัน าแบบประเมิน เพื่อศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร แรงจูงใจภายใน 
และความคิดสร้างสรรค ์ส าหรับการศึกษาวจิยัไดท้  าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) โดย
น าแบบประเมินตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 4 ท่าน คือ ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์ดร. ยุทธพงษ์ ลีลากิจไพศาล, ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. วชัรินทร์  อินทพรหม,              
อาจารย ์ดร. รัชนิภา สายอุบล และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน เป็นผูต้รวจสอบ
และประเมินขอ้ค าถามแต่ละขอ้ค าถามของแบบประเมินทุกขอ้ว่ามีความครอบคลุมในแต่ละดา้น
และครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจยัหรือไม่ แล้วผูว้ิจยัน าผลการประเมินท่ีได้มาหาค่าความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยค านวณจากความสอดคลอ้งระหว่างประเด็นท่ีตอ้งการวดักบัขอ้ค าถามท่ี
สร้างข้ึน เรียกว่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวตัถุประสงค์ (Item-Objective 
Congruence Index: IOC) (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2548: 145-164) โดยใชสู้ตรในการค านวณ คือ 
 

IOC =  
                   
 

     ∑R    

    N        
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เม่ือ  IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง  
 R หมายถึง ผลคูณของคะแนนกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง 
 ค่า +1 หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีสามารถน าไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 
 ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จะวดัได ้
 ค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 

 N   หมายถึง จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด   
ส าหรับเกณฑก์ารพิจารณาหากพบวา่รายการใดหรือขอ้ค าถามใดมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 

ข้ึนไป ถือวา่มีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใชไ้ด ้ส่วนขอ้ค าถามใดมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ก็
น ามาปรับปรุงแกไ้ข 

ผูว้ิจยัน าข้อค าถามของแบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนขององค์การท่ีสร้างข้ึน 
จ านวนทั้งหมด 23 ขอ้ ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 4 ท่าน พบว่า 
ข้อค าถามจากแบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ จ านวน 23 ข้อ ผ่านเกณฑ์การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาในระดบั 0.50 ข้ึนไป ขอ้ค าถามทุกขอ้สามารถน าไปทดลอง
ใชไ้ด ้ดงัขอ้มูลท่ีแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร 

แบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

ตัวแปร ล าดับ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง ค่าความ
เทีย่งเชิง
เนือ้หา 

ผลการ
พจิารณา 

ผู้เช่ียวชาญประเมิน 

1 2 3 4 

ดา้นค่าตอบแทน 

และระบบสวสัดิการ 
ขอ้ 1 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 2 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 3 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 4 +1 +1 0 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 5 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 6 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ 

ในสายงาน 

ขอ้ 7 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 8 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 9 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 10 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ดา้นความมัน่คง 

ในองคก์าร 

ขอ้ 11 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 12 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ดา้นจิตวทิยา ขอ้ 13 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 14 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 15 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 16 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 17 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 18 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 
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ตารางท่ี 1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบประเมินการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร (ต่อ) 

แบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

ตัวแปร ล าดับ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง ค่าความ
เทีย่งเชิง
เนือ้หา 

ผลการ
พจิารณา 

ผู้เช่ียวชาญประเมิน 

1 2 3 4 

ดา้นการปฏิบติังาน 

ในองคก์าร 

 

ขอ้ 19 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 20 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 21 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 22 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 23 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

 
ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามของแบบประเมินแรงจูงใจภายในท่ีสร้างข้ึน จ านวนทั้งหมด 23 ขอ้ 

ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 4 ท่าน พบว่า ขอ้ค าถามจากแบบ
ประเมินแรงจูงใจภายใน จ านวน 23 ขอ้ ผา่นเกณฑ์การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาในระดบั 
0.50 ข้ึนไป ขอ้ค าถามทุกขอ้สามารถน าไปทดลองใชไ้ด ้ดงัขอ้มูลท่ีแสดงในตารางท่ี 2 

 
ตารางท่ี 2 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบประเมินแรงจูงใจภายใน 

แบบประเมินแรงจูงใจภายใน 

ตัวแปร ล าดับ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง ค่าความ
เทีย่งเชิง
เนือ้หา 

ผลการ
พจิารณา 

ผู้เช่ียวชาญประเมิน 

1 2 3 4 

ดา้นความตอ้งการ 

ส่ิงท่ีทา้ทาย 
ขอ้ 1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 2 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 3 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 
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ตารางท่ี 2 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบประเมินแรงจูงใจภายใน (ต่อ) 

ตัวแปร ล าดับ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง ค่าความ
เทีย่งเชิง
เนือ้หา 

ผลการ
พจิารณา 

ผู้เช่ียวชาญประเมิน 

1 2 3 4 

ดา้นความตอ้งการ 

ส่ิงท่ีทา้ทาย 

ขอ้ 4 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 5 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ดา้นความสนใจ-

เพลิดเพลิน 
ขอ้ 6 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 7 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 8 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 9 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 10 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ดา้นความเป็น                
ตวัของตวัเอง 

ขอ้ 11 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 12 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 13 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 14 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 15 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ความตอ้งการมี
ความสามารถ 

ขอ้ 16 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 17 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 18 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 19 0 +1 +1 +1 0.75 ผา่น 

ดา้นความมุ่งมัน่ ขอ้ 20 0 0 +1 +1 0.50 ผา่น 

ขอ้ 21 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 22 +1 0 +1 +1 0.75 ผา่น 

ขอ้ 23 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 
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ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามของแบบประเมินความคิดสร้างสรรคท่ี์สร้างข้ึน จ านวนทั้งหมด  6 
ขอ้ ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 4 ท่าน พบวา่ ขอ้ค าถามจากแบบ
ประเมินความคิดสร้างสรรค์ จ  านวน 6 ขอ้ ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาใน
ระดบั 0.50 ข้ึนไป ขอ้ค าถามทุกขอ้สามารถน าไปทดลองใชไ้ด ้ดงัขอ้มูลท่ีแสดงในตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบประเมินความคิดสร้างสรรค ์

แบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ 

ตัวแปร ล าดับ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง ค่าความ
เทีย่งเชิง
เนือ้หา 

ผลการ
พจิารณา 

ผู้เช่ียวชาญประเมิน 

1 2 3 4 

ความคิดสร้างสรรค ์ ขอ้ 1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 2 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 3 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 4 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 5 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ 6 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 

2. น าแบบประเมินไปทดลองใช ้(Try-out) กบับุคลากรโครงการพระราชด าริ ท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง แต่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน    

3. น าแบบประเมินท่ีไดม้าหาความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบประเมิน โดยการ
วดัความสอดคล้องภายใน (Measure of Internal Consistency) ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิอลัฟา (coefficient-
) ตามวิธีการของครอนบาค (Conbach) หากพบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา ต ่ากวา่ระดบั .50 ถือว่า
เช่ือถือไดน้อ้ย และถา้อยูร่ะหวา่ง .50 - .65 ถือวา่เช่ือถือไดป้านกลาง หากมีค่าตั้งแต่ .70 ข้ึนไป ถือวา่
เช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ 2546: 259-261) ดงัแสดงขอ้มูลไดใ้นตารางท่ี 4-6 
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ตารางท่ี 4 ค่าความเช่ือถือไดข้องแบบประเมินการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

การรับรู้การ
สนับสนุนของ

องค์การ 
ข้อค าถาม 

ค่าเฉลีย่ของ
มาตรวดั     
ถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าสหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าอลัฟา
(Alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 
ดา้น

ค่าตอบแทน
และระบบ
สวสัดิการ 

ขอ้ 1 18.8667 15.982 .420 .882 
ขอ้ 2 18.6667 15.678 .504 .884 
ขอ้ 3 18.7333 13.099 .754 .840 
ขอ้ 4 18.3000 16.079 .671 .864 
ขอ้ 5 18.5000 15.155 .684 .854 
ขอ้ 6 18.4333 13.495 .862 .827 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ เท่ากับ .880 

ดา้นการ

เสริมสร้างโอกาส

กา้วหนา้ 

ในสายงาน 

ขอ้ 7 11.000 6.852 .360 .903 

ขอ้ 8 11.1333 5.154 .762 .755 

ขอ้ 9 11.4000 4.731 .793 .735 

ขอ้ 10 11.4667 4.120 .809 .727 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านการเสริมสร้างโอกาสก้าวหน้าในสายงาน เท่ากบั .837 
ดา้นความมัน่คง

ในองคก์าร 

ขอ้ 11 4.1667 .489 .527 .957 

ขอ้ 12 3.5667 .737 .527 .954 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความมั่นคงในองค์การ เท่ากบั .681 
 

 

 

 

 

 

 



 
42 

 

ตารางท่ี 4  ค่าความเช่ือถือไดข้องแบบประเมินการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (ต่อ) 

การรับรู้การ
สนับสนุนของ

องค์การ 
ข้อค าถาม 

ค่าเฉลีย่ของ
มาตรวดั     
ถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าสหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าอลัฟา
(Alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 

ดา้นจิตวทิยา ขอ้ 13 17.7333 12.064 .663 .875 

ขอ้ 14 17.8667 11.223 .736 .863 

ขอ้ 15 18.2000 9.890 .736 .849 

ขอ้ 16 18.1000 13.266 .816 .913 

ขอ้ 17 17.9000 10.783 .825 .849 

ขอ้ 18 18.0333 9.964 .833 .845 

ค่าสัมประสิทธ์ิของด้านจิตวิทยาเท่ากบั .888 

ดา้นการ
ปฏิบติังานใน
องคก์าร 

 

ขอ้ 19 15.3000 8.079 .788 .829 
ขอ้ 20 14.9000 8.783 .601 .876 
ขอ้ 21 15.1000 7.334 .821 .820 
ขอ้ 22 14.9333 8.823 .705 .850 
ขอ้ 23 14.9667 9.620 .650 .865 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านจิตวทิยา เท่ากบั .876 
 ค่าสัมประสิทธ์ิของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ เท่ากบั .953 

 

จากตาราง ท่ี  4 พบว่า  แบบประเ มินการรับ รู้การสนับสนุนขององค์การ  พบว่า                           
ค่าสัมประสิทธ์ิด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยู่ในระดบัสูง เท่ากบั 
.880  ค่าสัมประสิทธ์ิด้านการเสริมสร้างโอกาสก้าวหน้าในสายงาน มีค่าความเช่ือถือได้อยู่ใน
ระดบัสูง เท่ากบั .837 ค่าสัมประสิทธ์ิดา้นความมัน่คงในองค์การ มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยู่ในระดบั
ปานกลาง เท่ากบั .681 ค่าสัมประสิทธ์ิดา้นจิตวทิยา  มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง เท่ากบั .888 
ค่าสัมประสิทธ์ิดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง เท่ากบั .876 และ
ค่าสัมประสิทธ์ิของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยู่ในระดบัสูง เท่ากบั 
.953 
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ตารางท่ี 5 ค่าความเช่ือถือไดข้องแบบประเมินแรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจภายใน ข้อค าถาม 
ค่าเฉลีย่ของ
มาตรวดัถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าสหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าอลัฟา
(Alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 
ดา้นความ
ตอ้งการส่ิงท่ี         

ทา้ทาย 

ขอ้ 1 15.8333 6.764 .568 .863 
ขอ้ 2 16.1333 5.637 .740 .822 
ขอ้ 3 15.6333 5.964 .758 .815 
ขอ้ 4 15.8667 6.051 .834 .798 
ขอ้ 5 15.4667 7.292 .544 .866 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความต้องการส่ิงที่ท้าทาย เท่ากบั .863 
ดา้นความ
สนใจและ
เพลิดเพลิน 

ขอ้ 6 16.4333 6.875 .707 .848 
ขอ้ 7 16.3333 7.126 .633 .864 
ขอ้ 8 16.5000 6.397 .776 .830 
ขอ้ 9 16.5667 5.633 .727 .846 
ขอ้ 10 16.5667 5.978 .720 .843 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความสนใจและเพลดิเพลนิเท่ากบั .874 
ดา้นความเป็น 
ตวัของตวัเอง 

ขอ้ 11 15.8333 4.557 .397 .679 
ขอ้ 12 15.7000 4.493 .604 .615 
ขอ้ 13 15.8333 4.282 .503 .636 
ขอ้ 14 16.2667 4.133 .343 .722 
ขอ้ 15 16.1000 4.093 .536 .621 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความเป็นตัวของตัวเองเท่ากบั .703 
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ตารางท่ี 5 ค่าความเช่ือถือไดข้องแบบประเมินแรงจูงใจภายใน (ต่อ) 

 
จากตารางท่ี 5 พบว่า แบบประเมินแรงจูงใจภายใน พบว่า ด้านความสนใจและ

เพลิดเพลิน มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง เท่ากบั .874 ค่าสัมประสิทธ์ิดา้นความตวัของตวัเอง 
มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง เท่ากบั .703 ค่าสัมประสิทธ์ิดา้นความตอ้งการมีความสามารถ มี
ค่าความเช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง เท่ากบั .825 ค่าสัมประสิทธ์ิดา้นความมุ่งมัน่ มีค่าความเช่ือถือได้
อยูใ่นระดบัปานกลาง เท่ากบั .771 และค่าสัมประสิทธ์ิของแรงจูงใจภายใน มีค่าความเช่ือถือไดอ้ยู่
ในระดบัสูง เท่ากบั .882 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจภายใน ข้อค าถาม 
ค่าเฉลีย่ของ
มาตรวดัถ้า
ลบข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าสหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าอลัฟา
(Alpha) 
ถ้าลบ

ข้อความ 
ดา้นความ
ตอ้งการมี

ความสามารถ 

ขอ้ 16 12.7667 3.702 .398 .875 
ขอ้ 17 12.7000 2.700 .828 .699 
ขอ้ 18 12.8333 2.282 .762 .730 
ขอ้ 19 12.7000 2.976 .666 .773 

 ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความต้องการมีความสามารถ เท่ากบั .825 
ดา้นความมุ่งมัน่ ขอ้ 20 12.6000 3.145 .588 .711 

ขอ้ 21 12.6667 3.402 .541 .736 
ขอ้ 22 12.8667 3.085 .644 .684 
ขอ้ 23 13.0667 2.547 .570 .739 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความมุ่งมั่น เท่ากบั .771 
ค่าสัมประสิทธ์ิของแรงจูงใจภายในเท่ากบั .882 
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. 
ตารางท่ี 6 ค่าความเช่ือถือไดข้องแบบประเมินความคิดสร้างสรรค์ 

ความคิด
สร้างสรรค์ 

ข้อค าถาม 
ค่าเฉลีย่ของ
มาตรวดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าความ
แปรปรวนของ
มาตรวดัถ้าลบ
ข้อความ 

ค่าสหสัมพนัธ์ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าอลัฟา
(Alpha)ถ้า
ลบข้อความ 

ความคิด
สร้างสรรค ์

 

ขอ้ 1 19.2000 7.683 .563 .807 

ขอ้ 2 18.9333 7.720 .593 .802 

ขอ้ 3 19.0000 8.414 .521 .817 

ขอ้ 4 19.0667 6.064 .727 .773 

ขอ้ 5 19.1000 7.197 .766 .768 

ขอ้ 6 19.2000 7.614 .485 .826 

ค่าสัมประสิทธ์ิความคิดสร้างสรรค ์เท่ากบั .828 
 

จากตารางท่ี 6 พบวา่ แบบประเมินความคิดสร้างสรรค ์พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ มีค่าความ
เช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัสูง เท่ากบั .828 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลส าหรับงานวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี  
 1. ท าหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากพนกังานท่ีเลือกเป็นตวัอยา่ง 
 2. ส่งแบบประเมินแก่ผู ้ท่ีไม่อยู่ในตัวอย่างโดยผู ้วิจ ัยต้องการทดลองเก็บข้อมูล                
(try out) จ  านวน 30 ชุด ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั 
 3. ท าการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามอีกคร้ังก่อนน าไปเก็บขอ้มูลจากตวัอยา่ง 
 4. ท าการส่งแบบประเมินชุดจริงท่ีไดต้รวจสอบคุณภาพแลว้ให้แก่กลุ่มตวัอยา่งเพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มูลส าหรับน ามาวเิคราะห์ต่อไป 
 5. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดและน าคะแนนท่ีไดท้  าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการ
ทางสถิติ 
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6. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะ             
ของตัวอย่าง เพื่อจ าแนกลักษณะทั่วไปของตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ               
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประสบการณ์             
การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด สังกดังาน ประเภทของบุคลากร อตัราเงินเดือน เป็นตน้ 
 2. ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใช้วิเคราะห์                 
ข อ้ม ูลคะแนน ในการจ าแนกผลว ิเคราะห์ทางสถิต ิของตวัแปรที ่ใช ้ในการว ิจ ยั  ไดแ้ ก่                         
การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์  
 3. การทดสอบค่า t (t-test) ใช้ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย                     
2 กลุ่ม  
 4. ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใชส้ าหรับวิเคราะห์เพื่อทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไปและในการทดสอบมีความแตกต่างระหว่างกลุ่มจะใช้
วธีิการทดสอบรายคู่ของ L.S.D. (Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
 5. ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation) ใช้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ตวัแปร  
 6. การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 
ใช้ส าหรับวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลหรือสามารถพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
การศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมี

อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา คร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
ศึกษากบัขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานส านกัพระราชวงั ท่ีเป็นบุคลากรรวมทั้งหมด จ านวน 
765 คน ซ่ึงไดแ้จกแบบประเมินออกไปทั้งหมด จ านวน 300 คน และไดรั้บแบบประเมินท่ีสมบูรณ์
กลบัคืนมาจ านวน 300 ชุด โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การและ 
แรงจูงใจภายใน ท่ี มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                    
สวนจิตรลดา  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจ
ภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ พร้อมทั้งศึกษาปัจจยัของการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การและแรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ โดยผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์และ
น าเสนอผลของการวจิยัในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย จะแบ่งการน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

ตอนท่ี1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร แรงจูงใจภายใน 

และความคิดสร้างสรรค์ 
ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 
สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
 N = จ านวน (คน) 
X  = ค่าคะแนนเฉล่ีย 
S.D. = ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t = ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา t-test 
 F = ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา f-test 
 SS = ผลบวกของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง 
 MS = ผลต่างของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง 
 df = ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 R = สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2 = ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
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 R2change = ค่าอ านาจในการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไป 

 * = ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 ** = ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 Beta = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานของตวัแปร 
 β = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปร 
 F-ratio = ค่าสถิติทดสอบความมีนยัส าคญัของ R2 

 PS 1 = การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบ  
สวสัดิการ 

 PS 2 =  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาส
กา้วหนา้ในสายงาน 

 PS 3 =  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองคก์าร 
 PS 4  = การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นจิตวทิยา 
 PS 5 = การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานใน

องคก์าร 
 PS โดยรวม = การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวม 
 IM 1 = แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย   
 IM 2 =  แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน 
 IM 3 = แรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
 IM 4 =  แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 
 IM 5  = แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ 
 IM โดยรวม  = แรงจูงใจภายในโดยรวม 
 CR  = ความคิดสร้างสรรค ์
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ตอนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางท่ี 7 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์           

สวนจิตรลดา 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
139 
161 

 
46.3 
53.7 

รวม 300 100 

อายุ 
 อาย ุ21-25 ปี 
 อาย ุ26-30 ปี 
 อาย ุ31-35 ปี 
 อาย ุ36-40 ปี 
 อาย ุ41-45 ปี 
 อาย ุ46-50 ปี 
 อาย ุ51-55 ปี 
 อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

 
8 

51 
77 
63 
45 
25 
21 
10 

 
2.7 

17.0 
25.7 
21.0 
15.0 
8.3 
7.0 
3.3 

รวม 300 100 

สถานภาพ 
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ 

 
133 
148 
19 

 
44.3 
49.3 
6.3 

รวม 300 100 
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ตารางท่ี 7 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์           
สวนจิตรลดา (ต่อ) 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา  
มธัยมศึกษาตอนตน้ 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบตัรวชิาชีพ 

 ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง/อนุปริญญา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

 
15 
48 
56 

151 
28 
2 

 
5.0 

16.0 
18.7 
50.3 
9.3 
0.7 

รวม 300 100 

ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา 
0-5 ปี    
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21-25 ปี 
26-30 ปี 
31 ปี ข้ึนไป 

 
64 
83 
67 
53 
23 
9 
1 

 
21.3 
27.7 
22.3 
17.7 
7.7 
3.0 
0.3 

รวม 300 100 

ประสบการณ์การท างานทีผ่่านมาทั้งหมด 
 0-5 ปี    
             6-10 ปี 
             11-15 ปี 
             16-20 ปี 
              21-25 ปี 

 
45 
63 
75 
71 
28 

 
15.0 
21.0 
25.0 
23.7 
9.3 
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ตารางท่ี 7 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์           
สวนจิตรลดา (ต่อ) 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์การท างานทีผ่่านมาทั้งหมด (ต่อ) 
26-30 ปี 
31 ปี ข้ึนไป 

 
12 
6 

 
4.0 
2.0 

รวม 300 100 

สังกดังาน 
ฝ่ายวางแผน 
ฝ่ายบริหารจดัการ 
ฝ่ายปฏิบติัการ 
ศูนยค์อมพิวเตอร์ 

 
20 
43 

224 
13 

 
6.7 

14.3 
74.7 
4.3 

รวม 300 100 

ประเภทของบุคลากร 
พนกังานส านกัพระราชวงั 
ลูกจา้งประจ า 
ขา้ราชการ 

 
146 
74 
80 

 
48.7 
24.7 
26.7 

รวม 300 100 

อตัราเงินเดือน 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,000-14,999 บาท 
15,000-19,999 บาท 
20,000-24,900 บาท 
25,000-29,999 บาท 

 
3 
92 
133 
44 
11 

 
1 

30.7 
44.3 
14.7 
3.7 
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ตารางท่ี 7 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์           
สวนจิตรลดา (ต่อ) 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อตัราเงินเดือน (ต่อ) 
30,000-34,999 บาท 
35,000-40,000 บาท 

 
15 
2 

 
5.0 
0.6 

รวม 300 100 
 

จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนค่าความถ่ีและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 300 คน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมด สังกดังาน ประเภทของบุคลากร และอตัราเงินเดือน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

เพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คือ เพศหญิง มีจ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 53.7

รองลงมา คือ เพศชาย มีจ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 46.3 ตามล าดบั 

อาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คือ อายุระหวา่ง 31-35 ปี มีจ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อย

ละ 25.7  รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 36-40 ปี มีจ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 และจ านวนนอ้ย

ท่ีสุดคือ อายรุะหวา่ง 21-25   ปี มีจ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดบั 

สถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คือ สถานภาพสมรส มีจ านวน 148 คน คิดเป็น

ร้อยละ 49.3 รองลงคือ สถานภาพโสด มีจ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 และจ านวนนอ้ยท่ีสุด

คือ สถานภาพหมา้ยหรือหยา่ มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 ตามล าดบั 

 ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คือ ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี                 
มีจ  านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 รองลงมาคือ การศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นชีพ
หรือระดบัอนุปริญญา มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7  และจ านวนน้อยท่ีสุดคือ การศึกษา
ระดบัปริญญาเอก มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดบั 

ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง             
ส่วนใหญ่คือ ระดบัระหวา่ง 6-10 ปี มีจ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 รองลงมา คือ ระหว่าง              
11-15 ปี มีจ  านวน 67คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 และจ านวนน้อยท่ีสุดคือ 31 ปี ข้ึนไป มีจ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั 
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ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คือ ระดบัระหวา่ง 
11-15 ปี มีจ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 รองลงมา คือ ระหวา่ง  16-20 ปี มีจ  านวน 71 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.7 และจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ 31 ปี ข้ึนไป มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ตามล าดบั 

สังกดังาน พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่คือ สังกดังานฝ่ายปฏิบติัการ มีจ านวน 224 คน 
คิดเป็นร้อยละ 74.7 รองลงมาคือ ฝ่ายบริหารจดัการ มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และ
จ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ศูนยค์อมพิวเตอร์ มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดบั 

ประเภทของบุคลากร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คือ พนักงานส านักพระราชวงั                  
มีจ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 รองลงมาคือ ขา้ราชการ จ านวน 80 คิดเป็นร้อยละ 26.7 และ
จ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ลูกจา้งประจ า มีจ  านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 ตามล าดบั 

อตัราเงินเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คือ เงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท มี
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมาคือ ระหวา่ง 10,000-14,999 บาท มีจ านวน 92 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.7 และจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ระหวา่ง 35,000-40,000 บาทจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.6 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรค์ 
 
ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ 3.55 0.67 สูง 
ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 3.66 0.69 สูง 

ดา้นความมัน่คงในองคก์าร 4.00 0.71 สูง 

ดา้นจิตวทิยา 3.48 0.75 สูง 

ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร 3.59 0.72 สูง 

รวม 3.65 0.70 สูง 

 
จากตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนับสนุน                 

ในองค์การโดยรวม พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา อยู่ในระดับสูง                       
( X = 3.65,  S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                  
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สวนจิตรลดา มีการรับรู้การสนับสนุนองค์การด้านความมั่นคงในองค์การ อยู่ในระดับสูง                              
( X = 4.00, S.D. = 0.71)  ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.66, 
S.D. =  0.69) ด้านการปฏิบติังานในองค์การ อยู่ในระดับสูง ( X = 3.59, S.D. = 0.72)                               
ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.55, S.D. =  0.67) และดา้นจิตวิทยา    
อยูใ่นระดบัสูง ( X =3.48, S.D. = 0.75) ตามล าดบั              
 
ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายใน 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 3.89 0.57 สูง 

ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน 4.00 0.56 สูง 

ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 3.68 0.58 สูง 

ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 4.16 0.56 สูง 

ดา้นความมุ่งมัน่ 4.10 0.55 สูง 

รวม 3.96 0.56 สูง 

 
จากตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในโดยรวม 

พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.96, S.D. = 0.56) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา มีแรงจูงใจภายใน              
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.16, S.D.=  0.56) ดา้นความมุ่งมัน่อยู่ใน
ระดบัสูง ( X = 4.10, S.D. = 0.55) ด้านความสนใจ-เพลิดเพลินอยู่ในระดับสูง ( X = 4.00,                     
S.D. = 0.56) ด้านความตอ้งการส่ิงท่ีท้าทายอยู่ในระดับสูง ( X = 3.89, S.D. = 0.57) และ                       
ดา้นความเป็นตวัของตวัเองอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.68, S.D. =  0.58) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดสร้างสรรค ์

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
ความคิดสร้างสรรค ์ 3.84 0.58 สูง 

รวม 3.84 0.58 สูง 
 

จากตารางท่ี 10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดสร้างสรรค ์
พบวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา อยูใ่นระดบัสูง ( X =3.84, S.D. = 0.58) 
 
ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

การศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรคพ์ิจารณาจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยัดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ
แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ
แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่1.1.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ารแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปร 

เพศ 

t sig. ชาย (n=139) หญงิ (n=161) 

X  S.D. X  S.D. 
ดา้นค่าตอบแทนและระบบ
สวสัดิการ 

3.53 0.63 3.56 0.70 -0.383 0.226 

ด้านการสร้างเสริมโอกาส
กา้วหนา้ในสายงาน 

3.57 0.68 3.73 0.69 -2.085 0.739 

ดา้นความมัน่คงในองคก์าร 3.95 0.67 4.04 0.74 -1.013 0.360 

ดา้นจิตวทิยา 3.39 0.72 3.56 0.77 -1.914 0.942 

ด้ า นก า รป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
องคก์าร 

3.51 0.68 3.65 0.74 -1.635 0.762 

การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การโดยรวม 

17.98 2.81 18.56 3.07 -1.703 0.480 

 
จากตารางท่ี 11 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์การ จ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี      
ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ ดา้นการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงาน ด้านความ
มัน่คงในองค์การ ด้านจิตวิทยา ด้านการปฏิบติังานในองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.1 เพศแตกต่างกันมีการรับรู้การ
สนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.1.2 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 12  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้                                  

การสนบัสนุนทางองคก์าร จ าแนกตามอาย ุ

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 6.388 7 0.913 2.057* 0.048 
ภายในกลุ่ม 129.556 292 0.444   
รวม 135.944 299    

ด้านการส ร้ าง เส ริม
โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 7.318 7 1.045 2.217* 0.033 
ภายในกลุ่ม 137.716 292 0.472   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 8.095 7 1.156 2.351* 0.024 
ภายในกลุ่ม 143.654 292 0.492   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 10.766 7 1.538 2.817** 0.007 
ภายในกลุ่ม 159.416 292 0.546   

รวม 170.183 299    

ดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 8.267 7 1.181 2.329* 0.025 

ภายในกลุ่ม 148.077 292 0.507   

รวม 156.344 299    

การรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 161.947 7 23.135 2.731** 0.009 

ภายในกลุ่ม 2473.379 292 8.470   

รวม 2635.325 299    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 12 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีอายแุตกต่างกนัมีการ
รับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการบุคลากร ดา้นการสร้างเสริม
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โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน ดา้นความมัน่คงในองค์การ ดา้นการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีอายุ
แตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดท้ดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 13-18 
 
ตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและ

ระบบสวสัดิการ จ าแนกตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

  
 จากตารางท่ี 13 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 
บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนับของ
องค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวัสดิการมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                       
สวนจิตรลดาท่ีมีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.49 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ 56 ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวัสดิการมากกว่าบุคลากรโครงการ                          
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี เท่ากบั 0.61  มากกวา่อายุระหวา่ง 31-35 ปี 
เท่ากบั 0.71  มากกวา่อายุระหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 0.68  มากกวา่อายุระหวา่ง 41-45 ปี เท่ากบั 0.65 

ตัวแปร อายุ 
ค่าเฉลี่
ย 21

-25
 ปี

 

26
-30

 ปี
 

31
-35

 ปี
 

36
-40

 ปี
 

41
-45

 ปี
 

46
-50

 ปี
 

51
-55

 ปี
 

56
 ปี
 ข
ึน้ไ
ป 

ด้ า น ค่ า ต อ บ 
แทนและระบบ
สวสัดิการ 
 

21-25 ปี 3.97   0.49*      

26-30 ปี 3.58        -0.61* 

31-35 ปี 3.48 -0.49*       -0.71* 

36-40 ปี 3.51        -0.68* 

41-45 ปี 3.54        -0.65* 

46-50 ปี 3.50        -0.69* 

51-55 ปี 3.46        -0.73* 

56 ปี ข้ึนไป 4.20  0.61* 0.71* 0.68* 0.65* 0.69* 0.73*  
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มากกว่าอายุระหว่าง  46-50 ปี เท่ากบั 0.69  และมากกว่าอายุระหว่าง 51-55 ปี เท่ากบั 0.73 
ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริม

โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน จ าแนกตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

  
 จากตารางท่ี 14 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ 
ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 
พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงาน มากกว่าบุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.68 มากกวา่อายุระหว่าง 36-40 ปี 
เท่ากบั 0.56  มากกวา่อายุระหวา่ง 41-45 ปี เท่ากบั 0.56  และมากกวา่อายุระหวา่ง 51-55 ปีเท่ากบั 
0.70  ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ 56ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงาน มากกว่าบุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี เท่ากบั 0.64 มากว่าอายุระหว่าง 36-40 ปี 
เท่ากบั 0.52  มากกว่าอายุระหวา่ง 41-45 ปี เท่ากบั 0.52 และมากว่าอายุระหวา่ง 51-55 ปี เท่ากบั  
0.66  ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ป 

ด้านการสร้าง
เส ริมโอกาส
ก้ า ว ห น้ า ใ น
สายงาน 

21-25 ปี 4.21   0.68* 0.56* 0.56*  0.70 *  

26-30 ปี 3.71         

31-35 ปี 3.52 -0.68*       -0.64* 

36-40 ปี 3.65 -0.56*       -0.52* 

41-45 ปี 3.65 -0.56*       -0.52* 

46-50 ปี 3.76         

51-55 ปี 3.51 -0.70*       -0.66* 

56 ปี ข้ึนไป 4.17   0.64* 0.52* 0.52*  0.66*  
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ตารางท่ี 15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นความมัน่คงใน

องคก์ารจ าแนกตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
จากตารางท่ี 15 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ

ด้านความมัน่คงในองค์การ จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 41-45 ปี มีการรับรู้การสนบัขององค์การ             
ดา้นความมัน่คงในองค์การมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 
31-35 ปี เท่ากบั 0.35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 46-50 ปี มีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้านความมั่นคงในองค์การมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                
สวนจิตรลดามากกวา่ท่ีมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี เท่ากบั 0.42 มากกวา่อายุระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 
0.53  และมากกวา่อายุระหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 0.34 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั    
0.05 

 
 
 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ด้ า น ค ว า ม
มั่ น ค ง ใ น
องคก์าร 

21-25 ปี 4.12         

26-30 ปี 3.91      -0.42*   

31-35 ปี 3.80     -0.35* -0.53*   

36-40 ปี 4.00      -0.34*   

41-45 ปี 4.15   0.35*      

46-50 ปี 4.34  0.42* 0.53* 0.34*     

51-55 ปี 4.04         

56 ปี ข้ึนไป 4.25         
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ตารางท่ี 16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยา                 
จ  าแนกตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  

 จากตารางท่ี 16 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ด้านจิตวิทยา จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นจิตวิทยา
มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.68  และ
มากกวา่ท่ีมีอายรุะหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 0.57 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารดา้นจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.29  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายรุะหวา่ง 56 ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารดา้นจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 26-30 ปี เท่ากบั 0.55 มากกวา่อายรุะหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.85 มากกวา่อายุระหวา่ง 36-40 
ปี เท่ากบั 0.75   มากกวา่อายุระหวา่ง 41-45 ปี เท่ากบั 0.59  มากกวา่ อายุระหวา่ง 46-50 ปี เท่ากบั 
0.57 และมากกว่าอายุระหว่าง 51-55 ปี เท่ากบั 0.73 ตามล าดบั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี              
ระดบั 0.05 
 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ดา้นจิตวทิยา 21-25 ปี 3.97   0.68* 0.57*     

26-30 ปี 3.59   0.29*     -0.55* 

31-35 ปี 3.29 -0.68* -0.29*      -0.85* 

36-40 ปี 3.39 -0.57*       -0.75* 

41-45 ปี 3.55        -0.59* 

46-50 ปี 3.57        -0.57* 

51-55 ปี 3.41        -0.73* 

56 ปี ข้ึนไป 4.15  0.55* 0.85* 0.75* 059* 0.57* 0.73*  
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ตารางท่ี 17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร จ าแนกตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  

 จากตารางท่ี 17 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นจิตวิทยามากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 
0.54 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายรุะหวา่ง 56 ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี เท่ากบั 0.56  มากกวา่อายุระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.76 มากกวา่
อายุระหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 0.65  มากกวา่อายุระหวา่ง 41-45 ปี เท่ากบั 0.68 มากกวา่อายุระหวา่ง 
46-50 ปี เท่ากบั 0.57 และมากกวา่อายรุะหวา่ง 51-55 ปี เท่ากบั 0.86 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ด้ า น ก า ร
ปฏิบัติงานใน
องคก์าร 

21-25 ปี 4.02   0.54*    0.65*  

26-30 ปี 3.67        -0.56* 

31-35 ปี 3.47 -0.54*       -0.76* 

36-40 ปี 3.58        -0.65* 

41-45 ปี 3.55        -0.68* 

46-50 ปี 3.66        -0.57.* 

51-55 ปี 3.37 -0.65*       -0.86* 

56 ปี ข้ึนไป 4.24  0.56* 0.76* 0.65* 0.68* 0.57* 0.86*  
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ตารางท่ี 18 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวม จ าแนกตามอาย ุ
โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  

 จากตารางท่ี 18 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
โดยรวม จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี เท่ากบั 2.73  มากกวา่อายุ
ระหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 2.18  และมากกวา่อายุระหวา่ง 51-55 ปี เท่ากบั 2.52 ตามล าดบั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายรุะหวา่ง 56 ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 26-30 ปี เท่ากบั 2.53  มากกวา่อายุระหว่าง 31-35 ปี เท่ากบั 3.42  มากกวา่อายุระหว่าง            
36-40 ปี เท่ากบั 2.87  มากกว่าอายุระหว่าง 41-45 ปี เท่ากบั 2.55 มากกว่าอายุระหว่าง 46-50 ปี 
เท่ากบั 2.17 และมากกวา่อายุระหวา่ง 51-55 ปี เท่ากบั 3.21 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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การ รับ รู้ก าร
สนบัสนุนของ
อ ง ค์ ก า ร
โดยรวม 

21-25 ปี 20.32   2.73* 2.18*   2.52*  

26-30 ปี 18.47        -2.53* 

31-35 ปี 17.59 -2.73*       -3.42* 

36-40 ปี 18.14 -2.18*       -2.87* 

41-45 ปี 18.46        -2.55* 

46-50 ปี 18.84        -2.17.* 

51-55 ปี 17.80 -2.52*       -3.21* 

56 ปี ข้ึนไป 21.01  2.53* 3.42* 2.87* 2.55* 2.17* 3.21*  
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จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.2  เพศแตกต่างกันมีการรับรู้การ
สนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่  1.1.3 สถานภาพแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ     
แตกต่างกนั 
ตารางท่ี 19 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้                            

การสนบัสนุนขององคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.536 2 0.268 0.587 0.556 
ภายในกลุ่ม 135.408 297 0.456   
รวม 135.944 299    

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.515 2 0.257 0.529 0.590 
ภายในกลุ่ม 144.520 297 0.487   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.930 2 1.465 2.924 0.055 
ภายในกลุ่ม 148.819 297 0.501   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 3.580 2 1.790 3.191* 0.043 
ภายในกลุ่ม 166.603 297 0.561   
รวม 170.182 299    

ดา้นการปฏิบติังานใน

องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 5.586 2 2.793 5.502** 0.005 
ภายในกลุ่ม 150.758 297 0.508   
รวม 156.344 299    

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ตารางท่ี 19 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้                            
การสนบัสนุนขององคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ก า รส นับส นุนขอ ง

องค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 46.629 2 23.314 2.675 0.071 
ภายในกลุ่ม 2588.697 297 8.716   
รวม 2635.325 299    

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 

จากตารางท่ี 19 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนทาง
องค์การจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนทางองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ ดา้นการสร้าง
เสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงาน ด้านความมัน่คงในองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การโดยรวมไม่แตกต่างกนั  แต่บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การแตกต่างกนัสถานภาพแตกต่างกนัมีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยาแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 บุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนทางองคก์ารดา้น
การปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงไดท้ดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 20-21 
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ตารางท่ี 20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยา จ าแนก
ตามสถานภาพ โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD  

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  

จากตารางท่ี 20 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นจิตวิทยา  จ  าแนกตามสถานภาพ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาสถานภาพสมรส มีการรับรู้การสนบัขององคก์ารดา้นจิตวิทยามากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาสถานภาพโสด เท่ากบั 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานใน

องคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตารางท่ี 21 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ

ด้านการปฏิบติังานในองค์การ จ าแนกตามสถานภาพ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาสถานภาพสมรส มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาสถานภาพโสด 

ตัวแปร สถานภาพ ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หมา้ย/หยา่ 
ดา้นจิตวทิยา โสด 3.39  -0.20*  

สมรส 3.59 0.20*   
หมา้ย/หยา่ 3.29    

ตัวแปร สถานภาพ ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หมา้ย/หยา่ 

ด้ า น ก า ร
ป ฏิบั ติ ง า น
ในองคก์าร 

โสด 3.51  -0.19*  
สมรส 3.71 0.19*  0.49* 

หมา้ย/หยา่ 3.22  -0.49*  
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เท่ากบั 0.19  และมากกวา่สถานภาพหมา้ยหรือหยา่ เท่ากบั 0.49 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.3  สถานภาพแตกต่างกนัมีการรับรู้การ
สนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1.1.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
แตกต่างกนั 
ตารางท่ี 22 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน

ขององคก์าร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 8.8696 5 1.779 4.117** 0.001 
ภายในกลุ่ม 127.048 294 0.432   
รวม 135.944 299    

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 6.136 5 1.227 2.597* 0.026 
ภายในกลุ่ม 138.898 294 0.472   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.883 5 0.777 1.544 0.176 
ภายในกลุ่ม 147.866 294 0.503   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 5.926 5 1.185 2.121 0.063 
ภายในกลุ่ม 164.256 294 0.559   

รวม 170.182 299    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 22 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 5.667 5 1.133 2.212 0.053 
ภายในกลุ่ม 150.677 294 0.513   
รวม 156.344 299    

ก า รส นับส นุนขอ ง
องค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 120.921 5 24.184 2.828* 0.016 
ภายในกลุ่ม 2514.404 294 8.552   
รวม 2635.325 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 22 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนทาง
องค์การ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนทางองค์การดา้นความมัน่คงในองคก์าร ดา้นจิตวิทยา 
และด้านการปฏิบัติงานการในองค์การไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                     
สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นค่าตอบแทน
และระบบสวสัดิการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนบุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีระดับการศึกษา แตกต่างกันมีด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าใน              
สายงานและการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 23-25 
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ตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 23 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการจ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 
LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการมากกว่าบุคลากรโครงการ                  
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัร
วชิาชีพ เท่ากบั 0.28  และมากกวา่ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากบั 
0.24  ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการมากกว่าบุคลากรโครงการ                
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ 
เท่ากบั 0.45  และมากกวา่ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากบั 0.41 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นต
น้ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นป
ลา
ย/

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ิชา
ชีพ

 

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ชิา
ชีพ

ชั ้น
สูง

/อนุ
ปริ

ญญ
า 

ปริ
ญญ

าต
รี 

ปริ
ญญ

าโ
ท 

ปริ
ญญ

าเอ
ก 

ด้ า น ค่ า 
ต อ บ แ ท น
และระบบ
สวสัดิการ 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.47      -1.18* 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

3.34    -0.28* 0. 45* -1.32* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ         
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

3.38  
  -0.24* -

0.41* 
-1.28* 

ปริญญาตรี 3.63  0.28* 0.24*   -1.03* 

ปริญญาโท 3.79  0.45* 0.41*    

ปริญญาเอก 4.66 1.18* 1.32* 1.28* 1.03*   
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีการรับรู้
การสนบัสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการมากกว่าบุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนต้น เท่ากบั 1.18  มากกว่าระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบัตรวิชา ชีพ  เท่ ากับ  1.32  มากกว่าระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากบั 1.28   และมากกวา่ระดบัปริญญาตรี 
เท่ากบั 1.03  ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริม

โอกาสก้าวหน้าในสายงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 
LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 24 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ

ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี               
มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงาน มากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบั

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นต
น้ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นป
ลา
ย/

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ิชา
ชีพ

 

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ชิา
ชีพ

ชั ้น
สูง

/อนุ
ปริ

ญญ
า 

ปริ
ญญ

าต
รี 

ปริ
ญญ

าโ
ท 

ปริ
ญญ

าเอ
ก 

ด้ า น ก า ร
สร้างเสริม
โ อ ก า ส
ก้าวหน้าใน
สายงาน 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.65      -1.10* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

3.48    -0.24* -0.28* 1.26* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

3.51    -0.21*  -1.23* 

ปริญญาตรี 3.73  0.24* 0.21*   -1.01* 

ปริญญาโท 3.77       

ปริญญาเอก 4.75 1.10* 1.26* 1.23* 1.01*   
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ประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 0.24 มากกว่าระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดับ
อนุปริญญา เท่ากบั 0.21 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีการรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน มากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่ วนพระองค์  ส วน จิ ตรลด า ท่ี มี ก า ร ศึ กษ า ระดับมัธ ยม ศึ กษ าตอนต้น  เ ท่ า กับ  1.10                             
มากกว่าระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบัตรวิชา ชีพ  เท่ ากับ  1.26                   
มากกว่าระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากับ 1.23  และมากกว่า
การศึกษาระดบัปริญญาตรี เท่ากบั  1.01 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวม จ าแนกตาม

ระดบัการศึกษา โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 25 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ

โดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ
โดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอน
ปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ เท่ากบั 1.12 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 
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การรับรู้การ
สนับส นุน
ข อ ง อ ง ค ์
ก า ร โ ด ย 
รวม 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 18.40      -5.12* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

17.42    -1.12* -1.42* -6.10* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

17.85      -5.68* 

ปริญญาตรี 18.55  1.12*    -4.98* 

ปริญญาโท 18.85  1.42*    -4.67* 

ปริญญาเอก 23.53 5.12* 6.10* 5.68* 4.98* 4.67*  
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั  1.42  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 5.12 มากกว่าระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบั
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 6.10 มากกว่าระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดับ
อนุปริญญา เท่ากบั 5.68 มากกว่าระดบัปริญญาตรี เท่ากบั 4.98 และมากกว่าระดบัปริญญาโท 
เท่ากบั 4.67 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้การ
สนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 1.1.5 ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา
แตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 26 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน

ขององค์การ  จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์                     
สวนจิตรลดา 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.130 6 0.188 0.409 0.873 
ภายในกลุ่ม 134.814 293 0.460   
รวม 135.944 299    

ด้านการสร้าง เส ริม
โอกาสก้าวหน้า ใน
สายงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.743 6 0.457 0.942 0.465 
ภายในกลุ่ม 142.291 293 0.486   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 7.323 6 1.221 2.476* 0.024 
ภายในกลุ่ม 144.426 293 0.493   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 5.106 6 0.851 1.511 0.174 
ภายในกลุ่ม 165.076 293 0.563   
รวม 170.182 299    

ดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.138 6 0.523 1.000 0.425 
ภายในกลุ่ม 153.206 293 0.523   
รวม 156.344 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 26 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การ จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวน
จิตรลดา (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 64.021 6 10.670 1.216 0.298 

ภายในกลุ่ม 2571.304 293 8.776   

รวม 2635.325 299    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา พบว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการ                         
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนทางองค์การดา้นค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ ด้านการสร้างเสริมก้าวหน้าในสายงาน ด้านจิตวิทยา ด้านการปฏิบัติงานใน
องคก์าร และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวม ไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่าง
กนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.5  ประสบการณ์การท างานในโครงการ
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั                
จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 



 
75 

 

 
 

สมมติฐานที่ 1.1.6 ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 27 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน

ขององคก์าร จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 5.450 6 0.908 2.039 0.060 
ภายในกลุ่ม 130.494 293 0.445   
รวม 135.944 299    

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 8.281 6 1.380 2.957** 0.008 
ภายในกลุ่ม 136.753 293 0.467   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 4.878 6 0.813 1.622 0.141 
ภายในกลุ่ม 146.871 293 0.501   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 9.734 6 1.622 2.963** 0.008 
ภายในกลุ่ม 160.449 293 0.548   

รวม 170.182 299    

ดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 6.662 6 1.110 2.174* 0.046 
ภายในกลุ่ม 149.682 293 0.511   
รวม 156.344 299    

การรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 126.110 6 21.018 2.454* 0.025 
ภายในกลุ่ม 2509.216 293 8.564   
รวม 2635.325 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 27 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้ งหมด พบว่า  บุคลากรโครงการ                       
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้             
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การสนบัสนุนทางองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในองคก์ารไม่
แตกต่างกนั แต่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร การรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์การโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกนัมี    
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การแตกต่างกันด้านการสร้างเสริมก้าวหน้าในสายงาน และ                         
ดา้นจิตวิทยาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดท้ดสอบหาความแตกต่าง
รายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 28-31 
 
ตารางท่ี 28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การดา้นการเสริมสร้าง

โอกาสก้าวหน้าในสายงานจ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้ งหมด                 
โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด 
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 0-5 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ             
ด้านการเสริมสร้างโอกาสก้าวหน้าในสายงานมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                      

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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 ปี
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 ปี
 

 31
 ปี
 ขึ้น

ไป
 

ดา้นการเสริมสร้าง
โอกาสก้าวหน้าใน
สายงาน 

0-5 ปี 3.78       1.16* 

6-10 ปี 3.68       1.06* 

11-15 ปี 3.60       0.98* 

16-20 ปี 3.63       1.01* 

21-25 ปี 3.83       1.20* 

26-30 ปี 3.66       1.04* 

31 ปี ข้ึนไป 2.62 -1.04* -1.06* -0.98* -1.10* -1.20* -1.04*  
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สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.16 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหวา่ง 6-10 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหนา้ใน
สายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.06 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 11-15 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.98 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 16-20 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.01 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 26-30 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.04 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 

 

 

 



 
78 

 

 
 

ตารางท่ี 29 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยา จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นจิตวิทยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 
LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 0-5 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้าใน
สายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา
ทั้งหมดระหว่าง 11-15 ปี เท่ากบั 0.32 และมากกว่าระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.10 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหวา่ง 6-10 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหนา้ใน
สายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา
ทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.89 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 11-15 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.77 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ดา้นจิตวทิยา 0-5 ปี 3.66   0.32*    1.10* 

6-10 ปี 3.44       0.89* 

11-15 ปี 3.33 -0.32*      0.77* 

16-20 ปี 3.55       0.99* 

21-25 ปี 3.63       1.08* 

26-30 ปี 3.65       1.09* 

31 ปี ข้ึนไป 2.55 -1.10* -0.89* -0.77* 0.99* -1.08* -1.09*  



 
79 

 

 
 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 16-20 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.99 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.08 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 26-30 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการเสริมสร้างโอกาสกา้วหน้า
ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่น
มาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.09 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 30 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 30 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการปฏิบติังานในองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหวา่ง 0-5 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์ารมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา
ทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 1.03 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหวา่ง 6-10 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกวา่
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดดระหวา่ง 
31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.77 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 11-15 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการปฏิบติังานในองค์การ
มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด
ระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.77 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ด้ า น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
องคก์าร 

0-5 ปี 3.80        1.03* 

6-10 ปี 3.54       0.77* 

11-15 ปี 3.53       0.77* 

16-20 ปี 3.63       0.86* 

21-25 ปี 3.62       0.89* 

26-30 ปี 3.50       0.73* 

31 ปี ข้ึนไป 2.76 -1.03* -0.77* -0.77* -0.86* -0.89* -0.73*  
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 16-20 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานงานในองค์การ
มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด
ระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.86 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานงานในองค์การ
มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด
ระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.89 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 26-30 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการปฏิบติังานในองค์การ
มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด
ระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 0.73 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 31 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวม จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
โดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 
พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด
ระหว่าง 0-5 ปี  มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการ                       
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป 
เท่ากบั 4.25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 6-10 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป 
เท่ากบั 3.46 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 11-15 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านโดยรวมมากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึน
ไป เท่ากบั 3.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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 ปี
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0 ปี
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 ปี
 

16
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 ปี
 

21
-25

 ปี
 

26
-30

 ปี
 

 31
 ปี
 ขึ้น

ไป
 

ด้ า น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
องคก์าร 

0-5 ปี 18.94       4.25* 

6-10 ปี 18.15       3.46* 

11-15 ปี 17.89       3.20* 

16-20 ปี 18.38       3.68* 

21-25 ปี 19.00       4.30* 

26-30 ปี 18.68       3.98* 

31 ปี ข้ึนไป 14.69 -4.25* -3.46* -3.20* -3.68* -4.30* -3.98*  
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 16-20 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป 
เท่ากบั 3.68 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป 
เท่ากบั 4.30 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดระหว่าง 26-30 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป 
เท่ากบั 3.98 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.6  ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.1.7 สังกดังานแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 32 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน

ขององคก์าร จ าแนกสังกดังาน 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.040 3 0.013 0.029 0.993 
ภายในกลุ่ม 135.904 296 0.459   
รวม 135.944 299    

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.304 3 0.101 0.207 0.891 
ภายในกลุ่ม 144.730 296 0.489   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.539 3 0.180 0.352 0.788 
ภายในกลุ่ม 151.210 296 0.511   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 0.301 3 0.100 0.175 0.913 
ภายในกลุ่ม 169.881 296 0.574   

รวม 170.183 299    

ดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.112 3 0.037 0.071 0.976 
ภายในกลุ่ม 156.232 296 0.528   
รวม 156.344 299    

การรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.277 3 0.759 0.085 0.968 
ภายในกลุ่ม 2633.048 296 8.895   
รวม 2635.325 299    

 

จากตารางท่ี 32 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร จ าแนกตามสังกดังาน พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาสังกดังานแตกต่าง
กันมีด้านค่าตอบแทนและระบบสวัสดิการ ด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงาน                    
ดา้นความมัน่คงในองคก์าร ดา้นจิตวทิยา ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร และการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.7  สังกดังานแตกต่างกนัมีการรับรู้การ
สนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1.1.8 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์ารแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้                        

การสนบัสนุนขององคก์าร จ าแนกประเภทของบุคลากร 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 13.201 2 6.600 15.971** 0.000 
ภายในกลุ่ม 122.743 297 0.413   
รวม 135.944 299    

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ใน
สายงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 5.829 2 2.914 6.218** 0.002 
ภายในกลุ่ม 139.206 297 0.469   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 10.633 2 5.317 11.190** 0.000 
ภายในกลุ่ม 141.116 297 0.475   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 11.346 2 5.673 10.608** 0.000 
ภายในกลุ่ม 158.836 297 0.535   

รวม 170.183 299    

ด้านการปฏิบัติงาน

ในองคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 5.209 2 2.604 5.118** 0.007 

ภายในกลุ่ม 151.135 297 0.509   

รวม 156.344 299    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้                        
การสนบัสนุนขององคก์าร จ าแนกประเภทของบุคลากร (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ก า ร รั บ รู้ ก า ร
ส นั บ ส นุ น ข อ ง
องค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 217.764 2 108.882 13.376** 0.000 
ภายในกลุ่ม 2417.561 297 8.140   
รวม 2635.325 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 33 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนทางองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบ
สวสัดิการ ด้านการสร้างเสริมก้าวหน้าในสายงาน ด้านความมั่นคงในองค์การ ด้านจิตวิทยา                  
ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร และการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผูว้ิจยัจึงได้ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของ LSD 
ปรากฏผลดงัตารางท่ี 34-39 
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ตารางท่ี 34 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การดา้นค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 34 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทขา้ราชการ มีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มากกว่าบุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาประเภทพนักงานส านักพระราชวงั เท่ากับ 0.50 และมากกว่าประเภท
ลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.36 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 
ประเภท 

ของบุคลากร 
ค่าเฉลีย่ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ด้ า น ค่ า ต อ บ 
แทนและระบบ
สวสัดิการ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

3.38   -0.50* 

ลูกจา้งประจ า 3.52   -0.36* 
ขา้ราชการ 3.88 0.50* 0.36*  
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ตารางท่ี 35 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหน้าในสายงาน จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 35 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบ
รายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทขา้ราชการ มีการรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงานมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั เท่ากบั 0.33 และมากกว่าประเภท
ลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 
ประเภท 

ของบุคลากร 
ค่าเฉลีย่ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ด้านการส ร้า ง
เ ส ริ ม โ อ ก า ส
ก้าวหน้าในสาย
งาน 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

3.54   -0.33* 

ลูกจา้งประจ า 3.64   -0.24* 

ขา้ราชการ 3.88 0.33* 0.24*  



 
89 

 

 
 

ตารางท่ี 36 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านความมัน่คงใน
องคก์าร จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 36 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นความมัน่คงในองค์การ จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 
พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาประเภทลูกจา้งประจ า มีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การด้านความมัน่คงในองค์การ มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา
ประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั เท่ากบั 0.26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทข้าราชการ มีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้านความมั่นคงในองค์การ มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                   
สวนจิตรลดาประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั เท่ากบั 0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 
ประเภท 

ของบุคลากร 
ค่าเฉลีย่ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ดา้นความมัน่คง
ในองคก์าร 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

3.81  -0.26* -0.43* 

ลูกจา้งประจ า 4.08 0.26*   
ขา้ราชการ 4.25 0.43*   
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ตารางท่ี 37 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยา จ าแนก
ตามประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 37 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ด้านจิตวิทยา จ าแนกตามประเภทของบุคลากรของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 
พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทขา้ราชการ มีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การดา้นจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทพนกังาน
ส านกัพระราชวงั  เท่ากบั 0.46 และมากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.37 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
   

ตารางท่ี 38 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 38 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

ตัวแปร 
ประเภท 

ของบุคลากร 
ค่าเฉลีย่ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ดา้นจิตวทิยา พนกังานส านกั
พระราชวงั 

3.34   -0.46* 

ลูกจา้งประจ า 3.42   -0.37* 
ขา้ราชการ 3.80 0.46* 0.37*  

ตัวแปร 
ประเภท 

ของบุคลากร 
ค่าเฉลีย่ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ด้ า น ก า ร
ปฏิบัติ ง านใน
องคก์าร 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

3.49   -0.31* 

ลูกจา้งประจ า 3.55   -0.25* 
ขา้ราชการ 3.80 0.31* 0.25*  
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พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทขา้ราชการ มีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา
ประเภทพนักงานส านักพระราชวงั  เท่ากบั 0.31 และมากกว่าประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.25 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ตารางท่ี 39 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวม จ าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 39 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
โดยรวม จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภทขา้ราชการ มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ
โดยรวม มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั  
เท่ากบั 2.05 และมากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 1.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

จากการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.8  ประเภทของบุคลากร แตกต่างกนัมีการ
รับรู้การสนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 
ประเภท 

ของบุคลากร 
ค่าเฉลีย่ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ก า ร รั บ รู้ ก า ร
สนับสนุนของ
อ ง ค์ ก า ร
โดยรวม 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 

17.58   -2.05* 

ลูกจา้งประจ า 18.23   -1.40* 

ขา้ราชการ 19.63 2.05* 1.40*  
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สมมติฐานที่ 1.1.9 อตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ
แตกต่างกนั 
ตารางท่ี 40 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้การสนบัสนุน

ขององคก์าร จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 15.365 6 2.561 6.223** 0.000 
ภายในกลุ่ม 120.579 293 0.412   
รวม 135.944 299    

ดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ใน
สายงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 12.305 6 2.051 4.527** 0.000 
ภายในกลุ่ม 132.729 293 0.453   
รวม 145.034 299    

ด้านความมั่นคงใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 8.542 6 1.424 2.913** 0.009 
ภายในกลุ่ม 143.207 293 0.489   
รวม 151.749 299    

ดา้นจิตวทิยา ระหวา่งกลุ่ม 19.540 6 3.257 6.334** 0.000 
ภายในกลุ่ม 150.642 293 0.514   

รวม 170.183 299    

ด้านการปฏิบัติงาน
ในองคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 11.969 6 1.995 4.049** 0.001 
ภายในกลุ่ม 144.375 293 0.493   
รวม 156.344 299    

ก า ร รั บ รู้ ก า ร
ส นั บ ส นุ น ข อ ง
องค์การโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 316.472 6 52.745 6.665** 0.000 
ภายในกลุ่ม 2318.853 293 7.914   
รวม 2635.325 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 40 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารจ าแนกตามอตัราเงิน พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองคส์วนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนัมีการรับรู้การสนับสนุนทางองค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ ด้านการ
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สร้างเสริมก้าวหน้าในสายงาน ด้านความมัน่คงในองค์การ ด้านจิตวิทยา ด้านการปฏิบติังานใน
องคก์าร และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.01 ผูว้จิยัจึงไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 41-46 

 
ตารางท่ี 41 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การดา้นค่าตอบแทนและ

ระบบสวสัดิการจ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 41 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ด้านค่าตอบแทนและระบบสวัส ดิการ จ าแนกตามอัตรา เ งินเ ดือน โดยวิ ธีการทดสอบ                               
รายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 
15,000-19,999 บาท มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ 
มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 
บาทเท่ากบั 0.22 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค์สวน จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.45  

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ด้านค่ าตอบ 
แ ท น แ ล ะ
ระบบสวัสดิ 
การ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.38       -1.44* 

10,000-14,999 บาท 3.32   -0.22* -0.45* -0.67* -0.65* -1.51* 

15,000-19,999 บาท 3.54  0.22*  -0.22* -0.45* -0.43* -1.28* 

20,000-24,999 บาท 3.77  0.45* 0.22*    -1.06* 

25,000-29,999 บาท 4.00  0.67* 0.45*     

30,000-34,999 บาท 3.97  0.65* 0.43*     

35,500-40,000 บาท 4.83 1.44* 1.51* 1.28* 1.06*    
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และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.22 ตามล าดบัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.67 
และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.45 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.65 
และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.43 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค์สวนจิตรลดาท่ีมีอัตราเงินเดือนต ่ ากว่า  10,000 บาท เท่ากับ 1.44                   
มากกว่าอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 1.51  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหวา่ง 
15,000-19,999 บาท เท่ากบั 1.28 และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 
1.06 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 42 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริม
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานจ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 42 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
ดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงานจ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอัตราเงินเดือนระหว่าง                
15,000-19,999 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 
บาทเท่ากบั 0.20 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงานมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั  
0.44  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.23 ตามล าดบั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้านการสร้าง
เสริมโอกาส
ก้ า วหน้ า ใ น
สายงาน 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.75       -1.25* 

10,000-14,999 บาท 3.45   -0.20* -0.44* -0.43* -0.54* -1.54* 

15,000-19,999 บาท 3.65  0.20* -0.23*    -1.34* 

20,000-24,999 บาท 3.89  0.44* 0.23*    -1.10* 

25,000-29,999 บาท 3.88  0.43*     -1.11* 

30,000-34,999 บาท 4.00  0.54*     -1.00* 

35,500-40,000 บาท 5.00 1.25* 1.54* 1.34* 1.10* 1.11* 1.00*  



 
96 

 

 
 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงานมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 
0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999  
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงานมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 
0.54 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000  
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงานมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 1.25  
มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท  เท่ากบั 1.54   มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 
15,000-19,999 บาท เท่ากบั 1.34  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 1.10  
มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 30,000-34,999  บาท เท่ากบั 1.11 และมากกว่าอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 25,000-29,999  บาท เท่ากบั 1.00  ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 43 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านความมัน่คงใน
องคก์าร จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 43 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นความมัน่คงในองค์การ จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  บาท มีการ
รับรู้การสนบัขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองคก์ารมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.55 และมากกว่าอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 15,000-19,999 บาทและ 0.50  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงานมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 
0.53  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.48  อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้ า น ค ว า ม
มั่ น ค ง ใ น
องคก์าร 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.00        

10,000-14,999 บาท 3.90     -0.55* -0.53* -1.09* 

15,000-19,999 บาท 3.94     -0.50* -0.48* -1.05* 

20,000-24,999 บาท 4.06        

25,000-29,999 บาท 4.45  0.55* 0.50*     

30,000-34,999 บาท 4.43  0.53* 0.48*     

35,500-40,000 บาท 5.00  1.09* 1.05*     
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าในสายงานมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 
1.09  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท  เท่ากับ 1.05 ตามล าดบั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 44 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยา                  

จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 44 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นจิตวทิยา จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การดา้นจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ดา้นจิตวทิยา ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.61       -1.30* 

10,000-14,999 บาท 3.22   -0.25* -0.39* -0.74* -0.88* -1.68* 

15,000-19,999 บาท 3.48  0.25*   -0.48* -0.62* -1.43* 

20,000-24,999 บาท 3.62  0.39*    -0.48* -1.29* 

25,000-29,999 บาท 3.96  0.74* 0.48*     

30,000-34,999 บาท 4.11  0.88* 0.62* 0.48*    

35,500-44,999 บาท 4.91 1.30* 1.68* 1.43* 1.29*    
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.39 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.74  มากกวา่อตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.48 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.88  มากกว่าอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.62   และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท 
เท่ากบั 0.48 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีการรับรู้การสนับขององค์การด้านจิตวิทยามากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 1.30  มากวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-
14,999 บาท เท่ากบั 1.68  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั   1.43   และ
มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 1.29 ตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 45 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานใน
องคก์าร จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 45 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
ดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารจ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท มีการ
รับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการปฏิบติังานในองค์การ มากกว่าบุคลากรโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.25 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาทเท่ากับ 0.38 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 25,000-
29,999  บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกวา่บุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.67 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้ า น ก า ร
ปฏิบัติงาน
ในองคก์าร 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.46        

10,000-14,999 บาท 3.36   -0.25* -0.38* -0.67* -0.57* -1.23* 

15,000-19,999 บาท 3.61  0.25*      

20,000-24,999 บาท 3.74  0.38*      

25,000-29,999 บาท 4.03  0.67*      

30,000-34,999 บาท 3.93  0.57*      

35,500-44,999 บาท 4.60  1.23*      
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.57 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 35,000-
40,000 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบัติงานในองคก์ารมากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 1.23 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 46 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวม จ าแนกตาม
อตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 46 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
โดยรวม จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า  บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอัตราเงินเดือน
ระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.97 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 1.83 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 3.08  และมากกว่าอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 2.10  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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การรับรู้การ
ส นั บ ส นุ น
อ ง ค์ ก า ร
โดยรวม 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 18.21       -6.13* 

10,000-14,999 บาท 17.26   -0.97* -1.83* -3.08* -3.19* -7.08* 

15,000-19,999 บาท 18.24  0.97*   -2.10* -2.21* -6.10* 

20,000-24,999 บาท 19.09  1.83*     -5.25* 

25,000-29,999 บาท 20.34  3.08* 2.10*     

30,000-34,999 บาท 20.45  3.19* 2.21*     

35,500-44,999 บาท 24.35 6.13* 7.08* 6.10* 5.25*    
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 30,000-
34,999 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากับ 3.19 และมากกว่าอัตรา
เงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 2.21  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 35,000-
40,000 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 6.13   มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 
10,000-14,999 บาทเท่ากบั 7.08   มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 6.10  
และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 5.25 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.9  อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีการรับรู้
การสนบัสนุนองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.2 คุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
สมมติฐานที ่1.2.1 เพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 47 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจภายใน จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปร 

เพศ 

t sig. ชาย (n=139) หญงิ (n=161) 

X  S.D. X  S.D. 
ด้านความต้องการ ส่ิ ง ท่ี               
ทา้ทาย 

3.88 0.56 3.89 0.59 -.133 0.841 

ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน 3.96 0.55 4.03 0.57 -1.054 0.871 
ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 3.65 0.50 3.71 0.64 -9.61* 0.049 

ดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ 

4.12 0.52 4.19 0.60 -1.018 0.285 

ดา้นความมุ่งมัน่ 4.03 0.55 4.16 0.55 -2.018 0.448 

แรงจูงใจภายในโดยรวม 19.66 2.05 19.99 2.18 0.969 -1.374 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 47 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจภายใน จ าแนกตาม
เพศ พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้น
ความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย ด้านความสนใจ-เพลิดเพลิน ด้านความต้องการมีความสามารถ                     
ดา้นความมุ่งมัน่ และแรงจูงใจภายในโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                
สวนจิตรลดาท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเองแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.1  เพศแตกต่างกันมีแรงใจภายใน 
(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.2.2 อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 48  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน จ าแนกตามอายุ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 3.327 7 0.475 1.444 0.187 
ภายในกลุ่ม 96.142 292 0.329   
รวม 99.469 299    

ด้ า นคว ามสนใจ -
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.159 7 0.308 0.955 0.465 
ภายในกลุ่ม 94.319 292 0.323   
รวม 96.478 299    

ด้ านคว าม เ ป็นตัว
ของตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 5.527 7 0.790 2.385* 0.022 
ภายในกลุ่ม 96.682 292 .331   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการมี
ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.195 7 0.314 0.973 0.451 
ภายในกลุ่ม 94.125 292 0.322   
รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 2.039 7 0.291 0.943 0.474 

ภายในกลุ่ม 90.235 292 0.309   
รวม 92.274 299    

แ ร ง จู ง ภ า ย ใ น

โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 52.163 7 7.452 1.669 0.116 
ภายในกลุ่ม 1303.792 292 4.465   
รวม 1355.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 48 แสดงผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจภายในจ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ ดา้นความมุ่งมัน่ และ
แรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี
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แรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเองแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ผูว้ิจยัจึง
ไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 49 

 
ตารางท่ี 49 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในด้านความเป็นตวัของตวัเอง จ าแนก              

ตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 49 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในด้านความเป็น           
ตวัของตวัเอง จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีแรงจูงใจภายในด้านความเป็นตวัของตวัเอง 
มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี  เท่ากบั 0.58 และ
มากกวา่อายรุะหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 40-45 ปี มีแรงจูงใจ
ภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปีเท่ากบั 0.22 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 46-50 ปี มีแรงจูงใจ
ภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 0.31 ตามล าดบัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 

21
-25

 ปี
 

26
-30

 ปี
 

31
-35

 ปี
 

36
-40

 ปี
 

41
-45

 ปี
 

46
-50

 ปี
 

51
-55

 ปี
 

56
 ปี
 ข
ึน้ไ
ป 

ดา้นความเป็น
ตวัของตวัเอง 

21-25 ปี 4.10   0.58* 0.43*     

26-30 ปี 3.69         

31-35 ปี 3.51 -0.58*    -0.22* -0.31*  -0.50* 

36-40 ปี 3.66 -0.43*        

41-45 ปี 3.73       0.22*      

46-50 ปี 3.83   0.31*      

51-55 ปี 3.74         

56 ปี ข้ึนไป 4.02   0.50*      
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 56 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจ
ภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปีเท่ากบั 0.50 ตามล าดบัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.2  อายุแตกต่างกันมีแรงใจภายใน 
(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.2.3 สถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 50 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน
 จ าแนกตามสถานภาพ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความต้องการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 0.234 2 0.117 0.351 0.704 
ภายในกลุ่ม 99.235 297 0.334   
รวม 99.469 299    

ด้านความสนใจ-
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.748 2 0.374 1.160 0.315 
ภายในกลุ่ม 95.730 297 0.322   
รวม 96.478 299    

ด้านความเป็นตัว
ของตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.885 2 0.943 2.790 0.063 
ภายในกลุ่ม 100.324 297 0.338   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการ
มีความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.210 2 0.105 0.324 0.724 
ภายในกลุ่ม 96.110 297 0.324   
รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 0.302 2 0.151 0.488 0.614 
ภายในกลุ่ม 91.972 297 0.310   
รวม 92.274 299    

แรง จูง ใจภาย ใน
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 8.625 2 4.313 0.951 0.388 
ภายในกลุ่ม 1347.330 297 4.536   
รวม 1355.955 299    

  

จากตารางท่ี 50 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจภายในจ าแนกตาม
สถานภาพ พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้น
ความตอ้งการมีความสามารถดา้นความมุ่งมัน่ และแรงจูงใจภายในโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.3  สถานภาพแตกต่างกนัมีแรงใจภายใน 
(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.2.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 51 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายในจ าแนก

ตามระดบัการศึกษา 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความต้องการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 7.123 5 1.425 4.535** 0.001 
ภายในกลุ่ม 92.346 294 0.314   
รวม 99.469 299    

ด้านความสนใจ-
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.229 5 0.846 2.696* 0.021 
ภายในกลุ่ม 92.249 294 0.314   
รวม 96.478 299    

ด้านความเป็นตัว
ของตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.253 5 0.251 0.730 0.601 
ภายในกลุ่ม 100.956 294 0.343   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการ
มีความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 6.190 5 1.238 4.038** 0.001 
ภายในกลุ่ม 90.130 294 0.307   
รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 4.552 5 0.910 3.051* 0.011 
ภายในกลุ่ม 87.772 294 0.298   
รวม 92.274 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 51 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายในจ าแนก
ตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

แรง จูง ใจภาย ใน
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 91.142 5  18.228 4.237** 0.001 
ภายในกลุ่ม 1264.813 294 4.302   
รวม 1355.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 51 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจภายในจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจภายในด้านความเป็นตัวของตัวเอง ไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์            
สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน และดา้นความ
มุ่งมัน่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ส่วนบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์               
สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความ
ตอ้งการมีความสามารถและแรงจูงใจภายในโดยรวมแตกต่างกนั  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ผูว้จิยัจึงไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 52-56 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
111 

 

 
 

ตารางท่ี 52 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 52 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทายโดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทายมากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 0.31  มากกวา่
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ เท่ากับ 0.33 และระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากบั 0.17 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีแรงจูงใจ
ภ า ย ใ นด้ า นค ว า มต้อ ง ก า ร ส่ิ ง ท่ี ท้ า ท า ย ม า ก ก ว่ า บุ ค ล า ก ร โค ร ง ก า ร ส่ ว นพร ะ อ ง ค ์                                         
สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 0.42 มากกว่าระดบัมธัยมศึกษาตอน
ปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 0. 44 และมากกว่าระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญาเท่ากบั 0.28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นต
น้ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นป
ลา
ย/

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ิชา
ชีพ

 

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ชิา
ชีพ

ชั ้น
สูง

/อนุ
ปริ

ญญ
า 

ปริ
ญญ

าต
รี 

ปริ
ญญ

าโ
ท 

ปริ
ญญ

าเอ
ก 

ด้านความ
ตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.66    -0.31* -0.42* -0.83* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

3.65    -0.33* -0.44* -0.85* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

3.80    -0.17* -0.28* -0.69* 

ปริญญาตรี 3.98 0.31* 0.33* 0.17*    

ปริญญาโท 4.09 0.42* 0.44* 0.28*    

ปริญญาเอก 4.50 0.83* 0.85*     
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีแรงจูงใจ
ภายในด้านความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 0.83   และมากกว่าระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ เท่ากบั 0.85 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 53 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลินจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 53 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-
เพลิดเพลิน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ี
มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นมีแรงจูงใจภายในด้านความสนใจ-เพลิดเพลินมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบั
ประกาศนียบตัรวชิาชีพ เท่ากบั 0.41 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 
มธั

ยม
ศึก

ษา
ตอ

นต
น้ 

มธั
ยม

ศึก
ษา
ตอ

นป
ลา
ย/

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ิชา
ชีพ

 

ปร
ะก

าศ
นีย

บตั
รว
ชิา
ชีพ

ชั ้น
สูง

/อนุ
ปริ

ญญ
า 

ปริ
ญญ

าต
รี 

ปริ
ญญ
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ปริ
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ด้ า น ค ว า ม
ส น ใ จ -
เพลิดเพลิน 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 4.18  0.41*     
มธัยมศึกษาตอนปลาย/

ประกาศนียบตัร
วิชาชีพ 

3.77 -0.41*   -0.24* -0.26*   -0.92* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

4.02  0.24*     

ปริญญาตรี 4.04  0.26*     
ปริญญาโท 3.99       
ปริญญาเอก 4.70  0.92*     
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
วชิาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา มีแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลินมากกวา่บุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับ
ประกาศนียบตัรวชิาชีพ เท่ากบั 0.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มากกว่า
แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลินมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ี
มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 0.26 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก มากกว่า
แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลินมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ี
มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 0.92 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 54 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในด้านความต้องการมีความสามารถ                 
จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 54  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD  พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                   
สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจภายในด้านความตอ้งการมีความสามารถ 
มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ เท่ากบั 0.34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท                            
มีแรงจูงใจภายในด้านความต้องการมีความสามารถ มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์             
สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 
0.36 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก                         
มีแรงจูงใจภายในด้านความต้องการมีความสามารถมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                          
สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 
0.83 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 
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มี ค ว า ม 
สามารถ 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.98       
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

3.91    -0.34* -0.36* -0.83* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

4.08       

ปริญญาตรี 4.25  0.34*     
ปริญญาโท 4.27  0.36*     
ปริญญาเอก 4.75  0.83*     
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ตารางท่ี 55 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 55 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD  พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจภายใน ด้านความมุ่งมั่นมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์               
สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 
0.30 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท                                 
มีแรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมั่นมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากับ 0.28 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก                         
มีแรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมั่นมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากับ 0.86 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้ า นคว าม
มุ่งมัน่ 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 4.01    -0.30* -0.28* -0.86* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

3.88       

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

4.04  0.30*     

ปริญญาตรี 4.18  0.28*     
ปริญญาโท 4.16  0.86*     
ปริญญาเอก 4.75       
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ตารางท่ี 56 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 56 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในโดยรวม โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD  พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากับ 1.32 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท                                 
มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 1.37 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก                         
มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 3.34 มากกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัร
วชิาชีพ เท่ากบั 4.16   และมากกวา่ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากบั 
3.39 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 
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แรงจูงใจภาย
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มธัยมศึกษาตอนตน้ 19.65      -3.34* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

18.83    -1.32* -1.37* -4.16* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

19.60      -3.39* 

ปริญญาตรี 21.15  1.32*     
ปริญญาโท 20.21  1.37*     
ปริญญาเอก 23.00 3.34* 4.16* 3.39*    
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จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.4  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงใจ
ภายใน (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1.2.5 ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 57 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 1.990 6 0.332 0.997 0.427 
ภายในกลุ่ม 97.479 293 0.333   
รวม 99.469 299    

ด้ า นคว ามสนใจ -
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.742 6 0.124 0.379 0.892 
ภายในกลุ่ม 95.736 293 0.327   
รวม 96.478 299    

ด้ านคว าม เ ป็นตัว
ของตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 5.593 6 0.932 2.827* 0.011 
ภายในกลุ่ม 96.616 293 0.330   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการ
ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.801 6 0.134 0.410 0.873 
ภายในกลุ่ม 95.519 293 0.326   
รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 1.685 6 0.281 0.908 0.489 
ภายในกลุ่ม 90.589 293 0.309   
รวม 92.274 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 57 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 28.286 6 4.714 1.040 0.399 

ภายในกลุ่ม 1327.669 293 4.531   
รวม 1355.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 57 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจภายใน จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา พบว่า บุคลากรโครงการ                  
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในด้านความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ด้านความสนใจ-เพลิดเพลินด้านความ
ต้องการมีความสามารถ ด้านความมุ่งมัน่ และแรงจูงใจภายในโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของ
ตวัเอง แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.5  ประสบการณ์การท างานในโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา แตกต่างกันมีแรงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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 สมมติฐานที ่1.2.6 ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ภายในแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 58 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 0.875 6 0.146 0.434 0.856 
ภายในกลุ่ม 98.594 293 0.336   
รวม 99.469 299    

ด้ า นคว ามสนใจ -
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.339 6 0.223 0.687 0.660 
ภายในกลุ่ม 95.139 293 0.325   
รวม 96.478 299    

ด้ านคว าม เ ป็นตัว
ของตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.774 6 0.629 1.872 0.085 
ภายในกลุ่ม 98.435 293 0.336   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการมี
ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.789 6 0.132 0.403 0.877 
ภายในกลุ่ม 95.531 293 0.326   
รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 1.342 6 0.224 0.721 0.633 
ภายในกลุ่ม 90.932 293 0.310   
รวม 92.274 299    

แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 11.858 6 1.976 0.431 0.858 
ภายในกลุ่ม 1344.098 293 4.587   
รวม 1355.955 299    

 

 จากตารางท่ี 58 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจภายใน จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 
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ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ ดา้น
ความมุ่งมัน่ และแรงจูงใจภายในโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.6  ประสบการณ์การท างานในโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา แตกต่างกันมีแรงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.2.7 สังกดังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 59 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายในจ าแนก

ตามสังกดังาน 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ี
ทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 0.206 3 0.069 0.205 0.893 
ภายในกลุ่ม 99.263 296 0.335   
รวม 99.469 299    

ด้ า น ค ว า ม ส น ใ จ -
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.142 3 0.047 0.145 0.933 
ภายในกลุ่ม 96.336 296 0.325   
รวม 96.478 299    

ด้านความเป็นตัวของ
ตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 0.314 3 0.105 0.304 0.823 
ภายในกลุ่ม 101.896 296 0.344   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการมี
ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.315 3 0.105 0.324 0.808 
ภายในกลุ่ม 96.005 296 0.324   
รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 0.613 3 0.204 0.659 0.578 
ภายในกลุ่ม 91.662 296 0.310   
รวม 92.274 299    
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ตารางท่ี 59 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายในจ าแนก
ตามสังกดังาน (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.104 3 0.368 0.080 0.971 
ภายในกลุ่ม 1354.851 296 4.577   
รวม 1355.955 299    

 
จากตารางท่ี 59 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์การจ าแนกตามสังกดังาน พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีสังกดังาน
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน ดา้นความ
เป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ ดา้นความมุ่งมัน่ และแรงจูงใจภายในโดยรวม
ไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.7  สังกดังานแตกต่างกนัมีแรงใจภายใน 
(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.2.8 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 60 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายในจ าแนก

ตามประเภทของบุคลากร 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความต้องการส่ิงท่ี
ทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 5.948 2 2.974 9.445** 0.000 
ภายในกลุ่ม 93.521 297 0.315   
รวม 99.496 299    

ด้ า น ค ว า ม ส น ใ จ -
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.006 2 1.503 4.776** 0.009 
ภายในกลุ่ม 93.472 297 0.315   
รวม 96.478 299    

ด้านความเป็นตัวของ
ตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 5.464 2 2.732 8.386** 0.000 
ภายในกลุ่ม 96.746 297 0.326   
รวม 102.209 299    

ด้ านความต้อ งก าร มี
ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.911 2 1.455 4.628** 0.010 
ภายในกลุ่ม 93.409 297 0.315   

รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 3.151 2 1.576 5.250** 0.006 
ภายในกลุ่ม 89.123 297 0.300   
รวม 92.274 299    

แรงจูงใจภายในโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 95.355 2 47.677 11.233** 0.000 
ภายในกลุ่ม 1260.600 297 4.244   
รวม 1355.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 60 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจ-
เพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ด้านความตอ้งการมีความสามารถ ดา้นความมุ่งมัน่ และ
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แรงจูงใจภายในโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดท้ดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 61-66 
 
ตารางท่ี 61 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย จ าแนกตาม

ประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

 จากตารางท่ี 61 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีท้าทาย จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย มากกวา่ประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั เท่ากบั 0.31 และมากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า 
เท่ากบั 0.31 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ดา้นความตอ้งการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 3.80   -0.31* 

ลูกจา้งประจ า 3.81   -0.31* 
ขา้ราชการ 4.12 0.31* 0.31*  
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ตารางท่ี  62 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน จ าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 62 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-
เพลิดเพลินจ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในด้านความสนใจ-
เพลิดเพลินมากกว่าประเภทพนักงานส านักพระราชวงั เท่ากับ 0.23 และมากกว่าประเภท
ลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 63 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง จ าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 63 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในด้านความเป็น                
ตัวของตัวเอง จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า                  
บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในดา้นความ

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ด้านความสนใจ-
เพลิดเพลิน 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 3.93   -0.23* 

ลูกจา้งประจ า 3.96   -0.23* 
ขา้ราชการ 4.16 0.23* 0.20*  

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ด้านความเป็นตวั
ของตวัเอง 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 3.56   -0.32* 

ลูกจา้งประจ า 3.68   -0.21* 
ขา้ราชการ 3.89 0.32* 0.21*  
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เป็นตวัของตวัเอง มากกว่าประเภทพนกังานส านักพระราชวงั เท่ากบั 0.32 และมากกว่าประเภท
ลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.21 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 64 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ จ าแนก
ตามประเภทของบุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 64 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ จ าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า                 
บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในดา้นความ
ตอ้งการมีความสามารถ มากกว่าประเภทพนักงานส านักพระราชวงั เท่ากับ 0.19 และประเภท
ลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ด้ า น ค ว า ม
ต้ อ ง ก า ร มี
ความสามารถ 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 4.12   -0.19* 

ลูกจา้งประจ า 4.06   -0.25* 
ขา้ราชการ 4.31 0.19* 0.25*  
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ตารางท่ี 65 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ จ  าแนกตามประเภทของ
บุคลากร โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 65 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ 
จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ มากกว่าประเภท
พนักงานส านักพระราชวงั เท่ากบั 0.21 และมากกว่าประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.25 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 66 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในโดยรวม จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 66 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในโดยรวม จ าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในโดยรวม มากกว่าประเภทพนักงานส านัก

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ดา้นความมุ่งมัน่ พนกังานส านกั
พระราชวงั 4.05   -0.21* 

ลูกจา้งประจ า 4.01   -0.25* 
ขา้ราชการ 4.26 0.21* 0.25*  

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

แรงจูงใจภายใน
โดยรวม 

พนกังานส านกั
พระราชวงั 19.48   -1.28* 

ลูกจา้งประจ า 19.53   -1.24* 
ขา้ราชการ 20.77 1.28* 1.24*  



 
127 

 

 
 

พระราชวงั เท่ากบั 1.28 และมากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 1.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.8  ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมี
แรงใจภายใน (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.2.9 อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงใจภายในแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 67 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน 

จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย 

ระหวา่งกลุ่ม 8.566 6 1.428 4.602** 0.000 
ภายในกลุ่ม 90.903 293 0.310   
รวม 99.469 299    

ด้ า นคว ามสนใจ -
เพลิดเพลิน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.101 6 0.684 2.168* 0.046 
ภายในกลุ่ม 92.377 293 0.315   
รวม 96.478 299    

ด้ านคว าม เ ป็นตัว
ของตวัเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 8.081 6 1.347 4.192** 0.000 
ภายในกลุ่ม 94.129 293 0.321   
รวม 102.209 299    

ด้านความต้องการมี
ความสามารถ 

ระหวา่งกลุ่ม 6.990 6 1.165 3.821** 0.001 
ภายในกลุ่ม 89.330 293 0.305   

รวม 96.320 299    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 8.078 6 1.346 4.685** 0.000 

ภายในกลุ่ม 84.196 293 0.287   

รวม 92.274 299    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 67 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของแรงจูงใจภายใน 
จ าแนกตามอตัราเงินเดือน (ต่อ) 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 146.171 6 24.362 5.900** 0.000 
ภายในกลุ่ม 1209.785 293 4.129   
รวม 1355.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 67 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ จ าแนกตามอัตราเงิน พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอัตรา
เงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความมุ่งมัน่ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ส่วนบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีแรงจูงใจภายในด้านความสนใจ-
เพลิดเพลินและแรงจูงใจภายในโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  จึงยอมรับ
สมมติฐานผูว้ิจยัได้ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงั
ตารางท่ี 68-73 
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ตารางท่ี 68 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายจ าแนกตาม
อตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 68 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท มีแรงจูงใจภายในดา้น
ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 0.68 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 0.83 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 1.00  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.31 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ด้ า น ค ว า ม
ตอ้ง การส่ิงท่ี
ทา้ทาย 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.06  -0.68* -0.83* -1.01* -0.87* -1.08* -1.93* 

10,000-14,999 บาท 3.75 0.68*   -0.31*  -0.39* -1.24* 

15,000-19,999 บาท 3.90 0.83*      -1.09* 

20,000-24,999 บาท 4.06 1.00* 0.31*     -0.93* 

25,000-29,999 บาท 3.94 0.87*      -1.05* 

30,000-34,999 บาท 4.14 1.08* 0.39*     -0.85* 

35,500-40,000 บาท 5.00 1.93* 1.24* 1.09* 0.93* 1.05* 0.85*  
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 0.87 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาทมีแรงจูงใจภายในดา้นความต้องการส่ิงท่ีทา้ทาย มากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 1.00 และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
10,000-14,999 บาท และ0.39 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีการรับรู้การสนับขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มากกว่าบุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 1.93  มากกว่า
อตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 1.24  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-
19,999 บาท เท่ากบั 1.09  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 0.93  มากกวา่
อตัราเงินเดือนระหว่าง 25,000-29,999  บาท เท่ากับ 1.05 และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
30,000-34,999 บาท เท่ากบั 0.85 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 69 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลินจ าแนกตาม
อตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 69 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในด้านความสนใจ-
เพลิดเพลินจ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 30,000-34,999 บาท มีแรงจูงใจภายในดา้น
ความสนใจ-เพลิดเพลินมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.38  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท 
เท่ากบั 0.34  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 0.36 ตามล าดบั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000  
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลินมากกวา่อตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 
บาท เท่ากบั 1.05  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 1.00 มากกวา่อตัรา
เงินเดือนระหว่าง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 1.03 และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 25,000-
29,999 บาท  เท่ากบั 0.89 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้ า น ค ว า ม
ส น ใ จ -
เพลิดเพลิน 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.00        

10,000-14,999 บาท 3.94      -0.38* -1.05* 

15,000-19,999 บาท 3.99      -0.34* -1.00* 

20,000-24,999 บาท 3.96      -0.36* -1.03* 

25,000-29,999 บาท 4.10       -0.89* 

30,000-34,999 บาท 4.33  0.38* 0.34* 0.36*    

35,500-40,000 บาท 5.00  1.05* 1.00* 1.03* 0.89*   
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ตารางท่ี 70 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเองจ าแนกตาม
อตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 70 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของ
ตวัเองจ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความ
เป็นตวัของตวัเองมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 
10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.49 และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 
0.39 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเองมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.58  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 
15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.48  และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999  บาท เท่ากบั 
0.41 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้ า น ค ว า ม
เ ป็นตัว ของ
ตวัเอง 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.80        

10,000-14,999 บาท 3.55     -0.49* -0.58* -1.04* 

15,000-19,999 บาท 3.65     -0.39* -0.48* -0.94* 

20,000-24,999 บาท 3.73      -0.41* -0.86* 

25,000-29,999 บาท 4.05  0.49* 0.39*     

30,000-34,999 บาท 4.14  0.58* 0.48* 0.41*    

35,500-40,000 บาท 4.60  1.04* 0.94* 0.86*    
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีแรงจูงใจภายในด้านความเป็นตัวของตัวเองมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์              
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 1.04 มากกว่าอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.94 และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999  บาท 
เท่ากบั 0.86 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 71 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถจ าแนกตาม

อตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 71 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงภายในด้านความตอ้งการมี
ความสามารถ จ าแนกตามอัตราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากร
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท มีแรงจูงภายใน
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้ า น ค ว า ม
ต้ อ ง  ก า ร มี
ค ว า ม 
สามารถ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.83       -1.16* 

10,000-14,999 บาท 3.96   -0.24* -0.34* -0.28* -0.34* -1.03* 

15,000-19,999 บาท 4.21  0.24*     -0.78* 

20,000-24,999 บาท 4.31  0.34*      

25,000-29,999 บาท 4.25        

30,000-34,999 บาท 4.31  0.34*      

35,500-44,999 บาท 5.00 1.16* 1.03* 0.78*     
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999  
บาท มีแรงจูงภายในด้านความตอ้งการมีความสามารถมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์    
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีแรงจูงภายในด้านความตอ้งการมีความสามารถมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์        
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท แรงจูงภายในด้านความต้องการมีความสามารถมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                
สวนจิตรลดาท่ีมีอัตราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากับ 1.16  มากกว่ากลุ่มอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 1.03 และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท 
เท่ากบั 0.78ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 72 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน 
โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 72 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมัน่
จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท มีแรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมัน่ 
มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 
บาทเท่ากบั 0.26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.31 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 0.38 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.47 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลีย่ 
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ด้ า น ค ว า ม
มุ่งมัน่ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.91       -1.08* 

10,000-14,999 บาท 3.89   -0.26* -0.31* -0.38* -0.47* 1.10* 

15,000-19,999 บาท 4.15  0.26*     -0.84* 

20,000-24,999 บาท 4.20  0.31*     -0.79* 

25,000-29,999 บาท 4.27  0.38*      

30,000-34,999 บาท 4.36  0.47*      

35,500-44,999 บาท 5.00  1.08* 1.10* 0.84* 0.79*   
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
อตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 1.08  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท 
เท่ากบั 1.10  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 0.84 และมากกว่าอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 0.79 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 73 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในโดยรวม จ าแนกตามอตัราเงินเดือน โดย
วธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 73 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจภายในโดยรวม จ าแนกตาม
อัตราเงินเดือน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                     
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท มีแรงจูงใจภายในโดยรวม มากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 
0.79 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 1.16 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 1. 51 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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แ ร ง จู ง ใ จ
ภ า ย ใ น
โดยรวม 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 18.61      -2.69* -5.98* 

10,000-14,999 บาท 19.12   -0.79* -1.16* -1.51* -2.18* -5.47* 

15,000-19,999 บาท 19.92  0.79*    -1.38* -4.67* 

20,000-24,999 บาท 20.28  1.16*     -4.31.* 

25,000-29,999 บาท 20.63  1.51*     -3.69* 

30,000-34,999 บาท 21.31 2.69* 2.18* 1.38*    -3.29* 

35,500-44,999 บาท 24.60 5.98* 5.47* 4.67* 4.31.* 3.69* 3.29*  
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 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัรา
เงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 2.69  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท 
เท่ากบั  2.18  และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั  1.38 ตามล าดบั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัรา
เงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 5.98 มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาท 
เท่ากบั 5.47 มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 4.67 และมากกว่าอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 4.31  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999  
บาท เท่ากบั 3.69  และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 บาท เท่ากบั 3.29 ตามล าดบั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.9  อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงใจ
ภายใน (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
สมมติฐานที ่1.3.1 เพศแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 74 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปร 

เพศ 

t sig. ชาย (n=139) หญงิ (n=161) 

( X ) S.D. ( X ) S.D. 
ความคิดสร้างสรรค ์ 3.83 0.51 3.85 0.70 -0.170 0.158 

 
จากตารางท่ี 74 แสดงผลวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม

เพศ พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่
แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.1  เพศแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค ์
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่1.3.2 อายแุตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี 75 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามอาย ุ

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 4.552 7 0.650 1.910 0.068 
ภายในกลุ่ม 99.403 292 0.340   
รวม 103.955 299    

 

จากตารางท่ี 75 แสดงผลวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม
อาย ุพบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่
แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.2  อายุแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค ์
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที ่1.3.3 สถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 76 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์
จ  าแนกตามสถานภาพ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 0.721 2 0.360 1.037 0.356 
ภายในกลุ่ม 103.234 297 0.348   
รวม 103.955 299    

 

 จากตารางท่ี 76  แสดงผลวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม
สถานภาพ พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
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จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.3  สถานภาพแตกต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.3.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี  77 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 8.464 5 1.693 5.212** 0.000 
ภายในกลุ่ม 95.491 294 0.325   
รวม 103.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 77 แสดงผลวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผูว้ิจ ัยได้ทดสอบความ
แตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 78 
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ตารางท่ี 78 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยวธีิการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 78 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดสร้างสรรค์ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีความคิดสร้างสรรคม์ากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นเท่ากับ 0.50 มากกว่าระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั  0.29 และมากกว่าระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบั
อนุปริญญา เท่ากบั 0.18 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีความคิด
สร้างสรรค์มากกว่าพบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้น เท่ากับ 0.57   และมากกว่าระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับ
ประกาศนียบตัรวชิาชีพ เท่ากบั 0.36 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

ตัวแปร การศึกษา ค่าเฉลีย่ 
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ความคิด
สร้าง 
สรรค ์

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.43    -0.50* -0.57* -1.23* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

3.64    -0.29* -0.36 -1.02* 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง/อนุปริญญา 

3.75    -0.18* -0.25* -0.90* 

ปริญญาตรี 3.94 0.50* 0.29* 0.18*    

ปริญญาโท 4.01 0.57* 0.36*     

ปริญญาเอก 4.66 1.23* 1.02* 0.90*    
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีความคิด
สร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนตน้ เท่ากบั 1.23  มากกว่าระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ 
เท่ากบั 1.02 และมากกว่าระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา เท่ากบั 0.90  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.4  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรคแ์ตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

 

สมมติฐานที่ 1.3.5 ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา
แตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี 79 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.079 6 0.180 0.512 0.799 
ภายในกลุ่ม 102.876 293 0.351   
รวม 103.955 299    

 

 จากตารางท่ี 79 แสดงผลวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาพบว่าประสบการณ์การท างานใน
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.5  ประสบการณ์การท างานในโครงการ
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 1.3.6 ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี 80 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.371 6 0.228 0.652 0.688 
ภายในกลุ่ม 102.585 293 0.350   
รวม 103.955 299    

 

 จากตารางท่ี 80 แสดงผลวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.6  ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.3.7 สังกดังานแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี 81 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามสังกดังาน 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 0.278 3 0.093 0.264 0.851 
ภายในกลุ่ม 103.677 296 0.350   
รวม 103.955 299    

 

จากตารางท่ี 81 แสดงผลวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตามสังกดั
งานืพบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีสังกดังานต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค์
ไม่แตกต่างกนั 
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จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.7  สังกดังานแตกต่างกันมีความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.3.8 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี 82 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 3.394 2 1.697 5.012* 0.007 
ภายในกลุ่ม 100.561 297 0.339   
รวม 103.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 82 แสดงผลวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ จ  าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทของบุคลากร
ต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผูว้ิจยัได้
ทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการของ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 83 
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ตารางท่ี 83 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดสร้างสรรค์จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร โดย
วธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 83 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดสร้างสรรค์ จ  าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาประเภทขา้ราชการ มีความคิดสร้างสรรค์มากกวา่ประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั 
เท่ากบั 0.20 และมากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.8  ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.3.9 อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
ตารางท่ี 84 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความคิดสร้างสรรค์

จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์ ระหวา่งกลุ่ม 10.958 6 1.826 5.754** 0.000 
ภายในกลุ่ม 92.997 293 0.317   
รวม 103.955 299    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

ตัวแปร ประเภท ค่าเฉลีย่ 
พนกังานส านกั
พระราชวงั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ขา้ราชการ 

ความคิดสร้าง 
สรรค ์

พนกังานส านกั
พระราชวงั 3.80   -0.20* 

ลูกจา้งประจ า 3.73   -0.28* 
ขา้ราชการ 4.01 0.20* 0.28*  
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จากตารางท่ี 84 แสดงผลวิเคราะห์ความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตาม
อตัราเงินเดือน พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมี
ความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน
ผูว้จิยัไดท้ดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 85 

 

ตารางท่ี 85 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดสร้างสรรคจ์  าแนกตามอตัราเงินเดือน โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 85 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดสร้างสรรค์จ  าแนกตามอตัรา
เงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000-19,999 บาท มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากับ 0.67 และมากกว่าอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั  0.15 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ความคิดสร้าง 
สรรค ์

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.16   - 0.67* - 0.83* - 0.86* -1.13* -1.83* 

10,000-14,999 บาท 3.68   - 0.15* - 0.31*  - 0.61* -1.31* 

15,000-19,999 บาท 3.83   0.67* 0.15*    - 0.46* 1.16* 

20,000-24,999 บาท 4.00 0.83* 0.31*      

25,000-29,999 บาท 4.03 0.86*      - 0.96* 

30,000-34,999 บาท 4.30 1.13* 0.61* 0.46*     

35,500-40,000 บาท 5.00 1.83* 1.31* 1.16* 1.00* 0.96*   
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000-24,999 
บาทมีความคิดสร้างสรรคม์ากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 0.83  และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 
0.31 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,000-29,999 
บาทมีความคิดสร้างสรรคม์ากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 0.86 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 
บาท มีความคิดสร้างสรรคม์ากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 1.13  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 0.61 
และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท 0.46 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,000-40,000 
บาท มีความคิดสร้างสรรคม์ากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 1.83  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-14,999 บาท เท่ากบั 1.31  
มากกว่าอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 1.16  มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
20,000-24,999 บาท เท่ากบั 1.00  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 25,000-9,999 บาท เท่ากบั 
0.96 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.9  อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรคแ์ตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
 
การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 

การศึกษาความสัมพนัธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation coefficient)เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ เช่น การรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ โดยผูว้ิจ ัยจะเสนอในภาพรวมเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งกนั 
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ตารางท่ี 86 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 
ตัว

แปร 

M SD PS1 PS2 PS3 PS4 PS5 PSรวม IM1 IM2 IM3 IM4 IM5 IMรวม 

PS1 3.55 0.67             

PS2 3.66 0.69 0.719**            

PS3 4.00 0.71 0.458** 0.450**           

PS4 3.48 0.75 0.717** 0.734** 0.466**          

PS5 3.59 0.72 0.697** 0.726** 0.381** 0.831**         

PSรวม 18.29 2.69 0.858** 0.869** 0.661** 0.903** 0.875**        

IM1 3.89 0.57 0.523** 0.427** 0.284** 0.402** 0.371** 0.480**       

IM2 4.00 0.56 0.447** 0.568** 0.398** 0.502** 0.463** 0.571** 0.561**      

IM3 3.68 0.58 0.561** 0.599** 0.730** 0.621** 0.555** 0.727** 0.369** 0.411**     

IM4 4.16 0.56 0.308** 0.272** 0.181** 0.264** 0.335** 0.326** 0.522** 0.436** 0.207**    

IM5 4.10 0.55 0.435** 0.360** 0.367** 0.379** 0.356** 0.455** 0.514** 0.565** 0.370** 0.523**   

IMรวม 19.84 2.12 0.611** 0.587** 0.528** 0.583** 0.558** 0.687** 0.795** 0.795** 0.636** 0.718** 0.792**  

CR 3.84 0.58 0.385** 0.336** 0.292** 0.346** 0.306** 0.399** 0.439** 0.326** 0.320** 0.274** 0.362** 0.462** 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 PS 1  หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบ 
สวสัดิการ 

 PS 2   หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้
ในสายงาน 

 PS 3   หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองคก์าร  
 PS 4 หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นจิตวทิยา 
 PS 5   หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานในองคก์าร 
 PS รวม หมายถึง  การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวม 
 IM 1 หมายถึง  แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย   
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 IM 2 หมายถึง  แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน 
 IM 3  หมายถึง  แรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
 IM 4  หมายถึง  แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 
 IM 5   หมายถึง  แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ 
 IM รวม หมายถึง  แรงจูงใจภายในโดยรวม 
 CR    หมายถึง  ความคิดสร้างสรรค ์
 

จากตารางท่ี 86 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้น
ค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  กบัแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.523   

การรับ รู้การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวัส ดิการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.447 

การรับ รู้การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวัส ดิการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.561 

การรับ รู้การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวัส ดิการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.308 

การรับ รู้การสนับสนุนขององค์การด้ านค่าตอบแทนและระบบสวัส ดิการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความมุ่งมัน่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.435 

การรับ รู้การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบสวัส ดิการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
โดยรวม ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.611 
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นอกจากน้ี การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับความคิด
สร้างสรรคมี์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.385 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.427 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบั แรงจูงใจภายใน
ดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.568 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.559 

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหนา้ในสายงานงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้น
ความตอ้งการมีความสามารถ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.272 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
ดา้นความมุ่งมัน่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.360   

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการสร้างเสริมโอกาสก้าวหน้าในสายงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายใน
โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.587 
 นอกจากน้ี การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการสร้างเสริมโอกาสกา้วหน้าใน
สายงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับ
ความคิดสร้างสรรคมี์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.336 

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบั แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทาย มีความสามารถมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั  0.284 
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การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบั แรงจูงใจภายในด้านความสนใจ-
เพลิดเพลิน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.368 

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.730   

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดับต ่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับ แรงจูงใจภายในด้านความต้องการมี
ความสามารถ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0 181 

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.367  

การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นความมัน่คงในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับ แรงจูงใจภายในโดยรวม มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.528 

นอกจากน้ี  การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านความมั่นคงในองค์การมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัความคิดสร้างสรรค์มี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.292 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบั แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.402 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.502 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.621 
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การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.264 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.379  

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับแรงจูงใจภายในโดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.583  

นอกจากน้ี การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัความคิดสร้างสรรค์มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.346 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับแรงจูงใจภายในด้านความ
ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.371 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-
เพลิดเพลิน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.463 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวั
ของตวัเอง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.555 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับ แรงจูงใจภายในด้านความ
ตอ้งการมีความสามารถ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.335 

การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.379 
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การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับแรงจูงใจโดยรวม มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.558 

นอกจากน้ี การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการปฏิบัติงานในองค์การมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับความคิด
สร้างสรรคมี์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.306 

แรงจูงใจภายในด้านความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัความคิดสร้างสรรคมี์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.439 

แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ-เพลิดเพลิน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01กับความคิดสร้างสรรค์มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.326 

แรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01กับความคิดสร้างสรรค์มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.320 

แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01กับความคิดสร้างสรรค์มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.274 

แรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมัน่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัความคิดสร้างสรรค์มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.362 

แรงจูงใจภายในโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัความคิดสร้างสรรคมี์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.462 
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การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานดงัน้ี 
สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลต่อ

ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
 

ตารางท่ี 87 การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)    
ตัวแปร B Beta t R2 change 
ค่าคงท่ี 1.418  5.031*  
แรงจูงใจภายในโดยรวม 0.062 (1) 0.224 2.485* 0.213 
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้น
ค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ 

0.134 (2) 0.153 2.386* 0.017 

แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 0.185 (3) 0.181 2.166* 0.012 
R 0.492    
R2 0.242    
AdjustR 2 0.234    
F 4.694*    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  **นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 87  แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression) พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจภายในโดยรวมถูกจัดเข้าสู่สมการเป็นล าดับแรก มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.062 หมายถึง ถา้ตวัแปรแรงจูงใจภายในโดยรวมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าให้มีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.062 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจ
พยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ไดร้้อยละ 21.3 หรือมีค่า R2 เท่ากบั 0.213 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ตัวแปรท่ีสองท่ีเข้าสู่สมการ คือ ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้าน
ค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.134 หมายถึง ถา้ตวัแปรการ
รับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการเป็นทีมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
มีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.134 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์
ความคิดสร้างสรรคไ์ดร้้อยละ 1.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั 0.017 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตวัแปรสุดท้ายท่ีเขา้สู่สมการ คือ แรงจูงใจภายในด้านส่ิงท่ีทา้ทายมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.185 หมายถึง ถา้แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้มี
ความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.185 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์
ความคิดสร้างสรรคไ์ดร้้อยละ 1.2  หรือมีค่า R2 เท่ากบั 0.012 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
โดยสามารถแสดงสมการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคไ์ดด้งัน้ี 

ความคิดสร้างสรรค ์= 1.418  + 0.062 (แรงจูงใจภายในโดยรวม) 
 + 0.135 (การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ)  
+ 0.154 (แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย)  
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บทที ่5 

 
สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ความคิดสร้างสรรค์ มีความจ าเป็นในการสร้างนวตักรรมใหม่ เป็นกระบวนการท่ีมี

ประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเหมาะสมเพื่อให้เกิดประสิทธิผล งานวิจยัจึงสนใจศึกษาเร่ือง 
การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อความความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั คือ  

1. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรค ์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลักษณะส่วนบุคคลกับการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ ของบุคลากรโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดา 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างของการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ แรงจูงใจ
ภายใน และความคิดสร้างสรรค ์ของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

4. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 

 
1. สรุปผลการวจัิย 

1.1 การศึกษาเชิงพรรณนา 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาโดยส่วน

ใหญ่เป็นกลุ่มเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.7 กลุ่มอายุระหว่าง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.7                          
กลุ่มสถานภาพสมรส  คิดเป็นร้อยละ 49.3 กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.3                       
กลุ่มประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.7  
กลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมด 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.0  กลุ่มสังกดังาน                
ฝ่ายปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 74.7 กลุ่มประเภทของบุคลากรพนกังานส านกัพระราชวงัคิดเป็นร้อย
ละ 48.7 กลุ่มอตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 44.3 
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บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา มีการรับรู้การสนบัสนุนทางองคก์าร                   
อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .70 มีการรับรู้แรงจูงใจภายใน 
อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .56 มีการรับรู้ความคิด
สร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .58 
 

1.2 การศึกษาเปรียบเทยีบความแตกต่าง 
 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย โดยพิจารณาจ าแนกตามคุณสมบติัส่วน

บุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดา  ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด สังกดังาน ประเภทของบุคลากร 
และอตัราเงินเดือน กบัตวัแปรต่างๆ คือ การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และ
ความคิดสร้างสรรค ์

1.2.1   การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การ โดยจ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลแล้ว พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์                    
สวนจิตรลดาเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้สนบัสนุนขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบ
หาความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 56 ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การดา้นการปฏิบติังานในองคก์ารมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี เท่ากบั 2.53  มากกว่าอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี เท่ากบั 3.42  มากกวา่อายุระหวา่ง 36-40 ปี เท่ากบั 2.87  มากกวา่อายุระหวา่ง 41-
45 ปี เท่ากบั 2.55 มากกว่าอายุระหว่าง 46-50 ปี เท่ากบั 2.17 และมากกวา่อายุระหวา่ง 51-55 ปี 
เท่ากบั 3.21 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารไม่แตกต่างกนั  

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้
การสนบัสนุนขององค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไป
ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาเอก มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการ
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 5.12   มากกว่าระดบั
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ เท่ากับ 6.10 มากกว่าระดับ
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ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูงหรือระดบัอนุปริญญา  เท่ากบั 5.68  มากกวา่ระดบัปริญญาตรี เท่ากบั  
4.98  และมากกวา่ระดบัปริญญาโท เท่ากบั  4.67 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการ
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมด แตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ผูว้จิยัจึงไดน้ าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหวา่ง 0-5 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารโดยรวมมากกวา่ท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 4.25  

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้ งหมด
ระหวา่ง 6-10 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมมากกวา่ท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ทั้ งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากับ 3.46 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
ประสบการณ์การท างานทั้ งหมดระหว่าง 11-15 ปี มีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้าน
โดยรวมมากกว่าท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหว่าง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 3.20 บุคลากร
โครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหว่าง 16-20 ปี มีการ
รับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวมมากกวา่ท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี 
ข้ึนไป เท่ากับ 3.68 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ทั้งหมดระหว่าง 21-25 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่าท่ีมีประสบการณ์
การท างานทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 4.30 บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ี
มีประสบการณ์การท างานทั้งหมด ระหวา่ง 26-30 ปี มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวม
มากกวา่ท่ีมีประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหวา่ง 31 ปี ข้ึนไป เท่ากบั 3.98 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีมีสังกดังานแตกต่างกนั มีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีมีประเภทของบุคลากรแตกต่างกนั มี
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงได้
น าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองคส์วนจิตรลดา
ประเภทขา้ราชการ มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวม มากกว่าบุคลากรโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาประเภทพนักงานส านักพระราชวงัเท่ากับ 2.05 และมากกว่าประเภท
ลูกจา้งประจ า เท่ากบั 1.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั มีการรับรู้
การสนบัสนุนขององค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไป
ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหว่าง 35,000-40,000 บาท มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การโดยรวมมากกว่า
บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 6.13   
มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000-14,999 บาทเท่ากบั 7.08 มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
15,000-19,999 บาท เท่ากบั 6.10  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 
5.25 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.2.2   การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจภายในโดยจ าแนก
ตามคุณสมบติัส่วนบุคคลแล้ว พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 
  บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายใน
ไม่แตกต่างกนั 
   บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ภายในไม่แตกต่างกนั 

 บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจภายในแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบหา
ความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษา
ระดบัปริญญาเอก มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกวา่บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา
ท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 3.34 มากกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบั
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 4.16   และมากกวา่ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบั
อนุปริญญา เท่ากบั 3.39 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานใน
โครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 

  บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา
ทั้งหมดแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 
  บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีสังกดังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ภายในไม่แตกต่างกนั 
  บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทของบุคลากรแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจภายในแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบหา
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ความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประเภท
ขา้ราชการ มีแรงจูงใจภายในโดยรวม มากกวา่ประเภทพนกังานส านกัพระราชวงั เท่ากบั 1.28 และ
มากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 1.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจภายในแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบหา
ความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ระหว่าง 35,000-40,000 บาท มีแรงจูงใจภายในโดยรวมมากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท เท่ากบั 5.98 มากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
10,000-14,999 บาท เท่ากบั 5.47 มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 4.67 
และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 20,000-24,999 บาท เท่ากบั 4.31  มากกว่าอตัราเงินเดือน
ระหวา่ง 25,000-29,999  บาท เท่ากบั 3.69  และมากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-34,999 บาท 
เท่ากบั 3.29 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.2.3   การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรคโ์ดยจ าแนก
ตามคุณสมบติัส่วนบุคคลแลว้ พบวา่ บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีเพศแตกต่าง
กนั มีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
  บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์
ไม่แตกต่างกนั  
  บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรค์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาเอก มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ เท่ากบั 1.23  มากกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือระดบั
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ เท่ากบั 1.02 และมากกว่าระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือระดบั
อนุปริญญา เท่ากบั 0.90  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการ
ส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
  บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา
ทั้งหมดแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
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  บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีสังกัดงานแตกต่างกัน มีความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประเภทของบุคลากรแตกต่างกนั มี
ความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบหา
ความแตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาประเภท
ขา้ราชการ มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าประเภทพนักงานส านักพระราชวงั เท่ากบั 0.20 และ
มากกวา่ประเภทลูกจา้งประจ า เท่ากบั 0.28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความคิด
สร้างสรรค์แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าไปทดสอบหาความ
แตกต่างรายคู่ของ LSD พบว่า บุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือน
ระหว่าง 35,000-40,000 บาท มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรโครงการส่วนพระองค์ สวน
จิตรลดาท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท เท่ากบั 1.83  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 10,000-
14,999 บาท เท่ากบั 1.31  มากกวา่อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,000-19,999 บาท เท่ากบั 1.16  มากกวา่
อตัราเงินเดือนระหว่าง 20,000-24,999 บาท เท่ากับ 1.00  และมากกว่าอตัราเงินเดือนระหว่าง 
25,000-9,999 บาท เท่ากบั 0.96 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

1.3   การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 
 การศึกษาความสัมพนัธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

Correlation coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ คือ การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับ
แรงจูงใจภายในโดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.687  การรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
กบัความคิดสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.399  

แรงจูงใจภายในโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัความคิดสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.462  
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1.4 การศึกษาปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ โดยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค ์มี 3 ตวัแปร คือ ตวัแปรแรงจูงใจภายในโดยรวมถูกจดัเขา้สู่สมการเป็นล าดบัแรก มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.062 หมายถึง ถา้ตวัแปรแรงจูงใจภายในโดยรวมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าให้มีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.062 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจ
พยากรณ์ความคิดสร้างสรรคไ์ดร้้อยละ 21.3 หรือมีค่า R2 เท่ากบั 0.213 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ตัวแปรท่ีสองท่ีเข้าสู่สมการ คือ ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้าน
ค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.134 หมายถึง ถา้ตวัแปรการ
รับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการเป็นทีมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
มีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.134 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์
ความคิดสร้างสรรคไ์ดร้้อยล 1.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั 0.017 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตวัแปรสุดท้ายท่ีเขา้สู่สมการ คือ แรงจูงใจภายในด้านส่ิงท่ีทา้ทายมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.185 หมายถึง ถา้แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้มี
ความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.185 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์
ความคิดสร้างสรรคไ์ดร้้อยละ 1.2  หรือมีค่า R2 เท่ากบั 0.012 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
โดยสามารถแสดงสมการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรคไ์ดด้งัน้ี 

ความคิดสร้างสรรค ์= 1.418  + 0.062 (แรงจูงใจภายในโดยรวม)  
+ 0.135 (การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการ)  
+ 0.154 (แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย)  
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2. อภิปรายผล 
 สมมติฐานที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
ท่ีแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค ์
แตกต่างกนั 

1.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีแตกต่าง
กนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 88 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัการรับรู้การสนบัสนุนของ

องคก์าร 

สมมติฐานการวจัิย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1.1 เพศแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.1.2 อายุแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร
แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.1.3 สถานภาพแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.1.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุน
ทางองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1. 1.5 ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์
สวนจิตรลดาแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่าง
กนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.1.6 ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนั
มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.1.7 สังกดังานแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 88 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร (ต่อ) 

สมมติฐานการวจัิย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1.8 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.1.9 อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

 
1.1.1  ด้านเพศ พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา เพศชายและเพศ

หญิง มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากลกัษณะสภาพทางสังคมในปัจจุบนัเปล่ียนแปลงไป มีการเปิดโอกาสให้เพศชาย
เพศหญิงมีสิทธิและเสรีภาพในการท างานเท่าเทียมกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจริยา หอมกรุ่น 
(2549) ท่ีพบวา่ เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารไม่แตกต่างกนั โดยให้เหตุผล
วา่ ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ใหก้ารยอมรับความรู้ ความสามารถ และผลการปฏิบติังานของบุคคล โดย
ไม่ค  านึงถึงความแตกต่างดา้นเพศ และงานวจิยัของ พณีพรรณ วงคเ์ป็ง (2553) ไดก้ล่าววา่ ระดบัการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานชายไม่สูงกวา่ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ของพนกังานหญิง  

1.1.2  ด้านอายุ พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีอายุแตกต่าง
กนัมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร(โดยรวม) แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน การ
วิจยัพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 56 ปี ข้ึนไป จะมีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การมากกว่าช่วงอายุ
อ่ืนๆ อาจเป็นเพราะอายุแตกต่างกนั จะมีทศันคติและมุมมองเก่ียวกบัองค์การแตกต่างกนั มีความ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของโรเดสและไฮเซนเกอร์เกอร์ (Rhoades and Eisenberger , 2002) ท่ีพบวา่
พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่จะมีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร(โดยรวม) สูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุ
นอ้ยกวา่ 

1.1.3 ด้านสภานภาพ พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ี
ปฏิเสธสมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะสภาพสังคมในปัจจุบนัเปล่ียนแปลงไปจึงท าให้สถานภาพการ
สมรสไม่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (โดยรวม) ซ่ึงไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ     
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พณีพรรณ วงคเ์ป็ง (2553) ท่ีพบวา่ พนกังานสถานภาพโสดไม่มีภาระเร่ืองค่าเล่าเรียนบุตร ท าให้มี
การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารท่ีนอ้ยกวา่พนกังานท่ีสมรสแลว้ 

1.1.4 ด้านระดับการศึกษา พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ัง
น้ียอมรับสมมติฐาน การวิจยัพบว่า ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาจะมีการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารสูงกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระดบัการศึกษามีผลต่อการบรรจุประเภทของ
บุคลากร ซ่ึงการบรรจุบุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ ในแต่ละประเภทจะมีอตัราเงินเดือนและสวสัดิท่ี
แตกต่างกนั จึงท าใหเ้กิดการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารท่ีต่างกนั 

1.1.5 ด้านประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์  สวนจิตรลดา พบว่า 
บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั           
ผลวจิยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน  

1.1.6  ด้านประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาทั้งหมด พบว่า บุคลากรในโครงการส่วน
พระองค์ สวนจิตรลดาท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกัน มีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การ (โดยรวม) แตกต่างกัน ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน การวิจยัพบว่า 
ประสบการณ์การท างานทั้งหมดท่ีผา่นมาระยะเวลา 31 ปี ข้ึนไป มีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร
มากท่ีสุด เน่ืองจากบุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารระเวลา 31 ปี ข้ึนไป จะเป็นประเภทขา้ราชการท่ีอยู่
ในต าแหน่งสูงและอยู่ในระดับอตัราเงินเดือนท่ีสูง จึงท าให้รับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การ
ไดม้าก 

1.1.7 ด้านสังกัดงาน พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา สังกดังาน
แตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธ
สมมติฐาน เน่ืองจากบุคลากรในองค์การจะได้รับสิทธิประโยชน์ตามประเภทท่ีบรรจุเท่ากนัทุก
สังกดังาน 

1.1.8 ด้านประเภทของบุคลากร พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
ท่ีมีประเภทของบุคลากรแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ (โดยรวม) แตกต่างกนั               
ผลวจิยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน การวิจยัพบวา่ ประเภทขา้ราชการมีการรับรู้การสนบัสนุนมากท่ีสุด 
เน่ืองจากองค์การเป็นหน่วยงานทางภาครัฐ จึงมีนโยบายการสนับสนุนประโยชน์แก่ประเภท
ขา้ราชการมากท่ีสุด 
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1.1.9  ด้านอัตราเงินเดือน พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมี
อตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้การ สนบัสนุน (โดยรวม) แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับ
สมมติฐาน การวิจยัพบว่า อตัราเงินเดือนท่ีสูงจะมีการรับรู้การสนับสนุนทางองค์การท่ีมากกว่า
อตัราเงินเดือนน้อย ทั้งน้ีเน่ืองอตัราเงินท่ีสูงส่วนใหญ่จะเป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการ ซ่ึงจะ
ได้รับสิทธิและประโยชน์ท่ีมากกว่าประเภทบุคลากรอ่ืน ๆ มีสอดคล้องกับงานวิจยัของนุชชุดา  
ตนัต์ิเตชรัตน์ (2549) ไดก้ล่าววา่ พนกังานท่ีเงินเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนองค์การ
แตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีมีรายไดม้ากจะมีประสบการณ์การท างานและมีความสามารถมาก 
รวมทั้งมีต าแหน่งท่ีสูง จึงท าใหมี้ความเขา้ใจการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารไดม้ากกวา่ 

 
1.2  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีแตกต่าง

กนัมีแรงจูงใจภายในท่ีแตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 89 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจภายใน  

สมมติฐานการวจัิย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1. 2.1 เพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.2.2 อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.2.3 สถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.2.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในกนั ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 1.2.5 ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.2.6 ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจภายในแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.2.7 สังกดังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.2.8 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายใน
แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.2.9 อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายในแตกต่างกนั ยอมรับ 
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1.2.1  ด้านเพศ พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีเพศชายและ
เพศหญิง มีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน เน่ืองจากการ
เกิดแรงจูงใจภายในเป็นความตอ้งการของจิตท่ีแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม เป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในตวั
บุคคล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของดีซี (Deci, 1972) ว่า เป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่ามี
ความสามารถเม่ือท ากิจกรรมท่ีทา้ทาย 

1.2.2  ด้านอายุ พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีอายุแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน ทั้งน้ีเพราะว่า 
แรงจูงใจภายในเป็นแรงกระตุน้ความทา้ทายท่ีจะท างานให้ประสบผลส า เร็จ ตามทฤษีีแรงจูงใจ            
ใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) ท่ีอธิบายว่า การจูงใจการท างานเป็นความ
ตอ้งการท่ีจะใหง้านออกมาดีท่ีสุดตามท่ีตั้งใจไว ้

1.2.3  ด้านสภานภาพ พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน 
เน่ืองจากแรงจูงใจภายในเป็นส่ิงท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคลโดยธรรมชาติ สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
ไวท ์(White, 1959) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่ประสิทธิผลเป็นแหล่งพลงังานท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลตั้งแต่
ก าเนิด ซ่ึงไม่เก่ียวสถานภาพการสมรส   

1.2.4  ด้านระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา          
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) แตกต่างกัน ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับ
สมมติฐาน การวจิยัพบวา่ กลุ่มการศึกษาระดบัปริญญามีแรงจูงใจภายในมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญา ไดรั้บการศึกษาและเรียนรู้ท่ีมากจึงมีความ
สนใจในงานท่ีทา้ทายความสามารถเพื่อแสดงประสิทธิภาพประสิทธิผลในการท างานของตนเอง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดีซีและคณะ (Deci, 1975) พบว่า แรงจูงใจภายในในรูปของความ
ต้องการของบุคคล เพื่อความต้องการมีความสามารถ การลิขิตของตนเอง  และการท้าทาย                      
ซ่ึงอารมณ์เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งผสมผสานกบัแรงจูงใจภายใน  

1.2.5  ด้านประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา  พบว่า 
บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีมีประสบการณ์การท างานในโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธ
สมมติฐาน เน่ืองจากแรงจูงใจภายในเป็นเป็นส่ิงท่ีเกิดจากแรงขบัภายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นความ
สนใจ เจตคติ ความคิด ความพอใจ จึงไม่เก่ียวกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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 1.2.6  ด้านประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาทั้งหมด พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายใน 
(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็นเพราะระยะเวลาการปฏิบติังาน
ไม่เก่ียวกบัแรงจูงใจภายในท่ีเป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงขบัแบบปฐมภูมิ ตามแนวคิดของ 
แนวคิดของ ไวท ์(White, 1959) 

1.2.7  ด้านสังกัดงาน พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั    
ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน เน่ืองจากองค์การให้ความส าคญัเท่ากนัทุกสังกดังาน จึงท าให้เกิด
แรงจูงใจภายในไม่แตกต่างกนั 
 1.2.8  ด้านประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์                 
สวนจิตรลดา ท่ีมีประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) แตกต่างกนั ผลวิจยั
คร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน พบว่า ประเภทขา้ราชการมีแรงจูงใจภายในมากท่ีสุด เน่ืองจากประเภท
ขา้ราชการมีต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงกว่าประเภทอ่ืน การไดรั้บมอบหมายงานทา้ทาย 
รวมทั้งการรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถในการตดัสิน จึงมีผลท าให้มีแรงจูงใจภายในท่ีแตกต่างจาก
ประเภทลูกประจ าและประเภทพนักงานส านักพระราชวงั  ตามทฤษีีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก 
(Herzberg, 1959) ท่ีกล่าวถึง นโยบายการบงัคบับญัชา สภาพการท างาน โอการกา้วหนา้ ท่ีเป็นปัจจยั
ค ้าจุน ซ่ึงมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจ เป็นตวักระตุน้ท าใหเ้กิดแรงจูงใจภายใน 
 1.2.9  ด้านอัตราเงินเดือน พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีมี
อตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจภายใน (โดยรวม) แตกต่างกัน ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับตาม
สมมติฐาน พบวา่ อตัราเงินเดือนระหวา่ง 35,500-40,000 บาท มีแรงจูงใจภายในมากท่ีสุด เน่ืองจาก
บุคลากรท่ีอยู่ในระดบัเงินเดือนระหว่าง 35,500-40,000 บาท จะมีประสบการณ์การท างานและ
ต าแหน่งงานท่ีอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงเป็นส่วนกระตุน้แรงจูงใจภายในท่ีส าคญัทางจิตวิทยาท่ีบุคคล
ตอ้งการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะท ากิจกรรมท่ีทา้ทายมีอิสระในการตดัสินใจ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อมาไบล์ (Amabile, 1998) ไดเ้สนอวา่ แรงจูงใจภายในเป็นความตอ้งการ
ของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ โดยไดรั้บการกระตุน้จากงานท่ีมีความสนใจละงานท่ีมีความ
ท้าทาย ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ เป็นแรงผลักดันให้เกิดแรงจูงใจในการพฒันาความคิด
สร้างสรรค ์
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1.3  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดาท่ีแตกต่าง
กนัมีความคิดสร้างสรรคท่ี์แตกต่างกนั  
ตารางท่ี 90 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีความคิดสร้าสรรคแ์ตกต่างกนั 
 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1. 3.1 เพศแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.3.2 อายแุตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.3.3 สถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.3.4 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคก์นั ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 1.3.5 ประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค ์สวน
จิตรลดาแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.3.6 ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.3.7 สังกดังานแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1.3.8 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.3.9 อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่าง
กนั 

ยอมรับ 

 
 1.3.1  ด้านเพศ พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีเพศชายและ
เพศหญิงมีความคิดสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั ผลวจิยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน เน่ืองจากสภาพสังคม
ในปัจจุบัน เพศชายและเพศหญิงมีบทบาทและสิทธิท่ีเท่าเยมกัน จึงท าให้มีกระบวนการทาง
ความคิดสร้างสรรคท่ี์ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิลฟอร์ด (Guilford, 1967) ท่ีพบวา่ 
เพศชายและเพศหญิงมีความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
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1.3.2  ด้านอายุ พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีอายุแตกต่าง
กนัมีความคิดสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั ผลวจิยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน แสดงให้เห็นวา่อายุไม่มีผล
ต่อสมองในการคิดสร้างสรรค์ สอดคลอ้งกบัไมเคิล เจ เคอร์ตนั (Micheal J. Kirton, 1989) ท่ีพบวา่
อายแุตกต่างกนั ไม่ไดมี้รูปความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
 1.3.3  ด้านสภานภาพ พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา                           
ท่ีสถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน อาจ
เป็นเพราะสถานภาพการสมรสไม่ไดส่้งผลต่อกระบวนการทางความคิดสร้างสรรค ์
      1.3.4  ด้านระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา                   
ท่ีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกนั ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน           
การวจิยัพบวา่ การศึกษาในระดบัปริญญามีความคิดสร้างสรรคสู์งกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน เน่ืองจาก
มีประสบการณ์ในการเรียนรู้ท่ีมาก จึงส่งผลต่อการใช้ความคิดในการแกไ้ขปัญหาท าให้การริเร่ิม
และพฒันาส่ิงต่างๆ ซ่ึงสอดคล้องกับกับแนวคิดของ ออสบอร์น (Osborn, 1963) ได้กล่าวว่า 
ความคิดสร้างสรรค์เป็นจินตนาการการประยุกต์ เป็นจินตนาการท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเพื่อแกไ้ขปัญหา
ยุ่งยากท่ีประสบอยู่ และงานวิจยัของ เฉลิมชัย กิตติศกัด์ินาวิน (2554) พบว่าระดบัการศึกษาช่วย
เพิ่มพูนความรู้ เปิดมุมมองท่ีกวา้งและหลากหลายมากข้ึน ส่งผลต่อการสร้างศกัยภาพทางความคิด
สร้างสรรคท่ี์เพิ่มข้ึนดว้ย  

1.3.5  ด้านประสบการณ์การท างานในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาพบว่า 
บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา ท่ีประสบการณ์การท างานในโครงการ                     
ส่วนพระองค์ สวนจิตรลดาแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน ผลวิจัยปฏิเสธ
สมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระยะเวลาการปฏิบติังานไม่ไดส่้งผลต่อกระบวนการคิดสร้างสรรค ์

1.3.6  ด้านประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาทั้งหมด พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วน
พระองค ์สวนจิตรลดา ท่ีประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาทั้งหมดแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรค ์
ไม่แตกต่างกนั ผลวจิยัคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน   

1.3.7 ด้านสังกัดงาน  พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา                 
ท่ีสังกัดงานแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน ผลวิจัยคร้ังน้ีปฏิเสธสมมติฐาน 
เน่ืองจากล าดับการบังคับบัญชาและขั้นตอนการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันจึงท าให้ความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
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1.3.8  ด้านประเภทของบุคลากร พบวา่ บุคลากรในโครงการส่วนพระองค ์สวนจิตรลดา 
ท่ีประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั ผลวจิยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน 
พบวา่ ประเภทขา้ราชการมีความคิดสร้างสรรคม์ากท่ีสุด เน่ืองจากประเภทขา้ราชการโดยส่วนใหญ่
จะมีการศึกษาในระดบัปริญญาข้ึนไป จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์ 

1.3.9 ด้านอัตราเงินเดือน พบว่า บุคลากรในโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา             
ท่ีอตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์ แตกต่างกัน ผลวิจยัคร้ังน้ียอมรับสมมติฐาน               
ว่าอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน พบว่า อัตราเงินเดือนระหว่าง 
35,500-40,000 บาท จะมีความคิดสร้างสรรค์มากท่ีสุด เน่ืองจากบุคคลท่ีอตัราเงินเดือนระดบัน้ี      
จะอยู่ในประเภทราชการและมีการศึกษาระดับปริญญาข้ึนไป ซ่ึงทั้งสองเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความคิดสร้างสรรคท์ั้งส้ิน 

 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งกนั 
 ความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบั
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายใน ซ่ึงสอดคล้องแนวคิดของ อมาไบล ์
(Amabile, 2012) ท่ีพบวา่ การท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีสูงในการสนบัสนุนจะมีแรงจูงใจภายในท่ี
มีความเช่ียวชาญและทกัษะสูงในการคิดสร้างสรรค์ โดยแรงจูงใจภายในเป็นความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ โดยไดรั้บการกระตุน้จากงานท่ีมีความน่าสนใจและงานท่ีทา้ทาย 
ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดแรงจูงใจในการพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การและแรงจูงใจภายในเป็นปัจจยัท่ีส าคญั 
องคก์ารตอ้งมีการสนบัสนุนในการสร้างสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน เพื่อท าให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจภายในท่ีถาวร ดว้ยการกระตุน้จากงานท่ีทา้ทาย การให้รางวลั และการส่งเสริมทกัษะต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อให้เกิดความรู้สึกท่ีมีการปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดล้อมอย่างมีประสิทธิภาพ              
โดยใหค้วามพึงพอใจและผลส าเร็จของงานเป็นแรงบนัดาลใจ ให้เป็นแรงกระตุน้ส าคญัท่ีท าให้เกิด
การพฒันากระบวนการคิดสร้างสรรคแ์ลว้ขยายตวัออกมาเป็นนวตักรรมต่อไป 
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 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค ์

จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์มีทั้งหมด 3 ตวัแปร คือ 
1) แรงจูงใจภายในโดยรวม 2) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การด้านค่าตอบแทนและระบบ
สวสัดิการ 3) แรงจูงใจภายในด้านความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ตามแนวคิดของอมาไบล์ (Amabile, 
1998) คนจะมีความคิดสร้างสรรคม์ากท่ีสุด เม่ือรู้สึกมีแรงจูงใจหลกัโดยความสนใจ ความพึงพอใจ 
และความทา้ทายของการท างานของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ดีซี (Deci, 1975) ไดก้ล่าว
วา่ บุคคลตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะท า และเม่ือบุคคลสามารถท่ีจะท ากิจกรรมท่ี
ท้าทายต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ และเฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน (2554) พบว่า การรับรู้การ
สนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดในการพยากรณ์ความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคล ดังนั้น องค์การต้องเสริมสร้างหรือสนับสนุนบรรยากาศในองค์การให้
เอ้ืออ านวยต่อความคิดสร้างสรรค ์เช่น การให้รางวลัท่ีมีคุณค่าต่อความคิดสร้างสรรค ์การให้อิสระ
ในการท างานและการท างานท่ีทา้ทาย การฝึกอบรมท่ีเน้นการเสนอความคิดใหม่ๆ และทกัษะการ
แกปั้ญหาส าหรับความคิดสร้างสรรค ์ 

 
3.  ข้อเสนอแนะ 
3.1 ข้อเสนอแนะในการบริหาร 

ผลการวิจยัคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ แรงจูงใจภายใน 
และความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างกัน ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ คือ แรงจูงใจภายในโดยรวม การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารดา้นค่าตอบแทนและ
ระบบสวสัดิการ และ แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย  

ดังนั้ น องค์การจึงควรใช้เป็นการสร้างวิสัยทัศน์และแนวทางก าหนดเป็นแผน
ยุทธศาสตร์ในการพฒันาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ ดว้ยการเก้ือหนุนให้เกิดบรรยากาศให้
รู้สึกเกิดความพึงพอใจการท างานและรักงานท่ีท า กระตุน้การท างานท่ีแปลกใหม่ โดยการท่ีองคก์าร
ตอ้งให้ความส าคญัและคุณค่าแก่บุคลากรดว้ยการมอบหมายงานท่ีเหมาะสม รวมทั้งการให้การยก
ยอ่งใหเ้กียรติและใหอ้ภยั เพื่อสร้างความรู้สึกการรับรู้ให้เกิดความมุ่งมัน่ในการท างานให้บรรลุดว้ย
ความสามารถ สร้างแรงบนัดาลใจภายในให้เกิดเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัให้เป็นกระบวนการคิดท่ี
สร้างสรรค ์
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นอกจากน้ีปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและระบบสวสัดิการในองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ตาม
แนวคิดของอมาไบล ์(Amabile, 1998) ไดเ้สนอวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัสรรทรัพยากรหลกัท่ีมีความคิด
เป็นเงินและเวลาดว้ยความระมดัระวงั เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีซบัซ้อนในการพิจารณาตดัสินใจการให้
เวลาในการท างานและเงินให้ถูกกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ถ้าตดัสินใจผิดพลาดอาจจะส่งผลใน
กระบวนการคิดสร้างสรรค์ เม่ือเงินหรือค่าตอบแทนถูกน าเสนอในรูปแบบของการควบคุมท่ี
น าไปสู่ความรู้สึกว่าถูกติดสินบน แต่ถา้เงินแสดงถึงรางวลัของการยืนยนัความสามารถ จะท าให้
รู้สึกถึงการชมเชยให้เห็นถึงคุณค่าในการท างานและการให้ความส าคญัในการมีส่วนร่วมในการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นความพึงพอใจและการกระตุ้นแรงจูงใจภายในท่ีดีอย่างหน่ึงโดย
องค์การต่อมีการบริหารจดัการสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นปัจจยัเชิงบวกในการท างานให้เป็นกลไกการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งต่อเน่ืองจนจนเกิดความส าเร็จเป็นนวตักรรมขององคก์ารข้ึน 
 
3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์กับ
ความคิดสร้างสรรค์ เช่น ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค รูปแบบภาวะผูน้ า และ
วฒันธรรมองคก์าร  

3.2.2 ควรขยายขนาดตวัอย่างการศึกษาให้ครอบคลุมไปทุกโครงการพระราชด าริ เช่น 
โครงการลูกพระดาบส โครงการชัง่หวัมนั ตามพระราชด าริ เป็นตน้ 

3.2.3 ควรมีการศึกษาและพฒันาแบบประเมินความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร เพื่อใช้
ประโยชน์เป็นแนวทางในการบริหารองค์การและพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีความคิดสร้างสรรค์
ใหเ้กิดเป็นนวตักรรมใหม่ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนืต่อไป 
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