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Abstract 

This research aimed to investigate the levels of the positive psychological capital , the levels 
of the innovation work behavior, the relationship between demographic factors and the innovation 
work behavior, and the relationship between their positive psychological capital and their innovation 
work behavior of the officers working at Armed Force Security Center, the Royal Thai Armed Forces 
Headquarters. The research employed mixed methods. The instrument was a questionnaire distributed 
to a sample of 416 officers working at the center. Data were analyzed using Pearson's product moment 
correlation coefficient. Additionally, in-depth qualitative interviews of fifteen key informants were 
carried out. The obtained data were, then, holistically synthesized.    

The result revealed that the officers’ positive psychological capital and innovation work 
behavior were high and medium, respectively. Their positive psychological capital w as found to 
positively associate with their innovation work behavior at a significance level of .05. According to the 
result of the in-depth interviews, it was found that work behavior, especially in terms of mission and 
technology, varied according to time. Their positive psychological capital was high due to their good 
emotional health. The factors that could increase their positive psychological capital included the 
improvement of motivation in the workplace, the promotion of positive interactions in the  
organization, and the promotion of superintendents’ understanding. Their innovation work behavior 
was at a medium level due to the problematic organizational structure resulting in a shortage of 
innovation. However, it could be solved by the provision of education and training. The 
superintendents in the organization were recommended to provide the new generation with an 
opportunity. Finally, armed forces were considered to share similar qualities, having high discipline as 
a strength that contributed to innovation work behavior. Therefore, the superintendents were also 
recommended to put more emphasis on policy advocacy and foster positive attitudes and mindsets to 
mobilize innovation in their organization. 

 (Total 87 pages) 
Keywords: Innovation Work Behavior, Positive Psychological Capital    
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บทท่ี 1 

 
บทน ำ 

 
1.1 ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
  จากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเศรษฐกิจโลก องคก์ารต้องเผชิญกบัสภาพแวดล้อม
การแข่งขันท่ีซับซอ้นและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผู้น  าและสมาชิกขององค์การตอ้งสามารถปรับตัว
ให้เข้าก ับการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในสภาพแวดล้อมการท  างาน เพ่ือให้องค์การสามารถ
ด าเนินการพัฒนาท่ียัง่ยืนได ้(Yuan, 2019) “นวัตกรรม” ถือเป็นเง่ือนไขพ้ืนฐานประการหน่ึงส าหรับ
ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ ซ่ึงมีผลการศึกษาหลายช้ินแสดงให้เห็นว่า นวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานของบริษทั อีกทั้งองค์การท่ีสร้างสรรค์นวัตกรรมอยา่ง
ต่อเน่ือง สามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานขององค์การในระดับท่ีสูงข้ึน และมีแนวโนม้ท่ีจะมีการ
เติบโตทางเศรษฐกิจในระดับท่ีสูงกว่าเม่ือเทียบกบับริษทัท่ีไมมี่นวัตกรรม (Jankelová, 2021) ทั้ง น้ี 
“นวัตกรรม” หมายถึง การกระท  าหรือส่ิงท่ีท  าข้ึนใหมห่รือแปลกจากเดิม ซ่ึงอาจจะเป็นความคิด 
วิธีการ หรืออุปกรณ์ (ราชบณัฑิตยสถาน, 2554) หรือหมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญเพ่ือปรับปรุง
ผลิตภณัฑ ์บริการ และแผนงาน กระบวนการ การปฏิบติัการ และรูปแบบทางธุรกิจขององค์การ เพ่ือ
สร้างคุณค่าใหม่ให้แกผู่้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีจะพัฒนาองค์การให้เกิดการ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  หรือวิธีการใหม่ๆ  เพ่ือส่งเสริมศักยภาพขององค์การ (จารุวรรณ ยอดระฆงั , 
2563) จากความส าคญัน้ีเอง ท  าใหน้กัจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารได้เร่ิมหันมาให้ความสนใจ
กบันวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค์การเป็นอยา่งมาก จนนกัวิจยัหลายทา่นได้น  าเอาแนวคิดดงักล่าวไปวิจัย
ต่อยอด เกิดเป็นแนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovative Work Behavior: IWB) ข้ึนใน
ทา้ยท่ีสุด (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2561) 
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ( Innovative Work Behavior: IWB) เป็นพฤติกรรมของ
บุคลากรในการหาวิธีการต่างๆ รวมทั้งการน  าเสนอข้อมูลท่ีเป็นประโยชนแ์ละเป็นส่ิงแปลกใหม่ไปใช้
ในการท  างาน อันส่งผลให้องค์การมีกรอบแนวคิดท่ีแปลกใหมแ่ละหลากหลาย และอยูร่อดภายใต้
สภาวการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้เป็นอย่างดี ซ่ึงมีความคาบเกี่ยวกับพฤติกรรม
สร้างสรรค ์(Creative Behavior) เป็นอยา่งมาก แต่ส่ิงท่ีท  าใหพ้ฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมมีความ
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แตกต่าง คือ การมุง่ท่ีจะน  าความคิดเหล่านั้นมาท  าให้เป็นจริงด้วย โดยแรกเร่ิม นกัวิจยับางส่วนมองว่า
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้นสามารถแบง่ได้ออกเป็น 2 มิติ คือ 1) การสร้างความคิด (Idea 
Generation) หมายถึง การสร้างแนวคิดใหม่ๆ  หรือวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ  ซ่ึงส่วนน้ีคือส่วนของ
ความคิดสร้างสรรค์ และ 2) การท  าความคิดให้เกิดผล (Idea Implementation) หมายถึง การน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีไดคิ้ดไว้ดีแลว้มาท  าใหเ้ป็นรูปธรรม ซ่ึงถูกพิจารณาว่าเป็นส่วนของพฤติกรรม
นั้นเอง อีกทั้งมีนกัวิจยับางส่วนยงัไดพ้ยายามท่ีจะแบง่มิติของพฤติกรรมดังกล่าวออกตามกระบวนการ
ของการเกดินวตักรรม เช่น การแบง่มิติของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ออกเป็น 3 มิติ คือ 1) การ
สร้างความคิด (Idea Generation) 2) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) และ 3) การท  าให้
ความคิด เป็นจ ริง  (Idea Realization and Innovation) (Scott and Bruce, 1994) รวมถึงการแบ่ง
กระบวนการเกิดนวัตกรรมออกเป็น 4 มิติ ได้แก ่1) การหาแนวคิดใหม ่(Idea Exploration) เป็นการ
ค้นหาส่ิงท่ีจะเป็นโอกาส ปัญหา หรืออุปสรรคท่ีจะท  าให้เกดิความยุง่ยากในงาน 2) การสร้างความคิด 
(Idea Generation) เป็นการท่ีบุคคลคิดค้นส่ิงใหม ่ความคิดใหม ่แนวทางใหม ่หรือวิธีการใหม่ๆ  3) การ
ท  าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ (Idea Championing) เป็นขั้นตอนของการหาผู้สนับสนุนความคิด ผู้ท่ีให้
ความร่วมมือ ช่วยใหแ้นวคิดใหมส่ามารถน าไปประยุกตใ์ช้ และ 4) การประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบัติ 
(Idea Implementation) เป็นขั้นตอนสุดทา้ยท่ีน  าความคิดใหมไ่ปใช้งานจริง ซ่ึงตอ้งอาศยัความพยายาม
เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ (De Jong & Den Hartog, 2010) ทั้ ง น้ีมีการศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุหลักๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ได้แก ่ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยเกี่ยวกบังาน ปัจจัย
ด้านคุณลักษณะทางสังคม และปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ โดยปัจจัยด้านบุคคล ถือเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นหนว่ยยอ่ยท่ีสุดขององคก์าร และเป็นผูรั้บนโยบายและกลยุทธ์
ขององคก์ารไปปฏิบติัเพ่ือให้เกดิผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2561) รวมถึง
เม่ือองคก์ารตอ้งเปล่ียนแปลงภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีตา่งไปจากเดิม องค์การต้องให้ความส าคัญกับ
การสร้างคุณค่าในตัวบุคคล สนบัสนุนให้พวกเขาแสดงออก พฤติกรรมสร้างสรรค์นวั ตกรรมจึงมี
ความส าคัญตอ่การไดม้าซ่ึงผลการด าเนินงานท่ีดี (ธารทิพย ์พจนสุ์ภาพ, 2563) 
  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจุบนันักวิจัยได้เห็นความส าคัญและศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อาทิ การศึกษาความสัมพนัธ์ของการแสดงตนเป็นส่วนเดียวกนักับ
องค์การและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานท่ีท  างานในองค์การท่ีหลากหลายใน
ประเทศจีนจ านวน 289 คน ผลการวิจัยพบว่า การแสดงตนเป็นส่วนเดียวกันกับองค์การ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน (Zhang and Wang, 2021) 
หรือการศึกษาผลกระทบของบุคลิกภาพเชิงรุกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยผสมผสาน
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บทบาทการไกลเ่กล่ียของการมีส่วนร่วมในงานและบทบาทการกลั่นกรองของความเป็นผู้น  ากบักลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานท่ีท  างานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มของปากีสถาน (SMEs) 259 คน 
ผลการวิจยัพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วัตกรรมทั้ งทางตรง
และทางอ้อม ผ่านการมีส่วนร่วมในการท  างาน และภาวะผู้น  าแบบเปล่ียนแปลง (Mubarak, Khan, 
Yasmin, and Osmadi, 2021) และการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างสรรคน์วัตกรรมกบั
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก รวมถึงความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในงาน กลับกลุ่มตัวอยา่ง
ผู้เช่ียวชาญชาวอียิปต์ 250 คน ผลการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ทั้งส่ีองค์ประกอบสามารถ
ท  านายพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในงานได้ (Sameer, 2018) จะเห็นได้ว่านอกจากปัจจัยด้าน
องค์การแล้ว นกัวิจัยยงัได้ให้ความสนใจไปท่ีตัวบุคคล อาทิ แรงจูงภายใน การรับรู้ความสามารถ
ตนเอง บุคลิกภาพ ภาวะผูน้  าเปล่ียนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นต้น โดยผู้ศึกษานั้นได้มี
ความสนใจในปัจจัย “ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก” ว่ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมหรือไม ่อยา่งไร ในวัฒนธรรมองคก์ารท่ีแตกตา่งกนัออกไป 
 
 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) หรือ “PsyCap” เป็นปัจจยัท่ีได้รับ
ความสนใจในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในปัจจุบนั โดยอิงพ้ืนฐานความคิดมาจาก
จิตวิทยาด้านบวก (Positive Psychology) ซ่ึงนกัวิจัยกเ็หน็ถึงความส าคัญในปัจจยัน้ีท่ีสามารถพัฒนา
บุคคลไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมได้ และมองว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นคุณลักษณะ
ทางจิตวิทยาท่ีเป็นสภาวะ (State-Like) คือ สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ ซ่ึงประกอบด้วย 1) 
ความหวัง (Hope) 2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 3) ความยืดหยุน่ (Resilience) 
และ 4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หรือมกัเรียกโดยยอ่ว่า “HERO within” ท่ีส าคัญในช่วงสอง
ทศวรรษท่ีผ่านมา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกได้แสดงผลอยา่งชัดเจนทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ ์
ซ่ึงมีผลลัพธ์เชิงบวกในวัฒนธรรมของสถานท่ีท  างานท่ีหลากหลาย และสามารถท  านายประสิทธิภาพ
การท  างานและความเป็นอยูท่ี่ดีได้ (Luthans and Broad, 2019) อีกทั้งพบวา่ แวดวงธุรกิจเร่ิมหันมาให้
ความสนใจกบัปัจจยัน้ี เน่ืองจากสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวดั การพฒันา และการจดัการผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ (นราทิพย์ ผินประดับ, 2562) และยงัเป็นตัวแปร
ส าคัญท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้ จุดแข็ง จุดเด่น และคุณลักษณะเชิงบวกของทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Strengths) ในการปฏิบติังาน และ รับมือกับการเปล่ียนแปลง รวมทั้ งช่วยให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท  างานให้ดีข้ึน (สายสมร เฉลยกติติ และนนัทา สู้รักษา ,2553) 
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 ถึงแม้จะมีงานวิจัยท่ียืนยันความสัมพันธ์และอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมถึงขอ้เสนอแนะจากงานวิจัยท่ีระบุว่า องคก์ารควรพฒันาทุนทาง
จิตวิทยาให้กบับุคลากร แต่จากการทบทวนวรรณกรรมยงัไมพ่บงานวิจัยในไทยมากนกั (จารุวรรณ 
ยอดระฆัง, 2564) อีกทั้ งส่วนใหญ่เลือกศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในภาคธุรกิจ และ
รัฐวิสาหกิจ โดยไมค่่อยได้รับความสนใจในหนว่ยงานภาครัฐ สาเหตุส าคัญอาจจะเกดิจากวฒันธรรม
การท  างานของทางราชการท่ีไมค่่อยชอบความเส่ียง (Risk-Aversion) และความจ าเป็นท่ีจะต้องมี
ความรอบคอบระมดัระวังในการใช้จา่ยเงินแผน่ดิน รวมจนถึงการขาดงบประมาณ ในการคิดค้นหรือ
ริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ (ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2560) อีกทั้ งส่วนใหญมุ่่งศึกษาระดับพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม และความสัมพันธ์กบัปัจจัยด้านองค์การ อาทิ การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พ ฤ ติ ก รรม ก า รส ร้ าง ส รรค์ น วั ต ก รรม ระ ดั บ บุ ค ค ล กับ พ นัก ง าน ส ายส นับ ส นุ น 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ ่จ  านวน 210 คน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า
ภาพรวมของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจัยท่ีสง่ผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมมากท่ีสุด คือ การเปิดรับประสบการณ์ใหม ่รองลงมา คือ 
อิสระในการท  างาน บรรยากาศนวัตกรรมในองค์การ และ ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง ตามล าดับ 
(ปัทมา ศรีมณี, 2562) และมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบแทจ้ริง ความอยูดี่มีสุข
ของพนกังาน และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของทหารเรือจากกองทัพเรือจ  านวน 644 คน 
ผลการวิจยัพบว่าภาวะผู้น  าแบบแทจ้ริงส่งผลเชิงบวกตอ่ความอยูดี่มีสุข และพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม นอกจากน้ียงัพบว่า สภาวะความอยูดี่มีสุขเป็นตัวแปรคั่นกลางท่ีมีอิทธิพลสมบูรณ์ของ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบแทจ้ริงและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน 
(Iratrachar Amornpipat, 2018) รวมถึงพบการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพฒันาพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในงานของบุคลากรผูมี้ศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีผู้เข้าร่วม
โปรแกรมเป็นบุคลากรผูมี้ศักยภาพสูงขององค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง จ  านวน 22 คน ผลการวิจัย
พบว่าหลังเข้าร่วมโปรแกรม บุคลากรผู้มีศกัยภาพสูงมีระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในงานสูงกวา่กอ่นเข้าร่วมโปรแกรม ซ่ึงแสดงใหเ้หน็ว่าโปรแกรมดังกล่าวสามารถ
พัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูมี้ศักยภาพสูงให้
เป็นไปทิศทางท่ีดีข้ึน (จารุวรรณ ยอดระฆงั, 2564) 
 
 จากกระแสโลกาภิวัตน์ เป็นผลให้ประเทศไทยได้มีความต่ืนตัวและตระหนักถึงการ
เปล่ียนแปลงดังกล่าว โดยรัฐธรรมนูญแห่ งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2560 หมวด 16 การปฏิรูป
ประเทศ ได้ก  าหนดมาตรา 258 ข (4) ด้านการบริหารราชการแผ่นดินให้มีการปรับปรุงและ
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พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยมีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้
การปฏิบติัราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงได้บญัญัติไว้
ชัดเจนในเร่ืองของการพัฒนาศักยภาพและเสริมสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐให้เป็นภาครัฐหรือ
ระบบราชการ 4.0 (สุเทพ ดีเ ย่ียม, 2563) โดยรัฐบาล  พล.อ. ประยุทธ์ จันทร์โอชา ได้จัดท  า
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นแบบแผนหลักให้หน่วยงานของรัฐยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติตาม ทั้ง น้ี
เน่ืองด้วยภายในประเทศไทย ยงัคงมีสถานการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อความมัน่คงท่ีส าคัญ อาทิ ความ
เปราะบางทางการเมืองภายในประเทศ การขาดความสามคัคีของคนในชาติ ปัญหาความไม่สงบใน
พ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ ยาเสพติด การหลบหนีเขา้เมืองโดยผิดกฎหมาย อาชญากรรมข้ามชาติ 
ภยัพิบติัทางธรรมชาติ และการแพร่ระบาดโควิด 19 เป็นต้น จากสภาวะแวดล้อมด้านความมัน่คง
ดังกล่าว กระทรวงกลาโหมซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีหนา้ท่ีหลักในการป้องกนัประเทศ จึงได้
จัดท  ายุทธศาสตร์การป้องกนัประเทศกระทรวงกลาโหม 20 ปี เพ่ือด าเนินการด้านความมั่นคงสอด
รับกับยุทธศาสตร์ชาติ (ชนะ บุญปราศภัย , 2560) ท  าให้กองทัพไทย มีภารกิจส าคัญต้องเร่ง
ด าเนินการ คือ การรักษาความมั่นคงและความเป็นปึกแผ่นของประเทศ การปกป้องอธิปไตยและ
ผลประโยชนข์องชาติ รวมทั้งท  าใหป้ระเทศไทยกา้วไปสู่การมีอนาคตท่ีมัน่คงและยัง่ยืน สอดคล้อง
กบันโยบาย Thailand 4.0 (สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ ศูนยศึ์กษายุทธศาสตร์, 2561) 
  
 กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงเป็นส่วนราชการข้ึนตรงตอ่กระทรวงกลาโหม กจ็  าเป็นท่ีตอ้ง
หาแนวทางการพัฒนาให้รองรับนโยบาย Thailand 4.0 ด้วยเช่นกนั โดยกองบญัชาการกองทพัไทย 
มีวิสัยทัศน์คือ  “เป็นกองทัพชั้ นน  าในภูมิภาค  มีนวัตกรรมทันสมัยปฏิบัติการร่วมอย่าง มี
ประสิทธิภาพทุกมิติ” จึงมีบทบาทจ าเป็นต้องปรับตัว สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ เ พ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถให้ตามทนันานาประเทศ (นโยบาย ผู้บญัชาการทหารสูงสุด ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2564) อีกทั้ งนโยบายเร่งด่วนของผู้บัญชาการทหารสูงสุด ให้ความส าคัญในเร่ืองการพัฒนาและ
บูรณาการระบบงานข่าวกรองของกองทพัไทยให้มีประสิทธิภาพ มุง่เนน้ระบบฐานข้อมูลร่วมด้าน
การข่าวของกองทพัไทย พัฒนาขีดความสามารถงานด้านการข่าวและการต่อต้านข่าวกรอง พัฒนา
หรือประยุกต์ใช้นวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทลั และขับเคล่ือนให้มีการใช้งานอยา่งแพร่หลาย เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของก  าลังพล  และใช้ประโยชนใ์นการบริหารจัดการด้านความมัน่คง 
การป้องกนัประเทศ การพัฒนาประเทศและช่วยเหลือประชาชน (นโยบายเร่งด่วนของผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุด/ผู้บญัชาการศูนยบ์ญัชาการทางทหาร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565) โดยกรมยุทธการ
ทหาร มีการจัดท  าแผนปฏิบัติราชการ 3 ปี พ.ศ.2563-2565 กองบัญชาการกองทัพไทย (ฉบับ
ปรับปรุง) เ พ่ือเป็นแนวทางให้ส่วนราชการ มีแผนยุทธศาสตร์ในภาพรวมคือ ต้องเป็น Digital 
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Headquarters ภายในปี พ .ศ.2565 เป็นกองบัญชาการท่ีมีการบริหารจัดการด้วยเทคโนโล ยี
สารสนเทศท่ีทนัสมยั มีระบบฐานข้อมูลเช่ือมโยงข่าวสารทั้งภายนอกและภายใน และมีระบบงาน
ข่าวกรองทางทหารระดับยุทธศาสตร์ท่ีสามารถประเมินสถานการณ์ได้ล่วงหนา้ ท่ีมีค่าความถูกต้อง
ค่าการยอมรับและความเช่ือมัน่ของข่าวกรองสูง (กรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย , 
ม.ป.ป.) 
 

โดยศูนยรั์กษาความปลอดภยั (ศรภ.) เป็นส่วนปฏิบติัการของกองบญัชาการกองทัพไทย มี
ภารกิจด้านข่าวกรองทางทหาร จ  าเป็นท่ีต้องหาแนวทางการพัฒนาหนว่ยงานให้สอดรับการบังคับ
บญัชาเช่นกนั ซ่ึงจากพัฒนาการของสถานการณ์โลกในปัจจุบนั กอ่ให้เกดิภยัคุกคามรูปแบบใหม่ ท่ี
ไมใ่ช่การต่อสู้ในสนามรบเหมือนในอดีต ท  าให้บทบาทและหนา้ท่ีของหนว่ยงานด้านการข่าวกรอง 
ต้องอาศัยระบบงานข่าวกรองท่ีดีและมีประสิทธิภาพ เพ่ือแจง้เตือนหรือให้ค  าแนะน าท่ีถูกต้องและ
ทนัต่อเหตุการณ์แกผู่้บริหารประเทศ จึงจ  าเป็นต้องพัฒนาขีดความสามารถของเจา้หนา้ท่ีการข่าวไป
พร้อมกบัการพัฒนาของเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว เพ่ือใหต้อบสนองตามกระบวนการ
วงรอบข่าวกรองท่ีดี ถูกต้อง แม่นย  า และทันเวลา (พัลลภ ขจรรัตน์ , 2552) รวมทั้ งการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบติัการข่าวกรอง การต่อต้านข่าวกรอง และการรักษาความปลอดภัยตามภารกิจ
หลักของหนว่ยงาน ซ่ึงล้วนเป็นภารกจิท่ีมกัจะถูกพิจารณาแล้ววา่เกนิก  าลงัของพลเรือนท่ีจะกระท  า
ได้ ดังนั้นเม่ือภารกิจมาอยู่ตรงหนา้ของกองทพัหรือทหารแล้ว เป็นส่ิงท่ียากย่ิงในการปฏิเสธท่ีจะ
กระท  า พร้อมกบัการถูกคาดหวัง น  าไปสู่ความรู้สึกเครียดและกดดันต่อก  าลังพล ซ่ึงการพัฒนา
ศักยภาพของก  าลังพลนั้น นอกจากจะมุง่เน้นในเร่ืองสมรรถนะการท  างานแล้ว ต้องไมลื่มท่ีจะ
พัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขทั้งทางกายและจิตใจควบคู่ไปด้วย ซ่ึงปัจจุบนั แนวคิดทางจิตวิทยา
เชิงบวก จะเป็นแนวคิดแรก ๆ  ท่ีมกัถูกน  ามาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาบุคคล (หฤทยัทิพย ์ตัณฑเทศ , 
2557) อีกทั้ งมีผลการศึกษา ท่ีน่าสนใจ เกี่ ยวกับนวัตกรรมองค์การใน Central Identification 
Laboratory (CIL) ซ่ึ งเป็นห้องปฏิบัติการของกองก  าลังร่วม ภายในกระทรวงกลาโหมของ
สหรัฐอเมริกา (DoD) ท่ีได้เร่ิมด าเนินการตามความคิดเชิงนวัตกรรม และช้ีให้เห็นว่าโครงสร้าง
องค์การทางทหารท่ีภายในดูเข้มงวด มีโครงสร้างล าดับบงัคับบญัชา มีการควบคุมและวินัย ซ่ึงดู
ขัดแยง้กบัความเป็นนวัตกรรม  แต่สาเหตุท่ีท  าให้ CIL ถือเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม คือ การมี
ภารกิจ วิสัยทศัน ์เป้าหมายขององค์กรท่ีชดัเจน บทบาทและคุณลักษณะของผู้น  า รวมถึงบรรยากาศ
องค์การและวฒันธรรมภายในกองทพั (Byrd, 2012) จึงเป็นส่ิงท่ีนา่สนใจวา่ ภายในกองทพัของไทย
นั้น จะมีแนวโน้มไปสู่องค์การนวัตกรรมได้เหมือนในต่างประเทศหรือไม ่และมีปัจจัยใดท่ีช่วย
ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมภายใต้วฒันธรรมทางทหาร 
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จากความส าคัญข้างต้น ผู้ศึกษาสนใจปัจจัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม (De Jong & 
Den Hartog, 2010) และปัจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Luthans, Avolio, Avey and Norman, 2007) 
เน่ืองจากมีงานวิจัยจ  านวนมากท่ีสนบัสนุนว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ต่อพฤติ กรรม
ในการปฏิบติังาน ดังนั้นจึงมีความส าคัญต่อการน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือส่งเสริมการปฏิบติังานของ
ทหารได้ เ น่ืองจากกองทัพจ  าเป็นต้องมีนวัตกรรมไว้เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยผู้
ศึกษาต้องการศึกษากบัข้าราชการในศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้ งก  าลัง
พลชั้นสัญญาบตัรและชั้นประทวน เน่ืองทุกชั้นยศมีส่วนส าคัญในการปฏิบติัภารกิจของหนว่ยงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงและด าเนินตามนโยบายของกองบญัชาการกองทพัไทยด้านข่าวกรอง ซ่ึงหนว่ยงานมี
ภารกิจแตกต่างจากกองก  าลังรบหลัก อีกทั้งถือเป็นแนวทางการศึกษาวิจัยท่ีแปลกใหมแ่ละทา้ทาย
ภายในวัฒนธรรมองค์การแบบกองทพั ท่ีคนทัว่ไปส่วนใหญเ่ข้าใจว่ามีโครงสร้างตามล าดับบงัคับ
บญัชาท่ีเข้มงวด และดูเป็นหนว่ยงานอนุรักษนิ์ยม มากกว่าท่ีจะสนใจการสร้างสรรค์นวัตกรรม แต่
ในความจ าเป็นท่ีกองทพัต้องด าเนินนโยบายเพ่ือให้ตามทนัยุคสมยั และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิด ข้ึน
นั้น จึงเป็นท่ีนา่สนใจและหาค าตอบอยา่งย่ิง ถึงการด าเนินงานภายใต้บริบทของกองทพัท่ีจะพัฒนา
ไปสู่การมีนวัตกรรมภายในองค์การ อีกทั้งเพ่ือให้สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชนต์่อการ
พัฒนาคนและองค์การ ตามนโยบายท่ีเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยัได้ต่อไป 
 
1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
               
        1.2.1 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย  กองบัญชาการ
กองทพัไทย อยูใ่นระดับใด เพราะเหตุใด 
  1.2.2 พฤ ติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  ของข้ าราชการศูนย์รักษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดับใด เพราะเหตุใด 
 1.2.3 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ของ
ข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย หรือไม ่อยา่งไร  
 
1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
   1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย 
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 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ของข้าราชการศูนย์รักษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
  1.3.3 เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม ของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  
 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
   
  1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
   
  การศึกษาคร้ังน้ีมีอ  านาจอธิบายได้ครอบคลุม ประชากรท่ีเป็นผู้ใหข้้อมูล ได้แก ่ข้าราชการ
ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทยทั้งหมด 2,046 คน ประกอบด้วย 4 หนว่ยข้ึน
ตรง ได้แก ่กองบญัชาการ ส านกัปฏิบัติการข่าว ส านกัรักษาความปลอดภัย และ โรงเรียนรักษา
ความปลอดภยั โดยผู้ศึกษาสุม่กลุ่มตัวอยา่งจ  านวน 400 คน 
 
  1.4.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
 
  การศึกษาคร้ังน้ีมีอ  านาจอธิบายได้ครอบคลุมในเร่ืองระดับพฤติกรรมสร้างสรรคน์วัตกรรม
และระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก รวมถึงความสัมพันธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม ของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  
 
  1.4.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 
  การศึกษาคร้ังน้ีใช้เวลาด าเนินการตั้ งแต ่มิ.ย. 64 - มิ.ย.65 โดยมีอ านาจอธิบายได้ครอบคลุม
ระยะเวลาตั้ งแต่ เม.ย - ก.ย.65 (ห้วงปีงบประมาณ)  
   
1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ข้ำรำชกำรศูนย์รักษำควำมปลอดภัย กองบัญชำกำรกองทัพไทย หมายถึง ข้าราชการทหาร
ทั้ งชั้ นสัญญาบัตร และชั้ นประทวน ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน ศูนย์รักษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย พ้ืนท่ี 17 รามอินทรา แขวงอนุสาวรีย ์เขตบางเขน กรุงเทพฯ 
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 ทุนทำงจิตวิทยำเชิงบวก หมายถึง คุณลักษณะทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาได้ จ  าแนกองค์ประกอบได้ 4 องค์ประกอบ ได้แก ่ 
  1) การมีความหวัง (Hope) หมายถึงคุณลักษณะของข้าราชการทหาร ศูนย์รักษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีมีความมุง่มัน่ก  าหนดแนวทางและทางเลือกในการท  า
กิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว้ 
  2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) หมายถึงคุณลักษณะของ
ข้าราชการทหาร ศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ี มีความมั่นใจใน
ความสามารถ ความรู้และทกัษะท่ีตนเองมีอยู ่ในการจัดการกบังานท่ีทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จ  
  3) ความยืดหยุน่เม่ือเผชิญปัญหา (Resiliency) หมายถึงคุณลักษณะของข้าราชการ
ทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทพัไทย ท่ีสามารถรับมือหรือแสดงออกเม่ือ
เผชิญกบัปัญหาหรือสภาวะกดดัน โดยสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรม ควบคุมอารมณ์ความรู้สึก 
และสามารถจัดการปัญหาได้อยา่งรวดเร็ว  
  4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึงคุณลักษณะของข้าราชการทหาร ศูนย์
รักษาความปลอดภยั กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีมีความคิดหรือมุมมองทางบวกในการอธิบาย
สถานการณ์และยอมรับความผิดพลาดตา่ง ๆ ในการท  างาน และมีความมัน่คงทางอารมณ์ 
 
 พฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมการท  างานท่ีสร้างสรรค์ มีการ
แสดงความคิดริเร่ิม ไปใช้พัฒนากระบวนการท  างานและผลผลิตใหม่ๆ  และน าไปใช้ได้จริงในทาง
ปฏิบติั ส่งผลให้เกิดประโยชนต์่อการท  างานและองค์การ ได้แก่  
  1) การหาแนวคิดใหม่ (Idea Exploration) หมายถึงพฤติกรรมท่ีข้าราชการศูนย์
รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ค้นหาปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท  างาน รวมถึงมองหา
โอกาสเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการท  างาน 
  2) การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึงพฤติกรรมท่ีข้าราชการศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย คิดริเ ร่ิมปรับปรุงส่ิงต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องในการท  างาน ทั้ ง
ผลิตภณัฑใ์หม ่กระบวนใหม ่บริการใหม ่หรือวิธีการใหม่ๆ  
  3) การท  าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ ( Idea Championing) หมายถึงพฤติกรรมท่ี
ข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย หาผู้สนบัสนุนและให้ความร่วมมือ 
ท่ีมีความสามารถช่วยให้แนวคิดใหมส่ามารถน าไปพัฒนาและประยุกต์ใช้ไดจ้ริง ผ่านการชักจูง การ
โนม้นา้ว และการเจรจาตอ่รอง เป็นต้น 
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  4) การประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบัติ (Idea Implementation) หมายถึงพฤติกรรมท่ี
ข้าราชการศูนย์รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีน  าความคิดใหมไ่ปใช้งานจริง 
พฤติกรรมในขั้นน้ีจะเป็นการประยุกต์ใช้ การพัฒนาผลิตภัณฑใ์หม ่การทดสอบ และการพัฒนา
ปรับเปล่ียน โดยอาศัยความมุง่มัน่พยายามเพ่ือใหเ้กดิผลส าเร็จ 
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
   
 1.6.1 ทราบถึงระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของข้าราชการศูนย์รักษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย โดยน าข้อมูลมาปรับใช้ในด้านของการวางแผนนโยบาย ปรับ
ก  าลังพลให้เหมาะสมกบังานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั 
 1.6.2 ทราบถึงระดับทุนจิตวิทยาเชิงบวกของข้าราชการศูนย์รักษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย เพ่ือน  าขอ้มูลมาปรับใช้ในด้านของพฒันาก  าลังพลให้มีแรงจูงใจในการ
ท  างาน และสร้างจิตส านึกท่ีดีต่อองค์การ 
 1.6.3 ผลการศึกษาสามารถเป็นแนวทางในการช่วยเพ่ิมศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม ให้ก ับข้าราชการศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ื อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท  างานแกอ่งค์การ 
 1.6.4 ผลการศึกษาสามารถน ามาประยุกต์ใช้ผลักดันนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
และพัฒนาขีดความสามารถของก  าลังพลให้ก ้าวทันความเปล่ียนแปลงของยุคสมัย และสอดรับกับ
นโยบาย Thailand 4.0 



 
บทท่ี 2 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 
  การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของข้าราชการศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยน ามาเรียบเรียงและน าเสนอตามล าดับดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
2.3 เอกสารวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
  
  ทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) หรือ “PsyCap” ถูกน  ามาใช้ในการ
จัดการองค์การ หลังเปล่ียนศตวรรษ เห็นได้จากบทความของ Fred Luthans ใน Journal of 
Organizational Behavior and Academy of Management Executive ปี 2002 ซ่ึงได้รับแรงผลักดัน
และประยุกต์แนวคิดจากนักจิตวิทยามีช่ือเสียงอย่าง Martin Seligman โดย Luthans ได้มุง่ เน้น
จิตวิทยาเชิงบวกมากข้ึน จนน าไปสู่การวิจยัเกีย่วกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกขององค์การท่ีสามารถ
วัดได้ และมีส่วนร่วมในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท่ีท  างาน ซ่ึงประกอบด้วย 1) ความหวัง 
(Hope) 2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 3) ความยืดหยุน่ (Resilience) และ 4) 
การมองในแง่ดี (Optimism) หรือมกัเรียกโดยย่อว่า “HERO within” ท่ีส าคัญในช่วงสองทศวรรษท่ี
ผ่านมา ทุนจิตวิทยาเชิงบวกได้แสดงผลอยา่งชัดเจนทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงประจกัษ ์และการวัดผล
ท่ีถูกต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าเปิดกว้างต่อการพัฒนาและมีผลกระทบท่ีพึงประสงค์ต่อ
ผลลัพธ์เชิงบวกในวัฒนธรรมของสถานท่ีท  างานท่ีหลากหลาย อีกทั้ งพบว่าสามารถท  านายทั้ ง
ประสิทธิภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีได้ (Luthans and Broad, 2019) 
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 ทั้งน้ีแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเนน้พัฒนาการของสภาวะจิตใจในทางบวกของบุคคล
ในการท  างาน อาศัยความเช่ือท่ีว่ามนุษยมี์จุดแข็งท่ีดีหรือจุดบวกบางอยา่งในตัว โดยให้ค้นหาใหพ้บ
และบม่เพาะจุดแข็งเหล่าน้ีให้เติบโตและแตกแขนงได้มากข้ึนดังคุณลักษณะ ต่อไปน้ี (สายสมร 
เฉลยกิตติ และนนัทา สู้รักษา, 2553)  
  1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณค่าเกินไปกว่าทุนมนุษย์ (PsyCap goes Beyond 
Human Capital) คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้น ไมใ่ช่แค่เพียงการแสดงให้เห็นว่าบุคคลมีความรู้ มี
ทกัษะ ความสามารถท่ีได้จากการศึกษา การฝึกอบรม หรือแมก้ระทัง่จากประสบการณ์ท  างาน แต่
เป็นส่ิงท่ีบุคคลได้รับการปลูกฝัง ขัดเกลา ถ่ายทอดทางสังคมมาอยา่งเฉพาะเจาะจง จากการสังสรรค์
ระหว่างหัวหนา้และลูกนอ้งในการท  างาน ก่อให้เกิดองค์ความรู้ท่ีอยูภ่ายในตัวของบุคคล ซ่ึงมี
ความส าคัญอยา่งมาก 
  2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณค่าเกินไปกวา่ทุนทางสังคม (PsyCap goes Beyond 
Social Capital) คือ ทุนทาง จิตวิทยาเชิงบวกแสดงให้เห็นการมีโอกาสใหม่ๆ มากกว่าการมี
ปฏิสัมพันธ์กบัสังคม เครือข่ายบุคคล หรือองค์การเทา่นั้น เน่ืองจากสามารถจดัการกบัเจตคติภายใน
ตัวบุคคลได้ทนัที  
  3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือส่ิงท่ีเป็นแนวคิดเชิงบวก (PsyCap is Positive) 
เน่ืองจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเกิดจากแนวคิด Positive Psychology ซ่ึงเป็นปัจจัยสนบัสนุนให้
เกิดพฤติกรรมองค์การและการบริหารจดัการกบัศกัยภาพของมนุษย ์ 
  4) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว (PsyCap is Unique) กล่าวคือ ทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกน าไปสู่แนวคิดใหมท่ี่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตัว อยา่งไรกต็ามกรอบโครงสร้างน้ี
อาจมีการ เปล่ียนแปลงได้ตามความสัมพนัธ์ระหวา่งเวลากบัเอกลักษณ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
  5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีและการวิจัย (PsyCap is Theory 
and Research Based) กล่าวคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้นอยูบ่นพ้ืนฐานจากทฤษฎีหลายแนวคิด 
เช่น Social Cognitive Theory ของแบนดูรา (Bandura), Hope Theory ของชไนเดอร์ (Snyder) เป็นต้น  
  6) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถวดัได้ (PsyCap is Measurable) ตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกนั้นได้มีการศึกษาลักษณะการวัดออกมาในลักษณะแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(Psychological Assessment) ท่ีแสดงให้เห็นถึงความตรงและความเท่ียงของการวดั  
  7) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีลักษณะการวัดแบบสภาวะและสามารถพัฒนา 
ปรับปรุงได้ (PsyCap is State – Like and Therefore Open to Development) ท  าให้สามารถพัฒนา
และเรียนรู้ได้จึงเหมาะส าหรับใช้พฒันาบุคลากรในองคก์าร  
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  8) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีผลกระทบอยา่งสูงสุดต่อพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติ งาน (PsyCap is Impactful on Work –Related Performance) มีงานวิจัยจ  านวนมาก ท่ี
สนบัสนุนว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ดังนั้นทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกจึงมีความส าคัญต่อการน าไปใช้เพ่ือน  าไปสู่การเกิดผลลัพธ์ทางบวกของการ
ปฏิบติังานของบุคลากรได้อยา่งแทจ้ริง  
 
 2.1.1 องค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 
 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นคุณลักษณะทางจิตวิทยาท่ีเป็นสภาวะ (State-Like) คือ 
สามารถ เรียนรู้ได้ พัฒนาได้  โดยได้จ  าแนกองค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไว้ 4 
องค์ประกอบ (Luthans, Avolio, Avey and Norman, 2007) คือ  
  1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) เป็นภาวะของบุคคล ท่ีมี
ความมั่นใจในความสามารถ ความรู้และทักษะท่ีตนเองมีอยูใ่นการจัดการกบังานท่ีท้าทายให้
ประสบความส าเร็จ โดยบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถตนเองในระดับสูง จะปรารถนาท่ีจะแสดง
พฤติกรรมนั้นๆ ด้วยความพึงพอใจ เต็มใจ ถึงแม้ว่าผลท่ีคาดหวังนั้นจะ ไมเ่ป็นไปตามท่ีต้องการ ก ็
จะเพียรพยายามท่ีจะกระท  าพฤติกรรมต่อไป แต่หากบุคคลมีการรับรู้ความสามารถตนเองในระดับ
ต ่ากจ็ะไมส่นใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมนั้นต่อไป  
  2) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นคุณลักษณะทางบวกของบุคคล ท่ี มี
ความคิดทางบวก หรือมุมมองทางบวกในการอธิบายสถานการณ์และยอมรับความผิดพลาดต่าง  ๆ 
ในการท  างาน ว่าไมไ่ด้มีสาเหตุจากสภาพแวดล้อมหรือตัวบุคคลอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพียงอยา่งเดียว 
คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเป็นบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตดี และมีความมัน่คงทางอารมณ์ โดยการมองโลก
ในแง่ดีถือเป็นการมองตนเอง การมองโลกภายนอก และมองอนาคตว่าเต็มไปด้วยความหวัง 
กล่าวคือ บุคคลท่ีมองโลกในแง่ดีจะมีความคาดหวงัว่าจะมีเหตุการณ์ท่ีดี ส่ิงท่ีดีเกิดข้ึนกบัตน ท  าให้
มีพฤติกรรมการเผชิญปัญหาท่ีดี เน่ืองจากในขณะท่ีคนอ่ืนมองว่าเป็นปัญหา แต่ผู้มองโลกในแง่ดีจะ
มองว่าเป็นโอกาส และสามารถบริหารจัดการได้ดีมากกว่า นอกจากน้ียงัท  าให้เกิดก  าลังใจ ไม่
ทอ้ถอยต่ออุปสรรคทาใหเ้กดิสติปัญญาในการรับมือกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  3) การมีความหวัง (Hope) เป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท  า
กิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว้ โดยการก  าหนดแนวทางและทางเลือกท่ีจะไปสู่
เป้าหมาย 
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  4) ความยืดหยุน่เม่ือเผชิญปัญหา (Resiliency) เป็นคุณลักษณะหรือความสามารถ
ของบุคคลในการรับมือหรือแสดงออกเม่ือเผชิญกับเหตุการณ์ ปัญหาหรือสภาวะกดดัน โดย
สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรม ควบคุมอารมณ์ ความรู้สึก สามารถเข้าใจความรู้สึกและความ
ต้องการของผู้อ่ืน สามารถจัดการส่ิงต่างๆ ได้อยา่งรวดเร็ว บุคคลท่ีมีความหยุน่ตัวนั้น จะสามารถ
ฟ้ืนตัวกลับได้อยา่งรวดเร็ว 
 
 ภารกิจส่วนใหญข่องทหารนั้นล้วนเป็นภารกิจท่ีมกัจะถูกพิจารณาแลว้วา่เกินก  าลังของพล
เรือนท่ีจะกระท  าได้ ดังนั้นเม่ือภารกิจมาอยูต่รงหนา้ของกองทพัหรือทหารแล้ว เป็นส่ิงท่ียากย่ิงใน
การปฏิเสธท่ีจะกระท  า ท  าให้การเป็นทหารในยุคปัจจุบนันั้นมาพร้อมกบัการถูกคาดหวังว่าต้องมี
ความสามารถรอบด้าน จะต้องจัดการทุกภารกิจได้ ซ่ึงอาจน าไปสู่ความรู้สึกเครียดและกดดันต่อ
ก  าลังพล ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพของก  าลังพลนอกจากจะมุง่เนน้ในเร่ืองสมรรถนะการท  างาน
แล้ว ต้องไมลื่มท่ีจะพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขทั้งทางกายและจิตใจควบคูไ่ปด้วย ซ่ึงปัจจุบัน 
แนวคิดทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) จะเป็นแนวคิดแรก ๆ  ท่ีมกัถูกน  ามาประยุกต์ใช้
โดยจะมุ่งในการพัฒนาแบบองค์รวม (Holistic Development) ซ่ึงเป็นการบูรณาการพัฒนาบุคคล 
แบบรอบด้าน โดยค านึงถึงองค์ประกอบส าคญั 3 ส่วน ดังน้ี (หฤทยัทิพย ์ตัณฑเทศ, 2557) 
  1) ทุ นมนุษ ย์ (Human Capital) หมายถึง  “ส่ิ ง ท่ี คุณ รู้  : What you know” เช่ น 
ประสบการณ์ ทกัษะ ความรู้และ ความคิดสร้างสรรค ์ดังน้ี 
   1.1) ความรู้ (Knowledge) : มีความรู้ในเบ้ืองต้นของการเป็นทหาร ใน
เหล่าวิทยาการของตนเอง 
   1.2) ทกัษะ (Skill) : เป็นการน าความรู้ท่ีได้ไปฝึกปฏิบัติให้เกิดเป็นความ
ช านาญ ซ่ึง จะเป็นเค ร่ืองมือหน่ึงในการช่วยลดความเส่ียงและมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท  างาน 
   1.3) ประสบการณ์ (Experience) : ทักษะและประสบการณ์เป็นส่ิงท่ีมี
ความเช่ือมโยงกนั โดยทกัษะจะหมายถึงส่ิงท่ีคุณท  าได้ ในขณะท่ีประสบการณ์ หมายถึงส่ิงท่ีคุณได้
ท  า ซ่ึงต้องอาศัยทักษะเป็นส าคัญ เพราะภารกิจทางทหารนั้นมีปัจจัยอ่ืนเกี่ยวข้องอีกมากมาย 
ประสบการณ์จะช่วยในเร่ืองของการแก้ปัญหาได้ดี ซ่ึงการพัฒนาทุนมนุษย์น้ีไมใ่ช่แค่เพียงการ
จัดการเรียนการสอนหรือจัดอบรมเทา่นั้น แต่ส่ิงส าคัญควรเร่ิมจากการสร้างนิสยัหรือสร้างแรงจูงใจ
ในการใฝ่รู้ให้ก  าลังพลควบคู่ไปดว้ย เพราะแรงจูงใจน้ีจะท  าให้บุคคลเกิดการแสวงหาความรู้อยา่งไม่
มีท่ีส้ินสุด  
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  2) ทุนจิตวิทยา (Psychological Capital) หมายถึง ส่ิงท่ี คุณเป็น (What are you) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะของบุคคลด้านบวก ท่ีสามารถวัดและพัฒนาได้ และมีผลต่อการเพ่ิม
ผลงานในการท  างาน ซ่ึงประกอบด้วย คุณลักษณะ 4 ด้านท่ีส าคัญหรือเรียกสั้นๆว่า “H-E-R-O” ดังน้ี 
   2.1) H - Hope : ความหวังในท่ีน้ี เป็นการค้นหาเป้าหมาย (Goal) ท่ีชัดเจน 
โดยมีการวางแผน (pathways) และความมุง่มัน่ท่ีมากพอ (Willpower) 
   2.2) E - Efficacy : ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง แมว้่าจะเป็น
เพียงการรับรู้ แต่กลับมีอิทธิพลต่อการท  างานและผลของงานเป็นอย่างย่ิง โดยผู้ท่ีเ ช่ือว่าตนมี
ความสามารถเพียงพอท่ีจะท  าส่ิงหน่ึงส่ิงใดแลว้ ยอ่มเกิดความพยายามเพราะมัน่ใจวา่ตนท  าได้  
   2.3) R - Resilience : ความสามารถในการฟ้ืนตัวจากความล าบาก  
   2.4) O - Optimism : การท่ีเช่ือว่าจะมีส่ิงท่ีดีๆ เกิดข้ึนมากกว่าส่ิงท่ีเลวร้าย 
รวมทั้งให้เหตุผลว่าท  าไมเหตุการณ์ดังกล่าวถึงเกิดข้ึน  
  3) ทุนสังคม (Social Capital) ทุนสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลมีเครือข่ายท่ีรู้จัก 
(Who you know) โดยแบง่เป็น 3 องค์ประกอบด้วยกนัคือ การมีสัมพันธภาพท่ีดี มิตรภาพ และการมี
เครือข่ายทางสังคม ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากความไว้วางใจกนั (Trust) ความสัมพันธ์ทางสังคมหรือ
โครงสร้างทางสังคมเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกนั ย่ิงมีมากเทา่ไรกอ็าจเป็นผลดีในการเรียนรู้ 
รับรู้ และส่งผ่านข้อมูลข่าวสารระหว่างกันท  าให้เกิดคุณค่าบางอยา่งท่ีสามารถยึดโยงและยอมรับ
ร่วมกนัอันกอ่ให้เกิดประโยชนก์บับุคคลได้ 
 
 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงสรุปความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ว่าเป็นคุณลักษณะทาง
จิตวิทยาท่ีสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ จ  าแนกองค์ประกอบได้ 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของ 
Luthans et al. ได้แก ่
   1) การมีความหวัง (Hope) หมายถึงคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุง่มั่นก  าหนด
แนวทางและทางเลือกในการท  ากิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว้  
  2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) หมายถึงคุณลักษณะของ
บุคคล ท่ีมีความมัน่ใจในความสามารถ ความรู้และทักษะท่ีตนเองมีอยู่ ในการจัดการกบังานท่ีท้า
ทายให้ประสบความส าเร็จ  
  3) ความยืดหยุน่เม่ือเผชิญปัญหา (Resiliency) หมายถึงคุณลักษณะของบุคคล ท่ี
สามารถรับมือหรือแสดงออกเม่ือเผชิญกับปัญหาหรือสภาวะกดดัน โดยสามารถปรับเปล่ียน
พฤติกรรม ควบคุมอารมณ์ความรู้สึก และสามารถจดัการปัญหาได้อยา่งรวดเร็ว  
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  4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึงคุณลักษณะของบุคคล ท่ีมีความคิด
หรือมุมมองทางบวกในการอธิบายสถานการณ์และยอมรับความผิดพลาดต่าง ๆ  ในการท  างาน และ
มีความมัน่คงทางอารมณ์ 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
 2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
  จากการศึกษาความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่ามีการให้ความหมาย
โดยการน าเอาหลักส าคัญคือนวัตกรรมมาเป็นท่ีตั้ ง ซ่ึงนกัวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ดังน้ี 
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง การสร้างสรรค์และใช้ประโยชนจ์ากความคิด
ใหม่ ซ่ึงกระบวนการต้องมีการเปล่ียนแปลงกบักระบวนการบริหารงานในอดีต โดยการพัฒนา
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม เร่ิมต้นด้วยการกระตุ้นบุคคลให้รับรู้หรือแสวงโอกาส สร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  และท  าให้ความคิดนั้นสู่ความเป็นจริง (Kanter, 1988) 
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีมุ่งไปท่ีการสร้าง
ความคิดและการประยุกต์ใชค้วามคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑห์รือขั้นตอนการท  างานใหม ่ท่ีคาดว่า
จะเป็นประโยชนอ์ยา่งมากตอ่องคก์ารและผูท่ี้เกีย่วขอ้ง (West and Farr, 1990) 
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมการท  าง านท่ีประกอบด้วย 4
องค์ประกอบซ่ึงสัมพันธ์กนั ได้แก ่1) การรับรู้ปัญหา 2)การสร้างความคิด ซ่ึงสององคป์ระกอบแรก
น้ีเน้นความคิดสร้างสรรค์ ส่วน 3)การส่งเสริมความคิด และ 4) การท  าให้ส าเร็จ เน้นการน าไป
ปฏิบติัรวมถึงการส่งเสริมความคิดใหม่ๆ  (Scott & Bruce ,1994)  
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีริเร่ิมความคิด วิธีการ 
กระบวนการ ผลิตภณัฑใ์หม่ๆ  ในบทบาทตั้ งแต่ระดับบุคคล กลุ่มงาน และองค์การ ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก ่การหาแนวคิดใหม ่ (Idea Exploration) การสร้างความคิด (Idea Generation) 
การหาแนวร่วมสนับสนุนความคิด (Idea Championing) และ 4) การท  าความคิดให้เกิดผล ( idea 
implementation) (De Jong & Den Hartog, 2010)  
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 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมทั้ งหมดของพนกังานท่ีเกี่ยวข้องกับ
การสร้าง การสนบัสนุน และหรือการประยุกต์ใช้ความคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑห์รือขั้นตอนการ
ท  างานใหมใ่นงานของตวัเอง ในกลุ่มงาน หรือองค์การ โดยส่ิงใหมด่ังกลา่วน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะแก้ไข
ปัญหาขององค์การได้ (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2561) 
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม คือ การท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการท  างานหรือลกัษณะการ
ท  างานท่ีสร้างสรรค์ ซ่ึงความสร้างสรรค ์เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีสามารถพัฒนาได้ทั้งทางตรง 
คือ การฝึกสอน อบรม และทางอ้อม คือ การสร้างบรรยากาศ การจดัส่ิงแวดล้อม ส่งเสริมความเป็น
อิสระทางความคิด เป็นต้น ซ่ึงพฤติกรรมการสร้างสรรคจ์ะสังเกตได้จากการแสดงความคิดริเร่ิม การ
น าส่ิงท่ีมีประโยชน์มาใช้ในองค์การโดยการพัฒนาแนวคิด กระบวนการท  างาน และการพัฒนา
ผลผลิตใหม่ๆ  ตลอดจนพฤติกรรมท่ีท  าใหค้วามคิดเหล่านั้นเกดิข้ึนจนสามารถพฒันาและน าไปใช้ได้
จริงในทางปฏิบติั ส่งผลใหเ้กดิประโยชนต์่อการท  างานและองคก์าร (ลดาวรรณ หัทยาวฒัน์, 2562) 
 
 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง การสร้างความคิด  การแนะน า และการ
ประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ๆ ในงาน ตามบทบาทหน้าท่ีกลุ่มงานหรืออง ค์การ เพ่ือท่ีจะให้เกิด
ประโยชนต์่อผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย 3 พฤติกรรมตามล าดบัขั้นได้แก ่1) การสร้างความคิด 
(Idea Generation) หมายถึง การสร้างความคิดใหมส่ าหรับปัญหาท่ียากล าบาก การค้นหาวิธีการ
ท  างาน เทคนิค หรือเคร่ืองมือใหมเ่พ่ือปรับปรุงการท  างาน และการสร้างวิธีแกปั้ญหาแบบใหม่ได้ๆ 
2) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) หมายถึง การระดมก  าลังสนบัสนุนการแสวงหาความ
เห็นชอบ และการท  าให้สมาชิกในองค์การกระตือรือร้นในความคิดเชิงนวัตกรรม และ 3) การท  า
ความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization) หมายถึง การเปล่ียนแปลงความคิดเชิงนวัตกรรมไปสู่การ
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน ์การแนะน าแนวคิดเชิงนวัตกรรมไปใช้ในการท  างานอยา่งเป็นระบบ 
และการประเมินประโยชนข์องความคิดเชิงนวัตกรรม (จารุวรรณ ยอดระฆงั , 2563) 
 
 2.2.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
   
  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นตัวแปรท่ีมีความคาบเกี่ยวกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
(Creative Behavior) เป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะในส่วนของการคิดค้นความคิดหรือแนวคิดท่ีใหมแ่ละ
มีประโยชน ์แต่ส่ิงท่ีท  าให้พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมมีความแตกต่างจากความคิดสร้างสรรค์ก ็
คือ พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมมุ่งท่ีจะน าความ คิดเหล่านั้ นมาท  าให้เป็นจริงด้วย จาก
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แนวความคิดดังกล่าวน้ีเอง ท  าให้นักวิจัยบางส่วนมองว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น
สามารถแบง่ได้ออกเป็น 2 มิติ คือ การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึง การสร้างแนวคิด
ใหม่ๆ  หรือวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ  ซ่ึงส่วนน้ีคือส่วนของความคิดสร้างสรรค์และการท  าความคิด
ให้เกิดผล (Idea Implementation) หมายถึง การน าเอาความคิดสร้างสรรค์ท่ีได้คิดไว้ดีแล้วมาท  าให้
เป็นรูปธรรม ซ่ึงถูกพิจารณาว่าเป็นส่วนของพฤติกรรมนั้นเอง การแบง่มิติแบบน้ีมีข้อดีคือ ชัดเจน
และง่ายต่อการท  าความเข้าใจ อยา่งไรกต็ามแนวคิดในการแบง่มิติของพฤติกรรมดังกล่าวไมไ่ด้รับ
ความนิยม เน่ืองจากไมมี่ความชัดเจนเทา่ท่ีควร โดยเฉพาะในมิติด้านความคิดสร้างสรรค์ท่ี มีความ
เป็นนามธรรมสูง ท  าให้ยากแกก่ารวัด (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2561) 
 
 อีกทั้ งมีนักวิจัยบางส่วนยังได้พยายามท่ีจะแบ่งมิติของพฤติกรรมดังกล่าวออกตาม
กระบวนการของการเกิดนวัตกรรม เช่น การแบ่งมิติของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการ
ท  างานออกเป็น 3 มิติ (Janssen and De Vliert,  2004) คือ  
  1) การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึง การสร้างความคิดท่ีแปลกใหม่
และมีประโยชน ์ขั้นตอนน้ีจะเร่ิมจากการท่ีบุคคลรับรู้ปัญหาเกี่ยวกบังานในด้านต่างๆ แล้วพยายาม
หาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาเกี่ยวกบังานดังกลา่ว จนท  าให้บุคคลเกดิความคิดท่ีแปลกใหม่ 
  2) การสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion) เม่ือบุคคลได้สร้างความคิดใหมข้ึ่น
มาแล้วเขาจะต้องท  ากิจกรรมทางสังคมบางอยา่งเพ่ือหาผู้สนบัสนุนหรือหาผู้มีอ  านาจเพ่ืออุปถัมภ์
งานของเขา เพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ีใช้อ  านาจสนบัสนุนความคิดใหม ่เพ่ือท  าใหเ้ขาสามารถท  าความคิด
ใหมน่ั้นออกมาเป็นรูปธรรมได้ 
  3) การท  า ให้ ความคิด เป็นจ ริง  ( Idea Realization and Innovation) คือ  การท่ี
พนักงานจะน าเอาความคิดของเขามาสร้างให้เป็นรูปธรรม โดยส่วนใหญม่ักสร้างเป็นโมเดล
ต้นแบบ ท  าให้นวัตกรรมท่ีสร้างข้ึนเป็นรูปเป็นร่าง สามารถสัมผัสหรืออธิบายได้อย่างเห็นภาพ 
ขั้ นตอนน้ีผู้สร้างนวัตกรรมสามารถท  าให้นวัตกรรมนั้ นแพร่กระจายไปยังหน่วยงานต่างๆ 
องค์ประกอบส าคัญท่ีท  าให้พนกังานสามารถท  างานน้ีได้ส าเร็จหรือเจตคติเกี่ยวกบัตนเองท่ีมองว่า
ฉันท  าได้ (Can-do Attitude)  
 
 แม้ว่าการแบ่งมิติของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท  างานเป็น 3 มิติจะได้รับ
ความนิยมจากนกัวิจัยอยูช่่วงหน่ึง แต่ต่อมานกัวิชาการได้รวบรวมแนวคิด มาสร้างเป็นกระบวนของ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมข้ึนใหม่ โดยได้สรุป องค์ประกอบของพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมออกเป็น 4 องค์ประกอบ (De Jong & Den Hartog, 2010) ได้แก ่
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  1) การหาแนวคิดใหม ่(Idea Exploration) เป็นการเร่ิมต้นของกระบวนการสร้าง
นวัตกรรม โดยมีการค้นหาโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมถึงการมองหาโอกาสเพ่ือเป็นแนวทางใน
การปรับปรุงผลิตภณัฑแ์ละบริการ  
  2) การสร้างความคิด (Idea Generation) เป็นการคิดริเร่ิมปรับปรุงส่ิงตา่งๆ ไมว่่าจะ
เป็นผลิตภณัฑใ์หม ่กระบวนใหม ่บริการใหม ่หรือวิธีการใหม่ๆ   
  3) การท  าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ ( Idea Championing) เป็นขั้ นตอนของการ หา
ผู้สนบัสนุนความคิด ผู้ท่ีให้ความร่วมมือ ช่วยให้แนวคิดใหมส่ามารถน าไปพัฒนาและประยุกต์ใช้
ได้จริง สังเกตพฤติกรรมของขั้นน้ีโดยบุคคลจะมีพฤติกรรมท่ีเป็นการชกัจูง มีความสามารถในการ
โนม้นา้ว มีความสามารถในการเจรจาต่อรอง เป็นต้น  
  4) การประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบติั (Idea Implementation) เป็นขั้นตอนสุดทา้ย ท่ี
น  าความคิดใหมไ่ปใช้งานจริง ซ่ึงต้องอาศัยความมุง่มัน่ พยายามเพ่ือใหเ้กดิผลส าเร็จ พฤติกรรมใน
ขั้ นน้ีจะเป็นพฤติกรรมการประยุกต์ใช้ การพัฒนาผ ลิตภัณฑ์ใหม่ การทดสอบ การพัฒนา
ปรับเปล่ียนจนเกิดผลส าเร็จ 
 
 ต่อมามีนกัวิชาการพยายามรวบรวบแนวคิด พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยแบง่เป็น 
5 องค์ประกอบ (ยศวดี สิทธิเดช, 2560) คือ 
  1) การค้นหาโอกาส (Opportunity Exploration) คือ การท่ีบุคคลค้นหาโอกาส
เรียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ ซ่ึงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อยคือ 1) ใส่ใจในการค้นหาโอกาส 2) มองหา
โอกาสในการสร้างสรรค์นวตักรรม 3) ตระหนกัรู้ เห็นความส าคญัของโอกาส และ 4) เกบ็รวบรวม
ข้อมูลในโอกาสต่าง ๆ 
  2) ความคิดริเร่ิม (Generativity) คือ การท่ีบุคคลมีความสนใจในการก  าหนดส่ิง  
ใหม ่ๆ ท่ีสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน ์
  3) การวิเคราะห์ขอ้มูล (Formative Investigate) คือการพิจารณาถึงผลลัพธ์ข้อจ  ากดั
ของความคิดใหม ่ท  าการทดลองโดยการน าความคิดไปใช้  
  4) การเป็นผู้น  าความคิด (Championing) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถน าความคิด
สร้างสรรค์ มาใช้ได้จริง และสามารถโนม้นา้วใจให้ผูอ่ื้นเห็นคลอ้ยตาม สนบัสนุนความคิดใหมข่อง
ตน เพ่ือให้สามารถน า ความคิดนั้นไปเผยแพร่ใหผู้้อ่ืนต่อไป 
  5) การประยุกต์ใช้ (Application) คือการน าความคิดใหม่ไปใช้ในการท  างาน
ประจ า มีการทดลองประยุกต์ใช้และหาข้อปรับปรุง อีกทั้งมีการพยายามท  าให้คนในองค์การน  า
ความคิดใหมน้ี่ไปใช้ 
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 2.2.3 ปัจจัยทีส่่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
 จากการศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่ามีการให้แนวคิดไว้ 
เช่นปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (ยศวดี สิทธิเดช , 2560) ได้แก ่
  1) การมีอิสระในงาน 
  2) การจัดการโครงการท่ีดี 
  3) การมีทรัพยากรอยา่งพอเพียง 
  4) ได้รับการสนบัสนุน การเอาใจใส่จากหวัหนา้งาน 
  5) มีการสนบัสนุนให้เกิดความร่วมมือในการท  างานในองค์การ มีแรงกระตุ้นใน
องค์การท่ีต้องการใหพ้นกังานประสบความส าเร็จ 
  6) มีเวลาเพียงพอ 
  7) งานมีความทา้ทาย 
 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม (บรรณาพร ค าสวัสด์ิ, 2563) ได้น  าเสนอดังน้ี 
  1) ด้านคุณลักษณะด้านบุคคล (Personal Characteristics) ตัวแปรระดับบุคคลท่ี
ส าคัญต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  นอกเหนือจากคุณลักษณะส่วนบุคคล คือ 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการในการเรียนรู้
หรือแสวงหาบางอย่างเอง โดยไมต่้องมีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข้องหรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจ
ประเภทน้ีได้แก ่ความต้องการ เจตคติ และความสนใจพิเศษ  
  2) ตัวแปรบริบท (Contextual Characteristics) นอกจากตัวแปรด้นคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคลยงัมีการศึกษาคุณลักษณะบริบทท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ประกอบไป
ด้วย ลักษณะของงานและด้านการปฏิบติัขององค์การ ตัวแปรท่ีส าคัญคือ ความซับซ้อนของงาน 
ความคาดหวังเกี่ยวกบับทบาทการท  างาน และอิสระในการท  างาน ความขัดแยง้ในงาน และตัวแปร
ด้านการปฏิบัติ ขององค์การท่ีส าคัญ ได้แก ่สภาพแวดล้อมส าหรับความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม สภาพแวดล้อมด้านบวก การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและภาวะผู้น  า  
   3) พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ในกระบวนการกลุ่ม มีส่วนส าคัญต่อการ
เช่ือมโยงบุคคลสร้างสรรค์ให้เข้าสู่การสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่มได้ ซ่ึงการสนับสนุนการมี
กระบวนการกลุ่มท่ีดีมีความจ าเป็นในการช่วยบริหาร ให้บุคคลท่ีมีความหลากหลายสามารถท  างาน
ร่วมกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ   
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 ปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท  างาน โดยแบง่องค์ประกอบ
เชิงสาเหตุออกเป็น 4 อย่าง คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะทาง
สังคม และปัจจัยด้านองค์การ (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกจิ , 2561) ดังน้ี 
  1) ปัจจัยระดับบุคคล  
   1.1) ความรู้ ความสามารถและแรงจูงใจ โดยในส่วนของความสามารถ
นั้นก็ยังแบ่งออกได้เป็นอีก 2 อย่าง คือ ความสามารถทั่วไปๆ ท่ีท  าให้บุคคลสามารถคิดค้น
นวัตกรรมได้คือ ความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีคิดในลกัษณะอเนกนัย 
เพ่ือน  าไปสู่การค้นพบท่ีมีประโยชน์และมีคุณภาพ ทั้ งการหาวิธีการแกไ้ขปัญหาและการหาส่ิง
แปลกใหม่ โดยความคิดสร้างสรรค์ประกอบไปด้ว ยคุณลักษณะ 4 อย่าง คือ ความคิดริเ ร่ิม 
(Originality) ความคิดค ล่องแคล่ ว  (Fluency) ความคิด ยืดห ยุ่น  (Flexibility) และความคิ ด
ละเอียดลออ (Elaboration) นอกจากความคิดสร้างสรรค์แล้ว ความรู้ความสามารถในงานกเ็ป็นอีก
ปัจจัยหน่ึงท่ีท  าให้บุคคลมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท  างานได้ ซ่ึงการท่ีพนกังานจะมีความรู้
ความสามารถในงานของตนเพียงใดก็ข้ึนอยู่ก ับพ้ืนฐานความรู้เดิม การได้รับการฝึกอบรม 
ประสบการณ์ท  างานในอดีต 
   1.2) การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) กเ็ป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมในการท  างานด้วย โดยนอกจากการรับรู้ความสามารถ
ของตนโดยทัว่ไปแล้ว ยงัมีนกัวิจัยหลายท่านพบว่าการรับรู้ความสามารถในอาชีพ (Occupational 
Self-Efficacy) กมี็อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท  างานเชน่กนั 
   1.3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เพราะพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม เป็นพฤติกรรมท่ีเกี่ยวขอ้งกบัความพยายามในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงคนท่ีมีแรงจูงใจภายใน
สูงจะมีความพยายามท่ีจะแกปั้ญหาอยา่งต่อเน่ือง พนกังานท่ีมีแรงจูงใจภายในสูงจึงมีแนวโนม้ท่ีมี
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท  างานสูงกวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในงานต ่า  
  2) ปัจจัยท่ีเกี่ยวกบังาน  
   2.1) ความอิสระในการท  างาน (Job Autonomy) โดยงานท่ีให้อิสระในการ
ท  างานสูง มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท  างาน เพราะงานท่ีมีความ
เป็นอิสระสูงจะมีลกัษณะท่ีใหผู้้ท  างานนั้น สามารถท  าการตัดสินใจเกี่ยวกบังานได้เอง เช่น สามารถ
ตัดสินใจได้เองว่าจะใช้เวลาในการท  างานอยา่งไร และสามารถเลือกหรือก  าหนดวิธีการในการ
ท  างานได้ 
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   2.2) เป้าหมาย (Goal) ช่วยให้ผู้ท  างานมีความพยายามและเพ่ิมความใส่ใจ
ในงาน นอกจากน้ีการมีเป้าหมาย ยงัช่วยให้ผู้ท  างานมีจุดหมายในการท  างานท่ีชัดเจน อันจะท  าให้
สามารถจัดสรรเวลาและทรัพยากรในการท  างานได้อยา่งถูกต้อง  
  3) ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม 
   3.1) ผู้น  า มีงานวิจัยเกี่ยวกบัพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท  างานหลาย
ช้ินพบว่า ผู้น  าท่ีมีภาวะผู้น  าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จะท  าให้ลูกน้องใน
ทีมมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท  างานสูงข้ึน เพราะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสามารถเป็น
ตัวแบบท่ีดีท่ีส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดวิสัยทศัน์และเป้าหมายในการท  างานท่ีชัดเจน เป็นผู้สนับสนุน
ทรัพยากรในการท  างานและเป็นผู้น  าท่ีใหร้างวัลอยา่งยุติธรรม ซ่ึงส่ิงเหลา่น้ีท  าใหผู้้ตามเกดิแรงจูงใจ
ในการท  างานและมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท  างานในท่ีสุด  
   3.2) ความเช่ือมั่น (Trust) โดยนักวิจัยมองว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในการท  างาน เป็นพฤติกรรมท่ีมีความเส่ียง ดังนั้นผู้ท่ีจะสร้างนวัตกรรม ต้องมีความ
เช่ือมัน่ในกลุ่มงานของตนว่าจะสนบัสนุนการท  างานของเขา และเม่ือท  างานได้ส าเร็จ เขาจะได้รับ
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) อธิบายว่า การ
ท่ี บุคคลจะ มีความเช่ือมั่นในทีมห รือไม่ก ็ข้ึนอยู่ก ับว่ าเขามีพันธะสัญญาทางใจกับก ลุ่ม 
(Psychological Contract) และรับรู้ความยุติธรรม (Perceived Justice) เพียงใด เม่ือบุคคลมีความ
เช่ือมั่นในทีมแล้วเขาจะมีความผูกพันในงาน (Work Engagement) และเกิดแรงจูงใจท่ีจะ มี
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท  างานเพ่ือตอบแทนความเช่ือมัน่ท่ีได้รับมากจากกลุม่ 
  4) ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีบริบทกว้างท่ีสุด  และมีความ
ซับซ้อนสูง เพราะคุณลักษณะขององค์การเป็นผลรวมของปัจจัยหลายประการ เช่น โครงสร้าง
องค์การ กลยุทธ์วิสัยทศันข์ององค์การ หรือแมแ้ต่คุณลักษณะของผู้บริหาร แต่อยา่งไรกต็ามปัจจัย
ดังกล่าวก็มีอิทธิพลต่อการ ท  างานของพนักงานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได้ การศึกษาปัจจัยด้ าน
คุณลักษณะขององคก์ารจะช่วยให้นกับริหารเข้าใจถึง พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท  างานได้ดี
ข้ึน อาทิ บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) หมายถึง กรอบแนวคิดเกีย่วกบัเจตคติ ค่านิยม 
บรรทดัฐาน และความคาดหวังท่ีบุคคลในองค์การมีร่วมกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองช่วยอธิบาย
และท  าความเข้าใจกบั พฤติกรรมของคนในองค์การ การศึกษาหลายช้ินแสดงให้เหน็ว่า องคก์ารท่ีมี
บรรยากาศองค์การแบบสนับสนุนนวัตกรรมจะท  าให้พนกังานขององค์การมีพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท  างานมากข้ึน เพราะท  าให้พนกังานมีการรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนา
ในองค์การ พนกังานจึงพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การเพ่ือตอบสนอง
ความคาดหวังดังกลา่วขององคก์าร 
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 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม คือ พฤติกรรมการ
ท  างานท่ีสร้างสรรค์ มีการแสดงความคิดริเร่ิม ไปใช้พัฒนากระบวนการท  างานและผลผลิตใหม่ๆ 
และน าไปใช้ได้จริงในทางปฏิบติั ส่งผลใหเ้กดิประโยชนต์่อการท  างานและองค์การ โดยประยุกต์ใช้
องค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมตามแนวคิดของ (De Jong & Den Hartog, 
2010) ได้แก ่ 
  1) การหาแนวคิดใหม ่(Idea Exploration) หมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลค้นหาปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในการท  างาน รวมถึงมองหาโอกาสเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการท  างาน  
  2) การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคล คิดริเ ร่ิม
ปรับปรุงส่ิงต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องในการท  างาน ทั้งผลิตภณัฑใ์หม ่กระบวนใหม ่บริการใหม ่หรือวิธีการ
ใหม่ๆ   
  3) การท  าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ (Idea Championing) หมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคล
หาผู้สนบัสนุนและให้ความร่วมมือ ท่ีมีความสามารถช่วยให้แนวคิดใหมส่ามารถน าไปพัฒนาและ
ประยุกต์ใช้ได้จริง ผ่านการชักจูง การโนม้นา้ว และการเจรจาต่อรอง เป็นต้น  
  4) การประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบัติ (Idea Implementation) หมายถึงพฤติกรรมท่ี
บุคคลน าความคิดใหมไ่ปใช้งานจริง พฤติกรรมในขั้นน้ีจะเป็นการประยุกตใ์ช้ การพัฒนาผลิตภณัฑ์
ใหม ่การทดสอบ และการพัฒนาปรับเปล่ียน โดยอาศัยความมุง่มัน่พยายามเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ  
 
2.3 เอกสารวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 
   1) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้แบบแทจ้ริง ความอยูดี่มีสุขของพนกังาน 
และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน โดยกลุ่มศึกษาคือ ทหารเรือจากหนว่ยงานภายใต้
สังกดักองทพัเรือจ  านวน 644 คน การวิจัยในคร้ังน้ีใช้การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) และ 
Bootstrappingในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น  าแบบ
แท้จริงส่งผลเชิงบวกต่อความอยูดี่มีสุข และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
นอกจากน้ียงัพบว่า สภาวะความอยูดี่มีสุขเป็นตัวแปรคั่นกลางท่ีมีอิทธิพลสมบูรณ์ของความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผู้น  าแบบแทจ้ริงและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังาน (Amornpipat and 
Sorod, 2016) 
  2) การศึกษาผลกระทบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนผู้บงัคับบญัชา 
และความอดทนต่อความเส่ียง ก ับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยสุ่มตัวอยา่งเก ็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงาน 400 คน ในบริษทัเอกชน 11 แห่ง ซ่ึงประกอบด้วยภาคโทรคมนาคม ธนาคาร 
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และภาคไอทีของเมืองละฮอร์ ประเทศปากีสถาน ผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน และความอดทนต่อความเส่ียงในผู้จัดการ มีผลกระทบเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท  างานท่ีเป็นนวัตกรรมใหม่ ผลการศึกษาเน้นย  ้าถึงความส าคัญของการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท  างานท่ีดี การสนบัสนุนจากผู้บงัคับบญัชา ซ่ึงน  าไปสู่ความสามารถในการ
แข่งขันขององค์การ มีการหารือเกี่ยวกับข้อจ  าก ัดของการศึกษาและทิศทางการวิจัยในอนาคต 
(Akhtar, Khan and Suleman, 2018) 
  3) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมและความพึงพอใจใน
งาน โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งผู้เช่ียวชาญชาวอียิปต์ 250 คน ผลการวิจัยพบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ทั้งส่ีองค์ประกอบ สามารถท  านายพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ ซ่ึงจะส่งผลต่อความพอใจ
และการมีส่วนร่วมในการท  างานด้วย (Sameer, 2018) 
  4) การศึกษากลไกของการเป็นผู้น  าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมในภาครัฐอยา่งไร โดยสุ่มตัวอยา่งจากพนกังานรัฐบาลกลางและทอ้งถ่ินของ
เกาหลี 2,070 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น  าท่ีเปล่ียนแปลงได้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมทางอ้อม ผ่านทุนทางจิตวิทยา (Bak, 2020) 
  5) การศึกษาผลกระทบของรูปแบบความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงและทุนทางจิตวิทยาต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของบริษัทผู้ผลิตในอินโดนีเซีย โดยสุ่มตัวอยา่ง 195 ตัวอย่าง 
ผลการวิจัยพบวา่ รูปแบบความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงและทุนทางจิตวิทยามีผลในเชิงบวกและมีนยัส าคญั
ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม (Purwanto, Asbari, Hartuti, Setiana and Fahmi, 2021) 
  6) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนา้หอผู้ป่วย สภาพแวดล้อมในงาน กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยกลุ่มตัวอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ
รัฐ จ  านวน 386 คน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนา้หอผู้ป่วย และสภาพแวดล้อมในงานโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูใ่นระดับสูง ส่วน
พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูใ่นระดับปานกลาง 
แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และสภาพแวดล้อมในงาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และมีตัวแปรท่ีร่วมพยากรณ์พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ ตามล าดบัดังน้ี แรงจูงใจ
ภายใน สภาพแวดล้อมในงาน โดยร่วมกนัพยากรณ์ได้ร้อยละ 33.8 (สุดารัตน ์เหลาฉลาด, 2547)  



25 
 

  7) การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ และ
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยกลุ่มตัวอยา่งคือบุคลากรระดับ
ปฏิบติัการของบริษทัผูใ้ห้บริการออกแบบและพฒันาระบบดา้นคอมพิวเตอร์แหง่หน่ึง จ  านวน 188 
คน ผลการศึกษาแสดงใหเ้หน็ว่า ผู้ปฏิบติังานมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมอยูใ่นระดับสูง ผู้ปฏิบติังานมีรูปแบบความคิดสร้างสรรค์อยูใ่นเกณฑก์ลางๆ 
คือ มีเป็นรูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม แต่เป็นนวัตกรรมระดับต ่า ลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ ระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมแตกต่างกัน ส่วนสถานการณ์ท  างาน อายุงานในสายงานปัจจุบัน และ
ลักษณะสายงาน และความหลากหลายของลักษณะสายงานท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมไมแ่ตกต่างกนั การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กบัพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมในทางบวก รูปแบบความคิดสร้างสรรค์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในทางบวก โดยรวม รูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบ
นวัตกรรมมีบทบาทส าคัญในการท  านายพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ
ต่อองค์การผูใ้ห้บริการค าปรึกษาและพฒันาระบบคอมพิวเตอร์ (นาฏวดี จ  าปาดี , 2554) 
  8) การศึกษาปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัดนครปฐม โดยกลุ่มตัวอยา่งคือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัด
นครปฐม ซ่ึงต้องเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และได้ผ่านการทดลองงานจากธนาคาร
เป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอยา่งแบบเจาะจง จ  านวน 400 ราย ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่า การมีส่วนร่วมในการท  างาน การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและแรงจูงใจในการท  างาน
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ นอกจากน้ี
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังานกมี็อิทธิพลเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท  างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ (แกว้ตา ศรอดิศกัด์ิ, 2560) 
  9) การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กบัพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของข้าราชการ
ส านักอนามยั กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษากระบวนการสร้างนวัตกรรม การจัดการความรู้ และ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของข้าราชการส านักอนามัย และศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของข้าราชการ ส านกัอนามัย กลุ่มตัวอยา่งเป็นข้าราชการส านกัอนามัย 
จ  านวน 123 คน โดยสุ่มตัวอยา่งแบบง่ายจากผูมี้ผลงานนวัตกรรมทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข ใน
ปีงบประมาณ พ .ศ .2558-2561 ผลการวิจัยพบว่า ข้ าราชการส านักอนามัย ร้อยละ 94.4 มี
กระบวนการสร้างนวัตกรรมอยา่งเป็นระบบ ร้อยละ 84.9 มีการจัดการความรู้และมีพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม อยูใ่นระดับสูง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของข้าราชการ
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ส านกัอนามยั อยา่งมีนยัส าคัญทางสถิติ ได้แก ่คุณภาพของผลงาน การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และ
การสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (รัตนา บรรณาธรรม, 2562)  
  10) การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน
ของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็น
บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงขององค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง จ  านวน 22 คน ด้วยวิธีการเลือกแบบ
เจาะจงตามคุณสมบติั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 1) โปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในงานของบุคลากรผูมี้ศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 2) แบบวัดทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก และ 3) แบบวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน วิเคราะหข์้อมูลสถิติทดสอบ
แบบวิลคอกซัน (The Wilcoxon signed ranks test) ผลการวิจัยพบวา่หลังเขา้ร่วมโปรแกรมบุคลากร
ผู้มีศักยภาพสูงมีระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานสูงกวา่กอ่นเข้า
ร่วมโปรแกรมอยา่งมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูมี้ศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถ
พัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูมี้ศักยภาพสูงให้
เป็นไปทิศทางท่ีดีข้ึน นอกจากน้ียังมีข้อมูลการสะท้อนคิดจากผู้เข้าร่วมโครงการท่ียืนยันถึง
ประสิทธิผลของโปรแกรมน้ีให้ชัดเจนย่ิงข้ึน (จารุวรรณ ยอดระฆงั, 2563) 
  11) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิท ยาเชิงบวกกับพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม และเพ่ือส ารวจการไกล่เกล่ียแบบต่อเน่ืองของการควบคุมงานและการรับรู้
บรรยากาศของนวัตกรรม ขององค์กร ของพยาบาลจีน 4,677 คน จาก18 โรงพยาบาล ด าเนินการ
ส ารวจแบบสอบถาม PCQ-R, Nurses' Job Control Scale, the Nurses' Organizational Innovation 
Climate Scale และ the Nurses' Innovation Behaviour Scale ผลการศึกษาพบว่าบทบาทการไกล่
เกล่ียของการควบคุมงานและการรับรู้บรรยากาศนวตักรรมองค์กรระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมมีความส าคัญ และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีสูงข้ึนสามารถ
ส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพยาบาลได้ (Yuan, Wen, Li and Zhang, 2019) 
  12) การศึกษานวัตกรรมองค์การภายในโครงสร้างทางการทหาร โดยศึกษาใน 
Central Identification Laboratory (CIL) ส่ วนห้ อง ป ฏิ บั ติ ก ารข อง ก อง ก  า ลั ง ร่วม  ภ ายใน
กระทรวงกลาโหมของสหรัฐอเมริกา (DoD) เน่ืองจาก ปี 2555 หน้ีสาธารณะของสหรัฐฯ ทะลุ 15 
ล้านล้านดอลลาร์  การลดภาระหน้ีของชาวอเมริกันถือเป็นส่ิงส าคัญอันดับแรกส าหรับรัฐบาล
สหรัฐฯ ทุกหน่วยงาน รวมทั้ งกระทรวงกลาโหม จึงมองหาวิธีด าเนินการโดยใช้งบประมาณท่ี
นอ้ยลง และได้เร่ิมด าเนินการตามความคิดเชิงนวัตกรรม เพ่ือค้นหาประสิทธิภาพในการป้องกัน
ประเทศเป็นรูปธรรม ถึงแมจ้ะมีทรัพยากรลดน้อยลง ในการศึกษาน้ี เป็นการท  าความเข้าใจว่า
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องค์การภาครัฐสามารถเป็นองคก์ารนวัตกรรมได้หรือไม ่อะไรคือโครงสร้างองค์การนวตักรรมทาง
ทหาร ท่ีภายในดูเข้มงวด มีโครงสร้างล าดับบังคับบัญชา มีการควบคุมและวินยั ซ่ึงดูขัดแย้งกับ
ความเป็นหนว่ยงานท่ีมีนวัตกรรม และหลายคนเช่ือว่า ธรรมชาติของทหารมีแนวโนม้อนุรักษนิ์ยม 
มากกว่าความต้องการท่ีจะเส่ียงในเร่ืองนวัตกรรม อย่างไรก็ตามวรรณกรรมท่ีมีอยู่ ช้ีว่า การ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ และนวัตกรรม สามารถเกิดข้ึนได้ภายในภาครัฐรวมทั้ งองค์การทางทหาร 
นอกจากน้ีพบหลักฐานเชิงปริมาณท่ีบง่ช้ีว่า ในองค์กรภาครัฐส่วนใหญ่เกิดนวัตกรรมจากการ
ด าเนินงานแบบล่างข้ึนบน (Bottom-up) หมายถึงให้พนกังานมีส่วนร่วมในการท  างานมากท่ีสุด โดย
วัตถุประสงค์ของการศึกษา จึงเร่ิมท  าความเข้าใจถึงแรงจูงใจท่ีท  าให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมภายในกองทพั ท่ีมีช่ือเสียงในด้านความแข็งแกร่งและการจัดองค์การจากบนลงล่าง จึง
เลือกท่ีจะศึกษาไปท่ีการทหารท่ีไมใ่ช่หนว่ยในการสู้รบ คือ The Central Identification Laboratory 
(CIL) ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า สาเหตุท่ีท  าให้ CIL ถือเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม การมีภารกิจ 
วิสัยทศัน ์เป้าหมายขององค์กรท่ีชัดเจน คุณลักษณะเฉพาะของสมาชิกในการรวบรวมและจัดสรร
ทรัพยากรสู่นวัตกรรม บทบาทของผู้น  า และบรรยากาศองค์กร (ประกอบด้วยโครงสร้างและ
วัฒนธรรม) โดยองค์การมกัจะสะทอ้นทศันคติของผู้น  าท่ีมีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ใน
กรณีของ CIL ทีมผู้บริหารระดับสูง มุง่พัฒนาแนวทางสร้างสรรค์ให้กบัพนกังาน จัดการทรัพยากร
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ มีนโยบายและกระบวนการท่ีเหมาะสมในการจัดสรรเวลาและงบประมาณ
ในการพัฒนาวิธีการ กระบวนการ และผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ รวมถึงการจัดจ้างงานจากภายนอก 
(Outsourcing) ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองพิสูจนค์วามสามารถของผูบ้ริหารในการสร้างสมดุลระหว่างอิสระ
กบัการควบคุม และผู้น  าสามารถกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมด้วยการเป็นแบบอย่างและ
การแสดงวิสัยทศันท่ี์ชัดเจน ซ่ึงเป็นแรงบนัดาลใจให้เกิดแรงจูงใจภายในผู้ใต้บงัคับบญัชา (Byrd, 
2012) 
 
2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สามารถออกแบบโครงสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยได้
ดังน้ี 
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รูปท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
ท่ีมา: De Jong & Den Hartog, 2010; Luthans et al., 2007 

 
ตัวแปรอิสระ  
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึงข้อมูลส่วนบุคคลของของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย ประกอบด้วย 
  1) เพศ แบง่เป็น เพศชาย และ เพศหญิง  
  2) ชนรุ่น (Generation) (พัชสิรี ชมภูค า, 2563) แบง่เป็น Gen-Z (10-27 ปี) , Gen-Y 
(28 - 45 ปี) , Gen-X (46-56 ปี) และ Gen-B (57-76 ปี) 
  3) ระดับการศึกษา แบ่งเป็น มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า , อนุปริญญา , 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่, ปริญญาโท และ ปริญญาเอก  
  4) ชั้นยศ แบ่งเป็น  สิบตรี – สิบเอก , จ่าสิบตรี – จ่าสิบเอก , ร้อยตรี – ร้อยเอก, พัน
ตรี – พันเอก, และ พลตรี – พลเอก  
  5) อายุการท  างาน แบ่งเป็น น้อยกว่า  1 ปี, 1 – 5 ปี, 6 – 10 ปี, 11-15 ปี, 16-20 ปี 
และ 21 ปีข้ึนไป  
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  6) รายได้ต่อเดือน (เฉพาะส่วนของเงินเดือนข้าราชการ) แบง่เป็น นอ้ยกว่า 10,000  
บาท, 10,000 – 20,000 บาท,  20,001 – 30,000 บาท, 30,001 – 40,000 บาท, 40,001 – 50,000 บาท 
และ 50,001 บาทข้ึนไป 
 
 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซ่ึงมาจากข้อเสนอแนะของ (Luthans et al., 2007) ประกอบด้วย 
  1) การมีความหวัง (Hope) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความมุง่มั่นก  าหนด
แนวทางและทางเลือกในการท  ากิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว้  
  2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคล ท่ีมีความมัน่ใจในความสามารถ ความรู้และทักษะท่ีตนเองมีอยู่ ในการจัดการกบังานท่ีท้า
ทายให้ประสบความส าเร็จ  
  3) ความยืดหยุ่นเม่ือเผชิญปัญหา (Resiliency) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ท่ี
สามารถรับมือหรือแสดงออกเม่ือเผชิญกับปัญหาหรือสภาวะกดดัน โดยสามารถปรับเปล่ียน
พฤติกรรม ควบคุมอารมณ์ความรู้สึก และสามารถจดัการปัญหาได้อยา่งรวดเร็ว  
  4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ท่ีมีความคิด
หรือมุมมองทางบวกในการอธิบายสถานการณ์และยอมรับความผิดพลาดต่าง ๆ  ในการท  างาน และ
มีความมัน่คงทางอารมณ์ 
 
ตัวแปรตาม   
 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซ่ึงมาจากขอ้เสนอแนะของ (De Jong & Den Hartog, 
2010) ประกอบด้วย 
  1) การหาแนวคิดใหม ่(Idea Exploration) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลค้นหาปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในการท  างาน รวมถึงมองหาโอกาสเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการท  างาน  
  2) การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลคิดริเร่ิมปรับปรุง
ส่ิงต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องในการท  างาน ทั้งผลิตภณัฑใ์หม ่กระบวนใหม ่บริการใหม ่หรือวิธีการใหม่ๆ   
  3) การท  าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ (Idea Championing) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
บุคคลหาผู้สนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือ ท่ีมีความสามารถชว่ยให้แนวคิดใหมส่ามารถน าไปพัฒนา
และประยุกต์ใช้ได้จริง ผ่านการชักจูง การโนม้นา้ว และการเจรจาตอ่รอง เป็นต้น  
  4) การประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบติั (Idea Implementation) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
บุคคลน าความคิดใหมไ่ปใช้งานจริง พฤติกรรมในขั้นน้ีจะเป็นการประยุกตใ์ช้ การพัฒนาผลิตภณัฑ์
ใหม ่การทดสอบ และการพัฒนาปรับเปล่ียน โดยอาศัยความมุง่มัน่พยายามเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ 



 

บทที่ 3 
 

ระเบียบวธีิการวจิยั 
   
  การวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย” เป็นการวิจยัแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกนั เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ขา้ราชการศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ผา่นแบบสอบถาม และวิเคราะห์ผลการวิจยัออกมาเป็น
ค่าทางสถิติ ประกอบกบัวิจยัเชิงคุณภาพ ท่ีมีการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 15 คน เพื่อหาค าตอบของ
การวิจยัท่ีครอบคลุมและใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัมีขั้นตอนในการด าเนินการ
วิจยั ดงัน้ี 

 

3.1 ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วธีิการสุ่มตวัอย่าง 
 
  3.1.1 ประชากร  
 
  ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารในศูนยรั์กษาความปลอดภยั ซ่ึงมี
ข้าราชการทั้ งหมด 2,046 คน (ข้อมูล ณ ตุลาคม 2564) ประกอบด้วย 4 หน่วยข้ึนตรง ได้แก่ 
กองบญัชาการ ส านกัปฏิบติัการข่าว ส านกัรักษาความปลอดภยั และ โรงเรียนรักษาความปลอดภยั 
 
 3.1.2 กลุ่มตวัอย่าง  
 
  ผูว้ิจยัไดท้ าการสุ่มตัวอย่าง เพื่อก  าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมโดยการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ตามแนวทาง ของ W.G. Cochran โดยค านวณไดด้งัน้ี  

 
 

(3-1) 
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โดย  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
e = ค่าความคลาดเคล่ือนกลุ่มตวัอยา่ง ในการวิจยัน้ีก  าหนดใหเ้ป็น .05 
Z = ค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัส าคญั ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z = 1.96  
n =      (1.96)² 

4 (0.05)²  
   

    = 3.84 
    0.01 

    = 384  
 ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งขนาดตวัอยา่ง = 384 คน หรือ คิดเป็นประมาณ ร้อยละ 18.76     
ผูศ้ึกษาจึงใชก้ารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเป็น ร้อยละ 20  
 
 3.1.3 การสุ่มตวัอย่าง  
 
 ผูว้ิจยัใชก้ารเลือกสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิอยา่งง่าย (Stratified Random Sampling) จาก
จ านวนขา้ราชการทั้งหมด 2,046 คน โดยผูว้ิจยัได้สุ่มแจกแบบสอบถามไปตามหน่วยข้ึนตรง ซ่ึง
ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ครบถว้น 416 คน (ประมาณร้อยละ 20) ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ  าแนกตามหน่วยข้ึนตรง ส าหรับวิจยัเชิงปริมาณ  
 

 
 

หน่วยขึน้ตรง จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
กองบญัชาการ 314 65 

ส านกัปฏิบติัการข่าว 1024 204 
ส านกัปฏิบติัรักษาความปลอดภยั 645 121 
โรงเรียนศูนยรั์กษาความปลอดภยั 63 26 

รวม 2046 416 
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 ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพนั้ น ผูว้ิจัยเลือกสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ  านวน 15 คน ซ่ึงเป็น
ตวัแทนประชากรท่ีสามารถให้ขอ้มูล เพื่อหาค าตอบของการวิจยัท่ีครอบคลุมและให้สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์การวิจยั โดยแบ่งเป็น ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง จ านวน 3 คน ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
จ  านวน 4 คน และ ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน จ  านวน 8 คน ซ่ึงมีความเป็นตวัแทนประชากรจาก
ทุกชั้นยศ และหน่วยข้ึนตรง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 กลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัชั้นยศและหน่วยข้ึนตรง ส าหรับวิจยัเชิงคุณภาพ 
 

ล าดบั กลุ่มตวัอย่าง 
ผู้บังคบับัญชาระดบัสูง (ระดับช้ันยศ พล.ต.-พล.อ.) 

1 H1 
2 H2 
3 H3 

ผู้บังคบับัญชาระดบักลาง (ระดับช้ันยศ พ.อ.) 
4 M1 
5 M2 
6 M3 
7 M4 

ข้าราชการระดับผู้ปฏิบัตงิาน (ระดับช้ันยศ ส.ต.-พ.ท.) 
8 O1 
9 O2 
10 O3 
11 O4 
12 O5 
13 O6 
14 O7 
15 O8 
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3.2 เคร่ืองมือการวจิยั 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือ เพ่ือใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงจดัท าข้ึนจาก
การประมวลแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
 
 3.2.1 เคร่ืองมือการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
 
  ผูว้ิจยัแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิดแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) 
จ านวน 7 ขอ้ 
   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ผูศ้ึกษาทบทวนวรรณกรรม และไดป้ระยกุต์ขอ้ค  าถามตามแนวคิดของ (Luthans et al., 
2007) ซ่ึงเป็นการประเมินทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 องคป์ระกอบ รวมจ านวน 28 ขอ้ โดยใชม้าตร
วดัการประมาณค่าเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม ดงัน้ี 

 
ระดบัความคิดเห็น คะแนนขอ้ค าถาม 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 

เห็นดว้ย 4 
เห็นดว้ยในบางคร้ัง 3 

ไม่เห็นดว้ย 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 

 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามส าหรับรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวัแปรพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ผูศ้ึกษาทบทวนวรรณกรรม และไดป้ระยุกต์ขอ้ค  าถามตามแนวคิดของ  (De Jong and    
Den Hartog, 2010) ซ่ึงเป็นการประเมินพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมทั้ง 4 องค์ประกอบ รวม
จ านวน 20 ขอ้ โดยใชม้าตรวดัการประมาณค่าเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั 
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ระดบัความคิดเห็น คะแนนขอ้ค าถาม 
ตลอดเวลา 5 
บ่อยคร้ัง 4 
บางคร้ัง 3 

นานๆ คร้ัง 2 
ไม่เคยเลย 1 

   
  เกณฑก์ารแปลผลของขอ้มูลนั้น ผูศึ้กษาหาค่าพิสยั (Range) โดยแบ่งช่วงระดบัดว้ย
วิธีการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ตามสูตรดงัน้ี 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด                      (3-2) 
                     จ  านวนชั้น 
      = 5 – 1 

          5 
      = 0.8 

 
 จากสูตรขา้งตน้ จึงแบ่งระดบัความคิดเห็นและการแปลความหมายของแบบสอบถามทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก และ แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยใชค้ะแนนเฉล่ียแต่ละ
ขอ้เป็นเกณฑ ์ดงัน้ี 
 

ระดบัความคิดเห็น ความหมาย 
ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.21 – 5.00 

คะแนนระดบัสูง 
ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.41 – 4.20 
ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.61 – 3.40 คะแนนระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.81 – 2.60 

คะแนนระดบัต ่า 
ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 – 1.80 

   
 3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามส าหรับรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผู ้
ศึกษาไดด้  าเนินการสร้างเคร่ืองมือและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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   1) ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้เข้าใจ
ขอบเขตและเน้ือหา 
   2) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม 
   3) สร้างแบบสอบถามส าหรับใช้รวบรวมข้อมูล ซ่ึงปรับปรุงมาจาก
เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาเรียบเรียงให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของ
การวิจยั 
   4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ ์
เพ่ือพิจารณาความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามเน้ือหางานวิจัย ความเหมาะสมในการใช้ภาษา 
คุณภาพของเคร่ืองมือ ความถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงคใ์นงานวิจยั และครอบคลุมเน้ือหาทั้งหมด  
   5) น าแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน พิจารณาถึงความ
สอดคลอ้ง ความครอบคลุมของข้อค าถาม วตัถุประสงค์ นิยามศพัท์ และความเหมาะสมทางดา้น
ภาษาของข้อค าถาม เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) คือ ความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
(Content) ความเหมาะสมในด้านภาษา (Wording) และความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยประเมินความสอดคลอ้งของข้อค าถามกับวตัถุประสงค์หรือ IOC (Index of Item 
Objective Congruence) โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ให ้1 คะแนน เม่ือแน่ใจว่าขอ้ค  าถามนั้น มีเน้ือหาสอดคลอ้งกบัตวัแปรและวตัถุประสงค ์
 ให ้0 คะแนน เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้ค  าถามนั้น มีเน้ือหาสอดคลอ้งกบัตวัแปรและวตัถุประสงค ์
 ให ้-1 คะแนน เม่ือแน่ใจว่าขอ้นั้น มีเน้ือหาไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรและวตัถุประสงค ์
 
 น าคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมดมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ตามสูตรการ
ค านวณความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC) 
 

 
   
  โดยท่ี  IOC หมายถึง ค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ 
   ∑R หมายถึง ผลรวมของคะแนนการพจิารณาของผูท้รงคุณวุฒิ 
   N หมายถึง จ  านวนของผูท้รงคุณวุฒิ 
 

(3-3) 
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 ทั้งน้ี คะแนนค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าถาม อยู่
ในช่วง 0.67 – 1 หลงัจากนั้นน าขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงเน้ือหาของค าถามแต่ละขอ้
ใหม้ีความเหมาะสมตรงตามวตัถุประสงคข์องค าถามวจิยั  
 
 จากนั้นผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีผ่านการวิเคราะห์หาความเท่ียงตรงตามเน้ือหาแลว้ ไป
ทดลองใช ้(Try Out) กบัขา้ราชการหน่วยงานท่ีมีความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน 
และน ามาวิเคราะห์หาคุณภาพดา้นความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชว้ิธีการหาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป 
ทั้งน้ีผลการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป แบบสอบถามโดยรวมมี
ค่าความเช่ือมัน่ (α) เท่ากบั 0.875 เม่ือแยกเป็น แบบวดัทุนทางจิตวิทยาทางบวก มีค่าความเช่ือมัน่ 
(α) เท่ากบั 0.867 และแบบพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม มีค่าความเช่ือมัน่ (α) เท่ากบั 0.914 
 
 3.3.3 เคร่ืองมือวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
 
  โดยใชแ้บบสมัภาษณ์ซ่ึงปรับจากโครงสร้างแบบสอบถามชุดเดียวกนั โดยผูศ้ึกษา
สมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งภายหลงัการวิเคราะห์ผลเชิงปริมาณ ซ่ึงมีประเด็นหลกั คือ 
   1) จากประสบการณ์ของท่าน การท างานภายในศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
มีการเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ อยา่งไร 
   2) จากผลการศึกษาถึงระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนย์
รักษาความปลอดภัย ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และมีปัจจัยใดท่ีสามารถช่วยพฒันาทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
    3) จากผลการศึกษาถึงระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ของ
ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และมีปัจจยัใดท่ีสามารถช่วย
พฒันาพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
   4) จากผลการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบั
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทัพ
ไทย ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร 
   5) ท่านคิดว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีผลท าให้เกิดความแตกต่างในทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย หรือไม่ อยา่งไร 
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   6) ท่านคิดว่า ในบริบทของกองทพั และวฒันธรรมทางทหารนั้น มีจุดแข็ง
และจุดอ่อน ต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม อยา่งไร 
    7) ความคาดหวังในองค์กร และต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบันของท่าน 
สามารถช่วยส่งเสริมเร่ืองพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ไดอ้ยา่งไร  

 
3.3 วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง ผู ้
ศึกษาจะด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามท่ีได ้และท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลใน
แบบสอบถาม จ านวน 416 คน เพื่อน ามาด าเนินการประมวลผลทางสถิติต่อไป รวมถึงขอ้มูลผล
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 15 คน ซ่ึงเป็นตัวแทนประชากรท่ีสามารถให้ขอ้มูลเพื่อหาค าตอบ
ของการวิจยัท่ีครอบคลุมและใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั  
 2) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล รวมทั้งส้ิน 3 เดือน โดยเร่ิมตั้งแต่ เดือน มี.ค.– พ.ค. 
65โดยมีรายละเอียดการด าเนินงาน ดงัน้ี 

 

 
 

รูปท่ี 3.1 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ท่ีมา: ผูว้ิจยั, 2565 
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3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศ้ึกษาด าเนินการการตรวจสอบความเรียบร้อย
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
ดงัต่อไปน้ี 
  1) ข้อมูลเชิงปริมาณ ก่อนด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ผูศ้ึกษาตรวจสอบความ
ถูกตอ้งสมบูรณ์ของขอ้มูลจากแบบสอบถาม และใชข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์มาด าเนินการวิเคราะห์
ทางสถิติ โดยจะด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
   1.1) วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
    (1) วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
    (2) วิเคราะห์ข้อมูลทุนจิตวิทยาเชิงบวก และข้อมูลพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) หรือ  X  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) หรือ S.D. 
   1.2) วิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยใชส้ถิติสมัประสิทธ์ิของเพียร์สนั (Pearson’s product 
moment correlation coefficient 
 โดยมีความหมายของสญัลกัษณ์ ดงัน้ี 
  Sig  หมายถึง  ระดบัมีความนยัส าคญัทางสถิติ 
  * หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ** หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  r  หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั 

 
  ส าหรับเคร่ืองหมาย + หรือ - หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะแสดงถึงทิศทางของ
ความสมัพนัธ ์คือ r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปรหน่ึง
มีค่าสูง อีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าสูง) และ r มีความหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
ตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าต ่า) โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี  
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ค่า r           ระดบัความสมัพนัธ ์
0.81 ข้ึนไป มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 
0.61 – 0.80 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสูง 
0.41 – 0.60 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
0.01- 0.20 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 

 
  2) ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูศ้ึกษาน าประเด็นท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ มาสงัเคราะห์ผลเชิง
พรรณนาความเพื่อให้ไดค้  าตอบตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั น าเสนอผลการวิ เคราะห์ในรูปแบบการ
พรรณนาภาพรวม 
 

3.5 สรุปท้ายบท 

 
 ระเบียบวิธีการวิจยัท่ีผูศึ้กษาน าเสนอแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ รวมถึงก าหนดสถิติท่ีใชใ้นการศึกษา เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ได้น าไปวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื่อตอบค าถาม วตัถุประสงค์การวิจัย โดยผลการวิจยัปรากฏในบทท่ี 4 ตามท่ีจะน าเสนอ
ต่อไป 



 

บทที่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
   
  การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทพัไทย เพื่อ
เป็นไปตามวตัถุประสงค์การวิจยั ผูศ้ึกษาไดท้ าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่งแบบสอบถามไปยงั
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั ตามหน่วยข้ึนตรง ไดแ้ก่ กองบญัชาการ ส านกั
ปฏิบัติการข่าว ส านักรักษาความปลอดภัย และโรงเรียนรักษาความปลอดภัย โดยได้รับ
แบบสอบถามคืน และตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ได ้416 คน จากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม
ดงักล่าวมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ประกอบกบัวิจยัเชิงคุณภาพ ท่ีมีการ
สมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 15 คน ซ่ึงผูศ้ึกษาจะน าเสนอผลการวิจยัแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ
ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบค าถามการวิจยั 
 4.4 ผลการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเพื่อตอบค าถามการวิจยั 
 

4.1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
   
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละแสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

(n = 416) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย 

 
300 

 
72.1 

     หญิง 
     เพศทางเลือก 

112 
4 

26.9 
1.0 

รวม 416 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละแสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชนรุ่น   
     Gen-Z (10 - 27 ปี) 122 29.3 
     Gen-Y (28 – 45 ปี) 237 57.0 
     Gen-X (46 – 56 ปี) 45 10.8 
     Gen-B (57 – 76 ปี) 12 2.9 

รวม   416 100.0 
ระดับการศึกษา   
     มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 42 10.1 
     อนุปริญญา 48 11.5 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 273 65.6 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

49 
4 

11.8 
1.0 

รวม 416 100.0 
ช้ันยศ   
     สิบตรี - สิบเอก 100 24.0 
     จ่าสิบตรี-จ่าสิบเอก 111 26.7 
     ร้อยตรี-ร้อยเอก 160 38.5 
     พนัตรี-พนัเอก 43 10.3 
     พลตรี-พลเอก 2 0.5 

รวม 416 100.0 
หน่วยขึน้ตรง   
     กองบญัชาการ 65 15.6 
     ส านกัปฏิบติัการข่าว 204 49.0 
     ส านกัรักษาความปลอดภยั 121 29.1 
     โรงเรียนรักษาความปลอดภยั 26 6.3 

รวม 416 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละแสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุการท างาน (ปี)   
     นอ้ยกว่า 1 ปี 10 2.4 
     1 – 5 ปี 99 23.8 
     6 – 10 ปี 109 26.2 
     11 - 15 ปี 
     16 - 20 ปี 
     21 ปีข้ึนไป 

108 
23 
67 

26.0 
5.5 
16.1 

รวม 416 100.0 
รายได้ต่อเดือน   
     นอ้ยกว่า 10,000 บาท 18 4.3 
     10,000 – 20,000 บาท 195 46.9 
     20,001 – 30,000 บาท 147 35.3 
     30,001 – 40,000 บาท 25 6.0 
     40,001 -50,000 บาท 
     50,001 บาทข้ึนไป 

28 
3 

6.7 
0.7 

รวม 416 100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 72.1 รองลงมา
คือเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 26.9 และเพศทางเลือก คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 ดา้นชนรุ่น กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ Gen-Y คือมีอายอุยูใ่นช่วง 28-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.0 
รองลงมาคือ Gen-Z (10 - 27 ปี) คิดเป็นร้อยละ 27.3 Gen-X (46 – 56 ปี) คิดเป็นร้อยละ 10.8 และ 
Gen-B   (57 – 76 ปี) คิดเป็นร้อยละ 2.9 ตามล าดบั 
 ดา้นระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดบั ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
คิดเป็นร้อยละ 65.6 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 11.8 ระดับอนุปริญญา คิดเป็น
ร้อยละ 11.5 ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 10.1 และ ปริญญาเอก คิด
เป็นร้อยละ 1.0 
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 ดา้นชั้นยศ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ชั้นยศ ร้อยตรี-ร้อยเอก คิดเป็นร้อยละ 38.5 รองลงมาคือ 
จ่าสิบตรี - จ่าสิบเอก คิดเป็นร้อยละ 26.7 สิบตรี - สิบเอก คิดเป็นร้อยละ 24.0 พนัตรี - พนัเอก คิด
เป็นร้อยละ 10.3 และ พลตรี - พลเอก คิดเป็นร้อยละ 0.5 
 ดา้นหน่วยข้ึนตรง ซ่ึงผูศึ้กษาไดมี้การก าหนดขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสม กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่จึงมาจาก ส านกัปฏิบติัการข่าว คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมาคือ ส านกัรักษาความปลอดภยั คิด
เป็นร้อยละ 29.1 กองบญัชาการ คิดเป็นร้อยละ 15.6 และโรงเรียนรักษาความปลอดภยั คิดเป็นร้อย
ละ 6.3 
 ดา้นอายกุารท างาน (ปี) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายกุารท างาน 6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 26.2 
รองลงมาคือ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.0  1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.8 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
16.1 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.5 และ นอ้ยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.4  
 ดา้นรายไดต่้อเดือน (เฉพาะส่วนของเงินเดือนขา้ราชการ) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได ้ 
10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.9 รองลงมาคือ 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.3 
40,001 -50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.7 30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.0 น้อยกว่า 10,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 4.3 และ 50,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.7  
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของตวัแปรที่ศึกษา 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

(n = 416) 
ทุนจติวทิยาเชิงบวก   S.D. ระดับ ล าดบั 

1. การมีความหวงั 3.66 .514 สูง 2 

2. การรับรู้ความสามารถของตนเอง 3.57 .518 สูง 4 

3. ความยดืหยุน่เม่ือเผชิญปัญหา 3.65 .500 สูง 3 

4. การมองโลกในแง่ดี 3.70 .518 สูง 1 

รวม 3.64 .468 สูง  
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 จากตารางท่ี 4.2 ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวม อยู่
ในระดบัสูง (3.64, .468) เมื่อพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่มีทุนทางจิตวทยาเชิงบวกด้านการมองโลกในแง่ดี อยู่ในระดับสูง (3.70, .518) รองลงมาคือ 
การมีความหวงั (3.66, .514) ด้านความยืดหยุ่นเมื่อเผชิญปัญหา (3.65, .500) และ ด้านการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (3.57, .518) 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

 (n = 416) 
พฤตกิรรมสร้างสรรค์นวตักรรม  S.D. ระดับ ล าดบั 

การหาแนวคิดใหม ่ 3.62 .548 สูง 1 

การสร้างความคิด 3.51 .558 สูง 2 

การท าใหแ้นวคิดเป็นท่ียอมรับ 3.16 .789 ปานกลาง 3 

การประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั 3.06 .840 ปานกลาง 4 
รวม 3.34 .559 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.3 ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (3.34, 0559) เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล  าดับจากมากไปหาน้อย 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ด้านการหาแนวคิดใหม่ อยู่ใน
ระดับสูง (3.62, 0548) รองลงมาคือ การสร้างความคิด (3.51, 0558) ด้านการท าให้แนวคิดเป็นท่ี
ยอมรับ (3.16, 0789) และ ดา้นการประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบัติ (3.06, .840) ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมดา้นการท าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ 
และ ดา้นการประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบติั มีค่าสูง แสดงถึงค าตอบมีการกระจายตวัมากส่งผลให้
ผลลพัธข์องค่าเฉล่ียนั้นมีความน่าเช่ือถือนอ้ย 
 

4.3  การวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวจิยั 

 
 4.3.1  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของทุนทางจติวทิยาเชิงบวกกบัพฤตกิรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ของข้าราชการศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบญัชาการกองทัพไทย 
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เมื่อ PSY1 แทน ทุนจิตวิทยาเชิงบวกดา้นการมคีวามหวงั 
PSY2 แทน ทุนจิตวิทยาเชิงบวกดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
PSY3 แทน ทุนจิตวิทยาเชิงบวกดา้นความยดืหยุน่เม่ือเผชิญปัญหา 
PSY4 แทน ทุนจิตวิทยาเชิงบวกดา้นการมองโลกในแง่ดี 
PSY5 แทน ทุนจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวม 
Y1 แทน พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการหาความคิดใหม่ 
Y2 แทน พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการสร้างความคิด 

   Y3 แทน พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการท าใหแ้นวคิดเป็นท่ียอมรับ 
   Y4 แทน พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั 

Y5 แทน พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมรวม 
 

ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม 

 

ตัวแปร PSY1 PSY2 PSY3 PSY4 PSY5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

PSY1 1     
     

PSY2 .732** 1    
     

PSY3 .796** .751** 1   
     

PSY4 .834** .721** .839** 1  
     

PSY5 .920** .878** .925** .929** 1 
     

Y1 .659** .630** .641** .670** .712** 1     

Y2 .515** .606** .524** .570** .607** .700** 1    

Y3 .153** .482** .212** .182** .282** .354** .530** 1   

Y4 .033 .360** .075 .061 .146** .274** .452** .884** 1  

Y5 .357** .612** .391** .394** .481** .648** .779** .905** .869** 1 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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 ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบว่าทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง (.481) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
  1) เมื่อพิจารณาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกรายด้านกับพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมโดยรวม พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 ดา้น มีความสัมพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมโดยรวม โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งต ่ากบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ดา้นการมีความหวงั (.357) ดา้นความยดืหยุน่เมื่อเผชิญปัญหา (.391) และ ดา้นการมองโลกในแง่ดี 
(.394) แต่มีความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสูงกบัดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง (.612)  
  2) เมื่อพิจารณาทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายด้านกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
รายดา้น พบว่า  
  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกด้านการมีความหวัง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมทั้ง 4 ดา้น โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการหาความคิดใหม่ (.659) มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบัดา้นการ
สร้างความคิด (.515) แต่มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัดา้นการท าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ (.153) 
และ ดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั (.033) 
  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้ ง 4 ด้าน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการหาความคิดใหม่ (.630) มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง
กบัดา้นการสร้างความคิด (.606) และ ดา้นการท าใหแ้นวคิดเป็นท่ียอมรับ (.482) แต่มีความสมัพนัธ์
ในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั 
  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดา้นดา้นความยืดหยุ่นเมื่อเผชิญปัญหา มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมทั้ง 4 ดา้น โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบั
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการหาความคิดใหม่ (.641) มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง
กบัดา้นการสร้างความคิด (.524) มีความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งต ่ากบัดา้นการท าใหแ้นวคิดเป็นท่ี
ยอมรับ (.212) และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั (.075)  
  ทุนจิตวิทยาเชิงบวกด้านการมองโลกในแง่ดี  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมทั้ง 4 ดา้น โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการหาความคิดใหม่ (.670) มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบัดา้นการ
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สร้างความคิด (.570) มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัดา้นการท าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ     
(.182) และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั (.061) 
 

4.4 ผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเพ่ือตอบค าถามการวจิยั 

 
 จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 15 คน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง (ชั้นยศ พล.ต. - พล.อ.)
จ  านวน 3 คน ผู ้บังคับบัญชาระดับกลาง (ชั้นยศ พ.อ.) จ  านวน 4 คน และข้าราชการระดับ
ผูป้ฏิบติังาน (ชั้นยศ ส.ต. - พ.ท.) จ  านวน 8 คน สรุปผลการสมัภาษณ์ได ้ดงัน้ี  

1) จากประสบการณ์ของท่าน การท างานภายในศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีการ
เปล่ียนแปลงไปหรือไม่ อยา่งไร 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
ทั้งสามท่านกล่าวไปในทิศทางเดียวกนัว่า จากประสบการณ์การท างานภายในศูนย์

รักษาความปลอดภยั มีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูเ่สมอ ข้ึนอยูก่บัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึง
มีเทคโนโลย ีเคร่ืองมือ และระบบดิจิทลัมาช่วยงานคน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
“... การเปล่ียนแปลงคืองานข่าว อยูท่ี่ภารกิจท่ีไดรั้บแตกต่างกนัไป ตอนอยู่หน่วย
รบพิเศษท างานหลากหลาย แต่การข่าวก็ท างานตามวงรอบข่าวกรอง อดีตไม่มี
เทคโนโลย ีตอนน้ีมีเทคโนโลย ีเคร่ืองมือ ระบบดิจิทลัมาช่วย ...” (H1, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2565) 
 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
กลุ่มตวัอยา่งน้ีมองว่า รูปแบบการท างานไม่ค่อยเปล่ียน เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ี

มีภารกิจดา้นความมัน่คง แต่ท่ีเปล่ียนแปลงคือสถานการณ์และภยัคุกคาม เห็นไดว้่า สมยัก่อนภัย
คุกคามเป็นยคุสงครามเยน็ แต่ปัจจุบนัเป็นสงครามไซเบอร์  อีกทั้งสมยัก่อนการติดต่อส่ือสารไม่ดี
นกั ท าให้ใชเ้วลานานในการปฏิบติังาน กลบัไดง้านปริมาณน้อย แต่ปัจจุบนัมีเทคโนโลยท่ีีรวดเร็ว
และหลากหลายกว่า และระบบงานออนไลน์ 24 ชัว่โมง ท่ีสามารถส่งขอ้มูลถึงผูรั้บหลายคนไดใ้น
เวลาเดียวกนั  

อีกประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ประเด็นโครงสร้างของหน่วยงาน ท่ีมีการปรับเปล่ียนมา
ตลอด มีการเปล่ียนแปลง ผบ.หน่วย ตามวงรอบ ซ่ึง ผบ. หน่วย มีท่ีมา พ้ืนฐานแตกต่างกนั ท าให้
หลกันิยมหลกัคิดแตกต่างกนัตามไปดว้ย 
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“...ท างานมา 32 ปี ดา้นการข่าวมาโดยตลอด การเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างาน
ไม่ค่อยเปล่ียนเท่าไหร่ แต่เปล่ียนเป้าหมายไปตามสถานการณ์และภัยคุกคาม 
สมัยก่อนภัยคุกคามเป็นยุคสงครามเย็น ปัจจุบันเป็นรูปแบบใหม่  ไซเบอร์ 
ส่ิงแวดลอ้มท าให้เป็นภารกิจท่ีเราตอ้งท าไปดว้ย...” (M2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 
15พฤษภาคม 2565) 
 
“...สมยัก่อนการติดต่อส่ือสารไม่ดี การรับส่งข่าวมีแค่โทรศพัท ์มีปริมาณน้อย ชา้ 
หรือส่งแฟกซ์ สมยัน้ีส่งหาผูรั้บหลายคนได้ในเวลาเดียวกนั เทคโนโลยีเร็วและ
หลากหลายกว่า...” (M1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 
 
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน 
กลุ่มตวัอยา่งน้ี ท างานในศูนยรั์กษาความปลอดภยัมาไม่นานนัก จึงไม่เห็นความ

เปล่ียนแปลงนัก โดยมองว่าการเปล่ียนแปลงเร่ืองการท างานข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับัญชา ส่วนภารกิจ
รูปแบบภยัคุกคามเปล่ียนไปตามกาลเวลา มีเร่ืองใหม่ๆ ท าใหเ้ราตอ้งใชค้วามสามารถ เคร่ืองมือและ
เทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานมากข้ึน 

 
“...ท างานมา 6 ปีแลว้ การท างานช่วงแรกล าบากดว้ยเรามาใหม่ ยงัไม่รู้การท างาน
ข่าว ช่วงนั้น ผอ. เขม้งวด ท าให้เรากระตือรือร้นท างาน แต่พอเปล่ียน ผอ. ใหม่ 
งานละเอียดไม่เท่าเดิม แล้วแต่การเปล่ียนแปลง เร่ืองการท างานข้ึนอยู่ก ับ
ผูบ้งัคบับญัชา...”  (O1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 
 
“... ท างานมา 5 ปี การท างานเปล่ียนน้อยส าหรับกองทพั สถานการณ์เปล่ียนตลอด 
มีอะไรใหม่ๆ ท าให้เราตอ้งใชค้วามสามารถ เทคโนโลยีมากข้ึน แต่อาจไม่ตอบ
โจทยท์ั้ งหมด รูปแบบภัยคุกคามเปล่ียนไปตามกาลเวลา แต่เราใช้การท างาน
แบบเดิมสูก้บัความทนัสมยั...” (O6, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 

 
 สรุปไดว้่า การท างานภายในศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีการเปล่ียนแปลงไปตาม

ยคุสมยั ทั้งในเร่ืองของภารกิจท่ีเกิดสงครามนอกสนามรบ กลายเป็นสงครามทางออนไลน์ ซ่ึงไดมี้
เทคโนโลยี และระบบต่างๆ ท่ีเข้ามาสนับสนุนการท างานของหน่วยงาน ให้รวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต่มีอีกประเด็นท่ีได้รับความสนใจ คือผูบ้ังคับบัญชาระดับกลางและ
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ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน เห็นว่าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รนั้น ข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามวงรอบ และมีแนวคิด นโยบายท่ีเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย  

2) จากผลการศึกษาถึงระดบัทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร และมีปัจจยัใดท่ีสามารถช่วยพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
กลุ่มตัวอย่างน้ีเห็นด้วยกับผลการศึกษาท่ีว่า ระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ

ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั อยู่ในระดบัสูง เน่ืองจากมองว่าก  าลงัพลส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจท่ีมา
ท างานใหห้น่วย มีความรู้สึกดี ภาคภูมิใจท่ีมาท างาน แต่ก็ข้ึนอยูก่บัการปรับตวัของแต่ละบุคคลดว้ย 

ทางด้านปัจจัยท่ีช่วยพัฒนาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ ผูบ้ังคับบัญชา
ตามล าดบัชั้น ตอ้งให้การดูแล ความเขา้ใจ ปรับทศันคติ สร้างความสามคัคีในหน่วยงาน เพราะถา้
ท าใหก้  าลงัพลมีแรงจูงใจมีการท างานท่ีดี และมีจิตวิทยาท่ีดี ก็จ  าส่งผลดีต่อดา้นอ่ืนๆ ตามไปดว้ย 

 
“... เห็นดว้ย เพราะก าลงัพลส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจท่ีมาท างานให้หน่วย มีความรู้สึกดี 
มีความภาคภูมิใจท่ีมาท างาน ซ่ึงปัจจยัท่ีช่วยพฒันา ตอ้งดา้นผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบั
ชั้น ต้องให้ความเข้าใจ ปรับทัศนคติ สร้างความสามคัคีในหน่วยส าคัญ ถา้เรามี
แรงจูงใจจิตวิทยาท่ีดี ก็ส่งผลดี...”  (H3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2565) 
 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
กลุ่มตัวอย่างน้ีเห็นดว้ยกับผลการศึกษาท่ีว่า ระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ

ข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย อยู่ในระดับสูง เช่นกัน โดยมองภาพรวมว่า ก  าลังพลใน
หน่วยงานมีพ้ืนฐานทางดา้นอารมณ์ดีอยูแ่ลว้ ไม่ใช่ว่าไม่มีปัญหาในหน่วยงาน แต่มีไม่มากนัก เห็น
ไดจ้ากการท่ีองคก์รสามารถขบัเคล่ือนมาไดจ้นถึงทุกวนัน้ี เป็นเวลาหลายสิบปี  

ทางด้านปัจจยัท่ีช่วยพฒันาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แบ่งเป็น 2 ประเด็น
หลกัๆ คือ  

  (1) ขว ัญก าลังใจส าคัญท่ีสุด หากได้รับสวัสดิการท่ีดี อาทิ เบ้ียเล้ียง 
บา้นพกัอาศยั การดูแลจากผูบ้งัคบับญัชา และความเจริญกา้วหนา้ตามแนวทางรับราชการ ท าให้มี
คุณภาพชีวิตดี ก็จะสามารถท างานได้เต็มท่ี ทั้ งน้ีปัจจยัดา้นขวญัก าลงัใจ มีส่วนอยู่ท่ีผูน้  า ตอ้งคิด
วิธีการเสริมสร้าง และใหค้วามเป็นธรรมในการพิจารณาดว้ย  
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  (2) การสร้างปฏิสมัพนัธภ์ายในองค์กร เน่ืองจากแต่ละกองมีหนา้งาน ใน
ลกัษณะเป็นเอกเทศ จึงควรมีปฏิสมัพนัธก์นัมากกว่าเดิม เช่น กีฬาสี การละลายพฤติกรรม ท าใหไ้ด้
คุยกบัคนอ่ืนบา้งนอกกอง และมองโลกกวา้งข้ึน 

 
“... คนต้องมองตัวเองแง่บวกอยู่แลว้ ถา้ดูทั่วไปคนท่ีอยู่น่ีก็ไม่เครียด พ้ืนฐาน
ทางดา้นอารมณ์ดีอยูแ่ลว้ ส่วนปัจจยัท่ีช่วยพฒันา ดว้ยลกัษณะงานเป็นเอกเทศ แต่
ละกองมีหนา้งาน จึงควรมีปฏิสมัพนัธก์นัมากกว่าเดิม ควรมีละลายพฤติกรรม เช่น
กีฬาท่ีท าร่วมกนั  ท าให้ไดคุ้ยกบัคนอ่ืนบา้งนอกกอง มองโลกกวา้งข้ึน…”  (M3, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 พฤษภาคม 2565) 
 
“...ทหารเป็นอ านาจก าลังรบท่ีไม่มีตัวตน คือ ใจส าคัญ ถา้เราจะพัฒนา ขวัญ
ก าลงัใจส าคญัสุด รับราชการตอ้งมีเสน้ทางการเติบโตท่ีก้าวหน้า มีสวสัดิการท่ีดี 
เบ้ียเล้ียง บา้นพกัอาศยั คุณภาพชีวิต อยู่ท่ีผูน้  าตอ้งคิดวิธีการเสริมสร้าง และการ
จดัการตอ้งยติุธรรมมากท่ีสุด...” (M2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15พฤษภาคม 2565) 
 
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน 
กลุ่มน้ีมีทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยกบัผลการศึกษาท่ีว่า ระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั อยูใ่นระดบัสูง โดยผูท่ี้เห็นดว้ยกบัผลการศึกษา มอง
ในภาพรวมว่า ก  าลงัพลผอ่นคลายและยดืหยุน่กว่า เมื่อเทียบกบัเหล่าทพัหลกั แต่มีบางส่วนท่ีไม่เห็น
ด้วย มองว่าระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกน่าจะอยู่ใน ระดับปานกลางกลาง โดยอ้างอิงจาก
ประสบการณ์ การพบปะพูดคุยกบัก  าลงัพล ท่ีพบความเครียดและกดดนั อีกทั้งคาดว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ี
ศึกษาอาจจะอยูใ่นท่ีแผนกท่ีดี ท าใหผ้ลรวมออกมาอยูใ่นระดบัสูง  

ทางด้านปัจจยัท่ีช่วยพฒันาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แบ่งเป็น 2 ประเด็น
หลกัๆ คือ 

  (1)  ขวญัก าลงัใจและสวสัดิการ โดยจะเห็นไดช้ดัว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีท างาน
ในกองปฏิบัติการนั้น มีภารกิจทั้งในและนอกเวลาราชการ ตอ้งเสียสละเวลาส่วนตวั และเผชิญ
ความเครียดความกดดนัมากกว่ากองท่ีท างานในท่ีตั้งตามเวลาราชการ จึงควรไดรั้บสวสัดิการท่ี
ดีกว่าน้ี และการให้สวสัดิการเหมือนกัน ท าให้รู้สึกถึงความไม่ยุติธรรม ทั้ งน้ีสวสัดิการท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างน้ีกล่าวถึง ไม่ใช่เพียงตวัเงินเท่านั้น แต่รวมไปถึงเร่ืองของเวลาพกั ระบบการวางแผนการ
ท างานท่ีดี และอ่ืนๆ ท่ีสามารถแบ่งเบาภาระก าลงัพลเก่ียวกบัรายได ้ 
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  (2) ผูบ้งัคบับญัชา ท่ีกลุ่มตวัอย่างน้ีเห็นว่า ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาดูแล
บริหารดา้นความรู้สึกก าลงัพล ทั้งความเห็นอกเห็นใจ ความเขา้ใจ ระดบัผูป้ฏิบติังาน รวมถึงการ
พูดคุยกนั มอบหมายงานและกระจายใหเ้ป็นสดัส่วนชดัเจน 

  
“...เพราะขา้ราชการเราไม่กดดนัเท่าไหร่ ผอ่นคลายยดืหยุน่กว่าเหล่าทพัหลกั ปัจจยั
ท่ีช่วยได ้คือ สวสัดิการท่ีช่วยแบ่งเบาภาระก าลงัพล...” (O2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 
19 พฤษภาคม 2565) 
 
“...ไม่เห็นด้วย คนท าด้านการข่าวมีความเครียดสูงมาก คิดว่าระดับจิตวิทยา
ทางบวกไม่น่าจะสูงแน่นอน ปัจจยัท่ีสามารถช่วยพฒันา คือ เร่ืองสวสัดิการท่ีน่าจะ
ดีกว่าน้ี คนท างานต่างหน้าท่ี  ความกดดัน เวลา ชีวิตส่วนตัวต่างกัน การให้
สวสัดิการเหมือนกนั ท าใจยอมรับล าบาก ซ่ึงไม่ใช่แค่เร่ืองเงินอยา่งเดียว แต่เป็น
พวกวนัหยดุ ผลดัพกั...” (O6, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 
 
สรุปไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง และขา้ราชการระดบั

ผูป้ฏิบติังานบางส่วน เห็นดว้ยกบัผลการศึกษาท่ีว่าระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนย์
รักษาความปลอดภัย อยู่ในระดับสูง โดยมองเป็นภาพรวมว่า ก  าลงัพลในหน่วยงานมีพ้ืนฐาน
ทางดา้นอารมณ์ดีอยูแ่ลว้ มีปัญหาในหน่วยงาน แต่ถือว่ากดดนัไม่มากนกัเมื่อเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
แต่ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังานบางส่วน ท่ีท าหน้าท่ีในกองปฏิบติัการ กลบัมองว่าระดบัทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั น่าจะอยู่เพียงระดบัปานกลางเท่านั้น โดย
อา้งอิงจากประสบการณ์ การพบปะพูดคุยกบัก าลงัพล ท่ีพบความเครียดและกดดนั จึงเป็นไปไดว้่า 
ประสบการท างานของกลุ่มตัวอย่าง อาจมีผลต่อมุมมองเร่ืองระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ี
แตกต่างกนัออกไป  

ทางดา้นปัจจยัท่ีช่วยพฒันาระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แบ่งเป็น 3 ประเด็นหลกั 
  (1) ขวญัก าลงัใจและสวสัดิการ ซ่ึงถือไดว้่าเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด เน่ืองจาก

กลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 กลุ่ม มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงไม่เพียงแต่ขวญัก าลงัใจท่ีมาใน
รูปแบบตัวเงินเท่านั้น แต่สวสัดิการดา้นอ่ืน อาทิ บ้านพกัอาศยั และเวลาพกั ท่ีเป็นเร่ืองง่ายๆ แต่
สามารถแบ่งเบาภาระทั้งดา้นค่าใชจ่้าย รวมถึงลดระดบัความเครียดของก าลงัพล ก็จะท าใหส้ามารถ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเต็มท่ี และมีประสิทธิภาพตามไปดว้ย 

  (2) การสร้างปฏิสมัพนัธภ์ายในองคก์ร ท่ีจะช่วยใหม้องโลกกวา้งข้ึน 
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  (3) ผูบ้งัคบับัญชาตามล าดับชั้น ตอ้งให้การดูแล เขา้ใจ และสร้างความ
สามคัคีในหน่วยงาน ท าใหม้ีจิตวิทยาท่ีดี ก็จะส่งผลดีต่อดา้นอ่ืนๆ ตามไปดว้ย ซ่ึงถือว่าเป็นประเด็น
ส าคญัท่ีมีอ  านาจตดัสินใจ และช่วยใหข้อ้ 1) และ 2) ขา้งตน้ ไดเ้กิดข้ึน 

3) จากผลการศึกษาถึงระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนย์
รักษาความปลอดภยั ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และมีปัจจยัใดท่ีสามารถช่วยพฒันาพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
กลุ่มตวัอยา่งน้ีเห็นดว้ยถึงผลการศึกษา ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ของ

ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากมองว่า การปฏิบติังานจริง เจอทั้ง
ปัญหา ขอ้ดีขอ้เสีย ก็ตอ้งกลบัมาคิด ท าใหย้งัไม่ไปถึงการสร้างสรรคน์วตักรรมใหป้ระยกุตใ์ชไ้ดจ้ริง 

ทางดา้นปัจจยัท่ีช่วยพฒันา ดว้ยความเขา้ใจเร่ืองปรับใชเ้ทคโนโลยี ยงัไม่พฒันา
เท่าท่ีควร ส่ิงส าคัญคือการเรียนศึกษา ให้ความรู้ เพ่ิมเติมหลกัสูตร และการฝึกแต่ละส่วนแผนก 
ฝึกอบรมด้านเทคโนโลยี และด้านการท างานเฉพาะ จะท าให้ระดบัองค์ความรู้พฒันาสูงข้ึน ซ่ึง
บางคร้ังอาจตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั 

 
“...เห็นดว้ยเพราะกรณีพอปฏิบติัจริง เจอทั้งปัญหา ขอ้ดีขอ้เสีย ก็ตอ้งกลบัมาคิด 
อาจท าให้ยงัไม่ไปถึงนวตักรรม...” (H3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 
2565) 
 
“...ดว้ยความเขา้ใจเร่ืองปรับใชเ้ทคโนโลยี ยงัไม่พฒันาเท่าท่ีควร จึงควรฝึกอบรม 
หรือการบงัคบัส่งเขา้รับการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยี และดา้นการท างานเฉพาะ 
จะท าให้ระดับองค์ความรู้พัฒนาสูงข้ึนได้…” (H2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 6 
พฤษภาคม 2565) 
 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
กลุ่มตวัอยา่งน้ีเห็นดว้ยถึงถึงระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการ

ศูนยรั์กษาความปลอดภยั อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากมองว่าทหารยงัติดท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งการ 
การมีนวตักรรมจึงเป็นไปไดย้าก เพราะนวตักรรมจะเกิดจากคนรุ่นใหม่ ถา้จะพฒันาเป็นนวตักรรม
จริงๆ ตอ้งมองในทางเดียวกนั จาก Bottom-up แต่ในเมื่อ ผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่อายุมาก การพูด
ถึงส่ิงหน่ึง คนรุ่นเก่ากบัคนรุ่นใหม่จะเขา้ใจไม่เหมือนกนั บริบทมนัต่าง อีกทั้งระบบราชการชา้มาก 
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กว่าจะสั่งการจากผูบ้ังคบับญัชาลงมา ใชเ้วลานาน และมีบางส่วนกล่าวถึงเร่ืองงบประมาณท่ีขาด
แคลน ท าให้ไม่สามารถสนับสนุนก าลังพลท่ีมีแนวคิดสร้างสรรค์ ให้ด  าเนินการถึงขั้นน ามา
ประยกุตใ์ชจ้นเกิดพฤติกรรมได ้

ทางดา้นปัจจยัท่ีช่วยพฒันาระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ประเด็นหลกัอยู่
ท่ีผูบ้งัคบับญัชา ท่ีควรเป็นแบบอย่าง ให้โอกาสคนรุ่นใหม่ไดเ้สนอแนวคิดการท างานใหม่ๆ โดย
ผูบ้งัคบับญัชาบอกถึงความตอ้งการในงาน และใหค้นรุ่นใหม่คิดมาน าเสนอ และผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ผูเ้ลือก ตดัสินใจ และให้ขอ้เสนอแนะส่ิงท่ีดีท่ีสุด เพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพ่ือ
น าไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรม รวมถึงประเด็นของการก าหนดนโยบาย และการสร้างองคค์วามรู้
เก่ียวกบัความสร้างสรรคน์วตักรรม และเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง โดยอาจใชว้ิธีการบงัคบั แลว้ค่อยให้สงัคม
ช่วยปรับพฤติกรรมก าลงัพล  

 
“... ใช่ เพราะเราเป็นทหาร ยงัติดท่ีผูบ้ังคบับญัชาสั่งการ การท่ีจะมีนวตักรรมจะ
ยาก เพราะนวตักรรมจะเกิดจากคนรุ่นใหม่ และระบบราชการมนัชา้มาก กว่าจะสัง่
การจากผูบ้งัคบับญัชาลงมา ซ่ึงมองว่าถา้จะพฒันาเป็นนวตักรรมจริง ๆ ตอ้งมอง
ในทางเดียวกนั จาก bottom-up และผูบ้ังคบับญัชาต้องเช่ือมัน่ รับฟัง เข้าใจ เด็ก
สมยัใหม่ ท่ีมนัไวมาก ตดัสินใจเร็ว...” (M1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 
2565)  
 
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน 
กลุ่มตวัอยา่งน้ีบางส่วนเห็นดว้ยถึงถึงระดบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ของ

ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมองว่าก  าลงัพลมีความคิดสร้างสรรค ์
แต่ขาดการสนับสนุน ทั้งทฤษฎีและเคร่ืองมือ ทั้งน้ีมีบางส่วนมองว่าระดบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีแนวโน้มท่ีจะอยู่ในระดบัต ่า ถา้ส ารวจครบ
จ านวนประชากร โดยมองว่า ความคิดก าลงัพลดี แต่พอมาปฏิบติั ก็เกิดขอ้จ  ากดั กลายเป็นคิดไดแ้ต่
น ามาประยกุตใ์ชจ้ริงไม่ได ้ถูกกลืนดว้ยวฒันธรรมองคก์รทหาร อีกทั้งองคก์รทหารยงัคงท างานตาม
แผนแบบเดิม ไม่มีการเปล่ียนแปลง ท าใหล้า้สมยั การประยกุตใ์ชน้วตักรรมจึงยงัไม่ส าเร็จ 

ทางด้านปัจจัยท่ีช่วยพัฒนาระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ในระดับ
ผูป้ฏิบติังานนั้น มองว่าผูใ้หญ่ควรรับฟังและให้โอกาสคนรุ่นใหม่แสดงความคิดเห็น รวมถึงให้
งบประมาณและน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการท างาน และความต้องการใส่ใจงานท่ีได้รับ
มอบหมายของแต่ละบุคคลดว้ย 
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“...เห็นดว้ย เพราะดูไม่ค่อยจะใหม่ ท างานตามแผนแบบเดิม ไม่มีการเปล่ียนแปลง 
ท าแบบเดิม ไม่ยอมเปล่ียน ปัจจยัท่ีช่วยพฒันา คือ ผูใ้หญ่ตอ้งฟังเด็กๆ บา้ง กลุ่ม
ลูกน้องบ้าง ว่าต้องการอะไร ไม่ใช่บงการ…” (O3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 
พฤษภาคม 2565) 
 
“...เป็นไปได ้แต่มีสิทธ์ิต ่ากว่าน้ี ถา้ส ารวจครบคน  ความคิดก าลงัพลดี แต่พอมา
ปฏิบัติท่ีองค์กรหล่อหลอม ถูกกลืนด้วยวฒันธรรมในกอง เด็กใหม่ๆ คิดได้แต่
ปฏิบติัไม่ได.้..” (O1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 
 
สรุปไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง และขา้ราชการระดบั

ผูป้ฏิบัติงานบางส่วน เห็นดว้ยถึงผลการศึกษาท่ีว่า ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ของ
ข้าราชการศูนย์รักษาความปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง เน่ืองจากมองว่า ทหารยงัติดท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาสัง่การ การมีนวตักรรมจึงเป็นไปไดย้าก การปฏิบติังานจริง เจอทั้งปัญหา ขอ้ดีขอ้เสีย 
และกรอบวฒันธรรมองค์กร ท าให้ยงัไม่ไปถึงการประยุกต์ใช้ความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดเป็น
นวตักรรมได ้ 

ทางด้านปัจจัยท่ีช่วยพัฒนา ส่ิงส าคัญคือการเรียนศึกษา ให้ความรู้ เพ่ิมเติม
หลกัสูตร และการฝึกอบรม จะท าให้ระดบัองค์ความรู้พฒันาสูงข้ึน รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาใหค้นรุ่น
ใหม่คิดมาน าเสนอ จัดสรรให้งบประมาณและน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการท างาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูเ้ลือก ตดัสินใจ พร้อมให้ขอ้เสนอแนะ เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนและน าไปสู่นวตักรรม ทั้งน้ีดว้ยความเป็นองค์กรทางทหาร การก าหนดนโยบายสามารถใชก้าร
บงัคบั แลว้ค่อยใหส้งัคมช่วยปรับพฤติกรรมก าลงัพล  

4) จากผลการศึกษาถึงความสัมพนัธร์ะหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ท่านเห็น
ดว้ยหรือไม่ อยา่งไร 

กลุ่มตัวอย่างทั้ งผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง ผู ้บังคับบัญชาระดับกลาง และ
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน เห็นดว้ยกบัผลการศึกษา โดยให้เหตุผลไปในทิศทางเดียวกนั ว่าทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นตัวแปรท่ีพัฒนาควบคู่กันไป 
ตวัอยา่งเช่น คนท่ีมองโลกในแง่ดี มีสุขภาพจิตดี ก็จะหาทางออกในการแกปั้ญหาดีกว่าคนท่ีมองใน
แง่ร้าย มีความตอ้งการพฒันาตวัเอง โดยการหาองค์ความรู้ มีความพร้อมท่ีจะท างานให้ดี ซ่ึงเมื่อ
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ท างานอยา่งมีความสุข ไม่กดดนัเกินไป ความเครียดต ่า ก็อยากท างานใหเ้กิดอะไรใหม่ๆ มีความคิด
ใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรค ์เพื่อน าไปสร้างสรรคน์วตักรรม 

  
“...เห็นดว้ย เป็นส่ิงท่ีมนัพฒันาควบคู่กนั เหมือน IQ กบั EQ…” (H2, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 6 พฤษภาคม 2565) 
 
“...มนัสอดคลอ้งกนั ถา้คนเรามีสุขภาพจิตท่ีดี ก็อยากท างานใหเ้กิดอะไรใหม่ๆ...” 
(O5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2565) 
 
5) ท่านคิดว่าปัจจยัส่วนบุคคลมีผลท าให้เกิดความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการ
กองทพัไทย หรือไม่ อยา่งไร 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
มีความเห็นในประเด็นปัจจยัระดบัการศึกษา ว่าเป็นตน้ทุนทางความคิด ท าใหค้นท่ี

มีปัจจยัดังกล่าวแตกต่างกนั การมองส่ิงต่างๆ ไม่เหมือนกัน ความรู้เยอะและมีประสบการณ์ จะ
สามารถเขา้ใจส่ิงท่ีเกิดข้ึน และมีมีวิจารณญาณในการท างาน ปรับตวั พฒันาความคิดได ้ส่วนปัจจยั
ชั้นยศ อาจจะไม่ใชป้ระเด็นโดยตรง เป็นเร่ืองเก่ียวกบัประสบการณ์ชีวิตมากกว่า 

ทั้งน้ี ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ใหค้วามสนใจท่ีปัจจยัชนรุ่น โดยมองว่า คนรุ่นใหม่
กบัคนรุ่นเก่า ความเขา้ใจเทคโนโลยส่ิีงแวดลอ้มแตกต่างกนั  มีผลท าใหเ้กิดความแตกต่างในทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

 
“...เห็นดว้ย เพราะ ความรู้ถา้มีเยอะ และมีประสบการณ์ เขาจะเขา้ใจส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
และมีวิจารณญาณในการท างาน ปรับตวัได้ พฒันาความคิดได้ ส่วนปัจจัยอ่ืน
เก่ียวกับเร่ืองประสบการณ์ชีวิต มากกว่า...” (H1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 
พฤษภาคม 2565) 
 
“...การศึกษามีส่วน เป็นตน้ทุนทางความคิด การมองส่ิงต่างๆ ไม่เหมือนกนั ส่วน
เร่ืองชนรุ่น genใหม่ กบั gen เก่า ความเขา้ใจเทคโนโลยีส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกัน 
คนแก่เรียนรู้ชา้กว่า...” (H3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2565) 
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ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
ในส่วนของปัจจยัระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งน้ีมองว่า คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูง 

ท าใหมี้ความมัน่ใจมากกว่า ไม่ใช่คิดดีกว่า เพราะไดเ้จออะไรหลากหลาย แต่คนละประเด็นกบัเร่ือง
ความช านาญในการท างาน อย่างเช่นถา้คุณวุฒิน้อย แต่วยัวุฒิเยอะ จะไม่ค่อยมีความต้องการ
สร้างสรรคง์านใหม่ๆ แต่คนท่ีวยัวุฒินอ้ย มีคุณวุฒิสูง ก็จะมีความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง
และงานสูงตามไปดว้ย ส่วนปัจจยัชั้นยศและหน่วยข้ึนตรงนั้น มองว่าเป็นเร่ืองของประสบการณ์
การท างาน และความมัน่ใจมากกว่า 

ทั้งน้ี ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง ให้ความสนใจท่ีปัจจยัชนรุ่นเช่นเดียวกนั โดยมอง
ว่า คนรุ่นใหม่มีความหลากหลายกว่าคนรุ่นก่อน และคนรุ่นใหม่เป็นวยัท่ีควรผลกัดนั เพื่อมาเป็น
ก าลงัหลกัของหน่วยงาน ซ่ึงตอ้งใหค้วามส าคญั  

  
“...ระดบัการศึกษามีผลแน่นอน ถา้คุณวุฒินอ้ย วยัวุฒิเยอะ จะไม่ค่อยมีการพฒันา
ทางบวก แต่อายุน้อย จบมาสูงจะมีความต้องการพฒันา ส่วนขอ้มูลอ่ืน ให้ความ
สนใจเร่ือง gen นะ คือ gen อายุเยอะ เวลาจะผลกัดัน ยาก เอาพอได้ แต่วยั gen 
ใหม่ๆ เป็นวยัก  าลงัป้ันเพ่ือมาเป็นก าลงัหลกัของกอง ตอ้งเค่ียวเข็ญ...” (M2, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2565) 
 
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน 
กลุ่มตวัอยา่งน้ีมองว่าปัจจยัส่วนบุคคลทุกดา้นมีผล โดยให้ความสนใจหลกัไปท่ี

เร่ืองของ ชนรุ่น ท่ีเป็นเร่ืองของความแตกต่างทางมุมมองความคิด คนรุ่นเก่าอยู่มาก่อนการพฒันา 
จึงมีความคิดหัวโบราณ ท่ามกลางการพฒันาท่ีกา้วกระโดด ถา้สามารถปรับตวัได ้ก็จะท าให้มีการ
สร้างสรรคง์านท่ีทนัสมยั แต่ถา้ปรับตวัไม่ได ้ก็จะไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงใดๆ ซ่ึงมีผลท าใหเ้กิด
ความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

ปัจจยั เพศ มองว่าไม่มีความเก่ียวขอ้งมากนกั ปัจจุบนัมีความเท่าเทียมกนั  
ปัจจยั ระดบัการศึกษา มองว่าคนท่ีมีระดบัการศึกษาสูง มกัท าอะไรไดม้ากกว่าคน

ท่ีไม่ไดเ้รียนมา พร้อมกบัมาดว้ยความรับผดิชอบ แต่ถา้มองถึงความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมนั้น น่าจะเป็นเร่ืองประสบการณ์ท างานมากกว่า  

ปัจจยั ชั้นยศ เน่ืองดว้ยองค์กรทหารมีโครงสร้างล  าดบับงัคบับญัชาเป็นพีระมิด คน
ท่ีชั้นยศสูงกว่าสามารถสั่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ ท าให้เกิดความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
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ส่วนปัจจยั อายกุารท างาน และหน่วยข้ึนตรง มองว่าเป็นเร่ืองประสบการณ์ท างาน
ท่ีได้รับมา หากพบเจอส่ิงท่ีดี ก็จะท าให้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมอยูใ่นระดบัสูงตามไปดว้ย 

 
“..คนยุคเก่ากบัใหม่ ความคิดต่างกนั ถา้คนปรับตวัไดก้็จะทนั ถา้ปรับไม่ได ้ก็จะ
ไม่ยอมรับส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน...” (O4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 

 
สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอยา่งทั้งสามกลุ่มมองว่าผลการศึกษาท่ีว่าปัจจยัระดบัการศึกษา 

รวมถึงชั้นยศ มีผลท าให้เกิดความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม นั้นเป็นเร่ืองของมุมมองทางความคิดและความมัน่ใจในการท างาน แต่ถา้หากจะตรง
ประเด็นจริงๆ มองว่าเป็นเร่ืองของประสบการณ์ท างานมากกว่า 

ทั้งน้ี กลุ่มตัวอย่างทั้ ง ผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง ผูบ้ังคับบัญชาระดับกลาง และ
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบัติงาน ให้ความสนใจท่ีปัจจัยชนรุ่น โดยมองว่า คนรุ่นใหม่กบัคนรุ่นเก่า 
ความเขา้ใจเทคโนโลยีส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนั มีผลท าให้เกิดความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ซ่ึงควรผลกัดันคนรุ่นใหม่น้ี ให้เป็นก าลงัหลกัของ
หน่วยงาน เพื่อใหส้ามารถพฒันาองคก์ารไดต้ามการเปล่ียนแปลงของยคุสมยั 

6) ท่านคิดว่า ในบริบทของกองทัพ และวฒันธรรมทางทหารนั้น มีจุดแข็งและ
จุดอ่อน ต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม อยา่งไร 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
จุดแข็ง คือ กองทพัมีโครงสร้างล  าดบับงัคบับญัชา ถา้หน่วยงานเขา้ใจเร่ืองพฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรม ก็สามารถก าหนดเป็นค าสัง่งการได ้และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งท าตาม 
จุดอ่อน คือ การส่ือสาร สร้างความเขา้ใจแก่ก  าลงัพลทุกระดบั ลงรายละเอียดไปสู่

การปฏิบติั รวมถึงโครงสร้างตามล าดบับงัคบับญัชาท าใหไ้ม่กลา้แสดงความคิดเห็น 
 

“...กองทพัสัง่ได ้ทุกคนตอ้งท าตาม จุดอ่อน คือก าลงัพลไม่กลา้แสดงความคิดเห็น 
กลวัคนไม่เห็นด้วย เป็นด้วยระบบธรรมเนียมปฏิบัติทหาร...” (H2, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 6 พฤษภาคม 2565) 
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ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
จุดแข็ง คือ กองทัพเป็นรูปแบบเดียวกนัเป็น Unity และมีระเบียบวินัยสูง ง่ายต่อ

การระดมพล และ ควบคุมการปฏิบติั  
จุดอ่อน คือ การก าหนดกรอบนโยบายของกองทัพ ยากท่ีจะออกนอกกรอบ 

เหมือนจ ากดัเสรีทางความคิด ซ่ึงความเป็นนวตักรรม ตอ้งอาศยัการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ นอกกรอบ
เขา้มาในกรอบ อีกทั้งกองทพัเป็นองค์กรขนาดใหญ่ สายการบงัคบับัญชายาว ความแตกต่างของ
ก าลงัพลมีมาก องค์ความรู้มีน้อย เป็นอุปสรรคส าคัญในการขับเคล่ือนไปสู่การเกิดพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม 

 
“...จุดแข็งคือเร่ือง ระเบียบวินบั ความอดทนอดกลั้น unity เอกภาพ ถา้ผูน้  าดี สัง่ได ้
ก็ไปได้ไว จุดอ่อน คือ ระบบองค์กรขนาดใหญ่ แลว้ก็สายการบังคบับัญชายาว 
ความแตกต่างของก าลงัพลมีมาก องค์ความรู้มีน้อย เป็นอุปสรรคส าคญัในการ
ขบัเคล่ือน ตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งสูงเมื่อเทียบกบัเอกชน...” (M2, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2565) 

 
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน 
จุดแข็ง กองทพัมีอ  านาจ มีระเบียบวินัย มีการท าตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งถือปฏิบติั ถึงแมว้่าการสั่งการในบางคร้ังผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจจะมองว่า
เป็นเร่ืองท่ีอาจจะไม่ถูกตอ้งของศีลธรรมก็ตาม 

จุดอ่อน ดว้ยภารกิจของกองทพัท่ีมีวฒันธรรมติดอยูใ่นกรอบและระเบียบ ท าใหไ้ม่
เกิดความสร้างสรรคม์ากนกั มองภาพแค่ปัจจยัภายในกองทพั ว่าสามารถบังคบัทิศทางก าลงัพลได ้
ไม่ไดม้องถึงปัจจยัภายนอกว่าคนนอกกองทพัเห็นดว้ยหรือไม่ อีกทั้งมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
และนโยบายตามวงรอบ ท าให้การท างานไม่ใช่การหวังผลระยะยาว เป็นการตอบสนอง
ผูบ้งัคบับญัชามากกว่าพฒันาองค์กรหรือประเทศชาติ  อีกทั้งเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงส่วน
ใหญ่อยู่ในชนรุ่นท่ีต่างกันมากกบัผูป้ฏิบัติ ท าให้ผูบ้ังคบับัญชาอาจจะยงัไม่ค่อยยอมรับเก่ียวกับ
แนวความคิดของคนรุ่นใหม่มากนกั ท าใหผู้ป้ฏิบติัไม่กลา้น าเสนอแนวความคิด 

 
 “...จุดแข็งคือสัง่แลว้ตอ้งท า จุดอ่อน เปล่ียนการท างานบ่อย ไม่ใช่การหวงัผลระยะ
ยาว เป็นการตอบสนอง ผูบ้งัคบับญัชา มากกว่าพฒันาองค์กรหรือประเทศชาติ...” 
(O8, การส่ือสารส่วนบุคคล, 24 พฤษภาคม 2565) 
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“...จุ ดแข็ งของทหารคือระ เบี ยบวินั ยก ารท าต ามค าสั่ งของ ผบ .ชา  ซ่ึ ง
ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาจ าเป็นต้องถือปฏิบติั ท าให้เกิดเป็นจุดอ่อนตามมาเก่ียวกับการ
แสดงความคิดริเร่ิม หรือการเสนอแนะจากผูป้ฏิบติัระดบัล่าง...” (O5, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2565) 
 
สรุปไดว้่า ในบริบทของกองทพั และวฒันธรรมทางทหารนั้น ทั้งสามกลุ่มตวัอยา่ง

มองเร่ืองจุดแข็งท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ไปในทิศทางเดียวกนั คือ กองทพั
เป็นรูปแบบเดียวกนัเป็น unity มีโครงสร้างล  าดบับงัคับบัญชา และมีระเบียบวินัยสูง ง่ายต่อการ
ระดมพล และ ควบคุมการปฏิบติั ส่วนจุดอ่อนนั้น เป็นเร่ืองของการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจแก่
ก  าลงัพลทุกระดบั ลงรายละเอียดไปสู่การปฏิบติั รวมถึงโครงสร้างตามล าดบับงัคบับญัชาท าใหไ้ม่
กลา้แสดงความคิดเห็น จ  ากดัเสรีทางความคิด ซ่ึงความเป็นนวตักรรม ตอ้งอาศยัการสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ๆ อีกทั้งกองทพัเป็นองค์กรขนาดใหญ่ สายการบงัคบับญัชายาว ความแตกต่างของก าลงัพลมี
มาก องค์ความรู้มีน้อย เป็นอุปสรรคส าคญัในการขับเคล่ือนไปสู่การเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม 

7) ความคาดหวงัในองค์กรและต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบนัของท่าน สามารถช่วย
ส่งเสริมเร่ืองพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ไดอ้ยา่งไร 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
ซ่ึงจากผลการศึกษาท่ีว่า ก  าลงัพลมีแนวคิดสร้างสรรค์ท่ีดี แต่ยงัคงไปไม่ถึงการ

ประยกุต์ใชจ้ริงนั้น ผูบ้งัคบับญัชา มีความตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานในหนา้ท่ีดว้ยทศันคติ
ทางบวกของตวัเอง ถา้เร่ิมตั้งแต่ ผบ.หน่วย ลงไป เขา้ใจทศันคติเชิงบวกของตวัเอง ก็จะส่งผลดีต่อ
งานและองค์กรตามไปด้วย ส่วนบทบาทของผูบ้ังคับบัญชาระดับสูงนั้ น คงเป็นเร่ืองผลักดัน
นโยบาย สร้างความเขา้ใจของก าลงัพล ว่าหน่วยงานตอ้งการงานท่ีสร้างสรรคแ์บบใด ตอ้งพยายาม
อบรมช้ีน า สร้างแนวความคิด ปลูกฝังทศันคติอุดมการณ์ท่ีดีส าหรับภารกิจ สร้างความรู้สึกท่ีดีว่า
ก  าลงัพลทุกคนมีคุณค่า ความรู้ ความสามารถ สร้างความภูมิใจให้เขา ทุกส่วนตอ้งช่วยกนั โดยมี
ความคาดหวงั ตอ้งการใหอ้งคก์รพฒันา ข้ึนอยูก่บัคนรุ่นใหม่ ท่ีจะขบัเคล่ือนใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ 
ในองคก์ร ซ่ึงการสร้างคนข้ึนมาส าคญัมาก 

 
“... ดีใจนะ ท่ีเห็นผลการศึกษาออกมาว่าก  าลงัพลเรามีจิตวิทยาทางบวกและแนวคิด
สร้างสรรค์ท่ีดี ถา้ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาลงไปทุกระดบัชั้น เขา้ใจทศัคติเชิงบวกของ
ตวัเอง ก็จะส่งผลดีต่อหน่วย ในบทบาทของ ผบ. ด้านนโยบาย ต้องสร้างความ
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เข้าใจของก าลงัพล ว่าอยากไดง้านแบบไหน เข้ามาบรรจุแลว้จะท าหน้าท่ีอะไร 
ตอ้งพยายามอบรมช้ีน า สร้างแนวความคิด ตอ้งปลูกฝังทศันคติ อุดมการณ์ท่ีดีแก่
ก  าลงัพล ตอ้งสร้างความรู้สึกท่ีดีว่าก  าลงัพลทุกคนมีคุณค่า ความรู้ ความสามารถ 
สร้างความภูมิใจให้เขา ทุกส่วนตอ้งช่วยกนั ถา้วิจยัน้ีสามารถช้ีให้ก  าลงัพลเห็น
ความส าคัญของจิตวิทยาเชิงบวก และ ผูบ้ังคับบัญชาแต่ละคนเข้าใจ ก็จะได้
นวตักรรมดีๆ...” (H1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2565) 
 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง 
คาดหวงัใหอ้งคก์รดียิง่ๆ ข้ึนไป ตอ้งวางแผน ระยะสั้น กลาง ยาว เพ่ือใหห้น่วยงาน

พฒันาได ้เม่ือคนน้อยลงเร่ือยๆ ตอ้งน าเทคโนโลยีมาช่วย เอาพ้ืนฐานความเป็นจริงมาพูดกนั เพ่ือ
แกปั้ญหา ส่วนบทบาทหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง มีส่วนช่วยในการสร้างคน ให้รักและ
ภูมิใจในหน่วยงาน และใหพ้ฒันาชีวิตตวัเอง ทั้งเร่ืองการศึกษา และทกัษะการท างาน ผลกัดนัส่งให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปเรียน อบรม น าองคค์วามรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน รวมถึงเผยแพร่ใหเ้พื่อน
ร่วมงานดว้ย อีกทั้งงานอะไรท่ีลา้สมยั ขาดความจ าเป็นตอ้งเลิกไปบา้ง ใชท้รัพยากรให้น้อยลง ใช้
ระบบใหม้ากข้ึน 

  
“...หน่วยเราเป็นหน่วยเก่าแก่มีช่ือเสียง อยากใหม้นัดียิง่ๆ ข้ึนไป ตอ้งวางแผน ระยะ
สั้น กลาง ยาว เพ่ือใหห้น่วยพฒันาได ้เม่ือคนนอ้ยลงเร่ือยๆ เราตอ้งน าเทคโนโลยมีา
ช่วยคนท่ีหายไป คนต้องเก่งข้ึนเร่ือยๆ ทั้ งสรรหาเพ่ิม และรักษาคนเดิมให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน...” (M1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 
 
“...เรารักองค์กร เพราะท างานมานาน ถา้ตอนน้ีมีเคร่ืองมือมาช่วย มีนวตักรรม พ่ี
จะส่งคนไปเรียน อบรม มาใช ้มาสอน เพื่อลดงานให้ได ้ต่อมางานอะไรท่ีลา้สมยั 
ขาดความจ าเป็นต้องเลิกไปบ้าง ใชท้รัพยากรให้น้อยลง ใช้ระบบให้มากข้ึน...” 
(M2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2565) 
 
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน 
กลุ่มตวัอยา่งน้ีไม่ไดค้าดหวงัในองค์กรเท่าใดนกั เพราะมองว่าเป็นท่ีระบบมหภาค 

ซ่ึงเปล่ียนแปลงได้ยาก แต่เพียงคาดหวังเร่ืองการท างานท่ีไม่ล้าสมัย ให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั และการท างานแบบบูรณาการกนัมากกว่าน้ี เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 
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รวมถึงการกระจายงาน ในระบบอุปถมัภ์ท่ีตอ้งการให้มีความเป็นธรรม และคาดหวงัให้ผูบ้ริหาร
มองในฐานะผูป้ฏิบติับา้ง  

ทั้งน้ีพบว่า กลุ่มตวัอยา่งน้ีมีภาวะเหน่ือยลา้ และหมดไฟต่อระบบการท างาน บาง
คนตอ้งการลาออกไปอยูใ่นท่ีท่ีไดใ้ชค้วามสามารถของตนเอง เพราะมองไม่เห็นการเจริญเติบโตใน
ระบบอุปถมัภ ์ท่ีมีความไม่ยติุธรรมแฝงอยู ่แต่บางส่วนมองว่า ทหาร เป็นอาชีพท่ีใหค้วามมัน่คง ท า
ใหไ้ม่มีแนวคิดยา้ยออก แต่ตอ้งการจดัสรรเพื่อไปท าธุรกิจอ่ืนๆ เป็นการเพ่ิมรายได ้และสร้างความ
แปลกใหม่ในชีวิต 

 
“...พ่ีคาดหวังให้แต่ละกองท างานบูรณาการกันมากกว่าน้ี  ไม่โยนงานกัน 
สนับสนุนข้อมูลกันมากกว่าน้ี สุดท้ายจะได้เห็นผลลัพธ์ท่ีได้ เกิดประโยชน์
มากกว่า แต่ก่อนเคยคิดว่า ร.อ. แลว้จะยา้ยไปท่ีอ่ืน ซ่ึงเรายงัรักการท างานท่ีน่ี แต่
ต้องการเวลาไปท าธุรกิจอ่ืนๆ หารายได้...” (O1, การส่ือสารส่วนบุคคล , 19 
พฤษภาคม 2565) 
 
“...เราไม่ไดค้าดหวงักบัหน่วยเลยนะ เพราะเป็นท่ีระบบใหญ่ ระดบัมหภาค ซ่ึงเรา
มีแนวคิดอยากยา้ยงาน เพราะมองไม่เห็นการเจริญเติบโตในระบบท่ีมันไม่
ยติุธรรม อีกอย่างควรมีการกระจายงานให้เท่าเทียม และในระบบอุปถมัภ์ ท าให้
อยากยา้ยไปท่ีท่ีน าความสามารถผลกัดนัตวัเองได ้เพราะรู้ว่าท่ีน่ีไดเ้ท่าน้ี ยิง่ท างาน
ยิง่หมดไฟ...” (O2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 
 
“...คาดหวงัให้ผูบ้ริหารมองในฐานะผูป้ฏิบัติบ้าง ไม่ใช่ท าไม่ได้ก็เปล่ียนคน ถ้า
อนาคตมีครอบครัว มีภาระ คงไม่ไปไหน ทหารมัน่คงแลว้ แต่ท าธุรกิจส่วนตวัเพ่ิม...” 
(O7, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2565) 

 
สรุปไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง คาดหวงัให้ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาท างานในหน้าท่ี

ด้วยทัศนคติเชิงบวกของตัวเอง ก็จะส่งผลดีต่องานและองค์กรตามไปด้วย ส่วนบทบาทของ
ผูบ้ังคบับัญชานั้น คงเป็นเร่ืองผลกัดนันโยบาย สร้างความเขา้ใจของก าลงัพล พยายามอบรมช้ีน า 
สร้างแนวความคิด ปลูกฝังทศันคติอุดมการณ์ท่ีดีส าหรับภารกิจ อีกทั้งมีความคาดหวงั ตอ้งการให้
องคก์รพฒันา ข้ึนอยู่กบัคนรุ่นใหม่ ท่ีจะขบัเคล่ือนใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ ในองค์กร ซ่ึงการสร้าง
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คนข้ึนมาส าคญัมาก อีกทั้งผลกัดนัให้พฒันาชีวิตตวัเอง ทั้งเร่ืองการศึกษา และทกัษะการท างาน 
ผา่นการเรียน อบรม และยกเลิกงานท่ีลา้สมยั ใชท้รัพยากรใหน้อ้ยลง ใชร้ะบบใหม้ากข้ึน 
  ส่วนในข้าราชการระดับผูป้ฏิบัติงาน คาดหวงัเร่ืองการท างานท่ีไม่ลา้สมยั ให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั และการท างานแบบบูรณาการกนัมากกว่าน้ี ทั้งน้ีพบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีภาวะเหน่ือยลา้ และหมดไฟต่อระบบการท างาน บางคนตอ้งการลาออกไปอยูใ่นท่ีท่ี
ไดใ้ช้ความสามารถของตนเอง เพราะมองไม่เห็นการเจริญเติบโตในระบบอุปถมัภ์ ท่ีมีความไม่
ยติุธรรมแฝงอยู่ แต่บางส่วนมองว่า ทหาร เป็นอาชีพท่ีใหค้วามมัน่คง ท าใหไ้ม่มีแนวคิดยา้ยออก มี
เพียงตอ้งการเวลาไปท าธุรกิจอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมรายได ้และสร้างความแปลกใหม่ในชีวิต 



  

 

บทที่ 5 
 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 
   
  การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อศึกษา
ระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และความสมัพนัธข์องตวัแปร
ดงักล่าว พร้อมทั้งสัมภาษณ์ขอ้มูลเชิงลึก เพ่ือตอบค าถามการวิจยั และน าผลการศึกษาท่ีได้ไปใช้
ประโยชน์ในการพฒันาก าลงัพลและองคก์ร โดยผูศ้ึกษาสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ส าหรับ
การศึกษาคร้ังน้ีไว ้ดงัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
 
  5.1.1 คุณลกัษณะเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
(ศรภ.บก.ทท.) ส่วนใหญ่เป็น เพศชาย (ร้อยละ 72.1) ชนรุ่น Gen-Y คือมีอายุอยู่ในช่วง 28-45 ปี 
(ร้อยละ 57.0) จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 65.6) ชั้นยศ ร้อยตรี-ร้อยเอก 
(ร้อยละ 38.5) สังกัดหน่วยข้ึนตรงส านักปฏิบัติการข่าว (ร้อยละ 49.0) มีอายุการท างาน 6-10 ปี  
(ร้อยละ 26.2) และมีรายไดต่้อเดือน (เฉพาะส่วนของเงินเดือนขา้ราชการ) 10,000 – 20,000 บาท 
 
 5.1.2 ข้อมูลความคดิเห็น ต่อทุนทางจติวทิยาเชิงบวก 
  
 ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวม อยู่ในระดับสูง 
(3.64, .468) เมื่อพิจารณารายดา้นเรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก ดา้นการมองโลกในแง่ดี (3.70, .518) รองลงมาคือ การมีความหวงั (3.66, .514) 
ด้านความยืดหยุ่นเมื่อเผชิญปัญหา (3.65, .500) และ ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(3.57,.518) ตามล าดบั 
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 5.1.3  ข้อมูลความคดิเห็น ต่อพฤตกิรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
 
 ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมโดยรวม อยูใ่น
ระดับปานกลาง ( 3.34, .559)  เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล  าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ดา้นการหาแนวคิดใหม่ (3.62, .548) รองลงมา
คือ การสร้างความคิด (3.51, .558) ดา้นการท าให้แนวคิดเป็นท่ียอมรับ (3.16, .789) และ ดา้นการ
ประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั (3.06, .840) ตามล าดบั 
 
 5.1.4 ข้อมูลความคดิเห็น ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤตกิรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม 
 
 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม พบว่ามีความสัมพนัธ์กัน
ทางบวกในระดบัปานกลาง  
 
 เมื่อพิจารณาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้นพบว่าความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมโดยรวม โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งต ่ากบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ดา้นการมีความหวงั ดา้นความยืดหยุ่นเมื่อเผชิญปัญหา และ ดา้นการมองโลกในแง่ดี แต่กลบัมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสูงกบัดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
 
 เมื่อพิจารณาทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้นกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมรายดา้น พบว่า 
มีความสัมพนัธท์างบวกต่อกนั โดยสรุปคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 ดา้นมีความสมัพนัธ์ในระดบั
ค่อนขา้งสูงกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการหาความคิดใหม่  มีความสมัพนัธ์ในระดบั
ปานกลางกบัดา้นการสร้างความคิด แต่มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัดา้นการท าให้แนวคิดเป็นท่ี
ยอมรับ และ ดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การปฏิบติั 
 
 5.1.5 สรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 
  1) การท างานภายในศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีการเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั 
ทั้ งในเร่ืองของภารกิจท่ีเกิดสงครามนอกสนามรบ กลายเป็นสงครามทางออนไลน์ ซ่ึงได้มี
เทคโนโลยี และระบบต่างๆ ท่ีเข้ามาสนับสนุนการท างานของหน่วยงาน ให้รวดเร็วและมี
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ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต่มีอีกประเด็นท่ีได้รับความสนใจ คือผูบ้ังคับบัญชาระดับกลางและ
ขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน เห็นว่าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รนั้น ข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามวงรอบ และมีแนวคิด นโยบายท่ีเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
  2) ประเด็นระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
อยูใ่นระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง และขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน
บางส่วน เห็นดว้ยกบัผลการศึกษา โดยมองเป็นภาพรวมว่า ก  าลงัพลในหน่วยงานมีพ้ืนฐานทางดา้น
อารมณ์ดีอยู่แลว้ มีปัญหาในหน่วยงาน แต่ถือว่ากดดันไม่มากนักเมื่อเทียบกับหน่วยงานอ่ืน แต่
ข้าราชการระดับผูป้ฏิบัติงานบางส่วน ท่ีท าหน้าท่ีในกองปฏิบัติการ กลบัมองว่าระดับทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั น่าจะอยู่เพียงระดบัปานกลางเท่านั้น โดย
อา้งอิงจากประสบการณ์ การพบปะพูดคุยกบัก าลงัพล ท่ีพบความเครียดและกดดนั จึงเป็นไปไดว้่า 
ประสบการท างานของกลุ่มตัวอย่าง อาจมีผลต่อมุมมองเร่ืองระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ี
แตกต่างกนัออกไป ทางดา้นปัจจยัท่ีช่วยพฒันาระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แบ่งเป็น 3 ประเด็น
หลักขวัญก าลังใจและสวัสดิการ การสร้างปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กร และความเข้าใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัชั้น  
  3) ประเด็นระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั อยู่ในระดบัปานกลาง ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง และขา้ราชการ
ระดบัผูป้ฏิบติังานบางส่วน เห็นดว้ยถึงผลการศึกษา เน่ืองจากมองว่า ทหารยงัติดท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่ง
การ การมีนวตักรรมจึงเป็นไปได้ยาก การปฏิบัติงานจริงเจอทั้งปัญหา ข้อดีข้อเสีย และกรอบ
วฒันธรรมองคก์ร ท าใหย้งัไม่ไปถึงการสร้างสรรคน์วตักรรมใหป้ระยกุตใ์ชไ้ดจ้ริง ทางดา้นปัจจยัท่ี
ช่วยพฒันา ส่ิงส าคัญคือการเรียนศึกษา ให้ความรู้ เพ่ิมเติมหลกัสูตร และการฝึกอบรม จะท าให้
ระดับองค์ความรู้พฒันาสูงข้ึน รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาให้คนรุ่นใหม่คิดมาน าเสนอ ให้งบประมาณ
และน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการท างาน โดยผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูเ้ลือก ตัดสินใจ และให้
ขอ้เสนอแนะ เพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนและน าไปสู่นวตักรรม ทั้งน้ีดว้ยความเป็น
องคก์รทางทหาร การก าหนดนโยบายสามารถใชก้ารบงัคบั แลว้ค่อยให้สังคมช่วยปรับพฤติกรรม
ก าลงัพล  
  4) ประเด็นความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ของข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัย กลุ่มตัวอย่างทั้ งผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง และขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน เห็นดว้ยกบัผลการศึกษา โดยใหเ้หตุผล
ไปในทิศทางเดียวกนั ว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เป็นตวัแปรท่ี
พฒันาควบคู่กันไป ตัวอย่างเช่น คนท่ีมองโลกในแง่ดี มีสุขภาพจิตดี ก็จะหาทางออกในการ
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แกปั้ญหาดีกว่าคนท่ีมองในแง่ร้าย มีความตอ้งการพฒันาตวัเอง โดยการหาองคค์วามรู้ มีความพร้อม
ท่ีจะท างานใหดี้ ซ่ึงเมื่อท างานอย่างมีความสุข ไม่กดดนัเกินไป ความเครียดต ่า ก็อยากท างานใหเ้กิด
อะไรใหม่ๆ มีความคิดใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรค ์เพื่อน าไปสร้างสรรคน์วตักรรม 
  5) ประเด็นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย ส่วนบุคคลกับพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมกลุ่มตวัอยา่งทั้งสามกลุ่มมองว่าผลการศึกษาท่ีว่าปัจจยัระดบัการศึกษา รวมถึงชั้นยศ มี
ความสัมพนัธ์กบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม เน่ืองจากเป็นเร่ือง
ของมุมมองทางความคิดและความมัน่ใจในการท างาน แต่ถา้หากจะตรงประเด็นจริงๆ มองว่าเป็น
เร่ืองของประสบการณ์ท างานมากกว่า ทั้งน้ี กลุ่มตวัอยา่งทั้ง ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชา
ระดบักลาง และขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังาน ให้ความสนใจท่ีปัจจยัชนรุ่น โดยมองว่า คนรุ่นใหม่
กบัคนรุ่นเก่า ความเขา้ใจเทคโนโลยส่ิีงแวดลอ้มแตกต่างกนั มีผลท าใหเ้กิดความแตกต่างในทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ซ่ึงควรผลกัดนัคนรุ่นใหม่น้ี ให้เป็นก าลงั
หลกัของหน่วยงาน เพื่อใหส้ามารถพฒันาองคก์ารไดต้ามการเปล่ียนแปลงของยคุสมยั 
  6) ในบริบทของกองทัพ และวฒันธรรมทางทหารนั้น ทั้งสามกลุ่มตวัอย่างมอง
เร่ืองจุดแข็งท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ไปในทิศทางเดียวกนั คือ กองทพัเป็น
รูปแบบเดียวกนัเป็น Unity มีโครงสร้างล าดบับงัคบับญัชา และมีระเบียบวินัยสูง ง่ายต่อการระดม
พล และ ควบคุมการปฏิบติั ส่วนจุดอ่อนนั้น เป็นเร่ืองของการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจแก่ก  าลงัพล
ทุกระดบั รวมถึงโครงสร้างตามล าดบับงัคบับญัชาท าให้ไม่กลา้แสดงความคิดเห็น จ ากดัเสรีทาง
ความคิด ซ่ึงความเป็นนวตักรรม ตอ้งอาศยัการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ อีกทั้งกองทพัเป็นองคก์รขนาด
ใหญ่ สายการบงัคบับญัชายาว ความแตกต่างของก าลงัพลมีมาก องค์ความรู้มีน้อย เป็นอุปสรรค
ส าคญัในการขบัเคล่ือนไปสู่การเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
  7) ประเด็นความคาดหวงัต่อองค์กร ผูบ้งัคับบัญชาระดบัสูงและระดบักลาง ได้
เล็งเห็นถึงความส าคญัและคาดหวงัให้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานในหน้าท่ีดว้ยทศันคติเชิงบวกของ
ตวัเอง ก็จะส่งผลดีต่องานและองค์กรตามไปดว้ย ส่วนบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาระดบันั้น คงเป็น
เร่ืองผลกัดนันโยบาย สร้างความเขา้ใจของก าลงัพล พยายามอบรมช้ีน า สร้างแนวความคิด ปลูกฝัง
ทศันคติอุดมการณ์ท่ีดีส าหรับภารกิจ อีกทั้งมีความคาดหวงั ตอ้งการให้องคก์รพฒันา ข้ึนอยูก่บัคน
รุ่นใหม่ ท่ีจะขับเคล่ือนให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ ในองค์กร อีกทั้งผลกัดันให้ก  าลงัพลพฒันาชีวิต
ตวัเอง ทั้งเร่ืองการศึกษา และทกัษะการท างาน ผ่านการเรียน อบรม และยกเลิกงานท่ีลา้สมยั ใช้
ทรัพยากรให้นอ้ยลง ใชร้ะบบให้มากข้ึน ส่วนในขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดค้าดหวงัใน
องคก์รเท่าใดนกั คาดหวงัเร่ืองการท างานท่ีไม่ลา้สมยั ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 
และการท างานแบบบูรณาการกนัมากกว่าน้ี ทั้งน้ีพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีภาวะเหน่ือยลา้ และหมดไฟ
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ต่อระบบการท างาน บางคนตอ้งการลาออกไปอยู่ในท่ีท่ีไดใ้ชค้วามสามารถของตนเอง เพราะมอง
ไม่เห็นการเจริญเติบโตในระบบอุปถมัภ์ ท่ีมีความไม่ยติุธรรมแฝงอยู่ แต่บางส่วนมองว่า ทหาร เป็น
อาชีพท่ีให้ความมัน่คง ท าให้ไม่มีแนวคิดยา้ยออก มีเพียงต้องการเวลาไปท าธุรกิจอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิม
รายได ้และหาความแปลกใหม่ใหก้บัชีวิต 
 

5.2 อภปิรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ของขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั พบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง แต่เมื่อพิจารณารายดา้นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการหาแนวคิดใหม่ และการสร้าง
ความคิด อยูใ่นระดบัสูง แต่ ดา้นการท าใหแ้นวคิดเป็นท่ียอมรับ และ ดา้นการประยกุตแ์นวคิดสู่การ
ปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าข้าราชการศูนยรั์กษาความปลอดภัยมีความคิด
สร้างสรรค์ แต่ยงัไม่สามารถขบัเคล่ือนไปสู่การประยกุต์ใชจ้ริงไดใ้นเชิงพฤติกรรม อาจเน่ืองดว้ย
วฒันธรรมองค์กร ท่ีมีโครงสร้างล  าดับบงัคับบัญชาจากบนลงล่าง ซ่ึงการตดัสินใจผลกัดันการ
สร้างสรรคน์วตักรรมข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาหลายระดบัชั้น โดยปัจจยัท่ีสามารถพฒันาพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมได ้ตอ้งอาศยัหลายปัจจยัทั้งระดบับุคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน คุณลกัษณะทางสงัคม 
และองคก์าร ตามการเสนอแนวคิดเก่ียวกบัค านิยาม มิติ และความทา้ทายในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในองคก์ารของ (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2561) 
 
 และจากผลการศึกษา พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์กันทางบวกกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าก  าลงัพลท่ีมีทุนทางจิตวิทยาทางบวก สุขภาพจิตดี 
มองโลกในแง่ดี และยืดหยุ่นทางอารมณ์ สามารถพฒันาพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมไดต้ามไป
ดว้ย ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ (Luthans and Broad, 2019) ท่ีศึกษาว่า 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีผลลพัธ์เชิงบวกในวฒันธรรมของสถานท่ีท างานท่ีหลากหลาย และ
สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานและความเป็นอยู่ท่ีดีได้ และยงัสอดคลอ้งงานวิจยัของ 
(Sameer, 2018) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม ตลอดจนความสัมพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมและความพึงพอใจใน
งาน กับกลุ่มตัวอย่างผูเ้ช่ียวชาญชาวอียิปต์ 250 คน ผลการวิจัยพบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกทั้งส่ี
องคป์ระกอบ สามารถท านายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมได ้ซ่ึงจะส่งผลต่อความพอใจและการ
มีส่วนร่วมในการท างานดว้ย 
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 สรุปจากการศึกษาคร้ังน้ีท าให้ไดท้ราบว่า ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีระดบัทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกอยู่ในระดับสูง ส่วนระดบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมอยู่ในระดบัปาน
กลาง ส่วนผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรพบว่ามีความสัมพันธ์กันทางบวก 
กล่าวคือ หากพฒันาให้ข้าราชการมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกท่ีเพ่ิมข้ึนได ้ก็จะช่วยส่งเสริมให้มี
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย ซ่ึงผลการศึกษาดังกล่าวสามารถน าไป
เสนอแนะเป็นแนวทางในการพฒันาก าลงัพลและองคก์รในเชิงนโยบายไดต่้อไป 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
 
 จากผลการศึกษาท่ีพบว่า ขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีระดบัทุนทางจิตวิทยาใน
ระดบัสูง ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง และทุนทางจิตวิทยาทางบวก
มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมไปในทิศทางบวก ซ่ึงผลการศึกษาฉบบัน้ีถือว่า
เป็นเร่ืองใหม่ในวฒันธรรมทางทหาร ตอบค าถามเร่ืองการบริหารภาครัฐในบริบทของกองทพั ท่ี
ภายนอกมองว่ากองทพัมีโครงสร้างล าดบับงัคบับญัชา มีระบบงานท่ีชา้และลา้สมยั และยากต่อการ
พฒันาเร่ืองพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม แต่จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม
ภายศูนยรั์กษาความปลอดภยั อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงผูบ้งัคับบญัชาไดต้ระหนักถึงเร่ืองดงักล่าว
ไปในทิศทางเดียวกนั ว่าการขบัเคล่ือนพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมตอ้งอาศยัความเขา้ใจ โดยใช้
จุดแข็งและแนวทางไปผลกัดนัเชิงนโยบายต่อไป 
  
 ทั้งน้ีการผลกัดนัเชิงนโยบายผูศึ้กษาขอเสนอแนะเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
  1) ประเด็นทุนทางจิตวิทยาทางบวก ซ่ึงมีระดบัสูงอยูแ่ลว้ แต่ทั้งน้ีดว้ยสถานการณ์
ต่างๆ และความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ หน่วยงานควรให้ความสนใจในการจดัการคุณภาพ
ชีวิตของก าลงัพล ซ่ึงแต่เดิมมีอยู่ในนโยบายหลกัเร่ืองสวสัดิการ แต่จะบริหารจดัการอย่างไร เพื่อ
รักษาและเพ่ิมระดบัทุนทางจิตวิทยาทางบวก ผ่านการเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน ค่าตอบแทน และ
เพ่ิมสวสัดิการ เป็นตน้ 
  2) ประเด็นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงแนวทาง
การผลกัดนัใหมี้การพฒันาท่ีสูงข้ึนนั้น ตามโครงสร้างจ าเป็นตอ้งมีแนวทางการด าเนินนโยบายไปสู่
การปฏิบติั สอดรับกบัหน่วยเหนือ คือ “กองบญัชาการกองทพัไทย” ท่ีมีแผนปฏิบติัการเป็น Road 
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Map สอดคล้องตามนโยบายยุทธศาสตร์และแผนแม่บทท่ีเก่ียวข้องทั้ งในระดับประเทศและ
กระทรวงกลาโหม ในการพฒันาขีดความสามารถก าลงัพลทุกระดับให้มีขีดความสามารถดา้น
เทคโนโลยีดิจิทลัท่ีเหมาะสม มีความพร้อมในการควบคุมบงัคบับญัชา ท่ีทนัสมยั ถูกตอ้ง แม่นย  า 
ทนัเวลา พ่ึงพาตวัเองได ้ซ่ึงลว้นเป็นพ้ืนฐานท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยผู ้
ศึกษาขอเสนอแนะตามหลกับริหารของ 4M คือ 
   Man คือ การบริหารก าลงัคน ซ่ึงปัจจุบันมีความเช่ือมโยงกบัเร่ือง “ชน
รุ่น” ด้วย เน่ืองจากปัจจุบัน คนรุ่นใหม่เป็นผูข้ ับเคล่ือนเร่ืองนวตักรรม และในอนาคตกองทัพมี
นโยบายลดจ านวนก าลงัพลลง ซ่ึงจะวางแผนนโยบายในการบริหารคนอย่างไร เพื่อรักษาคนท่ีมี
ความสามารถ ใหไ้ดใ้ชศ้กัยภาพของตนเอง และมีแรงจูงในในการพฒันาองคก์ร และพิจารณาบรรจุ
ก  าลงัพลท่ีมีจ  าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความช านาญ และประสบการณ์ เพื่อให้สามารถการปฏิบติัภารกิจ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
   Money การบริหารเงิน จะจดัสรรเงินอย่างไรให้ใชจ่้ายตน้ทุนน้อยท่ีสุด 
แต่ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมองในเชิงนโยบายการจดัสรรงบประมาณ เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงส่ิงอ  านวยความสะดวกในการท างาน และการพิจารณาค่าตอบแทนเพ่ิมเติมแก่ก  าลงัพล ให้
มีความเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจดว้ย 
   Materials การบริหารวสัดุในการด าเนินงาน ตอ้งมีโครงสร้างพ้ืนฐาน การ
จดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีทนัใหม่ และใชง้านไดคุ้ม้ค่า  
   Management คือกระบวนการจดัการบริหารควบคุมเพ่ือให้งานทั้งหมด
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นบทบาทของผูบ้งัคบับญัชา ท่ีจะเสนอแนะนโยบายบริหารงาน
ในภาพรวม  
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 

1) จากการสัมภาษณ์ขอ้มูลเชิงลึก พบว่ากลุ่มตวัอยา่งให้ความสนใจไปท่ีประเด็น 
“ชนรุ่น” ว่าคนรุ่นใหม่ มีแนวคิดท่ีสร้างสร้างสรรค์สามารถพฒันาเป็นก าลงัหลกัของกองทพัได ้
โดยในการวิจยัคร้ังต่อไป เห็นควรขยายขอบเขตการศึกษา เก่ียวกบั ปัจจยัชุนรุ่น ต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรม เพื่อเป็นการต่อยอดและน าเสนอผลการวิจยัว่ามีความสอดคลอ้งหรือแตกต่าง
กนัหรือไม่ อยา่งไร และสามารถน าไปเป็นแนวทางประยกุตใ์ชเ้ชิงนโยบาย ท่ีในอนาคต กองทพัจะ
มีก  าลงัพลลดลง แต่เพ่ิมระบบและเทคโนโลยมีากข้ึน จึงตอ้งมีแนวทางเตรียมใชค้นท่ีเป็นก าลงัหลกั
เหล่าน้ีใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของยคุสมยั  
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  2) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ได้รับแนวทางหน่ึงจากผูบ้ังคับบัญชาหน่วย ท่ีให้
ความส าคญัว่า เร่ืองการพฒันาทุนทางจิตวิทยาทางบวก และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมนั้น 
ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้นมีความส าคญั สอดคลอ้งกบัการศึกษาในหลายงานวิจยั ท่ีรูปแบบภาวะ
ผูน้  า มีผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจใชรู้ปแบบการวิจยั
เชิงคุณภาพ กบักลุ่มตวัอยา่งผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความละเอียดและครอบคลุมมากข้ึน  
  3) เสนอแนะการศึกษาต่อเน่ืองในรูปแบบการวิจัยเชิงทดลอง โดยการจัด
โปรแกรมหรือกิจกรรมเพื่อส่งเสริมขา้ราชการศูนยรั์กษาความปลอดภยั เช่น โปรแกรมการเพ่ิมทุน
ทางจิตวิทยาทางบวก หรือโปรแกรมการพฒันาความคิดสร้างสรรค์เพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงถือเป็นการน าผลการศึกษาไปประยกุต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์เชิง
รูปธรรม โดยอา้งอิงจากการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพฒันาพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
งานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ (จารุวรรณ ยอดระฆงั , 
2563) โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย โปรแกรมพฒันาพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในงาน
ของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ตามแนวปฏิบติั7 องค์ประกอบ 
ได้แก่1) สร้างเครือข่ายการประสานเพื่อภาพรวม 2) สร้างความกระจ่างในความคาดหวงั 3) 
เช่ือมโยงสู่ภายในตน 4) เสริมสร้างพฒันาสมรรถนะ 5) ทา้ทายศกัยภาพ 6) สร้างชุมชนนักปฏิบติั 
และ7) สนบัสนุนการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
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ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมลูทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง   
ลักษณะเป็นค ำถำมปลำยปิดแบบหลำยตัวเลือก (Multiple Choices Question) จ ำนวน 7 ข้อ ได้แก ่

1) เพศ เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทนำมบญัญติั (Nominal Scale)  
o เพศชำย   
o เพศหญิง  
o เพศทำงเลือก 

2) ชนรุ่น (Generation) (พัชสิรี ชมพูค ำ, 2563) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดบั 
(Ordinal Scale)  

o Gen-Z (นอ้ยกว่ำ 23 ปี)  
o Gen-Y (24 – 41 ปี)  
o Gen-X (42-56 ปี)  
o Gen-B (57-75 ปี) 

3) ระดับกำรศึกษำ เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale)  
o มธัยมศึกษำตอนปลำยหรือเทียบเทำ่ 
o  อนุปริญญำ 
o ปริญญำตรีหรือเทียบเทำ่ 
o ปริญญำโท  
o ปริญญำเอก 

4) ชั้นยศ เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดับ (Ordinal Scale)  
o สิบตรี –สิบเอก 
o จ่ำสิบตรี – จ่ำสิบเอก 
o ร้อยตรี – ร้อยเอก 
o พันตรี – พันเอก 
o พลตรี – พลเอก 

5) หนว่ยข้ึนตรง เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทนำมบญัญติั (Nominal Scale)  
o กองบญัชำกำร  
o ส ำนกัปฏิบติักำรข่ำว  
o ส ำนกัรักษำควำมปลอดภยั  
o โรงเรียนรักษำควำมปลอดภยั 



 80 

6) อำยุกำรท  ำงำน (ปี) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดับ (Ordinal Scale)  
o นอ้ยกว่ำ 1 ปี 
o  1 – 5 ปี 
o  6 – 10 ปี 
o 11-15 ปี 
o 16-20 ปี  
o 21 ปีข้ึนไป  

7) รำยได้ต่อเดือน (เฉพำะส่วนของเงินเดือนข้ำรำชกำร) เป็นกำรวัดขอ้มูลประเภท
เรียงล ำดับ (Ordinal Scale)  

o นอ้ยกว่ำ 10,000 บำท 
o 10,000 – 20,000 บำท 
o 20,001 – 30,000 บำท 
o 30,001 – 40,000 บำท 
o 40,001 – 50,000 บำท  
o 50,001 บำทข้ึนไป 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมลูเก่ียวกับตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
 ผู้วิจัยทบทวนวรรณกรรม และได้ประยุกต์ข้อค ำถำมตำมแนวคิดของ (Luthans et al., 2007) 
ซ่ึงเป็นกำรประเมินทุนทำงจิตวิทยำเชิงบวกทั้ ง 4 องค์ประกอบ โดยใช้มำตรวัดกำรประมำณค่ำ
เกี่ยวกบัระดับควำมคิดเห็น 5 ระดับ ได้แก ่1 หมำยถึง ไมเ่ห็นด้วยอยำ่งย่ิง, 2 หมำยถึง ไมเ่ห็นด้วย, 3  
หมำยถึง เห็นด้วยในบำงคร้ัง, 4 หมำยถึง เห็นด้วย และ 5 หมำยถึง เห็นด้วยอยำ่งย่ิง โดยมีข้อค ำถำม 
ดังน้ี   
ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การมีความหวัง (Hope)      
1 ฉันมีเป้ำหมำยในชีวิตท่ีชัดเจน       
2 ฉันไดก้  ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนไวแ้ลว้      
3 ฉันวำงแผนและแนวทำงท่ีจะน ำไปสู่

เป้ำหมำยของฉัน 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

4 ฉันมีควำมมุง่มัน่ในกำรท  ำงำนให้บรรลุ
เป้ำหมำยท่ีตั้ งไว้ 

     

5 ปัจจุบนั ฉันก  ำลังบรรลุเป้ำหมำยกำร
ท  ำงำน ตำมท่ีตั้ งใจไว้ 

     

6 หำกพบอุปสรรคในกำรท  ำงำน ฉัน
สำมำรถหำทำงออกได้ด้วยดี  

     

7 เม่ือเหตุกำรณ์ไมเ่ป็นตำมท่ีหวัง ฉังยงัคง
สำมำรถให้ก  ำลังใจตัวเองได ้

     

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – 
Efficacy) 

     

8 ฉันสำมำรถบอกได้ว่ำตัวเองมีจุดแข็ง/
ข้อดีด้ำนใด 

     

9 เม่ือเกิดอุปสรรคข้ึน ฉันจะไมล่ะท้ิง
เป้ำหมำยท่ีตั้ งไว้  

     

10 ฉันรู้สึกมัน่ใจในกำรเป็นตัวแทน
หนว่ยงำน เพ่ือประชุมกบัผู้บงัคับบญัชำ 

     

11 ฉันรู้สึกมัน่ใจท่ีจะประสำนงำนกบัผู้อ่ืน
ภำยนอกหนว่ยงำน 

     

12 ฉันรู้สึกมัน่ใจว่ำตนเองสำมำรถจัดกำร
กบังำนท่ีทำ้ทำยได้ 

     

13 ฉันมัน่ใจท่ีจะแสดงควำมคิดเห็นของ
ตนเอง ถึงแมค้วำมคิดเห็นจะแตกต่ำงจำก
ผู้อ่ืน 

     

14 ฉันเช่ือว่ำฉันสำมำรถฝึกฝนและเรียนรู้ส่ิง
ต่ำง ๆ  ได้ 

     

ความยืดหยุ่นเมื่อเผชิญปัญหา (Resiliency)      
15 ฉันสำมำรถรับมือ/เผชิญหนำ้กบัปัญหำ

ในกำรท  ำงำนได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

16 เม่ือเผชิญปัญหำ ฉันสำมำรถควบคุม
อำรมณ์ได้ 

     

17 ฉันสำมำรถเข้ำใจควำมรู้สึกและควำม
ต้องกำรของผู้อ่ืน 

     

18 ฉันสำมำรถจัดกำรควำมเครียดไดอ้ยำ่ง
รวดเร็ว 

     

19 ฉันสำมำรถผ่ำนช่วงเวลำท่ียำกล ำบำกใน
กำรท  ำงำนได้ เพรำะฉันเคยมี
ประสบกำรณ์มำกอ่น 

     

20 ฉันสำมำรถปรับเปล่ียนพฤติกรรม เพ่ือ
เป็นประโยชนใ์นกำรท  ำงำนได้ 

     

21 อุปสรรคต่ำงๆ สอนให้ฉันเข้มแข็ง      
การมองโลกในแง่ดี (Optimism)      
22 ฉันคำดว่ำจะมีส่ิงดีๆ เกิดข้ึนกบัตัวเอง

เสมอ 
     

23 ฉันสำมำรถช่ืนชมตนเองและผูอ่ื้นได้      
24 ฉันยอมรับควำมผิดพลำดในกำรท  ำงำน

ได้  
     

25 ฉันมีควำมมัน่คงทำงอำรมณ์      
26 ในสถำนกำรณ์ท่ีเลวร้ำย ยงัมีเร่ืองท่ีดี

ซ่อนอยู ่
     

27 ฉันมีมุมมองทำงบวก เม่ือเกิดปัญหำใน
กำรท  ำงำน 

     

28 ฉันพอใจในควำมเป็นตัวของตวัเอง      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมลูเก่ียวกับตัวแปรพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 ผู้ศึกษำทบทวนวรรณกรรม และได้ประยุกต์ข้อค ำถำมตำมแนวคิดของ ของ (De Jong & 
Den Hartog, 2010) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมประเมินตนเองว่ำ มีพฤติกรรมตำมข้อค ำถำมบอ่ยแค่
ไหน ซ่ึงใช้มำตรวัดกำรประมำณค่ำเกีย่วกบัระดับควำมคิดเห็น 5 ระดับ ได้แก ่1 หมำยถึง ไมเ่คยเลย, 
2 หมำยถึง นำนๆ คร้ัง, 3 หมำยถึง บำงคร้ัง, 4 หมำยถึง บอ่ยคร้ัง และ 5 หมำยถึง ตลอดเวลำ ดังน้ี 
 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
การหาแนวคิดใหม่ (idea exploration)      
1 ฉันแสวงหำโอกำสในกำรพัฒนำตนเอง

อยูเ่สมอ 
     

2 ฉันหำโอกำสเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  เพ่ือ
น  ำไปใช้ในกำรพัฒนำงำนอยำ่งตอ่เน่ือง 

     

3 ฉันสำมำรถปรับตัวตำมทนั
ควำมกำ้วหนำ้ทำงเทคโนโลยี 

     

4 ฉันติดตำมข่ำวสำรท่ีเป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ      
5 ฉันหำวิธีกำรใหม่ๆ  เพ่ือป้องกนัควำม

ผิดพลำดในกำรท  ำงำน 
     

การสร้างความคิด (Idea generation)      
6 ฉันรับรู้ถึงปัญหำในกำรท  ำงำน และ

พยำยำมค้นหำทำงออก 
     

7 ฉันมีควำมพยำยำมท่ีจะปรับปรุงกำร
ท  ำงำนให้ดีข้ึนอยูเ่สมอ 

     

8 ฉันคิดค้นวิธีกำรแกปั้ญหำในกำรท  ำงำน
ท่ีแตกต่ำงไปจำกเดิม 

     

9 ฉันคิดริเร่ิมกำรท  ำงำนแบบใหม่ๆ       
10 ฉันปรับปรุงกระบวนกำรท  ำงำนให้

ทนัสมยั 
     

การท าให้แนวคิดเป็นที่ยอมรับ (Idea 
championing) 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

11 ฉันสำมำรถหำผู้สนบัสนุนควำมคิด
ใหม่ๆ  ของฉัน 

     

12 ฉันท  ำให้บุคคลท่ีเกี่ยวข้อง ยอมรับและ
เกิดควำมกระตือรือร้นกบัควำมคิดเชิง
นวัตกรรมของฉัน 

     

13 ฉันพูดคุยหรือปรึกษำเพ่ือนร่วมงำน
เกี่ยวกบันวัตกรรมใหม่ๆ  ในกำรท  ำงำน 

     

14 ฉันสำมำรถเจรจำตอ่รองกบัผู้อ่ืน เพ่ือให้
ได้มำซ่ึงผลประโยชนใ์นกำรท  ำงำน 

     

15 ฉันรู้ว่ำใครเหมำะสมท่ีจะช่วยฉันท  ำงำน
ในควำมคิดใหม่ๆ  น้ีได้ 

     

การประยุกต์แนวคิดสู่การปฏิบัติ (idea 
implementation) 

     

16 ฉันสำมำรถน ำควำมคิดเชิงนวัตกรรมไป
ประยุกต์ใช้ได้จริง 

     

17 ฉันพยำยำมทุกวิถีทำงเพ่ือใหมี้กำรน ำ
แนวคิดใหม่ๆ  หรือนวัตกรรม ไปใช้ใน
กำรท  ำงำน 

     

18 ฉันติดตำมกำรท  ำงำนเชิงนวัตกรรมด้วย
กำรบูรณำกำรอยูเ่สมอ 

     

19 ฉันน ำข้อผิดพลำดต่ำงๆ ในกำรท  ำงำน
เชิงนวัตกรรมไปปรับปรุงพัฒนำอยูเ่สมอ 

     

20 ฉันมุง่มัน่ท่ีจะน  ำควำมคิดเชิงนวัตกรรม
ไปใช้ให้เกิดผลส ำเร็จ 

     



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ 
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รหัสผู้ให้สัมภาษณ์ ......................................... วันที่ ..............................................................  
 
 1. จากประสบการณ์ของทา่น การท  างานด้านการขา่วมีการเปล่ียนแปลงไปหรือไม ่อยา่งไร  
 2. จากผลการศึกษาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ท่านเห็นด้วยหรือไม ่อยา่งไร และมี
ปัจจัยใดบา้งท่ีสามารถชว่ยพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของขา้ราชการ ศรภ.  
 3. จากผลการศึกษาระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ทา่นเห็นด้วยหรือไม ่อยา่งไร 
และมีปัจจัยใดบา้งท่ีสามารถช่วยพัฒนาพฤติกรรมสร้างสรรคน์วัตกรรม ของข้าราชการศรภ. 
 4. จากผลการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม ทา่นเห็นด้วยหรือไม ่อยา่งไร  
 5. ทา่นคิดว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีผลท  าใหเ้กดิความแตกต่างในทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ของข้าราชการศรภ. หรือไม ่อยา่งไร  
 6. ทา่นคิดว่า ในบริบทของกองทพั และวัฒนธรรมทางทหารนั้น มีจุดแข็งและจุดอ่อน ต่อ
การเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อยา่งไร 
 7. ความรัก/ความคาดหวังในองค์กร และหากองคก์รไมป่รับเปล่ียน ทา่นมีแนวคิดปรับย้าย
ไปท่ีใด หรือไมอ่ยา่งไร 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ช่ือ เรือโทหญิง ภทัราภรณ์ ผ่องแผ้ว 
วัน เดือน ปีเกิด 15 ตุลาคม 2536 
สถานท่ีเกิด จังหวัดปราจีนบุรี ประเทศไทย  
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
 ปริญญาวิทยาศาสตรบณัฑิต  

สาขาวิชาจิตวิทยาคลินิก, 2558 
 มหาวิทยาลัยรังสิต 
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 2565 
ท่ีอยูปั่จจุบนั 17 รามอินทรา แขวงอนุสารีย ์เขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร 10210 
สถานท่ีท  างาน  ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
ต าแหนง่ปัจจุบนั นายทหารประจ าศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
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