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The objectives of this study are as follows: (1) to develop a model to improve the 

innovative work behavior of talent based on positive psychological capital concept; (2) to investigate 
the effectiveness of an innovative work behavior development program for talent based on the 
concept of positive psychological capital; and (3) to synthesize the guideline to improve innovative 
work behavior for talent based on positive psychological capital concept suitable for organizational 
context by implementing action research. The participants in this study were 22 talents from the state 
enterprises who were selected with the criterion-based selection method. The results suggested the 
following: There were two periods of model improved innovative work behavior for talent based on 
positive psychological capital concept, which included: (1) ignite HERO: this stage focuses on 
enhancing the talent in order to learn about their potential and necessary skills for improved 
innovative work behavior in terms of idea generation and idea promotion; (2) HERO Shining: this 
stage focused on encouraging the talent shown innovative capability through innovative work 
behavior; idea generation, idea promotion and idea realization. The talents who participated the 
development program had higher positive psychological capital and innovative work behavior with a 
statistically significant difference at .01.  In conclusion, innovative work behavior development 
program for talent, based on the positive psychological capital concept may help to improve positive 
psychological capital and innovative work behavior among the talents. The guideline to improve 
innovative work behavior for talent based on positive psychological capital concept consisted of 
seven components (7Cs): (1) promote collaboration; (2) clarify expectations; (3) connection to the 
inner-self; (4) enhance competency; (5) set challenges; (6) create a community of practice; and 
(7) continuing to improve. 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 

จากกระแส “ประเทศไทย 4.0 หรือ Thailand 4.0” ซึ่งมีประเด็นส าคัญมุ่งเน้นไปที่การ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม และเทคโนโลยี ส่งผลให้การด าเนินธุรกิจขององค์กรต่าง  ๆ 

ก าลังเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางดังกล่าว อีกทั้งในปัจจุบันองคก์รในประเทศไทยทั้งภาครฐัและ

เอกชนได้มีการน าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award - TQA) มาใช้เป็น

มาตรฐานในการพฒันาองคก์ร โดยมีการดดัแปลงใหเ้หมาะสมกบับริบทขององคก์รประเภทต่าง ๆ 

เช่น การพฒันาคณุภาพการบรหิารจดัการภาครฐั (Public Sector Management Quality Award: 

PMQA) ระบบประเมินคุณภาพรฐัวิสาหกิจ (State Enterprise Performance Appraisal: SEPA) 

ก า รพัฒ น าคุณ ภ าพ การศึ กษ าสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ  (Education Criteria for Performance 

Excellence: EdPEx) มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ (Hospital Accreditation : HA) 

โดยหนึ่งในค่านิยมและแนวคิดหลักของเกณฑ์รางวัลคุณภาพ ก็คือ การจัดการเพื่อนวัตกรรม 

(Managing for innovation) ทั้งนี ้จากหนังสือเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปี 2559 – 2560 

(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2558) ได้ให้ค าอธิบายไว้ ดังนี ้ “นวัตกรรม หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงที่ส  าคัญเพื่อปรบัปรุงผลิตภัณฑ ์บริการ และแผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 

และรูปแบบทางธุรกิจขององคก์ร เพื่อสรา้งคุณค่าใหม่ใหแ้ก่ผูม้ีส่วนไดส้่วนเสีย นวตักรรมควรน า

องคก์รไปสู่มิติใหม่ในการด าเนินการ...นวัตกรรมไม่จ ากัดอยู่ในขอบเขตของฝ่ายวิจัยและพัฒนา

เท่านัน้ แต่ยังมีความส าคัญต่อการปฏิบัติการ ระบบงาน และกระบวนการท างานขององคก์รใน  

ทกุ ๆ ดา้น” 

ประเด็นเก่ียวกบันวตักรรมจึงถือเป็นกลยุทธส์  าคญัที่องคก์รน ามาใชพ้ฒันานาองคก์รเพื่อ

ผลกัดันใหเ้กิดการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ ซึ่งเป็นการเพิ่มมลูค่าและสรา้งความพึง

พอใจใหก้บัลกูคา้ โดยการใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างมีประโยชนส์งูสดุเพื่อความมั่งคั่งในการด าเนิน

กิจการ (Peter F. Drucker, 2002) และมีความส าคัญต่อการแข่งขันทางธุรกิจอย่างมากซึ่งไม่ใช่

เป็นเพียงแค่ส่วนเสรมิศกัยภาพขององคก์รเท่านัน้ แต่ถือเป็นความจ าเป็นพืน้ฐานขององคก์รในการ
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อยู่รอด และผลักดันให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน (Shipton, West, Dawson, Birdi, และ 

Patterson, 2006) แต่อย่างไรก็ดี การพฒันาดา้นนวตักรรม หรือเทคโนโลยีเป็นเพียงพืน้ผิวของการ

เปลี่ยนแปลงเท่านัน้ แทจ้ริงแลว้ในกระบวนการพัฒนาหรือการคิดคน้สิ่งใหม่  ๆ ลว้นมีพืน้ฐานมา

จากการพัฒนาคนทั้งสิน้   (สุวิทย ์เมษินทรีย์, 2559) และสิ่งส าคัญที่จะสรา้งความแตกต่างให้

องคก์รประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวไดท้ั้งในระยะสั้นและระยะยาวก็คือ ความสามารถของ

บคุลากร (Drucker, 1999) บุคลากรจึงเป็นสว่นส าคญัในการตดัสินใจและสรา้งสรรคค์วามคิดใหม่

ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดเป็นนวัตกรรมได้ ซึ่งนวัตกรรมที่เกิดขึน้เป็นสินคา้ บริกา ร 

กระบวนการและการปฏิบัติงานนั้นถูกสรา้งขึน้มาจากบุคลากรในองคก์รทั้งสิน้ (Kanter, 1988) 

ดงันัน้จึงสรุปไดว้่า การเกิดนวตักรรมจ าเป็นตอ้งมีผูส้รา้งนวตักรรมซึ่งก็คือ บุคลากรในองคก์ร โดย

องคก์รตอ้งเสรมิสรา้งใหบ้คุลากรมีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน  (องคอ์ร ประจนัเขตต,์ 2557) 

พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Innovative Work Behavior-IWB) ในงานวิจัยนีอ้า้งอิง

ตามนิยามของแจนเซน (Janssen, 2000: 288) เนื่องจากใชค้ าที่ระบุเก่ียวกับบริบทที่ชีเ้ฉพาะถึง

การท างานดังนี ้ พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรม หมายถึง การสรา้งความคิด การแนะน า และการ

ประยุกต์ใช้ความคิดใหม่  ๆ ในงานตามบทบาทหน้าที่  กลุ่มงาน หรือองค์กร เพื่อที่จะให้เกิด

ประโยชนต่์อผลการปฏิบติังานตามบทหนา้ที่ กลุ่มงาน หรือองคก์ร ซึ่งตามค านิยามนีมุ้่งพฤติกรรม

สรา้งนวัตกรรมที่แสดงออกถึงความพยายามส่งมอบผลลัพธ์ใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด โดยได้อธิบายเพิ่มเติมว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานมีลักษณะเป็น

พฤติกรรมที่ซบัซอ้นของ 3 พฤติกรรม โดยเริ่มตน้จาก 1) การสรา้งความคิดและวิธีการใหม่ในการ

แกปั้ญหา (Idea Generation) 2) การน าเสนอความคิดและวิธีการใหม่ของตน (Idea Promotion) 

เพื่อสรา้งความชอบธรรมและใหไ้ดร้บัการสนบัสนนุทัง้จากภายในและภายนอกองคก์ร และสดุทา้ย 

3) การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization) โดยการผลิตต้นแบบ (Prototype) หรือ

แบบจ าลอง (Model) ของนวตักรรมใหส้ามารถสมัผสัหรือเกิดประสบการณไ์ด ้น าไปประยกุตใ์ชใ้น

งานที่รบัผิดชอบ กลุม่งาน หรือทั่วทัง้องคก์รได ้(Kanter, 1988)  

จากสภาพการณต์ามที่กล่าวมา องคก์รต่าง ๆ จึงคาดหวงัใหบุ้คลากรโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

กับกลุ่มผูม้ีศักยภาพสูง (Talent) ซึ่งถือเป็นกุญแจส าคัญสู่การสรา้งนวัตกรรม (Zhang และ Hai 

Wen, 2011) มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรและธุรกิจโดยการมอบหมายงานในลักษณะงาน
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โครงการ (Project based) ที่ เก่ียวข้องกับการคิดค้นนวัตกรรมทั้งในด้านผลิตภัณฑ์และ

กระบวนการท างาน และการให้อิสระในการบริหารจัดการโครงการให้ส  าเร็จตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว ้รวมไปถึงการจัดโครงการประกวดและใหร้างวลันวตักรรมในองคก์ร ซึ่งการด าเนินการ

ในลกัษณะนีถื้อเป็นการส่งเสริมปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มที่เกือ้หนุนใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรม

สรา้งนวตักรรมในงาน ดงัจากงานวิจยัหลายชิน้ที่พบว่า องคก์รที่มีบรรยากาศองคก์รแบบสนบัสนุน

นวตักรรมจะท าใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานมากขึน้ เพราะบรรยากาศองคก์รที่

สนับสนุนนวัตกรรมท าให้บุคลากรมีการรับรูว้่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาในองค์กรจึง

พยายามที่จะแสดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในองคก์รเพื่อตอบสนองความคาดหวงัดงักล่าวของ

อ ง ค์ ก ร  (Balkar, 2 0 1 5 ; Imran, Saeed, Anis-ul-Haq, แ ล ะ  Fatima, 2 0 1 5 ; Shanker, 

Bhanugopan, Van der Heijden, และ Farrell, 2017) ทั้งนีม้ีนักวิจัยที่สนใจศึกษาเก่ียวกับกลไก

การเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคลที่เชื่อมโยงกบับรบิทองคก์รแลว้ส่งผลต่อการสรา้งนวตักรรมของ

บุคลากรโดยมีผูร้่วมวิจัย 781 คนจาก 16 องคก์รในประเทศไตห้วันซึ่งผลการวิจัยพบว่า ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) ซึ่งเป็นศกัยภาพภายในตวับคุคลมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในงานมากกว่าบรรยากาศองคก์รที่สนบัสนุนนวัตกรรม และที่ส  าคญั

คือพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรที่

สนับสนุนนวัตกรรมกับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน (Hsu และ Chen, 2015) จากงานวิจัยนี ้

สามารถอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน 

ในขณะที่บรรยากาศองคก์รที่สนบัสนุนนวตักรรมไม่ไดส้่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม

ในงานแต่ตอ้งส่งผ่านทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงมีขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์รจัดฝึกอบรมเพื่ อพัฒนา

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกใหก้บับคุลากร เนื่องจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกนัน้เป็นสภาวะ (State) ที่

สามารถพัฒนาได ้ (Hsu และ Chen, 2015) อีกทัง้มีงานวิจัยก่อนหนา้นีท้ี่เก็บขอ้มูลกับบุคลากร

จากบริษัทขนาดกลางและใหญ่ในประเทศโปแลนด ์ผลการศึกษาพบว่ามีความสมัพันธ์ทางบวก

ระหว่างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และจากผลวิเคราะหก์าร

ถดถอยพหุคูณ พบว่า องคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  3 จาก 4 องคป์ระกอบ เป็นตัว

ท านายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Wojtczuk-Turek, 2012) ได้แก่  การรับ รู ้

ความสามารถของตน (Self-efficacy) ความหวัง (Hope) และการฟ้ืนคืน (Resilience) ส่วนอีก



 4 
 
งานวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่า องคป์ระกอบทัง้ 4 ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถ

ของตน (self-Efficacy) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) และการฟ้ืนคืน 

(Resilience) สง่ผลทางบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Zhao, Fu and Li, 2012) และอีก

งานวิจัยที่ท าการศึกษากับบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมแฟชั่นในอินเดีย จ านวน 130 คน พบ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดย

ขอ้เสนอแนะจากงานวิจัยระบุว่า ผูจ้ัดการควรด าเนินการเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใน

องคก์รเพื่อเพิ่มการสรา้งนวตักรรมและความคิดสรา้งสรรคใ์หก้บับุคลากร (Jafri, 2012)  

จากขอ้คน้พบของงานวิจัยดังกล่าวแสดงใหเ้ห็นว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมและ

รายองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ทางบวกและส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานซึ่งจาก

งานวิจัยของ Hsu & Chen (2015) ไดอ้ธิบายไวว้่า บุคลากรที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนใน

ระดับสงูจะสามารถรบัความเสี่ยงและรบัผิดชอบงานที่ทา้ทายได ้(Bandura, 1997) ซึ่งงานที่ตอ้ง

เก่ียวขอ้งกบัการคิดคน้นวตักรรมถือเป็นงานทา้ทายอย่างหนึ่ง การมีความสามารถในการฟ้ืนคืนจะ

ช่วยใหม้ีพลงักลบัคืนสู่สภาพปกติหลกัจากที่ตอ้งเผชิญกับความพ่ายแพแ้ละลม้เหลว (Luthans, 

2002) ซึ่งเป็นสภาวะที่บุคลากรตอ้งพบเจอในกระบวนการสรา้งนวัตกรรม เนื่องจากการคิดและ

สรา้งนวัตกรรมนั้นไม่ใช่เรื่องง่ายที่ท าครัง้เดียวแลว้จะส าเร็จหรือไดร้บัการยอมรบั บุคลากรที่มี

ความหวงัจะแสดงออกถึงพลงัในการตัง้เปา้หมาย (Will Power) และพลงัในการคิดหาหนทางไปยงั

เป้าหมายที่ก าหนดได้ (Way Power) ซึ่งพลังทั้งสองนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นในการเดินทางสู่การสรา้ง

นวตักรรม และบคุลากรที่มองโลกในแง่ดีจะมีมมุมองในเชิงบวกต่อผลลพัธท์ี่คาดหวงัไว ้รวมทัง้เชื่อ

ว่าจะประสบความส าเร็จในงานนวัตกรรมตามที่ตั้งเป้าหมายไว ้(Brissette I, Scheier MF, และ 

Carver CS, 2002)  

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) หรือ “PsyCap” จึงถือเป็นทุน

ส าคญัของบุคคลที่สามารถสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้(Competitive advantage) โดย

ค าว่า “ทุน (Capital)” เป็นค าที่ใชก้นัอยู่ในวงการศึกษาและเศรษฐศาสตร ์หมายถึง สิ่งส าคญัหรือ

ทรพัยส์ินที่มีอยู่ (สายสมร เฉลยกิตติ, 2554) โดยที่ผ่านมาความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน มุ่งเนน้ที่

ทุนทางเศรษฐกิจ (Economic Capital) อันเป็นความไดเ้ปรียบที่แสดงให้เห็นว่าคุณมีทรพัยากร

อะไรบา้ง (What you have) เช่น สถานะทางการเงิน สินทรพัยท์ี่จบัตอ้งได ้สิ่งปลกูสรา้ง เครื่องมือ
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อปุกรณ ์และเทคโนโลยีที่ทนัสมัย แต่สิ่งเหล่านีส้ามารถลอกเลียนหรือซือ้หาไดด้ว้ยเงิน ท าใหต้าม

กันทันไดร้วดเร็ว จึงมีการขยายไปให้ความส าคัญกับทุนมนุษย ์(Human Capital) ซึ่งเป็นความ

ได้เปรียบที่แสดงว่าคุณมีความรู้ความสามารถอะไร (What you know) เช่น ประสบการณ ์

การศึกษา ทักษะความรู ้และไอเดียต่าง ๆ เป็นการสั่งสมเฉพาะบุคคลจึงยากที่จะเลียนแบบ 

รวมถึงทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเป็นความไดเ้ปรียบที่สะทอ้นว่าคุณรูจ้ักใครบา้ง (Who 

you know) เก่ียวขอ้งกับความสัมพันธ์ เครือข่าย และเพื่อนที่สามารถช่วยเหลือใหค้ าแนะน าได ้

สุดท้ายคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) ซึ่งเป็นความไดเ้ปรียบที่

แสดงถึงศกัยภาพในตนของบุคคลที่บ่งบอกว่าคณุคือใคร (Who you are) โดยบุคคลรบัรูว้่าตนเอง

มีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ยากใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่มีการวางแผนไวช้ดัเจนดว้ย

พลัง ความมุ่งมั่น และคาดหวังว่าจะมีสิ่งที่ ดีเกิดขึน้กับตนเอง พรอ้มทั้งการรบัมือกับปัญหา 

ตลอดจนการฟ้ืนตัวจากภาวะวิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี (F. Luthans และ 

Youssef, 2004) 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นการพัฒนาสภาวะจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคล โดยมีการ

แสดงออกในลกัษณะดังนี ้คือ 1) มีความเชื่อมั่นในการท างานและใชค้วามพยายามที่จ  าเป็นต่อ

ความส าเร็จในภาระงานที่ทา้ทาย: การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) 2) มีมุมมองใน

เชิงบวกต่อสิ่งที่จะเกิดขึน้ในปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งเชื่อว่าอยู่ภายใต้การควบคุมโดยการ

ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง: การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 3) มีความคิดว่าตนสามารถคิดหา

แนวทางที่จะบรรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการ และมีแรงจูงใจที่จะมุ่งสู่เป้าหมายเพื่อความส าเร็จ :

ความหวัง (Hope) และ 4) เมื่อเผชิญกบัปัญหาและความยากล าบากก็ไม่ลดละและกลบัสู่สภาพ

เดิม หรือมีสภาพที่ ดีกว่าเดิมเพื่ อมุ่ งสู่ความส าเร็จ : การฟ้ืนคืน  (Resilience) (F. Luthans, 

Youssef, และ Avolio, 2007) โดย 4 คุณลกัษณะดังกล่าวสามารถจดัเรียงเป็นค าว่า “HERO” ซึ่ง

ถือเป็นตัวแปรจิตวิทยาเชิงบวกที่พัฒนามาจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) 

และพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก (Positive Organization Behavior: POB) ที่มีคณุสมบติัตามเกณฑ ์

ได้แก่ มีทฤษฎีและงานวิจัยรองรบั สามารถวัดได้ เป็นคุณลักษณะทางจิตวิทยาที่เป็นสภาวะ 

(State-like) คือ สามารถเรียนรูไ้ด ้พฒันาได ้เปลี่ยนแปลงไดต้ามสถานการณ ์และส่งผลต่อทศันะ

คติ พฤติกรรม ผลการปฏิบติังาน และสขุภาวะ (Luthans และ Youssef-Morgan, 2017) ทุนทาง



 6 
 
จิตวิทยาเชิงบวกจึงถือเป็นตัวแปรส าคัญในสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การที่เป็นการ

ประยุกต์ใช้จุดแข็ง จุดเด่น และคุณลักษณะเชิงบวกของทรพัยากรบุคคล (Human Resource 

Strengths) ในการปฏิบติังาน และรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลง รวมทัง้ช่วยใหบ้คุลากรมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างานใหดี้ขึน้ ดงันัน้จึงมี

การศึกษาวิจยัจ านวนมากที่ท าการศึกษาความสมัพันธข์องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรม

การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร เพื่อน าผลการศึกษามาใชว้างแผนพัฒนาบุคลากรใหม้ีทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวก (สายสมร เฉลยกิตติ และ นนัทา สูร้กัษา, 2553)  

ทั้งนีแ้มจ้ะมีงานวิจัยที่ยืนยันความสัมพันธ์และอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน รวมถึงขอ้เสนอแนะจากงานวิจัยที่ระบุว่าองคก์รพัฒนาทุนทาง

จิตวิทยาใหก้ับบุคลากร แต่จากการทบทวนวรรณกรรมยังไม่พบงานวิจัยทัง้ของประเทศไทยและ

ต่างประเทศที่ต่อยอดจากขอ้คน้พบและขอ้เสนอแนะดงักลา่วที่จะมุ่งศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการพฒันา

พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานด้วยการเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกให้กับบุคลากรใน

องคก์ร พบเพียงงานวิจยัที่ทดลองใชโ้ปรแกรมพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น 

การจดัโปรแกรมพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใหก้บัผูป้ฏิบติังานในองคก์รประเทศจีน ส่งผลให้

องคก์รในประเทศจีนมีผลลพัธใ์นการท างานที่ดีขึน้ มีการปรบัปรุงการท างานและไดเ้ปรียบในการ

แข่งขัน (F. Luthans, Avey, และ Patera, 2008) และงานวิจัยที่ศึกษาผลของโปรแกรมฝึกอบรม

ตน้ทุนทางจิตวิทยาที่มีต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง พบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยขอทุนทาง

จิตวิทยา หลงัเขา้ร่วมโปรแกรมฝึกอบรมสูงกว่าก่อนเขา้ร่วมโปรแกรมฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Luthans และเพื่อนร่วมงาน (F. Luthans, 

Avey, Avolio, และ Peterson, 2010; 2006) ที่ศึกษาเก่ียวกับการจัดโปรแกรมพัฒนาทุนทาง

จิตวิทยาระยะสัน้ใหก้บับุคลากรที่อธิบายไวว้่า การที่ผูร้ว่มวิจยัมีคะแนนของทุนทางจิตวิทยาสงูขึน้

หลงัจากเขา้ร่วมฝึกอบรมอาจเป็นเพราะ ผูร้่วมวิจยัไดส้  ารวจตนเองและแสดงออกในทางบวก ได้

เรียนรูแ้นวคิดและเทคนิคการพัฒนาทุนทางจิตวิทยา นอกจากนีก้ิจกรรมต่าง ๆ ในโปรแกรมได้

บูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่มีความน่าเชื่อถือและมีผลการศึกษารองรบั นอกจากนีก้ิจกรรม   

ต่าง ๆ ยงัเอือ้ใหพ้วกเขาเขา้ใจเก่ียวกับและเกิดการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาอย่างต่อเนื่อง อีกทัง้ยัง
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พบว่า ทนุทางจิตวิทยามีความสมัพนัธท์างบวกกบัการเห็นคณุค่าในตนเอง (Self-esteem) อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (สณิุสา คินทรกัษ ์และคณะ, 2015)  

จากการทบทวนวรรณกรรมดงัที่กล่าวมาสะทอ้นใหเ้ห็นว่า งานวิจยัส่วนใหญ่ยังมุ่งศึกษา

เก่ียวกับความสัมพันธ์และผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมากกว่าการพัฒนา รูปแบบการ

เสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกให้กับบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งยังไม่มี

งานวิจัยทั้งของประเทศไทยและต่างประเทศที่มุ่งศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาพฤติกรรมสรา้ง

นวตักรรมในงานดว้ยการเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใหก้บับคุลากรในองคก์ร ซึ่งพฤติกรรม

สรา้งนวตักรรมในงานถือเป็นพฤติกรรมที่จ  าเป็นต่อองคก์รที่มุ่งสู่การเป็นองคก์ร 4.0 ตามนโยบาย

ประเทศไทย 4.0 ดงัเช่น องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่มีความส าคญัในดา้นสาธารณูปโภคพืน้ฐาน

ของประเทศไทย มีหนา้ที่บริการจ าหน่ายไฟฟ้าแก่ประชาชนในส่วนภูมิภาคทุกจงัหวัดทั่ วประเทศ

ไทย ยกเวน้จังหวัดกรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ องค์กรให้ความส าคัญกับการ

บริหารจัดการนวัตกรรม และน านวัตกรรมมาเป็นปัจจัยขับเคลื่อนในการด าเนินธุรกิจ โดย

สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และผลักดันการน านวัตกรรม ทั้งในส่วนของนวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ (Process 

Innovation) และนวัตกรรมแนวคิดธุ รกิ จ ใหม่  (New Business Model) ให้ เข้า ไปอยู่ ทุ ก

กระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ 

รวมทัง้สนบัสนุนใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวัตกรรม โดยองคก์รแห่งนีไ้ดม้ีการปรบัโครงสรา้งองคก์รและ

กลยทุธใ์นการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณปั์จจุบนั มุ่งมั่นใหบ้รกิารพลงังานไฟฟ้าอย่าง

มีประสิทธิภาพควบคู่กับการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมและ

สิ่งแวดลอ้ม เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด ทั้งดา้นคุณภาพ

และบริการ ส่งเสริมการน านวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัล  และพลังงานทดแทนมาใช้เพิ่ ม

ประสิทธิภาพการท างานและสนบัสนนุธุรกิจใหม่  

อย่างไรก็ดี ถึงแมว้่าองคก์รจะมีแผนการพฒันาศกัยภาพทางดา้นเทคนิคเพื่อรองรบักบัการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและธุรกิจใหม่ใหก้ับบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงแลว้ แต่จากการศึกษา

ขอ้มลูเบือ้งตน้พบว่า ยงัไม่มีการพฒันาในดา้นเสรมิสรา้งคณุลกัษณะทางบวกภายในตวัของบคุคล 

โดยเฉพาะทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) ซึ่งเป็นความไดเ้ปรียบที่
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แสดงถึงศักยภาพในตนของบุคคลที่รบัรูว้่าตนเองมีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ยากให้

ส  าเร็จตามเปา้หมายที่มีการวางแผนไวช้ดัเจนดว้ยพลงั ความมุ่งมั่น และคาดหวงัว่าจะมีสิ่งที่ดีเกิด

ขึน้กับตนเอง พร้อมทั้งการรับมือกับปัญหา ตลอดจนการฟ้ืนตัวจากภาวะวิกฤตหรือการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี (F. Luthans และ Youssef, 2004) และส่งผลให้บุคลากรมี

พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานที่แสดงออกถึงการสรา้งความคิด การแนะน า และการประยุกตใ์ช้

ความคิดใหม่ ๆ ในงานตามบทบาทหนา้ที่ กลุ่มงาน หรือองคก์ร เพื่อที่จะใหเ้กิดประโยชนต่์อผล

การปฏิบติังานตามบทหนา้ที่ กลุม่งาน หรือองคก์ร (Janssen, 2000) 

ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าข้อมูลที่ค้นพบ ณ เวลานีม้ีเพียงองค์ความรูท้ี่ยืนยันว่า ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกมีความสมัพันธ์ทางบวกและส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน แต่ยังมี

ช่องว่างของความรู ้(Gap of Knowledge) ในทางปฏิบติัที่ว่า การพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม

ในงานบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกควรเป็นอย่างไร การเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกเชื่อมโยงกับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมอย่างไร ดังนั้นผูว้ิจัยจึงมีเป้าหมายที่จะเพิ่มเติมองค์

ความรูใ้นทางปฏิบัติ (How to) โดยการท าวิจัยที่มุ่งศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาพฤติกรรมสรา้ง

นวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิด   

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และสงัเคราะหอ์อกมาเป็นรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน

งานที่เหมาะสมกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูและบริบทขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถน ารูปแบบ

การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานไปขยายผลกับบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงให้สามารถ

สรา้งสรรคผ์ลงานเชิงนวตักรรมที่เป็นประโยชนต่์อการท างานของตน กลุม่งาน หรือองคก์รไดต่้อไป 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวตัถปุระสงคข์องการวิจยัไว ้3 ประการ ดงันี ้

1. เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ี
ศกัยภาพสงูผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
ของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

3. เพื่อสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของ
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีเหมาะสมกบับริบทองคก์ร 
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ความส าคัญของการวิจัย 

ผูว้ิจยัคาดหวงัว่าผลการวิจยันีจ้ะก่อใหเ้กิดประโยชนใ์น 2 ประเด็น ดงันี ้

1. ประโยชนใ์นเชิงวิชาการ คือ ไดอ้งคค์วามรูเ้ก่ียวกบัการพฒันาพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิด
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

2. ประโยชนเ์ชิงปฏิบติั คือ 
2.1 ไดผ้ลงานเชิงนวตักรรมที่เป็นประโยชนต่์อการท างานของบคุคล กลุ่มงาน 

หรือองคก์ร 
2.2 ไดรู้ปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ี

ศกัยภาพสงูที่องคก์รสามารถน าไปขยายผลไดต่้อไป 
ขอบเขตของการวิจัย 

ผูว้ิจัยระบุขอบเขตของงานวิจัยนี ้แบ่งออกเป็น ขอบเขตด้านเนือ้หา ขอบเขตด้านพืน้ที่ 

ขอบเขตดา้นผูร้ว่มวิจยั และขอบเขตดา้นระเบียบวิธีวิจยั ดงันี ้

ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การวิจยันีมุ้่งเนน้การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูง

ผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยการศึกษาและ

วิเคราะหส์ภาพปัจจุบนั ปัญหาอปุสรรค และบริบทที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน

ของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง การพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของ

บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู และสงัเคราะหเ์ป็นรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานที่

เหมาะสมกบับคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูและบรบิทขององคก์ร 

ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
การวิจัยนีม้ีพื ้นที่วิจัยเป็นองค์กรรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่สมัครใจเข้าร่วมเป็นองค์กรที่มี

ความส าคัญในด้านสาธารณูปโภคพื ้นฐานของประเทศไทย มีหน้าที่บริการจ าหน่ายไฟฟ้าแก่

ประชาชนในส่วนภูมิภาคทุกจงัหวดัทั่วประเทศไทย ยกเวน้จังหวดักรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ

สมุทรปราการ องคก์รใหค้วามส าคัญกับการบริหารจัดการนวัตกรรม และน านวัตกรรมมาเป็น

ปัจจัยขับเคลื่อนในการด าเนินธุรกิจ โดยสนับสนุนใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละผลักดันการน า

นวัตกรรม ทั้งในส่วนของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service Innovation) 
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นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) และนวัตกรรมแนวคิดธุรกิจใหม่ (New Business 

Model) ให้เข้าไปอยู่ทุกกระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ รวมทัง้สนบัสนนุใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน

งานจึงมีความส าคญัที่จะช่วยขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไวไ้ด ้อีกทัง้เมื่อผูว้ิจยัลง

พืน้ที่และสอบถามความตอ้งการจ าเป็นก็ไดร้บัการตอบรบัจากผูบ้รหิารและผูท้ี่เก่ียวขอ้งว่าตอ้งการ

พฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานใหก้ับกลุ่มบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูเพื่อช่วยขบัเคลื่อนงาน

ดา้นนวตักรรมใหก้บัองคก์รต่อไป  

ขอบเขตด้านผู้ร่วมวิจัย 
การวิจยันีด้  าเนินการบนพืน้ฐานความสมคัรใจของบุคลากรในองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง

ซึ่งถือเป็นผู้ร่วมวิจัยที่ส  าคัญในการให้ข้อมูลและร่วมกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการตาม

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั ประกอบดว้ย 

1. ผู้ ให้ ข้อ มู ล  (Key informants) ใน ขั้ น ก า รวิ นิ จ ฉั ย อ งค์ก ร  (Diagnosis) 
ประกอบดว้ย 1) ผูส้่งเสริมการสรา้งนวัตกรรมซึ่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงจ านวน 4 คน จากสายงาน
ยุทธศาสตร ์สายงานวางแผนและพฒันาระบบไฟฟ้า สายงานธุรกิจ และสายงานทรพัยากรบุคคล 
2) ผู้บริหารดา้นทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง 
จ านวน 2 คน 3) เจา้หนา้ที่ดา้นงานนวตักรรม จ านวน 8 คน 4) บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู จ านวน 23 
คน และ 5 ) บุคลากรตน้แบบผูส้รา้งผลงานนวตักรรมในองคก์ร จ านวน 2 คน มีบทบาทในการให้
ขอ้มูลเก่ียวกับความคาดหวังต่อบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจัยสนับสนุนให้
เกิดการพัฒนานวัตกรรม ปัจจัยส าคัญที่บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงควรได้รบัการสนับสนุนหรือ
จ าเป็นต้องพัฒนาเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน และคุณสมบัติ/คุณลักษณะที่
ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม 

2. ผูร้่วมวิจัยปฏิบัติการ (Participants) ประกอบด้วย บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง 
จ านวน 23 คน และเจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู จาก
หน่วยงานดา้นหน่วยงานดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคล (HRD) จ านวน 3 คน และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) จ านวน 3 คน มีบทบาทในการร่วมการวางแผนปฏิบัติการ (Action 
Planning) การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) การประเมินผล (Evaluating) และการระบุการ
เรียนรู ้(Specifying Learning) สะทอ้นคิดจากการปฏิบติั รวมทัง้ใหข้อ้เสนอแนะในการสังเคราะห์
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รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานที่เหมาะสมกับบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงและ
บรบิทขององคก์ร 

ขอบเขตด้านระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจยันี ้ผูว้ิจยัด าเนินการดว้ยการวิจัยเชิงปฏิบติัการ (Action Research) ที่อา้งอิงตาม

แนวคิดของ Gerald Susman (1983) ซึ่งประกอบดว้ยกระบวนการวิจยั 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนที่ 1: การวินิจฉัย (Diagnosing) ด าเนินการศึกษาและวิเคราะห์สภาพ
ปัจจบุนั ปัญหาอปุสรรค และบริบทที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ี
ศักยภาพสูง เพื่ อให้ผู ้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยเกิดความเข้าใจตรงกัน แล้วน าไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการวางแผนปฏิบติัการต่อไป 

ขั้นตอนที่  2: การวางแผนปฏิบั ติการ (Action Planning) ด าเนินวางแผน
ปฏิบัติการ โดยใชข้อ้มูลจากการวินิจฉัย และขอ้มูลต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งมาประกอบ โดยผูว้ิจัยท า
หนา้ที่เป็นกระบวนกร (Facilitator) เพื่อใหไ้ดแ้ผนปฏิบัติการที่เป็นขอ้สรุปร่วมกันส าหรบัน าไปลง
มือปฏิบติัจรงิ 

ขั้นตอนที่  3: การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) ด าเนินการลงมือปฏิบัติตาม
แผนงานที่ก าหนดไวอ้ย่างระมัดระวังและควบคุมใหเ้ป็นไปตามที่ระบุไวใ้นแผน อย่างไรก็ตามใน
ความเป็นจริงการปฏิบติัตามแผนที่ก าหนดไวม้ีโอกาสแปรเปลี่ยนไปตามเงื่อนไขและขอ้จ ากดัของ
สภาวการณเ์วลานัน้ซึ่งผูว้ิจยัตอ้งมีความสามารถในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้

ขัน้ตอนที่ 4: การประเมินผล (Evaluating) ด าเนินการประเมินผลและตรวจสอบ
ขอ้มูลที่ไดจ้ากการรวบรวมดว้ยวิธีการต่าง ๆ ระหว่างการลงมือปฏิบติัตามแผนงานว่าไดผ้ลลพัธ์
ตามที่คาดหวงัไวห้รือไม่ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูส าหรบัการปรบัปรุงและวางแผนการปฏิบติัต่อไป 

ขัน้ตอนที่ 5: การระบุการเรียนรู ้(Specifying Learning) ด าเนินการระบุขอ้คน้พบ
ที่ไดจ้ากการเรียนรูใ้นการสรา้งการเปลี่ยนแปลง แล้วสังเคราะหเ์ป็นชุดความรูท้ี่สามารถน าไป
ประยกุตใ์ชแ้ละขยายผลในองคก์รได ้ 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. พฤติ กรรมส ร้างนวัตกรรมในงาน  (Innovative Work Behavior) หมายถึ ง 

พฤติกรรมของบุคลากรที่เก่ียวขอ้งกับการสรา้งความคิด การเสนอความคิด และการประยุกตใ์ช้

ความคิดใหม่ในบริบทงานซึ่งมีแนวโนม้ที่จะแกไ้ขปัญหาหรือพัฒนางานของตนเอง กลุ่มงาน หรือ

องคก์รได ้ประกอบดว้ย 3 พฤติกรรม ดงันี ้
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1.1 การสร้างความคิด (Idea generation) หมายถึง การสรา้งความคิดที่แปลก
ใหม่ และมีประโยชนเ์ก่ียวกบัวิธีการท างาน เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่เพื่อปรบัปรุงการท างาน และ
การสรา้งวิธีแกปั้ญหาแบบใหม่ได ้ๆ ซึ่งพฤติกรรมนีจ้ะเริ่มจากการที่บุคคลรบัรูปั้ญหาเก่ียวกบังาน
ในดา้นต่าง ๆ แลว้พยายามหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

1.2 การน าเสนอความคิด (Idea promotion) หมายถึง การน าเสนอความคิด
เพื่อระดมก าลงัสนับสนุน การแสวงหาความเห็นชอบ และการท าใหส้มาชิกในองคก์รกระตือรือรน้
ในความคิดเชิงนวตักรรม 

1.3 การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea realization) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ความคิดเชิงนวตักรรมไปสู่การประยุกตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน ์การแนะน าแนวคิดเชิงนวตักรรมไปใช้
ในการท างานอย่างเป็นระบบ และการประเมินประโยชนข์องความคิดเชิงนวตักรรม ท าใหค้วามคิด
เชิงนวตักรรมที่เป็นรูปธรรมสามารถสมัผสัหรืออธิบายไดอ้ย่างเห็นภาพ 

2. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: PsyCap) หมายถึง 

สภาวะของจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคลซึ่งเป็นศกัยภาพในตนของบุคคลโดยที่บุคคลรบัรูว้่าตนเองมี

ความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ยากใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่มีการวางแผนไวช้ัดเจนดว้ย

พลัง ความมุ่งมั่น และคาดหวังว่าจะมีสิ่งที่ ดีเกิดขึน้กับตนเอง พรอ้มทั้งการรบัมือกับปัญหา 

ตลอดจนการฟ้ืนตัวจากภาวะวิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ประกอบดว้ย 4 

คณุลกัษณะ ดงันี ้

2.1 ความหวัง (Hope) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจทางบวก 
มุ่งมั่นไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว ้ดว้ยพลงัและความตัง้ใจจรงิ โดยมีการก าหนดแนวทางและมีทางเลือก
ไปสูเ่ปา้หมาย รูส้กึมีชีวิตชีวาในสิ่งที่ท า เมื่อจ าเป็นก็จะปรบัแนวทางเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

2.2 การรับรู้ความสามารถของตน (self-Efficacy) หมายถึง คณุลกัษณะของ
บุคคลที่มีความเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได ้มีความมั่นใจในความรู ้ความสามารถ 
และทักษะของตน เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จจากการท าสิ่งที่ทา้ทาย และถึงแมผ้ลจะไม่เป็นไป
ตามที่ตอ้งการ บุคคลนั้นก็จะเพียรพยายาม และยืนยันที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นต่อไป รวมถึงมี
ความสามารถในการสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 

2.3 การฟ้ืนคืน (Resilience) หมายถึง คณุลกัษณะ/ความสามารถของบคุคลที่
จะฟ้ืนตัวจากความยากล าบาก ภาวะกดดัน ความขัดแยง้ และความลม้เหลว มีความเป็นตัวของ
ตวัเองมีหนทางที่จะจดัการกบัสถานการณท์ี่แตกต่างอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.4 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มี
ความคิด/มมุมองทางบวกในการอธิบายเหตกุารณต่์าง ๆ เชื่อว่าจะมีสิ่งที่ดีเกิดขึน้ อนาคตที่ดีสรา้ง
ขึน้มาได้ด้วยตนเอง การมองโลกในแง่ดีไม่เฉพาะแค่การมองสิ่งแวดล้อมภายนอกเท่านั้น แต่
รวมถึงการมองตวัเอง อีกทัง้มองเห็นคณุค่าและศกัดิศ์รีของผูอ่ื้น 

3. รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน หมายถึง แนวปฏิบติัของการ

บริหารและพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงให้แสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน  ซึ่ง

ประกอบด้วย การสรา้งความคิด (Idea Generation) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) 

และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ (Idea Realization) บนฐานแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก เพื่อให้

เกิดเป็นผลงานนวัตกรรมซึ่งอาจเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service 

Innovation) นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) หรือนวตักรรมแนวคิดธุรกิจใหม่ (New 

Business Model) 

4. บุคลากรผู้มีศักยภาพสูง (Talent) หมายถึง บุคลากรขององคก์รที่มีรายชื่อระบุให้

เป็นกลุ่มผูม้ีศักยภาพสูงตามหลกัเกณฑท์ี่องคก์รก าหนดไว้ ไดแ้ก่ อายุไม่เกิน 40 ปี อายุงาน 5 ปี

ขึน้ไป ผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีมากขึน้ไปติดต่อกนั 3 ปี 

5. การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) หมายถึง กระบวนการวิจัยที่ใชพ้ัฒนา

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของบุคลากรบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ซึ่ งประกอบด้วย

กระบวนการวิจัย 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การวินิจฉัย 2) การวางแผนปฏิบัติการ 3) การลงมือปฏิบัติ         

4) การประเมินผล และ 5) การระบกุารเรียนรู ้



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง          

ผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาแนวคิด

ทฤษฎี ทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยน ามาเรียบเรียงและน าเสนอตามล าดบัดงันี ้

ตอนที่ 1 พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.1 ความหมายของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.2 ความเป็นมาของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.3 องคป์ระกอบของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.4 การวดัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ตอนที่ 2 ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
2.1 ความหมายของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
2.2 ความเป็นมาของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
2.3 องคป์ระกอบของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
2.4 คณุลกัษณะของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
2.5 การวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ตอนที่ 3 การพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
3.1 แนวคิดการพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ตอนที่ 4 การวิจยัเชิงปฏิบติัการ 
4.1 ความหมายของการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 
4.2 แนวคิดเก่ียวกบัการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 
4.3 กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 

ตอนที่ 5 การเรียนรูเ้ชิงประสบการณ ์
5.1 แนวคิดการเรียนรูเ้ชิงประสบการณ ์
5.2 แนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน 
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ตอนที่ 6 การเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 
6.1 ความหมายของการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 
6.2 ทฤษฎีการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 
6.3 แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีการเรียนรูข้องผูใ้หญ่และการพัฒนาบุคลากรใน

องคก์ร 
ตอนที่ 7 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตอนที ่1 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 

พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Innovative Work Behavior) เป็นการศกึษาที่เก่ียวเนื่อง

กบัการศึกษาเรื่องนวัตกรรม โดยมุ่งเนน้ที่พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกในเชิงริเริ่ม สรา้งสรรค ์

และการน าความคิดไปใชใ้หเ้กิดประโยชน ์(Scott และ Bruce, 1994) ซึ่งการศึกษาในงานวิจยันีจ้ะ

ศึกษาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานจากบุคลากรองคก์ร เพื่อหาความเชื่อมโยงของพฤติกรรมสู่

ผลลพัธใ์นการท างานจรงิ 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ความหมายพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน มีนักวิจัยใหน้ิยามไวห้ลายท่าน ซึ่ง

การศึกษาที่เริ่มจากเรื่อง นวัตกรรม การสรา้งสรรค ์แลว้จึงศึกษาไปที่ระดับของพฤติกรรม ดังที่ 
Kanter (1988) ศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคคลในการมีส่วนร่วมในกระบวนการสรา้ง
นวัตกรรม และให้ความหมายว่า พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน คือ พฤติกรรมที่ก่อให้เกิด
นวตักรรม ผ่านกระบวนการทางความคิด และปฏิบติั ในลกัษณะพฤติกรรมย่อยที่ต่อเนื่องกันจาก
การสรา้งความคิด การสนบัสนุนความคิด และการท าใหค้วามคิดเป็นจริง ต่อมา West และ Farr 
(1989) ท าการศึกษาปัจจัยน าเขา้ของกระบวนการสรา้งคุณค่าในองคก์ร เนน้ที่บุคคล กลุ่ม และ
ระดบัองคก์ร ใหค้วามหมายของ พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานว่า เป็นการน าเสนอความคิดและ
ลงมือท าใหเ้กิดขึน้จริงและก่อใหเ้กิดประโยชน ์จากงานวิจัยในช่วงระยะเวลานัน้ ท าใหม้ีผูศ้ึกษา
เก่ียวกับกระบวนการสรา้งนวัตกรรมอีกหลายท่าน ซึ่งใหค้วามหมายในลักษณะที่ครอบคลุมทั้ง
กระบวนการคิดและปฏิบัติ ตามที่  Scott และ Bruce (1994) ให้ความหมายพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในงานว่า เป็นกระบวนการหลากหลายขั้นตอนในการคน้หา พัฒนาความคิดใหม่เพื่อ
น ามาใชใ้นการแกปั้ญหาในสถานการณ์ปัจจุบนั Janssen (2000) ใหค้วามหมายพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงานว่าคือ การที่บุคคลสรา้งผลลพัธ์ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชนต่์อองคก์รอย่างตัง้ใจและ
พยายาม George และ Zhou (2001) ให้ความหมายพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานว่า เป็น
ผลลพัธข์องปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัสถานการณ ์ก่อใหเ้กิดแนวคิดที่สามารถสรา้งผลลพัธใ์หม่
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และมีประโยชน ์ และในงานวิจัยของ De Jong และ Den Hartog (2010) ซึ่งศึกษางานวิจัยก่อน
หน้าเพื่อบูณาการความรูเ้ก่ียวกับพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรในงาน ใหค้วามหมายพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมในงานว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายหลักในการริเริ่มสิ่งใหม่ ที่
ก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อการพฒันาสินคา้ บรกิารและกระบวนการท างาน 

ในส่วนของงานวิจัยภายในประเทศไทย มีผูศ้ึกษาเรื่องพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรม
ในงาน เก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และเป็นงานวิจยัที่ศึกษาจากทัง้
องคก์รภาครฐัและภาคเอกชน โดยตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัเชิงสาเหตพุหุระดบัที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมระดบับคุล และระดบักลุ่มงานเพื่อสรา้งนวตักรรมผลิตภณัฑ์
ในบริษัทเอกชนของไทย ให้ความหมายพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานว่า การแสดงออกถึง
กระบวน การคิด น าเสนอความคิด และผลกัดันความคิดที่มีประโยชนแ์ละแปลกใหม่ ที่เก่ียวกับ
งานที่ตนได้รับมอบหมาย ให้กับหน่วยงานหรือองค์กรได้ใช้ประโยชน์ต่อไป  ในปีเดียวกันนั้น    
นาฎวดี จ าปาดี (2554) ศึกษาเรื่อง การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง รูปแบบการคิดสรา้งสรรค ์
และปัจจยัส่วนบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรค์นวตักรรม ใหค้วามหมายของพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงานว่า เป็นกลุ่มของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกถึงการริเริ่มแนวคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์
ใหม่ บริการใหม่ กระบวนการใหม่หรือวิธีการท างานใหม่ ซึ่งหมายรวมไปถึง การปรบัปรุงสิ่งที่มีอยู่
เดิมใหแ้ตกต่างไป เพื่อใหเ้กิดประโยชนต่์อการท างานและองคก์ร โดยพิจารณาตัง้แต่ความสามารถ
ในการแสวงหาโอกาสในการพัฒนา การคิดหาแนวทางหรือวิธีการเพื่อพฒันา การริเริ่มพฒันาโดย
การแสดงออกถึงการเป็นผู้น าหรือผู้ริเริ่ม จนกระทั่ งการประยุกต์ใช้สิ่งที่ ได้พัฒนาขึน้ ต่อมา 
ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ์, นพพร ศรีวรวิไล และ อดิศร ณ อบุล (2554) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัดา้นการจดัการ
นวัตกรรมขององค์กรธุรกิจที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ให้
ความหมายของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานว่า พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายโดยตรง 
ในการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ และการแนะน าความคิดใหม่ที่เป็นประโยชนต่์อการผลิตสินคา้ บริการ และ
กระบวนการท างานใหม่ อย่างมีเป้าหมาย  และยังพบนิยามในท านองเดียวกับในงานวิจัยของ
สขุุมาล เกิดนอก (2559) ซึ่งศึกษาเรื่อง อิทธิพลปัจจยัพหุระดบัของวิธีปฏิบติัดา้นทรพัยากรมนุษย์
ต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ซึ่งใหค้วามหมายพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานว่า เป็นการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ขึน้อยู่กับความพยายามและความตั้งใจของ
พนกังานที่เป็นกระบวนการในการริเริ่มและการสรา้งแนวคิดใหม่  ๆ การน าเสนอความคิดและการ
ประยุกตแ์นวคิดใหม่และการน ามาปฏิบติัใหเ้ป็นจริง โดยมีจุดมุ่งหมายในการสร้างผลลพัธใ์หม่ ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน ทั้งการปรบัปรุง พัฒนาและสรา้งสรรค์กระบวนการท างาน การ
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บริการ การผลิต เพื่อใหเ้กิดมูลค่าหรือประโยชนโ์ดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานทัง้ในระดบับคุคล กลุม่หรือองคก์รได ้

นอกจากนัน้ยังมีงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ส่งผลถึงพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานของสมนึก เพชรช่วย และสมเดช สิทธิ์พงคพ์ิทยา (2560) ซึ่งศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง การจดัการความรู ้องคก์รแห่งการเรียนรู ้และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
ใหค้วามหมายพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานว่า เป็นชุดกิจกรรมการสรา้งสรรคค์วามคิดใหม่ ๆ 
ในระดบับุคคล กลุ่มบุคคล และระดบัองคก์ร ส่งผลต่อการน าไปปรบัใชใ้นกระบวนการท างานดว้ย
วิธีการใหม่ ๆ ที่เป็นความตัง้ใจของบคุคลใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมายสดุทา้ยขององคก์ร 

จากนิยามดังกล่าวข้างต้น ในงานวิจัยนี ้เลือกอ้างอิงตามนิยามของแจนเซน 
(Janssen, 2000) เป็นหลกั เนื่องจากใชค้ าที่ระบุเก่ียวกบับริบทที่ชีเ้ฉพาะถึงการท างาน จึงสรุปได้
ว่า การสรา้งความคิด การแนะน า และการประยุกตใ์ชค้วามคิดใหม่  ๆ ในงานตามบทบาทหนา้ที่ 
กลุ่มงาน หรือองคก์ร เพื่อที่จะใหเ้กิดประโยชนต่์อผลการปฏิบติังานตามบทหนา้ที่ กลุ่มงาน หรือ
องค์กร ซึ่งตามค านิยามนี ้มุ่งพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมที่แสดงออกถึงความพยายามส่งมอบ
ผลลพัธใ์หม่ที่ไม่เคยมีมาก่อนเพื่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ  

1.2 ความเป็นมาของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
นวัตกรรมเป็นผลลพัธท์ี่เกิดจากกระบวนการสรา้ง เริ่มตน้จากการสรา้งความคิด

ในลักษณะที่เก่ียวขอ้งกับความคิดสรา้งสรรค์ (Mumford และ Gustafson, 1988) โดยความคิด
สรา้งสรรคเ์ป็นผลจากความรูค้วามเขา้ใจ และการรูคิ้ด แต่ไม่รวมถึงการกระท า ซึ่งในส่วนของการ
กระท านัน้เมื่อรวมกนัเป็นกระบวนการที่สมัพนัธก์ันกับความคิด เช่น การระบุปัญหา คน้หาขอ้มูล 
ถอดรหสั สรา้งแนวคิด และสรา้งทางเลือก เรียกไดว้่าเป็นพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Reiter-
Palmon และ Illies, 2004) และจากนิยามของพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน จึงแสดงใหเ้ห็น
ความเป็นมาของการศึกษาเรื่องพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ซึ่งเริ่มจากงานวิจัยของ Kanter 
(1988) ที่กล่าวถึงล าดบัขัน้ของนวตักรรม ในงานวิจัยต่อมาของนักวิชาการหลายท่านจึงศึกษาถึง
สิ่งที่ก่อใหเ้กิดนวตักรรม และชีใ้หเ้ห็นในระดบับุคคลอนัประกอบดว้ยความคิดรเิริ่ม การปฏิบติัหรือ
พัฒนาตามแนวคิด เพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม่หรือสิ่งมีประโยชน์ (J. De Jong และ Den Hartog, 
2008; Janssen, 2000; Kleysen และ Street, 2001; Krause, 2004; Scott และ R.A. Bruce., 
1994; West และ Farr, 1989) นั่นจึงเป็นที่มาของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ซึ่งเป็นการรวม
องค์ประกอบของพฤติกรรมที่แสดงออก เพื่อการสรา้งนวัตกรรม โดยเริ่มตั้งแต่การมีความคิด
สรา้งสรรคท์ี่สั่งสมมาจากประสบการณ์ รวมทัง้ที่เกิดจากการเรียนรู ้เพื่อสรา้งรูปแบบใหม่  ๆ เกิด
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การน าความคิดเหล่านั้นมาสรา้งผลิตภัณฑใ์หม่ บริการใหม่ กระบวนการหรือวิธีการท างานใหม่ 
เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กร (Anderson และ King N., 1993; Kleysen และ Street, 2001; 
Scott และ R.A. Bruce., 1994) 

1.3 องคป์ระกอบของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
จากที่มาของพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานในหัวขอ้ขา้งตน้ แสดงให้เห็นว่า

พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานมีศึกษาใน 2 ส่วนที่เก่ียวขอ้งกัน คือ ความคิดสรา้งสรรค ์และ
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (J. De Jong และ Den Hartog, 2008) ซึ่งแสดงใหเ้ห็นส่วนของ
กระบวนการคิด และกระบวนการปฏิบัติให้เกิดผล ต่อเนื่องกันเป็นพฤติกรรมโดยรวม หาก
เทียบเคียงแลว้ความคิดสรา้งสรรคคื์อการคิดริเริ่มแนวความคิดใหม่  ๆ จากการรวบรวมความคิด
และประยุกต์ให้เกิดสิ่งใหม่  ๆ (Cohen และ Levinthal, 1990) ความคิดสรา้งสรรค์จึงเป็นส่วน
ส าคญัที่ท าใหเ้กิดนวตักรรม (Amabile, 1996) ในขณะที่นวตักรรมก็ไม่ใช่การสรา้งสิ่งใหม่ ๆ เพียง
อย่างเดียว แต่ยังรวมถึงการยอมรับความคิดใหม่  ๆ ด้วย (Yuan & Woodman, 2010) ด้วย
กระบวนการต่อเนื่องกันนี ้ พบว่า พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน เกิดขึน้เป็นล าดับขั้นเป็น
พฤติกรรมต่อเนื่องกัน สามารถแบ่งเป็นขั้นหรือเรียกว่าองค์ประกอบได้ 3 (Kanter, 1988; 
Janssen, 2000) คือ 

1) การสรา้งความคิด (Idea Generation) เป็นการสรา้งแนวคิดใหม่ วิธีการใหม่
ซึ่งเป็นได้ทั้งเก่ียวกับผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการ โดยมุ่งเน้นใหเ้กิดการปรบัปรุงพัฒนา 
หรือแกไ้ขปัญหาที่มีอยู่ 

2) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) เป็นการน าความคิดที่สรา้งขึน้มานัน้ 
น าเสนอต่อผูท้ี่เก่ียวขอ้ง หรือผูท้ี่น่าจะเป็นแนวรว่ม ใหก้ารสนบัสนุน โดยสรา้งความเขา้ใจเห็นภาพ
ร่วมกัน เห็นความเป็นไปไดแ้ละประโยชนท์ี่จะเกิดขึน้ อีกทัง้ยงัช่วยสรา้งความมั่นใจต่อผลลพัธว์่า
จะน าไปสูส่ิ่งที่ดีขึน้หรือเกิดผลลพัธใ์นทางที่ดี 

3) การท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea Realization) คือ การท าใหเ้กิดนวตักรรมขึน้
จริง โดยการผลิตตน้แบบหรือแบบจ าลอง ใหส้ามารถน ามาทดสอบไดจ้ริง ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบ
ผลิตภณัฑ ์หรือกระบวนการ 

1.4 การวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
การวดัพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานมีหลายแนวคิด แบ่งเป็นมิติย่อยได ้1 - 5 

มิติ แตกต่างกันไปตามผูว้ิจัย ซึ่ง De Spiegelaere และคณะ (2012) ไดศ้ึกษากรอบแนวคิด และ
การวัดพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน จากงานวิจัยก่อนหนา้ตัง้แต่ปี 1994 ถึงปี 2012 รวม 
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26 งานวิจัย โดยในส่วนของการวดัเป็นการเก็บขอ้มลูที่มีหลายรูปแบบเช่นกัน คือ การรายงานผล
ดว้ยตนเอง (Self-report) การรายงานผลโดยหัวหนา้ (Supervisor report) การประเมินโดยเพื่อน
รว่มงาน (Peer report) และการรายงานผลโดยผูส้งัเกตการณห์รือผูเ้ชี่ยวชาญ (Observer/Expert 
report) ทั้งนีแ้บบวัดของ Scott และ Bruce (1994) ถือเป็นแบบวัดในยุคต้นของการศึกษาเรื่อง
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน มีค่าความเชื่อมั่นของ Cronbach เท่ากบั 0.89 ไดร้บัความสนใจ
น าไปปรบัใชใ้นการวิจยัอ่ืนอีกมากมาย รวมถึงงานวิจยัของ Janssen (2000) ที่ใชแ้บบวดัที่อิงจาก
แบบวัดของ Scott และ Bruce (1994) แบ่งองค์ประกอบตามแนวคิดของ Kanter (1988) คือ      
1) การสรา้งความคิด (Idea Generation)  2) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) และ      
3) การท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea Realization)  ด าเนินการเก็บขอ้มูลจากการรายงานผลดว้ย
ตนเอง และการรายงานผลโดยหัวหนา้ ซึ่งผลการวิจยัของ Janssen พบว่า แบบวดัที่ใชม้ีค่าความ
เชื่อมั่นของ Cronbach สงูถึง 0.95 ส  าหรบัการรายงานดว้ยตนเอง และ 0.96 ส  าหรบัการรายงาน
โดยหวัหนา้ 

โดยมีงานวิจัยส าคัญที่เป็นต้นแบบส าหรบัการพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงาน ดังนี ้Scott และ Bruce (1994) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวัตกรรม (Innovative Behavior) เพื่ อดูรูปแบบของนวัตกรรมระดับบุคคลในองค์กร โดย
ท าการศึกษากลุ่มวิศวกร นักวิทยาศาสตรแ์ละบุคลากรดา้นเทคนิค ซึ่งท างานอยู่ในฝ่ายวิจัยและ
พัฒนา (Research & Development) ของบริษัทในอุตสาหกรรมหลักของสหรฐัอเมริกา จ านวน 
172 คน ใชแ้บบวัดในรูปแบบการรายงานผลดว้ยตนเอง ภายใตก้รอบแนวคิดกระบวนการสรา้ง
นวัตกรรมของ Kirton (1999) จ านวน 6 ขอ้ค าถาม มาตรวัดแบบ Likert 5 ระดับ โดย 1 หมายถึง 
“ไม่มีเลย (Not at all)” ไปจนถึง 5 หมายถึง “ใช่อย่างยิ่ง (An exception degree)” ควบคู่ไปกับ
การให้หัวหน้ารายงานผล พบว่า ระดับคะแนนพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมที่ประเมินตนเองกับ
หัวหน้าประเมินมีความสัมพันธ์กั นอย่างมีนัยส าคัญ  (r = .33 , p < .001) ซึ่ งงานวิจัยนี ้
เปรียบเสมือนงานยุคบุกเบิกที่มีการอ้างอิง และน าไปศึกษาต่อยอดมากมาย เพราะแบบวัด
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ภายใตก้รอบการวัด 3 องคป์ระกอบก็มีที่มาจากงานวิจัยชิน้นี  ้
ต่อมา Janssen (2000) ศึกษาเรื่องความต้องการในงาน การรับ รู ้ความยุติธรรมในเรื่อง
ผลตอบแทนและความพยายาม และพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ซึ่งงานวิจัยนี ้มุ่งศึกษา
เก่ียวกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ของกลุ่มพนักงานจากบริษัทในภาคอตุสาหกรรมอาหาร
ของประเทศเนเธอรแ์ลนดจ์ านวน 170 คน โดยใชแ้บบวัด 9 ขอ้ค าถาม เป็นสถานการณส์มมติ ใช้
มาตรวดัแบบ Likert 6 ระดบั จากระดบั 1 คือ “ไม่เคย (Never)” ไปจนถึง 6 “เสมอ (Always)” โดย
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ใหพ้นักงานรายงานผลดว้ยตนเอง ควบคู่ไปกับการรายงานผลโดยหัวหนา้ ซึ่งผลการศึกษาใหผ้ล
ใกลเ้คียงกับงานวิจัยของ Scott และ Bruce เป็นอย่างมาก และดว้ยงานวิจัยของ Janssen นี ้จึง
เป็นต้นแบบในการน าขอ้ค าถามมาปรบัใชก้ับงานวิจัยนี ้โดยในงานวิจัยนีเ้ลือกใชแ้นวทางของ 
Janssen (2000) โดยน ามาเฉพาะส่วนของการรายงานดว้ยตนเองมาใชเ้พียงส่วนเดียว เนื่องดว้ย
เหตุผล 3 ประการ คือ 1) การรูคิ้ดที่สะท้อนจากสิ่งที่พนักงานเป็นและรายงานผลออกมาผ่าน
ค าถามวัดพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานซึ่งหัวหน้าคงไม่รูจ้ักตัวพนักงานดีเท่าตัวพนักงานเอง 
(cf. Jones & Nisbett, 1972) 2) การพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สะทอ้น
การตดัสินใจ มีรูปแบบเหมือนการประเมินผลแบบอตันยัซึ่งมีมีแนวโนม้ที่จะแตกต่างกนัไปในแต่ละ
กลุ่มผู้ประเมิน (Organ และ Konovsky, 1989) และ 3) ผลการรายงานจากหัวหน้าอาจไม่
ครอบคลุมพฤติกรรมของพนักงานไดทุ้กส่วนเพราะไม่ไดเ้ห็นการท างานของพนักงานทั่วถึงในทุก
การกระท าตลอดเวลา อาจเห็นเพียงบางส่วน และอาจจะจดจ าเฉพาะส่วนที่เกิดความประทับใจ 
(Organ และ Konovsky, 1989) 

1.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ในส่วนของงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ผู้วิจัยมุ่ง

คน้หางานวิจยัที่จะน ามาเป็นหลกัฐานยืนยนัความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
กบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ดงันี ้

งานวิจัยของ Dennis Tummers (2016) เรื่อง “อิทธิพลของโอกาสในการเรียนรู้
และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน: กรณีของบริษัทระดับโลก” 
ผลการวิจยัพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งาน  และยงัมีงานวิจยัในรูปแบบวิเคราะหอ์ภิมาน (Meta-analysis) ของ Niklas Nolzen (2017) ที่
ศึกษาเรื่อง กรอบแนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกด้วยการศึกษาประมวลจากงานวิจัย
หลากหลายแหล่ง เพื่อสรุปผลในแง่ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ส่งผลต่อ
สิ่งใดบา้งอย่างไร ซึ่งพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน (Abbas และ Raja, 2011; Luthans และ Youssef-Morgan, 2017) 

อีกทั้งมีนักวิจัยที่สนใจศึกษาเก่ียวกับกลไกการเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคลที่
เชื่อมโยงกบับริบทองคก์รแลว้ส่งผลต่อการสรา้งนวตักรรมของบุคลากรโดยมีกลุม่ตวัอย่าง 781 คน
จาก 16 องค์กรในประเทศไต้หวันซึ่งผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  (Positive 
Psychological Capital) ซึ่งเป็นศักยภาพภายในตัวบุคคลมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมในงานมากกว่าบรรยากาศองคก์รที่สนับสนุนนวัตกรรม และที่ส  าคัญคือพบว่า ทุนทาง
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จิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รที่สนับสนุนนวตักรรม
กบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Hsu และ Chen, 2015) จากงานวิจยันีส้ามารถอธิบายไดว้่า 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ในขณะที่บรรยากาศ
องคก์รที่สนับสนุนนวตักรรมไม่ไดส้่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานแต่ตอ้งส่งผ่าน
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงมีขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์รจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกใหก้บับคุลากร เนื่องจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนัน้เป็นสภาวะ (State-like) ที่สามารถพฒันา
ได ้(Hsu และ Chen, 2015) และยงัมีงานวิจัยก่อนหนา้นีท้ี่เก็บขอ้มลูกบับุคลากรจากบริษัทขนาด
กลางและใหญ่ในประเทศโปแลนด ์ผลการศึกษาพบว่ามีความสมัพนัธท์างบวกระหว่างพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงานกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และจากผลวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ พบว่า 
องคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 3 จาก 4 องคป์ระกอบ เป็นตัวท านายพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในการท างาน (Wojtczuk-Turek, 2012) ได้แก่ การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-
Efficacy) ความหวัง  (Hope) และการ ฟ้ื น คืน  (Resilience) ส่วน อีกงานวิจัยชี ้ให้ เห็ น ว่ า 
องค์ประกอบทั้ง 4 ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ได้แก่ การรับรู ้ความสามารถของตน (self-
Efficacy) ความหวงั (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และการฟ้ืนคืน (Resilience) ส่งผล
ทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน (Zhao, Fu and Li, 2012) และอีกงานวิจัยที่
ท าการศึกษากับบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมแฟชั่นในอินเดีย จ านวน 130 คน พบความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยขอ้เสนอแนะจาก
งานวิจัยระบุว่า ผูจ้ัดการควรด าเนินการเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในองคก์รเพื่อเพิ่มการ
สรา้งนวตักรรมและความคิดสรา้งสรรคใ์หก้บับุคลากร (Jafri, 2012)  

นอกจากนี ้ยังพบงานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและ
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง (Talent) ขององคก์รในประเทศจีน 
ซึ่งสอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายของงานวิจัยนี ้ โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงมิไดม้าจากปัจจัยภายนอกที่เป็น
บรรยากาศองค์กรที่สนับสนุนนวัตกรรมเพียงอย่างเดียว โดยงานวิจัยนีแ้สดงให้เห็นว่าทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีความสมัพันธท์างบวกกับพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ี
ศักยภาพสูง และยังเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรที่สนับสนุนนวัตกรรมกับ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูดว้ย ซึ่งขอ้คน้พบจากงานวิจยันีม้ี
ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติที่จะช่วยให้ผูจ้ัดการเห็นความส าคัญและเสริมสรา้งบรรยากาศองคก์รที่
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สนบัสนุนนวตักรรม และสนบัสนุนการพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 
เพื่อน าไปใชก้ระตุน้การสรา้งนวตักรรมของตน (Zhang และ Hai Wen, 2011) 
ตอนที ่2 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

บคุคลในองคก์รที่มีจุดเด่นหรือจุดแข็ง ถือเป็นคณุลกัษณะที่ดีซึ่งน าไปสู่การเกิดพฤติกรรม

ที่ส่งผลดีต่อองคก์ร ทัง้ในแง่ความคิด พฤติกรรมการแสดงออก พฤติกรรมการท างาน และผลการ

ปฏิบัติงาน และหากคุณลักษณะเหล่านั้นสามารถพัฒนา และบริหารจัดการ น าไปใชเ้พื่อสรา้ง

ผลงานทั้งระดับบุคคลและองค์กร ย่อมเป็นทุนที่มีมูลค่าต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง โดยบุคคลที่มี

คณุลกัษณะดงักล่าว สามารถเรียกไดว้่ามีสภาวะของจิตวิทยาเชิงบวก กลา่วคือ มีทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวก (F. Luthans, Avolio, Avey, และ Norman, 2007) 

2.1 ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีนกัวิชากรใหน้ิยามไวห้ลายท่าน ซึ่งเริ่ม

จากการศึกษาวิจัยคุณลักษณะที่เป็นจิตวิทยาเชิงบวก 4 คุณลักษณะ ได้แก่ ความหวัง (Hope) 
การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) การฟ้ืนคืน (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) โดยสรุปว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นคณุลกัษณะที่มีองคป์ระกอบ 4 ส่วนขา้งตน้ 
และมีการใหน้ิยามจากนักวิจัยที่ท าการศึกษาเรื่องนี ้คือ Larson (2004) ใหค้วามหมายไวว้่า ทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง คุณลกัษณะที่ดีของบุคคล ก่อใหเ้กิดการแสดงออกที่ส่งผลดี และ
เป็นคุณลักษณะที่สามารถพัฒนาได้  ส่วนในการศึกษาของ Snyder และ Lopez (2002) ให้
ความหมายไวว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง พฤติกรรม การกระท า หรือการแสดงออกของ
บุคคลในแง่ดี  และอีกคณะที่ท าการศึกษาอย่างต่อเนื่อง คือ Luthans และคณะ (2007) ให้
ความหมายไวว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่เป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งซึ่ง
เป็นคณุลกัษณะในทางที่ดี สง่ผลใหเ้กิดพฤติกรรมที่ส่งผลในทางที่ดีต่อผลการท างาน  นอกจากนัน้
ยงัมีนักวิจัยที่ศึกษาโดยการวิเคราะหอ์ภิมาน (Meta-analysis) ถึงผลกระทบของทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกต่อเจตคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคก์ร คือ Avey และคณะ 
(2010)ซึ่งใหค้วามหมายไวว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การมีมุมมองต่อสิ่งต่าง  ๆ ในเชิง
บวก และสามารถท าความเขา้ใจเพื่อจดัการกบัสิ่งเหลา่นัน้ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง 
สภาวะของจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคล เป็นคณุลกัษณะที่เป็นจุดเด่นหรือจุดแข็ง เป็นคณุลกัษณะ
ที่ดีซึ่งสง่ผลใหบ้คุคลเกิดพฤติกรรมเชิงบวก 
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2.2 ความเป็นมาของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: PsyCap) พัฒนามา

จากการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก (Positive Organization Behavior: POB) ซึ่งมี
รากฐานมาจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) โดยศาสตราจารย์ Martin 
Seligman เป็นนกัจิตวิทยาคนแรกที่เสนอแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก ว่าเป็นศาสตรท์ี่พยายามศึกษา
และคน้หาจุดแข็ง (Strengths) ความดี (Virtues) การมีสติต่ืนรูล้ื่นไหลในสิ่งที่กระท า (Flow) การ
มองโลกในแง่ดี (Optimism) ความหวัง (Hope) และความสุข (Happiness) ของมนุษย์ และ
พยายามหาแนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะที่ ดีเหล่านี ้ เพื่อช่วยเติมเต็มชีวิตมนุษย์ให้มี
ความหมายและมีความสมบูรณ์ (Seligman และ Csikszentmihalyi, 2000) และในเวลาต่อมามี
นักจิตวิทยาอีกหลายท่านน าแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาศึกษาและวิจัยเพื่อประยุกต์ใช้ในการ
พฒันามนุษยใ์หม้ีมมุมองต่อชีวิตและโลกในเชิงบวก เช่น การศึกษาเรื่องความอยู่ดีมีสุข (Diener, 
2000. Subjective well-being: The science of happiness, and a proposal for national 
index.) การศึกษาคุณลักษณะที่เด่นชัด เป็นจุดแข็ง และความอยู่ดีมีสุข (Park, Peterson, และ 
Seligman, 2004), Strength of Character and well-being.) ห นั งสื อ คู่ มื อ ข อ งค ว าม ห วั ง 
(Snyder, 2000, Handbook of hope: Theory, measures, and applications) เป็นตน้ 

ดว้ยแนวคิดการศึกษาจิตวิทยาเชิงบวกที่น ามาใชใ้นการพัฒนามนุษย ์ท าใหน้ัก
บรหิารองคก์รน าไปศึกษา วิจยั และประยกุตใ์ชใ้นองคก์รเพื่อพฒันาบุคลากรในองคก์ร เพื่อน าไปสู่
การสรา้งเสริมประสิทธิภาพขององค์กร (F. Luthans และ Youssef, 2004) โดยแบ่งการศึกษา
ออกเป็น 2 แนวทางหลกั ไดด้งันี ้

แนวทางที่  1 ศึกษาความมีประสิท ธิภาพขององค์กรเชิ งบวก (Positive 
Organization Scholarship: POS) โดยพัฒนาความรูข้ึน้มาจากการคน้ควา้วิจัยดว้ยวิธีการทาง
วิทยาศาสตร ์เนน้การแสวงหาและพฒันาจดุเด่น หรือจดุแข็งของมนุษยใ์นบรบิทของสมาชิกองคก์ร 
เช่น  คุณ ธรรม  (Virtuousness) ความไว้วางใจกัน  (Trustfulness) ความเป็นหนึ่ ง เดียวกัน 
(Integrity) การให้อภัย (Forgiveness) และความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) เป็นต้น และ
ศึกษาเพื่อบอกว่าสิ่งเหล่านีจ้ะช่วยส่งเสริมใหค้นในองคก์รมีความเป็นอยู่ที่ดี มีชีวิตที่เต็มไปดว้ย
ความหมาย ส่งผลต่อการมีผลการปฏิบติังานที่ดี ช่วยใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพเกิดความกา้วหนา้
ได ้(Cameron K.S., Dutton J.E., และ Quinn R.E. (Eds.), 2003) 

แนวทางที่ 2 ศึกษาพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก (Positive Organization Behavior: 
POB) โดยพฤติกรรมองคก์รเชิงบวกเป็นแนวคิดที่พฒันามาจากทฤษฎีทางจิตวิทยาและงานวิจยัที่
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ศึกษาการประยุกตใ์ชคุ้ณลกัษณะดา้นบวกของมนุษย ์(Human Resource Strengths) หรือน าตัว
แปรดา้นจิตวิทยาเชิงบวกที่สามารถวัดได ้พัฒนาได ้มาใชใ้นการบริหารจัดการ กระตุน้จูงใจให้
พนักงานมีผลการปฏิบติังานที่ดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหอ้งคก์ร เช่น การรบัรูค้วามสามารถของ
ตน เอง (Self-Efficacy) บุคลิ กภาพ เชิ ง รุก  (Proactive Personality) ความสุข  (Happiness) 
ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) การฟ้ืนคืน (Resiliency) และความมั่งคงทาง
อารมณ ์(Emotional Stability) เป็นตน้ 

ในการศึกษาตามแนวทางที่  2 นี ้ Luthans (2002) พัฒนาแนวคิดเก่ียวกับ
คณุลกัษณะทางจิตวิทยาเชิงบวกของมนุษยต์ามแนวทางการศึกษาของจิตวิทยาเชิงบวก โดยเขา
ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก โดยใหค้วามหมายว่าเป็นการศึกษา
ประยุกต์ใช้คุณลักษณะที่ ดีและเป็นด้านบวกของมนุษย์ โดยต้องสามารถวัดและพัฒนา
คณุลกัษณะดงักล่าวได ้สามารถน ามาใชใ้นการบรหิารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
ซึ่งสรุปเงื่อนไขในการระบุว่าเป็นพฤติกรรมองคก์รเชิงบวกไว้ ดังนี ้1) มีทฤษฎีและงานวิจัยรบัรอง 
(Theory and research based criteria of POB) 2) ส า ม า รถ วั ด แ ล ะ ป ระ เมิ น ได้  (Valid 
measurement criteria of POB) 3) เป็นคณุลกัษณะทางจิตวิทยาที่เป็นสภาวะ คือ สามารถเรียนรู้
ได ้พฒันาได ้และเปลี่ยนแปลงไดต้ามสถานการณ ์(The state-like criteria of POB) แตกต่างจาก
คุณลกัษณะที่เป็นลักษณะนิสยั (Trait-like) ซึ่งเปลี่ยนแปลงไดย้าก 4) สามารถส่งผลกระทบต่อ
ก า ร เพิ่ ม ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ใน อ งค์ ก ร ได้  (The performance impact criteria of POB) แ ล ะ                
5) นอกจากนี ้Luthans และคณะไดท้ าการศกึษาและน าเสนอผลงานวิจยัดา้นพฤติกรรมองคก์รเชิง
บวกหลายชิน้ ในช่วงแรก พฤติกรรมองคก์รเชิงบวกมี 5 องคป์ระกอบ คือ การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง (Self-Efficacy) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ความอยู่ดีมีสุข 
(Subjective well-being or Happiness) และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
ต่อมาในปี 2005 ได้เพิ่มอีก 1 องค์ประกอบคือ การฟ้ืนคืน (Resiliency) ซึ่งแต่ละองค์ประกอบ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในองค์กร และด้วยแนวทางการศึกษานี ้ จึงมีการ
พิจารณาคัดเลือกพฤติกรรมองค์กรเชิงบวก (POB Capabilities) มาศึกษาร่วมกัน คือ การรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ความหวงั (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และ
การฟ้ืนคืน (Resilience) รวมเรียกว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: 
PsyCap) โดยพบว่าเมื่อน ามารวมกันแลว้จะมีประสิทธิภาพในการท านายผลการปฏิบติังานของ
พนัก งาน ได้ ดี กว่ าแยกท านายแ ต่ละตั ว  (Luthans, Youssef and Avolio, 2007, Positive 
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Psychological Capital: Measurement and Relationship with Performance and 
Satisfaction) 

2.3 องคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
จากการศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่องของ Luthans, Youssef และ Avolio (2007) 

และระบุความหมายของ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไว้ว่า เป็นคุณลักษณะหรือความสามารถ
ทางบวกของบุคคลที่มีความเป็นเอกลกัษณ ์สามารถวดัและพัฒนาได ้และมีผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบติังาน ซึ่งมี 4 องคป์ระกอบ คือ 

2.3.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-Efficacy) เป็นคุณลกัษณะของ
บุคคลที่รบัรูว้่าตนเองมีความรู ้ความสามารถ ทักษะ และมีความมั่นใจในสิ่งที่ตนเองมี และจะ
สามารถประสบความส าเร็จในสิ่งที่ท าได ้โดยผูท้ี่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนเองในระดบัสงูจะ
กระท าพฤติกรรมนั้นดว้ยความพึงพอใจ แมว้่าผลที่คาดหวังจะไม่เป็นไปตามต้องการก็จะจะมี
ความเพียรพยายามและยืนยนัที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ต่อไป 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน พัฒนามาจาก ทฤษฎีการ
เรียนรูท้างสังคม (Social Learning Theory) ของ Bandura (1977, 1989, 1997, 2001) และได้
ขยายแนวคิดใหก้วา้งขึน้ ในชื่อ ทฤษฎีการเรียนรูเ้ชิงปัญญาทางสงัคม (Social Cognitive Theory) 
เป็นทฤษฎีที่อธิบายเก่ียวกับพฤติกรรมในรูปแบบของการปฏิกิริยาต่อกัน ของปัจจัยส่วนบุคคล 
พฤติกรรม และสภาพแวดลอ้ม โดยแบนดูราอธิบายถึง การรบัรูค้วามสามารถของตนไวว้่า เป็น
ความเชื่อของบคุคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการจดัการกบัสถานการณต่์าง ๆ หรือความ
ทา้ทายของงานที่ก าลงัเผชิญ และความสามารถในการกระท าใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีนักวิชาการหลายท่าน
ศึกษาและไดใ้หน้ิยามไว ้นับตัง้แต่เริ่มมีการศึกษาโดย Bandura (1977) ซึ่งใหค้วามหมายว่า การ
รบัรูค้วามสามารถของตน คือความเชื่อของบคุคลว่าตนมีความสามารถท่ีจะสรา้งความส าเร็จในสิ่ง
ที่กระท าได้ ในท านองเดียวกัน Stajkovic และ Luthans (1998) ให้ความหมายของการรับรู ้
ความสามารถของตนว่าคือ ความมั่นใจในความสามารถของตนที่เต็มไปด้วยแรงจูงใจในการ
ท างานใหส้  าเร็จตามที่ไดร้บัมอบหมาย นอกจากนั้นในช่วงระยะเวลาที่มีการศึกษาเรื่องทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก กลุ่มนักวิจัยที่ศึกษาเรื่องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอย่างจริงจังต่อเนื่อง คือ 
Luthans, Youssef & และ Avolio (2007) ไดใ้หค้วามหมายของการรบัรูค้วามสามารถของตน คือ 
การมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองที่จะกระท าและมีความพยายามในการปฏิบติัภารกิจ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ท้าทาย โดยบุคคลที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตน จะมีคุณลักษณะ
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ส าคัญ 5 ประการ คือ 1) มีการตัง้เป้าหมายที่ทา้ทายและเลือกที่จะท าสิ่งที่ยากและทา้ทายดว้ย
ตนเอง 2) รูส้ึกยินดีและปรารถนาที่จะท าสิ่งที่ท้าทาย  3) มีแรงจูงใจในตนเองสูง 4) ใช้พลังและ
ความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และ 5) เมื่อเผชิญกับอุปสรรค จะมีความพยายามแกไ้ขให้
ผ่านพน้ไปใหไ้ด ้

กล่าวโดยสรุปแล้ว การรบัรูค้วามสามารถของตน หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลที่มีความเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได ้มีความมั่นใจในความรู ้ความสามารถ 
และทักษะของตน เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จจากการท าสิ่งที่ทา้ทาย และถึงแมผ้ลจะไม่เป็นไป
ตามที่ตอ้งการ บุคคลนั้นก็จะเพียรพยายาม และยืนยันที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ต่อไป รวมถึงมี
ความสามารถในการสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 

ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตน ในส่วนของปัจจยัที่ผลต่อการ
รบัรูค้วามสามารถของตน Bandura (1997) เสนอว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเกิดจากปัจจัย
ที่ส  าคญั 4 ประการ คือ 

1) ประสบการณ์จากการประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 
(Performance Accomplishments) ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่สุด เพราะเป็นประสบการณ์ตรง
ของบคุคล 

2) ประสบการณจ์ากการกระท าของผูอ่ื้น (Vicarious Experience) คือ การเรียนรู้
ผ่านประสบการณข์องผูอ่ื้นที่ประสบความส าเร็จมาแลว้ ใชเ้ป็นตน้แบบในการเรียนรู ้ย่ิงตน้แบบมี
ลกัษณะคลา้ยกบัตนเองยิ่งเพิ่มความรูส้กึว่าตนสามารถประความส าเรจ็ไดเ้ช่นกนั 

3) การถูกโนม้นา้วดว้ยค าพูด (Verbal Persuasion) การสื่อสารแบบโนม้นา้วชัก
จงูโดยใชค้ าพดู และเรื่องราวที่สามารถเป็นไปได ้สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิ 

4) สภาวะทางกายและอารมณ ์(Physiological and Affective State) เป็นสิ่งที่มี
ผลต่อระดับการรบัรูค้วามสามารถของตน หากอยู่สภาวะที่มีความวิตกกังวล เครียด กลัว หรือ
ต่ืนเตน้ จะสง่ผลใหก้ารรบัรูค้วามาสามารถของของตนเองลดลง 

ผลของการรับรู้ความสามารถของตน การรับรูค้วามสามารถของตนเป็น
ตัวก าหนดว่าบุคคลจะมีพฤติกรรมอย่างไร และมีการตอบสนองทางอารมณ์อย่างไร เมื่ออยู่ใน
สถานการณ์ที่ต้องใช้ความพยายาม Bandura (1986: 393-395) ซึ่งการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองมีผลต่อพฤติกรรมของบคุคลในเรื่องต่าง ๆ ดงันี ้

การเลือกกระท าพฤติกรรม (Choice Behavior) การเลือกกระท าสิ่งใดก็ตาม ส่วน
หนึ่งเป็นผลมาจากการรบัรูค้วามสามารถของตน หากบุคคลมีการรบัรูค้วามสามารถของตนใน
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ระดับสูงจะพรอ้มเลือกท างานที่ท้าทายและมีแรงจูงใจในการกระท า เพราะเชื่อว่าตนเองมี
ความสามารถที่จะท าส าเร็จ ต่างจากบุคคลที่มีการรบัรูค้วามสามารถของจนในระดับต ่าอาจรูส้ึก
ว่างานมีความยากและมีแนวโนม้จะเลี่ยงงาน หรือทอ้ถอยไดโ้ดยง่าย 

การใชค้วามพยายามและความมุ่งมั่นในการท างาน (Effort Experiencing and 
Persistence) การรบัรูค้วามสามารถของตนจะเป็นตวัก าหนดระดบัความเพียรพยายามและความ
มุ่งมั่นเมื่อตอ้งเผชิญหน้ากับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ หากมีการรบัรูค้วามสามารถของตนใน
ระดบัสงูจะมีแนวโนม้สามารถประสบความส าเรจ็ไดส้งูดว้ย 

สรุปแบบความคิดและปฏิกิริยาตอบสนองดา้นอารมณ์ (Thought and Emotion 
Reaction) บคุคลที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนในระดบัสงูจะมีความพยายามและตัง้ใจกระท า
สิ่งต่าง ๆ เมื่อเผชิญกับอุปสรรคก็จะสามารถกระตุน้ใหต้นเองใชค้วามพยายามมากขึน้ สามารถ
จดัการกบัความเครียดหรือสภาพอารมณไ์ดดี้ 

การเป็นผู้ก าหนดพฤติกรรมมากกว่าเป็นผู้ท านายพฤติกรรม (Human as 
Producer rather than Simply Foreteller of Behavior) บุคคลผูม้ีการรบัรูค้วามสามารถของตน
ในระดบัสงูจะพยายามกระท าสิ่งต่าง ๆ ดว้ยตนเอง และยอมรบัผลที่เกิดขึน้ โดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งที่
เกิดจากโชคชะตา แม้จะล้มเหลวก็ไม่ท้อถอย แต่จะมีความเชื่ อว่าสามารถหาทางให้ประสบ
ความส าเรจ็ไดใ้นที่สดุ 

การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน Luthans, Youssef 
และ Avolio (2007) ไดเ้สนอแนวทางในการพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตนในการท างาน 
ดงันี ้

สง่เสริมใหบุ้คคลเรียนรูค้วามส าเร็จในการปฏิบติังานจากการมอบหมายงานที่อยู่
ในระดับง่าย ๆ ก่อน เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นใหบุ้คคลไดเ้รียนรูเ้พิ่มขึน้ในแต่ละระดบัความยากของ
งาน นอกจากนีค้วรมีการวางแผนความกา้วหน้าในสายอาชีพเพื่อใหบุ้คคลสามารถวางแผนการ
พฒันาและเรียนรูใ้นระยะยาวดว้ย 

ให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวก (Positive Feedback) และให้ค าชมเชยในการ
ปฏิบติังาน (Recognition) เพื่อเสรมิสรา้งระดบัการรบัรูค้วามสามารถของบุคคล 

ส่งเสริมให้บุคคลมีสุขภาพทางกายและสภาพอารมณ์ที่ ดีอยู่เสมอ จากปัจจัย
แวดลอ้มทัง้ภายในองคก์รและภายนอก เพื่อช่วยลดความเครียดที่อาจส่งผลต่อความเชื่อมั่นในการ
ท าสิ่งต่าง ๆ  
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2.3.2 ความหวัง (Hope) เป็นคณุลกัษณะของบุคคลที่มุ่งมั่นปรารถนาในการไป
ใหถ้ึงเป้าหมายที่ก าหนดไว ้โดยการก าหนดแนวทาง และทางเลือกในการไปสู่เป้าหมาย บุคคลที่มี
ความหวังในระดับสูงจะสามารถเผชิญกับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ไดดี้ ส่งผลใหย้ังคงมีความพึง
พอใจในการท างาน และมีความสขุในชีวิต 

แนวคิดเกี่ยวกับความหวัง การศึกษาเรื่องความหวงั (Hope) เริ่มตัง้แต่ปี 1960 
ซึ่งมีงานวิจยัออกมาหลายแนวทาง แต่แนวคิดที่ไดร้บัการยอมรบั อา้งอิงถึง และศึกษาต่อยอด คือ 
ทฤษฎีความหวงัของ Rick Snyder ศาสตราจารยแ์ละนกัจิตวิทยาคลินิก 

ความหมายของและองคป์ระกอบของความหวัง ความหวงั คือ ความคิดว่า
ตนเองสามารถคิดหาแนวทางที่จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ และมีแรงจูงใจในการกระท า
ตามแนวทางนัน้ (C. R. Snyder, 2000) มีองคป์ระกอบ 3 ประการดงันี ้

1)  ความคิดที่ผูกโยงไปกับเป้าหมาย (Goal Thought) คือ ความคิดที่ผูกโยงกับ
เป้าหมายและใชเ้ป้าหมายเป็นสิ่งยึดเหนี่ยว ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายระยะสั้นหรือยาว แต่ต้องมี
คณุค่าเพียงพอส าหรบับคุคลและโอกาสบรรลผุลตอ้งไม่เป็นศนูย ์

2)  พลังแห่งแนวทาง (Pathway Thinking or Way Power) คือ ความเชื่อว่าตน
สามารถคิดหาแนวทางท าใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการ สามารถบอกตัวเองไดเ้สมอว่า “ฉัน
สามารถหาหนทางเพื่อไปสูเ่ปา้หมายได”้ 

3)  พลังแห่งความตั้งใจ (Agency or Will Power) คือ แรงจูงใจที่กระท าตาม
แนวทางที่ตัง้ใจไว ้โดยกระตุน้ตนเองเสมอว่า “ฉันท าได ้ฉันตอ้งไม่หยุด” ซึ่งพลงัแห่งความตัง้ใจนี ้
จะมีส่วนช่วยเมื่อตอ้งเผชิญกับอุปสรรค โดยจะช่วยสรา้งความมุ่งมั่นท าอย่างต่อเนื่องจนกว่าจะ
ส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

ทัง้นีอ้งคป์ระกอบที่ 2 และ 3 มีลกัษณะส่งผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ การมีพลัง
แห่งแนวทางที่เพิ่มขึน้ มีความพยายามในการคิดหาวิธีไปสู่เป้าหมาย จะช่วยเพิ่มพลงัแห่งความ
ตัง้ใจ ในทางกลบักนัเมื่อพลงัแห่งความตัง้ใจเพิ่มขึน้ก็จะช่วยเสรมิใหเ้กิดพลงัแห่งแนวทางมีพลงัใน
การคน้หาแนวทางไดเ้สมอ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความหวัง ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความหวังของบุคล (C.R. 
Snyder, 1994) สรุปไดด้งันี ้

ความสามารถทางปัญญา คือ ความสามารถในการประเมินสถานการณ์หรือ
ศกัยภาพของตน ว่าสามารถจดัการกบัสถานการณน์ัน้ไดห้รือไม่ 
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แรงสนบัสนุนทางสงัคม คือ สิ่งที่บุคคลไดร้บัจากการมีปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนใน
สงัคม 

ภาวะสขุภาพกาย คือ การมีสขุภาพที่พรอ้มในการเอาชนะอปุสรรคต่าง ๆ ซึ่งเป็น
ปัจจยัพืน้ฐานที่สง่ผลต่อความคิด และสภาพจิตใจ 

ประสบการณ์จากความส าเร็จและความลม้เหลว คือ ประสบการณ์ทั้งจากของ
ตนเองและผูอ่ื้นที่ไดเ้รียนรูม้าจะส่งผลต่อความหวังเมื่อเจอสถานการณท์ี่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกัน 
หรือสง่ผลต่อความคิด ความเชื่อ และแรงจงูใจในขณะนัน้ 

ผลของความหวัง จากการศึกษาผลของความหวังในองค์กร (Luthans, 
Youssef & Avalio, 2007) สรุปไดด้งันี ้

การสง่ผลต่อการติดต่อระหว่างบุคคล (Human Connection) คือ บคุคลที่มีระดบั
ความหวังสูงจะมีความสามารถทางสงัคม สามารถน าเสนอตนเองในทางบวก สามารถติดต่อกับ
บคุคลอื่นไดโ้ดยง่าย (Snyder CR และ Lopez S., 2002) 

การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (Performance) คือ บุคคลที่มีความหวังใน
ระดบัสงูจะมีเป้าหมายในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เมื่อเผชิญอปุสรรคก็สามารถหา
แนวทางบรรลุเป้าหมายไดจ้ึงท าใหม้ีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Luthans et al., 2005: 
1740-1776; Youssef and Luthans, 2007:74-80) 

การส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร คือ บุคคลที่มี
ความหวังในระดับสูง เมื่อมีผลงานที่ดี ท างานไดป้ระสบความส าเร็จ เมื่อเจอปัญหาอุปสรรคก็
สามารถจัดการได ้จึงส่งผลใหม้ีทัศนคติที่ดีต่องานต่อองคก์ร (Larson and Luthans, 2006: 45-
62) 

การพัฒนาความหวัง Luthans, Youssef และ Avolio (2007: 68-72) ไดเ้สนอ
แนวทางในการพฒันาความหวงัใหบ้คุลากรในองคก์ร ดงันี ้

การตัง้เป้าหมายในการท างาน (Goal Setting) คือ ก าหนดใหม้ีการตัง้เป้าหมาย
ในการท างาน ออกแบบ วางแนวทางในการท างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย 

การตัง้เป้าหมายที่ทา้ทาย (Stretch Goals) คือ ก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง
มีความทา้ทาย กระตุน้ใหใ้ชค้วามพยายามในการคิดหาแนวทาง 

การพฒันาอย่างเป็นขัน้ตอน (Stepping) คือ ก าหนดเป้าหมายที่มีความง่าย และ
ยากอยู่ดว้ยเพื่อใหเ้กิดการวางแผนประสบความส าเร็จไปเป็นล าดับขึน้ หรือไดร้บัประสบการณ์
ความส าเรจ็ดว้ย 
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การส่งเสริมการมีสว่นรว่มของพนกังาน (Involvement) คือ การใหพ้นกังานมีสว่น
ร่วมในการท างาน มีสิทธิ์ในการเลือกหรือตัดสินใจไดใ้นบางส่วนเพื่อสรา้งแรงจูงใจในการลงมือ
กระท า  

ระบบการให้รางวัล (Reward System) คือ ออกแบบระบบการให้รางวัลที่
สอดคลอ้งกบัเปา้หมายในการท างานทัง้รางวลัที่จับตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้(Extrinsic – Intrinsic) 

การจัดสรรทรัพยากร (Resources allocation) คือ การจัดล าดับและจัดสรร
ทรพัยากรเพื่อสนบัสนนุการท างานใหเ้หมาะสม 

การสรา้งความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตรอ์งคก์ร (Strategic Alignment) คือ การ
วางแนวทางใชจุ้ดแข็งของบคุลากรใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรอ์งคก์ร โดยเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบั
บทบาทหนา้ที่ ศกัยภาพ และทิศทางขององคก์ร 

การฝึกอบรมและพัฒ นา (Training and Development) คือ  การเลื อกใช้
เครื่องมือในการพฒันาที่เหมาะสมกบัเรื่องที่มุ่งเนน้ 

2.3.3 การฟ้ืนคืน (Resilience) เป็นคณุลกัษณะหรือความสามารถของบุคคลใน
การแสดงออกเมื่อพบกับสถานการณ์ที่ส่งผลใหเ้กิดความกดดัน บุคคลทีมีการฟ้ืนคืนในระดับสูง 
จะสามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ควบคมุอารมณค์วามรูส้ึก สามารถเขา้ใจสถานการณร์อบ ๆ ตวั 
ยังคงมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถจัดการกับสิ่งต่าง ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็ว สามารถฟ้ืนตัวกลับ
เป็นปกติไดอ้ย่างรวดเรว็ ปรบัเปลี่ยนเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย 

แนวคิดเกี่ยวกับการฟ้ืนคืน การศึกษาเรื่องการฟ้ืนคืน (Resiliency) เริ่มในปี 
1970 โดยช่วงแรกเรียกว่า ความคงทนทางจิตใจ (Psychologically Invulnerable) หรือความ
ทนทานต่อความทุกข์ยาก ต่อมา Rutter (1979) น าเสนอว่าเป็นลักษณะทางบวกของบุคคลที่
ตอบสนองต่อความเครียดและความยากล าบาก และเพิ่มความสามารถในการปรับตัวต่อ
สถานการณ์ไวด้ว้ย จึงเรียกว่า การฟ้ืนคืน (Resiliency) (Rutter, 1990; Howard & Dryden and 
Johnson, 1999) 

ความหมายของการฟ้ืนคืน จากการศกึษาเรื่องการฟ้ืนคืนในช่วงแรก ที่น าเสนอ
ว่า การฟ้ืนคืน คือ ลกัษณะทางบวกของบุคคลที่ตอบสนองต่อความเครียดและความยากล าบาก 
รวมถึงความสามารถในการปรบัตัวต่อสถานการณ์ (Rutter, 1979) ไดม้ีการศึกษาต่อเนื่องและมี
ผู้ให้นิยามไว้ในท านองเดียวกัน คือ Wagnild และ Young (1993: 165) ให้ความหมายว่าเป็น
ความสามารถในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความยากล าบากแลว้ประสบความส าเร็จได ้
เช่นเดียวกับ Grotberg (1995:1-20) ให้ความหมายว่าคือ ศักยภาพของบุคคลในการเผชิญกับ
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ปัญหา หรือความทุกข์ยาก มีความพยายามเอาชนะปัญหา ยืนหยัดจนสามารถประ สบ
ความส าเร็จ ตลอดจนสามารถพัฒนาทักษะขึน้มาเป็นความเขม้แข็งในที่สุด ในท านองเดียวกัน 
Masten and Reed (2002: 75) ใหค้วามหมายว่า เป็นกระบวนการปรบัตวัทางบวกจากการเผชิญ
ปัญหามาสู่ภาวะปกติ ส่วน Luthans, Youssef & Avolio (2007: 112) ใหค้วามหมายเพิ่มเติมว่า 
คือ ความสามารถที่จะอดทนและปรบัอารมณใ์นการเผชิญปัญหา อปุสรรค มาสู่ภาวะปกติ รวมถึง
การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีเพื่อหาหนทางบรรลเุปา้หมายที่ตอ้งการ 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการฟ้ืนคืน มีผูน้  าเสนอไว ้2 แนวทาง คือ  
แนวทางที่ 1 Grotberg (1995) เสนอปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการฟ้ืนคืน แบ่งเป็น 3 

ประเภท ดงันี ้
1)  สิ่งที่ฉันมี (I have) คือ ปัจจัยพืน้ฐานที่มาจากการเลีย้งดู สภาพแวดลอ้มทาง

สงัคม ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมในดา้นต่าง ๆ  
2)  สิ่งที่ฉันเป็น (I am) คือ ปัจจัยภายใน ที่เป็นเรื่องสภาพจิตใจ ความเข้มแข็ง

ภายในจิตใจของบุคคล และแสดงออกมาภายนอก เช่น ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น การเห็นคุณค่า
ผูอ่ื้น และความภาคภมูิใจในตนเอง เป็นตน้ 

3)  สิ่งที่ฉันสามารถท า (I can) คือ ปัจจยัที่เป็นทกัษะในสงัคม เกิดจากการเรียนรู้
ในการปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้น เช่น ทักษะการสื่อสาร การแกไ้ขปัญหา และการจัดการกับความรูส้ึก/
แรงกระตุน้ต่าง ๆ เป็นตน้ 

แนวทางที่ 2 Masten and Reed (2002) เสนอปัจจยัที่มีผลต่อการฟ้ืนตวั ดงันี ้
1)  ปัจจัยดา้นตน้ทุน (Resiliency Asset) คือ คุณลักษณะหรือสถานการณ์ที่จะ

ช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลมีความสามารถปรบัตัว เช่น ความสามารถทางปัญญา สภาวะอารมณ ์การ
รบัรูต้นเองในทางบวก เป็นตน้ โดยปัจจัยเหล่านีจ้ะส่งผลต่อความคิดและอารมณข์องบุคคล และ
ก่อใหเ้กิดกระบวนการปรบัตวัของบคุคล 

2) ปั จจัยด้านความ เสี่ ยง (Resiliency Risk Factor) คือ คุณ ลักษณะหรือ
สถานการณ์ที่ท าให้เกิดประสบการณ์ที่ ไม่ ดี  เป็นอันตราย และก่อให้เกิดความสับสน เช่น 
ความเครียด ความเบื่อหน่าย การเจ็บป่วย ภาระความรบัผิดชอบที่มากขึน้ เป็นตน้ สิ่งเหลา่นีส้่งผล
ต่อความคิดและอารมณ ์มีผลยบัยัง้ความสามารถในการปรบัตวัของบคุคล 

3) การเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท า (The Role of Values in Resiliency) คือ การเห็น
คุณค่าและมีความเชื่อที่ดีกับสิ่งที่กระท าอยู่ โดยการเห็นคุณค่านีจ้ะส่งผลต่อความคิด อารมณ ์
และการกระท าของบุคคลท าใหม้ีแรงจูงใจที่จะกระท าและเอาชนะอปุสรรคที่เกิดขึน้ รวมถึงความ
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พรอ้มที่จะเรียนรูแ้ละพัฒนา การมีความมุ่งมั่นที่จะท าสิ่งใดใหส้  าเร็จ สิ่งเหล่านีส้่งผลต่ออารมณ์
ของบคุคลในการเผชิญกบัอปุสรรค ในการปฏิบติังานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ได ้

ผลของการฟ้ืนคืน Luthans และคณะศึกษาพบว่า การฟ้ืนคืน มีความสมัพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (Luthans et al., 2005:1740-1776) โดยบุคคลที่มี การฟ้ืนคืนใน
ระดบัสงู จะมีลกัษณะที่ช่วยสง่เสริมใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานที่ดีได ้(Coutu, 2003; Luthans et 
al., 2007:122) ดงันี ้

ความสามารถในการเผชิญและยอมรับความเป็นจริงและสามารถเผชิญกับ
ปัญหาจนสามารถผ่านพ้นมาได้ ซึ่งคุณลักษณะนี ้จะช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญกับปัญหา
อปุสรรคและยงัสามารถท างานใหส้  าเรจ็ลลุว่งได ้

ความสามารถในการคน้หาความหมายของชีวิตในแง่มมุต่าง ๆ ซึ่งเกิดจากการให้
ความส าคญักบัความเชื่อว่าชีวิตเป็นสิ่งที่มีคณุค่าและมีความหมายอย่างแทจ้ริง ซึ่งคณุลกัษณะนี ้
จะช่วยใหบ้คุคลมีทศันคติที่ดี มีมมุมองที่ดีในการท างาน ท างานอย่างมีความสขุ สรา้งผลงานได ้

ความสามารถในการพัฒนาและปรบัตวัเมื่อตอ้งเผชิญกับปัญหาที่ไม่คาดคิด ซึ่ง
คุณลักษณะนี ้จะช่วยส่งเสริมให้บุคคลมีการพัฒนาตนเองและปรับตัวได้ดี ท าให้สามารถ
ปฏิบติังานไดดี้แมต้อ้งพบกบัความเปลี่ยนแปลงหรือปัญหาอปุสรรค 

การพัฒนาการฟ้ืนคืน Masten และ Reed (2002: 84-85) เสนอแนวทางการ
พฒันาการฟ้ืนคืน ไวด้งันี ้

การเพิ่มปัจจัยด้านต้นทุน (Asset-Focused Strategies) คือการส่งเสริมปัจจัย
ดา้นตน้ทนุใหก้บับคุลากรในองคก์ร ประกอบดว้ยทนุมนษุย ์ทนุสงัคม และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

การลดปัจจัยเสี่ยง (Risk-Focused Strategies) คือ การหลีกเลี่ยงหรือลดปัจจัย
เสี่ยงที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดประสบการณ์ที่ไม่ดี และอาจส่งผลต่ออารมณ์จนยับยั้ง
ความสามารถในการปรบัอารมณ ์

2.3.4 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นคุณลกัษณะทางบวกของบุคคลที่มี
ความคิดทางบวก มีมุมมองทางบวกในการอธิบายเหตุการณ์ สามารถยอมรบัความผิดพลาด
มองเห็นปัจจัยที่มาจากสภาพแวดลอ้มมากกว่าตัวบุคคล มองเห็นแง่มุมบวกจากบุคคลรอบขา้ง 
บคุคลที่มีการมองโลกในแง่ดีระดบัสงูจะมีสขุภาพจิตที่ดี มีความมั่นคงทางอารมณ ์มีมมุมองในแง่
ดีทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกและการมองตนเอง มองเห็นโอกาสในการพัฒนาจากเรื่องต่าง  ๆ ไม่
ทอ้ถอยต่ออปุสรรค 
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การมองโลกในแง่ดีเป็นเรื่องที่การน าเสนอในมมุมองที่แตกต่างกนัจากนกัวิชาการ
จ านวนมาก ซึ่งสามารถแยกไดเ้ป็น 2 กลุม่ คือ 

กลุ่มที่ 1 อธิบายการมองโลกในแง่ดีว่าเป็น “การใหเ้หตุผลเก่ียวกับสาเหตุของ
สถานการณ์ที่เกิดขึน้กับบุคคล” โดยนักจิตวิทยาที่ศึกษาตามแนวคิดนี ้ไดแ้ก่ Seligman (1991) 
Peterson and Steen (2002) แนวคิดที่ส  าคญัของกลุ่มนี ้ไดแ้ก่ รูปแบบในการอธิบายสถานการณ์
ของบุคคล (Explanatory style) ซึ่งมีจุดก าเนิดมาจากทฤษฎีการเรียนรูก้ารไร้ความสามารถ 
(Learned Helplessness Theory) และทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม (Attribution Theory) 
ทฤษฎีการเรียนรูก้ารไรค้วามสามารถ (Learned Helplessness Theory) ศึกษาเก่ียวกับสภาวะ
ซมึเศรา้ของบุคคล โดยอธิบายว่าการเรียนรูว้่าตนไรค้วามสามารถเป็นสภาพทางจิตใจของบุคคลที่
เรียนรูแ้ละเชื่อว่าไม่สามารถควบคุมหรือท าอะไรกับสิ่งต่าง  ๆ ได้ ดังนั้นบุคคลจึงไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงอะไรได้ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงตนเอง ท าให้ขาดแรงจูงใจ เฉยชา และตกอยู่ใน
สภาวะซึมเศรา้ ทฤษฎีการระบุเหตขุองพฤติกรรม (Attribution Theory) ศึกษาเก่ียวกบัการตีความ
ของบุคคลต่อเหตุการณ์ และคน้หาสาเหตุของพฤติกรรมที่เกิดขึน้ โดยบุคคลจะตีความและระบุ
สาเหตุของพฤติกรรมของตนเองและบุคคลอ่ืนว่าเกิดขึน้จากปัจจัยสองลกัษณะ คือ ปัจจัยภายใน 
(Internal Factor) เกิดจากลักษณะนิสัย แรงจูงใจ และความสามารถของบุคคล และปัจจัย
ภายนอก (External Factor) เกิดจากอิทธิพลของสงัคมภายนอก 

Abramson, Seligman and Teasdale (1978) Snyder & Lopez (2002: 247) 
ไดป้ระยุกตท์ฤษฎีการเรียนรูไ้รค้วามสามารถ กับทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม โดยน าเสนอ
เป็นลกัษณะหรือรูปแบบในการอธิบายสถานการณ์ของบุคคล กล่าวคือ หากเผชิญกบัสถานการณ์
ที่ไม่ดี บุคคลที่มีลักษณะการมองโลกในแง่ดี จะให้เหตุผลกับสถานการณ์ที่ เกิดขึน้กับตนว่า 
สถานการณ์นั้นจะเกิดเพียงชั่วคราว เกิดจากปัจจัยภายนอก โดยมองเป็นความท้าทายและไม่
กล่าวโทษตนเองจนเกินพอดี แต่หากเผชิญสถานการณท์ี่ดี บุคคลที่มีลกัษณะการมองโลกในแง่ดี
จะให้เหตุผลกับสถานการณ์ที่เกิดขึน้กับตนนั้นเกิดจะเกิดขึน้อีกอย่างถาวร และเกิดจากปัจจัย
ภายใน คือการกระท าของตนเอง 

กลุ่มที่ 2 อธิบายการมองโลกในแง่ดีในลกัษณะที่เป็นการคาดหวังถึงผลลพัธ์เชิง
บวกในอนาคต โดย Scheier และ Carver  (1985) เสนอแนวคิดส าคญัเก่ียวกบัการมองโลกในแง่ดี
ที่พฒันามาจากแบบจ าลองการควบคุมดว้ยตนเอง (The Model of Self-Regulation) และแนวคิด
เก่ียวกบัความคาดหวงั โดยไดอ้ธิบายว่า การมองโลกในแง่ดีเป็นการที่บุคคลมีความหวงัต่อสิ่งที่จะ
เกิดขึน้ในอนาคตในเชิงบวกและเชื่อว่าอยู่ภายใต้การควบคุมโดยการตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 
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กล่าวคือ พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากความตอ้งการที่จะบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ถา้เป้าหมายนัน้
เป็นสิ่งที่ตนปรารถนาและตนเป็นผู้ก าหนดด้วยตนเอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
เพื่อใหไ้ปถึงเปา้หมายนัน้ 

ความหมายของการมองโลกในแง่ดี การมองโลกในแง่ดีมีผูว้ิจยันิยามไวห้ลาย
ท่านและที่ไดร้บัการกล่าวถึงอย่างมาก คือ Seligman (1998) ซึ่งใหค้วามหมายของการมองโลกใน
แง่ดีว่าคือ การมีรูปแบบในการอธิบาย (Explanatory Style) สาเหตุของสถานการณ์ที่เกิดขึน้กับ
ตนเอง โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดี จะมีรูปแบบในการอธิบายต่อสถานการณ์ที่ไม่ดีว่า เกิดจาก
ปัจจัยภายนอก (External) เกิดขึน้ชั่วคราว (Temporary) และเกิดเฉพาะเจาะจงกับสถานการณ ์
(Specific) ในขณะที่หากเป็นสถานการณท์ี่ดีจะอธิบายว่าเกิดจากปัจจยัภายใน (Internal) เกิดขึน้
ถาวร (Permanence) และเหตุการณ์นัน้จะท าใหทุ้กอย่างดีขึน้ไปดว้ย (Universal) ในทางตรงกัน
ขา้ม บุคคลที่มองโลกในแง่รา้ย จะมีรูปแบบในการอธิบายต่อสถานการณ์ที่ไม่ดีว่าเกิดจากปัจจัย
ภายใน (Internal) เกิดขึน้ถาวร (Permanence) และเหตุการณ์นั้นจะท าใหทุ้กอย่างเลวรา้ยลงไป
ด้วย (Universal) ในขณะที่หากเป็นสถานการณ์ที่ ดีจะอธิบายว่าเกิดจากปัจจัยภายนอก 
(External) เกิดขึน้ชั่วคราว (Temporary) และเกิดเฉพาะเจาะจงกับสถานการณ์นั้น (Specific) 
ส่วน Scheier and Carver, 2002: 231) ให้ความหมายของการมองโลกในแง่ดีว่า คือ ความ
คาดหวงัของบุคคลว่าจะมีแต่เหตกุารณท์ี่ดี สิ่งที่ดี เกิดขึน้กบัตนเองในทางตรงกนัขา้ม ผูท้ี่มองโลก
ในแง่รา้ยจะมีความคาดหวังว่า จะมีสิ่งที่ไม่ดีเกิดขึน้กบัตนเอง นอกจากนัน้ Luthans, Youssef & 
Avolio (2007:68-72) ไดท้ าการศึกษาและใหค้วามหมายว่า การมองโลกในแง่ดี คือ การมีวิธีการ
ใหเ้หตุผลหรือมีรูปแบบในการอธิบายที่เป็นบวกต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้กับตนเองทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต นอกจากนี ้บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีความคาดหวงัว่าจะมีผลลพัธท์ี่ดีเกิด
ขึน้กบัตนเอง โดยการมองโลกในแง่ดีจะเป็นทัง้แรงจงูใจ ที่จะก่อใหเ้กิดความพยายามและมุ่งมั่นใน
การกระท าเพื่อใหบ้รรลผุลตามเปา้หมายที่ตอ้งการ 

ปัจจัยที่มีผลต่อการมองโลกในแง่ดี Scheier & Carver (2005: 281) ไดเ้สนอ
ปัจจยัที่มีผลต่อการมองโลกในแง่ดี ดงันี ้

การเรียนรูจ้ากประสบการณ์ที่ไดร้บัทั้งความส าเร็จและความลม้เหลว กล่าวคือ 
หากบุคคลได้รบัประสบการณ์การประสบความส าเร็จ จะมีความคาดหวังว่าจะต้องประสบ
ความส าเร็จในอนาคต เช่นกนักบัประสบกาณณล์ม้เหลวที่บุคคลจะมีความคาดหวงัว่าตนเองตอ้ง
ลม้เหลวในอนาคตดว้ย ดงันัน้ ประสบการณจ์ะสง่ผลต่อทศันะการมองโลกของบคุคล 
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การไดร้บัการปลกูฝังจากผูป้กครอง คือ การอบรมเลีย้งดแูละปลกูฝังตัง้แต่วยัเด็ก 
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญและส่งผลต่อทัศนะการมองโลกในแง่ดี เพราะผูป้กครองถือเป็นตน้แบบ
ใหก้บัเด็ก นอกจากนี ้การใหข้อ้มลูปอ้นกลบัต่อเด็ก 

การไดร้บัความเจ็บปวดทางจิตใจอย่างรุนแรง คือการที่บุคคลไดร้บัความบอบช้า
ทางจิตใจ เช่น ถกูทารุณกรรม สญูเสียบิดา/มารดา เป็นตน้ โดยประสบการณเ์ลวรา้ยนีจ้ะส่งผลต่อ
รูปแบบในการอธิบายสาเหต ุหรือทศันะในการมองโลก 

ผลของการมองโลกในแง่ดี จากการศึกษาวิจยัเรื่องการมองโลกในแง่ดี ในเรื่อง
ผลของการมองโลกในแง่ดี สามารถสรุปไดด้งันี ้

สขุภาพกายและจิตใจ (Physical well-being & Psychological well-being) โดย
บคุคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีความสามารถจดัการกบัความเครียด ท าใหม้ีสภาวะจิตใจที่ดี สง่ผลต่อ
การมีสขุภาพที่ดีได ้(Carver และ Scheier, 2005) 

การเผชิญปัญหา (Coping) โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีวิธีเผชิญกับปัญหา
ในเชิงสรา้งสรรค ์ไม่เกิดอาการวิตกกงัวลหรือซึมเศรา้ ช่วยใหก้ารฝ่าฟันปัญหาและอปุสรรคต่าง  ๆ 
ที่เกิดขึน้ในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ((Carver และ Scheier, 2005) 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และถึงแม้จะเผชิญกับอุปสรรคในการท างานก็จะมีรูปแบบในการอธิบายต่อ
เหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ในทางบวก และคาดหวงัผลลพัธท์ี่ดี ท าใหม้ีแรงจงูใจในการปฏิบติังานต่อไปจน
บรรลุวัตถุประสงคต์ามที่ตอ้งการ (Jensen et al., 2007; Lebsack, Lebasck & Luthans, 2004; 
Seligman and Schulman, 1986; Luthans et al., 2005) 

การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี  Schneider (2001) ได้เสนอแนวทางในการ
พฒันาการมองโลกในแง่ดีในที่ท างานดงันี ้

การประเมินสถานการณืในอดีตอย่างผ่อนปรน หรือการมองโลกในทางที่ ดี 
(Leniency for the Past) คือ การอธิบายสถานการณท์ี่ลม้เหลว/ผิดพลาดในอดีตอย่างมีมมุมองที่
ดี โดยมองว่าเหตกุารณน์ัน้ไม่ใช่สิ่งที่ผิดแปลกแต่สามารถเกิดขึน้ไดก้ับทุกคน (High Consensus) 
เหตุการณ์นั้นไม่ใด้เกิดขึน้บ่อยครัง้ (Low Consistency) และเหตุการณ์นั้นมีความแตกต่างสูง 
(High Distinctive) แนวทางขอ้นีจ้ะช่วยสรา้งทศันะการมองโลกในแง่ดี ท าใหบ้คุคลเกิดทศันคติที่ดี
ในการท างาน และมีแรงจงูใจที่จะปรบัปรุงและพฒันาใหดี้ขึน้ 

การพึงพอใจกบัสถานการณใ์นปัจจุบนั (Appreciation for the present) คือ การ
ยอมรบัและพึงพอใจกบัสถานการณต่์าง ๆ ที่เกิดขึน้ในปัจจุบนั เพราะหากเราไม่ยอมรบัหรือพอใจ
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จะท าใหเ้กิดความรูส้ึกไม่สนุก และไม่อยากท า ส่งผลต่อทศันะในการมองโลกที่ดีได ้ดงันัน้วิธีการนี ้
จะช่วยป้องกันทัศนคติไม่ดีที่อาจจะเกิดขึน้ และช่วยยับยั้งการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาการ
ท างาน 

การมองหาโอกาสในอนาคต (Opportunity seeking for the future) คือ การ
พยายามมองหาสิ่งที่สามารถปรบัปรุงและพัฒนาการท างานใหดี้ขึน้ไดใ้นอนาคต โดยค านึงถึง
ศักยภาพ และความพรอ้มในการพัฒนาที่มีอยู่ของตนเองดว้ย นั่นคือ มองไปขา้งหน้า และเห็น
อนาคต คือโอกาสในการเติบโต แนวทางในขอ้นีเ้ป็นการเพิ่มทศันคติการมองโลกในแง่ดีใหม้ากขึน้ 

2.4 คุณลักษณะของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกเนน้การพฒันาคณุลกัษณะทางบวกของบุคคล บนความ

เชื่อพืน้ฐานว่าบุคคลมีจุดแข็ง หรือจุดเด่นทางบวกบางอย่างอยู่ในตัวเอง ซึ่งตอ้งคน้หาใหพ้บ บ่ม
เพาะจุดแข็งนีใ้หเ้ติบโต และแตกแขนงใหม้ากขึน้ โดยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะมีคุณลักษณะ
ดงันี ้(Luthans et al., 2007) 

เป็นยิ่งกว่าทุนมนุษย์ (goes beyond human capital) ไม่ใช่เพียงแค่ความรู ้
ทักษะ ความสามารถที่ไดจ้ากการศึกษาอบรม แต่หมายรวมถึงสิ่งที่บุคคลไดร้บัการปลูกฝัง ขัด
เกลา ถ่ายทอดทางสงัคม 

เป็นยิ่งกว่าทุนทางสงัคม (goes beyond social capital) คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกแสดงใหเ้ห็นโอกาสใหม่ ๆ ที่เกิดขึน้จากทศันคติของบคุคล ซึ่งเป็นปัจจยัภายในมากกว่าโอกาส
ใหม่ ๆ ที่จะไดร้บัจากการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม เครือข่ายบุคคลหรือองคก์รซึ่งเป็นเพียงปัจจัย
ภายนอก 

เป็นแนวคิดเชิงบวก และมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ คือ มีกรอบแนวคิดเป็น
ของตัวเอง มีรูปแบบการจัดและการพัฒนาที่เฉพาะเจาะจง และเชื่อมโยงถึงพฤติกรรมองคก์รซึ่ง
เป็นมิติที่มากกว่าแค่ระดบับคุคล 

เป็นแนวคิดที่มีความเป็นวิทยาศาสตร  ์คือ ศึกษา วิจยั และวัดอย่างมีหลกัการ มี
พืน้ฐานมาจากทฤษฎีและงานวิจยัไดร้บัการยอมรบัและอา้งอิงได ้

สามารถวัดได ้คือ มีเครื่องมือที่เฉพาะเจาะจง เช่น แบบสอบถาม  มีลักษะเป็น
สภาวะ (state-like) คือ สามารถเรียนรู ้พัฒนา และเปลี่ยนแปลง และมีผลกระทบเชื่อมโยงถึงผล
การปฏิบติังาน 

 
 



 37 
 

2.5 การวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
Luthans, Youssef และ Avolio ไดพ้ัฒนาแบบสอบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

หรือ Psychological Capital Questionnaire (PCQ) จ านวน 24 ขอ้ เป็นการวัดองคป์ระกอบของ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 4 องค์ประกอบ แบ่งเป็นองค์ประกอบละ 6 ข้อ (Luthans, Youssef & 
Avolio: 208) ดังนี ้ขอ้ 1-6 วดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) พัฒนาโดยปารก์
เกอร ์(Parker, 1998) ขอ้ 7-12 วัดความหวัง (Hope) พัฒนาโดยสไนเดอรแ์ละคณะ (Snyder CR 
และคนอ่ืน ๆ , 1996) ข้อ 13-18 วัดการฟ้ืนคืน (Resiliency) พัฒนาโดยแวกไนลด์และยัง 
(Wagnild GM และ Young HM., 1993) ข้อ 19-24 วัดการมองโลกในแง่ดี (Optimism) พัฒนา
โดยไชเออรแ์ละคารเ์วอร ์(Scheier MF และ Carver CS., 1985)  

ส่วนในประเทศไทยพบงานวิจัยที่น าตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและองคก์ป
ระกอบมาพัฒนาเป็นแบบประเมินต้นทุนทางจิตวิทยาส าหรับคนไทย  (Thai-PsyCap: Thai-
Psychological Capital Inventory) โดย รศ.ดร.สุชีรา ภทัรายุตวรรตน ์และคณะ (2014) ภาควิชา
จิตเวชศาสตร ์คณะแพทยศาสตรศิ์ริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวน 53 ขอ้ จ าแนกเป็น 
4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ความหวัง (Hope) 15 ข้อ (2) การรับรูค้วามสามารถของตน (self-
Efficacy) 17 ข้อ (3) การฟ้ืนคืน (Resilience) 12 ข้อ และ (4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism)     
9 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัอยู่ในระดบัสงู (α = 0.98) 
ตอนที ่3 การพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

3.1 แนวคิดการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
Luthans, Youssef และ Avolio (2007) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital Intervention: PCI) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
องคป์ระกอบของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 องคป์ระกอบ เรียงล าดบัดงัแสดงในภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 โปรแกรมการพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก  
(Psychological Capital Intervention: PCI) 

ที่ ม า :  Luthans, F., Youssef, C.M., Avolio, B. J. (2007). Psychological capital: 
Developing the human competitive edge. New York: Oxford University Press. 

แนวทางการพัฒนาองคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 องคป์ระกอบ 
เรียงล าดบัจากความหวงั การมองโลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของตน และการฟ้ืนคืน โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

1) การพัฒนาความหวัง (Hope) ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า (Input) คือ การ
ออกแบบเป้าหมาย/เสน้ทางไปสู่เป้าหมาย (Goal & Pathway Design) และการเอาชนะอุปสรรค 
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(Overcoming obstacles) โดยในการพฒันาความหวงันัน้ผูส้อนจะก าหนดใหผู้เ้ขา้ร่วมไดท้ดลอง
ตัง้เป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานซึ่งตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีมีคณุค่า ทา้ทาย และมีจะเริ่มตน้และจุดจบที่
ชัดเจน โดยเป้าหมายที่มีลักษณะดังกล่าวจะท าให้ผู ้ตั้งเป้าหมายเกิดแรงจูงใจและพอจะเห็น
แนวทางที่จะไปสู่เป้าหมายนัน้ได ้(Will Power) ท าใหส้ามารถฝึกคิดหาหนทางที่จะไปยงัเป้าหมาย
ที่ก าหนดหลาย ๆ ทาง (Way Power) และฝึกระบุอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ ้นได้ซึ่งจะช่วยลด
ผลกระทบทางลบของอปุสรรคและแรงจงูใจที่จะท าตามแนวทางที่ก าหนดไวเ้พื่อไปสูเ่ปา้หมายได ้

2) การพฒันาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ประกอบดว้ยปัจจยัน าเขา้ (Input) 
คือ การสรา้งการรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-efficacy training) และการพฒันาความคาดหวงั
ทางบวก (Optimistic expectation) การพัฒนาการมองโลกในแง่ดีจะเกิดขึน้ภายหลงัการพัฒนา
ความคาดหวงั เนื่องจากเมื่อผูเ้ขา้ร่วมไดเ้รียนรูว้ิธีการพัฒนาความหวงัแลว้จะท าใหเ้กิดความรูส้ึก
มั่นใจว่าตนเองมีความสามารถในการวางแผนเพื่อไปยงัเปา้หมายที่ตอ้งการได ้ถึงแมจ้ะตอ้งพบกบั
อุปสรรคก็ตามและเมื่อมีความหวังที่จะประสบความส าเร็จเพิ่มขึน้ การมองโลกในแง่ดีของ
ผูเ้ขา้รว่มก็จะไดร้บัการพฒันาขึน้ดว้ย 

3) การพัฒนาการรับ รู ้ความสามารถของตน  (Confidence/self-Efficacy) 
ประกอบดว้ยปัจจัยน าเข้า (Input) คือ การได้รบัประสบการณ์ความส าเร็จ/การเลียนแบบผู้อ่ืน 
(Experiencing success & imitating others) และการกระตุ้นจูงใจ (Persuasion & Arousal) 
โดยผูเ้ขา้ร่วมจะตอ้งเริ่มตน้จากเป้าหมายย่อย ๆ ที่ง่าย ๆ ก่อน อธิบายเป้าหมายย่อย ๆ ในแต่ละ
ขัน้ตอน และตอ้งบอกผูเ้ขา้ร่วมคนอ่ืนว่าจะท าใหเ้ป้าหมายที่ก าหนดไวส้  าเร็จไดอ้ย่างไร ซึ่งถือไดว้่า
เป็นการพัฒนาให้ผู้เข้าร่วมมีความรอบรูใ้นงานที่ท า และได้รับการฝึกหัดทักษะการออกแบบ
เสน้ทางเพื่อไปยังเป้าหมายอย่างรดักุม รวมทัง้มีโอกาสไดร้บัทราบประสบการณข์องผูเ้ขา้ร่วมคน
อ่ืนที่มีลกัษณะคลา้ยกบัตนเอง (Vicarious Leaning) ไดม้ีโอกาสเห็นตัวอย่างจากผูเ้ขา้ร่วมคนอ่ืน 
ที่ก าลงัพยายามไปยงัเป้าหมายของตนเช่นกนั และมีโอกาสไดร้บัทราบขอ้มลูเก่ียวกบัวิธีการไปยัง
เป้าหมายของคนอ่ืน ๆ ในการพัฒนาจะมีการกระตุน้ทางอารมณแ์ละการกระตุน้ทางสงัคมโดยผู้
ควบคุมและสมาชิกในทีม โดยวิธีการก าหนดตารางและระยะเวลาในการด าเนินงานที่เป้าหมาย
จะตอ้งส าเรจ็ 

4) การพัฒนาการฟ้ืนคืน (Resilience) ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า (Input) คือ 
การสรา้งสินทรพัยภ์ายในตน/การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง (Building assets & avoiding risk) และ
การเปลี่ยนแปลงผลกระทบของการเผชิญปัญหา/การหยุดชะงกั (Changing influence) การรบัรู ้
ของบุคคลเก่ียวกับสินทรพัย์ภายในตน คือ พรสวรรค์ ทักษะ และเครือข่ายทางสังคม จะท าให้
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ระดบัการฟ้ืนคืนเพิ่มขึน้ ในขัน้ตอนนีผู้เ้ขา้ร่วมจะไดฝึ้กคิดหาทรพัยากรที่จะช่วยใหไ้ปถึงเปา้หมายที่
ตอ้งการได ้โดยหลกัจากที่ผูเ้ขา้ร่วมไดจ้ดัท ารายการของทรพัยากรที่มีแลว้ ผูส้อนและผูเ้ขา้รว่มคน
อ่ืน ๆ จะช่วยให้ข้อเสนอแนะเพื่อให้รายการดังกล่าวสมบูรณ์ขึน้ ทั้งนี ้ผู ้เข้าร่วมจะต้องคิดถึง
อปุสรรคที่อาจเกิดขึน้ดว้ย (ในการพฒันาความหวงัจะใหค้วามส าคญักบัการวางแผนเพื่อเอาชนะ
อุปสรรค แต่การพัฒนาการฟ้ืนคืนจะให้ความส าคัญกับการวางแผนเพื่อหลีกเลี่ยงหรือป้องกัน
อปุสรรค) การพฒันาการฟ้ืนคืนนีจ้ะท าใหผู้เ้ขา้รว่มไดร้บัรูค้วามรูส้ึกที่อาจเกิดขึน้เมื่อตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาหรือการหยุดชะงกั (Setbacks) เช่น รูส้กึความยากล าบาก ความกดดนั ความลม้เหลว และ
ความขดัแยง้ เป็นตน้ เมื่อเกิดความรูส้ึกดังกล่าวผูเ้ขา้ร่วมจะพัฒนาความฟ้ืนคืน โดยการประเมิน
ทรพัยากรที่มีอยู่ การปรบัปรุงเก่ียวกบัปริมาณหรือคณุภาพของทรพัยากรหรือเครือข่ายทางสงัคม 
และการลดความเสี่ยงและปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความเครียด รวมทัง้ประเมินอิทธิพลของการหยดุชะงกั
ว่า อะไรควบคมุไดแ้ละควบคมุไม่ได ้โดยใหค้วามส าคญักบัสิ่งที่สามารถควบคมุไดแ้ละจ าเป็นตอ้ง
ท าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย จะไม่เนน้ในสิ่งที่ตนไม่สามารถควบคมุได ้การควบคุมและทางเลือกใน
การปฏิบติัอย่างถกูตอ้งจะช่วยท าใหบ้คุคลฟ้ืนคืนกลบัมาไดอ้ย่างรวดเรว็มากขึน้ 

ทั้งนีจ้ากแนวทางการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและจากตัว
แบบ Psychological Capital Intervention (PCI) (Luthans, Youssef & Avolio, 2007: 214) ได้
เสนอไวว้่า การพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้นมีล  าดับการพัฒนาโดยเริ่มตน้จากการพัฒนา
ความหวงั ต่อดว้ยพัฒนาการมองโลกในแง่ดี จากนัน้จึงพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตน และ
พฒันาการฟ้ืนคืน โดยผูว้ิจัยสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาและผลลพัธ์ของการพัฒนาในงานวิจัยนี ้
ดงัแสดงในตาราง 1 

ตาราง 1 สรุปแนวทางการพฒันาและผลลพัธข์องการพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

องคป์ระกอบทนุทาง

จิตวทิยาเชิงบวก 
แนวทางการพัฒนา ผลลัพธข์องการพัฒนา 

ความหวงั การพัฒนาความหวังใช้แนวทางของ 
Luthans, Youssef แ ล ะ  Avolio (2007) 
ดงันี ้
1) การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) คือ 
ก าหนดให้มีการตั้งเป้าหมาย ออกแบบ 
วางแนวทางเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย 
2) การตัง้เป้าหมายที่ทา้ทาย (Stretch 

เกิดการรบัรูแ้ละมีประสบการณจ์ากการ
ฝึกปฏิบตัิผ่านกิจกรรมเก่ียวกบัความหวงั 
ลกัษณะของความอุตสาหะต่อเป้าหมาย 
และการวางแผนหรือการปรบัแนวทาง/
วิธีการเพื่อความส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องคป์ระกอบทนุทาง

จิตวทิยาเชิงบวก 
แนวทางการพัฒนา ผลลัพธข์องการพัฒนา 

 Goals) คื อ  ก า ห น ด เป้ า ห ม า ย ที่
เฉพาะเจาะจงมีความท้าทาย กระตุน้ให้
ใชค้วามพยายามในการคิดหาแนวทาง 
3) ก า รพั ฒ น า อ ย่ า ง เ ป็ น ขั้ น ต อ น 
(Stepping) คือ  ก าหนดเป้ าหมายที่ มี
ความง่ายและยากเพื่อใหเ้กิดการวางแผน
เป็นล าดับขึ ้น ให้ได้รับประสบการณ์
ความส าเรจ็ 
ก า รจั ด ส ร รท รัพ ย า ก ร  (Resources 
Allocation) คือ การจัดล าดับและจัดสรร
ทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการท างานให้
เหมาะสม 

 

การมองโลกในแงด่ ี การพฒันาการมองโลกในแง่ดี ใชแ้นวทาง
ของ Schneider (2001) ดงันี ้
1) การประเมินสถานการณ์ในอดีตอย่าง
ผ่อนปรน หรือการมองโลกในทางที่ ดี 
(Leniency for the Past) คือ การอธิบาย
สถานการณ์ที่ลม้เหลว/ผิดพลาดในอดีต
อย่างมีมุมมองที่ดี โดยมองว่าเหตุการณ์
นัน้ไม่ใช่ส่ิงที่ผิดแปลก สามารถเกิดขึน้ได้
กับทุกคน (High Consensus) เหตุการณ์
นั้ น ไ ม่ ใ ด้ เ กิ ด ขึ ้ น บ่ อ ย ค รั้ ง  ( Low 
Consistency) และเหตุการณ์นั้นมีความ
แตกต่างสูง (High Distinctive) เพื่อช่วย
สร้างทัศนะการมองโลกในแง่ดี  ท าให้
บคุคลเกิดทศันคติที่ดีในการกระท า และมี
แรงจงูใจที่จะปรบัปรุงและพฒันาใหด้ีขึน้ 
2) การพึงพอใจกบัสถานการณใ์นปัจจบุนั 
(Appreciation for the present) คือ การ 

เกิดการรบัรูแ้ละมีประสบการณจ์ากการ
ฝึกปฏิบตัิผ่านกิจกรรมเก่ียวกบัการมอง 
โลกในแง่ดี ลักษณะของความคาดหวัง
เก่ียวกับความส าเร็จตามเป้าหมาย และ
การอ ธิบายสาเหตุของเหตุการณ์ ที่
เก่ียวขอ้งกับการท างานในเชิงบวกดว้ย
การตีความเหตุการณ์ด้านบวกว่าเกิด
จากตนเอง เกิดขึน้ถาวร และเกิดขึน้กับ
สถานการณ์ อื่ น  ๆ  ได้  และตี ค วาม
เหตุการณ์ด้านลบว่าเกิดจากปัจจัย
ภายนอก เกิดขึน้ชั่ วคราว และเกิดขึน้
เฉพาะสถานการณ ์
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องคป์ระกอบทนุทาง

จิตวทิยาเชิงบวก 
แนวทางการพัฒนา ผลลัพธข์องการพัฒนา 

 ยอมรับและพึงพอใจกับสถานการณ์    
ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน เพราะหากไม่
ยอมรบัหรือพอใจจะท าใหเ้กิดความรูส้ึก
ไม่สนุก และไม่อยากท า ส่งผลต่อทัศนะ
ในการมองโลกที่ดีได้ ซึ่งจะช่วยป้องกัน
ทัศนคติไม่ดีที่อาจจะเกิดขึ ้น และช่วย
ยบัยัง้การขาดแรงจงูใจในการกระท า 
3) ก า ร ม อ ง ห า โอ ก า ส ใ น อ น า ค ต 
(Opportunity seeking for the future) 
คือ การพยายามมองหาส่ิงที่สามารถ
ปรบัปรุงและพฒันาการท างานใหด้ีขึน้ได้
ในอนาคต โดยค านึงถึงศักยภาพ และ
ความพร้อมในการพัฒนาที่มีอยู่ของ
ตนเองด้วย นั่นคือ มองไปข้างหน้า และ
เห็นอนาคต คื อโอกาสในการเติบ โต 
แนวทางในขอ้นีเ้ป็นการเพิ่มทัศนคติการ
มองโลกในแง่ดีใหม้ีมากขึน้ 

 

การรบัรู ้
ความสามารถของตน 

1) การพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของ
ตน ประยกุตใ์ชแ้นวทางในการพฒันาตาม 
Luthans, Youssef แ ล ะ  Avolio (2007) 
ซึ่ งมีพื ้นฐานมาจาก Social Cognitive 
Learning Theory ของ Bandura ดงันี ้
การเรียนรูค้วามส าเร็จในการท าภารกิจที่
อยู่ในระดับง่าย ๆ ก่อน เพื่อสรา้งความ
เชื่อมั่นใหบุ้คคลไดเ้รียนรูเ้พิ่มขึน้ในแต่ละ
ระดบัความยากของงาน และส่งเสริมใหม้ี
การวางแผนเพื่อสรา้งผลงานที่ดียิ่งขึน้อีก 
จนกลายเป็นความช านาญในภาระงาน 
(Task Mastery) 

เกิดการรบัรู ้และมีประสบการณจ์ากการ
ฝึ ก ป ฏิ บั ติ ผ่ า น กิ จ ก รรม เ ก่ี ย ว กั บ
ความสามารถของตน ในลักษณะของ
ความเชื่อมั่นในตนเอง และการใชค้วาม
พยายามที่จ าเป็นในการท างานที่ทา้ทาย
ใหส้ าเรจ็ 

  



 43 
 
ตาราง 1 (ต่อ) 

องคป์ระกอบทนุทาง

จิตวทิยาเชิงบวก 
แนวทางการพัฒนา ผลลัพธข์องการพัฒนา 

 2) ก า ร ได้ รั บ ป ร ะ ส บ ก า รณ์ ข อ ง
ค ว า ม ส า เร็ จ /ก า ร เ ลี ย น แ บ บ ผู้ อื่ น 
(Experiment Success & Initiating Others) 
3) ก า ร จู ง ใ จ ท า ง สั ง ค ม  (Social 
Persuasion) ได้รับข้อมูลป้อนกลับเชิง
บวก (Positive Feedback) และค าชมเชย
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ  (Recognition) เพื่ อ
เสริมสรา้งระดับการรับรูค้วามสามารถ
ของบคุคล 
4) การกระตุน้ทางกายและ/หรือทางจิตใจ 
(Physiological &/or Psychological Arousal) 

 

การฟ้ืนคืน การพฒันาการฟ้ืนคืน ปรบัใชต้ามแนวทาง
ของ Masten และ Reed (2002) ดงันี ้
1) การเพิ่ ม ปัจจัยด้านต้นทุน  (Asset-
Focused Strategies) คือ  การส่งเสริม
ปัจจัยด้านต้นทุนที่จะช่วยให้สามารถ
ป รั บ ตั ว  เ ช่ น  พ ร ส ว ร ร ค์  ทั ก ษ ะ 
ความสามารถทางปัญญา และเครือข่าย
ทางสังคมเพื่อสรา้งผลลัพธ์ต่อความคิด
และอารมณ์ของบุคคล และปรบัตัวจาก
สถานการณท์ี่เกิดปัญหาได ้
2) การลดปัจจัย เส่ียง (Risk-Focused 
Strategies) คือ การหลีกเล่ียงหรือลด
ปัจจยัเส่ียงที่จะท าใหเ้กิดประสบการณ์ที่
ไม่ดี และอาจส่งผลต่ออารมณ์จนยับยั้ง
ความสามารถในการปรบัอารมณ ์

เกิดการรบัรู ้และมีประสบการณจ์ากการ
ฝึกปฏิบตัิผ่านกิจกรรมเก่ียวกบัความรูส้กึ
ที่อาจเกิดขึน้เมื่อต้องเผชิญกับปัญหา
หรือการหยุดชะงัก เช่น รูส้ึกยากล าบาก 
กดดัน ล้มเหลว และขัดแย้ง เมื่อเกิด
ค ว า ม รู้สึ ก ดั ง ก ล่ า ว  ผู้ เข้ า ร่ ว ม จ ะ
พัฒนาการฟ้ืนคืน  โดยการประเมิน
ทรัพยากรที่มีอยู่ การปรับปรุงเก่ียวกับ
ปริมาณหรือคุณภาพของทรพัยากรหรือ
เครือข่ายทางสังคม และการลดความ
เส่ียงและปัจจัยที่ท  าให้เกิดความเครียด 
ใหค้วามส าคัญกับส่ิงที่สามารถควบคุม
ได้และจ า เป็ นต้อ งท า เพื่ อ ให้บ รรลุ
เป้าหมาย 
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ตอนที ่4 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

การวิจัยเชิงปฏิบติัการ เป็นการวิจัยที่มีเป้าหมายหลกัในการศึกษาองคก์รและสรา้งกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงในองคก์ร (ดนุวศิน เจริญ, 2550) ซึ่งงานวิจัยนีมุ้่งศึกษาการพัฒนาพฤติกรรมสรา้ง

นวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ถือเป็นการศึกษาองคก์รและบุคลากรอย่างเจาะจง

เฉพาะกลุ่ม เพื่อหาแนวทางสรา้งกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดการพัฒนาพฤติกรรมการสรา้ง

นวตักรรมในงาน และการหาแนวทางสรา้งกระบวนการเปลี่ยนแปลงนัน้จะใชก้ระบวนการวิจยัเชิง

ปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การวิจยัเชิงปฏิบติัการ จึงมีความเหมาะสมต่อ

งานวิจัยที่ตอ้งการศึกษากระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคก์ร รวมทัง้ความสมัพันธ์ระหว่างการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กรและพฤติกรรมของคนในองค์กร (Coghlan และ Brannick, 2001) ซึ่ง

สอดคลอ้งกบังานวิจยันี ้

4.1 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
การวิจยัเชิงปฏิบติัการ เป็นกระบวนการวิจยัประเภทหนึ่งของการวิจยัเชิงคณุภาพ 

และเป็นที่ยอมรบัอย่างสงูในการท าวิจยั มีจดุประสงคห์ลกั คือ การแกปั้ญหาขององคก์ร พรอ้มกบั
น าบทเรียนที่ ได้จากกระบวนการแก้ปัญหา มาเป็นองค์ความรู้ที่ส  าคัญขององค์กรต่อไป 
(Baskerville และ Myers, 2004) การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีความคล้ายคลึงกับการวิจัยเชิง
กรณีศึกษา (Case Study Research) เนื่องจากเป็นการศึกษาองคก์ร แต่สิ่งที่สรา้งความแตกต่าง 
คือ นอกจากศึกษาองคก์รแลว้ยงัสรา้งกระบวนการเปลี่ยนแปลงในองคก์รเพื่อแกปั้ญหาใดปัญหา
หนึ่ง พรอ้มทัง้สรา้งองคค์วามรูใ้นเวลาเดียวกัน (ดนุวศิน เจริญ, 2550) ซึ่งมีผูใ้หค้วามหมายของ
การวิจยัเชิงปฏิบติัการไว ้ดงันี ้

Kemmis และ McTaggart (1988) ใหค้วามหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการว่า 
เป็นรูปแบบหนึ่งของการวิจยัที่ไม่ไดแ้ตกต่างไปจากการวิจยัอ่ืน ๆ ในเชิงเทคนิค แต่แตกกนัในดา้น
วิธีการ ซึ่งวิธีการของการวิจัยเชิงปฏิบติัการ คือ การท างานที่สะทอ้นผลการปฏิบติังานที่เป็นวงจร
แบบหมุนวน (Spiral of Self-Reflecting) โดยเริ่มตน้ที่ขัน้ตอนการวางแผน (Planning) การปฏิบติั 
(Action) การสังเกต (Observing) และการสะท้อนกลับ (Reflecting) เป็นการวิจัยที่จ  าเป็นตอ้ง
อาศยัผูม้ีสว่นรว่มในกระบวนการสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการพฒันาปรบัปรุงการ
ท างานใหดี้ขึน้  ในส่วนของ Johnson (2008) ใหค้วามหมายการวิจัยเชิงปฏิบติัการในแง่มุมของ
การศึกษาวิจยัเพื่อพฒันาว่า เป็นการวิจยัระหว่างการปฏิบติังานเพื่อแกปั้ญหาที่ผูป้ฏิบติังานก าลงั
เผชิญอยู่ โดยเป็นกระบวนการศึกษาสภาพหรือสถานการณท์ี่เป็นจริงของสถานการณ์ บริบทเพื่อ
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ท าความเขา้ใจ และพฒันา ปรบัปรุงคณุภาพของการปฏิบติังาน ซึ่งจากความหมายขา้งตน้จะเห็น
ไดว้่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นกระบวนการศึกษาที่มีวัตถุประสงคเ์พื่อหาแนวทางการพัฒนา
จากสถานการณ์ที่ เป็นอยู่  นอกจากนี ้ในงานวิจัยภายในประเทศไทย มีผู ้ให้ความหมายไวคื้อ 
องอาจ นยัพฒัน ์(2548) ใหค้วามหมายว่า การวิจยัเชิงปฏิบติัการเป็นการวิจยัที่ท าโดยนกัวิจยัและ
คณะบุคคลที่เป็นผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน องคก์ร หรือชมุชน โดยมีจดุมุ่งหมายหลกัเพื่อน าผลการ
ศกึษาวิจยัที่คน้พบหรือสรรคส์รา้งขึน้ไปใชป้รบัปรุงแกปั้ญหา หรือพฒันาคณุภาพการปฏิบติังานได้
อย่างทันต่อเหตุการณ์ สอดคลอ้งกับสภาพปัญหาที่ตอ้งการแกไ้ข รวมทั้งกลมกลืนกับโครงสรา้ง
การบริหารงาน ตลอดจนบริบททางดา้นสงัคมและวฒันธรรมและดา้นอ่ืน ๆ ที่แวดลอ้มหรือเกิดขึน้
ในสถานที่เหล่านั้น ส่วนวีระยุทธ์ ชาตะกาญจน์ ให้ความหมายว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็น
การศกึษารวบรวม หรือการแสวงหาขอ้เท็จจริงโดยใชก้ระบวนการทางวิทยาศาสตรเ์พื่อใหไ้ดม้าซึ่ง
ขอ้สรุป อนัจะน าไปสู่การแกปั้ญหาที่เผชิญอยู่ ทัง้ในดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใน
ขอบข่ายที่รบัผิดชอบ โดยผูว้ิจยัสามารถด าเนินการไดห้ลาย ๆ ครัง้ จนกระทั่งผลการปฏิบติังานนัน้
บรรลุวัตถุประสงค์หรือแก้ไขปัญหาที่ประสบอยู่ได้ส  าเร็จ โดยก าหนดขั้นตอนของการวิจัย
ประกอบดว้ยการวางแผน (Plan) การปฏิบติั (Action) การสงัเกต (Observation) และการสะทอ้น
กลบั (Reflection) 

จากที่กล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการ มีความหมายว่า เป็น
การศึกษารวบรวม หรือแสวงหาขอ้เท็จจรงิโดยใชก้ระบวนการวิจยัทางวิทยาศาสตรเ์พื่อใหไ้ดม้าซึ่ง
ขอ้สรุป อนัจะน าไปสูก่ารแกปั้ญหาที่เผชิญอยู่ทัง้ในดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน โดย
สามารถด าเนินการวิจัยได้หลายครัง้ จนกระทั่งผลการปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหานั้นบรรลุ
วตัถปุระสงค ์

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีต้นก าเนิดจากการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาทาง

สังคมของ Kurt Lewin (1946) นักจิตวิทยาสังคมชาวอเมริกา ที่ต้องการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างมนุษย์ เพื่อปรบัปรุงคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์โดยอาศัยแนวความคิด
ส าคญั 2 ประการ คือ การร่วมกนัตัดสินใจของกลุ่ม และความตัง้ใจที่จะท าการปรบัปรุง  ในระยะ
ต่อมาช่วงปี  ค .ศ .1967 - 1972 Lawrence Stenhouse ผู้อ  านวยการโครงการ Humanities 
Curriculum Project แห่งมหาวิทยาลัย East Anglia ได้กระตุ้นให้ครูผู้สอนน าวิธีการวิจัยเชิง
ปฏิบติัการมาใชก้บัการจดัการศึกษา เพื่อปรบัเปลี่ยนสถานะของครูจากการเป็นผูส้อนตามปกติให้
เป็นครูในฐานะนักวิจัย  ด้วยแนวทางการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่เกิดขึน้ต่อเนื่อง  ในปี ค.ศ.1973 - 
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1975 John Elliott และ Clem Adelman ไดน้ าวิธีการวิจยัเชิงปฏิบติัการมาประยุกตใ์ชใ้นโครงการ 
Ford Teaching Project โดยใหค้รูพัฒนาการจัดการเรียนการสอน แลว้น าผลการปฏิบัติงานมา
แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับครูท่านอ่ืน โดยใช้วิธีการติดตามผลการกระท าที่ เกิดจากช่องว่าง
ระหว่างความคาดหวงักบัการปฏิบติังานจริงของครู เพื่อสรา้งแนวทางช่วยเหลือครูใหส้ามารถท า
การพัฒนาการเรียนการสอนเพื่อใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละสืบสวนสอบสวนในชัน้เรียน และเนน้การ
ปฏิบติังานดว้ยการควบคมุตนเองหรือดว้ยกลุม่มากกว่าการใชผู้ค้วบคมุคณุภาพที่มาจากภายนอก 
และในปี ค.ศ.1982 Stephen Kemmis และ  Robin McTaggart น าเสนองานวิจัยเรื่อง The 
action research planner ซึ่งเสนอกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบติัการที่สมบูรณ์แบบมากยิ่งขึน้ และ
เป็นที่ยอมรบักันอย่างแพร่หลายในรูปของวงจรการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (The Action Research 
Spiral) ประกอบดว้ย 4 ขัน้ตอน คือ การวางแผน (Plan) การปฏิบติั (Act) การสงัเกต (Observe) 
และการสะทอ้นผลการปฏิบัติ (Reflect) ซึ่งเมื่อครบวงจรหนึ่ง ๆ จะพิจารณาปรบัปรุงแผน (Re - 
planning) เพื่อน าไปปฏิบัติในวงจรต่อไปจนกว่าจะบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงคข์องการ
ปฏิบติังาน 

จากแนวคิดและที่มาขา้งตน้ เห็นไดว้่าการวิจัยเชิงปฏิบติัการมีการศึกษาวิจัยมา
อย่างต่อเนื่อง มีการวางแนวทางและกระบวนการวิจัยไว้ให้นักวิจัยสามารถน าไปศึกษาและ
ประยกุตใ์ชใ้นงานวิจยัมาจนถึงปัจจบุนั 

4.3 กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
การวิจัยเชิงปฏิบติัการพัฒนามาจากแนวคิดที่มุ่งเนน้บูรณาการเชื่อมโยงความรู้

หรือทฤษฎีเชิงปฏิบติัการที่ไดจ้ากการท าวิจยักบัการปฏิบติังานที่เกิดขึน้ในบรบิทงานจรงิ โดยอาศยั
การสะทอ้นความคิดใครค่รวญถึงผลการปฏิบติังานกลบัไปกลบัมา ว่าสิ่งที่ไดล้งมือกระท าไปตาม
แผนการที่วางไวว้่าสามารถแก้ไขปัญหาได้ส  าเร็จหรือไม่ อย่างไร รวมทั้งมีปัจจัยสนับสนุนและ
ขัดขวางความส าเร็จในการแก้ปัญหาอะไรบา้ง และจะตอ้งด าเนินการอย่างไร จึงจะท าใหเ้ขา้สู่
เสน้ทางที่น าความส าเร็จ  นัน้มา ดงันัน้กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการจึงประกอบดว้ยขัน้ตอนการ
ด าเนินงานวิจยัที่มีลกัษณะเป็นวงจรหมนุวนต่อเนื่องกนัไป (Spiral of steps) โดยมีผูใ้หก้รอบของ
กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการไวห้ลายท่าน ซึ่งจะน าเสนอกระบวนการวิจยัที่นกัวิจยัใชใ้นการวิจยั
ในองคก์รดงันี ้

Kemmis และ McTaggart (1982) กระบวนการด าเนินงานการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 
ประกอบดว้ยกิจกรรมการวิจัยที่ส  าคัญ 4 ขัน้ตอนหลัก และมีรายละเอียดแต่ละขั้นตอน (องอาจ 
นยัพฒัน,์ 2548) ดงันี ้คือ 
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1) การวางแผนเพื่อไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ (Planning) เป็นการก าหนด
แนวทางปฏิบติัการไวก้่อนล่วงหนา้ โดยอาศัยการคาดคะเนแนวโนม้ของผลลพัธท์ี่อาจเกิดขึน้จาก
การปฏิบติัตามแผนที่วางไว ้ประกอบกบัการระลึกถึงเหตกุารณห์รือเรื่องราวในอดีตที่เก่ียวขอ้งกับ
ประเด็นปัญหาที่ตอ้งการแกไ้ขตามประสบการณท์ัง้ทางตรงและทางออ้มของผูว้างแผน ภายใตก้าร
ไตร่ตรองถึงปัจจัยสนับสนุนขัดขวางความส าเร็จในการแก้ไขปัญหา และการต่อต้าน รวมทั้ง
สภาวการณ์เงื่อนไขอ่ืน ๆ ที่แวดลอ้มปัญหาอยู่ในเวลานัน้ โดยทั่วไปการวางแผนจะตอ้งค านึงถึง
ความยืดหยุ่น ทัง้นีเ้พื่อจะสามารถปรบัเปลี่ยนใหเ้ขา้กบัเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ในอนาคต 

2) ลงมือปฏิบัติการตามแผน (Action) เป็นการลงมือด าเนินงานตามแผนที่
ก าหนดไวอ้ย่างระมดัระวงัและควบคมุการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามที่ระบุไวใ้นแผน อย่างไรก็ตาม
ในความเป็นจริงการปฏิบติัตามแผนที่ก าหนดไวม้ีโอกาสแปรเปลี่ยนไปตามเงื่อนไขและขอ้จ ากัด
ของสภาวการณ์เวลานัน้ได้ ดว้ยเหตุนีแ้ผนปฏิบติัการที่ดีจะตอ้งมีลกัษณะเป็นเพียงแผนชั่วคราว 
ซึ่งเปิดช่องใหผู้ป้ฏิบติัการสามารถปรบัเปลี่ยนไดต้ามเงื่อนไขและปัจจัยที่เป็นอยู่ในขณะนัน้ การ
ปฏิบติัการท่ีดีจะตอ้งด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเป็นพลวตัรภายใตก้ารใชด้ลุยพินิจในการตดัสินใจ 

3) สงัเกตการณ ์(Observation) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบักระบวนการ
และผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังานที่ไดล้งมือกระท าลงไป รวมทัง้สงัเกตการณปั์จจยัสนบัสนนุและ
ปัจจัยอุปสรรคการด าเนินงานตามแผนที่วางไว ้ตลอดจนประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ระหว่าง
ปฏิบติัการตามแผนว่ามีสภาพหรือลกัษณะเป็นอย่างไร การสงัเกตการณท์ี่ดีจะตอ้งมีการวางแผน
ไว้ก่อนล่วงหน้าอย่างคร่าว ๆ โดยจะต้องมีขอบเขตไม่แคบหรือจ ากัดจนเกินไป เพื่อจะได้เป็น
แนวทางส าหรบัการสะทอ้นกลบักระบวนการและผลการปฏิบติัที่จะเกิดขึน้ตามมา 

4) สะทอ้นกลบั (Reflection) กระบวนการและผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 
และปรบัปรุงแผนการปฏิบติังาน (Re - planning) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบักระบวนการ
และผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังานที่ไดล้งมือกระท าลงไป รวมทัง้สงัเกตการณปั์จจยัสนบัสนนุและ
ปัจจัยอุปสรรคการด าเนินงานตามแผนที่วางไว ้ตลอดจนประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ระหว่าง
ปฏิบติัการตามแผนว่ามีสภาพหรือลกัษณะเป็นอย่างไร การสงัเกตการณท์ี่ดีจะตอ้งมีการวางแผน
ไว้ก่อนล่วงหน้าอย่างคร่าว ๆ โดยจะต้องมีขอบเขตไม่แคบหรือจ ากัดจนเกินไป เพื่อจะได้เป็น
แนวทางส าหรบัการสะทอ้นกลับกระบวนการและผลการปฏิบัติที่จะเกิดขึน้ตามมา ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการ ตามแนวคิดของ Kemmis และ McTaggart (1982) 

Coghlan และ Brannick (2001) แบ่งกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการเป็นขัน้ตอน
เบื ้องต้น 1 ขั้นตอน คือ การท าความเข้าใจบริบทของปัญหาที่ต้องการแก้ไขและการก าหนด
จดุมุ่งหมายการปฏิบติัการ (Context and Purpose) และมีขัน้ตอนหลกั 4 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 

1) การวินิจฉัย (Diagnosing) คือ วินิจฉัยสภาวการณ์ของปัญหาที่จ  าเป็นต้อง
แกไ้ข รวมทัง้การระบกุรอบแนวคิดทฤษฎี และหลกัการพืน้ฐานส าหรบัใชร้องรบัการปฏิบติังาน 

2) การวางแผนปฏิบัติการ (Planning) คือ วางแผนปฏิบัติการตามจุดมุ่งหมาย
ของการแกปั้ญหาหรือโครงการพัฒนาที่ก าหนดไว ้โดยอาศัยขอ้มูลจากผลการวินิจฉัยในขัน้ตอน
แรกและความรว่มมือรว่มใจของผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัการประเมิน 

3) การลงมือปฏิบติัการ (Taking Action) คือ ลงมือปฏิบติัการตามแผนที่วางไว ้
4) การประเมินผลการปฏิบติัการ (Evaluation Action) คือ ท าการประเมินผลการ

ปฏิบติังานทัง้ที่เกิดขึน้โดยตัง้ใจและไม่ตัง้ใจ เพื่อตรวจสอบดคูวามถูกตอ้งและความเหมาะสมของ
การวินิจฉัยและการปฏิบัติการตามแผน โดยขอ้มูลและสารสนเทศที่ได้จากการประเมินผลใน
ขัน้ตอนนีจ้ะน าไปสูก่ารด าเนินงานวิจยัเชิงปฏิบติัการในวงจรรอบต่อไป ดงัแสดงในภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการตามแนวคิดของ Coghlan และ Brannick (2001) 

Gerald Susman (1983) แบ่งกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการออกเป็น 5 ขัน้ตอน 
ดงันี ้

1) การวินิจฉัย (Diagnosing) คือ ขัน้ตอนที่ผูว้ิจัยร่วมกับผูร้่วมวิจัยในองคก์ร ท า
การระบุสถานภาพและปัญหา รวมทัง้ศึกษาสิ่งแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกขององคก์รที่มีผล
ต่อปัญหา 

2) การวางแผนปฏิบติัการ (Action Planning) คือ ขัน้ตอนที่ผูว้ิจยัและผูร้่วมวิจัย
ก าหนดทางเลือกในการแกปั้ญหาโดยผูว้ิจยัควรมีการก าหนดกรอบแนวความคิดใหช้ดัเจนส าหรบั
ทางเลือกต่าง ๆ ควรน าทฤษฎีหรือแบบแผนที่มีประสิทธิภาพมาใช้ในการก าหนดกระบวนการ
แกปั้ญหา รวมถึงระบวุตัถปุระสงคใ์นการแกปั้ญหา 

3) การลงมือปฏิบัติ  (Action Taking) คือ ขั้นตอนที่ ผู ้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยน า
ทางเลือกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหาไปปฏิบัติหรือไปสรา้งกระบวนการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้ใน
องคก์ร 

4) การประเมินผล (Evaluating) คือ ขัน้ตอนที่ผูว้ิจัยและผูร้่วมวิจยั รวมถึงมีส่วน
ไดส้่วนเสียร่วมกันประเมินว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลงสามารถแกปั้ญหาไดห้รือไม่ เพราะอะไร 
การประเมินสามารถกลบัไปทบทวนวตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไวใ้นขัน้ตอนการวางแผนปฏิบติัการ 

5) การระบุการเรียนรู ้(Specifying Learning) คือ ขัน้ตอนที่ผูว้ิจัยท าการระบุขอ้
คน้พบ แลว้สงัเคราะหเ์ป็นองคค์วามรูท้ี่ไดเ้รียนรูจ้ากกระบวนการแกปั้ญหาและการเปลี่ยนแปลง 
และควรระบุดว้ยว่าองคค์วามรูท้ี่ไดส้ามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นสถานการณ์ใดบา้ง  ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการตามแนวคิดของ Gerald Susman (1983) 

จากกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นขัน้ตอนหลกัที่เหมือนกนั
ในส่วนของการวางแผน การลงมือปฏิบติั และการประเมินผล อย่างไรก็ดีในงานวิจยันีผู้ว้ิจัยเลือก
อ้างอิงตามแนวทางของ Gerald Susman (1983) เนื่องจากเริ่มขั้นตอนแรกที่การวินิจฉัยซึ่ง
เหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัในขอ้ 1 ที่จ  าเป็นตอ้งศึกษาและวิเคราะหส์ภาพปัจจุบนัและ
ปัญหาอุปสรรคก่อนวางแผน และมีขั้นตอนที่ 5 การระบุการเรียนรูซ้ึ่งเหมาะสมกับวัตถุประสงค์
ของการวิจยัในขอ้ 3 
ตอนที ่5 การเรียนรู้เชิงประสบการณ ์

งานวิจยันีมุ้่งศึกษาการพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่ง Luthans, Youssef และ Avolio 

(2007) ไดศ้ึกษาแนวคิดการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไวแ้ลว้ แต่เพื่อใหก้ระบวนการพัฒนา

ส าหรบังานวิจัยนีท้  าใหเ้กิดเรียนรูอ้ย่างแท้จริง จึงน าแนวคิดของ David Kolb มาศึกษาเพื่อเป็น

แนวทางในการออกแบบกระบวนการเรียนรูเ้พื่อพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

5.1 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้เชิงประสบการณ ์
David Kolb (1984) กล่าวว่า รูปแบบการเรียนรูข้องมนุษยเ์ป็นวฏัจกัร 4 ขัน้ตอน

ต่อเนื่องเป็นวงจร โดยแสดงให้เห็นว่า การเรียนรู้ของมนุษย์ต้องผ่านการลงมือกระท า มี
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สว่นประกอบของการสะทอ้นคิด และเมื่อถึงจุดหนึ่ง มนุษยจ์ะพยายามวิเคราะห ์และสรุปหลกัการ
ของตนเอง และจะลองน าหลกัการขององคค์วามรูท้ี่ตนเองสรุปไดน้ัน้ไปลองปฏิบติัอีกครัง้หนึ่ง ดัง
แสดงในภาพประกอบ 5 

 

   

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 วงจรการเรียนรูเ้ชิงประสบการณข์อง Kolb (1984) 
 

วงจรการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 4 ขั้นตอน  (Kolb’s Experiential Learning 
Cycle, 1984) มีดงันี ้

1) สรา้งประสบการณเ์ชิงรูปธรรม (Concrete Experience) เป็นขัน้ตอนแรกของ
การเรียนรูคื้อ การทดลองปฏิบัติ เช่น การฝึกท าอาหาร คนเราแม้จะอ่านหนังสือเก่ียวกับการ
ท าอาหารมามากมายอย่างไรก็ตาม ก็ไม่ถือว่าการเรียนรูเ้รื่องการท าอาหารไดเ้ริ่มตน้ขึน้ เนื่องจาก 
การท าอาหารเป็นทักษะที่ตอ้งเรียนรูด้ว้ยการปฏิบัติ จึงถือว่า การเรียนรูท้ี่แท้จริงจะเริ่มขึน้เมื่อ
ผูเ้รียนไดล้งมือปฏิบติั โดยการไดล้งมือปฏิบติั จะท าใหผู้เ้รียนไดส้มัผสั “ธรรมชาติที่แทจ้ริงขององค์
ความรูน้ัน้” 

2) สงัเกตอย่างไตรต่รอง (Reflective Observation) เป็นขัน้ตอนที่ผูเ้รียนจะมีการ
สะทอ้นคิด (Reflection) กระบวนการเรียนรูจ้ะตอ้งมีการจัดสรรเวลาใหข้ัน้ตอนนีอ้ย่างเหมาะสม 
เนื่องจากเป็นธรรมชาติของผูเ้รียนที่จะตอ้งมีการสะทอ้นคิดอยู่ตลอดเวลา หากกระบวนการเรียนรู้
ไม่ไดจ้ัดสรรเวลาไวใ้หแ้ลว้ จะเป็นการท าลายวงจรอีก 2 ขัน้ตอนที่จะตามมาของการเรียนรู ้ท าให้
การเรียนรูไ้ม่บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว ้กระบวนการนีย้ังหมายรวมถึงการอภิปรายการได้
แลกเปลี่ยนกบัผูอ่ื้น และการรบัขอ้มลูปอ้นกลบั (Feedback) ดว้ย 

1. สรา้งประสบการณ์เชงิรปูธรรม 

(Concrete Experience) 

2. สงัเกตอย่างไตร่ตรอง 

(Reflective Observation) 

3. แนวคดิเชงินามธรรม  

(Abstract Conceptualization) 

4. การทดลองปฏบิตัจิรงิ    

(Active Experimentation) 
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3) แนวคิดเชิงนามธรรม (Abstract Conceptualization) เป็นขัน้ตอนที่ผูเ้รียนจะ
พยายามจบัจุด จบัหลกัขององคค์วามรู ้เพื่อใหไ้ดแ้นวทางปฏิบติัเพื่อตนเองจะไดน้ าไปใช ้ขัน้ตอน
นีจ้ะใชท้กัษะในการวิเคราะหเ์พื่อที่ผูเ้รียนจะไดท้ ากระบวนการสรา้งแนวคิด (Conceptualization) 
ได ้ขัน้ตอนนีไ้ม่เหมือนขัน้ตอนที่ 1 และ 2 ที่อาจจะตอ้งการผูส้อนอยู่เป็นผูใ้หค้  าแนะน าช่วยเหลือ 
แต่ขัน้ตอนที่ 3 นี ้เป็นขัน้ตอนที่มนุษยท์ุกคนจะตอ้งด าเนินการจัดวางองคค์วามรูใ้หม่ ใหถู้กที่ถูก
ทางบนองคค์วามรูเ้ก่าดว้ยตนเอง ส าหรบับางคนขัน้ตอนนีอ้าจใชเ้วลานาน หรืออาจไม่สามารถ
สรุปแนวคิดได ้บางคนสามารถท าไดอ้ย่างรวดเร็ว ทัง้นีส้่วนหนึ่งขึน้อยู่กบัการไดล้งมือปฏิบติั และ
ทกัษะการสะทอ้นคิด (Reflection) ใน 2 ขัน้ตอนแรกดว้ย 

4) การทดลองปฏิบติัจริง (Active Experimentation) ขัน้ตอนนี ้เป็นกระบวนการ
โดยธรรมชาติที่มนุษยส์ามารถท าไดเ้องอยู่แลว้ เพียงแต่ในปัจจุบันเมื่อองคค์วามรูท้ี่จะเรียนนั้น
ซบัซอ้นขึน้ การมีผูส้อนเป็นผูช้่วยในขัน้ตอนที่ 1 และ 2 จึงมีความจ าเป็นมากขึน้ 

โดยสรุปแล้ว วงจรการเรียนรูเ้ชิงประสบการณ์ (Kolb’s Experiential Learning 
Cycle) เป็นวงจรการเรียนรูท้ี่มี 4 ขัน้ตอน เริ่มตน้ตัง้แต่การใหผู้เ้รียนฝึกปฏิบติั ใหไ้ดฝึ้กการสะทอ้น
คิด ใหฝึ้กมีการสรุปหลกัการเหตุผลจนเกิดเป็นความรูใ้หม่ของตน และขัน้ตอนสุดทา้ยคือ การฝึก
การน าเอาความรูใ้หม่ไปลองปฏิบติัอีกครัง้ ซึ่งเป็นแนวคิดพืน้ฐานในการสรา้งการเรียนรู ้

5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรมเป็นฐาน 
แนวคิดการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน (Activity-Based Learning: ABL) เป็น

แนวคิดที่มุ่งเน้นให้ผูเ้รียนซึมซับความรู ้ความเขา้ใจ ผ่านการเล่นเกม กิจกรรมกลุ่ม ซึ่งเน้นการ
กระตุน้ใหผู้เ้รียนเขา้ใจและฉุกคิดเองในเนือ้หาสาระระหว่างท ากิจกรรม และการเล่นเกม เพื่อให้
ผูเ้รียนสามารถพัฒนาแนวคิดความรูเ้ฉพาะตนขึน้มาเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากกิจกรรมนัน้เป็น
กิจกรรมกลุม่ดว้ยแลว้ ก็จะสามารถท าใหผู้เ้รียนไดพ้ฒันาภาวะผูน้  า มนุษยส์มัพนัธ ์การท างานเป็น
ทีม และความสามารถในการเขา้สงัคมต่าง ๆ ไดอี้กดว้ย (วิโรจน ์ลกัขณาอดิสร , 2550) การเรียนรู้
โดยใชก้ิจกรรมเป็นฐานเป็นกระบวนการที่ผูเ้รียนและผูส้อน มีส่วนร่วมในการเรียนรู ้เพื่อใหผู้เ้รียน
สามารถคน้พบค าตอบตามวตัถุประสงคก์ารเรียนรูผ้่านการแนะแนวทางจากผูส้อน อีกทัง้ยังช่วย
สง่เสรมิใหส้ามารถจดจ าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ดเ้ป็นอย่างดี (Azuka Benard Festus, 2013) 

การเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน คือ กระบวนการเรียนรูท้ี่ผูเ้รียนเขา้มามีส่วน
รว่มในกระบวนการเป็นอย่างมาก ไม่ไดเ้ป็นเพียงผูต้ัง้รบั หรือคอยดดูซบัสิ่งที่ไดฟั้ง ซึ่งกระบวนการ
เรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน ควรจะมีการไดท้ดลอง ไดล้งมือท า มีส่วนร่วมในแต่ละช่วงทัง้การ
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อ่าน การเขียน การอภิปรายแลกเปลี่ยน ฝึกปฏิบัติ ฝึกฝนการแก้ไขปัญหา (Bonwell & Eison, 
1991) 

การเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน (Activity-Based Learning) เป็นวิธีการจดัการ
เรียนรูท้ี่พัฒนามาจากแนวคิดในการจัดการเรียนการสอนที่เผยแพร่ในปลายศตวรรษที่ 20 ที่
เรียกว่าการเรียนรูท้ี่เน้นบทบาท และการมีส่วนร่วมของผู้เรียน หรือ “การเรียนรูเ้ชิงรุก” (Active 
Learning) ซึ่งหมายถึงรูปแบบการเรียนการสอนที่มุ่งเนน้ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีส่วนร่วมในการเรียนรู ้
และบทบาทในการเรียนรูข้องผูเ้รียน "ใชก้ิจกรรมเป็นฐาน" หมายถึง เอากิจกรรมเป็นที่ตัง้เพื่อที่จะ
ฝึกหรือพฒันาผูเ้รียนใหเ้กิดการเรียนรูใ้หบ้รรลวุตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที่ก าหนดลกัษณะส าคญั
ของการเรียนรูโ้ดยใช้กิจกรรมเป็นฐาน  ประกอบด้วย 1) ส่งเสริมให้ผู ้เรียนมีความต่ืนตัวและ
กระตือรือรน้ดา้นการรูคิ้ด 2) กระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรูจ้ากตัวผูเ้รียนเองมากกว่าการฟังผูส้อนใน
หอ้งเรียนและการท่องจ า 3) พฒันาทกัษะการเรียนรูข้องผูเ้รียน ใหส้ามารถเรียนรูไ้ดด้ว้ยตวัเอง ท า
ใหเ้กิดการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องนอกหอ้งเรียนอีกดว้ย 4) ไดผ้ลลพัธใ์นการถ่ายทอดความรูใ้กลเ้คียง
กับการเรียนรูรู้ปแบบอ่ืน แต่ไดผ้ลดีกว่าในการพัฒนาทักษะดา้นการคิดและการเขียนของผูเ้รียน  
5)ผูเ้รียนมีความพึงพอใจกับการเรียนรูแ้บบนีม้ากกว่ารูปแบบที่ผูเ้รียนเป็นฝ่ายรบัความรู ้ซึ่งเป็น
การเรียนรูแ้บบตัง้รบั (Passive Learning) และ 6) มุ่งเนน้ความรบัผิดชอบของผูเ้รียนในการเรียนรู้
โดยผ่านการอ่าน เขียน คิด อภิปราย และเขา้รว่มในการแกปั้ญหา  

กิจกรรมการเรียนรูโ้ดยวิธีใชก้ิจกรรมเป็นฐานมีหลากหลายกิจกรรม การน ามาใช้
ขึน้อยู่กับความเหมาะสม สอดคลอ้งกับวัตถุประสงคข์องการจัดกิจกรรมนั้น ๆ ว่ามุ่งใหผู้เ้รียนได้
เรียนรูห้รือพัฒนาในเรื่องใด โดยทั่วไป สามารถจ าแนกออกเป็น 3 ประเภทหลกัๆ คือ 1) กิจกรรม
เชิงส ารวจ เสาะหา คน้ควา้ (Exploratory) ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัการรวบรวม สั่งสมความรู ้ความคิดรวบ
ยอด และทักษะ 2) กิจกรรมเชิงสรา้งสรรค์ (Constructive) ซึ่งเก่ียวข้องกับการรวบรวม สั่งสม
ประสบการณ์โดยผ่านการปฏิบัติ หรือการท างานที่ริเริ่มสรา้งสรรค์  และ 3) กิจกรรมเชิงการ
แสดงออก (Expressional) ไดแ้ก่กิจกรรมที่เก่ียวกบั การน าเสนอ การเสนอผลงาน 
ตอนที ่6 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

การเรียนรูข้องผูใ้หญ่ ถือเป็นหัวขอ้ที่มีการพูดถึงอย่างมากในการอภิปรายสาธารณะใน

ศตวรรษที่ 21 เพราะการเรียนรูถื้อเป็นประเด็นที่มีความส าคญัต่อการพฒันาคนในยุคปัจจุบนัเป็น

อย่างมาก (Mussa S. Muneja, 2015) โดยคนในวัยผู้ใหญ่ซึ่งเป็นวัยท างาน เป็นคนทีมีประสบ

กาณณืในการท างานและการใชช้ีวิตเป็นทุนอยู่แลว้ จึงตอ้งสรา้งความตระหนกัในเรื่องการเรียนรู ้

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใหญ่ที่มีความแตกต่างกัน (วิเชศ ค าบุญรัตน์ , 2561) ทั้งนี ้
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แนวทางที่ช่วยในการออกแบบการเรียนรู ้คือการศึกษาเก่ียวกับการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ซึ่งจะช่วยใน

การวางกรอบและแนวทางในการสรา้งรูปแบบ หรือโปรแกรมการพฒันาบุคลากรในองคก์ร ใหส้อด

รบัการเรียนรู ้และน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่คาดหวงัไดม้ากยิ่งขึน้ 

6.1 ความหมายของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
การเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Adult Learning หรือ Andragogy) มีที่มาจากค าในภาษา

กรีก Andragogy ที่เป็นส่วนผสมของค าสองค า คือ andr- ที่มีความหมายว่าผูใ้หญ่ (man) และค า
ว่า agogos ที่แปลว่า การน า หรือการสอน (leader of หรือ to lead) เมื่อน ามารวมกันเป็นค าว่า 
Andragogy แล้วแปลว่า การน าหรือการให้การศึกษาแก่ผู้ใหญ่ ( to lead or educate adults) 
ดังนั้นค าว่า Andragogy จึงมีความหมายว่า The Art and Science of Teaching Adults หรือ
ศาสตรแ์ละศิลป์ในการสอนผูใ้หญj (ปิยะ ศกัดิ์เจรญิ, 2558) ทัง้นีค้  าว่า Andragogy มีการใชใ้นยุค
แรกโดย Alexander Kapp (1833) ในแถบกลุ่มประเทศ ไดแ้ก่ เยอรมนีออสเตรีย เนเธอรแ์ลนด ์
และยูโกสลาเวีย ในการเรียนการสอนผูใ้หญ่ ต่อมา Knowles (1968) จึงน าค าดังกล่าวมาใชใ้น
แถบอเมริกา โดยใชค้ านีเ้ขียนลงวารสาร Adult Leadership ซึ่งในทางปฏิบติัแลว้การสอนผูใ้หญ่
ในความหมายนีค้รูจะไม่เป็นผูส้อนฝ่ายเดียว แต่จะมีบทบาทเป็น "ผูอ้  านวยความสะดวกในการ
เรียน" (Learning Facilitator)” หรือเป็น “ผูร้่วมกิจกรรม (Member)” คนหนึ่ง นั่นคือ ครูท าหน้าที่
เป็นผู้ช่วยให้ผู ้ใหญ่เกิดการเรียนรูใ้นกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ รวมไปถึงเรียนรูท้ักษะ 
พฤติกรรม ค่านิยม และทัศนคติดว้ย ซึ่งครูจะไม่สอนสิ่งต่าง ๆ โดยตรง แต่จะช่วยใหผู้ใ้หญ่เรียนรู้
และตกผลึกเอง ตามแนวคิดเรื่อง Andragogy ที่หมายถึง ศาสตรแ์ละศิลป์ในการช่วยใหผู้ใ้หญ่
เรียนรู ้(อาชญัญา รตันอบุล, 2551) 

6.2 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
ทฤษฎีการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) มีความเชื่อพืน้ฐานของการเรียนรูข้อง

บุคคล คือ 1) บุคคลมีเอกลักษณ์เป็นของตนเอง (unique) กล่าวคือ บุคคลมีความแตกต่าง
เฉพาะตัว (individual differences) 2) บุคคลตอ้งการพัฒนาไปในทางที่ดีตามศักยภาพของตน 
(potential) 3) ก า ร เรี ย น รู้ เ ป็ น ก ระบ วน ก า รภ าย ใน ขอ งตั ว ผู้ เรี ย น  ( internal process) 
บุคคลภายนอกเป็นเพียงผู้อ  านวยความสะดวกในการเรียนรู ้ส่วนตัวผูเ้รียนเป็นผูร้บัผิดชอบใน
กระบวนการเรียนรู้โดยสิน้เชิง และ 4) บุคคลต้องการก าหนดเส้นทางและชี ้น าตนเอง (self-
directing) ดว้ยความเชื่อบนพืน้ฐานขา้งตน้ Knowles (1980) ไดส้รุปของสมมติฐานในทฤษฎีการ
เรียนรูข้องผูใ้หญ่ ไดแ้ก่ 
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ความตอ้งการรู ้(Need to know) ผูใ้หญ่ตอ้งการรูเ้หตผุลของการตอ้งเรียนรูอ้ะไร
สักอย่าง ผู้ใหญ่จะเรียนรูต่้อเมื่อเขาต้องการจะเรียน เนื่องจากผู้ใหญ่นั้นเขา้ใจตนเอง และรูว้่า
ตนเองมีความรบัผิดชอบต่อผลของการตดัสินใจของตนเองได ้ซึ่งก่อนการเรียนรูผู้ใ้หญ่มกัตอ้งการ
จะรูว้่า เพราะเหตุใดจึงจ าเป็นจะตอ้งเรียนรู ้จะไดร้บัประโยชนอ์ะไรจากการเรียนรู ้และจะสญูเสีย
ประโยชนอ์ะไรถา้ไม่ไดเ้รียนรูใ้นสิ่งเหล่านัน้ ผูใ้หญ่จึงมีความพรอ้มที่จะเรียนรูใ้นสิ่งที่ตอ้งการเรียนรู้
และพึงพอใจ มากกว่าจะใหผู้อ่ื้นมาก าหนดให ้Tough (อา้งถึงใน วฒุิพล สกลเกียรติ, 2546, หนา้ 
110-114) ดังนั้น ความตอ้งการรูข้องผูเ้รียนผูใ้หญ่นั้น จะเกิดขึน้เมื่อผูเ้รียนผูใ้หญ่เล็งเห็นว่า การ
เรียนรูน้ั้นเกิดประโยชนต่์อชีวิตจริง และตระหนักว่าการเรียนรูส้ามารถตอบสนองความตอ้งการ 
และความสนใจของตนเองได ้

มโนทัศนข์องผูเ้รียน (Self-concept) ผูใ้หญ่มีมโนทัศนห์รือมุมมองในเรื่องความ
รบัผิดชอบต่อการตัดสินใจของตนเอง และตอ้งการใหผู้อ่ื้นปฏิบติัต่อเขาในลกัษณะที่มองว่าเขามี
ความสามารถในการน าตนเอง (Self-direction) จะไม่พอใจและต่อตา้นต่อสถานการณท์ี่ท าใหเ้ขา
รูส้ึกว่าตอ้งเป็นผูพ้ึ่งพาและไม่มีอิสระ หากเป็นเช่นนัน้แลว้อาจะเกิดการออก/ยกเลิกกลางคันได ้
(Drop out) ดังนัน้มโนทัศนข์องผูเ้รียนผูใ้หญ่นั้นตอ้งการที่จะเรียนรูด้ว้ยตนเองมากกว่า โดยเป็น
การเรียนรูท้ี่มีลักษณะการแนะแนวมากกว่าการสอน บทบาทของผู้สอนควรจะผู้อ  านวยความ
สะดวกในการเรียนรู ้(Facilitator) ที่คอยสรา้งบรรยากาศในการเรียนรู ้การยอมรบัฟังและยอมรบั
ในการแสดงออก ทศันคติและความรูส้ึกนึกคิด ซึ่งจะเป็นการสนบัสนุนใหผู้เ้รียนผูใ้หญ่ไดเ้ขา้ใจถึง
จดุมุ่งหมายของการเรียนรูไ้ด ้

บทบาทของประสบการณ์ของผู้เรียน (Foundation: Experience) ผู้ใหญ่เข้า
มารว่มกิจกรรมการเรียนรูด้ว้ยพืน้ฐานว่าเป็นผูม้ีประสบการณ ์ย่ิงมีอายุมากย่ิงมีประสบการณม์าก
ขึน้ตามไปด้วย แม้คุณภาพและปริมาณของประสบการณ์อาจมีความแตกต่างกัน แต่การใช้
ประสบการณข์องผูเ้รียนมาเป็นประเด็นในการเสรมิสรา้งการเรียนรูผ้่านกิจกรรมการเรียนรูท้ี่ช่วยให้
ผู ้เรียนได้ใช้ประสบการณ์ของตนเองมามีส่วนร่วมในการเรียน เช่น การอภิปรายกลุ่ม (Group 
discussion) การใช้สถานการณ์สมมติ (Simulation exercise) เป็นต้น  ดังนั้นบทบาทของ
ประสบการณ์ของผูเ้รียนจะช่วยใหม้องเห็นประเด็นในดา้นของความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
ขอ้ดีของการมีประสบการณข์องผูเ้รียนผูใ้หญ่ ซึ่งง่ายต่อการจดัการเรียนรู ้

ความพรอ้มที่จะเรียนรู ้(Readiness) ผูใ้หญ่พรอ้มที่จะเรียนรูเ้มื่อเห็นว่าการเรียนรู้
นั้นสามารถเชื่อมโยงไปสู่ชีวิตประจ าวัน (Life-centered) หรือเนือ้งาน (Task-centered) ผูเ้รียน
ผูใ้หญ่จะยอมรบั และสนใจกิจกรรมการเรียนรูเ้มื่อเห็นว่าการเรียนรูน้ัน้  ๆ จะช่วยใหผู้เ้รียนท างาน
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ไดดี้ขึน้ หรือแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันได ้ดังนั้นผูเ้รียนผูใ้หญ่จะพรอ้มและยอมรบัในการเรียนรู ้
เมื่อเชื่อว่าการเรียนรูน้ั้นจะช่วยท าให้ท างานได้ดีขึน้ หรือช่วยให้พัฒนาตนเองได้มากขึน้ และ
สามารถน าไปแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันได้ การออกแบบการเรียนรูจ้ึงควรอาศัยสถานการณ์   
ต่าง ๆ รอบตวั เพื่อเพิ่มความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ ซึ่งมีสว่นช่วยในการแกปั้ญหาในชีวิตของผูเ้รียน 

การน าไปสู่การเรียนรู ้(Orientation) ผู้ใหญ่จะเรียนรู้เพื่อใช้ประโยชน์ได้จริง
ในทันที ใชใ้นชีวิตจริง (Problem-centered/Life-centered and Immediacy of application) วุฒิ
พล สกลเกียรติ (2546) ไดอ้ธิบายถึง การน าไปสู่การเรียนรูข้องผูใ้หญ่นัน้ว่า ผูใ้หญ่ถูกจูงใจใหเ้ขา้
มาเรียนเมื่อผูใ้หญ่รบัรูว้่า การเรียนรูท้ี่เป็นความรูใ้หม่ ความเข้าใจใหม่ ทกัษะ ค่านิยมและทศันคติ 
จะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพถ้าถูกน าเสนอภายใตบ้ริบทของการน าไปใชไ้ดจ้ริงในชีวิต ดังนั้น 
การน าไปสู่การเรียนรูข้องผูใ้หญ่ พึงพิจารณาว่าผูใ้หญ่ส่วนมากมีการเรียนรูโ้ดยอาศัยปัญหาเป็น
ศูนยก์ลาง หรือเพื่อน าความรูไ้ปแกปั้ญหาชีวิตประจ าวันได ้และผูใ้หญ่จะเรียนรูไ้ดอ้ย่างดียิ่งใน
บรรยากาศแวดลอ้มที่เป็นกนัเอง ไม่มีความรูส้กึถกูบงัคบัโดยระเบียบกฎเกณฑ ์

แรงจูงใจ (Motivation) ผูใ้หญ่นั้นจะมีความพรอ้มที่เรียนรูใ้นสิ่งที่ตอ้งการเรียนรู้
และพึงพอใจ มากกว่าจะใหผู้อ่ื้นมาก าหนดให ้ซึ่งถือเป็นแรงจงูใจใหผู้ใ้หญ่พรอ้มที่จะเขา้มาเรียนรู ้
และมกัจะมีแรงจูงใจในการเรียนรูจ้ากภายในตนเองมากกว่าแรงจูงใจภายนอก ทัง้นีผู้เ้รียนผูใ้หญ่
ส่วนมากเขา้เรียนเพราะมีความตอ้งการที่จะน าความรูท้ักษะไปใช ้ผูเ้รียนที่เป็นผูใ้หญ่บางคนรูว้่า
ตนเองจะตอ้งท าหรือไดร้บัมอบหมายงานใหม่ที่ตอ้งใชท้ักษะใหม่  ๆ และผูใ้หญ่บางคนเขา้เรียน
เพราะตอ้งการใชเ้วลาว่างใหเ้ป็นประโยชน ์ดังนัน้ แรงจูงใจของผูเ้รียนผูใ้หญ่ที่ดีนัน้ควรสรา้งจาก
แรงผลกัดนัภายใน เช่น ความตอ้งการเพิ่มความพึงพอใจในงาน การเขา้ใจตนเอง (Self-esteem) 
เป็นตน้ จะช่วยท าใหผู้เ้รียนผูใ้หญ่มีความสนใจในการเรียนรูม้ากยิ่งขีน้ แต่แรงจูงใจภายนอก เช่น 
งานที่ดี การไดร้บัการสนบัสนุน เงินเดือนสงู ก็เป็นสิ่งที่จะช่วยเสริมใหผู้เ้รียนผูใ้หญ่มีเป้าหมายใน
การเรียนรูเ้พิ่มขึน้อีกเช่นกนั 

6.3 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่และการพัฒนาบุคลากรในองคก์ร 
ด้วยแนวคิดเก่ียวกับการเรียนรูข้องผู้ใหญ่ของ Knowles (1980) ที่ตัวทฤษฎี

ตัง้สมมติฐานไวใ้นหัวขอ้ขา้งตน้ เมื่อแนวคิดนีแ้พร่หลายไปทั่วทั้งในทวีปอเมริกา และส่วนต่าง ๆ 
ของโลก ท าใหน้ักการศึกษาไดห้ันกลบัมามองการจดัการศึกษาส าหรบัผูเ้รียนวัยผูใ้หญ่ในมิติใหม่ 
ที่มีความชัดเจนและเฉพาะในตัวมันเอง ในขณะเดียวกันรูปแบบการฝึกอบรมทั้งหลายก็เลือก
แนวทางของ Knowles มาเป็นหลกัการพืน้ฐานส าหรบัการฝึกอบรมพฒันาที่มีผูเ้รียนเป็นผูใ้หญ่ ซึ่ง
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แนวคิดดังกลาวไดเ้ติบโตอย่างมากในโลกของการฝึกอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการฝึกอบรมใน
องคก์ร (Gould, 2012) 

การวางแนวทางสร้างการเรียนรูท้ี่สอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรูข้องผู้ใหญ่ 
จ าเป็นที่จะต้องพิจารณารูปแบบของประสบการณ์การเรียนรู ้เพื่อออกแบบให้มี ความแตกต่าง
ตอบสนองต่อความแตกต่างของวัตถุประสงค์การเรียนรู ้บริบทแวดล้อม และคุณลักษณะของ
ผู้เรียน ชัยฤทธิ์ โพธิสุวรรณ (2544) ได้เสนอแนวทางการออกแบบการเรียนรูไ้ว้เป็นแม่แบบที่
เรียกว่า Organic Model ประกอบดว้ย 7 ขัน้ตอน ดงันี ้

1) สรา้งบรรยากาศความเป็นกันเอง เพื่อแสดงการยอมรับในเอกลักษณ์ของ
ผูเ้รียนผูใ้หญ่แต่ละบุคคล แสดงความยินดีที่ไดรู้จ้กัและยอมรบัในความแตกต่างและความเป็นตน
ของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นการเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษยข์องแต่ละบุคคล การสรา้งใหเ้กิด
ความรูส้ึกนี ้จะช่วยพัฒนาต่อไปเป็นความรู้สึกเคารพซึ่งกัน และกัน (Mutual Respect) เป็น
ความรูส้ึกไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) ซึ่งจะเป็นผลดีต่อการกล้าแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในขณะที่เรียนรู ้

2) จัดโครงสร้างทางกายภาพห้องเรียนมีบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ พื ้นที่ 
อปุกรณเ์หมาะสมกบัผูใ้หญ่ สะดวกสบายในการใช ้หลีกเลี่ยงการจดัแบบหอ้งบรรยาย ควรจดัให้
อยู่ในลกัษณะลอ้มวงคยุกนั เพื่อเอือ้ต่อการสื่อสารแบบสองทางของสมาชิกทุกคน ขณะพดูคยุกัน
ทกุคนสามารถมองเห็นผูพ้ดูได ้ทัง้นีเ้พื่อมุ่งกระตุน้ใหม้ีการแลกเปลี่ยนประสบการณท์ี่ผูเ้รียนผูใ้หญ่
สะสมมา 

3) ผูส้อนอ านวยความสะดวกใหผู้เ้รียนวิเคราะหค์วามตอ้งการของตนเอง ตาม
ความเชื่อเบือ้งตน้ของทฤษฎีการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ที่ผูใ้หญ่มีความตอ้งการที่จะน าตนเอง นั่นคือ
ผู้เรียนผู้ใหญ่บอกว่าต้องการสิ่งใดได้ และผู้สอนควรช่วยแนะน าวิธีการหรือเครื่องมือในการ
วิเคราะหค์วามตอ้งการของผูเ้รียน การที่ผูเ้รียนเป็นผู้ระบุความตอ้งการของตนเอง ซึ่งจะส่งผลดี
แรกคือ ไดร้ะบคุวามตอ้งการของตนเอง ขอ้ดีต่อมาคือ เกิดความมุ่งมั่นผูกพนัต่อเป้าหมายที่ตนเอง
เป็นผูก้  าหนด 

4) ผู้สอนช่วยให้ผู้เรียนก าหนดวัตถุประสงค์ที่ เป็นจริงได้ โดยการเขียนความ
ตอ้งการใหอ้ยู่ในรูปของวตัถุประสงคก์ารศึกษาที่เหมาะสมกับผูเ้รียนเอง และผูส้อนสามารถช่วย
แนะน าและใหค้วามสะดวก ซึ่งขอ้ดีของการที่ผูเ้รียนเป็นผูก้  าหนดวตัถุประสงคข์องการศึกษาของ
ตนเอง เป็นเช่นเดียวกนัขอ้ดีของการวิเคราะหค์วามตอ้งการของตนเอง คือ ภูมิ ใจในศกัดิ์ศรีความ
เป็นมนษุยข์องตนเอง และความผกูพนัมุ่งมั่นและการยอมรบัในสิ่งที่ตนระบเุอง 
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5) การเปิดโอกาสให้ผู้เรียนเลือกวิธีการเรียนรู ้โดยเลือกกิจกรรมการเรียนรูท้ี่
ผูเ้รียนชอบและมั่นใจที่จะกระท า และผูส้อนช่วยแนะน าทางเลือก บอกขอ้ดี ขอ้จ ากัดของแต่ละ
วิธีการเรียนรู ้มอบการตัดสินใจใหอ้ยู่ในความรบัผิดชอบของผูเ้รียน สอดคลอ้งกับการรบัรูต้นเอง 
ซึ่งจะส่งผลดีใหผู้เ้รียนไดช้ีน้  าตนเอง และเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชป้ระสบการณ์เดิมมาใชใ้นการเรียนรู้
อย่างเต็มที่ 

6) ผูเ้รียนด าเนินกิจกรรมการเรียนรูโ้ดยมีผูส้อนเป็นพี่เลีย้งช่วยใหเ้กิดความมั่นใจ 
ช่วยเหลือเมื่อติดขดั ซึ่งจะสง่ผลดีใหผู้เ้รียนและผูส้อนมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกนัและกนั 

7) ผู้เรียนประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรูด้้วยตนเองเป็นระยะ เพื่อให้
ผูเ้รียนตัดสินใจในการกระท าของตนเองตามกิจกรรมการเรียนรูไ้ด้ ถ้าจ าเป็นตอ้งดัดแปลงหรือ
ปรบัเปลี่ยน โดยการประเมินในขัน้สุดทา้ยเป็นขัน้ตอนที่ส  าคญัมาก ที่ผูเ้รียนจะทราบว่าตนเองถึง
จุดหมายที่ตนก าหนดไวแ้ลว้หรือยัง ยังขาดอีกเท่าไร ดว้ยการประเมินตนเอง (Self-assessment 
หรือ Self-evaluation) ซึ่งจะส่งผลดีใหผู้เ้รียนไดว้ิเคราะหค์วามตอ้งการของผูเ้รียนด้วยตนเองอีก
ครัง้ หากยงัไม่ถึงจุดหมายที่ตอ้งการ ส่งผลใหเ้กิดความตอ้งการที่จะเรียนรูต่้อไป เกิดเป็นวงจรของ
ระบบการเรียนรูจ้ากขั้นตอนที่ 7 ยอ้นไปสู่ขัน้ตอนที่ 3 (Re-assessment of learning need) ช่วย
ใหเ้กิดการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องดว้ยการชีน้  าตนเอง สอดคลอ้งตามแนวทางมนษุยนิยมอีกดว้ย 

การออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้สามารถใช้เป็นแม่แบบให้นักพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยส์ามารถเลือกออกแบบเนือ้หา และวิธีการ เทคนิคที่หลากหลายได้ตามความ
เหมาะสมของวตัถุประสงคข์ององคก์รนัน้ ตามบรบิทองคก์รและคณุสมบติัของกลุ่มผูเ้รียนผูใ้หญ่ที่
แตกต่างกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นกัพฒันาทรพัยากรมนษุยจ์ะสามารถบรหิารจดัการการเรียนรู ้
บนพืน้ฐานของความแตกต่างไดดี้ยิ่งขึน้ ตามประเด็นส าคญัของความแตกต่าง คือ ดา้นความรอบ
รู ้(Knowledge) ด้านความเข้าใจ (Understanding) ด้านทักษะ (Skill) ด้านทัศนคติ (Attitude) 
และดา้นคณุค่า (Value) หรือเรียกโดยย่อว่า “KUSAV” ซึ่งองคก์รสามารถน าไปประยุกตแ์ละปรบั
ใชใ้นองคก์รทัง้ในปัจจุบนัและอนาคตต่อไป โดยสรุปแลว้คณุลกัษณะเด่นที่เก่ียวกบัการเรียนรูข้อง
ผูใ้หญ่ จะช่วยพฒันาและเพิ่มศกัยภาพของตนเองใหผู้ใ้หญ่เกิดการเรียนรูต้ลอดช่วงชีวิตได ้(Life-
long learning) และยงัช่วยสนับสนุนใหผู้เ้รียนผูใ้หญ่เกิดการเรียนรูร้่วมกนัในองคก์ร สามารถเกิด
เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู ้(Learning society) ได ้และอาจพัฒนาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรูโ้ดยมี
ความรูเ้ป็นทรพัยส์ินทางกลยุทธ์ขององคก์ร เมื่อมีการประยุกตใ์ชค้วามรูย้่อมเป็นโอกาสใหเ้กิด
นวัตกรรมซึ่งจะส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ซึ่งการสนับสนุนใหท้รพัยากร
มนุษยห์รือบุคลากรในองคก์รไดเ้กิดการเรียนรู ้ท าใหผู้ใ้หญ่กลบัมาเป็นผูเ้รียนอีกครัง้ นักพัฒนา
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ทรพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินการจดัการเรียนรูแ้ก่ผูเ้รียนผูใ้หญ่อย่างเหมาะสม มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
พัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มผลผลิต และรวมถึงคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานใน
องคก์รดว้ย เพื่อใหก้ารพฒันาทรพัยากรมนุษยส์รา้งทุนมนษุย ์ตอบสนองต่อกลยุทธแ์ละเป้าหมาย
ขององคก์รอย่างต่อเนื่อง (สภุาพ ทบัทิมไทย, 2552) 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ส าหรบังานวิจัยนีผู้ว้ิจัยไดป้ระยุกตม์าใชใ้น
การออกแบบการเรียนรู ้เพื่อสรา้งแนวทางการเรียนรูใ้หก้ับผูร้่วมวิจัย โดยมุ่งเนน้การสรา้งความ
เขา้ใจในภาพรวมของการเรียนรูไ้ปสู่ส่วนย่อยของการเรียนรู ้และภายในกระบวนการเรียนรูจ้ะ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการเรียนรู ้สามารถน าประสบการณ์เดิมมาเชื่อมโยงกับการเรียนรู ้
ส่งเสริมให้เกิดเรียนรูแ้ละค้นพบตัวเอง ได้แลกเปลี่ยนแบ่งปันกับผูเ้รียนท่านอ่ืนและผูว้ิจัย และ
ประเด็นส าคญัคือกระตุน้ใหผู้เ้รียนสามารถน าสิ่งที่เรียนรูไ้ปประยกุตใ์ชใ้นการท างานไดด้ว้ย 
ตอนที ่7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง         

ผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีวตัถปุระสงคข์องการ

วิจัย คือ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มี

ศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  2) เพื่อ

ศกึษาประสิทธิผลของรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพ

สูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ 3) เพื่อสังเคราะหรู์ปแบบการพัฒนาพฤติกรรม

สรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่

เหมาะสมกบับรบิทองคก์ร โดยผูว้ิจยัน าเสนอวิธีด าเนินการวิจยั ประกอบดว้ย พืน้ที่วิจยั ผูร้่วมวิจยั 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูลและเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  การวิเคราะห์

ขอ้มูล การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของขอ้มูล และจรรยาบรรณในการวิจัย  โดยมีรายละเอียด 

ดงันี ้

พืน้ทีว่ิจัย 

การวิจัยนี ้พื ้นที่วิจัยคือองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่สมัครใจเข้าร่วมเป็นองค์กรที่มี

ความส าคัญในด้านสาธารณูปโภคพื ้นฐานของประเทศไทย มีหน้าที่บริการจ าหน่ายไฟฟ้าแก่

ประชาชนในส่วนภูมิภาคทุกจงัหวดัทั่วประเทศไทย ยกเวน้จังหวดักรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ

สมุทรปราการ องคก์รใหค้วามส าคัญกับการบริหารจัดการนวัตกรรม และน านวัตกรรมมาเป็น

ปัจจัยขับเคลื่อนในการด าเนินธุรกิจ โดยสนับสนุนใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละผลักดันการน า

นวัตกรรม ทั้งในส่วนของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service Innovation) 

นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) และนวัตกรรมแนวคิดธุรกิจใหม่ (New Business 

Model) ให้เข้าไปอยู่ทุกกระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ รวมทัง้สนบัสนนุใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน

งานจึงมีความส าคญัที่จะช่วยขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไวไ้ด ้อีกทัง้เมื่อผูว้ิจยัลง

พืน้ที่และสอบถามความตอ้งการจ าเป็นก็ไดร้บัการตอบรบัจากผูบ้รหิารและผูท้ี่เก่ียวขอ้งว่าตอ้งการ
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พฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานใหก้ับกลุ่มบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูเพื่อช่วยขบัเคลื่อนงาน

ดา้นนวตักรรมใหก้บัองคก์รต่อไป  

ผู้ร่วมวิจัย 

การวิจัยนี ้ผู ้วิจัยคัดเลือกรู้ร่วมวิจัยโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติ 

(Criterion based selection) พิจารณาจากความเก่ียวขอ้งและสามารถใหข้อ้มลูตามวตัถปุระสงค์

การวิจยัไดอ้ย่างครบถว้นและลึกซึง้ มีความสมคัรใจและความสะดวกในการเขา้รว่มการวิจยัไดจ้น

จบกระบวนการ ทัง้นีจ้ากการพิจารณาความเก่ียวขอ้งและสามารถใหข้อ้มลูตามวัตถุประสงคก์าร

วิจยัผูร้ว่มวิจยั ประกอบดว้ย 

ผู้ให้ข้อมูล (Key Informants)  
ในขัน้การวินิจฉัยองคก์ร (Diagnosis) ประกอบดว้ย 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 

4 คน จากสายงานยุทธศาสตร ์สายงานวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟ้า สายงานธุรกิจ และสาย
งานทรพัยากรบุคคล 2) ผูบ้ริหารดา้นงานทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับการบริหารและพัฒนา
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง จ านวน 2 คน 3) เจา้หนา้ที่ดา้นงานนวัตกรรม จ านวน 8 คน 4) บุคลากร
ตน้แบบผูส้รา้งผลงานนวัตกรรมในองคก์ร จ านวน 2 คน 5) เจา้หน้าที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคลที่
เก่ียวขอ้งกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง  จ านวน 6 คน และ 6) บุคลากรผู้มี
ศกัยภาพสงู จ านวน 23 คน โดยมีบทบาทหนา้ที่ในการใหข้อ้มลูเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อบุคลากร
ผูม้ีศักยภาพสูง สภาพปัจจุบันที่เป็นปัจจัยสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนานวัตกรรม ปัจจัยส าคัญที่
บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงควรไดร้บัการสนบัสนุนหรือจ าเป็นตอ้งพฒันาเพื่อส่งเสรมิพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน และคณุสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม 

ผู้ร่วมวิจัยปฏิบัติการ (Participants)  
ผูร้่วมวิจยัปฏิบติัการ ประกอบดว้ย บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู จ านวน 23 คน และ

เจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบคุคลจากหน่วยงานการพฒันาทรพัยากรบุคคล (HRD) จ านวน 3 คน 
และการบรหิารทรพัยากรบคุคล (HRM) จ านวน 3 คน มีบทบาทในการร่วมการวางแผนปฏิบติัการ 
(Action Planning) การลงมือปฏิบติั (Action Taking) การประเมินผล (Evaluating) และการระบุ
การเรียนรู ้(Specifying Learning) สะท้อนคิดจากการปฏิบัติ รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการ
สงัเคราะหรู์ปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานที่เหมาะสมกบับคุลากรผูม้ีศกัยภาพ
สงูและบรบิทขององคก์ร 
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ทั้งนี ้สามารถสรุปผู้ร่วมวิจัยที่ เก่ียวข้องตามขั้นตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการได ้    
ดงัแสดงในตาราง 2 

ตาราง 2 ผูร้่วมวิจยัที่เก่ียวขอ้งตามขัน้ตอนการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 

ข้ันตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ผู้ร่วมวิจัย 

ผู้บริหาร
ระดับสูง 

ผู้บริหาร
ด้านงาน 

HR 

เจ้าหน้าที่
ด้านงาน
นวัตกรรม 

บุคลากร
ต้นแบบ 

เจ้าหน้าที่
ด้านงาน 

HR 

บุคลากร 
ผู้ม ี

ศักยภาพสูง 

ขัน้ตอนที่ 1: การวินิจฉยั       

ขัน้ตอนที่ 2: การวางแผนปฏบิตัิการ       

ขัน้ตอนที่ 3: การลงมือปฏิบตัิ       

ขัน้ตอนที่ 4: การประเมินผล       

ขัน้ตอนที่ 5: การระบกุารเรียนรู ้       

 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย  

ผูว้ิจัยออกแบบขั้นตอนการด าเนินการวิจัยเป็น 2 ช่วง ได้แก่ ช่วงที่ 1 ก่อนเริ่มการวิจัย   

เชิงปฏิบติัการ และช่วงที่ 2 การวิจยัเชิงปฏิบติัการ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ช่วงที ่1 ก่อนเร่ิมการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (2 เดือน) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนงาน
โครงการ 
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ช่วงที ่2 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (11 เดือน) 
งานวิจัยนี ้เป็นไปตามแนวทางการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ที่

อา้งอิงตามแนวคิดของ Gerald Susman (1983) ซึ่งประกอบดว้ยกระบวนการวิจยั 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
ขั้นตอนที่ 1: การวินิจฉัย (Diagnosing) ด าเนินการศึกษาความคาดหวังต่อ

บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจัยสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนานวัตกรรม ปัจจัย
ส าคัญที่บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงควรได้รับการสนับสนุนหรือจ าเป็นต้องพัฒนาเพื่อส่งเสริม
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และคณุสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม โดย
ใชว้ิธีการสมัภาษณ ์(Interview) กับผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารดา้นทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับ
การบริหารและพัฒนาบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง และบุคลากรตน้แบบผูส้รา้งผลงานนวัตกรรมใน
องคก์ร และใชว้ิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) จ าแนกตามกลุ่มผู้ร่วมวิจัย ไดแ้ก่ เจา้หน้าที่
ด้านงานทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวข้องกับบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง เจ้าหน้าที่ด้านงานนวัตกรรม
องคก์ร และบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

ในกลุ่มบุคลากรตน้แบบผูส้รา้งผลงานนวตักรรมในองคก์ร ประเด็นการสมัภาษณ์
จะมุ่งถอดบทเรียนเก่ียวกับปัจจัยและเงื่อนไขที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จในการสรา้งผลงาน
นวตักรรม และความเก่ียวขอ้งของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของ
คนกลุม่นี ้ 

ในกลุ่มบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูจะมีการประเมินพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
และประเมินทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Pre-test) เพื่อเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณที่แสดงให้เห็นระดับ
คะแนนพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และระดบัคะแนนทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในปัจจุบนั และ
ใชเ้ป็นคะแนนพืน้ฐาน (Baseline) ส าหรบัน าไปเปรียบเทียบกับคะแนน Post-test หลังจากผ่าน
กระบวนการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมแลว้ 

ขั้นตอนที่ 2: การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) ด าเนินวางแผน
ปฏิบัติการ โดยใช้ข้อมูลจากการวินิจฉัย และข้อมูลต่าง ๆ ที่ เก่ียวข้องมาประกอบ โดยใช้การ
ประชมุเชิงปฏิบติัการอย่างมีส่วนร่วมและสรา้งสรรค ์เพื่อใหไ้ดแ้ผนปฏิบติัการที่เป็นขอ้สรุปรว่มกนั
ส าหรบัน าไปลงมือปฏิบติัจรงิ 

ขั้นตอนที่ 3: การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) ด าเนินการลงมือปฏิบติัตาม
แผนงานที่ก าหนดไวอ้ย่างระมัดระวังและควบคุมใหเ้ป็นไปตามที่ ระบุไวใ้นแผน อย่างไรก็ตามใน
ความเป็นจริงการปฏิบติัตามแผนที่ก าหนดไวม้ีโอกาสแปรเปลี่ยนไปตามเงื่อนไขและขอ้จ ากดัของ
สภาวการณ์เวลานัน้ โดยใชก้ารทบทบทวนหลังการปฏิบติั (After Action Review: AAR) ส าหรบั
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สะทอ้นสิ่งที่ผูร้่วมวิจัยลงมือปฏิบติัตามแผนงานที่เนน้การทบทวน/เปรียบเทียบระหว่างเป้าหมาย
กบัสิ่งที่เกิดขึน้ และร่วมวิเคราะหส์าเหตุ ใหข้อ้เสนอแนะเพื่อปรบัปรุงใหก้ารปฏิบติัในครัง้ต่อไปดี
ขึน้ 

ขั้นตอนที่  4: การประเมินผล (Evaluating) ด าเนินการประเมินผลและ
ตรวจสอบขอ้มูลที่ไดจ้ากการรวบรวมดว้ยวิธีการต่าง ๆ ระหว่างการลงมือปฏิบติัตามแผนงานว่า
ได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้หรือไม่ โดยผ่านการร่วมอภิปรายจากผู้ร่วมวิจัยและผู้ที่ เก่ียวข้อง 
รวมทัง้ถอดบทเรียน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูส าหรบัการปรบัปรุงและวางแผนการปฏิบติัต่อไป 

ขั้นตอนที่ 5: การระบุการเรียนรู้ (Specifying Learning) ด าเนินการระบุข้อ
คน้พบที่ไดจ้ากการเรียนรูใ้นการสรา้งการเปลี่ยนแปลง แลว้สังเคราะหเ์ป็นชุดความรูท้ี่สามารถ
น าไปประยกุตใ์ชแ้ละขยายผลในองคก์รได ้
การเก็บรวบรวมข้อมูลและเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

ในงานวิจัยนีผู้ ้วิจัยเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยเครื่องมือทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ

ประกอบดว้ย 

แบบวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน พัฒนาโดยอา้งอิงจากแบบวดัของ 
Janssen (2000) จ าแนกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคิด (Idea Generation) 2) 
การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) และ 3) การท าความคิดให้เป็นจริง Idea Realization) 
เป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) 7 ระดบั โดย 0 หมายถึง ไม่เคยเลย 
(Never) และ 6 หมายถึง เสมอ ๆ /เป็นประจ า (Always) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน ตัดข้อค าถามที่มีค่า IOC 
(Index of item-objective congruence) ต ่ากว่า 0.50 (Rovinelli และ & Hambleton, 1977) และ
ท าการปรบัปรุงแบบวัดตามค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ แล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีความ
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างในงานวิจยันีจ้  านวน 77 คน (try out) และหาค่าความเชื่อมั่นสมัประสิทธิ์

แอลฟ่าของแบบวัด จ านวน 27 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.980 โดยมีตัวอย่างข้อ
ค าถาม ดงันี ้

1) การสรา้งความคิด (Idea Generation): ฉันคน้หาวิธีการท างาน เทคนิค หรือ
เครื่องมือใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุงการท างาน 
 0 1 2 3 4 5 6  
ไม่เคยเลย 
(Never) 

       
เสมอ ๆ/เป็นประจ า 
(Always) 
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2) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion): ฉันโน้มน้าวให้บุคคลที่เก่ียวข้อง
สนบัสนนุความคิดเชิงนวตักรรมของฉนั 
 0 1 2 3 4 5 6  
ไม่เคยเลย 
(Never) 

       
เสมอ ๆ/เป็นประจ า 
(Always) 

3)  การท าความคิดให้เป็นจริง ( Idea Realization): ฉันแปลงความคิดเชิ ง
นวตักรรมไปสูก่ารประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชนไ์ด ้
 0 1 2 3 4 5 6  
ไม่เคยเลย 
(Never) 

       
เสมอ ๆ/เป็นประจ า 
(Always) 

แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก อา้งอิงจากแบบประเมินตน้ทุนทางจิตวิทยา
ส าหรบัคนไทย (Thai-PsyCap: Thai-Psychological Capital Inventory) โดย รศ.ดร.สุชีรา ภัทรา
ยุตวรรตน ์และคณะ (2557) จ าแนกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความหวัง (Hope) 2) การรบัรู ้
ความสามารถของตน (self-Efficacy) 3) การฟ้ืนคืน (Resilience) และ 4) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) เป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร ์ตสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ โดย 1 
หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง และ 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ซึ่งผูว้ิจยัไดท้ าการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน ตัดข้อค าถามที่มีค่า IOC 
(Index of item-objective congruence) ต ่ากว่า 0.50 (Rovinelli และ & Hambleton, 1977) และ
ท าการปรบัปรุงแบบวัดตามค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ แล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีความ
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างในงานวิจยันีจ้  านวน 77 คน (try out) และหาค่าความเชื่อมั่นสมัประสิทธิ์

แอลฟ่าของแบบวัด จ านวน 60 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.982 โดยมีตัวอย่างข้อ
ค าถาม ดงันี ้

1) ความหวัง (Hope): เมื่อฉันพบว่าสิ่งที่ท าไปยังไม่บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ฉันก็
จะปรบัแนวทางหรือวิธีการเพื่อใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายนัน้ 
 1 2 3 4 5  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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2) การรับ รู ้ค วามสาม ารถของตน  (self-Efficacy): ฉั นมั่ น ใจ ในความ รู ้
ความสามารถของตนเอง 
 1 2 3 4 5  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

3) การฟ้ืนคืน (Resilience): แมเ้จอปัญหาอุปสรรคจนสิ่งที่ท าอยู่ตอ้งหยุดชะงัก 
ฉนัก็สามารถคิดหาทางเลือกที่จะไปต่อใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายได ้
 1 2 3 4 5  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism): แมว้่าการท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายจะ
ไม่ใช่เรื่องง่าย แต่ฉนัมองว่าในที่สดุงานก็จะส าเรจ็ตามเปา้หมายไดอ้ยู่ดี 
 1 2 3 4 5  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ตัวจัดกระท า (Intervention) โปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
ของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งอา้งอิงจากแนวทางการ
พัฒ นาองค์ป ระกอบทุนทางจิตวิทยาเชิ งบวกและ จากตัวแบบ  Psychological Capital 
Intervention (PCI) (Luthans, Youssef & Avolio, 2007: 214) ที่ไดเ้สนอไวว้่า การพฒันาทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกนัน้มีล  าดบัการพฒันาโดยเริ่มตน้จากการพฒันาความหวงั ต่อดว้ยพฒันาการมอง
โลกในแง่ดี จากนั้นจึงพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตน และพัฒนาการฟ้ืนคืน โดยผู้วิจัย
ตรวจสอบความถูกตอ้งและความน่าเชื่อถือของโปรแกรมโดยใชว้ิธีการน าเสนอโครงร่างโปรแกรม
ให้อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ (ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัย์  พิมพ์ทอง) ผูบ้ริหาร และ
นกัวิชาการดา้นการพฒันาทรพัยากรบคุคลที่เก่ียวขอ้งกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูขององคก์รที่เป็น
พื ้นที่วิจัย จ านวน 3 คน  (ดร.ประดิษฐ์ เฟ่ืองฟู, ดร.มานะ  ปฐมาขจรพงศ์ และคุณเกรียงไกร         
ใบเกษม) รว่มกนัพิจารณา แสดงความคิดเห็น และใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัโปรแกรม โดยผูว้ิจยัได้
ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงจ านวน 16 คน เพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมเก่ียวกบัล าดบัขัน้ตอน ระยะเวลา เนือ้หา กิจกรรม ตลอดจนขอ้บกพร่อง
ที่เกิดขึน้ระหว่างการทดลองใช้โปรแกรม รวมถึงความคิดเห็นจากผู้เข้าร่วม เพื่อใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพัฒนาโปรแกรมก่อนน าไปใช้จริง  (Rosaline S. Barbour และ Jenny Kitzinger, 
1999) 
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การทบทวนเอกสาร/ข้อมูลเกี่ยวกับองคก์ร (Documentary Review) ผูว้ิจัย

ทบทวนเอกสาร/ขอ้มูลเก่ียวกับองค์กรเพื่อท าความเข้าใจเก่ียวกับบริบทองค์กรและประเด็นที่
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมขององคก์ร เช่น นโยบายดา้นการสง่เสรมิบรหิารจดัการนวตักรรม
และความคิดสรา้งสรรค ์แผนแม่บทดา้นนวตักรรมขององคก์ร และยุทธศาสตรแ์ละแผนแม่บทดา้น
ทรพัยากรมนษุย ์เป็นตน้ 

การสัมภาษณ ์(Interview) ผูว้ิจยัสนทนากบัผูใ้หข้อ้มลูดว้ยวิธีการสมัภาษณก์ึ่งมี
โครงสรา้งซึ่งเป็นการก าหนดประเด็นค าถามอย่างหลวม ๆ เป็นแนวทางในการสมัภาษ์ โดยผูว้ิจัย
ใชก้ารสมัภาษณใ์นขัน้ตอนการวินิจฉัย (Diagnosing) ในประเด็นที่เก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัต่อ
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจัยสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนานวัตกรรม ปัจจัย
ส าคัญที่บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงควรได้รับการสนับสนุนหรือจ าเป็นต้องพัฒนาเพื่อส่งเสริม
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และคณุสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผู้วิจัยพูดคุยกับผู้ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มซึ่งมี
คณุสมบติัหรือลกัษณะร่วมกนั โดยใชก้ารสนทนากลุ่มเพื่ออภิปรายอย่างมีจุดมุ่งหมายในขัน้ตอน
การวินิจฉัย (Diagnosing) ในประเด็นที่เก่ียวขอ้งกับความคาดหวังต่อบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง 
สภาพปัจจุบันที่ เป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดการพัฒนานวัตกรรม ปัจจัยส าคัญที่บุคลากรผู้มี
ศกัยภาพสงูควรไดร้บัการสนบัสนุนหรือจ าเป็นตอ้งพฒันาเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งาน และคณุสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม 

การประชุม เชิ งปฏิบั ติ ก ารอย่ างมี ส่ วน ร่วมและส ร้างสรรค์ (AIC: 
Appreciation – Influence – Control) เป็นกระบวนการที่ผู ้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยน าเสนอข้อมูล 
สนทนา แสดงความคิดเห็น และหาขอ้สรุปร่วมกนั โดยผูเ้ขา้ร่วมประชุมใชค้วามรูส้ึกเชิงบวกต่อกนั 
(A-Appreciation) ร่วมกนัตัง้เป้าหมาย และภาพอนาคต แลว้ใชปั้ญญาในการแลกเปลี่ยนคิดคน้
วิธีการส าคัญ (I-Influence) จากนั้นจึงร่วมกันวางแผนปฏิบัติที่ควบคุมให้เกิดการกระท า (C-
Control) ซึ่งเป็นกระบวนการหลกัที่ใชใ้นขัน้ตอนการวางแผนปฏิบติัการ (Action Planning) เพื่อให้
ไดแ้ผนปฏิบติัการท่ีเป็นขอ้สรุปรว่มกนัส าหรบัน าไปลงมือปฏิบติัจรงิ 

การสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant observation) ผูว้ิจัยเฝ้าสังเกตผูร้่วม
วิจัยอย่างมีเป้าหมายเก่ียวกับการแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทาง ค าพูด การมีส่วนร่วม และการให้
ความส าคัญกับสถานการณ์/กิจกรรมต่างๆ โดยผู้วิจัยบันทึกสิ่งที่สังเกตได้ในรูปแบบข้อความ 
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ภาพถ่าย และคลิป ซึ่งเป็นวิธีการที่ใชใ้นขัน้ตอนการลงมือปฏิบติั (Action Taking) การประเมินผล 
(Evaluating) และการระบกุารเรียนรู ้(Specifying Learning) 

การสะท้อนคิด (Reflection) ผูว้ิจัยสอบถามหรือสนทนากับผูร้่วมวิจัยเก่ียวกับ
สิ่งที่ปฏิบติัไปแลว้ เพื่อตรวจสอบวัตถุประสงคก์บัผลลพัธจ์ากการปฏิบติั ผ่านค าถามส าคัญ เช่น 
จากการเรียนรู ้ลงมือปฏิบัติในกิจกรรมต่างๆ ท่านคน้พบอะไร (Finding) รูส้ึกอย่างไร (Feeling) 
และสามารถน าไปปรบัใชไ้ดอ้ย่างไร (Future) สิ่งใดที่ปฏิบติัไดดี้ สิ่งใดที่ควรปรบัปรุงพัฒนา และ
จะมีแนวทางอย่างไร เป็นตน้ ซึ่งผูว้ิจยัใชก้ารสะทอ้นคิดทัง้แบบรายบุคคลและแบบกลุ่ม เพื่อใหผู้ ้
รว่มวิจยัไดท้บทวนและพิจารณาถึงความคิด ความรูส้ึก และการกระท าของตนเองจากการปฏิบติั 
ซึ่งเป็นวิธีการที่ใชใ้นขัน้ตอนการลงมือปฏิบติั (Action Taking) การประเมินผล (Evaluating) และ
การระบกุารเรียนรู ้(Specifying Learning) 
การวิเคราะหข์้อมูล 

การวิเคราะหข์อ้มลูในงานวิจยันี ้ประกอบดว้ย 

1. ข้อมูลเชิงปริมาณ ก่อนด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบความ
ถูกตอ้งสมบูรณ์ของขอ้มูล ตรวจสอบรายการในแบบสอบวัดที่ไดร้บักลบัคืนมา เพื่อความถูกตอ้ง
สมบูรณ์ของขอ้มูล และใชข้อ้มูลที่มีความสมบูรณ์มาด าเนินการวิเคราะหท์างสถิติ โดยผูว้ิจัยจะ
ด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

1.1 การวิเคราะหด์ว้ยค่าสถิติพืน้ฐานไดแ้ก่ รอ้ยละ (Percentage) ค่าต ่าสุด 
(Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าเฉลี่ย (Mean) ระดับเปอรเ์ซ็นไทล์ (Percentile) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานและทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก 

1.2 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนน Pre-test กับ Post-test 
ดว้ย Nonparametric Statistics ใชส้ถิติทดสอบแบบวิลคอกซนั (The Wilcoxon Matched Pairs 
Signed-Ranks Test) 

2. ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูว้ิจัยน าประเด็นที่ไดจ้ากการสมัภาษณ์ การสนทนากลุ่ม 
การประชุมเชิงปฏิบติัการอย่างมีส่วนร่วมและสรา้งสรรค์ การสงัเกต และการสะทอ้นคิด มาถอด
ความเพื่อจดัระเบียบขอ้มลูตามความหมายที่ปรากฎและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั แลว้
น ามาสงัเคราะหผ์ลเชิงพรรณาความเพื่อใหไ้ดค้  าตอบตามวัตถุประสงคก์ารวิจัย โดยผูว้ิจัยมีแนว
ทางการวิเคราะหข์อ้มลูตามแนวคิดของ ชาย โพธิสิตา (2554) ดงันี ้
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2.1 การจัดระเบียบข้อมูล (Data organizing) ผู้วิจัยจัดระเบียบข้อมูลเชิง
คุณภาพที่ถูกจดบันทึกดว้ยลายมือและการบันทึกเสียงโดยการถอดขอ้มูลแบบค าต่อค าออกมา
พิมพไ์วใ้นรูปของเอกสาร แลว้จดัเก็บขอ้มลูอย่างเป็นระบบตามขัน้ตอนการวิจยัและช่วงเวลาที่เก็บ
รวบรวมขอ้มูล จากนัน้ลดทอนขอ้มูลที่ไม่เก่ียวขอ้งออกจากขอ้มูลหลัก โดยคัดเลือกขอ้ความที่มี
ความสอดคลอ้งกับประเด็นวิจัยมาก าหนดเป็นขอ้ความสั้นๆ และแยกหมวดหมู่ เพื่อใหเ้ห็นถึง
ประเด็นส าคญัตามค าถามวิจยั 

2.2 การใหร้หสัขอ้มลู และการแสดงขอ้มลู (Coding & Data Display) ผูว้ิจยั
ไดอ่้านขอ้มลูที่จดัระเบียบอย่างละเอียด เพื่อสรรหาขอ้ความที่มีความหมายตรงประเด็นกบัค าถาม
วิจัย  เมื่อพบข้อความที่มีความหมายตรงประเด็นกับค าถามวิจัย ผู้วิจัยจะก าหนดรหัสแทน
ความหมายของกลุ่มขอ้ความเหล่านัน้ โดยขอ้ความที่ใหค้วามหมายในลกัษณะเดียวกนัจะใหร้หัส
เหมือนกัน หลงัจากนัน้ผูว้ิจัยจดัแสดงขอ้มูลโดยการน าหน่วยของขอ้ความที่ใหร้หัสเรียบรอ้ยแลว้
น ามาเชื่อมโยงและหาความสมัพนัธร์วมเป็นกลุม่ของประเด็นส าคญัในการวิเคราะห ์(Themes) ซึ่ง
การแสดงขอ้มูลจะจัดกลุ่มประเภทของขอ้ความที่มีความสมัพันธ์กันทางความหมาย โดยจะจัด
แสดงขอ้มลูในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การแสดงขอ้มลูดว้ยตาราง แผนภาพ เป็นตน้ 

2.3 การหาขอ้สรุป การตีความและการยืนยัน (Conclusion, Interpretation 
& Verification)  หลงัจากการลงรหัสขอ้มูลและการจดัท าการแสดงขอ้มูลแลว้ ในขัน้ตอนนี ้ผูว้ิจัย
จะน าขอ้มลูทัง้หมดที่ไดจ้ากการลงรหสัไวท้ี่มีรหสัเดียวกนั มาท าการวิเคราะห ์สรุป และตีความ ซึ่ง
ในการวิเคราะหผ์ูว้ิจยัจะใชแ้นวคิดทางทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 มา
เป็นแนวทางในการวิเคราะห ์และอภิปรายผลการวิจัย โดยผูว้ิจัยไดน้ ารายละเอียดของแนวคิด
ทฤษฎีดังกล่าวมาเทียบเคียงกับขอ้ค้นพบที่ได้ สุดท้ายเมื่อได้ขอ้สรุปของผลการวิเคราะห์และ
อภิปรายผลแลว้ผูว้ิจัยไดท้ าการตรวจสอบขอ้สรุปนั้นเพื่อยืนยันความถูกตอ้งของขอ้สรุปจากการ
วิเคราะหข์อ้มลู 
การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล  

งานวิจยันีผู้ว้ิจยัท าการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของขอ้มลู ดงันี 

1. การตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความ
ถกูตอ้ง/เชื่อถือไดข้องขอ้มลูดว้ยการตรวจสอบสามเสา้ในประเด็นดงันี ้

1.1 วิ ธี ก า ร เก็ บ รวบ รวม ข้ อ มู ล ม าก ก ว่ า ห นึ่ ง วิ ธี  (Methodological 
Triangulation) ผูว้ิจยั ใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยใชเ้ทคนิควิธีการที่หลากหลาย เช่น ใชเ้ทคนิค
การถอดบทเรียน การสมัภาษณเ์ชิงลึก การสนทนากลุ่ม นอกจากนีย้ังใชว้ิธีการสงัเกตร่วมกับการ
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สมัภาษณ์อีกดว้ย เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกตอ้งตรงประเด็นจากการใชว้ิธีการที่แตกต่างกันและน ามา
ตรวจสอบซึ่งกันและกัน การวิเคราะห ์และด าเนินการต่อไปได ้ในขณะเดียวกันหากพบว่าขอ้มูล
เรื่องเดียวกันที่ไดม้าจากการใชเ้ทคนิควิธีการที่แตกต่างกัน มีความไม่สอดคลอ้งกัน ผูว้ิจยัก็จะไม่
รีบด่วนสรุป แต่จะด าเนินการ ตรวจสอบและใชเ้ทคนิควิธีการอ่ืนเพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกตอ้ง
ตรงกนัมากที่สดุ 

1.2 แหล่งขอ้มูลมากกว่าหนึ่งแหล่ง (Data Triangulation) งานวิจัยนี ้ผูว้ิจัย 
เก็บรวบรวมขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลูมากกว่าหนึ่งแหลง่ กลา่วคือ มีการเก็บขอ้มลูจากหลายกลุม่ผูใ้ห้
ขอ้มลูดว้ยกนั หรือมีการเก็บรวมรวมขอ้มลูจากแหล่งสถานที่ที่แตกต่างกนั เช่น เก็บขอ้มลูที่ท างาน
ของผูใ้หข้อ้มลู และสถานที่ที่ผูใ้หข้อ้มลูมาท ากิจกรรมรว่มกนั 

1.3 การสะท้อนข้อมูลกลับไปยังผู้ให้ข้อมูล (Member Check) ในขณะที่
ผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มลูทัง้จากการสมัภาษณเ์ชิงลึก และการสนทนากลุ่ม ผูว้ิจยัไดท้ าการตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มลู เมื่อท าการพูดคยุไปไดร้ะยะหนึ่ง จะพักการสนทนา เพื่อทบทวนค าตอบที่
ผูใ้หข้อ้มูลไดต้รวจสอบว่าค าตอบที่ผูว้ิจัยเขา้ใจนัน้ถูกตอ้งและสอดคลอ้งกับที่ผูใ้หข้อ้มูลตอ้งการ
สื่อสาร หากพบว่าไม่ถกูตอ้งจะไดท้ าความเขา้ใจใหถ้กูตอ้งตรงกนัเพื่อความน่าเชื่อถือของขอ้มลู 

2. การตรวจสอบการด าเนินการวิจัยจากผูเ้ชี่ยวชาญ (Peer Debriefing) โดยมี
อาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธเ์ป็นผูต้รวจสอบการด าเนินการวิจยั และมีผูเ้ชี่ยวชาญที่เก่ียวขอ้ง
กบัเนือ้หาที่ท าการวิจยัเป็นผูต้รวจสอบเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 

3.  ความไวว้างใจได ้(Dependability) ผูว้ิจยัใชร้ะเบียบวิธีวิจยัและอธิบายใหเ้ห็น
ถึงขัน้ตอนการท าวิจยัอย่างชดัเจน น าเสนอขอ้มลูครบถว้น และครอบคลมุในขัน้ตอน/กระบวนการ
ของการวิจยั 
จริยธรรมการวิจัย  

งานวิจัยนี ้ ผู ้วิจัยได้ท าการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากสถาบันยุทธศาสตรท์าง

ปัญญาและวิจัยของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ หมายเลขรบัรอง SWUEC/X-311/2561 โดย

ตระหนักและใหค้วามส าคัญกบัการเคารพสิทธิและความปลอดภัยของแหล่งขอ้มูล รวมถึงความ

ถูกตอ้งและความน่าเชื่อถือของขอ้มูล เพื่อรกัษาจรรยาบรรณในการท าวิจัยอย่างเคร่งครดั โดย

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเพื่อรกัษาจรรยาบรรณ ดงันี ้

1. การเลือกหัวเรื่องการท าวิจัย ผู้วิจัยเน้นหัวเรื่องที่ เป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาการท างานของผู้ร่วมวิจัยเป็นส าคัญ โดยมีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาพฤติกรรมสรา้ง



  72 

นวตักรรมบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และเพื่อส่งเสริมใหผู้ร้่วมวิจยัไดเ้ห็นคุณค่าและ
สิ่งดี ๆ ในศกัยภาพของตนเอง และสามารถพฒันาไปสูก่ารมีแนวทางสรา้งนวตักรรมต่อไป 

2. การออกแบบวิจัย เน้นการมีส่วนร่วม การลงมือปฏิบัติเพื่ อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของผูร้่วมวิจัย ความตอ้งการและการไดร้บัความร่วมมือจากผูร้่วมวิจัย การรกัษา
ความลบั ตลอดจนป้องกันไม่ใหเ้กิดผลกระทบทั้งทางดา้นร่างกาย และจิตใจต่อผูใ้หข้อ้มูล โดย
ค านึงถึงการพิทกัษส์ิทธิ์ของผูใ้หข้อ้มลูเป็นส าคญั 

2.1 การขอความยินยอมและความร่วมมือจากผู้ร่วมวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้แจ้ง
วตัถปุระสงคข์องการท าวิจยัครัง้นีอ้ย่างชดัเจน และการเก็บรกัษาขอ้มลูไวเ้ป็นความลบั 

2.2 การป้องกันผลกระทบต่อผู้ให้ข้อมูลเป็นการป้องกันผลกระทบอัน
เนื่องมาจากการใหค้วามร่วมมือในการศึกษาวิจัยของผูเ้ก่ียวขอ้ง ค านึงถึงผลประโยชนข์องผูใ้ห้
ขอ้มลูเป็นส าคญั โดยการออกแบบการเก็บขอ้มลูที่ยืดหยุ่น 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการที่หลากหลายในการเก็บข้อมูล เช่น 
เทคนิคการถอดบทเรียน ใชก้ารสมัภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม การระดมความคิดเห็น การใช้
แบบวดัประเมิน เป็นตน้ ซึ่งในการเก็บขอ้มลูดว้ยวิธีการดงักลา่ว ผูว้ิจยัไดต้ระหนกัถึงความสมคัรใจ
ในการใหข้้อมูลและความสมัครใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม ซึ่งต้องมาจากการยินยอมโดยความ
สมคัรใจเท่านัน้ 

4. การจดบันทึกและการถอดเทปข้อมูลสัมภาษณ์ ผู้วิจัยค านึงการเก็บรกัษา
ความลบัขอ้มลู และเคารพสิทธิ์ของผูใ้หข้อ้มลู 

5. การวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจยัตระหนักถึงการวิเคราะหข์อ้มูลอย่างละเอียดลึกซึง้ 
และ ความน่าเชื่อถือของขอ้มลู โดยวิธีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของขอ้มลูอย่างเหมาะสม 

6. การรายงานผล ผูว้ิจัยค านึงถึงการเปิดเผยขอ้มูลที่ผ่านการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือ และค านึงถึงการน าเสนอเฉพาะข้อมูลที่มิได้เป็นความลับ ทั้งนีผู้ ้วิจัยค านึงถึงความ
ถกูตอ้ง และก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุแก่ผูใ้หข้อ้มลูเป็นส าคัญ 

 

 



 

บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง                         

ผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีวตัถปุระสงคข์องการ

วิจัย คือ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มี

ศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  2) เพื่อ

ศกึษาประสิทธิผลของรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพ

สูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ 3) เพื่อสังเคราะหรู์ปแบบการพัฒนาพฤติกรรม

สรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่

เหมาะสมกบับรบิทองคก์รโดยแบ่งการน าเสนอผลการวิจยัออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 1 บรบิทของพืน้ที่วิจยัและผูร้ว่มวิจยั 
ส่วนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของ

บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยา        
เชิงบวก 

ส่วนที่  3 ผลการศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ส่วนที่ 4 ผลการสังเคราะหรู์ปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน
ของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เหมาะสมกับบริบทของ
องคก์ร 
ส่วนที ่1 บริบทของพืน้ทีว่ิจัยและผู้ร่วมวิจัย 

1.1 บริบทของพืน้ทีว่ิจัย 
1.1.1 ลกัษณะองคก์ร องคก์รที่สมคัรใจเขา้รว่มงานวิจยันีเ้ป็นองคก์รรฐัวิสาหกิจที่

มีความส าคัญในดา้นสาธารณูปโภคพืน้ฐานของประเทศไทย มีหน้าที่บริการจ าหน่ายไฟฟ้าแก่
ประชาชนในส่วนภูมิภาคทุกจงัหวดัทั่วประเทศไทย ยกเวน้จังหวดักรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ
สมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน คือ ผลิต จัดให้ได้มา จัดส่งและจัดจ าหน่วย
พลงังานไฟฟ้าใหแ้ก่ประชาชน ธุรกิจและอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในพืน้ที่รบัผิดชอบ และด าเนินธุรกิจ
เก่ียวกบัพลงังานไฟฟ้า และธุรกิจอ่ืนที่เก่ียวเนื่อง 
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1.1.2 นโยบายดา้นการส่งเสริม บริหารจดัการนวตักรรม และความคิดสร้างสรรค ์
องคก์รใหค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการนวตักรรม และน านวตักรรมมาเป็นปัจจยัขบัเคลื่อนใน
การด าเนินธุรกิจ โดยสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละผลกัดนัการน านวตักรรม ทัง้ในส่วน
ของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ 
(Process Innovation) และนวัตกรรมแนวคิดธุรกิจใหม่ (New Business Model) ใหเ้ขา้ไปอยู่ทุก
กระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ 
รวมทัง้สนบัสนุนใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ซึ่งจะสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและพฒันา
องคก์รอย่างยั่งยืน จึงไดก้ าหนดนโยบายดา้นการส่งเสริม บริหารจัดการนวัตกรรม และความคิด
สรา้งสรรค ์ดงันี ้

1) ส่งเสริมการน านวตักรรม และเทคโนโลยีมาสนับสนุนการด าเนินงาน
ในทกุกระบวนงาน เพื่อเพิ่ม Productivity และเพิ่มโอกาสในการด าเนินธุรกิจขององคก์ร 

2) พัฒนาระบบการจัดการนวัตกรรมองค์กร (Corporate Innovation 
Systems: CIS) ตัง้แต่โครงสรา้งหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งในระบบห่วงโซ่อุปทาน รวมถึงกระบวนการ
ดา้นการวิจยัและนวตักรรม เพื่อมุ่งใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 

3) พัฒนางานวิจัย และสรา้งนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน และสนับสนุนการด าเนินขององคก์ร ทัง้ในธุรกิจหลกั ธุรกิจเก่ียวเนื่อง และธุรกิจ
ใหม่ 

4) ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สารมารถคิดค้นและ
ประยุกตใ์ชน้วตักรรม รวมทัง้ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันาองคค์วามรู ้และต่อยอดงานวิจยั/นวตักรรม 
ไปสู่การขยายผลเพื่อสรา้งผลิตภณัฑ/์บริการในเชิงพาณิชย ์เพื่อรองรบัการเป็น Digital Utility และ
พฒันาองคก์รอย่างยั่งยืน 

5) ให้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ ก า รจั ด ก า รอ ง ค์ ค ว า ม รู้  (Knowledge 
Management) และระบบคลงันวตักรรม (Innovation Tank) เพื่อใหเ้กิดการแบ่งปันความรูภ้ายใน
องคก์ร ใหส้ามารถน าความรูไ้ปประยุกตใ์ชง้านใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์ร สนับสนุนกิจกรรมดา้น
นวตักรรม เสรมิสรา้งบรรยากาศดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์การท านวตักรรม การสรา้งแรงจูงใจ 
รวมถึงการจัดสรรงบประมาณใหเ้พียงพอต่อการพัฒนานวัตกรรม (ขอ้มูลจากประกาศนโยบาย
องคก์รเดือนกมุภาพนัธ ์2562) 

1.1.3 ยุทธศาสตรแ์ละแผนแม่บทด้านทรพัยากรมนุษย์ จากแผนยุทธศาสตร์
องค์กรที่สะท้อนให้เห็นว่าองค์กรแห่งนี ้ก าลังอยู่ ในช่วงเวลาของการปรับเปลี่ยนองค์กร 
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(Transformation) จึงไดก้ าหนดยุทธศาสตรแ์ละแผนแม่บทดา้นทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใหร้องรบัและ
สง่เสริมการขบัเคลื่อนองคก์รใหไ้ปสูเ่ปา้หมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งยุทธศาสตรด์า้นทรพัยากรมนุษยไ์ดมุ้่งเนน้
ใหค้วามส าคัญกับการบริหารจัดการบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูง (Talent Management) โดยการจัด
สภาพแวดลอ้มและแรงจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรดึงศักยภาพ (Potential) ของตนเองออกมาใชอ้ย่าง
เต็มที่ อีกทัง้จากขอ้มูลการตรวจสอบการด าเนินงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์(HR Audit) ที่แสดงให้
เห็นว่า ระบบบริหารจดัการบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงในปัจจุบนัเป็นแผนงานที่รองรบันโยบายแนว
ทางการบริหารและพัฒนาองค์กรในด้านหนุนน าทุนมนุษย ์(Nourish Human Resource) ซึ่งมี
วตัถุประสงค ์เพื่อใหบุ้คลากรผูม้ีศกัยภาพสงู (Talent) ไดร้บัการพฒันาอย่างต่อเนื่อง เพื่อสามารถ
สนับสนุนและเสริมสรา้งใหอ้งคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูง พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงรองรบัธุรกิจหลกั
และธุรกิจที่เก่ียวเนื่องในอนาคต ดังนัน้แผนการพัฒนาบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงจึงมุ่งเน้นพัฒนา
ศกัยภาพทางดา้นเทคนิคและการบริหารเพื่อรองรบักบัการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและธุรกิจ
ใหม่เป็นหลัก (ข้อมูลจากโครงการจัดท ายุทธศาสตรแ์ละแผนแม่บทด้านทรพัยากรมนุษย์ของ
องคก์ร ปี พ.ศ. 2562 – 2566 สูก่ารเป็น Digital Workplace) 

จากการศึกษาขอ้มูลบริบทขององคก์รด้วยการทบทวนเอกสารต่าง ๆ ดังกล่าว
ขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่า องคก์รแห่งนีม้ีความเหมาะสมเป็นพืน้ที่วิจัย เนื่องจากใหค้วามส าคัญกับ
การพัฒนานวัตกรรม โดยมีบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงเป็นกลุ่มส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการ
พฒันานวตักรรมซึ่งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยันี ้  

1.2 ผู้ร่วมวิจัย 
งานวิ จั ยนี ้ป ระกอบด้วยผู้ ร่ วม วิ จั ยที่ ส  าคัญ ในการให้ข้อมู ลและร่วม

กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั ดงันี ้
1.2.1 ผู้ให้ข้อมูล  (Key Informants) ในขั้นการวินิ จฉัยองค์กร (Diagnosis) 

ประกอบดว้ย 1) ผูส้่งเสริมการสรา้งนวตักรรม ซึ่งเป็นผูบ้รหิารระดบัสงู จ านวน 4 คน จากสายงาน
ยุทธศาสตร ์สายงานวางแผนและพฒันาระบบไฟฟ้า สายงานธุรกิจ และสายงานทรพัยากรบุคคล      
2) ผู้บริหารดา้นทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง 
จ านวน 2 คน 3) เจา้หน้าที่ดา้นงานนวัตกรรม จ านวน 8 คน 4) บุคลากรต้นแบบผูส้รา้งผลงาน
นวัตกรรมในองคก์ร จ านวน 2 คน และ 5) บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง จ านวน 23 คน มีบทบาทใน
การให้ข้อมูลเก่ียวกับความคาดหวังต่อบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง สภาพปัจจุบันที่ เป็นปัจจัย
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนานวัตกรรม ปัจจัยส าคัญที่บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงควรได้รับการ
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สนับสนุนหรือจ าเป็นต้องพัฒนาเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน และคุณสมบัติ/
คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม 

1.2.2 ผูร้ว่มวิจยัปฏิบติัการ (Participants) ประกอบดว้ย บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 
จ านวน 23 คน และเจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู จาก
หน่วยงานดา้นหน่วยงานดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคล (HRD) จ านวน 3 คน และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) จ านวน 3 คน มีบทบาทในการร่วมการวางแผนปฏิบัติการ (Action 
Planning) การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) การประเมินผล (Evaluating) และการระบุการ
เรียนรู ้(Specifying Learning) สะทอ้นคิดจากการปฏิบติั รวมทัง้ใหข้อ้เสนอแนะในการสงัเคราะห์
รูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เหมาะสมกบับริบทขององคก์ร 

ทั้งนีส้ามารถสรุปผู้ร่วมวิจัยที่เก่ียวขอ้งและบทบาทหน้าที่ตามขั้นตอนการวิจัย  
เชิงปฏิบติัการไดด้งัแสดงในตาราง 3 

ตาราง 3 ผูร้่วมวิจยัที่เก่ียวขอ้งและบทบาทหนา้ที่ตามขัน้ตอนการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 

ข้ันตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ผู้ร่วมวิจัย/บทบาทหน้าที ่

ผู้บริหาร
ระดับสูง 

ผู้บริหาร
ด้านงาน 

HR 

เจ้าหน้าที่
ด้านงาน
นวัตกรรม 

บุคลากร
ต้นแบบ 

เจ้าหน้าที่
ด้านงาน 

HR 

บุคลากร 
ผู้ม ี

ศักยภาพสูง 
ขัน้ตอนที่ 1: การวินิจฉยั ใหข้อ้มลู ใหข้อ้มลู ใหข้อ้มลู ใหข้อ้มลู ใหข้อ้มลู ใหข้อ้มลู 

ขัน้ตอนที่ 2: การวางแผนปฏบิตัิการ  อนมุตัิ
แผน 

  รว่ม
วางแผน 

รว่ม 
วางแผน 

ขัน้ตอนที่ 3: การลงมือปฏิบตัิ     สงัเกต 
การณ ์

รว่มปฏิบตั ิ

ขัน้ตอนที่ 4: การประเมินผล     รว่ม
เสนอแนะ 

ประเมินผล 
เสนอแนะ 

ขัน้ตอนที่ 5: การระบกุารเรียนรู ้     รว่มระบ ุ รว่มระบ ุ

 
โดยมีขอ้มูลทั่วไปของผู้ร่วมวิจัยกลุ่มบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงซึ่งเป็นผูร้่วมวิจัย

ปฏิบติัการกลุม่หลกัในงานวิจยันี ้ดงัแสดงในตาราง 4 
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ตาราง 4 ขอ้มลูทั่วไปของผูร้่วมวิจยักลุม่บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

ชื่อ เพศ อาย ุ
อายุ
งาน 

ระดับ
การศึกษา 

สาขา 
ทีจ่บ 

พืน้ที่
ปฏิบัติงาน 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 1 ชาย 40 17 ป.โท วิศวกรรมคอมพิวเตอร ์ ภาคเหนือ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 2 ชาย 40 17 ป.โท Information technology ภาคกลาง 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 3 ชาย 37 17 ป.ตร ี วิศวกรรมไฟฟ้าก าลงั กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 4 หญิง 40 16 ป.โท บรหิารธุรกิจ ภาคอีสาน 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 5 หญิง 37 16 ป.โท วิศวกรรมไฟฟ้า ภาคเหนือ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 6 หญิง 40 16 ป.ตร ี บญัชี ภาคกลาง 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 7 ชาย 39 16 ป.ตร ี นิติศาสตร ์ กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 8 ชาย 37 16 ป.ตร ี วิศวกรรมไฟฟ้า กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 9 ชาย 34 12 ป.โท บรหิารธุรกิจ ภาคอีสาน 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 10 ชาย 35 11 ป.โท เทคโนโลยีสารสนเทศ กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 11 หญิง 38 11 ป.โท Business Communication  กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 12 ชาย 37 11 ป.ตร ี วิทยาการคอมพิวเตอร ์ ภาคกลาง 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 13 ชาย 29 11 ป.โท วิศวกรรมคอมพิวเตอรแ์ละ
โทรคมนาคม 

กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 14 หญิง 34 10 ป.ตร ี พฒันาซอฟตแ์วร ์ กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 15 หญิง 33 9 ป.โท วิศวกรรมความปลอดภยั ภาคกลาง 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 16 หญิง 38 9 ป.โท การบญัช ี ภาคเหนือ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 17 หญิง 33 8 ป.โท ศิลปศาสตร ์ ภาคใต ้

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 18 ชาย 36 8 ป.โท วิศวกรรมไฟฟ้า กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 19 หญิง 35 7 ป.โท ธุรกิจระหวา่งประเทศ ภาคกลาง 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 20 หญิง 35 7 ป.โท International Business กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 21 ชาย 35 7 ป.โท วิศวกรรมไฟฟ้าก าลงั กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 22 หญิง 32 6 ป.โท บญัชี กรุงเทพ 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 23* ชาย 35 11 ป.ตร ี การบรหิารธุรกจิ ภาคเหนือ 

หมายเหต:ุ *หลงัการเขา้รว่มประชมุชีแ้จงโครการ ขอถอนตวั ไม่สามารถเขา้รว่มโครงการไดค้รบถว้น เนื่องจากโครงการมีระยะเวลา

ค่อนขา้งยาวนานซึ่งอาจกระทบกบัตารางงานในหนา้ที่รบัผิดชอบ 
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ส่วนที ่2 ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้

มีศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

การพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพ

สงูผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นการพฒันาแนว

ปฏิบติัในการบริหารและพฒันาบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูใหแ้สดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ซึ่งประกอบดว้ย การสรา้งความคิด (Idea Generation) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) 

และการท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea Realization) บนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเป็น

ศักยภาพในตนของบุคคล ได้แก่ การมีความหวัง (Hope) การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-

Efficacy) การฟ้ืนคืน (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) เพื่อให้เกิดเป็นผลงาน

นวตักรรมซึ่งอาจเป็นนวตักรรมผลิตภณัฑแ์ละบริการ (Product & Service Innovation) นวตักรรม

กระบวนการ (Process Innovation) และนวัตกรรมแนวคิดธุรกิจใหม่ (New Business Model) 

โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ที่อ้างอิงตามแนวคิดของ Gerald 

Susman (1983) ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการวิจัย 5 ขั้นตอน ได้แก่ การวินิจฉัย (Diagnosing) 

การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) การประเมินผล 

(Evaluating) และการระบุการเรียนรู้ (Specifying Learning) โดยเป็นการปฏิบัติการร่วมกัน

ระหว่างผูว้ิจยัและผูร้ว่มวิจยัใน 2 วงรอบ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.1 วงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที ่1 
ด าเนินการในช่วงเดือนมกราคม - มิถนุายน 2562  
2.1.1 ขั้นตอนที ่1 การวินิจฉัย (Diagnosing) 

ผูว้ิจัยมุ่งวินิจฉัยใน 4 ประเด็นหลัก ไดแ้ก่ 1) ความคาดหวังต่อบุคลากรผูม้ี
ศกัยภาพสงู 2) สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจยัสนับสนุนใหเ้กิดการพฒันานวตักรรม 3) ปัจจยัส าคญัที่
บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงควรไดร้บัการสนบัสนุนหรือจ าเป็นตอ้งพฒันาเพื่อส่งเสรมิพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน และ 4) คณุสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม เพื่อใหไ้ดข้อ้มลู
ไปประกอบการพฒันารูปแบบ สามารถสรุปผลการวินิจฉยัไดด้งันี ้

1) ความคาดหวังต่อบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ด าเนินการวินิจฉัยด้วยการ     
สัมภาษณ์ และสนทนากลุ่มกับผู้ใหข้อ้มูล พบว่า นอกเหนือจากองค์กรคาดหวังใหบุ้คลากรผู้มี
ศกัยภาพสงูเรียนรูง้านที่ส  าคญัขององคก์ร มีความสามารถรองรบัธุรกิจหลกัและธุรกิจที่เก่ียวเนื่อง 
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มีสว่นรว่มในการประชุมที่ส  าคญัเชิงนโยบาย เป็นมือซา้ยมือขวาของผูบ้รหิาร และมีสว่นรว่มในการ
แสดงความคิดเห็นร่วมกบัผูบ้รหิารระดบัสงูแลว้ องคก์รยงัมีความคาดหวงัต่อบุคลากรผูม้ีศกัยภาพ
สงูใหแ้สดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ทัง้ในมิติของการสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด 
และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ  

“การท างานปกต ิTalent เคา้เก่งอยู่แลว้ อยากใหค้ิดคน้วิธีท างานใหม่ ๆ

พฒันาขัน้ตอนการท างาน น าเทคโนโลยมีาช่วย” 

(ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“Talent มีการศกึษาสูง ติดตามเทคโนโลยี องค์ความรูใ้หม่ ๆ ก็ควรน ามา

สรา้งการเปลีย่นแปลงใหอ้งค์กร เสนอแนะแนวคดิใหม่                     

พฒันางานดว้ยนวตักรรม” 

(ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“ตอ้งมีความสามารถในน าเสนอนวตักรรมอย่างมืออาชีพ ปิดการขายได”้ 

(ผูบ้ริหารดา้นทรพัยากรบุคคล) 

“คดิคน้นวตักรรมไดแ้ลว้ ตอ้งขบัเคลือ่นท าใหเ้ป็นจริงได ้                       

ท าตวัเป็น Change Agent” 

(ผูบ้ริหารดา้นทรพัยากรบุคคล) 

“ตอ้งท าใหห้ายสงสยัว่าเป็น Talent จริงหรือไม่ ควรยอมรบังานดา้นนวตักรรม

เป็นงานในความรบัผดิชอบ และท าใหส้มัฤทธิผ์ล” 

(เจา้หนา้ทีด่า้นงานนวตักรรม) 

แต่เมื่อได้สนทนากลุ่มกับบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง พบว่า บุคลากรผู้มี
ศกัยภาพสงูมิไดร้บัรูว้่าถกูความคาดหวงัใหเ้ป็นกลุม่ส าคญัที่ตอ้งแสดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานเพื่อใหเ้กิดเป็นผลงานนวตักรรมใหก้บัองคก์ร  



  80 

“รูว่้า Talent เป็นกลุ่มทีม่ีความรบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ท างานมี

ประสทิธิภาพแต่ไม่รูว่้าเป็นกลุ่มส าคญัทีต่อ้งขบัเคลือ่นเรื่องนวตักรรม” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 13) 

“ก็รวมกลุ่มกนัคิดคน้สรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมในหนว่ยงานนะ              

แต่แค่ท าตาม KPI” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 14) 

“ปกติก็ไดร้บั Project พเิศษ หรืองานทา้ทายทีไ่ม่เคยท ามาก่อนอยู่เรื่อย ๆ 

ตอ้งเรียนรูเ้อง พฒันาตวัเอง แต่ก็ไม่ไดม้องว่ามนัเป็นการสรา้งนวตักรรมนะ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 18) 

“สว่นใหญ่ก็งง ๆ กนัตัง้แต่ไดร้บัคดัเลอืกเป็น Talent ไม่รูว่้าตอ้งท าอะไรเป็น

พเิศษมัย้เลยพยายามท างานทีร่บัผดิชอบใหด้ีต่อไป” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 19) 

จากข้อค้นพบในประเด็นนี ้สะท้อนให้เห็นว่า ยังมีช่องว่างระหว่างความ
คาดหวงัขององคก์รกับการรบัรูข้องบุคลากรผูม้ีศักยภาพสงูเก่ียวกบับทบาทในการขบัเคลื่อนงาน
ด้านนวัตกรรมในองค์กร ซึ่งเป็นประเด็นส าคัญที่ผู ้วิจัยต้องน าไปหารือกับ เจ้าหน้าที่ด้านงาน
ทรพัยากรบคุคลที่เก่ียวขอ้งกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู เพื่อหาแนวทางในการปิดช่องว่างนีต่้อไป 

2) สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจยัสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันานวัตกรร ด าเนินการ
วินิจฉัยด้วยการทบทวนเอกสารจากโครงการจัดท าแผนแม่บทด้านนวัตกรรมขององค์กร และ
สมัภาษณเ์จา้หนา้ที่ดา้นงานนวตักรรมเพื่อทบทวนความเขา้ใจของผูว้ิจยั พบว่า สภาพปัจจบุนัของ
องคก์รมีปัจจัยสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนานวัตกรรมส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มปัจจัยดา้นคุณลกัษณะ
ขององคก์ร เช่น โครงสรา้ง กลยุทธ ์เทคโนโลยี และคณุลกัษณะของผูบ้ริหารซึ่งถูกระบุเป็นจุดแข็ง
ดา้นนวตักรรมขององคก์ร สรุปไดด้งัแสดงในตาราง 5 
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ตาราง 5 สรุปจดุแข็งดา้นนวตักรรมขององคก์ร 

จุดแข็งด้านนวตักรรมขององคก์ร 

1. มีคณะท างานในระดบัสายงานท่ีชดัเจน และใหค้วามส าคญัในการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
2. มีการก าหนดตวัชีว้ดัดา้นนวตักรรมในระดบัสายงานทกุสายงาน รวมถงึก าหนดตวัชีว้ดัในการสรา้ง

นวตักรรม 
3. การวเิคราะหค์วามเส่ียงการด าเนนิงานดา้นนวตักรรม 
4. มีการจดัสรรและกระจายงบประมาณดา้นนวตักรรม 
5. มีการด าเนินงานดา้นนวตักรรมอย่างต่อเนื่อง เช่น การจดังานประชมุวชิาการและนวตักรรมประจ าปี 
6. มีฐานขอ้มลูที่สามารถน ามาประยกุตใ์ชง้านหลากหลาย 
7. ผูบ้รหิารระดบัสงูมุ่งเนน้และใหค้วามส าคญัในการด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรม 

 
จากข้อค้นพบในประเด็นนี ้สะท้อนให้เห็นว่า องค์กรมีต้นทุนที่ดีด้านการ

สนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันานวตักรรมในมิติของบรรยากาศองคก์รแบบสนบัสนุนนวตักรรม ดงัจาก
งานวิจยัหลายชิน้พบว่า องคก์รที่มีบรรยากาศแบบสนบัสนนุนวตักรรมจะท าใหพ้นกังานบคุลากรมี
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน เพราะบรรยากาศองค์กรดังกล่าวท าให้บุคลากรมี การรบัรูว้่า
นวัตกรรมเป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังให้เกิดขึน้ บุคลากรจึงพยายามที่จะแสงดพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานเพื่อตอบสนองความคาดหวงันัน้ (Balkar, 2015: 86-87; Imran, Saeed, Anis-ul-
Haq, & Fatima, 2015: 3341; Shanker, Bhanugopan, van der Heijden, & Farrell, 2017: 71; 
ตรีทิพ บญุแยม้, 2554; 114-115) แต่อย่างไรก็ดีแมว้่าองคก์รจะมีบรรยากาศองคก์รแบบสนบัสนุน
นวตักรรม โดยคาดหวงัว่าจะเกิดการขบัเคลื่อนดา้นนวัตกรรมไดอ้ย่างที่องคก์รตัง้เป้าหมายไว ้แต่
ในสภาพความเป็นจริงผลลพัธไ์ม่ไดเ้ป็นไปตามที่คาดหวงั เช่น บุคลากรไม่เกิดการคิดสิ่งใหม่ ๆ ไม่
สามารถน าเสนอแนวคิดออกมาเป็นรูปธรรมได ้หรือลม้เลิกโครงการกลางทาง ซึ่งเมื่ออา้งอิงจาก
งานวิจยัที่ศึกษาเก่ียวกับกลไกการเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคลที่เชื่อมโยงกับบริบทองคก์รแลว้
ส่งผลต่อการสรา้งนวัตกรรมของบุคลากร  ผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเป็น
ศักยภาพภายในตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในงานมากกว่าบรรยากาศ
องค์กรที่สนับสนุนนวัตกรรม (Hsu และ Chen, 2015) ผู้วิจัยจึงเห็นว่า หากองค์กรต้องการ
ขับเคลื่อนดา้นนวัตกรรมใหไ้ดอ้ย่างที่องคก์รตัง้เป้าหมายไว ้ควรพิจารณาการน าแนวคิดทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital) มาเป็นปัจจัยส่งเสริมให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
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3) ปัจจัยส าคัญที่บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงควรได้รับการสนับสนุนหรือ
จ าเป็นต้องพัฒนาเพื่ อส่งเสริมพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน ด าเนินการวินิจฉัยด้วย
แบบสอบถามปลายเปิด และสนทนากลุ่มกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู พบว่า ในประเด็นนีส้ามารถ
จ าแนกขอ้คน้พบไดเ้ป็น 3 หมวด ไดแ้ก่ (1) การสนับสนุนจากองคก์ร (2) การพัฒนาความรูแ้ละ
ทกัษะ และ (3) การพฒันาศกัยภาพภายในตวับคุคล ดงัแสดงในตาราง 6 

ตาราง 6 ปัจจยัสนบัสนนุและความจ าเป็นตอ้งพฒันาเพื่อสง่เสรมิพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ปัจจัยสนับสนุนและความจ าเป็น รายการ 
(1)  การสนบัสนนุจากองคก์ร (1.1) ดา้นนโยบาย 

- การก าหนดทิศทางและเป้าหมายงานดา้นนวตักรรมที่ชดัเจนทัง้
ระดบัองคก์ร/หน่วยงาน/บคุคล 
- การสรา้งความเขา้ใจในเรื่องทิศทาง/การด าเนินงานขององคก์ร 
- การมีหน่วยงานสนบัสนนุส่งเสรมินวตักรรม/Innovation Hub 
- การก าหนดเกณฑว์ดังานดา้นนวตักรรมที่มีประสิทธิภาพ 
- การแขง่ขนัประกวดผลงานเชงินวตักรรม 
- การน าเทคโนโลยีใหมม่าใชเ้พื่อสรา้งผลลพัธท์ี่มีประสิทธิภาพ 
- การส่งทมีงานเขา้รว่มแข่งชนั Hackathon 
- การศกึษาดงูานเพื่อน ามาพฒันาองคก์ร 
(1.2) ดา้นการบรหิารจดัการขององคก์ร/ผูบ้รหิาร 
- การเปิดพืน้ท่ีเพื่อรบัความคิดเหน็/แนวคิดใหม่ ๆ จากทกุระดบั 
- การสนบัสนนุทรพัยากร (เวลา/งบประมาณ/เครื่องมืออปุกรณ/์
Lab) เพื่อการพฒันางาน/สรา้งนวตักรรม 
- การมีพืน้ท่ีส าหรบัการนั่งคิด ประชมุ และท างานดา้นนวตักรรม 
- การสรา้งความเขา้ใจเชื่อมโยงภาพการท างานของสายงานตา่ง ๆ 
เพื่อสนบัสนนุการประสานงานกนัท่ีราบรื่น 
- การสนบัสนนุ/สรา้งแหล่งความรู ้และแลกเปล่ียนแบ่งปันกนัใน
องคก์ร (Knowledge Management) 
- การเสรมิสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ีผ่อนคลาย 
- การกระตุน้/ทา้ทาย และใหอ้ิสระในการสรา้งสรรคผ์ลงาน 
- การใหส่ิ้งตอบแทนที่เหมาะสมต่อผูท้ี่สรา้งผลงาน (การชื่นชม/
รางวลั/ผลตอบแทนในดา้นตา่ง ๆ ) 
- การสนบัสนนุใหบ้คุลากรไดร้บัการพฒันาความรู ้ความสามารถ 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยสนับสนุนและความจ าเป็น รายการ 
(2) การพฒันาความรูแ้ละทกัษะ (2.1) ดา้นการคดิ/วิเคราะห ์

- การคดิเชิงออกแบบ (Design Thinking) 
- การคดิเชิงวิเคราะห ์(Critical Thinking) 
- ความคดิสรา้งสรรค ์(Creative Thinking) 
- การคดิเชิงนวตักรรม (Innovative Thinking) 
- การคดิวเิคราะหแ์ละการแกปั้ญหา (Analytical Thinking & 
Problem solving) 
(2.2) ดา้นการส่ือสาร/ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น/จิตวิทยา 
- จิตวิทยาในการส่ือสาร/ทกัษะการส่ือสาร 
- จิตวิทยาการจงูใจ และบรหิารงานบคุคล 
- ทกัษะดา้นภาษาองักฤษ 
- การจดัท าส่ือ/Presentation/VDO/Info graphic 
(2.3) ดา้นเทคโนโลยี (IT, Data, Digital, Technology) 
- Tool for data analytics 
- Programming (Python, SQL, Chatbot, AI, Excel, 
Application) 
- Blockchain 
- Data management 
- Data visualization 
- Digital innovation 
- SAP 
- Solar rooftop system 
- วสัดวุศิวกรรม 
- งานระบบไฟฟ้า และนวตักรรมระบบไฟฟ้า 
- การจดัซือ้/จา้ง คลงัพสัดแุละการจดัการ logistic 
(2.4) ดา้นการตลาดและธุรกจิ 
- การส่ือสารการตลาด 
- การพฒันาแผนธุรกิจ/Business proposal/Business Model 
Canvas 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยสนับสนุนและความจ าเป็น รายการ 
(3) การพฒันาศกัยภาพภายในตวับคุคล - การรูจ้กัตวัเอง 

- การพฒันาตวัเองอยา่งต่อเนื่อง 
- การสรา้งความเชื่อมั่นใหก้บัตวัเอง 
- Growth mindset to maximize my potential 
- ความกลา้ที่จะออกจาก Comfort Zone 
- การดงึพลงัที่หลบัไหล (Awaken) 

 
จากข้อค้นพบในประเด็นนี ้สะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัยสนุนในหมวดการ

สนบัสนุนจากองคก์รส่วนใหญ่เป็นปัจจัยดา้นคณุลกัษณะขององคก์ร และบรรยากาศองคก์รแบบ
สนบัสนนุนวตักรรมซึ่งเป็นตน้ทนุที่ดีขององคก์รนีอ้ยู่แลว้ตามที่ไดก้ล่าวไวใ้นประเด็นขา้งตน้ รวมถึง
จากนโยบายและแผนแม่บทดา้นนวัตกรรมขององคก์รยังมุ่งด าเนินการในปัจจัยหมวดนีเ้ป็นหลกั
แลว้ ดังนั้นงานวิจัยนีจ้ึงมุ่งเน้นน าขอ้มูลในหมวดการพัฒนาความรูแ้ละทักษะ และการพัฒนา
ศกัยภาพภายในตวับคุคล มาเป็นประเด็นหารือกบัผูร้ว่มวิจยัต่อไป 

ทั้งนีจ้ากการสนทนากลุ่มกับบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงในหมวดการพัฒนา
ความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ไดข้อ้สรุปว่า การพัฒนา
ดา้นการคิด/วิเคราะห์น่าจะเป็นสิ่งที่น าเป็นที่สุด เนื่องจากจุดเริ่มตน้ของผลงานนวตักรรม เริ่มตน้
จากความสามารถในการคิดสิ่งแปลกใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งในปัจจุบันองคก์รมีหลักสูตร 
Design Thinking ที่ใหบุ้คลากรเขา้อบรม แต่บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงกลุ่มนีย้ังไม่เคยเขา้ ส่วนอีก
ทักษะที่ส  าคัญคือ เรื่องการสื่อสารให้คนฟังเขา้ใจสิ่งที่เราคิด เพราะต่อให้คิดสิ่งที่เจ๋ง  ๆ ได้ แต่
สื่อสารใหค้นฟังเขา้ใจเห็นภาพไปกบัเราไม่ไดก้็หมดกนั ส่วนในหมวดการพฒันาศกัยภาพภายใน
ตวับุคคล ไดข้อ้สรุปว่า การพฒันาความกลา้ที่จะออกจาก Comfort Zone เป็นเรื่องส าคญัที่จะท า
ใหเ้กิดการคิดและท าสิ่งใหม่ ๆ รวมถึงเรื่องการรูจ้ักตัวเองว่ามีขอ้ดีอะไรอยู่ภายในนอกเหนือจาก
ความรูท้กัษะที่ท าใหท้ างานได ้

โดยจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง และบุคลากรต้นแบบผู้สร้าง
นวตักรรม เก่ียวกับการพัฒนาความรูแ้ละทกัษะที่จ  าเป็นเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานใหก้บับุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง มีความเห็นที่สอดคลอ้งกนัว่า ควรไดร้บัการพัฒนาในดา้นการ
คิด คิดใหแ้ตกต่างจากเดิม คิดสิ่งที่ใหม่ ๆ อีกเรื่องก็คือ การน าเสนอและการท าสื่อ 
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“จะสรา้งสรรคน์วตักรรมตอ้งหาขอ้มูลไดด้ว้ยตวัเองเก่ง และทีส่  าคญัตอ้งรูจ้กั

คดิ คิดแหวกแนว กบฎเลก็ ๆ” 

(ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“ตัง้ค าถาม อยากแกปั้ญหา แลว้ก็ตอ้งคิดแกปั้ญหา มนัยากตรงคดินีแ่หละ 

คดิยงัไงใหต่้างจากเดมิ ใหแ้กปั้ญหานัน้ได”้ 

(บคุลากรตน้แบบ) 

“เจอมาหลายคน บางทีตวัเองก็เป็นนะ คดิโปรเจคใหม่ ๆ ได ้นา่จะเป็น

ประโยชน์ แต่พูดใหค้นอืน่เคา้เขา้ใจอนิตามเราไม่ไดไ้ง ไม่ใช่แค่เรือ่ง         

การพูดดว้ยนะ พวกสือ่ presentation ก็ส าคญั อย่างนอ้ยพูดไม่เก่ง           

ก็สือ่สาผา่นขอ้มูลสวย ๆ ด ีๆ ใหค้นอ่านรูเ้รือ่ง” 

(ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“คดิอะไรใหม่ ๆ ได ้แต่สือ่สารใหค้นอืน่เขา้ใจ เหน็ภาพตามไม่ได ้ก็จบ” 

(ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“เวลาพูดแลว้คนอืน่ยอมรบัแนวคิด รูส้กึอยากท าต่อ                           

การติดอาวธุเรือ่งการน าเสนอส าคญัมากนะ” 

(บคุลากรตน้แบบ) 

“ความสามารถในการน าเสนอส าคญัมากเลย                                   

เป็นการสือ่ใหค้นเขา้ใจตวัชิน้งานของเรา” 

(บคุลากรตน้แบบ) 

ในสว่นของการพฒันาศกัยภาพภายในตวับุคคลผูบ้รหิารระดบัสงูมีความเห็น
ว่า ความอดทน ฮึดสู ้เจออปุสรรค แลว้ไม่ทอ้ เป็นสิ่งส าคญั 
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“เวลาท าสิ่งใหม่ ๆ มกัเจอแรงตา้น ตอ้งมีลูกอดึ ฮึดสู ้เจออปุสรรค แลว้ไม่ทอ้” 

(ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

4) คุณสมบัติ/คุณลักษณะที่ส  าคัญต่อการพัฒนานวัตกรรม ด าเนินการ
วินิจฉัยดว้ยการสมัภาษณ์บุคลากรตน้แบบผูส้รา้งผลงานนวัตกรรมในองคก์ร พบว่า คุณสมบติั/
คุณลักษณะที่ส  าคัญต่อการพัฒนานวัตกรรมซึ่งผู้ให้ข้อมูลกล่าวมา สามารถเชื่อมโยงได้กับ
องคป์ระกอบของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกตามนิยามในงานวิจยันี ้ทัง้ 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

ความหวัง (Hope) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจทางบวก 
มุ่งมั่นไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว ้ดว้ยพลงัและความตัง้ใจจรงิ โดยมีการก าหนดแนวทางและมีทางเลือก
ไปสูเ่ปา้หมาย รูส้กึมีชีวิตชีวาในสิ่งที่ท า เมื่อจ าเป็นก็จะปรบัแนวทางเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

“ช่วงแรก ๆ ทีท่  านวตักรรม ไม่มีทมี ท าคนเดยีว ตัง้ใจทุ่มเทท าใหส้ าเร็จ     

นอกเวลางานก็ท าใชเ้งนิตวัเองซือ้อปุกรณ์ดว้ยนะ ท าจนดกึ ก็ตืน่เชา้         

มาท างานได ้เราเลอืกท าเอง ไม่มีใครบงัคบั ท าไปก็เรียนรูไ้ป             

เดนิทางนีไ้ม่ส าเร็จ ก็เปลีย่นทาง มนัทา้ทายดเีราไม่เปลีย่น            

เป้าหมาย แต่เราปรบัแผน สดุทา้ยก็เสร็จ” 

(บคุลากรตน้แบบ 1) 

“ตอนท าชิน้งานก็ตัง้เป้าหมายไวว่้า ใหม้นัใชง้านไดแ้ทนของเดมิ ไดภ้าพร่าง

ชิน้งานก็พยายามทกุทางทีจ่ะท าออกมาใหใ้ชง้านจริงได ้หาอปุกรณ์          

หาโรงงานทีท่ าวสัดทุดลองท าไม่ลงตวั ก็ท าซ ้า มนัตอ้งมีช่องทาง                 

ทีเ่ป็นไปไดห้าทางใหม่ไป ท าไป 5 ครัง้ มนัก็ส าเร็จ” 

(บคุลากรตน้แบบ 2) 

การรับรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลที่มีความเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได ้มีความมั่นใจในความรู ้ความสามารถ 
และทักษะของตน เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จจากการท าสิ่งที่ทา้ทาย และถึงแมผ้ลจะไม่เป็นไป
ตามที่ตอ้งการ บุคคลนั้นก็จะเพียรพยายาม และยืนยันที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ต่อไป รวมถึงมี
ความสามารถในการสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
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“เจอโจทยท์า้ทายใหท้ านวตักรรมแลว้อยากท า ผมมั่นใจว่าผมจะท าได้

แนน่อน นกึถงึตอนท า Project จบ ป.ตรี ก็ท าจนได ้ยงัขอ้มูลไม่แนน่          

ก็กลา้ถามขอ้มูลจากผูรู้ ้หรือ search google รูม้ากขึน้ก็มั่นใจ              

แลว้ผมก็จะท าใหเ้หนือกว่านัน้ ใหว้า้วดว้ย” 

(บคุลากรตน้แบบ 1) 

“ท านวตักรรมมนัไม่ง่าย แต่ชอบความทา้ทาย ความแปลกใหม่ไง เชือ่ในฝีมือ

ตวัเอง ประสบการณ์ทีม่ี ไม่ดูถูกตวัเอง เราก็จะส าเร็จ” 

(บคุลากรตน้แบบ 2) 

การฟ้ืนคืน (Resilience) หมายถึง คณุลกัษณะ/ความสามารถของบุคคลที่จะ
ฟ้ืนตัวจากความยากล าบาก ภาวะกดดัน ความขัดแย้ง และความล้มเหลว มีความเป็นตัวของ
ตวัเอง มีหนทางที่จะจดัการกบัสถานการณท์ี่แตกต่างอย่างมีประสิทธิภาพ 

“ตอนท างานนวตักรรมชิน้นงึ ระหว่างทางเจอทางตนัรูว่้าทางนีผ้ดิเกือบสิน้หวงั

แต่ก็ยอมรบัผิด ขอโทษ ไม่ work ก็คอื ไม่ work เปลีย่นทาง กระดึ๊บ ๆ       

ไปทางอืน่เดีย๋วมนัตอ้งแกไ้ด ้ไม่ถอย ไม่หน ีไม่ทิง้” 

(บคุลากรตน้แบบ 1) 

“เคยแข่งนวตักรรมในองคก์รแลว้แพอ้กีหนว่ยงาน บอกกบัตวัเองพกัก่อน    

ไปป่ันจกัรยานไปท าอย่างอืน่แทนพกัใหญ่ แลว้ผมก็กลบัคืนสูส่งัเวยีนท า

นวตักรรมมาตลอดจนไดไ้ปเปิดโลก ไดร้างวลันวตักรรมระดบัโลกเนีย่” 

(บคุลากรตน้แบบ 2) 

การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่ มี
ความคิด/มุมมองทางบวกในการอธิบายเหตุการณ์ต่าง ๆ เชื่อว่าจะมีสิ่งดี ๆ เกิดขึน้ อนาคตที่ดี
สรา้งขึน้มาไดด้ว้ยตนเอง การมองโลกในแง่ดีไม่เฉพาะแค่การมองสิ่งแวดลอ้มภายนอกเท่านัน้ แต่
รวมถึงการมองตวัเอง อีกทัง้มองเห็นคณุค่าและศกัดิศ์รีของผูอ่ื้น 
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“จริง ๆ ผมมีปัญหาสายตาในระดบัทีเ่กือบมองไม่เหน็ แต่ท านวตักรรมมาได้

เพราะการมองบวก  ผมก าลงัท าสิ่งทีส่  าคญัมากอยู่ และมีภรรยา            

เป็นสว่นเตมิเตม็ช่วยประสานงาน” 

(บคุลากรตน้แบบ 1) 

“ท าชิน้งานออกมาแลว้คนต ิวจิารณ์ ยิ่งท าใหไ้ดรู้ปั้ญหาว่าตอ้งการอะไร 

แปลว่าเคา้สนใจแต่ยงัไม่ตอบโจทย์ รูส้กึไดเ้รียนรูเ้พิ่ม                           

ท าใหอ้ยากคดิต่อยอดเพิ่ม” 

(บคุลากรตน้แบบ 2) 

จากขอ้คน้พบในประเด็นนีส้ะทอ้นให้เห็นว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง  4 
องคป์ระกอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรตน้แบบผูส้รา้งผลงาน
นวตักรรมในองคก์ร ดังจากงานวิจัยของ Hsu & Chen (2015) ที่ไดอ้ธิบายไวว้่า บุคลากรที่มีการ
รบัรูค้วามสามารถของตนในระดับสูงจะสามารถรบัความเสี่ยงและรบัผิดชอบงานที่ท้าทายได ้
(Bandura, 1997) ซึ่งงานที่ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการคิดคน้นวตักรรมถือเป็นงานทา้ทายอย่างหนึ่ง การ
มีความสามารถในการฟ้ืนคืนจะช่วยใหม้ีพลงักลบัคืนสู่สภาพปกติหลกัจากที่ตอ้งเผชิญกับความ
พ่ายแพแ้ละลม้เหลว (Luthans, 2002) ซึ่งเป็นสภาวะที่บุคลากรตอ้งพบเจอในกระบวนการสรา้ง
นวัตกรรม เนื่องจากการคิดและสรา้งนวัตกรรมนัน้ไม่ใช่เรื่องง่ายที่ท าครัง้เดียวแลว้จะส าเร็จหรือ
ไดร้บัการยอมรบั บุคลากรที่มีความหวงัจะแสดงออกถึงพลงัในการตัง้เป้าหมาย (Will Power) และ
พลงัในการคิดหาหนทางไปยงัเปา้หมายที่ก าหนดได ้(Way Power) ซึ่งพลงัทัง้ 2 นีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นใน
การเดินทางสูก่ารสรา้งนวตักรรม และบคุลากรที่มองโลกในแง่ดีจะมีมมุมองในเชิงบวกต่อผลลพัธท์ี่
คาดหวงัไว ้รวมทัง้เชื่อว่าจะประสบความส าเรจ็ในงานนวตักรรมตามที่ตัง้เปา้หมายไว ้(Brissette I, 
Scheier MF, และ Carver CS, 2002) ดังนั้นจากขอ้คน้พบนีจ้ึงถือเป็นขอ้มูลส าคัญที่ผูว้ิจัยจะใช้
เป็นขอ้มูลสนับว่าองคก์รควรส่งเสริมการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ี
ศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ผู้วิจัยสารมารถสรุปผลการวินิจฉัย (Diagnosing) ในวงรอบการวิจัยเชิง
ปฏิบติัการท่ี 1 ไดด้งัแสดงในตาราง 7 
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ตาราง 7 สรุปผลการวินิจฉยั (Diagnosing) ในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการท่ี 1 

ขั้นตอนที ่1  
การวินิจฉัย (Diagnosing) 

วิธีเกบ็ข้อมูล ผู้ร่วมวิจัย ผลการวินิจฉัย 

1) ความคาดหวงัต่อบุคลากรผูม้ี
ศกัยภาพสงู 

 
 

สมัภาษณ ์
 
สนทนากลุ่ม 
 
 
 

- ผูบ้รหิารระดบัสงู 
- ผูบ้รหิารดา้น HR 
- จนท.ดา้นนวตักรรม 
- บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 
 

มีช่องว่างระหว่างความ
คาดหวังขององค์กรกับ
การรบัรูข้องบุคลากรผู้มี
ศัก ยภาพสูง เก่ี ยวกับ
บทบาทในการขบัเคลื่อน
งานดา้นนวตักรรม 

2) สภาพปัจจุบันที่ เป็นปัจจัย
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนา
นวตักรรม 

ทบทวนเอกสาร 
 
สมัภาษณ ์

- แผนแม่บทดา้น
นวตักรรมขององคก์ร 

- จนท.ดา้นนวตักรรม 

องค์กรมีต้นทุนที่ดีด้าน
การสนับสนุนใหเ้กิดการ
พัฒนานวัตกรรมในมิติ
ของบรรยากาศองค์กร
แบบสนบัสนนุนวตักรรม 

3) ปัจจัยส าคัญที่บุคลากรผู้มี
ศักยภาพสูงควรได้รับการ
สนับสนุนหรือจ า เป็นต้อง
พฒันาเพื่อส่งเสริมพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงาน 

แบบสอบถาม
ปลายเปิดและ
สนทนากลุ่ม 
สมัภาษณ ์

- บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 
 
 
- ผูบ้รหิารระดบัสงู 
- บคุลากรตน้แบบผูส้รา้ง
นวตักรรม 

1) การสนับสนุนจาก
องคก์ร 

2) การพัฒ นาความ รู้
และทักษะ : การคิด 
และการน าเสนอ 

3) การพัฒนาศักยภาพ
ภายในตวับคุคล 

4) คุณ สมบัติ /คุณ ลักษณะที่
ส า คั ญ ต่ อ ก า ร พั ฒ น า
นวตักรรม 

สมัภาษณ ์ - บคุลากรตน้แบบผูส้รา้ง
ผลงานนวตักรรม 

คณุสมบตัิ/คณุลกัษณะที่
ส าคัญ ต่ อการพัฒ นา
นวตักรรมเชื่อมโยงไดก้ับ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ทั้ ง  4 อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ
(HERO) 

 
ทัง้นีจ้ากการประมวลผลการวินิจฉยั (Diagnosing) ผูว้ิจยัสามารถสรุปปัจจยั

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูตามบริบทขององคก์ร ได้
ดงันี ้ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รแบบสนบัสนุนนวตักรรมซึ่งในสภาพปัจจุบนัถือเป็นจุดแข็งของ
องคก์ร ปัจจัยดา้นการสื่อสารความคาดหวังขององคก์รในงานดา้นนวัตกรรมที่มีต่อบุคลากรผูม้ี
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ศกัยภาพสงู เพื่อใหบ้คุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูรบัรูแ้ละตระหนกัถึงบทบาทส าคญัในฐานะผูข้บัเคลื่อน
งานดา้นนวตักรรมอนัเป็นความคาดหวงัขององคก์รที่มีต่อกลุม่บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ปัจจยัดา้น
การพฒันาความรูแ้ละทกัษะเก่ียวการคิด การน าเสนอ และปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพภายใน
ตวับคุคล เพื่อดงึศกัยภาพของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูออกมา ดงัแสดงในภาพประกอบ 7 
 

 

ภาพประกอบ 7 สรุปปัจจยัที่สง่ผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

2.1.2 ขั้นตอนที ่2 การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) 
ผูว้ิจยัน าขอ้คน้พบจากการวินิจฉัยใน 4 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ 1) ความคาดหวงั

ต่อบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 2) สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจยัสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนานวตักรรม 3) 
ปัจจัยส าคัญที่บุคลากรผูม้ีศักยภาพสงูควรไดร้บัการสนับสนุนหรือจ าเป็นตอ้งพัฒนาเพื่อส่งเสริม
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และ 4) คุณสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการพฒันานวตักรรม 
ดงัแสดงในตาราง 7 และภาพประกอบ 7 มาเป็นประเด็นน าเสนอและพิจารณาร่วมกับผูร้่วมวิจัย
กลุ่มเจา้หน้าที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคล จากหน่วยงานดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคล (HRD) 
และดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคล (HRM) โดยใชก้ารประชุมเชิงปฏิบติัการอย่างมีส่วนร่วมและ
สรา้งสรรค ์ซึ่งไดข้อ้สรุปส าหรบัขัน้ตอนที่ 2 การวางแผนปฏิบติัการไดด้งัแสดงในตาราง 8 
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ตาราง 8 ขอ้สรุปส าหรบัขัน้ตอนที่ 2 การวางแผนปฏิบติัการ 

ข้อคน้พบจากขั้นตอนที ่1  
การวินิจฉัย (Diagnosing) 

ข้อสรุปส าหรับขัน้ตอนที ่2 

การวางแผนปฏิบตัิการ (Action Planning) 

ปัจจัยด้านการสื่อสารความคาดหวังขององคก์ร
ในงานด้ านนวัตกรรมที่ มีต่ อบุ คลากร ผู้ มี
ศักยภาพสูง 
1) ความคาดหวงัต่อบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง พบว่า 

มีช่องว่างระหว่างความคาดหวังขององคก์รกับ
การรับรูข้องบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงเก่ียวกับ
บทบาทในการขบัเคล่ือนงานดา้นนวตักรรม 

เห็นด้วยว่า มีช่องว่าง จึงควรรปิดช่องว่างระหว่าง
ความคาดหวงัขององคก์รกับการรบัรูข้องบุคลากรผูม้ี
ศกัยภาพสงูเก่ียวกบับทบาทในการขบัเคลื่อนงานดา้น
นวตักรรม  

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรแบบสนับสนุน
นวัตกรรม 
2) สภาพปัจจุบันที่เป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดการ

พัฒนานวัตกรรม พบว่า องคก์รมีตน้ทุนที่ดีดา้น
การสนับสนุนให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมในมิติ
ของบรรยากาศองคก์รแบบสนบัสนนุนวตักรรม 

เห็นดว้ยว่า องคก์รมีตน้ทุนที่ดีด้านการสนับสนุนให้
เกิดการพัฒนานวตักรรมในมิติของบรรยากาศองคก์ร
แบบสนบัสนนุนวตักรรม หากไดร้บัการเติมเต็มในส่วน
ของศักยภาพภายในตัวบุคคล ก็จะช่วยส่งเสริมให้
องคก์รสามารถการขับเคล่ือนดา้นนวัตกรรมไดต้าม
เป้าหมาย 

ปัจจัยด้านการพัฒนาความรู้และทักษะ 
3) ปัจจยัส าคัญที่บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงควรไดร้บั

การสนับสนุนหรือจ าเป็นตอ้งพัฒนาเพื่อส่งเสริม
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน พบว่า ความรู้
และทักษะที่จ าเป็นเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงาน คือ เรื่องการคิด  และการ
น าเสนอ 

เห็นด้วยว่า บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงควรได้รับการ
พัฒนาเรื่องการคิด และการน าเสนอ รวมถึงการ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายใหไ้ดฝึ้กปฏิบตัิ 

ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพภายในตัวบุคคล 
4) คุณสมบัติ/คุณลักษณะที่ส าคัญต่อการพัฒนา

นวตักรรม พบว่า คณุสมบตัิ/คุณลกัษณะที่ส าคญั
ของบุคลากรต้นแบบผู้สรา้งผลงานนวัตกรรม
เชื่อมโยงได้กับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 
องคป์ระกอบ (HERO) 

เห็นดว้ยว่า ควรน าแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกมา
เป็นปัจจัยส่งเสริมให้บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงแสดง
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

 
 



  92 

ทัง้นีผู้ว้ิจยัขอแสดงรายละเอียดของกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการในขัน้ตอน
ที่ 2 การวางแผนปฏิบัติการ ดังนี ้ จากประเด็นการวินิจฉัยที่ 1) ความคาดหวังต่อบุคลากรผู้มี
ศักยภาพสูง พบว่า ยังมีช่องว่างระหว่างความคาดหวังขององค์กรกับการรบัรูข้องบุคลากรผู้มี
ศักยภาพสูงเก่ียวกับบทบาทในการขับเคลื่อนงานด้านนวัตกรรมในองค์กร ดังจากที่เจ้าหน้าที่ 
HRM สะทอ้นคิดว่า 

“อมืมม เป็นไปไดค่้ะ เพราะทีผ่า่นมาองคก์รก็ไม่ค่อยชดัเจนว่าจะเอา Talent 

ไปท าอะไร นโยบายเรื่องนวตักรรมก็มาเร่ิมชดัปีนีพ้อด ีผูบ้ริหารมองว่า    

อยากให ้Talent เป็นกลุ่มไปขบัเคลือ่นนวตักรรมแต่เรายงัไม่ไดส้ือ่สาร       

ไปอย่างชดัเจน งัน้ถือโอกาสสือ่สารในโครงการนีเ้ลย” 

(เจา้หนา้ที ่HRM) 

หารือไดข้อ้สรุปว่า การปิดช่องว่างระหว่างความคาดหวงัขององคก์รกับการ
รบัรูข้องบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูเก่ียวกบับทบาทในการขบัเคลื่อนงานดา้นนวตักรรม จะด าเนินการ
โดยเจา้หน้าที่ดา้น HRM จัดท าเนือ้หาเก่ียวกับระบบการบริหารจัดการบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง 
และความคาดหวงัต่อบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูดา้นการสรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมมาสื่อสารชีแ้จง
ใหช้ดัเจน พรอ้มตอบขอ้ซกัถามในวนัประชมุชีแ้จงโครงการ ใชเ้วลาประมาณ 45 นาท ี

จากประเด็นการวินิจฉัยที่ 2) สภาพปัจจุบนัที่เป็นปัจจยัสนบัสนุนใหเ้กิดการ
พฒันานวตักรรม พบว่า องคก์รมีตน้ทุนที่ดีดา้นการสนบัสนนุใหเ้กิดการพฒันานวตักรรมในมิติของ
บรรยากาศองคก์รแบบสนบัสนุนนวตักรรมแลว้ หากไดร้บัการเติมเต็มในส่วนของศกัยภาพภายใน
ตวับุคคล ก็จะช่วยส่งเสรมิใหอ้งคก์รสามารถการขบัเคลื่อนดา้นนวตักรรมไดต้ามที่ตัง้เป้าหมายไว ้
ดังจากงานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับกลไกการเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคลที่เชื่อมโยงกับบริบท
องคก์รแลว้ส่งผลต่อการสรา้งนวตักรรมของบุคลากร ผลการวิจยัพบว่า ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่ง
เป็นศักยภาพภายในตัวบุคคลมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในงานมากกว่า
บรรยากาศองคก์รที่สนับสนุนนวัตกรรม (Hsu และ Chen, 2015) ผูว้ิจัยจึงเสนอว่า ควรพิจารณา
การน าแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: PsyCap) มาเป็นปัจจยั
สง่เสรมิใหบ้คุลากรแสดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน โดยเจา้หนา้ที่ HRD กลา่วสนบัสนนุ 
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“เหน็ดว้ยนะ องคก์รสนบัสนนุหลายเรื่องเพือ่สง่เสริมนวตักรรม เช่น          

งานประกวดนวตักรรม เงนิสนบัสนนุ รางวลั แต่เราไม่เคยมอง              

เรือ่งการพฒันาจากภายในใหค้นมีพลงัอยากท าสิ่งใหม่ ๆ                     

กลา้ออกจาก Comfort Zone” 

(เจา้หนา้ที ่HRD) 

เมื่อเจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู
มีความคลอ้ยตามว่า ควรน าแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกมาเป็นปัจจยัสง่เสรมิใหบ้คุลากรแสดง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานแล้ว ผู้วิจัยจึงได้น าข้อค้นพบจากการวินิจฉัยในประเด็นที่            
4) คุณสมบัติ/คุณลักษณะที่ส  าคัญต่อการพัฒนานวัตกรรม  มาสนับสนุนเพิ่มเติม กล่าวคือ 
บคุลากรตน้แบบผูส้รา้งผลงานนวตักรรมในองคก์ร กล่าวถึงคณุสมบติั/คณุลกัษณะที่ส  าคญัต่อการ
พฒันานวตักรรมผ่านเรื่องเล่าและประสบการณข์องตวัเอง ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดก้บัองคป์ระกอบ
ของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกตามนิยามในงานวิจยันีท้ัง้ 4 องคป์ระกอบ 

“จริง ๆ ก็เหน็ดว้ยตัง้แต่อาจารยพ์ูดถงึเรื่อง PsyCap แหละ ยิ่งมีการถอดรหสั

จากพีท่ีท่  านวตักรรมไปประกวดไดร้บัรางวลัจากต่างประเทศ                    

ก็ยิ่งยนืยนัว่า HERO ส าคญัจริง ๆ ” 

(เจา้หนา้ที ่HRD) 

หารือไดข้อ้สรุปว่า เห็นชอบน าแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมาเป็นปัจจัย
สง่เสริมใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงน าเสนอโปรแกรมพฒันา
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก พัฒนาโดยอ้างอิงจาก Micro-intervention Model (based on Luthans et al., 2006) หรือ
เรี ย ก ว่ า  PsyCap Intervention (PCI) แ ล ะแน วท างจ าก  Trainer’s Guide for Developing 
Psychological Capital (Copyright © 2013 by Fred Luthans, Bruce J. Avolio, & James B. 
Avey) ผนวกกับการใชแ้นวคิดการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐานดว้ยแนวคิดที่มุ่งเน้นให้ผูเ้รียน    
ซมึซบัความรู ้ความเขา้ใจ ผ่านการเล่นเกม กิจกรรมกลุ่ม ซึ่งเนน้การกระตุน้ใหผู้เ้รียนเขา้ใจและฉุก
คิดไดเ้องในเนือ้หาสาระระหว่างท ากิจกรรม และการเล่นเกม เพื่อใหผู้เ้รียนสามารถพฒันาแนวคิด
ความรูเ้ฉพาะตนขึน้มาเอง (วิโรจน ์ลกัขณาอดิสร, 2550) ผูเ้ขา้ร่วมมีส่วนร่วมในกระบวนการเป็น
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อย่างมาก ไม่ไดเ้ป็นเพียงผูต้ัง้รบั หรือคอยดูดซบัสิ่งที่ไดฟั้ง ซึ่งกระบวนการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรม
เป็นฐาน จะมีการไดท้ดลอง ลงมือท า มีส่วนร่วมในแต่ละช่วง (Bonwell & Eison, 1991) รวมถึง
ออกแบบการเรียนรูต้ามทฤษฎีการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ที่สรา้งบรรยากาศที่เป็นกันเองระหว่างผูเ้รียน
ด้วยกัน สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เป็นทางการ เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้วิเคราะห์ความ
ตอ้งการของตนเอง ระบุวัตถุประสงคท์ี่เหมาะสมกับตนเอง เลือกวิธีการเรียนรูท้ี่ช่วยสรา้งความ
มั่นใจ มีผู ้สอนเป็นเสมือนพี่ เลีย้งคอยช่วยเหลือเมื่อติดขัด ตลอดจนผู้เรียนสามารถประเมิน
ความกา้วหน้าของการเรียนรูด้ว้ยตนเองเป็นระยะ (self-assessment) สรา้งเป็นวงจรการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ืองดว้ยการชีน้  าตนเอง (ชัยฤทธิ์ โพธิสุวรรณ, 2544) โดยสามารถสรุปเป็นแนวทางการ
พฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เพื่อใหผู้ร้่วมวิจยัเกิดความเขา้ใจเก่ียวกับแนวคิดทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกและคุณลักษณะของ 4 องคป์ระกอบ “HERO” โดยรูปแบบการเรียนรูจ้ะเริ่มตน้จากให้ผู้
ร่วมวิจยัไดล้งมือปฏิบติัผ่านกิจกรรมที่ท าใหไ้ดแ้สดงออกถึงคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของแต่ละ
องคป์ระกอบ แลว้ต่อดว้ยการสะทอ้นคิด และวิทยากรบรรยายสรุป ดงัแสดงในตาราง 9 

ตาราง 9 แนวทางการพฒันาทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

องคป์ระกอบทนุทางจิตวทิยาเชิงบวก/วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
1 
 

 

การพฒันาความหวงั (Hope) 
1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกออกแบบเป้าหมายและเสน้ทาง 
2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกระบแุละด าเนินการกบัอปุสรรค 

- สถานการณจ์ าลอง 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม ความหวงั (Hope) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจทางบวก มุ่งมั่นไปสู่เป้าหมาย

ที่ตัง้ไว ้ดว้ยพลงัและความตัง้ใจจรงิ โดยมีการก าหนดแนวทางและมีทางเลือกไปสู่เป้าหมาย รูส้กึมีชีวิตชีวา
ในส่ิงที่ท  า เมื่อจ าเป็นก็จะปรบัแนวทางเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว้ การพฒันาความหวงัใชแ้นวทางของ 
Luthans, Youssef และ Avolio (2007) ดงันี ้

1) การตั้งเป้าหมายในการท างาน (Goal Setting) คือ ก าหนดให้มีการตั้งเป้าหมายในการท างาน 
ออกแบบ วางแนวทางในการท างานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย 

2) การตัง้เป้าหมายที่ทา้ทาย (Stretch Goals) คือ ก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงมีความทา้ทาย 
กระตุน้ใหใ้ชค้วามพยายามในการคิดหาแนวทาง 

3) การพัฒนาอย่างเป็นขั้นตอน (Stepping) คือ ก าหนดเป้าหมายที่มีความง่ายและยากเพื่อใหเ้กิด
การวางแผนเป็นล าดบัขึน้ใหไ้ดร้บัประสบการณค์วามส าเรจ็ 

4) การจดัสรรทรพัยากร (Resources allocation) คือ การจดัล าดบัและจดัสรรทรพัยากรเพื่อสนบัสนนุ
การท างานใหเ้หมาะสม  
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องคป์ระกอบทนุทางจิตวทิยาเชิงบวก/วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
2 การพฒันาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกความเชื่อมั่นในตวัเองว่าสามารถให้
ค าอธิบายเหตกุารณใ์นทางบวกได ้

2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัไดฝึ้กคณุลกัษณะส าคญัของการมองโลก     
ในแง่ดี เช่น การเปิดใจ การคิดบวก และการเปล่ียน
มมุมอง 

- สถานการณจ์ าลอง 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง คุณลกัษณะของบคุคลที่มีความคิด/มมุมองทางบวก

ในการอธิบายเหตกุารณต์่าง ๆ เชื่อว่าจะมีส่ิงที่ดีเกิดขึน้ อนาคตที่ดีสรา้งขึน้มาไดด้ว้ยตนเอง การมองโลกใน
แง่ดีไม่เฉพาะแค่การมองส่ิงแวดลอ้มภายนอกเท่านั้น แต่รวมถึงการมองตวัเอง อีกทั้ งมองเห็นคุณค่าและ
ศกัดิ์ศรีของผูอ่ื้น การพฒันาการมองโลกในแง่ดีใชแ้นวทางของ Schneider (2001) ดงันี ้

1) การประเมินสถานการณ์ในอดีตอย่างผ่อนปรน หรือการมองโลกในทางที่ดี (Leniency for the 
Past) คือ การอธิบายสถานการณท์ี่ลม้เหลว/ผิดพลาดในอดีตอย่างมีมมุมองที่ดี โดยมองว่าเหตุการณน์ั้น
ไม่ใช่ส่ิงที่ผิดแปลก สามารถเกิดขึน้ไดก้ับทุกคน (High Consensus) เหตุการณ์นั้นไม่ใดเ้กิดขึน้บ่อยครัง้ 
(Low Consistency) และเหตกุารณน์ัน้มีความแตกต่างสงู (High Distinctive) เพื่อช่วยสรา้งทศันะการมอง
โลกในแง่ดี ท าใหบ้คุคลเกิดทศันคติที่ดีในการกระท า และมีแรงจงูใจที่จะปรบัปรุงและพฒันาใหด้ีขึน้ 

2) การพึงพอใจกับสถานการณ์ในปัจจุบัน (Appreciation for the present) คือ การยอมรบัและพึง
พอใจกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน เพราะหากไม่ยอมรบัหรือพอใจจะท าใหเ้กิดความรูส้ึกไม่
สนุก และไม่อยากท า ส่งผลต่อทัศนะในการมองโลกที่ดีได ้ซึ่งจะช่วยป้องกันทัศนคติไม่ดีที่อาจจะเกิดขึน้ 
และช่วยยบัยัง้การขาดแรงจงูใจในการกระท า 

3) การมองหาโอกาสในอนาคต (Opportunity seeking for the future) คือ การพยายามมองหาส่ิงที่
สามารถปรบัปรุงและพฒันาการท างานใหด้ีขึน้ไดใ้นอนาคต โดยค านึงถึงศกัยภาพ และความพรอ้มในการ
พฒันาที่มีอยู่ของตนเองดว้ย นั่นคือ มองไปขา้งหนา้ และเห็นอนาคต คือโอกาสในการเติบโต แนวทางในขอ้
นีเ้ป็นการเพิ่มทศันคติการมองโลกในแง่ดีใหม้ีมากขึน้  
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องคป์ระกอบทนุทางจิตวทิยาเชิงบวก/วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
3 การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-Efficacy) 

1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคณุลกัษณะส าคญัของการรบัรู ้
ความสามารถของตน เช่น การทดลองท าจากสิง่ที่งา่ย
ก่อน  การลองผิดลองถกู ความอยากลองท าส่ิงที่ยากขึน้ 
การท าส าเรจ็ท าใหรู้ส้กึมั่นใจขึน้ 

2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคดิจากเป็นไปไม่ได ้กลายเป็นฉนัท าได ้

- สถานการณจ์ าลอง 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) หมายถึง คุณลกัษณะของบคุคลท่ีมีความเชื่อมั่น

ว่าตนเองสามารถท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดได ้มีความมั่นใจในความรู ้ความสามารถ และทกัษะของตน เพื่อใหไ้ดม้า
ซึ่งความส าเรจ็จากการท าส่ิงที่ทา้ทาย และถึงแมผ้ลจะไม่เป็นไปตามที่ตอ้งการ บคุคลนัน้ก็จะเพียรพยายาม 
และยืนยันที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นต่อไป รวมถึงมีความสามารถในการสรา้งและรกัษาสัมพันธภาพกับ
ผู้อื่น การพัฒนาการรับรูค้วามสามารถของตน โดยประยุกต์ใช้แนวทางในการพัฒนาตาม Luthans, 
Youssef และ Avolio (2007) ซึ่งมีพืน้ฐานมาจาก Social Cognitive Learning Theory ของ Bandura ดงันี ้

1) การเรียนรูค้วามส าเรจ็ในการท าภารกิจที่อยู่ในระดบัง่ายๆ ก่อน เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นใหบุ้คคลได้
เรียนรูเ้พิ่มขึน้ในแต่ละระดบัความยากของงาน และส่งเสริมใหม้ีการวางแผนเพื่อสรา้งผลงานที่ดียิ่งขึน้อีก 
จนกลายเป็นความช านาญในภาระงาน (Task mastery) 

2) การไดร้บัประสบการณ์ของความส าเร็จ/การเลียนแบบผู้อื่น (Experiment success & initiating 
others) 

3) การจงูใจทางสงัคม (Social persuasion) ไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัเชิงบวก (Positive Feedback) และ
ค าชมเชยในการปฏิบตัิงาน (Recognition) เพื่อเสรมิสรา้งระดบัการรบัรูค้วามสามารถของบคุคล 

4) การกระตุน้ทางกายและ/หรือทางจิตใจ (physiological and/or psychological arousal) 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องคป์ระกอบทนุทางจิตวทิยาเชิงบวก/วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
4 การพฒันาการฟ้ืนคืน (Resilience) 

1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคณุลกัษณะส าคญัของฟ้ืนคืน เช่น การ
ใหอ้ภยัตวัเองเมื่อท าพลาด การยอมรบัความผิดพลาดของ
ตนเองและผูอ้ื่น การประเมินความสามารถของตนเอง การ
ควบคมุความตื่นเตน้ ความกดดนั ยงัไงก็จะหาทางท าใหไ้ด ้

2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเรียนรูเ้รื่องการพลิกฟ้ืนจากความผิดพลาด 
ลม้เหลว หาแนวทางหลีกเล่ียงความเส่ียง และเลือกวิธีการ
ใหม่ที่จะท าใหส้ าเรจ็ได ้

- เรื่องเล่า/กรณีศกึษา 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม การฟ้ืนคืน (Resilience) หมายถึง คุณลกัษณะ/ความสามารถของบุคคลที่จะฟ้ืนตวัจากความ

ยากล าบาก ภาวะกดดนั ความขดัแยง้ และความลม้เหลว มีความเป็นตวัของตวัเองมีหนทางที่จะจดัการกับ
สถานการณท์ี่แตกต่างอย่างมีประสิทธิภาพ ปรบัใชต้ามแนวทางของ Masten และ Reed (2002) ดงันี ้

1) การเพิ่มปัจจยัดา้นตน้ทนุ (Asset-Focused Strategies) คือ การส่งเสรมิปัจจยัดา้นตน้ทนุที่จะช่วย
ให้สามารถปรบัตัว เช่น ความสามารถทางปัญญา สภาวะอารมณ์ การรบัรูต้นเอง เพื่อสรา้งผลลัพธ์ต่อ
ความคิดและอารมณข์องบคุคล และปรบัตวัจากสถานการณท์ี่เกิดปัญหาได ้

2) การลดปัจจยัเส่ียง (Risk-Focused Strategies) คือ การหลีกเล่ียงหรือลดปัจจยัเส่ียงที่จะท าใหเ้กิด
ประสบการณท์ี่ไม่ดี และอาจส่งผลต่ออารมณจ์นยบัยัง้ความสามารถในการปรบัอารมณ ์ 

 
ทั้งนี ้ผู ้วิจัยน าเสนอชื่อโครงการว่า “The HERO’s Journey” ซึ่งเป็นการน า

ตวัอกัษรตวัแรกในภาษาองักฤษของแต่ะละองคป์ระกอบทนุทางจิตวิยาเชิงบวก ไดแ้ก่ Hope, self-
Efficacy, Resilience และ Optimism มาเรียงกนัใหเ้ป็นค าที่มีความหมาย เมื่อกลา่วถึง HERO ซึ่ง
ภาษาไทยมกัเรียกว่าทบัศพัทว์่า ฮีโร่ หรือ วีรบุรุษ เรามกัจะนึกถึงบุคคลที่ดีและเก่ง สามารถท าสิ่ง
ต่าง ๆ แทนคนอ่ืน ๆ เพื่อท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี เป็นคนที่มีความสามารถเหนือคน
อ่ืน และเป็นผูท้ี่เติมเต็มในสิ่งที่สงัคมขาดหายไป ในเหตวุิกฤตใด ๆ เรามกัจะรีรอใหม้ีวีรบรุุษเขา้มา
กู้สถานการณ์ และบางครั้งสถานการณ์ก็สรา้งวีรบุรุษขึน้มา (จารุพรรณ กุลดิลก , 2547) ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัคณุสมบติัของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูและความคาดหวงัขององคก์รที่มีต่อบุคลากร
ผูม้ีศักยภาพสูงที่มุ่งใหเ้ป็นกลุ่มส าคัญในการคิดและพัฒนานวัตกรรม อีกทั้งการใชค้ าว่า “The 
HERO’s Journey” หรือ “การเดินทางของ  ฮีโร่” เป็นเจตนาของผูว้ิจัยที่จะเชื่อมโยงไปสู่แนวคิด 
Monomyth หรือ The hero’s journey ของ Joseph Campbell (1990) ที่น าเสนอแบบแผนของ
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เรื่องเล่าเก่ียวกับฮีโร่ที่ส่วนใหญ่เป็นแนวทางเดียวกนั คือ มีสิ่งกระตุน้ใหอ้อกจากสภาพชีวิตปกติที่
เป็นอยู่ (Status quo) ไปสู่การเดินทางผจญภยัและกลา้เผชิญกบัสถานการณว์ิกฤติอย่างเด็ดเดี่ยว
แน่วแน่ จนไดช้ยัชนะผ่านพน้มาได ้แลว้เดินทางกลบับา้นแบบเป็นคนใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลง เพื่อ
สะทอ้นใหผู้ร้่วมวิจยัเห็นภาพว่า การเขา้ร่วมโครงการนีไ้ม่ใช่เพียงแค่การเขา้รบัการอบรมแบบนั่ง
ฟังบรรยายแล้วจบ แต่จะเป็นการเดินทางสู่การเปลี่ยนแปลง โดยผู้ร่วมวิจัยต้องมีส่วนร่วมใน
กระบวนการเรียนรู ้เนือ้หาหลกัเป็นการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกและ
คุณลักษณะของ 4 องค์ประกอบ “HERO” โดยรูปแบบการเรียนรูจ้ะเริ่มต้นจากให้กิจกรรมเชิง
ปฏิบติัใหผู้ร้่วมวิจยัไดล้งมือปฏิบติัผ่านกิจกรรมที่ท าใหไ้ดแ้สดงออกถึงคณุลกัษณะหรือพฤติกรรม
ของแต่ละองคป์ระกอบ แลว้ต่อดว้ยการสะทอ้นคิด และวิทยากรบรรยายสรุป 

จากประเด็นการวินิจฉยัที่ 3) ปัจจยัส าคญัที่บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูควรไดร้บั
การสนบัสนุนหรือจ าเป็นตอ้งพฒันาเพื่อส่งเสรมิพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน พบว่า ผูร้่วมวิจยั
ทัง้กลุ่มของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง ผูบ้ริหารระดับสูง และบุคลากรตน้แบบผูส้รา้งนวัตกรรม มี
ความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
คือ เรื่องการคิด และการน าเสนอ ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงน าเสนอเจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคล เพื่อ
พิจารณาดงันี ้

พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรในงานซึ่งมีลักษณะเป็นกระบวนการเรียงกัน 3 
พฤติกรรม ไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคิด (Idea Generation) คือ การสรา้งความคิดที่แปลกใหม่และ
มีประโยชนเ์ก่ียวกบัวิธีการท างาน เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่เพื่อปรบัปรุงการท างาน และการสรา้ง
วิธีแกปั้ญหาแบบใหม่ได้ ๆ ซึ่งพฤติกรรมนีจ้ะเริ่มจากการที่บุคคลรบัรูปั้ญหาเก่ียวกับงานในดา้น
ต่าง ๆ แลว้พยายามหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา ซึ่งการมีระบบคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Thinking System) จะช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลสามารถสรา้งความคิดที่แปลกใหม่ไดค้ล่องแคล่วขึน้ 
2) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) เมื่อบุคคลไดส้รา้งความคิดใหม่ขึน้มาแลว้ เขาก็ตอ้ง
น าเสนอความคิดเพื่อการระดมก าลงัสนบัสนุน การแสวงหาความเห็นชอบ และการท าใหส้มาชิก
ในองคก์รกระตือรือรน้ในความคิดเชิงนวตักรรมของเขา ซึ่งทกัษะการสื่อสาร และการท าสื่อ จะช่วย
ส่งเสริมใหบุ้คคลสามารถน าเสนอความคิดไดบ้รรลุผลยิ่งขึน้  และ 3) การท าความคิดใหเ้ป็นจริง 
(Idea Realization) เมื่อบุคคลสามารถสื่อสารความคิดเชิงนวตักรรมจนหาแนวรว่มมาสนบัสนุนได ้
เขาก็จะเปลี่ยนแปลงความคิดเชิงนวัตกรรมไปสู่การประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ การแนะน า
แนวคิดเชิงนวตักรรมไปใชใ้นการท างานอย่างเป็นระบบ และการประเมินประโยชนข์องความคิด
เชิงนวัตกรรม ซึ่งส่วนใหญ่มักสรา้งเป็นโมเดลตน้แบบท าให้นวัตกรรมที่สรา้งขึน้เป็นรูปเป็นร่าง 
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สามารถสัมผัสหรืออธิบายไดอ้ย่างเห็นภาพ ซึ่งการไดโ้อกาสฝึกปฏิบัติ จะช่วยส่งเสริมใหบุ้คคล
สามารถท าความคิดใหเ้ป็นจรงิได ้

หารือได้ข้อสรุปว่า เจ้าหน้าที่ด้านงานทรัพยากรบุคคลเห็นด้วย โดยให้
ข้อเสนอแนะว่าควรน าประเด็นเก่ียวกับองค์กรไปประกอบในเนื ้อหาและกิจกรรม และควรมี 
project assignment ใหผู้ร้่วมวิจัยไดฝึ้กปฏิบัติดว้ย ดังนั้นโครงการ “The HERO’s Journey” จึง
พฒันาออกมาเป็นโปรแกรมประกอบดว้ยเนือ้หา 3 เรื่องหลกั โดยเรียงล าดบัการเรียนรู ้ดงันี ้

ครั้งที่  1 การท าความเข้าใจเก่ียวกับแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและ
คุณลักษณะของ 4 องค์ประกอบ “HERO” โดยรูปแบบการเรียนรูจ้ะเริ่มต้นจากให้กิจกรรมเชิง
ปฏิบติัใหผู้ร้่วมวิจยัไดล้งมือปฏิบติัผ่านกิจกรรมที่ท าใหไ้ดแ้สดงออกถึงคณุลกัษณะหรือพฤติกรรม
ของแต่ละองคป์ระกอบ แลว้ต่อดว้ยการสะทอ้นคิด และวิทยากรบรรยายสรุป 

ครัง้ที่ 2 ระบบคิดเชิงนวัตกรรมเพื่อการสรา้งความคิด ( Idea Generation) 
ประกอบดว้ยการบรรยายเก่ียวกบัเทคนิคการสรา้งความคิด แลว้ใหฝึ้กปฏิบติัผ่านกิจกรรม สะทอ้น
คิดสิ่งที่ไดเ้รียนรู ้และวิทยากรบรรยายสรุป 

ครั้งที่  3 การออกแบบการน าเสนออย่างมีพลังเพื่อการน าเสนอความคิด 
(idea promotion) ประกอบด้วยการบรรยายเก่ียวกับเทคนิคการน าเสนอความคิด แล้วให้ฝึก
ปฏิบติัผ่านกิจกรรม สะทอ้นคิดสิ่งที่ไดเ้รียนรู ้และวิทยากรบรรยายสรุป ดงัแสดงในภาพประกอบ 8 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 เนือ้หา 3 เรื่องหลกัในโครงการ “The HERO’s Journey” 
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หลงัจากผ่านการเรียนรูต้ามเนือ้หา 3 เรื่องหลกัแลว้ บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูง
จะได้รบัมอบหมายงานให้คิดและเขียนโครงการพัฒนานวัตกรรมให้กับหน่วยงานหรือองค์กร 
(Project Assignment) ผ่านการเขียนโครงการสรุป 1 หน้ากระดาษตามหัวข้อที่ก าหนด (One 
page proposal) และเอกสารน าเสนอในรูปแบบ Power Point Presentation ไม่เกิน 10 สไลด ์
โดยมีเวลา 2 สปัดาหใ์นการจัดท า แลว้ส่งผลงานเป็นไฟลโ์ครงการพัฒนานวตักรรมใหผู้ว้ิจัยทาง
อีเมล ทัง้นีผ้ลงานส่วนนีจ้ะส่งมอบต่อใหอ้งคก์รเพื่อน าไปพิจารณาในการด าเนินการต่อ พฒันาต่อ
ยอด หรือขยายผลต่อไป 

ขอ้สรุปจากการประชุมเชิงปฏิบติัการอย่างมีส่วนร่วมและสรา้งสรรค ์ดงักลา่ว 
ผู้วิจัยและเจ้าหน้าที่ด้านงานทรพัยากรบุคคลได้น ามาร่วมกันวางแผนปฏิบัติการ โดยก าหนด
ออกมาเป็นกิจกรรมหลกั 5 กิจกรรม เพื่อเสริมสรา้งปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมใน
งานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูตามบรบิทขององคก์ร ประกอบดว้ย  กิจรรมที่ 1 การประชุมชีแ้จง
โครงการ กิจกรรมที่ 2 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก กิจกรรมที่ 3  การ
สมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องระบบคิดเชิงนวตักรรม กิจกรรมที่ 4 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องการ
ออกแบบการน าเสนออย่างมีพลัง และกิจกรรมที่  5 การมอบหมายให้จัดท าโครงการนวัตกรรม 
(Project Assignment) รายละเอียดดงัแสดงในตาราง 10 

ตาราง 10 การวางแผนปฏิบติัการโครงการ The HERO’s Journey 

ปัจจัย กิจกรรมและวัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
ปัจจัยด้านการ
ส่ื อ ส า รค ว า ม
ค า ด ห วั ง ข อ ง
องค์ก รในงาน
ดา้นนวตักรรมที่
มี ต่ อบุ ค ลาก ร   
ผูม้ีศกัยภาพสงู 

กิจกรรมที่ 1 การประชมุชีแ้จงโครงการ  
“The HERO’s Journey” 
- เพื่ อ ให้ ผู้ ร่ ว ม วิ จั ย เข้ า ใจ วัต ถุ ป ระส งค ์
ระยะเวลา และเงื่อนไขต่าง ๆ ของโครงการ 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยตระหนักถึงบทบาทส าคัญ
ของบุ ค ลาก รผู้มี ศั ก ยภาพสู ง ในฐานะผู้
ขบัเคล่ือนดา้นนวตักรรมขององคก์ร 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยท าแบบวัดทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน 
(Pre-test) 

- บรรยาย 
- แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
- ถามตอบขอ้สงสยั 
- ท าแบบประเมินออนไลน ์

3 ชั่วโมง 

  



  101 

ตาราง 10 (ต่อ) 

ปัจจัย กิจกรรมและวัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
ปัจจัยด้านการ
พฒันาศกัยภาพ
ภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่ 2 การสมัมนาเชิงปฏิบตัิการเรื่องทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก 
- เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและคุณลักษณะของ 4 
องคป์ระกอบ “HERO” 

- เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกเขา้กบัประสบการณช์ีวิตของตนเอง 

- เพื่อใหผู้ร้่วมวิจยัตระหนักถึงความส าคัญของ
ศกัยภาพภายในของตน 

- กิจกรรมเดี่ยว/กลุ่ม 
- สถานการณจ์ าลอง 
- เรื่องเล่า 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

 

6 ชั่วโมง 

ปัจจัยด้านการ
พัฒ นาความ รู้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่  3 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่อง
ระบบคิดเชิงนวตักรรม 

- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงาน: การสรา้งความคิด  

- เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเขา้ใจระบบคิดเชิงนวตักรรม
และฝึกทกัษะ 6 วิธีคิด 

- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยฝึกการสรา้งความคิดจาก
ปัญหา/สถานการณข์ององคก์ร 

- เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกกบัการสรา้งความคิด 

- บรรยาย 
- สถานการณจ์ าลอง 
- ฝึกปฏิบตัิ 
- สะทอ้นคิด 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

6 ชั่วโมง 

ปัจจัยด้านการ
พัฒ นาความ รู้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่ 4 การสมัมนาเชิงปฏิบตัิการเรื่องการ
ออกแบบการน าเสนออย่างมีพลงั 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมในงาน : การสร้างน าเสนอ
ความคิด 

- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยฝึกทักษะการถ่ายทอดและ
การส่ือสารใหบ้รรลเุป้าหมายการน าเสนอ 

- เพื่ อ ให้ผู้ร่วมวิจัย ได้ฝึกทักษะการท า ส่ือ
น าเสนอใหบ้รรลเุป้าหมายการน าเสนอ 

- เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกกบัการน าเสนอความคิด 

- บรรยาย 
- กิจกรรมเดี่ยว/กลุ่ม 
- สถานการณจ์ าลอง 
- ฝึกปฏิบตัิ 
- สะทอ้นคิด 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

6 ชั่วโมง 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ปัจจัย กิจกรรมและวัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
ปัจจัยด้านการ
พัฒ นาความ รู้
และทกัษะ และ 
ปัจจัยด้านการ
พฒันาศกัยภาพ
ภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่ 5 การมอบหมายใหจ้ัดท าโครงการ
นวตักรรม 
- เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัพฒันาการสรา้งความคิดและ
การน าเสนอความคิด 

- เพื่อให้ผูร้่ววิจัยเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

- บรรยาย 
- ถามตอบ 
- ฝึกปฏิบตัิเดี่ยว 
- สะทอ้นคิด 

2 สปัดาห ์

ออกแบบกิจกรรมโดยใชแ้นวคิดการเรียนรูเ้ชิงประสบการณ์ (Kolb’s Experiential Learning Cycle) การเรียนรู ้
โดยใช้กิจกรรมเป็นฐาน (Activity-Based Learning) และการเรียนรู ้ของผู้ใหญ่  (Adult Learning หรือ 
Andragogy) 
หมายเหต:ุ เมื่อผูร้ว่มวจิยัส่งผลงานเป็นไฟลโ์ครงการพฒันานวตักรรมใหผู้ว้ิจยัทางอีเมลตามวนัท่ีก าหนดแลว้ 
ผูว้ิจยัจะส่ง link ใหเ้ขา้ท าแบบวดัทนุทางจิตวิทยาเชงิบวกและพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Post-test) 

 
เมื่อผู้วิจัยและผู้ร่วมวิจัยวางแผนปฏิบัติการดังแสดงในตาราง 10 แล้ว ได้

น าเสนอแผนปฏิบัติการนีก้บัผูบ้ริหารดา้นทรพัยากรบุคคล และไดร้บัความเห็นชอบใหด้ าเนินการ
ในขัน้ตอนต่อไปได ้

2.1.3 ขั้นตอนที ่3 การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) 
ในขัน้ตอนการลงมือปฏิบติันีผู้จ้ัยรบัหนา้ที่เป็นวิทยากรหลกัในกิจกรรมที่ 1 

การประชุมชีแ้จงโครงการ “The HERO’s Journey” กิจกรรมที่ 2 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก และกิจกรรมที่ 5 การมอบหมายให้จัดท าโครงการนวัตกรรม รวมทั้งเป็น
วิทยากรรว่มในกิจกรรมที่ 3 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องระบบคิดเชิงนวตักรรม และกิจกรรมที่ 4 
การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องการออกแบบการน าเสนออย่างมีพลงั ในส่วนของผูร้่วมวิจัยกลุ่มที่
เป็นเจา้หน้าที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงมีหน้าที่เป็นผูร้่วม
สงัเกตการณ ์และกลุ่มบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูจ านวน 23 คน มีหนา้ที่เป็นผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมต่าง ๆ 
ตามที่วางแผนปฏิบติัการไว ้ซึ่งภายหลงัการด าเนินกิจกรรม ผูว้ิจยัใหผู้ร้ว่มวิจยัสะทอ้นคิดเก่ียวกบั
ประเด็นที่ไดเ้รียนรูด้ว้ยการสะทอ้นคิดร่วมกนัเป็นกลุม่ (Group Reflection) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

กิจกรรมที ่1 การประชุมชีแ้จงโครงการ “The HERO’s Journey” 
กิจกรรมในส่วนนีมุ้่งเน้นการสรา้งความเขา้ใจเก่ียวกับโครงการและบทบาท

ของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสงูที่องคก์รคาดหวงั มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้ร้่วมวิจัยเขา้ใจวัตถุประสงค ์
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ระยะเวลา และเงื่อนไขต่าง ๆ ของโครงการ เพื่อให้ผู ้ร่วมวิจัยตระหนักถึงบทบาทส าคัญของ
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงในฐานะผูข้ับเคลื่อนดา้นนวัตกรรมขององคก์ร และเพื่อใหผู้ร้่วมวิจัยท า
แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน (Pre-test) โดยมีเนือ้หา
ส าคญั ดงันี ้

1. การชี ้แจงเก่ียวกับวัตถุประสงค์ ระยะเวลา และเงื่อนไขต่าง  ๆ ของ
โครงการ ผูว้ิจยัมุ่งเนน้ย า้ใหผู้ร้่วมวิจัยเขา้ใจถึงรูปแบบของโครงการนีท้ี่มีลกัษณะเป็นการวิจัยเชิง
ปฏิบติัการซึ่งผูร้ว่มวิจยัมีสว่นส าคญัในการใหข้อ้มลู เช่น การตอบแบบวดั การสะทอ้นคิด และรว่ม
ลงมือปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ที่อาจตอ้งเปิดเผยถึงความคิด ความรูส้กึ และคณุลกัษณะสว่นตวัซึ่ง
เป็นประเด็นเก่ียวกับจริยธรรมการวิจัยที่ผูร้่วมวิจัยตอ้งรบัทราบและพิจารณา อีกทัง้โครงการนีม้ี
ลกัษณะแตกต่างไปจากโครงการพัฒนาอ่ืน ๆ ที่องคก์รเคยจัดมา กล่าวคือ การเขา้ร่วมโครงการนี ้
ไม่ใช่ เพียงแค่การเข้ารับการอบรมแบบนั่ งฟังบรรยายแล้วจบ แต่จะเป็นการเดินทางสู่การ
เปลี่ยนแปลง โดยผูร้่วมวิจัยตอ้งมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู ้และตอ้งลงมือปฏิบัติจริง เมื่อ
ผูว้ิจยัไดช้ีแ้จง้เนือ้หาในสว่นนีเ้สรจ็สิน้ ไดข้อความร่วมมือใหผู้ร้ว่มวิจยัพิจารณาและใหค้ าตอบเพื่อ
ยืนยันการเขา้ร่วมโครงการครัง้นีผ้่านแบบฟอรม์ออนไลน ์ประกอบดว้ย 2 ค าถาม ไดแ้ก่ 1) ท่าน
สมคัรใจเขา้รว่มโครงการหรือไม่ และ 2) ท าไมท่านถึงตดัสินใจเขา้รว่มโครงการ โดยมีผลสรุปดงันี ้

1) ท่านสมคัรใจเขา้รว่มโครงการหรือไม่ 
จากผู้ร่วมวิจัย 23 คน ตอบว่า สมัครใจเขา้ร่วมโครงการ 22 คน มี     

1 คน ขอถอนตัว ไม่สามารถเขา้ร่วมโครงการไดค้รบถว้น เนื่องจากโครงการมีระยะเวลาค่อนขา้ง
ยาวนานซึ่งอาจกระทบกับตารางงานในหน้าที่รับผิดชอบ ดังนั้นโครงการนี ้จึงมีบุคลากรผู้มี
ศกัยภาพสงูเป็นผูร้ว่มวิจยั รวมทัง้สิน้ 22 คน 

2) ท าไมท่านถึงตดัสินใจเขา้รว่มโครงการ 
ผู้ร่วมวิจัยส่วนใหญ่ระบุเหตุผลในการตัดสินใจเข้าร่วมโครงการที่

สะทอ้นถึงความเขา้ใจและมีทศันะคติที่ดีต่อโครงการ 

“ลองออกจาก Comfort zone เพือ่พฒันาตวัเอง และจะไดท้ าประโยชนใ์หก้บั

องคก์รเพิ่มขึน้ นอกเหนอืจากงานทีท่ าอยู่แลว้” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 2) 
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“คดิว่าโครงการนีจ้ะช่วยใหต้วัผมพฒันามมุมองและความคดิต่าง ๆ เพือ่

น ามาปรบัใชใ้นการปฏิบตังิานและการด าเนนิชีวิตประจ าวนั                   

ไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมทีแ่ทจ้ริง” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 3) 

“โครงการนีเ้ป็นโครงการทีด่โีครงการหนึ่งทีจ่ะช่วยใหเ้ราไดพ้ฒันาตวัเอง ใน

เรือ่งของมมุมองแนวคดิในการท างานทัง้ในปัจจุบนัและในอนาคต ซึ่งก็     

รูอ้ยู่ว่าตอ้งแบ่งเวลาจากเวลางานประจ ามาท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย       

จากอาจารย ์แต่ถือว่ามนัเป็นโอกาสทีด่มีากทีเ่ราจะไดเ้ปิดและรบั

ประสบการณ์ทีด่มีาก ๆ ทางหนึ่ง ซึ่งเป็นโอกาสที ่                           

เพือ่นพนกังานหลาย ๆ คน ไม่ไดร้บัเหมือนเรา” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 4) 

“เป็นโครงการทีเ่ปิดกวา้งทางความคดิในการพฒันาหนว่ยงาน” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 17) 

“เป็นโครงการทีม่ีประโยชน ์และสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างานได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 21) 

2. การสื่อสารเก่ียวกับบทบาทส าคัญของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงในฐานะ        
ผูข้บัเคลื่อนดา้นนวตักรรมขององคก์ร เพื่อปิดช่องว่าระหว่างความคาดหวงัขององคก์รกบัการรบัรู ้
ของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอเก่ียวกบัระบบการบรหิารจดัการและพฒันาบคุลากร
ผูม้ีศกัยภาพสงู รวมถึงความคาดหวงัขององคก์รที่มีต่อบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูดา้นการสรา้งสรรค์
ผลงานนวตักรรมตามที่เจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคลจัดเตรียมให้ พรอ้มรบัฟังความคิดเห็น
และตอบค าถามจากผูร้่วมวิจยั ทัง้นีห้ลงัจากพูดคุยในประเด็นนีเ้สร็จสิน้แลว้ ผูร้่วมวิจยัไดส้ะทอ้น
คิดใหเ้ห็นว่า ผูว้ิจัยเขา้ใจและตระหนักถึงบทบาทส าคัญของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงในฐานะผู้
ขบัเคลื่อนงานดา้นนวตักรรมขององคก์รชดัเจนขึน้ 
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“จริง ๆ เราพรอ้มเสมอและอยากท าเพือ่องค์กร แมภ้าระงาน                    

จะมีเยอะอยู่แลว้ แค่บอกชดั ๆ เราก็พรอ้ม” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 3) 

“ท าใหเ้ขา้ใจถงึความคาดหวงัต่อ Talent สรา้งพลงั สรา้งแรงจูงใจ รูส้กึว่า

ตวัเองส าคญั มีคณุค่า เป็นแรงขบัเคลือ่นองคก์ร” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 7) 

“ยนิดร่ีวมเป็นสว่นหนึ่งของการเปลีย่นแปลงองคก์ร เพือ่รบักบัความ

เปลีย่นแปลงในยคุเศรษฐกิจดจิิทลั พรอ้มร่วมขบัเคลือ่นใหเ้ป็น            

องคก์รแห่งการเรียนรูแ้ละสง่เสริมการสรา้งนวตักรรมค่ะ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 16) 

“เพิ่งไดรู้น้ีแ่หละว่า Talent ส าคญัขนาดนี ้ภูมิใจ ๆ                              

แต่จะไหวแค่ไหนค่อยว่ากนั” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 19) 

3. การชีแ้จงเก่ียวกบัการตอบแบบวดัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมในงาน (Pre-test) ผูว้ิจัยอธิบายการตอบแบบวัดผ่านแบบฟอรม์ออนไลน ์โดยขอ
ความร่วมมือให้ผู ้ร่วมวิจัยเขา้ตอบให้เสร็จสิน้ในห้องประชุมนี ้และเมื่อผู้ใดตอบเรียบรอ้ยแล้ว
สามารถออกจากหอ้งได ้ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบขอ้มลู พบว่า ผูร้่วมวิจยัเขา้ตอบแบบวดัครบทัง้ 22 คน 
มีขอ้มลูครบถว้น 

ทั้งนีจ้ากการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะท้อนคิดในกิจกรรมที่ 1 การ
ประชุมชีแ้จงโครงการ “The HERO’s Journey” แสดงให้เห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลง
ดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ เกิดความเขา้ใจในโครงการ เกิดทัศนะคติที่ดีต่อโครงการ อยากเขา้
รว่ม และเกิดความตระหนกัถึงบทบาทส าคญัของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูในฐานะผูข้บัเคลื่อนงาน
ดา้นนวตักรรมขององคก์ร และรูส้กึภมูิใจในบทบาทหนา้ที่นีข้องตน 

 



  106 

กิจกรรมที ่2 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเร่ืองทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
กิจกรรมในส่วนนีพ้ัฒนาโดยอา้งอิงจาก Micro-intervention Model (based 

on Luthans et al., 2006) หรือเรียกว่า PsyCap Intervention (PCI) และแนวทางจาก Trainer’s 
Guide for Developing Psychological Capital (Copyright © 2013  by Fred Luthans, Bruce 
J. Avolio, & James B. Avey) ผนวกกับการใช้แนวคิดการเรียนรูโ้ดยใช้กิจกรรมเป็นฐานด้วย
แนวคิดที่มุ่งเน้นให้ผูเ้รียนซึมซับความรู้ ความเขา้ใจ ผ่านการเล่นเกม กิจกรรมกลุ่ม ซึ่งเน้นการ
กระตุน้ใหผู้เ้รียนเขา้ใจและฉุกคิดไดเ้องในเนือ้หาสาระระหว่างท ากิจกรรม และการเลน่เกม เพื่อให้
ผูเ้รียนสามารถพฒันาแนวคิดความรูเ้ฉพาะตนขึน้มาเอง (วิโรจน ์ลกัขณาอดิสร, 2550) ผูเ้ขา้รว่มมี
ส่วนร่วมในกระบวนการเป็นอย่างมาก ไม่ได้เป็นเพียงผู้ตั้งรับ หรือคอยดูดซับสิ่งที่ ได้ฟัง ซึ่ง
กระบวนการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน จะมีการไดท้ดลอง ลงมือท า มีส่วนร่วมในแต่ละช่วง 
(Bonwell & Eison, 1991) มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้ร้่วมวิจยัเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกและคณุลกัษณะของ 4 องคป์ระกอบ “HERO” เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกเขา้กับประสบการณ์ชีวิตของตนเอง และเพื่อใหผู้ร้่วมวิจัยตระหนักถึงความส าคัญของ
ศกัยภาพภายในของตน โดยมีเนือ้หาส าคญัแบ่งออกเป็น  3 สว่นหลกั ดงันี ้

ส่วนที ่1 เตรียมพร้อม HERO ประกอบด้วยกิจกรรม 
1. เริ่มออกเดินทางกนั: ชีวิตและการรูจ้กัตนเอง: เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัไดด้งึสติกบั

มาที่ตนเอง มีสมาธิจดจ่อสามารถเชื่อมโยงกับความคิดและความรูส้ึกของตวัเองได ้และเป็นการ
เตรียมความพรอ้มในการเปิดรบัเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ  

2. แนะน าตัวกันเถอะ: บอกชื่อเล่นของตัวเองแล้วบอกชื่อ HERO ที่ เป็น
ตวัแทนของเราพรอ้มบอกลกัษณะส าคญั และถอดรหัสใจ  เลือกรูปทรงเลขาคณิต สะทอ้นตวัตน: 
เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเรียนรูต้นเองมากขึน้ พรอ้มทัง้สรา้งความคุน้เคย และไดเ้รียนรูซ้ึ่งกนัและกนั 

3. แลกเปลี่ยนเรียนรู :้ ดู Clip What make a hero? และบรรยายให้ความรู้
เบือ้งต้นเก่ียวกับแนวคิดทุนทางจิตวิทยา  เพื่อให้ผู ้ร่วมวิจัยได้เรียนรูเ้ก่ียวกับเส้นทางชีวิตและ
คณุลกัษณะส าคญัของการเป็น HERO และเริ่มพาเขา้สูก่ารเรียนรูแ้นวคิดทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ส่วนที ่2 เสริมสร้าง HERO 
จ า ก ตั ว แ บ บ  Psychological Capital Intervention (PCI) (Luthans, 

Youssef & Avolio, 2007: 214) ไดเ้สนอไวว้่า การพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนัน้มีล  าดบัการ
เสริมสรา้งโดยเริ่มตน้จากการพัฒนาความหวัง ต่อดว้ยการพัฒนาการมองโลกในแง่ดี จากนัน้จึง
พัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตน และพัฒนาการฟ้ืนคืน ผู้วิจัยจึงเรียงล าดับกิจกรรมเป็น 
HOER ดงันี ้
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1. การพัฒนาความหวงั (Hope) มุ่งเนน้ใหผู้ร้่วมวิจัยเรียนรูคุ้ณลกัษณะของ
ความหวังดว้ยกิจกรรมที่ฝึกการออกแบบเป้าหมาย  (Will Power) และเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Way 
Power) ฝึกการระบุและด าเนินการกบัอปุสรรคขดัขวางเป้าหมาย เกิดการรบัรูแ้ละมีประสบการณ์
จากการฝึกปฏิบติัผ่านกิจกรรมเก่ียวกบัความหวงั ลักษณะของความเพียรพยามต่อเป้าหมาย และ
การวางแผนหรือการปรบัแนวทาง/วิธีการเพื่อความส าเรจ็ตามเป้าหมาย ดงัแสดงในตาราง 11 

ตาราง 11 การพฒันาความหวงั (Hope) 

กิจกรรม วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
1 
 

 

กิจกรรม Building Blocks 
1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกการออกแบบเป้าหมายและ

เสน้ทางสู่เปา้หมาย 
2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกระบแุละด าเนินการกบัอปุสรรค 

- สถานการณจ์ าลอง 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม ความหวงั (Hope) หมายถึง คณุลกัษณะของบคุคลที่มีแรงจงูใจทางบวก มุ่งมั่นไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว ้

ดว้ยพลงัและความตัง้ใจจรงิ โดยมีการก าหนดแนวทางและมีทางเลือกไปสู่เป้าหมาย รูส้ึกมีชีวิตชีวาในส่ิงที่ท  า 
เมื่อจ าเป็นก็จะปรับแนวทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การพัฒนาความหวังใช้แนวทางของ Luthans, 
Youssef และ Avolio (2007) ดงันี ้

1) การตัง้เป้าหมายในการท างาน (Goal Setting) คือ ก าหนดใหม้ีการตัง้เป้าหมายในการท างาน ออกแบบ 
วางแนวทางในการท างานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย 

2) การตัง้เป้าหมายที่ทา้ทาย (Stretch Goals) คือ ก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงมีความท้าทาย ยาก
เพียงพอท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดความตื่นเตน้ ส ารวจคน้หาแนวทาง ใชค้วามพยายามเพิ่มมากขึน้ในการท าใหส้ าเรจ็ 

3) การพัฒนาอย่างเป็นขั้นตอน (Stepping) คือ ก าหนดเป้าหมายที่มีความง่ายและยากเพื่อใหเ้กิดการ
วางแผนเป็นล าดบัขึน้ใหไ้ดร้บัประสบการณค์วามส าเรจ็ 

4) การจดัสรรทรพัยากร (Resources allocation) คือ การจดัล าดบัและจดัสรรทรพัยากรเพื่อสนบัสนุนการ
ท างานใหเ้หมาะสม  
ตัวอย่างการด าเนินกิจกรรมพัฒนาความหวัง (Hope) 

1) ผูร้่วมวิจัยไดท้ดลองตั้งเป้าหมายในการจัดวาง Block ไม้ให้สูงขึน้ภายใตเ้งื่อนไขต่าง ๆ ซึ่งต้องเป็น
เป้าหมายที่มีคุณค่า ทา้ทาย และมีจุดเริ่มตน้และจุดจบที่ชัดเจน โดยเป้าหมายที่มีลกัษณะดังกล่าวจะท าใหผู้้
ตัง้เป้าหมายเกิดแรงจงูใจและพอจะเห็นแนวทางที่จะไปสู่เป้าหมายนัน้ได ้

2) ผูว้ิจยัใหค้วามรูเ้ก่ียวกบัการตัง้เป้าหมายแบบ SMART Goal และ Stretch Goals 
3) ผูร้ว่มวิจยัฝึกตัง้เป้าหมายแบบ Stretch Goals โดยเนน้เก่ียวกบัการคิดสิ่งใหม่ ๆ เพื่อพฒันางาน 
4) ผูร้ว่มวิจยัน าเสนอ Stretch Goals และสะทอ้นคิดว่าไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมนี ้ 
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จากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดจากกิจกรรม แสดงใหเ้ห็น
ว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะ และดา้นพฤติกรรม คือ สามารถอธิบายและ
แสดงออกถึงคุณลักษณะส าคัญของความหวัง (Hope) เช่น การก าหนดเป้าหมาย การวางแผน 
การปรบัแผนตามเงื่อนไข ความตั้งใจ การพยายามท าให้ได้แม้จะยากขึน้หรือมีอุปสรรค การ
ตัง้เปา้หมายที่ทา้ทาย และหาวิธีการท่ีจะไปใหถ้ึงเปา้หมายนัน้ใหไ้ด ้ 

“จากกิจกรรม Building Block จุดประกาย เปิดมมุมองโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

เรือ่งการตัง้เป้าหมายและการวางแผนใหไ้ปถงึเป้าหมาย การมีความหวงั     

คอื ตัง้เป้าหมาย (Will) เมือ่เราก าหนดเป้าหมายแลว้ เราก็จะพยายาม      

หาวธิีการ หนทางทีจ่ะบรรลเุป้าหมาย (Way)” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 13) 

“การตัง้เป้าหมาย สามารถก าหนดทิศทางของเราได ้สามารถสรา้งพลงัและ

ความกระตอืรือรน้ได ้การมีความหวงั ท าใหเ้รามีพลงัขบัเคลือ่น               

ในการท างาน มีเป้าหมายทีช่ดัเจน” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 17) 

2. พัฒนาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) การมองโลกในแง่ดีจะเกิดขึน้
ภายหลังการพัฒนาความหวัง เนื่องจากเมื่อได้เรียนรูว้ิธีการพัฒนาความหวังแลว้จะท าใหเ้กิด
ความรูส้ึกมั่นใจว่าตนเองมีความสามารถในการวางแผนเพื่อไปยังเป้าหมายที่ตอ้งการได ้ถึงแม้
จะตอ้งพบกับอุปสรรคก็ตาม และเมื่อมีความหวงัที่จะประสบความส าเร็จเพิ่มขึน้ การมองโลกใน 
แง่ดีก็จะพฒันาขึน้ดว้ยเช่นกัน มุ่งเนน้ใหผู้ร้่วมวิจยัเรียนรูค้ณุลกัษณะของการมองโลกในแง่ดีดว้ย
กิจกรรมที่ฝึกความเชื่อมั่นในตัวเองว่าสามารถให้ค าอธิบายเหตุการณ์ในทางบวกได้ และฝึก
คุณลักษณะส าคัญของการมองโลกในแง่ดี เช่น การเปิดใจ การคิดบวก และการเปลี่ยนมุมมอง 
เกิดการรับรูแ้ละมีประสบการณ์จากการฝึกปฏิบัติผ่านกิจกรรมเก่ียวกับการมองโลกในแง่ดี 
ลักษณะของความคาดหวังเก่ียวกับความส าเร็จตามเป้าหมายและการอธิบายสาเหตุของ
เหตุการณ์ที่ เก่ียวข้องกับการท างานในเชิงบวกด้วยการตีความเหตุการณ์ด้านบวกว่าเกิดจาก
ตนเอง เกิดขึน้ถาวร และเกิดขึน้กบัสถานการณอ่ื์น ๆ ได ้และตีความเหตกุารณ ์ดา้นลบว่าเกิดจาก
ปัจจยัภายนอก เกิดขึน้ชั่วคราว และเกิดขึน้เฉพาะสถานการณ ์ดงัแสดงในตาราง 12 
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ตาราง 12 การพฒันาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

กิจกรรม วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
2 กิจกรรม Match-Up 

1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกความเชื่อมั่นในตวัเองว่าสามารถ
ใหค้  าอธิบายเหตกุารณใ์นทางบวกได ้

2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคณุลกัษณะส าคญัของการมอง
โลกในแง่ดี เช่น การเปิดใจ การคดิบวก และการ
เปล่ียนมมุมอง 

- สถานการณจ์ าลอง 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีความคิด/มมุมองทางบวกใน

การอธิบายเหตกุารณต์่าง ๆ เชื่อว่าจะมีส่ิงที่ดีเกิดขึน้ อนาคตที่ดีสรา้งขึน้มาไดด้ว้ยตนเอง การมองโลกในแง่ดีไม่
เฉพาะแค่การมองส่ิงแวดลอ้มภายนอกเท่านัน้ แต่รวมถึงการมองตวัเอง อีกทั้งมองเห็นคุณค่าและศกัดิ์ศรีของ
ผูอ้ื่น การพฒันาการมองโลกในแง่ดีใชแ้นวทางของ Schneider (2001) ดงันี ้

1) การประเมินสถานการณใ์นอดีตอย่างผ่อนปรน หรือการมองโลกในทางที่ดี (Leniency for the Past) คือ 
การอธิบายสถานการณ์ที่ลม้เหลว/ผิดพลาดในอดีตอย่างมีมุมมองที่ดี โดยมองว่าเหตุการณ์นั้นไม่ใช่ส่ิงที่ผิด
แปลก สามารถเกิดขึน้ไดก้บัทกุคน (High Consensus) เหตกุารณน์ัน้ไม่ใดเ้กิดขึน้บ่อยครัง้ (Low Consistency) 
และเหตุการณ์นัน้มีความแตกต่างสงู (High Distinctive) เพื่อช่วยสรา้งทัศนะการมองโลกในแง่ดี ท าใหบุ้คคล
เกิดทศันคติที่ดีในการกระท า และมีแรงจงูใจที่จะปรบัปรุงและพฒันาใหด้ีขึน้ 

2) การพึงพอใจกับสถานการณใ์นปัจจุบัน (Appreciation for the present) คือ การยอมรบัและพึงพอใจ
กบัสถานการณต์่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในปัจจบุนั เพราะหากไม่ยอมรบัหรือพอใจจะท าใหเ้กิดความรูส้ึกไม่สนุก และไม่
อยากท า ส่งผลต่อทศันะในการมองโลกที่ดีได ้ซึ่งจะช่วยป้องกันทศันคติไม่ดีที่อาจจะเกิดขึน้ และช่วยยบัยัง้การ
ขาดแรงจงูใจในการกระท า 

3) การมองหาโอกาสในอนาคต (Opportunity seeking for the future) คือ การพยายามมองหาส่ิงที่
สามารถปรบัปรุงและพัฒนาการท างานให้ดีขึน้ไดใ้นอนาคต โดยค านึงถึงศักยภาพ และความพรอ้มในการ
พฒันาที่มีอยู่ของตนเองดว้ย นั่นคือ มองไปขา้งหนา้ และเห็นอนาคต คือโอกาสในการเติบโต แนวทางในขอ้นี ้
เป็นการเพิ่มทศันคติการมองโลกในแง่ดีใหม้ีมากขึน้ 
ตัวอย่างการด าเนินกิจกรรมพัฒนาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

1) ผูร้ว่มวิจยันั่งเป็นวงกลมแลว้ใหห้ยิบส่ิงของจากถุงทีละคน ซึ่งส่ิงของที่หยิบออกมานัน้จะเป็นของที่เก่า 
เสีย และสภาพไม่ดีแลว้ เช่น ไมบ้รรทดัหกั กระดาษขย า ปากกาหมึกหมด  

2) เมื่อแต่ละคนหยิบของแลว้จะมีเวลาคิด 30 วินาที แลว้น าเสนอว่าส่ิงนัน้สามารถเอาไปท าอะไรไดบ้า้ง  
3) เมื่อน าเสนอครบทุกคนแลว้ ผูว้ิจัยจะใหโ้จทยต์่อเนื่อง คือ ใหจ้ับกลุ่ม 2 คน และเพิ่มเป็น 4 คน 6 คน 

และ 8 คน แลว้น าส่ิงของมารว่มกนัออกแบบใหเ้ป็นชิน้งานท่ีสามารถใชป้ระโยชนไ์ด  ้
4) ผูร้ว่มวิจยัน าเสนอชิน้งาน และสะทอ้นคิดว่าไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมนี ้ 
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จากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดจากกิจกรรม แสดงใหเ้ห็น
ว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะ และดา้นพฤติกรรม คือ สามารถอธิบายและ
แสดงออกถึงคณุลกัษณะส าคัญของการมองโลกในแง่ดี (Optimism) เช่น การเปิดใจ การคิดบวก 
การเปลี่ยนมุมมอง การบอกถึงประโยชน์ของสิ่งที่ เก่า เสีย และสภาพไม่ ดี ได้ การอธิบาย
สถานการณท์ี่ลม้เหลว/ผิดพลาดในอดีตอย่างมีมุมมองที่ดี และการยอมรบัความคิดเห็น/ขอ้เสนอ
ของเพื่อนในกลุม่ 

“ทกุอย่างทัง้ปัญหา/อปุสรรค หากเราปรบัมมุมองในเชิงบวก มองโลกในแง่ด ี

ทกุอย่างเราก็ท าได ้อปุสรรคทีเ่หน็ ลองมองอกีมมุ มนัอาจเป็นความสนกุก็ได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 12) 

“คดิบวกกบัชีวิตมากขึน้ ชีวิตยงัไงก็ตอ้งเดนิต่อ มีปัญหาก็แกห้รือบรรเทาให้

แย่นอ้ยทีส่ดุสรา้งพลงั ก าลงัใจใหต้วัเอง ช่วยใหเ้ราสามารถไปต่อได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 16) 

3. การพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) มุ่งเนน้ใหผู้ร้่วม
วิจยัเรียนรูค้ณุลกัษณะของการรบัรูค้วามสามารถของตนดว้ยกิจกรรมที่ฝึกคณุลกัษณะส าคญัของ
การรบัรูค้วามสามารถของตน เช่น การเริ่มท าจากสิ่งที่ง่ายก่อน เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นใหอ้ยากท า
เพิ่มในระดบัที่ยากขึน้ การลองผิดลองถูกจนท าส าเร็จ เกิดการรบัรูแ้ละมีประสบการณจ์ากการฝึก
ปฏิบัติผ่านกิจกรรมเก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถของตนในลกัษณะของความเชื่อมั่นในตนเอง 
การใชค้วามพยายามในการท าสิ่งที่ทา้ทายใหส้  าเรจ็ และฝึกคิดจากเป็นไปไม่ได ้กลายเป็นฉนัท าได ้
ดงัแสดงในตาราง 13 
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ตาราง 13 การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) 

กิจกรรม วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
3 กิจกรรม Just Do It 

1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคณุลกัษณะส าคญัของการรบัรู ้
ความสามารถของตน เช่น การทดลองท าจากสิง่ที่งา่ย
ก่อน การลองผิดลองถกู ความอยากลองท าส่ิงที่ยาก
ขึน้ การท าส าเรจ็ท าใหรู้ส้กึมั่นใจขึน้ 

2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคดิจากเป็นไปไม่ได ้เป็นฉนัท าได ้

- สถานการณจ์ าลอง 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลที่มีความเชื่อมั่นว่า

ตนเองสามารถท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดได ้มีความมั่นใจในความรู ้ความสามารถ และทักษะของตน เพื่อให้ไดม้าซึ่ง
ความส าเร็จจากการท าส่ิงที่ทา้ทาย และถึงแมผ้ลจะไม่เป็นไปตามที่ตอ้งการ บุคคลนัน้ก็จะเพียรพยายาม และ
ยืนยันที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นต่อไป รวมถึงมีความสามารถในการสรา้งและรกัษาสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น  การ
พฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตน โดยประยกุตใ์ชแ้นวทางในการพฒันาตาม Luthans, Youssef และ Avolio 
(2007) ซึ่งมีพืน้ฐานมาจาก Social Cognitive Learning Theory ของ Bandura ดงันี ้

1) การเรียนรูค้วามส าเรจ็ในการท าภารกิจที่อยู่ในระดบัง่ายๆ ก่อน เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นใหบ้คุคลไดเ้รียนรู ้
เพิ่มขึน้ในแต่ละระดบัความยากของงาน และส่งเสรมิใหม้ีการวางแผนเพื่อสรา้งผลงานท่ีดียิ่งขึน้อีก จนกลายเป็น
ความช านาญในภาระงาน (Task mastery) 

2) การไดร้บัประสบการณข์องความส าเรจ็/การเลียนแบบผูอ้ื่น (Experiment success & initiating others) 
3) การจูงใจทางสงัคม (Social persuasion) ไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบัเชิงบวก (Positive Feedback) และค า

ชมเชยในการปฏิบตัิงาน (Recognition) เพื่อเสรมิสรา้งระดบัการรบัรูค้วามสามารถของบคุคล 
4) การกระตุน้ทางกายและ/หรือทางจิตใจ (physiological and/or psychological arousal) 

ตัวอย่างการด าเนินกิจกรรมพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตน (self-Efficacy) 
1) ผูร้ว่มวิจยัจะไดร้บัอปุกรณส์ าหรบัต่อเป็นภาพ ซึ่งโจทยใ์นการต่อจะยากขึน้เรื่อยๆ (มี 3 Levels) 
2) ในรอบที่ 1 ผูร้่วมวิจยัจะไดท้ดลองท าภาพท่ีเริ่มตน้จากระดบัง่ายๆ ใหท้กุคนสามารถท าได ้เพื่อใหไ้ดร้บั

ประสบการณใ์นการประสบความส าเรจ็  
3) ในรอบที่ 2 ใหจ้บักลุ่ม 4 คน แลว้แจกโจทยค์นละ 1 แผ่น กติกาคือใหส้ะสมคะแนนของกลุ่มใหไ้ด้ 50 

คะแนนภายในเวลา 5 นาที คะแนนแบ่งตาม Levels: Easy ได ้1 Intermediate ได ้2 Advance ได ้3 คะแนน 
- การใหจ้บักลุ่มกันท าเพื่อสรา้งบรรยากาศใหผู้ร้่วมวิจยัมีโอกาสไดร้บัทราบประสบการณข์องผูร้ว่มวิจยั

คนอื่นๆ ที่มีลักษณะคลา้ยกับตนเอง (Vicarious Leaning) ไดม้ีโอกาสเห็นตัวอย่างจากผู้ร่วมวิจัยคนอื่นๆ ที่
ก าลังพยายามไปยงัเป้าหมายของตนเช่นกัน และมีโอกาสไดร้บัทราบขอ้มลูเก่ียวกับวิธีการไปยงัเป้าหมายของ
คนอื่นๆ การใหค้ะแนนตามระดบั Easy Intermediate Advance เพื่อเป็นการกระตุน้จงูใจ 

4) ผูร้ว่มวิจยัสะทอ้นคิดว่าไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมนี ้
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จากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดจากกิจกรรม แสดงใหเ้ห็น
ว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ ปรบัมุมมองจากเป็นไปไม่ได ้มา
เป็นไปได ้ดา้นความรู/้ทกัษะ และดา้นพฤติกรรม คือ สามารถอธิบายและแสดงออกถึงคณุลกัษณะ
ส าคญัของการรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) เช่น การทดลองท าจากสิ่งที่ง่ายก่อน การ
ลองผิดลองถูก ความอยากลองท าสิ่งที่ยากขึน้ การท าส าเร็จท าใหรู้ส้ึกมั่นใจขึน้ เห็นเพื่อนท าไดก้็
รูส้ึกว่าเราก็ตอ้งท าได้ การเลือกท าโจทยท์ี่ง่ายก่อน แลว้เมื่อสามารถท าส าเร็จก็ขยับไปท าโจทยท์ี่
ยากขึน้และยากขึน้อีก หากเกิดขอ้ติดขัดท าไม่ไดก้็จะขอดูตัวอย่างจากเพื่อนที่ท าได ้แลว้ลองท า
ตามใหส้  าเรจ็ 

“ยงัจ าค าว่า “Impossible เป็น I’m possible” ทีอ่ยู่ใน slide ได ้มนัช่วย

กระตุน้ใหรู้ส้กึว่า I’m possible จริงๆ อปุสรรคเกิดขึน้ได ้แต่เมือ่                

มีความเชือ่มั่นว่าท าได ้ก็สามารถเอาชนะได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 3) 

“Just do it ทีใ่หต่้อไม ้4 อนั (4 Pieces) ใชเ้วลานานมากทีจ่ะท าใหไ้ดต้าม

รูปร่างทีใ่หม้าในกระดาษ แต่สดุทา้ยก็ท าได ้ไม่มีอะไรทีม่นัจะส าเร็จ          

ไดง้่ายๆ ทกุอย่างตอ้งลองผดิลองถูก ถา้มนัยากเกินไป เราก็ถอยมา          

ท าอนัทีง่่ายกว่าก่อน เมือ่รูว้ธิีหรือเทคนคิมนัก็จะง่ายขึน้ แลว้ค่อยไป         

ท าอนัทีย่ากอกีที การรบัรูค้วามสามารถของตนเองท าใหเ้ราเชือ่มั่น           

ในตนเองว่า เรามีความสามารถที่จ่ะท าไดใ้นทกุ ๆ สิ่ง                         

อย่ากลวั...I'm possible” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 6) 

4. การพัฒ นาการ ฟ้ื น คืน  (Resilience) มุ่ ง เน้ น ให้ผู ้ ร่ วม วิ จั ย เรียน รู้
คณุลกัษณะของการฟ้ืนคืนดว้ยกิจกรรมที่ฝึกคณุลกัษณะส าคญัของฟ้ืนคืน เช่น การใหอ้ภยัตวัเอง
เมื่อท าพลาด การยอมรบัความผิดพลาดของตนเองและผูอ่ื้น การประเมินความสามารถของตนเอง 
การควบคุมความต่ืนเตน้ ความกดดัน ยงัไงก็จะหาทางท าใหไ้ด ้เรียนรูเ้รื่องการพลิกฟ้ืนจากความ
ผิดพลาด ลม้เหลว หาแนวทางหลีกเลี่ยงความเสี่ยง และเลือกวิธีการใหม่ที่จะท าใหส้  าเร็จได ้เกิด
การรบัรู ้และมีประสบการณ์จากการฝึกปฏิบัติผ่านกิจกรรมเก่ียวกับการฟ้ืนคืน ความรูส้ึกที่อาจ
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เกิดขึน้เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาหรือการหยุดชะงัก เช่น รูส้ึกยากล าบาก กดดัน ล้มเหลว และ
ขดัแยง้ เมื่อเกิดความรูส้ึกดงักล่าว ผูร้ว่มวิจยัจะพฒันาการฟ้ืนคืนโดยการประเมินทรพัยากรที่มีอยู่ 
การลดความเสี่ยงและปัจจัยที่ท าใหเ้กิดความเครียด ใหค้วามส าคัญกับสิ่งที่สามารถควบคุมได้
และจ าเป็นตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย ดงัแสดงในตาราง 14 

ตาราง 14 การพฒันาการฟ้ืนคืน (Resilience) 

กิจกรรม วัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
4 กิจกรรม Keep Going 

1) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกคณุลกัษณะส าคญัของฟ้ืนคืน เช่น 
การใหอ้ภยัตวัเองเมื่อท าพลาด การยอมรบัความ
ผิดพลาดของตนเองและผูอ้ื่น การประเมิน
ความสามารถของตนเอง การควบคมุความตื่นเตน้ 
ความกดดนั ยงัไงก็จะหาทางท าใหไ้ด ้

2) เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเรียนรูเ้รื่องการพลิกฟ้ืนจากความ
ผิดพลาด ลม้เหลว หาแนวทางหลีกเล่ียงความเส่ียง  
และเลือกวิธีการใหม่ที่จะท าใหส้ าเรจ็ได ้

- เรื่องเล่า/กรณีศกึษา 
- สะทอ้นคิด 
- บรรยายสรุป 

1 ชั่วโมง 

แนวคิดส าคัญ 
นิยาม การฟ้ืนคืน (Resilience) หมายถึง คุณลักษณะ/ความสามารถของบุคคลที่จะฟ้ืนตัวจากความ

ยากล าบาก ภาวะกดดัน ความขัดแยง้ และความลม้เหลว มีความเป็นตัวของตัวเองมีหนทางที่จะจัดการกับ
สถานการณท์ี่แตกต่างอย่างมีประสิทธิภาพ ปรบัใชต้ามแนวทางของ Masten และ Reed (2002) ดงันี ้

1) การเพิ่มปัจจยัดา้นตน้ทุน (Asset-Focused Strategies) คือ การส่งเสริมปัจจยัดา้นตน้ทุนที่จะช่วยให้
สามารถปรบัตวั เช่น ความสามารถทางปัญญา สภาวะอารมณ ์การรบัรูต้นเอง เพื่อสรา้งผลลัพธ์ต่อความคิด
และอารมณข์องบคุคล และปรบัตวัจากสถานการณท์ี่เกิดปัญหาได ้

2) การลดปัจจัยเส่ียง (Risk-Focused Strategies) คือ การหลีกเล่ียงหรือลดปัจจัยเส่ียงที่จะท าให้เกิด
ประสบการณท์ี่ไม่ดี และอาจส่งผลต่ออารมณจ์นยบัยัง้ความสามารถในการปรบัอารมณ ์
ตัวอย่างการด าเนินกิจกรรมพัฒนาการฟ้ืนคืน (Resilience) 

1) ผูร้่วมวิจัยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม โดยไดร้ับโจทยใ์หน้ าลูกปิงปองจากชามของอีกกลุ่มมาใส่ในชามของกลุ่ม
ตนเองใหค้รบทกุลกูดว้ยตะเกียบ 

2) เมื่อใส่ลกูปิงปองไดแ้ต่ละลกูจะไดร้บัคะแนน 1 คะแนนต่อ 1 ลกู แต่หากลกูปิงปองหล่นระหว่างทาง จะ
ถกูหกัคะแนน 2 คะแนนต่อ 1 ครัง้ 

3) ทกุคนในกลุ่มตอ้งมีส่วนรว่มในการน าลกูปิงปองมาใส่ชามของกลุ่มตวัเอง 
4) ผูร้ว่มวิจยัน าเสนอส่ิงที่ตนเองคน้พบ และสะทอ้นคิดว่าไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมนี ้ 



  114 

จากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดจากกิจกรรม แสดงใหเ้ห็น
ว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะ และดา้นพฤติกรรม คือ สามารถอธิบายและ
แสดงออกถึงคณุลกัษณะส าคัญของการฟ้ืนคืน (Resilience) เช่น การใหอ้ภยัตวัเองเมื่อท าพลาด 
การยอมรบัความผิดพลาดของตนเองและผูร้่วมทีม การประเมินความสามารถของตนเอง การ
ควบคุมความต่ืนเต้น ความกดดัน ยังไงก็จะหาทางท าให้ได้ การพลิกฟ้ืนจากความผิดพลาด 
ลม้เหลว หาแนวทางหลีกเลี่ยงความเสี่ยง และเลือกวิธีการใหม่ที่จะท าใหส้  าเรจ็ได ้

“ตอ้งสามารถเผชิญกบัการหยดุชะงกั ความผิดพลาดใหไ้ด ้ใหค้วามส าคญักบั

สิ่งทีค่วบคมุไดแ้ละท าใหบ้รรลเุป้าหมาย” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 4) 

“Resiliency ช่วยใหเ้รามองเหน็พลงัในตวัเอง ใหม้ีแรงผลกัดนั               

จากการดูถูกท าพลาดก็ยอมรบั ลกุขึน้มาแลว้ไปต่อ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 7) 

ส่วนที ่3 บททดสอบ HERO  
ผูว้ิจัยบรรยายสรุปทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยเนน้ย า้เก่ียวกับคุณลกัษณะ

ของ 4 องค์ประกอบ HERO แล้วพาผู้ร่วมวิจัยเข้าสู่การเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับ
ประสบการณ์ชีวิตผ่านคลิปเรื่องราวชีวิตของกระต่ายชื่อ Judy Hopps จากเรื่อง Zootopia ที่มี
ความฝันอยากเป็นต ารวจกระต่ายตวัแรก และไดว้างแผนเพื่อไปใหถ้ึงเป้าหมาย ระหว่างทางตอ้ง
เผชิญกบัอปุสรรค และความลม้เหลว แต่สดุทา้ยก็สามารถผ่านบททดสอบต่าง ๆ จนสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ฝันว่าอยากเป็นต ารวจไดส้  าเร็จ หลงัจากนั้นใหผู้ร้่วมวิจัยแบ่งกลุ่ม  ถอดบทเรียน
คุณสมบัติของ  Judy Hopps ที่ท าให้สามารถฝ่าพันสิ่งต่างๆ จนประสบความส าเร็จตามที่
ตัง้เป้าหมายไวไ้ด ้แลกเปลี่ยนเรียนรู ้สรุปเชื่อมโยงและน าเสนอว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกแต่ละ
องคป์ระกอบ HERO ปรากฏชัดเจนในฉากใด ซึ่งผูร้่วมวิจัยสามารถอธิบายเชื่อมโยง HERO กับ
ประสบการณช์ีวิตของ Judy Hopps ไดอ้ย่างชัดเจนและสอดคลอ้งกันทุกกลุ่ม สุดทา้ยผูว้ิจัยใหผู้ ้
ร่วมวิจัยได้ทบทวนเรื่องราวในชีวิตแล้วถ่ายทอดผ่านข้อความหรือภาพวาดที่เชื่อมโยงทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกบัประสบการณช์ีวิตของตนเองซึ่งผูร้ว่มวิจยัสามารถถ่ายทอดออกมาได ้  
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ทัง้นีจ้ากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดเก่ียวกับการเรียนรูใ้น
กิจกรรมที่ 2 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิด
การเปลี่ยนแปลงด้านความรู/้ทักษะ และด้านพฤติกรรม คือ เข้าใจ จดจ า และแสดงออกถึง
คุณลกัษณะส าคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 องคป์ระกอบ เชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกกับประสบการณ์ชีวิตได ้และดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ ตระหนักรูว้่าทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกเป็นศกัยภาพภายในตวับคุคลที่ช่วยใหท้ าสิ่งต่างๆ ไดส้  าเรจ็  

“ในการท างานจริงตอ้งเจอปัญหาอปุสรรคต่างๆ และตอ้งท าร่วมกบัผูอ้ืน่ 

Psycap จึงเป็นหลกัในการช่วยคิดว่า ต่อใหเ้ราเจอปัญหาอปุสรรคอะไร   

หรือตอ้งท าร่วมกบัผูอ้ืน่ หากเรามีความหวงั เชือ่ว่าท าได ้มีความ      

พยายาม ความยืดหยุ่น และการมองโลกในแง่ดี งานทกุอย่าง                

ย่อมส าเร็จตามเป้าหมายทีเ่ราวางไวด้ว้ยความภาคภูมิใจ                                       

และเป็นทีย่อมรบัของคนทกุภาคสว่น” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 3) 

“จากการเรียนสามารถน าไปปรบัใชใ้นการท างานไดอ้ย่างมาก อปุนสิยัและ

ลกัษณะของผูเ้ป็น HERO สามารถท าใหง้านส าเร็จลลุ่วงดว้ยดตีาม 

เป้าหมายทีต่ัง้ไว ้องคก์รสามารถขบัเคลือ่นไดด้ว้ยทนุมนษุยท์ีเ่ป็น       

HERO ปัญหาอปุสรรคต่าง ๆ ในการท างาน จะเป็นเรือ่งที ่                  

ง่ายขึน้ มองปัญหาในเชิงบวก เหน็คณุค่าของตนเอง                         

เพือ่นร่วมงาน และสภาพแวดลอ้ม เห็นขอ้ด ี                                     

น าขอ้ดมีาพฒันาการท างาน เหน็ความง่าย                                        

ทีอ่ยู่ในความยากเห็นความสวยงาม และ                                  

ประโยชนจ์ากปัญหาอปุสรรค                                                   

สามารถสรา้ง HERO ดว้ย                                                          

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 7) 
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กิจกรรมที ่3 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเร่ืองระบบคิดเชิงนวัตกรรม 
กิจกรรมในส่วนนีมุ้่งใหผู้ร้่วมวิจัยเขา้ใจเก่ียวกับพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน

งานเน้นเรื่องการสรา้งความคิด โดยผูว้ิจัยไดเ้ชิญผูเ้ชี่ยวชาญดา้นระบบคิดเชิงนวัตกรรมมาเป็น
วิทยากรหลัก และผู้วิจัยเป็นวิทยากรร่วม ให้ผู ้ร่วมวิจัยได้เรียนรูร้ะบบคิดเชิงนวัตกรรมและฝึก
ทักษะ 6 วิธีคิด ฝึกการสรา้งความคิดจากปัญหา/สถานการณ์ขององคก์ร และเชื่อมโยงทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกบัการสรา้งความคิด โดยมีเนือ้หาส าคญั ดงันี ้

วิทยากรหลักบรรยายเก่ียวกับระบบคิดเชิงนวัตกรรม 6 วิธีคิด แบบลง
รายละเอียดทีละวิธี ได้แก่ 1) หลุดกรอบจากความจริง 2) สรา้งสรรค์จากความฝัน 3) เปลี่ยน
จุดอ่อนเป็นไอเดีย 4) มองมุมกลับ ปรบัมุมมอง 5) ต่อใหติ้ด พิชิตความต่าง 6) ตัวเลขมหัศจรรย ์
แลว้ใหฝึ้กทักษะในแต่ละวิธีคิดผ่านปัญหา/สถานการณข์ององคก์ร เช่น การสรา้งความคิดแปลก
ใหม่ในการใหบ้ริการลกูคา้ การออกแบบสภาพแวดลอ้มในการท างาน และการใชท้รพัยากรภายใน
องคก์ร เป็นตน้ โดยจากการสะทอ้นคิด แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้
ทกัษะ คือ เขา้ใจระบบคิดเชิงนวตักรรม 6 วิธีคิด และการสรา้งความคิด 

“รูถ้งึระบบคดิเชิงนวตักรรม  รูว่้านวตักรรมคอือะไร  รู ้6 วิธีคดิแบบสรา้งสรรค์ 

สิ่งทีส่  าคญัทีไ่ดเ้รียนรูว้นันี ้และจะน ามาเป็นแนวคิดหลกัในการท าสิ่งต่าง ๆ 

คอื นวตักรรมจะเกิดขึน้ เมือ่เราน าความคิดสรา้งสรรคไ์ปท าใหเ้ป็นจริง” 

(บคุลากรผูม้ศีกัยภาพสูง 3) 

ในส่วนของการสังเกตแบบมีส่วนร่วม แสดงให้เห็นว่า  ผู้ร่วมวิจัยเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ด้านการสรา้งความคิด คือ สามารถสรา้ง
ความคิดแปลกใหม่จากโจทยท์ี่ก าหนดให ้พรอ้มน าเสนอไดท้นัตามเวลาที่ก าหนด อีกทัง้สามารถ
เชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับการสรา้งความคิด โดยอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ไดแ้ก่ การมีความหวงัในมิติของการตัง้เป้าหมายที่ยากและทา้ทาย (Stretch goal) การมองโลกใน
แง่ดี และการรบัรูค้วามสามารถของตน เขา้มามีสว่นสง่เสรมิการสรา้งความคิด 

“พบว่าการไดป้ลุกพลงั HERO ท าใหอ้ยากตัง้เป้าหมายทา้ทายขึน้ กลา้คิด

แปลกใหม่ มนัเหมือนเราไดป้ลอล็อคสมอง มนันา่สนกุ มนันา่ตืน่เตน้        

มนัท าใหเ้ราไดค้ิดในมมุทีม่นัไม่นา่จะเป็นไปได ้แต่ก็สามารถท าไดจ้ริง ๆ    

จากการคดิแปลกใหม่ มนัเจ๋งอ่ะ ก าลงังง ๆ ว่า ท าไมทีผ่่านมาเราถงึ         
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ไม่กลา้คดิอะไรใหม่ ๆ พอลองมองโลกในแง่ดี มองว่าอนาคต                  

อยู่ในมือเรา พยายามมองหาสิ่งทีส่ามารถพฒันาการท างาน                   

ใหด้ขีึน้ได ้ก็คดิแปลกใหม่ได ้เหมือนเรากา้วขา้ม                             

ความกลวัทีอ่ยู่ในสมองเรามาอย่างยาวนาน” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 4) 

“หากเจอปัญหาอปุสรรค หรือโจทย์ยาก ๆ จากการท างานเขา้มา แลว้เราเชือ่

ในทนุ HERO ทีม่ีก็จะสามารถจดัการระบบความคิด ใหค้ิดแบบสรา้งสรรค์

ตามกระบวนการทีไ่ดเ้รียนรูม้า โดยเฉพาะการมองโลกในแง่ด ีเปลีย่น  

มมุมองจากปัญหาอปุสรรค หรือโจทยย์ากๆ ว่าเป็นโอกาสทีจ่ะสรา้ง        

การเปลีย่นแปลง พฒันาสิ่งใหม่ๆ บวกกบัความเชือ่มั่นในตวัเอง              

ว่าสามารถน าหลกัและแนวคิดต่าง ๆ ทีไ่ดเ้รียนรูใ้นวนันี ้                       

ไปคดิสรา้งสรรค์นวตักรรมมาพฒันา                                               

การท างานใหอ้งคก์รต่อไป” 

(บคุลากรผูม้ศีกัยภาพสูง 3) 

“จากทีไ่ดเ้รียน Psycap ช่วยกระตุน้ใหม้องโลกในแง่ดขึีน้ คอื มีมมุมองที่

อยากแกปั้ญหาไม่ใช่จมอยู่กบัปัญหา สามารถช่วยใหเ้กิด                    

Idea Generation ไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพมากขึน้” 

(บคุลากรผูม้ศีกัยภาพสูง 20) 

กิจกรรมที่ 4 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเร่ืองการออกแบบการน าเสนอ
อย่างมีพลัง 

กิจกรรมในส่วนนีมุ้่งใหผู้ร้่วมวิจัยเขา้ใจเก่ียวกับพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งาน เน้นเรื่องการสรา้งน าเสนอความคิด โดยผู้วิจัยได้เชิญผู้เชี่ยวชาญด้านการออกแบบการ
น าเสนอมาเป็นวิทยากรหลกั และผูว้ิจยัเป็นวิทยากรร่วม ใหฝึ้กทกัษะการถ่ายทอดและการสื่อสาร
ใหบ้รรลุเป้าหมายการน าเสนอ ฝึกทักษะการท าสื่อน าเสนอใหบ้รรลุเป้าหมายการน าเสนอ และ
เชื่อมโยงทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัการน าเสนอความคิด โดยมีเนือ้หาส าคญั ดงันี ้
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วิทยากรหลกับรรยายเริ่มตน้ดว้ยการใหผู้ร้่วมวิจยัจับคู่กนัท ากิจกรรมภายใต้
สถานการณจ์ าลองที่ว่า ผูร้ว่มวิจยัเป็นเจา้หนา้ที่ฝ่ายขายที่ตอ้งพดูใหล้กูคา้สนใจอยากซือ้สินคา้ชิน้
นี ้ภายในเวลา 3 นาที แลว้ใหผู้ร้่วมวิจัยสะทอ้นปัญหาในการพูดสื่อสารนั้น หลงัจากนัน้วิทยากร
หลักให้เทคนิคการถ่ายทอดข้อมูลให้ลื่นไหลด้วยการใช้แผนที่การพูด (Speech Map) เปรียบ
เหมือนการสรา้งแผนที่การเดินเรื่องไวใ้นใจ เพื่อช่วยใหส้ามารถถ่ายทอด และรอ้ยเรียงเรื่องราวได้
อย่างได้อย่างรวดเร็ว ลื่นไหล ไม่หลุดประเด็น ซึ่งประกอบด้วยการสื่อสารใน 3 ประเด็น ได้แก่      
1) ปัญหาคืออะไร มีผลกระทบอย่างไร 2) ขอ้เสนอแนะ/แนวทางแกไ้ข และ 3) ถา้แกปั้ญหาไดอ้ะไร
คือขอ้ดีที่ผูฟั้งจะไดร้บั แลว้ใหผู้ร้่วมวิจัยทดลองใหเ้ทคนิค Speech Map ในการพูดขายสินคา้อีก
ครั้ง ซึ่งผู้ร่วมวิจัยสะท้อนคิดว่า เทคนิคนี ้ช่วยจัดระเบียบความคิดให้ถ่ายทอดข้อมูลได้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

ในส่วนต่อมาเป็นการฝึกพูดอย่างไรให้ดูมั่นใจและน่าเชื่อถือ โดยวิทยากร
หลกัใหผู้ร้่วมวิจัยจับกลุ่มแลกเปลี่ยนปัญหาส าคัญในการพูดสื่อสารของตนเอง ซึ่งส่วนใหญ่เป็น
ประเด็นเก่ียวกบัความไม่มั่นใจ ต่ืนเตน้ และการจดัระเบียบร่างกายขณะพดู หลงัจากนัน้วิทยากร
หลักให้เทคนิคการสรา้งความมั่นใจ ด้วย Feel & Look ได้แก่ 1) เอาใจมาไว้กับตัวเอง (Feel 
Confident) การหายใจเขา้ลึก ๆ ออกยาว ๆ และจดจ่อกบัลมหายใจ แลว้ค่อย ๆ ขยบัไปจดจ่อกับ
เนือ้หาที่จะพดู 2) ความมั่นใจจากความเป็นธรรมชาติ (Look Confident) การใชภ้าษากายใหเ้ป็น
ธรรมชาติ เช่น รอยยิม้ช่วยสรา้งบรรยากาศเป็นกันเอง สบตาผูฟั้งช่วยสรา้งความเชื่อใจ และการ
ขยับ เดิน ใชม้ือประกอบการพูด การใชน้ า้เสียง เช่น ใชโ้ทนเสียงสูงต ่าเพื่อเนน้ย า้ประเด็นส าคัญ 
และใชจ้ังหวะหยุดเพื่อดึงความสนใจ ส่วนสุดทา้ยเป็นเรื่องการท าสื่อน าเสนอใหบ้รรลุเป้าหมาย
การน าเสนอ ด้วย One-Page Guide ที่ช่วยให้คิดอย่างเป็นระบบ เริ่มต้นจากข้อมูลพื ้นฐานที่
จ  าเป็นตอ้งมี และช่วยใหผู้พ้ดูคิดจากมมุผูฟั้งว่าอะไรคือสิ่งที่จะท า ใหข้อ้มลูน่าเชื่อถือเพื่อตดัสินใจ
ไดง้่ายขึน้ และเทคนิค 4 ขัน้ตอนการออกแบบขอ้มูลเยอะ ๆ บนสไลด ์ใหเ้ขา้ใจง่าย และน่าสนใจ 
ไดแ้ก่ 1) สรุปประเด็นส าคญัชดัเจน/ใหเ้ป้าหมายในการฟัง เช่น อะไรที่จะท าใหผู้ฟั้งเกิดความรูส้ึก
อยากรู ้ชวนคิด อยากติดตาม 2) จดัเรียงขอ้มูลใหเ้ขา้ใจง่าย เช่น จดัเรียงขอ้มูลในรูปแบบคอลมัน ์
3) สร้างจุดสนใจ เช่น ใช้ขนาดเล็ก/ใหญ่ของตัวหนังสือที่ส  าคัญ ต่างกัน และ 4) จัดเรียง
องคป์ระกอบของสไลด ์เช่น สรา้งพืน้ที่ว่างบนสไลด์ โดยจากการสะทอ้นคิด แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วม
วิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะ คือ เขา้ใจหลกัในการถ่ายทอดและการสื่อสารใหบ้รรลุ
เปา้หมายการน าเสนอ และการน าเสนอความคิด 
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“การน าเสนอความคิดใหผู้อ้ืน่เขา้ใจเราในสิ่งทีเ่ราคิดหรือสิ่งทีเ่ราตอ้งการ ตอ้ง

มีการล าดบัขัน้ตอนและวธิีการในการน าเสนอใหน้า่สนใจอย่างเป็นระบบ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 3) 

“เทคนิคการน าเสนอทัง้จากการ speech ดว้ยการพูดอย่างมี speech map มี 

structure ทีช่ดัเจน สามารถพูดถ่ายทอดขอ้มูลอย่างมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 

รวมทัง้การน าเสนอดว้ย presentation อย่างมีระบบ โฟกสักบัขอ้มูลพืน้ฐาน 

ทีจ่ าเป็นโดยคิดจากมมุผูฟ้ังและผูบ้ริหาร ซึ่งแบ่ง การน าเสนอออกเป็น 3  

สว่นหลกั คอื opening, body & closing รวมถงึเทคนคิในการท า 

presentation อย่างสวยงาม ทนัสมยั น่าติดตาม” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 7) 

ในส่วนของการสังเกตแบบมีส่วนร่วม แสดงให้เห็นว่า  ผู้ร่วมวิจัยเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ด้านการน าเสนอความคิด คือ แสดงความ
กระตือรือรน้ในการท ากิจกรรมร่วมกัน และสามารถออกมาน าเสนอความคิดจากโจทยเ์ล็กๆ ที่ให้
ฝึกปฏิบติั และสามารถออกมาน าเสนอหนา้หอ้งเรียนไดอ้ย่างถูกตอ้งตามหลกัการ แต่ยงัมีความ
เขินอาย และไม่คลอ่งแคลว่อยู่บา้ง 

อีกทัง้สามารถเชื่อมโยงทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัการน าเสนอความคิด โดย
อธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตน และการมองโลกในแง่ดี
มีสว่นสง่เสรมิการน าเสนอความคิด 

“เพราะอาจารยเ์ร่ิมตน้จากการใหแ้นวทางทีช่ดัเจนในการน าเสนอ และให้

โจทยง์่ายๆ เพือ่ฝึกพูดน าเสนอเป็นคู่ พอเห็นว่าตวัเองท าไดแ้มจ้ะ             

ยงัไม่ดมีาก แต่ก็รูส้ึกมีความมั่นใจในตวัเองขึน้ ตวั E self-efficacy          

มนัก็ชดัขึน้ จากไม่ค่อยมั่นใจก็เร่ิมเชือ่มั่นว่าฉนัท าได ้                          

ฉนัสามารถน าเสนอใหผู้ค้นเขา้ใจและ                                           

สนใจในสิ่งทีฉ่นัคิดได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 12) 
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“ถา้เราเชือ่มั่นในตวัเองว่า เรามีความสามารถ (แบบพอดีๆ ไม่อวยตวัเอง) 

ผนวกกบัความรูท้ีผ่า่นการประมวลผลและเตรียมตวัมาเป็นอย่างด ี           

เราก็มั่นใจว่า เราสามารถน าเสนอ idea ของเราผา่น                         

Killer presentation ไดแ้นน่อน เราเชือ่แบบนัน้” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 20) 

“การมองโลกในแง่ดี แบบว่าสดุทา้ยแลว้เราก็จะท าออกมาไดด้ใีนแบบของเรา 

วธิีการทีเ่ราท าคือบอกตวัเองว่า เรามีอะไรด ีๆ ทีอ่ยากมาแบ่งปัน             

มนัช่วยใหเ้ราจดัการกบัความรูส้กึตืน่เตน้ไดด้กีว่าทีเ่ราคิด                     

การพูดต่อหนา้คนทีไ่ม่รูจ้กั คนแปลกหนา้                                          

มนัไม่ไดน้า่กลวัอย่างทีเ่ราคิด” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 15) 

กิจกรรมที ่5 การมอบหมายให้จัดท าโครงการนวัตกรรม 
กิจกรรมในส่วนนีมุ้่งเนน้ใหผู้ร้่วมวิจยัน าความรู ้ทกัษะ และคณุลกัษะของทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ไดเ้รียนรูแ้ละฝึกปฏิบติัในกิจกรรมที่ 2 - กิจกรรมที่ 4 ไปทดลองปฏิบติัจริง 
เพื่อพัฒนาการสรา้งความคิดและการน าเสนอความคิด โดยหลงัจากผ่านการเรียนรูแ้ละฝึกปฏิบติั
ในกิจกรรมที่  2 - กิจกรรมที่ 4 แล้ว บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงจะได้รบัมอบหมายงานให้คิดและ
น าเสนอโครงการนวัตกรรมให้กับหน่วยงานหรือองค์กร (Project Assignment) ผ่านการเขียน
โครงการสรุป 1 หนา้กระดาษตามหัวขอ้ที่ก าหนด (One page proposal) และเอกสารน าเสนอใน
รูปแบบ Power Point Presentation ไม่เกิน 10 สไลด ์โดยมีเวลา 2 สปัดาหใ์นการจดัท า แลว้ส่งผล
งานเป็นไฟลโ์ครงการนวัตกรรมให้ผู้วิจัยทางอีเมล เมื่อผู้ร่วมวิจัยส่งผลงานเป็นไฟลโ์ครงการ
นวัตกรรมให้ผู้วิจัยทางอีเมลตามวันที่ก าหนดแล้ว ผู้วิจัยจะส่ง link ให้เข้าท าแบบวัดทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Post-test) ต่อไป 

ทัง้นีจ้ากการสะทอ้นคิดเก่ียวกบักิจกรรมที่ 5 การมอบหมายใหจ้ดัท าโครงการ
นวัตกรรม แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ จากที่เคย
คิดว่าต าแหน่งงานที่ท าไม่ เก่ียวข้องกับการคิดนวัตกรรม และไม่สามารถคิดนวัตกรรมได ้
เปลี่ยนเป็นความเขา้ใจและเกิดทัศนคติที่ดีต่อการคิดนวัตกรรม รวมถึงเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้น



  121 

พฤติกรรมการสรา้งความคิด โดยสามารถคิดโครงการนวตักรรม และส่งผลงานไดต้ามวนัเวลาที่
ก าหนด 

“ตอนทีม่าอบรมแลว้รูว้่าตอ้งคดินวตักรรม ก็อย่างทีบ่อกครัง้แรกว่า หนูอยู่สาย

งานประชาสมัพนัธ์หนูจะไปคดินวตักรรมอะไรไดค้ะ เพราะคดิว่า นวตักรรม  

ทกุอย่างตอ้งเป็นวิศวกร ตอ้งเป็นอะไรเกีย่วกบัไฟฟา้ นวตักรรม คือ       

เครือ่งทุ่นแรง แค่นัน้เองจริงๆ เราก็ไม่อนินะคิดนวตักรรม จาก           

หลกัสูตรนีเ้ป็นความรูค้รัง้แรกในชีวติว่า process ก็เป็นนวตักรรมได ้       

แลว้ก็คิดไดย้งัไง คดิไดม้นัตอ้งมาจาก pain point ก็นั่งคิดว่างาน

ประชาสมัพนัธ์ pain point คอือะไร สดุทา้ยก็คิดออกว่าเราจะท า 

application shopping online ส าหรบัขายของทีร่ะลกึ                        

ขององค์กรใหก้บัพนกังาน” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 11) 

อีกทั้งจากการสังเกตแบบมีส่วนร่วมในช่วงเวลา 2 สัปดาห ์ผ่านขอ้มูลทาง
ไลนก์ลุม่ แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ดา้น
การสรา้งความคิด และดา้นการน าเสนอความคิด คือ แสดงความกระตือรือรน้ในการท าโครงการ
นวตักรรม (Project Assignment) ตามที่ไดร้บัมอบหมาย โดยสะทอ้นผ่านการแชทสอบถามขอ้มลู 
ใหข้อ้มูล มีการอัพเดทความคืบหน้า มีการน าเสนอและแลกเปลี่ยนความคิด/ไอเดียที่ตนเองคิด
ขึน้มาได ้รวมถึงรูปแบบการน าเสนอผลงานในไลนก์ลุ่มอย่างต่อเนื่อง จนในที่สุดผูว้ิจยัไดร้บัไฟล์
โครงการนวัตกรรมครบถ้วนจากบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง 22 คน ตามวันเวลาที่ก าหนด และได้
น าสง่ต่อผลงานนีใ้หก้บัผูบ้ริหารดา้นงานทรพัยากรบุคคล เพื่อน าไปพิจารณาถึงความเหมาะสมใน
การน าไปด าเนินการต่อ หรือพฒันาต่อยอดในองคก์รหรือไม่ ตามเกณฑพ์ิจารณาผลงานนวตักรรม
ของหน่วยงานดา้นนวตักรรมองคก์ร 

2.1.4 ขั้นตอนที ่4 การประเมินผล (Evaluating)  
ผู้วิจัยด าเนินการการประเมินผลเพื่อพัฒนา (Formative evaluation) มุ่ง

ประเมินในส่วนของการด าเนินงาน โดยใชแ้บบประเมินความคิดเห็นต่อโครงการตามแบบฟอรม์
ขององค์กร โดยมีเกณฑ์ประเมิน 5 ระดับ ได้แก่ น้อยที่สุด (1.00 – 1.80) น้อย (1.81 – 2.60)     
ปานกลาง (2.61 – 3.40) มาก (3.41 – 4.20) และมากที่สุด (4.21 – 5.00) พบว่า ผลประเมินโดย



  122 

รวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยประเด็นดา้นความสามารถของวิทยากรมีคะแนนสงูสดุ (3.81) รองลงมา
คือ ประโยชนแ์ละความพงึพอใจ (3.79) ความเหมาะสมดา้นรูปแบบและเนือ้หา (3.74) และอนัดบั
สดุทา้ย คือ ความพอใจดา้นการจดัการ (3.51) รวมทัง้ขอ้มลูเชิงคณุภาพที่ผูร้ว่มวิจยัไดแ้สดงความ
คิดเห็น และขอ้เสนอแนะหลงัการลงมือปฏิบติัตามแผนงานซึ่งจะเป็นขอ้มูลประกอบการปรบัปรุง
พฒันาในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการท่ี 2 ต่อไป โดยสรุปผลการประเมินได ้ดงัแสดงในตาราง 15 

ตาราง 15 สรุปผลการประเมินความคิดเห็นต่อโครงการ 

ประเด็น คะแนน ความคิดเหน็/ข้อเสนอแนะ 
1. ความเหมาะสมดา้นรูปแบบและเนือ้หา 

- ชื่อหวัขอ้ 

- รูปแบบ 

- ระยะเวลาที่ใช ้

3.74 
3.82 
3.72 
3.68 

- เป็นหลกัสตูรที่เปิดโลกกวา้งทัง้ดา้นเนือ้หาและกิจกรรม 
- เป็นหลักสูตรที่ดีมากๆ เหมือนเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้
เดินออกจาก comfort zone ไดเ้ปิดมมุมองและวิธีคิดใหม่ๆ 
- เพ่ิมเนือ้หาที่เขม้ขน้ขึน้ และควรจะอบรมอย่างนอ้ย 5 วนั
ขึน้ไป ใหท้ าชิน้งานอาจจะกลุ่มหรือเดี่ยวมีการประเมินผล 

2. ความสามารถของวิทยากร 

- ความรอบรูใ้นหวัขอ้ที่บรรยาย 

- ความสามารถในการถ่ายทอดเนือ้หา 

- การใชส้ื่อประกอบการบรรยาย 

3.81 
3.87 
3.78 
3.77 

- วิทยากรเก่งและเป็นกนัเอง ไดร้บัความรูเ้นน้ๆ 
- อปุกรณท์ี่น  ามาใชส้อนก็ดีมีความพรอ้ม 

3. ประโยชนแ์ละความพึงพอใจ 

- ประโยชนท์ี่ไดร้บั 

- การน าความรูท้ี่ไดไ้ปปรบัใช ้

- ความพึงพอใจในภาพรวม 

3.79 
3.81 
3.68 
3.87 

- ไดร้บัความรู ้และประสบการณ์ที่ดี ผ่านการฝึกฝนควบคู่
กันไป เป็นประโยชน์และสามารถน ามาปรับใช้ได้จริง
ในทนัที ที่ส  าคญัมีความสนกุ  
- ช่วยใหเ้ราเห็นความเป็น Hero ในตัวของเรา เห็นคุณค่า
ในตวัเราเองเพิ่มขึน้ ทกัษะที่ไดส้ามารถน ามาปรบัใชใ้นการ
ท างานไดเ้ป็นอย่างดี 
- ถ้าผู้เข้าอบรมสามารถคิดนวัตกรรมเพื่อให้องค์กรได้
ประโยชนอ์ย่างเป็นรูปธรรมก็จะเป็นสิ่งที่ดีมาก 

4. ความพอใจดา้นการจดัการ 

- สถานที่/อาหาร/การบริการของพนกังาน 

- การด าเนินการและอ านวยการของเจา้หนา้ที่ 
- เอกสารประกอบการอบรม 

3.51 
3.67 
3.63 
3.22 

- อาหารกลางวนัที่เคยโูฮมคณุภาพลดลง 
- สถานที่จดัรถค่อนขา้งติด ท าใหเ้หนื่อยกบัการเดินทาง 

 
ในส่วนของการประเมินผลรวม (Summative evaluation) มุ่ งประเมิน

ประสิทธิผลของโปรแกรม โดยการเปรียบเทียบผลจากแบบวัดก่อนและหลังนั้น  รวมถึงผลงาน
โครงการนวัตกรรมของผู้ร่วมวิจัย ผู้วิจัยขอน าเสนออยู่ในหัวข้อผลการศึกษาประสิทธิผลของ
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รูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก 

2.1.5 ขั้นตอนที ่5 การระบุการเรียนรู้ (Specifying Learning)  
ผูว้ิจยัและผูร้่วมวิจยัร่วมกนัระบุการเรียนรูท้ี่ไดจ้ากกิจกรรมในวงรอบการวิจยั

เชิงปฏิบัติการที่ 1 โดยการสะท้อนคิดร่วมกันเป็นกลุ่ม (Group Reflection) ซึ่งสามารถสรุปได ้    
ดงัแสดงในตาราง 16 

ตาราง 16 การระบกุารเรียนรูจ้ากกิจกรรมในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 1 

ข้ันตอนที่ 1 
การวินิจฉัย 

ข้ันตอนที่ 2 
การวางแผน 

ข้ันตอนที่ 3 
การลงมือปฏิบัติ 

ข้ันตอนที ่4 
การประเมินผล 

ข้ันตอนที่ 5 
การระบุการเรียนรู้ 

ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์

พบปัจจยัที่
ส่งผลต่อ

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรม 

แผนปฏบิตัิการ
โครงการ “The 

HERO’s Journey” 

5 กิจกรรม 

ด าเนินงานตาม
วตัถปุระสงค์
แผนปฏบิตัิการ 

ผลประเมินความ
คิดเห็นต่อ
โครงการ 

การสะทอ้นคิด 
จากบคุลากรผูมี้ 
ศกัยภาพสงู 

การสะทอ้นคิด
จากเจา้หนา้ที ่
ดา้นงาน HR 

ปัจจยัดา้นการ
สื่อสารคาด
ความหวงัของ
องคก์รในดา้น
งานนวตักรรมที่
มีต่อบคุลากรผูมี้
ศกัยภาพสงู 

กิจกรรมที่ 1:  
การประชมุชีแ้จง
โครงการ “The 
HERO’s Journey” 

- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เขา้ใจวตัถปุระสงค ์
ระยะเวลา และ
เง่ือนไขของโครงการ 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
ตระหนกัถึงบทบาท
ส าคญัของบคุลากร
ผูมี้ศกัยภาพสงูใน
ฐานะผูข้บัเคลื่อน
ดา้นนวตักรรม 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
ท าแบบวดัทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวก
และพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน 
(Pre-test) 

บรรลตุาม
วตัถปุระสงค ์

- ไดเ้ขา้ใจภาพรวมทัง้
โครงการ เขา้ใจเงื่อนไข 
และเห็นกรอบเวลาช่วย
ใหต้ดัสินใจ และ
วางแผนไดง้่าย 

- ไดค้ิดทบทวนตวัเอง
ว่าจะยืนยนัสมคัรใจ
เขา้รว่มหรือไม่ และมี
เหตผุลอย่างไร 

- ไดเ้ขา้ใจถึงความ
คาดหวงัขององคก์รที่มี
ต่อ Talent ในดา้นงาน
นวตักรรม 

- ไดร้บัรูว้่า Talent มี
บทบาทส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนองคก์ร รูส้กึ
ภมิูใจและมีคณุค่า 

- อยากใหท้กุโครงการ/
หลกัสตูรมีการประชมุ
ชีแ้จงแบบนี ้

- ไดม้มุมองใหม่
ในการให้
บคุลากร
ตดัสินใจเขา้รว่ม
โครงการ/การ
อบรมดว้ยความ
สมคัรใจ 

- ไดเ้รียนรูก้าร
ท างานรว่มกนั
ระหว่าง HRM 
HRD อย่างเป็น
เร่ืองเป็นราว ได้
เห็นภาพรวม
รว่มกนั 

- ไดเ้ห็นผลลพัธ์
ที่ดีจากการ
สื่อสารขอ้มลู
และคาดหวงัต่อ
ตวัTalent อย่าง
ชดัเจน 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ข้ันตอนที่ 1 
การวินิจฉัย 

ข้ันตอนที่ 2 
การวางแผน 

ข้ันตอนที่ 3 
การลงมือปฏิบัติ 

ข้ันตอนที ่4 
การประเมินผล 

ข้ันตอนที่ 5 
การระบุการเรียนรู้ 

ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์

พบปัจจยัที่
ส่งผลต่อ

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรม 

แผนปฏบิตัิการ
โครงการ “The 

HERO’s Journey” 

5 กิจกรรม 

ด าเนินงานตาม
วตัถปุระสงค์
แผนปฏบิตัิการ 

ผลประเมินความ
คิดเห็นต่อ
โครงการ 

การสะทอ้นคิด 
จากบคุลากรผูมี้ 
ศกัยภาพสงู 

การสะทอ้นคิด
จากเจา้หนา้ที ่
ดา้นงาน HR 

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาศกัยภาพ 
ภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่ 2:  
การสมัมนาเชิง
ปฏิบตัิการเรื่อง
ทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวก 

- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เขา้ใจเกี่ยวกบั
แนวคิดทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวก
และคณุลกัษณะ
ของ 4 องคป์ระกอบ   
“HERO” 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เช่ือมโยงทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเขา้
กบัประสบการณ์
ชีวิตของตนเอง 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
ตระหนกัถึง
ความส าคญัของ
ศกัยภาพภายใน
ของตน 

บรรลตุาม
วตัถปุระสงค ์

- ไดรู้จ้กัตวัเองมากขึน้ 

- ไดรู้ว้่ามนษุยมี์
ศกัยภาพภายใน เราทกุ
คนเป็น HERO 

- ไดรู้ค้วามหมายและ
ลกัษณะของ HERO 
เช่ือมโยงกบัตวัเอง 

- อยากใหมี้กิจกรรม 
self-connectที่มีเวลา
มากขึน้ และไดเ้รียนรู ้
แลกเปลี่ยนกบัเพ่ือน 
มากขึน้ 

- อยากใหเ้ป็นแบบ 
outing ท ากิจกรรมลยุ
ดว้ยกนั มีช่วงเวลา
กลางคืนที่มานั่งพดูคยุ
แลกเปลี่ยนกนั 

- ไดเ้ห็นการจดั
อบรมแบบ 
Activity based 
เต็มรูปแบบที่ใช้
กิจกรรมน าก่อน
แลว้ค่อยสรุป
เนือ้หาสรา้งการ
มีส่วนรว่มไดด้ ี

- คงตอ้งมีเพ่ิม
อีกสกัวนั ใหมี้
เวลาไดล้ง
รายละเอียดกบั
ตวัเองและ
แลกเปลี่ยนกบั
คนอ่ืน ๆ  
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ข้ันตอนที่ 1 
การวินิจฉัย 

ข้ันตอนที่ 2 
การวางแผน 

ข้ันตอนที่ 3 
การลงมือปฏิบัติ 

ข้ันตอนที ่4 
การประเมินผล 

ข้ันตอนที่ 5 
การระบุการเรียนรู้ 

ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์

พบปัจจยัที่
ส่งผลต่อ

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรม 

แผนปฏบิตัิการ
โครงการ “The 

HERO’s Journey” 

5 กิจกรรม 

ด าเนินงานตาม
วตัถปุระสงค์
แผนปฏบิตัิการ 

ผลประเมินความ
คิดเห็นต่อ
โครงการ 

การสะทอ้นคิด 
จากบคุลากรผูมี้ 
ศกัยภาพสงู 

การสะทอ้นคิด
จากเจา้หนา้ที ่
ดา้นงาน HR 

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาความรู้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่ 3: 
การสมัมนาเชิง
ปฏิบตัิการเรื่อง
ระบบคิดเชิง
นวตักรรม  

- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เขา้ใจเกี่ยวกบั
พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน: 
การสรา้งความคิด 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เขา้ใจระบบคิดเชิง
นวตักรรมและฝึก
ทกัษะ 6 วิธีคิด 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
ฝึกการสรา้ง
ความคิดจาก
ปัญหา/สถานการณ์
ขององคก์ร 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เช่ือมโยงทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกบั
การสรา้งความคิด 

บรรลตุาม
วตัถปุระสงค ์

- ไดเ้รียนรูเ้ทคนิคที่ท  า
ใหส้รา้งความคิดใหม่ ๆ 
ได ้แบบไม่ตอ้งนั่งจม
อยู่กบัการคิด 

- ไดท้กัษะการคิด 6 วิธี
ไปใชใ้นการท างาน 
และเร่ืองอ่ืน ๆ  

- ไดเ้รียนรูว้่าคิดสิ่งใหม่ 
อาจจะยาก แต่ใช่ว่าจะ
ท าไม่ได ้

- ไดเ้ห็นเทคนิค
กระตุน้การคิดที่
ทัง้สนกุและมี
สาระ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ข้ันตอนที่ 1 
การวินิจฉัย 

ข้ันตอนที่ 2 
การวางแผน 

ข้ันตอนที่ 3 
การลงมือปฏิบัติ 

ข้ันตอนที ่4 
การประเมินผล 

ข้ันตอนที่ 5 
การระบุการเรียนรู้ 

ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์ ผลลัพธ ์

พบปัจจยัที่
ส่งผลต่อ

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรม 

แผนปฏบิตัิการ
โครงการ “The 

HERO’s Journey” 

5 กิจกรรม 

ด าเนินงานตาม
วตัถปุระสงค์
แผนปฏบิตัิการ 

ผลประเมินความ
คิดเห็นต่อ
โครงการ 

การสะทอ้นคิด 
จากบคุลากรผูมี้ 
ศกัยภาพสงู 

การสะทอ้นคิด
จากเจา้หนา้ที ่
ดา้นงาน HR 

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาความรู้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่ 4: 
การสมัมนาเชิง
ปฏิบตัิการเรื่อง
การออกแบบการ
น าเสนออย่างมี
พลงั 

- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เขา้ใจเกี่ยวกบั
พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน: 
การน าเสนอ
ความคิด 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
ฝึกทกัษะการ
ถ่ายทอดและการ
สื่อสารใหบ้รรลุ
เป้าหมายน าเสนอ 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
ไดฝึ้กทกัษะการท า
สื่อน าเสนอใหบ้รรลุ
เป้าหมายน าเสนอ 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
เช่ือมโยงทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกบั
การน าเสนอ 

บรรลตุาม
วตัถปุระสงค ์

- ไดท้ัง้ทกัษะการ
น าเสนอและการท าสื่อ
น าเสนอ 

- ไดก้า้วขา้มความกลวั
และความตื่นเตน้ใน
การน าเสนอได ้

- อยากเพ่ิมเวลาฝึก 
และมีเวลาใหอ้.ได ้
Feedback จดุที่ควร
ปรบัปรุง 

- ถา้มีเวลาฝึก
เพ่ิม และ
อาจารย ์
Comment 
น่าจะเห็น
พฒันาการ 
ขึน้มาก 

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาศกัยภาพ 
ภายในตวับคุคล 
และ 
ปัจจยัดา้นการ
พฒันาความรู้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่ 5: 
การมอบหมายให้
จดัท าโครงการ
นวตักรรม 

- เพ่ือใหผู้ร้ว่มวิจยั
พฒันาการสรา้ง
ความคิดและการ
น าเสนอความคิด 
- เพ่ือใหผู้ร้ว่วิจยั
เช่ือมโยงทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกบั
พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน 

บรรลตุาม
วตัถปุระสงค ์
และไดผ้ลงาน
โครงการ
นวตักรรม 22 
ผลงาน 

- ไดเ้ห็นศกัยภาพตวัเอง
ว่าท าสิ่งที่ทา้ทายได ้
คิดและท าผลงานไดใ้น
เวลาอนัสัน้ ทัง้ที่มีงาน 

- ไดท้บทวนที่เรียนมา 3 
วนัอยู่ในงาน 1 ชิน้ 

- อยากมีเวลาทดลอง
ท าโปรเจคนวตักรรม 

- อยากลองน าเสนอบน
เวทีใหญ่ เป็นทางการ 

- ถา้มีช่วงเวลา
ใหไ้ปคิดและ
ลองท าโปรเจค
จริง ๆ ทิง้
ระยะเวลาสกั
ประมาณเดือน 
น่าจะเห็นผล
เป็นเรื่องเป็น
ราว 
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จากการระบุการเรียนรูท้ี่ไดจ้ากกิจกรรมในวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบติัการที่ 1 
สะทอ้นใหเ้ห็นว่า กิจกรรมต่าง ๆ ที่ด  าเนินการไปสามารถจุดประกายใหบุ้คลากรผูม้ีศักยภาพสูง
เกิดการตระหนกัรูใ้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเป็นศกัยภาพภายในของตนที่มีสว่นช่วยผลกัดนัใน
กลา้ออกจากพืน้ที่ปลอดภยั (Comfort Zone) มาสู่พืน้ที่แห่งการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ไดพ้ัฒนาความรู้
และทักษะระบบคิดเชิงนวัตกรรมและการออกแบบการน าเสนออย่างมีพลัง น าไปสู่การพัฒนา
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน โดยเฉพาะดา้นการสรา้งความคิด และการน าเสนอความคิด สว่น
ในดา้นการท าความคิดใหเ้ป็นจริงยงัไม่ชดัเจนมากนกั ดงัจากขอ้มลูการสงัเกตแบบมีส่วนรว่มและ
การสะทอ้นคิดใน 5 กิจกรรมที่แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นความคิด/
ความรูส้กึ ดา้นความรู/้ทกัษะ และดา้นพฤติกรรม ดงัแสดงในตาราง 17 

ตาราง 17 สรุปการเปลี่ยนแปลงของผูร้ว่มวิจยัจากกิจกรรมในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 1 

กิจกรรม 
การเปล่ียนแปลงทีเ่กิดขึน้ 

ความคิด/ความรู้สึก ความรู้/ทักษะ พฤติกรรม 

กิจกรรมที่ 1 การประชมุชีแ้จงโครงการ 
“The HERO’s Journey” 

   

กิจกรรมที่ 2 การสมัมนาเชิงปฏิบตัิการ 
เร่ืองทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

   

กิจกรรมที่ 3 การสมัมนาเชิงปฏิบตัิการ 
เร่ืองระบบคิดเชิงนวตักรรม 

   

กิจกรรมที่ 4 การสมัมนาเชิงปฏิบตัิการ 
เร่ืองการออกแบบการน าเสนออย่างมีพลงั 

   

กิจกรรมที่ 5 การมอบหมายใหจ้ดัท า 
โครงการนวตักรรม 

   

 
ในกิจกรรมที่ 1 การประชุมชีแ้จงโครงการ “The HERO’s Journey” แสดงให้

เห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ เกิดความเขา้ใจในโครงการ 
เกิดทศันะคติที่ดีต่อโครงการ อยากเขา้ร่วม และเกิดความตระหนกัถึงบทบาทส าคญัของบุคลากรผู้
มีศกัยภาพสงูในฐานะผูข้บัเคลื่อนงานดา้นนวตักรรมขององคก์ร และรูส้ึกภูมิใจในบทบาทหนา้ที่นี ้
ของตน 
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ในกิจกรรมที่ 2 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แสดง
ใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะ และดา้นพฤติกรรม คือ เขา้ใจ จดจ า 
และแสดงออกถึงคณุลกัษณะส าคญัของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 องคป์ระกอบ เชื่อมโยงทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกกับประสบการณ์ชีวิตได ้และดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ ตระหนักรูว้่าทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นศกัยภาพภายในตวับคุคลที่ช่วยใหท้ าสิ่งต่างๆ ไดส้  าเรจ็ 

ในกิจกรรมที่ 3 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องระบบคิดเชิงนวตักรรม  แสดง
ใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะ คือ เขา้ใจระบบคิดเชิงนวตักรรม 6 วิธี
คิด และการสรา้งความคิด ในส่วนของการสงัเกตแบบมีสว่นรว่ม แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ด้านการสรา้งความคิด คือ สามารถสรา้ง
ความคิดแปลกใหม่จากโจทยท์ี่ก าหนดให ้พรอ้มน าเสนอไดท้นัตามเวลาที่ก าหนด อีกทัง้สามารถ
เชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับการสรา้งความคิด โดยอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของตน และการมีความหวังในมิติของการ
ตัง้เปา้หมายที่ยากและทา้ทาย (Stretch goal) เขา้มามีสว่นสง่เสรมิการสรา้งความคิด 

ในกิจกรรมที่ 4 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องการออกแบบการน าเสนออย่าง
มีพลัง แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทักษะ คือ เขา้ใจหลักในการ
ถ่ายทอดและการสื่อสารใหบ้รรลเุป้าหมายการน าเสนอ และการน าเสนอความคิด ในส่วนของการ
สังเกตแบบมีส่วนร่วม แสดงให้เห็นว่า ผู้ร่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน ดา้นการน าเสนอความคิด คือ แสดงความกระตือรือรน้ในการท ากิจกรรมร่วมกนั 
และสามารถออกมาน าเสนอความคิดจากโจทยเ์ล็กๆ ที่ใหฝึ้กปฏิบติั และสามารถออกมาน าเสนอ
หนา้หอ้งเรียนไดอ้ย่างถกูตอ้งตามหลกัการ แต่ยงัมีความเขินอาย และไม่คล่องแคล่วอยู่บา้ง อีกทัง้
สามารถเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับการน าเสนอความคิด โดยอธิบายได้ว่า ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตน และการมองโลกในแง่ดีมีส่วนส่งเสริมการ
น าเสนอความคิด 

ในกิจกรรมที่ 5 การมอบหมายใหจ้ดัท าโครงการนวตักรรม แสดงใหเ้ห็นว่า ผู้
ร่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ จากที่เคยคิดว่าต าแหน่งงานที่ท าไม่
เก่ียวขอ้งกับการคิดนวัตกรรม และไม่สามารถคิดนวัตกรรมได้ เปลี่ยนเป็นความเขา้ใจและเกิด
ทศันคติที่ดีต่อการคิดนวตักรรม รวมถึงเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นพฤติกรรมการสรา้งความคิด โดย
สามารถคิดโครงการนวตักรรม และส่งผลงานไดต้ามวนัเวลาที่ก าหนด อีกทัง้จากการสงัเกตแบบมี
ส่วนร่วมในช่วงเวลา 2 สัปดาห์ ผ่านข้อมูลทางไลน์กลุ่ม แสดงให้เห็นว่า ผู้ร่วมวิจัยเกิดการ
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เปลี่ยนแปลงดา้นพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ดา้นการสรา้งความคิด และดา้นการน าเสนอ
ความคิด คือ แสดงความกระตือรือรน้ในการท าโครงการนวัตกรรม (Project Assignment) ตามที่
ไดร้บัมอบหมาย โดยสะทอ้นผ่านการแชทสอบถามขอ้มูล ใหข้อ้มลู มีการอพัเดทความคืบหนา้ มี
การน าเสนอและแลกเปลี่ยนความคิด/ไอเดียที่ตนเองคิดขึน้มาได้ รวมถึงรูปแบบการน าเสนอ
ผลงานในไลน์กลุ่มอย่างต่อเนื่อง จนในที่สุดผู้วิจัยได้รบัไฟลโ์ครงการนวัตกรรมครบถ้วนจาก
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 22 คน ตามวนัเวลาที่ก าหนด และไดน้ าสง่ต่อผลงานนีใ้หก้บัผูบ้รหิารดา้น
งานทรพัยากรบุคคล เพื่อน าไปพิจารณาถึงความเหมาะสมในการน าไปด าเนินการต่อ หรือพัฒนา
ต่อยอดในองคก์รหรือไม่ ตามเกณฑพ์ิจารณาผลงานนวตักรรมของหน่วยงานดา้นนวตักรรมองคก์ร 

จากการระบุการเรียนรู้ดังกล่าวขา้งตน้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความเชื่อมโยง
ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานจากวงรอบการวิจัยเชิง
ปฏิบติัการท่ี 1 ไดด้งัแสดงในตาราง 18 

ตาราง 18 สรุปความเชื่อมโยงระหว่างทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
จากวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 1 

องคป์ระกอบ 
ทุนทางจติวทิยาเชงิบวก 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ข้อความ 
สะท้อนคดิ 

การสร้าง 
ความคดิ 

การน าเสนอ
ความคดิ 

การท าความคดิ 
ให้เป็นจริง 

ความหวงั (H)    หนา้ 116 

การรบัรูค้วามสามารถของตน (E)    หนา้ 117, 119, 120 

การมองโลกในแงด่ี (R)     

การฟ้ืนคืน (O)    หนา้ 117, 120 

 
ทั้งนีบุ้คลากรผู้มีศักยภาพสูง และเจา้หน้าที่งาน HR มีข้อเสนอแนะว่า ใน

กิจกรรมที่ 2 ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก กิจกรรมที่ 4 การออกแบบการน าเสนอ และกิจกรรมที่ 5 การ
มอบหมายใหจ้ัดท าโครงการนวัตกรรม ควรมีระยะเวลาเพิ่มขึน้ส  าหรบัการลงรายละเอียดเนือ้หา 
ฝึกปฏิบติั และแลกเปลี่ยนเรียนรูเ้พิ่มขึน้ซึ่งผูว้ิจยัจะน าไปเป็นประเด็นพฒันาในวงรอบการวิจยัเชิง
ปฏิบติัการที่ 2 ต่อไป ทัง้นีผู้ว้ิจยัและผูร้ว่มวิจยัไดร้ว่มกนัตัง้ชื่อวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 1 ว่า 
The HERO’s Journey: จุดประกาย HERO ที่มุ่งจุดประกายใหบุ้คลากรผูม้ีศักยภาพสูงไดเ้รียนรู้
เก่ียวกบัศกัยภาพภายในตนเอง และทกัษะที่จ  าเป็นต่อการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
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ดา้นการสรา้งความคิด และการน าเสนอความคิด และวงวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ 2 ว่า   
The HERO’s Journey: เปล่งประกาย HERO ที่มุ่งส่งเสริมให้บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงได้เปล่ง
ประกายความสามารถดา้นการพฒันานวตักรรม แสดงออกถึงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานทัง้
ดา้นสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ 

2.2 วงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที ่2 
ด าเนินการในช่วงเดือนกรกฎาคม - พฤศจิกายน 2562 
2.2.1 ขั้นตอนที ่1 การวินิจฉัย (Diagnosing) 

จากวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ 1 ในขั้นตอนลงมือปฏิบัติกิจกรรมที่ 5 
การมอบหมายให้จัดท าโครงการนวัตกรรมซึ่งผู้ร่วมวิจัยได้จัดท าและส่งมอบผลงานโครงการ
นวัตกรรม จ านวน 22 ผลงาน ใหผู้บ้ริหารดา้นงานทรพัยากรบุคคล เพื่อน าไปพิจารณาถึงความ
เหมาะสมในการน าไปด าเนินการต่อ หรือพัฒนาต่อยอดในองคก์รหรือไม่  ตามเกณฑ์พิจารณา
ผลงานนวตักรรมของหน่วยงานดา้นนวตักรรมองคก์ร โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (Product & Service Innovation) คือ 
การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่  รวมไปถึงการปรับปรุง ผลิตภัณฑ์เดิมที่มีอยู่ให้มีคุณภาพหรือ
ประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ โดยอาจจะอยู่ในรูปของผลิตภัณฑ์ (Product) หรือการบริการ (Service) 
เกณฑพ์ิจารณา ประกอบดว้ย (1) ความใหม่ของสิ่งประดิษฐ์หรือนวตักรรม: สิ่งประดิษฐ์/นวตักรรม
ที่เกิดขึน้ใหม่ ยงัไม่เคยสง่ประกวดแข่งขนัมาก่อน หรือ พฒันาอปุกรณเ์ดิมใหใ้ชง้านหรือท างานไดดี้
ขึน้ และ (2) ความคิดสรา้งสรรคใ์นการออกแบบ/ประดิษฐ์คิดคน้: มีการน าเสียงสะทอ้นจากลกูคา้ 
(VOC-Voice of Customer) เสียงสะท้อนจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (VOS-Voice of Stakeholder) 
หรือ  องคค์วามรูข้ององคก์รจากภายในหรือภายนอกเขา้มาใชใ้นการจดัท าสิ่งประดิษฐ์/นวตักรรม 
การใชง้าน/ท างาน หรือ แกไ้ขปัญหาไดจ้รงิ เรียบง่ายและไม่ซบัซอ้นมากนกั และ (3) ผลกระทบต่อ
องค์กร (ภายใน/ภายนอก): ผลกระทบภายในองค์กร เช่น ลดเวลาปฏิบัติงาน ลดรายจ่าย เพิ่ม
รายได้ และลดจ านวนคนปฏิบัติงาน ผลกระทบจากภายนอกที่มีผลต่อองค์กร เช่น สร้าง
ภาพลกัษณท์ี่ดีใหก้บัองคก์ร 

2) นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) คือ การประยุกตใ์ชแ้นวคิด 
วิธีการ หรือกระบวนการใหม่ๆ ที่ส่งผลใหก้ระบวนการผลิต การท างาน หรือกระบวนการบริการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึน้อย่างเห็นได้ชัด  เกณฑ์พิจารณา ประกอบด้วย          (1) 
ความคิดสรา้งสรรค์ของกระบวนการ: สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตรอ์งค์กร เพื่อมุ่งสู่การเป็น 
Digital Utility (ตอ้งไม่อยู่ในแผนปฏิบติัการระดบัองคก์ร) มีความคิดสรา้งสรรค ์และสามารถน าไป
ปฏิบัติไดจ้ริง (2) ความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชง้านขยายผลในองคก์ร: การน าเสียงสะทอ้นจาก
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ลูกค้า  (VOC-Voice of Customer) เสี ย งสะท้อนจากผู้มี ส่ วน ได้ส่ วน เสี ย  (VOS-Voice of 
Stakeholder) เขา้มาใช้ในการออกแบบกระบวนการ มีการน าเสนอเป็นไปตามขั้นตอน กระชับ 
เขา้ใจง่าย มีการแสดงกระบวนการท างานก่อนและหลังปรบัปรุงกระบวนการอย่างชัดเจนและ
เหมาะสม และ (3) ผลกระทบต่อองคก์ร (ภายใน/ภายนอก): ผลกระทบภายในองคก์ร เช่น ลดเวลา
ปฏิบติังาน ลดรายจ่าย เพิ่มรายได ้และลดจ านวนคนปฏิบติังาน ผลกระทบจากภายนอกที่มีผลต่อ
องคก์ร เช่น สรา้งภาพลกัษณท์ี่ดีใหก้บัองคก์ร 

โดยผลการพิจารณาสรุปว่า โครงการของผู้ร่วมวิจัยทั้ง 22 คน ผ่านการ
พิจารณาว่ามีความเหมาะสมตามเกณฑ ์เป็นแนวคิดเชิงนวตักรรมที่แสดงถึงความเขา้ใจในปัญหา 
มีความเชื่อมโยง และเป็นประโยชนต่์อองคก์ร โดยเห็นชอบใหพ้ัฒนาเป็นโครงการนวัตกรรมที่จะ
เขา้ร่วมน าเสนอในงานประชุมวิชาการและนวัตกรรมประจ าปีขององคก์รในเดือนกนัยายน 2562 
ซึ่งถือเป็นปัจจัยดา้นบรรยากาศองคก์รแบบสนับสนุนนวัตกรรม ทั้งนีผู้บ้ริหารมีขอ้เสนอแนะให้
ผูว้ิจยั และบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงไปพิจารณาในการยุบรวมโครงการที่มีความเก่ียวเนื่องกันและ
รวมทีม ส่วนโครงการใดที่ไม่สามารถยุบรวมก็ใหด้  าเนินการเดี่ยวและหาผูส้นบัสนุนจากหน่วยงาน
ได ้ดังนั้นจึงเป็นความสอดคลอ้งเหมาะสมกันกับผลการระบุการเรียนรูจ้ากวงรอบการวิจัยเชิง
ปฏิบติัการที่ 1 ที่ผูร้่วมวิจยัมีความเห็นว่าควรไดร้บัการพฒันาในมิติของการท าความคิดใหเ้ป็นจริง
เพิ่มเติม 

ผูว้ิจัยไดน้ าขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการเรียนรูใ้นกิจกรรมต่าง ๆ จากขั้นตอนที่ 5 
การระบุการเรียนรู้ของวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่  1 มาเป็นประเด็นในการวินิจฉัยความ
ตอ้งการจ าเป็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมส าหรบัการด าเนินการในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 
2 จากผู้ร่วมวิจัยทั้งในกลุ่มของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง และกลุ่มเจ้าหน้าที่ด้านงานทรพัยากร
บคุคล โดยสามารถสรุปผลการวินิจฉยัไดด้งัแสดงในตาราง 19 
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ตาราง 19 สรุปผลการวินิจฉัย (Diagnosing) ในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 2 

ปัจจัย 
กิจกรรมในวงรอบ 

การวิจัยปฏิบตัิการที ่1 
ผลการวินิจฉัย (Diagnosing)  

ในวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบตัิการที ่2 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารความ
คาดหวังขององคก์รในงาน
ด้ า น น วั ต ก ร รม ที่ มี ต่ อ
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

กิจกรรมที่  1 การประชุมชี ้แจง
โ ค ร ง ก า ร  “ The HERO’s 
Journey” 
 

ผู้ร่วมวิจัยมีความเข้าใจชัด เจนเก่ียวกับ
โครงการและตระหนักถึงบทบาทส าคัญของ
ตนแลว้ ดงันัน้ในวงรอบที่ 2 จึงไม่จ าเป็นตอ้ง
น ามาด าเนินการต่อ 

ปั จ จั ย ด้ า น ก า รพัฒ น า
ศกัยภาพภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่  2 การสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเรื่องทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก 

ผู้ร่วมวิจัยมีความเข้าใจและจดจ าได้ใน
คณุลกัษณะของ 4 องคป์ระกอบ HERO แลว้ 
จึงอยากเพิ่มเติมในส่วนของการเชื่อมโยงทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกกับชีวิตจริงให้มากขึน้ 
รวมถึงมีช่วงเวลาในการแลกเปล่ียนเรียนรู ้
ร่วม กั บ เพื่ อ น  ๆ  ให้ ม าก ขึ ้น  ซึ่ ง จ ะ เป็ น
ประโยชนใ์นการท างานรว่มกนัต่อไป 

ปั จ จั ย ด้ า น ก า รพัฒ น า
ความรูแ้ละทกัษะ 

กิจกรรมที่  3 การสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเรื่องระบบคิดเชิง
นวตักรรม 

 

ผู้ร่วมวิจัยมีความเข้าใจในคุณลักษณะของ
การสรา้งความคิดแล้ว รวมทั้งได้ฝึกทักษะ
การคิดดว้ย 6 วิธีคิด ซึ่งถือเป็นเทคนิคที่จดจ า
ไดแ้ม่ย า และสามารถฝึกฝนต่อเองได ้ดังนั้น
ใน วง รอบที่  2 จึ ง ไม่ จ า เป็ น ต้อ งน าม า
ด าเนินการต่อ 

ปั จ จั ย ด้ า น ก า รพัฒ น า
ความรูแ้ละทกัษะ 

กิจกรรมที่  4 การสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเรื่องการออกแบบ
การน าเสนออย่างมีพลงั 

แม้ ว่ า ผู้ ร่ ว ม วิ จั ย จ ะ มี ค ว า ม เข้ า ใจ ใน
คุณลักษณะของการน าเสนอความคิดแล้ว 
รวมทัง้ไดฝึ้กทกัษะการน าเสนอและการท าส่ือ
มาพอสมควร แต่ก็มีความคิดเห็นว่า หากไดม้ี
การเรียนรูแ้ละฝึกปฏิบัติเพิ่มเติมมากขึน้ก็จะ
ช่ ว ย ให้ เกิ ด ค ว า ม มั่ น ใจ แ ล ะมี ค ว า ม
คล่องแคล่วในการน าเสนอไดอ้ย่างมืออาชีพ
มากยิ่งขึน้ สามารถบรรลุเป้าหมายของการ
น าเสนอความคิดเชิงนวัตกรรมที่มุ่ งระดม
ก าลังสนับสนุน การแสวงหาความเห็นชอบ 
และการท าให้สมาชิกในองคก์รกระตือรือรน้
ในความคิดเชิงนวตักรรมนัน้ 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ปัจจัย 
กิจกรรมในวงรอบ 

การวิจัยปฏิบตัิการที ่1 
ผลการวินิจฉัย (Diagnosing)  

ในวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบตัิการที ่2 
ปั จ จั ย ด้ า น ก า รพัฒ น า
ความรูแ้ละทกัษะ และ 
ปั จ จั ย ด้ า น ก า รพัฒ น า
ศกัยภาพภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่ 5 การมอบหมายให้
จดัท าโครงการนวตักรรม 

ผู้ร่วมวิจัยมีความยินดีและภูมิใจที่โครงการ
นวัตกรรมไดร้บัการพิจารณาใหไ้ปต่อ แมจ้ะ
รูส้กึว่าตอ้งลงทนุแรงกาย แรงใจ และเวลา แต่
ก็พรอ้มที่จะลองดู ถือเป็นการไดฝึ้กปฏิบัติลง
สนามจริงช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจในกระบวน 
การพฒันานวตักรรมมากขึน้ ซึ่งจะช่วยใหก้าร
ท าความคิดใหเ้ป็นจริงชัดเจน อีกทั้งการที่ได้
ทดลองปฏิบัติจริงนี ้จะช่วยให้ผู้ร่วมวิจัยได้
เชื่ อ ม โย งทุ นท างจิ ต วิ ท ยา เชิ งบ วกกั บ
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานได้ชัดเจน
ยิ่งขึน้ดว้ย 

 
2.2.2 ขั้นตอนที ่2 การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) 

ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการวินิจฉัยมาเป็นประเด็นหารือร่วมกับผู้ร่วมวิจัย ซึ่ง
ประกอบดว้ย เจา้หนา้ที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคล และบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูง โดยใชก้ารประชุม
เชิงปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วมและสรา้งสรรค์ ซึ่งไดข้อ้สรุปการวางแผนปฏิบัติการ  ดังแสดงใน
ตาราง 20 

ตาราง 20 การวางแผนปฏิบติัการโครงการ “The HERO’s Journey: เปลง่ประกาย HERO” 

ปัจจัย กิจกรรมและวัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
ปัจจยัดา้นการ
พฒันาศกัยภาพ
ภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่ 1 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องท า
ความคิดใหเ้ป็นจรงิ 
ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 เรื่องของฉนั เรื่องของเธอ 
- เพื่อใหผู้ร้่วมวิจัยฝึกเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกกบัประสบการณช์ีวิตของตนเอง 
- เพื่ อให้ผู้ร่วมวิจัย แลกเป ล่ียนเรียน รู ้การ
เชื่อมโยงทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบั 

- กิจกรรมกลุ่ม 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

 

6 ชั่วโมง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

ปัจจัย กิจกรรมและวัตถุประสงค ์ การด าเนินกิจกรรม ระยะเวลา 
 ประสบการณช์ีวิตจรงิ 

ส่วนท่ี 2 เรื่องของเรา 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยแลกเปล่ียนเรียนรูเ้ก่ียวกับ
โครงการนวตักรรมของกนัและกนั 
เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยสรุปการจัดทีมและโครงการ
นวตักรรมที่จะน าไปด าเนินการ 

-   

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาความรู ้
และทกัษะ และ 
ปัจจยัดา้นการ
พฒันาศกัยภาพ
ภายในตวับคุคล 

กิจกรรมที่  2 การพัฒนาต้นแบบโครงการ
นวตักรรม 
- เพื่ อ ให้ ผู้ ร่ ว ม วิ จั ย ได้ ฝึ ก ป ฏิ บั ติ แ ล ะ มี
ประสบการณจ์รงิในการพฒันานวตักรรม 

- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยพัฒนาการสรา้งความคิด 
การน าเสนอความคิด และการท าความคิด 
ใหเ้ป็นจรงิ 

- ฝึกปฏิบตัิ 30 วนั 

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาความรู ้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่  3 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่อง
น าเสนออย่างไรใหไ้ดใ้จคน 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยฝึกทักษะการถ่ายทอดและ
การส่ือสารใหบ้รรลเุป้าหมายการน าเสนอ 

- เพื่อใหผู้ร้่วมวิจัยฝึกทักษะการท าส่ือน าเสนอ
ใหบ้รรลเุป้าหมายการน าเสนอ 

- ฝึกปฏิบตัิ 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

 

6 ชั่วโมง 

ปัจจยัดา้นการ
พฒันาความรู ้
และทกัษะ 

กิจกรรมที่ 4 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเตรียม
ความพรอ้มก่อนขึน้เวที 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยฝึกทักษะการถ่ายทอดและ
การส่ือสารให้บรรลุเป้าหมายการน าเสนอ
อย่างมืออาชีพ 

- ฝึกปฏิบตัิ 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

6 ชั่วโมง 

ปัจจยัดา้น
บรรยากาศ
องคก์รแบบ
สนบัสนนุ
นวตักรรม 

กิจกรรมที่ 5 การร่วมงานประชุมวิชาการและ
นวตักรรมประจ าปีขององคก์ร 
- เพื่อให้ผู้ร่วมวิจัยน าเสนอต้นแบบโครงการ
นวัตกรรมกับกลุ่มเป้าหมายและผู้เชี่ยวชาญ
จากหน่วยงานภายนอก 

- ปฏิบตัิจรงิ 
- แลกเปล่ียนเรียนรู ้

3 ชั่วโมง 

 



  135 

2.2.3 ขั้นตอนที ่3 การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) 
ในขัน้ตอนการลงมือปฏิบติันีผู้จ้ัยรบัหนา้ที่เป็นวิทยากรหลกัในกิจกรรมที่ 1 

การสมัมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องท าความคิดใหเ้ป็นจริง กิจกรรมที่ 2 การพัฒนาตน้แบบโครงการ
นวัตกรรม ผูว้ิจัยรบัหนา้ที่เป็นผูส้งัเกตการณ์ และติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินงานของผู้
ร่วมวิจัย กิจกรรมที่ 3 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องน าเสนออย่างไรใหไ้ดใ้จคน และกิจกรรมที่ 4 
การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเตรียมความพรอ้มก่อนขึน้เวที ผู ้วิจัยได้เชิญผู้เชี่ยวชาญด้านการ
ออกแบบการน าเสนอมาเป็นวิทยากรหลัก ผูว้ิจัยเป็นวิทยากรร่วม ในส่วนของกิจกรรมที่ 5 การ
ร่วมงานประชุมวิชาการและนวัตกรรมประจ าปีขององคก์ร  ผูว้ิจัยรบัหน้าที่เป็นผูด้  าเนินรายการ
ร่วมกับเจา้หน้าที่ดา้นงานทรพัยากรบุคคล  กลุ่มบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงมีหน้าที่เป็นผูเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ตามที่วางแผนปฏิบัติการไว ้ซึ่งภายหลังการด าเนินกิจกรรมผู้วิจัยให้ผู ้ร่วมวิจัย
สะท้อนคิดเก่ียวกับประเด็นที่ไดเ้รียนรูด้ว้ยการสะทอ้นคิดร่วมกันเป็นกลุ่ม (Group Reflection) 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

กิจกรรมที ่1 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเร่ืองท าความคิดให้เป็นจริง 
กิจกรรมในสว่นนีป้ระกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 2 สว่น ไดแ้ก่ 
ส่วนที่ 1 เร่ืองของฉัน เร่ืองของเธอ มุ่งใหผู้ร้่วมวิจัยฝึกเชื่อมโยงทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกับประสบการณ์ชีวิตของตนเอง และแลกเปลี่ยนเรียนรูก้ารเชื่อมโยงทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกบัประสบการณ์ชีวิตจริงร่วมกับผูร้่วมวิจยัคนอ่ืน ๆ โดยด าเนินกิจกรรมผ่านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูด้ว้ยการใชก้ระจก และการด์ภาพเป็นสื่อในเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบั
ประสบการณช์ีวิตของตนเอง และแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกบัผูร้่วมวิจยัคนอ่ืน ๆ ทัง้นีจ้ากการสงัเกต
แบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิด แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู/้ทักษะ 
และด้านความคิด/ความรูส้ึก คือ ยังสามารถจดจ าคุณลักษณะส าคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกทั้ 4 องคป์ระกอบได ้เชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับประสบการณ์ชีวิตของตนเองได้
อย่างลึกซึง้ขึน้ ตระหนักรูว้่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นศักยภาพภายในตัวบุคคลที่ช่วยใหท้ าสิ่ง
ต่างๆ ไดส้  าเร็จ รวมถึงการไดแ้ลกเปลี่ยนเรียนรูร้ว่มกนัท าใหเ้ปิดมมุมอง เกิดความเขา้ใจซึ่งกนัและ
กนั มองเห็นคณุค่าและศกัยภาพที่จะมาเติมเต็มกนั 
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“ผมพบว่าไม่ใช่แค่ภาระหนา้ทีเ่ท่านัน้ทีจ่ะท าใหก้ารวดัผลของคนในทีท่ างาน

ออกมาต่างกนั แต่กลบัเป็นทนุภายในตวั (HERO) ต่างหากทีท่ าให ้          

คน ๆ นัน้ต่างจากคนอืน่ หากดงึทนุภายในตวัออกมาใช ้เราก็จะมี          

พลงัและกลา้ท าสิ่งทีย่ากและทา้ทายใหส้ าเร็จ                                    

แมต้อ้งเจ็บตวับา้งก็ยงัสูต่้อ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 13) 

“คน้พบว่า การจะท าอะไรใหส้ าเร็จอย่างภาคภูมิใจ ความคดิของเราเป็น     

สิ่งส าคญั หากเราไม่คิดตัง้เป้าหมาย ไม่คิดจะสู ้ไม่คิดท าสิ่งทา้ทายหรือ     

ไม่คดิในแง่ด ีมนัก็ไม่สามารถเร่ิมท าอะไรด ีๆ สกัอย่างในชีวติได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 17) 

“ไดเ้ขา้ใจกระบวนการคิดของตวัเองเร่ิมตน้ตัง้แต่มีความหวงัในการแกปั้ญหา 

การมองโลกในแง่ดี เมือ่เจอปัญหา จากคิดว่าท าไม่ได ้แต่สดุทา้ย            

เรากลบัมาท างานนัน้ ๆ ต่อได ้ดว้ยความเชือ่มั่นว่าตวัเองท าได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 18) 

“ไดร้บัรูแ้นวคิด Psycap และกิจกรรมต่าง ๆ  ก็ไดช้่วยดงึสิ่งเหล่านัน้ออกมา 

เรียนสนกุมาก ไม่เครียด เขา้ใจง่าย และส าคญัทีส่ดุ คือ การไดก้ลบัมา

วเิคราะห์ พจิารณาตวัตนของเราเอง ซึ่งไม่ไดก้ระท ามานานมากแลว้         

จงมีความหวงั มั่นใจในตวัเอง ลม้ไดก็้ลกุได ้มองโลกมมุบวก” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 21) 

“รูส้กึเปิดมมุมองทางความคิดมาก จากการฟังเพือ่นร่วมรุ่นน าเสนอหรือ

พูดคยุ พบว่า แบบนีก็้ท าได ้แบบนีก็้ดี แบบนีก็้น่าสนใจ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 22) 
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ส่วนที่ 2 เร่ืองของเรา มุ่งใหผู้ร้่วมวิจัยแลกเปลี่ยนเรียนรูเ้ก่ียวกับโครงการ
นวตักรรมของกนัและกนั และสามารถสรุปการจดัทีมและโครงการนวตักรรมที่จะน าไปด าเนินการ
ต่อไป โดยกระบวนการสนทนากลุ่มมีผูว้ิจยัและทีมผูช้่วยเป็นวิทยากรกระบวนการ ทัง้นีผู้ร้่วมวิจัย
สามารถสรุปการจดัทีมและโครงการนวตักรรมได ้ดงัแสดงในตาราง 21 

ตาราง 21 สรุปการจดัทีมและโครงการนวตักรรม 

สมาชิกทมี ชื่อโครงการเดิม ชื่อโครงการใหม่ 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 1 พยากรณก์ารใชก้ระแสไฟฟ้าในอนาคต

ดว้ยระบบ GIS 
Power System Improving 

Management (PSIM) 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 7 โครงการจา้งผูม้ีศกัยภาพสงู เปล่ียนกฎ

เดิม เสรมิธุรกิจใหม ่
PPP Headhunter 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 10 INNOVATION LAUNCHER INNOVATION LAUNCHER 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 18 การติดตัง้ และจดัระเบยีบสายสือ่สาร
โทรคมนาคม 

การติดตัง้และจดัระเบยีบ 
สายสื่อสารโทรคมนาคม 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 21 Quantity Take-off & Cost 
Estimation via Automated Software 

Quantity Take-off & Cost 
Estimation via Automated Software 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 11 Application PEA Shop Online APPLICATION: PPP SHOPPING 
ONLINE บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 12 งานส่ือส่ิงพิมพด์ิจิทลั ประจ าเขต 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 6 SmartPAY เครื่องรบัช าระเงินผ่าน 
QRCode 

PPP Face Scan System 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 9 PPP Face Scan System - คน้หางา่ย 

ขอ้มลูถกูตอ้ง 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 16 ตรวจสอบประวตัิการช าระเงินค่าไฟฟ้า

ผ่าน PPP Smart Plus 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

สมาชิกทมี ชื่อโครงการเดิม ชื่อโครงการใหม่ 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 14 ยกระดบัคณุภาพผลิตภณัฑแ์ละบรกิาร

ของ กลุ่มลกูคา้อตุสาหกรรม บรกิารระบบไฟฟ้าครบวงจร: 
ช่างไฟ Next door by PPP บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 15 บรกิารระบบไฟฟ้าครบวงจร 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 19 PPP SMART WORLD 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 2 Remote Diagnostic 

Estimating Outage Period (EOP) 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 3 Estimating The Power Outage 
Period For Customers 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 5 SMART METER For U 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 13 เปล่ียนแปลงรูปแบบการจดหน่วย
ไฟฟ้าส าหรบัผูใ้ชไ้ฟฟ้ารายย่อย 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 4 Follow up payment program 

PPP Employee Portal 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 8 Personal Electronic Document  

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 17 PPP ALL IN ONE 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 20 Digital Planning System 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 22 e-Results 

 
จากการสงัเกตแบบมีสว่นรว่ม แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลง

ดา้นพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานทั้งในการสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด คือ แสดง
ความกระตือรือรน้ในการสนทนากลุ่ม พยายามน าเสนอความคิดในโครงการนวตักรรมที่ตนเองคิด
ขึน้มาใหเ้พื่อนในกลุม่เขา้ใจ รวมทัง้เมื่อสามารถจดัทีมไดก้็พยายามใชก้ระบวนการสรา้งความคิดที่
ไดเ้รียนรูแ้ละฝึกฝนมาจากกิจกรรมที่ 3 การสมัมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องระบบคิดเชิงนวัตกรรมใน   
วงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการท่ี 1 มากระตุน้ใหเ้กิดการสรา้งความคิดรว่มกนัในทีม 

กิจกรรมที ่2 การพัฒนาต้นแบบโครงการนวัตกรรม 
กิจกรรมในส่วนนีมุ้่งเนน้ใหผู้ร้่วมวิจยัไดฝึ้กปฏิบติัและมีประสบการณจ์ริงใน

การพฒันานวัตกรรม เป็นช่วงเวลาที่ผูร้่วมวิจยัจะไดพ้ัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานทัง้ใน
การสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ รวมทัง้เป็นช่วงเวลาที่จะ
ไดส้งัเกตสภาวะของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เชื่อมโยงกบัการพฒันาตน้แบบโครงการนวตักรรม
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ครัง้นี ้โดยผูร้่วมวิจยัแต่ละทีมร่วมกันวางแผนงานด าเนินการเพื่อจดัท าตน้แบบโครงการนวตักรรม 
ภายในระยะเวลา 30 วัน (เดือนกรกฎาคม - สิงหาคม 2562) ทัง้นีแ้ต่ละทีมจะตอ้งจัดท าเอกสาร
ตามแนวทางการพฒันาตน้แบบโครงการนวตักรรมอย่างเป็นระบบดว้ย 7 ประเด็นส าคญั ดงัแสดง
ในภาพ 9 และจัดท าสื่อน าเสนอในรูปแบบ Power Point ที่ เรียบเรียงให้การพัฒนาต้นแบบ
โครงการนวัตกรรมอย่างเป็นระบบ สะทอ้นถึงการท าความคิดใหเ้ป็นจริง  เพื่อมาใชป้ระกอบใน
กิจกรรมที่ 2 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเรื่องน าเสนออย่างไรใหไ้ดใ้จคนต่อไป 

 

ภาพประกอบ 9 แนวทางการเขียนโครงการนวตักรรมอย่างเป็นระบบดว้ย 7 ประเด็นส าคญั 

ทั้งนีจ้ากการสังเกตแบบมีส่วนร่วมในช่วงเวลา 30 วัน ผ่านข้อมูลทางไลน์
กลุม่ แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานทัง้ในการ
สรา้งความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจริง คือ แสดงความกระตือรือรน้
ในการพัฒนาตน้แบบโครงการนวตักรรม โดยสะทอ้นผ่านการแชทสอบถามขอ้มลู ใหข้อ้มูล มีการ
อพัเดทความคืบหนา้ มีการน าเสนอและแลกเปลี่ยนความคิด/ไอเดียที่ตนเองคิดเพิ่มเติม อีกทัง้ยงัมี
เรื่องเล่าเก่ียวกับประสบการณ์ในการน าเสนอความคิดที่เป็นตน้แบบโครงการนวตักรรมกับเพื่อน
รว่มงาน ผูบ้ริหาร และผูท้ี่เก่ียวขอ้งในกลุ่มต่างๆ เพื่อสรา้งความเขา้ใจและโนม้นา้วใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้ง
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สนบัสนุนโครงการนวตักรรมนัน้ รวมถึงความพยายามในการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยวางแผน
และด าเนินการอย่างเป็นระบบในการทดลอง/ทดสอบน าความคิดเชิงนวตักรรมไปสู่การปฏิบติัจรงิ 

ในส่วนของการสะท้อนคิด แสดงให้เห็นว่า ผูร้่วมวิจัยสามารถเชื่อมโยงทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกกับการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตัว
ส าคญัที่ปรากฏในช่วงการลงมือปฏิบติัพฒันาตน้แบบโครงการนวตักรรม คือ การฟ้ืนคืน เนื่องจาก
ผู้ร่วมวิจัยต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค และความผิดพลาดในการพัฒนาต้นแบบโครงการ
นวตักรรม แต่ก็ไม่ยอมแพ ้และยงัพยามคิดหาทางเลือกที่จะไปต่อใหส้  าเรจ็ 

“เมือ่เจอปัญหาอสุรรคหรือความผดิพลาด จะจดัการกบัภาวะความกดดนั

ไดม้ากขึน้ กา้วขา้มขีดจ ากดัของตนเอง หาทางแกไ้ข                          

ปรบัทิศทางเป้าหมาย จนงานไดต้ามแผนทีต่ัง้ไว”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 7) 

“เนือ่งจากโครงการนีเ้จอปัญหาและอปุสรรคมากมาย ทัง้ปัญหาภายใน

เกีย่วกบัขอ้มูลการประสานงาน และกฎระเบียบบางอย่างขององคก์ร     

รวมถงึปัญหาซึ่งเป็นปัจจยัภายนอกทีด่ฉินัไม่สามารถทีจ่ะแกไ้ขไดเ้อง    

ในช่วงเวลาทีท่ าเหมือนจะเป็นตามทีต่ัง้เป้าหมายไว ้                            

แต่ก็กลบัไปทีศู่นยใ์หม่หลายครัง้ แต่ดฉินัไม่ยอมแพ ้                            

ไม่ถอยค่ะ พยายามจดัการในสิ่งทีท่  าได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 11) 

“ระหว่างทางโครงการทีท่ ายงัเจอปัญหาตลอด แต่ก็ยงัจะพยายามต่อไป

จนกว่าจะไดรู้ปแบบการแกปั้ญหาทีเ่หมาะสมทีส่ดุ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 18) 

มีการสะทอ้นคิด แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัสามารถเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกกับการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ปรากฏในช่วง
การลงมือปฏิบติัพัฒนาตน้แบบโครงการนวัตกรรม คือ การมองโลกในแง่ดี  ที่เขา้มาช่วยใหผู้ร้่วม
วิจัยรูจ้กัการมองคน เปิดใจรบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เนื่องจากในการท าโครงการนวตักรรมไม่
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สามารถท าคนเดียวได ้รวมทัง้สามารถยงัคงมีมมุมองทางบวกเมื่อเจอปัญหา มองปัญหาเป็นเรื่อง
ปกติที่เกิดขึน้ได ้สรา้งก าลงัใจใหต้วัเอง และไม่ย่อทอ้  

“ตวั O ช่วยเรื่องการเปิดใจใหรู้จ้กัการมองคน เนือ่งจากการท าโครงการไม่

สามารถท าคนเดยีวไดจ้ าเป็นตอ้งมีการปฏิบตังิานเป็นทีม เพราะฉะนัน้     

การทีก่ารฝึกอบบรมสอนใหรู้จ้กัการเปิดใจรบัฟังความคดิเหน็ผูอ้ืน่จึงช่วยให ้

ไดเ้รียนรูค้วามคดิผูอ้ืน่ เพือ่จะไดม้อบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถของ

คนนัน้หรือรูจ้กัการหาวธิีการทีจ่ะท าใหท้มีท างานส าเร็จตามวตัถุประสงค ์    

ทีว่างไวเ้พือ่มุ่งสูค่ าว่าการปฏิบตังิานเป็นทมีหรือ Team Work” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 3) 

“การปรากฏของ Optimism เป็นเหมือนชูชีพทีช่่วยรบัเมือ่กบัปัญหาและ

ความเครียดทีเ่กิดขึน้มองเป็นเรือ่งปกตขิองการด าเนนิงาน                        

ทีม่กัจะไม่มีทางทีจ่ะเป็นตามแผนได”้ 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 10) 

“มองโลกในแง่บวกมากขึน้ และสามารถสรา้งพลงัใจดว้ยตวัเอง เมือ่เกิด

อปุสรรคหรือเกิดปัญหาท าใหไ้ม่ย่อทอ้ต่อการแกปั้ญหาต่างๆ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 11) 

“ในความกดดนัต่างๆ ยงัมีมุมมองทางบวกต่อไป (O) โดยเชือ่ว่าโครงการฯ 

ทีต่ัง้ใจไวจ้ะสามารถ solve ปัญหาเดมิทีเ่ป็นอยู่ ลดระยะเวลา          

ค่าใชจ่้ายในการท างานและเป็นประโยชน์ต่อองคก์รไดจ้ริง” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 20) 

มกีารสะทอ้นคิด แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัสามารถเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกกับการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ปรากฏในช่วง
การลงมือปฏิบติัพัฒนาตน้แบบโครงการนวัตกรรม คือ การรบัรูค้วามสามารถของตน ที่ช่วยใหผู้ ้
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รว่มวิจยัมีพลงั ยืนหยดัที่จะเดินหนา้ท าโครงการต่อ รวมถึงสามารถส่งต่อความเชื่อมั่นไปสู่ทีมงาน
ไดด้ว้ย 

“self-efficacy ปลกุพลงัความเชือ่มั่นของตนเองและทมี…                     

ท ามาไดถ้งึขนาดนีแ้ลว้ ไม่มีอะไรทีเ่ป็นไปไม่ไดแ้ลว้หล่ะ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 1) 

“เชือ่มั่นในตนเองว่าสามารถท าสิ่งทีไ่ม่เคยท าได ้พอเราเชือ่แบบนี ้             

ก็เรียกความมั่นใจใหก้บัทมีไดด้ว้ย” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 13) 

“ยงัคงรบัรูใ้นความสามารถของตน และเชือ่มั่นว่าไดพ้ฒันาตนเองในทกุวนั 

เพือ่น าความรูแ้ละประสบการณ์ทีม่ีมาพฒันาโครงการฯ โดยขบัเคลือ่น     

ดว้ยความพยายามท าทลีะสว่นเลก็ๆ ใหส้ าเร็จ และเรียนรู ้                    

จากขอ้ผิดพลาด เหมือนตอนท ากิจกรรมในหอ้ง” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 20) 

มกีารสะทอ้นคิด แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัสามารถเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกกับการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ปรากฏในช่วง
การลงมือปฏิบติัพัฒนาตน้แบบโครงการนวัตกรรม คือ การมีความหวัง ที่ปรากฏในลกัษณะของ 
Way Power พลงัแห่งการคน้หาปรบัแนวทางหรือวิธีการเพื่อใหส้  าเรจ็ตามเป้าหมาย เมื่อสิ่งที่ท าไป
ยงัไม่บรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้หรือพบปัญหาอปุสรรค 

“พยายามคิดหาวธิีการหลายอย่าง เพือ่ทีจ่ะใหโ้ครงการไปต่อไดส้ าเร็จ    

ตัง้ใจสรา้งเป้าหมายอย่างชดัเจน และปรบักลยทุธ์                                

ใหไ้ปถงึเป้าหมายอย่างชาญฉลาดทีส่ดุ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 11) 
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“Hope มนัชดัมากตรง Way Power เนีย่ เจอปัญหาก็กลา้ทีจ่ะคดิวธิี

แกปั้ญหาในรูปแบบทีแ่ตกต่างออกไป มีเป้าหมาย หาทางแก ้                 

ท าไปจนกว่าจะแกปั้ญหาไดต้รงจุดมากขึน้” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 18) 

กิจกรรมที่ 3 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเร่ืองน าเสนออย่างไรให้ได้ใจ
คน 

กิจกรรมในส่วนนีมุ้่งเน้นให้ผูร้่วมวิจัยฝึกทักษะการถ่ายทอดและสื่อสารให้
บรรลุเป้าหมายการน าเสนอ และฝึกทักษะเพิ่มเติมในการท าสื่อน าเสนอให้บรรลุเป้าหมายการ
น าเสนออย่างมืออาชีพมากยิ่งขึน้ โดยมีผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการออกแบบการน าเสนอเป็นผูใ้หข้อ้มูล
ป้อนกลับ (Feedback) แล้วผู้ร่วมวิจัยน าไปปรับปรุงพัฒนา เพื่อน ามาใช้ในกิจกรรมที่  4 การ
สมัมนาเชิงปฏิบติัการเตรียมความพรอ้มก่อนขึน้เวที ทัง้นีจ้ากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการ
สะท้อนคิดของ แสดงให้เห็นว่า ผู้ร่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู/้ทักษะ และด้าน
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในงาน ดา้นการน าเสนอความคิด คือ เรียนรูถ้ึงจุดดี จุดดอ้ยในการ
น าเสนอของตนเอง และกระตือรือรน้ที่จะปรบัปรุงพฒันา  

“เหน็ตวัอย่างของการพูดแบบต่าง ๆ ทีท่ ัง้ดแีละไม่ด ีคน้พบว่า เราควร

ปรบัปรุงการพูด และการวาง Posture ต่าง ๆ ของตวัเองใหด้ขีึน้ และ       

การท า Presentation ทีผ่า่น ไม่เคยมีการวางแผนทีช่ดัเจนเลย” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 20) 

กิจกรรมที ่4 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเตรียมความพร้อมก่อนขึน้เวท ี
กิจกรรมในสว่นนีมุ้่งเนน้ใหผู้ร้ว่มวิจยัฝึกทกัษะการถ่ายทอดและการสื่อสารให้

บรรลุเป้าหมายการน าเสนออย่างมืออาชีพ ในสถานการณ์จ าลองที่ใกลเ้คียงกับวันน าเสนอจริง 
โดยมีผู้เชี่ยวชาญด้านการออกแบบการน าเสนอ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบงาน และ
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการพัฒนาองคก์ร เป็นผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เพื่อใหผู้ร้่วมวิจัยน าไป
ปรบัปรุงพัฒนาใหม้ีความพรอ้มส าหรบัการร่วมงานประชุมวิชาการและนวัตกรรมประจ าปีของ
องคก์ร ทัง้นีจ้ากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดของ แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิด
การเปลี่ยนแปลงด้านความรู/้ทักษะ และด้านพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในงาน ด้านการ
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น าเสนอความคิด รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงด้านความคิด/ความรู้สึก คือ ตระหนักและเห็น
ความส าคญัของการน าเสนออย่างมืออาชีพเพื่อใหส้ามารถบรรลเุป้าหมายของการสื่อสาร 

“การพูดและการน าเสนอดว้ย presentation เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัการท างาน 

โดยเฉพาะการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ การพูดทีด่ี การ presentation ทีด่ ี   

ท าใหเ้ราประสบความส าเร็จในการน าเสนองานอย่างมืออาชีพ นา่ฟัง      

และนา่สนใจ ท าใหผู้บ้ริหารตดัสนิใจงานไดง้่ายขึน้ ความคดิทีด่ ี        

เพยีงใด แต่หากขาดทกัษะการน าเสนอทีด่ี ความคิดนัน้                          

ก็ไม่สามารถสือ่สารหรือแสดงออกมาใหท้กุคนเขา้ใจ                           

หรือคลอ้ยตามได ้การเรียนในวนันี ้                                                

จึงมีความส าคญัอย่างยิ่ง” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 7) 

อีกทัง้ผูร้ว่มวิจยับางคนเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ จาก
ที่กลวั/ไม่ชอบการน าเสนอมาเป็นมีมมุมองทางบวกกบัการน าเสนอมากขึน้ 

“ชอบอาจารย์ทีส่ามารถสอนเทคนิคการพูดเพือ่น าเสนองานไดด้มีาก ๆ  ปกติ

เป็นคนทีก่ลวั ไม่ชอบพูด ชอบฟังคนอืน่พูดมากกว่า แต่การไดท้ดลองพูด    

ในรูปแบบทีม่ีขัน้ตอน ไดร้บัค าแนะน าจากอาจารย ์และแลกเปลีย่น          

กบัเพือ่น ๆ  ท าใหรู้ส้ึกว่าการพูดใหค้นอืน่ฟังเป็นเรื่องทีส่นกุเช่นกนั” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 16) 

กิจกรรมที่ 5 การร่วมงานประชุมวิชาการและนวัตกรรมประจ าปีของ
องคก์ร 

กิจกรรมในส่วนนี ้มุ่งเน้นให้ผู ้ร่วมวิจัยได้มีประสบการณ์ในการน าเสนอ
โครงการนวัตกรรมในฐานะบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงขององคก์รซึ่งทางองคก์รใหจ้ัดขึน้เป็นพิเศษ
ครัง้แรกในงานประชุมวิชาการและนวตักรรมประจ าปีขององคก์ร โดยมีผูท้รงคณุวฒุิ 3 ท่าน จาก
ภายในองค์กร 2 ท่าน และภายนอก 1 ท่าน มาเป็นผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) อีกทั้งมี
ผูเ้ขา้ร่วมรบัฟัง ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดับสูง ผูบ้ริหารหน่วยงาน และบุคลากรที่มีความสนใจ 
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ทั้งนี ้ทางองค์กรได้จัดท าใบประกาศนียบัติให้กับบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงที่น าเสนอโครงการ
นวตักรรมครัง้นีด้ว้ย ดงัแสดงในภาพประกอบ 10 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 บรรยากาศการน าเสนอโครงการนวตักรรมรว่มงานประชมุวิชาการและนวตักรรม 

ทั้งนี ้จากการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะท้อนคิดร่วมกันเป็นกลุ่ม 
(Group Reflection) แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจัยเกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ 
ภาคภูมิใจในความสามารถของตน และตระหนักถึงความส าคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่
เปรียบเหมือนพลงัภายในที่ช่วยประคับประคองใหผู้ร้่วมวิจัยสามารถเดินทางมาถึงวันนีไ้ดอ้ย่าง
สมศกัดิ์ศรีบุคลากรผูม้ีศักยภาพสงูที่องคก์รคาดหวังใหม้ีบทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนงานดา้น
นวตักรรมขององคก์ร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงดา้นความรู/้ทกัษะดา้นการน าเสนอไดอ้ย่างมืออาชีพ 
และแสดงพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานทัง้ดา้นการสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด และ
การท าความคิดใหเ้ป็นจรงิผ่านผลงานเชิงประจกัษ ์

2.2.4 ขั้นตอนที ่4 การประเมินผล (Evaluating) 
ผู้วิจัยด าเนินการการประเมินผลเพื่อพัฒนา (Formative evaluation) มุ่ง

ประเมินในส่วนของการด าเนินงาน โดยผูว้ิจยัใหผู้ร้่วมวิจยัสะทอ้นคิดเก่ียวกบัโครงการในภาพรวม
ดว้ยการสะทอ้นคิดรว่มกนัเป็นกลุม่ (Group Reflection) ซึ่งสามารถสรุปประเด็นส าคญัไดด้งันี ้

1) ชื่อโครงการ “The HERO’s Journey” ช่วยกระตุน้ใหผู้ร้่วมวิจัยเกิดความ
สนใจ อยากรูเ้ข้าร่วมเรียนรูม้ากขึน้ แต่ก็ควรมาคู่กับชื่อที่เป็นทางการที่องคก์รใช้และบุคลากร
เขา้ใจตรงกนั เช่น โครงการ Talent Management: The HERO’s Journey 
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“ถา้พูดถงึ Talent Management ในมมุปกตทิีค่นในองค์กรนีเ้ขา้ใจกนั       

มนัก็คือการอบรมนงึ แต่พอมนัมีธีม มนัมีความรูส้กึว่า                      

เหมือนโครงการนีม้นัมีอะไรพเิศษนา่สนใจมากขึน้” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 4) 

“ตวัชือ่โอเคค่ะ แต่ว่าหนูอยู่ฝั่งวางแผน ทีต่อ้งรวบรวมแผนองคก์รอ่ะค่ะ       

ก็อาจจะตอ้ง set ใหเ้หมือนกนัว่าชือ่แผนมนัคอือะไร ถา้ผูใ้หญ่ดู             

หรือคนทีดู่แผนดูอ่ะค่ะ เคา้ก็อาจจะไม่ relate ว่า HERO Journey           

คอื Talent หรืออยู่ในโครงการไหนของแผนใชช้ือ่                            

Talent Management ไวจ้ะช่วยใหเ้ขา้ใจตรงกนัค่ะ” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 20) 

2) รูปแบบการด าเนินโครงการที่เป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ท าให้ผูร้่วมวิจัย
ไดเ้รียนรูก้ระบวนการสรา้งการมีส่วนร่วม เกิดลกัษณะการท างานร่วมกันตัง้แต่เริ่มจนจบโครงการ
ของเจ้าหน้าที่  HRM HRD และการประสานงานร่วมกันกับหน่วยงานอ่ืน ๆ และผู้ที่ เก่ียวข้อง 
รวมถึงกลุม่บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูตลอดกระบวนการ 

“ไดเ้รียนรูก้ารท างานร่วมกนัระหว่าง HRM HRD                             

อย่างเป็นเรือ่งเป็นราว ไดเ้ห็นภาพรวมร่วมกนั” 

(เจา้หนา้ทีด่า้นงานทรพัยากรบคุคล) 

“เป็นครัง้แรกทีไ่ดม้ีโอกาสพูดคยุ รบัฟัง แลกเปลีย่นความคดิเห็นเกีย่วกบั 

Talent Management กบักลุ่ม Talent อย่างเป็นทางการ ขอ้มูลทีไ่ด ้        

จะน าไปปรบัปรุงระบบการบริหารและพฒันา Talent ต่อไปนะคะ” 

(เจา้หนา้ทีด่า้นงานทรพัยากรบคุคล) 
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“เป็นโครงการทีท่ าใหม้ีโอกาสไดป้ระสานงาน เขา้ถงึแหล่งขอ้มูล และ

เกีย่วขอ้งกบัผูค้นในองคก์รมากมาย หลายหนว่ยงาน                             

ทีไ่ม่ค่อยรูจ้กัก็ไดรู้จ้กักนัมากขึน้” 

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 2) 

3) การออกแบบการเรียนรูท้ี่บูรณการทัง้การพฒันาศักภาพภายในตัวบุคคล 
การพฒันาความรูแ้ละทกัษะ รวมไปถึงการฝึกปฏิบติัให้ทดลองท าโครงการนวตักรรมในสภาพการ
ท างานจริง ท าใหผู้ร้่วมวิจยัได้เชื่อมโยงกบัตวัเอง และตระหนกัถึงศกัยภาพภายในตนเอง อีกทัง้ได้
ติดอาวุธเก่ียวกับทักษะการคิดและการน าเสนอที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการคิดพัฒนา
นวัตกรรมและใช้ประโยชน์ในการท างานได้ด้วย ในส่วนของการมอบหมายให้ท าโครงการ
นวตักรรมเป็นเรื่องทา้ทายที่ช่วยกระตุน้ใหผู้ร้่วมวิจยัไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองขึน้ไปอีก ซึ่งเป็น
ความแตกต่างจากหลกัสูตรอ่ืนๆ ที่ไดเ้ขา้ร่วมมาที่มุ่งเนน้ดา้นความรู/้ทักษะ หรือการใหฝึ้กปฏิบติั
หรือมอบหมายใหท้ าโครงการแบบไม่ไดส้มคัรใจ 

ถา้ใหเ้รียนเกีย่วกบัการพฒันานวตักรรมแบบเป็นความรู/้ทกัษะเชิงเทคนิคเลย 

ก็เหมือนถูกยดัเยยีด เรียนได ้ท าไดแ้หละ แต่มนัไม่อนิ แต่พอเรามาไดเ้รียน 

Psychology เนีย่มนัท าใหเ้รารูส้กึว่า เราคน้หาตวัเอง รูจ้กัการคดิ การดงึ

ศกัยภาพในตวัตนทีเ่ราแทบจะไม่ไดใ้ชใ้นการพฒันานวตักรรมมาก่อน       

ท าใหรู้ส้กึว่าเราพรอ้ม และมีความคดิเชิงบวกทีจ่ะเป็นคนทีไ่ม่ใช่แค่       

สรา้งนวตักรรม แต่เป็นคนทีจ่ะพฒันาอะไรหลายๆ อย่างได ้

(บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสูง 1) 

ในส่วนของการประเมินผลรวม (Summative evaluation) มุ่ งประเมิน
ประสิทธิผลของโปรแกรม โดยการเปรียบเทียบผลจากแบบวัดก่อนและหลังนั้น  รวมถึงผลงาน
โครงการนวัตกรรมของผู้ร่วมวิจัย ผู้วิจัยขอน าเสนออยู่ในหัวข้อผลการศึกษาประสิทธิผลของ
รูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก 
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2.2.5 ขั้นตอนที ่5 การระบุการเรียนรู้ (Specifying Learning) 
ผูว้ิจยัและผูร้่วมวิจยัร่วมกันระบุขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการเรียนรูใ้นการสรา้งการ

เปลี่ยนแปลง พบว่า กิจกรรมในวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่  2 เสริมสรา้งให้บุคลากรผู้มี
ศักยภาพสูงเกิดการตระหนักรูใ้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเป็นศักยภาพภายในของตนที่มีส่วน
ช่วยผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานทัง้ในการสรา้งความคิดใหม่ การน าเสนอ และ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท าความคิดใหเ้ป็นจริงที่ตอ้งอาศัยพลงับวกในการท าสิ่งที่ทา้ทาย ฝ่าฟัน
อปุสรรคต่าง ๆ  เพื่อใหส้รา้งสรรคโ์ครงการนวตักรรมออกมาน าเสนอใหไ้ดร้บัการยอมรบัได ้ดงัจาก
ขอ้มูลการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดใน 5 กิจกรรมที่แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้่วมวิจยัเกิด
การเปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นความคิด/ความรูส้ึก ดา้นความรู/้ทักษะ และดา้นพฤติกรรม ดังแสดง        
ในตาราง 22 

ตาราง 22 สรุปการเปลี่ยนแปลงของผูร้ว่มวิจยัจากกิจกรรมในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 2 

กิจกรรม 
การเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึน้ 

ความคดิ/ความรู้สกึ ความรู้/ทักษะ พฤติกรรม 

กิจกรรมที่ 1 การสมันาเชงิปฏิบตักิารเรื่อง
ท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ 

   

กิจกรรมที่ 2 การพฒันาตน้แบบโครงการ
นวตักรรม 

   

กิจกรรมที่ 3 การสมันาเชงิปฏิบตักิารเรื่อง
น าเสนออยา่งไรใหไ้ดใ้จคน 

   

กิจกรรมที่ 4 การสมันาเชงิปฏิบตักิาร
เตรียมความพรอ้มก่อนขึน้เวท ี

   

กิจกรรมที่ 5 การรว่มงานประชมุวิชาการ
และนวตักรรมประจ าปีขององคก์ร 

   

 
ในกิจกรรมที่ 1 การสมันาเชิงปฏิบติัการเรื่องท าความคิดใหเ้ป็นจริงแสดงให้

เห็นว่า ผูร้ว่มวิจยัเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู/้ทกัษะ และดา้นความคิด/ความรูส้ึก คือ ยงัสามารถ
จดจ าคุณลักษณะส าคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ 4 องค์ประกอบได้ เชื่อมโยงทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกับประสบการณ์ชีวิตของตนเองไดอ้ย่างลึกซึง้ขึน้ ตระหนักรูว้่าทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกเป็นศักยภาพภายในตัวบุคคลที่ช่วยใหท้ าสิ่งต่างๆ ได้ส  าเร็จ รวมถึงการไดแ้ลกเปลี่ยน
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เรียนรูร้ว่มกนัท าใหเ้ปิดมมุมอง เกิดความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั มองเห็นคณุค่าและศกัยภาพที่จะมา
เติมเต็มกัน อีกทั้งเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานทั้งในการสรา้ง
ความคิด การน าเสนอความคิด คือ แสดงความกระตือรือรน้ในการสนทนากลุ่ม พยายามน าเสนอ
ความคิดในโครงการนวตักรรมที่ตนเองคิดขึน้มาใหเ้พื่อนในกลุ่มเขา้ใจ รวมทัง้เมื่อสามารถจดัทีม
ไดก้็พยายามใชก้ระบวนการสรา้งความคิดที่ไดเ้รียนรูแ้ละฝึกฝนมาจากกิจกรรมที่ 3 การสมัมนา
เชิงปฏิบติัการเรื่องระบบคิดเชิงนวตักรรมในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 1 มากระตุน้ใหเ้กิดการ
สรา้งความคิดรว่มกนัในทีม 

กิจกรรมที่ 2 การพฒันาตน้แบบโครงการนวตักรรม แสดงใหเ้ห็นว่า ผูร้ว่มวิจยั
เกิดการเปลี่ยนแปลงดา้นพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานทัง้ในการสรา้งความคิด การน าเสนอ
ความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง คือ แสดงความกระตือรือรน้ในการพัฒนาต้นแบบ
โครงการนวตักรรม โดยสะทอ้นผ่านการแชทสอบถามขอ้มลู ใหข้อ้มลู มีการอพัเดทความคืบหนา้ มี
การน าเสนอและแลกเปลี่ยนความคิด/ไอเดียที่ตนเองคิดเพิ่มเติม อีกทั้งยังมีเรื่องเล่าเก่ียวกับ
ประสบการณใ์นการน าเสนอความคิดที่เป็นตน้แบบโครงการนวตักรรมกับเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร 
และผูท้ี่เก่ียวขอ้งในกลุม่ต่างๆ เพื่อสรา้งความเขา้ใจและโนม้นา้วใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งสนบัสนุนโครงการ
นวัตกรรมนั้น รวมถึงความพยายามในการท าความคิดให้เป็นจริง โดยวางแผนและด าเนินการ
อย่างเป็นระบบในการทดลอง/ทดสอบน าความคิดเชิงนวัตกรรมไปสู่การปฏิบัติจริง    รวมถึง
สามารถเชื่อมโยงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยอธิบายไดว้่า  ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกตัวส าคัญที่ปรากฏในช่วงการลงมือปฏิบัติพัฒนาต้นแบบโครงการนวัตกรรม 
ประกอบดว้ย 1) การฟ้ืนคืน เนื่องจากผูร้่วมวิจยัตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรค และความผิดพลาด
ในการพัฒนาตน้แบบโครงการนวตักรรม แต่ก็ไม่ยอมแพ ้และยังพยามคิดหาทางเลือกที่จะไปต่อ
ให้ส  าเร็จ 2) การมองโลกในแง่ดี ที่ เข้ามาช่วยให้ผู้ร่วมวิจัยรูจ้ักการมองคน เปิดใจรบัฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น เนื่องจากในการท าโครงการนวัตกรรมไม่สามารถท าคนเดียวได ้รวมทัง้สามารถ
ยงัคงมีมมุมองทางบวกเมื่อเจอปัญหา มองปัญหาเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึน้ได ้สรา้งก าลงัใจใหต้วัเอง 
และไม่ย่อทอ้ 3) การรบัรูค้วามสามารถของตน ที่ช่วยใหผู้ร้่วมวิจยัมีพลงั ยืนหยดัที่จะเดินหนา้ท า
โครงการต่อ รวมถึงสามารถส่งต่อความเชื่อมั่นไปสู่ทีมงานไดด้ว้ย การรบัรูค้วามสามารถของตน ที่
ช่วยใหผู้ร้ว่มวิจยัมีพลงั ยืนหยดัที่จะเดินหนา้ท าโครงการต่อ รวมถึงสามารถสง่ต่อความเชื่อมั่นไปสู่
ทีมงานไดด้ว้ย และ 4) การมีความหวัง ที่ปรากฏในลกัษณะของ Way Power พลงัแห่งการคน้หา
ปรบัแนวทางหรือวิธีการเพื่อใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมาย เมื่อสิ่งที่ท าไปยงัไม่บรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้หรือ
พบปัญหาอปุสรรค 
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จากการระบุการเรียนรู้ดังกล่าวขา้งตน้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความเชื่อมโยง
ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานที่มุ่งเนน้ดา้นการท าความคิด
ใหเ้ป็นจรงิจากวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการท่ี 2 ไดด้งัแสดงในตาราง 23 

ตาราง 23 สรุปความเชื่อมโยงระหว่างทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
จากวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 2 

องคป์ระกอบ 
ทุนทางจติวทิยาเชงิบวก 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ข้อความ 
สะท้อนคดิ 

การสร้าง 
ความคดิ 

การน าเสนอ
ความคดิ 

การท าความคดิ 
ให้เป็นจริง 

ความหวงั (H)    หนา้ 142, 143 

การรบัรูค้วามสามารถของตน (E)    หนา้ 142 

การมองโลกในแงด่ี (R)    หนา้ 140 

การฟ้ืนคืน (O)    หนา้ 141 

 

ส่วนที ่3 ผลการศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน

ของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการศึกษาประสิทธิผลของ รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้าง

นวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จาก 3 

แหล่งขอ้มูล เพื่อเป็นการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ซึ่ง

ประกอบด้วย 1) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมในงานก่อนและหลงัเขา้ร่วมโปรแกรม 2) ผลการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้น

คิด และ   3) ผลงานโครงการนวตักรรมพรอ้มคะแนนประเมินผลโครงการจากผูท้รงคณุวฒุิ 3 ท่าน

ซึ่งเป็นขอ้มลูเชิงประจกัษ์ที่สะทอ้นถึงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

โดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1 ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงก่อนและหลังเข้าร่วมโปรแกรม 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูที่เขา้ร่วมโครงการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
ของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จ านวน 22 คน เป็นเพศชาย 
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11 คน และ เพศหญิง 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50 และรอ้ยละ 50 มีอายุในช่วง 36 ปี – 40 ปี 12 คน 
และในช่วง 29 ปี - 35 ปี 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.55 และรอ้ยละ 45.45 มีอายุงานในองคก์รแห่ง
นีใ้นช่วง 11 ปี – 17 ปี 13 คน และในช่วง 6 ปี – 10 ปี 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.09 และรอ้ยละ 
40.91 จบการศึกษาระดับปริญญาโท 16 คน และปริญญาตรี 6 คน และ คิดเป็นรอ้ยละ 72.73 
และรอ้ยละ 27.27 ตามล าดบั 

ตาราง 24 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ก่อนและ
หลงัเขา้รว่มโปรแกรม 

ตวัแปร N ก่อนเขา้รว่ม หลงัเขา้รว่ม z p-value 
M SD M SD   

ทนุทางจติวิทยาเชิงบวก 
ความหวงั 
การรบัรูค้วามสามารถของตน 
การฟ้ืนคืน 
การมองโลกในแงด่ ี

22 
22 
22 
22 
22 

4.20 
4.03 
4.10 
4.20 
4.45 

0.42 
0.52 
0.44 
0.48 
0.41 

4.41 
4.35 
4.32 
4.39 
4.57 

0.41 
0.50 
0.47 
0.45 
0.40 

-4.110** 
-4.115** 
-4.124** 
-4.144** 
-4.270** 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

หมายเหต ุ**p< .01 

จากตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง ก่อนและหลงัเขา้ร่วมโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน
ของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยา เชิงบวก พบว่า ค่าเฉลี่ยทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและรายองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวัง การรบัรูค้วามสามารถของตน การฟ้ืนคืน 
และการมองโลกในแง่ดี ก่อนและหลังเขา้ร่วมโปรแกรมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 (p< .01)  
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ตาราง 25 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 
ก่อนและหลงัเขา้ร่วมโปรแกรม 

ตวัแปร N ก่อนเขา้รว่ม หลงัเขา้รว่ม z p-value 
M SD M SD   

พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
การสรา้งความคดิ 
การน าเสนอความคดิ 
การท าความคดิใหเ้ป็นจรงิ 

22 
22 
22 
22 

3.81 
4.03 
3.58 
3.83 

0.65 
0.74 
0.77 
0.74 

4.30 
4.51 
4.12 
4.27 

0.60 
0.68 
0.69 
0.61 

-4.111** 
-3.927** 
-3.742** 
-3.985** 

.000 

.000 

.000 

.000 

หมายเหต ุ**p< .01 

จากตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของ
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง ก่อนและหลงัเขา้ร่วมโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน
ของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า ค่าเฉลี่ยพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมในงานและรายองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และ
การท าความคิดใหเ้ป็นจริง ก่อนและหลงัเขา้ร่วมโปรแกรมมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 (p< .01) 

ผลการวิจัยพบว่า หลงัเขา้ร่วมโปรแกรม บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงมีระดับทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานสูงกว่าก่อนเข้าร่วมโปรแกรม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรมพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
ของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพัฒนาทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูใหเ้ป็นไปทิศทาง
ที่ดีขึน้ นอกจากนีย้งัมีขอ้มลูจากการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมของผูว้ิจยั และการสะทอ้นคิดจากผูร้่วม
วิจยัที่ยืนยนัถึงประสิทธิผลของโปรแกรมนีใ้หช้ดัเจนยิ่งขึน้  

3.2 ผลการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะท้อนคิด 
จากผลการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมและการสะทอ้นคิดที่สรุปอยู่ในขัน้ตอนที่ 5 การ

ระบุการเรียนรู ้(Specifying Learning) ของทั้งวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ 1 และวงรอบการ
วิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 2 ที่แสดงใหเ้ห็นความเชื่อมโยงระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงานซึ่งสะทอ้นถึงประสิทธิผลของรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ได้ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ 11 สรุปความเชื่อมโยงระหว่างทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกกบั 
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

จากภาพประกอบ 11 อธิบายไดว้่า การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน     
ด้านการสรา้งความคิด (Idea Generation) ซึ่งหมายถึง การสรา้งความคิดที่แปลกใหม่ และมี
ประโยชนเ์ก่ียวกับวิธีการท างาน เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่เพื่อปรบัปรุงการท างาน และการสรา้ง
วิธีแกปั้ญหาแบบใหม่ๆ ได ้ซึ่งพฤติกรรมนีจ้ะเริ่มจากการที่บุคคลรบัรูปั้ญหาเก่ียวกับงานในดา้น
ต่าง ๆ แลว้พยายามหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เขา้มามีส่วนช่วย
ส่งเสริม ประกอบดว้ย การมีความหวัง (Hope) ในมิติของการตั้งเป้าหมายที่ยากและทา้ทายขึน้ 
(Stretch Goal) เพื่อแกปั้ญหาหรือปรบัปรุงพฒันางานใหดี้ขึน้ เพราะตระหนักในศกัยภาพภายใน
ตนที่มี คือ พลงัแห่งการตัง้เป้าหมาย (Will Power) ผนวกกับการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ที่มี
มุมมองอยากแก้ปัญหาไม่ ใช่จมอยู่กับปัญหา  มองว่าอนาคตอยู่ ในมือเรา และการรับ รู ้
ความสามารถของตน  (self-Efficacy) เชื่อมั่ นในความรู้/ทักษะ และประสบการณ์  รวมถึง
ความสามารถในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ก็จะมีส่วนกระตุ้นให้บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงเกิดความ
พยายามในการการสรา้งความคิด 

ในด้านการน าเสนอความคิด (Idea Promotion) หมายถึง ซึ่งหมายถึง การ
น าเสนอความคิดเพื่อระดมก าลงัสนับสนุน การแสวงหาความเห็นชอบ และการท าใหส้มาชิกใน
องคก์รกระตือรือรน้ในความคิดเชิงนวัตกรรม ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เขา้มามีส่วนช่วยส่งเสริม 
ประกอบดว้ย การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
เนื่องจากการน าเสนอความคิดเป็นทักษะที่ต้องอาศัยการฝึกปฏิบัติ อีกทั้งยิ่งเป็นการน าเสนอ
ความคิดที่เป็นความคิดเชิงนวัตกรรมซึ่งเป็นสิ่งแปลกใหม่ที่อาจจะอยากต่อการท าความเขา้ใจ 

การสรา้งความคิด 
(Idea Generation) 

การน าเสนอความคิด 
(Idea Promotion) 

การท าความคิดใหเ้ป็นจริง 
(Idea Realization) 

 

 

H 

 

 

 

 

 

 

 

ความหวงั (Hope) 

O 

E 

E 
E 

O 

R 

H 

O 

ความหวงั (Hope) 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 
(self-Efficacy) 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 
(self-Efficacy) 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 
(self-Efficacy) 

การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

การฟ้ืนคืน (Resilience) 

การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) 
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และการยอมรบั ยิ่งจ าเป็นตอ้งมีการฝึกปฏิบติัอย่างเป็นขัน้ตอน ดงันัน้เมื่อบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู
ไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมและฝึกการน าเสนอความคิดอย่างเป็นขัน้ตอนจึงมีส่วนช่วยเสริมสรา้งความ
มั่นใจในการน าเสนอมากขึน้ อีกทั้งความเชื่อมั่นในตนเองเก่ียวกับความรู ้ความสามารถที่มี
ประกอบกบัการฝึกฝนและเตรียมตวัก็จะช่วยท าใหเ้กิดความมั่นใจในการน าเสนอความคิดไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ ส่วนการมองโลกในแง่ดีเขา้มาช่วยในมิติของการคิดเชิงบวก บอกกบัตวัเองว่า การ
น าเสนอความคิดนี ้เป็นสิ่งดีๆ ที่อยากแบ่งปันซึ่งท าใหส้ามารถจัดการกับความรูส้ึกต่ืนเตน้หรือ
กงัวลในการน าเสนอไดดี้ขึน้ 

ในด้านการท าความ คิดให้ เป็นจริง  (Idea Realization) ซึ่ งหมายถึ ง  การ
เปลี่ยนแปลงความคิดเชิงนวัตกรรมไปสู่การประยุกตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน ์การแนะน าแนวคิดเชิง
นวตักรรมไปใชใ้นการท างานอย่างเป็นระบบ และการประเมินประโยชนข์องความคิดเชิงนวตักรรม 
ท าให้ความคิดเชิงนวัตกรรมที่เป็นรูปธรรมสามารถสัมผัสหรืออธิบายไดอ้ย่างเห็นภาพ  ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกที่เข้ามามีส่วนช่วยส่งเสริม  ประกอบด้วย การฟ้ืนคืน (Resilience) เนื่องจาก
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงตอ้งเผชิญกับปัญหาอุปสรรค และความผิดพลาดในการพัฒนาตน้แบบ
โครงการนวัตกรรม แต่ก็ไม่ยอมแพ ้และยังพยามคิดหาทางเลือกที่จะไปต่อใหส้  าเร็จ การมองโลก
ในแง่ดี (Optimism) ที่เขา้มาช่วยใหรู้จ้ักการมองคน เปิดใจรบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เนื่องจาก
ในการท าโครงการนวตักรรมไม่สามารถท าคนเดียวได ้รวมทัง้สามารถยงัคงมีมมุมองทางบวกเมื่อ
เจอปัญหา มองปัญหาเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึน้ได ้สรา้งก าลังใจให้ตัวเอง และไม่ย่อท้อ  การรบัรู ้
ความสามารถของตน (self-Efficacy) ที่ช่วยใหม้ีพลงั ยืนหยดัที่จะเดินหนา้ท าโครงการต่อ รวมถึง
สามารถส่งต่อความเชื่อมั่นไปสู่ทีมงานไดด้ว้ย การมีความหวัง (Hope) ที่ปรากฏในลกัษณะของ
พลงัแห่งการคน้หาปรบัแนวทางหรือวิธีการ (Way Power) เพื่อใหส้  าเร็จตามเป้าหมาย เมื่อสิ่งที่ท า
ไปยงัไม่บรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้หรือพบปัญหาอปุสรรค 

3.3 ผลงานโครงการนวัตกรรม 
ในส่วนของผลงานโครงการนวัตกรรมจากวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่  1 

บุคลากรผูม้ีศักยภาพสงูทัง้ 22 คน ไดส้่งผลงานครบถว้น ตามเวลาที่ก าหนด โดยผูว้ิจยัไดส้่งมอบ
ผลงานโครงการนวัตกรรมใหผู้บ้ริหารดา้นงานทรพัยากรบุคคล และเจา้หนา้ที่ดา้นงานนวัตกรรม
พิจารณาถึงความเหมาะสมในการน าไปด าเนินการต่อหรือพัฒนาต่อยอดในองคก์ร ผลสรุปว่า 
โครงการของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงทั้ง 22 ผลงาน ผ่านการพิจารณาว่า มีความเหมาะสมเป็น
แนวคิดเชิงนวตักรรมที่แสดงถึงความเขา้ใจในปัญหา มีความเชื่อมโยง และเป็นประโยชนต่์อองคก์ร 
โดยเห็นชอบใหพ้ัฒนาเป็นตน้แบบโครงการนวัตกรรมเพื่อเขา้ร่วมน าเสนอในงานประชุมวิชาการ
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และนวัตกรรมประจ าปีขององคก์รในเดือนกนัยายน 2562 ซึ่งในวงรอบการวิจยัเชิงปฏิบติัการที่ 2 
ผูร้่วมวิจยัไดพ้ัฒนาเป็นตน้แบบโครงการนวตักรรม จ านวน 10 ผลงาน โดยมีทัง้ผลงานแบบเดี่ยว 
และแบบทีม ดงัแสดงในตาราง 26 

ตาราง 26 ผลงานโครงการนวตักรรมของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

ผู้ร่วมวิจัย 
ผลงานโครงการนวตักรรม 

วงรอบการวิจัยเชิงปฏิบตักิารที ่1 
ผลงานโครงการนวตักรรม 

วงรอบการวิจัยเชิงปฏิบตักิารที ่2 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 1 พยากรณก์ารใชก้ระแสไฟฟ้าใน

อนาคตดว้ยระบบ GIS 
Power System Improving 

Management (PSIM) 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 7 โครงการจา้งผูม้ีศกัยภาพสงู เปล่ียน

กฎเดิม เสรมิธุรกิจใหม ่
PPP Headhunter 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 10 INNOVATION LAUNCHER INNOVATION LAUNCHER 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 18 การติดตัง้ และจดัระเบยีบสายสือ่สาร
โทรคมนาคม 

การติดตัง้และจดัระเบยีบ 
สายสื่อสารโทรคมนาคม 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 21 Quantity Take-off & Cost 
Estimation via Automated 
Software 

Quantity Take-off & Cost 
Estimation via Automated 

Software 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 11 Application PEA Shop Online APPLICATION: PPP SHOPPING 

ONLINE บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 12 งานส่ือส่ิงพิมพด์ิจิทลั ประจ าเขต 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 6 SmartPAY เครื่องรบัช าระเงินผ่าน 
QRCode 

PPP Face Scan System 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 9 PPP Face Scan System - คน้หางา่ย 

ขอ้มลูถกูตอ้ง 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 16 ตรวจสอบประวตัิการช าระเงินค่า

ไฟฟ้าผ่าน PPP Smart Plus 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 14 ยกระดบัคณุภาพผลิตภณัฑแ์ละ

บรกิารของ กลุ่มลกูคา้อตุสาหกรรม บรกิารระบบไฟฟ้าครบวงจร: 
ช่างไฟ Next door by PPP บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 15 บรกิารระบบไฟฟ้าครบวงจร 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 19 PPP SMART WORLD 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

ผู้ร่วมวิจัย 
ผลงานโครงการนวตักรรม 

วงรอบการวิจัยเชิงปฏิบตักิารที ่1 
ผลงานโครงการนวตักรรม 

วงรอบการวิจัยเชิงปฏิบตักิารที ่2 
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 2 Remote Diagnostic 

Estimating Outage Period (EOP) 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 3 Estimating The Power Outage 
Period For Customers 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 5 SMART METER For U 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 13 เปล่ียนแปลงรูปแบบการจดหน่วย
ไฟฟ้าส าหรบัผูใ้ชไ้ฟฟ้ารายย่อย 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 4 Follow up payment program 

PPP Employee Portal 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 8 Personal Electronic Document  

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 17 PPP ALL IN ONE 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 20 Digital Planning System 

บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 22 e-Results 

 

ในวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบติัการที่ 2 ผูร้่วมวิจัยไดด้ าเนินการกิจกรรมที่ 2 พัฒนา
ตน้แบบโครงการนวัตกรรมเป็นระยะเวลา 30 วันใน และได้จัดเตรียมขอ้มูลโครงการมาร่วมใน
กิจกรรมที่  3 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องน าเสนออย่างไรให้ได้ใจคน  รวมทั้งฝึกปฏิบัติการ
น าเสนออย่างมือชีพในกิจกรรมที่ 4 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเตรียมความพรอ้มก่อนขึน้เวที และ
เข้าร่วมกิจกรรมที่  5 การร่วมงานประชุมวิชาการและนวัตกรรมประจ าปีขององค์กรในเดือน
กันยายน 2562 โดยในการน าเสนอครัง้นี ้มีผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน จากภายในองค์กร 2 ท่าน และ
ภายนอก 1 ท่าน มาเป็นผู้ใหข้้อมูลป้อนกลับ (Feedback) และร่วมกันประเมินผลงานต้นแบบ
โครงการนวัตกรรมที่สะทอ้นถึงพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ทั้งดา้นการสรา้งความคิด การ
น าเสนอความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง  โดยมีเกณฑ์ประเมิน 5 ระดับ ได้แก่ ผลงาน
ต้นแบบโครงการนวัตกรรมสะท้อนถึงพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน  1 หมายถึง น้อยที่สุด          
2 หมายถึง น้อย  3 หมายถึง ปานกลาง 4 หมายถึง มาก และ 5 หมายถึง มากที่สุด ดังแสดง       
ในตาราง 27 
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ตาราง 27 ผลการประเมินผลงานตน้แบบโครงการนวตักรรมที่สะทอ้นถึงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม
ในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูโดยผูท้รงคณุวฒุิ 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ผลงานต้นแบบโครงการนวัตกรรม (จ านวน 10 โครงการ)* 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

การสรา้งความคิด 
(Idea generation) 

เป็นโครงการที่สรา้งสรรคค์วามคิด
ใหม่ๆ ส าหรบัปัญหาที่ยากล าบาก 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

เป็นโครงการที่สะทอ้นถึงการคน้หา
วิธีการท างาน เทคนคิ หรือเครื่องมือ
ใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุงการท างาน 

4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

เป็นโครงการที่แสดงถึงการริเริ่มวิธี
แกปั้ญหาแบบใหม่ๆ 

3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 

การน าเสนอ
ความคิด 

(Idea Promotion) 

สามารถน าเสนอโครงการใหผู้ฟั้ง
เขา้ใจได ้

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

สามารถสื่อสารใหผู้ฟั้งตื่นตาตื่นใจ
ในโครงการ 

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 

สามารถจงูใจใหผู้ฟั้งยอมรบั
โครงการ 

4 3 3 5 4 3 4 5 3 3 

การท าความคิด 
ใหเ้ป็นจริง 

(Idea Realization) 

เป็นโครงการที่แสดงถึงการแปลง
ความคิดเชิงนวตักรรมไปสู่การ
ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชนไ์ด ้

4 4 2 4 4 3 4 5 4 3 

เป็นโครงการที่แสดงถึงการท าให้
ความคิดเชิงนวตักรรมไปสู่การ
ปฏิบตัิจริงไดอ้ย่างเป็นระบบ 

3 3 3 4 4 4 3 5 3 3 

เป็นโครงการที่สะทอ้นว่าไดมี้การ
ประเมินถึงประโยชนข์องโครงการที่
มีต่อบคุคลที่เกี่ยวขอ้งและ/หรือ
องคก์ร 

3 4 2 4 4 3 3 5 4 3 

*หมายเหต ุผลงานตน้แบบโครงการนวตักรรม (จ านวน 10 โครงการ) 

1 Power System Improving Management (PSIM) 
2 PPP Headhunter 
3 INNOVATION LAUNCHER 
4 การติดตัง้และจดัระเบียบสายสื่อสารโทรคมนาคม 
5 Quantity Take-off & Cost Estimation via 

Automated Software 

6 APPLICATION: PPP SHOPPING ONLINE 
7 PPP Face Scan System 
8 บริการระบบไฟฟ้าครบวงจร: ช่างไฟ Next door by PPP 
9 Estimating Outage Period (EOP) 
10 PPP Employee Portal 
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ทั้งนีห้ลายโครงการไดร้บัความสนใจจากผู้ทรงคุณวุฒิภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร 
และบคุลากรที่เขา้รว่มรบัฟัง โดยแสดงความคิดเห็นว่า ควรประสานงานส่งต่อใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งรบัไป
พิจารณาเพื่อด าเนินการต่อเป็นโครงการนวตักรรมในระดบัหน่วยงาน และองคก์รต่อไป 
ส่วนที่ 4 ผลการสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานของ

บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เหมาะสมกับบริบทของ

องคก์ร 

จากวงรอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการทั้ง 2 วงรอบ ผูว้ิจัยไดร้วบรวบขอ้มูลจากการ
สะทอ้นคิด ขอ้เสนอแนะ และความส าเร็จของแต่ละกิจกรรมมาด าเนินการสงัเคราะห์รูปแบบการ
พัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกที่เหมาะสมกบับรบิทขององคก์ร โดยสามารถสรุปได ้ดงัแสดงในตาราง 28 

ตาราง 28 สรุปผลการสงัเคราะหรู์ปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

การวิจัย
เชิง

ปฏิบัติการ 
ข้ันตอน ข้อค้นพบ 

ข้อความ/ประเด็นส าคัญ (Theme) 
ทีสั่งเคราะหเ์ป็น 7Cs Model 

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 

กา
รว
ิจยั
เชิ
งป
ฏิบ

ตัิก
าร
วง
รอ
บท

ี่ 1 

1 การวินิจฉยั การเกิดลกัษณะการท างานรว่มกนัตัง้แต่
เร่ิมจนจบโครงการของเจา้หนา้ที่ HRM 
HRD และการประสานงานรว่มกนักบั
หน่วยงาน 
และผูร้ว่มวิจยักลุ่มต่างๆ 

1       

การน าประเด็นเกี่ยวกบัการบริหารและ
พฒันา Talent และความคาดหวงัต่อ 
Talent มาชีแ้จงอย่างชดัเจน ช่วยใหปิ้ด
ช่องว่างความคาดหวงั และสรา้ง
ความรูส้กึภมิูใจใหก้บั Talent 

 2      

2 การวางแผน
ปฏิบตัิการ 

การเกิดลกัษณะการท างานรว่มกนัตัง้แต่
เร่ิมจนจบโครงการของเจา้หนา้ที่ HRM 
HRD และการประสานงานรว่มกนักบั
หน่วยงานอื่น ๆ และผูท้ี่เกี่ยวขอ้งตลอด
กระบวนการ 

1       
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ตาราง 28 (ต่อ) 

การวิจัย
เชิง

ปฏิบัติการ 
ข้ันตอน ข้อค้นพบ 

ข้อความ/ประเด็นส าคัญ (Theme) 
ทีสั่งเคราะหเ์ป็น 7Cs Model 

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 

กา
รว
ิจยั
เชิ
งป
ฏิบ

ตัิก
าร
วง
รอ
บท

ี่ 1 

3 การลงมือ
ปฏิบตั ิ

การเสริมสรา้งทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ช่วยใหต้ระหนกัรูถ้ึงศกัยภาพภายใน 

  3     

การพฒันาระบบคิดเชิงนวตักรรม ช่วยให้
เกิดทกัษะการคดิตาม 6 วิธีคิด 

   4    

การพฒันาการออกแบบการน าเสนอช่วย
ใหเ้กิดทกัษะการน าเสนอและการท าสือ่
น าเสนอ 

   5    

4 การ
ประเมินผล 

ไดร้บัความรู ้และประสบการณท์ี่ดี ผ่าน
การฝึกฝนควบคู่กนัไป เป็นประโยชนแ์ละ
สามารถน ามาปรบัใชไ้ดจ้ริงในทนัที 

   6    

5 การระบ ุ
การเรียนรู ้

การไดร้บั Project Assignment ท าใหไ้ด้
ฝึกปฏิบตัิ รูส้กึทา้ทาย และตอ้งทุ่มเทท า
ใหไ้ด ้

    6   

กา
รว
ิจยั
เชิ
งป
ฏิบ

ตัิก
าร
วง
รอ
บท

ี่ 2 

1 การวินิจฉยั การน าขอ้คน้พบ/ขอ้เสนอแนะจากวงรอบ
ที่ 1 มาปรบัปรุงพฒันา 

      8 

2 การวางแผน
ปฏิบตัิการ 

การรว่มกนัวางแผนระหว่าง เจา้หนา้ที่ 
HRM HRD และ Talent รวมถึงการ
ประสานงานเพ่ือเตรียมงานต่างๆ รว่มกบั
หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง 

1       

3 การลงมือ
ปฏิบตั ิ

การพฒันาตน้แบบโครงการนวตักรรมท า
ใหไ้ดฝึ้กปฏบิตัิ รูส้กึทา้ทาย และตอ้ง
ทุ่มเทท าใหไ้ด ้มีการคน้หาขอ้มลูจากผูรู้ ้
แลกเปลี่ยนขอ้มลูท าใหเ้กดิการรวมกลุม่ 
แลกเปลี่ยนเรียนรูร้ว่มกนั 

    6 
7 

  

4 การ
ประเมินผล 

การออกแบบการเรียนรูท้ี่บรูณการทัง้การ
พฒันาศกัภาพภายในตวับคุคล การ
พฒันาความรูแ้ละทกัษะ รวมไปถึงการฝึก
ปฏิบตัิใหท้ดลองท าโครงการนวตักรรมใน
สภาพการท างานจริง 

    3 
4 

  

5 การระบกุาร
เรียนรู ้

การท าโครงการใหส้  าเรจ็ไดเ้กิดจาก
กระบวนการเรียนรูแ้ละพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง 

      8 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

การวิจัย
เชิง

ปฏิบัติการ 
ข้ันตอน ข้อค้นพบ 

ข้อความ/ประเด็นส าคัญ (Theme) 
ทีสั่งเคราะหเ์ป็น 7Cs Model 

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 
7Cs Model: C1= Promote Collaboration / C2 = Clarify Expectations / C3 = Connect to inner-self / C4 = Enhance 
Competency / C5 = Set up for Challenge / C6 = Create Community of Practice / C7 = Continue to Improve 
ข้อความ/ประเด็นส าคัญ (Theme) ทีสั่งเคราะหเ์ป็น 7Cs Model 
1 การท างานรว่มกนั/ประสานงาน/รว่มมือตลอดกระบวนการ 5 ทกัษะการน าเสนอ การท าสื่อ/พฒันการน าเสนอความคิด 
2 ชีแ้จงความคาดหวงั/ใหข้อ้มลูชดัเจน 6 ฝึกปฏิบตัิ/ทา้ทาย/ทุ่มเทท าใหไ้ด ้
3 รูจ้กัตนเอง/รูว้่าตวัเองมีศกัยภาพภายใน 7 แลกเปลี่ยนขอ้มลู/รวมกลุ่ม/แลกเปลีย่นเรียนรู ้
4 ทกัษะการคิด/พฒันาการสรา้งความคิด 8 เรียนรู ้พฒันาอย่างต่อเนื่อง 

 
จากขอ้มูลดังแสดงในตาราง 28 ผูว้ิจัยไดป้ระมวลผลและสงัเคราะหอ์อกมาเป็น 

แนวปฏิบติัของการบรหิารและพฒันาบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูใหแ้สดงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งาน ซึ่งประกอบด้วย การสร้างความคิด ( Idea Generation) การน าเสนอความคิด ( Idea 
Promotion) และการท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea Realization) บนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก เพื่อใหเ้กิดเป็นผลงานนวัตกรรมซึ่งอาจเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑแ์ละบริการ (Product & 
Service Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) หรือนวัตกรรมแนวคิดธุรกิจ
ใหม่ (New Business Model) ดงัแสดงในภาพประกอบ 12 
 



  161 

 

ภาพประกอบ 12 7Cs Model: The Development of Talents’ Innovative Work Behavior 

จากภาพประกอบ12 7Cs Model: The Development of Talents’ Innovative 
Work Behavior แสดงใหเ้ห็นว่า แนวปฏิบติัของการบริหารและพฒันาบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงให้
แสดงพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ซึ่งสามารถแบ่งเป็นการ
ด าเนินการ 2 แนวทางจดักระท า (Intervention Approach) ไดแ้ก่  

1) แนวทางจัดกระท าเชิงนโยบายและการสนับสนุน (Policy and Support 
approach) ซึ่งประกอบดว้ย องคป์ระกอบที่ 1: Promote Collaboration เปรียบเสมือนโครงสรา้ง
พืน้ฐาน องคป์ระกอบที่ 2: Clarify Expectations และองค์ประกอบที่ 6: Create Community of 
Practice เปรียบเสมือนหน่วยสนับสนุนช่วยสรา้งความราบรื่น ความเขา้ใจ และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้และองคป์ระกอบที่ 7: Continue to Improve เปรียบเสมือนกลไกของการขบัเคลื่อนใหเ้กิด
ปรบัปรุงและพฒันาอย่างต่อเนื่อง 

2) แนวทางจัดกระท าเชิ งการเสริมสร้างและพัฒนา  (Development and 
Enhancement approach) ประกอบดว้ย องคป์ระกอบที่ 3: Connect to inner-self เปรียบเสมือน
หวัใจหลกัที่ส่งพลงังานในการขบัเคลื่อน องคป์ระกอบที่ 4: Enhance Competency เปรียบเสมือน
ฟันเฟืองที่ เชื่อมต่อไปสู่การเคลื่อนที่ อย่างมีประสิทธิภาพ และองค์ประกอบที่: 5 Set up for 
Challenge เปรียบเสมือนด่านทดสอบศกัยภาพภายในตนและสมรรถนะ 
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โดยแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้
องค์ประกอบที่  1: Promote Collaboration สร้างเครือข่ายการประสานเพื่ อ

ภาพรวม เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ถือเป็นโครงสรา้งพืน้ฐานของกระบวนการ มุ่งเน้นการสรา้ง
ความร่วมมือในลักษณะของการประสานเพื่อภาพรวม โดยเชื่อมโยงผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียเขา้มามี
ส่วนร่วมในการท าความเขา้ใจภาพรวมของการพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูงผูก้  าหนดนโยบายในการบริหารจัดการบุคลากร ผูบ้ริหารหน่วยงานต่าง  ๆ ที่เป็นผูดู้แล
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ซึ่งผูบ้รหิารเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี และสนบัสนนุให้
บุ ค ล าก รส ร้า งน วัต ก รรม ได้ด้ วย  (Sonika Seng, Maria Socorro C.L. Fernando, 2021) 
หน่วยงานดา้นการบริหารและพัฒนาบุคลากร หน่วยงานดา้นการเสริมสรา้งนวตักรรม เป็นต้น ซึ่ง
ประเด็นส าคัญของการสรา้งประสานเพื่อภาพรวมนี ้คือ เรื่องเป้าประสงคข์ององคก์รเชื่อมโยงสู่
เป้าประสงค์ของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง นโยบายการคัดเลือกบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง แนว
ทางการพัฒนาในระยะยาว การประเมินผลศักยภาพและความสามารถ เส้นทางอาชีพและ
ความก้าวหน้า (Khaki, Iman & Erfanian Khanzadeh, Hamid & Babaki, Azam, 2017) โดย
สรุปแลว้ แนวปฏิบติัที่ 1 มุ่งเนน้การสรา้งความเขา้ใจภาพรวมรว่มกนั มองเห็นเสน้ทางตัง้แต่เริ่มตน้
จนปลายทางในระยะยาวของการพฒันาบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูใหม้ีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม อนั
จะสง่ผลใหเ้กิดการสรา้งนวตักรรมในองคก์รไปดว้ย 

องค์ประกอบที่  2: Clarify Expectations สรา้งความกระจ่างในความคาดหวัง 
เป็นองคป์ระกอบที่มุ่งสรา้งความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างองคก์รกบับุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ถึงความ
คาดหวงัในบทบาทของการเป็นผูม้ีศักยภาพว่า องคก์รคาดหวังอะไรจากการปฏิบติังานในฐานะ
บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ในระยะสัน้ ระยะกลาง และระยะยาว เชื่อมโยงเป้าประสงคข์ององคก์รสู่
เป้าประสงคข์องกลุ่มบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูตามบรบิทของแต่ละหน่วยงานย่อย และบทบาทของ
บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงในหน่วยงานนั้น ๆ นอกจากนีก้ารสรา้งความชัดเจนในบทบาทหนา้ที่ยัง
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานอีกดว้ย (Kundu, S.C., Kumar, S. and Lata, 
K., 2020) โดยสรุปแลว้ แนวปฏิบติัที่ 2 มุ่งเนน้การสรา้งความเขา้ใจใหบุ้คลากรผูม้ีศกัยภาพสงูว่า
องคก์รตอ้งการอะไรจากบทบาทนี ้นบัตัง้แต่ขัน้ตอนการสรรหาคดัเลือก การพฒันา ไปจนถึงการไป
ปฏิบติังานในบทบาทบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู 

องคป์ระกอบที่ 3: Connect to inner-self เชื่อมโยงสู่ภายในตน เป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัที่ถือเป็นหวัใจของโมเดล เพราะการน าพาบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูเขา้ไปเรียนรูถ้ึงศกัยภาพ
ในตนเอง สร้างการตระหนักรู ้ถึงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: 



  163 

HERO) ที่มนุษย์ทุกคนมีอยู่ในตนเอง ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ ดีของบุคคล สามารถพัฒนาได ้
(Larson, 2004) ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ส่งผลในทางที่ ดีต่อผลการท างาน (Luthans, et.al., 
2007) แลว้เรียนรูเ้ชื่อมโยงดว้ยความเขา้ใจเพื่อเปิดผนึกออกมาใชศ้กัยภาพนัน้ประยุกตไ์ปสูก่ารใช้
งานจริงกับทุกเรื่องรอบตัว โดยเฉพาะใชเ้ป็นทุนของการสรา้งสรรคผ์ลงานในบทบาทบุคลากรผูม้ี
ศกัยภาพสงู โดยสรุปแลว้ แนวปฏิบติัที่ 3 มุ่งเนน้การสรา้งความเขา้ใจตนเอง กระตุน้ใหม้องเห็นทุน
ที่เป็นศกัยภาพภายในตนเอง สามารถเห็นความเชื่อมโยงกบัประสบการณช์ีวิตที่ผ่านมา มีมมุมอง
ต่อสิ่งต่างๆ ในเชิงบวก สามารถท าความเข้าใจเพื่อจัดการกับสิ่งเหล่านั้น (Avey, et.al., 2010) 
และเห็นแนวทางในการประยกุตใ์ชก้บัเรื่องต่าง ๆ ไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

องค์ประกอบที่  4: Enhance Competency เสริมสร้างพัฒนาสมรรถนะ เป็น
องคป์ระกอบที่ต่อเนื่องจากการตระหนักรูถ้ึงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นเรื่องภายในตนที่ส่งผล
ทางบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Zhao, Fu and Li, 2012) แลว้ตอ้งเชื่อมสูส่มรรถนะที่
จ  าเป็นส าหรบับรบิทขององคก์รและบทบาทของแต่ละบุคคล ดว้ยการพฒันาสมรรถนะที่สอดคลอ้ง
กับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานตามแนวคิดของ Jansen (2000) ซึ่งประกอบดว้ยการสรา้ง
ความคิด (Idea Generation) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) และการท าความคิดใหเ้ป็น
จรงิ (Idea Realization) ซึ่งจะช่วยขบัเคลื่อนพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใหม้ีแนวทางที่เป็นไปไดม้าก
ยิ่งขึน้ ทั้งนี ้สมรรถนะที่จ  าเป็นต่อบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงอาจปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตรข์องแต่ละองค์กร โดยสรุปแล้ว แนวปฏิบัติที่  4 มุ่งเน้นการพัฒนาให้บุคลากรผู้มี
ศกัยภาพสงูมีสมรรถนะที่จ  าเป็นในการน าไปใชส้รา้งนวตักรรมหรือพฒันางานในบทบาทหนา้ที่ ซึ่ง
ตอ้งค านึงถึงบรบิท และยทุธศาสตรข์ององคก์รรว่มดว้ย 

องคป์ระกอบที่ 5: Set up for Challenge: ทา้ทายศักยภาพ เป็นองคป์ระกอบที่
จะสง่เสรมิใหบุ้คลากรผูม้ีศกัยภาพสงูไดล้งมือการปฏิบติัจรงิ ดว้ยการสรา้งผลงานการพฒันา หรือ
ผลงานนวัตกรรมใหเ้กิดขึน้จริง ต่อเนื่องจากการเปิดผนึกใชทุ้นทางจิตวิทยาเชิงบวก เสริมสรา้ง
สมรรถนะใหม้ีทกัษะความรู ้แลว้น าไปประยุกตใ์ชอ้ย่างต่อเนื่องกันในรูปแบบภารกิจหรือโครงการ
พิเศษ โดยใหก้ารสนับสนุนทั้งดา้นการบริหารจัดการ และสนับสนุนทรพัยากรส าหรบัการสรา้ง
ผลงาน รวมไปถึงการสนับสนุนในด้านรางวัล ผลตอบแทน การให้การยอมรบัต่อบุคลากรผู้มี
ศักยภาพสูง ถือเป็นการสรา้งแรงจูงใจควบคู่ไปกับการสนับสนุนใหเ้กิดการสรา้งสรรคซ์ึ่งจะช่วย
สง่ผลดีต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน (Erik Andreas Saether, 2019) โดยสรุป องคป์ระกอบ
ที่ 5 นี ้มุ่งเน้นการทา้ทายศักยภาพและความสามารถของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงผ่านภารกิจ
พิเศษ พรอ้มทัง้ใหก้ารสนบัสนนุ และการยอมรบัชื่นชมในผลงานดว้ย 
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องค์ประกอบที่  6: Create Community of Practice สรา้งชุมชนนักปฏิบัติเป็น
องคป์ระกอบที่สนบัสนุนใหก้ระบวนการสรา้งบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูมีความต่อเนื่องและสามารถ
ต่อยอดไปสูก่ารสรา้งผลงานใหอ้งคก์รในระยะยาว คือ สรา้งชุมชนนกัปฏิบติัที่มาจากกลุ่มบุคลากร
ผูม้ีศักยภาพสูง สนับสนุนใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้แบ่งปัน สนับสนุนกันสรา้งผลงานทัง้ส่วน
บคุคล หน่วยงาน หรือภารกิจขา้มสายงาน เพื่อใหเ้กิดการใชศ้กัยภาพ ความสามารถของบุคลากร
ผูม้ีศกัยภาพสงูอย่างต่อเนื่อง อีกทัง้ยงัสามารถต่อยอดไปสู่บุคลากร หน่วยงานอ่ืน ๆ ในวงกวา้งขึน้
ไดอี้กดว้ย ถือเป็นการสรา้งบรรยากาศองคก์รที่สนบัสนุนนวตักรรม และสนบัสนุนนการพฒันาทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู เพื่อน าไปใชก้ระตุน้การสรา้งนวตักรรม (Zhang 
& Hai Wen, 2011; Pham, Thu & P. T., Ngan., 2015) โดยสรุปแลว้ แนวปฏิบัติที่ 6 มุ่งเน้นการ
สรา้งพืน้ที่ใหก้ลุม่บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูไดแ้ลกเปลี่ยนช่วยเหลือสนบัสนนุกนัในการสรา้งผลงาน
นวตักรรมอย่างต่อเนื่อง และสามารถต่อยอดไปสูผู่อ่ื้นในองคก์รใหเ้กิดการพฒันาไปดว้ยกนั 

องคป์ระกอบที่ 7: Continue to Improve สนับสนุนการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็น
องค์ประกอบที่มุ่ งเน้นให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) ถือเป็น
โครงสรา้งส าคัญที่เปรียบกลไกของกระบวนการที่เป็นการสนับสนุนใน    เชิงนโยบายและการ
บริหารจดัการ ที่สนบัสนุนใหทุ้กภาคส่วนเกิดมมุมองว่าสามารถมองเห็นสิ่งที่จะพฒันาไดเ้สมอ ทัง้
ในระดบัองคก์ร หน่วยงาน และระดบับคุคล สอดคลอ้งกบัแนวทางการสรา้งนวตักรรมที่เริ่มจากจุด
เล็ก ๆ ที่เราสามารถมองเห็นประเด็นในการพฒันาขึน้มาได ้แลว้ก่อใหเ้กิดผลลพัธท์ี่ดีกว่าเดิม เป็น
การสรา้งบรรยากาศองค์กรในอีกลักษณะหนึ่งที่จะช่วยสนับสนุนนวัตกรรมอีกทาง เนื่องจาก
บรรยากาศองคก์รที่สนบัสนุนนวตักรรมมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์
ระหว่างบรรยากาศองคก์รที่สนับสนุนนวัตกรรมกับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน (Hsu และ 
Chen, 2015) เมื่อมีทั้งบรรยากาศของการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง และการเสริมสรา้งทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกร่วมกนัสนบัสนุนบุคลากรผูม้ีศักยภาพสงู จะยิ่งเป็นกลไกที่ช่วยใหเ้กิดพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมในงานได้ดียิ่งขึน้โดยสรุปแลว้ แนวปฏิบัติที่ 7 มุ่งเน้นการสนับสนุนการมองหา
ประเด็นเพื่อการพฒันาอย่างต่อเนื่องเสมอทั่วทัง้องคก์ร 

7Cs Model: The Development of Talents’ Innovative Work Behavior เป็ น
ผลจากการมององคร์วมของมิติองคก์ร หน่วยงาน และบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู ที่น่าจะสามารถใช้
เป็นแนวปฏิบติัส าหรบัองคก์รที่มีนโยบายการสรา้งบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงู และมุ่งสรา้งนวตักรรม 
ช่วยใหห้น่วยงานผูร้บัผิดชอบสามารถมองในเชิงระบบ เห็นภาพรวมของการพัฒนา และสามารถ
วางแผนไดใ้นระยะยาวใหเ้กิดความต่อเนื่องและยั่งยืน 



 

บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง                         

ผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีวตัถปุระสงคข์องการ

วิจัย คือ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มี

ศักยภาพสูงผ่านกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  2) เพื่อ

ศกึษาประสิทธิผลของรูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากรผูม้ีศกัยภาพ

สูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ 3) เพื่อสังเคราะหรู์ปแบบการพัฒนาพฤติกรรม

สรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่

เหมาะสมกับบริบทองค์กร คัดเลือกรูร้่วมวิจัยโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติ 

(criterion based selection) พิจารณาจากความเก่ียวขอ้งและสามารถใหข้อ้มลูตามวตัถุประสงค์

การวิจยัไดอ้ย่างครบถว้นและลึกซึง้ มีความสมคัรใจและความสะดวกในการเขา้รว่มการวิจยัไดจ้น

จบกระบวนการ โดยผู้ร่วมวิจัยหลักเป็นบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง จ านวน 22 คน อยู่ร่วมใน

กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการทัง้ 2 วงรอบ จากการด าเนินการและวิเคราะหข์อ้มลูทัง้เชิงปริมาณ

และเชิงคณุภาพ สามารถสรุปผลวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไดด้งันี ้

สรุปผลการวิจัย 

จากการด าเนินกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการในครัง้นี ้สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงันี ้

1. ผลการพฒันารูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบคุลากร
ผูม้ีศกัยภาพสงูผ่านกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  พบว่า 
รูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูสามารถแบ่งออก
ได้เป็น 2 ช่วง คือ 1) The HERO’s Journey: จุดประกาย HERO ซึ่งเป็นช่วงที่มุ่งจุดประกายให้
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูไดเ้รียนรูเ้ก่ียวกบัศกัยภาพภายในตนเอง และทกัษะที่จ  าเป็นต่อการพฒันา
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานในส่วนของการสรา้งความคิด และการน าเสนอความ คิด และ     
2) The HERO’s Journey: เปล่งประกาย HERO ซึ่งเป็นช่วงที่มุ่งส่งเสริมใหบุ้คลากรผูม้ีศักยภาพ
สงูไดเ้ปล่งประกายแสดงความสามารถดา้นการพัฒนานวตักรรม โดยการแสดงออกถึงพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงานทัง้การสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจริง 
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2. ผลการศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  พบว่า หลังเข้าร่วม
โปรแกรม บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูมีระดบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานสูงกว่าก่อนเข้าร่วมโปรแกรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
โปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
ของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูใหเ้ป็นไปทิศทางที่ดีขึน้ นอกจากนีย้งัมีขอ้มลูการสะทอ้นคิดจากผู้ร่วม
วิจัยที่ยืนยันถึงประสิทธิผลของโปรแกรมนี ้ให้ชัดเจนยิ่งขึน้ ดังนั้นหน่วยงานด้านการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development) จึงสามารถน าโปรแกรมนีไ้ปใชเ้ป็นส่วนหนึ่ง
ในกระบวนการพฒันาบคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงู (Talent Development) ไดต่้อไป 

3. ผลการสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของ
บคุลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เหมาะสมกบับริบทองคก์ร พบว่า 
รูปแบบการพฒันาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูบนฐานแนวคิดทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เหมาะสมกับบริบทองคก์ร สังเคราะหอ์อกมาไดเ้ป็นแนวปฏิบัติของการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงให้แสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน  7 
องค์ประกอบ ได้แก่  1) Promote Collaboration สร้างเครือข่ายการประสานเพื่ อภาพรวม            
2) Clarify Expectations สรา้งความกระจ่างในความคาดหวงั 3) Connect to inner-self เชื่อมโยง
สู่ภายในตน 4) Enhance Competency เสริมสรา้งพัฒนาสมรรถนะ 5) Set up for Challenge  
ทา้ทายศักยภาพ 6) Create Community of Practice สรา้งชุมชนนักปฏิบติั และ 7) Continue to 
Improve สนบัสนนุการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
อภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยัที่แสดงใหเ้ห็นว่า หลงัเขา้ร่วมโปรแกรมบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูมีระดบัทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวกและรายองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวงั การรบัรูค้วามสามารถของตน การฟ้ืน

คืน และการมองโลกในแง่ดี รวมถึงมีระดบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานและรายองคป์ระกอบ 

ไดแ้ก่ การสรา้งความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ สงูกว่าก่อนเขา้ร่วม

โปรแกรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้ง

นวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถ

พฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง
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ใหเ้ป็นไปทิศทางที่ดีขึน้ ทัง้นีก้ารที่บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูมีระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวม

และรายองคป์ระกอบสูงขึน้หลงัเขา้ร่วมโปรแกรม สะทอ้นใหเ้ห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ

บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงที่เขา้ร่วมโปรแกรมพัฒนาสูงขึ ้นได้จากกระบวนการของโปรแกรมที่ใช้

แนวคิดการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐานดว้ยแนวคิดที่มุ่งเนน้ใหผู้เ้รียนซึมซบัความรู ้ความเขา้ใจ 

ผ่านการเล่นเกม กิจกรรมกลุ่ม ซึ่งเน้นการกระตุน้ใหผู้เ้รียนเขา้ใจและฉุกคิดไดเ้องในเนือ้หาสาระ

ระหว่างท ากิจกรรม และการเล่นเกม เพื่อให้ผูเ้รียนสามารถพฒันาแนวคิดความรูเ้ฉพาะตนขึน้มา

เอง (วิโรจน ์ลกัขณาอดิสร, 2550) ผูเ้ขา้รว่มมีสว่นรว่มในกระบวนการเป็นอย่างมาก ไม่ไดเ้ป็นเพียง

ผูต้ัง้รบั หรือคอยดดูซบัสิ่งที่ไดฟั้ง ซึ่งกระบวนการเรียนรูโ้ดยใชก้ิจกรรมเป็นฐาน จะมีการไดท้ดลอง 

ลงมือท า มีสว่นรว่มในแต่ละช่วง (Bonwell & Eison, 1991) อีกทัง้ยงัไดเ้รียนไดใ้นบรรยากาศที่เป็น

กันเองระหว่างผู้เรียนด้วยกัน สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เป็นทางการ ได้วิเคราะหค์วาม

ตอ้งการของตนเองในระหว่างเรียน ระบุวัตถุประสงคท์ี่เหมาะสมกับตนเอง เลือกวิธีการเรียนรูท้ี่

ช่วยสรา้งความมั่นใจ มีผู ้สอนเป็นเสมือนพี่ เลี ้ยงคอยช่วยเหลือเมื่อติดขัด ตลอดจนประเมิน

ความก้าวหนา้ของการเรียนรูด้ว้ยตนเองเป็นระยะ (Self-assessment) สรา้งเป็นวงจรการเรียนรู้

อย่างต่อเนื่องดว้ยการชีน้  าตนเอง (ชัยฤทธิ์ โพธิสุวรรณ, 2544) ดังที่ผูร้่วมวิจัยไดส้ะทอ้นคิดไวว้่า 

“มีกิจกรรมและเหตุการณ์สมมติใหเ้รามองเห็นภาพ หรือเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ว่า เราจะรบัมือกับ

สถานการณ์นั้นยังไง เป็นการสรา้งแรงผลักดันให้ทุกคนท างานให้ประสบความส าเร็จ แม้จะมี

อุปสรรคหรือเงื่อนไขอะไรก็ตามที่เขา้มา หากเราเบื่อ ทอ้แท ้ไม่อยากท า แต่ถ้าเรามองในแง่บวก 

คิดดีถึงผลที่ตามมา ก็จะท าใหเ้รามีความพยายาม มมุานะเพื่อที่จะท าใหง้านนัน้ ๆ บรรลเุปา้หมาย

ตามที่คาดหวงัหรือไดใ้นสิ่งที่เกิดความคาดหวงัที่ตามมาได”้ ซึ่งสอดคลอ้งกบัค าอธิบายเก่ียวกบัทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวกว่า เป็นคณุลกัษณะทางจิตวิทยาที่เป็นสภาวะ (State-like) คือ สามารถเรียนรู้

ได้ พัฒนาได้ เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ และส่งผลต่อทัศนะคติ พฤติกรรม ผลการ

ปฏิบติังาน และสขุภาวะ (Luthans & Youssef-Morgan, 2017: 339) 

ทัง้นีเ้มื่อบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงไดเ้รียนรูแ้ละพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกแลว้ก็อาจมี

สว่นช่วยส่งเสรมิใหพ้ฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานที่สงูขึน้ซึ่งสอดคลอ้งกบัหลายงานวิจยัที่ยืนยนั

ความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ดงัเช่นงานวิจยั

ที่สนใจศึกษาเก่ียวกับกลไกการเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคลที่เชื่อมโยงกับบริบทองค์กรแล้ว
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ส่งผลต่อการสรา้งนวัตกรรมของบุคลากรโดยมีกลุ่มตัวอย่าง 781 คนจาก 16 องคก์รในประเทศ

ไตห้วันซึ่งผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (positive psychological capital) ซึ่งเป็น

ศักยภาพภายในตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในงานมากกว่าบรรยากาศ

องคก์รที่สนับสนุนนวัตกรรม และที่ส  าคัญคือพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรส่งผ่าน

แบบสมบูรณ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รที่สนับสนุนนวัตกรรมกับพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

(Hsu & Chen, 2015: 128) จากงานวิจัยนีส้ามารถอธิบายไดว้่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่งผล

โดยตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ในขณะที่บรรยากาศองคก์รที่สนบัสนุนนวตักรรมไม่ได้

สง่ผลโดยตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานแต่ตอ้งสง่ผ่านทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก งานวิจยันี ้

จึงมีข้อเสนอแนะให้องค์กรจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกให้กับ บุคลากร 

เนื่องจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนัน้เป็นสภาวะ (State-like) ที่สามารถพัฒนาได ้(Hsu & Chen, 

2015: 136) อีกทั้งมีงานวิจัยที่ชีใ้หเ้ห็นว่า องคป์ระกอบทัง้ 4 ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ 

การรบัรูค้วามสามารถของตน (self-Efficacy) ความหวงั (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

และการฟ้ืนคืน (Resilience) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน (Zhao, Fu and 

Li, 2012) และอีกงานวิจัยที่ท าการศึกษากับบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมแฟชั่นในอินเดีย จ านวน 

130 คน พบความสมัพนัธท์างบวกระหว่างพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานกบัทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวก โดยขอ้เสนอแนะจากงานวิจัยระบุว่า ผูจ้ัดการควรด าเนินการเสริมสรา้งทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกในองคก์รเพื่อเพิ่มการสรา้งนวตักรรมและความคิดสรา้งสรรคใ์หก้บับุคลากร (Jafri, 2012) 

จากขอ้คน้พบของงานวิจัยดังกล่าวแสดงใหเ้ห็นว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมและ

รายองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ทางบวกและส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานซึ่งจาก

งานวิจัยของ Hsu & Chen (2015) ไดอ้ธิบายไวว้่า บุคลากรที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนใน

ระดับสงูจะสามารถรบัความเสี่ยงและรบัผิดชอบงานที่ทา้ทายได ้(Bandura, 1997) ซึ่งงานที่ตอ้ง

เก่ียวขอ้งกบัการคิดคน้นวตักรรมถือเป็นงานทา้ทายอย่างหนึ่ง การมีความสามารถในการฟ้ืนคืนจะ

ช่วยใหม้ีพลงักลบัคืนสู่สภาพปกติหลกัจากที่ตอ้งเผชิญกับความพ่ายแพแ้ละลม้เหลว (Luthans, 

2002) ซึ่งเป็นสภาวะที่บุคลากรตอ้งพบเจอในกระบวนการสรา้งนวัตกรรม เนื่องจากการคิดและ

สรา้งนวัตกรรมนั้นไม่ใช่เรื่องง่ายที่ท าครัง้เดียวแลว้จะส าเร็จหรือไดร้บัการยอมรบั บุคลากรที่มี

ความหวงัจะแสดงออกถึงพลงัในการตัง้เปา้หมาย (Will Power) และพลงัในการคิดหาหนทางไปยงั
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เป้าหมายที่ก าหนดได้ (Way Power) ซึ่งพลังทั้ง 2 นี ้เป็นสิ่งจ าเป็นในการเดินทางสู่การสร้าง

นวตักรรม และบคุลากรที่มองโลกในแง่ดีจะมีมมุมองในเชิงบวกต่อผลลพัธท์ี่คาดหวงัไว ้รวมทัง้เชื่อ

ว่าจะประสบความส าเร็จในงานนวตักรรมตามที่ตัง้เป้าหมายไว ้(Carver & Scheier, 2002) ดงัที่ผู ้

ร่วมวิจัยไดส้ะทอ้นคิดไวว้่า “HERO ดึงศักยภาพที่มีอยู่ในตัวเราออกมา ใหก้ลา้ที่จะกา้วออกจาก 

comfort zone กลา้คิดนวตักรรม และน าเสนอผูบ้ริหาร” “การที่เรามีความหวงั มีการตัง้เป้าหมาย 

การมองโลกในแง่ดี เชื่อมั่นในตัวเอง และท าใหเ้ต็มความสามารถ หากมีขอ้ผิดพลาดก็ไม่ยอมแพ ้

กลบัมาสูใ้หม่ ก็จะท าใหเ้ราสามารถคิดสิ่งใหม่ ๆ ออกจาก comfort zone และมีความมั่นใจส่งต่อ

ความคิดนัน้ไปสู่ผูอ่ื้น” “ถา้เราขาดความเชื่อมั่น การมองโลกในแง่ดี ขาดความหวงัที่จะท าใหส้  าเร็จ 

และไม่รูจ้กัที่จะเรียนรูก้บัสิ่งผิดพลาดแลว้กา้วขา้มมนัมาใหไ้ด ้ยึดติดอยู่ที่เดิม  สิ่งเหล่านีจ้ะท าให้

เราหยุดอยู่กบัที่มองแต่ภาพจ าคิดแต่เรื่องเดิม แต่ HERO ท าใหเ้รากลา้ที่จะคิด (อะไรที่เดิมคิดว่า

เป็นไปไม่ได)้ กลา้ที่จะเปลี่ยน (สิ่งที่ควรจะเป็นแค่แบบนีเ้ท่านัน้) กลา้ที่จะท า (ในสิ่งที่เราไม่มั่นใจ 

ไม่คิดว่าจะท าได)้ ทกุอย่างท าไดถ้า้เริ่มจากตวัเรา กลา้คิด กลา้ท า กลา้น าเสนอ” 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า โปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของ

บุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงบนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นโปรแกรมที่มีประสิทธิภาพ

สามารถพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มี

ศกัยภาพสงูใหม้ีระดบัสูงขึน้ได ้รวมทัง้จากกระบวนการพฒันาตามโปรแกรมส่งผลใหบุ้คลากรผูม้ี

ศักยภาพสูงสามารถสรา้งสรรคโ์ครงการนวัตกรรมพรอ้มน าเสนอใหก้ับผูบ้ริหารและหน่วยงานที่

เก่ียวขอ้งในงานประชุมวิชาการและนวัตกรรมประจ าปีขององคก์รได ้ดังนัน้ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะ 

เชิงปฏิบติัต่อองคก์ร โดยแบ่งเป็น 3  กลุม่ส  าคญัในองคก์ร ดงันี ้

1) ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ผู้มีบทบาทในการก าหนดนโยบายในด้านต่าง ๆ ของ

องค์กร คือ ผู้บริหารระดับสูงสามารถใช้แนวปฏิบัติตาม 7Cs Model: The Development of 

Talents’ Innovative Work Behavior มาช่วยวางยุทธศาสตรด์้านการบริหารจัดการทรพัยากร

มนุษยใ์หส้อดคลอ้งไปกับยุทธศาสตรข์ององคก์รในดา้นอ่ืน ๆ โดยมุ่งเน้นในการสรา้งนวัตกรรม
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ใหก้ับองคก์รซึ่งเป็นทิศทางที่หลาย ๆ องคก์รใหค้วามส าคัญ และยังเป็นการสนับสนุนการสรา้ง

นวตักรรมตัง้แต่ระดบัพฤติกรรมของบคุลากรดว้ย  

ทั้งนีผู้ ้บริหารสามารถก าหนดปัจจัยเชิงนโยบายและการสนับสนุนให้เกิดขึน้ตามแนว

ปฏิบติัใน 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

องค์ประกอบที่  1: Promote Collaboration สรา้งเครือข่ายการประสานเพื่อภาพรวม 

ด าเนินการโดยสรา้งความเขา้ใจร่วมกันในระดับผูบ้ริหารทุกหน่วยงานใหส้นับสนุนบุคลากรใน

สงักัดใหไ้ดร้บัการพัฒนาศักยภาพ เขา้ใจแนวทางการคัดสรรและบริหารความเติบโตกา้วหน้าใน

อาชีพบุคลากร สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกันทั้งองคก์ร เมื่อถึงขั้นตอนของการส่งบุคลากรใน

สังกัดเข้ามามีส่วนร่วมในการสรา้งนวัตกรรม แต่ละหน่วยงานจะสามารถคัดสรรบุคลากรผู้มี

ศกัยภาพสงูไดอ้ย่างเหมาะสม และเป็นการประสานเพื่อภาพรวมรว่มกนัไปทัง้องคก์ร  

องค์ประกอบที่  2: Clarify Expectations สร้างความกระจ่างเรื่องความคาดหวัง 

ด าเนินการโดยก าหนดความชดัเจนของบทบาทหนา้ที่บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงและความคาดหวัง

จากองคก์ร ใหร้บัทราบอย่างทั่วถึงทัง้หน่วยงานต่าง ๆ และบคุลากรทั่วทัง้องคก์ร 

องคป์ระกอบที่ 6: Create Community of Practice สรา้งชุมชนนักปฏิบติั ด าเนินการโดย

ก าหนดใหม้ีการสรา้งเครือข่ายนักปฏิบติัแบบขา้มสายงานที่รวบรวมกลุ่มบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูง

และบุคลากรที่สนใจเพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ต่อยอดน าความคิด ไอเดีย ไปสู่การปฏิบัติ

จริง เสมือนเป็นกลุ่มที่ช่วยสรา้งสรรคค์วามคิดใหม่ใหเ้กิดการพฒันาขึน้ในองคก์รอย่างเป็นพลวัต

ต่อเนื่อง และยั่งยืน 

องคป์ระกอบที่ 7: Continue to Improve สนับสนุนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด าเนินการ

โดยก าหนดนโยบายการตั้งเป้าหมายใหเ้กิดการพัฒนาในทุกระดับงานในทุก ๆ ปี โดยสนับสนุน

ทรพัยากรใหก้ับทุกแนวคิดที่น่าจะสรา้งผลลพัธ์ที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึน้กว่าเดิม ให้

ไดร้บัการทดลองปฏิบติัจรงิ 

2) หน่วยงานดา้นการทรพัยากรมนุษย ์(Human resource) สอดคลอ้งกับขอ้คน้พบจาก

การวิจัยเชิงปฏิบติัการทัง้ 2 วงรอบที่เชื่อมโยงสู่การสงัเคราะหท์ี่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงผูท้ี่เก่ียวขอ้งใน

บทบาทการบริหารและพัฒนาบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงซึ่งควรด าเนินการบริหารและพัฒนาแบบ

บรูณาการรว่มกนั ดงันี ้
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องค์ประกอบที่  1: Promote Collaboration สรา้งเครือข่ายการประสานเพื่อภาพรวม 

ด าเนินการโดยวางนโยบายการคดัเลือกผูม้ีศกัยภาพสงู ทัง้การรบัเขา้จากภายนอกหรือการสรรหา

จากภายในองคก์ร ก าหนดวิธีการประเมินผลศักยภาพและความสามารถ วางเสน้ทางอาชีพและ

ความกา้วหนา้ใหก้ับกลุ่มผูม้ีศักยภาพสูง รวมถึงการเชื่อมโยงสู่การพัฒนาศักยภาพ แลว้สื่อสาร

เพื่อสรา้งความเขา้ใจรว่มกนักบัทกุหน่วยงานในองคก์ร 

องค์ประกอบที่  2: Clarify Expectations สร้างความกระจ่างเรื่องความคาดหวัง 

ด าเนินการโดยระบุความชดัเจนของบทบาทหนา้ที่บุคลากรผูม้ีศกัยภาพสงูและความคาดหวงัจาก

องคก์ร โดยเป็นสื่อกลางในการสื่อสารใหก้ับบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงและหน่วยงานต่าง ๆ ไดร้บั

ทราบอย่างชดัเจน 

องค์ประกอบที่  3: Connect to inner-self เชื่อมโยงสู่ภายในตน  ด าเนินการโดยสรา้ง

โครงการพฒันาเพื่อช่วยใหผู้ม้ีศกัยภาพสงูไดเ้ชื่อมโยงสู่ภายในตน กระตุน้ใหเ้กิดการตระหนกัรูถ้ึง

ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: HERO) ในตนเอง และเห็นแนวทางใน

การน าไปประยกุตใ์ชก้บัชีวิต 

องคป์ระกอบที่ 4: Enhance Competency เสริมสรา้งพัฒนาสมรรถนะ ด าเนินการโดย

สรา้งโครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อเสริมสรา้งพัฒนาสมรรถนะให้ผู้มีศักยภาพสูงตามกรอบ

สมรรถนะที่จะช่วยขบัเคลื่อนไปตามยุทธศาสตรข์ององคก์ร (Strategic driven competency) และ

สมรรถนะที่จะช่วยขับเคลื่อนการสรา้งนวตักรรม (Innovative driven competency) โดยน าไปใช้

เป็นสว่นหนึ่งของแผนพฒันาและฝึกอบรมประจ าปี (Training roadmap) 

องคป์ระกอบที่ 5: Set up for Challenge ทา้ทายศักยภาพ ด าเนินการโดยสรา้งโครงการ

เพื่อทา้ทายศกัยภาพของผูม้ีศกัยภาพสงู โดยเขา้ร่วมสรา้งนวตักรรมในดา้นต่าง ๆ กับโครงการ ต่อ

ยอดใหเ้กิดการปฏิบติัจริง รวมถึงสนับสนุนใหผู้ม้ีศักยภาพสูงไดร้่วมท าใหน้วัตกรรมนัน้ ๆ ไปจน

เกิดผลสมัฤทธิ์ไดใ้นท่ีสดุ 

องค์ประกอบที่  6: Create Community of Practice สรา้งชุมชนนักปฏิบัติ  ด าเนินการ

สนบัสนุนทรพัยากรในการสรา้งชุมชนนกัปฏิบติัใหเ้กิดความต่อเนื่อง และสรา้งคลงัของนักปฏิบติั

เพื่อใชป้ระโยชนใ์นดา้นบริหารอตัราก าลงั (Workforce planning) ที่สามารถช่วยในการจดัสรรผูม้ี

ศกัยภาพสงูหมนุเวียนไปช่วยในการสรา้งนวตักรรมใหก้บัหน่วยงานต่าง ๆ ผ่านชมุชนนกัปฏิบติั 
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องคป์ระกอบที่ 7 Continue to Improve – สนับสนุนการพฒันาอย่างต่อเนื่อง ด าเนินการ

โดยก าหนดวิธีการปฏิบติัส าหรบัการตัง้เป้าหมาย ตัวชีว้ัด ใหม้ีเรื่องการพัฒนางานเป็นหวัขอ้ร่วม

ด้วยในทุกระดับงาน ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไปสู่ระบบประเมินผลงาน และโครงการพิเศษเพื่อ

สนบัสนนุสรา้งนวตักรรม 

3) บุคลากรในองคก์ร ควรใหค้วามส าคัญกับการพฒันาศกัยภาพภายในตน สมรรถนะที่

จ  าเป็นต่อการท างานทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยพิจารณาจากแนวปฏิบัติใน  3 องคป์ระกอบ 

ดงันี ้

องคป์ระกอบที่ 3: Connect to inner-self เชื่อมโยงสู่ภายในตน ด าเนินการโดยศึกษาและ

ท าความเขา้ใจในตนเองเพื่อรบัรูถ้ึงสิ่งที่เป็นทุนที่ดีภายในตนเองตามแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวก (Positive Psychological Capital: HERO) ในตนเอง แล้วเชื่อมโยงกับประสบการณ์ของ

ตนเองผ่านการทบทวนและการสะทอ้นคิด 

องคป์ระกอบที่ 4: Enhance Competency เสริมสรา้งพัฒนาสมรรถนะ ด าเนินการโดย

ประเมินสมรรถนะของตนเอง ทัง้สมรรถนะที่ช่วยขับเคลื่อนไปตามยุทธศาสตรอ์งคก์ร (Strategic 

driven competency) สมรรถนะที่จะช่วยขับเคลื่อนการสร้างนวัตกรรม ( Innovative driven 

competency) รวมไปถึงสมรรถนะที่จ  าเป็นส าหรบัองค์กรและหน่วยงาน (Core competency / 

Functional competency) แลว้วางแผนพัฒนาส่วนบุคคลของตนเอง (Individual Development 

Plan: IDP) เพื่อพฒันาสมรรถนะเหลา่นัน้ใหส้งูขึน้ 

องคป์ระกอบที่ 5: Set up for Challenge ทา้ทายศกัยภาพ ด าเนินการโดยตัง้เป้าหมายใน

การท างานแต่ละปี ทา้ทายตัวเองทัง้ในแง่การพัฒนาสมรรถนะใหสู้งขึน้ และเป้าหมายของงานที่

รบัผิดชอบใหท้้าทายตนเองมากขึน้กว่าเดิม รวมถึงเขา้ไปมีส่วนร่วมกับโครงการประกวดไอเดีย 

ประกวดการสรา้งนวตักรรมต่าง ๆ เพื่อแสดงศกัยภาพของตนเอง 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
เนื่องจากงานวิจัยนี ้เป็นแบบกลุ่มเดียววัดก่อน-หลัง (The one-group pretest-posttest 

design) ไม่เน้นการมีกลุ่มควบคุม จะมุ่งเน้นกิจกรรมเชิงปฏิบัติการ ( Intervention Activities) ที่

คาดว่ามีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมที่สงัเกต (อรพินทร ์ชูชม , 2552) เพื่อใหเ้หมาะสมกับ

การบริหารจัดการโครงการในบริบทขององคก์ร ซึ่งท าใหรู้ปแบบการวิจัยนีม้ีขอ้จ ากัด คือ การไม่มี
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ตัวอย่างส าหรบัเป็นกลุ่มควบคุม เปรียบเทียบผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการจัดกระท าว่า

เกิดขึน้จากสิ่งทดลองหรือปัจจยัแทรกซอ้นภายนอกรว่มอยู่ดว้ย (องอาจ นยัพัฒน,์ 2548: 271) 

อีกทัง้การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมผ่านการท าแบบวดัก่อน-หลงั ผลงาน และการ

สะท้อนคิดจากบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงที่เข้าร่วมโปรแกรมเพียงกลุ่มเดียวซึ่งเป็นลักษณะการ

ประเมินตนเอง (Self-report) เท่านัน้ ดงันัน้ในการท าวิจยัครัง้ต่อไปควรท าการศกึษาโดยเพิ่มกลุม่ผู้

มีส่วนไดส้่วนเสียกับบุคลากรผูม้ีศักยภาพสูงที่เขา้ร่วมโปรแกรมเพื่อร่วมประเมินทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกและพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานในรูปแบบ 360 องศา ซึ่งประกอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกนั และผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ยืนยันถึงประสิทธิผลของ

โปรแกรมที่น่าเชื่อถือมากยิ่งขึน้ 

นอกจากประเด็นขา้งตน้ยังมีแนวทางที่สามารถศึกษาวิจัยเพิ่มเติมไดอี้ก คือ วิจยัในกลุ่ม

ตัวอย่างที่ไม่ใช่บุคลากรผู้มีศักยภาพสูง หรือองค์กรที่มิได้มีการจัดกลุ่มบุคลากรเป็นกลุ่มผู้มี

ศกัยภาพสงู และกลุ่มอ่ืนๆ ดงัจะไดเ้ห็นจากงานวิจยัหลายงานวิจยัที่ศึกษาในกลุม่เหล่านี ้(Sonika 

Seng, Maria Socorro C.L. Fernando, 2021; Kundu, S.C., Kumar, S. and Lata, K., 2020; 

Khaki, Iman & Erfanian Khanzadeh, Hamid & Babaki, Azam, 2017; Erik Andreas Saether, 

2019; Pham, Thu & P. T., Ngan., 2015) 
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ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ฐาศกุร ์จนัประเสรฐิ 

สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการตรวจสอบคุณภาพแบบวัดและตัวจัดกระท า 

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง 

สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
รองศาสตราจารย ์ดร.นนัทา สูร้กัษา 

คณะพฒันาทรพัยากรมนษุย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร ์
ดร.ประดิษฐ์ เฟ่ืองฟ ู

ผูบ้รหิารระดบัสงูดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล องคก์รรฐัวิสาหกิจ 
ดร.มานะ ปฐมาขจรพงศ ์

ผูบ้รหิารดา้นการพฒันาทรพัยากรบคุคล องคก์รรฐัวิสาหกิจ 
คณุเกรียงไกร ใบเกษม 

นกัวิชาการดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล องคก์รรฐัวิสาหกิจ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบคิดเชิงนวัตกรรมและการน าเสนอความคิดเชิงนวัตกรรม 

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ดาวิษา ศรีธัญรตัน ์

คณะพฒันาทรพัยากรมนษุย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร ์
ดร.มนสิชา กิตติคณุานนัท ์

นกัวิชาการ/วิทยากรอิสระดา้นการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ 
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เคร่ืองมือในการวิจัย 
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เคร่ืองมือในการวิจัย 

ตัวอย่างแบบวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ด้านการสร้างความคิด (Idea Generation) 

 
 



  192 

 
 

ตัวอย่างแบบวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ด้านการน าเสนอความคิด (Idea Promotion) 
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ตัวอย่างแบบวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
ด้านการท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization) 
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ตัวอย่างแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
องคป์ระกอบที ่1 ความหวัง (Hope) 

 
 

ตัวอย่างแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
องคป์ระกอบที ่2 การรับรู้ความสามารถของตน (self-Efficacy) 
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ตัวอย่างแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
องคป์ระกอบที ่3 การฟ้ืนคืน (Resilience) 

 
 

ตัวอย่างแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
องคป์ระกอบที ่4 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
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