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บทคัดยอ 
 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพล (2) ศึกษา
เปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลตามปจจัยสวนบุคคล (3) ศึกษาปญหา อุปสรรคของ     
การรับรูความเปนองคการนวัตกรรมและแนวทางการสรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม มีรูปแบบการวิจัยเปนการวิจัย
แบบผสมผสาน สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ กําลังพลนายทหารช้ันสัญญาบัตรและนายทหาร
ต่ํากวาสัญญาบัตร (ประทวน) ท่ีปฏิบัติงานในกรมฝายอํานวยการของกองทัพเรือจํานวน 344 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample Mann-Whitney U Test (MU.) และสถิติ Kruskal Wallis Test 
(KW.) การวิจัยเชิงคุณภาพ ผูใหขอมูลสําคัญไดแก กําลังพลในหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรู  ใหแกกําลังพลสังกัด
กองทัพเรือ จํานวน 3 คน  เก็บขอมูลโดยใชการสัมภาษณ เชิงลึก วิเคราะหขอมูลโดยการตีความสรางขอสรุปแบบอุปนัย 
ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (2) ผลการ
เปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ 
อายุราชการ ท่ีตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมไมตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานประเภทกําลังพลท่ีตางกัน      
มีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (3) ปญหา อุปสรรคของการรับรู
ความเปนองคการนวัตกรรม คือ กําลังพลขาดความรูและทักษะการสรางนวัตกรรม, การสื่อสารองคการสรางความเขาใจ       
ท่ีคลาดเคลื่อนระหวางงานนวัตกรรมและงานวิจัย, การเปลี่ยนแปลงผูนําหนวยสงผลตอการปรับเปลี่ยนนโยบายของหนวย, 
แผนงานดานนวัตกรรมไมชัดเจน, และบรรยากาศการทํางานไมเอ้ือตอกรอบการคิดแบบยืดหยุน ในสวนของขอเสนอแนะเพ่ือ
การพัฒนาคือการสรางการรับรูดวยการสงเสริมผูบังคับบัญชาใหสามารถบริหารจัดการองคความรูเพ่ือเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผล
ตอคุณภาพของผูนําหนวยและเปนสวนสําคัญในการสรางและพัฒนาศักยภาพกําลังพล 
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Abstract 
 The purposes of this study aims to (1) study perception level in the innovation organization of the 
army, (2) compare the perception level in the innovation organization of the army according to personal 
factors, (3) study the problems and obstacles of perception in the innovation organization, and guidelines 
to create the perception to lead the organization to be an innovation organization. The research 
methodology is the mixed-method. The study population are 344 commissioned officer and under in Royal 
Thai Navy. The research instrument was questionnaire. The statistics used in this study was frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Independent Sample Mann-Whitney U Test (MU.) and Kruskal Wallis 
Test (KW.). Qualitative research key informants are 3 personnel in the agency involved in raising awareness 
of Navy personnel 3, data collected with in-depth interviews, and analyzed by creating inductive conclusions. 
The research results were found that (1) the perception level in the innovation organization of the army 
overall is moderate. (2) In the part of personal factors which have different characteristics with the perception 
of the innovation organization, found that; the difference between gender, age, but service age is no 
different. As for the personal factors of different personnel types, there are different perceptions with 
statistical significance level of .05. (3) Problems and obstacles of perception an innovative organization are; 
personnel lack of knowledge and creating innovation skills, organizational communication which creates a 
misunderstanding between innovation and research, the change of leader that influences to change the unit 
policy, unclear innovation planning, and the working environment which is not conducive to flexible work. 
Suggestions for development are; creating awareness by encouraging leaders to be able to manage 
knowledge as a key factor in creating and developing personnel’s potential. 
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1. บทนํา 
 รัฐบาลไดจัดทํา “ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป” และ นโยบายประเทศไทย 4.0 ซึ่งเปนวิสัยทัศนเชิงนโยบายในการ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยท่ีตองการขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศไปสู “Value–Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ี
ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” เพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาประเทศสูความ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ซึ่งมีเปาหมายเพ่ือกําหนด  
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะยาวท่ีชัดเจนโดยพัฒนาประเทศสูการเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว (กองทัพเรือ, 2561) การพลิก
โฉม (Transform) ภาครัฐหรือระบบราชการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติและรองรับโมเดลการพัฒนาประเทศไทย 4.0 
กลาวถึง ปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 ท่ีตองอาศัยปจจัยสําคัญอยางนอย 3 ประการ ไดแก    
การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืนๆ ในสังคม (Collaboration) การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล(Digitization/ 
Digitalization) และการสรางนวัตกรรม (Innovation) (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน, 2560) 
 สําหรับกองทัพเรือ ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐดานความมั่นคงภายใตกระทรวงกลาโหม ไดกําหนดยุทธศาสตรกองทัพเรือ 
ระยะ 20 ป พ.ศ. 2560-2579 รองรับยุทธศาสตรปองกันประเทศของกระทรวงกลาโหม 20 ป พ.ศ. 2560-2579 และ
ยุทธศาสตรชาติ 20 ป พ.ศ. 2560-2579 โดยมีวิสัยทัศนวา “ เปนหนวยงานความมั่นคงทางทะเลท่ีมีบทบาทนําในภูมิภาคและ
เปนเลิศในการบริหารจัดการ ” (กองทัพเรือ, 2561) ตั้งแตป พ.ศ. 2557 เปนตนมา นโยบายกองทัพเรือดานการวิจัยและพัฒนา
มุงสงเสริมการวิจัยและพัฒนายุทโธปกรณ เพ่ือเสริมสรางขีดความสามารถและดํารงสภาพความพรอมรบดวยการพ่ึงพาตนเอง
ใหมากข้ึน ดวยการขยายขีดความสามารถการวิจัยและพัฒนายุทโธปกรณ โดยเนนการสรางความรวมมือกับองคกรตางๆ       
ท้ังภาครัฐและเอกชน รวมถึงพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน เพ่ือสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาใหทันสมัยสอดคลองกับการพัฒนาทาง
เทคโนโลยี ตอมาในป พ.ศ. 2559 นโยบายกองทัพเรือไดมุงเนนการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาท่ีใชนวัตกรรมท่ีมีมาตรฐาน   
เขาประจําการอยางเปนรูปธรรม  จนกระท่ังในปจจุบันกองทัพเรือไดนําผลงานวิจัยท่ีโดดเดนเขาสูสายการผลิตยุทโธปกรณทาง
ทหารอยางเปนรูปธรรมแลวมากมายหลายโครงการ เชน ทุนระเบิดลองหน (Stealth Mind ) เครื่องอากาศยานไรนักบินปกน่ิง 
ข้ึน-ลงทางดิ่ง (Fixed Wing Unmanned Aerial Vehicle with VTOL Enabled Capability FUVEC Maritime : FUVEC)  
เปนตน 
 การพัฒนาองคการใหมีความสามารถในการสรางนวัตกรรมไดน้ัน ปจจัยท่ีสรางใหเกิดนวัตกรรมก็คือ บุคลากร ทักษะ 
ความรูและการสนับสนุนของผูบริหารท่ีจะขับเคลื่อนองคการใหเติบโตอยางมั่นคง ดังน้ัน จึงเปนสิ่งจําเปนท่ีองคการจะตอง
พัฒนาและเตรียมความพรอมใหเทาทันเหตุการณและการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ดวยการบมเพาะบุคลากร
ใหเขาใจและมีความคิดสรางสรรคและความคิดเชิงนวัตกรรม (Creative Thinking & Innovation Mindset) กลาคิดอยาง
สรางสรรค กลาทําอยางมีเหตุและผล (From Fixed Mindset to Growth Mindset) เสริมสรางความรู ทักษะ จนสามารถ
ประยุกตใชในการพัฒนาการทํางานกระบวนการทํางาน (Process Innovation) ใหดีข้ึนเรื่อยๆ อยางตอเน่ือง (ศศิมา สุขสวาง, 
2562) 
 นับตั้งแต พ.ศ. 2557  นโยบายและยุทธศาสตรกองทัพเรือมีความสอดคลองตามปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาไปสู
ระบบราชการ 4.0 (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2560) กลาวคือ 
กองทัพเรือสงเสริมการวิจัยและพัฒนายุทโธปกรณ เพ่ือเสริมสรางและดํารงสภาพความพรอมรับของกองทัพเรือดวย                  
การพ่ึงพาตนเองใหมากข้ึนและขยายขีดความสามารถการวิจัยและพัฒนายุทโธปกรณโดยเนนการสรางความรวมมือ                   
กับองคกรตางๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนและพัฒนาพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาใหทันสมัยสอดคลองกับการพัฒนา
ทางเทคโนโลยีท่ีใชนวัตกรรมเพ่ือตอยอดไปสูอุตสาหกรรมทางทหาร (กองทัพเรือ, 2557) ดังน้ัน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ี
กําลังพลสังกัดกองทัพเรือจะตองมีความรูและความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือรวมกันพัฒนากองทัพเรือให
สอดคลองตามวิสัยทัศนและยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป ตามแนวทางท่ีรัฐกําหนดไว  
 จากความสําคัญและเหตุผลดังท่ีกลาวมาแลว กอปรกับกองทัพเรือยังไมเคยมีการประเมินระดับการรับรูของกําลังพลท่ี
เก่ียวกับองคการนวัตกรรม ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา เรื่อง การรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 
ซึ่งผลการวิจัยในครั้งน้ีจะสามารถใชเปนขอมูลท่ีจะทําใหผูบังคับบัญชาของกองทัพเรือไดนํามาพิจารณาถึง แนวทางการสราง
การรับรูในความเปนองคการนวัตกรรมเพ่ือการกําหนดยุทธศาสตรสรางกองทัพเรือใหเปนองคการนวัตกรรมในอนาคต 
 



วารสารวิชาการศิลปศาสตรประยุกต ปที่ 14 ฉบับที่ 2 ก.ค. – ธ.ค. 2564 
The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 14, No. 2, Jul. – Dec. 2021 

 

4 
 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 
 2.2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือตามปจจัย            
สวนบุคคล 
 2.3 เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรคของการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ และแนวทางการ
สรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม 
 
3. สมมติฐานการวิจัย 
 3.1 กําลังพลท่ีมีเพศตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 3.2 กําลังพลท่ีมีชวงอายุตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 3.3 กําลังพลท่ีมีอายุราชการตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 3.4 ประเภทกําลังพลตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 
4. การทบทวนวรรณกรรม 
 4.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 
 4.1.1 ความหมายของการรับรู  
 การรับรู หมายถึง การท่ีบุคคลตอบสนองตอขอมูลหรือสิ่งตางๆ รอบตัวและตีความหมายสิ่งเหลาน้ันออกมา มีการรับรู
อยางเปนกระบวนการแลวสมองตีความหมายออกมาจากประสบการณและการเรียนรูท่ีผานมาในชีวิต ทําใหการรับรูของมนุษย
ในสิ่งเดียวกันอาจแตกตางกันได (สุดาพร กุณฑลบุตร, 2549) 
 การรับรู หมายถึง การสัมผัสท่ีมีความหมายการรับรูเปนการแปล หรือตีความแหงการสัมผัสท่ีไดรับออกเปนสิง่หน่ึงสิ่งใด
ท่ีมีความหมายหรือท่ีรูจักเขาใจ ซึ่งในการแปลหรือตีความหมายน้ีจําเปนจะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิมหรือ     
ความชัดเจนท่ีมีมาแตหนหลัง (จําเนียร ชวงโชติ และคณะ, 2523) 
 โดยสรุปแลว การรับรู หมายถึง การตอบสนองตอขอมูลของบุคคล และการตีความหมายของสิ่งรอบตัวผานกระบวนการ
การรับรูรวมกับประสบการณและการเรียนรูท่ีผานมาของบุคคล จึงทําใหการรับรูในสิ่งหน่ึงสิ่งใดของบุคคลมีความแตกตางและ
ไมเหมือนกันได 
 4.1.2 กระบวนการของการรับรู 
 Klapper (1960, อางถึงใน ดารา ทีปะปาล, 2542) กลาววา กระบวนการเลือกรับขาวสารหรือเปดรับขาวสาร
เปรียบเสมือนเครื่องกรองขาวสารใน การรับรูของมนุษย ซึ่งประกอบดวย การกลั่นกรอง 4 ข้ันตามลําดับ ดังน้ี 
 1. การเลือกเปดรับ หมายถึง การท่ีผูบริโภคจะเลือกรับขอมูลขาวสารท่ีเสนออยูท่ัวไปหรือไม ท้ังน้ีบุคคลมีแนวโนมจะ
เลือกเปดรับสื่อและขาวสารจาก แหลงตางๆ ตามความสนใจและความตองการ แตจะหลีกเลี่ยงขาวสารท่ีขัดแยงกับความรูสึก
นึกคิดของตนเอง  
 2. การเลือกสนใจ เกิดข้ึนเมื่อผูบริโภคเลือกมุงเนน ความสนใจไปท่ีสิ่งเรา หรือขาวสารอยางใดอยางหน่ึง และ          
ในขณะเดียวกันจะไมสนใจตอสิ่งเราอ่ืนๆ เพียงแตผานหูผานตาไปเทาน้ัน  
 3. การเลือกตีความเขาใจ หมายถึง เมื่อผูบริโภคเลือกสนใจท่ีจะรับรูขาวสารอยางใดอยางหน่ึงแลวก็จะแปลความหมาย
หรือตีความเขาใจขาวสารท่ีไดรับไปตามทัศนคติ ความเช่ือ แรงจูงใจ และประสบการณของตนเองเปนสําคัญ ซึ่งอาจจะผิดเพ้ียน
ไมตรงตามเจตนาของผูสงขาวสารได 
 4. การเลือกจดจํา หมายความถึง สิ่งโฆษณาหรือขาวสารตางๆ ท่ีไดยิน ไดอานและผานกระบวนการรับรูมาถึงข้ัน
ตีความหมายทําความเขาใจแลวแตไมไดหมายความวาผูบริโภคจะจดจําขาวสารท้ังหมด ตรงกันขามผูบริโภคจะจดจําเฉพาะ
ขาวสาร บางอยางหรือบางสวนท่ีมีลักษณะเดนเฉพาะทําใหจดจําไดหรือขาวสารท่ีตรงกับความสนใจ ความตองการของตนเอง
เทาน้ัน 
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 4.1.3 ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 
 กันยา  สุวรรณแสง (2544) ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีเปนตัวการกําหนดการรับรูไววาสิ่งเราอยางเดียวกันอาจจะทําใหคนสอง
คนสามารถรับรูตางกันได การท่ีมนุษยสามารถรับรูสิ่งตางๆ ไดตองอาศัยปจจัยหลายอยางและจะรับรูไดดีมากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูมี 2 ประเภทคือ 
 1. อิทธิพลท่ีมาจากภายนอก ไดแกความเขมและขนาดของสิ่งเรา การกระทําซ้ําๆ สิ่งท่ีตรงกันขาม และการเคลื่อนไหว 
 2. อิทธิพลท่ีมาจากภายในไดแก แรงจูงใจ การคาดหวัง ความสนใจ อารมณ ความคิดและจนิตนาการ ความรูสึกตางๆ 
ท่ีบุคคลไดรับ 
 จากการศึกษาความหมาย กระบวนการ และปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู ทําใหผูวิจัยพบวาในแตละตัวบุคคลน้ันมีการรับรู
และพฤติกรรมการแสดงออกตอการรับรูท่ีแตกตางกัน อันเน่ืองมาจากปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูและกระบวนการในการรับรู 
ประสบการณ ปจจัยสวนบุคคล และความรูเดิมของแตละบุคคล ซึ่งการเปนองคการนวัตกรรมจําเปนท่ีจะตองสรางใหคนใน
องคการมีการรับรูไปในทิศทางเดียวกัน จึงจําเปนท่ีจะตองมีการศึกษาถึงการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของคนในองคการ
วาแตกตางกันหรือไม 
 4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการนวัตกรรม 
 4.2.1 ความหมายขององคการนวัตกรรม 
 นวัตกรรมเปนแนวคิดท่ีเริ่มเขามามีอิทธิพลตอเศรษฐกิจและสังคมของมนุษยในยุคปจจุบันอยางมาก นวัตกรรมน้ันเปน
การสรางสรรคสิ่งใหมๆ และถือเปนกลยุทธท่ีสําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการและการสรางความไดเปรียบใน  
การแขงขันอยางยั่งยืนจึงทําใหนวัตกรรมเปนท่ียอมรับขององคการและธุรกิจตางๆ ท่ีไดนําเขามาใชเพ่ือสรางความสําเร็จใหกับ
องคการ (Hurley & Hult, 1998) การสรางวัฒนธรรมนวัตกรรมตองการการเปลี่ยนแปลงระบบตางๆ ภายในองคการ และ
จะตองพิจารณานวัตกรรมในทุกมุมมองท่ีเก่ียวกับองคการและทัศนคติของคนภายในองคการ การมุงเนนดานนวัตกรรม คือ 
การคนหาความตองการของลูกคาและการเรียนรูเพ่ือสรางองคความรูใหมในการพัฒนากระบวนการท่ีตองการ และสราง
องคการใหมีพลังในการสรางความคิดสรางสรรค การเรียนรูของพนักงานในองคการเปนปจจัยสําคัญในการสรางสรรคนวัตกรรม 
เน่ืองจากสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง อยางรวดเร็ว สงผลใหองคการตองมีความสามารถท่ีเต็มเปยมไปดวยพลังและ
ความคิดสรางสรรค 
 4.2.2 องคประกอบขององคการนวัตกรรม 
 วุฒิพงษ  ภักดีเหลา (2554) ไดสรุปองคประกอบขององคการนวัตกรรมไว 12 องคประกอบ ดังตอไปน้ี 
 1. วิสัยทัศน กลยุทธ เปาหมายท่ีเปนขอความท่ีแสดงถึงความปรารถนาในการมุงเนนสงเสริมความคิดสรางสรรค 
 2. โครงสรางองคการ องคการนวัตกรรมควรมีหนวยงานหรือฝายงานท่ีเปนศูนยกลางการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและ
มีโครงสรางองคการท่ีมีความยืดหยุนในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและโอกาส 
 3. วัฒนธรรม คานิยม และบรรยากาศการทํางาน มีวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีสงเสริมและสอดคลองกับวิสัยทัศน 
ดานนวัตกรรมขององคการ วัฒนธรรมจะตองมุงเนนใหความสําคัญกับนวัตกรรมและพนักงานท่ีมีความสําคัญยิ่งในการสราง
นวัตกรรมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
 4. ผูนํา ผูนําตองเปนผูท่ีมีความมุงมั่นตอการสรางสรรคนวัตกรรมและการเปนองคการนวัตกรรมดวยการใหความสาํคญั
และสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม พรอมท้ังการกําหนดทิศทางและวิสัยทัศนดานนวัตกรรมท่ี
ชัดเจน 
 5. บุคลากร บุคลากรในองคการนวัตกรรมจะตองมีพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงค วิสัยทัศน 
และเปาหมายนวัตกรรมขององคการ 
 6. ทรัพยากร องคการจะตองจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือสงเสริมนวัตกรรม มีการจัดสรรและสนับสนุน
ทรัพยากรและการลงทุนสําหรับการคนหา พัฒนา การศึกษา การฝกอบรม และการนําความคิดใหมไปปฏิบัติ 
 7. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย มีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงเสริมการสรางนวัตกรรมจะตองมุงเนน
การสรรหาและจางงานบุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค มีประสบการณและภูมิหลังท่ีหลากหลาย 
 8. การใหรางวัลและการยอมรับ มีการใหรางวัลแกผูมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรมท่ีสอดคลองกับระบบการวัดผล
การปฏิบัติงาน มีการตั้งเปาหมายและหลักเกณฑในการตัดสินไวอยางชัดเจนและยุติธรรม 
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 9. การสื่อสาร มีระบบการติดตอสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือสงเสริมการเปลี่ยนแปลงและการสรางนวัตกรรม โดยมี
รูปแบบและชองทางการสื่อสารท่ีหลากหลายซึ่งพนักงานในองคการสามารถเขาถึงได  
 10. การจัดการความรูและขอมูลขาวสาร มีการกําหนดวิสัยทัศนในการจัดการความรูและขอมูลขาวสารท่ีสงเสริม
นวัตกรรมไวอยางชัดเจน การจัดการความรูจะมุงเนนระบุองคความรูการดึงเอาความรูและประสบการณการทํางานของคนเกง
หรือผูเช่ียวชาญออกมาจัดเก็บเปนความรูชัดแจง และสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและสนับสนุน 
 11. ประเมินและการลําเลียงความคิด มีกระบวนการเก็บรวบรวมความคิด มีระบบจัดเก็บความคิด มีระบบการลําเลียง
ความคิดเพ่ือคนหา ประเมิน และสนับสนุนความคิดท่ีมีศักยภาพใหพัฒนาใหเปนนวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 12. เครือขาย องคการตองใหความสําคัญกับการสรางเครือขายและมีพันธมิตรในการสรางนวัตกรรม องคการจะตอง
เปดโอกาสใหบุคคลภายนอกเขามามีสวนรวมในการสรางนวัตกรรมหรือเขารวมในทีมคิดคนผลิตภัณฑใหม โดยมุงเนนการสราง
เครือขายนวัตกรรมเพ่ือการแลกเปลี่ยนทรัพยากร เงินทุน ความรู และเทคโนโลยี 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายและคํานิยามของการรับรูความเปนองคการ
นวัตกรรมไดวา การรับรูความเปนองคการนวัตกรรม หมายถึง การตอบสนอง และการตีความของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือตอ
ความเปนองคการนวัตกรรม ใน 6 องคประกอบไดแก (1) องคประกอบดานบุคคลท่ีพรอมสรางสรรคนวัตกรรม (2) 
องคประกอบดานการสื่อสาร (3) องคประกอบดานการมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม (4) องคประกอบดานองคการแหงการ
เรียนรู (5) องคประกอบดานผูนํา (6) องคประกอบดานระบบการจัดการความรู โดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัยได 
ดังภาพท่ี 1 
 

 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
5. วิธีการวิจัย 
 5.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 5.1.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ กําลังพลนายทหารช้ันสัญญาบัตรและนายทหารต่ํากวาสัญญาบัตร (ประทวน)      
ท่ีปฏิบัติงานในกรมฝายอํานวยการของกองทัพเรือ ไดแก  กรมกําลังพลทหารเรือ กรมขาวทหารเรือ กรมยุทธการทหารเรือ 
กรมสงกําลังบํารุงทหารเรือ กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ และกรมกิจการพลเรือนทหารเรือจํานวน 
2,270 คน คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane (1973 อางถึงใน ปยมาศ  อัศวชัยพร, 2546) กําหนดคา
ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับไดเปน .05  ไดจํานวน 340 คน แตในการสํารวจครั้งน้ีผูวิจัยจะเก็บกลุมตัวอยางเพ่ิม 10 %        
เปนจํานวน 374 คน และทําการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยใชหนวยงานของกําลังพล จากน้ัน     
ทําการสุมตัวอยางแบบงาย โดยทําการจับฉลากรายช่ือกําลังพล  
 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- อายุราชการ 
- ประเภทกําลังพล 

 

องคประกอบของความเปนองคการนวัตกรรม 
- ดานบุคคลท่ีพรอมสรางสรรคนวัตกรรม  
- ดานการสื่อสาร  
- ดานการมสีวนรวมในการสรางนวัตกรรม  
- ดานองคการแหงการเรยีนรู  
- ดานผูนํา  
- ดานระบบจดัการความรูความสามารถ 
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 5.1.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลไดแก แบบสอบถามเพ่ือศึกษาระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของ               
กําลังพลสังกัดกองทัพเรือโดยแบงออกเปน 3 สวน ประกอบดวย สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปในเรื่องปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับองคประกอบของความเปนองคการนวัตกรรม สวนท่ี 3 ความ
คิดเห็นของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือเก่ียวกับการสรางการรับรูและขอเสนอแนะในพัฒนาการรับรูความเปนองคการนวัตกรรม 
 5.1.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผูวิจัยทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาความ
ถูกตองครบถวน ตรวจสํานวนภาษาท่ีใชและความเหมาะสม และทําการแกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะ ข้ันตอนตอไปคือ     
การนําแบบสอบถามท่ีไดแกไขปรับปรุงแลวใหผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัย จํานวน 3 ทาน เพ่ือชวยตรวจสอบความถูกตองและ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากน้ันเลือกขอคําถามท่ีมีคามากกวาหรือเทากับ 0.5 ซึ่งถือวามีความเท่ียงตรง
และสามารถนําไปใชได นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขมีความถูกตองสมบูรณแลวไปทดลองใช (Try out) กับกําลังพล        
ในสังกัดสวนบัญชาการกองทัพเรือจํานวน 35 คน แลวนํามาทําการวิเคราะหหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเช่ือมั่นเทากับ .987 
 5.1.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการสํารวจโดยใชแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เพ่ือสอบถามระดับ  
การรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ ผู วิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บขอมูล พรอมท้ังแนบกําหนดการนัดหมายท่ีจะไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง
ในการวิจัย  
 5.1.5 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
 การวิเคราะหขอมูลโดยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  
1) สถิติเชิงพรรณนา เพ่ือใชในการอธิบายลักษณะปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางและระดับการรับรูความเปนองคการ
นวัตกรรม โดยใช ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชมาตรวัดแบบ Rating Scale จํานวน                
5 ระดับ (วรุณรัตน  ขันติธีระโฆษิต, 2552) โดย 1 หมายถึง นอยท่ีสุด และ 5 หมายถึง มากท่ีสุด และ 2) สถิติ Independent 
Sample Mann -Whitney U Test และสถิติ Kruskal Wallis Test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระดับการรับรูความเปน
องคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือตามปจจัยสวนบุคคล   
 กําหนดเกณฑการแปลผล ดังน้ี คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง มีการรับรูนอยท่ีสุด  คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60  หมายถึง  
มีการรับรูนอย  คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีการรับรูปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีการรับรูมาก และ
คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายถึง มีการรับรูมากท่ีสุด 
 เน่ืองจากไดนําขอมูลตรวจการแจกแจงของประชากรโคงปกติโดยการใชสถิติของโคลโมโกรอฟ-สมินอฟ (Kolmogorov-
Smirnov) และสถิติของซาปโร-วิลค (Shapiro-Wilk) พบวาคา Sig (2-tailed) เทากับ 0.00  ซึ่งนอยกวาระดับนัยสําคัญแสดง
วาขอมูลมีการแจกแจงไมปกติ ดังน้ันจึงยอมรับสมมุติฐานท่ีวาขอมูลไมไดมีการแจกแจงปกติท่ีระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตาม
ขอตกลงเบ้ืองตนของสถิติพาราเมตริก ผูวิจัยจึงนําขอมูลวิเคราะหดวยสถิตินันพาราเมตริก (Nonparametric Statistics) 
 5.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 5.2.1 ผูใหขอมูลหลัก 
 ผูใหขอมูลหลักในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก กําลังพลในหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรูใหแกกําลังพลสังกัด
กองทัพเรือ จํานวน 3 คน มีเกณฑในการคัดเลือกไดแก เปนผูท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานดังกลาวไมนอยกวา 2 ป และมีความ
ยินดีเปนผูใหขอมูล 
 5.2.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การเก็บขอมูลใชการสัมภาษณแบบก่ึงมีโครงสราง โดยใชแนวคําถามสําหรับการสัมภาษณท่ีแบงออกเปน 2 สวน 
ประกอบดวย สวนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปโดยถามในประเด็นเก่ียวกับ ช่ือผูใหสัมภาษณ ตําแหนง อายุ และระดับการศึกษา และ
สวนท่ี 2 เปนแบบสัมภาษณปลายเปดมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และแนวทางสรางการรับรูความเปนองคการ
นวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 
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 5.2.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดขอหนังสือแนะนําตัวสําหรับการทําวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บ
ขอมูลจากกรมฝายอํานวยการกองทัพเรือ รวมท้ังขอความรวมมือในการทําการวิจัย โดยแนบกําหนดการนัดหมายการสัมภาษณ
บุคคลสําคัญท่ีจะใหขอมูลในการวิจัย  ผูวิจัยไดนําหนังสือไปสงและสัมภาษณดวยตนเอง นอกจากน้ีผูวิจัยไดสงแบบสัมภาษณ
ดวยตนเองใหกับกําลังพลในหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรู จํานวน 3 คน เปนเวลาลวงหนา 3 วันกอนวันสัมภาษณ 
สําหรับวิธีการสัมภาษณ ผูวิจัยทําการบันทึกขอมูลดวยการบันทึกเสียง จากน้ันจึงนําขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะหเน้ือหาตอไป 
 5.2.4 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
 สําหรับการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตรวจสอบความถูกตองของขอมูล จําแนกและจัดระบบขอมูลเปนหมวดหมู 
จากน้ันวิเคราะหขอมูลโดยการตีความสรางขอสรุปแบบอุปนัย เพ่ือหาบทสรุปของเรื่องและนําเสนอขอมูลเปนขอความแบบ
บรรยาย 
 
6. ผลการวิจัย 
 6.1 ผลการวิเคราะหการวิจัยเชิงปริมาณ 
 6.1.1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
 ผลการศึกษา ปจจัยสวนบุคคลของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ จํานวน 344 คน พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือสวน
ใหญเปน เพศชาย จํานวน 271 คน  คิดเปนรอยละ 78.8  มีอายุระหวาง 41-50 ป  จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 30.2            
มีอายุราชการระหวาง 11-25 ป จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 39.0  และเปนนายทหารต่ํากวาช้ันสัญญาบัตร จํานวน 179 
คน คิดเปนรอยละ 52  
 6.1.2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 
 
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 

องคประกอบของความเปนองคการนวัตกรรม คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู 

1. ดานบุคคลท่ีพรอมสรางสรรคนวัตกรรม 3.39 0.593 ปานกลาง 

2. ดานการสื่อสาร 3.36 0.686 ปานกลาง 

3. ดานการมสีวนรวมในการสรางนวัตกรรม  3.05 0.769 ปานกลาง 

4. ดานองคการแหงการเรียนรู  3.42 0.581 มาก 

5. ดานผูนํา  3.56 0.700 มาก 

6. ดานระบบจดัการความรูความสามารถ 3.42 0.645 มาก 

รวม 3.37 0.604 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 1  พบวา ระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือโดยรวม                          
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเปน 3.37 และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.604 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ระดับ               
การรับรูอยูในระดับมาก จํานวน 3 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานผูนํา มีคาเฉลี่ยเปน 3.56 และ                        
คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.700 ดานองคการแหงการเรียนรู มีคาเฉลี่ยเปน 3.42 และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 
0.581  ดานระบบจัดการความรูความสามารถ มีคาเฉลี่ยเปน 3.42 และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.645  และระดับ          
การรับรูอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานบุคคลท่ีพรอมสรางสรรคนวัตกรรม 
มีคาเฉลี่ยเปน 3.39 และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.593  ดานการสื่อสาร มีคาเฉลี่ยเปน 3.36 และคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเปน 0.686 และดานการมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม มีคาเฉลี่ยเปน 3.05 และ คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 
0.769 
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 6.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 6.1.3.1 สมมติฐานท่ี 1 กําลังพลท่ีมีเพศตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือจําแนกตามเพศ  
  โดยใชวิธีการทดสอบของแมนวิทนีย ยู (Mann -Whitney U Test) 

กลุมตัวอยาง N 𝑋𝑋� SD. U 

เพศชาย 271 3.35 .617 
9789.0 

เพศหญิง 73 3.38 .543 
 P = .892  
 
 จากตารางท่ี 2  พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีเพศตางกัน มีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมไมแตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 6.1.3.2 สมมติฐานท่ี 2 กําลังพลท่ีมีชวงอายุตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือจําแนกตามอายุ  
  โดยใชวิธีการทดสอบของครัสคาลและวัลลิส  (Kruskal Wallis Test) 

กลุมตัวอยาง N X� SD. Chi-square 

อายุ  21-30 104 3.38 .660 

.837 
อายุ  31-40 87 3.36 .662 
อายุ  41-50 84 3.33 .522 
อายุ  51-60  69 3.42 .565 

P = .840 
 
 จากตารางท่ี 3  พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีชวงอายุตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรม                          
ไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน  
 6.1.3.3 สมมติฐานท่ี 3 กําลังพลท่ีมีอายุราชการตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน วิธีการ 
 
ตารางท่ี 4 ผลการเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือจําแนกตามอายุราชการ  
  โดยใชวิธีการทดสอบของครัสคาลและวัลลิส  (Kruskal Wallis Test) 

กลุมตัวอยาง N X� SD. Chi-square. 

อายุราชการ  1-10 138 3.47 .614 
1.583 อายุราชการ  11-25 112 3.45 .611 

อายุราชการ  26 ปข้ึนไป 98 3.32 .576 
P = .705 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีอายุราชการตางกัน มีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรม               
ไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน  
 6.1.3.4 สมมติฐานท่ี 4 ประเภทกําลังพลตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือจําแนกตามประเภทกําลังพล  
  โดยใชวิธีการทดสอบของแมนวิทนีย ยู (Mann -Whitney U Test) 

กลุมตัวอยาง N X� SD. U 

ช้ันสัญญาบัตร 165 3.27 .587 
121.38 

ต่ํากวาช้ันสัญญาบัตร 179 3.45 .609 
P = .004* 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา ประเภทกําลังพลตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมตางกันท่ีระดับนัยสําคัญ                  
ทางสถิติ 0.05 และ เปนไปตามสมมติฐาน 
 6.2 ผลการวิเคราะหการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 6.2.1 ปญหาและอุปสรรคของการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ  
 ปญหาและอุปสรรคของการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ ไดแก  
 1. กําลังพลขาดความรูและทักษะการสรางสรรคนวัตกรรม  ดวยกองทัพเรือเปนหนวยงานหลักในการปกปอง               
เอกราช อธิปไตยและผลประโยชนของชาติทางทะเล รวมท้ังชวยเหลือประชาชนเมื่อเกิดอุบัติภัยหรือภัยพิบัติตางๆ อันเปนการ
ปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองอาศัยองคความรูเฉพาะทางท่ีไมอาจทดแทนหรือผลักภาระน้ีใหกับหนวยงานทางทะเลอ่ืนใดได ดังน้ัน 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของกําลังพลตามพันธกิจ (Core Business)  ของหนวยงานตางๆท่ีเปนหนวยกําลังรบหนวย
สนับสนุนการรบ และหนวยชวยรบ จึงเปนทักษะความรูความสามารถพ้ืนฐานของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีการสั่งสม
ประสบการณมาเปนระยะเวลายาวนาน จนกลายเปนองคความรูเฉพาะทาง แตในสวนขององคความรูและทักษะการสรางสรรค
นวัตกรรมน้ัน พบวา จะชวยเพ่ิมขีดความสามารถของกําลงัพลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการจัดการความรูและการปฏิบัติงาน
ใหเพ่ิมข้ึน ซึ่งจะสงผลตอการบรรลภุารกิจและวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว  สอดคลองกับผูใหสัมภาษณของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับ
การสรางการรับรูใหแกกําลังพลสังกัดกองทัพเรือไดแสดงความเห็นเก่ียวกับปญหากําลังพลขาดความรูและทักษะการสรางสรรค
นวัตกรรมวา “…. องคความรูในกองทัพเรือ เปนฐานความรูขององคการท่ีมาจากวิชาการในสายวิชาชีพ และเทคนิควิธีการท่ีได
จากประสบการณ แนวทางปฏิบัติท่ีเปนความรูท้ังในตํารา เอกสาร ระเบียบขอบังคับตางๆท่ีเปนความรูชัดแจง และความรูท่ี
ผานประสบการณท่ีฝงลึกอยู ในตัวคนเปนปจจัยพ้ืนฐานสําคัญในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในกองทัพเรือ แตใน
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย การจัดการความรูทําใหเกิดนวัตกรรมใหม และกองทัพเรือขาดการจัดการความรูท่ี
เหมาะสม ซึ่ง กําลังพลยังขาดทักษะและความรูในการสรางนวัตกรรม...” 
 2. การสื่อสารระหวางคณะทํางานการจัดการความรูกับกําลังพล โดยคณะทํางานการจัดการความรูไมสามารถสราง
ความรู ความเขาใจใหแกกําลังพลเพ่ือพัฒนาทักษะการจัดการความรูเก่ียวกับนวัตกรรมและไมสามารถพัฒนาศักยภาพทีมการ
จัดการความรูในทุกระดับของหนวยงาน สงผลใหกําลังพลและหนวยงานไมสามารถกําหนดแนวทางและวิธีการปฏิบัติของหนวย 
เพ่ือสรางการรับรูในความเปนองคการนวัตกรรมได สอดคลองกับผูใหสัมภาษณของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรู
ใหแกกําลังพลสังกัดกองทัพเรือไดแสดงความเห็นเก่ียวกับปญหาการสื่อสารระหวางคณะทํางานการจัดการความรูกับกําลังพล
วา “….การสื่อสารระหวางคณะทํางานฯกับกําลังพล ดวยการนําเสนอท่ีทําให เห็นวานวัตกรรมกับงานวิจัยเปนเรื่องเดียวกัน   
ทําใหกําลังพลเกิดความรูสึกวา การสรางนวัตกรรมน้ัน ตองใชทฤษฏีและหลักการตางๆ มากมาย จึงเปนเรื่องยากท่ีจะสามารถ
สรางนวัตกรรมได...”                     
 3. การเปลี่ยนแปลงผูนําหนวยสงผลตอการปรับเปลี่ยนนโยบายของหนวย โดยจะสงผลกระทบตอการดําเนินนโยบาย 
และการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงานนวัตกรรมของหนวยท่ีจะไมตอเน่ือง หรืออาจจะยุติการดําเนินการตอ ท้ังน้ีข้ึนอยูกับ
นโยบายของผูนําหนวยคนใหม จึงกอใหเกิดเปนอุปสรรคตอความเขาใจและการรับรูของกําลังพล สอดคลองกับผูใหสัมภาษณ
ของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรูใหแกกําลังพลสังกัดกองทัพเรือไดแสดงความเห็นเก่ียวกับปญหาการเปลี่ยนแปลง
ผูนําหนวยสงผลตอการปรับเปลี่ยนนโยบายของหนวยวา “....การเปลี่ยนแปลงผูนําหนวย อาจเปนอุปสรรคตอความเขาใจและ
การรับรูของกําลังพล  เน่ืองจากการปรับเปลี่ยนตําแหนงตามหลักเกณฑการหมุนเวียนกําลังพล ลวนสงผลตอแนวทาง วิธีการ
ทํางานท่ีเปลี่ยนไป และสงผลตอการทํางานท่ีไมสม่ําเสมอ ไมตอเน่ือง เปนอุปสรรคท่ีสงผลตอการรับรูของกําลังพลเก่ียวกับงาน
นวัตกรรม....” 
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 4. ภาระงานท่ีไมสมดุลสงผลใหกําลังพลปฏิเสธการรับรูเรื่องอ่ืนๆ ท่ีไมเก่ียวของกับงานประจํา เน่ืองจากการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีกองทัพเรือตองเผชิญท้ังในปจจุบันและอนาคต ท้ังการบริหารกําลังพลใหมีจํานวนและสัดสวนท่ีเหมาะสม
สอดคลองกับภาระงานและสถานภาพงบประมาณ การพัฒนาขีดความสามารถของกําลังพลใหมีความพรอมสําหรับการ
ปฏิบัติงานในสภาวการณบรรจุไมเต็มอัตรา  ซึ่งจะเกิดความไมสมดุลระหวางงานกับคน ทําใหกําลังพลปฏิเสธการรับรูเรื่องอ่ืนๆ 
ท่ีไมเก่ียวของกับงานประจํา  สงผลใหการพัฒนาความสามารถในระดับองคการและระดับบุคคล สอดคลองผูใหสัมภาษณของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรูใหแกกําลังพลสังกัดกองทัพเรือไดแสดงความเห็นเก่ียวกับปญหาภาระงานท่ีไมสมดุล
กันระหวางงานกับคนวา “…. ภาระงานท่ีไมสมดุลท่ีเรียกวางานลนคน สงผลใหกําลังพลปฏิเสธการรับรูเรื่องอ่ืนๆ ท่ีไมเก่ียวของ
กับงานประจํา ....” 
 5. บรรยากาศการทํางานไมเอ้ือตอกรอบการคิดแบบยืดหยุน (Growth Mindset) การปฏิบัติท่ีเนนการใชกฎระเบียบท่ี
เครงครัดมากจนเกินไป หรือมุงหนาท่ีหรืองานท่ีตายตัว ทําใหเกิดความเครียด ตอตาน และมีทัศนคติไมพึงประสงค จะสงผลเสยี
ตอการมีปฏิสัมพันธระหวางคนในองคการในการสื่อสารพูดคุย เพ่ือใหเกิดความไวใจซึ่งกันและกัน จนไมสามารถนํามาซึ่งการ
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันได สงผลตอการสรางแรงจูงใจเพ่ือเปนการกระตุนการสรางงานนวัตกรรม สอดคลองกับผูให
สัมภาษณของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรูใหแกกําลังพลสังกัดกองทัพเรือไดแสดงความเห็นเก่ียวกับปญหา
บรรยากาศการทํางานไมเอ้ือตอกรอบการคิดแบบยืดหยุนวา “...การบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือควบคมุ
ทหารใหอยูในอยูในวินัยทหาร ซึ่งเปนเหตุผลสวนหน่ึงท่ีทําใหปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความ
ยืดหยุนคอนขางต่ํา ข้ึนอยูกับคุณลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา แบบน้ีสงผลตอสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน และการปฏิบัติงาน
ของกําลังพลดวย....” 
 6.2.2 แนวทางการสรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม 
 แนวทางการสรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม โดยการสรางการรับรูดวยการสงเสริมผูบังคับบัญชา        
ใหสามารถบริหารจัดการองคความรู เพ่ือเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอคุณภาพของผูนําหนวย และเปนสวนสําคัญในการสรางและ
พัฒนาศักยภาพกําลังพล เมื่อผูนําหนวยและกําลังพลเปนบุคคลแหงการเรียนรู จะมีโอกาสในการสรางและพัฒนานวัตกรรม
ข้ึนมา รวมถึงนํามาสรางแผนงาน ยุทธศาสตรในการขับเคลื่อนองคการ และผลักดันใหเกิดการสรางวัฒนธรรมภายในองคการท่ี
เอ้ือตอการสรางนวัตกรรม นอกจากน้ีควรจัดใหมีศูนยการเรียนรูเชิงนวัตกรรม เพ่ือเปนแหลงแลกเปลี่ยนเรียนรูใหกับบุคลากร
และเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ ท่ีจะสรางสภาพแวดลอมองคการใหเอ้ือตอความคิดสรางสรรค รวมท้ังสรางแรงจูงใจเพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกกับการทํางาน ใหเวลาและคุณคาในการคิดคนผลงานเชิงสรางสรรคท่ีมีแนวโนมใน         
การพัฒนาไปสูการปฏิบัติไดจริง สอดคลองกับผูใหสัมภาษณของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสรางการรับรูใหแก กําลังพลสังกัด
กองทัพเรือไดแสดงความเห็นเก่ียวกับแนวทางการสรางการรับรู เพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรมวา “…. การจัดการความรู
เพ่ือสรางการรับรูในความเปนองคการนวัตกรรม จะประสบความสําเร็จไดน้ัน จะตองไดรับสนับสนุนจากผูนําองคการ ผูนําตอง
เขาใจ และตระหนักถึงประโยชนท่ีองคการจะไดรับ เพ่ือท่ีจะสามารถสื่อสาร และผลักดันใหเกิดการสรางการรับรู....”                        
 
7. อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวิจัยดังน้ี  
 7.1 ผลการศึกษาระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 
 ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง จึงอภิปรายไดวา วิสัยทัศนกองทัพเรือท่ีกําหนดวาเปนหนวยงานความมั่นคงทางทะเลท่ีมีบทบาทนําในภูมิภาคและเปน
เลิศในการบริหารจัดการดวยเปาหมายรวมในการเปนกองทัพเรือท่ีมีการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ทําใหเห็นวา กองทัพเรือ
ตองการพัฒนาไปสูองคการแหงความเปนเลิศท่ีมีปจจัยสนับสนุนท้ังยุทธศาสตรกองทัพเรือและนโยบายผูบัญชาการทหารเรือ 
และปจจัยสนับสนุนตามแนวทางการพัฒนาประเทศไทยแลนด 4.0 และยุทธศาสตรชาติ 20 ป ท่ีมุงเนนการขับเคลื่อนดวย
เทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และการสรางนวัตกรรม ดังน้ัน กองทัพเรือจึงมีแนวทางพัฒนาองคการท่ีมีความสัมพันธกับ          
ทิศทางการพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม แตเน่ืองจากการสรางการรับรูท่ีไมสามารถสื่อสารใหหนวยงานและกําลังพลไดเกิด
ความเขาใจในการเปนองคการนวัตกรรมไดอยางเต็มประสิทธิภาพ จึงทําใหหนวยงานไมสามารถกําหนดแนวทางและวิธีการ
ปฏิบัติเก่ียวกับงานนวัตกรรมได จึงสงผลตอการรับรูของกําลังพลในความเปนองคการนวัตกรรมดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับ
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แนวคิดของ กันยา สุวรรณแสง (2544) ไดอธิบายถึงปจจัยท่ีเปนตัวการกําหนดการรับรูวาการท่ีบุคคลจะสามารถรับรูไดดีมาก
นอยเพียงใดข้ึนอยูกับสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูท่ีเก่ียวของน้ีคือปจจัยท่ีเปนอิทธิพลท่ีมาจาก
ภายนอก ซึ่งเปนปญหาในการสื่อสารและการสรางการรับรูใหเกิดข้ึนแกกําลังพล 
 7.2 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือตามปจจัย
สวนบุคคล  
 สมมติฐานท่ี 1 กําลังพลท่ีมีเพศตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมแตกตางกัน 
 ผลการศึกษา พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีเพศตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมไมแตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  อภิปรายไดวา การปฏิบัติงานตามตําแหนงตางๆ ในกองทัพเรือไมไดพิจารณาจากลักษณะทางเพศ
เปนหลักสําคัญ และลักษณะทางเพศไมไดปดก้ันในการเปดรับหรือการตระหนักรูในลักษณะของงานและการสนับสนุน                           
จากองคการหรือหนวยงานตางๆ ในลักษณะใดๆ อันท่ีจะสงผลตอการรับรูของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของชฎารัตน  ฤทธิรุตม (2560) ในการศึกษาเรื่อง การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร                 
ธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอ เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา เพศแตกตางกันมีระดับการรับรูความเปนองคการแหง
การเรยีนรูของพนักงานไมตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 2 กําลังพลท่ีมีชวงอายุตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน  
 ผลการศึกษา พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีชวงอายุตางกัน มีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรม                         
ไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 อภิปรายไดวา ชวงอายุไมไดเปนหลักการสําคัญท่ีใชในการพิจารณาบรรจุกําลังพล
ลงในตําแหนงตางๆ เชนเดียวกับลักษณะทางเพศ การรับรูของกําลังพลอาจเกิดข้ึนจากการเปดรับท่ีอาจตองการท่ีจะเรียนรูเพ่ือ
นํามาปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและสงผลตอการบรรลุตามวัตถุประสงคในงานน้ันๆ ได ซึ่งไมสอดคลองกับ
การศึกษาของอุรารัตน  ทองสัมฤทธ์ิ (2554) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูแนวคิดการจัดการความรูของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบล
ในเขตจังหวัดสุราษฎรธานี โดยมีผลการศึกษาพบวา อาย ุเพศ ตําแหนงงาน เงินเดือน และการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกตางกัน
มีการรับรูแนวคิดท่ีแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 3 กําลังพลท่ีมีอายุราชการตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมท่ีแตกตางกัน 
 ผลการศึกษา พบวา กําลังพลสังกัดกองทัพเรือท่ีมีอายุราชการตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรม                  
ไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 อภิปรายไดวา อายุราชการจะพิจารณาไดในลักษณะเชนเดียวกับชวงอายุ อาจ
เปรียบไดกับประสบการณและความชํานาญในงานน้ันๆ ซึ่งอายุราชการมากทําใหมีประสบการณและความชํานาญในงาน        
น้ันๆ มากข้ึน แตมิไดเปนขอจํากัดในการเปดรับความตระหนักรูและความสนใจของกําลังพล ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ              
วีระชัย วุฒิพงศชัยกิจ (2558) ท่ีศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูนโยบายองคการ กรณีศึกษา บริษัทเอสซีจี แพกเกจจิ้ง 
จํากัด (มหาชน) พบวา อายุตางกันมีการรับรูแตกตางกัน คือ ยิ่งมีอายุเยอะยิ่งมีการรับรูนโยบายสูงข้ึน  
 สมมติฐานท่ี 4 ประเภทกําลังพลตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรม ท่ีแตกตางกัน   
 ผลการศึกษา พบวา ประเภทกําลังพลตางกันมีการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญ              
ทางสถิติ .05 โดยนายทหารต่ํากวาช้ันสัญญาบัตร (คาเฉลี่ยรวม 3.45) มีระดับการรับรูมากกวานายทหารสัญญาบัตร (คาเฉลี่ย
รวม 3.27) เน่ืองดวยลักษณะการเลือกท่ีรับรูบุคคลจะเลือกรับรูในสิ่งท่ีตนเองสะดวกและนิยมตามความเคยชิน ท้ังน้ีอาจเปนไป
ไดวานายทหารต่ํากวาช้ันสัญญาบัตรอาจเลือกใหความสนใจในสิ่งตางๆ โดยรอบท้ังท่ีเปนขาวสาร องคความรูในดานตางๆ ท่ีจะ
สามารถนําขอมูลหรือองคความรูตางๆ น้ันมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานหรือแกไขอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนจนกระท่ัง
สามารถทํางานท่ีไดรับมอบน้ันสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพและสงผลตอความกาวหนาในการรับราชการได ซึ่งไม
สอดคลองกับงานวิจัยของเอกสิทธ์ิ  จงเสรีเจริญ (2558) ท่ีศึกษาเรื่อง การรับรูของขาราชการทหารตอพระราชบัญญัติกฎ
อัยการศึก พ.ศ. 2457 กรณีศึกษา กองพันทหารราบในกองพลทหารราบท่ี 9 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการทหารสังกัดกองพัน
ทหารราบในกองพลทหารราบท่ี 9 ท่ีมีระดับช้ันยศท่ีแตกตางกันมีการรับรูพระราชบัญญัติกฎอัยการศึกฯ ในภาพรวมไมแตกตาง
กัน เน่ืองจากการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือน้ัน เปนการรับรูดานอ่ืนซึ่งไมเก่ียวของกับ  
พันธกิจหลักการใหความสําคัญจึงอยูในระดับท่ีนอยกวา 
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 7.3 ผลการศึกษาปญหา อุปสรรคของการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ และ
แนวทางการสรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม 
 7.3.1 ปญหา อุปสรรคของการรับรูความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลสังกัดกองทัพเรือ 
 1. กําลังพลขาดความรูและทักษะการสรางนวัตกรรม อภิปรายไดวาการสรางนวัตกรรมจําเปนตองไดรับการสนับสนุน
จากปจจัยตางๆ ท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม อันไดแก การรับรูการสนับสนุนขององคการ การมีสวนรวมและ
แรงจูงใจในการทํางานดานนวัตกรรม การรับรูความสามารถเชิงสรางสรรคหรือพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของตน 
ปจจัยเหลาน้ีลวนมีอิทธิพลตอการสรางนวัตกรรมและกระตุนพฤติกรรมของมนุษย อยางไรก็ตาม ยังมีความไมชัดเจนในการ
สนับสนุนท้ังดานนโยบายและแผนงานระดบัหนวยงานท่ีจะทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมไดอยางเปนรปูธรรม                       ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Kiziloglu (2015) ท่ีพบวา การพัฒนาองคความรูขององคการและการพัฒนาขีดความสามารถในการ
เรียนรูของบุคลากรสงผลตอประสิทธิภาพของนวัตกรรมและทําใหองคการสามารถสรางสรรคนวัตกรรม และสอดคลองกับ
งานวิจัยของเกษสุดา  บูรณศักดิ์สถิตย (2562) ท่ีศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมรัตนโกสินทร ผลการศึกษา พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนโดยเพ่ือนรวมงาน  
มีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานและพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพล  
เชิงบวกตอผลการดําเนินงานเชิงนวัตกรรมขององคการ 
 2. การสื่อสารองคการสรางความเขาใจท่ีคลาดเคลื่อนระหวางงานนวัตกรรมและงานวิจัย  อภิปรายไดวาการสรางงาน
นวัตกรรมของกองทัพเรือถูกเช่ือมโยงเขากับงานวิจัยท่ีมีขอจํากัดตามหลักเกณฑของทางราชการและหลักการทํางานวิจัยตอง
เปนไปตามวิธีการทางวิทยาศาสตร สงผลตอแนวคิดและแรงบันดาลใจของกําลังพลในการสรางสรรคงานนวัตกรรม สอดคลอง
กับงานวิจัยของแพมาลา  วัฒนเสถียรสินธุ (2559) ท่ีศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอปญหาการสื่อสารในองคกร กรณีศึกษา บริษัท 
ยูไนเต็ด แสตนดารด เทอรมินัล จํากัด (มหาชน) พบวา ปญหาของภาระขอมูลท่ีมากเกินไปและการบิดเบือนขอมูลขาวสาร     
ก็เปนปญหาท่ีสําคัญตอการสื่อสารภายในองคกรหรือรูปแบบ แนวทางการติดตอสื่อสารท่ีไมชัดเจนยังผลตอการตกหลนของ  
การรับรูขอมูล ขาวสาร ทําใหการสื่อสารเกิดความผิดพลาด จะสงผลตอการบิดเบือนขอมูลโดยงายไดเชนเดียวกัน 
 3. การเปลี่ยนแปลงผูนําหนวยสงผลตอการปรับเปลี่ยนนโยบาย อภิปรายไดวาการปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาท่ีใน
หนวยงานทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนตัวบุคคลและสงผลตอการเปลี่ยนแปลงนโยบาย แนวทาง วิธีการปฏิบัติงาน และความ
ตอเน่ืองของการปฏิบัติงาน เปนผลตอกําลังพลในการรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของสนธิ                   
ไสยคลาย (2556) ท่ีไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําและองคการแหงการเรียนรูของเทศบาลนครหาดใหญ จังหวัดสงขลา พบวา 
ภาวะผูนําของเทศบาลมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมนัียทางสถิติกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของเทศบาลนครหาดใหญ
ในระดับสูงมาก 
 4. แผนงานดานนวัตกรรมไมชัดเจน อภิปรายไดวาความไมชัดเจนในนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของ       
แตละหนวยยอมสงผลตอความเขาใจและการรับรูของกําลังพลดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรุงรัชดา  เวหะชาติ (2548)              
ท่ีศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองคกรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จใน
การไดรับการรับรองระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 คือ การกําหนดกลยุทธ วิสัยทัศนชัดเจน การกําหนดกลยุทธและ
เปาหมายท่ีชัดเจน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จในการไดรับการรับรองระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 
 5. บรรยากาศการทํางานไมเอ้ือตอกรอบการคิดแบบยืดหยุน (Growth Mindset) อภิปรายไดวา ทัศนคติแบบ Fixed 
Mindset จะสงผลเสียตอการมีปฏิสัมพันธระหวางคนในองคการในการสื่อสารพูดคุย เน่ืองจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง
แตการทํางานน้ันอยูภายใตสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีไมสามารถเห็นไดแตสามารถรับรูได พนักงานท่ีมีการรับรูบรรยากาศ
ขององคการท่ีดีมผีลกระทบตอตัวบุคคล องคการ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ (รพีพัฒน  ศรีศิลารักษ และประสพ
ชัย พสุนนท, 2559)  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปทมา  ศรีมณี (2561) ท่ีศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรม               
การสรางสรรคนวัตกรรมระดับบุคคลกรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (วิทยาเขตหาดใหญ) 
พบวา พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกตอบรรยากาศนวัตกรรมในองคกร เมื่อบรรยากาศ         
การทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี การสงเสริมและมีการใหรางวัลกับผูท่ีมีความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ  สภาพบรรยากาศองคการ
เหลาน้ีจะเปนตัวกระตุน ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกกลาท่ีจะแสดงออกและนําเสนอสิ่งใหม 
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 7.3.2 แนวทางการสรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม 
 ผลการวิจัยพบวาแนวทางการสรางการรับรูเพ่ือพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรมควรดําเนินการ 1) สงเสริมผูบังคับบัญชา
ใหสามารถบริหารจัดการองคความรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพกําลังพลและผลักดันใหเกิดการสรางวัฒนธรรมภายในองคการท่ีเอ้ือตอ
การสรางนวัตกรรม 2) จัดใหมีศูนยการเรียนรูเชิงนวัตกรรม เพ่ือเปนแหลงแลกเปลี่ยนเรียนรูใหกับบุคลากรและเพ่ิมโอกาสใน
การเรียนรูสิ่งใหมๆ ท่ีจะสรางสภาพแวดลอมองคการใหเอ้ือตอความคิดสรางสรรค 3) สรางแรงจูงใจเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมี
ความสุข สนุกกับการทํางาน ใหเวลาและคุณคาในการคิดคนผลงานเชิงสรางสรรคท่ีมีแนวโนมในการพัฒนาไปสูการปฏิบัติได
จริง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของรัตนมณี สุยะใจ และคณะ (2561) ท่ีไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการเปนองคการ
แหงการเรียนรูในยุคประเทศไทย 4.0 ของกองทัพบก พบวา รูปแบบการเปนองคการแหงการเรียนรูในยุคประเทศไทย 4.0 ของ
กองทัพบก สามารถแบงออกเปน 3 มิติ คือ (1) มิติดานการบริหารจัดการองคการ (2) มิติดานการบริหารจัดการความรู (3) มิติ
ดานการบริหารจัดการสิ่งสนับสนุนการเรียนรู 
 
8. ขอเสนอแนะ 
 8.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย  
 8.1.1 ควรสรางทีมงานดานนวัตกรรม เ พ่ือกําหนดแผนงานและประสานงานกับกลุมแลกเปลี่ยนเรียนรู                                   
ในการเช่ือมโยงองคความรูเฉพาะดานและประเมินสถานการณองคความรูและทรัพยากรท่ีตองการ โดยการบูรณาการแผนงาน
กับงานประจํา เนนเช่ือมโยงกิจกรรมและการประยุกตใชตอยอดจากนวัตกรรมและผลงานวิจัยท่ีมีอยูเดิมดวยการสรางตนแบบ 
ใหความรู คําแนะนํา จัดพ้ืนท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรู ตลอดจนประเมินผลการดําเนินงาน รวมถึงพัฒนาทักษะ การคิด การทํางาน
รวมกับบุคคลอ่ืนอยางสรางสรรค เปดโอกาสใหกําลังพลไดแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ ในทุกกระบวนการของการสราง
นวัตกรรม และพิจารณานํามาใชประโยชนในการสรางนวัตกรรมของหนวยอยางจริงจัง  
 8.1.2 ปรับปรุงแนวทางการรับราชการของกําลังพลตามสายวิทยาการดวยการขยายระยะเวลาการปฏิบัติงาน                     
ในจําพวกงานและหนวยงานเดิมเมื่อแรกบรรจุในสายวิทยาการของตนเองและมอบหมายการสรางงานดานนวัตกรรม                  
ท่ีเก่ียวของตามสาขาวิชาชีพตนเอง เพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางานท่ีทาทายความสามารถ เพ่ือใหเกิดการสรางนวัตกรรม       
ผานงานประจํา (Routine Work-Based Innovation) และสรางแรงจูงใจดวยการใหรางวัลตอบแทน การกาวหนาตาม        
แนวทางการรับราชการ รวมถึงควรสรางเจตคติทางบวกตองานท่ีกําลังพลปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุนใหอยากทํางานจนประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 
 8.1.3 การสงเสริมผูบังคับบัญชาพัฒนาศักยภาพในการเปนผูนําหนวย จะเปนโอกาสขององคการในการสรางและ
พัฒนานวัตกรรมข้ึนมา รวมถึงเปนการขับเคลื่อนและผลักดันใหเกิดการสรางวัฒนธรรมภายในองคการท่ีเอ้ือตอการสราง
นวัตกรรมดวย  
 8.1.4 การจัดใหมีศูนยการเรียนรูเชิงนวัตกรรมเปนแหลงแลกเปลี่ยนเรียนรูและเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ               
จนสามารถเกิดการเรียนรูตลอดเวลา  
 8.1.5 สรางแรงจูงใจเพ่ือเปนการสงเสริมใหกําลังพลมีความสุข สนุกกับการทํางาน การใหเวลาและคุณคาในการคิดคน
ผลงานเชิงสรางสรรคท่ีมีแนวโนมในการพัฒนาไปสูการปฏิบัติไดจริง 
 8.3 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 8.3.1 ควรทําการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีสงผลตอการรับรูในความเปนองคการนวัตกรรม เชน ปจจัยดานโครงสราง ดาน
วัฒนธรรมองคการ ดานสังคม ดานเทคโนโลยี เปนตน และปจจัยภายใน เชน ปจจัยจูงใจ จิตวิทยา เปนตน 
 8.3.2 ควรทําการศึกษาเก่ียวกับการรับรูในความเปนองคการนวัตกรรมของกําลังพลในองคการหรือสายงาน 
อ่ืนๆ  
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