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OF FOREIGN MISSIONS IN THAILAND. ADVISOR: ASSOC. PROF. DR. SUPOL DURONGWATANA, CO-
ADVISOR: ASSOC. PROF. DR. PAKPACHONG VADHANASINDHU, ASST. PROF. DR. SUPHAKANT 
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The study aimed to explore relationship among the organizational environment, human 
resource management, learning organization and knowledge sharing activities that affected organizational 
innovativeness activities that support innovation and develop organizational innovation capability self 
assessment system. The mixed method was used for gathering the data, which can be categorized into 
two parts. The qualitative study by  the interviewing the embassy officials using content analysis to analyze 
the data.  The quantitative study of 400 embassy officials from 74  foreign diplomatic missions in 
Thailand,  through the mail questionnaire. The 285 questionnaires were returned 71.25 percent ,and  data 
analysis employed Pearson Product Moment Correlation, and Multiple regression analysis through the use 
of a statistical package program.   The findings showed that sample is large, medium small units with units 
stationed in foreign diplomatic missions in Thailand. The organizations set innovation strategies and staff 
activities that promoted creativity. Meanwhile, the organizations set the department unit that responsible 
for innovation and separated from other agencies. Each department will be responsible directly to work 
alongside the function. Also, the establishment of innovative cross-functional team and some units have 
cooperation with external unit. The organizations established unclear innovation criteria for assessing 
individual performance.  The relationship between organizational environments human resource 
management learning organization and knowledge sharing was positive, and the factors that could 
predict  organizational innovativeness were to meet the needs of both internal and external customers, 
the cooperation between agencies, training and development, reward, the change of leader support 
organization, sufficient resources and knowledge sharing.  Assessment development used Exploratory 
Factor Analysis. The final assessments consisted of  57  items and the opinion survey of system 
implementing revealed that the users were satisfied. 

 

 

Field of Study: Technopreneurship and Innovation 
Management 

Academic Year: 2015 
 

Student's Signature   
 

Advisor's Signature   
 

Co-Advisor's Signature   
 

Co-Advisor's Signature   
   

 

 



 ฉ 

 

 

 
กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจากรองศาสตราจารย์ ดร .สุพล ดุรงค์วัฒนา รองศาสตราจารย์ 
ดร .พักตร์ผจง วัฒนสินธุ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร .ศุภกานต์ พิมลธเรศ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ท่ีให้การ
สนับสนุน แนะนาแนวทางท่ีถูกต้อง และเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา ผู้ วิจัยรู้สึกทราบซ้ึง เป็นอย่างยิ่ง รวมท้ัง รองศาสตรา
จารย์ ดร.พีระพนธ์  โสพัศสถิตย์  รองศาสตราจารย์ ดร.อนันต์ชัย  คงจันทร์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จารุณี  วงศ์ลิมปิยะ
รัตน์  ท่ีกรุณาเป็นกรรมการสอบ และผู้ช่วยศาสตรจารย์ ดร .พงศ์พันธ์ อนันต์วรณิชย์ ท่ีกรุณาเป็นประธานกรรมการสอบ 
และให้ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี จนมีความถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้นและขอขอบพระคุณ รอง
ศาสตราจารย์ ดร.ศุภวรรณ ตันตยานนท์ และ รองศาสตราจารย์ ดร.สมใจ เพ็งปรีชา  ผู้อ านวยการหลักสูตรธุรกิจ
เทคโนโลยีและการจัดการนวัตกรรม ท่ีคอยชี้แนะและตั้งค าถามท่ีเป็นประโยชน์ ซ่ึงเป็นแรงผลักดันให้ผู้วิจัยมีความมานะ
พยายาม ขอบพระคุณ ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร .อัจฉรา จันทร์ฉาย ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษา การท าวิทยานิพนธ์ ตั้งแต่ครั้ง
เรียนรายวิชาสัมมนาดุษฎีบัณฑิต จนกระท่ังงานวิทยานิพนธ์เสร็จสมบูรณ์ และขอขอบพระคุณ ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านท่ี
กรุณาตรวจสอบคุณภาพของ แบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ี ตลอดจนขอขอบพระคุณเจ้าหน้าท่ีสถานทูตต่างประเทศใน
ประเทศไทยท้ังหมด 74 สถานทูต ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีค่า และให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ รวมท้ัง
วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีอาจไม่สามารถส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีได้ หากปราศจากการสนับสนุนและความช่วยเหลือจากคุณพ่อ
สงวน และคุณแม่ละมุล ทักษิณนิมิตร และสมาชิกทุกคนในครอบครัว คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการวิจัยน้ี ผู้วิจัย
ขอมอบเป็นสิ่งบูชาพระคุณของบิดามารดา รวมถึงอาจารย์ และผู้มีพระคุณของข้าพเจ้าทุกท่าน 

 



สารบัญ 
  หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................. ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ฉ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ช 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

สารบัญรูป ........................................................................................................................................ ณ 

บทที่ 1 บทน า ................................................................................................................................... 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ................................................................................. 1 

1.2 ช่องว่างในการศึกษา (Research Gap) .................................................................................. 3 

1.3 ค าถามในการวิจัย................................................................................................................... 5 

1.4 วัตถุประสงค์ในการวิจัย .......................................................................................................... 6 

1.5 ขอบเขตในการวิจัย ................................................................................................................ 6 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ..................................................................................................... 6 

1.7 วิธีการด าเนินงานวิจัย ............................................................................................................. 6 

1.8 ค าจ ากัดความ ........................................................................................................................ 9 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง .......................................................................................... 10 

2.1  ประวัติความเป็นมาของสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย.............................................. 10 

2.2  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovativeness) ............. 12 

2.3  แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ (Resource-based View)....... 45 

2.4  แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)........................................... 52 

2.5  สรุปแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้
และนวัตกรรมองค์การ ......................................................................................................... 62 

2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ............................................................................................................. 67  

 



 ซ 

  หน้า 

2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย ..................................................................................................... 91 

บทที่ 3 การพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ และการพัฒนาสมมติฐานในการวิจัย ........................ 107 

3.1 การพัฒนาแบบจ าลอง ........................................................................................................ 107 

3.2 การพัฒนาสมมติฐาน.......................................................................................................... 109 

บทที่ 4 ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย ........................................................................................... 136 

4.1  การพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ กับความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมองค์การ...................................................................................................... 137 

4.2 การพัฒนาแบบประเมินและเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรม ...................... 147 

4.3 การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม ........................................................ 168 

บทที่ 5 ผลการศึกษา ..................................................................................................................... 169 

5.1  สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ............................................................ 169 

5.2  ผลการศึกษาเชิงปริมาณ ................................................................................................... 170 

5.3  การทดสอบสมมติฐาน ...................................................................................................... 179 

5.4  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ................................................................................................... 183 

5.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม....................................... 187 

บทที่ 6 การอภิปรายผล................................................................................................................. 205 

6.1  สรุปผลการวิจัย ................................................................................................................. 205 

6.2  การอภิปรายผล ................................................................................................................ 223 

6.3  ข้อเสนอแนะ ..................................................................................................................... 236 

6.4  ข้อจ ากัดส าหรับการวิจัย ................................................................................................... 237 

6.5  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป ........................................................................... 238 

บทที่ 7 การพัฒนาและน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ ................................................................ 240 

7.1 การพัฒนาระบบ ................................................................................................................ 240  

 



 ฌ 

  หน้า 

7.2 ความเป็นไปได้ในการพัฒนาเชิงพาณิชย์ ............................................................................. 264 

บทที่ 8 การสรุปผล ....................................................................................................................... 288 

8.1 สรุปผลการศึกษา ............................................................................................................... 288 

8.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ ............................................................ 295 

รายการอ้างอิง ............................................................................................................................... 298 

ภาคผนวก...................................................................................................................................... 337 

ภาคผนวก ก  ข้อมูลหน่วยงาน และการค านวณกลุ่มตัวอย่าง ................................................... 338 

ภาคผนวก ข  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญและสรุปผลการตรวจสอบคุณภาพโดยการหาค่าดัชนี ความ
สอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของแบบสอบถาม ........................................... 342 

ภาคผนวก ค  แบบสอบถาม ..................................................................................................... 348 

ภาคผนวก ง  แบบสอบถามผู้ใช้งานระบบ ................................................................................ 383 

ภาคผนวก จ  คู่มือการใช้งานระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร ....................... 388 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ ............................................................................................................. 396 

 



สารบัญตาราง 

ตารางที่ 1.1 วิธีการด าเนินการจ าแนกตามวัตถุประสงค์เป็นรายข้อ ................................................... 7 

ตารางที่ 2.1 สรุปมิติของความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ................................................. 23 

ตารางที่ 2.4 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย ................................................... 34 

ตารางที่ 2.5 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย (ต่อ) ........................................... 35 

ตารางที่ 2.6 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย (ต่อ) ........................................... 36 

ตารางที่ 2.7 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย (ต่อ) ........................................... 37 

ตารางที่ 2.8 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ..................................................................... 58 

ตารางที่ 2.9 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) ............................................................ 59 

ตารางที่ 2.10 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) .......................................................... 60 

ตารางที่ 2.11 วรรณกรรมด้านนวัตกรรมแบ่งตามการมุ่งเน้นของผู้วิจัย ........................................... 70 

ตารางที่ 2.12 ปัจจัยที่ส่งผลต่อนวัตกรรมแบ่งตามนักวิชาการ ......................................................... 71 

ตารางที่ 2.13 ปัจจัยที่ส่งผลต่อนวัตกรรมแบ่งตามนักวิชาการ (ต่อ) ................................................. 71 

ตารางที่ 2.14 วรรณกรรมด้านความสอดคล้องของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงาน.... 75 

ตารางที่ 3.1 สรุปความหมายและการวัดด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ ......................... 122 

ตารางที่ 3.2 สรุปความหมายและการวัดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ..................................... 126 

ตารางที่ 3.3 สรุปความหมายและการวัดด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ...................... 130 

ตารางที่ 3.4 สรุปความหมายและการวัดด้านการสร้างนวัตกรรมองค์การ ...................................... 134 

ตารางที่ 4.1 สัดส่วนหน่วยงานขนาดใหญ่ กลางและเล็กท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล .................. 138 

ตารางที่ 4.2 ผลการประเมินความตรงของเนื้อหาแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ ............................ 143 

ตารางที่ 4.3  ผลการทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม ............................................................ 145 

ตารางที่ 4.4 เมตริกองค์ประกอบที่หมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix) ..................... 149 

ตารางที่ 4.5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การตอบสนองความต้องการของลูกค้าท้ังภายในและ
ภายนอก(OE1) .............................................................................................................................. 150 



 ฎ 

ตารางที่ 4.6 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) ............. 151 

ตารางที่ 4.7 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 3 ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) .................................. 151 

ตารางที่ 4.8 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 4 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) ................................... 152 

ตารางที่ 4.9 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 5 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) .... 152 

ตารางที่ 4.10 เมตริกองค์ประกอบที่หมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix) ด้าน ........... 154 

ตารางที่ 4.11 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) ........................................... 155 

ตารางที่ 4.12 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การให้รางวัลตามสถานการณ์(HR2) ............................ 156 

ตารางที่ 4.13 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน(HR3) ........................... 156 

ตารางที่ 4.14 เมตริกองค์ประกอบที่หมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix) ด้าน ........... 158 

ตารางที่ 4.15  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) .............. 159 

ตารางที่ 4.16 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การเปิดใจรับสิ่งใหม่(LO2) .......................................... 160 

ตารางที่ 4.17 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ(INNO1) .................... 161 

ตารางที่ 4.18 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 นวัตกรรมกระบวนการ(INNO2) .................................. 161 

ตารางที่ 4.19 จ านวนข้อค าถาม .................................................................................................... 163 

จากตารางที่ 4.20 อธิบายจ านวนข้อค าถามในการพัฒนาแบบประเมิน ......................................... 164 

ตารางที่ 4.21 ความเชื่อมั่นของความสอดคล้องภายในแบบประเมิน ............................................. 167 

ตารางที่ 5.1การก าหนดกลยุทธ์ทางด้านนวัตกรรมในองค์กร (n = 285) ........................................ 171 

ตารางที่ 5.2 วิธีการแจ้งกลยุทธ์นวัตกรรมกับพนักงาน (n = 285) ................................................. 171 

ตารางที่ 5.3ระยะเวลาก าหนดกลยุทธ์นวัตกรรม(n = 285) ........................................................... 172 

ตารางที่ 5.4 วิธีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น(n = 285) ............. 172 

ตารางที่ 5.5 มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านนวัตกรรม (n = 285) .................................................... 173 

ตารางที่ 5.6 จ านวนและร้อยละผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม(n = 285) .......................................... 174 

ตารางที่ 5.7 การสร้างทีมงานนวัตกรรมข้ามสายงานในหน่วยงาน (n = 285) ............................... 175 

ตารางที่ 5.8 การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก (n = 285)...................... 176 



 ฏ 

ตารางที่ 5.9 การสนับสนุนของผู้บริหารในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร(n = 285) ..................... 176 

ตารางที่ 5.10 การสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือสร้างนวัตกรรม(n = 285) ............................................ 177 

ตารางที่ 5.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การ
เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความสามารถทางนวัตกรรม
องค์กร ........................................................................................................................................... 178 

ตารางที่ 5.12 ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ(OE)การบริหาร ............. 180 

ตารางที่ 5.13 ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ(OE) การเรียนรู้และการ 181 

ตารางที่ 5.14 ความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์(HR)  การเรียนรู้และการ........... 182 

ตารางที่ 5.15 ความสัมพันธ์ระหว่าง การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้(LO) การบริหาร ......... 182 

ตารางที่ 5.16 ความสัมพันธ์ระหว่าง การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) ความสามารถ ... 183 

ตารางที่ 5.17 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด ..................... 184 

ตารางที่ 5.18 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละของความคิดเห็นจากผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด
เกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมการสร้างนวัตกรรมองค์การ .............................................................. 184 

ตารางที่ 5.19 ค่าสถิตขิองตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 189 

ตารางที่ 5.20 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 189 

ตารางที่ 5.21 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 190 

ตารางที่ 5.22 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 190 

ตารางที่ 5.23 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 191 

ตารางที่ 5.24 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 191 

ตารางที่ 5.25 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 192 

ตารางที่ 5.26 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 192 

ตารางที่ 5.27 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 193 

ตารางที่ 5.28 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 194 

ตารางที่ 5.29 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 194 

ตารางที่ 5.30  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................. 195 



 ฐ 

ตารางที่ 5.31 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 4 องค์ประกอบกับการเปิดใจ
รับสิ่งใหม่ (LO2) ............................................................................................................................ 195 

ตารางที่ 5.32  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................. 196 

ตารางที่ 5.33 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) 2 องค์ประกอบกับด้าน
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (INNO1) ...................................................................................... 196 

ตารางที่ 5.34 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 197 

ตารางที่ 5.35 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) 2 องค์ประกอบกับด้าน
นวัตกรรมกระบวนการ (INNO2) ................................................................................................... 197 

ตารางที่ 5.36 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 197 

ตารางที่ 5.37 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ(OE) 1 องค์ประกอบกับการฝึกอบรมพัฒนา
(HR1) ............................................................................................................................................ 198 

ตารางที่ 5.38 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (OE) 3 องค์ประกอบกับการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ (HR2) ........................................................................................................................ 199 

ตารางที่ 5.39 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 199 

ตารางที่ 5.40 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ(OE) 4 องค์ประกอบกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (HR3) .......................................................................................................................... 200 

ตารางที่ 5.41  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................. 200 

ตารางที่ 5.42 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 องค์ประกอบกับการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ (LO1) .............................................................................................................................. 201 

ตารางที่ 5.43  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................. 201 



 ฑ 

ตารางที่ 5.44 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 องค์ประกอบกับการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) ....... 202 

ตารางที่ 5.45  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................. 202 

ตารางที่ 5.46 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 203 

ตารางที่ 5.47 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 203 

ตารางที่ 5.48 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ................ 203 

ตารางที่ 5.49 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม ............................................................... 204 

ตารางที่ 6.1 ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร . 217 

ตารางที่ 6.2 ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) โดยผ่านการเรียนรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) (ต่อ) .................................................................................... 218 

ตารางที่ 6.3 ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) โดยผ่านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ................................................................................................................... 219 

ตารางที่ 6.4  ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร 220 

ตารางที่ 6.5 การตอบสนองความต้องการของลูกภายในและภายนอก ........................................... 225 

ตารางที่ 6.6 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ................................................................... 226 

ตารางที่ 6.7 การฝึกอบรมและพัฒนา ............................................................................................ 227 

ตารางที่ 6.8 การให้รางวัลตามสถานการณ์ .................................................................................... 229 

ตารางที่ 6.9 การรับรู้และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น า ....................................................... 230 

ตารางที่ 6.10 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ ....................................................................................... 231 

ตารางที่ 6.11 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ ..................................................................... 232 

ตารางที่ 6.12 โครงสร้างองค์การ ................................................................................................... 234 

ตารางที่ 6.13 การเปิดใจรับสิ่งใหม่ ................................................................................................ 234 

ตารางที่ 6.14 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................................................................. 235 



 ฒ 

ตารางที่ 7.1 ตารางสรุปเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร ............................. 249 

ตารางที่ 7.2 ตารางสรุปเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กรของกลุ่ม ................ 257 

ตารางที่ 7.3 ความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบประเมิน (N = 20) ......................................................... 262 

ตารางที่ 7.4 ความคิดเห็นในการพัฒนาระบบเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์(ทางการค้า)..... 264 

ตารางที่ 7.5 บริษัทผู้ผลิตระบบสารสนเทศการจัดการองค์การที่นิยมใช้ในประเทศไทย ................. 266 

ตารางที่ 7.6 การพิจารณาจุดเด่น จุดด้อยในการด าเนินการแต่ละทางเลือก ................................... 268 

ตารางที่ 7.7 ผลการส ารวจความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาเชิงพาณิชย์(ทางการค้า) (N = 20 ) .... 270 

ตารางที่ 7.8 แผนการพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์การต่อไปในอนาคต 
ในระยะเวลา 3 ปี .......................................................................................................................... 270 

ตารางที่ 7.9 การประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment) ............................................................. 272 

ตารางที่ 8.1 รูปแบบกิจกรรมทางนวัตกรรม : ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
(Organizational Innovativeness) ขององค์กรแบบสถานทูต ..................................................... 293 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 ณ 

สารบัญรูป 

รูปที่ 1.1 ขั้นตอนในการด าเนินงานทั้งหมด ........................................................................................ 8 

รูปที่ 2.2  รูปแบบของนวัตกรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในเชิงธุรกิจ ...................................................... 30 

รูปที่ 2.3 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ .......................................................................... 64 

รูปที่ 2.4 ระบบย่อยของการเรียนรู้เพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ................................................ 64 

รูปที่ 2.5 ระบบย่อยขององค์การเพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ................................................... 65 

รูปที่ 2.6 ระบบย่อยของสมาชิกองค์การเพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ........................................ 66 

รูปที่ 2.7 แสดงกรอบแนวคิดในการท าวิจัย .................................................................................... 106 

รูปที่ 3.1 แบบจ าลองในการศึกษา ................................................................................................. 107 

รูปที่ 4.1 ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย ......................................................................................... 136 

รูปที่ 5.1 Empirical Conceptual Framework: (Factor Analysis : Exploratory Factor  
Analysis : EFA) ............................................................................................................................ 187 

รูปที่ 5.2 (Factor Analysis: Exploratory Factor Analysis : EFA : Component Analysis) .. 188 

รูปที่ 7.1 องค์ประกอบของระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร ............................... 242 

รูปที่ 7.2 ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนของข้อมูลพ้ืนฐาน ..................................... 243 

รูปที่ 7.3 ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนของข้อมูลองค์กร (ต่อ) .............................. 244 

รูปที่ 7.4 ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนของปัจจัยภายในองค์กร (ต่อ) ................... 244 

รูปที่ 7.5 ตัวอย่างผลการประเมินข้อมูลขององค์กร ....................................................................... 258 

รูปที่ 7.6 ตัวอย่างผลการประเมินข้อมูลขององค์กร (ต่อ) ............................................................... 258 

รูปที่ 7.7 ตัวอย่างผลการประเมินปัจจัยขององค์กร ....................................................................... 259 

รูปที่ 7.8 ตัวอย่างผลการประเมินปัจจัยย่อยขององค์กร ................................................................. 260 

รูปที่ 7.9 Business Model Canvas ............................................................................................ 287 

รูปที่ 8.1 แบบจ าลองในการศึกษา ................................................................................................. 289 

รูปที่ 8.2 แบบจ าลองในการศึกษา ................................................................................................. 290 



 ด 

รูปที่ 8.3 การน านวัตกรรมไปสู่ธุรกิจเชิงพาณิชย์ ........................................................................... 297 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ยุคนี้เป็นยุคของโลกาภิวัตน์ (Globalization) การเปลี่ยนแปลงที่มีลักษณะทั้งโลก (Global)  
รวมทั้งความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สื่อสารและแบบเครือข่ายได้ส่งผลให้เกิดระบบ
เศรษฐกิจในรูปแบบใหม่ที่มีการแข่งขันที่รุนแรงและรวดเร็ว ตลอดจนเป็นยุคของการแข่งขันด้วย
ปัญญา ด้วยวิชาและมุ่งเน้นความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล ระดับองค์กร 
จนไปถึงระดับประเทศและภูมิภาคในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพราะฉะนั้นเพ่ือ
ความอยู่รอดในยุคนี้บุคคลากรในองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรอิสระ องค์กรที่ไม่มุ่ง
แสวงหาก าไร รวมทั้งหน่วยงานสถานทูต จะต้องมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือให้ก้าวตามทันหรือ
ก้าวน าหน้าในการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ 

ในศตวรรษที่ 21 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น คือปัจจัยการผลิตจากที่ดิน เงินทุน และวัตถุดิบ
ได้กลับกลายเป็นต้นทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) และสินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุดขององค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ หรือภาคอ่ืน ๆ คือแรงงานที่ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน และปัจจัย
ส าคัญอีกอย่างหนึ่งของการบริหารการจัดการองค์กร ก็คือ นวัตกรรม ซึ่งเป็นเครื่องมือในการ
ขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge Based Economy) ที่มีความส าคัญยิ่งต่อการ
พัฒนาประเทศชาติให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงในสังคมโลก โดยเฉพาะการสร้างความแตกต่างของ
ผลิตภัณฑ์ บริการ หรือมุมมองใหม่ ๆ ของรูปแบบธุรกิจบนฐานของเทคโนโลยี ธุรกิจ และสังคม โดยมี
เป้าหมายหลักเพ่ือสร้างโอกาสใหม่และความเจริญเติบโตที่ต่อเนื่อง จะเห็นได้จากการให้ความส าคัญ
กับการสร้างนวัตกรรมตั้งแต่ระดับนโยบาย มีการสนับสนุนทางด้านการปรับโครงสร้างทางการผลิตสู่
การเพ่ิมคุณค่า (Value Creation) ของผลิตภัณฑ์และบริการบนฐานความรู้และนวัตกรรม รวมทั้ง
สนับสนุนส่งเสริมให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างสาขาการผลิตเพื่อมูลค่าการผลิตสูงขึ้น เป็นสัญญาณท่ีดี
และเป็นสิ่งที่ยืนยันว่านวัตกรรมมีความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศอย่างมาก รวมทั้งได้มีการจัดตั้ง
หน่วยงานเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม มีแผนยกระดับนวัตกรรม โดยการผลักดันให้
เกิดธุรกิจใหม่ และส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม เพ่ือความตื่นตัวและความใฝ่รู้ด้านนวัตกรรม มี
แผนการสร้างระบบและองค์กรนวัตกรรม เพ่ือสร้างระบบการบริหารจัดการนวัตกรรมและทรัพย์สิน
ทางปัญญาอันจะน าไปสู่การเกิดระบบนวัตกรรมที่เข้มแข็ง ที่มีความเป็นเลิศทัดเทียมระดับมาตรฐาน
โลก ยังได้ก าหนดให้หนึ่งในเกณฑ์การพิจารณาเป็นการประเมินและวัดการบริหารจัดการเพ่ือสร้าง
นวัตกรรม ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่องค์กรควรศึกษาและน ามาปฏิบัติอย่างจริงจัง 
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เป็นแรงผลักดันเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  จะตื่นตัวที่
จะเรียนรู้ตลอดเวลา เพ่ือมุ่งไปสู่องค์กรที่มีความเป็นเลิศ และเตรียมพร้อมทั้งในเชิงรุกและเชิงรับ  

ความส าคัญของการสร้างนวัตกรรมในองค์การเกิดขึ้นในช่วงศตวรรษที่ 1950 จากผล
การศึกษาของ Drucker (1959) ซ่ึง Drucker เป็นนักวิชาการคนแรก ๆ ที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม
และเน้นถึงความละเลยการวิจัยเรื่องนวัตกรรมในระดับองค์การ ซึ่งการวิจัยเกี่ยวกับความสามารถด้าน
นวัตกรรมองค์การส่วนใหญ่สามารถพบได้ในวรรณกรรมด้านการแพร่กระจายของนวัตกรรม  
(Innovation Diffusion)  Rogers (1995) โดยพบว่า องค์การต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือท า
ให้องค์การอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่มีความแปรปรวนมากขึ้นท าให้นวัตกรรมนวัตกรรมได้รับความ
สนใจมากขึ้นเสมือนเป็นปัจจัยหลักที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  (W. M. Cohen and D. A. 
Levinthal (1990)); (S. L. Brown & Eisenhardt, 1997 ) ; (McGrath, 2001);(Tsai, 2001) หาก
อธิบายให้เห็นภาพมากขึ้นนวัตกรรมท าให้เกิดการแนะน าผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีใหม่ และท าให้
องค์การสามารถสร้างความแตกต่าง ปรับตัวและน าเสนอองค์การในรูปแบบใหม่ (Schoonhoven, 
Eisenhardt, & Lyman, 1990) ซึ่งนวัตกรรมองค์การในปัจจุบันมีหลายรูปแบบเช่น โมเดลทางธุรกิจ 
(Business Model) ผลิตภัณฑ์ (Product) บริการ (Service) กระบวนการ (Process) หรือช่อง
ทางการจัดจ าหน่าย (Channel) Carr (1999) นวัตกรรมดังกล่าวถูกใช้เพ่ือตอบสนองความต้องการ
ลูกค้า การสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งขันและท าให้องค์การสามารถอยู่รอดและสร้างการเติบโต
อย่างยั่งยืนภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีความแปรปรวนและซับซ้อนอย่างมาก Freeman (1994); 
(Lawless & Anderson, 1996); (Eisenhardt & Brown, 1999) 

 ในการศึกษาด้านนวัตกรรม นักวิจัยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับประเภทของนวัตกรรม การ
วิจัยและพัฒนาเพ่ือสร้างผลในเชิงเศรษฐกิจ และกระบวนการแพร่กระจาย  (Innovation Diffusion) 
ของนวัตกรรม (Freeman, 1994; John R. Kimberly, Miles, & Snow, 1978; Romanelli, van 
de Ven, Polley, Garud, & Venkataraman, 2001 ; A. H. Van De Ven & Rogers, 198 8 ) 
Tushman (1997) อธิบายว่า ความส าเร็จในระยะยาวขององค์การจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายด้าน
นวัตกรรมในระดับองค์การเพ่ือสร้างความสามารถที่น าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม   (Hurt, 
Joseph, & Cook, 1977) อธิบายถึง องค์การที่มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมว่า เป็นลักษณะขององค์การ
ที่มีความตั้งใจในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการสร้างนวัตกรรมมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ การเปิดรับ
นวัตกรรม(Hage, Zaltman, Duncan, & Holbek, 1974) และการมีความสามารถในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม Burns and Stalker (1994)  Hurley and Hult (1998) อธิบายว่า การสร้างสรรค์
นวัตกรรมขององค์การเป็นการเปิดรับความคิดใหม่ในมุมมองด้านวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งการมุ่งเน้น
ด้านวัตกกรมเป็นหน้าที่ขององค์การในการน าเสนอนวัตกรรมเพ่ือส่งต่อไปคุณค่าที่เกิดขึ้นไปยังลูกค้า  
(Homburg, Hoyer, & Fassnacht, 2002) ในขณะที่ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็น
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ความสามารถขององค์การในการน าแนวคิดกระบวนการหรือผลิตภัณฑ์ใหม่มาใช้ ซึ่งความตั้งใจในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม  เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมขององค์การ Kundu and 
Katz (2003) 

 
1.2 ช่องว่างในการศึกษา (Research Gap) 

 องค์การจ าเป็นต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมตลอดเวลา เนื่องจากนวัตกรรมมีความส าคัญใน
การท าให้องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันจากการมีผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น 
(Damanpour, 1991; Henard & Szymanski, 2001; Porter, 1990) การท าให้นวัตกรรมบรรลุผล
ส าเร็จส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดีขึ้นหรือสร้างประสิทธิผลให้กับองค์การ ท าให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายด้านการท าก าไร สร้างการเติบโตของส่วนแบ่งตลาด หรือสร้างความส าเร็จในวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์ขององค์การ Damanpour (1991) ซึ่งเกิดจากนวัตกรรมเป็นแนวทางในการเปลี่ยนแปลง
องค์การเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในหรือภายนอกและท าให้องค์การมี
การเตรียมตัวก่อนสภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้นวัตกรรมเป็นกระบวนการต่อเนื่อง มี
การประยุกต์ใช้ความรู้เพ่ือสร้างผลิตภัณฑ์หรือหรือบริการขึ้นมาใหม่ Love and Roper (2004)  
อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารในหลายองค์การมีความคิดเห็นว่า เป็นการยากที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมให้
เกิดขึ้นอย่างยั่งยืน Katila and Ahuja (2002) องค์การนวัตกรรมต้องมีพนักงานที่มีการค้นหา
สารสนเทศที่มีประโยชน์อย่างต่อเนื่อง องค์การที่ท าเช่นนี้จะมุ่งเน้นการตอบสนองต่อความต้องการ
ลูกค้า ในขณะที่องค์การที่ปราศจากความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมจะสูญเสียเวลาและ
ทรัพยากรในการศึกษาตลาด แต่ไม่สามารถแปลงความรู้เหล่านี้ไปสู่วิธีปฏิบัติได้ (Hult, Hurley, & 
Knight, 2004) (Hult et al., 2004) 

องค์การจะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้ควรต้องเน้นความเชื่อมโยงกับปัจจัยภายนอกองค์การ
เป็นสิ่งส าคัญ การสื่อสารจึงเป็นสิ่งส าคัญดังนั้นการจัดการนวัตกรรมภายในองค์การต้องมาจากทุก
ระดับขององค์กรแต่ระดับบนสุดขององค์การ คือ ผู้บริหาร (Executive) ซึ่งเป็นผู้ก าหนดวิสัยทัศน์
(Vision) พันธกิจ (Mission) และเป้าหมาย (Goal) ให้กับองค์การซึ่งต้องอาศัยการจัดการนวัตกรรมใน
การขับเคลื่อนธุรกิจทั้งองค์การ โดยเฉพาะความรู้ทางด้านเทคโนโลยีที่สามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่
ออกสู่ตลาดและในขณะเดียวกันมีการน าความรู้ทางด้านการตลาดมาใช้ เพ่ือสามารถสร้างรายได้หรือ
ก าไรให้กับองค์กร จากนั้นผู้บริหารระดับบนจะถ่ายทอดความคิดให้กับผู้บริหารระดับกลางเพ่ือวางกล
ยุทธ์และการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ การแบ่งสรรทรัพยากรของบริษัทที่มีอยู่ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน เงินทุน
เครื่องมือต่าง ๆ ไปใช้ในการท างานให้กับแต่ละแผนก เพ่ือเกิดการประสานงาน นอกจากนี้การ
ด าเนินงานในระดับปฏิบัติการควรมีการก าหนดวิธีการด าเนินงานให้พนักงานแต่ละคนใช้ความรู้



 4 

ความสามารถให้มากที่สุด โดยการร่วมท างานเป็นทีม การช่วยเหลือซึ่งกันและกันการแก้ปัญหาใน
ระดับล่างเพ่ือป้องกันการเกิดปัญหาในระดับบนต่อไป 

การสร้างการเรียนรู้ภายในองค์กรเพ่ือให้องค์การสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องสามารถ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ออกสู่ตลาด และเพ่ิมคุณประโยชน์ในผลิตภัณฑ์มากขึ้นกว่าเดิม องค์การ
จ าเป็นต้องปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตามความเป็นจริงแล้วไม่ใช่เฉพาะองค์กรธุรกิจ
เท่านั้นแต่องค์การทุกประเภทที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม  แม้กระทั่งองค์การไม่แสวงผลก าไร 
(Nonprofit Organization) และองค์การที่เป็นหน่วยงานทางการทูตต่างประเทศในประเทศไทย 
(The Foreign Diplomatic in Thailand)  

การที่จะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมได้นั้นจะประกอบด้วยปัจจัยหลายด้านที่มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ  ดังนั้นองค์การจึงควรให้ความสนใจกับการสร้าง
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมในองค์การมากขึ้น โดยผู้บริหารระดับสูงต้องตระหนักว่า การ
พัฒนาและการด าเนินงานตามกลยุทธ์องค์การต้องอาศัยทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเพ่ือ
สร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน  

ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นมีผลกระทบต่อทุกองค์การและมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้จ าเป็นต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น ทั้งนี้องค์ประกอบส าคัญของการสร้างความส าเร็จขององค์การคือ การสร้างความสามารถใน
การสร้างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถขององค์การในการท าให้เกิดนวัตกรรม โดยการ
แนะน ากระบวนการ ผลิตภัณฑ์หรือความคิดใหม่ ๆ ในองค์การ ซึ่งความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุดที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ งานวิจัยส่วนใหญ่
ไม่ได้ระบุอย่างชัดเจนถึงรูปแบบหรือกรอบแนวคิดส าหรับการเข้าใจองค์ประกอบการสร้าง
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  และเป็นการศึกษาแนวคิดในบริบทของหน้าที่ด้านการตลาดหรือ
เทคโนโลยีมากกว่าระดับขององค์การท าให้บางครั้งเกิดความไม่ชัดเจนของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  

ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาความสามารถในการสร้างนวัตกรรมที่มีลักษณะของ
องค์การที่เป็นบริษัท ธุรกิจ หน่วยงานรัฐ หน่วยงานการศึกษา ยังไม่มีงานวิจัยเกี่ยวกับองค์กรที่ไม่
แสวงหาก าไร (Nonprofit Organization) และองค์การที่เป็นหน่วยงานทางการทูตต่างประเทศใน
ประเทศไทย (The Foreign Diplomatic in Thailand) ที่เป็นหน่วยงานของรัฐบาลแต่ละประเทศ 
และให้ความส าคัญเกี่ยวกับนวัตกรรมและการเป็นองค์การนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงต้องการเรียนรู้และ
ศึกษาเพราะเชื่อว่าการมีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ คือการหากลยุทธ์ทางนวัตกรรม
มาใช้และมีใช้อย่างต่อเนื่อง ถึงจะเป็นการสร้างความยั่งยืนให้กับองค์การได้  
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องค์การไม่สามารถสร้างนวัตกรรมด้วยตนเองได้ หน้าที่หลักของผู้บริหารองค์กรคือการ
สนับสนุนให้ปัจเจกและทีมต่าง ๆ ที่ต้องการท านวัตกรรมและสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงที่จะน าไปสู่
การปรับปรุงองค์การในที่สุด  ซึ่งผู้บริหารองค์การจะส่งเสริมนวัตกรรมที่ เป็นระบบได้ต้องมี
องค์ประกอบและปัจจัยหลายอย่าง องค์การนวัตกรรมแต่ละองค์การจะมีเอกลักษณ์ที่เป็นจุด เด่นและ
ข้อแตกต่างกันออกไปซึ่งเป็นผลจากการรวมปัจจัยต่าง ๆ เข้าด้วยกัน นวัตกรรมเป็นสิ่งใหม่จะเกิดได้
ต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านสนับสนุนให้เกิดขึ้น  เป็นเหตุผลที่ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การเพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรม การวิจัยครั้งนี้พัฒนา
กรอบแนวคิดโดยมีพ้ืนฐานจากแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์กรและแนวคิด
องค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้างตัวแปรในการวิจัยและอธิบายความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
เช่น การเรียนรู้ขององค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมองค์กรที่มีผล
ต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม โดยให้ความส าคัญกับการมุ่งเน้นทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะ
ขององค์กร ถ้าองค์กรมีทรัพยากรเหล่านี้ องค์กรจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ
น าไปสู่ผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น  นอกจากนี้ยังมีการสร้างแบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม
ขององค์กร เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กรขององค์กรที่ไม่
แสวงหาก าไร ในลักษณะของสถานทูต ซ่ึงปัจจุบันองค์กรมีแนวโน้มในการใช้ระบบสารสนเทศด้านการ
จัดการองค์กรเพ่ือพิจารณาความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจมากขึ้น 
และจัดท าระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กรในรูปแบบของเว็บเพจ เพ่ือความสะดวก
ประมวลผลรวดเร็วและง่ายต่อการใช้งาน  ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผลการศึกษาช่วยให้องค์กรที่
ต้องการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้และตระหนักถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องและพัฒนาสิ่งที่
จ าเป็นต่อการสร้างนวัตกรรม รวมทั้งมีความรู้ความเข้าใจในการเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กรเพื่อน าไปสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรมต่อไป 

 

1.3 ค าถามในการวิจัย 

 1. ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์ในทางบวกหรือทางลบกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
องค์กร 
 2. ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ปัจจัยด้านใดบ้างท่ีส่งผลต่อการเกิดนวัตกรรมในองค์กร 
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1.4 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ กับความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร 

2. เพ่ือพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร 
 

1.5 ขอบเขตในการวิจัย 

 ประชากรเป้าหมายหรือตัวแทนหน่วยงานส าหรับการศึกษาครั้งนี้ คือสถานทูตต่างประเทศ
ในประเทศไทย ศึกษาโดยใช้หน่วยวิเคราะห์ในระดับองค์การ จ านวนทั้งสิ ้น 74 สถานทูต  กลุ่ม
ตัวอย่างสถานทูตละ 3 คน จ านวน 74 สถานทูต 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

                        1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและน าไปสู่
การปรับปรุงระบบการท างานภายในองค์กรเพ่ือสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
 2. เจ้าหน้าที่สถานทูตระดับบริหารและปฏิบัติงานสามารถน าองค์ความรู้ และแบบ 
จ าลองที่พัฒนาขึ้น ไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานได้ 
   3. ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กรในรูปแบบของเว็บเพจที่สร้างขึ้น 
จะช่วยให้เจ้าหน้าที่สถานทูตระดับบริหารและปฏิบัติงานทราบถึงความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
ขององค์กร และส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมองค์กรต่อไป 
 
1.7 วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 ขั้นตอนด าเนินการในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งการศึกษาเป็น  2 ส่วนคือ 
 1. การศึกษาเพ่ือประกอบในการสร้างแบบจ าลอง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมองค์กร  
  1.1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร ต ารา บทความ และงานวิจัย 
เพ่ือพัฒนากรอบแนวคิดเบื้องต้นในการศึกษา 
  1.2 ก าหนดกรอบแนวคิดเบื้องต้น โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น  2 ส่วน คือ พัฒนา
กรอบแนวคิดเบื้องต้นในการศึกษา และการสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์ 
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  1.3 การส ารวจเชิงปริมาณและการส ารวจเชิงคุณภาพ เพ่ือตรวจสอบความ
สอดคล้องของแบบจ าลองการวิเคราะห์ ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
องค์กร 
                     1.4  การหาความเที่ยงตรง (Validity) 
                            1.4.1 การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
         1.4.2 การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
  1.5  การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นการตรวจสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม 
                    1.6 เก็บรวบรวมข้อมูล และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ โดยใช้วิธีการทางสถิติ 

2.  ออกแบบและพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กรในรูปของเว็บ
เพจ น าผลลัพธ์ที่ได้ทดสอบในองค์กร และประเมินผลโดยส ารวจความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบ  

    ซึ่งสามารถแสดงวิธีการด าเนินการ โดยจ าแนกตามวัตถุประสงค์เป็นรายข้อดังนี้ 
ตารางที่ 1.1 วิธีการด าเนินการจ าแนกตามวัตถุประสงค์เป็นรายข้อ 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย แหล่งข้อมูลที่ใช้ใน
การศึกษา 

วิธีการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาลักษณะสภาพแวดลอ้มขององค์การ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรยีนรู้และการแลกเปลีย่น

ความรู้มีความสมัพันธ์กับความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองค์กร 

ข้อมูลปฐมภมูิและ
ทุติยภูม ิ

การศึกษาจากหนังสือ ต ารา 
บทความ  เอกสาร และ
งานวิจัย การส ารวจโดยใช้
แบบสอบถามและการ
วิเคราะหผ์ล 

2. เพื่อพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม
ขององค์กร 
 

ข้อมูลปฐมภมูิและ
ทุติยภูม ิ

การส ารวจโดยใช้
แบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์และวิเคราะหผ์ล 
กลุ่มผู้ใช้งานตัวอย่างและ
ผู้เชี่ยวชาญ 
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โดยสามารถสรุปวิธีการศึกษารูปที่ 1.1 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 1.1 ขั้นตอนในการด าเนินงานทั้งหมด 

 

  

              ระบุความส าคญัของปัญหา 

วิเคราะหผ์ล 

              ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การทดสอบสมมติฐานและการสรา้งแบบจ าลองความสมัพันธ์ 

ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานเพื่อสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์ 

การสร้างแบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 

การสรุปผล และเขียนรายงาน 

การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 
 

 วเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regressions) 

 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis : EFA) 

  
 

 ประเมนิความพึงพอใจของผู้ใชร้ะบบ 
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1.8 ค าจ ากัดความ 

สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organizational Environment) หมายถึง ลักษณะและ
แนวทางบริหารงานขององค์การได้แก่ ลักษณะการบริหารงานของระดับบริหาร โครงสร้างองค์การ 
การบริหารทรัพยากรภายในองค์การ และแนวทางการด าเนินงานขององค์การ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง ลักษณะของ
องค์การที่ให้ความส าคัญและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การโดยผ่านกระบวนการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมพัฒนา 
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้สิ่งจูงใจ 

การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (Learning and Knowledge Sharing) หมายถึง
ลักษณะขององค์การที่มีกิจกรรมอย่างกว้างขวางในการสร้างและใช้ความรู้เพ่ือท าให้เกิดความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน รวมถึงการได้รับและแลกเปลี่ยนสารสนเทศเกี่ยวกับความต้องการของลู กค้า
ภายในและภายนอก การเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนา
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อสร้างผลิตภัณฑ์และการบริการใหม่ที่มีความสามารถทางนวัตกรรม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง แนวคิดขององค์การที่มีการ
มุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเร้าและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่เรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลาเพื่อขยายศักยภาพตนเองและขององค์การ 
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (Innovativeness) หมายถึง การเลือกใช้ความคิด
หรือพฤติกรรมที่เกี่ยวกับเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย โปรแกรม ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มี
ความใหม่ต่อองค์การและท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์(Product Innovativeness) หมายถึง 
การน าเสนอผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ที่ใช้ภายในและภายนอกองค์กรและมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง  
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovativeness) หมายถึง 
การแนะน าวิธีการปรับปรุงใหม่ แนวคิดการบริหารใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ที่ใช้เพ่ือปรับปรุง
กระบวนการภายในองค์การและการบริหารขององค์การ 
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมบริการ(Service Innovativeness) หมายถึง  
คือ การน าความคิดและแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เรื่องของนวัตกรรมมีบทบาทอย่างมากกับองค์การทั้งที่เป็นภาคธุรกิจหรือเป็นองค์กรที่ไม่
แสวงหาผลก าไร และหน่วยงานแบบสถานทูต เนื่องมาจากว่านวัตกรรมนั้นกลายเป็นบ่อเกิดส าคัญของ
การพัฒนาปัจจัยต่าง ๆ มากมาย ซึ่งจ าเป็นต่อการด าเนินงานทั้งสิ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับกิจการที่
ต้องมีการแข่งขันและต้องการเอาตัวรอด รวมถึงประสบความส าเร็จจากการแข่งขันดังกล่าวด้วยการที่
จะท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จและสามารถที่จะแข่งขันได้อย่างยั่งยืนธุรกิจนั่นต้องท าให้องค์กรของ
ตนเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมและความเป็นองค์กรนวัตกรรมจะส่งผลให้มีนวัตกรรมในรูปแบบต่าง  ๆ 
ที่จะสร้างความได้เปรียบให้ธุรกิจได้อย่างยั่งยืนต่อไป  ซึ่งในบทนี้ เป็นการท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ รวมทั้งทฤษฏีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องได้แก่ แนวคิด
มุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรม ซึ่งแนวคิด
ดังกล่าวน าไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ตามล าดับดังนี้ 

1. ประวัติ ความเป็นมาของสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย 
2. ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovativeness) 

 3. แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ(Resource-based View) 
4. แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้(Learning Organization) 
5. สรุปแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้

และนวัตกรรมองค์การ 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1  ประวัติความเป็นมาของสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย 

สถานทูต (Embassy) คือ ที่ท าการหรือที่ท างานของผู้แทนทางการทูต ซึ่งจะมีหัวหน้า
ส านักงานในระดับเอกอัครราชทูตหรืออุปทูตต าแหน่งต่างๆ ที่ประจ าอยู่ ค าว่าสถานเอกอัครราชทูตนี้ 
คนไทยทั่วไปเรียกกันสั้นๆจนติดปากว่า สถานทูต ซึ่งตามหลักกฎหมายระหว่างประเทศถือว่าเป็น
ดินแดนของประเทศนั้น สถานทูตแห่งหนึ่งๆ จะมีนักการทูตและเจ้าหน้าที่ท างานอยู่จ านวนหนึ่ง โดยมี
ชื่อเรียกต่างๆกัน ดังนี้ กงสุล คือคนที่ทางรัฐบาลส่งไปประจ ายังประเทศอ่ืน เพ่ือดูแลรักษาเรื่อง
ผลประโยชน์ของคนชาติเดียวกันกับตน เช่น การจัดท าหนังสือเดินทาง การจดทะเบียนสมรส การ
เกิด-ตาย หรือผลประโยชน์ในทางกฎหมาย เป็นต้น ทูต เป็นเสมือนกับตัวแทน รัฐบาลในการไปเชื่อม
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สัมพันธ์ กับประเทศอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน นอกจากนั้นทูตยังมีหน้าที่ในการหา
ข้อมูลเกี่ยวกับประเทศนั้น เพ่ือรายงานสถานการณ์ที่ถูกต้อง และการรักษาผลประโยชน์ต่างๆ ของ
ประเทศแม่ของตน นอกไปจากนั้นทูตยังมีหน้าที่ในการเจรจาเพ่ือให้ความขัดแย้งที่มีต่อกัน บรรเทา
เบาบางลงไป  สถานเอกทูตเป็นสถานที่ท าการของเอกอัครราชทูต เป็นทูตอันดับหนึ่งซึ่งประมุขของรัฐ
ที่คอยเป็นตัวแทนในการเจรจากิจการต่างๆ และดูแลผลประโยชน์ของตนที่อาศัยอยู่ในชาตินั้นๆส่วน
สถานกงสุลจะคอยช่วยเหลือคนชาติของประเทศผู้แต่งตั้งกงสุลที่ไปอยู่ในเมืองต่างประเทศ นั้น ๆ และ
เพ่ือดูแลผลประโยชน์ทั่วไปของประเทศผู้แต่งตั้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการพาณิชย์ 

สถานทูตต่างประเทศประจ าประเทศไทย มีภารกิจคือ ส่งเสริมผลประโยชน์ของประเทศ และ
ดูแลคุ้มครองบุคคลสัญชาติของประเทศในประเทศไทย เอกอัครราชทูตเป็นผู้แทนของประธานาธิบดี  
และในฐานะที่เป็นหัวหน้าคณะท างานสนับสนุนนโยบาย  เอกอัครราชทูตได้รับการช่วยเหลือ
ด าเนินงานจากเจ้าหน้าที่กระทรวงต่างประเทศรวมทั้งหน่วยงานอ่ืนๆ  ของรัฐบาล สถานทูตรายงาน
และวิเคราะห์เหตุการณ์ต่างๆ ในประเทศไทย ให้ความสนใจและท าหน้าที่ส่งเสริมการด าเนินการตาม
นโยบายต่างๆ ของสถานทูต ส่งเสริมผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและพาณิชย์ และการส่งออกผลิตผล
ทางการเกษตรและอุตสาหกรรม ตลอดทั้งงานบริการต่างๆ ของและรวมถึงการให้ความช่วยเหลือ
ธุรกิจ แรงงานและนักลงทุน สถานทูตติดต่อประสานงานกับรัฐบาลไทย องค์กรต่างๆ และบุคคลทั่วไป
ในประเทศไทยเพ่ือส่งเสริมค่านิยมร่วมกันระหว่างประเทศทั้งสอง อันได้แก่ เสรีภาพส่วนบุคคล สิทธิ
มนุษยชน ประชาธิปไตยและหลักนิติธรรม  

โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) ของหน่วยงานแบบสถานทูตจะเป็นแบบ 
Hierarchical Levels เป็นระดับอ านาจหน้าที่ขององค์การที่มีลักษณะเป็นปิรามิดแบ่งเป็น top 
management , middle management, lowest level, operational level, first-line manager 
and operative employee และเป็นโครงสร้างตามแนวนอน โดยการแบ่งแผนกงาน  คือการแบ่ง
องค์การเป็นหน่วยย่อย มี line departments แผนกงานในสายงานหลัก และ staff departments 
แผนกงานในสายสนับสนุน และมีการแบ่งหน่วยงานตามหน้าที่และแบ่งแผนกตามภาระหน้าที่ของงาน 
(Functional organization)  
          หน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในบัญชีรายชื่อคณะทูตและ
คณะกงสุล (Diplomatic and Consular List, 2014) ของกรมพิธีการทูต กระทรวงต่างประเทศ 
(Department of Protocol Ministry of Foreign Affairs Bangkok Thailand)  จ านวนทั้งสิ้น 74 
สถานทูต 
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2.2  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovativeness) 

ความส าคัญของการสร้างนวัตกรรมในองค์การเกิดขึ้นในช่วงศตวรรษที่ 1950 จากผล
การศึกษาของ Drucker (1959) ซ่ึง Drucker เป็นนักวิชาการคนแรก ๆ ที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม
และเน้นถึงความละเลยการวิจัยเรื่องนวัตกรรมในระดับองค์การ ซึ่งการวิจัยเกี่ยวกับความสามารถด้าน
นวัตกรรมองค์การส่วนใหญ่สามารถพบได้ในวรรณกรรมด้านการแพร่กระจายของนวัตกรรม  
(Innovation Diffusion)  Rogers (1995) โดยพบว่า องค์การต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือท า
ให้องค์การอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่มีความแปรปรวนมากขึ้นท าให้นวัตกรรมนวัตกรรมได้รับความ
สนใจมากขึ้นเสมือนเป็นปัจจัยหลักที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  (W. M. Cohen & D. A. 
Levinthal, 1990); (S. L. Brown & Eisenhardt, 1997 ) ; (McGrath, 2001);(Tsai, 2001) หาก
อธิบายให้เห็นภาพมากขึ้นนวัตกรรมท าให้เกิดการแนะน าผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีใหม่ และท าให้
องค์การสามารถสร้างความแตกต่าง ปรับตัวและน าเสนอองค์การในรูปแบบใหม่ (Schoonhoven et 
al., 1990) ซึ่งนวัตกรรมองค์การในปัจจุบันมีหลายรูปแบบเช่น โมเดลทางธุรกิจ (Business Model) 
ผลิตภัณฑ์ (Product) บริการ (Service) กระบวนการ (Process) หรือช่องทางการจัดจ าหน่าย 
(Channel) Carr (1999) นวัตกรรมดังกล่าวถูกใช้เพ่ือตอบสนองความต้องการลูกค้า การสร้างความ
แตกต่างจากคู่แข่งขันและท าให้องค์การสามารถอยู่รอดและสร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนภายใต้
สภาพแวดล้อมที่มีความแปรปรวนและซับซ้อนอย่างมาก (Freeman, 1994) ; (Lawless & 
Anderson, 1996); (Eisenhardt & Brown, 1999) 

ในการศึกษาด้านนวัตกรรม นักวิจัยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับประเภทของนวัตกรรม การ
วิจัยและพัฒนาเพ่ือสร้างผลในเชิงเศรษฐกิจ และกระบวนการแพร่กระจาย  (Innovation Diffusion) 
ของนวัตกรรม (Freeman, 1994; R. E. Miles & Snow, 1984; Romanelli et al., 2001)  อธิบาย
ว่า ความส าเร็จในระยะยาวขององค์การจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายด้านนวัตกรรมในระดับองค์การ
เพ่ือสร้างความสามารถที่น าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม ส่วน (Shahin & Zeinali, 2010) อธิบายว่า 
ความสามารถทางนวัตกรรมนั้นเป็นความสามารถในการใช้ความรู้  ทักษะ ที่มีอยู่ในการสร้างความรู้
ใหม ่ดังนั้นความสามารถขององค์กร จึงอาจหมายถึง การสร้างความรู้ใหม่ และการปรับปรุงความรู้ที่มี
อยู่ให้เกิดเป็นความคิดใหม่ และได้พิจารณาว่าความสามารถทางนวัตกรรม  หมายถึง การพัฒนา
กระบวนการสร้างนวัตกรรม (Innovation Process) ขององค์กรโดยจะต้องระบุความต้องการ และ
ทิศทางของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือกระตุ้นให้เกิดแนวคิดใหม่ หรือการน าเอาความคิดใหม่ไปใช้ 
ตลอดจนสามารถจัดการกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรได้  
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวความสามารถทางนวัตกรรม และกระบวนการนวัตกรรมพบว่า 
ความคิดสร้างสรรค์จะเป็นจุดก าเนิดของนวัตกรรม ตามแนวคิดของ (Stamm, 2008) ที่กล่าวไว้ว่า 
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นวัตกรรม เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และการน าไปใช้จริง (Implementation) 
ความคิดสร้างสรรค์ก่อให้เกิดนวัตกรรมต่าง ๆ มากมาย โดยนวัตกรรมที่เกิดขึ้นเหล่านี้สามารถแปลง
เป็นทุนในรูปแบบของทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งสามารถก่อให้เกิดประโยชน์กับสังคมและประเทศชาติ 
อีกทั้งยังสามารถแสวงหาผลประโยชน์ทางการค้าได้อย่างมหาศาล และต้องมีการบริหารจัดการ
ความคิดสร้างสรรค์ที่ดี ถ้าไม่มีการน าไปใช้หรือท าให้เกิดประโยชน์ ก็ยังไม่ถือว่าเป็นนวัตกรรม เพราะ
ไม่ส่งผลกระทบในเชิงสังคม หรือสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ  และ (Andrew H. Van de Ven, 
1986) ค้นพบจากการศึกษาปัญหาในการบริหารจัดการนวัตกรรมปัญหา 4 ด้าน ได้แก่ ปัญหา
บุคลากร ปัญหากระบวนการ ปัญหาโครงสร้าง และปัญหากลยุทธ์  โดยสรุปว่า การที่คนและองค์การ
จะออกแบบขั้นตอนต่าง ๆนั้นต้องเกิดจาการใช้ความคิด และการที่บุคคลสามารถน าความคิดไป
พัฒนาวิธีการ ปรับปรุง หรือน าไปใช้ในขั้นตอนต่างๆ ไปสู่การปฏิบัติ   
  สรุป กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมตามแนวคิดของ (Stamm, 2008) นวัตกรรม นั้นมี
ส่วนประกอบส าคัญคือ ความคิดสร้างสรรค์  ดังนั้น ความหมายก็คือ Innovation = Creativity + (ที่
ประสบความส าเร็จ) implementation ซึ่ง  Implementation เป็นการน าแนวคิดอย่างสร้างสรรค์
ไปสู่การปฏิบัติ โดยมี 3 องค์ประกอบ คือ การเลือกแนวความคิด, การพัฒนาและการน าไปสู่เชิง
พาณิชย์ ซึ่งในรูปองค์กรนั้นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จเชิงปฏิบัตินั้นต้องประกอบด้วย
กระบวนการจัดการ ขั้นตอนและโครงสร้างการท างานที่ใช้เวลาอย่างเหมาะสม เพ่ือก่อให้เกิด
ความส าเร็จ  
2.2.1 มุมมองด้านนวัตกรรม 
 สิ่งหนึ่งที่เป็นการยากในการวิจัยด้านนวัตกรรมคือ การให้ความหมายที่แท้จริงว่านวัตกรรม
คืออะไร (Thompson, 1965) ให้ความหมายของนวัตกรรมว่าเป็นการสร้างยอมรับและน าความคิด 
กระบวนการ สินค้าหรือบริการใหม่ ๆ มาใช้ในขณะที่ (Hage et al., 1974) และ (Rogers, 1995) 
อธิบายว่า นวัตกรรมเป็นความคิด วิธีปฏิบัติหรือวัตถุดิบที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นสิ่งใหม่ต่อหน่วยงาน
ที่น ามาใช้ นวัตกรรมเป็นการแนะน าความคิด และกระบวนการผลิตภัณฑ์หรือขั้นตอนการท างานเพ่ือ
ประยุกต์ใช้ในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีความใหม่ต่อหน่วยงานที่น ามาใช้และเกิดประโยชน์อย่างมี
นัยส าคัญต่อองค์การหรือสังคม (West & Farr, 1992)  (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & 
Herron, 1996) ระบุว่า นวัตกรรมเป็นการน าความคิดท่ีสร้างสรรค์ข้ึนใหม่มาใช้จนประสบความส าเร็จ
ภายในองค์การ (Hurley & Hult, 1998) หากมองในภาพรวมของค าจ ากัดความทั้งหมดสามารถสรุป
ได้ว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน สามารถน ามาใช้ได้จริงและมีประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ
หรือสังคม 
 ลักษณะหนึ่งของนวัตกรรมคือ ความใหม่ ค าจ ากัดความด้านความใหม่ของนวัตกรรมมีการ
เปลี่ยนแปลงตามมุมมองทางวิชาการและการน าไปประยุกต์ใช้ (Robert A. BURGELMAN & 
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SAYLES, 1986) ซึ่งการรับรู้ใหม่แบ่งเป็น 2 มุมมอง (Danneels & Kleinschmidtb, 2001; Wang & 
Ahmed, 2004) คือ ความใหม่ในมุมมองของลูกค้าและความใหม่ในมุมมองขององค์การ โดยความ
ใหม่ในมุมมองของลูกค้าพิจารณาจากคุณลักษณะของนวัตกรรม ความเสี่ยงในการน ามาใช้ และระดับ
ของการเปลี่ยนแปลงรูปแบบเชิงพฤติกรรมที่มีผลต่อลูกค้า ในขณะที่ความใหม่ในมุมมองขององค์การ
เป็นประเด็นของความสอดคล้องระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมภายนอกเช่น เทคโนโลยีหรือ
การตลาด (K. Atuahene-Gima, 1995 ; Robert G. Cooper & Brentani, 1991)  ลักษณะอีก
ประการหนึ่งของนวัตกรรมคือ นวัตกรรมต้องใช้ประโยชน์ได้จริง (Padmore, Schuetze, & Gibson, 
1998) 1998) ลักษณะเหล่านี้ท าให้นวัตกรรมแตกต่างจากการประดิษฐ์ (Invention) บางครั้ ง
สิ่งประดิษฐ์อาจไม่สามารถประยุกต์ใช้ได้ในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะในมุมมองเชิงธุรกิจ ในขณะที่
นวัตกรรมสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมในผลการด าเนินงานขององค์การได้ 
 นอกจากประเด็นต่าง ๆ ที่กล่าวมาข้างต้น สิ่งที่นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจเกี่ยวกับ
มุมมองด้านนวัตกรรมคือ นวัตกรรมเป็นกระบวนการหรือผลลัพธ์ (Ettlie, 1980; J. R. Kimberly & 
Evanisko, 1981; Rogers, 1995) ความแตกต่างนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการศึกษา ตัวอย่างเช่น
เมื่อท าการศึกษาขั้นตอนของนวัตกรรม นวัตกรรมเปรียบเสมือนเป็นกระบวนการขององค์การ  หรือ 
หากวิจัยว่า จุดใดที่ท าให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม การศึกษานั้นจะมองที่ผลลัพธ์ของ
นวัตกรรม อย่างไรก็ตามรูปแบบของนวัตกรรมมีความหลากหลายในมุมมองของนักวิชาการเช่น การ
แบ่งนวัตกรรมตามประเภทเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์หรือนวัตกรรมระบวนการ ซึ่งแบ่งนวัตกรรมตาม
วัตถุประสงค์เป็นนวัตกรรมการบริหารหรือนวัตกรรมเชิงเทคนิค (J. R. Cooper, 1998) แม้ว่า
นวัตกรรมมีรูปแบบที่หลากหลาย แต่นวัตกรรมมีความหมายส าหรับการเปลี่ยนแปลงองค์การในด้าน
การตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมภายในหรือภายนอกองค์การหรือการ
เตรียมรับมือจากอิทธิพลของสภาพแวดล้อม (Hult et al., 2004) 
2.2.2 การสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 นักวิชาการบางท่านอธิบายว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่เปรียบเทียบการสร้างสิ่งใหม่ของพนักงานแต่
ละคน (Bailey, Rogers, & Shoemaker, 1974; Hurt et al., 1977) ในความหมายนี้ การวิจัยด้าน
นวัตกรรมจะให้ความส าคัญกับบุคคลไม่ใช่องค์การ โดย (Bailey et al., 1974) เรียกคนหนึ่งคนหรือ
กลุ่มคนหนึ่งกลุ่มที่น าความคิดหรือเทคโนโลยีใหม่มาปรับใช้ว่า คนหรือกลุ่มคนที่มีการสร้างสรรค์
นวัตกรรม สิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์ขึ้นต้องมีความใหม่เมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ในขณะที่
ความหมายของนวัตกรรมองค์การ (Hult, 1998) ให้ค าอธิบายที่ชัดเจนว่า นวัตกรรมเป็นการเปิดใจรับ
ความคิดใหม่ในมุมมองของวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งองค์การที่มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมจะมีการทุ่มเท
ทรัพยากรเพ่ือสร้างสินค้าที่เหนือกว่า (Berthon, Hulbert, & Pitt, 1999) 
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 การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นแนวคิดในภาพรวมขององค์การต่อนวัตกรรม (Hurley & Hult, 
1998) เป็นความสามารถในการแนะน าผลิตภัณฑ์กระบวนการหรือความคิดใหม่ ๆ ของคนในองค์การ 
(Damanpour, 1992) เป็นการเลือกใช้ความคิดหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวกับเครื่องมือ กระบวนการ 
นโยบาย ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีความใหม่ต่อองค์การ (Hage et al., 1974) ในขณะที่ (Wang & 
Ahmed, 2004) ให้ความหมายของการสร้างนวัตกรรมว่าเป็นความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
โดยรวมขององค์การในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ในอุตสาหกรรม หรือการเปิดตลาดใหม่ผ่านการมุ่งเน้น
กลยุทธ์ด้านพฤติกรรมและกระบวนการสร้างนวัตกรรม ทั้งนี้ นวัตกรรมองค์การมีความส าคัญอย่าง
มากต่อการท าให้องค์การอยู่รอดได้ต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง (Bailey et al., 1974; 
Damanpour, 1991) โดยผู้บริหารสามารถน านวัตกรรมไปแก้ปัญหาขององค์การเพ่ือความอยู่รอด
และสร้างความส าเร็จขององค์การ (Hult et al., 2004) 
 (Hurt et al., 1977) อธิบายถึง องค์การที่มีการสร้างนวัตกรรมว่า เป็นลักษณะขององค์การที่
มีความตั้งใจในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการสร้างนวัตกรรมมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ การเปิดรับ
นวัตกรรม (Hage et al., 1974) และการมีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Burns & 
Stalker, 1994) (Hurley & Hult, 1998) อธิบายว่า การสร้างนวัตกรรมขององค์การเป็นการเปิดรับ
ความคิดใหม่ในมุมมองด้านวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมเป็นหน้าที่ขององค์การใน
การน าเสนอนวัตกรรมเพ่ือส่งต่อไปคุณค่าที่เกิดขึ้นไปยังลูกค้า (Homburg et al., 2002) ในขณะที่
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมเป็นความสามารถขององค์การในการน าแนวคิดกระบวนการหรือ
ผลิตภัณฑ์ใหม่มาใช้ ซึ่งความตั้งใจในการสร้างนวัตกรรม เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการมุ่งเน้นด้าน
นวัตกรรมขององค์การ (Kundu & Katz, 2003) 
 องค์การจ าเป็นต้องมีการสร้างนวัตกรรมตลอดเวลา เนื่องจากนวัตกรรมมีความส าคัญในการ
ท าให้องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันจากการมีผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น 
(Damanpour, 1991; Henard & Szymanski, 2001; Porter, 1990) การท าให้นวัตกรรมบรรลุผล
ส าเร็จส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดีขึ้นหรือสร้างประสิทธิผลให้กับองค์การ ท าให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายด้านการท าก าไร สร้างการเติบโตของส่วนแบ่งตลาด หรือสร้างความส าเร็จในวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์ขงองค์การ (Damanpour, 1991) ซึ่งเกิดจากนวัตกรรมเป็นแนวทางในการเปลี่ยนแปลง
องค์การเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในหรือภายนอกและท าให้องค์การมี
การเตรียมตัวก่อนสภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้นวัตกรรมเป็นกระบวนการต่อเนื่อง มี
การประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อสร้างผลิตภัณฑห์รือหรือบริการขึ้นมาใหม่ (Love & Roper, 2004) อย่างไร
ก็ตาม ผู้บริหารในหลายองค์การมีความคิดเห็นว่า เป็นการยากที่จะสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นอย่าง
ยั่งยืน (Katila & Ahuja, 2002) องค์การนวัตกรรมต้องมีพนักงานที่มีการค้นหาข้อมูลและสารสนเทศ
ที่มีประโยชน์อย่างต่อเนื่อง องค์การที่ท าเช่นนี้จะมุ่งเน้นการตอบสนองต่อความต้องการลูกค้า ในขณะ
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ที่องค์การที่ปราศจากความสามารถในการสร้างนวัตกรรมจะสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการศึกษา
ทางการตลาด แต่ไม่สามารถถ่ายทอดและแปลงความรู้เหล่านี้ไปสู่วิธีปฏิบัติได้ (Hult et al., 2004)
การสร้างนวัตกรรม หมายถึง การเริ่มมีความคิดพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ โดยการสร้างสรรค์ความคิด
ใหม่ โดยอาศัยความรู้ ประสบการณ์และทักษะความช านาญ เข้ามามีส่วนผสม (ภาณุ  ลิมมานนท์ 
2547) 
 (ธีรยุส  วัฒนาศุภโชค, 2548) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ส าคัญของการสร้างนวัตกรรม
ในองค์กรโดยการรวบรวมจากองค์กรที่ได้รับการขนานนามว่าเป็นผู้น าทางนวัตกรรมของโลก ไม่ว่าจะ
เป็น P&G  SONY FEDEX และ DELL  โดยปัจจัยแรกที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนานวัตกรรมในองค์กรก็
คือ นวัตกรรมต้องถูกผลักดันมาจากผู้บริหารระดับสูงกล่าวคือหากนโยบายหรือแนวคิดด้านนี้ของ
ผู้บริหารไม่ชัดเจนแล้ว ก็ยากที่จะให้ลูกน้องเห็นความส าคัญ ของการผลักดันนวัตกรรมได้ โดยหลาย
องค์กรถึงกับกล่าวว่า ตนเองมิได้ขายผลิตภัณฑ์บริการในธุรกิจของตนเท่านั้น แต่ก าลังขาย
“นวัตกรรม”ในผลิตภัณฑ์/บริการเหล่านั้น เนื่องจากจะท าให้สร้างมูลค้าเพ่ิมและความแตกต่างกับ
องค์กรของตนอย่างมากในการแข่งขัน ข้อควรระวังคือนวัตกรรมต้องเป็นสิ่งที่อยู่ในความต้องการของ
ลูกค้าด้วยมิฉะนั้นจะกลายเป็นการสูญเปล่าทางด้านการลงทุน ประการถัดมาท่ีกิจการชั้นน าเหล่านี้ท า
เพ่ือส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรม คือการมีความชัดเจนว่านวัตกรรม จะมีการมุ่งเน้นไปทางด้านใดบ้าง 
และมีการจัดสรรทรัพยากรให้กับวิจัยและพัฒนาอย่างเพียงพอ เพ่ือจะกระตุ้นให้พนักงานมีความ
ตื่นตัวในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มากขึ้น เช่นบริษัท SAMSUNG ทีมีการก าหนดกลยุทธ์อย่างชัดเจน
ว่าจะมีการมุ่งเน้นนวัตกรรมที่การออกแบบ ดังนั้นผลิตภัณฑ์รุ่นใหม่ ๆ ของ SAMSUNG จะมีการ
พัฒนาอย่างเด่นชัดทางด้านรูปลักษณ์และการดีไซน์ที่โดดเด่นล้ าสมัย และมีการจัดสรรทรัพยากร
มหาศาลเพ่ือที่จะทุ่มเทให้เกิดนวัตกรรมด้านนั้น ๆ ให้ได้ ท้ายที่สุดที่มีความส าคัญในการกระตุ้น
นวัตกรรมในองค์กรคือ การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของกิจการในการสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน โดยการเชื่อมโยงระหว่างความส าเร็จของการพัฒนาผลิภัณฑ์และบริการดังกล่าวกับ
ผลตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับโดยตรงซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบของโบนัส เงินรางวัลที่คิดจาก
เปอร์เซ็นต์ของยอดขายผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ท าได้หรือที่นิยมมากก็คือการให้สิทธิ์ในการซื้อหุ้นบางส่วน 
ขององค์กรด้วยอีกทั้งยังควรต้องให้การสนับสนุนกับบุคลากรโดยการที่ไม่มีการลงโทษหรือเอาผิดใด ๆ 
กับผู้ที่พยายามพัฒนานวัตกรรมแล้วเกิดความล้มเหลวไม่สามารถสร้างยอดขายให้กับองค์กรได้
เนื่องจากการลงโทษเป็นการสกัดกันท าให้บุคลากรไม่กล้าที่จะคิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างจากเดิม ซึ่งเป็น
อุปสรรคส าคัญมากของนวัตกรรมเลยทีเดียวผู้บริหารต้องคิดว่าการคิดค้นนวัตกรรมก็นับว่าเป็นความ
เสี่ยงอย่างหนึ่งด้วย เช่นเดียวกัน โดยหากไม่มีความเสี่ยงเลยก็ยากที่จะสร้างผลตอบแทนระดับสูง
กลับมายังองค์กร 
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2.2.3 มิติของนวัตกรรม 
 มิติของนวัตกรรมสามารถแบ่งได้เป็นหลายมุมมองคือระดับของการวิเคราะห์ ประเภทของ
นวัตกรรม และข้ันตอนของนวัตกรรม (Gopalakrishnan & Damanpour, 1997) 
ระดับของการวิเคราะห์ (Levels of Analysis) 
 ระดับของการวิเคราะห์ด้านนวัตกรรมสามารถศึกษาได้ในระดับประเทศ อุตสาหกรรม 
องค์การ หน่วยงาน กลุ่มหรือบุคคล ซึ่งการศึกษาในแต่ละระดับมีผลกระทบต่อแนวคิดด้านนวัตกรรม
ที่แตกต่างกัน 
 
ประเภทของนวัตกรรม (Type of Innovation) 
  ประเภทของนวัตกรรมนั้น มีผู้ที่ให้ความหมาย และจ าแนกประเภทของนวัตกรรมที่
แตกต่างกันไป ทั้งนี้จะขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่น ามาใช้การแบ่งประเภทของนวัตกรรม โดยทั่วไปจะมีการ
แบ่งนวัตกรรมดังนี้  
  1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) ประกอบไปด้วยผลิตภัณฑ์บริการ 
และความคิด 
  2. นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงเทคโนโลยี  และ
โครงสร้างสาธารณูปโภคขององค์กร 
  3. นวัตกรรมทางการตลาด (Market Innovation) หมายถึง การประยุกต์ใช้ และ
การแพร่กระจายในกลุ่มทางการตลาด 
  4. นวัตกรรมองค์กร (Organization Innovation) หมายถึง การตลาด การซื้อและ
การขาย การบริหาร การจัดการ และนโยบายขององค์กร 

 ภาณุ  ลิมมานนท์ (2549) ได้แบ่งประเภทนวัตกรรมดังนี้  
           1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) เป็นนวัตกรรมอีกประเภทหนึ่งใน

เชิงเศรษฐศาสตร์ แบ่งได้ 2 แบบ คือ (1) ผลิตภัณฑ์ที่สามารถจับต้องได้ (Tangible Product) หรือ
สินค้าทั่วไป (Goods) (2) ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Product) หรือการบริการ (Service) 
และ เป็นสิ่งใหม่ ในตลาด นวัตกรรมนี้อาจจะเป็นของใหม่ ต่อโลก ต่อประเทศ องค์กร หรือแม้แต่ตัว
เราเอง 
                     2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) กระบวนการต่าง ๆ ในการสร้าง
นวัตกรรมจะต้องอาศัยเทคโนโลยีที่เหมาะสมเป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการผลิต หรือการ
ให้บริการในรูปที่แตกต่างออกไปจากเดิม  
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          3) นวัตกรรมการจัดการ (Management Innovation)  เป็นแนวคิดใหม่ของการ
จัดการซึ่งเกิดจากการต่อยอดองค์ความรู้จากอดีตสู่ปัจจุบัน และท าอย่างไรจึงจะมีเครื่องมือที่ดีในการ
จัดการ ดังนั้นจ าเป็นที่ทุกคนต้องช่วยกันคิดสร้างองค์ความรู้ทางการจัดการที่ดีในองค์การ 

          4) นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) การน าความคิดและแนวทางการ
ด าเนินงานใหม่ๆ ที่ผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ และเข้าใจถึงความต้องการของผู้ใช้บริการ มาใช้เป็น
แนวทางการสร้างการบริการที่แตกต่าง เพ่ือมุ่งตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกค้า ซึ่งจะเกี่ยวข้อง
กับการน าเสนอบริการใหม่ที่เกิดจากการสร้างขึ้นใหม่  

          5) นวัตกรรมรูปแบบธุรกิจ (Business Model) เป็นการเปลี่ยนแนวทางหรือวิธีการ
ผลิตผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม 

          6) นวัตกรรมการตลาด  (Marketing Innovation) คือ วิธีการในการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์หรือบรรจุผลิตภัณฑ์โปรโมชั่นหรือราคา และให้ความส าคัญกับการสนับสนุนงานขาย และ 
การตัดสินใจของลูกค้า (Shapiro, 2003) กล่าวว่า นวัตกรรมเกี่ยวข้องกับความสามารถขององค์การ 
แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

          1) นวัตกรรมระดับกิจกรรม นวัตกรรมเป็นเพียงกิจกรรมในการรวบรวมความคิด
สร้างสรรคท์ี่เกิดขึ้น 

2) นวัตกรรมระดับกระบวนการ เน้นรูปแบบวิธีการ กระบวนการท างานมากขึ้น  
3) นวัตกรรมระดับองค์การ โดยระดับของนวัตกรรมจะมีการพัฒนาเป็นล าดับขั้น 

จากระดับระดับกิจกรรม ไปสู่ระดับกระบวนการและระดับองค์การ และได้ศึกษาความแตกต่างของ
โครงสร้างองค์การและสภาพแวดล้อมกับรูปแบบนวัตกรรมในองค์การ 

การแบ่งตามก าลังความสามารถของนวัตกรรม (The capacity of innovation) 
ภาณุ  ลิมมานนท์ (2549) ได้ 3 ประเภท คือ 

          1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์จ าเป็นต้องมี
การคิดค้นและพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าเสนอคุณค่าให้ลูกค้า ต้องอาศัยองค์ประกอบที่
ส าคัญ คือ การพัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ์ การออกแบบที่ค านึงถึงคุณประโยชน์ที่
ลูกค้าจะได้รับ โดยให้ลูกค้ามีส่วนร่วมในการจัดการนวัตกรรม ตั้งแต่กระบวนการออกแบบสร้าง และ
ทดสอบทั้งนี้จ าเป็นต้องค านึงถึงการจัดการกระบวนการจัดการมูลค่าสัมพันธ์ ที่เกิดขึ้นกับทุกๆ 
หน่วยงานที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์เชิงพาณิชย์ได้ 

          2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ ย่อมต้อง
อาศัยความรู้ทางเทคโนโลยี ซึ่งเป็นความรู้ในเรื่องของส่วนประกอบ (Components) ส่วนเชื่อมต่อ 
(Linkage) ระหว่างส่วนประกอบเหล่านั้นความรู้ (Knowledge) กระบวนการ (Process) และเทคนิค 
(Technique) เข้ามาเกี่ยวข้อง เช่นเดียวกับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ที่ต้องอาศัยความรู้ทางด้านเทคนิคมา
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พัฒนาผลิตภัณฑ์เช่นเดียวกัน แต่ในนวัตกรรมทางกระบวนการมีการสร้างการเปลี่ยนแปลงในท างาน 
ในเรื่องของขั้นตอนหน้าที่ที่รับผิดชอบ ลักษณะงาน การส่งข้อมูลต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือใช้ในการผลิต
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ให้กับองค์กร 

          3) นวัตกรรมขององค์กร (Organization Innovation) เป็นกระบวนการที่เกิดจาก
การน าความรู้ทักษะและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหาร
จัดการของผู้ประกอบการเพ่ือสร้างให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันทางด้านการเป็นธุรกิจแห่ง
นวัตกรรมหรือการน าเสนอรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ ซึ่งในที่นี้จะมุ่งเน้นที่การสร้างประโยชน์และตอบสนอง
ต่อความพึงพอใจให้กับผู้บริโภคเป็นหลัก ไม่ว่าจะเป็นการมอบประโยชน์ทางด้านการประหยัดเวลา 
การเพ่ิมความสะดวกสบาย รวมถึงการน าเสนอผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพท่ีสูงขึ้น 
 Higgins (1995) แบ่งนวัตกรรมออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

1) นวัตกรรมด้านการผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Product Innovation) หมายถึง การปรับปรุง
หรือการสร้างสรรค์รูปแบบผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ ขึ้นมาใช้ในหน่วยงาน 

2) นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึง การปรับปรุงหรือสร้างสรรค์
กระบวนการในการปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้น 

3) นวัตกรรมด้านการตลาด (Market Innovation) หมายถึง การปรับปรุงหรือการสร้างสรรค์
แนวทางการด าเนินงานในด้านการตลาดบริการ เช่น การโฆษณา การตั้งราคา 

4) นวัตกรรมด้านการบริหารจัดการ (Management Innovation) หมายถึง การปรับปรุง
หรือการสร้างสรรค์รูปแบบการบริหารในด้านต่างๆ เช่นการวางแผน การควบคุม การสั่งการ เป็นต้น 

(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545)) กล่าวว่า องค์กรสามารถที่จะเสนอนวัตกรรมใน 2 ลักษณะ คือ 
1) นวัตกรรมด้านการผลิตภัณฑ์ (Product innovation) เป็นการพัฒนาผลิตภัณฑ์และ

บริการในความคิดให้ดีขึ้น 
2) นวัตกรรมในด้านกระบวนการผลิต (Process innovation) เป็นการเพ่ิมการปรับปรุง

สินค้าและการผลิตหรือกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์การที่มีอยู่ให้ดีขึ้น โดยน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย
เข้ามาช่วยในการผลิต ท าให้ความผิดพลาดในการผลิตมีน้อยและได้ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ 

Smith (2009) กล่าวเอาไว้ว่า รูปแบบของนวัตกรรม มี 3 ประเภท คือ 
1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation): ซึ่ง โดยส่วนใหญ่ก็หมายถึง ผลิตภัณฑ์ ที่ ใช้

กับ คนหรือผู้บริโภค เช่นเครื่องซักผ้า เครื่องดูดฝุ่น เป็นต้น ซึ่งนวัตกรรมที่จะเกิดขึ้น ก็ จะเกี่ยวข้อง 
กับ ส่วนประกอบ(components) และระบบ(System) ซึ่งจะเขียนต่อไป ในเรื่องประเภทของ 
Innovation     

2)  นวัตกรรมด้านบริการ (Services Innovation) (Intangible product) หรือ การบริการ 
(services) เช่น  ประเภทของนวัตกรรม ด้านบริการนั้น ไม่สามารถจับต้องได้เหมือน Product 
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Innovation จะเป็นรูปแบบของการให้บริการ เช่น การเปลี่ยนแปลงของ บริการด้านการเงินของ
ธนาคาร  บริการของบริษัทมือถือด้านโปรโมชั่น ต่างๆ เช่น AIS สามารถให้ ลูกค้าก าหนด ประเภท 
โปรโมชั่นได้เอง บริการทางด้าน VISA ของสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย เป็นต้น 
3)  นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation): ประเภทที่สาม ของนวัตกรรม นี้ (Smith, 2009) 
บอกว่า ถ้าเกิดขึ้นจะมีผลกระทบต่อสังคม กว่าสองประเภทด้านบน   
  ประเภทของนวัตกรรมถูกแบ่งออกเป็น 3 ประเภท โดย (Gopalakrishnan & Damanpour, 
1997) คือนวัตกรรมผลิตภัณฑ์หรือนวัตกรรมกระบวนการ (Product Innovation or Process 
Innovation) นวัตกรรมแบบก้าวก้าวกระโดดหรือนวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป (Radical 
Innovation or Incremental Innovation) และ นวัตกรรมเชิงเทคนิคหรือนวัตกรรมเชิงบริหาร 
(Technical Management or Management innovation) องค์การที่มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมควร
สนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะในทุกมุมของององค์การ ผลการศึกษาที่ผ่านมาให้ความส าคัญกับความ
แตกต่างของประเภทของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมเชิงบริหาร และ
แนวคิดของ (Schumpete, 1911) ในการเสนอมุมมองด้านนวัตกรรมว่า นวัตกรรมเป็นการเพ่ิมขึ้นที่มี
ประโยชน์ในด้านประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจโดยการรวมทรัพยากรใหม่ ๆ และบางครั้งอาจเกิดขึ้นใน
การพัฒนาเทคโนโลยี วิธีการ องค์การและตลาด   
  1) ความแตกต่างระหว่างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมกระบวนการ 
  นวัตกรรมทั้ง 2 ประเภทมีความสัมพันธ์กับกิจกรรมที่นวัตกรรมมีผลกระทบ
นวัตกรรมกระบวนการถูกระบุว่า เป็นเครื่องมือและความรู้ที่ด าเนินการผ่านเทคโนโลยี โดยอยู่ก่ึงกลาง
ระหว่างปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์และเป็นสิ่งใหม่ในอุตสาหกรรม องค์การหรือหน่วยงานย่อย 
(Utterback & Abernathy, 1975) 
  2) ความแตกต่างระหว่างนวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไปและนวัตกรรมแบบก้าว
กระโดด ประเภทนวัตกรรมมีผลกระทบจากการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมขององค์การ โดยขึ้นอยู่กับความ
ต่อเนื่องของนวัตกรรมที่องค์การต้องการสร้างสรรค์ข้ึน องค์การสามารถสร้างนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลง
แบบค่อยเป็นค่อยไปเป็นนวัตกรรมที่ เปลี่ยนแปลงแบบก้าวกระโดดขึ้นอยู่กับระดับของการ
เปลี่ยนแปลงที่องค์การต้องกรใช้ประโยชน์จากนวัตกรรม (Ettlie, Bridges, & O'Keefe, 1984; 
Normann, 1971) นวัตกรรมแบบก้าวกระโดดเป็นการมุ่งสู่ตลาดใหม่และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างมากมายภายในองค์การ (Lawless & Anderson, 1996) เป็นการสร้างการเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐาน
ในกิจกรรมขององค์การหรืออุตสาหกรรมและท าให้วิธีปฏิบัติที่มีอยู่เดิมหายไป ซึ่งนวัตกรรมแบบก้าว
กระโดดอย่างสูงจะมีการท าลายสมรรถนะหลักขององค์การเพ่ือสร้างสมรรถนะใหม่ นวัตกรรม
ประเภทนี้เกิดเพ่ิมขึ้นตามความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมและมีผลต่อการแปรเปลี่ยนองค์การหรือ
อุตสาหกรรม (Goes & Meyer, 1990) ในขณะที่นวัตกรรมแบบค่อยเป็นไปทางตรงกันข้าม นวัตกรรม
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ประเภทนี้มีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยซึ่งเกิดจากการพัฒนาความรู้ใหม่ ถือเป็นการเปลี่ยนแปลง
อย่างง่าย ๆ ส าหรับวิธีปฏิบัติที่มีอยู่ นวัตกรรมประเภทนี้ท าให้ความสามารถที่มีอยู่ขององค์การ
แข็งแกร่ง (Dewar & Dutton, 1986; R. M. Henderson & Clark, 1990) นวัตกรรมแบบค่อยเป็น
ค่อยไปที่สะสมกันไปเรื่อย ๆ สามารถท าให้เกิดผลกระทบที่ยิ่งใหญ่ต่อองค์การ และถ้านวัตกรรม
เหล่านั้นเกิดขึ้นเพียงระยะเวลาสั้น ๆเท่านั้น แม้ว่านวัตกรรมสามารถเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จาก
นวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไปแบบก้าวกระโดด การศึกษาส่วนใหญ่ยังให้ความส าคัญกับผลลัพธ์
สุดท้ายจากการสร้างนวัตกรรมองค์การ ในความเป็นจริงองค์การที่มีแนวโน้มในการน านวัตกรรมแบบ
ก้าวกระโดดมาใช้จะมีการสร้างนวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไปมากขึ้น (Germain, 1996) และมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ที่เพ่ิมขึ้น(Vázquez, Santos, & álvarez, 2001) 
(Peters & Waterman, 1982) แนะน าว่า เมื่อมีการทดสอบและทดลองมากขึ้น ความส าเร็จของ
นวัตกรรมจะเพ่ิมขึ้น แม้ว่าบางครั้งนวัตกรรมที่เพ่ิมขึ้นไม่ได้มีผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 
    3) ความแตกต่างระหว่างนวัตกรรมเชิงเทคนิคและนวัตกรรมเชิงบริหารนวัตกรรมทั้ง  
2 ประเภทมีความส าคัญ เนื่องจากเป็นการสะท้อนความแตกต่างโดยทั่วไประหว่างโครงสร้างทาง
สังคมและเทคโนโลยี นวัตกรรมเชิงเทคนิครวมถึงผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และเทคโนโลยีที่ใช้ในการ
ผลิตสินค้าหรือบริการที่มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อกิจกรรมขององค์การ (Damanpour & Evan, 1984
) ในขณะที่นวัตกรรมเชิงบริหารเกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การ กระบวนการบริหารและทรัพยากร
มนุษย์นวัตกรรมเหล่านี้มีความสัมพันธ์ทางอ้อมกับกิจกรรมพ้ืนฐานขององค์การและมีความสัมพันธ์
ทางตรงกับการบริหารจัดการขององค์การมากกว่า บางครั้งรวมถึงระดับการลดขนาดองค์การและ
สร้างโครงสร้างองค์การให้มีความแบนราบมากขึ้น นวัตกรรมเชิงเทคนิคและนวัตกรรมเชิงบริหารมี
ความสัมพันธ์กับหลักการบริหารและเทคนิคขององค์การ(R. L. Daft, 1978) แม้ว่านวัตกรรมเป็น
แนวคิดที่กว่างเกี่ยวกับการน าความคิด ผลิตภัณฑ์และกระบวนการใหม่มาใช้  แต่บางครั้งไม่
จ าเป็นต้องเป็นตลาดใหม่ นอกจากการแบ่งประเภทนวัตกรรมแล้ว (Wang & Ahmed, 2004) ให้
ความหมายของความสามารถใน การสร้างนวัตกรรมขององค์การ (Organizational Innovativeness) 
เป็นความสามารถโดยรวมขององค์การในการแนะน าผลิตภัณฑ์ใหม่ออกสู่ตลาดกับพฤตกิกรรมและ
กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยแบ่งความสามารถในการสร้างนวัตกรรมออกเป็น 5 ประเภท
คือ (1) ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product innovativeness) โดย
นวัตกรรมประเภทนี้ได้รับความสนใจของนักวิชาการเป็นอย่างมาก (Kotabe & Scott Swan, 1995; 
Schmidt & Calantone, 1998; Zirger, 1997) ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็น
ปัจจัยที่เกิดขึ้นก่อนความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ (Sethi, Smith, & Park, 2001) และมีความสัมพันธ์
อย่างมากกับความส าเร็จขององค์การอย่างยั่งยืน(Henard & Szymanski, 2001) ซึ่งความสามารถใน
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การสร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็นการน าเสนอสิ่งใหม่ที่จับต้องได้และสามารถน าออกสู่ตลาด (2) 
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ (Process innovativeness) เป็นการแนะน าวิธีการ
ผลิตใหม่ แนวคิดการบริหารใหม่และเทคโนโลยีใหม่ที่ใช้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการผลิตและการบริหาร 
การสร้างนวัตกรรมกระบวนการมีความจ าเป็นต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยรวม โดยสิ่ง
ที่ส าคัญที่สุด คือ ความสามารถของพนักงานในการผสมผสานทรัพยากรและความสามารถของ
องค์การอย่างต่อเนื่องเพ่ือตอบสนองความต้องการในการผลิตที่มีความสร้างเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ
ขององค์การ (3) ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมตลาด (Market innovativeness) เป็นความใหม่
ของแนวคิดทีอ่งค์การเลือกใช้เพ่ือเข้าสู่ตลาดเป้าหมาย (4) ความสามารถในการสร้างสรรค์เชิงพฤติ 
กรรม (Behavioral Innovativeness) เป็นการสร้างรูปแบบของวัฒนธรรม ที่ท าให้เกิดความคิดใหม่
และนวัตกรรมโดยการแสดงออกผ่านระดับบุคคล ทีมและผู้บริหาร นวัตกรรมเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของ
ผลลัพธ์ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม แต่มิติด้านนวัตกรรมต้องสะท้อนการเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมที่
ยั่งยืนขององค์การต่อนวัตกรรม การสร้างค ามั่นสัญญาด้านพฤติกรรมของพนักงาน (Avlonitis, 
Kouremenos, & Tzokas, 1994) เป็นต้น (5) ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic innovativeness) เป็นการเปลี่ยนแปลงแนวคิดพ้ืนฐานในสิ่งที่อุตสาหกรรมเกี่ยวกับการ 
สร้างนวัตกรรมเชิงกลยุทธ์เกิดขึ้นเมื่อองค์การเห็นช่องว่างทั้งหมด ซึ่งน าไปสู่แนวทางที่แตกต่างในการ
ด าเนินงานอุตสาหกรรมที่อยู่ อุตสาหกรรมที่มีแนวโน้มเติบโตเป็นตลาดใหม่ขนาดใหญ่ สรุปว่า
นักวิชาการให้ความส าคัญของนวัตกรรมที่แตกต่างกันโดย (Wang & Ahmed, 2004) ได้สรุปมิติของ
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ดังตารางที่ 2.1 
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  ตารางที่ 2.1 สรุปมิติของความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
นักวิชาการ 
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Schumpeter(1934)    - - 
Miller and Friesen(1983)   -   

Capon et al.(1992) - -  -  

Avlonitis et al.(1994)   -   

Subramanian and Nilakanta(1996) -  - - - 

Hurley and Hult(1998) - - -  - 
Rainey(1999) - - -   

Lyon et al.(2000)   - - - 
North and Smallbone(2000)     - 

Total 5 6 3 5 4 

 
ตารางที่ 2.1 พบว่านักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และบริการ นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมเชิงพฤติกรรม ทั้งนี้ความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ องค์การจะให้ความส าคัญกับปัจจัยภายนอก ในขณะที่ความสามารถ
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมเชิงพฤติกรรม องค์การจะให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยภายในและความต้องการส าหรับการสร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Wang & Ahmed, 2004)  
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovativeness) ด้านนวัตกรรม
กระบวนการ (Process Innovation) และ นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation)  

   นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการผลิต 
หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม หรือเป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือ วิธีการผลิต
สินค้า หรือบริการ ให้การให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม เช่น  การผลิตแบบทันเวลา
พอดี หรือ Just In Time (JIT)การบริหารงานคุณภาพองค์กรรวมหรือ Total Quality Management 
(TQM)  และการผลิตแบบกะทัดรัดหรือ Lean Production เป็นต้น  นวัตกรรมกระบวนการแบ่งได้
เป็น 2 ชนิด คือ 
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           นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี  (Technological process Innovation)  เป็น
ผลิตภัณฑ์ที่ใช้ในกระบวนการผลิต ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และเพ่ิม
ผลผลิตได ้ตัวอย่างเช่น หุ่นยนต์อุตสาหกรรมซึ่งเป็นผลิตภัณฑ์ และถูกน าไปใช้ในส่วนของกระบวนการ
ผลิตในโรงงานผลิตรถยนต์ เป็นต้น 

           นวัตกรรมกระบวนการองค์การ (Organization process Innovation) เป็นกระบวนการ 
และความสามารถของการจัดการองค์กรให้สูงขึ้น ตัวอย่างของนวัตกรรมชนิดนี้ เช่น การจัดรูปแบบ
วิธีการขององค์การใหม่ ในด้านคุณภาพ ความรวดเร็ว และประสิทธิภาพ เช่น สถานทูตต่างประเทศใน
ประเทศไทยได้น าระบบ ISO9001 ใช้ลดกระบวนการขั้นตอนเรื่องการจัดเก็บเอกสารและมี KPI วัด
กระบวนการในองค์กร 

ความหมายของนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงการประยุกต์ใช้
แนวคิด วิธีการ หรือกระบวนการใหม่ๆ ที่ส่งผลให้กระบวนการผลิต และการ  ท างานโดยรวมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด จากความหมายดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า
นวัตกรรมกระบวนการ เป็นเรื่องของการเปลี่ยน แปลงในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเครื่องมือ กรรมวิธีการ
ผลิต การจัดจ าหน่ายหรือรูปแบบการจัดการองค์การ ทั้งนี้โดยมีเป้าหมายที่จะน าไปสู่การพัฒนา
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ให้ไปถึงมือผู้บริโภคหรือผู้ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ
มากที่สุด (Capon, Farley, Lehmann, & Hulbert, 1992; Ettlie & Reza, 1992; Gopalakrishnan 
& Damanpour, 1997) แม้ว่านวัตกรรมผลิตภัณฑ์จะถูกมองเห็นได้ชัดเจนมากกว่าแต่นวัตกรรม
กระบวนการก็มีความส าคัญมากเช่นเดียวกันในการที่จะท าให้องค์การหรือธุรกิจมีความได้เปรียบใน
เชิงการแข่งขันทางธุรกิจ โดยนวัตกรรมกระบวนการส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปในเรื่องของการควบคุม
คุณภาพ (Quality Control) และการปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตและการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
รวมถึงกิจกรรมหรือกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบในระบบ กล่าวคือปัจจัยน าเข้า ( Inputs) 
กระบวนการ(Process)และผลิตผล(Outputs) (Damanpour & Gopalakrishnan, 1999; Tushman 
& Nadler, 1986) เช่น บริษัทวอลล์มาร์ท ซึ่งด าเนินธุรกิจค้าปลีก ที่สามารถพัฒนาระบบการกระจาย
สินค้า และการบริหารต้นทุนการขนส่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ จนท าให้สามารถจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ได้
ในราคาถูกมากกว่าคู่แข่ง และสามารถครองตลาดค้าปลีกในประเทศจีนที่มีก าลังซื้อมหาศาล เป็นต้น 

ความสามารถทางนวัตกรรมกระบวนการ  (Process Innovativeness) การกล่าวถึง
ความสามารถทางนวัตกรรมกระบวนการ อาจจะไม่พบเห็นบ่อย เนื่องจากโดยการศึกษาส่วนใหญ่ 
ความสามารถทางนวัตกรรมกระบวนการ ถูกจัดเป็นส่วนหนึ่งของความสามารถทางนวัตกรรม
เทคโนโลยี เพราะนวัตกรรมทางเทคโนโลยีเป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับการใช้เครื่องจักรและวิธีการ
ผลิต ถือเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการผลิตนวัตกรรม (Avlonitis et al., 1994) ดังนั้นในมุมมอง



 25 

ของผู้เขียน มีทัศนะว่า ความสามารถทางนวัตกรรมเทคโนโลยีเป็นส่วนที่แฝงอยู่ในความสามารถทาง
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และกระบวนการ โดยที่จะมีน้ าหนักเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมกระบวนการเป็นส่วน
ใหญ่ เพราะกระบวนการเป็นเรื่องเกี่ยวกับวิธีและขั้นตอนการผลิต และระบบการบริหาร ซึ่งถูก
พัฒนาขึ้นให้เป็นนวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีใหม่หรือนวัตกรรมทางเทคโนโลยี ด้วยเหตุนี้ ความสามารถ
ทางนวัตกรรมกระบวนการจึงเป็นประเด็นที่พิจารณาถึงความสามารถในการปรับใช้เทคโนโลยีใหม่ 
และการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่ถูกน ามาใช้ในกระบวนการผลิต และสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่
ของธุรกิจนั่นเอง (Wang & Ahmed, 2004) 

นวัตกรรมกระบวนการ  (Process Innovation) การสร้างสรรค์ พัฒนา หรือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในกระบวนการท างาน ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการผลิต การส่งมอบ ขั้นตอนหน้าที่
รับผิดชอบ ลักษณะงาน การสร้างสรรค์และพัฒนากระบวนการต่างๆ เหล่านี้ จะต้องเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด และสามารถสร้างต าแหน่งผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ทาง
การตลาดให้แก่ ผลิตภัณฑ์และบริการ นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยน
แนวทาง หรือวิธีการผลิตผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการในรูปที่แตกต่างออกไปจากเดิม การเปลี่ยนแปลง
ปรับปรุงกระบวนการในการผลิตโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือลดต้นทุนและเพ่ิมผลิตภาพ และระดับผลการ
ด าเนินงานให้กับองค์กรอันจะเป็นหนทางในการสร้างและรักษาไว้ซึ่งความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร (Chen, Liu, & Tjosvold, 2005) ได้ให้ความส าคัญเป็นอันมากกับนวัตกรรมกระบวนการการ
บริหารองค์กร โดยกล่าวว่านวัตกรรมกระบวนการไม่ว่าจะเป็นแบบฝั งลึกหรือแบบสั่งสมก็ตามจะมี
บทบาทที่ส าคัญมากกว่านวัตกรรมในรูปแบบอ่ืนในการเพ่ิมระดับผลการด าเนินงานขององค์กร โดย
กระบวนการของนวัตกรรมจะช่วยส่งเสริมในด้านของความเป็นผู้น า การเปลี่ยนแปลง การ
ติดต่อสื่อสาร เป็นต้น (Kaluzny & Savitz, 2006) กล่าวว่านวัตกรรมกระบวนการคือความสามารถใน
การลดต้นทุนและการยกระดับคุณภาพโดยกระบวนการพัฒนานวัตกรรมกระบวนการนั้นจะส าเร็จได้
ก็ต่อเมื่อได้รับการเอาใจใส่จากระดับบริหาร การมีพันธมิตรทั้งภายในและภายนอกองค์กรในการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลและทรัพยากร และที่ส าคัญจะต้องมีการประเมินผลและติดตามระดับผลการ
ด าเนินงานขององค์กรพร้อมทั้งการส่งผลย้อนกลับเพ่ือการวิเคราะห์หาสาเหตุและวางแผนการในการ
พัฒนานวัตกรรมกระบวนการ (Cefis, 2005) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมองค์กรและการ
อยู่รอด โดยพบว่านวัตกรรมองค์กรมีส่วนส าคัญเป็นอันมากกับการอยู่รอดขององค์กร ทั้งนี้ยังพบว่า
ประเภทของนวัตกรรมท าให้เกิดความแตกต่างของการอยู่รอดอีกด้วย โดยนวัตกรรมกระบวนการจะมี
บทบาทที่ส าคัญมากในการเพ่ิมโอกาสในการอยู่รอดขององค์กรรวมทั้งยังสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับองค์กร ในขณะที่นวัตกรรมผลิตภัณฑ์จะมีส่วนในการเพ่ิมอัตราการอยู่รอดให้กับองค์กรก็
ต่อเมื่อต้องอธิบายร่วมกับนวัตกรรมกระบวนการเท่านั้น องค์กรใดก็ตามการรักษาไว้ซึ่งความสามารถ
ในการแข่งขันจะเป็นหนทางในการน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ โดยที่นวัตกรรมกระบวนการจัดว่าเป็น
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หนึ่งในกุญแจส าคัญในการสร้างและรักษาไว้ซึ่งความสามารถในการแข่งขัน ฉะนั้นจึงเป็นหน้าที่ของ
องค์กรที่จะต้องสร้างให้เกิดนวัตกรรมกระบวนการซึ่งปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ
นั้นได้แก่ วิสัยทัศน์ การท างานเป็นทีม การเก็บและถ่ายทอดข้อมูล และการก าหนดเวลาที่ชัดเจนของ
โครงการ โดยพบว่าการก าหนดเวลาที่ชัดเจนของโครงการพัฒนาใดใดเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุด
เนื่องจากจะเป็นการติดตามการด าเนินงานไม่ให้ล้มหายในระหว่างการพัฒนา ตลอดจนการสรรหา
ทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือการพัฒนา (Hwang & Lee, 2000) อธิบายว่า นับตั้งแต่อดีตในยุคปฏิวัติ
อุตสาหกรรมจะพบได้ว่า กระบวนการในการท างานได้ถูกการปรับเปลี่ยนจัดการเพ่ือให้เกิดผลิตภาพ
มาจนถึงยุคปัจจุบันการปรับเปลี่ยนกระบวนการอยู่เสมอก็ยังคงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก การใช้
เครื่องจักรกลใหม่ ๆที่ทันสมัยในการท างานเพียงอย่างเดียวไม่อาจเพ่ิมผลิตภาพ และประสิทธิภาพให้
องค์กรได้เพียงพอดังนั้นองค์กรจะต้องมุ่งสร้างกระบวนการท างานใหม่ ด้วยการแลกเปลี่ยนความรู้
และข้อมูล การสร้างเครือข่ายควบคุมคุณภาพ หรือการประเมินผลการด าเนินงานภายใน เป็นต้น โดย
จะต้องตั้ง อยู่บนพื้นฐานของความรู้ในรายละเอียดของการท างานอย่างถ่องแท้ และการสนับสนุนจาก
ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ ตลอดจนหน่วยงานของรัฐ  การพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์จะขึ้นอยู่
กับการให้ความส าคัญกับนวัตกรรมกระบวนการเป็นส าคัญ จนกระท่ัง ในภายหลังวิสาหกิจจ านวนมาก
ได้ย้ายหน้าที่จากกระบวนการผลิตภายในไปสู่ภายนอก  ท าให้ช่วยเพ่ิมผลก าไรได้ก็ตามหากแต่ก็เป็น
เพียงชั่วระยะเวลาสั้นเท่านั้น และเป็นการลดความสามารถในการแข่งขันทางด้านผลิตภัณฑ์ในระยะ
ยาวอันเนื่องจากการขาดการบูรณาการระหว่างนวัตกรรมกระบวนการกับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์  
(Reichstein, 2006) เป็นนักวิชาการอีกท่านหนึ่งที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมกระบวนการ ซึ่งแสดงความเห็นว่า นวัตกรรมกระบวนการเกิดขึ้นก็เพ่ือช่วย
ในการส่งเสริมผลิตภาพและการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทางอุตสาหกรรมโดยนวัตกรรมกระบวนการ
จะเกี่ยวข้องกับการสรรหาเครื่องจักรใหม่ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการในการผลิต และยังเกี่ยวข้อง
กับเทคโนโลยีสารสนเทศและการใช้วิธีการบริหารจัดการในรูปแบบใหม่ ซึ่งจะเห็นได้ว่านวัตกรรม
องค์กรจะเก่ียวข้องไม่เฉพาะด้านเทคนิคในการท างานเท่านั้น หากแต่ยังเก่ียวข้องกับการจัดการองค์กร
อีกด้วย นอกจากนี้แล้วจะพบว่านวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ต่างมีความสัมพันธ์กัน
อีกด้วยเพราะเมื่อพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ใหม่ก็ย่อมจะต้องการนวัตกรรมกระบวนการใหม่เช่นกัน 

นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นขั้นตอนที่ก้าวหน้าไปอีกขั้น ด้วยการ
น าเอาระบบไอทีมาช่วยรวบรวมข้อมูลพฤติกรรมการใช้บริการของลูกค้าแล้วใช้วิธีการทางการตลาด
มาช่วยวิเคราะห์ข้อมูลนั้นเพ่ือหยั่งรู้ความต้องการของลูกค้า น าไปสู่กระบวนการสร้างนวัตกรรมของ
กระบวนการ และนวัตกรรมของบริการ ท าให้ลูกค้ามีความสุข และองค์กรมีรายได้เพ่ิมขึ้น (วิทยาการ
มีบทบาทในขั้นตอนนี้มาก ด้วยการแปรรูปข้อมูลไปสู่สารสนเทศ , ความรู้, และปัญญาในที่สุด) ใน
ขัน้ตอนนี้ต้องอาศัย 
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 การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถ ทักษะและความเชี่ยวชาญ 

 โครงสร้างพื้นฐานด้านไอทีที่รวดเร็วและตอบสนองความต้องการได้ทันใจ  

 โครงสร้างพื้นฐานองค์กรที่ปรับตัวได้ดี 

 การวิจัยตลาดขั้นสูง 
ผลของนวัตกรรมกระบวนการจะท าให้เกิดนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์และบริการ, นวัตกรรมใน

การปฏิบัติงาน, และนวัตกรรมของรูปแบบธุรกิจ (business model innovation) ท าให้ลูกภายใน
และภายนอกพึงพอใจมากที่สุด) พัฒนาปรับปรุงบริการด้วยการใช้ระบบไอทีให้ประสบผลส าเร็จต้อง
อาศัยความรู้และความพร้อมใจในการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้บริหารทั้งระดับสูงและระดับกลางต้อง
ความรู้ความเข้าใจและมีส่วนร่วมเช่นเดียวกับพนักงานระดับล่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน บทบาทของ  
ผู้บริหารระดับสูงฝ่ายสารสนเทศ จะมีส่วนส าคัญในการเชื่อมโยงผู้บริหารระดับสูงกับผู้จัดการฝ่ายไอที
ขององค์กรซึ่งถือเป็นผู้บริหารระดับกลาง ผู้จัดการฝ่ายไอทีขององค์กรจะเป็นตัวเชื่อมไปยังผู้ขายระบบ
ไอทีและโปรแกรมเมอร์อีกต่อหนึ่ง หากผู้บริหารขาดความเข้าใจและการมีส่วนร่วมก็จะเกิดช่องว่าง
ทางความรู้ (knowledge gap) ที่จะท าให้การปรับปรุงบริการไม่ประสบผลส าเร็จ 

นวัตกรรมทางด้านการบริการ (Service Innovation) ถึงแม้นวัตกรรมทางด้านการบริการ 
(Service Innovation) ยังเป็นค าศัพท์ทางวิชาการที่ใหม่ซึ่งถูกเอ่ยถึงเป็นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1993 (I. 
Miles, 2002) ผู้คิดค้นค าว่า Service Innovation ได้ให้ค านิยามของ นวัตกรรมทางด้านการบริการ 
(Service Innovation) ไว้ดังนี้ นวัตกรรมทางด้านการบริการ (Service Innovation) เกี่ยวข้องกับ
การเปลี่ยนสภาวะของคน สิ่งของ ข้อมูลหรือความรู้ มากกว่าการสร้างและผลิตสิ่งของขึ้น (Miles & 
Kastrinos, 1995) (Service innovation) นั้นมีความเป็น Intangibility คือสัมผัสไม่ได้ ดังนั้นการ
พัฒนาคุณภาพของ service จึงมีความจ าเป็นที่ต้องแปรเปลี่ยน innovation into a product 
innovationทั้งนี้ ผลลัพธ์ที่ได้ออกมาจากการบริการคือการเปลี่ยนแปลงที่มีประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับ
คนหรือสิ่งของ นอกจากนี้ Service Innovation ยังสามารถถูกแบ่งประเภทออกมาได้เป็น 4 ประเภท
หลักๆ ดังนี้ 
1) Service Concept: บริการชนิดใหม่ที่เกิดขึ้นในตลาดที่มีอยู่เดิม หรือสามารถเรียกอีกอย่างได้ว่า
เป็นคุณค่าใหม่ (New Value Proposition) ทั้งนี้นวัตกรรมทางการบริการประเภทนี้มักเกี่ยวข้องกับ
การหาวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆให้กับโจทย์ที่มีอยู่  
2) Client Interface: การเปลี่ยนแปลงรูปแบบความเกี่ยวข้องของบริการกับลูกค้า ตัวอย่างเช่น การ
ให้ลูกค้ามีบทบาทในการบริการมากขึ้นหรือที่เรียกว่า self-service  
3) Service Delivery System: การเปลี่ยนแปลงวิธีการถ่ายทอดบริการไปยังลูกค้า ตัวอย่างเช่น การ
เปลี่ยนวิธีการส่งพิซซ่าไปให้ลูกค้าใหม่ 
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4) Technology: การใช้ IT เข้ามาช่วยพัฒนากระบวนการและการถ่ายทอดบริการ 
(Miles, 2012; I. Miles, 2007)  นวัตกรรมทางด้านการบริการ (Service Innovation) กับ

นวัตกรรมในบริการ ( Innovation in services) นั้น มีความแตกต่างกันในแง่ของล าดับของความ
ครอบคลุม กล่าวคือ นวัตกรรมทางด้านการบริการ (Service Innovation) เป็นค ากว้างซึ่ ง
ประกอบด้วย ความหมายโดยหลัก 3 รูปแบบด้วยกัน 
1) Innovation in Services หรือ เรียกอีกอย่างว่า Service Functions ซึ่งหมายความถึง การ
เปลี่ยนแปลงสภาวะของคน สิ่งของ หรือข้อมูล ซึ่งเป็นบริการรูปแบบใหม่ 
2) Innovation in Service Processes หมายความถึง วิธีการใหม่ในการสร้างรูปแบบการบริการ 
3) Innovation in Service Firms  หมายความถึง การเปลี่ยนแปลงรูปแบบขององค์กรที่ให้บริการ 
(Miles, 2008) สิ่งที่แตกต่างอย่างไรเห็นได้ชัดในแง่ของนวัตกรรมทางด้านการบริการ (Service 
Innovation) ในภาคเอกชนกับภาครัฐคือแรงจูงใจและการให้ความส าคัญในการสร้างนวัตกรรม 
ส าหรับภาคเอกชนนั้น มีความจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องรักษาและท าให้ก าไรเติบโตและเอาตัวรอดใน
สภาวะการแข่งขันท่ีดุเดือด ในขณะที่สภาวะของภาครัฐไม่เป็นเช่นนั้น ในเมื่อทั้งสองภาคมีความกดดัน
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมาก ดังนั้น จึงไม่น่าแปลกใจที่นวัตกรรมไม่เป็นประเด็นที่มีความส าคัญ
ส าหรับภาครัฐ เป็นเครื่องมือในการหาข้อมูลของนวัตกรรมในธุรกิจบริการ แต่ทั้ง 2 ตัวยังไม่ดีพอและ
ยังไม่สามารถตอบโจทย์ได้ จึงมีการแสวงหาวิธีการใหม่ๆ มา survey เช่น กรณีของ 4 Service 
sectors ซึ่งแบ่งออกเป็น 

1) Physical service เช่น Specialist road transport และ Distribution company  
2) Information processing service เ ช่ น  Data-processing by banks, Accountancy 
firms, Airlines and Retailers 
3) Knowledge-creating service เช่น Industrial design firm  
4) People-oriented service เช่น Old persons home  

 แนวคิดทางด้านนวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) เริ่มเป็นที่จับตามองกันมากข้ึน 
เมื่อเศรษฐกิจโลกและความมั่งคั่งของประเทศต่าง ๆ ล้วนแล้วมาจากภาคบริการทั้งสิ้น โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในทศวรรษที่ผ่านมาเป็นที่ยอมรับกันว่าเศรษฐกิจโลกได้เข้าสู่ระบบเศรษฐกิจที่มีภาคบริการ
เป็นพ้ืนฐานและไม่เพียงเท่านั้น ในทุกๆ ภาคส่วนของธุรกิจ ก็เน้นการสร้างความได้เปรียบด้านการ
แข่งขัน ด้วยคุณลักษณะด้านการบริการที่จะต้องโดดเด่นเหนือคู่แข่งของตนด้วย อย่างนั้นเราจะได้
หรือสร้าง “การบริการ” ดังที่กล่าวมาได้อย่างไร  
 นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) คือการน าความคิดและแนวทางการด าเนินงาน
ใหม่ๆ ที่ผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ และเข้าใจถึงความต้องการของผู้ใช้บริการ มาใช้เป็นแนวทางการ
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สร้างการบริการที่แตกต่าง เพ่ือมุ่งตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกค้า ที่มักจะอยากได้บริการที่เกิน
ความคาดหวังเสมอ  
 นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ืองานบริการของ
ธนาคารมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลิตภัณฑ์และการกระบวนการทางานภายในสายงานเทคโนโลยี
และสายงานบริหารธุรกิจตลาดเงิน (Miles & Kastrinos, 1995) ได้ให้ความหมายของนวัตกรรม
บริการว่าเป็นการน าเอาเทคโนโลยีมาพิจารณาประยุกต์และสร้างองค์กร นามาสนับสนุนการบริการ
ด้วยตนเอง กล่าวคือ มีการใช้เทคนิคทางด้าน Technological Innovation เพ่ือนาเอาเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Information Technology: IT) มาประยุกต์ในการให้บริการ นวัตกรรมการบริการตาม
แนวคิดของ (Miles, 2012) เกี่ยวกับข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีต่าง ๆ ปัจจุบันนวัตกรรม IT มี
ความส าคัญต่อการบริการมากขึ้น ด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้ 1) เทคโนโลยีสนับสนุนการติดต่อบริษัทใน
เครือ อย่างเช่นการจัดการระบบ อีเมล์ และโทรศัพท์เคลื่อนที่เพ่ือการติดต่อ 2) เทคโนโลยีสนับสนุน
การติดต่อระหว่างผู้จัดจ าหน่ายและลูกค้า ) 3) บุคลากรในสายงานคอมพิวเตอร์ และการขยาย
ขอบข่ายการใช้งานไปยังส่วนงานสานักงานภายใน นอกเหนือจากงานส่วนหลักของธนาคารที่
ให้บริการลูกค้า 4) บริษัทขนาดใหญ่มีการเชื่อมโยงการทางานเข้าด้วยกัน ในการเข้าถึงระบบจัดการ
สินค้าคงคลังแบบทันที 5) บริษัทขนาดใหญ่ สามารถนาเอาข้อมูลในฐานข้อมูล (Data Warehouse) 
มาทา data mining เพ่ือวิเคราะห์พฤติกรรมและความต้องการของลูกค้า (Barras, 1986) น าเสนอ
แนวคิด Reverse Product Cycle ซึ่งเป็นรูปแบบการปรับปรุงการให้บริการใหม่ด้วยการน าเอา
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจแก่ลูกค้า เช่นมีการออกแบบโปรแกรมใหม่ทางด้าน IT สา
หรับการบริการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน และสร้างกระบวนการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมผลิต
ภาพของการนาเสนอนวัตกรรมต่าง ๆ และการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการ
พัฒนาบริการของธนาคารด้วยการน าเทคโนโลยีมาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

เมื่อนวัตกรรมเข้ามามีบทบาทต่อการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันของภาคธุรกิจมาก
ยิ่งขึ้นในเวทีการค้าในยุคปัจจุบัน หากพิจารณารูปแบบของนวัตกรรมที่ผู้ประกอบการน ามา
ประยุกต์ใช้ในการด าเนินธุรกิจ สามารถจ าแนกออกเป็น 3 รูปแบบ อันได้แก่ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 
(Product Innovation) นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) และนวัตกรรมที่เราจะกล่าวถึง
ในวันนี้ คือ นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการลดต้นทุนในการ
ด าเนินการธุรกิจ  ปัจจัยส าคัญที่ผู้ประกอบการควรค านึงถึงส าหรับการน านวัตกรรมกระบวนการมา
ประยุกต์ใช้ในภาคธุรกิจการน านวัตกรรมมาใช้ในการด าเนินธุรกิจ แม้ว่าจะเป็นแนวทางส าคัญที่จะ
ช่วยเพิ่มมูลค่าเพ่ิมและสร้างความโดดเด่นให้กับภาคธุรกิจ แต่การด าเนินการดังกล่าวล้วนเป็นการเพ่ิม
ภาระต้นทุนในการด าเนินธุรกิจ ทั้งจากงบประมาณในการลงทุนและค่าใช้จ่ายทางด้านบุคลากรที่จะ
เข้ามาด าเนินการดังกล่าว ซึ่งอาจส่งผลต่อก าไรและระยะเวลาในการคืนทุนของผู้ประกอบการ ดังนั้น 
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ก่อนการตัดสินใจเลือกที่จะน านวัตกรรมมาใช้ในการด าเนินธุรกิจ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ประกอบการ
จะต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบและปัจจัยส าคัญต่างๆ ที่จะท าให้การน านวัตกรรมมาใช้ประสบ
ความส าเร็จและสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ได้  เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ผลิต และลดต้นทุนในการประกอบธุรกิจ ซึ่งอาจจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ทางด้านนวัตกรรม
กระบวนการ มาช่วยในการปรับปรุงกรรมวิธีในการผลิต หรือระบบในการให้บริการนวัตกรรม นับว่า
เป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่ธุรกิจ และเพ่ิมโอกาสทางความส าเร็จให้แก่ธุรกิจ 
ภายใตส้ภาวะการแข่ง ขันทางด้านราคาที่มีแนวโน้มรุนแรงมากขึ้น (ที่มา : รวบรวมโดยศูนย์วิจัยกสิกร
ไทย) 

 
           รูปที่ 2.2  รูปแบบของนวัตกรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในเชิงธุรกิจ 
 
2.2.3 ขั้นตอนของนวัตกรรม (Stage of Innovation) 
  ในการตรวจสอบขั้นตอนของกระบวนการนวัตกรรม นักวิชาการให้ความสนใจว่า
วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบอย่างไรต่อนวัตกรรมและผลการด าเนินงาน และการเรียน รู้ของ
องค์การเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนวัฒนธรรมและผลงานด าเนินงาน และการเรียนรู้ขององค์การเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นก่อนวัฒนธรรมองค์การอย่างไร ซึ่งขึ้นตอนของนวัตกรรมสามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มกว้าง ๆ ได้  
2 ขั้นตอนคือ การสร้างนวัตกรรมและการน ามาใช้ (Gopalakrishnan & Damanpour, 1997) 
ขั้นตอนการสร้างนวัตกรรมรวมถึงการสร้างความคิดและการแก้ ปัญหาส าหรับสินค้าหรือกระบวนการ
ขั้นตอนการน ามาใช้เป็นการหามาได้และหรือการน านวัตกรรมมาใช้ประโยชน์ ในขณะที่ (Hage, 
Zaltman, Duncan, & Holbek, 1976) ขั้นตอนที่แตกต่างกันของกระบวนการนวัตกรรมมี  2 
ขั้นตอนคือการเริ่มต้นและการน ามาใช้ ซึ่งความส าคัญของขั้นตอนการเริ่มต้นคือ วัฒนธรรมในการเปิด
ใจรับนวัตกรรม การเปิดใจรวมถึงการที่สมาชิกขององค์การตั้งใจน านวัตกรรมมาใช้หรือมีการต่อต้าน
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หรือไม่ (A. H. Van De Ven & Rogers, 1988)อ้างว่าการจัดการความตั้งใจในการเริ่มต้นและการน า
นวัตกรรมองค์การมาใช้เพ่ือให้เกิดการตะหนักถึงความต้องการส าหรับสร้างความคิดและวิธีปฏิบัติใหม่
ภายในองค์การ ยังมีนักวิชาการอีกท่านคือ ให้ความคิดเห็นว่า นวัตกรรมควรแบ่งเป็น 2 ขั้นตอนคือ 
การสร้างนวัตกรรม และความสามารถในการสร้างนวัตกรรม ซึ่งเป็นความเข้าใจในการเปิดรับความคิด
ใหม่ ซึ่งในมุมมองด้านวัฒนธรรมองค์การที่วัดจากการมุ่งเน้นขององค์การที่มีต่อนวัตกรรม ทั้งนี้ปัจจัย
ที่เกิดขึ้นก่อนการสร้างนวัตกรรมเช่น การมุ่งเน้นการเรียนรู้ การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม การสนับสนุน
และความร่วมมือ การแลกเปลี่ยนอ านาจ ในขณะที่ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมถือเป็นผลลัพธ์
ขององค์การ โดยถูกใช้ครั้งแรกโดย Burns and Stalker (1961) เป็นความสามารถขององค์การใน
การน าความคิดกระบวนการและสินค้าใหม่มาใช้หรือท าให้ประสบความส าเร็จ ส่วน Rogers (1993) 
อ้างถึง มุมมองก่อนการแพร่กระจายของนวัตกรรมซึ่งเป็นขั้นตอนก่อนการผลิตหรือน ามามาใช้ใน
องค์การ ความสามารถในการสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับสิ่งที่ Cohen and Levinthal (1990) 
เรียกว่า ความสามารถในการดูดซับ ความสามารถนี้ถูกวัดโดยจ านวนของนวัตกรรมที่องค์การสามารถ
น ามาใช้หรือท าให้ประสบความส าเร็จ การสร้างสรรค์นวัตกรรมเมื่อรวมกับทรัพยากรและลักษณะอ่ืน 
ๆ ขององค์การจะสร้างความสามารถในการสร้างหรือผลลัพธ์ด้านนวัตกรรมที่เหนือกว่าองค์การที่มี
ความสามารถในการสร้างสรรค์ที่สูงขึ้นจะมีความสามารถในการพัฒนาความได้เปรียบในการแข่งขัน
และเพ่ิมระดับผลการด าเนินงานองค์การ (Hurley and Hult, 1998)  โดยสรุปว่า นักวิชาการหลาย
ท่านมองว่า นวัตกรรมเป็นทั้งผลิตภัณฑ์หรือผลลัพธ์ในรูปของความคิด วิธีการหรือเครื่องมือใหม่ 
(Kimberly and Evanisko, 1981; Damanpour and Evan, 1984) และเป็นกระบวนการของการ
แนะน าสิ่งใหม่ (Ettlie, 1980;Rogers,1983;Van de Ven and Rogers, 1998) ซึ่งเกิดจากพฤติกรรม
ของพนักงาน โดยทั่วไปนักวิชาการให้ความส าคัญของนวัตกรรมในมุมมองของความใหม่ การศึกษาที่มี
การวิเคราะห์ในระดับองค์การเป็นการศึกษาในรูปแบบของแนวคิดด้านผลลัพธ์หรือกระบวนการ 
การศึกษาในแนวคิดด้านผลลัพธ์จะค้นหาลักษณะทางพฤติกรรม โครงสร้างเฉพาะที่ท าให้องค์การ
นวัตกรรมแตกต่างจากองค์การที่มีนวัตกรรม โดยปกติใช้เพื่อตัดสินประสิทธิผลที่สัมพันธ์กันในลักษณะ
ขององค์การในแต่ละกลุ่มเพ่ืออธิบายนวัตกรรมองค์การ (Burns and Stalker, 1961; Kimberly and 
Evanisko,1981; Zmud and Dutton,1986; Gatignon and  Robertson,1989; Capon, Farley, 
Hulbert and Lehmann,1992)  ส าหรับการศึกษาในแนวคิดด้านกระบวนการจะค้นหาเพ่ืออธิบาย
ระดับของเหตุการณ์ที่กว้างขึ้นและให้ความส าคัญกับล าดับของขั้นตอนของกระบวนการนวัตกรรม 
(Ettlie,1980; Van de Ven, Angel and Poole,1989; King,1992) การวิ จั ย ในระดั บ อง ค์ ก า ร
น าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับบทบาทของนวัตกรรมในการจัดการองค์การเช่น การปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม 
ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือสร้างโปรแกรมหรือกิจกรรมนวัตกรรม และผลลัพธ์จากการ
มีประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม 
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2.2.4 ทฤษฏีนวัตกรรม 
                     ในปัจจุบันยังไม่มีทฤษฏีทั่วไป (General Theory) ของนวัตกรรม ความยากในการท าให้

ความคิดที่แตกแยกรวมกันเป็นทฤษฏีเดียวกันคือ นวัตกรรมเป็นกิจกรรมที่มีความซับซ้อนมากกว่าที่
ปรากฏ ความสอดคล้องกันมากที่สุดที่พบในวรรณกรรมด้านองค์การคือ ผลลัพธ์ในการวิจัยยังไม่
สอดคล้องกัน เนื่องจากผู้วิจัยมาจากสาขาที่แตกต่างกันมาก บ่อยครั้งเป็นการศึกษาองค์ประกอบที่
เฉพาะเจาะจงของนวัตกรรม และเน้นมิติที่หลากหลาย นักวิจัยจ านวนมากเชื่อว่านวัตกรรม (Wolfe, 
1994)  นวัตกรรมองค์การถูกรวบรวมมาจากแนวคิด 2 ประเภทคือ มุมมองด้านตัวแปรด้านพฤติกรรม 
คืออัตราของการยอมรับนวัตกรรมขององค์การ และมุมมองที่สองคือ ความตั้งใจขององค์การในการ
เปลี่ยนแปลง (Hurt et al., 1977) ทั้งสองมุมมองเกี่ยวข้องกับการยอมรับและความตั้งใจของผู้บริหาร
และพนักงานในการพิจารณาถึงการสร้างสรรค์นวัตกรรมและความสามารถในการสร้างสรรค์  
นวัตกรรมเปรียบเสมือนกลไกลส าหรับการปรับตัวขององค์การต่อสภาพแวดล้อม  มุมมองนี้ได้รับการ
สนับสนุนจากวรรณกรรมด้านนวัตกรรมจ านวนมาก (Hurley & Hult, 1998) ซึ่งวรรณกรรมด้าน
นวัตกรรมมีความหลากหลายของสาขาความรู้ เช่น การจัดการ  จิตวิทยา เศรษฐศาสตร์ สังคมศาสตร์ 
วิทยาศาสตร์ ท าให้นักวิชาการมีการให้แนวคิดของนวัตกรรมในทิศทางที่แตกต่างกัน กลุ่มของผู้วิจัย
ด้านนวัตกรรมประกอบด้วยหลายสาขาวิชาซึ่งมีความสนใจที่แตกต่างกัน (Tang, 1998) โดยสามารถ
แบ่งอย่างกว้างๆ ได้เป็น 3 กลุ่ม  คือ การวิจัยของนักเศรษฐศาสตร์  ซึ่งเป็นกลุ่มที่มองนวัตกรรมว่า 
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เพ่ิมผลผลิตและการเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับอุตสาหกรรม (Prais & 
Mansfield, 1968) การวิจัยของผู้เชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีให้ความสนใจกับกระบวนการในการสร้าง
เทคโนโลยีใหม่และปรับปรุงเทคโนโลยีที่มีอยู่จริง โดยระบุว่านวัตกรรมการต่อเนื่องซึ่งนวัตกรรมมีการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบในการใช้งานและการดูดซับ (Mowery, 1983) และการวิจัยของนักเศรษฐศาสตร์
เป็นกลุ่มที่สนใจลักษณะขององค์การที่เหมาะสมกับการน านวัตกรรมมาใช้ในองค์การ นักทฤษฏีเหล่านี้
มีแนวโน้มที่จะมองภาพรวมของการสร้างสรรค์นวัตกรรม ดังนั้นจะมีการศึกษาประเภททั้งหมดของ
นวัตกรรมโดยแบ่งเป็นนักสังคมวิทยาในการเปลี่ยนแปลง  ที่ให้ความสนใจกับปัจจัยที่อธิบายความ
แปรผันในการน านวัตกรรมมาใช้ในระดับองค์การ ศึกษาขั้นตอนของการน านวัตกรรมมาใช้ ขั้นตอน
เริ่มต้นหรือการน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในช่วงเวลาหนึ่ง  พยายามประเมินความส าคัญของปัจจัยด้าน
บริบท  โครงสร้างและบุคคลที่เกี่ยวข้องในการอธิบายจ านวนความถี่ของนวัตกรรมที่ถูกน ามาใช้  
(Baldridge & Burnham, 1975) โดยศึกษาความแตกต่างของลักษณะองค์การที่เหมาะสมกับการน า
นวัตกรรมมาใช้ในประเภทของนวัตกรรมที่แตกต่างกันเช่น   นวัตกรรมเชิงเทคนิคและนวัตกรรมเชิง
บริหาร นวัตกรรมแบบก้าวกระโดดและนวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป  และนวัตกรรมผิตภัณฑ์และ
นวัตกรรมกระบวนการ (Capon et al., 1992) ส าหรับนักสังคมวิทยากระบวนการ ผู้วิจัยในกลุ่มนี้
มองนวัตกรรมว่าเป็นกระบวนการที่ค่อยๆ พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วยขั้นตอนที่หลากหลาย
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ภายใต้บริบทขององค์การ (Starbuck, 1983) นวัตกรรมในรูปแบบของขั้นตอนในกระบวนการ
น ามาใช้ นักสังคมศาสตร์กระบวนการมองนวัตกรรมเป็นขั้นตอนที่ซับซ้อนที่รวมถึ งกิจกรรม การ
ตัดสินใจ พฤติกรรมบุคคลและระบบทางสังคม ซึ่งศึกษาผลกระทบของกระบวนความรู้ความเข้าใจ
ของสมาชิกในองค์การที่มีต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Andrew H. Van de Ven, 1986) โดย 
(Gopalakrishnan & Damanpour, 1997)ได้สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย
แสดงดังตารางที่ 2.4  
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ตารางที่ 2.4 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย 
กลุ่มนักวิจัย ระดับของ

การศึกษา 
ผู้เขียน ค าถามในการวิจัย 

นัก
เศรษฐศาสตร ์

อุตสาหกรรม (Davis, 1967; Joseph A. Schumpeter, 
2009; Nelson & Winter, 1977; Pavitt, 
Robson, & Townsend, 1989; Prais & 
Mansfield, 1968; Ware, Kamien, & 
Schwartz, 1983)  

-องค์การขนาดใหญ่หรือ
องค์การขนาดเล็กใครเป็น
ผู้ร้างสรรค์นวตักรรม
มากกว่ากัน 

-ผลลัพธ์ในการสรา้งสรรค์
ขององค์การอย่างมีระบบ
สัมพันธ์กับความ
เปลี่ยนแปลงในโครงสร้าง
การตลาดหรือไม ่

-ความสามารถในการ
จัดหาโอกาสทาง 

เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องมี
ผลกระทบต่อผลลัพธ์ด้าน
การวิจัยและพัฒนาของ
องค์การอย่างไร 

-สิ่งใดคือการเชื่อมโยง
ระหว่างการวิจยัและ
พัฒนาของอุตสาหกรรม
และความกา้วหน้าทาง
เศรษฐกิจ 
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ตารางที่ 2.5 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย (ต่อ) 
กลุ่มนักวิจัย ระดับของการศึกษา ผู้เขียน ค าถามในการวิจัย 

ผู้เชี่ยวชาญทาง
เทคโนโลยี  

ผู้เชี่ยวชาญเชิง
บริบท 

 

นวัตกรรม(ในบริบท
ของอุตสาหกรรม) 

 

(R. M. Henderson & Clark, 1990; 
M. L. Tushman & Anderson, 1986)  

(Foster, 1986; Mowery, 1983; 
Utterback & Abernathy, 1975)  

 

-อะไรเป็นการ
เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วของการ
เปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีในระดับ
อุตสาหกรรม 

-อะไรเป็นผลกระทบ
ของการคิดนอกกรอบ
ทางเทคโนโลยตี่อ
เงื่อนไขด้าน
สภาพแวดล้อมของ
องค์การอะไรเป็นปัจจัย
ทีต่ัดสินว่าเทคโนโลยี
ได้รับการแพร่หลาย
ภายในอุตสาหกรรม 

-ขั้นตอนอะไรที่ท าให้
องค์การปรับปรุง
ความสามารถในการ
จัดการส่งผ่านเทคโนโลยี
ในระดับอุตสาหกรรม 
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ตารางที่ 2.6 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย (ต่อ) 
กลุ่มนักวิจัย ระดับของ

การศึกษา 
ผู้เขียน ค าถามในการวิจัย 

ผู้เชี่ยวชาญทาง
เทคโนโลยี
องค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

นักสังคมวิทยา  

 

นักสังคมวิทยาใน
การเปลีย่นแปลง 

ระบบย่อย
ขององค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

องค์การ 

 

 

(DiTomaso, Farris, & 
Cordero, 1993; Katz & Allen, 
1982)  

(Balbontin, Yazdani, Cooper, 
& Souder, 
1999)Souder(1986(DiTomaso 
et al., 1993; Ettlie, 1983; 
Gold, 1983; Leonard-Barton 
& Sinha, 1993; Tushman, 
1997)  

 

 

 

 

(Capon et al., 1992; 
Gatignon & Robertson, 1989) 
Gatignon and 
Robertson(1989(Burns & 
Stalker, 1994; J. R. Kimberly 
& Evanisko, 1981)  

(Ettlie et al., 1984), (Hage & 
Aiken, 1967), (Baldridge & 
Burnham, 1975) , 
(Damanpour, 1987) 

 

-อะไรเป็นบทบาททีส่ าคัญในทีมนกัวิจัย
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

-อะไรเป็นลักษณะที่สร้างความแตกต่าง
ระหว่างองค์การที่มีการน านวัตกรรมมา
ใช้จ านวนมากกับองค์การที่มีการน า
นวัตกรรมใช้น้อย 

-ลักษณะด้านกระบวนการเช่นการ
สื่อสารและการตดัสินใจสนับสนุนผล
การด าเนินงานทางเทคนิคของ
ห้องปฏิบัติการในการวจิัยและพัฒนา
อย่างไร 

-ประเภทของตัวแปร(เช่นโครงสร้าง 
กระบวนการ บริบท) ที่ส าคัญทีสุ่ดใน
การอธิบายความเปลี่ยนแปลงของ
พฤติกรรมในการน านวัตกรรมมาใช้ 

-ลักษณะแบบไหนท่ีแยกผู้น านวัตกรรม
มาใช้ในช่วงแรกกับกลุ่มที่ล้าหลัง 
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ตารางที่ 2.7 สรุปการวิจัยด้านนวัตกรรมโดยแบ่งตามกลุ่มนักวิจัย (ต่อ) 
กลุ่มนักวิจัย ระดับของ

การศึกษา 
ผู้เขียน ค าถามในการวิจัย 

นักสังคมวิทยา
กระบวนการ 

นวัตกรรม (Grusky, 1966; Kanter, 1983; 
Rosabeth, 1983; Starbuck, 
1983; A. H. Van De Ven & 
Rogers, 1988)  

-กระบวนการนวัตกรรมอะไรที่
น าไปสูผ่ลลัพธ์ที่ส าเร็จและไม่ส าเรจ็ 

-องค์การพัฒนาและรักษา
วัฒนธรรมของนวัตกรรมและความ
เป็นผู้ประกอบการได้อย่างไร 

-นวัตกรรมพัฒนาตลอดเวลาจาก
แนวคิดสู่การน าไปใช้ประโยชน์จรงิ
ได้อย่างไร 

(Subramanian & Nilakanta, 1996)อธิบายว่า ผู้วิจัยในสาขาต่างๆ เช่น ทฤษฏีองค์การและ
การจัดการเชิงกลยุทธ์ใช้องค์การเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ การวิจัยในสาขานี้สนใจลั กษณะของ
องค์การที่เป็นองค์การนวัตกรรมเช่น องค์การที่มีการน าผลิตภัณฑ์และกระบวนการนวัตกรรมมาใช้มี
ผลต่อผลการด าเนินงานองค์การที่สูงขึ้น 
          ในการศึกษาเรื่องนวัตกรรม การใช้ทฤษฏีระบบ เป็นกรอบแนวคิดจะช่วยให้เข้าใจ
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมได้มากขึ้น (Amabile, 1997) ระบุว่า กระบวนการขององค์การ 
(นวัตกรรม) เกิดขึ้นในระดับของระบบซึ่งเป็นการท างานร่วมกันของบุคคลในหน่วยงานที่แตกต่างกัน
ต่อมุมมองที่แตกต่างกันในการน าความคิดใหม่มาใช้ให้เกิดประโยชน์  ระบบเป็นกลุ่มของหน่วยย่อยๆ 
ที่ท างานร่วมกันโดยเชื่อมโยงกันทั้งหมด มุมมองเชิงระบบจัดองค์ประกอบขององค์การเป็นปัจจัย
น า เข้ า  (Input) กระบวนการภายใน  (Internal Process) และผลลัพธ์  (Output) และศึกษา
ความสัมพันธ์ปัจจัยเหล่านั้น องค์การเป็นระบบที่รวมอยู่ที่ใหญ่ข้ึนกลายเป็นอุตสาหกรรม และองค์การ
ประกอบด้วยระบบย่อยๆ เช่น แผนกและส่วนงาน ซึ่งแต่ละระดับมีความเชื่อมโยงและมีอิทธิพลต่อกัน 
โดยโมเดลจ านวนมากถูกสร้างขึ้นเพ่ือศึกษากระบวนการของนวัตกรรมเช่น ผลการศึกษาของ (Klein 
& Sorra, 1996; Padmore et al., 1998) 
          (Moorman & Slotegraaf, 1999) แนะน าว่า ระบบขององค์การประกอบด้วย การมุ่งเน้น
ด้านนวัตกรรมและองค์ประกอบขององค์การที่มีผลกระทบ ซึ่ง (Gharajedaghi & Ackoff, 1984) 
ระบุว่า ระบบเป็นภาพรวมที่ไม่สามารถแบ่งเป็นหน่วยย่อยๆ ได้พฤติกรรมในแต่ละหน่วยและ
ผลกระทบที่เกิดขึ้นในภาพรวมขึ้นกับพฤติกรรมของแต่ละหน่วยย่อย การน าองค์ประกอบส่วนใดส่วน
หนึ่งออกจากระบบหมายถึง คุณสมบัติที่มีประสิทธิภาพขององค์ประกอบจะสูญเสียไปเมื่อมีการแยก
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หน่วยย่อยออกจากระบบโดยรวม ดังนั้นเมื่อองค์การต้องการสร้างระบบนวัตกรรมให้เกิดขึ้น 
องค์ประกอบต่างๆ ภายในองค์การต้องมีความสอดคล้องกันและต้องเปลี่ยนแปลงทรัพยากรต่างๆ
ภายในองค์การให้มีความสอดคล้องกัน 

                    โมเดลนวัตกรรมถูกพัฒนาจากโมเดลเชิงเส้นตรงอย่างง่ายไปสู่โมเดลแบบขั้นตอนหรือ
กระบวนการ (Read, 2000) โดยโมเดลแบบขั้นตอน (Stage Model) เป็นการขยายจากโมเดลเชิง
เส้นตรง (Linear Model) แต่ได้รวมการให้ข้อมูลย้อนกลับเข้าไปด้วย โดยข้อมูลดังกล่าวเป็น
สารสนเทศเกี่ยวกับผลลัพธ์ของระบบที่ท าให้สามารถสร้างระดับการควบคุมในอนาคต  โมเดลแบบ
ขั้นตอนใช้ในการอธิบายการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ซึ่งมีขั้นตอนเช่น การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การสร้าง
แนวคิด ออกแบบและทดสอบ ทั้งนี้ระบบที่สามารถอธิบายองค์กรเสมือนเป็นระบบที่มีผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมภายนอกหรือระบบที่ใหญ่กว่าเรียกว่า โมเดลระบบเปิด (Open System Model) โดย
โมเดลนี้ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า การเปลี่ยนรูปและผลลัพธ์ ปัจจัยน าเข้าขององค์การคือ ทรัพยากร
ต่างๆ เช่น วัตถุดิบและความรู้ ปัจจัยน าเข้าถูกเปลี่ยนรูปผ่านกระบวนการที่หลากหลายขององค์การ
เพ่ีอผลิตผลลัพธ์เช่น ผลิตภัณฑ์ บริการและความคิด องค์ประกอบที่ส าคัญของโมเดลนี้คือ การให้
ข้อมูลย้อนกลับซึ่งโมเดลนี้ทดแทนโมเดลแบบเส้นตรงแบบเก่าเป็นโมเดลแบบไม่เป็นเส้นตรงที่มีการ
รับรู้ย้อนกลับจากสภาพแวดล้อมซึ่งมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ในอนาคต   ความคิดเชิงระบบ (System 
Approach) ทุกองค์ประกอบมีการปฏิสัมพันธ์กัน แต่ในทางปฏิบัติ   การติดต่อกันระหว่าง
องค์ประกอบบางอย่างมีความส าคัญมากกว่าอย่างอ่ืน (Padmore et al., 1998) ปัจจัยที่กล่าวมา
ข้างต้นมีความเป็นไปได้ที่มีการปฏิสัมพันธ์กันในบทบาทที่ส าคัญมากขึ้นในระดับองค์การ การ
สนับสนุนของผู้บริหารเพ่ือสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นมากที่สุดความส าคัญของ
ปัจจัยในการจัดการนวัตกรรมได้รับการสนับสนุนจากนักวิชาการจ านวนมาก (Spivey, Munson, & 
Wolcott, 1997 ; Subramanian & Nilakanta, 1996 ; Yamin, Mavondo, Gunasekaran, & 
Sarros, 1997) ตัวอย่างเช่นในการวิจัยของ (Spivey et al., 1997) ได้แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อนวัตกรรม
ออกเป็น 2 กลุ่มคือ ปัจจัยด้านการจัดการและปัจจัยทรัพยากรโดยเน้นความส าคัญของการบริหารใน
กระบวนการนวัตกรรมการจัดการความรู้เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีการศึกษาบ่อยครั้งเช่น (Read, 2000) 
สรุปว่า ศักยภาพขององค์การในการสร้างผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ถูกจ ากัดโดยการไม่สะท้อนกลับและการ
ไม่แพร่กระจายของความรู้ อย่างไรก็ตามการสร้างดุลยภาพของการเน้นปัจจัยแต่ละตัวขึ้นอยู่กับบริบท
ขององค์การตัวแปรตามสถานการณ์แตกต่างกันในแต่ละองค์การและแนวคิดของนวัตกรรม  โดย
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จต้องสอดคล้องกับองค์การแต่ละแห่ง 

ปัจจุบันองค์กรทุกองค์กรอยู่ในภาวะที่มีการแข่งขันมากขึ้น ถ้าองค์กรใดต้องการอยู่รอด
จ าเป็นที่จะต้องหันมาสนใจในเรื่องของนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือปรับปรุงดัดแปลง
ผลิตภัณฑ์ใหม่ให้ก้าวหน้ามากกว่าคู่แข่งรวมไปถึงกระบวนการผลิต การตลาด ตลอดจนการบริ หาร
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จัดการ จะกระตุ้นให้เกิดการซื้อสินค้าและใช้บริการอย่างต่อเนื่องเพราะผลของนวัตกรรมจะท าให้เกิด
ความยั่งยืนและความมั่นคง 

(Morton, 1976) ได้กล่าวในหนังสือ Organizing for innovation ว่า นวัตกรรมหมายถึง 
การท าให้ใหม่ขึ้นอีกครั้ง(Renewal) ซ่ึงหมายถึง เป็นการปรับปรุงของเก่าและพัฒนาศักยภาพของ
บุคคล ตลอดจนหน่วยงาน หรือองค์กรนั้น ๆ ไม่ใช่การขจัด ล้มล้างสิ่งเก่า ๆ ให้หมดไป แต่เป็นการ
ปรับปรุงเสริมแต่งและพัฒนาเพื่อความอยู่รอดของระบบ 

(Rogers, 1995) อธิบายว่า โดยสรุปแล้วนวัตกรรมหมายถึง การพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ การน าสิ่งที่
มีอยู่มาใช้งานที่แตกต่างจากเดิม การคิดหรือปรับปรุงกระบวนการในการแก้ปัญหาที่มีอยู่และการ
สร้างรายได้จากสิ่ง ใหม่ ซึ่งการกระท าดังกล่าวมีจุดประสงค์เพ่ือคาดหวังว่าผู้บริโภคจะมีความ
จงรักภักดีในตราผลิตภัณฑ์มากขึ้น และเปลี่ยนไปซื้อผลิตภัณฑ์และ บริการของคู่แข่งรายอ่ืนได้ยากขึ้น
ด้วยเช่นกันการมีนวัตกรรมน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยังยืนมากกว่า การใช้
ราคาเป็นจุดขายแต่เพียงอย่างเดียว ซึ่งธุรกิจที่ประสบความส าเร็จในปัจจุบันล้วนแล้วแต่มุ่งเรื่องของ
การแข่งขันทางด้านนวัตกรรมใหม่ ๆ ในผลิตภัณฑ์และบริการ  

นวัตกรรม (Innovation) (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2555) หมายถึง สิ่งใหม่ที่เกิดจาก
การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม   

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (National Innovation Agency : NIA) หรือ สนช. ได้ให้ค า
จ ากัดความไว้ว่า นวัตกรรมคือสิ่งที่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อ
สังคมและเศรษฐกิจ (Innovation as new things derived from the exploitation of knowledge 
and creativity , leading to enhancement of social and economic value) หากจ าแนกค า
ส าคัญในค าจ ากดัความจะประกอบด้วยค า 3 ค า คือสิ่งใหม่ การใช้ และ มีประโยชน์ แนวคิดของเครือ
ซีเมนต์ไทย กล่าวว่า นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ไม่ว่าจะเป็นผลิตภัณฑ์
กระบวนการท างาน รูปแบบธุรกิจที่สามารถใช้ประโยชน์ ซึ่งสิ่งใหม่อาจยังไม่เคยมีใครท ามาก่อนหรือ
เป็นสิ่งใหม่ที่มีการท าแล้ว แต่องค์กรยังไม่เคยท า โดยใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์เทคโนโลยี และ
การจัดการ มาผนวกกับการส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สัมฤทธิ์ผลและ
เป็นประโยชน์  

นวัตกรรม (Innovation) จึงเป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์
มาผนวกกับความสามารถในการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างให้เกิดเป็นธุรกิจนวัตกรรมหรือธุรกิจใหม่ อัน
จะน าไปสู่การลงทุนใหม่ที่ส่งผลต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

(พันธุ์อาจ ชัยรัตน์, 2547) กล่าวว่า นวัตกรรม (Innovation) การท าสิ่งใหม่ขึ้นมาและใน
ความหมายของนวัตกรรมเชิงเศรษฐศาสตร์ คือ การน าแนวความคิดใหม่หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่
มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์แก่สังคมและเศรษฐกิจหรือการท าที่แตกต่างจาก
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บุคคลอ่ืนโดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดรอบตัวเราให้กลายมาเป็นโอกาสและถ่ายทอดไปสู่
แนวความคิดใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคมแนวความคิดนี้ได้ถูกพัฒนามาในช่วงต้น
ศตวรรษที่20 โดยจะเห็นได้จากแนวความคิดของ โจเซฟ ชุมปีเตอร์ (Joseph Schumpeter) เป็นนัก
เศรษฐศาสตร์อุตสาหกรรม ในทฤษฎีการพัฒนาทางเศรษฐศาสตร์ โดยจะเน้นไปที่การสร้างสรรค์การ
วิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อันจะน าไปสู่การได้มาซึ่ง นวัตกรรมทางเทคโนโลยี 
(Technological Innovation) เ พ่ือประโยชน์ ในเชิงพาณิชย์ เป็นหลัก  นวัตกรรมจึงหมายถึง 
ความสามารถในการเรียนรู้และน าไปปฏิบัติให้เกิดผลจริงอีกด้วย  และยังได้ให้ความหมายของ
นวัตกรรมเพ่ิมเติมว่าหมายถึง ความคิดการปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ ที่ยังไม่เคยมีใช้มาก่อน หรือ
เป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มีอยู่แล้วให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึ้นเมื่อน านวัตกรรมมาใช้
จะช่วยให้การท างานนั้นได้ผลดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกว่าเดิม ทั้งยังช่วยประหยัดเวลา
และแรงงานได้ด้วย 

Drucker (2005) กล่าวไว้ว่า “แน่นอนว่า นวัตกรรมที่ปรู๊ดปร๊าด ออกมาจากอัจฉริยภาพ
อย่างฉับพลันนั้นก็จะพอจะมีอยู่บ้าง แต่ทว่า นวัตกรรมส่วนใหญ่โดยเฉพาะประสบความส าเร็จนั้น 
เป็นผลจากความตั้งใจค้นหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรมอย่างมีจุดหมายซึ่งเป็นสิ่งที่พบได้ในไม่กี่
สถานการณ์” และไม่ใช่มองที่ขนาดหรืออายุของธุรกิจ แต่เป็นเรื่องของกิจกรรมที่เฉพาะเจาะจงอย่าง
หนึ่ง ซึ่งหัวใจที่ส าคัญของกิจกรรมนั้นก็คือ ความพยายามที่จะสร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างมุ่งมั่น 
และมีจุดมุ่งหมาย ภายใต้ภาวะเศรษฐกิจขององค์กร หรือศักยภาพของสังคมนั่นเอง 

ปัจจุบัน “นวัตกรรม” ถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (change) ใน
โลกยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ (creative economy) โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้เกิดการสร้างมูลค่า (value 
creation) จากการน าความรู้และเทคโนโลยีไปใช้เป็นต้นทุนส าคัญที่น าไปสู่การเกิดทรัพย์สินทาง
ปัญญาและเทคโนโลยีในรูปแบบต่างๆ เพ่ือใช้ในการบริหารจัดการร่วมกับการสร้างผลิตภาพ อันจะ
น ามาซึ่งการเกิดธุรกิจใหม่ที่มีมูลค่าเพ่ิม ยังผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าทั้งภาคเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศอย่างก้าวกระโดด สิ่งที่ส าคัญในการจัดการนวัตกรรมเพ่ือสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ที่มีความโดด
เด่น มีเอกลักษณ์ และมีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น จึงไม่ได้จ ากัดเพียงแค่การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สุดมาใช้
เท่านั้น ในทางตรงกันข้าม นวัตกรรมยังถือเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการ
ด าเนินการ เพ่ือหาข้อสรุปหรือหาทางแก้ไขเชิงสร้างสรรค์ (system solutions) ภายในองค์กร
มากกว่าที่จะเป็นเรื่องของเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า เทคนิคในการจัดการ
นวัตกรรมจึงเป็นเครื่องมือและวิธีการต่างๆ ที่จะช่วยให้บริษัทสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง และสามารถเชื่อมโยงกับความต้องการของตลาดได้อย่างเป็นระบบ 

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า นวัตกรรมหมายถึง ผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการใหม่ การจัดการแบบใหม่ 
หรือสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ หรือการต่อยอดจากความรู้เดิม ซึ่งน ามาใช้ในการ
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แก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และก่อให้เกิดมูลค่าทางเศรษฐกิจช่วยสร้างให้องค์กรมีความแตกต่างเพ่ือ
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

(นพดล เหลืองภิรมย์, 2012)  ได้กล่าวว่า ทฤษฎีนวัตกรรม (theory of innovation) แบ่งได้
ดังนี้ 

1) ทฤษฎีนวัตกรรมในแนววิศวกรรม ซ่ึงในยุคแรก ทฤษฎีนวัตกรรมมีรากฐานมาจากแนวการ
แก้ปัญหาทางวิศวกรรม รวมไปถึงกระบวนการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ และกระบวนการผลิต โดยใช้
เทคนิคทางด้านวิศวกรรม ทฤษฎีนวัตกรรมที่มีรากฐานมาจากวิศวกรรมนั้น การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ 
และกระบวนการผลิตขึ้นอยู่กับความสามารถในการวิจัยพัฒนา (research and development) ใน
ระดับพ้ืนฐาน และการวิจัย ในภาคอุตสาหกรรม หรืออีกนัยหนึ่งทฤษฎีนี้มองว่า นวัตกรรมถูกสร้างขึ้น 
จากแรงขับเคลื่อนจากวิทยาศาสตร์ (science push) แนวคิดนี้นวัตกรรม ถูกมองว่า มีลักษณะ
ความสัมพันธ์ในเชิงเส้นตรง กับการวิจัยพ้ืนฐาน โดยมีความเชื่อว่า การพัฒนานวัตกรรมนั้นควรมีจุด
เริ่มมาจากการวิจัยพ้ืนฐาน ไปสู่การวิจัยประยุกต์ โดยการน าผลการวิจัยพ้ืนฐานไปประยุกต์ใช้ในการ
ผลิตผลิตภัณฑ์ หรือการให้บริการ จากนั้น จะมีการพัฒนากระบวนการผลิต และการให้บริการจนได้
ระบบการผลิตและการให้บริการที่มีมาตรฐานเพ่ือการผลิต และการให้บริการในระดับอุตสาหกรรม
หรือเ พ่ือให้บริการลูกค้าจ านวนมากทฤษฎีนี้  หัวใจของการสร้างสรรค์นวัตกรรมขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในทางวิศวกรรมของนักวิจัย วิศวกร หรือ นักวิทยาศาสตร์ ตัวแปรที่มีผลต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ได้แก่ ทุนทางด้านการเงิน,ด้านทรัพยากรมนุษย์,ด้านกายภาพ ล้วนแล้วเป็นสิ่งที่
จับต้องได้ (tangible) 

2)  ทฤษฎีนวัตกรรมในแนวการตลาด ทฤษฎีนี้ชื่อว่า ความส าเร็จของการสร้างนวัตกรรมเกิด
จากข้อมูลการตลาด มากกว่าที่จะมาจากการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการผลิตโดยใช้เทคนิค
ทางวิศวกรรม การตลาดจะท าหน้าที่ในการก าหนดทิศทางในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเทคนิคทาง
วิศวกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ถ้าไม่ได้การยอมรับจากตลาด หรือลูกค้ามีโอกาสน้อยมาก ที่จะ
ประสบความส าเร็จในการสร้างนวัตกรรม ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ความส าเร็จของการจัดการนวัตกรรมขึ้นอยู่
กับความต้องการของตลาด ไม่ใช่ความส าเร็จทางวิศวกรรม ความส าเร็จทางวิศวกรรม จะไม่มีค่า
ในทางการค้าเลยถ้าตลาดไม่ยอมรับ ทฤษฎีนวัตกรรมในแนวตลาด ได้รวมเอาปัจจัยที่จับต้องไม่ได้  
ได้แก่ ความต้องการของตลาด การสร้างนวัตกรรม  

3) ทฤษฎีนวัตกรรมห่วงโซ่สัมพันธ์ พบว่า เกิดจากการผลักดันจากการตลาด ซึ่งมีกลไก
ซับซ้อนตั้งแต่การออกแบบทางวิศวกรรม  ผลิต  การพัฒนาเทคโนโลยี  การจัดซื้อวัตถุดิบ  การขาย 
ตลอดจนไปถึงการส่งมอบลูกค้า และอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของตลาดและ
ความรู้ในการสร้างนวัตกรรมไม่ได้มีลักษณะตรงไปตรงมา 
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4) ทฤษฎีนวัตกรรมในแนวเครือข่ายเทคโนโลยี ทฤษฎีนี้เรียกว่า“ระบบนวัตกรรม” ถูกพัฒนา
โดยกลุ่มนักวิชาการกลุ่มหนึ่งโดยมีสมมติฐานว่า 

1.1) หน่วยงานที่มีบทบาท ได้แก่ องค์การ สถาบัน ในการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลและมีการเชื่อมโยง เช่น ผู้ส่งมอบสถาบัน องค์การที่ให้ค าปรึกษาหน่วยงานของรัฐ 
และเอกชน มหาวิทยาลัย และสถาบันอ่ืน ๆ 

1.2) การมุ่งมั่นและความต่อเนื่องในการเชื่อมโยง ปฏิสัมพันธ์และการแลกเปลี่ยนกันระหว่าง 
สถาบันภายนอกเกิดขึ้นมากเท่าไร ก็จะช่วยส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดข้อมูลทางนวัตกรรมมากขึ้น
เท่านั้น โอกาสที่องค์การและสถาบันจะได้รับข้อมูลย่อมจะมีเพ่ิมข้ึนตามล าดับ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ ต่อ
การสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การ หรือสถาบัน 

1.3) ความเชื่อมโยงเหล่านี้มีตั้งแต่ ความเชื่อมโยงทางเทคนิค หรือเทคโนโลยีความเชื่อมโยง
ทางการตลาด และเครือข่ายข้อมูลทางนวัตกรรม อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญ การเชื่อมโยง
ทางด้านเทคโนโลยีมากกว่าความเชื่อมโยงอ่ืนๆ ทฤษฎีนี้อธิบายว่านวัตกรรม เกิดจากการผสมผสาน
ระหว่างทุนที่จับต้องได้ และจับต้องไม่ได้ ได้แก่ เครือข่ายเทคโนโลยี ซึ่งช่วยให้องค์การ หรือสถาบันมี
ขีดความสามารถในการดูดซับข้อมูลทางนวัตกรรมเพ่ิมสูงขึ้น 

5) ทฤษฎีนวัตกรรมในแนวเครือข่ายทางสังคม ทฤษฎีนี้พัฒนามาจากแนวคิดของทฤษฎี
นวัตกรรมในแนววิศวกรรมทฤษฎีนวัตกรรมในแนวเครือข่ายเทคโนโลยี และทฤษฎีการสร้างองค์
ความรู้ทางสังคมศาสตร์ทฤษฎีนวัตกรรมในแนววิศวกรรม เชื่อว่า นวัตกรรมเกิดขึ้นการการศึกษาวิจัย
ในระดับพ้ืนฐาน และพัฒนาต่อยอดขึ้นมาเรื่อย ๆ ตามล าดับ ส่วนทฤษฎีนวัตกรรมในแนวเครือข่าย
เทคโนโลยีเชื่อว่านวัตกรรมเกิดขึ้นมาจากความสามารถขององค์การ หรือ สถาบันในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลทางนวัตกรรม  

ดังนั้นการส่งเสริมให้เกิดการเชื่อมโยงทางด้านเทคโนโลยีในด้านต่าง ๆ จะช่วยส่งเสริมให้
องค์การ หรือสถาบันในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ทฤษฎีนวัตกรรมในแนวทางเครือข่ายสังคมเสนอ
แนวทางในการส่งเสริมให้เกิดการขยายตัวของเทคโนโลยีในด้านต่าง ๆ ไปสู่สังคมนักวิทยาศาสตร์ และ
นักวิจัย โดยการใช้เทคโนโลยีในการสื่อสาร ท าให้เกิดการแพร่กระจายความรู้ในหลากหลายสาขา
อย่างรวดเร็ว ในหมู่นักวิทยาศาสตร์ และนักวิจัย เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม ทฤษฎี
นวัตกรรมในแนวทางเครือข่ายสังคม เน้นความส าคัญของการสร้างเครือข่ายมากกว่าที่จะเน้น
ความส าคัญของเทคโนโลยี เน้นการเชื่อมโยงโครงข่ายความรู้มากกว่าที่จะเน้นโครงข่ายทางเทคโนโลยี 
และเน้นสิ่งที่มีลักษณะจับต้องไม่ได้มากกว่าสิ่งที่จับต้องได้ทฤษฎีนี้เชื่อว่า การสร้างนวัตกรรมที่มีองค์
ความรู้เป็นฐานส าคัญ ต้องการความสามารถในการน าเทคโนโลยีที่มีอยู่หลากหลายไปใช้ประโยชน์ 
ความสามารถนี้ไม่เพียงความรู้ในการใช้เทคโนโลยีเท่านั้น แต่ยังหมายรวมไปถึงความรู้ความสามารถ
ในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในการใช้เทคโนโลยีที่มีอยู่หลากหลาย ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ใน
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เครือข่ายสังคมนวัตกรรม นักวิจัย นักวิทยาศาสตร์ วิศวกร ไม่เพียงแต่ต้องมีความรู้ด้านเทคโนโลยี
เท่านั้นแต่ยังต้องมีความรู้ความสามารถในการสร้างความรู้ใหม่โดยอาศัยเครือข่ายสังคมนวัตกรรม 
และการเรียนรู้เป็น กลยุทธ์ที่ส าคัญในการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากความก้าวหน้าของยุคการสื่อสาร 
และโทรคมนาคม ท าให้การเข้าถึงเทคโนโลยีไม่ใช่เรื่องยากอีกต่อไป การสร้างเครือข่ายเทคโนโลยีจึง
ไม่ใช่เป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในยุคนี้ เป็น
การสร้างเครือข่ายความรู้มากกว่าที่จะเป็นเครือข่ายเทคโนโลยีแต่เพียงอย่างเดียว ในยุคการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมบนฐานความรู้ ต้องการความรู้ที่หลากหลาย การสร้างเครือข่ายความรู้ จึงเป็นกล
ยุทธ์ที่ส าคัญของทฤษฎีนี้ คือ การเพ่ิมผลผลิตไม่ใช่เป็นการเพิ่มผลผลิตจากการปฏิบัติการทีละเล็กทีละ
น้อย แต่น่าจะเป็นการเพ่ิมผลผลิตในการสร้างความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบมากกว่า เพราะ
ความสามารถในการแข่งขันขององค์การขึ้นอยู่กับการเพ่ิมผลผลิตที่ “จุดเชื่อมต่อ” หรือ “การมี
ปฏิสัมพันธ์” กันมากกว่าแนวคิดใหม่นี้ท าให้องค์การต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานเสียใหม่ โดย
การวัดความสามารถขององค์การ จากปริมาณความหนาแน่นของความสัมพันธ์ และความร่วมมือของ
บุคลากร ในระบบการผลิตตั้งแต่ผู้ส่งมอบ ผู้สนับสนุนเงินลงทุน สถาบันวิจัย สถาบันการศึกษา
หน่วยงานพัฒนาในระดับภูมิภาคและอ่ืน ๆ ผ่านระบบเครือข่ายและคลัสเตอร์ ดังนั้น เครือข่ายความรู้
จึงเป็นตัวแทนของขีดความสามารถและอ านาจในการที่จะเข้าถึง “คุณค่า” ที่อยู่ภายนอกองค์การ 
เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทฤษฎีนี้เชื่อว่าความรู้จะฝังตัวอยู่ในโครงสร้างความสัมพันธ์และ
การสื่อสารมีการถ่ายทอดความรู้ผ่านทางกระบวนการทางสังคม นวัตกรรมเป็นผลมาจากการ
ผสมผสานของทุนที่จับต้องได้ อาทิเช่น ทุนทางด้านทรัพยากรมนุษย์ ทุนทางด้านการเงิน ทุนทางด้าน
กายภพ ได้แก่นักวิจัย งบลงทุนการวิจัยพัฒนา อาคารสถานที่ที่ใช้ในการวิจัยอ่ืน ๆ และทุนที่จับต้อ ง
ไม่ได้ ในรูปแบบของทุนทางสังคม อาทิเช่น ความไว้วางใจกัน ความเคารพนับถือ ความสัมพันธ์กัน ทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาวและในอดีตจนถึงปัจจุบันของชุมชนสังคมที่เป็นบริบทล้อมรอบของวิศวกรรม 
นักวิทยาศาสตร์ และนักวิจัยในสังคมนวัตกรรมหนึ่ง ๆ ด้วยเหตุผลนี้เอง จึงท าให้ทฤษฎีนวัตกรรมใน
ยุคใหม่ไม่สามารถละเลยปัจจัยทางด้านทุนทางสังคมต่อไปได้อีก 
2.2.5 ผลกระทบของการสร้างนวัตกรรมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
        ความสามารถด้านนวัตกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากที่สุดต่อผลการด าเนินงาน (R. G. Cooper 
& Kleinschmidt, 1987; Mone, McKinley, & Barker, 1998; Panayides, 2006) ผลการศึกษา
บางฉบับรายงานว่า มีผลกระทบทางตรงระหว่างนวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินงาน 
(Tatikonda & Montoya-Weiss, 2001) พบว่าปัจจัยด้านกระบวนการขององค์การมีผลกระทบต่อ
ผลลัพธ์เช่น คุณภาพสินค้าและต้นทุน และน าไปสู่ผลลัพธ์ด้านตลาด เช่นเดียวกับ (Damanpour & 
Evan, 1984) รายงานว่านวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมการบริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ ในขณะที่ (Damanpour & Gopalakrishnan, 2001) อธิบายว่า 
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องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงมีการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์และกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนี้ (Ittner & Larcker, 1997) ศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างนวัตกรรม
และการวัดผลการด าเนินงานองค์การเช่น ผลตอบแทนจากสินทรัพย์และอัตราการเติบโตใน
อุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์โดยนวัตกรรมที่เกิดขึ้นมีตั้งแต่ระดับค่อยเป็นค่อยไปจนถึงแบบก้าวกระโดด 
(Palmer & Brookes, 2002) พบว่า นวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไปท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น 
ในขณะที่ (Damanpour & Gopalakrishnan, 1999) ระบุว่า ผลการด าเนินงานขององค์การเป็น
หน้าที่ของการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยไม่ใช่แต่เพียงแค่การสร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรม
ด้านเทคนิคหรือนวัตกรรมแบบก้าวกระโดดเพียงแบบใดแบบหนึ่งแต่ต้องสร้างให้เกิดความหลากหลาย
ของนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับ (Baker & Sinkula, 2002) ที่มีความคิดเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงแบบ
ค่อยๆเป็นค่อยไปน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะสั้นเท่านั้น นักวิชาการท่านอ่ืนพบว่า 
การสร้างสิ่งใหม่เพ่ิมข้ึนหรือการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์แบบก้าวกระโดดท าให้ผลการด าเนินงานของ
องคก์ารเพ่ิมขึ้น (Marsili & Salter †, 2005) ดังนั้นสรุปได้ว่าความสามารถในการสร้างนวัตกรรมเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์การมากที่สุด ซึ่งพิสูจน์จากผลการศึกษาจ านวนมาก (T. Li 
& Calantone, 1998) โดยมีการเสนอแนะว่า องค์การต้องสร้างสรรค์โดยมีการเสนอแนะว่า องค์การ
ต้องสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือสร้างความได้เปรียบเพ่ือให้อยู่รนวัตกรรมเพ่ือสร้างความได้เปรียบเพ่ือให้
องค์การอยู่รอดนวัตกรรมเพ่ือสร้างความได้เปรียบเพ่ือให้องค์การอยู่รอด  
2.2.6 สรุปความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
          นวัตกรรมเป็นการรวมกันของทรัพยากรและทักษะที่มีอยู่เพ่ือสร้างสิ่งใหม่ ในการสนับสนุน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม องค์การต้องสร้างระบบการท างานประจ าที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพ่ือ
สร้างให้เกิดการเรียนรู้และถ่ายโอนสารสนเทศและทักษะในองค์การ (Paladino, 2007) การควบคุม
ทรัพยากรดังกล่าวท าให้องค์การมีแนวโน้มสร้างสรรค์นวัตกรรมมากขึ้น  ทรัพยากรเหล่านี้ต้องรวม
ทรัพยากรที่จ าเป็นเข้าด้วยกันเช่น ทรัพยากรที่มีความซับซ้อน และทรัพยากรที่ไม่สามารถแสดงให้เห็น
อย่างชัดเจน เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม (Grant, 1991) ผลการศึกษาที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่า มี
ความสัมพันธ์อย่างมากระหว่างทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะ ความสามารถและผลการด าเนินงาน 
(Sharma & Vredenburg, 1998) องค์การควรท าให้ทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะสร้างโอกาสในการ   
น าเสนอสินค้าใหม่และนวัตกรรม การศึกษาที่ผ่านมาได้ตรวจสอบบทบาททักษะและสมรรถนะหลัก
และพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรมและความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ ใหม่ (Muffatto & 
Panizzolo, 1996) แม้ว่าองค์การไม่สามารถสร้างก าไรที่เหนือกว่าอย่างยั่งยืนจากนวัตกรรมเพียง
อย่างใดอย่างหนึ่ง อย่างไรก็ตามองค์การสามารถใช้ความสามารถและทรัพยากรเพ่ือสร้างสรรค์
นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง (R. Roberts, 1998) เช่นเดียวกันทรัพยากรองค์การที่เหนือกว่าสามารถ
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แปลงเป็นความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ใหม่ซึ่งสร้างอ านาจด้านตลาดที่มากขึ้นและสร้างให้เกิดความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน (Gatignon & Xuereb, 1997)  
 
2.3  แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ (Resource-based View) 

      แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การท าให้การเติบโตและก าไรขององค์การ
มีความยั่งยืนโดยถูกอ้างถึงในการวิจัยเชิงกลยุทธ์และเชิง เศรษฐศาสตร์ที่ได้รับการยอมรับอย่างมาก
เช่น การศึกษาของ (Joseph A. Schumpeter, 2009) ซึ่งสะท้อนให้เห็นความส าคัญของทรัพยากรได้
อย่างดี ทรัพยากรถูกให้ค าจ ากัดความว่า เป็นทั้งสินทรัพย์ที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ที่อยู่ภายใน
องค์การ (Caves, 1980) ตัวอย่างของทรัพยากรรวมถึงตราสินค้า ความรู้  การจ้างพนักงานที่มีทักษะ 
เครื่องจักร วิธีปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและทุน ทรัพยากรเป็นพ้ืนฐานของความสามารถในการท า
ก าไรและเป็นแหล่งที่มาของความสามารถขององค์การโดยทรัพยากรและความสามารถภายในเป็น
แนวทางที่ส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การในระยะยาว (Grant, 1991) ทรัพยากร
ประกอบด้วยสินทรัพย์ (Asset) และความสามารถ (Capability) โดยสินทรัพย์เป็นปัจจัยน าเข้าใน
กระบวนการผลิต ส่วนความสามารถเป็นความสามารถ (Ability) ในการโยกย้ายสินทรัพย์ไปสู่
ผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณค่า และเป็นกลุ่มทรัพยากรภายในที่รวมเข้าเป็นส่วนหนึ่งของแนวทางใน
การด าเนินงาน ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง การยอมรับการเปลี่ยนแปลง การตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงหรือการสร้างคุณค่าเพ่ิมให้แก่องค์การซึ่งมาจากทักษะและความสามารถ การสร้าง
ประสบการณ์ กระบวนการเรียนรู้หรือการรวบรวมและสะสมกระบวนการท างานที่ดี ท าให้
ความสามารถเป็นที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขัน เช่นเดียวกับ Grant (1991) ที่ระบุถึงความ
แตกต่างระหว่างทรัพยากรและความสามารถว่า ทรัพยากรเป็นพ้ืนฐานส าหรับความสามารถในการท า
ก าไร และเป็นปัจจัยน าเข้าในกระบวนการผลิต ทรัพยากรขององค์การแต่ละแห่งรวมถึงอุปกรณ์หลัก 
ทักษะของพนักงาน  สิทธิบัตร ตรายี่ห้อและการเงิน ซึ่งโดยตัวทรัพยากรเอง มีทรัพยากรเพียงเล็กน้อย
ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ตามที่องค์การต้องการ ทั้งนี้ กิจกรรมที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ดังกล่าวต้องการการ
ท างานร่วมกันและมีการประสานกันระหว่างกลุ่มของทรัพยากร ในขณะที่ความสามารถเป็น
ความสามารถส าหรับกลุ่มของทรัพยากรในการท างานหรือท ากิจกรรมบางอย่าง  
       ทรัพยากรเป็นปัจจัยน าเข้าท่ีถูกควบคุมและถูกใช้งานโดยองค์การเพ่ือพัฒนาและน ากลยุทธ์มาใช้  
ส่วนความสามารถเป็นปัจจัยในการประสานและท าให้ทรัพยากรเกิดการปฏิบัติงาน (Amit & 
Schoemaker, 1993) ทรัพยากรและความสามารถที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การหมายถึง ทรัพยากร
และความสามารถท่ีมีคุณค่าต่อองค์การส าหรับสร้างศักยภาพในการสร้างคุณค่าเพ่ิมต่อความได้เปรียบ
ในการแข่งขันหรือ เรียกว่า สินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Asset) ที่ได้จากความต้องการของผู้ซื้อ
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หรือความต้องการของตลาดที่มีอิทธิพลต่อองค์การ (J. B. Barney, 1986) หรือสร้างผ่านประสบการณ์
ขององค์การที่สะสมอย่างต่อเนื่องและการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติ (Learning by doing) (Reed 
& DeFillippi, 1990) ตัวอย่างของทรัพยากรและความสามารถที่มีคุณค่ารวมถึงชื่อเสียงความสัมพันธ์
กับผู้ซื้อและผู้จัดหาวัตถุดิบ ความรู้ที่ไม่แสดงให้เห็นอย่างชัดแจ้ง ความเชี่ยวชาญในการวิจัยและ
พัฒนาและความสามารถด้านเทคโนโลยี  (Amit & Schoemaker, 1993 ; J. Barney, 1991 ; 
Mahoney & Pandian, 1992) กล่าวโดยสรุปคือ ทรัพยากรเป็นที่มาของความสามารถขององค์การ 
และความสามารถเป็นที่มาที่ส าคัญที่สุดของความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นหน้าที่หลักของ
แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การในการก าหนดกลยุทธ์คือการสร้าง
ผลประโยชน์ให้เกิดข้ึนอย่างยั่งยืนโดยการใช้ประโยชน์ของทรัพยากรผ่านความสามารถขององค์การ 
2.3.1 ทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ 
         แนวคิดด้านทรัพยากรได้รับความสนใจจากนักวิชาการด้านกลยุทธ์ตั้งแต่ทศวรรษ 1960 
(Christensen & Bower, 1996) ที่อธิบายว่า ความสามารถขององค์การเป็นความสามารถที่มี
ศักยภาพในการต่อต้านกับสภาพแวดล้อมและการแข่งขันได้ส าเร็จ ทุกองค์การมีจุดแข็งและจุดอ่อนที่
มีความส าคัญต่อการตัดสินใจว่า องค์การควรเป็นอะไรและสร้างความแตกต่างจากองค์การอ่ืนได้
อย่างไร (Spender, 2008) เสนอว่า ปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์ประสบความส าเร็จหรือมีการพัฒนา
ในอนาคตคือ ความสามารถในการค้นพบหรือสร้างสมรรถนะที่มีความโดดเด่นอย่างแท้จริง ผล
การศึกษาจ านวนมากพบว่า ความส าคัญของปัจจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงกับองค์การคือ สามารถ
อธิบายผลการด าเนินงานขององค์การได้(R. Henderson & Cockburn, 1994; Levinthal & Myatt, 
1994) แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเน้นความสามารถที่มีความ
เฉพาะเจาะจงส าหรับองค์การ โดยสินทรัพย์และกลไกที่มีอยู่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงานของ
องค์การ (Lippman & Rumelt, 1982) ความสามารถที่เฉพาะเจาะจงส าหรับองค์การเป็นที่มาของ
ความได้ เปรียบในการแข่งขันและเป็นการรวมกันของสมรรถนะและทรัพยากรซึ่ งเรียกว่า 
ความสามารถที่เต็มไปด้วยพลังและความคิดสร้างสรรค์ (Dynamic Capabilities) (D. J. Teece, 
1977; David J. Teece, Pisano, & Shuen, 1997) โดยให้ความส าคัญกับสมรรถนะที่เฉพาะเจาะจง
ส าหรับองค์การทั้งภายในและภายนอกเพ่ือรองรับสภาพแวดล้อมที่มีความเปลี่ยนแปลง แนวคิด
ดังกล่าวสามารถพบได้พบได้ในผลการศึกษาของ (Nelson & Winter, 1977; Prahalad & Hamel, 
2006) เนื่องจากแนวคิดนี้เน้นการพัฒนาความสามารถในการจัดการและความยากที่จะลอกเลียนแบบ
ของการรวมกันของทักษะด้านเทคโนโลยี หน้าที่และองค์การ ปัจจัยดังกล่าวถูกน ามารวมกันและ
น าไปใช้ในการวิจัยด้านการวิจัยและพัฒนา การพัฒนาผลิตภัณฑ์และกระบวนการ การถ่ายโอน
เทคโนโลยี ทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้องค์การ  
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จากแนวคิดดังกล่าว  ความได้เปรียบในการเป็นเจ้าของแสดงให้เห็นถึงความเป็นเจ้าของสินทรัพย์ที่
เหนือกว่าขององค์การเช่น  ขนาดและประสบการณ์ (Terpstra & Yu, 1988) และทักษะที่เหนือกว่า 
รวมถึงความสามารถในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่มีความแตกต่างและดีกว่า (Anderson & Gatignon, 
1986; Prahalad & Hamel, 2006) ซึ่งทรัพยากรถูกระบุว่า เป็นสมรรถนะที่มีลักษณะเฉพาะของ
องค์การในด้านเทคโนโลยี (Know-How) หรือความสามารถในการวิจัยและพัฒนาที่เหนือกว่า 
การตลาด ทักษะในการสร้างคุณลักษณะของผลิตภัณฑ์ และการจัดการ วัฒนธรรมองค์การที่มีคุณค่า  
แนวคิดนี้เน้นการท าให้เกิดการเพ่ิมข้ึนของความเป็นเจ้าของทรัพยากรที่เฉพาะเจาะจงส าหรับองค์การ
มากกว่าก าไรทางเศรษฐศาสตร์ (David J. Teece et al., 1997)  
      Barney (1991) ซึ่งเป็นนักวิชาการที่มีชื่อเสียงเกี่ยวกับแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่า
เฉพาะขององค์การอธิบายว่า ทรัพยากรองค์การรวมถึงสินทรัพย์ทั้งหมด ความสามารถกระบวนการ
ขององค์การ คุณลักษณะขององค์การ สารสนเทศและความรู้ซึ่งถูกควบคุมโดยองค์การเพ่ือท าให้กล
ยุทธ์ที่น ามาใช้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน สามารถแบ่งทรัพยากรที่มีความเฉพาะเจาะจง
กับองค์การ (Firm-Specific Resources) ออกเป็น 3 ประเภท  (Barney, 1991) คือ (1) ทรัพยากร
ทุนทางกายภาพ ( Physical Capital Resources) ซึ่งหมายถึงเทคโนโลยีทางกายภาพที่ใช้ในองค์การ 
โรงงานและเครื่องมือ สถานที่ตั้งเชิงภูมิสาสตร์และการเข้าถึงวัตถุดิบ (2) ทรัพยากรทุนมนุษย์ 
(Human Capital Resources) รวมถึงการฝึกอบรมประสบการณ์ การตัดสินใจ ความฉลาด 
ความสัมพันธ์และสิ่งที่อยู่ภายในผู้จัดการแลพนักงานในองค์การ และ (3) ทรัพยากรทุนองค์การ 
(Organizational Capital Resources) รวมถึงโครงสร้างการรายงานอย่างเป็นทางการขององค์การ 
การวางแผนอย่างเป็นทางการและไม่ทางการ การควบคุมและระบบการประสานงาน เช่นเดียวกับ
ความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการระหว่างกลุ่มภายในองค์การและระหว่างองค์การกับองค์การอ่ืนใน
สภาพแวดล้อม ซึ่งทุกองค์การมีการแข่งขันเพ่ือค้นหาทรัพยากรที่หายาก (Evered, Schendel, & 
Hofer, 1980) ระบุว่าทรัพยากรแบ่งเป็น 6 กลุ่มหลักคือ ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical 
Resources) ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resources) ทรัพยากรเทคโนโลยี  (Technological 
Resources) ทรัพยากรองค์การ (Organization Resources) ทรัพยากรด้านการเงิน (Financial 
Resources) และชื่อเสียง (Reputation) แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ
มองว่า ทรัพยากรที่มีความเฉพาะเจาะจงกับองค์การน าไปสู่ความได้เปรียบที่เฉพาะส าหรับองค์การ มี
นักวิชาการจ านวนมากที่อธิบายเกี่ยวกับทรัพยากรที่มีความเฉพาะเจาะจงกับองค์การ (Jay B. 
Barney, 1986; Tallman & Fladmoe-Lindquist, 2002) ซึ่งมีความหมายที่แตกต่างกัน โดย ได้ระบุ
ถึงประเภทของทรัพยากรได้ดังนี้ 
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1. ทรัพยากรทางกายภาพ รวมถึงโรงงานและอุปกรณ์ สถานที่ทางภูมิศาสตร์ การเข้าถึงวัตถุดิบและ

เทคโนโลยีทางกายภาพที่ใช้โดยองค์กร ทรัพยากรทางกายภาพเช่นสิทธิบัตรหรือรูปแบบการ

ออกแบบที่องค์การเป็นเจ้าของและมีความยากต่อการกระจายไปสู่องค์การที่มีวัฒนธรรมและ

ลักษณะองค์การที่แตกต่าง สรุปว่า ทรัพยากรทางกายภาพเหล่านี้บ่อยครั้งที่ไม่ได้สร้างให้เกิด

ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั้งยืน เนื่องจากทรัพยากรมีความง่ายต่อการลอกเลียนแบบ 

2. ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงการฝึกอบรม ประสบการณ์ ทักษะด้านเทคนิค ความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานและความเข้าใจอย่างลึกซึ้งของพนักงาน ทรัพยากรเหล่านี้ต้องอาศัยการศึกษาและ

ความสัมพันธ์ในการจัดการ  การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมโดยการมุ่งเน้น

การคัดเลือกและเลือกสรรพนักงาน การพัฒนาพนักงาน การประเมินผลและการให้รางวัลลดการ

กีดขวางการแบ่งปันความในองค์การ เช่นเดียวกับทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ที่หายากอ่ืนๆ ทุนมนุษย์

ต้องถูกจัดสรรภายในองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์สร้างบทบาทส าคัญที่จ าเป็นในการ

ติดต่อกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและต้องใช้ความรู้และประสบการณ์เฉพาะ  

3. ทรัพยากรเทคโนโลยีสร้างโอกาสส าหรับองค์การในการสร้างผลประโยชน์และน าไปสู่ ความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน  สินค้าที่มีเทคโนโลยีต้องใช้ความรู้ที่มีเฉพาะเจาะจงกับองค์การ ทั้งนี้

องค์การที่มีความได้เปรียบในด้านสินค้า เทคโนโลยีและการวิจัยและพัฒนาสร้างให้เกิดความเอา

จริงเอาจังในการด าเนินงาน ทรัพยากรด้านองค์การ พัฒนาจากกฎหมาย การเมืองและประเพณี

ด้านวัฒนธรรมระหว่างองค์การจากประเทศที่แตกต่างกัน (Barney, 1991; Collis, 1991; 

Porter, 1990) แนะน าว่าทรัพยากรองค์การรวมถึงโครงสร้างการท างานองค์การ ระบบการ

วางแผนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ระบบการควบคุมและประสานงานและ

ความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการระหว่างกลุ่มภายในองค์การและระหว่างองค์การที่แตกต่างกัน 

ทรัพยากรเหล่านี้ถูกพิจารณาเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อความได้เปรียบในการแข่งขันอย่าง

ยั่งยืน องค์การที่มีอายุน้อยกว่าและเล็กน้อยกว่าบ่อยครั้งมีวัฒนธรรมที่ยืดหยุ่นมากกว่าองค์การที่

มีอายุมากกว่าและใหญ่กว่า (Dierickx & Cool, 1989) 

4. ทรัพยากรด้านการเงิน รวมถึงความสามารถในการหาทุนและความต้องการด้านการเงินและการ

วัดผลการด าเนินงานที่คาดหวังการขาดสภาพคล่องด้านการเงินจ ากัดทางเลือกเชิงกลยุทธ์ของ

องค์การและองค์การต้องใช้แนวคิดอ่ืนเพ่ือลดการลงทุนด้านทุนที่ต้องการ แนวคิดนี้รวมถึงการ

ร่วมลงทุนหรือที่เรียกว่ากิจการร่วมค้า (Joint Venture) หรือการร่วมมือทางอุตสาหกรรมเพ่ือ
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พัฒนานวัตกรรมเชิงพาณิชย์ออกสู่ตลาดการท าเฟรนไชส์(Franchise) หรือการสร้างพันธมิตร 

(Alliance) และการให้ความสนใจกับแหล่งทุนจากภายนอก อย่างไรก็ตามการสร้างพันธมิตร

เชิงกลยุทธ์เป็นแนวทางหนึ่งของทรัพยากรด้านองค์การในแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มี

คุณค่าเฉพาะขององค์การ  

5. ชื่อเสียง เป็นมูลค่าที่ถูกมองจากภาพลักษณ์การ ในปัจจุบัน จากความแตกต่างเพียงเล็กน้อยใน

ด้านราคา เทคโนโลยีหรือความสามารถด้านสินค้า ชื่อเสียงขององค์การเป็นพ้ืนฐานในการ

ตัดสินใจของผู้ใช้บริการ ในระยะยาวชื่อเสียงจะเข้าแทนที่ภาพลักษณ์ขององค์การ ชื่อเสียง

รวมถึงความซื่อสัตย์และยุติธรรม โดยการสร้างพนักงานที่ไว้วางใจได้ มีหลักจริยธรรม มี

จุดประสงค์ มีระเบียบในตัวเองและเน้นการแสดงความขอบคุณต่อลูกค้า  

    แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การให้ความสนใจกับการสะสม
ทรัพยากรที่มีลักษณะเฉพาะซึ่งไม่สามารถเคลื่อนย้ายและไม่สมารถท าให้มีความเหมือนกัน (Barney, 
1991) องค์การใช้ทรัพยากรเหล่านี้เพ่ือหาโอกาสที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมภายนอก แนวคิดนี้มอง
องค์การเสมือนเป็นการสะสมทรัพยากรในการผลิต  และเป็นกลุ่มของทรัพยากรที่ส าคัญ ทรัพยากร
เหล่านี้มีคุณค่าต่อองค์การ เนื่องจากท าให้การเชื่อมโยงเฉพาะระหว่างทรัพยากรกับองค์การ
(Penrose, 2008) ซึ่งแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเน้นการประยุกต์
ทรัพยากรในการสร้างให้เกิดธุรกิจใหม่  นักวิชาการจ านวนมากให้ในความส าคัญกับแนวคิดดังกล่าวใน
มุมมองเชิงกลยุทธ์ขององค์การ (Amit & Schoemaker, 1993 ; Peteraf, 1993 ; Tallman & 
Fladmoe-Lindquist, 2002) โดยแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเป็นสิ่ง
ส าคัญในการสร้างสิ่งใหม่ในกลยุทธ์องค์การ (Barney, 1991; Peteraf, 1993) ที่เน้นการศึกษาว่า 
ทางเลือกเชิงกลยุทธ์และความได้เปรียบฝนการแข่งขันอย่างยั่งยืนถูกสร้างขึ้นโดยกลุ่มของทรัพยากรที่
มีลักษณะเฉพาะส าหรับองค์การได้อย่างไร (Tallman & Fladmoe-Lindquist, 2002) โดยทรัพยากร
ที่มีความเฉพาะเจาะจงกับองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้องค์การมีผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น 
(Sutton & Selznick, 1958) ซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การเพ่ิมขึ้นบนพ้ืนฐานของ
ระดับและโครงสร้างของสินทรัพย์และความสามารถขององค์การ (Cool & Schendel, 1988)แสดง
ให้เห็นว่าผลการด าเนินงานมีความแตกต่างกันระหว่างองค์การที่มีกลยุทธ์เดียวกันในอุตสาหกรรมยา
ของสหรัฐอเมริกา ในมุมมองของทรัพยากร องค์การมีความแตกต่างกันจากทรัพยากรหรือ
ความสามารถที่มีอยู่ ซึ่งทรัพยากรสามารถติดอยู่กับองค์การอย่างน้อยที่สุดในช่วงเวลาสั้นๆ เนื่องจาก
การพัฒนาธุรกิจเป็นกระบวนการที่ซับซ้อนโดยเฉพาะถ้าองค์การขาดความสามารถในการพัฒนา
สมรรถนะใหม่อย่างรวดเร็ว (Dierickx & Cool, 1989)ทรัพยากรไม่สามารถลอกเลียนแบบได้อย่าง
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สมบูรณ์ ถ้าองค์การอ่ืนๆ พบกับความไม่แน่นอนในการลอกเลียนแบบทรัพยากรขององค์การนั้น 
(Lippman & Rumelt, 1982) และไม่สมารถเคลื่อนย้ายขององค์การที่อยู่ในอุตสาหกรรมมีความ
แตกต่างกัน (Wernerfelt, 1984) แม้ว่าช่วงแรกองค์การอาจมีทรัพยากรที่คล้ายคลึงกัน  แต่เมื่อเวลา
ผ่านไป ทรัพยากรเหล่านั้นจะมีความแตกต่างและไม่สามารถลอกเลียนแบบได้อย่างสมบูรณ์ สินทรัพย์
บางอย่างมาสมารถซื้อขายได้เช่น Know-How  ซึ่งเป็นความรู้ที่ไม่แสดงให้เห็นอย่างชัดแจ้ง 

  (Dierickx & Cool, 1989; Hammond & Slocum, 1996) เชื่อมโยงชื่อเสียงกับผลการ
ด าเนินงานด้านการเงินขององค์การโดยพบว่า ชื่อเสียงขององค์การท าให้ความเสี่ยงด้านการเงินและ
ต้นทุนในการควบคุมลดลง ชี้ให้เห็นว่า คุณลักษณะ 8 ประการที่มีผลต่อชื่อเสียงขององค์การคือ 
คุณภาพของสินค้าและบริการ ความสามารถในการดึงดูดพัฒนาและรักษาพนักงานที่มีความสามารถ
สูงการใช้สินทรัพย์ขององค์การ การสร้างสรรค์นวัตกรรม มูลค่าในการลงทุนระยะยาว คว าม
รับผิดชอบต่อชุมชนและสิ่งแวดล้อม และการมีพ้ืนฐานการเงินที่ดี ดังนั้น ทรัพยากรไม่สามารถท าให้
เท่ากันได้ในแต่ละองค์การ จากมุมมองของทรัพยากรที่องค์การเป็นเจ้าของมีความแตกต่างกันและ
กลุ่มของทรัพยากรมีการติดแน่นกับองค์การ ดังนั้นองค์การควรระบุทรัพยากรที่มีความเฉพาะเจาะจง
กับองค์การ ตัดสินใจถึงแนวทางที่ทรัพยากรสามารถสร้างประโยชน์สูงสุดและตัดสินใจว่า 
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากทรัพยากรมีการใช้ประโยชน์อย่างมีประสิทธิผลมากที่สุดหรือไม่ (David J. 
Teece, 1984) 
      (Snow & Hrebiniak, 1980)ได้ตรวจสอบความสามารถขององค์การหรือในผลการศึกษาใช้ค าว่า 
สมรรถนะที่มีลักษณะเฉพาะ ในด้านความสัมพันธ์กับหน้าที่งาน 10 ประเภทในองค์การเช่น การตลาด 
การผลิตหรือการเงิน ส าหรับองค์การส่วนใหญ่ความสามารถที่ส าคัญมากที่สุดเกิดจากการท าให้
ความสามารถของแต่ละหน้าที่งานรวมกันเป็นหนึ่งเดียวและสร้างความคงที่ของสินค้าและบริการ  
ดังนั้นความสามารถในการรวมทรัพยากรต่างๆ ภายในองค์การ ท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการ
แข่งขันด้วยทรัพยากรที่มีคุณค่าและยากต่อการลอกเลียนแบบ ในการสร้างให้เกิดความแตกต่างของ
องค์การ หน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การไม่ควรมีกลยุทธ์ที่แตกต่างกัน องค์การต้องรักษาระบบของ
การรวมกันเป็นหนึ่งเดียวที่ไม่ท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานที่มีกลยุทธ์แตกต่างกันและท า
ให้เกิดความยืดหยุ่นในการปรับตัวกับสภาพแวดล้อม มุมมองด้านทรัพยากรท าให้เกิดการผสมผสานใน
แนวดิ่งและการท าให้เกิดความหลากหลายไปสู่กลยุทธ์ใหม่ ซึ่งเป็นแนวทางในการสร้างประโยชน์จาก
ความหายากของทรัพยากร  สินทรัพย์ที่มีความเฉพาะเจาะจงกับองค์การยากต่อการลอกเลียนแบบ 
(Markides & Williamson, 1996) กลุ่มของทรัพยากรที่มีความเฉพาะเจาะจงมีทั้งทรัพยากรที่
สามารถจับต้องได้และทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ และเป็นแหล่งที่มาของการสร้างความแตกต่าง 
(Mahoney & Pandian, 1992) 
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  กลยุทธ์เป็นความสอดคล้องขององค์การที่เกิดขึ้นระหว่างทรัพยากรและทักษะภายใน กับ
โอกาสและความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก (Grant, 1991)ในทศวรรษที่ 1980 การ
พัฒนาที่ส าคัญในการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงระหว่างกลยุทธ์องค์การและ
สภาพแวดล้อมภายนอก เช่นการวิเคราะห์โครงสร้างอุตสาหกรรมและต าแหน่งในการแข่งขัน 
นอกจากนี้มีการให้ความสนใจกับทรัพยากรขององค์การเสมือนเป็นพ้ืนฐานกลยุทธ์ขององค์การ 
ส าหรับในระดับกลยุทธ์ธุรกิจ การค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากร การแข่งขันและความสามารถ
ในการท าก าไร รวมถึงการวิเคราะห์ความสามารถในการลอกเลียนแบบของคู่แข่งขัน (Lippman & 
Rumelt, 1982)ความเหมาะสมของผลตอบแทนจากนวัตกรรม (David J. Teece, 1988) บทบาท
ของสารสนเทศท่ีไม่สมบูรณ์ในการสร้างความสามารถในการท าก าไรระหว่างองค์การที่แข่งขันกัน และ
กระบวนการในการสะสมทรัพยากรสามารถร้าวความได้เปรียบการแข่งขัน สิ่งเหล่านี้ถือเป็นแนวคิด
มุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ ซึ่งทรัพยากรและความสามารถขององค์การเป็น
พ้ืนฐานของกลยุทธ์องค์การ เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวเป็นแนวทางพ้ืนฐานส าหรับการวางแผนกลยุ ทธ์
องค์การและเป็นพ้ืนฐานของการสร้างความสามารถในการท าก าไรขององค์การ เมื่อสภาพแวดล้อม
ภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง ความต้องการของลูกค้ามีความไม่แน่นอนและเทคโนโลยีในการ
ตอบสนองความสนองความต้องการของลูกค้ามีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  หากองค์การซึ่งเป็นเจ้าของ
ทรัพยากรและความสามารถยังคงด าเนินการบนพ้ืนฐานของความคงที่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง องค์การนั้นจะขาดความสามารถในการแข่งขัน ดังนั้นการท าให้องค์การมีความสามารถ
เพ่ิมขึ้นในการตอบสนองความต้องการลูกค้าคือ การปรับเปลี่ยนผลิตภัณฑ์และบริการให้ทันต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงโดยการสร้างทรัพยากรและความสามารถเฉพาะขององค์การ 
2.3.2 สรุปแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะองค์การ 

แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเสนอว่า การเลือกและการสะสม
ทรัพยากรเป็นส่วนหนึ่งของการตัดสินใจภายในองค์การและปัจจัยเชิงกลยุทธ์ภายนอกและภายใน
องค์การ ทางเลือกในการจัดการถูกกดดันจากสภาพเศรษฐกิจและความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความสามารถในการท าก าไร (Conner, 1991) ส่วนอิทธิพลภายนอกเป็นปัจจัยด้านอุตสาหกรรม
เชิงกลยุทธ์ที่มีผลกระทบต่อองค์การ รวมถึงอ านาจของผู้ซื้อและผู้จัดหาวัตถุดิบ ความรุนแรงของการ
แข่งขันและโครงสร้างผลิตภัณฑ์และอุตสาหกรรม ปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลให้องค์การต้องตั้งค าถามว่า 
จะเลือกทรัพยากรอะไรและอย่างไร แนวคิดนี้ชี้ให้เห็นว่า โครงสร้างองค์การไมใช่เป็นสิ่งส าคัญที่สุด
ส าหรับองค์การ แต่สิ่งส าคัญที่สุดคือ การรวมทรัพยากรหรือความสามารถในการเรียนรู้และการ
ปรับตัวโดยการหาสารสนเทศจากภายนอกอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือน ากลับมาใช้ในองค์การและปรับ
แนวทางการด าเนินงาน (Preutthipan, 1999) โดยมองว่า องค์การที่มีระบบและโครงสร้างที่
เหนือกว่ามีความสามารถในการท าก าไรที่เหนือกว่า ไม่ใช่เนื่องจากองค์การมีการลงทุนเชิงกลยุทธ์ที่
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ป้องกันการเข้ามาขององค์การอ่ืนหรือการขึ้นราคาเหนือต้นทุนที่สูงขึ้น แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากร
ที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การให้ความสนใจกับสภาพแวดล้อมในการอธิบายว่า ท าไมองค์การหนึ่ง
สามารถด าเนินงานได้ดีกว่าองค์การอ่ืน และค้นหากระบวนการภายในองค์การเพ่ือสร้างการรวมกัน
ของทรัพยากร วิธีการในการสร้างและท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Bates & 
Flynn, 1995) และให้ความสนใจว่าทรัพยากรขององค์การขับเคลื่อนผลการด าเนินงานใน
สภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันอย่างมากอย่างไร ซึ่งวัตถุประสงค์สุดท้ายของแนวคิดนี้คือ การสร้าง
ผลตอบแทนที่สูงกว่าปกติและคุณค่าของทรัพยากรที่เหนือกว่าขององค์การโดยการพัฒนากลุ่มของ
ทรัพยากรที่มีลักษณะเฉพาะและต้องใช้เวลานานในการลอกเลียนแบบเพ่ือสร้างอุปสรรคต่อคู่แข่งขัน 
(Peteraf, 1993)  

 
2.4  แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

องค์การมีองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่งคือ ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการเรียนรู้ภายในองค์การเป็นอย่างยิ่ง หรืออาจกล่าวได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่มี
ค่าขององค์การในฐานะผู้สร้าง ผู้เก็บรักษาและผู้ถ่ายทอดความรู้ แต่พนักงานที่ท างานอยู่ในองค์การมี
วุฒิภาวะเป็นผู้ใหญ่ซึ่งแตกต่างจากวัยอ่ืน ดังนั้นการท าความเข้าใจถึงลักษณะที่ส าคัญของผู้ใหญ่และ
กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของคนที่ท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด (พยัต  วุฒิรงค์ 2549) ซึ่งลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่แตกต่างจากลักษณะของ
เด็ก ผู้ใหญ่เป็นผู้ที่อยู่ในกระบวนการเจริญเติบโตและมีพัฒนาอย่างต่อเนื่องทั้งทางด้ านร่างกาย 
สติปัญญา อารมณ์และจิตใจ ส่วนมากผู้ใหญ่มีประสบการณ์และค่านิยมติดตัวอยู่แล้ว รวมทั้งมีความ
เชื่อถือศรัทธา และค่านิยมทางสังคมอ่ืนๆ ร่วมอยู่ด้วยเช่น เจตคติ ความรู้สึกอคติและความล าเอียง 
ผู้ใหญ่มีความคาดหวังที่แน่นอนและมักมีความคาดหวังในการเข้าร่วมกิจกรรมที่ต่างกันและมีลักษณะ
ที่แน่นอนเฉพาะบุคคล ซึ่งส่งผลต่อเจตคติการท างานเป็นกลุ่มของแต่ละบุคคลเช่น บางคนชอบการ
ท างานเป็นกลุ่ม บางคนชอบการท างานด้วยตนเอง บางคนชอบการได้รับความรู้จากผู้สอนโดยตรง 
นอกจากนี้ผู้ใหญ่มีรูปแบบการเรียนรู้ของตนเอง มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยพัฒนาวิธีการเรียนรู้ของ
ตนที่ช่วยให้สามารถเรียนรู้ได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพเช่น ผู้เรียนบางคนมีความชอบในด้านตัวเลข
เป็นพิเศษและมีอัตราเร็วในการเรียนรู้แตกต่างกันออกไป (Collins, 2004) ดังนั้น องค์การต้องสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่าง
ยั่งยืน 

ความหมายและแนวคิดของปรัชญาการเรียนรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้มีความหลากหลาย 
(Cohen & Levinthal, 1990) ใช้ค าว่า ความสามารถในการดูดซับ (Absorptive Capacity) ในการ
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วัดความสามารถขององค์การในการรวบรวม แพร่กระจายและน าความรู้ใหม่มาใช้ในมุมมองนี้ การ
เรียนรู้เป็นหน้าที่ของการน าความรู้ไปสร้างสิ่งใหม่ๆ ที่เหนือกว่า ซึ่งการเรียนรู้เกิดจากประสบการณ์ 
ความพยายามและการสร้างความหลากหลายของความรู้ การศึกษาฉบับนี้อธิบายว่า องค์การที่มีระดับ
ความสามารถในการดูดซับที่สูงกว่ามีแนวโน้มที่จะควบคุมและรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมซึ่งไปสู่การสร้างผลงานที่สูงขึ้น (Cohen & Levinthal, 1990) ปรัชญาด้านการเรียนรู้
ที่กล่าวถึงนี้ท าให้หน่วยงานๆ ในองค์การมีการเรียนรู้จากความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ในองค์การ
และน าความรู้เหล่านี้ไปใช้ในการสร้างทรัพยากรที่มีค่าให้เกิดข้ึนในองค์การ 
    กระบวนการการเรียนรู้ขององค์การมีพ้ืนฐานจากพฤติกรรม ที่มีหน้าที่ในโครงสร้างของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Hult & Ferrell, 1997a) ทั้งนี้ เป็นองค์การที่มีทักษะในการสร้างการเรียนรู้ 
แลกเปลี่ยนความรู้และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์การ (P. M. Senge, 1992) อธิบาย
ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือขยายศักยภาพ
ของตนเองและองค์การ ในการลงมือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วง โครงสร้างขององค์การแห่ง
การเรียนรู้แสดงออกผ่านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การที่ท าให้กระบวนการของการเ รียนรู้ใน
องค์การเกิดขึ้น ดังนั้น องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยการเรียนรู้และการปฏิบัติ   องค์การแห่ง
การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการบริหารองค์การยุคใหม่ซึ่งเป็นยุคท่ีเน้นการพัฒนาไปที่
ทรัพยากรมนุษย์อย่างสูงสุดชนิดที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน  โดยมีการสร้างฐานความรู้ และทุนทาง
ปัญญา (Intellectual Capitals) เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการในรูปแบบต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง โดยทรัพยากรมนุษย์ในยุคต่อจากนี้ต้องมีความสามารถ สมรรถนะ (Competence) 
และมีความเป็นมืออาชีพ (Professional) อย่างแท้จริงโดยจะต้องมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูน
ความรู้ (Knowledge) (P. M. Senge, 1992) แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความซับซ้อน มี
หลายมิติที่เกิดขึ้นในระดับความรู้ความเข้าใจที่แตกต่างและสร้างให้เกิดกระบวนการการย่อยที่
หลากหลาย (Slater & Narver, 1995) ทั้งนี้ (Sinkula, 1994) ระบุว่ากระบวนการย่อยขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย (1) การได้รับสารสนเทศ  (2) การแพร่กระจายสารสนเทศ และ (3) การ
แลกเปลี่ยนการตีความ กระบวนการย่อยเหล่านี้เกิดขึ้นได้ในหลายระดับ ดังนั้นองค์การสามารถเรียนรู้
และเกิดการปฏิบัติได้ โดยมีระดับความหลากหลาย แต่ละกระบวนการของการเรียนรู้มีความต่อเนื่อง
จากระดับการเรียนรู้และความเข้าใจแบบปรับตัว (ตั้งรับ) ไปสู่การเรียนรู้เพ่ือสร้างให้เกิดสิ่งใหม่ (เชิง
รุก) การเรียนรู้แบบปรับตัวแสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล 
ในขณะที่การเรียนรู้ที่สร้างให้เกิดสิ่งใหม่แสดงให้เห็นความเปลี่ยนแปลงของผลการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิผล (Argyris & Schön, 1997)   
  องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องการการบริหารงานเพ่ือสร้างวิธีปฏิบัติที่มีการตั้งค าถามอย่าง
ต่อเนื่องและแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ือท าให้แน่ใจว่า การเรียนรู้ได้แพร่กระจายไปสู่การตัดสินใจและ
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กลายเป็นกฎในการตัดสินใจขององค์การ (Hult & Ferrell, 1997b; Paladino, 2007) ระบุว่า สิ่ง
ส าคัญที่ได้จากการเรียนรู้คือ (1) การสร้างคุณค่าที่น าเสนอให้ลูกค้าผ่านทางสินค้าและบริการ (2) การ
ปรับปรุงวิธีการและกระบวนการท างานขององค์การอย่างต่อเนื่อง (3) การสร้างทรัพยากรที่หายาก 
(Belohlav, 1996) การท าให้เกิดสิ่งเหล่านี้ขึ้น องค์การต้องท าให้เกิดความมีส่วนร่วมในการทดลอง 
เรียนรู้และการรวมกันของทรัพยากรอย่างต่อเนื่อง (Galunic & Rodan, 1998; Slocum, McGill, & 
Lei, 1994; Webster, 2004) องค์การที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ ไม่ใช่เพียงแค่การตระหนักถึง
โอกาสที่มีอยู่ในปัจจุบันเท่านั้น แต่ต้องสร้างโอกาสใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนด้วย (Belohlav, 1996) องค์การที่
สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมผ่านทรัพยากรที่มีอยู่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้างโอกาส
ดังกล่าว การเรียนรู้แสดงออกในรูปของความรู้ ประสบการณ์และสารสนเทศขององค์การ (Mahoney, 
1995) ซึ่งท าให้องค์การมีความสามารถเหนือกว่าคู่แข่งขัน ทั้งนี้ องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขันอย่างยั่งยืนได้ก็ต่อเมื่อองค์การมีความสามารถในการเรียนรู้ได้เร็วกว่าคู่แข่งขัน (Mary 
M. Crossan, Lane, White, & Djurfeldt, 1995)  

องค์การต่างๆ ให้ความสนใจกับแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มากขึ้น (Bryan A. Lukas, 
Hult, & Ferrell, 1996; Slater & Narver, 1994) หลายองค์การที่มีชื่อเสียงเช่น Xerox, General 
Motors, Federal Express หรือ Intel ได้ปรับเปลี่ยนองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน เช่น Federal Express มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้
เ พ่ือช่วยให้เกิดทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ความคล่องตัว และสร้างให้เกิดทักษะ
ความสามารถกับพนักงานขาย โดยลูกค้าของ Federal Express กล่าวว่า พนักงานขององค์การมีการ
ปรับตัวให้เข้ากับความต้องการลูกค้ามากข้ึน พนักงานมาได้เข้าสู่บทสรุปรวดเร็วเกินไป มีความตั้งใจใน
การรับฟังความคิดเห็นของลูกค้ามากขึ้น และมีความเข้าใจต่อความต้องการของลูกค้าดีขึ้น หลังจาก
การสัมมนาและประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการเรียนรู้ขององค์การ  หนึ่งในนักวิชาการที่ริเริ่ม
การศึกษาปรากฏการณ์ของการเรียนรู้ขององค์การคือ (Cangelosi & Dill, 1965) ซึ่งอธิบายว่า การ
เรียนรู้เกิดข้ึนในระดับบุคคล กลุ่มและองค์การ พวกเขาสรุปว่ากระบวนการของการเรียนรู้ที่คล้ายคลึง
กันเกิดขึ้นในทั้ง 3 ระดับ โดยมีนักวิชาการท่ีมีชื่อเสียงจ าวนมากที่ศึกษาเรื่องการเรียนรู้ขององค์การใน 
ระดับต่างๆ (Cangelosi & Dill, 1965 ; Richard L. Daft & Weick, 1984 ; C. M. Fiol & Lyles, 
1985; Hage et al., 1976; Levitt & March, 1988; March & Olsen, 1975; Parkhe, 1991; P. 
Senge, 2009) โดยนักทฤษฎีหลายท่านแสดงให้เห็นว่า การเรียนรู้ขององค์การไม่ได้เกิดขึ้นในระดับ
บุคคลและกลุ่ม แต่เป็นบทบาทที่ส าคัญขององค์การ ซึ่งองค์ประกอบของการเรียนรู้ระดับองค์การ
แสดงให้เห็นระบบ โครงสร้างและขั้นตอนการท างานขององค์การที่มีผลกระทบต่อการเรียนรู้  (C. M. 
Fiol & Lyles, 1985) ระบุว่า แม้ว่าการเรียนรู้ขององค์การจะเกิดขึ้นผ่านระดับบุคคล แต่เป็นการ
เรียนรู้ขององค์การที่มีผลจากากรสะสมการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ ซึ่งสมาชิกเข้ามาและออกไป
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จากองค์การและผู้น ามีการเปลี่ยนแปลง แต่ความทรงจ าขององค์การท าให้พฤติกรรม บรรทัดฐานและ
ค่านิยมยังคงอยู่ตลอดไป โดย (Argyris & Schön, 1997) อธิบายว่า การถ่ายโอนความรู้จากระดับ
บุคคลไปสู่องค์การเป็นผลลัพธ์ในการเรียนรู้ในระดับองค์การหรือปัจจุบันนักวิชาการส่วนใหญ่เรียกว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้  
2.4.1 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
    การมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นหลักเกณฑ์พ้ืนฐานที่ยอมรับกันทั่วไปในการที่องค์การเอาใจใส่ต่อ
การสร้างการเรียนรู้ (Norman, 1985) อธิบายว่า ทุกองค์การมีการเรียนรู้ และทุกองค์การมีกลุ่มของ
ความคิดที่ครอบง าอยู่ องค์การเหล่านั้นสามารถตระหนักได้มากหรือน้อย มองเห็นได้มากหรือน้อย 
และองค์การเหล่านั้นแปลความหมายในทางที่ดีหรือไม่ดี ทั้งหมดนี้น าไปสู่ความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์การ เช่นเดียวกับ (P. M. Senge, 1992) พูดถึงรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิด
กว้าง (Mental Models) ว่าเป็นการเข้าถึงระดับของการเรียนรู้ขององค์การ ตัวอย่างเช่น ปัญหา
โดยทั่วไปขององค์การคือ ความคิดที่ดีที่สุดหลายความคิดไม่ได้ถูกน ามาท าให้บรรลุ บ่อยครั้งที่กลยุทธ์
การตลาดที่ยิ่งใหญ่ล้มเหลวในระหว่างการแปลงเป็นวิธีปฏิบัติขององค์การ ดังนั้นการพัฒนา
ความสามารถขององค์การในการท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีระดับของการมุ่งเน้นการเรียนรู้สูง
ต้องการทั้งการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ และจัดเตรียมบรรยากาศเกี่ยวกับระบบขององค์การที่ช่วยน าไปสู่
ทักษะใหม่ๆ ในวิธีปฏิบัติปกติ (Diamond, 1986; Slater & Narver, 1995) ซึ่งการมุ่งเน้นการเรียนรู้
มีความสัมพันธ์กับกระบวนการย่อยของการแพร่กระจายสารสนเทศ โดยองค์การต้องปรับปรุงความ
เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมตลอดเวลาและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดย
การสร้างสรรค์นวัตกรรมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เป็นวงจรที่เกี่ยวข้องกับวงจรในการเรียนรู้
ขององค์การ (The Organizational Learning Cycle) ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ การพัฒนาองค์การ  ผล
ที่ได้รับและการประเมินผลการเรียนรู้  การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  ประสบการณ์ขององค์การ 

ในวงจรการเรียนรู้ขององค์การ องค์การต้องมีการเรียนรู้จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและ
สร้างเป็นหน่วยความจ าหรือประสบการณ์ขององค์การเพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมและการ
พัฒนาองค์การ โดยองค์การต้องประเมินความจ าเป็นและก าหนดกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงในลักษณะ
ผสมผสานตามความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 
     แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ได้รับความนิยมจากผลการศึกษาของ (P. Senge, 2009) 
ซึ่งสร้างวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้คือ 
2.4.2 การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 
  การสร้างวินัยข้อนี้เพ่ือเน้นให้ปัจเจกบุคคลหรือทีมงานมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
สิ่งต่างๆ  เป็นการมองภาพรวมมากกว่าภาพย่อยซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการบริหารงานที่จะช่วยให้
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สมารถแก้ปัญหาจากความสลับซับซ้อนของงาน (Complexity) ความซับซ้อนของการคิดและความ
ซับซ้อนขององค์การ 
2.4.3 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) 
    บุคคลต้องมีความมุ่งมั่นไปสู่ความเป็นเลิศเพ่ือให้เก่งในทุกๆ ด้านทั้งเก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด 
และเก่งท า กล่าวคือต้อง มีปฏิภาณ ไหวพริบ และความเพียรพยายามในการใฝ่รู้ เพราะในปัจจุบันเป็น
ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy) จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้ให้ทันการ 
โดยต้องมีการเรียนรู้ไปตลอดชีวิต (Life-Long Learning) 
2.4.4 การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Model) 

แนวคิด มุมมอง วิธีการคิดและความเข้าใจของคนในแต่ละเรื่องเป็นประสบการณ์ที่ได้รับการ
สั่งสมมาตั้งแต่เด็กโดยสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัว รวมถึงการเรียนรู้จากสถาบัน ครู อาจารย์ องค์การ 
และเพ่ือนร่วมงาน การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้างเป็นพ้ืนฐานของวุฒิภาวะ 
(Emotional Quotient: EQ) ซึ่งมีผลต่อความเข้าใจเรื่องราว งาน หรือกิจกรรมใดๆ ในแง่มุมต่างๆ ซึ่ง
จะเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการตัดสินใจกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง 
2.4.5 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
    วิสัยทัศน์ในที่นี้หมายถึง วิสัยทัศน์องค์การ (Corporate Vision) เป็นความมุ่งหวังของ
องค์การที่ทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมขึ้นในอนาคต การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของ
องค์การเป็นสิ่งส าคัญต่อการบริหารงานยุคใหม่กล่าวคือ ก่อนที่กระบวนการวางแผนใดๆ จะเริ่มขึ้น
ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนก่อน และการก าหนดรายละเอียดของกิจกรรมในแผนงานโดยละเอียด
ต้องค านึงว่า ถ้าด าเนินการตามวิธีการดังกล่าวช่วยให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์นั้นได้หรือไม่  
2.4.6 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็นการเน้นการท างานเป็นทีม โดยทุกคนในทีมงานต้องมีวิจาร
ญาณร่วมกันตลอดเวลาว่าก าลังท างานอะไรและท าให้ดีขึ้นได้อย่างไร จึงจะมีส่วนช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่
ลูกค้าและสร้างพัฒนาการแก่องค์การได้ จิตส านึกเช่นนี้ท าให้คนในองค์การเกิดความต้องการที่จะ
เรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ช่วยเหลือเกื้อกูลและสามัคคีกัน ขยันคิด ขยันเรียนรู้และขยันท า ซึ่ง
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมช่วยเสริมสร้างอัจฉริยภาพของทีมงานได้เป็นอย่างดี  
    องค์การแห่งการเรียนรู้มีองค์ประกอบที่หลากหลายขึ้นอยู่กับนักวิชาการและสาขาที่ศึกษาใน
วรรณกรรมด้านการตลาด (Day, 1994) แนะน าความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Capability) 4 
ประการคือ การเปิดใจรับฟัง (Open-Minded Inquiry) การกระจายสารสนเทศร่วมกัน (Synergistic 
Information Distribution) การแปลความหมายร่วมกัน (Mutually Informed Interpretations) 
และการเข้าถึงหน่วยความจ า (Accessible Memory) ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการเรียนรู้ขององค์การ 
นอกจากนี้ (Sinkula, 1994) ให้ความเห็นว่า การเรียนรู้ขององค์การประกอบด้วยกลุ่มพ้ืนฐานด้านการ
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เรียนรู้ (Learning Foundation) คือการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การมีหลักการเรียนรู้ 
(Learning Axioms) การท างานเป็นทีมข้ามหน่วยงาน (Cross-Functional Teamwork) การเปิดใจ

รับฟัง (Open Mindedness) และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Experience Sharing) และการ
เสนอกลุ่มของพ้ืนฐานที่แตกต่างกันเป็นเกณฑ์ส าหรับวัดการเรียนรู้ขององค์การคือ การมีภาวะผู้น าที่
ชัดเจน (Visible Leadership) ความสามารถในการคิด (Thinking Teams) และการให้อ านาจในการ
เรียนรู้ (Manager as Enablers)  โดยในตารางที่ 2.3 แสดงให้เห็นความสามารถในการเรียนรู้ของ 
และการแยกกลุ่มพ้ืนฐานของการเรียนรู้ซึ่งเสนอโดย มีความคล้ายคลึงกันอย่างมากและมีความเห็น
ร่วมกันในเชิงทฤษฎีกับข้อเสนอของ (P. M. Senge, 1992) นอกจากนี้ นักวิชาการอ่ืนๆ ที่น าเสนอ
แนวคิดเก่ียวกับโครงสร้างของการเรียนรู้องค์การมีแนวทางคล้ายคลึงกัน อาจมีความแตกต่างกันเพียง
องค์ประกอบที่มีความกว้างมากขึ้นของโครงสร้างการเรียนรู้ขององค์การโดยใช้ศัพท์ที่แตกต่างกัน 
ประเด็นที่มีความคล้ายคลึงกันโดยทั่วไปคือ การเรียนรู้ขององค์การมีองค์ประกอบหลายส่วนรวมถึง
กลไกการท างานที่เป็นหนึ่งเดียวและมีความเกี่ยวข้องกัน องค์การแห่งการเรียนรู้สามารถแบ่งตาม
นักวิชาการท่ีศึกษาแสดงดังตารางที่ 2.8  
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ตารางที่ 2.8 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
นักวิชาการ ประเด็นที่อธิบาย องค์ประกอบ 

(Day, 1994)  ความสามารถในการเรียนรู้
(Learning Capability) 

1. การเปิดใจรับฟัง (Open-Minded 
Inquiry) 

2. การกระจายสารสนเทศร่วมกัน 
(Information Distribution 

3. ความสามารถในการแปล
ความหมายร่วมกัน 
(Interpretation Capability) 

4. ความเข้าถึงหน่วยความจ า 
(Accessible Memory) 

(Galer & van der Heijden, 1992)  องค์ประกอบของการเรียนรู้
(Learning Checklist) 

1. วัฒนธรรมการเรียนรู้ (Learning 
Culture) 

2. การเปิดใจ (Openness) 
3. การมีอิสระในการหาประสบการณ์ 

(Freedom to Experience) 
4. การมีค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ 

(Commitment to Learning) 
5. ความใกล้ชิดระหว่างการวางแผน

และน าไปปฏิบตัิ (Closeness in 
Planning and Action) 

6. การเก็บสิ่งท่ีได้เรียนรู ้(Capture of 
Lessons Learned) 

7. ความเชื่อใจซึ่งกันและกัน (Mutual 
Trust) 

8. การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
(Coordination of Activities) 

(D. McKee, 1992),(Normann, 
1971) 

 

ทักษะในการเรียนรู้(Learning 
Skills) 

1. ทักษะในการติดต่อระหว่างกัน
(Interpersonal Skills) 

2. ทักษะในการวิเคราะห(์Analytical 
Skills) 

3. ทักษะเกี่ยวกับองค์การ 
(Organization Skills  

4. ทักษะในการจัดการกับ
สภาพแวดล้อม(Ecological Skills) 
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ตารางที่ 2.9 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) 
นักวิชาการ ประเด็นที่อธิบาย องค์ประกอบ 

(P. M. Senge, 1992) วินัยในการเรียนรู้ (Learning 
Disciplines) 

1. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ(Personal 
Mastery) 

2. การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมอง
ที่เปิกกว้าง (Mental Models) 

3. การมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน (Shared 
Vision) 

4. การเรยีนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning) 

5. การคิกอย่างมีระบบ(System 
Thinking) 

(Sinkula, 1994) พื้ น ฐ า น ด้ า น ก า ร เ รี ย น รู้  
(Learning Foundation) 

1. การมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน(Shared 
Vision) 

2. การมีหลักในการเรียนรู้ (Learning 
Axioms) 

3. การท างานเป็นทีมข้ามหน่วยงาน 
(Cross-Functional Teamwork) 

4. การเปิดใจรับฟัง (Open-
Mindedness) 

5. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
(Experience Sharing) 

(Slater & Narver, 1995) องค์ประกอบของการเรียนรู้ 

(Learning Element) 

1. ความเป็นเจา้ของ
(Entrepreneurship) 

2. ภาวะผู้น าท่ีสนับสนุนการท างาน 
(Facilitative Leadership) 

3. โครงสร้างองค์การแบบสิ่งมีชีวิต
(Organic Structure) 

4. การวางแผนเชิงกลยุทธ์แบบ
กระจายอ านาจ(Decentralized 
Strategic Planning) 

5. การมุ่งเน้นด้านตลาด (Marketing 
Orientation) 
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ตารางที่ 2.10 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ (ต่อ) 
นักวิชาการ ประเด็นที่อธิบาย องค์ประกอบ 

(Wick & León, 1995) องค์ประกอบการเรียนรู้ 1. การแสดงวสิัยทัศน์ท่ีชัดเจน 
(Defined Vision) 

2. การมีแผนปฏิบัติงานท่ีวัดได้ 
(Measureable Action Plan) 

3. การแลกเปลี่ยนสารสนเทศ 
(Sharing of Information) 

4. ความสามารถในการประดิษฐ์ 
(Inventiveness) 

5. ความสามารถในการน าไปปฏบิัติ 
(Implementation Ability) 

(Hult & Ferrell, 1997b) การมุ่งเน้นการเรียนรู้องค์การ 
(Organizational Learning 
Orientation) 

1. การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
(Team Orientation) 

2. การมุ่งเน้นการท างานอย่างเป็น
ระบบ (System Orientation) 

3. การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Learning 
Orientation) 

4. การมุ่งเน้นการเก็บรักษาความจ า 
(Memory Orientation) 

(Marquardt, 2002) ร ะ บ บ ย่ อ ย ใ น ก า ร เ รี ย น รู้
(Learning Subsystem) 

1. การคิดอย่างเป็นระบบ(System 
Thinking) 

2. การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมอง
ที่เปิดกว้าง (Mental Models) 

3. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal 
Mastery) 

4. การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self-
Directed Learning) 

5. การปฏสิัมพันธ์ระหว่างกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Dialogue) 

แหล่งที่มา: ปรับจาก (Hult & Ferrell, 1997b; Marquardt, 2002) 

    ในการเชื่อมโยงกับแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นที่มาของความได้เปรียบในการ
แข่งขัน จากนักวิชาการหลายท่าน องค์การแห่งการเรียนรู้แสดงถึง ความสามารถขององค์การในการ
ปรับตัวตามสภาพแวดล้อม และเกิดขึ้นเมื่อองค์การมีการได้รับกระจายและใช้ประโยชน์จากความรู้ที่มี
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ประโยชน์ต่อองค์การ แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การมององค์การเสมือน
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีการปรับปรุงความสามารถผ่านประสบการณ์ของพนักงาน (Nanda, 
1996; Prahalad & Hamel, 2006) ให้ความคิดเห็นว่า การเรียนรู้ขององค์การสามารถเกิดขึ้นจาก
การหาสมรรถนะใหม่และท าให้องค์การมีความสมบูรณ์มากขึ้น มุมมองในการสร้างความสามารถ และ
เน้นการเรียนรู้ขององค์การเสมือนเป็นลักษณะที่ส าคัญในวิวัฒนาการของความสามารถในการสร้าง
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
2.4.7 สรุปแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นลักษณะขององค์การที่มีกิจกรรมอย่างกว้างขวางในการสร้างและ
ใช้ความรู้เพ่ือท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน รวมถึงการได้รับและแลกเปลี่ยนสารสนเทศ
เกี่ยวกับความต้องการลูกค้า การเปลี่ยนแปลงด้านตลาดและผลการด าเนินงานของคู่แข่งขัน ซึ่งน าไปสู่
การพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ที่มีความสามารถเหนือกว่าคู่แข่งขัน (Mone et 
al., 1998; C. Moorman & A. S. Miner, 1998) การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อประเภทของ
สารสนเทศที่จ าเป็นต้องรวบรวม (Dixon, 1992)และสารสนเทศเหล่านี้ต้องมีการแปลความหมาย 
(Argyris & Schön, 1997)การประเมิน (J. M. Sinkula, Baker, & Noordewier, 1997) และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ (Moorman & Miner, 1998) 
      องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสารและกระจายความรู้ที่มีอยู่ซึ่งรวมถึง 
การสร้างบรรยากาศที่ความทรงจ าขององค์การพร้อมที่จะได้รับการเข้าถึง ตัวอย่างเช่น การท าให้เกิด
กิจกรรมการเรียนรู้เป็นประจ าเล็กๆ น้อยๆ ภายในองค์การ เนื่องจากกิจกรรมที่เกิดขึ้นบ่อยครั้งเป็น
ส่วนส าคัญของการเรียนรู้ที่ใช้การสื่อสารเป็นตัวกลางในการแลกเปลี่ยนความรู้ที่พนักงานแต่ละคน
ค้นพบเกี่ยวเนื่องจากความคิดดังกล่าว (Cohen & Levinthal, 1990)) พบว่า องค์การมีสารสนเทศที่
อยู่ในกระบวนการของการเรียนรู้และประยุกต์ใช้ทักษะที่มีอยู่ประจ า ดังนั้น การมุ่งเน้นความทรง
จ าเป็นกระบวนการย่อยของการได้มาซึ่งสารสนเทศ (Slater & Narver, 1999) การมุ่งเน้นการเรียนรู้
สามารถรวมเข้าเป็นหนึ่งเดียวกับความคิดที่ว่า  ในการท ากิจกรรม สมาชิกขององค์การพัฒนาความรู้ที่
มีความหมายต่อการกระท าที่ดีขึ้นในเวลาถัดไป ประสบการณ์ของสมาชิกแต่ละคนน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงความรู้ขององค์การ และท าให้ความเข้าใจของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างระบบขององค์การ
และสภาพแวดล้อมดีข้ึน (Cespedes, Kerin, Mahajan, & Varadarajan, 1991) 
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2.5  สรุปแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้และ
นวัตกรรมองค์การ 

นวัตกรรมเป็นการแนะน าความคิด กระบวนการ วิธีปฏิบัติ สินค้าหรือขั้นตอนการท างานเพ่ือ
ประยุกต์ใช้ในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านั้นมีความใหม่ต่อหน่วยงานที่น ามาใช้ (Hage et al., 1976)สามารถ
น ามาใช้ได้จริงและเกิดประโยชน์อย่างมีนัยส าคัญต่อองค์การหรือสังคม โดยทั่วไป (West & Farr, 
1992) ซึ่งนวัตกรรมเกิดจากการรวมกันของทรัพยากรและทักษะที่มีอยู่เพ่ือสร้างสิ่งใหม่ ในการ
สนับสนุนการสร้างสรรค์นวัตกรรม องค์การต้องสร้างระบบการท างานประจ าที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วเพ่ือสร้างให้เกิดการเรียนรู้และถ่ายโอนสารสนเทศและทักษะในองค์การ (Paladino, 2007) 
   การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืนขององค์การ
ภายใต้แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การและแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การอธิบายว่า องค์การสามารถสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันโดยการครอบครองความสามารถและทรัพยากรที่ไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ 
ไม่สามารถทดแทนได้ หายากและมีคุณค่า (Barney, 1991; J. Barney, 1991) อย่างไรก็ตาม ไม่มี
ทักษะหรือทรัพยากรเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งที่สามารถน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
องค์การต้องมีการท าลายและสร้างสมรรถนะหลักขึ้นมาใหม่อย่างต่อเนื่องเช่น การสร้างความคิด
สร้างสรรค์เพ่ือรักษาความเป็นผู้น าในการแข่งขัน (C. Fiol, 2001) 
     แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเกี่ยวข้องกับความสามารถด้าน
นวัตกรรม (Hadjimanolis, 2000) ในขณะที่แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้อธิบายว่า การพัฒนาและ
เคลื่อนย้ายความรู้น าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (X. Martin & Salomon, 2003) 
ซึ่งแนวคิดของการพัฒนาและเคลื่อนย้ายความรู้เป็นส่วนหนึ่งของการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรม เนื่องจาก
การมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมเกี่ยวข้องกับความเข้าใจและความเชื่อเกี่ยวกับนวัตกรรมเช่น การ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดหรือการน าวิธีการใหม่ๆ มาใช้ 
ดังนั้นความรู้ใหม่เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อองค์การ ทุนด้านความรู้ที่เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็วทั้งองค์การท าให้
เติบโตและแข็งแกร่งขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าและน าหน้าคู่แข่งขันโดยองค์การนั้น
ต้องมีทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะที่ท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันและเป็นองค์การที่มี
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ที่มาที่แท้จริงของความได้เปรียบในการแข่งขันก็คือ การมุ่งเน้นด้าน
นวัตกรรม โดยเฉพาะการพัฒนาความรู้และความตั้งใจในการสร้างสมรรถนะที่เกิดขึ้นภายในองค์การ
เช่น ทรัพยากรมนุษย์ การตลาดและลูกค้า และการปฏิบัติงาน (Siguaw, Simpson, & Enz, 2006)
ทั้งนี้ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การมีสมมติฐานคือ 



 63 

1. การน านวัตกรรมมาใช้เป็นการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกของ

องค์การ นักวิชาการด้านทฤษฎีตามสถานการณ์ เชื่อว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การไม่

สามารถควบคุมได้  องค์การต้องปรับตัวต่อเงื่อนไขของสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง

เพ่ือที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยเลือกลักษณะองค์การที่เหมาะสมต่อการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมเช่น โครงสร้างหรือกระบวนการ เป็นต้น (Mohr, 1969) 

2. การน านวัตกรรมมาใช้ในองค์การเป็นผลของการเริมต้นเชิงกลยุทธ์ในเชิงรุกโดยผู้มีอ านาจ

ตัดสินใจในองค์การ นักวิชาการด้านทฤษฎีทางเลือกเชิงกลยุทธ์ เชื่อว่าองค์การไม่เพียงแต่

ต้องตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกเท่านั้น แต่องค์การ ต้องหา

แนวทางปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ในเชิงรุกที่เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมขององค์การด้วย  (Child, 

1972) โดยองค์การต้องมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่

ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

3. การน านวัตกรรมมาใช้เป็นความต้องการขององค์การและคนในองค์การ นวัตกรรมสามารถ

สร้างพลังในการท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การสูงขึ้น (Dos Santos & Peffers, 1995)

โดยองค์การต้องมีการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือท าให้พนักงานในองค์การมีแนวทางในการ

ด าเนินงานตามทิศทางเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 

4. องค์การนวัตกรรมพิจารณาจากลักษณะขององค์การที่ท าให้เกิดความแตกต่างจากองค์การที่

ไม่สร้างนวัตกรรม(DAMANPOUR, 1991)ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะของ

องค์การ 

Marquardt (2002) แห่ง George Washington University กล่าวว่า  องค์กรที่ซ่ึงมี
บรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม  มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์  
เพ่ือช่วยให้เข้าใจในสรรพสิ่ง  ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วยองค์การ จากความผิดพลาดและความส าเร็จ  
ซึ่งเป็นผลให้ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวคิดของ (Marquardt, 2002)เกี่ยวกับองค์การ แห่งการเรียนรู้ 5 องค์ประกอบคือ 
1) การเรียนรู้ (learning)  พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 
2) องค์การ (Organization)  การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization 

Transformation) 



 64 

3) สมาชิกในองค์การ (People) การเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล (People 
Empowerment) 

4) ความรู้ (Knowledge) การใช้เทคโนโลยี (Knowledge Management) 
5) เทคโนโลยี (Technology)  การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 

ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 ประการนี้มีความสัมพันธ์กันโดยจะต้องมีการพัฒนาไปพร้อมกันซึ่ง
สามารถแสดงได้เป็นรูปที่ 2.3  ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 

 
          รูปที่ 2.3 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

ที่มา : (Marquardt, 2002) 
(Marquardt, 2002)  อธิบายองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 

1) การเรียนรู้ (Learning) และพลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) มีองค์ประกอบ 
3 ประการ ดังรูปที่ 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       รูปที่ 2.4 ระบบย่อยของการเรียนรู้เพื่อสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

องค์การ คน 

ความรู ้ เทคโนโลยี 

การเรียนรู้ 

ระดับ 
บุคคล 
ทีมงาน 
องค์การ 

รูปแบบ 
การปรับเปลี่ยน 

การวางแผนล่วงหน้า 
การทบทวนแผน 
การลงมือปฏิบตั ิ

ทักษะ 
การเรยีนรู้ของสมาชิกในองค์การ 

มองโลกตามความเป็นจริง 
การมีวิสยัทัศน์ในองค์การ 

การเรยีนรู้เป็นทีม 
การคิดเป็นระบบ 

การสนทนา 
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 รูปแบบของการเรียนรู้ในองค์การ แบ่งได้เป็น 4 วิธีการเรียนรู้ คือ 
 การเรียนรู้จากการปรับเปลี่ยน  การประยุกต์ (Adaptive Learning) 
 การเรียนรู้ด้วยการวางแผนล่วงหน้า (Anticipatory Learning) 
 การเรียนรู้จากการทบทวนการเรียนรู้ที่ผ่านมา (Deutero Learning) 
 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
 ทักษะในการเรียนรู้ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบด้วยกันคือ 
 ความเป็นเลิศส่วนบุคคล (Personal Mastery) 
 โลกทัศน์ (Mental Model) 
 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนท้ังองค์การ (Shared Vision) 
 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
 การคิดเป็นระบบ (Systems Thinking) 
 การสนทนาแบบมีแบบแผน (dialogue) 
 ส าหรับองค์ประกอบแรก คือ พลวัตการเรียนรู้นั้น (Marquardt, 2002) อธิบายว่าองค์การ 
จะต้องให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ มีการ
อบรมและเรียนรู้วิธีการ ท างานเป็นทีม ประกอบกับ บุคลากรจะต้องมีการพัฒนาวิธีการเรียนรู้ มีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ มีความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ สามารถส่งเสริมความรู้ให้กับตนเองและ
ถ่ายทอดได้และปฏิบัติงานร่วมกับทีมงานได้อย่างเป็นระบบ องค์การ และการปรับเปลี่ยนองค์การ 
(Organization Transformation) ซึ่งต้องมีการปรับเปลี่ยนในทุกองค์ประกอบย่อยเพ่ือเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   รูปที่ 2.5 ระบบย่อยขององค์การเพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
       ที่มา : (Marquardt, 2002) 
  

 

องค์การ 

 

วิสัยทัศน์ 

 

โครงสร้าง 

 

วัฒนธรรม 

 

กลยุทธ์ 
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             รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบมีดังนี้ 
 วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นแนวทางความส าเร็จในอนาคต ที่สมาชิกและผู้น าในองค์กรร่วมกัน
ก าหนดจุดหมายปลายทาง ให้อยู่ในรูปที่เกี่ยวข้องกับภารกิจองค์กร ความคาดหวัง ความปรารถนา 
และผลงาน จึงสามารถเปรียบวิสัยทัศน์เป็นเสมือนภาพจ าลองความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์  
 วัฒนธรรมองค์การ (Culture)  คือ ความเชื่อหรือค่านิยมที่มีร่วมกันของคนในองค์การ 
 กลยุทธ์ (Strategy) คือ วิถีทางหรือข้อก าหนดการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค ์
 วิสัยทัศน์  เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนกลยุทธ์เป็นสิ่งที่ขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์เพ่ือให้เกิดรูปแบบ และ
ทิศทาง 
 ส าหรับองค์ประกอบที่สอง ในการการปรับเปลี่ยนองค์การนั้น (Marquardt, 2002)   ได้
กล่าวว่า ในการการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ถูกก าหนดให้เป็นเป็นแนวทางความส าเร็จในอนาคต 
ที่ผู้บริหารระดับสูงนั้น จะต้องส่งเสริมและให้การสนับสนุน เพ่ือพัฒนาไปสู่ในการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งโครงสร้างของสายการบังคับบัญชานั้น จะต้องไม่ซับซ้อน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ทั้งใน
ภายในและภายนอกองค์การ ที่ค านึงถึงองค์การเป็นเป้าหมายหลัก โดยที่พนักงานทุกคนในองค์การ
จะต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นและให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันทั่ วทั้ง
องค์การ 

2) สมาชิกองค์การ (people) การเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล (People Empowerment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
    รูปที่ 2.6 ระบบย่อยของสมาชิกองค์การเพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ที่มา : (Marquardt, 2002) 

3) ความรู้ (Knowledge) การจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
 องค์การจะต้องมีระบบการจัดการกับความรู้ในองค์การตั้งแต่การจัดหาความรู้จากแหล่ง 
ภายในและภายนอกองค์การ แล้วน ามาสร้างสรรค์ให้สามารถใช้ได้กับองค์การของตน เมื่อเหมาะสม 
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คู่ค้าทางธุรกิจ 

 

พนักงาน 
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แล้วต้องมีระบบที่สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลไว้ จากนั้นน ามาถ่ายทอดหรือน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
และมีประสิทธิภาพในทุกขั้นตอน 

4) เทคโนโลยี (Technology) การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
  องค์การจะต้องจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกและเอ้ือต่อการเรียนรู้ เช่น ห้องประชุม 

ฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ สื่อวีดีทัศน์ โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยี 
P. M. Senge (1992) ได้กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ สถานที่ซึ่งทุกคนสามารถสร้าง

ผลงานให้เกิดศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็นสถานที่ที่ท าเกิดความคิด
สร้างสรรค์ รูปแบบ วิธีการ การคิดใหม่ ๆ  หลากหลายมากมาย  และเป็นสถานที่ที่ทุกคนได้เรียนรู้
เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน 

(Mehr & Shaver, 1996) แห่ง Harvard University กล่าวว่า คือ องค์กรที่มีลักษณะในการ
สร้าง แสวงหา และถ่ายโยงความรู้ และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ และ
การเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ 

 
2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งวิเคราะห์จากทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องคือ  
แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
นวัตกรรมองค์การ ปัจจัยดังกล่าวได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ ปัจจัยด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีอิทธิพลต่อความสามารถใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยมีการอธิบายเหตุผลในการเลือกตัวแปรดังกล่าวและศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 
2.6.1 กรอบการศึกษาด้านนวัตกรรมที่ผ่านมา 

          จากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ผ่านมาพบว่า แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่า
เฉพาะขององค์การให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ในหาผลประโยชน์จากสินทรัพย์ที่มีความเฉพาะเจาะจง
กับองค์การ (Wernerfelt, 1984) ท าให้กลยุทธ์ในการจัดการส าหรับการพัฒนาความสามารถใหม่ของ
องค์การ ซึ่ งความสามารถเชิงกลยุทธ์  ที่ เกิดขึ้นเป็นที่มาของความได้ เปรียบในการแข่งขัน 
(Edmondson, 1999; Prahalad & Hamel, 2006) ใช้ค าว่า สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
หรือการเรียนรู้ขององค์การโดยพนักงานทุกคน เพ่ือใช้ในการอธิบายความสามารถเชิงกลยุทธ์ ปัญหา
หลักของการประเมินความสามารถขององค์การคือ การรักษาวัตถุประสงค์ เนื่องจากบ่อยครั้งการรับรู้
สมรรถนะที่มีลักษณะขององค์การมีความไม่ตรงกันในกลุ่มผู้บริหารระดับสูง (Stevenson, 1989)หาก
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องค์การต้องการควบคุมทรัพยากรที่หายากให้เป็นแหล่งในการสร้างประโยชน์ขององค์การ องค์การ
จ าเป็นต้องพัฒนาทักษะ จัดการความรู้และ Know-How และสินทรัพย์ที่ไม่สามารถมองเห็นหรือไม่
สามารถจับต้องได้ ซึ่งการเรียนรู้ถือเป็นหนึ่งในรูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ กลยุทธ์ที่มี
ประสิทธิผลสร้างสินทรัพย์ที่ไม่สามารถมองเห็นได้เช่น ทรัพยากรบนพ้ืนฐานของสารสนเทศ 
เทคโนโลยี ข้อมูลของลูกค้าที่ถูกสะสมไว้ ตรายี่ห้อ ชื่อเสียง วัฒนธรรมองค์การและทักษะในการ
จัดการ (Jacobson, 1992) พบว่า สินทรัพย์เหล่านี้เป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ เนื่องจากมีความยาก
ต่อการได้รับและสินทรัพย์เหล่านี้ต้องการความต่อเนื่อง การตระหนักถึง ใช้เวลาและใช้ความพยายาม
ที่ไม่แน่นอนไม่ใช่เรื่องง่ายที่องค์การจะสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ต้องการ และคู่แข่งขันไม่สามารถซื้อ
หรือมีความพร้อมในการสร้างสินทรัพย์เหล่านี้ ดังนั้นสินทรัพย์ที่ไม่สามารถมองเห็นได้มีผลกระทบ
อย่างมากและยาวนานต่อผลการด าเนินงาน (Reed & DeFillippi, 1990) นอกจากนี้ความสามารถใน
การตอบสนองความต้องการลูกค้าหรือผู้ ใช้บริการขององค์การเป็นส่วนหนึ่ งของการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงมุมมองที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น
ระบบความเชื่อที่ผู้ปฎิบัติรับรู้ร่วมกันในบริบทขององค์การ (Schwartz & Davis, 1981) ซึ่งลักษณะ
ทางวัฒนธรรมของการตัดสินใจร่วมกัน และการเรียนรู้และพัฒนาเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อความสามารถ
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ทั้งนี้ผู้น าไม่สามารถเลือกวัฒนธรรมองค์การได้ พวกเขาต้องพยายามปรับ
ทรัพยากรต่างๆ ภายในองค์การให้เหมาะสม องค์การบางแห่งต้องการนวัตกรรม แต่เมื่อพิจารณา
บรรทัดฐานและค่านิยมภายใน องค์การนั้นอาจไม่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องเกิดจากผู้บริหารหลักเพียงไม่กี่คนที่มี วิสัยทัศน์ที่กว้างไกลว่า 
องค์การจะประสบความส าเร็จในโลกและน าองค์การก้าวหน้าต่อไปได้อย่างไร ผู้บริหารเหล่านี่ชื่นชม
บทบาทของนวัตกรรมที่ท าให้เป้าหมายบรรลุความส าเร็จและจัดการระบบค่านิยมที่เกี่ยวข้องและ
สร้างบรรยากาศเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม (Hurley & Hult, 1998) พบว่า การสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมให้เกิดขึ้นต้องอาศัยการเปลี่ยนแปลงในระบบภายในองค์การ เนื่องจากความเชื่อของคน
เกี่ยวกับนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กับความเชื่อเกี่ยวกับมุมมองอ่ืนๆ ของระบบด้วยเช่น การตัดสินใจ
ร่วมกันและการเรียนรู้และพัฒนา 

         องค์การที่มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมจ าเป็นต้องมีแนวคิดในการสร้างความส าเร็จในอนาคตโดยการ
สร้างทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านนวัตกรรมเพ่ือสร้างพฤติกรรมองค์การที่เหมาะสมส าหรับการสร้างผลการ
ด าเนินงานที่กว่าอย่างต่อเนื่อง (Gatignon & Xuereb, 1997) ซึ่งเป็นแนวทางของการคิดและ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่การสร้างนวัตกรรมเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน ทิศทางเชิงกล
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ยุทธ์ประกอบด้วย  การสร้างทิศทางและจุดประสงค์ที่ชัดเจนผ่านทางวิสัยทัศน์และพันธกิจของ
องค์การ องค์การต้องมุ่งเน้นการสร้างความคิดใหม่และรองรับสภาพแวดล้อมและการแข่งขันที่
เปลี่ยนแปลง อย่างไรก็ตามทิศทางเชิงกลยุทธ์ให้ความส าคัญกับความเข้าใจและความเชื่อที่มีต่อ
นวัตกรรมภายในองค์การ ในขณะที่การสร้างความเป็นเจ้าของแสดงออกทางกระบวนการ วิธีปฏิบัติ
และกิจกรรมที่น าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม หรือกล่าวได้ว่าการสร้างความเป็นเจ้าของเป็นการ
รวมกันของกลยุทธ์และแนวทางปฏิบัติ (Naman & Slevin, 1993) ในขณะที่ทิศทางเชิงกลยุทธ์เป็น
ความเข้าใจขององค์การชิงกลยุทธ์ที่น าไปสู่การสร้างนวัตกรรม (Bart, 1998) พบว่า กระบวนการ
เชิงกลยุทธ์ที่ประกอบด้วยกลยุทธ์ในการแข่งขันและตั้งเป้าหมายที่มีความชัดเจนมีผลกระทบต่อ
นวัตกรรมองค์การ และมีความคิดเห็นเป็นไปในแนวทางเดียวกันว่า ความมุ่งม่ันด้านกลยุทธ์องค์การมี
อิทธิพลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

        (Schlegelmilch, Diamantopoulos, & Kreuz, 2003) สร้างกรอบแนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม
เชิงกลยุทธ์ ซึ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับรูปแบบการด าเนินธุรกิจ (Business 
Model) และเปลี่ยนมุมมองที่มีอยู่ในปัจจุบันโดยการท าลายกฎระเบียบที่มีอยู่และเปลี่ยนรูปแบบการ
แข่งขันเพ่ือปรับปรุงคุณค่าขององค์การที่มีต่อลูกค้าและสร้างองค์การให้มีความเติบโต พบว่า 
วัฒนธรรม กระบวนการ ทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะเป็นตัวขับเคลี่อน นวัตกรรม
เชิงกลยุทธ์ที่มีผลต่อการสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันปัจจัยดังกล่าว
ประกอบกันเป็นสมรรถนะองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การควรสร้างให้เกิดขึ้น (Gill, 2003)องค์การที่
ต้องการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ิมขึ้นเป็นปัจจัยหนึ่งที่สร้างให้เกิดทรัพยากรที่
มีลักษณะเฉพาะได้รวดเร็วกว่าคู่แข่งขัน (Winter, 2003) ซึ่งสามารถดังกล่าวเกิดขึ้นโดยมีการระบุ (1) 
ปรัชญาด้านการเรียนรู้ ที่ท าให้องค์การมีการเรียนรู้อย่างกว้างขวางและหลากหลายเพ่ือเพ่ิมโอกาสใน
การสร้างทักษะของพนักงานในการกระท าที่เฉพาะเจาะจงซึ่งท าให้เกิดการเรียนรู้เพ่ิมขึ้นเช่น เพ่ิม
โอกาสในการเรียนรู้และแพร่กระจายความรู้ผ่านทางเทคโนโลยีในองค์การ (2) ทิศทางเชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การที่เป็นการจัดอันดับความส าคัญและเลือกทรัพยากรที่น าไปสู่การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือการวางแผนและสร้างกระบวนการภายในองค์การ (3) การปรับตัวให้เข้ากันระหว่างหน่วยงาน 
โดยท าให้องค์การมีการปรับโครงสร้างและกระบวนการในการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานเพ่ือ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศและสนับสนุนความพยายามในการสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกันที่ดีขึ้นภายใต้
แนวคิดเชิงระบบ องค์ประกอบทั้งสามถูกมองร่วมกันเป็นหนึ่งเดียวกันเรียกว่า การมุ่งเน้นด้าน
นวัตกรรม สมรรถนะที่เกิดขึ้นจากการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมที่แข็งแกร่งคือ ทักษะและกิจกรรมที่
น าไปสู่การสร้างคุณค่าที่เพ่ิมข้ึนจากการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Prahalad & Hamel, 2006) 
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สมรรถนะที่องค์การต้องใช้ในการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมองค์การควรสร้างขึ้นอย่างระมัดระวัง
และจากการส ารวจความต้องการลูกค้า เทคโนโลยี ทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะทรัพยากรมนุษย์และ
การผลิตภายในองค์การ (Ritter & Gemünden, 2004) สมรรถนะเหล่านี้เป็นตัวแทนขององค์การ
ทั้งหมดและมีผลกระทบต่อโครงสร้างความรู้ขององค์การที่มุ่งสู่นวัตกรรมองค์การ นอกจากนี้ (Siguaw 
et al., 2006) ได้ศึกษาการมุ่งเน้นนวัตกรรมขององค์การโดยเสนอว่า องค์การควรให้ความสนใจกับ
สมรรถนะองค์การใน 5 ด้านคือ การจัดสรรทรัพยากรในองค์การ การให้ความส าคัญกับเทคโนโลยี 
พนักงาน การปฏิบัติงานและตลาด ปัจจัยดังกล่าวน าไปสู่ผลลัพธ์ด้านนวัตกรรมและผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

      นักวิชาการจ านวนมากพยายามท าความเข้าใจกับนวัตกรรม การวิจัยส่วนใหญ่เป็นประเด็น
ด้านผลทางเศรษฐกิจจาการวิจัยและพัฒนา ผลกระทบของการก าหนดเป้าหมายด้านการตลาดต่อ
นวัตกรรมสินค้าและกระบวนการ การศึกษาปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การหรือ
การสร้างคุณค่าเพ่ิมของนวัตกรรม กระบวนการน านวัตกรรมมาใช้ การพัฒนาประเภทของนวัตกรรม 
และการศึกษาลักษณะขององค์การที่มีนวัตกรรม (Siguaw et al., 2006)โดยวรรณกรรมด้าน
นวัตกรรมซึ่งแบ่งตามการมุ่งเน้นของผู้วิจัยแสดงดังตารางที่ 2.11 
ตารางที่ 2.11 วรรณกรรมด้านนวัตกรรมแบ่งตามการมุ่งเน้นของผู้วิจัย 

ประเดน็ที่ศกึษา รายการอ้างอิง 

ผลทางเศรษฐกิจของการวิจัยและพัฒนา (Bloch, 2005; Freeman, 1994; Marsili & Salter †, 2005)  

ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมองค์การ (Larsen & Ballal, 2005; Lilien, Morrison, Searls, Sonnack, & 
Hippel, 2002; B. A. Lukas & Ferrell, 2000; M. L. Tushman & 
O'Reilly, 1996; A. H. Van De Ven & Rogers, 1988; Varela & 
Benito, 2005)  

รูปแบบของการสร้างนวัตกรรม (S. Brown & Maylor, 2005; Freeman, 1994; John R. Kimberly 
et al., 1978) 

 ลักษณะขององค์การที่มีนวัตกรรม (Conway, 1997; Heydebreck, 1997; Kanter, 1983; M. L. 
Tushman & Nelson, 1990; Webster, 2004) 

การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมหรือการมุ่งเน้น
นวัตกรรม 

(Kwaku Atuahene-Gima & Ko, 2001; Hult et al., 2004; Kundu 
& Katz, 2003; Mairesse & Mohnen, 2002; Vázquez et al., 
2001; Woodside, 2005; Worren, Moore, & Cardona, 2002) 

แหล่งที่มา: ปรับจาก (Siguaw et al., 2006) 
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        จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า ปัจจัยส าคัญในการสร้างความส าเร็จขององค์การคือ 
การมีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยองค์การต้องมีความพร้อมด้านวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Hult et al., 2004) นวัตกรรมแสดงให้เห็น
ความแตกต่างระหว่างองค์การที่มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมและองค์การที่ไม่มีการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ซึ่งส่งผลต่อการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่แตกต่าง ในขณะที่ความสามารถในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Deshpande, Farley, & Webster, 
1993; Yamin et al., 1997)         
2.6.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
 จากผลการวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือการ
มุ่งเน้นด้านนวัตกรรม นักวิชาการแต่ละท่านมีมุมมองในการเลือกแนวคิดที่ใช้ในการอธิบายการสร้าง
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่แตกต่าง (Read, 2000) และยังได้ศึกษาประเด็นด้าน
นวัตกรรมองค์การโดยการทบทวนวรรณกรรมเชิงประจักษ์จากผลการวิจัยที่ได้ตีพิมพ์ในวารสารทาง
วิชาการแสดงดังตารางที่ 2.12 
ตารางที่ 2.12 ปัจจัยที่ส่งผลต่อนวัตกรรมแบ่งตามนักวิชาการ 

นักวิชาการ MS CF CN HR TM KM LS CD SP FS CI TE 

(Kwaku Atuahene-Gima, 
1996) 

✓ ✓ - ✓ ✓ - - - - - - - 

(Spivey et al., 1997) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - - - 

(Tang, 1998) ✓ - ✓ - - ✓ ✓ - - - - - 

(Sirilli & Evangelista, 1998) - ✓ - - - - - - - - - ✓ 

(Özsomer, Calantone, & 
Di Bonetto, 1997) 

- - - - - - - - ✓ ✓ - - 

(K. Soderquist, Chanaron, 
& Motwani, 1997) 

- ✓ - - - - - - - - ✓ - 

(Hurley & Hult, 1998) ✓ - - - - - - - ✓ - - - 

(Keogh, 1999) - - - ✓ - ✓ - - - - - - 

ตารางที่ 2.13 ปัจจัยที่ส่งผลต่อนวัตกรรมแบ่งตามนักวิชาการ (ต่อ) 
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นักวิชาการ MS CF CN HR TM KM LS CD SP FS CI TE 

(Shaw, 1998) ✓ ✓ ✓ - - ✓ - - - - - - 

(K. E. Soderquist, 
Chanaron, & Birchall, 
2001) 

✓ ✓ ✓ - - - - - - - ✓ - 

(McGourty, 1994) ✓ - - ✓ - - - - - - - - 

(Buckler & Zien, 1996) ✓ ✓ ✓ - ✓ - - ✓ - - - - 

รวม 8 7 5 4 3 3 1 1 2 1 2 1 

แหล่งที่มา: ปรับจาก (Read, 2000) 

หมายเหตุ:            MS การสนับสนุนของผู้บริหาร (Management support for an innovative culture) 

 CF การมุ่งเน้นลูกค้า/ตลาด (Customer/market focus) 

 CN การสื่อสาร (Communication/networking-internal and external) 

 HR กลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย ์(HR strategies that emphasis innovation) 

 TM การท างานเป็นทีม (Team and teamwork) 

 KM การพัฒนาและจัดการความรู้ (Knowledge management and development) 

 LS ภาวะผู้น า (Leadership) 

 CD การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (Creative development) 

 SP ทัศนคติเชิงกลยุทธ์ (Strategic posture) 

 FS โครงสร้างยืดหยุ่น (Flexible structure) 

 CI การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) 

 TE การน าเทคโนโลยีมาใช้ (Technology adoption) 

ผลการศึกษาของ (Read, 2000) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อนวัตกรรมในระดับองค์การ
ประกอบด้วย การสนับสนุนของผู้บริหารในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม การมุ่งเน้นลูกค้า ตลาด การ
สื่อสารภายในและภายนอกในระดับสูง กลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม และการพัฒนา
และจัดการความรู้ โดยสรุปได้ว่านวัตกรรมเป็นกระบวนการในการบริหารจัดการซึ่งการพัฒนา



 73 

นวัตกรรมต้องมาจากบนลงล่างและจ าเป็นต้องให้ความสนใจการวัดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม
เพ่ิมข้ึน 

จากการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่า
เฉพาะขององค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่สามารถใช้อธิบายการสร้างความสามารถ
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยสามารถน าแนวคิดดังกล่าวเพ่ือสรุปเป็นปัจจัยต่างๆ ด้งนี้  
2.6.3 ปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (Organizational Environment)    

พัฒนามาจากแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะและทฤษฎีนวัตกรรมได้แก่ 
ลักษณะโครงสร้าง (Organizational Structure) การร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (Inter functional 
Coordination) การตอบสนองความต้องการลูกค้า (Customer Focus) การรับรู้และสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (Management Support and Attitude toward Change) และการมี
ทรัพยากรที่เพียงพอ (Slack Resource) 

2.6.4 ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  
พัฒนามาจากแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะ ประกอบด้วยกระบวนการให้คน

เข้าด ารงต าแหน่ง (Induction) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การ
ประเมินผล (Appraisal) และการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingency Reward) 

2.6.5 ปัจจัยด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (Learning and Knowledge Sharing) 
พัฒนามาจากแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยการให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ 

(Commitment to Learning) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (Open-
Mindedness) และการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ ( Intra organizational Knowledge 
Sharing) 
2.6.6 บทบาทของสภาพแวดล้อมต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
          ในขณะที่ผลการด าเนินงานมีผลจากปัจจัยในการบริหาร (Steinmetz, 1969)ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมภายนอกมีผลกระทบอย่างมากต่อความอยู่รอดและการเติบโตขององค์การ(Covin & 
Slevin, 1988) ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างองค์การมีผลอย่างมากต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Sandberg & Hofer, 1987) มิติสภาพแวดล้อมมีอันตรายต่อความอยู่รอดและผลการด าเนินงานของ
องค์การ สภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตร มีลักษณะของอุตสาหกรรมที่ไม่ปลอดภัย มีการแข่งขันรุนแรง มี
บรรยากาศทางธุรกิจท าให้องค์การเกิดความล้มเหลว และขาดโอกาสในการสร้างประโยชน์ต่อองค์การ 
ในขณะที่สภาพแวดล้อมแบบปกติ เป็นไปในทางตรงข้าม สภาพแวดล้อมแบบปกติจะสร้างความรู้สึก
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ปลอดภัยในธุรกิจ เนื่องจากความใจกว้างและความอุดมสมบูรณ์ต่อการลงทุนและการหาโอกาสทาง
การตลาด (Miller & Friesen, 1983) 
          ในการสร้างนวัตกรรมองค์การ ความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบ
และเห็นได้ชัดเจนมากที่สุดและมีการศึกษาสนับสนุนถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดังกล่าว ความไม่
แน่นอนของสภาพแวดล้อมหรือสภาพแวดล้อมที่มีความแปรปรวน ถูกมองว่า เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อปัจจัยภายในองค์การ (Goes & Park, 1997) ผลการศึกษา
ส่วนใหญ่เกี่ยวกับนวัตกรรมสนับสนุนว่า ความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมสนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรม (Calantone, Cavusgil, & Zhao, 2002) ความสัมพันธ์ดังกล่าวอยู่บนพื้นฐานของการวิจัย
ที่เสนอว่านวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็นกระบวนการที่มีราคาแพงซึ่งอาจจะไม่สามารถคืนทุนได้ (Miller, 
Droge, & Toulouse, 1988) ดังนั้น  องค์การในสภาพแวดล้อมคงที่ไม่ต้องการเผชิญหน้ากับต้นทุน
เหล่านี้ ในขณะที่องค์การที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอนต้องการสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
เหนือกว่าคู่แข่งขันและเข้าถึงความต้องการลูกค้าที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์การต้องมี การ
สร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง  (H. Li & Atuahene-
Gima, 2001) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และผลการ
ด าเนินงานขององค์การพบว่า สภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอนท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมและผล
การด าเนินงานเพ่ิมขึ้น ในขณะที่ (Hall & Saias, 1980)พบว่า การลงทุนอย่างมากในการวิจัยและ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่เมื่อเทียบกับผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่ เป็นลักษณะขององค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงใน
สภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตร 

 (Langerak, Peelen, & Commandeur, 1997) แนะน าว่า ความส าเร็จของการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ขึ้นอยู่กับลักษณะสภาพแวดล้อมการแข่งขันของอุตสาหกรรมที่องค์การอยู่ บรรยากาศ
ที่แปรปรวนสะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงลักษณะความชอบของผู้ซื้อ ความต้องการที่เพ่ิมมากขึ้น การ
เข้ามาและจากไปของผู้ซื้อในตลาดและการเน้นการน าเสนอสินค้าใหม่ขององค์การ ผลการวิจัยที่ผ่าน
มาพบว่า มีความเชื่อมโยงอย่างมากระหว่างนวัตกรรมประเภทต่างๆ ที่หลากหลายและผลการ
ด าเนินงานขององค์การ (Hage et al., 1974) ผลการวิจัยเหล่านี้แสดงให้เห็นว่า การสร้างนวัตกรรมมี
ความส าคัญขึ้นเมื่อองค์การเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่แปรปรวนและมีการรบกวนจากสภาพแวดล้อม 
หรืออาจอธิบายได้ว่า ในสภาพแวดล้อมที่ความชอบในผลิตภัณฑ์มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้ซื้อจะ
ค้นหาผลิตภัณฑ์ใหม่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การในการสร้างกิจกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมเพ่ือบรรลุผลการท างานที่สูงขึ้น ในสภาพแวดล้อมที่แปรปรวน (Slater & Narver, 1994)
เสนอว่า ผลกระทบในระยะยาวของการมุ่งเน้นด้านตลาดท าให้การบริหารต้นทุนมีประสิทธิผลและมี
ประโยชน์มากขึ้น นอกจากนี้ ความวุ่นวายของสภาพแวดล้อมและกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมไม่ได้เป็น
อิสระต่อกัน  บ่อยครั้งเมื่อองค์การพบกับความวุ่นวายของสภาพแวดล้อมองค์การมุ่งสู่กลยุทธ์ในการ
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พัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ วิธีการนี้เป็นแนวทางหนึ่งในการรักษาความสามารถในการ
แข่งขันในตลาดที่มีการเปลี่ยนแปลงโดยองค์การต้องมีการมุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมขึ้นด้วย (Kydd 
& Oppenheim, 1990) 
        ในการศึกษาผลการวิจัยที่ประเมินความสอดคล้องระหว่างตัวแปรที่เฉพาะเจาะจงหรือคู่ของตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์การภายใต้สภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันโดยมี
นักวิชาการท่ีศึกษาความสัมพันธ์ดังกล่าวในหลายรูปแบบแสดงดังตารางที่ 2.14 
ตารางที่ 2.14 วรรณกรรมด้านความสอดคล้องของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงาน 

ความสอดคล้องระหวา่งตัวแปร นักวิจัย 

โครงสร้างองค์การและผลการด าเนินงาน Chandler(1962), Rumelt(1974), 
Mintzberg(1979),Hall and Saias (1980) 

องค์การที่มีลักษณะเป็นผู้ประกอบการกับผลการด าเนินงาน Miller and Friesen(1982), Covin and 
Slevin (1986,198) Cornwall and 
Perlman (1990) 

องค์การที่มีลักษณะเป็นผู้ประกอบการกับสภาพแวดล้อม
และผลการด าเนินงาน 

Kilby (1971), Mintzberg (1973a), 
Biggadike (1976),Pfeffer and Salancik 
(1978) , Miller and Friesen(1982), Miller 
(1983), Khandwally (1987) Sandberg 
and Hofer (1987) 

องค์การที่มีลักษณะเป็นผู้ประกอบการกับโครงสร้างและผล
การด าเนินงาน 

Khandwalla (1977), Miller (1983), 
Burgelman (1984), Maidique and Hayes 
(1984), Drucker (1985), Stevenson and 
Gumpert (1985)Schuler(1986), Bahrami 
and Evans (1987), Covin and Slevin 
(1988), Hisrich and Peter (1989) Slevin 
and Covin(1990) 

  แหล่งที่มา:ปรับจาก (Naman & Slevin, 1993) 

        จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาโดยอ้างอิงผลการศึกษาตามตารางที่ 9 พบว่าทัศนคติ
เชิงกลยุทธ์แบบผู้ประกอบการมีประโยชน์ในสถานการณ์ที่มีสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตรซึ่งท าให้
องค์การสามารถสร้างโอกาสและความสามารถในการแข่งขันมากกว่าสภาพแวดล้อมแบบคงที่ ความ
ได้เปรียบดังกล่าวเกิดจากผลลัพธ์ที่เพ่ิมขึ้นจากความพยายามเชิงรุก การสร้างนวัตกรรมและการ
ยอมรับความเสี่ยงขององค์การแบบผู้ประกอบการมากกว่าความพยายามแบบตั้งรับขององค์การ
อนุรักษ์นิยม ในสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตร องค์การที่ต้องการอยู่รอดจ าเป็นต้องยอมรับความ
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เสี่ยงมากขึ้น เนื่องจากความเสี่ยงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการอยู่รอดในสภาพแวดล้อมดังกล่าว ในขณะที่
สภาพแวดล้อมแบบคงที่ องค์การเผชิญหน้ากับระดับการแข่งขันน้อยกว่าและไม่ได้มีแรงผลักดันให้
องค์การต้องต่อสู้กับความไม่แน่นอนหรือต้องใช้ความพยายามในการหาทรัพยากรเพ่ือท าให้องค์การมี
ชีวิตอยู่รอดหรือเติบโต (Covin & Slevin, 1989) ทั้งนี้องค์การที่มีการบริหารแบบผู้ประกอบการที่อยู่
ในสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตรมีโครงสร้างองค์การแบบสิ่งมีชีวิตเพ่ือรองรับกับสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ในขณะที่องค์การที่มีรูปแบบอนุรักษ์นิยมที่อยู่ในสภาพแวดล้อมแบบ
คงท่ีมีโครงสร้างองค์การแบบเครื่องจักร 
         (Covin & Slevin, 1989) พบว่า องค์การขนาดเล็กที่มีทัศนคติเชิงกลยุทธ์หรือเป็นองค์การ
แบบผู้ประกอบการมีผลการด าเนินงานโดยทั่วไปดีที่สุดในสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตร ในขณะที่
องค์การขนาดเล็กที่มีทัศนคติเชิงกลยุทธ์ต่ าหรือองค์การแบบอนุรักษ์นิยมมีผลการด าเนินงานโดยทั่วไป
ดีที่สุดในสภาพแวดล้อมแบบคงที่ ทั้งนี้ องค์การขนาดเล็กที่มีดัชนีความมีชีวิตขององค์การสูงจะมี
โครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิตที่มีผลการด าเนินงานดีที่สุดในสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตร ในขณะที่
องค์การขนาดเล็กที่มีดัชนีความมีชีวิตขององค์การต่ าจะมีโครงสร้างแบบเครื่องจักรที่มีผลการ
ด าเนินงานดีที่สุดในสภาพแวดล้อมแบบคงที่ 
           แม้ว่าแนวคิดของสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตรถูกกล่าวถึงในทฤษฎีองค์การมาเป็นระยะ
เวลานานโดย (March, 1991) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีคนแรกที่กล่าวถึงแนวคิดดังกล่าว และท าการศึกษา
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับกลยุทธ์ในการอยู่รอดขององค์การในอุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญ่
จ านวน 64 แห่งใน 8 อุตสาหกรรมซึ่งประสบกับสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตร โดยให้ความสนใจใน
ประเด็นโครงสร้างองค์การและพบว่า  องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงมีการตอบสนองต่อความไม่เป็น
มิตรโดยการสร้างโครงสร้างการบริหารภายในซึ่งท าให้องค์การเหล่านี้มีประสิทธิผลในการจัดการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ที่จ าเป็นตัวอย่างเช่น ความพยายามในการปรับโครงสร้างองค์การของ 
General Motor ในการตอบสนองความต้องการลูกค้าโดยการลดขนาดของการผลิตลง แต่ผล
การศึกษาดังกล่าวไม่ไดให้รายละเอียดของโครงสร้างที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตร  
อย่างไรก็ตาม (J. Pfeffer & Leblebici, 1973) ศึกษาผลกระทบความรุนแรงในการแข่ งขันต่อ
โครงสร้างองค์การพบว่า โครงสร้างองค์การที่มีล าดับขั้นสูงขึ้นมีผลต่อขั้นตอนในการตัดสินใจที่มากขึ้น 
ซึ่งไม่เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันรุนแรง ดังนั้นสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตรจ าเป็นต้องมี
โครงสร้างองค์การที่มีล าดับขั้นไม่มาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ (Hage & Mintzberg, 1980)ที่
อธิบายว่า ความไม่เป็นมิตรมีผลกระทบต่อโครงสร้างองค์การ ในสภาพแวดล้อมที่ไม่สามารถพยากรณ์
ได้ องค์การต้องมีการตอบสนองอย่างรวดเร็ว 
            ในการทบทวนนวัตกรรมเกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าวพบว่า องค์การที่มีโครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิต
การตอบสนองแบบรวดเร็วต่อการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกของสภาพแวดล้อมที่ไม่สามารถ
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พยากรณ์ได้ ในขณะที่โครงสร้างแบบเครื่องจักรมีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่สามารถท านาย
ได้มากกว่า (Burns & Stalker, 1994) ดังนั้นนักวิชาการคาดหวังว่า โครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิตมี
ประสิทธิผลต่อองค์การที่อยู่ในสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตรและเหมาะส าหรับองค์การที่ต้องการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ในขณะที่โครงสร้างแบบเครื่องจักรมีประสิทธิผลต่อองค์การในสภาพแวดล้อม
ปกติ ซึ่งความคาดหวังดังกล่าวได้รับการสนับสนุนจากผลการวิจัยของ (Khandwalla, 1987) ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การบริบทของสภาพแวดล้อมและผลการด าเนินงานในองค์การ
ขนาดใหญ่ของแคนาดาจ านวน 103 แห่งพบว่า องค์การที่มีผลปฏิบัติงานสูงในอุตสาหกรรมที่มี
ลักษณะรุนแรงและมีความกดดันในการแข่งขันสูงซึ่งถือเป็นสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตรมีการใช้
โครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิต  ในขณะที่องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงในอุตสาหกรรมที่มีความกดดันใน
การแข่งขันน้อยน าโครงสร้างแบบเครื่องจักรมาใช้มากกว่า  นอกจากนี้องค์การที่มีโครงสร้างแบบ
สิ่ งมีชีวิตมีแนวโน้มที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงกว่าองค์ การที่มี โครงสร้างแบบเครื่องจักร 
(Damanpour, 1991) ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมองค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ต่อความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
จะได้น าเสนอต่อไป 
2.6.7 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
        การศึกษาแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การเกิดขึ้นในหลายแนวทาง 
ในทางทฤษฎี นักวิชาการบางท่านพัฒนาความเข้าใจทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะที่ดีขึ้นผ่านวัฒนธรรม
องค์การ โดยสะท้อนถึงบรรทัดฐาน ค่านิยมและความเชื่อที่สนับสนุนพฤติกรรมที่ เชื่อมโยงกับ
นวัตกรรม เมื่อองค์การมุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมมากขึ้น ความเอาจริงเอาจังและความ
สอดคล้องของพฤติกรรมดังกล่าวมีความเกี่ยวเนื่องกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การ วัฒนธรรม
ที่สนับสนุนกลยุทธ์องค์การยากที่จะลอกเลียนแบบและสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
อย่างยั่งยืน (J. Barney, 1991) ซึ่งเป็นหนึ่งในคุณลักษณะหลายอย่างที่ท าให้องค์การมีความแตกต่าง
จากองค์การอื่น (Alchian & Demsetz, 2009)องค์การที่มีวัฒนธรรมที่มีค่า หายากหรือลอกเลียนแบบ
อย่างไม่สมบูรณ์ควรเอาใจใส่วัฒนธรรมดังกล่าว เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวมีผลเชิงบวกต่อผลประโยชน์
ทางเศรษฐกิจส าหรับองค์การและท าให้ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ิมขึ้น (Peters & 
Waterman, 1982) อย่างไรก็ตาม วัฒนธรรมองค์การอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามกลยุทธ์องค์การโดยไม่
ต้องมีความคงที่ตั้งแต่องค์การเกิดข้ึน (Sutton & Selznick, 1958) 
       (Miller & Shamsie, 1995) พบว่า ทรัพยากรบนพ้ืนฐานทรัพย์สิน และทรัพยากรบนพ้ืน
ฐานความรู้ ที่มีความยากต่อการซื้อหรือการลอกเลียนแบบสามารถสร้างคุณค่าเพ่ิมขึ้น จากผล
การศึกษาของ (Barney, 1991) อธิบายว่าไม่ใช่ทุกองค์การจะมีวัฒนธรรมที่มีค่า หายากและ
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ลอกเลียนแบบอย่างไม่สมบูรณ์ (J. Martin, Feldman, Hatch, & Sitkin, 1983)ดังนั้นวัฒนธรรม
องค์การไม่ใช่แหล่งที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขันของทุกองค์การ โดยแท้จริงแล้ว  นักวิชาการ
บางท่านอธิบายว่า แม้ว่าวัฒนธรรมมีความเฉพาะเจาะจงต่อองค์การ บางครั้งสะท้อนให้เห็นถึงความ
ธรรมดาและเป็นหน้าที่โดยปกติ ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านั้นไม่ใช่เป็นสิ่งที่หายาก  ยิ่งกว่านั้น องค์การที่เป็น
เจ้าของทรัพยากรที่มีความเฉพาะเจาะจงเป็นประโยชน์ต่อองค์การตัวอย่างเช่น วัฒนธรรมที่มา
สามารถลอกเลียนแบบได้เช่น ทักษะในการจัดการและความสามารถในการเรียนรู้ มีความยากต่อการ
ลอกเลียนแบบ วัฒนธรรมที่มีความเฉพาะเจาะจงถูกสะสมตลอดเวลาและท าให้ติดกับพนักงานแต่ละ
คนผ่านกระบวนการเรียนรู้ 
2.6.8 โครงสร้างองค์การที่สอดคล้องกับการสร้างนวัตกรรม 
        องค์การที่มีลักษณะแตกต่างกันจะมีโครงสร้างองค์การที่แตกต่างกัน (DeCanio, Dibble, & 
Amir-Atefi, 2000) อธิบายว่า โครงสร้างองค์การมีผลกระทบต่อพฤติกรรมขององค์การผ่านช่องทาง
อย่างน้อย 2 ช่องทางคือ (1) โครงสร้างองค์การมีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานเช่น ความสามารถใน
การท าก าไรหรือความรวดเร็วในการน านวัตกรรมมาใช้ ลักษณะของผลการด าเนินงานเหล่านี้มีอิทธิผล
ต่อพฤติกรรม เนื่องจากลักษณะผลการด าเนินงานน าไปสู่การวางแผนและการบริหาร หรือเนื่องจาก 
แรงกดดันของการเลือกการแข่งขันท าให้องค์การมีความแตกต่างในผลการด าเนินงาน (2) โครงสร้าง
องค์การเป็นผลลัพธ์จากพนักงานหรือหน่วยการปฏิบัติงานที่รวมกันเป็นองค์การ การเปลี่ยนแปลงใน
สภาพแวดล้อมเช่น สภาพเศรษฐกิจหรือสังคมสามารถสร้างการปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วในรูปแบบ
ของการสื่อสารขององค์การตัวอย่างเช่น ถ้าองค์การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่คงที่ เมื่อองค์การ
เผชิญหน้ากับโอกาสใหม่ๆ การตอบสนองขององค์การอาจต้องรอให้องค์การพร้อมที่จะจัดการกับ
โอกาสนั้น  ซึ่งมีความแตกต่างจากองค์การที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงจะมีการตอบสนอง
ทันทีต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก  (Miller, 1987) ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การว่า เป็นสิ่ง
สะท้อนถึงการจัดสรรงานความรับผิดชอบของบุคคล ความสัมพันธ์ในการรายงาน ล าดับขั้นของการ
บังคับบัญชา การจัดกลุ่มบุคคล และจัดหน่วยงาน รวมทั้งการออกแบบระบบการติดต่อสื่อสาร การ
ประสานงานและความร่วมมือทั้งแนวดิ่งและแนวนอนเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิผล  โครงสร้าง
องค์การเป็นสิ่งที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดของ
การควบคุม การรวมและกระจายอ านาจของผู้บริหาร ในขณะที่ (Higgins, 1995) กล่าวว่า โครงสร้าง
องค์การประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญคือ ลักษณะของงาน อ านาจในการสั่งการตามขอบเขตของ
การรับผิดชอบ ขอบเขตการท างาน ช่วงการบังคับบัญชา หรือขอบเขตการควบคุมงานและ ขอบเขต
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
             โครงสร้างองค์การถูกสร้างจากลักษณะการตัดสินใจในกระบวนการบริหารที่ท าให้องค์การ
ด าเนินงานไปด้วยกันและควบคุมการตัดสินใจ ผู้พัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการ
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และนวัตกรรมแบบก้าวกระโดดมีระดับของการรวมศูนย์อ านาจที่น้อยกว่าองค์การที่ไม่เน้นการพัฒนา
นวัตกรรม  ผลการศึกษาพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในระดับของการรวมศูนย์อ านาจระหว่าง
องค์การที่มีการพัฒนาและมีการพัฒนานวัตกรรม ในองค์การที่มีการกระจายอ านาจ พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจมากขึ้นและมีระดับของล าดับขั้นอ านาจหน้าที่ที่ต่ ากว่าซึ่งช่องทางการสื่อสารจะถูก
ขัดขวางน้อยกว่าซึ่งกระตุ้นให้เกิดการไหลเวียนของความคิดในองค์การสมรรถนะด้านการปฏิบัติงาน
เป็นองค์ประกอบหนึ่งของโครงสร้างองค์การ โดยมีนักวิชาการที่กล่าวถึงความส าคัญของโครงสร้าง
องค์การต่อนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างที่มีความเฉพาะเจาะจงต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรมโดยการใช้โครงสร้างองค์การแบบราบ ซึ่งโครงสร้างที่สนับสนุนการสื่อสารและการน า
แนวคิดมาใช้ ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างภายในองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมมีลักษณะกระจาย
อ านาจ มีความไม่เป็นทางการ ปราศจากแนวทางที่ไม่ยืดหยุ่น สนับสนุนการมอบหมายงานพิเศษ 
(Troy, Szymanski, & Varadarajan, 2001) ภายในโครงสร้างดังกล่าว พนักงานจะได้มอบหมาย
อ านาจในการท างาน ได้รับการมอบหมายงานพิเศษที่มีความไม่ชัดเจน ไม่เป็นงานประจ าและมี
ขอบเขตที่กว้าง สาระส าคัญคือ การออกแบบองค์การให้สนับสนุนการปฏิสัมพันธ์และการท างาน
ร่วมกันระหว่างหน้าที่งานต่างๆ ในองค์การ นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อ
การมุ่งเน้นนวัตกรรมขององค์การ โครงสร้างความรู้ที่เกี่ยวกับการเรียนรู้ ความเชื่อและความเข้าใจที่
ระบุถึงทิศทางขององค์การและการปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่งานเพ่ือสร้างนวัตกรรมองค์การมีอิทธิพล
ต่อการออกแบบและกระบวนการท างานองค์การลักษณะของวัฒนธรรมองค์การสนับสนุนให้พนักงาน
มีความท้าทายและชอบทดลอง นักวิชาการให้เหตุผลว่า องค์การมุ่งเน้นนวัตกรรมต้องสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ท าให้พนักงานมีความอิสระในการค้นหาสิ่งใหม่โดยไม่กลัวการถูกลงโทษ  
          โครงสร้างองค์การเน้นค่านิยมที่มีอิทธิพลต่อการสนับสนุนและกีดขวางความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมในองค์การ (Martins & Terblanche, 2003) ในวรรณกรรมด้านนวัตกรรม นักวิชาการ
ส่วนใหญ่ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะขององค์การ และได้ระบุว่า โครงสร้างที่มีความแบนราบมีความ
เป็นอิสระและมีการท างานเป็นทีมสนับสนุนนวัตกรรม ในขณะที่ความเฉพาะเจาะจงความเป็นทางการ 
ความเป็นมาตรฐานและการรวมศูนย์เป็นสิ่งที่กีดขวางนวัตกรรม โครงสร้างที่แบนราบมีความสัมพันธ์
กับวัฒนธรรมองค์การที่เน้นความเป็นอิสระ ยืดหยุ่นและการร่วมมือกัน ในขณะที่ค่านิยมเช่น ความ
เข้มงวด การควบคุม การหยุดนิ่งและการสั่งการมีความสัมพันธ์อย่างมากกับโครงสร้างแบบล าดับขั้น
ซึ่งขัดขวางการสร้างสรรค์นวัตกรรม องค์การที่มีความยืดหยุ่นจะมีการหมุนเวียนงานหรือการท างานที่
นอกเหนือหน้าที่งานอย่างเป็นทางการ ความเป็นอิสระเป็นค่านิยมหลักที่กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมซึ่งแสดงออกโดยการมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจ  หรืออาจกล่าวได้ว่า  พนักงาน
ในองค์การมีความอิสระในการท าให้บรรลุเป้าหมายโดยการมีความคิดสร้างสรรค์ภายใต้แนวทางที่มี
อยู่สิ่งที่ (Judge, Fryxell, & Dooley, 1997) เรียกว่าความสับสนภายใต้แนวทาง ดังนั้น ผู้บริหารควน
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สนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์โดยการให้อิสระหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การให้อ านาจ
แทนที่จะควบคุม ซึ่งระดับของการให้อ านาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับของความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมในองค์การ (Arad, Hanson, & Schneider, 1997) 
          โครงสร้างองค์การที่สอดคล้องกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมคือ โครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิ ต 
(Organic) ที่เป็นองค์การที่มีโครงสร้างยืดหยุ่น กระจายอ านาจ ท างานเป็นทีม เน้นผลงานมากกว่า
กฎระเบียบ และมีการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งโครงสร้างดังกล่าวท าให้เกิดความยืดหยุ่นของ
ผู้น าและผู้ตาม ในขณะที่โครงสร้างแบบราชการ (Bureaucracy) หรือโครงสร้างแบบเครื่องจักร 
(Mechanism) เป็นโครงสร้างที่มีสานการบังคับบัญชา รวมศูนย์อ านาจ แบ่งหน้าที่ชัดเจน มีความเป็น
ทางการสูง และการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ  โครงสร้างดังกล่าวมีอิทธิพลท าให้บุคคลท าตามกฎ
และขั้นตอนการปฏิบัติงาน (House, Spangler, & Woycke, 1991)และกีดขวางการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ทั้งนี้ โครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิตมีความหลวมและยืดหยุ่นในขณะที่โครงสร้างแบบเครื่องจักรที่
มีล าดับขั้นและเข้มงวด (Ahmed, 1998) ระบุว่า โครงสร้างองค์การแบบสิ่งมีชีวิตมีแนวโน้มท าให้แรง
เฉื่อยลดลง ซึ่งแรงเฉื่อยกีดขวางการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
2.6.9 การรับรู้และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต่อการสร้างนวัตกรรม  
          แนวคิดของความสอดคล้อง มีความแตกต่างตามสาขาของการจัดการเชิงกลยุทธ์  ในอดีตที่
ผ่านมา มีการให้ความสนใจเพ่ิมขึ้นในทางวิชาการและทางปฏิบัติเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่าง
องค์การ สภาพแวดล้อม โครงสร้าง กลยุทธ์และกระบวนการ (Gupta & Govindarajan, 1984)
ตัวอย่างของความสอดคล้องดังกล่าวเช่น องค์การที่มีลักษณะแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial 
Organization) ของ (Hage & Mintzberg, 1980)  มีความเด่นชัดในความสามารถในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม การเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลง และการตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อการเปลี่ยนแปลงด้วยความ
ยืดหยุ่น และมีความคล่องแคล่ว องค์การเหล่านี้มีความโดดเด่นและยืนยาวในการท าให้เกิดความ
แข็งแกร่งของนวัตกรรม  ในขณะที่มีการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพและเชี่ยวชาญ องค์การที่มี
ลักษณะแบบผู้ประกอบการมีผู้บริหารระดับสูงที่มีรูปแบบการบริหารแบบผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Style) ซึ่งการมุ่งเน้นเชิงกลยุทธ์ขององค์การเหล่านี้มีความคล้ายคลึงกับองค์การ
แบบนักส ารวจ(Prospector Firm) ของ (John R. Kimberly et al., 1978) ในขณะที่องค์การแบบ
อนุรักษ์นิยม (Conservative Firm) เป็นองค์การที่รูปแบบการบริหารระดับสูงไม่ชอบความเสี่ยง ไม่
เน้นนวัตกรรมและรอการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม หรือเรียกว่า องค์การแบบป้องกัน (Defender 
Firm) และองค์การแบบปรับตัว (Adaption Organization) ของ (D. O. McKee, Varadarajan, & 
Pride, 1989) พบว่า ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) หรือองค์การในลักษณะแบบนัก
ส ารวจ มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อผลการด าเนินงานและการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
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         องค์การจ านวนมากพัฒนาทักษะและประสิทธิผลของการจัดการด้านผู้ประกอบการและท าให้
เกิดการพัฒนาเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้มุมมองที่แตกต่างเป็นจ านวนมากของ
ความเป็นผู้ประกอบการ (Hage & Mintzberg, 1980) อธิบายบทบาทของผู้ประกอบการซึ่งเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่เริ่มต้นและออกแบบองค์การในระดับบุคคล ส าหรับในระดับองค์การ อธิบายรูปแบบ
การบริหารงานแบบผู้ประกอบการของทีมผู้บริหารระดับสูงว่า มีแนวโน้มการยอมรับความเสี่ยง 
มุ่งเน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมและท างานเชิงรุก โดยมุมมองในการเป็นผู้ประกอบการถูกน ามาใช้ใน
โมเดลของ (Stevenson & Jarillo, 2007) โดยรูปแบบความเป็นผู้ประกอบการถูกมองว่า เป็น
ลักษณะหนึ่งขององค์การและถูกวัดโดยการมองพฤติกรรมในการบริหารงานเพ่ือท าให้พนักงานและผู้
บริหารงานเพ่ือท าให้พนักงานและผู้บริหารในองค์การมีส่วนร่วมในกระบวนการของความเป็น
ผู้ประกอบการ การมุ่งเน้นการแข่งขันโดยรวมขององค์การและการมุ่งเน้นความเป็นเจ้าของสามารถ
แสดงออกโดยการที่ผู้บริหารระดับสูงมีแนวโน้มในการยอมรับความเสี่ยง ความชอบในการ
เปลี่ยนแปลงและการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 

        Miller (1983) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมแบบผู้ประกอบการในกลุ่มตัวอย่างองค์การ
ขนาดใหญ่จ านวน 52 แห่งของแคนาดาในอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน โดยระบุความหมายของการ
มุ่งเน้นความเป็นเจ้าของ ในรูปแบบของนวัตกรรม การด าเนินงานเชิงรุกและการยอมรับความเสี่ยง 
โดยตั้งสมมติฐานว่า สภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตรต้องการความพยายามในความเป็นผู้ประกอบการ 
เนื่องจากความพยายามนั้นท าให้องค์การสามารถจัดการกับแรงกดดันที่เป็นอันตรายที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องได้อย่างมีประสิทธิผล โดย Miller พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญระหว่าง
สภาพแวดล้อมแบบไม่เป็นมิตรและการมุ่งเน้นความเป็นเจ้าของ นอกจากนี้ (Miller & Friesen, 1983
) ได้ตรวจสอบผลการด าเนินงานที่เป็นผลต่อเนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบไม่เป็น
มิตรและพฤติกรรมแบบผู้ประกอบการ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยองค์การขนาดใหญ่ในประเทศ
แคนาดาจ านวน 50 แห่ง และในสหรัฐอเมริกาจ านวน 88 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า การยอมรับความ
เสี่ยงอย่างกว้างขวางของผู้บริหารท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงรุกและการเน้นสิ่งใหม่ๆ อย่างมากเพ่ือรองรับ
สภาพเศรษฐกิจและการแข่งขันที่มีความไม่เป็นมิตรมากขึ้น  ในทางตรงกันข้าม องค์การที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ ามีผลในเชิงลบกับสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตร ความสัมพันธ์เหล่านี้จะเพ่ิมขึ้นใน
สภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตรเพ่ิมขึ้นโดยนวัตกรรมถูกระบุในการเรียกชื่อคุณลักษณะความเป็นเจ้าของ
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีการยอมรับความเสี่ยงของผูบริหารและการท างานเชิงรุก  ผล
การศึกษามีความแตกต่างระหว่างสหรัฐอเมริกาและแคนาดา โดยกลุ่มตัวอย่างในประเทศแคนาดา
สนับสนุนสมมติฐานดังกล่าวในขณะที่กลุ่มตัวอย่างในประเทศสหรัฐอเมริกาปฏิเสธสมมติฐานของ 
Miller and Friesen เช่นเดียวกับ การศึกษาของ (Khandwalla, 1987) ในองค์การขนาดใหญ่



 82 

ประเทศแคนาดาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบริหารของผู้บริหารระดับสูง ในบริบทของ 
สภาพแวดล้อมและผลการด าเนินงาน ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการบริหารแบบอนุรักษ์นิยมมี
ประสิทธิผลในสภาพแวดล้อมแบบคงที่ ในขณะที่การบริหารแบบผู้ประกอบการที่มีการยอมรับความ
เสี่ยง นวัตกรรมและการท างานเชิงรุกมีประสิทธิผลส าหรับองค์การที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นมิตร 

 ส าหรับการสนับสนุนของผู้บริหารหมายถึง ความเห็นชอบอย่างกระตือรือร้นและมีการ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องของผู้บริหารระดับสูงในการสนับสนุนการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Sultan & Chan, 
2000) การสนับสนุนของผู้บริหารมีหลายรูปแบบเช่น การให้วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์และให้แนวทางใน
หลายระดับขององค์การเพ่ือแสดงให้เห็นความส าคัญของนวัตกรรม (Ramamurthy & Premkumar, 
1995) การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการสร้างสรรค์นวัตกรรม หรือการจัดสรรทรัพยากรที่
จ าเป็นและการลงทุนส าหรับการน านวัตกรรมมาใช้ การศึกษาที่ผ่านมาระบุว่า การสนับสนุนของ
ผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการน านวัตกรรมมาใช้ผ่านการสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมและการมีทรัพยากรที่เพียงพอ (Premkumar & Roberts, 1999) 

  การสนับสนุนของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกของพนักงาน หากองค์การมีผู้บริหาร
ที่ให้การสนับสนุนการท างานของพนักงาน พนักงานเหล่านั้นจะมีทัศนคติในเชิงบวกต่องานที่ท าและมี
การให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยพนักงานมีการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ 
(Deci & Ryan, 1987) นอกจากนี้การสนับสนุนของผู้บริหารที่แตกต่างกันมีผลต่อความส าเร็จของ
โครงสร้างด้านนวัตกรรมที่มากหรือน้อยแตกต่างกัน  (Conti, Coon, & Amabile, 1996) การ
สนับสนุนของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและการสร้างสรรค์
นวัตกรรมองค์การ (Rice & Wongtada, 2007) การมุ่งเน้นนวัตกรรมแสดงออกโดยการที่ผู้บริหาร
ระดับสูงมีแนวโน้มในการยอมรับความเสี่ยง ความชอบในการเปลี่ยนแปลงและการสร้างสรรค์
นวัตกรรมเพ่ือท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์การอ่ืน 
2.6.10 การตอบสนองความต้องการลูกค้า  

นักวิชาการจ านวนมากอ้างถึงการมุ่งเน้นด้านลูกค้าเพ่ิมขึ้นในฐานะที่เป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่กล
ยุทธ์ในการตัดสินใจในระยะยาวขององค์การ (Moorman & Rust, 1999) ที่ระบุว่า การมุ่งเน้นด้าน
ลูกค้าเป็นปรัชญาเชิงกลยุทธ์ที่อยู่บนพ้ืนฐานของการสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นจากพฤติกรรมของพนักงาน
ที่ถูกออกแบบเพ่ือสร้างความใกล้ชิดกับลูกค้า องค์การที่มุ่งเน้นด้านลูกค้าเริ่มต้นด้วยการค้นหาความ
ต้องการของลูกค้า หลังจากนั้นองค์การจะหาวิธีในการพัฒนาทรัพยากรที่ต้อการเพ่ือน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ที่ตอบสนองความต้องการดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่า
เฉพาะขององค์การที่ต้องการท าให้องค์การมีทรัพยากรที่สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าและ
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ตลาดโดยให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายในที่ท าให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก การ
มุ่งเน้นลูกค้าท าให้เกิดกระบวนการและวิธีปฏิบัติที่ท าให้องค์การปรับตัวและจัดการกับสภาพแวดล้อม
เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าในปัจจุบันและอนาคต (Paladino, 2007) ซึ่งผลการศึกษาที่
ผ่านมาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นด้านลูกค้าและผลการด าเนินงาน (Baker & Sinkula, 
2005) การมุ่งเน้นด้านลูกค้ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพผลิตภัณฑ์ นวัตกรรม 
คุณค่าต่อลูกค้า และผลการด าเนินงานโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาท่ีผ่านมา (K. Atuahene-
Gima, 1995; Kwaku Atuahene-Gima, Slater, & Olson, 2005)  
             แนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การอธิบายว่า องค์การที่มุ่งเน้นด้าน
ลูกค้าหรือตลาดในระดับสูงมีผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ที่สูง การมุ่งเน้นด้านลูกค้าท า
ให้เกิดคุณค่า ยากต่อการเลียนแบบ และเป็นทรัพยากรที่หายาก ที่ท าให้องค์การมีสมรรถนะในการ
พัฒนาและน าเสนอผลิตภัณฑ์สู่ลูกค้าด้วยผลประโยชน์ที่ เหนือกว่าคู่แข่งขัน จากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่า การมุ่งเน้นขององค์การฝังลึกเข้าไปในวัฒนธรรมองค์การและน าไปสู่พฤติกรรมที่
สอดคล้องกัน (Schoonhoven et al., 1990) การมุ่งเน้นด้านลูกค้าสร้างให้เกิดทักษะที่ไม่สามารถจับ
ต้องได้ (Intangible) ไม่แสดงให้เห็นอย่างชัดแจ้ง (Tacit) และมีความซับซ้อน (Complex) ซึ่งเพ่ิม
ศักยภาพของพนักงานในการมีความคิดสร้างสรรค์และสร้างความคิดใหม่ส าหรับการสร้างผลิตภัณฑ์
และบริการใหม่ ดังนั้นองค์การที่มีความสามารถในการมุ่งเน้นด้านลูกค้าในระดับสูงมีความสามารถใน
การจัดการสภาพแวดล้อมและการปรับตัวที่สูงกว่า  และมีผลการด าเนินงานที่ดีกว่าองค์การอ่ืนในการ
สร้างนวัตกรรม องค์การที่มุ่งเน้นด้านลูกค้ามีการคิดค้นสิ่งใหม่และพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการและ
กระบวนการที่มีความต่อเนื่องในการตอบสนองความต้องการของตลาดที่ค่อยๆ พัฒนาขึ้น ซึ่ง
กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมเริ่มมีการให้ความส าคัญกับการมุ่งเน้นด้านลูกค้าเพ่ิมขึ้น  จาก
มุมมองนี้ (Jaworski & Kohli, 1993) อธิบายเพ่ิมเติมว่า การมุ่งเน้นด้านลูกค้าเกี่ยวข้องกับการท าสิ่ง
ใหม่หรือการสร้างความแตกต่างในการตอบสนองเงื่อนไขของตลาด หรือบางครั้งอาจเรียกว่าเป็น
รูปแบบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นหน้าที่ในการบริหารที่
ส าคัญ เนื่องจากมีการเชื่อมโยงที่สอดคล้องกับผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้ การมุ่งเน้น
ด้านลูกค้าไม่สามารถท าให้สมบูรณ์ได้ ถ้าผู้ปฏิบัติไม่เข้าใจวิธีการท างานที่สร้างให้คุณค่าของผู้ซื้อสูงขึ้น 
(Slater & Narver, 1994) มองการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นหนึ่งในความสามารถในการสร้างคุณค่า
หลักท่ีขับเคลื่อนความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นด้านลูกค้าและผลการด าเนินงาน และการสร้างสรรค์
นวัตกรรมเป็นตัวกลางส าหรับความส าเร็จขององค์การในการท าให้การรวบรวมข้อมูลและการตัดสินใจ
เกิดขึ้น นอกจากนี้ ยังมีความเชื่อมโยงที่แข็งแกร่งระหว่างมุ่งเน้นด้านลูกค้าและการสร้างสรรค์
นวัตกรรมส าหรับการบรรลุผลลัพธ์ด้านผลการด าเนินงานขององค์การที่สูงขึ้น ดังนั้นการมุ่งเน้นด้าน
ลูกค้าสร้างมูลค่าเพ่ิมต่อความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ใหม่   การมุ่งเน้นด้านลูกค้าเป็นปัจจัยที่มี
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ความส าคัญต่อพฤติกรรม กิจกรรมและผลการด าเนินงานของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์  การมุ่งเน้นด้าน
ลูกค้าท าให้องค์การมีความพยายามและสร้างโครงงานของพนักงานและหน่วยงานในองค์การที่ท าให้มี
ผลการด าเนินงานสูงขึ้น การมุ่งเน้นด้านลูกค้าเป็นวัฒนธรรมองค์การในการสร้างพฤติกรรมที่จ าเป็น
ต่อการสร้างคุณค่าที่เหนือกว่าส าหรับผู้ซื้อและท าให้มีผลการด าเนินงานสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็
ตามการมุ่งเน้นด้านลูกค้าก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เน้นความเข้าใจในความต้องการของลูกค้าซึ่งน าไปสู่
โอกาสในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งที่องค์การมีอยู่ หรือกล่าวได้ว่า การมุ่งเน้น
ด้านลูกค้าสนับสนุนและกระตุ้นความละเอียดรอบคอบและการปรับเปลี่ยนนวัตกรรมให้ตอบสนองต่อ
ความต้องการลูกค้าในปัจจุบันมากกว่าการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ตามเป้าหมายของความต้องการที่
เกิดข้ึนใหม่ (Bennett & Cooper, 1981) 
2.6.11 การมีทรัพยากรที่เพียงพอภายในองค์การเพ่ือสร้างนวัตกรรม 
          (Nohria & Gulati, 1996) ให้ความหมายของทรัพยากรที่เพียงพอว่า เป็นกลุ่มของทัพยากร
ในองค์การที่มีเกินกว่าความจ าเป็นขั้นต่ าในการผลิตผลลัพธ์ในระดับที่องค์การต้องการทรัพยากรที่
เพียงพอรวมถึงปัจจัยน าเข้าส่วนเกินเช่น ก าลังผลิตที่เหลืออยู่หรืองบประมาณที่เพียงพอที่สามารถ
สร้างโอกาสในการเพ่ิมผลลัพธ์ที่องค์การต้องการเช่น การสร้างรายได้หรือก าไรส่วนเพ่ิมที่มาจากลูกค้า
และนวัตกรรมโดยการมีพนักงานที่มีทักษะและมีเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการผลิตองค์การสามารถใช้
ทรัพยากรที่เพียงพอในการตอบสนองต่อผลการด าเนินงานที่ไม่สม่ าเสมอ หรือแก้ปัญหาเมื่อสภาพ
เศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบของการมีทรัพยากรที่เพียงพอสามารถสร้างแรงจูงใจต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมและสนับสนุนการลงทุนในกิจกรรมด้านการวิจัยและพัฒนา ซึ่งบางครั้งมี
ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจน้อยและมีความเสี่ยงสูง ในการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมให้
เกิดขึ้น องค์การต้องสร้างทักษะที่จ าเป็นต่อกลยุทธ์นวัตกรรมหรืออาจกล่าวได้ว่า องค์การนวัตกรรม
จ าเป็นต้องมีทรัพยากรที่เพียงพอในการพัฒนาและสร้างนวัตกรรมอย่างยั่งยืนในอัตราที่สูงกว่าคู่
แข่งขัน (Henard & Szymanski, 2001)  (M. L. Tushman & O'Reilly, 1996) ระบุว่า องค์การ
จ าเป็นต้องมีทรัพยากรที่เพียงพอในด้านเวลา เทคโนโลยีและพนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้าง
ให้เกิดความส าเร็จของนวัตกรรมภายในองค์การ แต่  (Ahmed, 1998) อธิบายว่า องค์การต้องให้เวลา
กับนวัตกรรม โดยผู้บริหารต้องจัดให้พนักงานมีเวลาที่เพียงพอต่อการสร้างนวัตกรรม 
           องค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรมต้องตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรที่เพียงพอในด้านเวลา การเงิน
และเทคโนโลยี การขาดสภาพคล่องด้านการเงินจ ากัดทางเลือกเชิงกลยุทธ์ขององค์การและองค์การ
ต้องใช้แนวคิดอ่ืนเพื่อลดการลงทุนที่ต้องการ แนวคิดนี้รวมถึงการร่วมทุน (Joint Venture)  
การท าเฟรนไชส์ (Franchise) หรือการ สร้างพันธมิตร (Alliance) และการให้ความสนใจกับแหล่งทุน
จากภายนอก ซึ่งการสร้างพันธมิตรเชิงกลยุทธ์เป็นแนวทางหนึ่งของทรัพยากรด้านองค์การในแนวคิด
มุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะองค์การ การเลือกเทคโนโลยีที่สามารถสร้างนวัตกรรมที่มี
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คุณภาพสูงและน าไปสู่ผลการด าเนินงานองค์การที่ดีขึ้น (Galbraith & Schendel, 1983) แนะน าว่า 
องค์การที่เลือกกลยุทธ์ที่สร้างผลการด าเนินงานสูงสุดต้องเน้นด้านเทคโนโลยีด้วย ในขณะที่
ผลการวิจัยอื่นๆ พบว่า องค์การที่มีนวัตกรรมในระดับสูงมีแนวโน้มเลือกทรัพยากรที่พัฒนา ค้นหาและ
ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ รวมทั้งการวิจัยและพัฒนาที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  ผลการศึกษาที่
ผ่านมาแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของทางเลือกด้านเทคโนโลยีในองค์การกับอัตราความส าเร็จของ
นวัตกรรม ถึงแม้ว่าเทคโนโลยีไม่ใช่ตัวขับเคลื่อนพ้ืนฐานของการเติบโตของผลผลิต แต่องค์การที่
มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม โดยองค์การเหล่านี้ใช้
เทคโนโลยีในการค้นหา พัฒนาและวิจัยเพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม แต่เทคโนโลยีก็ไม่ใช่เป็นปัจจัยเดียว
ที่ท าให้นวัตกรรมประสบความส าเร็จ  องค์การที่มีขนาดใหญ่มีแนวโน้มในการน านวัตกรรมมาใช้
มากกว่าองค์การขนาดเล็ก (J. R. Kimberly & Evanisko, 1981) เนื่องจากองค์การขนาดใหญ่มี
ทรัพยากรที่ให้ใช้ในการท าให้นวัตกรรมเกิดประโยชน์มากกว่าองค์การขนาด เมื่อมีการเพ่ิมเติมจ านวน
สมาชิกใหม่ที่มีความจ าเป็นต่อองค์การลดลง องค์การจะมีความขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ 
จากภายนอกองค์การ ขนาดและความมั่งคั่งขององค์การเป็นปัจจัยที่สามารถท านายการสร้าง
นวัตกรรมองค์การได้อย่างมาก (Mansfield, 1963) ลักษณะขององค์การที่มีผลจากขนาดขององค์การ
ส่งผลต่อนวัตกรรม (Baldridge & Burnham, 1975) การสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในองค์การ
จ าเป็นต้องอาศัยเวลา (Sinkula, 1994) องค์การที่มีทรัพยากรที่เพียงพอท าให้องค์การสามารถสร้าง
นวัตกรรมได้เพ่ิมขึ้น เนื่องจากองค์การจะไม่กังวลกับความเสี่ยงที่เกิดขึ้นจากการสร้างนวัตกรรม 
นอกจากนี้การมีเงินทุนที่เพียงพอท าให้องค์การสามารถจัดหาเทคโนโลยีที่ช่วยในการสร้างนวัตกรรม
ได้เพ่ิมข้ึนด้วย (Damanpour, 1991) 
2.6.12 ความสัมพันธ์ระหว่างการร่วมมือระหว่างหน่วยงานและการสร้างนวัตกรรม 
         การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้ทีมงานท างานได้อย่างมีประสิทธิผล การ
อภิปรายต้องเกิดขึ้นในกลุ่มสมาชิกโดยเน้นข้อสมมติฐานในการแลกเปลี่ยน การคิดร่วมกันเพ่ือ
แก้ปัญหาและมุ่งการปฏิบัติงานในอนาคตขององค์การ (P. M. Senge, 1992) การคิดร่วมกันท าให้
บรรยากาศในการท างานมุ่งไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ที่แท้จริงซึ่งน าไปสู่การเรียนรู้และความเป็นเลิศ
เนื่องจากพนักงานต้องรู้สึกว่าพวกเขาเป็นผู้ท าให้เป้าหมายของตนเองลุล่วง ดังนั้น สมาชิกในองค์การ
มีปัจจัยน าเข้าในกระบวนการที่สร้าง พัฒนาและท าให้การมุ่ งเน้นการท างานเป็นทีมส าเร็จซึ่งน าไปสู่
ทิศทางและความกลมกลืนของความกระตือรือร้นของพนักงานแต่ละคน การมุ่งเน้นความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงานสร้างความคิดของกระบวนการย่อยของการแปลความหมายการท างานในองค์การ
ร่วมกัน (Slater & Narver, 1995) การร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การ
และนวัตกรรมดีขึ้น โดยสมาชิกถูกท าให้ผูกพันกับงานที่มีแรงจูงใจอย่างแท้จริงภายใต้บริบทของการ
สนับสนุนจากองค์การ (Shipton, West, Dawson, Birdi, & Patterson, 2006) สนับสนุนว่า องค์การ
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ที่มีค ามั่นสัญญาต่อการท างานเป็นทีมสามารถท าให้การสร้างสรรค์นวัตกรรมบรรลุผลมากกว่าการ
จัดการเชิงโครงสร้าง นอกจากนี้จ านวนของการเชื่อมโยงข้ามหน่วยงานในระดับต่างๆ ถูกน าเสนอโดย
ผลการศึกษาของ (Paolillo & Brown, 1979) ว่ามีความสัมพันธ์กับการสร้างนวัตกรรม 
          ผลการวิจัยที่เป็นที่ยอมรับเกี่ยวกับการศึกษาสมาชิกใหม่ในกลุ่มภายในองค์การระบุว่า หาก
สมาชิกภายในกลุ่มมีความคล้ายคลึงกันจะท าให้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ในกลุ่มลดลงความ
หลากหลายของสมาชิกในกลุ่มช่วยสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ในกลุ่ม (Thornburg, 1991) นักวิจัย
หลายท่านอธิบายว่า นวัตกรรมถูกสร้างขึ้นในองค์การซึ่งเกิดจากพนักงานที่มีอิสระทางความคิดและ
การแสดงออก และสร้างความร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ (Kanter, 1983; Thamhain, 1993)  
ผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า การแลกเปลี่ยนสารสนเทศอย่างอิสระมีความส าคัญส าหรับความคิด
สร้างสรรค์  ดังนั้นบรรทัดฐานที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนสารสนเทศแบบเปิดสนับสนุนผลการ
ด าเนินงานที่สร้างสรรค์ (Hennessey & Amabile, 1998) 
         (Sivadas & Dwyer, 2000) ระบุว่า นักนวัตกรรมต้องการโครงสร้างบางอย่างที่เชื่อมต่อ
ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การเพ่ือให้แต่ละหน่วยงานมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกันและร่วมกันพัฒนา
สินค้าใหม่โดยที่ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วม ในการศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกับการพัฒนาสินค้าใหม่พบว่า 
องค์การจ าเป็นต้องมีการร่วมมือและมีเป้าหมายเดียวกันของคนในองค์การ ตัวอย่างเช่น การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ไม่สามารถส าเร็จได้ ถ้าปราศจากการลดสิ่งกีดขวางระหว่างหน่วยงานและต้องมีความ
เป็นทางการต่ า  รวมทั้งมีการติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการระหว่างคนในหน้าที่งานต่างๆ ส าหรับ
ผลการวิจัยอื่นๆ ระบุว่า การร่วมมือกันอย่างมากระหว่างหน่วยงานวิจัยและพัฒนา การตลาดและการ
ผลิตเป็นสิ่งส าคัญส าหรับความส าเร็จด้านนวัตกรรม (Maidique, 1984)  
2.6.13 ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้การแลกเปลี่ยนความรู้และการสร้างนวัตกรรม 
          ปัจจัยที่มีความจ าเป็นในการมุ่งสู่การสร้างนวัตกรรมประการหนึ่งคือ ปรัชญาด้านการเรียนรู้
ซึ่งเป็นรูปแบบขององค์การที่มีความเข้าใจเกี่ยวกับการเรียนรู้ การคิด การค้นหา ถ่ายโอนและใช้
ความรู้ในองค์การเพ่ือสร้างสรรค์ในการเกิดนวัตกรรม (Siguaw et al., 2006) ดังนั้น นวัตกรรมจึงมี
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการเรียนรู้ขององค์การ (Calantone et al., 2002) นวัตกรรมเป็น
กระบวนการของการเรียนรู้ที่ถูกสร้างขึ้น เกิดการน าความคิด สินค้าหรือกระบวนการมาใช้ นวัตกรรม
สะท้อนให้เห็นความต้องการในการสร้างความคิดใหม่ๆ (Hurley & Hult, 1998) ดังนั้นบรรยากาศใน
การเรียนรู้ในเชิงบวกมีประโยชน์ส าหรับองค์การที่มีความปรารถนาจะพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ในการ
รวมหน้าที่ต่างๆ เข้าด้วยกัน พนักงานจะเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ๆ รวมทั้งแลกเปลี่ยนความรู้ที่มี
อยู่ซึ่งมีความส าคัญส าหรับการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ (Nonaka, 2000)การเรียนรู้ของ
องค์การ (ความรู้หรือสิ่งที่อยู่ภายในที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม)  และนวัตกรรมมีความเกี่ยวข้องในค า
จ ากัดความท่ีได้รับการยอมรับของ (Thompson, 1965) ที่ระบุว่านวัตกรรมเป็นการสร้าง การยอมรับ
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และการน าความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่มาใช้ซึ่งคล้ายคลึงกับค าจ ากัดความของ 
(Hage et al., 1976) ที่ระบุว่านวัตกรรมเป็นความคิด วิธีปฏิบัติหรือสิ่งที่ถูกรับรู้ได้ว่ามีความใหม่ใน
หน่วยงานที่น ามาใช้ นอกจากนี้ยังพบว่า มีความเชื่อมโยงระหว่างการเรียนรู้ขององค์การและ
นวัตกรรมในค าจ ากัดความของ (Conti et al., 1996) ที่มองว่านวัตกรรมเป็นการน ามาใช้อย่าง
ประสบความส าเร็จของความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การ ถ้ามีการใช้ค าจ ากัดความของการเรียนรู้ที่
เข้มงวดมากขึ้น อาจเรียกได้ว่า เป็นความต้องการให้ปรากฏเป็นพฤติกรรมใหม่ (Argyris & Schön, 
1997; C. M. Fiol & Lyles, 1985) ดังนั้นการเรียนรู้ขององค์การมีความคล้ายคลึงกับความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ (Sinkula, 1994) อธิบายเพ่ิมเติมว่า การเรียนรู้เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ซึ่งตระหนัก
ได้ว่า เป็นความสามารถในการน าความรู้มาใช้เพ่ือเพ่ิมระดับของการเรียนรู้ การเรียนรู้ขององค์การ 
เมื่องมองจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือมองการท าให้เกิดประโยชน์เปรียบมีความคล้ายคลึงกับ
การสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การที่ต้องการสร้างให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปสู่การสร้างสิ่ง
ใหม่ซึ่งความสามารถในการสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนนวัตกรรม (Hurley & Hult, 1998) 
ในขณะที่นักวิชาการจ านวนมากมีการเชื่อมโยงระหว่างการเรียนรู้ขององค์การกับการสร้างสรรค์
นวัตกรรมตัวอย่างเช่น(J. M. Sinkula et al., 1997) ได้ระบุถึงปัจจัย 3 ประการที่สนับสนุนการเรียนรู้
ขององค์การคือ ค่านิยมองค์การ พฤติกรรมในการสร้างกระบวนการในการรวบรวมข้อมูลทาง
การตลาด และการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งถือเป็นพื้นฐานส าหรับการเรียนรู้ขององค์การและพัฒนา
ไปสู่ความสัมพันธ์กับการมุ่งเน้นด้านตลาด และผลการด าเนินงานขององค์การ (Baker & Sinkula, 
1999a) อธิบายว่า บรรยากาศในการเรียนรู้มีความสัมพันธ์อย่างมากกับการสร้างสรรค์นวัตกรรม
องค์การ และการมุ่งเน้นด้านการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมองค์การ  กระบวนการนวัตกรรม
เริ่มจากการค้นหา แพร่กระจายและใช้ความรู้ ใหม่  (Damanpour, 1992 ; Johnson, Meyer, 
Berkowitz, Miller, & Ethington, 1997; Moorman & Miner, 1998; Verona, 1999) ซึ่งแสดงให้
เห็นว่า บรรยากาศในการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้และนวัตกรรมองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่าง
มากและนักวิชาการจ านวนมากได้ท าการทดสอบและพบความสัมพันธ์ดังกล่าว (Damanpour, 1991; 
Goes & Park, 1997; Hurley & Hult, 1998; J. M. Sinkula et al., 1997) การมุ่งเน้นด้านการ
เรียนรู้ต้องท าพร้อมกับการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความรู้ใหม่ในองค์การ (Cohen & Sproull, 1996; 
M. M. Crossan, Lane, & White, 1999; Hult et al., 2004) พบว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้เกิดขึ้น
จากพ้ืนฐานในระดับวัฒนธรรมขององค์การและเป็นตัวกลางของปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ  นอกจากนี้ (Huber, 1991) อธิบายว่า  การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนและ
พัฒนาความรู้ใหม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผ่านทางค่านิยมและความเชื่อในวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่ง
(Slater & Narver, 1995) ก็มีแนวคิดดังกล่าวเช่นกัน  (Sinkula, 1994) อ้างถึง การแสดงออก
ดังกล่าวหรือสิ่งที่แสดงให้เห็นอย่างเด่นชัดของการเรียนรู้ เป็นเสมือนความรู้ที่เพ่ิมพูนขึ้นแสดงถึง
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ความสามารถในการประยุกต์ความรู้ที่บ่งบอกได้ว่า เป็นระดับของการเรียนรู้ที่สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม 
การเรียนรู้และการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นปัจจัยที่แยกออกจากกันแต่มีความเชื่อมโยงกัน ( Huber, 
1991) โดยการศึกษาการเรียนรู้ขององค์การต้องให้ความส าคัญกับค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ของ
องค์การ (Sinkula, 1994) และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Hurley & Hult, 1998) (Slater & Narver, 
1995) แนะน าว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางตรงกับความส าเร็จของสินค้าใหม่ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ (Calantone et al., 2002) ซึ่งพบว่า มีความเชื่อมโยงระหว่างการ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ นวัตกรรมและ ผลการด าเนินงานในองค์การ 
         จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้ประกอบด้วย 3 ประการคือ  การมี
ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้(Commitment to Learning) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (Open-Mindedness) (Calantone et al., 2002; Hult & Ferrell, 1997b; 
Hurley & Hult, 1998) นอกจากนี้ปัจจัยด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ 
(Intra organization  Knowledge Sharing) ถูกน ามารวมด้วย เนื่องจากการเรียนรู้ไม่สามารถเกิดขึ้น
ได้ ถ้าองค์การไม่มีระบบที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการแลกเปลี่ยนสารสนเทศเพ่ือน ามาใช้
ในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ(Moorman & Miner, 1998) นวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จท าให้ผล
การด าเนินงานขององค์การสูงขึ้นโดยเกิดจากกระบวนการที่อ านวยความสะดวกในการเชื่อมโยง
แหล่งที่มาของความรู้กับความรู้ที่ต้องการซึ่งท าให้เกิดการเคลื่อนย้ายและแลกเปลี่ยนความรู้มากกว่า
การเก็บครอบครองความรู้ไว้และสร้างคุณค่าเพ่ิมภายใต้บริบทขององค์การ (Tranfield, Young, 
Partington, Bessant, & Sapsed, 2003; พยัต  วุฒิรงค์ 2549) ซึ่งการแลกเปลี่ยนความรู้ เป็น
ขั้นตอนหนึ่งของการจัดการความรู้ภายในองค์การ 
2.6.14 ความสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการสร้างนวัตกรรม 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องในวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นไปใน
แนวทางเดียวกันในด้านการฝึกอบรม การประเมินผล การให้รางวัล การออกแบบงาน การมีส่วนร่วม
และความมั่นคงในการท างาน จะสร้างค ามั่นสัญญาของพนักงานและน าไปสู่ผลการด าเนินงานของ
องค์การที่สูงขึ้นในด้านต่าง ๆ เช่นการสร้างนวัตกรรม ผลผลิตและคุณภาพและน าไปสู่การสร้างสรรค์
นวัตกรรม องค์การจ าเป็นต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์นวัตกรรม ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้น  

(Armstrong, 1996) ให้หลักการและแนวคิดไว้ โดยสรุปได้ว่า (1) ต้องเกิดความสัมพันธ์หรือ
เชื่อมโยงกันระหว่างกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์องค์การจึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด  (2) ให้
มองคนเป็นสินทรัพย์ (Asset) อย่างหนึ่งที่ควรค่าแก่การลงทุนเพ่ือเพ่ิมมูลค่าของคนให้กับองค์การใช้
กระบวนการต่าง ๆ ของการบริหารจัดการหรือด าเนินการทรัพยากรมนุษย์ (3) ระบบการให้รางวัล
ต้องให้ตามความสามารถ ทักษะ และผลการปฏิบัติของแต่ละคน (4) มุ่งให้พนักงานเกิดความผูกพัน
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กับองค์การ (Commitment) และเกิดความไว้วางใจ เพราะผลลัพธ์หรือเป้าหมายสุดท้ายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การคือการเพ่ิมผลผลิต ก าไร และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี  

นักวิชาการหลายท่านมีแนวคิดว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่ความ
เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน และผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศขององค์การ(Bae & Lawler, 
2000; Dyer & Reeves, 1995; Purcell, Rayton, Hutchinson, Swart, & Kinnie, 2008; Schuler 
& MacMillan, 1984; Wright, McMahan, & McWilliams, 1994)  
 (Shipton, Fay, West, Patterson, & Birdi, 2005) ศึกษาองค์การในอุตสาหกรรมการผลิต
จ านวน 30 แห่งพบว่า การรวมวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมสามารถท านายนวัตกรรม
องค์การได้ วิธีปฏิบัติเหล่านั้นมีอิทธิพลในทุกขั้นตอนของวงจรการเรียนรู้ขององค์การ และความ
คิดเห็นของ (Laursen, 2003) ที่สรุปว่า องค์การควรน าวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงมาใช้ ซึ่งเป็นวิธีปฏิบัติที่ที่ถูกออกแบบเพ่ือสร้างการกระจายอ านาจเพ่ือสนับสนุนการ
แก้ปัญหาในระดับองค์การ องค์การที่สามารถท าให้สิ่งเหล่านี้เกิดขึ้นจะได้สร้างให้เกิดความรู้ที่ไม่แสดง
ให้เห็นอย่างชัดแจ้ง และท าให้มีความใกล้ชิดกับงานที่พนักงานท าอยู่ ซึ่งการแพร่กระจายความรู้จะ
เพ่ิมมากข้ึนในองค์การที่มีการท างานเป็นทีมและมีค ามั่นสัญญาในการท างาน 
2.6.15 ผลการศึกษาท่ีผ่านมาด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
 Paladino (2007) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์การ การมุ่งเน้นด้านลูกค้า
และแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรทีมีคุณค่าเฉพาะขององค์การเพ่ือน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมโดยเก็บ
ข้อมูลจากผู้บริหารระดับสูงจ านวน 249 คน ผลการศึกษาพบว่า การเรียนรู้ขององค์การมี
ความสัมพันธ์อย่างมากต่อการมุ่งเน้นด้านลูกค้า ซึ่งน าไปสู่นวัตกรรม นอกจากนี้แนวคิดมุมมองของ
ด้านทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความส าเร็จของ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ผลการศึกษาเสนอแนะว่า องค์การที่ต้องการความส าเร็จด้านนวัตกรรมควรพัฒนา
ทรัพยากรเฉพาะภายในองค์การซึ่งรวมถึงการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างคุณค่าให้แก่องค์การ
นอกจากนี้การมุ่งเน้นด้านลูกค้าน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมและผลการด าเนินงานโดยรวม 
 (Shipton et al., 2006) ท าการศึกษาองค์การในอุตสาหกรรมการผลิตจ านวน 22 แห่งใน 
สหราชอาณาจักร และตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยี ผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรม กระบวนการให้คนเข้าด ารง
ต าแหน่ง การท างานเป็นทีม  การประเมินผลและการเน้นการเรียนรู้แบบส ารวจเป็นปัจจัยที่สามารถ
ท านายการสร้างนวัตกรรมขององค์การได้ การให้รางวัลตามสถานการณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
นวัตกรรมในเชิงเทคนิค นอกจากนั้นการฝึกอบรม การประเมินผลและกระบวนการให้คนเข้าด ารง
ต าแหน่งรวมกับการเน้นการเรียนรู้สามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างองค์การที่สร้างนวัตกรรม
ด้านผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีกับองค์การที่ไม่มีการสร้างนวัตกรรม 
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 Panayides (2006) ศึกษาปัจจัยที่มาก่อนและผลลัพธ์ของความสามารถด้านนวัตกรรมของผู้
ให้บริการขนส่งจ านวน 251 องค์การในฮ่องกง โดยให้ความสนใจกับปัจจัยด้านการมุ่งเน้น
ความสัมพันธ์เป็นตัวแปรที่เกิดขึ้นก่อนนวัตกรรมที่น าไปสู่คุณภาพของการให้บริหารและผลการ
ด าเนินงาน ผลการศึกษาพบว่า การมุ่งเน้นความสัมพันธ์และการสร้างนวัตกรรมเป็นความสามารถของ
องค์การหลักที่มีอิทธิพลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันและผลการด าเนินงานขององค์การ การ
มุ่งเน้นขององค์การผ่านความสัมพันธ์กับลูกค้าท าให้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมสูงขึ้นโดยการ
สร้างวิธีการในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นเพ่ือค้นหาแนวทางใหม่ส าหรับการท างานและท าให้ความคิดใหม่
สร้างนวัตกรรมที่องค์การจะเป็นคนแรกที่น าเข้าสู่ตลาดในรูปแบบผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ การเน้น
ความสัมพันธ์ ไม่ใช่เพียงท าให้เกิดนวัตกรรมเท่านั้น แต่มีความส าคัญกับการท าให้ความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมเกิดขึ้นด้วย       
 (Calantone et al., 2002) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งสู่การเรียนรู้ นวัตกรรม
องค์การและผลการด าเนินงานผ่านทฤษฏีการเรียนรู้ขององค์การและการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ใน
องค์การในองค์การ 168 แห่งในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า การมุ่งสู่การเรียนรู้ผลต่อนวัตกรรม 
องค์การและน าไปสู่ผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น     
 (Hurley & Hult, 1998) ศึกษาองค์การภาครัฐในสหรัฐอเมริกาจ านวน 56 องค์การเกี่ยวกับ
การสร้างนวัตกรรมพบว่า ระดับของการสร้างนวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถใน
การปรับตัวและนวัตกรรม(จ านวนของนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จในการน ามาใช้) นอกจากนี้ยังมี
ความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมที่ เน้นการเรียนรู้  การพัฒนาและการมีส่วนร่วมการตัดสินใจ
 (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993) แนะน าว่า ตัวแปรที่ต้องค านึงในระดับองค์การที่มี
ผลต่อการสร้างนวัตกรรมคือ ลักษณะขององค์การซึ่งรวมถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมความสามารถใน
การหาทรัพยากร พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์การ นโยบายให้รางวัล โครงสร้างและเทคโนโลยี
 Lorsuwannarat (1996 ) ศึกษาการผสมผสานมุมมองด้านทฤษฏี การแพร่กระจายของ
นวัตกรรมและความสัมพันธ์ระหว่างองค์การเพ่ืออธิบายเงื่อนไขและปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการ
นวัตกรรมโดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นองค์การภาครัฐจ านวน 48 แห่งและใช้การวิจัยเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า แรงผลักดันของภาครัฐยังมีไม่เพียงพอต่อการสร้างการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านเทคโนโลยีองค์การ การน านวัตกรรมมาใช้มีผลกระทบจากลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์การ          
 (วันทนีย์  ซื่อสัตย์ 2549) ศึกษาแนวทางการพัฒนานวัตกรรมของบริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) และ บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง
ผู้บริหารขององค์การทั้ง 2 แห่ง ผลการศึกษาพบเหตุผลส าคัญที่องค์การต้องพัฒนานวัตกรรมให้
เกิดขึ้นคือ เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าให้มากที่สุดและต้องการสร้างความได้เปรียบ
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เหนือคู่แข่งโดยวิธีการคือ การพัฒนานวัตกรรมระดับบุคคล เช่น การก าหนดเป็นขีดความสามารถใน
งานและการเข้ารับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม การพัฒนานวัตกรรมระดับกลุ่มและแผนก การผลักดัน
ให้เป็นวัฒนธรรมหลักขององค์การหรือการจัดท าโครงการพัฒนาระดับองค์การ ทั้งนี้ความส าเร็จของ
องค์การทั้งสอง เกิดจากมีวัฒนธรรมองค์การที่สอดรับและเข้ากันได้กับแนวทางการพัฒนานวัตกรรม 
การให้ความส าคัญจากผู้บริหารระดับสูง การมีทีมงานด้านการพัฒนานวัตกรรมที่มีคุณภาพและการ
ได้รับความร่วมมือจากพนักงาน 
 ผลการศึกษาที่ผ่านมาสามารถ สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  มี
ดังนี้ (1) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการเรียนรู้ (2) สนับสนุนความคิดในการสร้างพันธกิจขององค์การและ
บรรยากาศของนวัตกรรมในการสร้างสิ่งใหม่ (3) สร้างวัฒนธรรมองค์การในการเปิดรับความคิดใหม่ใน
การมุ่งเน้นด้านนวัตกรรม (4) ต้องการให้องค์การสร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้พนักงานปรับตัวให้ทัน
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (5) สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์การเปิดรับนวัตกรรมและทัศนคติ
เชิงบวกต่อความเสี่ยง (6) การเรียนรู้และการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานภายในองค์การเพ่ือ
น าไปสู่เป้าหมายด้านนวัตกรรม (7) องค์การที่มีความตั้งใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรมจะมีการกระตุ้น
พนักงานพร้อมทั้งสื่อสารและท าให้ค่านิยมร่วมขององค์การแข็งแกร่งขึ้น 

ผลการศึกษาที่ผ่านมาสามารถ สรุปองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การแห่งนวัตกรรม 
(Innovative Organization) ดังนี้ (1) มีความมุ่งมั่นต่อการบรรลุจุดประสงค์ขององค์การ (2) 
บรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนการท างานเป็นทีมและสร้างสรรค์นวัตกรรม (3) การติดต่อสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพ การเปิดกว้างในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์การ การท างานร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงาน (4) มีลักษณะแวดล้อมขององค์การที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรม (5) 
องค์การต้องสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้ และสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยการให้ความส าคัญกับคน
ในองค์การ 
2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย (Conceptual 
Framework) พ้ืนฐานของแนวคิดของการวิจัย  โดยมี เป้าหมายเ พ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม ปัจจัยหรือตัวแปรที่เกิดขึ้นในกรอบแนวคิดมาจากการทบทวน
วรรณกรรมที่ผ่านมาและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งกรอบแนวคิดในการวิจัยพัฒนาจากแนวคิดด้าน
มุมมองทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และนวัตกรรมซึ่งปัจจัยต่างๆ 
น าไปสู่การวิเคราะห์โดยผลการศึกษาระบุว่า แต่ละปัจจัยมีผลต่อการสร้างความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมหรือไม่ ซึ่งนวัตกรรมได้รับการยอมรับว่า เป็นหนึ่งในความได้เปรียบที่ส าคัญที่สุด
ในศตวรรษที่ 21 นอกจากนี้ผลลัพธ์จาการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้มาจากการทุ่มเทและการมุ่งหา
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โอกาสในการสร้างสิ่งใหม่ ซึ่งสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นอาจเกิดจากความส าเร็จหรือความผิดพลาดในอดีตที่อาจ
เกิดจากความตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม อย่างไรก็ตามองค์การในปัจจุบันเริ่มมีการตั้งนโยบายด้าน
นวัตกรรมเพ่ิมขึ้นแต่การเริ่มต้นสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมค่อนข้างเป็นอุปสรรคต่อ
องค์การ เนื่องจากบางองค์การยังขาดความเข้าใจถึงการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งการบูรณาการแนวคิดมุมมองด้านทรัพยากรที่มีคุณค่า เฉพาะขององค์การ 
องค์การแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่การสร้างความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรม 
        การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมมีความต้องการคนที่มีความพร้อมไม่ว่าจะเป็น
ผู้น าหรือพนักงานในการใช้ทักษะและสมรรถนะเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ ผู้คิดค้นสิ่งใหม่ต้องมี
ส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ กระบวนการท างานใหม่ หาก
ปราศจากผลการปฏิบัติงานของคน นวัตกรรมไม่สามารถเกิดขึ้นได้ อย่างไรก็ตามกระบวนการสร้าง
นวัตกรรมไม่ได้เกิดจากการมีส่วนร่วมของคนเท่านั้นแต่ต้องอาศัยปัจจัยอ่ืนๆ เช่น สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ รวมทั้งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น ดังนั้นตัวแปรที่ส าคัญจึงถูกสร้าง
ขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ และนวัตกรรมถูกใช้เพ่ือวิเคราะห์การสร้าง
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและระบุถึงปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมซึ่งกรอบแนวคิดในการวิจัยมีพ้ืนฐานจากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นและพยายามอธิบายเหตุ
และผลที่มีความเชื่อมโยงกันความสามารถในการสร้างนวัตกรรม หลังจากทบทวนวรรณกรรมและ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มีปัจจัยจ านวนมากที่มีผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมซึ่งสามารถแบ่งเป็น 3 ปัจจัยหลักที่ประกอบด้วย 13 ปัจจัยย่อยที่มีความเชื่อมโยงใน
ลักษณะเชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรต้นดังกล่าวประกอบด้วยดังนี้ 
 1) สภาพแวดล้อมขององค์การ ประกอบด้วย 5 ปัจจัยคือ โครงสร้างองค์กร ผู้น าองค์กร 
ทรัพยากร  การตอบสนองความต้องการลูกค้าภายในภายนอก และความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ การรับคนเข้าท างาน ฝึกอบรม
และพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงานและให้รางวัลตามสถานการณ์ 

3) การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ค ามั่นสัญญาในการ
เรียนรู้ วิสัยทัศน์ร่วมกัน เปิดใจรับสิ่งใหม่และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
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ตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยรวมขององค์การในการแนะน า
บริการใหมเ่พ่ือให้กับลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร ผ่านการมุ่งเน้นเชิงกลยุทธ์ เข้ากับพฤติกรรม
และกระบวนการสร้างนวัตกรรม ซึ่งตัวแปรตามดังกล่าวประกอบด้วยดังนี้  

1)  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ   
2)  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 
การสร้างความสามารถดังกล่าวต้องใช้คนที่มีความพร้อมไม่ว่าจะเป็นผู้น าหรือพนักงานในการ

ใช้ทักษะและสมรรถนะเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ ผู้คิดค้นสิ่งใหม่ต้องมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่การสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ กระบวนการท างานใหม่ พฤติกรรมใหม่
หากปราศจากผลการปฏิบัติงานของคน นวัตกรรมไม่สามารถเกิดขึ้นได้ อย่างไรก็ตามกระบวนการ
สร้างนวัตกรรมไม่ได้เกิดจากการมีส่วนร่วมของคนเท่านั้นแต่ต้องอาศัยปัจจัยอ่ืนๆ เช่น สภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์การ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ทั้งภายในและนอกองค์กร 
2.7.1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
               การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ก่อนที่ก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัยจ าเป็นต้องศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นแต่ละตัวที่มีผลต่อตัวแปรตาม ซึ่ง
การอธิบายความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดงได้ดังนี้ 
              สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
              (Anderson & Gatignon, 1986) ระบุว่า ความยืดหยุ่นเป็นความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงระบบและวิธีการอย่างรวดเร็วและมีต้นทุนต่ า องค์การที่มีความยืนหยุ่นจะปรับตัวและ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นความยืดหยุ่นกลายเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ 
และเป็นปัจจัยส าคัญในกลยุทธ์องค์การ (Jacobson, 1992) ความยืดหยุ่นท าให้ องค์การสามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการหรือกระบวนการ องค์การที่มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมต้อง
รวบรวมทรัพยากรเช่น เงินทุน เครื่องมือและความสามารถของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างนวัตกรรม
เพ่ิมข้ึนและน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมอย่างก้าวกระโดด (Radical Innovation) องค์การที่มุ่งเน้นด้าน
นวัตกรรมต้องมีทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะที่มีผลต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือสร้างนวัตกรรมโดยไม่ได้ค านึงถึงหน้าที่หรือต าแหน่งงานของพนักงาน และลดโครงสร้างที่มี
กฎระเบียบขั้นตอนจ านวนมาก  ในการอนุมัติโครงการนวัตกรรมใหม่ๆ (Lööf & Heshmati, 2002) 
ดังนั้นสภาพแวดล้อมภายในองค์การจึงมีความส าคัญต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนและการรับรู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม 
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          (Greenley & Oktemgil, 1997) เสนอแนะว่าทางเลือกในการบริหารงานได้รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ผู้บริหารต้องท าให้เกิดความสอดคล้องระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกและ
กลยุทธ์องค์การ ในขณะที่นักวิชาการหลายท่านพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่ เปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์และผลการด าเนินงาน (Greenley & Foxall, 1998; Jaworski 
& Kohli, 1993; Miller, 1987; Slater & Narver, 1995) ดังนั้นผู้บริหารต้องสร้างทางเลือกเชิงกล
ยุทธ์เพื่อให้องค์กรได้รับและสะสมทรัพยากรที่เหมาะสมซึ่งมีผลต่อการสร้างความแตกต่างขององค์การ
และความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน องค์การนวัตกรรมต้องให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
กระบวนการภายในองค์การ  โดยมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
(Damanpour, 1991; Troy et al., 2001) องค์การที่ผู้บริหารมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมมีการพัฒนา
สมรรถนะด้านการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการเรียนรู้ใหม่ๆ มีการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ มีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงกระบวนการท างานและการบริหารอย่างต่อเนื่องและ
สนับสนุนการรวบรวมข้อมูลด้านสารสนเทศและสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ที่ได้รับจากแหล่งต่างๆ  
เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการภายในองค์การ  (Siguaw et al., 2006) ซึ่ง
สนับสนุนและรับรู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อนวัตกรรม(Cummings 
& O'Connell, 1978) 

1)  ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม 

          เมื่อองค์การมีการเติบโตขึ้น มีแนวโน้มในการเพ่ิมล าดับขั้นการบังคับบัญชาท าให้กลายเป็น
องค์การที่มีโครงสร้างแบบราชการ (Kanter, 1983) องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงท าให้เกิด
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมโดยการลดขอบเขตขององค์การเพ่ือช่วยให้ไม่มีการแบ่ งแยกหน้าที่งาน 
กลุ่มผลิตภัณฑ์หรือกลุ่มธุรกิจ (Ashkenas, 2000; Maira & Thomas, 1998) ระบุว่าองค์การมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างบ่อยข้ึน โอกาสในการเรียนรู้และมีความคิดสร้างสรรค์ก็เพ่ิมขึ้นด้วย ตัวอย่างเช่น 
3M  มีการควบคุมให้หน่วยงานหนึ่งมียอดขายไม่เกิน 200 ล้านดอลลาร์สหรัฐ ถ้ามากกว่าจะมีการตั้ง
หน่วยงานใหม่เพ่ิมขึ้นรองรับการขยายงาน ในขณะที่ Hewlett-Packard  จ ากัดขนาดของหน่วยงาน
ย่อยให้มีพนักงานไม่เกิน 1,000 คน ทั้งนี้องค์การดังกล่าวให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างมาก (Lawson & Samson, 2001)  

(Tushman & Nadler, 1986) ระบุว่าองค์การที่มีโครงสร้างแบบเป็นทางการไม่เพียงพอต่อ
การรองรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนและซับซ้อน ในขณะที่องค์การที่มีความไม่เป็นทางการสนับสนุนให้
เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรมโดยค่านิยมหลักขององค์การที่มีความไม่เป็นทางการและสนับสนุน
นวัตกรรมเช่น การพัฒนานวัตกรรมที่มาจากความต้องการลูกค้า มีความเป็นอิสระของพนักงาน มีการ
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ยอมรับความเสี่ยงและยอมรับความล้มเหลว มีความไม่เป็นทางการในการแก้ปัญหา มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสูงในระยะสั้นและยาว มีการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ท าให้พนักงานมีการเรียนรู้
ตลอดเวลาและให้ความส าคัญกับการพัฒนาพนักงาน 
         Ahmed (1998) อธิบายว่า นวัตกรรมถูกพัฒนาให้ดีขึ้นโดยการมีโครงสร้างที่ปรับปรุงอยู่
เสมอมากกว่าโครงสร้างแบบคงทีซ่ึ่ง โครงสร้างที่ปรับปรุงอยู่เสมอสนับสนุนนวัตกรรมเช่น การมีอิสระ
จากกฎ เน้นการมีส่วนร่วมและไม่เป็นทางการ มีความหลากหลายของมุมมอง การสื่อสารแบบตัวต่อ
ตัว  ลดการท างานที่มีกฎระเบียบที่ยุ่งยากและล่าช้า มีการท างานเป็นทีมข้ามหน่วยงาน ลดอุปสรรค
ระหว่างหน่วยงาน เน้นการติดต่อและเป้าหมายเชิงสร้างสรรค์ มองออกสู่ภายนอกองค์การ ค้นหา
ความคิดจากภายนอก มีความยืดหยุ่นต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่มีล าดับขั้น องค์การที่มี
โครงสร้างดังกล่าวให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์โดยการคัดเลือกและเลือกสรรพนักงานที่
เหมาะสมกับหน้าที่งาน  มีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน การประเมินผลและให้รางวัลที่สอดคล้อง
กับกลยุทธ์องค์การ  ในขณะที่โครงสร้างแบบคงที่ที่กีดขวางนวัตกรรมประกอบด้วย การมีความ
เข้มงวดในการแบ่งแยกหน่วยงานและหน้าที่งานที่เฉพาะเจาะจง มีล าดับขั้นการบังคับบัญชา เป็นแบบ
ราชการ มีกฎและขั้นตอนการท างานที่มากมาย มีการรายงานอย่างเป็นทางการ ใช้เวลาในการ
ตัดสินใจที่ยาวนาน  ความมีอิสระในการท างานของพนักงานต่ า มีการสื่อสารผ่านการเขียนและมี
สารสนเทศจ านวนมากไหลมาจากด้านบนสู่ด้านล่างในลักษณะการสั่งการท าให้ขาดการให้ความส าคัญ
กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

    2) ความสัมพันธ์ระหว่างการมีทรัพยากรที่เพียงพอ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม 

              การวิจัยในเรื่องนวัตกรรมองค์การสนับสนุนความคิดว่า การมีทรัพยากรที่เพียงพอ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการสร้างนวัตกรรมในอัตราสูง เนื่องจากทรัพยากรที่เพียงพอท าให้องค์การ
สามารถพัฒนาและให้รางวัลกับพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งท า
ให้ผลลัพธ์จากความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น (Cohen & Levinthal, 1990; Farr & Ford, 1990; M. L. 
Tushman & Nelson, 1990) 
             จากผลการศึกษาของ (Sinkula, 1994) พบว่า องค์การที่มีอายุมากกว่ามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของข้อมูลและสารสนเทศภายในและภายนอกองค์การมากกว่า เนื่องจากความคิด
สร้างสรรค์เกิดขึ้นจากภายในและภายนอกองค์การหรือมาจากลูกค้า และองค์การอ่ืนๆ ที่มี
ความสัมพันธ์กันท าให้ต้องใช้เวลาในการสร้างความสัมพันธ์เหล่านี้ ดังนั้นองค์การที่มีอายุน้อยจะ
เสียเปรียบ ยิ่งกว่านั้นองค์การที่มีอายุมากกว่ามีประสบการณ์ในการเลือกและกระจายสารสนเทศที่
เหนือกว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การสูงขึ้นตามอายุองค์การ เนื่องจาก
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องค์การที่มีอายุมากสามารถใช้สารสนเทศให้มีประสิทธิภาพมากกว่า  (Calantone et al., 2002) 
นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การเปลี่ยนแปลงตามเวลา
ของพนักงานในองค์การ (Bryan A. Lukas et al., 1996) องค์การที่พนักงานมีเวลาในการสร้าง
นวัตกรรม  ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การจะมีมากขึ้น ซึ่งการ
เรียนรู้ ทรัพยากรและทักษะขององค์การมีความส าคัญกับองค์การที่มีอายุน้อยและมากเท่ากัน  (Hunt 
& Morgan, 1996)  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการลูกค้า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างนวัตกรรม 

           ในการศึกษาท่ีผ่านมา การเรียนรู้ขององค์การถูกเชื่อมโยงกับกรมุ่งเน้นด้านลูกค้าตัวอย่างเช่น  
(Slater & Narver, 1994) อธิบายว่า การมุ่งเน้นด้านลูกค้ามีความสัมพันธ์กับทฤษฎีองค์การหรือ
องค์การแห่งการเรียนรู้ เช่นเดียวกับ (Sinkula, 1994) ให้ความคิดเห็นว่า การเรียนรู้ภายในองค์การ
จ าเป็นต้องใช้สารสนเทศด้านการตลาดและลูกค้าเป็นหลัก หากการพิจารณาที่ผลลัพธ์ของการมุ่งเน้น
ด้านลูกค้า  (Day, 1994) ระบุว่า องค์การสามารถมุ่งเน้นด้านลูกค้ามากขึ้นมีการสร้างความสามารถ
เฉพาะที่ท าให้องค์การตอบสนองกับความต้องการลูกค้าและสร้างการเปลี่ยนแปลงเพ่ือท าให้เกิดความ
ได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาวและท าให้มีความสามารถในการท าก าไรสูงขึ้น  
 (Slater & Narver, 1995) พบว่า การมุ่งเน้นด้านลูกค้าสะท้อนการปรับตัวต่อการเรียนรู้โดย
องค์การจะศึกษาการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและมุ่งตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมดังกล่าวผ่าน
สารสนเทศที่ได้รับเกี่ยวกับลูกค้าและคู่แข่ง (Greenley & Foxall, 1998) อธิบายว่าการมุ่งเน้นด้าน
ลูกค้าท าให้องค์การสามารถเติมเต็มความต้องการของลูกค้าซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ ส าคัญใน
ความส าเร็จของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เช่นเดียวกับ (J. A. Murray, 1981) และ (Morris & Paul, 
1987) แนะน าว่า การมุ่ งเน้นด้านลูกค้าท าให้มีการตอบสนองเชิงกลยุทธ์ที่ เกี่ยวข้องกันต่อ
สภาพแวดล้อมตามสถานการณ์ แนวคิดนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมด้านการเรียนรู้ขององค์การที่
แนะน าให้องค์การสร้างความต้องการในการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นเพ่ือรวบรวมผลการเรียนรู้ที่ได้จากการ
ส ารวจเพ่ือน าไปสู่การสร้างประสิทธิผลขององค์การ (Burgelman, 1991; Lumpkin & Dess, 1996; 
March, 1991) การมุ่งเน้นด้านลูกค้าเพียงอย่างเดียวอาจไม่ท าให้ผลการท างานเปลี่ยนแปลง แต่ต้องมี
การประสานกับการเรียนรู้ขององค์การและการพัฒนาความสามารถขององค์การเพ่ือสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน (Day, 1994; Slater & Narver, 1995) เสนอมุมมองด้านการเรียนรู้ของ
องค์การซึ่งพบว่า หากปราศจากความสามารถในการและจัดการกับสารสนเทศ  การเรียนรู้ด้านลูกค้า
จะไม่มีผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน การเรียนรู้ต้องให้ความส าคัญกับการแพร่กระจายของ
สารสนเทศ การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่ เปิดกว้าง (Mental Model) และการเข้าถึง
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หน่วยความจ าขององค์การที่ได้สะสมการเรียนรู้ที่ผ่านมา สิ่งส าคัญคือ องค์การควรด าเนินงานโดย
อาศัยสารสนเทศที่ได้รับและน าไปสู่การผลิตสินค้าหรือการให้บริการ  (J. M. Sinkula et al., 1997) 
องค์การที่มุ่งเน้นด้านลูกค้าและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ขององค์การมีอิทธิพลต่อการน าไปสู่ความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน (Baker & Sinkula, 1999a, 1999b) 
          นวัตกรรมเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพ่ือตอบสนองและ
คาดการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เช่น การเปลี่ยนแปลงความต้องการของลูกค้าหรือการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการของคู่แข่งขัน (Pitt & Clarke, 1999) การศึกษาที่ผ่านมาพบว่า การ
มุ่งเน้นด้านลูกค้าน าไปสู่ความส าเร็จในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ (K. Atuahene-Gima, 1995; Baker 
& Sinkula, 2005; Kahn, 2001; Wei & Morgan, 2004) หรือท าให้นวัตกรรมประสบความส าเร็จ 
(Slater & Narver, 1999) แต่ละองค์ประกอบของการมุ่งเน้นด้านลูกค้ามีอิทธิพลต่อนวัตกรรมเช่น 
องค์การที่ให้ความส าคัญอย่างมากกับลูกค้าสามารถเรียนรู้ความต้องการและประสบการณ์ของลูกค้า 
ท าให้องค์การเหล่านี้สามารถคิดค้นนวัตกรรมบนพื้นฐานของความต้องการลูกค้าอย่างต่อเนื่อง (Han, 
Kim, & Srivastava, 1998) 
            (Menon & Varadarajan, 1992) และ (Deshpande et al., 1993) ศึกษาความสัมพันธ์
ของการมุ่ งเน้นด้านลูกค้ากับวัฒนธรรมและการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ (Menon & 
Varadarajan, 1992) แนะน าว่า วัฒนธรรมสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้และการใช้สารสนเทศ 
ในขณะที่ผลการศึกษาด้านนวัตกรรมและการมุ่งเน้นลูกค้าของ  (Deshpande et al., 1993) อธิบาย
ว่า วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นด้านลูกค้าและมุ่งเน้นความเป็นเจ้าของมีผลต่อนวัตกรรมองค์การ  และมีผล
การศึกษาเชิงประจักษ์ท่ีพบว่า การได้รับสารสนเทศท่ีส าคัญจากลูกค้าเป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ  (Damanpour, 1991; R. Kanter, 1996; Paolillo & Brown, 1979) 
นอกจากนี้พนักงานในองค์การที่ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนสารสนเทศกับสภาพแวดล้อมยังมีผลต่อการ
สื่อสารภายในองค์การและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วย (Damanpour, 1991; R. Kanter, 1996; 
Paolillo & Brown, 1979) ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การลดลงเมื่อมีการขัดขวางการ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศกับสิ่งแวดล้อม (Woodman et al., 1993) 

4) ความสัมพันธ์ระหว่างการร่วมมือระหว่างหน่วยงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
เรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

          การร่วมมือระหว่างหน่วยงานที่มีประสิทธิผลสนับสนุนให้พนักงานแต่ละคนมีความท้าทายใน
การเปลี่ยนแปลง (Tjosvold, West, & Smith, 2003) และท าให้พนักงานแลกเปลี่ยนความรู้ที่ไม่
สามารถแสดงให้เห็นอย่างชัดแจ้งจากสมาชิกที่มีประสบการณ์มากกว่าไปสู่สมาชิกคนอ่ืน  (Brown & 
Duguid, 1991) ตัวอย่างเช่น ในการท างานที่ใกล้ชิดกับคนอื่น พนักงานที่ไม่เริ่มต้นคิดสิ่งใหม่จะได้รับ
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การสนับสนุนให้สังเกต ถามค าถามและรับข้อมูลย้อนกลับซึ่งท าให้มีผลการท างานของพนักงานคนนั้น
ดีขึ้น  นอกจากนั้นการร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้มีการใช้ความคิดจากความรู้ และทักษะที่มีความ
หลากหลาย (De Dreu & De Vries, 1997) ความแตกต่างของพนักงานมีความส าคัญมากขึ้น องค์การ
ต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการคัดเลือกพนักงานที่มีความแตกต่างเพ่ือท างานร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานซึ่งแตกต่างที่เกิดขึ้นท าให้ระดับของความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมสูงขึ้นกว่าการให้
พนักงานแต่ละคนท างานโดยอิสระ (Tjosvold, 1998) 
             ในชุมชนการปฏิบัติงาน (Community of Practice) ขององค์การประเภทนี้ พนักงานถูก
กระตุ้นโดยการตั้งเป้าหมายขององค์การและความคิดใหม่ๆ มีการสร้างขึ้นอย่างสม่ าเสมอและน ามาใช้
โดยพนักงานที่รู้สึกว่า ตนเองเป็นเจ้าของความคิดเหล่านั้นและสร้างให้เกิดคุณค่าเพ่ิมกับองค์การ 
(Cozijnsen, Vrakking, & van Ijzerloo, 2000; Lyon, 2000; Rosabeth, 1983; Szakonyi, 1994) 
นักวิชาการบางท่านแนะน าว่า นวัตกรรมสามารถท าให้บรรลุผลได้โดยการท าให้แน่ใจได้ว่ า สมาชิก
ทั้งหมดในหน่วยงานต่างๆ ขององค์การยอมรับและมีทักษะที่จ าเป็นในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
(Paton & McCalman, 2000) โดยส่วนใหญ่การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมถูกมองว่าเป็นหน้าที่ของ
ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิคเช่น ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและพัฒนารวมถึงคนที่มีความรู้มากที่สุดในงาน 
เพ่ือให้แน่ใจว่าสินค้าท่ีสร้างข้ึนเสร็จสมบูรณ์อย่างมีประสิทธิผล อย่างไรก็ตามพนักงานในทุกระดับของ
องค์การควรมีบทบาทที่ส าคัญในการส่งต่อค าแนะน าต่างๆ เพ่ือปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือบริการ หรือ
สนับสนุนพนักงานคนอ่ืนในการท าสิ่งใหม่(Shipton et al., 2006) หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้า
มาเก่ียวขอ้งในการน าวิธีปฏิบัติที่จ าเป็นมาใช้เพื่อสนับสนุนกระบวนการดังกล่าว (Laursen, 2003) 
2.7.2 การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
             จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการเรียนรู้ขององค์การและนวัตกรรม (Montoya-
Weiss & Calantone, 1994; Rogers, 1995) สรุปได้ว่า การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งมีความส าคัญต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและผลการด าเนินงานขององค์การ  
(Hurley & Hult, 1998) องค์การที่มีค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้น าไปสู่ความสามารถด้านนวัตกรรม
ด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการที่ดีขึ้น (Gatignon & Xuereb, 1997) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ  (Mone et al., 1998) นวัตกรรมแสดงให้เห็นถึงการสร้างและยอมรับ
ในการน าความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่มาใช้ในองค์การ ทั้งนี้การมุ่งเน้นการเรียนรู้
มีความสัมพันธ์อย่างมากกับนวัตกรรมองค์การ นักวิชาการจ านวนมากให้มีความส าคัญกับการมุ่งเน้น
การเรียนรู้เพ่ือท าให้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมสูงขึ้น (Cahill, 1996; Damanpour, 1991; 
Day, 1994; Verona, 1999) โดยองค์การจ าเป็นต้องสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ (Calantone et al., 2002) ได้ศึกษาวิจัยโดยใช้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้(Commitment 
to Learning) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การเปิดใจรับฟัง (Open-Mindedness) และ
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การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ  (Intra organizational Knowledge Sharing) ในการวัดการ
มุ่งเน้นการเรียนรู้และพบว่าสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้มีความส าคัญกับนวัตกรรมองค์การและผล
การด าเนินงานด้านการเงิน ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้
มีผลต่อการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
2.7.3 การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ 
                การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ ระดับของพนักงานในองค์การที่สนับสนุนการเรียนรู้
และบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้มีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรม (Norman, 1985; J. 
M. Sinkula et al., 1997) การเรียนรู้เกิดขึ้นผ่านการปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การและการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีและความไม่แน่นอนในสภาพการแข่งขัน (Cahill, 1996) องค์การที่มีค ามั่นสัญญาในการ
เรียนรู้สามารถท าให้ความสามารถด้านนวัตกรรมสูงขึ้นใน 3 แนวทางคือ แนวทางท่ีหนึ่ง การให้ค ามั่น
สัญญาในการเรียนรู้ช่วยให้องค์การมีค ามั่นสัญญาในการสร้างนวัตกรรม ให้ความสนใจกับเทคโนโลยี
และใช้เทคโนโลยีเหล่านี้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งท าให้มีความสามารถในการสร้างและบรรลุการ
ค้นพบอันยิ่งใหญ่ด้านเทคโนโลยี (Calantone et al., 2002) แนวทางที่สองคือ องค์การไม่พลาดที่จะ
หาโอกาสที่ถูกสร้างขึ้นจากความต้องการของตลาดที่เกิดขึ้นใหม่ เนื่องจากองค์การมีความรู้และ
ความสามารถในการเข้าใจและท านายความต้องการลูกค้า  (Cahill, 1996; Damanpour, 1991) 
(Urban & Hauser, 1993)  ใช้ค าว่า ข้อเสนอที่เป็นผลประโยชน์หลัก เพ่ือแสดงให้เห็นว่าองค์การต้อง
สร้างความเข้าใจอย่างแท้จริงถึงความชัดเจนและสิ่งที่ซ่อนเร้นอยู่ในความต้องการของลูกค้าซึ่งองค์การ
ได้รับจากการมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าโดยต้องมีความชัดเจนและกระชับรวมทั้งเชื่อมโยงโดยตรงกับกล
ยุทธ์ด้านผลิตภัณฑ์ซึ่งมาจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การและสินค้าใหม่ต้องสะท้อนคุณค่า
ต่อลูกค้า (Urban & Hauser, 1993) และแนวทางที่สาม องค์การที่มีค ามั่นสัญญาต่อการเรียนรู้จะมี
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงกว่าคู่แข่ง (Damanpour, 1991) คุณลักษณะหนึ่งของ
องค์การเหล่านี้คือ การติดตามความเคลื่อนไหวของคู่แข่งขันในตลาด (Gatignon & Xuereb, 1997) 
องค์การจะเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนของคู่แข่งขัน องค์การต้องไม่เรียนรู้เพียงแค่ความส าเร็จของ
องค์การเท่านั้นแต่ยังต้องเรียนรู้จากความล้มเหลวด้วย (Lant & Montgomery, 1987; Slater & 
Narver, 1994)  
2.7.4 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
               การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันบ่งบอกถึงการที่องค์การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ (J. M. 
Sinkula et al., 1997) (Verona, 1999) เน้นว่าหากปราศจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์การจะไม่มีความหมายหรืออาจกล่าวได้ว่า ถึงแม้ว่าพวกเขาได้รับแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
แต่เป็นการยากที่จะรู้ว่าพวกเขาเรียนรู้ไปเพ่ืออะไร ปัญหาที่เกิดขึ้นในการแพร่กระจายความรู้ใน
องค์การคือ ความคิดสร้างสรรค์จ านวนมากไม่ได้ถูกน าไปใช้ (Hult, 1998) เนื่องจาการการขาดทิศทาง
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ที่ชัดเจนขององค์การ นอกจากนี้ความคิดที่ดีไม่ได้ถูกแปลงเป็นวิธีปฏิบัติ เนื่องจากความแตกต่างของ
การให้ความสนใจในองค์การ ดังนั้นบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดีต้องให้ความส าคัญกับความรู้สึกของ
พนักงานภายในองค์การเมื่อความรู้ใหม่ถูกน ามาและทิศทางที่ชัดเจนส าหรับการเรียนรู้สามารถสร้าง
ความแข็งแกร่งขององค์การหรือสร้างสมรรถนะหลักขององค์การ 
               (Brown & Eisenhardt, 1995) อธิบายว่า หน่วยงานที่มีความหลากหลายมีความ
แตกต่างในแนวทางการค้นหาหรือแปรเปลี่ยนความรู้ ดังนั้นพนักงานแต่ละคนจากหน่วยงานที่
แตกต่างกันจะรับรู้เรื่องนวัตกรรมองค์การในแนวทางที่แตกต่างกันตัวอย่างเช่น นักการตลาดให้ความ
สนใจเกี่ยวกับสารสนเทศทางการตลาดมากกว่า ในขณะที่พนักงานที่ท างานในหน่วยงานวิจัยและ
พัฒนาให้ความส าคัญกับมุมมองด้านเทคนิคของนวัตกรรม สิ่งเหล่านี้น าไปสู่การตีความที่แตกต่างกัน 
แม้ว่าพนักงานจะได้รับสารสนเทศท่ีเหมือนกันก็ตาม การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันท าให้เกิดความร่วมมือจาก
หน่วยงานที่แตกต่างกันและท าให้คุณภาพของการเรียนรู้สูงขึ้น แนวคิดของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันใน
ทฤษฎีการเรียนรู้มีความคล้ายคลึงกันกับการสื่อสารภายในและการประสานงานกันในวรรณกรรมด้าน
การวิจัยและพัฒนา หน่วยงานที่หลากหลายได้รับการสนับสนุนให้เอาชนะสิ่งกีดขวางด้านการสื่อสาร
ระหว่างหน่วยงานเพ่ือท าให้เกิดการไหลเวียนของสารสนเทศเพ่ิมขึ้น สร้างการปฏิบัติร่วมกันใน
หน่วยงานที่แตกต่างกันและสร้างรูปแบบของความคิดพ้ืนฐานของนวัตกรรม 
2.7.5 การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 
               การเปิดใจรับสิ่งใหม่เป็นการท าให้เกิดการยอมรับแนวคิดใหม่ (J. M. Sinkula et al., 
1997) ในปัจจุบันองค์การต้องจัดการกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต้องตอบสนองต่อ
ตลาดที่มีความแปรปรวน อย่างไรก็ตามองค์การที่อยู่ในหลายอุตสาหกรรมยังมีความรู้ที่ล้าสมัย 
องค์การที่มีความรู้ที่ล้าสมัยจะตอบค าถามโดยใช้สิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ในอดีต (Porac & Thomas, 
1990) ท าให้เกิดความแตกต่างขององค์การที่มีการเปิดใจรับสิ่งใหม่กับองค์การแบบดั้งเดิม ดังนั้น
องค์การควรให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงมุมมองใหม่ๆ หรือท าให้ความรู้ทันสมัยขึ้นและปรับตัว
ทันต่อความเปลี่ยนแปลง 
2.7.6 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 
                 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การแสดงถึงความเชื่อที่มีการสะสมหรือพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นเป็นประจ าซึ่งมีความสัมพันธ์กับการแพร่กระจายของการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานที่แตกต่าง
กันภายในองค์การ(Hage et al., 1974; Moorman & Miner, 1998) การแลกเปลี่ยนความรู้ท าให้
ความรู้มีชีวิตชีวาและสารสนเทศมีการรวบรวมจากแหล่างต่างๆ และน าไปอ้างอิงส าหรับวิธีปฏิบัติใน
อนาคต (Bryan A. Lukas et al., 1996) ตัวอย่างเช่น ประสบการณ์จากลูกค้าของหน่วยงานการตลาด 
บางครั้งมีค่าต่อหน่วยงานวิจัยและพัฒนาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ตอบสนองความ
ต้องการลูกค้า 
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                การเรียนรู้ภายในองค์การมีผลจากการสะสมการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ 
เนื่องจากการหมุนเวียนและโยกย้ายพนักงาน การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การเป็นสิ่งจ าเป็นที่
ป้องกันการสูญหายของสารสนเทศ (Bryan A. Lukas et al., 1996) ถึงแม้ว่าองค์การมีค ามั่นสัญญา
ในการเรียนรู้และมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ยังคงถูกจ ากัดถ้าองค์การปราศจากการสะสมความรู้ 
(C. Moorman & A. S. Miner, 1998) 
2.7.7 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
           จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า องค์การที่มุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมี
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเพ่ือสร้างให้เกิดการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ วิธีปฏิบัติ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Practice) เช่น การฝึกอบรมพนักงาน การจูงใจ และการ
ประเมินผลและการควบคุมที่มีประสิทธิผลเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการสร้างนวัตกรรม  (Huselid, 
1995; Huselid, Jackson, & Schuler, 1997) 
             ประการแรก พนักงานสามารถหาความรู้ใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็วและพัฒนาสมรรถนะด้าน
นวัตกรรมมากข้ึนผ่านทางการฝึกอบรม (Chi, Bassok, Lewis, Reimann, & Glaser, 1989) 
             ประการที่สอง แรงจูงใจของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อนวัตกรรม ซึ่งมีผลลัพธ์ที่แตกต่าง
กันตามนักวิจัย (Amabile, Hennessey, & Grossman, 1986; Eisenberger & Cameron, 1996; 
Redmond, Mumford, & Teach, 1993) 
             ประการที่สาม เนื่องจากนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่มาพร้อมกับความเสี่ยงในระดับสูง 
องค์การจ าเป็นต้องใช้การควบคุมที่มีประสิทธิผลเพ่ือลดความเสี่ยงและท าให้ประสิทธิภาพสูงขึ้นซึ่ง
การควบคุมภายในแบ่งออก 2 ประเภทที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมองค์การคือ การควบคุม และการ
ควบคุมกระบวนการ (Y. Li, Li *, Liu, & Wang, 2005) การควบคุมผลลัพธ์ให้ความส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานขั้นสุดท้ายและเกณฑ์ด้านเป้าหมายที่ต้องการเช่น ผลตอบแทนจากาการลงทุน เพ่ือประเมิน
ความส าเร็จของนวัตกรรม (Hitt, Hoskisson, Johnson, & Moesel, 1996) ในขณะที่การควบคุม
กระบวนการเกี่ยวข้องกับนามธรรม (Subjective) และบางครั้งเป็นเกณฑ์ที่ใช้สัญชาตญาณในการ
ประเมินและเน้นผลการปฏิบัติงานขององค์การในระยะยาว (Gupta, 1987) ประเภทการควบคุมที่
แตกต่างขึ้นอยู่กับวิธีการจูงใจที่เปลี่ยนแปลงไป หรือกล่าวได้ว่า ความแตกต่างของวิธีการจูงใจมี
อิทธิพลจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผลงานวิจัยบางฉบับระบุว่า องค์การที่เน้นการสร้าง
นวัตกรรม พนักงานแต่ละคนจะใส่ใจกับการพัฒนาตนเองและติดตามผลการด าเนินงานด้วนตนเอง
มากกว่า และเนื่องจาก พนักงานในองค์การที่เน้นการสร้างนวัตกรรมมีระดับความรู้ที่ สูงกว่าและมี
อิสระมากกว่า พนักงานเหล่านี้จึงชอบการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันท าให้เกิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมเพ่ิมข้ึนด้วย 
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           จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาสรุปได้ว่า กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เน้น นวัตกรรม
เช่น การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม (Spivey et al., 1997) 
นอกจากนี้นักวิชาการหลายท่านแนะน าเกี่ยวกับการจัดการพนักงานในองค์การนวัตกรรมว่า ผู้บริหาร
ระดับสูงต้องสนับสนุนการปฏิสัมพันธ์ของพนักงานกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมและแสดงให้เห็นว่า 
ความคิดของพนักงานในทุกระดับมีคุณค่าต่อองค์การ  (Hosseini, Azar, & Rostamy, 2003; 
Rosabeth, 1983; Thamhain, 1993) การสร้างนวัตกรรมต้องอาศัยค ามั่นสัญญาในการสร้าง
นวัตกรรมจากผู้บริหาร การสนับสนุนการพัฒนาและกระบวนการใหม่บรรลุผลและการให้รางวัล
ความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นองค์การ (Panayides, 2006) การประเมินผลที่ไม่เหมาะสมและการใช้
การให้รางวัลภายนอก  ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ลดลง (Amabile, Goldfarb, & Brackfleld, 
1990) ซ่ึง (Shipton et al., 2006) ท าการศึกษาพบว่า องค์การที่มีระบบการประเมินผล กระบวนการ
ให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมอย่างกว้างขวางและการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์อย่างมาก
กับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และเทคนิค ในขณะที่การให้รางวัลตามสถานการณ์ไม่สามารถท านาย
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และเทคนิค 
2.7.8 กระบวนการรับคนเข้าด ารงต าแหน่ง 
               มีผลการศึกษาเกี่ยวกับขอบเขตของกิจกรรมการให้คนเข้ารับต าแหน่ง พนักงานที่เริ่มเข้า
สู่องค์การและท าให้พวกเขามีความรู้เกี่ยวกับเป้าหมาย กระบวนการและบรรทัดฐาน เพ่ือสนับสนุน
นวัตกรรมองค์การ (Simon, 1991) ให้ความเห็นว่า การรวมกลุ่มของพนักงานตั้งแต่แรกเพ่ือสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาแนวคิดของการยอมท าตาม บางครั้งท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ 
มุมมองดังกล่าวเป็นแนวคิดที่รียกว่า การดึงดูด การเลือกสรรและการลดจ านวนลง ซึ่งเป็นแนวคิดที่
เสนอโดย (Schneider, Goldstiein, & Smith, 1995) ซึ่งเสนอว่า องค์การพยายามคัดเลือกและ
รักษาพนักงานที่คล้ายคลึงกับพนักงานที่จ้างเข้ามาก่อนท าให้พนักงานให้อยู่ภายใต้ความกดดันในการ
ท าตัวเองให้คล้ายคลึงกันแทนที่จะท้าทายในการท าสิ่งใหม่ ดังนั้นกระบวนการดังกล่าวอาจท าให้เกิด
ความเสียหายต่อองค์การ 
             ในทางตรงข้าม กระบวนการให้คนเข้ารับต าแหน่งที่ท าให้พนักงานท างานอย่างมี
ประสิทธิผลในองค์การและตระหนักถึงช่องว่างในการท างานช่วยสนับสนุนนวัตกรรมโดยเริ่มตั้งแต่
พนักงานพยายามปิดช่องว่างระหว่างผลการด าเนินงานในปัจจุบันกับผลการด าเนินงานที่ต้องการหรือ
เรียกว่า การสร้างนวัตกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (King, 1992) ยิ่งกว่านั้นในการค านึงถึงช่องว่างการ
ท างาน พนักงานแต่ละคนจะมองหาโอกาสในการหาทักษะที่จ าเป็นในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
พวกเขาต้องการความสามารถในการเชื่อมต่อความคิดและการท างานกับพนักงานคนอ่ืนโดยการ
แพร่กระจายความรู้ กระบวนการท าให้คนเข้ารับต าแหน่งที่มีประสิทธิผลควรวางแผนการพัฒนาเพ่ือ
สนับสนุนการหาทักษะที่ต้องการ (Harrison & Kessels, 2004) 
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2.7.9 การฝึกอบรมและพัฒนา 
             การฝึกอบรมประกอบด้วย 2 มุมมองคือ การเรียนรู้ตามความเหมาะสม (Brown & 
Duguid, 1991; Lave & Wenger, 1991) และมุมมองการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Kolb, 1984; 
Mumford 1997; Stern & Sommerlad, 1999) (Becker, 1964) แนะน าว่า การอบรมพนักงานท า
ให้พนักงานได้ใช้ทักษะใหม่ๆ ในองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรม พนักงานที่มีความรู้ด้านนวัตกรรมเป็น
ทรัพยากรส าคัญต่อองค์การและพนักงานเหล่านี้ต้องได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องเพ่ือ
ติดตามการพัฒนาของเทคโนโลยี  ทั้งนี้การฝึกอบรมท าให้ความสามารถของพนักงานในการยอมรับ
ทักษะใหม่ๆ และสมรรถนะของพนักงานเกี่ยวกับนวัตกรรมดีขึ้นด้วย ซึ่งนวัตกรรมรวมถึงการสร้าง
ความคิดใหม่ๆ หรือความคิดที่สามารถใช้แก้ปัญหา (Mumford & Gustafson, 1988) 
           (Basadur, 1997; Brophy, 1998; Martinsen, 1993) ให้ข้อแนะน าว่า นวัตกรรมที่แตกต่าง
จะให้ความส าคัญกับกระบวนการที่แตกต่างกันและก าหนดความต้องการที่แตกต่างกัน ผลจากการ
ฝึกอบรมท าให้พนักงานสามารถหาความรู้ใหม่ได้รวดเร็วมากขึ้น และเพ่ิมความสามารถทางด้าน
นวัตกรรม (Chi et al., 1989)  ยิ่งกว่านั้นพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและความรู้ที่กว้างขึ้นจะสร้าง
นวัตกรรมได้มากกว่า (Mumford, 2000)  (Kirton & Fender, 1982) แสดงให้เห็นว่าพนักงานใน
หน่วยงานวิจัยและพัฒนามีความคิดสร้างสรรค์ด้านนวัตกรรมมากกว่าพนักงานด้านวิศวกรรม โดยมี
การอธิบายเพ่ิมเติมว่า พนักงานด้านวิศวกรรม โดยมีการอธิบายเพ่ิมเติมว่า พนักงานด้านวิศวกรรมมี
แนวคิดที่แคบว่า มีการฝึกอบรมที่ไม่ยืดหยุ่นและอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เป็นโครงสร้ างมากกว่า
พนักงานด้านวิจัยและพัฒนา นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานที่มีคะแนนการสร้างนวัตกรรมสูงมีการ
เลือกหลักสูตรการฝึกอบรมด้านการสร้างนวัตกรรมด้วยตนเอง ซึ่งแนวคิดนี้ได้รับการสนับสนุนโดย  
(Hayward & Everett, 1983) นอกจากนี้ (Schneider, 1987) แนะน าว่า องค์การต้องเลือกและ
ดึงดูดคนท่ีสอดคล้องกับรูปแบบความรู้ความเข้าใจขององค์การ 
2.7.10 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
          จากทฤษฎีการควบคุมองค์การ (Organizational Control Theory) การควบคุมท าให้
องค์การแน่ใจได้ว่า กิจกรรมขององค์การจะถูกท าให้ส าเร็จได้ตมแผนและกิจกรรมเหล่านี้น าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Robbins, 2001) องค์การสามารถท าหน้าที่ได้ดี โดยการใช้วิธีการ
ควบคุมท่ีเหมาะสม เนื่องจากการประเมินและควบคุมผลลัพธ์เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานในระยะสั้น
และใช้เกณฑ์เป้าหมายเช่น ผลตอบแทนจากการลงทุน  และผลตอบแทนจากสินทรัพย์ แนวคิดนี้
สามารถประยุกต์ใช้ได้ดีขึ้นเมื่อสภาพแวดล้อมมีความซับซ้อนไม่มากนักและเกณฑ์การประเมินมีความ
เฉพาะเจาะจงสูง ในทางตรงกันข้าม การประเมินและควบคุมกระบวนการที่เน้นการรวบรวมข้อมูล
และการแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในองค์การเพ่ือพัฒนาการประเมินแบบนามธรรมโดยใช้เกณฑ์เชิงกล
ยุทธ์  (Hitt et al., 1996 ; Y. Li et al., 2005) ทั้ งนี้   (Mumford, 2000) พบว่า  ถ้าองค์การให้
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ความส าคัญกับผลลัพธ์มากเกินไป องค์การจะสร้างนวัตกรรมในระดับต่ า ซึ่งส อดคล้องกับผล
การศึกษาของ (Mehr & Shaver, 1996) พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างวัตถุประสงค์ด้าน
ผลการด าเนินงานทีเฉพาะเจาะจงกับนวัตกรรม อย่างไรก็ตามในการใช้การประเมินและควบคุม
กระบวนการ ผู้จัดการและพนักงานจะไม่รู้สึกกลัวความล้มเหลวต่อนวัตกรรมอันเกิดจากการสูญเสีย
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและการยอมรับทางสังคม พวกเขาจะกระตือรือร้นในการท ากิจกรรมด้าน
นวัตกรรม 

             ในการสร้างนวัตกรรม เป็นการยากส าหรับองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรมในการประเมินผล
ลัพธ์ด้านนวัตกรรมและมาตรฐานการประเมินผลที่แตกต่างกันเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับประเภทการ
ท างานที่แตกต่างกันภายใต้บริบทของนวัตกรรมที่แตกต่างกัน (Brophy, 1998) (Hitt et al., 1996) 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการควบคุมกระบวนการเชิงกลยุทธ์กับนวัตกรรมภายใน 
ในขณะที่ (Scott, 1995) อธิบายว่า การท างานทางด้านนวัตกรรมถูกจัดการได้ดีขึ้น โดยก าหนด
กระบวนการและแนวคิดมากกว่าการระบุผลลัพธ์ที่ต้องการอย่างเฉพาะเจาะจงเพียงอย่างเดียว    

2.7.11 การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
               พนักงานในองค์การต้องการสิ่งกระตุ้นเพ่ือท าให้กระบวนการทางด้านนวัตกรรมดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมของคนสามารถอธิบายได้ 2 ลักษณะคือ การได้รับผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และการได้รับ
การยอมรับทางสังคม(Harsanyi, 1969) ทั้งผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และการยอมรับทางสังคมต่าง
ก็ช่วยสร้างสิ่งกระตุ้นให้กับพนักงาน ดังนั้นสิ่งกระตุ้น ส าหรับพนักงานสามารถแบ่งเป็น สิ่งกระตุ้นที่
เป็นตัวเงิน (Material Incentive)คือผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสิ่งกระตุ้นที่ไม่ใช่ตัวเงิน คือการ
ยอมรับทางสังคม โดยแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินสามารถตอบสนองความต้องการของ
พนักงานที่แตกต่างกันในกิจกรรมทางนวัตกรรม (Yuan Li, Zhao, & Liu, 2006) 
              ผลการศึกษาของ (Amabile et al., 1986; Hennessey & Amabile, 1998) ชี้ให้เห็นว่า 
รางวัลภายนอก ซึ่งเป็นรางวัลที่เป็นรูปธรรมเช่นโบนัส การเพิ่มค่าจ้างหรือการให้รางวัลก่อให้เกิดความ
ล้มเหลวในการสร้างสรรค์นวัตกรรม การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการท างานมีความล้มเหลวในการท า
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น เนื่องจากพนักงานถูกขัดขวางจากแรงจูงใจภายใน (Amabile, 
1994; Deci, Koestner, & Ryan, 1999) ในขณะที่นักวิชาการบางส่วนอ้างว่า หากพนักงานรู้สึกถูก
ควบคุมโดยบุคคลอื่นเช่น บุคคลหรือกลุ่มคนที่รับผิดชอบการจัดสรรการจ่ายค่าตอบแทน พวกเขาจะมี
การหาข้อสรุปใหม่ๆ และการสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหาน้อยลงโดยการเก็บความพยายามและวิธีการใน
การท างานไว้ (Jeffrey Pfeffer, 1998; Thorpe & Homan, 2000) เช่นเดียวกับ (Mehr & Shaver, 
1996) พบว่ารางวัลที่จ่ายบนพ้ืนฐานของผลลัพธ์ด้านนวัตกรรมสามารถท าให้นวัตกรรมแย่ลง  
นอกจากนี้พนักงานส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนที่สูงขึ้น เป็นการยากที่จะใช้สิ่งกระตุ้นทางวัตถุในการ
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สนับสนุนพนักงานในการท ากิจกรรมนวัตกรรมในโครงการระยะยาวและมีความเสี่ยงสูง นอกจากนี้
เนื่องจากระดับความรู้ของพนักงานในองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรมจะมีมากกว่าพนักงานในองค์การ
แบบดั้งเดิม  พนักงานที่มีส่วนในนวัตกรรมต้องการการตระหนักถึงตนเอง (Mumford, 2000) ดังนั้น
พนักงานที่มีประสิทธิภาพในการสร้างนวัตกรรมมีแนวโน้มที่จะท าตามความคิดและความสนใจของ
ตนเอง (Dudek & Hall, 1991; Gruber, 1996)  
             หลักฐานทางการวิจัยที่เกิดขึ้นแนะน าว่า มีความเป็นไปได้ในการออกระบบ การให้รางวัลที่
ไม่ เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่ งสนับสนุนทั้ งความคิดสร้างสรรค์และการท าให้นวัตกรรมบรรลุผล  
(Eisenberger & Cameron, 1996) ในการศึกษาของ (Amabile et al., 1996) แสดงให้เห็นว่า 
รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินสามารถยืนยันผลของสมรรถนะที่มีหรือท าให้ผลการท างานดีขึ้น โดยมีผล
การศึกษาเกี่ยวกับการแบ่งผลประโยชน์ ว่าเป็นเสมือนเครื่องมือส าหรับกระตุ้นผลผลิตและนวัตกรรม 
โดยการแบ่งผลประโยชน์เป็นคุณค่าของรางวัลส าหรับนวัตกรรม(Cotton, 1996; Heller, Pusic, & 
Wilpert, 1998) (Heller et al., 1998) ซึ่งการแบ่งผลประโยชน์เป็นค าที่ใช้ส าหรับอธิบายระบบที่ท า
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาสิ่งใหม่ที่มีประสิทธิผลมากขึ้นในการผลิต การประเมินโปรแกรม
การแบ่งผลประโยชน์แสดงให้เห็นว่า มีประสิทธิผลในการเพ่ิมนวัตกรรม ผลผลิตและการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน(Cotton, 1996) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า สิ่งกระตุ้นที่เป็นตัวเงินน่าจะมีความสัมพันธ์เชิง
ลบกับความกระตือรือร้นของพนักงาน ในขณะที่สิ่งกระตุ้นที่ไม่เป็นตัวเงินสามารถตอบสนองความ
ต้องการด้านการตระหนักถึงตนเอง และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม 
          จากกรอบแนวคิดในการวิจัย ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การถูกเชื่อมโยงกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ือสร้างนวัตกรรมองค์การ ซึ่งในการทดสอบ
สมติฐานการวิจัย ตัวแปรต้นคือ ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การถูกเชื่อมโยงกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมองค์การโดยแสดงดังรูปที่ 2.7 

  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย สมมติฐานได้ถูกก าหนดขึ้นบนพื้นฐานของตัวแบบใน
การวิจัย โดยแบ่งกลุ่มของสมมติฐานตามวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 H1 : ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การและการบรหิารทรัพยากร
มนุษย์มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ โดยผ่านการเรียนรูแ้ละการแลกเปลี่ยน
ความรู ้
 H2  : ความสมัพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การมีผลต่อความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมองค์การ โดยผา่นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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จากสมมติฐานการวิจัยข้างต้น การวิจัยระบุว่า ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองค์การอย่างไร 
                                                                                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                               
รูปที่ 2.7 แสดงกรอบแนวคิดในการท าวิจัย

การเรียนรู้และ 
การแลกเปลีย่นความรู ้ 

(Learning and Knowledge 
Sharing) 

 
o การมวีิสัยทัศนร์่วมกนั 
o การเปิดใจรับสิ่งใหม ่
o การให้ค ามัน่สัญญาใน 

การเรียนรู ้
o การแลกเปลี่ยนความรู ้

ในองค์การ 
 

การบริหารทรัพยากรมนษุย ์
(Human Resource Management) 

 
o กระบวนการสรรหา คัดเลือก 

ต าแหน่งงาน  
o การฝกึอบรมและพัฒนา 
o การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
o การให้รางวัลตามสถานการณ ์ 

ความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองคก์ร 
(Organizational 
Innovativeness) 

 
o นวัตกรรม

กระบวนการ 

(Process 

Innovation) 

o นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์
และบริการ 
(Product 
and Service 
Innovation) 

 

ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 
(Organizational Environment) 

 
o มีโครงสร้างองคก์รที่เหมาะสม ซึ่ง

สนับสนับสนนุการสร้างสรรค ์
o การสนับสนนุการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้น าองคก์ร 
o การมทีรัพยากรที่เพียงพอ 
o ตอบสนองความตอ้งการของลกูค้า

ทั้งภายในและภายนอก 
o การสร้างความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงาน 

 
 



บทที ่3 
การพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ และการพัฒนาสมมติฐานในการวิจัย 

ในบทนี้จะเป็นการน าเสนอแบบจ าลอง และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา รวมทั้งน าเสนอ
สมมติฐานที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การและ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การโดยผ่านการเรียนรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้  2) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การมีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การโดยผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

3.1 การพัฒนาแบบจ าลอง 

3.1.1 การน าเสนอแบบจ าลอง    
จากกรอบแนวความคิดในบทที่ 2 ในการวิจัยสู่การพัฒนาแบบจ าลอง ซึ่งในการศึกษานี้จะ

น าเสนอความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร โดยจะศึกษาปัจจัย หลัก 
ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ ที่ส่งผลต่อการเกิดนวัตกรรม และสนับสนุ นการเกิด
นวัตกรรมขององค์กร ส่วนการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ จะศึกษากิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ที่
ส่งผลต่อการเกิดนวัตกรรม  

                                                                                   
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
                                            รูปที่ 3.1 แบบจ าลองในการศึกษา 

การเรียนรู้และ 
การแลกเปลีย่นความรู ้

(Learning and Knowledge Sharing):LO&KS 
o วิสัยทัศนร์่วมกัน 
o เปิดใจรับสิ่งใหม ่
o ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู ้
o แลกเปลี่ยนความรู้ในองคก์าร 

 
การบริหารทรัพยากรมนษุย ์

(Human Resource 
Management):HR 
o สรรหาคัดเลือกต าแหน่งงาน  
o ฝึกอบรมและพัฒนา 
o ประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
o ให้รางวัลตามสถานการณ ์ 

ความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองคก์ร 
(Organizational 

Innovativeness):INNO 
 

o นวัตกรรม

กระบวนการ 

(Process 

Innovation) 

o นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และ
บริการ(Product 
and Service 
Innovation) 

 

ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 
(Organizational 

Environment):OE 
o โครงสร้างองคก์ร 
o ผู้น าองคก์ร 
o ทรัพยากร 
o ตอบสนองลูกค้าภายใน 

และภายนอก 
o ความร่วมมอืระหวา่งหน่วยงาน 
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จากแบบจ าลองในการศึกษา ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การที่มีการเชื่อมโยงกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ือสร้างนวัตกรรมองค์การ นั้นในการทดสอบ
สมติฐานการวิจัย ตัวแปรต้นคือ ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อ ตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
องค์การ  
3.1.2 ตัวแปรต้น  

ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกการ เปลี่ยน
ความรู้ และนวัตกรรมถูกใช้เพ่ือวิเคราะห์การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและระบุถึง
ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมซึ่งกรอบแนวคิดในการวิจัยมีพ้ืนฐานจาก
แนวคิดดังกล่าวข้างต้นและพยายามอธิบายเหตุและผลที่มีความเชื่อมโยงกันความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรม หลังจากทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มีปัจจัยจ านวนมากที่มีผลต่อ
การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมซึ่งสามารถแบ่งเป็น 3 ปัจจัยหลักที่ประกอบด้วย 13 
ปัจจัยย่อยที่มีความเชื่อมโยงในลักษณะเชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปร
ต้นดังกล่าวประกอบด้วยดังนี้ 
 1) สภาพแวดล้อมขององค์การ ประกอบด้วย 5 ปัจจัยคือ โครงสร้างองค์กร ผู้น าองค์กร 
ทรัพยากร  ตอบสนองความต้องการลูกค้าภายในภายนอก และความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ การรับคนเข้าท างาน ฝึกอบรม
และพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัลตามสถานการณ์ 

3) การเรียนรู้และการแลกการเปลี่ยนความรู้ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ค ามั่นสัญญาในการ
เรียนรู้ วิสัยทัศน์ร่วมกัน เปิดใจรับสิ่งใหม่และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
3.1.3 ตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยรวมขององค์การในการแนะน า
บริการใหม่เพ่ือให้กับลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร ผ่านการมุ่งเน้นเชิงกลยุทธ์ เข้ากับพฤติกรรม
และกระบวนการสร้างนวัตกรรม ซึ่งตัวแปรตามดังกล่าวประกอบด้วยดังนี้  

1)  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ   
2)  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 
การสร้างความสามารถดังกล่าวต้องใช้คนที่มีความพร้อมไม่ว่าจะเป็นผู้น าหรือพนักงานในการ

ใช้ทักษะและสมรรถนะเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ ผู้คิดค้นสิ่งใหม่ต้องมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่การสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ กระบวนการท างานใหม่ พฤติกรรมใหม่
หากปราศจากผลการปฏิบัติงานของคน นวัตกรรมไม่สามารถเกิดขึ้นได้ อย่างไรก็ตามกระบวนการ
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สร้างนวัตกรรมไม่ได้เกิดจากการมีส่วนร่วมของคนเท่านั้นแต่ต้องอาศัยปัจจัยอ่ืนๆ เช่น สภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์การ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ทั้งภายในและนอกองค์กร    

 
3.2 การพัฒนาสมมติฐาน 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้ก าหนดสมมติฐานขึ้นบนพื้นฐานของตัวแบบในการ
วิจัย โดยแบ่งกลุ่มของสมมติฐานตามวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังต่อไปนี้ 

 H1 : ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การและการบรหิารทรัพยากร
มนุษย์มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การโดยผ่านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู ้

 H2  : ความสมัพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การมีผลต่อความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมองค์การโดยผา่นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

3.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
               การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ก่อนที่ก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัยจ าเป็นต้องศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นแต่ละตัวที่มีผลต่อตัวแปรตาม ซึ่ง
การอธิบายความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดงได้ดังนี้ 
              1. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
              (Anderson & Gatignon, 1986) ระบุว่า ความยืดหยุ่นเป็นความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงระบบและวิธีการอย่างรวดเร็วและมีต้นทุนต่ า องค์การที่มีความยืนหยุ่นจะปรับตัวและ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นความยืดหยุ่นกลายเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ 
และเป็นปัจจัยส าคัญในกลยุทธ์องค์การ (Jacobson, 1992) ความยืดหยุ่นท าให้ องค์การสามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการหรือกระบวนการ องค์การที่มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมต้อง
รวบรวมทรัพยากรเช่น เงินทุน เครื่องมือและความสามารถของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างนวัตกรรม
เพ่ิมข้ึนและน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมอย่างก้าวกระโดด (Radical Innovation) องค์การที่มุ่งเน้นด้าน
นวัตกรรมต้องมีทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะที่มีผลต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือสร้างนวัตกรรมโดยไม่ได้ค านึงถึงหน้าที่หรือต าแหน่งงานของพนักงาน และลดโครงสร้างที่มี
กฎระเบียบขั้นตอนจ านวนมาก  ในการอนุมัติโครงการนวัตกรรมใหม่ๆ (Lööf & Heshmati, 2002) 
ดังนั้นสภาพแวดล้อมภายในองค์การจึงมีความส าคัญต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
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 2. ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนและการรับรู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม 
          (Greenley & Oktemgil, 1997) เสนอแนะว่าทางเลือกในการบริหารงานได้รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ผู้บริหารต้องท าให้เกิดความสอดคล้องระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกและ
กลยุทธ์องค์การ ในขณะที่นักวิชาการหลายท่านพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์และผลการด าเนินงาน (Greenley & Foxall, 1998; Jaworski 
& Kohli, 1993; Miller, 1987; Slater & Narver, 1995) ดังนั้นผู้บริหารต้องสร้างทางเลือกเชิงกล
ยุทธ์เพื่อให้องค์กรได้รับและสะสมทรัพยากรที่เหมาะสมซึ่งมีผลต่อการสร้างความแตกต่างขององค์การ
และความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน องค์การนวัตกรรมต้องให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
กระบวนการภายในองค์การ  โดยมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
(Damanpour, 1991; Troy et al., 2001) องค์การที่ผู้บริหารมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมมีการพัฒนา
สมรรถนะด้านการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการเรียนรู้ใหม่ๆ มีการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ มีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงกระบวนการท างานและการบริหารอย่างต่อเนื่อ งและ
สนับสนุนการรวบรวมข้อมูลด้านสารสนเทศและสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ที่ได้รับจากแหล่งต่างๆ  
เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการภายในองค์การ  (Siguaw et al., 2006) ซึ่ง
สนับสนุนและรับรู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อนวัตกรรม(Cummings 
& O'Connell, 1978) 
             3. ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และ
การแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม 
             เมื่อองค์การมีการเติบโตขึ้น มีแนวโน้มในการเพ่ิมล าดับขั้นการบังคับบัญชาท าให้กลายเป็น
องค์การที่มีโครงสร้างแบบราชการ (Kanter, 1983) องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงท าให้เกิด
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมโดยการลดขอบเขตขององค์การเพ่ือช่วยให้ไม่มีการแบ่งแยกหน้าที่งาน 
กลุ่มผลิตภัณฑ์หรือกลุ่มธุรกิจ (Ashkenas, 2000; Maira & Thomas, 1998) ระบุว่าองค์การมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างบ่อยขึ้น โอกาสในการเรียนรู้และมีความคิดสร้างสรรค์ก็เพ่ิมขึ้นด้วย ตัวอย่างเช่น 
3M  มีการควบคุมให้หน่วยงานหนึ่งมียอดขายไม่เกิน 200 ล้านดอลลาร์สหรัฐ ถ้ามากกว่าจะมีการตั้ง
หน่วยงานใหม่เพ่ิมขึ้นรองรับการขยายงาน ในขณะที่ Hewlett-Packard  จ ากัดขนาดของหน่วยงาน
ย่อยให้มีพนักงานไม่เกิน 1,000 คน ทั้งนี้องค์การดังกล่าวให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างมาก (Lawson & Samson, 2001)  

(Tushman & Nadler, 1986) ระบุว่าองค์การที่มีโครงสร้างแบบเป็นทางการไม่เพียงพอต่อ
การรองรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนและซับซ้อน ในขณะที่องค์การที่มีความไม่เป็นทางการสนับสนุนให้
เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรมโดยค่านิยมหลักขององค์การที่มีความไม่เป็นทางการและสนับสนุน
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นวัตกรรมเช่น การพัฒนานวัตกรรมที่มาจากความต้องการลูกค้า มีความเป็นอิสระของพนักงาน มีการ
ยอมรับความเสี่ยงและยอมรับความล้มเหลว มีความไม่เป็นทางการในการแก้ปัญหา มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสูงในระยะสั้นและยาว มีการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ท าให้พนักงานมีการเรียนรู้
ตลอดเวลาและให้ความส าคัญกับการพัฒนาพนักงาน 
 Ahmed (1998) อธิบายว่า นวัตกรรมถูกพัฒนาให้ดีขึ้นโดยการมีโครงสร้างที่ปรับปรุงอยู่
เสมอมากกว่าโครงสร้างแบบคงที่ซึ่ง โครงสร้างที่ปรับปรุงอยู่เสมอสนับสนุนนวัตกรรมเช่น การมีอิสระ
จากกฎ เน้นการมีส่วนร่วมและไม่เป็นทางการ มีความหลากหลายของมุมมอง การสื่อสารแบบตัวต่อ
ตัว  ลดการท างานที่มีกฎระเบียบที่ยุ่งยากและล่าช้า มีการท างานเป็นทีมข้ามหน่วยงาน ลดอุปสรรค
ระหว่างหน่วยงาน เน้นการติดต่อและเป้าหมายเชิงสร้างสรรค์ มองออกสู่ภ ายนอกองค์การ ค้นหา
ความคิดจากภายนอก มีความยืดหยุ่นต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่มีล าดับขั้น องค์การที่มี
โครงสร้างดังกล่าวให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์โดยการคัดเลือกและเลือกสรรพนักงานที่
เหมาะสมกับหน้าที่งาน  มีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน การประเมินผลและให้รางวัลที่สอดคล้อง
กับกลยุทธ์องค์การ  ในขณะที่โครงสร้างแบบคงที่ที่กีดขวางนวัตกรรมประกอบด้วย การมีความ
เข้มงวดในการแบ่งแยกหน่วยงานและหน้าที่งานที่เฉพาะเจาะจง มีล าดับขั้นการบังคับบัญชา เป็นแบบ
ราชการ มีกฎและขั้นตอนการท างานที่มากมาย มีการรายงานอย่างเป็นทางการ ใช้ เวลาในการ
ตัดสินใจที่ยาวนาน  ความมีอิสระในการท างานของพนักงานต่ า มีการสื่อสารผ่านการเขียนและมี
สารสนเทศจ านวนมากไหลมาจากด้านบนสู่ด้านล่างในลักษณะการสั่งการท าให้ขาดการให้ความส าคัญ
กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างการมีทรัพยากรที่เพียงพอ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม 
              การวิจัยในเรื่องนวัตกรรมองค์การสนับสนุนความคิดว่า การมีทรัพยากรที่เพียงพอ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการสร้างนวัตกรรมในอัตราสูง เนื่องจากทรัพยากรที่เพียงพอท าให้องค์การ
สามารถพัฒนาและให้รางวัลกับพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งท า
ให้ผลลัพธ์จากความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น (Cohen & Levinthal, 1990; Farr & Ford, 1990; M. L. 
Tushman & Nelson, 1990) 
             จากผลการศึกษาของ (Sinkula, 1994) พบว่า องค์การที่มีอายุมากกว่ามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของข้อมูลและสารสนเทศภายในและภายนอกองค์การมากกว่า เนื่องจากความคิด
สร้างสรรค์เกิดขึ้นจากภายในและภายนอกองค์การหรือมาจากลู กค้า และองค์การอ่ืนๆ ที่มี
ความสัมพันธ์กันท าให้ต้องใช้เวลาในการสร้างความสัมพันธ์เหล่านี้ ดังนั้นองค์การที่มีอายุน้อยจะ
เสียเปรียบ ยิ่งกว่านั้นองค์การที่มีอายุมากกว่ามีประสบการณ์ในการเลือกและกระจายสารสนเทศที่
เหนือกว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การสูงขึ้นตามอายุองค์การ เนื่องจาก
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องค์การที่มีอายุมากสามารถใช้สารสนเทศให้มีประสิทธิภาพมากกว่า (Calantone et al., 2002) 
นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การเปลี่ยนแปลงตามเวลา
ของพนักงานในองค์การ (Bryan A. Lukas et al., 1996) องค์การที่พนักงานมีเวลาในการสร้าง
นวัตกรรม  ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการเรียนรู้และนวัตกรรมองค์การจะมีมากขึ้น ซึ่งการ
เรียนรู้ ทรัพยากรและทักษะขององค์การมีความส าคัญกับองค์การที่มีอายุน้อยและมากเท่ากัน (Hunt 
& Morgan, 1996)  
                5. ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการลูกค้า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างนวัตกรรม 
           ในการศึกษาท่ีผ่านมา การเรียนรู้ขององค์การถูกเชื่อมโยงกับกรมุ่งเน้นด้านลูกค้าตัวอย่างเช่น  
(Slater & Narver, 1994) อธิบายว่า การมุ่งเน้นด้านลูกค้ามีความสัมพันธ์กับทฤษฎีองค์การหรือ
องค์การแห่งการเรียนรู้ เช่นเดียวกับ (Sinkula, 1994) ให้ความคิดเห็นว่า การเรียนรู้ภายในองค์การ
จ าเป็นต้องใช้สารสนเทศด้านการตลาดและลูกค้าเป็นหลัก หากการพิจารณาที่ผลลัพธ์ของการมุ่งเน้น
ด้านลูกค้า  (Day, 1994) ระบุว่า องค์การสามารถมุ่งเน้นด้านลูกค้ามากขึ้นมีการสร้างความสามารถ
เฉพาะที่ท าให้องค์การตอบสนองกับความต้องการลูกค้าและสร้างการเปลี่ยนแปลงเพ่ือท าให้เกิดความ
ได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาวและท าให้มีความสามารถในการท าก าไรสูงขึ้น  
 (Slater & Narver, 1995) พบว่า การมุ่งเน้นด้านลูกค้าสะท้อนการปรับตัวต่อการเรียนรู้โดย
องค์การจะศึกษาการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและมุ่งตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมดังกล่าวผ่าน
สารสนเทศที่ได้รับเกี่ยวกับลูกค้าและคู่แข่ง (Greenley & Foxall, 1998) อธิบายว่าการมุ่งเน้นด้าน
ลูกค้าท าให้องค์การสามารถเติมเต็มความต้องการของลูกค้าซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญใน
ความส าเร็จของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เช่นเดียวกับ (J. A. Murray, 1981) และ (Morris & Paul, 
1987) แนะน าว่า การมุ่ งเน้นด้านลูกค้าท าให้มีการตอบสนองเชิงกลยุทธ์ที่ เกี่ยวข้องกันต่อ
สภาพแวดล้อมตามสถานการณ์ แนวคิดนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมด้านการเรียนรู้ขององค์การที่
แนะน าให้องค์การสร้างความต้องการในการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นเพ่ือรวบรวมผลการเรียนรู้ที่ได้จากการ
ส ารวจเพ่ือน าไปสู่การสร้างประสิทธิผลขององค์การ (Burgelman, 1991; Lumpkin & Dess, 1996; 
March, 1991) การมุ่งเน้นด้านลูกค้าเพียงอย่างเดียวอาจไม่ท าให้ผลการท างานเปลี่ยนแปลง แต่ต้องมี
การประสานกับการเรียนรู้ขององค์การและการพัฒนาความสามารถขององค์การเพ่ือสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน (Day, 1994; Slater & Narver, 1995) เสนอมุมมองด้านการเรียนรู้ของ
องค์การซึ่งพบว่า หากปราศจากความสามารถในการและจัดการกับสารสนเทศ  การเรียนรู้ด้านลูกค้า
จะไม่มีผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน การเรียนรู้ต้องให้ความส าคัญกับการแพร่กระจายของ
สารสนเทศ การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่ เปิดกว้าง (Mental Model) และการเข้าถึง
หน่วยความจ าขององค์การที่ได้สะสมการเรียนรู้ที่ผ่านมา สิ่งส าคัญคือ องค์การควรด าเนินงานโดย
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อาศัยสารสนเทศที่ได้รับและน าไปสู่การผลิตสินค้าหรือการให้บริการ  (J. M. Sinkula et al., 1997) 
องค์การที่มุ่งเน้นด้านลูกค้าและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ขององค์การมีอิทธิพลต่อการน าไปสู่ความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน (Baker & Sinkula, 1999a, 1999b) 
          นวัตกรรมเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพ่ือตอบสนองและ
คาดการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เช่น การเปลี่ยนแปลงความต้องการของลูกค้าหรือการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการของคู่แข่งขัน (Pitt & Clarke, 1999) การศึกษาที่ผ่านมาพบว่า การ
มุ่งเน้นด้านลูกค้าน าไปสู่ความส าเร็จในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ (K. Atuahene-Gima, 1995; Baker 
& Sinkula, 2005; Kahn, 2001; Wei & Morgan, 2004) หรือท าให้นวัตกรรมประสบความส าเร็จ 
(Slater & Narver, 1999) แต่ละองค์ประกอบของการมุ่งเน้นด้านลูกค้ามีอิทธิพลต่อนวัตกรรมเช่น 
องค์การที่ให้ความส าคัญอย่างมากกับลูกค้าสามารถเรียนรู้ความต้องการและประสบการณ์ของลูกค้า 
ท าให้องค์การเหล่านี้สามารถคิดค้นนวัตกรรมบนพ้ืนฐานของความต้องการลูกค้าอย่างต่อเนื่อง (Han 
et al., 1998) 
            (Menon & Varadarajan, 1992) และ (Deshpande et al., 1993) ศึกษาความสัมพันธ์
ของการมุ่ งเน้นด้านลูกค้ากับวัฒนธรรมและการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ (Menon & 
Varadarajan, 1992) แนะน าว่า วัฒนธรรมสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้และการใช้สารสนเทศ 
ในขณะที่ผลการศึกษาด้านนวัตกรรมและการมุ่งเน้นลูกค้าของ  (Deshpande et al., 1993) อธิบาย
ว่า วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นด้านลูกค้าและมุ่งเน้นความเป็นเจ้าของมีผลต่อนวัตกรรมองค์การ และมีผล
การศึกษาเชิงประจักษ์ท่ีพบว่า การได้รับสารสนเทศท่ีส าคัญจากลูกค้าเป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ  (Damanpour, 1991; R. Kanter, 1996; Paolillo & Brown, 1979) 
นอกจากนี้พนักงานในองค์การที่ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนสารสนเทศกับสภาพแวดล้อมยังมีผลต่อการ
สื่อสารภายในองค์การและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วย (Damanpour, 1991; R. Kanter, 1996; 
Paolillo & Brown, 1979) ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การลดลงเมื่อมีการขัดขวางการ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศกับสิ่งแวดล้อม (Woodman et al., 1993) 
             6. ความสัมพันธ์ระหว่างการร่วมมือระหว่างหน่วยงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
เรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
             การร่วมมือระหว่างหน่วยงานที่มีประสิทธิผลสนับสนุนให้พนักงานแต่ละคนมีความท้าทาย
ในการเปลี่ยนแปลง (Tjosvold et al., 2003) และท าให้พนักงานแลกเปลี่ยนความรู้ที่ไม่สามารถ
แสดงให้เห็นอย่างชัดแจ้งจากสมาชิกที่มีประสบการณ์มากกว่าไปสู่สมาชิกคนอ่ืน (Brown & Duguid, 
1991) ตัวอย่างเช่น ในการท างานที่ใกล้ชิดกับคนอ่ืน พนักงานที่ไม่เริ่มต้นคิดสิ่งใหม่จะได้รับการ
สนับสนุนให้สังเกต ถามค าถามและรับข้อมูลย้อนกลับซึ่งท าให้มีผลการท างานของพนักงานคนนั้นดีขึ้น  
นอกจากนั้นการร่วมมือระหว่างหน่วยงานท าให้มีการใช้ความคิดจากความรู้ และทักษะที่มีความ
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หลากหลาย (De Dreu & De Vries, 1997) ความแตกต่างของพนักงานมีความส าคัญมากขึ้น องค์การ
ต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการคัดเลือกพนักงานที่มีความแตกต่างเพ่ือท างานร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานซึ่งแตกต่างที่เกิดขึ้นท าให้ระดับของความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมสูงขึ้นกว่าการให้
พนักงานแต่ละคนท างานโดยอิสระ (Tjosvold, 1998) 
             ในชุมชนการปฏิบัติงาน (Community of Practice) ขององค์การประเภทนี้ พนักงานถูก
กระตุ้นโดยการตั้งเป้าหมายขององค์การและความคิดใหม่ๆ มีการสร้างขึ้นอย่างสม่ าเสมอและน ามาใช้
โดยพนักงานที่รู้สึกว่า ตนเองเป็นเจ้าของความคิดเหล่านั้นและสร้างให้เกิดคุณค่าเพ่ิมกับองค์การ 
(Cozijnsen et al., 2000; Lyon, 2000; Rosabeth, 1983; Szakonyi, 1994) นักวิชาการบางท่าน
แนะน าว่า นวัตกรรมสามารถท าให้บรรลุผลได้โดยการท าให้แน่ใจได้ว่า สมาชิกทั้งหมดในหน่วยงาน
ต่างๆ ขององค์การยอมรับและมีทักษะที่จ าเป็นในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Paton & 
McCalman, 2000) โดยส่วนใหญ่การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมถูกมองว่าเป็นหน้าที่ของผู้เชี่ยวชาญ
ด้านเทคนิคเช่น ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและพัฒนารวมถึงคนที่มีความรู้มากที่สุดในงาน เพ่ือให้แน่ใจ
ว่าสินค้าท่ีสร้างข้ึนเสร็จสมบูรณ์อย่างมีประสิทธิผล อย่างไรก็ตามพนักงานในทุกระดับขององค์การควร
มีบทบาทที่ส าคัญในการส่งต่อค าแนะน าต่างๆ เพ่ือปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือบริการ หรือสนับสนุน
พนักงานคนอ่ืนในการท าสิ่งใหม่ (Shipton et al., 2006) หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้ามา
เกี่ยวข้องในการน าวิธีปฏิบัติที่จ าเป็นมาใช้เพื่อสนับสนุนกระบวนการดังกล่าว (Laursen, 2003) 
             7. การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 

             จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการเรียนรู้ขององค์การและนวัตกรรม (Montoya-
Weiss & Calantone, 1994; Rogers, 1995) สรุปได้ว่า การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งมีความส าคัญต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Hurley & Hult, 1998) องค์การที่มีค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้น าไปสู่ความสามารถด้านนวัตกรรม
ด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการที่ดีขึ้น (Gatignon & Xuereb, 1997) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการด าเนินงานขององค์การ  (Mone et al., 1998) นวัตกรรมแสดงให้เห็นถึงการสร้างและยอมรับ
ในการน าความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่มาใช้ในองค์การ ทั้งนี้การมุ่งเน้นการเรียนรู้
มีความสัมพันธ์อย่างมากกับนวัตกรรมองค์การ นักวิชาการจ านวนมากให้มีความส าคัญกับการมุ่งเน้น
การเรียนรู้เพ่ือท าให้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมสูงขึ้น (Cahill, 1996; Damanpour, 1991; 
Day, 1994; Verona, 1999) โดยองค์การจ าเป็นต้องสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ (Calantone et al., 2002) ได้ศึกษาวิจัยโดยใช้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้(Commitment 
to Learning) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การเปิดใจรับฟัง (Open-Mindedness) และ
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ  (Intra organizational Knowledge Sharing) ในการวัดการ
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มุ่งเน้นการเรียนรู้และพบว่าสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้มีความส าคัญกับนวัตกรรมองค์การและผล
การด าเนินงานด้านการเงิน ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้
มีผลต่อการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
                8. การให้ค าม่ันสัญญาในการเรียนรู้ 

                การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ ระดับของพนักงานในองค์การที่สนับสนุนการเรียนรู้
และบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้มีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรม (Norman, 1985; J. 
M. Sinkula et al., 1997) การเรียนรู้เกิดขึ้นผ่านการปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การและการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีและความไม่แน่นอนในสภาพการแข่งขัน (Cahill, 1996) องค์การที่มีค ามั่นสัญญาในการ
เรียนรู้สามารถท าให้ความสามารถด้านนวัตกรรมสูงขึ้นใน 3 แนวทางคือ แนวทางท่ีหนึ่ง การให้ค ามั่น
สัญญาในการเรียนรู้ช่วยให้องค์การมีค ามั่นสัญญาในการสร้างนวัตกรรม ให้ความสนใจกับเทคโนโลยี
และใช้เทคโนโลยีเหล่านี้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งท าให้มีความสามารถในการสร้างและบรรลุการ
ค้นพบอันยิ่งใหญ่ด้านเทคโนโลยี (Calantone et al., 2002) แนวทางที่สองคือ องค์การไม่พลาดที่จะ
หาโอกาสที่ถูกสร้างขึ้นจากความต้องการของตลาดที่เกิดขึ้นใหม่ เนื่องจากองค์การมีความรู้และ
ความสามารถในการเข้าใจและท านายความต้องการลูกค้า (Cahill, 1996; Damanpour, 1991) 
(Urban & Hauser, 1993)  ใช้ค าว่า ข้อเสนอที่เป็นผลประโยชน์หลัก เพ่ือแสดงให้เห็นว่าองค์การต้อง
สร้างความเข้าใจอย่างแท้จริงถึงความชัดเจนและสิ่งที่ซ่อนเร้นอยู่ในความต้องการของลูกค้าซึ่งองค์การ
ได้รับจากการมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าโดยต้องมีความชัดเจนและกระชับรวมทั้งเชื่อมโยงโดยตรงกับกล
ยุทธ์ด้านผลิตภัณฑ์ซึ่งมาจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การและสินค้าใหม่ต้องสะท้อนคุณค่า
ต่อลูกค้า (Urban & Hauser, 1993) และแนวทางที่สาม องค์การที่มีค ามั่นสัญญาต่อการเรียนรู้จะมี
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงกว่าคู่แข่ง (Damanpour, 1991) คุณลักษณะหนึ่งของ
องค์การเหล่านี้คือ การติดตามความเคลื่อนไหวของคู่แข่งขันในตลาด (Gatignon & Xuereb, 1997) 
องค์การจะเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนของคู่แข่งขัน องค์การต้องไม่เรียนรู้เพียงแค่ความส าเร็จของ
องค์การเท่านั้นแต่ยังต้องเรียนรู้จากความล้มเหลวด้วย (Lant & Montgomery, 1987; Slater & 
Narver, 1994) 
               9. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
               การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันบ่งบอกถึงการที่องค์การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ (J. M. 
Sinkula et al., 1997) (Verona, 1999) เน้นว่าหากปราศจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์การจะไม่มีความหมายหรืออาจกล่าวได้ว่า ถึงแม้ว่าพวกเขาได้รับแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
แต่เป็นการยากที่จะรู้ว่าพวกเขาเรียนรู้ไปเพ่ืออะไร ปัญหาที่เกิดขึ้นในการแพร่กระจายความรู้ใน
องค์การคือ ความคิดสร้างสรรค์จ านวนมากไม่ได้ถูกน าไปใช้ (Hult, 1998) เนื่องจาการการขาดทิศทาง
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ที่ชัดเจนขององค์การ นอกจากนี้ความคิดที่ดีไม่ได้ถูกแปลงเป็นวิธีปฏิบัติ เนื่องจากความแตกต่างของ
การให้ความสนใจในองค์การ ดังนั้นบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดีต้องให้ความส าคัญกับความรู้สึกของ
พนักงานภายในองค์การเมื่อความรู้ใหม่ถูกน ามาและทิศทางที่ชัดเจนส าหรับการเรียนรู้สามารถสร้าง
ความแข็งแกร่งขององค์การหรือสร้างสมรรถนะหลักขององค์การ 
                  (Brown & Eisenhardt, 1995) อธิบายว่า หน่วยงานที่มีความหลากหลายมีความ
แตกต่างในแนวทางการค้นหาหรือแปรเปลี่ยนความรู้ ดังนั้นพนักงานแต่ละคนจากหน่วยงานที่
แตกต่างกันจะรับรู้เรื่องนวัตกรรมองค์การในแนวทางที่แตกต่างกันตัวอย่างเช่น นักการตลาดให้ความ
สนใจเกี่ยวกับสารสนเทศทางการตลาดมากกว่า ในขณะที่พนักงานที่ท างานในหน่วยงานวิจัยและ
พัฒนาให้ความส าคัญกับมุมมองด้านเทคนิคของนวัตกรรม สิ่งเหล่านี้น าไปสู่การตีความที่แตกต่างกัน 
แม้ว่าพนักงานจะได้รับสารสนเทศท่ีเหมือนกันก็ตาม การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันท าให้เกิดความร่วมมือจาก
หน่วยงานที่แตกต่างกันและท าให้คุณภาพของการเรียนรู้สูงขึ้น แนวคิดของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันใน
ทฤษฎีการเรียนรู้มีความคล้ายคลึงกันกับการสื่อสารภายในและการประสานงานกันในวรรณกรรมด้าน
การวิจัยและพัฒนา หน่วยงานที่หลากหลายได้รับการสนับสนุนให้เอาชนะสิ่งกีดขวางด้านการสื่อสาร
ระหว่างหน่วยงานเพ่ือท าให้เกิดการไหลเวียนของสารสนเทศเพ่ิมขึ้น สร้างการปฏิบัติร่วมกันใน
หน่วยงานที่แตกต่างกันและสร้างรูปแบบของความคิดพ้ืนฐานของนวัตกรรม 
               10. การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 

               การเปิดใจรับสิ่งใหม่เป็นการท าให้เกิดการยอมรับแนวคิดใหม่ (J. M. Sinkula et al., 
1997) ในปัจจุบันองค์การต้องจัดการกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต้องตอบสนองต่อ
ตลาดที่มีความแปรปรวน อย่างไรก็ตามองค์การที่อยู่ในหลายอุตสาหกรรมยังมีความรู้ที่ล้าสมัย 
องค์การที่มีความรู้ที่ล้าสมัยจะตอบค าถามโดยใช้สิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ในอดีต (Porac & Thomas, 
1990) ท าให้เกิดความแตกต่างขององค์การที่มีการเปิดใจรับสิ่งใหม่กับองค์การแบบดั้งเดิม ดังนั้น
องค์การควรให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงมุมมองใหม่ๆ หรือท าให้ความรู้ทันสมัยขึ้นและปรับตัว
ทันต่อความเปลี่ยนแปลง 
                11. การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

                 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การแสดงถึงความเชื่อที่มีการสะสมหรือพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นเป็นประจ าซึ่งมีความสัมพันธ์กับการแพร่กระจายของการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานที่แตกต่าง
กันภายในองค์การ(Hage et al., 1974; Moorman & Miner, 1998) การแลกเปลี่ยนความรู้ท าให้
ความรู้มีชีวิตชีวาและสารสนเทศมีการรวบรวมจากแหล่างต่างๆ และน าไปอ้างอิงส าหรับวิธีปฏิบัติใน
อนาคต (Bryan A. Lukas et al., 1996) ตัวอย่างเช่น ประสบการณ์จากลูกค้าของหน่วยงานการตลาด 
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บางครั้งมีค่าต่อหน่วยงานวิจัยและพัฒนาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ตอบสนองความ
ต้องการลูกค้า 
                การเรียนรู้ภายในองค์การมีผลจากการสะสมการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ 
เนื่องจากการหมุนเวียนและโยกย้ายพนักงาน การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การเป็นสิ่ งจ าเป็นที่
ป้องกันการสูญหายของสารสนเทศ (Bryan A. Lukas et al., 1996) ถึงแม้ว่าองค์การมีค ามั่นสัญญา
ในการเรียนรู้และมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ยังคงถูกจ ากัดถ้าองค์การปราศจากการสะสมความรู้ 
(C. Moorman & A. S. Miner, 1998) 
           12. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

           จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า องค์การที่มุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมี
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเพ่ือสร้างให้เกิดการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ วิธีปฏิบัติ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Practice) เช่น การฝึกอบรมพนักงาน การจูงใจ และการ
ประเมินผลและการควบคุมที่มีประสิทธิผลเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการสร้างนวัตกรรม (Huselid, 
1995; Huselid et al., 1997) 
             ประการแรก พนักงานสามารถหาความรู้ใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็วและพัฒนาสมรรถนะด้าน
นวัตกรรมมากข้ึนผ่านทางการฝึกอบรม (Chi et al., 1989) 
             ประการที่สอง แรงจูงใจของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อนวัตกรรม ซึ่งมีผลลัพธ์ที่แตกต่าง
กันตามนักวิจัย (Amabile et al., 1986 ; Eisenberger & Cameron, 1996 ; Redmond et al., 
1993) 
             ประการที่สาม เนื่องจากนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่มาพร้อมกับความเสี่ยงในระดับสูง 
องค์การจ าเป็นต้องใช้การควบคุมที่มีประสิทธิผลเพ่ือลดความเสี่ยงและท าให้ประสิทธิภาพสูงขึ้นซึ่ง
การควบคุมภายในแบ่งออก 2 ประเภทที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมองค์การคือ การควบคุม และการ
ควบคุมกระบวนการ (Y. Li et al., 2005) การควบคุมผลลัพธ์ให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานขั้น
สุดท้ายและเกณฑ์ด้านเป้าหมายที่ต้องการเช่น ผลตอบแทนจากาการลงทุน เพ่ือประเมินความส าเร็จ
ของนวัตกรรม (Hitt et al., 1996) ในขณะที่การควบคุมกระบวนการเกี่ยวข้องกับนามธรรม 
(Subjective) และบางครั้งเป็นเกณฑ์ที่ใช้สัญชาตญาณในการประเมินและเน้นผลการปฏิบัติงานของ
องค์การในระยะยาว (Gupta, 1987) ประเภทการควบคุมที่แตกต่างขึ้นอยู่กับวิธีการจูงใจที่
เปลี่ยนแปลงไป หรือกล่าวได้ว่า ความแตกต่างของวิธีการจูงใจมีอิทธิพลจากผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การ ผลงานวิจัยบางฉบับระบุว่า องค์การที่เน้นการสร้างนวัตกรรม พนักงานแต่ละคนจะใส่ใจกับ
การพัฒนาตนเองและติดตามผลการด าเนินงานด้วนตนเองมากกว่า และเนื่องจาก พนักงานในองค์การ
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ที่เน้นการสร้างนวัตกรรมมีระดับความรู้ที่สูงกว่าและมีอิสระมากกว่า พนักงานเหล่านี้จึงชอบการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันท าให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ิมข้ึนด้วย 
           จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาสรุปได้ว่า กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้น นวัตกรรม
เช่น การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม (Spivey et al., 1997) 
นอกจากนี้นักวิชาการหลายท่านแนะน าเกี่ยวกับการจัดการพนักงานในองค์การนวัตกรรมว่า ผู้บริหาร
ระดับสูงต้องสนับสนุนการปฏิสัมพันธ์ของพนักงานกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมและแสดงให้เห็นว่า 
ความคิดของพนักงานในทุกระดับมีคุณค่าต่อองค์การ  (Hosseini et al., 2003; Rosabeth, 1983; 
Thamhain, 1993) การสร้างนวัตกรรมต้องอาศัยค ามั่นสัญญาในการสร้างนวัตกรรมจากผู้บริหาร 
การสนับสนุนการพัฒนาและกระบวนการใหม่บรรลุผลและการให้รางวัลความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้น
องค์การ (Panayides, 2006) การประเมินผลที่ไม่เหมาะสมและการใช้การให้รางวัลภายนอก  ท าให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ลดลง (Amabile et al., 1990) ซึ่ง (Shipton et al., 2006) ท าการศึกษา
พบว่า องค์การที่มีระบบการประเมินผล กระบวนการให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมอย่าง
กว้างขวางและการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์อย่างมากกับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และเทคนิค ในขณะ
ที่การให้รางวัลตามสถานการณ์ไม่สามารถท านายนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และเทคนิค 
               13. กระบวนการรับคนเข้าด ารงต าแหน่ง 

               มีผลการศึกษาเกี่ยวกับขอบเขตของกิจกรรมการให้คนเข้ารับต าแหน่ง พนักงานที่เริ่มเข้า
สู่องค์การและท าให้พวกเขามีความรู้เกี่ยวกับเป้าหมาย กระบวนการและบรรทัดฐาน เพ่ือสนับสนุน
นวัตกรรมองค์การ (Simon, 1991) ให้ความเห็นว่า การรวมกลุ่มของพนักงานตั้งแต่แรกเพ่ือสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาแนวคิดของการยอมท าตาม บางครั้งท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ 
มุมมองดังกล่าวเป็นแนวคิดที่รียกว่า การดึงดูด การเลือกสรรและการลดจ านวนลง ซึ่งเป็นแนวคิดที่
เสนอโดย (Schneider et al., 1995) ซึ่งเสนอว่า องค์การพยายามคัดเลือกและรักษาพนักงานที่
คล้ายคลึงกับพนักงานที่จ้างเข้ามาก่อนท าให้พนักงานให้อยู่ภายใต้ความกดดันในการท าตัวเองให้
คล้ายคลึงกันแทนที่จะท้าทายในการท าสิ่งใหม่ ดังนั้นกระบวนการดังกล่าวอาจท าให้เกิดความเสียหาย
ต่อองค์การ 
             ในทางตรงข้าม กระบวนการให้คนเข้ารับต าแหน่งที่ท าให้พนักงานท างานอย่างมี
ประสิทธิผลในองค์การและตระหนักถึงช่องว่างในการท างานช่วยสนับสนุนนวัตกรรมโดยเริ่มตั้งแต่
พนักงานพยายามปิดช่องว่างระหว่างผลการด าเนินงานในปัจจุบันกับผลการด าเนินงานที่ต้องการหรือ
เรียกว่า การสร้างนวัตกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (King, 1992) ยิ่งกว่านั้นในการค านึงถึงช่องว่างการ
ท างาน พนักงานแต่ละคนจะมองหาโอกาสในการหาทักษะที่จ าเป็นในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
พวกเขาต้องการความสามารถในการเชื่อมต่อความคิดและการท างานกับพนักงานคนอ่ืนโดยการ
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แพร่กระจายความรู้ กระบวนการท าให้คนเข้ารับต าแหน่งที่มีประสิทธิผลควรวางแผนการพัฒนาเพ่ือ
สนับสนุนการหาทักษะที่ต้องการ (Harrison & Kessels, 2004) 
             14. การฝึกอบรมและพัฒนา 

             การฝึกอบรมประกอบด้วย 2 มุมมองคือ การเรียนรู้ตามความเหมาะสม (Brown & 
Duguid, 1991; Lave & Wenger, 1991) และมุมมองการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Kolb, 1984; 
Mumford 1997; Stern & Sommerlad, 1999) (Becker, 1964) แนะน าว่า การอบรมพนักงานท า
ให้พนักงานได้ใช้ทักษะใหม่ๆ ในองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรม พนักงานที่มีความรู้ด้านนวัตกรรมเป็น
ทรัพยากรส าคัญต่อองค์การและพนักงานเหล่านี้ต้องได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องเพ่ือ
ติดตามการพัฒนาของเทคโนโลยี  ทั้งนี้การฝึกอบรมท าให้ความสามารถของพนักงานในการยอมรับ
ทักษะใหม่ๆ และสมรรถนะของพนักงานเกี่ยวกับนวัตกรรมดีขึ้นด้วย ซึ่งนวัตกรรมรวมถึงการสร้าง
ความคิดใหม่ๆ หรือความคิดที่สามารถใช้แก้ปัญหา (Mumford & Gustafson, 1988) 
           (Basadur, 1997; Brophy, 1998; Martinsen, 1993) ให้ข้อแนะน าว่า นวัตกรรมที่แตกต่าง
จะให้ความส าคัญกับกระบวนการที่แตกต่างกันและก าหนดความต้องการที่แตกต่างกัน ผลจากการ
ฝึกอบรมท าให้พนักงานสามารถหาความรู้ใหม่ได้รวดเร็วมากขึ้น และเพ่ิมความสามารถทางด้าน
นวัตกรรม (Chi et al., 1989)  ยิ่งกว่านั้นพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและความรู้ที่กว้างขึ้นจะสร้าง
นวัตกรรมได้มากกว่า (Mumford, 2000)  (Kirton & Fender, 1982) แสดงให้เห็นว่าพนักงานใน
หน่วยงานวิจัยและพัฒนามีความคิดสร้างสรรค์ด้านนวัตกรรมมากกว่าพนักงานด้านวิศวกรรม โดยมี
การอธิบายเพ่ิมเติมว่า พนักงานด้านวิศวกรรม โดยมีการอธิบายเพ่ิมเติมว่า พนักงานด้านวิศวกรรมมี
แนวคิดที่แคบว่า มีการฝึกอบรมที่ไม่ยืดหยุ่นและอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เป็นโครงสร้างมากกว่า
พนักงานด้านวิจัยและพัฒนา นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานที่มีคะแนนการสร้างนวัตกรรมสูงมีการ
เลือกหลักสูตรการฝึกอบรมด้านการสร้างนวัตกรรมด้วยตนเอง ซึ่งแนวคิดนี้ได้รับการสนับสนุนโดย 
(Hayward & Everett, 1983) นอกจากนี้ (Schneider, 1987) แนะน าว่า องค์การต้องเลือกและ
ดึงดูดคนท่ีสอดคล้องกับรูปแบบความรู้ความเข้าใจขององค์การ 
              15. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

              จากทฤษฎีการควบคุมองค์การ (Organizational Control Theory) การควบคุมท าให้
องค์การแน่ใจได้ว่า กิจกรรมขององค์การจะถูกท าให้ส าเร็จได้ตมแผนและกิจกรรมเหล่านี้น าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Robbins, 2001) องค์การสามารถท าหน้าที่ได้ดี โดยการใช้วิธีการ
ควบคุมท่ีเหมาะสม เนื่องจากการประเมินและควบคุมผลลัพธ์เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานในระยะสั้น
และใช้เกณฑ์เป้าหมายเช่น ผลตอบแทนจากการลงทุน และผลตอบแทนจากสินทรัพย์ แนวคิดนี้
สามารถประยุกตใ์ช้ได้ดีขึ้นเมื่อสภาพแวดล้อมมีความซับซ้อนไม่มากนักและเกณฑ์การประเมินมีความ
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เฉพาะเจาะจงสูง ในทางตรงกันข้าม การประเมินและควบคุมกระบวนการที่เน้นการรวบรวมข้อมูล
และการแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในองค์การเพ่ือพัฒนาการประเมินแบบนามธรรมโดยใช้เกณฑ์เชิงกล
ยุทธ์ (Hitt et al., 1996; Y. Li et al., 2005) ทั้งนี้  (Mumford, 2000) พบว่า ถ้าองค์การให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์มากเกินไป องค์การจะสร้างนวัตกรรมในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ (Mehr & Shaver, 1996) พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างวัตถุประสงค์ด้าน
ผลการด าเนินงานทีเฉพาะเจาะจงกับนวัตกรรม อย่างไรก็ตามในการใช้การประเมินและควบคุมกระ
บวนการ ผู้จัดการและพนักงานจะไม่รู้สึกกลัวความล้มเหลวต่อนวัตกรรมอันเกิดจากการสูญเสีย
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและการยอมรับทางสังคม พวกเขาจะกระตือรือร้นในการท ากิจกรรมด้าน
นวัตกรรม 

             ในการสร้างนวัตกรรม เป็นการยากส าหรับองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรมในการประเมินผล
ลัพธ์ด้านนวัตกรรมและมาตรฐานการประเมินผลที่แตกต่างกันเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับประเภทการ
ท างานที่แตกต่างกันภายใต้บริบทของนวัตกรรมที่แตกต่างกัน (Brophy, 1998) (Hitt et al., 1996) 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการควบคุมกระบวนการเชิงกลยุทธ์กับนวัตกรรมภายใน 
ในขณะที่ (Scott, 1995) อธิบายว่า การท างานทางด้านนวัตกรรมถูกจัดการได้ดีขึ้น โดยก าหนด
กระบวนการและแนวคิดมากกว่าการระบุผลลัพธ์ที่ต้องการอย่างเฉพาะเจาะจงเพียงอย่างเดียว    

               16. การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

               พนักงานในองค์การต้องการสิ่งกระตุ้นเพ่ือท าให้กระบวนการทางด้านนวัตกรรมดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมของคนสามารถอธิบายได้ 2 ลักษณะคือ การได้รับผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และการได้รับ
การยอมรับทางสังคม(Harsanyi, 1969) ทั้งผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และการยอมรับทางสังคมต่าง
ก็ช่วยสร้างสิ่งกระตุ้นให้กับพนักงาน ดังนั้นสิ่งกระตุ้น ส าหรับพนักงานสามารถแบ่งเป็น สิ่งกระตุ้นที่
เป็นตัวเงิน (Material Incentive)คือผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสิ่งกระตุ้นที่ไม่ใช่ตัวเงิน คือการ
ยอมรับทางสังคม โดยแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินสามารถตอบสนองความต้องการของ
พนักงานที่แตกต่างกันในกิจกรรมทางนวัตกรรม (Yuan Li et al., 2006) 
              ผลการศึกษาของ (Amabile et al., 1986; Hennessey & Amabile, 1998) ชี้ให้เห็นว่า 
รางวัลภายนอก ซึ่งเป็นรางวัลที่เป็นรูปธรรมเช่นโบนัส การเพิ่มค่าจ้างหรือการให้รางวัลก่อให้เกิดความ
ล้มเหลวในการสร้างสรรค์นวัตกรรม การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการท างานมีความล้มเหลวในการท า
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น เนื่องจากพนักงานถูกขัดขวางจากแรงจูงใจภายใน (Amabile, 
1994; Deci et al., 1999) ในขณะที่นักวิชาการบางส่วนอ้างว่า หากพนักงานรู้สึกถูกควบคุมโดย
บุคคลอ่ืนเช่น บุคคลหรือกลุ่มคนที่รับผิดชอบการจัดสรรการจ่ายค่าตอบแทน พวกเขาจะมีการหา
ข้อสรุปใหม่ๆ และการสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหาน้อยลงโดยการเก็บความพยายามและวิธีการในการ
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ท างานไว้ (Jeffrey Pfeffer, 1998; Thorpe & Homan, 2000) เช่นเดียวกับ (Mehr & Shaver, 
1996) พบว่ารางวัลที่จ่ายบนพ้ืนฐานของผลลัพธ์ด้านนวัตกรรมสามารถท าให้นวัตกรรมแย่ลง  
นอกจากนี้พนักงานส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนที่สูงขึ้น เป็นการยากที่จะใช้สิ่งกระตุ้นทางวัตถุในการ
สนับสนุนพนักงานในการท ากิจกรรมนวัตกรรมในโครงการระยะยาวและมีความเสี่ยงสูง นอกจากนี้
เนื่องจากระดับความรู้ของพนักงานในองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรมจะมีมากกว่าพนักงานในองค์การ
แบบดั้งเดิม  พนักงานที่มีส่วนในนวัตกรรมต้องการการตระหนักถึงตนเอง (Mumford, 2000) ดังนั้น
พนักงานที่มีประสิทธิภาพในการสร้างนวัตกรรมมีแนวโน้มที่จะท าตามความคิดและความสนใจของ
ตนเอง (Dudek & Hall, 1991; Gruber, 1996)  
               หลักฐานทางการวิจัยที่เกิดขึ้นแนะน าว่า มีความเป็นไปได้ในการออกระบบ การให้รางวัล
ที่ ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งสนับสนุนทั้งความคิดสร้างสรรค์และการท าให้นวัตกรรมบรรลุผล 
(Eisenberger & Cameron, 1996) ในการศึกษาของ (Amabile et al., 1996) แสดงให้เห็นว่า 
รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินสามารถยืนยันผลของสมรรถนะที่มีหรือท าให้ผลการท างานดีขึ้น โดยมีผล
การศึกษาเกี่ยวกับการแบ่งผลประโยชน์ ว่าเป็นเสมือนเครื่องมือส าหรับกระตุ้นผลผลิตและนวัตกรรม 
โดยการแบ่งผลประโยชน์เป็นคุณค่าของรางวัลส าหรับนวัตกรรม (Cotton, 1996; Heller et al., 
1998) (Heller et al., 1998) ซ่ึงการแบ่งผลประโยชน์เป็นค าที่ใช้ส าหรับอธิบายระบบที่ท าให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาสิ่งใหม่ที่มีประสิทธิผลมากขึ้นในการผลิต การประเมินโปรแกรมการ
แบ่งผลประโยชน์แสดงให้เห็นว่า มีประสิทธิผลในการเพ่ิมนวัตกรรม ผลผลิตและการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน(Cotton, 1996) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า สิ่งกระตุ้นที่เป็นตัวเงินน่าจะมีความสัมพันธ์เชิงลบ
กับความกระตือรือร้นของพนักงาน ในขณะที่สิ่งกระตุ้นที่ไม่เป็นตัวเงินสามารถตอบสนองความ
ต้องการด้านการตระหนักถึงตนเอง และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม 
3.2.2 สรุปความหมายและการวัด 

      ตัวแปรต้นแต่ละตัวที่ประยุกต์ใช้ในบริบทของการวิจัยได้มีการก าหนดเป็นนิยาม
ปฏิบัติการซึ่งรายละเอียดตัวแปรนิยามนวัตกรรม และการวัดเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการออกแบบเครื่องมือ
ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยแสดงดังตารางที่ 3.1 – 3.4 
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  ตารางที่ 3.1 สรุปความหมายและการวัดด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

ลักษณะโครงสร้าง
องค์การ
(Organizational 
Structure) หมายถึง
ขอบเขตการ
บริหารงานภายใน
องค์การ การให้
ความส าคญักับการ
สื่อสาร รูปแบบการ
บริหารงาน การให้
อ านาจหลักการ 
ขั้นตอนการท างาน 
การควบคุมและหน้าที่
งานขององค์การเพื่อ
จ าแนกการมุ่งเน้น
ความมีชีวิตองค์การ 
ปรับจาก 
(Khandwalla, 1987) 

1. รูปแบบการบรหิารงานของ
องค์การท่านเป็นอย่างไร 
2. รูปแบบการให้อ านาจของ
องค์การท่านเป็นอย่างไร 
3. รูปแบบการสื่อสารและการ
เข้าถึงสารสนเทศขององค์การ
ท่านเป็นอย่างไร 
4. รูปแบบของหลักการท างานใน
องค์การท่านเป็นอย่างไร 
5. รูปแบบข้ันตอนการท างาน
ภายในองค์การท่านเป็นอย่างไร 
6. รูปแบบการควบคุมการ
ท างาน 
 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้การวัด
ระดับความคิดเห็นโดยสเกลการให้คะแนน
เต็ม 4 คะแนน 
4 คะแนน หมายถึง มีความยดืหยุน่มาก 
กระจายอ านาจมาก ไม่เป็นทางการมาก 
ท างานเป็นทีม ไม่เป็นทางการมาก เน้น
ผลงานมากกว่ากฎระเบียบ 
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างมีความยืดหยุ่น 
ค่อนข้างกระจายอ านาจ ค่อนข้างไม่เป็น
ทางการ ค่อนข้างท างานเป็นทีม ค่อนข้างไม่
เป็นทางการ ค่อนข้างเน้นผลงานมากกว่า
กฎระเบียบ   
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างมีสายการบังคับ
บัญชาชัดเจน ค่อนข้างรวมศูนย์อ านาจ 
ค่อนข้างเป็นทางการ ค่อนข้างแบ่งหน้าท่ี
ชัดเจน ค่อนข้างเป็นทางการ ค่อนข้างเน้น
กฎระเบียบมากกว่าผลงาน  
1 คะแนน หมายถึง มีสายการบังคับบัญชา
ชัดเจนมาก รวมศูนย์อ านาจมาก เป็นทางการ
มาก แบ่งหน้าท่ีชัดเจน เป็นทางการมาก เน้น
กฎระเบียบมากกว่าผลงาน 
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ตารางที่ 3.1 สรุปความหมายและการวัดด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (ต่อ) 
  ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
(Slack Resource) หมายถึง 
การรับรู้ของผู้บริหารต่อการมี
ทรัพยากรด้านเวลา
งบประมาณและเทคโนโลยี
ขององค์การที่มีเกินกว่าความ
จ าเป็นขั้นต่ าในการผลิต
ผลลัพธ์ในระดับท่ีองค์การ
ต้องการ 
ปรับจาก (Nohria & Gulati, 
1996) 

1.องค์การมีงบประมาณเพียงพอในการ
สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 
2. องค์การได้เพิ่มการลงทุนในเรื่อง
นวัตกรรมมากกว่าปีท่ีผ่านมา 
3.องค์การมีการจัดการและสนับสนุนปัจจัย
ท่ีจ าเป็นในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
4.หากองค์การของท่านจ าเป็นต้องพัฒนาสิ่ง
ใหม่ท่ีไม่คาดคิดมาก่อนและองค์การต้องใช้
เวลาการท างาน 10%ของพนักงานท้ังหมด
กับงานดังกล่าวซ่ึงไม่เกี่ยวข้องกับงาน และ
ความรับผิดชอบประจ า ผลการด าเนินงาน 
ในงานประจ าขององค์การจะไม่ได้รับ
ผลกระทบ 
5.หากองค์การของท่านจ าเป็นต้องพัฒนาสิ่ง
ใหม่ท้ังภายในและภายนอกและต้องใช้
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยขึ้น แตอ่งค์การของ
ท่านต้องหยุดซ้ือหรือพัฒนาเทคโนโลยีใหม่
ลง 10 % ของงบประมาณ ผลการ
ด าเนินงานในงานประจ าขององค์การจะ
ไม่ได้รับผลกระทบ 
 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้การวัด
ระดับความคิดเห็นโดยสเกลการให้
คะแนนเต็ม 4 คะแนน  
4 คะแนน หมายถึงเห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย  
2 คะแนน หมายถึงค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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ตารางที่ 3.1 สรุปความหมายและการวัดด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (ต่อ) 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า 
(Customer Focus) 
หมายถึง ขอบเขตของการ
ให้ความส าคญัต่อลูกค้า 
องค์การมีวัตถุประสงค์
และกลยุทธ์ที่อยู่บน
พื้นฐานของคุณค่าส าหรับ
ลูกค้ามรีะบบการติดตาม
ระดับค ามั่นสญัญาของ
พนักงานทีมีต่อลูกค้าและ
มีการวัดความพึงพอใจ
ของลูกค้าอย่างต่อเนื่อง 
ปรับจาก (Narver, 
Slater, & MacLachlan, 
2004) 

1.องค์การมีการวัดความพึงพอใจ
ลูกค้าอย่างเป็นระบบ 
2.องค์การให้ความสนใจต่อการ
บริการต่อลูกค้า 
3.องค์การมีกลยุทธ์การบริการที่
ขับเคลื่อนโดยการท าความเข้าใจต่อ
การสร้างคุณค่าส าหรับลูกค้า 
4.องค์การมีกลยุทธ์เพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งที่อยู่บนพื้นฐาน
ของความเข้าใจความต้องการของ
ลูกค้า 
5.องค์การมีการติดตามระดับความ
พึงพอใจและการมุ่งเน้นต่อลูกค้า
อย่างต่อเนื่อง 
 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้การวัด
ระดับความคิดเห็นโดยสเกลการให้คะแนน
เต็ม 4 คะแนน  
4 คะแนน หมายถึงเห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย 
2 คะแนน หมายถึงค่อนข้างไม่เหน็ด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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ตารางที่ 3.1 สรุปความหมายและการวัดด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (ต่อ) 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การสร้างความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงาน 
(Interfunctional 
Coordination) หมายถึง
ขอบเขตของความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงานท่ีมี
ความหลากหลายต่อการ
ตอบสนองต่อความ
ต้องการของลูกค้าซึ่งทุก
หน่วยงานมีความเข้าใจใน
การสร้างคุณค่าแกลู่กค้า 
รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยน
ทรัพยากรระหว่าง
หน่วยงานในองค์การ 
ปรับจาก (Shipton et 
al., 2006) 

1. องค์การสนับสนุนใหม้ีการท างานข้าม
หน่วยงานเพื่อตอบสนองต่อการสรา้งการ
เปลีย่นแปลงของผลติภณัฑ์และบรกิาร 
2. องค์การมีการจัดกจิกรรมที่สนบัสนุน
ให้พนักงานท างานเปน็ทีมหรือองคก์าร 
3. องค์การสนับสนุนใหม้ีพนักงานที่
หลากหลายในทมีหรอืองค์การ 
4. องค์การสนับสนุนใหห้น่วยงานทัง้หมด
ร่วมมือกันเพื่อสร้างคณุค่าให้แก่ลกูค้า 
5. องค์การสนับสนุนใหม้ีการรวมทมีข้าม
หน่วยงาน 
6. องค์การส่งเสรมิและสนบัสนนุให้เกิด
การติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเป็น 
ประโยชน์เพื่อก่อใหเ้กดิความรู้ใหม ่ๆ ใน
การพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง 
7. องค์การสนับสนุนใหม้ีการแลกเปลี่ยน
โปรแกรมและทรัพยากรระหว่าง
หน่วยงานในองค์การ 
 
 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้การ
วัดระดบัความคดิเห็นโดยสเกลการให้
คะแนนเตม็ 4 คะแนน  
4 คะแนน หมายถึงเห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย  
2 คะแนน หมายถึงค่อนข้างไม่เหน็
ด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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  ตารางที่ 3.2 สรุปความหมายและการวัดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การสรรหาคดัเลือกต าแหน่งงาน 
(Recruitment)  หมายถึง 
รูปแบบของการคัดเลือกพนักงาน
เข้ารับต าแหน่งในองค์การ มี
กระบวนการที่ชัดเจนในการเลือก
พนักงานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 
ปรับจาก (Shipton et al., 2006) 
 

1. องค์การมีการคดัเลือก
พนักงานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและคา่นิยมที่มีอยู่
ขององค์การ 

2. องค์การมีกระบวนการให้
คนเข้าด ารงต าแหน่งอย่าง
เป็นทางการ 

3. องค์การมีระบบการ
ประเมินผล 

4. ประสบการณ์ในการพัฒนา
ผลิตภณัฑ์และบริการ
รวมอยู่ในการพิจารณาใน
การคัดเลือกพนักงาน 

 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้
การวัดระดับความคิดเห็นโดยสเกล
การให้คะแนนเต็ม 4 คะแนน 
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็น
ด้วย  
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่เหน็
ด้วย 
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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  ตารางที่ 3.2 สรุปความหมายและการวัดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การฝึกอบรมและพัฒนา(Training 
and Development) หมายถึง 
ขอบเขตของการฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน การวางแผนและ
จัดกิจกรรมในการให้ความรู้หรือ
มอบหมายงานให้ปฏิบตัิอย่างเป็น
ระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ด้านนวัตกรรมและเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะและทัศนคติของพนักงานให้
สอดคล้องระหว่างความต้องการ
ขององค์การและความสามารถ
ของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 
ปรับจก (Snell & Lau, 1994) 

1. องค์การสนับสนุนพนักงานให้

เรียนรู้ผ่านหลักสูตรที่เป็นระบบ

และการเรียนรูโ้ดยการลงมือ

ปฏิบัต ิ

2. องค์การมีการวางแผนและ

จัดการฝึกอบรมพนักงานเป็น

ประจ า 

3. องค์การมีการลงทุนส าหรับ

การฝึกอบรมเพิ่มขึ้นอย่าง

ต่อเนื่องทุกปี 

4. องค์การมีงบประมาณการ

ฝึกอบรมที่เพียงพอกับความ

ตอ้งการในการฝึกอบรม 

5. องค์การให้ความส าคัญกับการ

อบรมเฉพาะที่สอดคล้องกับกล

ยุทธ์องค์การ 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้
การวัดระดับความคิดเห็นโดยสเกล
การให้คะแนนเต็ม 4 คะแนน 
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็น
ด้วย  
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่เหน็
ด้วย 
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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 ตารางที่ 3.2  สรุปความหมายและการวัดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Appraisal) หมายถึง รูปแบบของการประเมินผลงาน
ในองค์การการวัดผลการท างานของ 
พนักงานอย่างเป็นทางการ เป็นระบบและสม่ าเสมอ
โดยองค์การสนับสนุนกระบวนการที่เน้นความเชื่อใจ
กัน 
ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าผลลัพธ์ 
รวมทั้งการยอมให้พนักงานเกิดความผิดพลาดในการ
ท างาน 
ปรับจาก (Shipton et al., 2006) 

1. องค์การมี

ระบบการ

ประเมินผลอย่าง

เป็นทางการ 

2. องค์การมี

ระบบการ

ประเมินผลอย่าง

สม่ าเสมอ 

3. องค์การยอม

ให้พนักงานเกิด

ความผิดพลาดได้

ในระหว่างการ

ท างาน 

4. องค์การ

สนับสนุนให้มี

ความเช่ือใจกัน

อย่างสูงระหว่าง

ผู้น าและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) 
ใช้การวัดระดับความคดิเห็นโดย
สเกลการให้คะแนนเต็ม 4 
คะแนน  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย 
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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ตารางที่ 3.2 สรุปความหมายและการวัดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Reward)  
หมายถึง รูปแบบของการให้รางวลัพนักงาน 
การให้ผลตอบแทนแก่พนักงานในหลาย
รูปแบบส าหรับพนักงานท่ีมีส่วนร่วมต่อการ
สร้างนวัตกรรมโดยเป็นผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัว
เงินมากกว่าผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน 
ปรับจาก (H. Li & Atuahene-Gima, 2001) 
 

1. องค์การเปิดโอกาสให้

พนักงานที่สร้างสรรค์สิ่งใหม่

มีความก้าวหน้าในองค์การ 

2. องค์การเปิดโอกาสให้

พนักงานสร้างความท้าทาย

ใหม่ ๆ 

3. องค์การมีการสร้าง

ยอมรับทางสังคม ค าชมเชย 

และช่ือเสียงส าหรับ

พนักงานที่มีส่วนร่วมในการ

พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม ่

4. องค์การมีรางวัลให้

ส าหรับส าหรับพนักงานที่มี

ส่วนร่วมในการพัฒนาสิ่ง

ใหม่ 

5. องค์การมีการเสนอ

รูปแบบของการให้รางวัลใน

หลายรูปแบบเช่น การให้

รางวัล 

เป็นทีมหรือการให้รางวัล

ตามผลการปฏบิัติงานและ

อื่น ๆ 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) 
ใช้การวัดระดับความคดิเห็น
โดยสเกลการให้คะแนนเต็ม 4 
คะแนน 
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้าง
เห็นด้วย  
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย 
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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ตารางที่ 3.3 สรุปความหมายและการวัดด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน (Shared  
Vision) หมายถึง ขอบเขตของ
การตั้งเป้าหมายขององค์การ 
การมีเป้าหมายชัดเจน ที่คนใน
องค์การยึดถือร่วมกันและทุก
คนในองค์การเป็นส่วนหนึ่งใน
การตั้งเป้าหมายองค์การ 
ปรับจาก (J. M. Sinkula et 
al., 1997) 

1.องค์การมีเป้าหมายที่
พนักงานในองค์การยึดถือ
ร่วมกัน 
2.องค์การมีวิสัยทัศน์ของ
องค์การที่ให้แก่พนักงาน
ทุกระดับทุกหน้าที่ทุก
หน่วยงาน 
3.พนักงานทุกคนใน
องค์การให้ค ามั่นสัญญาต่อ
เป้าหมายขององค์การ
ร่วมกัน 
4.พนักงานในองค์การเป็นส่วน

หนึ่งของการก าหนดแผนและ

ทิศทางขององค์การ 
 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้การ
วัดระดบัความคดิเห็นโดยสเกลการให้
คะแนนเตม็ 4 คะแนน  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถงึ ค่อนข้างเห็นด้วย 
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่เหน็ด้วย 
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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ตารางที่ 3.3  สรุปความหมายและการวัดด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (ต่อ) 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (Open-
Mindedness) หมายถึงการรับรู้การ
เปิดรับสิ่งใหม่ของพนักงาน พนักงานมี
ความกล้าในแสดงความเห็นและใช้
ข้อมูลย้อนกลับ คดินอกกรอบและไม่
กลัวการสงสัยจากบุคคลอื่น 
ปรับจาก (Calantone et al., 2002) 

1. พนักงานสะท้อนข้อมูล

เกี่ยวกับแนวทางในการด าเนิน

ธุรกิจที่ได้รับจากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ

หน่วยงาน/บริษัทภายนอก 

2. พนักงานสามารถน าเสนอ

แนวทางหลายอย่างที่ได้รับจาก

แหล่งข้อมูลภายนอก 

3. พนักงานมีค่านิยมในการรับ

ฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

4. พนักงานมีค่านิยมในการเปิด
ใจรับสิ่งใหม่ 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) 
ใช้การวัดระดับความคดิเห็นโดย
สเกลการให้คะแนนเต็ม 4 
คะแนน 
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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 ตารางที่ 3.3  สรุปความหมายและการวัดด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (ต่อ) 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การให้ค ามั่นสัญญาต่อการเรียนรู้ 
(Commitment to Learning) 
หมายถึง ขอบเขตของการให้
ความส าคญัต่อการเรยีนรู้ การให้
ความส าคญักับการเรียนรู้มี
ค่านิยมพื้นฐานเกี่ยวกับการ
เรียนรู้และมองว่าการเรียนรูเ้ป็น
การลงทุนที่น าไปสู่การอยูร่อด
ขององค์การ 
ปรับจาก (Baker & Sinkula, 
1999b) 

1.การเรียนรู้ของพนักงานถือ
เป็นการลงทุนไม่ใช่ค่าใช้จ่าย 
2.การเรียนรู้ในองค์การเป็น
ปัจจัยส าคัญทีร่ับประกันการ
อยู่รอดขององค์การ 
3.ค่านิยมพื้นฐานขององค์การ
มีการรวมถึงการเรียนรู้ของ
พนักงานเพื่อปรับปรุงงาน 
4.องค์การมองว่าการเรียนรู้
เป็นปัจจัยในการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้
การวัดระดับความคิดเห็นโดยสเกล
การให้คะแนนเต็ม 4 คะแนน 
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย 
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็น
ด้วย  
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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 ตารางที่ 3.3 สรุปความหมายและการวัดด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (ต่อ) 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การแลกเปลี่ยนความรูภ้ายใน
องค์การ (Intra organization 
Knowledge Sharing) 
หมายถึง การรับรู้การ
แลกเปลีย่นความรู้ภายใน
องค์การ การมีพนักงานท่ีเข้าใจ
เหตุการณ์ที่ผา่นมาภายใน
องค์การและมีการแลกเปลีย่น
ความรู้และตดิต่อสื่อสารภายใน
องค์การและมีการแลกเปลีย่น
ความรู้และตดิต่อสื่อสารภายใน
องค์การผ่านระบบการท างาน
โดยไม่ต้องใช้พยายามมาก 
ปรับจาก (Hult & Ferrell, 
1997a) 

1.พนักงานมีการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ได้

เรียนรู้และประสบการณ์ของพนักงาน

ผ่านระบบในองค์การ 

2.ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับ

การแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การ 

3.พนักงานมีระบบส าหรับการ

แลกเปลี่ยนสิ่งที่ได้เรียนรู้ในกิจกรรมของ

องค์การจากหน่วยงานหนึ่งไปสู่

หน่วยงานอื่น 

4.พนักงานมีการติดต่อสื่อสารผ่านระบบ

ที่ท าให้สิ่งที่เรียนรู้จากในอดีตมีชีวิตอยู่

เสมอ 

5.พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้

ภายในองค์การ 

6.พนักงานมีการวิเคราะห์ความพยายาม

ที่ไม่ประสบความส าเร็จและสื่อสารสิ่งที่

เรียนรู้ไปสู่พนักงานคนอื่น 

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) 
ใช้การวัดระดับความคดิเห็น
โดยสเกลการให้คะแนนเต็ม 4 
คะแนน  
4 คะแนน หมายถึงเห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้าง
เห็นด้วย  
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 
 
 
 
 
 

 
 



 134 

 ตารางที่ 3.4 สรุปความหมายและการวัดด้านการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
ตัวแปร/ค านิยาม รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การสร้างนวัตกรรม
กระบวนการ (Process 
Innovativeness) หมายถึง 
การรับรู้ของผูบ้ริหารต่อการ
สร้างกระบวนการใหม่ การ
ค้นหากระบวนการท างาน 
วิธีการผลติ แนวทางการ
บริหารใหม่ขององค์การอย่าง
ต่อเนื่องและรวดเร็ว 
ปรับจาก (Calantone et al., 
2002) 

1.องค์การมีการปรบัปรุงกระบวนการ
ใหม่ ๆ ต่อเนื่อง 
2. เมื่อองค์การสามารถแก้ปัญหา 
โดยใช้วิธีที่เคยปฏิบตัิมา องค์การ
สามารถน าเสนอวิธีการใหม่โดยไม่
จ าเป็นต้องเตรียมตัวมากมาก 
3. มีการใช้ระบบการให้บริการเสรจ็
สิ้นในข้ันตอนเดียว 
4. องค์การของท่านมีการใช้ระบบ
อิเล็คทรอนิคส์ มาช่วยสนับในการ
ปฏิบัติงานเพื่อความรวดเร็วในการ
ให้บริการ 
5.ในระหว่าง 5 ปีท่ีผ่านมา องค์การ
ของท่านมีการพัฒนาแนวคิดการ
บริหารใหม ่

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้
การวัดระดับความคิดเห็นโดยสเกล
การให้คะแนนเต็ม 4 คะแนน  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็น
ด้วย  
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่เหน็
ด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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  ตารางที่ 3.4  สรุปความหมายและการวัดด้านการสร้างนวัตกรรมองค์การ (ต่อ) 

 รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 

การสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 
(Product and Service 
Innovativeness) หมายถึง 
การรับรู้ของผูบ้ริหารต่อการ
สร้างผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ 
การน าเสนอสินค้าหรือบริการ
ใหม่ออกสู่ตลาดและมีแนวโนม้
เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ โดยองค์การ
เป็นผู้น าในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์และบริการใหม่และ
มีอัตราความส าเร็จสูงกว่าคู
แข่งขัน 
ปรับจาก (Wang & Ahmed, 
2004) 
 

1. มีการน าเทคโนโลยี 
เครื่องมือและอุปกรณ์ที่
ทันสมัยมาใช้องค์การ 
2. องค์การมีการแนะน า
ผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
3. ผลิตภัณฑ์และบริการ
ใหม่ขององค์การ ลูกค้า
รับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม ่
4.  องค์การเป็นผู้น าใน
การเสนอผลติภณัฑ์และ
บริการใหม่ ๆ 
5. ในการเปรียบเทียบกับ
คู่แขง่ขัน องค์การมีอัตรา
ความส าเร็จทีสู่งกว่าใน
การออกผลติภณัฑ์สินค้า
และบริการใหม ่

ตัวแปรระดับอันดับ (Ordinal) ใช้การวัดระดับ
ความคิดเห็นโดยสเกลการใหค้ะแนนเต็ม 4 
คะแนน  
4 คะแนน หมายถึง เห็นด้วย  
3 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย 
2 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างไม่เหน็ด้วย  
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นด้วย 

 
 

  



บทที ่4 
ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 

ในบทนี้จะกล่าวถึงวิธีการศึกษา ซึ่งแบ่งข้ันตอนในการด าเนินงานออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) การ
พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ  2) การ
พัฒนาแบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 3)การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทาง
นวัตกรรมขององค์กร (ดูรูปที่ 4.1) 

 

 
รูปที่ 4.1 ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 
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4.1  การพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ กับความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองค์การ 

 ในส่วนนี้จะน าเสนอระเบียบวิธีวิจัยในการพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์  ซึ่ งจะ
ประกอบด้วย การออกแบบการวิจัย การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1.1 การออกแบบการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นเป็นการวิจัยผสม (Mixed - Method) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและ
การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธี Concurrent Nested Strategy (Creswell, 2003)  

ซึ่งเป็นการจัดล าดับความส าคัญ หรือให้ค่าน้ าหนักระหว่างการศึกษาเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพไม่เท่ากัน ทั้งนี้การศึกษาจะให้ความส าคัญกับการศึกษาเชิงปริมาณ รองลงมาคือการศึกษาเชิง
คุณภาพ เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์และพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย จากนั้นจึงเก็บรวบรวมข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เพ่ือพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ และพัฒนาแบบประเมินด้วยวิธีการ
ทางสถิติ ซึ่งการด าเนินการศึกษาเชิงคุณภาพจะแฝงอยู่ในขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูลของการ
วิจัยเชิงปริมาณด้วย 

การด าเนินการเช่นนี้จะช่วยทาให้ผู้ศึกษาเห็นแนวทางในการน าทฤษฎีมาสู่การปฏิบัติมากข้ึน 
เป็นวิธีที่ใช้ในการสอบวัตถุประสงค์หลายประการในเวลาเดียวกัน แต่อย่างไรก็ตามต้องน าข้อมูลทั้งเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ร่วมกัน 
4.1.2  การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ลักษณะประชากร 
หน่วยวิเคราะห์ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้อยู่ในระดับองค์การ เนื่องจากองค์การเป็นตัวแทนที่ดี

ในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้น (Read, 2000) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
เลือกที่จะให้ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรมองค์การ เนื่องจากนวัตกรรมส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การความได้เปรียบในการแข่งขัน ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมถือเป็นทรัพยากรเชิงกล
ยุทธ์ ซึ่งเป็นที่ยอมรับในทางวิชาการและผู้ปฏิบัติงานว่าองค์การต้องพัฒนาความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมเพ่ือสร้างผลการด าเนินงานที่สูงขึ้นอย่างยั่งยืนและองค์การสามารถแข่งขันได้ใน
สภาพแวดล้อมที่เทคโนโลยีและลูกค้าเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ประชากรและกลุ่ม 
ตัวอย่างในการศึกษาเชิงปริมาณ และการศึกษาเชิงคุณภาพ 
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การศึกษาเชิงปริมาณ 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา  
          หน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในบัญชีรายชื่อคณะทูตและ
คณะกงสุล (Diplomatic and Consular List, 2014) ของกรมพิธีการทูต กระทรวงต่างประเทศ 
(Department of Protocol Ministry of Foreign Affairs Bangkok Thailand)  จ านวนทั้งสิ้น 74 
สถานทูต  
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ เจ้าหน้าที่สถานทูต ของหน่วยงานสถานทูต
ต่างประเทศในประเทศไทย จ านวน 74 สถานทูต  ซึ่งเป็นกลุ่มที่ผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมองค์กร โดยขอความอนุเคราะห์ไป
ยังหน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย สถานทูตละ 3 คน 
4.1.3  การสุ่มตัวอย่าง 
            การศึกษาเชิงปริมาณ และการศึกษาเชิงคุณภาพ ใช้กลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง โดยขอ
ความอนุเคราะห์ไปยังสถานทูต สถานทูตละ 3 คน เพ่ือพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ โดยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างโดยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) เป็นการสุ่ม แบบชั้น (Stratified Random 
Sampling) เนื่องจากประชากร (หน่วยงาน) มีความแตกต่างกัน  จึงต้องแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่ม 
และท าการสุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม โดยก าหนดสัดส่วนตามขนาดของหน่วยงาน ซึ่งเป็นหน่วยงาน
ขนาดใหญ่ ประกอบด้วย 25 หน่วยงาน หน่วยงานขนาดกลางมี 20 หน่วยงาน หน่วยงานขนาดเล็ก 
29 หน่วยงาน ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.1 
   ตารางที่ 4.1 สัดส่วนหน่วยงานขนาดใหญ่ กลางและเล็กที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ขนาดหน่วยงาน คิดสัดส่วน จ านวน(หน่วยงาน) ร้อยละ 

 (จ านวนพื้นที่และแผนก)   
 

ใหญ่ >10 25 33.78 

กลาง >5 20 27.02 

เล็ก <5 29 39.18 
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การศึกษาเชิงคุณภาพ 
          ประชากรที่ใช้ในการศึกษา  
          ประชากรที่ใช้ในการพัฒนาแนวทางกิจกรรมการจัดการนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรมขององค์กร ได้แก่ ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมขององค์กร หน่วยงาน
สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย  ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในบัญชีรายชื่อคณะทูตและคณะกงสุล 
(Diplomatic and Consular List, 2014) ของกรมพิธีการทูต กระทรวงต่างประเทศ (Department 
of Protocol Ministry of Foreign Affairs Bangkok Thailand)  จ านวนทั้งสิ้น 74 สถานทูต 
           กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการพัฒนาแนวทางกิจกรรมการจัดการนวัตกรรมองค์กร เพ่ือสนับสนุน 
การสร้างนวัตกรรมขององค์กร ได้แก่ ผู้ที่มีหน้าที่เก่ียวข้องกับการจัดการนวัตกรรมขององค์กร ซึ่งเป็น 
กลุ่มท่ีผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็น ทูตพาณิชย์  ผู้ช่วยทูต  เจ้าหน้าที่ 
สถานทูต โดยขอความอนุเคราะห์ไปยังหน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย รวมทั้งสิ้น 10 
สถานทูต 
4.1.4  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ 

แบบสอบถาม   แบบสอบถามใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเ พ่ือพัฒนาแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้และ
การแลกเปลี่ยนความรู้และความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กรซึ่งประกอบด้วย 

เพ่ือแสดงให้เห็นความคิดเห็นต่อข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้และความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรม การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามชนิดโครงสร้าง (Structured Questionnaire) ที่สร้างขึ้น
โดยดัดแปลงมาจากการศึกษา ค้นคว้าเอกสารและวรรณกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ซึ่ง
ประกอบด้วยค าถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) และค าถามแบบปลายเปิด 
(Open-ended Questionnaire) ที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามกรอกด้วยตนเอง (Self-Administered 
Questionnaire) แบบสอบถามแบ่งค าถามออกเป็น 6 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพ่ือส ารวจองค์กร เกี่ยวกับลักษณะขององค์กร เป็นข้อค าถามแบบ
ตัวเลือก ให้ผู้ตอบค าถามเลือกตอบ จ านวน 20 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการองค์กร ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ 5 ด้าน 
เป็นข้อค าถามแบบลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการ
จัดการองค์กรและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง จ านวน 27 ข้อ ได้แก่ 
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ด้านโครงสร้างองค์กร    ข้อที่ 5-10   รวมจ านวน  6 ข้อ 
ด้านผู้น าองค์กร    ข้อที่ 11-15  รวมจ านวน  5 ข้อ 
ด้านทรัพยากร    ข้อที่ 16-18  รวมจ านวน  3 ข้อ 
ด้านลูกค้าภายในและภายนอก  ข้อที่ 19-24  รวมจ านวน  5 ข้อ 
ด้านความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ข้อที่ 25-31  รวมจ านวน  7 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร กระบวนการและ

กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  4 ด้าน ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 18 ข้อ ได้แก่ 

ด้านสรรหาคัดเลือกต าแหน่ง  ข้อที่ 32-35  รวมจ านวน  4 ข้อ 
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา  ข้อที่ 36-40  รวมจ านวน  5 ข้อ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ข้อที่ 41-44  รวมจ านวน  4 ข้อ 
ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์  ข้อที่ 45-49  รวมจ านวน  5 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับทางด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ในและนอก 

องค์กร 4 ด้าน ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการจัดการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในและ
ภายนอกองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 17 ข้อ ได้แก่ 

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน   ข้อที่ 50-53  รวมจ านวน  4 ข้อ 
การเปิดใจรับสิ่งใหม่   ข้อที่ 54-57  รวมจ านวน  4 ข้อ 
ค าม่ันสัญญา    ข้อที่ 58-61  รวมจ านวน  4 ข้อ 
การแลกเปลี่ยนความรู้   ข้อที่ 62-66  รวมจ านวน  5 ข้อ 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับทางด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร 2 ด้าน 

คือ ด้านนวัตกรรมกระบวนการ ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ ซึ่งพัฒนามาจากกิจกรรม
ทางด้านนวัตกรรม โดยพัฒนาและปรับปรุงจาก ตัวชี้วัด ทางด้านนวัตกรรม และแนวคิดระดับ
ความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 8 ข้อ ได้แก่ 
    ด้านนวัตกรรมกระบวนการ  ข้อที่ 67-70  รวมจ านวน  4 ข้อ 

ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ ข้อที่ 71-74  รวมจ านวน  4 ข้อ 
ส่วนที่ 6 เป็นค าถามประเภทปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ตอบ

แบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมองค์การ ข้อที่ 75-78  รวมจ านวน 4 ข้อ 
 การตอบแบบสอบถามด้วยตนเองต้องการเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นต่อ
ข้อค าถามที่ก าหนด ข้อค าถามถูกออกแบบในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) (ซึ่ง
นักวิชาการบางท่านแนะน าว่า ควรหลีกเลี่ยงการมีค่ากลางที่ระบุถึงความไม่แน่ใจหรือเฉย ๆ เพื่อท าให้
ข้อมูลมีความเชื่อถือได้มากขึ้น เทคนิคนี้ท าให้แน่ใจได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามพยายามให้ค าตอบหรือ
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ความคิดเห็นมากกว่าการให้คะแนนในค่ากลาง ดังนั้นระดับการให้คะแนนในครั้งนี้มีคะแนนเต็ม 4 

คะแนน โดย 

4 คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วย  

3 คะแนน  หมายถึง  ค่อนข้างเห็นด้วย 

2 คะแนน หมายถึง  ค่อนข้างไม่เห็นด้วย  

1 คะแนน หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 

การแจกแบบสอบถามเหมาะส าหรับการหาข้อสรุปจากประชากร เป้าหมายพ้ืนฐานคือ การบรรยาย
และอธิบายความผันแปรของลักษณะของกลุ่มประชากรเป้าหมายในเชิงสถิติ แบบสอบถาม เป็น
แนวทางพ้ืนฐานในการเก็บข้อมูลในวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและถูกใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
4.1.5 การวิเคราะห์ความเที่ยงและความตรงของแบบสอบถาม 
  1) การทดสอบความเที่ยง (Reliability) 

การศึกษามีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาตัวแปรที่มีความเที่ยงและความตรง การทดสอบความเที่ยง
เป็นเทคนิคที่ใช้ทดสอบปรากฏการณ์เดิมซ้ าซ้ า ในขณะที่ความตรงเป็นการวัดในเชิงประจักษ์ที่
เพียงพอต่อการสะท้อนความหมายจริงของแนวคิดที่ถูกน ามาใช้ การทดสอบความเที่ยงเป็น
ความสามารถของการวัดที่ให้ผลของการวัดที่เหมือนกันหรือสอดคล้องกัน (Babbie, 2001) แนะน า
แนวคิด 4 ประการส าหรับการประเมินความเที่ยงคือ 

 1. วิธีการวัดแล้ววัดซ้ าหรือการทดสอบแล้วทดสอบซ้ า (Retest Method)  

 2. วิธีการแบ่งครึ่ง (Split-Halves Method) 
 3. การใช้การวัดที่เป็นที่ยอมรับ (Using Established Measures) 
 4. วิธีการวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method)  

วิธีการวัดความคงที่ภายในเป็นวิธีได้รับการนิยามในการประเมินความเที่ยงโดยใช้การหาค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficients) ซึ่งการวัดค่าความคงที่ภายใน
ของปัจจัยหนึ่งโดยวัดระดับของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่อธิบายปัจจัย วิธีการนี้อยู่บนพ้ืนฐาน
ของสมมติฐานว่า ตัวแปรที่วัดด้วยเครื่องมือเดียวกันควรมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่อธิบายปัจจัย 
วิธีการนี้อยู่บนพ้ืนฐานของสมมติฐานว่า ตัวแปรที่วัดด้วยเครื่องมือเดียวกันควรมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูง ดังนั้นงานวิจัยนี้ใช้การวัดค่าคงที่ภายในเพ่ือประเมินความเที่ยงโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบาช โดยค่าความเที่ยงของแบบสอบถามต้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 (Cronbach, 
1971; Nunnally, 1978) จึงน าแบบสอบถามมาใช้เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลการศึกษา 
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2) การทดสอบความตรง 

ส าหรับการทดสอบความตรงเป็นการวัดในสิ่งที่ต้องการวัด (Babbie, 2001) แนะน าว่ามี 4 
วิธีการในการประเมินความตรงคือ  

 1. ความตรงที่มองเห็นได้ (Face Validity) 

 2. ความตรงเชิงโครงสร้าง (Criterion-Related Validity) 
 3. ความตรงตามเกณฑ์  (Construct Validity) 
 4. ความตรงในเนื้อหา (Content Validity)  

ความตรงของเนื้อหาแสดงถึงการวัดครอบคลุมความหมายที่อยู่ในแนวคิด(Cronbach, 1971)
แนะน าว่า กระบวนการทบทวนโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญในสาขาที่มีความคุ้นเคยกับเนื้อหาประเมินเครื่องมือ
ซ้ าซ้ าจนกว่าจะมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ในการสร้างความตรงของเนื้อหา (Content 
Validity) ข้อค าถามส าหรับตัวแปรแต่ละตัวถูกทบทวนและอภิปรายโดยผู้วิจัยและผู้ปฎิบัติที่เกี่ยวกับ
ด้านสภาพแวดล้อมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการและการแลกเปลี่ยน
ความรู้และความสามารถทางนวัตกรรม และน ามาปรับปรุงแบบสอบถามโดยให้ครอบคลุมของมาตร
วัดในเนื้อหาของสิ่งที่ต้องการวัดและตรงตามนิยามปฏิบัติการที่ใช้ในการศึกษา หลังจากนั้นน ามา
ทดสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม 

ในการวิเคราะห์ความตรงของเนื้อหา (Lawshe, 1975) ได้ศึกษาวิธีการวิเคราะห์ความตรง
ของเนื้อหาซึ่งเรียกว่า อัตราส่วนความตรงของเนื้อหา (Content Validity Ratio : CVR) เพ่ือให้ผู้
ประเมินความตรงของข้อค าถามแต่ละข้อว่ามีความตรงประเด็นในการประเมินแนวคิดนั้นหรือไม่ โดย
การประเมินแบ่งเป็น  

1. ข้อค าถามตรงประเด็นกับแนวคิดท่ีสอบถาม 
2. ข้อค าถามมีประโยชน์แต่ไม่ตรงประเด็นกับการสอบถามแนวคิดที่สอบถาม 
3. ข้อค าถามไม่มีความจ าเป็นต่อแนวคิดที่สอบถาม 
แนวคิดเพ่ือหาความเห็นร่วมกันของผู้เชี่ยวชาญ ถ้าผู้เชี่ยวชาญที่มีความคิดเห็นว่าข้อค าถาม

ตรงประเด็นกับแนวคิดที่สอบถามจ านวนมากขึ้นความตรงของเนื้อหาจะเพ่ิมขึ้น โดยค่าอัตราส่วน
ความตรงของเนื้อหาค านวณจากจ านวนผู้เชี่ยวชาญที่มีความเห็นว่า ข้อค าถามตรงประเด็นกับแนวคิด
ที่สอบถามหักด้วย จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่มีความเห็นอ่ืนหารด้วยจ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด ถ้า
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความเห็นว่าข้อค าถามตรงประเด็นน้อยกว่าจ านวนผู้เชี่ยวชาญที่มีความเห็นอ่ืน ค่า
อัตราส่วนความตรงของเนื้อหาจะเป็นลบ ถ้าผู้เชี่ยวชาญที่มีความความเห็นว่าข้อค าถามตรงประเด็น
เท่ากับจ านวนผู้เชี่ยวชาญที่มีความเห็นอ่ืน  ค่าอัตราส่วนความตรงเนื้อหาจะเป็นศูนย์ ถ้าผู้เชี่ยวชาญที่
มีความเห็นว่าข้อค าถามตรงประเด็นมากกว่าจ านวนครึ่งหนึ่งของจ านวนผู้ เชี่ยวชาญทั้งหมดแต่น้อย
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กว่าจ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด ค่าอัตราส่วนความตรงของเนื้อหาอยู่ระหว่าง 0 ถึง 0.99 ถ้าผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความเห็นว่าข้อค าถามตรงประเด็นทั้งหมด ค่าอัตราส่วนความตรงของเนื้อหาเท่ากับ 1 อัตราส่วน
ความตรงของเนื้อหามากกว่า 0.62 (Lawshe, 1975) 

ในการศึกษางานวิจัยนี้ มีผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จ านวน 3 ท่าน ซึ่ง
ผู้เชี่ยวชาญในการประเมินแบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหารในองค์การที่
เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ขององค์การและนวัตกรรมองค์การ  
 ในการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหารท า
การตรวจสอบเนื้อหาผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหารได้ให้ค าแนะน าตรวจสอบเนื้อหาในข้อค าถาม ผู้วิจัย ได้
ตัด และปรับค าถามให้ชัดเจน ลดความก ากวมและมีความเชื่อมโยงกันมากขึ้น ก่อนที่จะไปทดสอบ
เบื้องต้นกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที่ 4.2 
   ตารางที่ 4.2 ผลการประเมินความตรงของเนื้อหาแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ 

หัวข้อ จ านวนข้อ จ านวนข้อ 
ที่ค่า CVR ต่ า 

หมายเหต ุ

ด้านผู้น าองค์กร 5 0  
ลักษณะโครงสร้างองค์การ 7 1 ตัดค าถามข้อที่ 7 
การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 3 0  
การตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายใน
และภายนอก 

6 0  

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 7 0  
การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ 4 0  
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4 0  
การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 4 0 ปรับค าถามข้อ 1 
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 5 0  
กระบวนการสรรหาคัดเลือกต าแหน่งงาน 4 0  
การฝึกอบรมและพัฒนา 5 0 ปรับค าถามข้อ 1 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4 0 ปรับค าถามข้อ 3  
การสร้างนวัตกรรมกระบวนการ 4 0  
    

จากตารางที่ 4.2  แสดงให้เห็นว่า ผลการประเมินความตรงของเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านสรุปผล
พิจารณาส่วนใหญ่สามารถใช้ได้ อัตราส่วนความตรงของเนื้อหามากกว่า 0.62 (Lawshe, 1975) แต่มี
ข้อค าถามลักษณะโครงสร้าง ข้อ 7 เป็นรูปแบบการให้ค าส าคัญกับหน้าที่ ทางผู้เชี่ยวชาญมีความ
คิดเห็นว่าข้อค าถามมีประโยชน์แต่ไม่ตรงประเด็นกับการสอบถามแนวคิดที่สอบถาม จึงตัดข้อค าถาม
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นี้ออก ส าหรับการเปิดใจรับสิ่งใหม่ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ การฝึกอบรมและพัฒนา
และการประเมินผลปฏิบัติงาน ผู้เชี่ยวชาญบางท่านมีความคิดเห็นว่าควรปรับข้อค าถามให้เหมาะสม
โดยยังสามารถใช้ได้ เช่นเกี่ยวกับการฝึกอบรมพัฒนา ข้อ 1 องค์การมีการจัดการวางแผนและจัดการ
ฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่อง ปรับเป็น องค์การมีการวางแผนและจัดการฝึกอบรมพนักงานเป็น
ประจ า หรือ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้อ 3 องค์การมีระบบการประเมินผลเป็นประจ า
ทุกปี ปรับเป็นองค์การมีระบบการประเมินผลสม่ าเสมอ เป็นต้น 
4.1.6 การทดสอบเบื้องต้น (Pilot) 
 หลังจากได้ปรับข้อค าถามซึ่งแบบสอบถามเบื้องต้นได้แก้ไขจากการทดสอบความตรงจาก
ผู้เชี่ยวชาญถูกน าไปทดสอบกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่สถานทูตระดับบริหาร 
ระดับ ปฏิบัติการ 20  สถานทูต   จ านวน  30  ราย เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและ
ครอบคลุมมากที่สุด อย่างไรก็ตามผลการส ารวจนี้เป็นเพียงผลเบื้องต้นจึงไม่ถูกรวมอยู่ในผลการศึกษา
ในขั้นตอนสุดท้าย ผลการทดสอบความเที่ยงแสดงดังตารางที่ 4.3 
 การทดสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม 30 ชุด ไปท าการทดสอบ 
เบื้องต้น กับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจริงและผลที่
ได้มาวิเคราะห์หาความเชื่อถือของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficients) 
ตามวิธีของ (Cronbach, 1971) ดังนี้ 
 
สัมประสิทธิ์แอลฟา  
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เมื่อ           หมายถึง   สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

              n      หมายถึง   จ านวนข้อ 
              2

is     หมายถึง   คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 
                         2

ts    หมายถึง   คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ  
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   ตารางที่ 4.3  ผลการทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม 
หัวข้อ  จ านวนข้อ Cronbach’s 

Alpha Coefficient 

ด้านผู้น าองค์กร  5 0.88 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ  6 0.84 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ  3 0.82 

การตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและภายนอก  6 0.99 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน  7 0.93 

การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้  4 0.86 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  4 0.89 

การเปิดใจรับสิ่งใหม่  4 0.85 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ  5 0.87 

กระบวนการสรรหาคัดเลือกต าแหน่งงาน  4 0.89 

การฝึกอบรมและพัฒนา  5 0.90 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  4 0.86 

การให้รางวัลตามสถานการณ์  5 0.88 

การสร้างนวัตกรรมกระบวนการ  4 0.84 

การสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ  4 0.94 

ผลการศึกษาของการทดสอบเบื้องต้นพบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาชสูง
กว่า 0.7 ท าให้มีความเที่ยงเพียงพอในการศึกษาครั้งนี้ 

4.1.7  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิธีด าเนินการรวบรวมข้อมูล 

 เพ่ือให้สามารถเก็บข้อมูลให้ครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งมีวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัย 3 ลักษณะ ได้แก่ 
  1) วิธีการเก็บรวมรวมข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ ดังต่อไปนี้ 
   1.1) เอกสาร และหนังสือที่เก่ียวข้อง 
   1.2) วารสารหรือบทความ วิทยานิพนธ์และงานวิจัยจากสถาบันต่าง ๆ 
   1.3) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ได้แก่ เว็บไซต์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา เช่น 
กระทรวงต่างประเทศ สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย กรมการค้า กรมพิธีการ  เป็นต้น 
  2) วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งปฐมภูมิโดยใช้แบบสอบถาม  

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปสอบถามกับเจ้าหน้าที่สถานทูต หรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่จัดการองค์กร และผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
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โดยท าจดหมายขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและส่งแบบสอบถามโดย 1. จัดส่งแบบ
ใส่ซองหนังสือเวียนแต่ละหน่วยงาน 2. จัดส่งแบบทางไปรษณีย์ 3. จัดส่งแบบจดหมายอิเล็คทรอนิกส์  

การส่งคืนผู้วิจัย หลังจาก 2 สัปดาห์จะตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ที่ส่งคืน และติดตามแบบสอบถามที่ยังไม่ได้รับคืน   ค านวณหาอัตราการส่งแบบสอบถามคืน 
(Response Rate) ของกลุ่มตัวอย่างพบว่ามีแบบสอบถามส่งคืน จ านวน  285 ฉบับ จากที่ส่ง
แบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  400 ฉบับ คิดเป็นอัตราการส่งแบบสอบถามคืนร้อยละ 71.25 
4.1.8 การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น  2 ส่วน คือ การประมวลผลและการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และการประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิและข้อค าถามแบบปลายเปิดในแบบสอบถามและการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
สร้างนวัตกรรมในองค์การ 

1) การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ หลังจากท่ีได้รับแบบสอบถาม 
คืน ได้ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทุกฉบับแล้วน าไปบันทึกและใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัย (SPSS for Windows) เพ่ือท าการประมวลผลต่อไป ซึ่ง
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
1.1) หาความถี่และร้อยละเกี่ยวกับข้อมูลขององค์กร 
1.2) หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในส่วนที่เกี่ยวกับการจัดการองค์กร 

ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถทางด้านนวัตกรรม 
สถิติเชิงอ้างอิง หรือ สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน
(Pearson’s Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 

2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ การศึกษาในเชิงคุณภาพ ได้ศึกษาในลักษณะของ 
กรณีศึกษา และใช้การวิเคราะห์เนื้อหา โดยท าการวิเคราะห์ข้อความที่ผู้ตอบเขียนอธิบายมาและที่ได้
ท าการสัมภาษณ์มา โดยท าการจับประเด็นแล้วน าประเด็นที่มีความคล้ายคลึงกันจัดเป็นกลุ่มเดียวกัน 
เพ่ือน ามาก าหนดค่าความถี่ของข้อความหรือรายการนั้น  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด พบว่าในจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 
285 คน มีผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการสร้างนวัตกรรมในองค์กร จ านวน 
270  คิดเป็นร้อยละ 94.73 และผู้ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิดจ านวน 15 คิดเป็นร้อยละ 5.26  
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4.2 การพัฒนาแบบประเมินและเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรม 

4.2.1 การพัฒนาแบบประเมิน 
     ในการพัฒนาแบบประเมินในที่นี้จะน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น  2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 การ
วิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบประเมิน โดยพิจารณาค่าความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้างของแบบประเมิน และส่วนที่ 2 การวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบ
ประเมิน โดยหาค่าความเชื่อมั่นของคอนบราค 

1) การวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบประเมินจะพิจารณาค่าความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบ  
(Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สังเกตค่าได้
เพ่ือหาลักษณะร่วมกันของชุดตัวแปร ซึ่งได้รับยกย่องจากนักวิจัยว่าเป็นราชินีของวิธีวิเคราะห์ 
(Queen of analytic methods) มีความงดงามเชิงการจัดกลุ่มตัวแปร ซึ่งในที่นี้จะใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิ งส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ซึ่ ง เป็นการศึกษาโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ยังไม่ได้มีการระบุองค์ประกอบอย่างชัดเจนซึ่งผลที่ได้จากการการวิจัยครั้งนี้
คือ การลดจ านวนตัวแปรเพื่ออธิบายตัวแปรทั้งหมด 

การแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงตามโครงสร้างโดยใช้การวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
ผู้วิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์ส่วนประกอบส าคัญ (Principal Component Analysis) หมุนแกนแบบ 
Verimax ได้ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ (ข้อค าถาม) แต่ละตัวที่
ต้องการวัดองค์ประกอบ  ซึ่งสามารถสรุปผลดังตารางที่ 4.4  ถึง 4.19 

ผลจากการวิ เคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะแวดล้อมองค์การ เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ พบว่า ตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการวิเคราะห์สามารถแบ่งได้ เป็น 5 องค์ประกอบ สามารถ
อธิบายตัวแปรทั้งหมดได้ร้อยละ 82.88 โดยเรียงล าดับตามน้ าหนักของปัจจัยมากที่สุดไปถึงน้อยที่สุด
ตามล าดับในแต่ละองค์ประกอบหลักโดยสามารถตั้งชื่อของแต่ละองค์ประกอบหลักได้ดังต่อไปนี้ ซึ่งผล
การศึกษาปรากฏดังตารางที่ 4.4 

องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย กลยุทธ์การสร้างคุณค่าส าหรับลูกค้า (OE_custinex2) กล
ยุทธ์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (OE_custinex4) การบริการต่อลูกค้าภายในและภายนอก
(OE_custinex5) การสร้างบรรยากาศการท างาน (OE_leader5) การติดตามระดับความพึงพอใจ 
ของลูกค้า (OE_custinex3) การวัดความพึงพอใจของลูกค้าอย่างเป็นระบบ (OE_custinex1)  ความ
พึงพอใจของลูกค้าภายในและภายนอก (OE_custinex6) การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดใหม่ ๆ
(OE_leader2)  การสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนระหว่างหน่วยงาน (OE_relaunit3)  
สามารถอธิบายการผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 33.63 
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องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วยการสนับสนุนให้มีการรวมทีมข้ามหน่วยงาน (OE_relaunit2)  
การสนับสนุนให้มีการสื่อสารระหว่างหน่วยงาน (OE_relaunit1) การสนับสนุนให้มีการเรียนรู้สิ่งใหม่ 
(OE_leader1) ก าหนดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง (OE_leader3) การ
สนับสนุนให้มีพนักงานที่หลากหลายในทีม (OE_relaunit5) การสนับสนุนให้มีการท างานข้าม
หน่ วยงาน (OE_relaunit7)  สนับสนุน ให้มี การแลกเปลี่ ยนทรัพยากรระหว่างหน่ วยงาน
(OE_relaunit4) การมีเวลาที่เพียงพอ (OE_reource1) การจัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้ท างานเป็นทีม
(OE_relaunit6) การมีเทคโนโลยีที่เพียงพอ (OE_resource3) สามารถอธิบายการผันแปรของข้อมูล
ได้ร้อยละ 23.59 

องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วย รูปแบบการสื่อสารและการเขาถึงสารสนเทศ (OE_struc1) 
รูปแบบการบริหาร (OE_struc2) การให้อ านาจ (OE_struc3) ขั้นตอนการท างาน (OE_struc5) 
หลักการท างาน (OE_struc4 สามารถอธิบายการผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 16.74 

องค์ประกอบที่ 4 ประกอบด้วย การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE_resource2) สามารถ
อธิบายการผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 5.02 

องค์ประกอบที่  5 ประกอบด้วย สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่สิ่ ง ใหม่
(OE_leader4) สามารถอธิบายการผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 3.89 
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          ตารางที่ 4.4 เมตริกองค์ประกอบที่หมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix)  
 ด้านลักษณะแวดล้อมองค์การ 
      Items Component 

1              2               3              4            5      
OE_custinex2 
OE_custinex4 
OE_custinex5 
OE_leader5 
OE_custinex3 
OE_custinex1 
OE_custinex6 
OE_leader2 
OE_relaunit3 
OE_relaunit2 
OE_relaunit1 
OE_leader1 
OE_leader3 
OE_relaunit5 
OE_relaunit7 
OE_relaunit4 
OE_resource1 
OE_relaunit6 
OE_resource3 
OE_struc1 
OE_struc2 
OE_struc3 
OE_struc5 
OE_struc4 
OE_resource2 
OE_struc6 
OE_leader4 
Eigenvalues 
% of Variance 
Cumulative % 

.985 

.985 

.985 

.979 

.979 

.977 

.977 

.966 

.966 
-.056 
.050 
.072 
.130 
.232 
-.095 
.181 
.043 
-.038 
.275 
.011 
.024 
.024 
-.003 
.018 
-.225 
-.325 
.341 
9.080 
33.630 
33.630 

.066 

.066 

.066 

.066 

.066 

.063 

.063 

.071 

.071 

.930 

.914 

.890 

.863 

.795 

.765 

.750 

.724 

.598 

.554 
-.011 
.009 
.009 
-.003 
.001 
-.053 
.344 
.046 
6.370 
23.591 

57.222 

.001 

.001 

.001 

.009 

.009 

.016 

.016 

.030 

.030 
-.026 
.043 
.041 
-.055 
-.013 
.061 
.056 
-.013 
-.122 
.034 
.964 
.957 
.957 
.949 
.907 
.053 
-.008 
-.012 
4.522 
16.747 
73.969 

 

-.080 
-.080 
-.080 
-.090 
-.090 
-.103 
-.103 
-.120 
-.120 
.013 
-.042 
.012 
.059 
-.032 
-.108 
-.078 
.133 
.232 
-.471 
.034 
-.015 
-.015 
.043 
-.017 
.807 
.524 
-.157 
1.357 
5.025 
78.994 

.070 

.070 

.070 

.057 

.057 

.010 

.010 

.048 

.048 

.131 
-.149 
-.162 
.062 
-.158 
.151 
-.291 
.280 
.264 
.152 
.027 
-.054 
-.054 
.033 
.008 
-.127 
.080 
.789 
1.051 
3.892 
82.886 
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และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายใน
และภายนอก ในตารางที่ 28 พบว่า ข้อค าถามของแบบประเมินด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ 
ด้านการตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก มีความแปรปรวนขององค์ประกอบ
ร้อยละ 33.63 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อตั้งแต่ 0.96 – 0.98 แสดงว่า แบบประเมินวัด
องค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านการตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและ
ภายนอก 
ตารางที่ 4.5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การตอบสนองความต้องการของลูกค้าท้ังภายในและ
ภายนอก(OE1) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 1 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

ให้ความสนใจต่อการบริการต่อลูกค้า(OE_custinex2) 

มีกลยุทธ์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน(OE_custinex4) 

มีการตดิตามระดับความพึงพอใจและการมุ่งเน้นต่อลูกค้า(OE_custinex5) 

เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและได้ทดลองท าสิ่งใหม่(OE_leader5) 

กลยุทธ์การสร้างคณุค่าส าหรับลูกค้า(OE_custinex3) 

มีการวัดความพึงพอใจลูกค้าอย่างเป็นระบบ(OE_custinex1) 

ความพึงพอใจของลูกค้าภายในและภายนอก(OE_custinex6) 

มีการสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้ในสิ่งใหม่(OE_leader2) 

สนับสนุนให้หน่วยงานท้ังหมดร่วมมือกัน(OE_relaunit3)  

0.98 
0.98 

0.98 

0.97 

0.97 

0.97 

0.97 

0.96 

0.96 

33.63 

 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ในตาราง

ที่ 29 พบว่า ข้อค าถามของแบบประเมินด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การด้านการสร้างความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงาน มีความแปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 23.59 และมีน้ าหนักของ
องค์ประกอบรายข้อตั้งแต่ 0.55 – 0.93 แสดงว่า แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่า
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
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ตารางที่ 4.6 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) 
ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ

ที่ 2 

ร้อยละ

ของ 

ความ

แปรปรวน 

สนับสนุนให้มีการรวมทีมข้ามหน่วยงาน(OE_relaunit2)   

สนับสนุนให้มีการสื่อสารระหว่างหน่วยงาน(OE_relaunit1)  

สนับสนุนให้มีการเรียนรูส้ิ่งใหม(่OE_leader1) 

ก าหนดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความส าคัญของการเปลีย่นแปลง(OE_leader3) 

สนับสนุนให้มีพนักงานท่ีหลากหลายในทีม(OE_relaunit5) 

การมีเวลาที่เพียงพอ (OE_reource1) 

สนับสนุนให้มีการท างานข้ามหน่วยงาน(OE_relaunit7) 

สนับสนุนให้มีการแลกเปลีย่นทรัพยากรระหว่างหน่วยงาน(OE_relaunit4) 

การจัดกิจกรรมทีส่นับสนุนให้ท างานเป็นทีม(OE_relaunit6) 

การมีเทคโนโลยีที่เพียงพอ(OE_resource3) 

0.93 
0.91 

0.89 

0.86 

0.79 

0.78 

0.75 

0.72 

0.59 

0.55 

23.59 

 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 3 ลักษณะโครงสร้างองค์การ ในตารางที่ 30 พบว่า 

ข้อค าถามของแบบประเมินด้านด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การด้านลักษณะโครงสร้างองค์การ มี
ความแปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 15.74 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อตั้งแต่ 0.90 – 
0.96 แสดงว่า แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านลักษณะโครงสร้าง
องค์การ 
ตารางที่ 4.7 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 3 ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 3 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

รูปแบบการสื่อสารและการเขาถึงสารสนเทศ (OE_struc1) 

รูปแบบการบริหาร (OE_struc2) 

รูปแบบการให้อ านาจ (OE_struc3) 

รูปแบบขั้นตอนการท างาน (OE_struc5) 

รูปแบบหลักการท างาน(OE_struc4) 

0.96 
0.95 

0.95 

0.94 

0.90 

15.74 

 
 



 152 

เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 4 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ ในตารางที่ 31 พบว่า 
ข้อค าถามของแบบประเมินด้านด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การด้านการมีทรัพยากรที่เพียงพอ มี
ความแปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 5.02 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อ 0.80 แสดงว่า 
แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านการมีทรัพยากรที่เพียงพอ 
ตารางที่ 4.8 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 4 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 4 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE_resource2) 

 

0.80 
 

5. 02 

 

 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 5 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร ใน

ตารางที่ 32 พบว่า ข้อค าถามของแบบประเมินด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การด้านสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร มีความแปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 3.89 และมีน้ าหนักของ
องค์ประกอบรายข้อ 0.72 แสดงว่า แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้าน
การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 5 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 5 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

สนับสนุนให้เกดิการเปลี่ยนแปลงที่น าไปสูส่ิ่งใหม(่OE_leader4) 

 

0.72 
 

 

3.89 
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ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
พบว่า ตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการวิเคราะห์สามารถแบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบ สามารถอธิบายตัวแปร
ทั้งหมดได้ร้อยละ 97.16 โดยเรียงล าดับตามน้ าหนักของปัจจัยมากที่สุดไปถึงน้อยที่สุดตามล าดับใน
แต่ละองค์ประกอบหลักโดยสามารถตั้งชื่อของแต่ละองค์ประกอบหลักได้ดังต่อไปนี้ ซึ่งผลการศึกษา
ปรากฏดังตารางที่ 4.10 

 
องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย การสร้างการยอมรับทางสังคม (HR_reward3) การลงทุน

ส าหรับการฝึกอบรม (HR_train2) การมีระบบการประเมินผล (HR_recruit3) ประสบการณ์ในการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่รวมอยู่ในการพิจารณาให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง (HR_recruit4) การประเมินผล
ระหว่างการท างาน (HR_evalu2) การให้รางวัลในการพัฒนาสิ่งใหม่ (HR_reward2) การวางแผน
และจัดการการฝึกอบรม (HR_train1) การสนับสนุนให้มีความเชื่อใจกัน (HR_evalu4) การมี
งบประมาณการฝึกอบรม (HR_train3) การมีค ามั่นสัญญา(HR_recruit1) สามารถอธิบายการผันแปร
ของข้อมูลได้ร้อยละ 50.93 

องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วย การมีระบบการประเมินผลสม่ าเสมอ (HR_evalu3) การมี
กระบวนการให้คนเข้าด ารงต าแหน่งอย่างเป็นทางการ (HR_recruit2) การสนับสนุนให้เรียนรู้ผ่าน
หลักสูตรที่เป็นระบบ (HR_train5) การให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน (HR_reward1) การสร้าง
ความท้าทาย ใหม่ ๆ (HR_reward4) สามารถอธิบายการผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 29.54 

องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วย การมีระบบการประเมินผลอย่างเป็นทางการ (HR_evalu1) 
การให้ความส าคัญกับการอบรมเฉพาะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ (HR_train4) การสร้าง
ความก้าวหน้าในองค์การ (HR_reward5) สามารถอธิบายการผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 16.68 
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ตารางที่ 4.10 เมตริกองค์ประกอบที่หมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix) ด้าน 
             การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Items Component 

                                                              1                       2                       3 

HR_reward3 
HR_train2 
HR_recruit3 
HR_recruit4 
HR_evalu2 
HR_reward2 
HR_train1 
HR_evalu4 
HR_train3 
HR_recruit1 
HR_evalu3 
HR_recruit2 
HR_train5 
HR_reward1 
HR_reward4 
HR_evalu1 
HR_train4 
HR_reward5 
Eigenvalues 
% of Variance 
Cumulative % 

.910 

.910 

.910 

.902 

.902 

.902 

.901 

.874 

.801 

.801 

.526 

.526 

.526 

.526 

.526 

.017 

.017 

.017 
9.167 
50.930 
50.930 

.407 

.407 

.407 

.424 

.424 

.424 

.411 

.433 

.406 

.406 

.848 

.848 

.848 

.848 

.848 

.000 

.000 

.000 
5.317 
29.541 
80.471 

.013 

.013 

.013 

.033 

.033 

.033 

.027 
-.015 
.013 
.013 
-.002 
-.002 
-.002 
-.002 
-.002 
1.000 
1.000 
1.000 
3.004 
16.689 
97.160 
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เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การฝึกอบรมพัฒนา ในตารางที่ 34 พบว่า ข้อ
ค าถามของแบบประเมินด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา มีความแปรปรวน
ขององค์ประกอบร้อยละ 50.93 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อตั้งแต่ 0.80 – 0.91 แสดงว่า 
แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านการฝึกอบรมพัฒนา 
ตารางที่ 4.11 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 1 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การสร้างการยอมรับทางสังคม (HR_reward3) 

การลงทุนส าหรับการฝึกอบรม (HR_train2) 

การมีระบบการประเมินผล(HR_recruit3) 

การพิจารณาให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง(HR_recruit4) 

การประเมินผลระหว่างการท างาน(HR_evalu2) 

การให้รางวัลในการพัฒนาสิ่งใหม(่HR_reward2) 

การวางแผนและจัดการการฝึกอบรม(HR_train1) 

การสนับสนุนให้มีความไว้วางใจ(HR_evalu4) 

การมีงบประมาณการฝึกอบรม(HR_train3) 

การมีค ามั่นสัญญา(HR_recruit1) 

0.91 
0.91 

0.91 

0.90 

0.90 

0.90 

0.90 

0.87 

0.80 

0.80 

50.93 

 

                                                                 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การให้รางวัลตามสถานการณ์ ในตารางที่ 35 พบว่า 

ข้อค าถามของแบบประเมินด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์มีความ
แปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 29.54 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อ 0.84 แสดงว่า แบบ
ประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
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ตารางที่ 4.12 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การให้รางวัลตามสถานการณ์(HR2) 
ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 2 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การมีระบบการประเมินผลสม่ าเสมอ (HR_evalu3) 

การมีกระบวนการให้คนเข้าด ารงต าแหน่งอย่างเป็นทางการ (HR_recruit2) 

การสนับสนุนให้เรยีนรูผ้่านหลักสตูรที่เป็นระบบ (HR_train5) 

การให้รางวัลตามผลการปฏิบตัิงาน (HR_reward1) 

การสร้างความท้าทาย ใหม่ ๆ (HR_reward4) 

0.84 
0.84 

0.84 

0.84 

0.84 

29.54 

 

 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 3 การให้รางวัลตามสถานการณ์ ในตารางที่ 36 พบว่า 

ข้อค าถามของแบบประเมินด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
แปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 16.68 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อ 1.00 แสดงว่า แบบ
ประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 4.13 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน(HR3) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 3 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การมีระบบการประเมินผลอย่างเป็นทางการ(HR_evalu1) 

การให้ความส าคัญกับการอบรมเฉพาะที่สอดคล้องกับ 

กลยุทธ์องค์การ (HR_train4) 

การสร้างความก้าวหน้าในองค์การ (HR_reward5) 

 

1.00 
1.00 

 

1.00 

16.68 
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ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ พบว่า ตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการวิเคราะห์สามารถแบ่งได้เป็น 2 องค์ประกอบ สามารถ
อธิบายตัวแปรทั้งหมดได้ร้อยละ 93.16 โดยเรียงล าดับตามน้ าหนักของปัจจัยมากที่สุดไปถึงน้อยที่สุด
ตามล าดับในแต่ละองค์ประกอบหลักโดยสามารถตั้งชื่อของแต่ละองค์ประกอบหลักได้ดังต่อไปนี้ ซึ่ง
ผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 4.14 

องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย มีการสื่อสารสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปสู่พนักงานคนอ่ืน (LO_km3) 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (LO_open1) การมีค ามั่นสัญญาต่อเป้าหมายขององค์การร่วมกัน 
(LO_share3) การเรียนรู้เพ่ือการอยู่รอดขององค์การ (LO_commit4) การน าเสนอแนวทางที่ได้รับ
จากภายนอก (LO_open2) การมีระบบจัดการความรู้แต่ละหน่วยงาน (LO_km4) มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ภายในองค์การ (LO_km1) ก าหนดแผนและทิศทางขององค์การ (LO_share4) การเรียนรู้ของ
พนักงาน (LO_commit3) การมีค่านิยมในการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO_open3) การมีเป้าหมายที่
พนักงานในองค์การยึดถือร่วมกัน (LO_share1) การติดต่อสื่อสารผ่านระบบการเรียนรู้ (LO_km2) 
การเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (LO_commit1) สามารถอธิบาย
การผันแปรของข้อมูลได้ร้อยละ 69.60 

องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วย การให้ความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การ 
(LO_km5) การรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน (LO_Open4) วิสัยทัศน์ร่วมกันภายในองค์การ 
(LO_share2) การมีค่านิยมพ้ืนฐานที่เก่ียวกับการเรียนรู้ (LO_commit2) สามารถอธิบายการผันแปร
ของข้อมูลได้ร้อยละ 23.55 
 
 
  



 158 

ตารางที่ 4.14 เมตริกองค์ประกอบที่หมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix) ด้าน 
          การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ 

Items                         Component 

                                                                 1                             2            

LO_km3 

LO_open1 

LO_share3 

LO_commit4 

LO_open2 

LO_km4 

LO_km1 

LO_share4 

LO_commit3 

LO_open3 

LO_share1 

LO_km2 

LO_commit1 

LO_km5 

LO_open4 

LO_share2 

LO_commit2 

Eigenvalues 

% of Variance 

Cumulative % 

.994 

.994 

.994 

.994 

.993 

.993 

.993 

.979 

.979 

.888 

.888 

.888 

.800 

.015 

.015 

.015 

.015 

11.832 

69.602 

69.602 

 

.033 

.033 

.033 

.033 

.014 

.014 

.014 

-.014 

-.014 

.014 

.014 

.014 

-.005 

1.000 

1.000 

1.000 

1.000 

4.005 

23.559 

93.161 
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เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1  การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การในตารางที่ 
38 พบว่า ข้อค าถามของแบบประเมินด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ด้านการแลกเปลี่ยนความ
รู้ภายในองค์การ มีความแปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 69.60 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบ
รายข้อ ตั้งแต่ 0.80 – 0.99 แสดงว่า แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้าน
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

 
ตารางที่ 4.15  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 1 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การสื่อสารสิ่งที่ได้เรียนรูไ้ปสู่พนักงานคนอ่ืน(LO_km3) 

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น(LO_open1) 

การมีค ามั่นสัญญาต่อเป้าหมายขององค์การร่วมกัน (LO_share3) 

การเรยีนรู้เพื่อการอยู่รอดขององค์การ (LO_commit4) 

การน าเสนอแนวทางที่ได้รับจากภายนอก (LO_open2) 

การมีระบบจัดการความรู้แตล่ะหน่วยงาน(LO_km4) 

มีการแลกเปลีย่นความรู้ภายในองค์การ(LO_km1) 

ก าหนดแผนและทิศทางขององค์การ (LO_share4) 

การเรยีนรู้ของพนักงาน (LO_commit3) 

การมีค่านิยมในการเปดิใจรับสิ่งใหม่(LO_open3) 

การมีเป้าหมายที่พนักงานในองค์การยึดถือร่วมกัน(LO_share1) 

การติดต่อสื่อสารผ่านระบบการเรยีนรู้ (LO_km2) 

การเรยีนรู้เป็นปจัจัยส าคัญในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน 

LO_commit1) 

 

0.99 
0.99 

0.99 

0.99 

0.99 

0.99 

0.99 

0.97 

0.97 

0.88 

0.88 

0.88 

0.80 

69.60 
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เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การเปิดใจรับสิ่งใหม่ ในตารางที่ 39 พบว่า ข้อ
ค าถามของแบบประเมินด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ มีความ
แปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 23.55 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อ 1.00 แสดงว่า แบบ
ประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ 

 
   ตารางที่ 4.16 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 การเปิดใจรับสิ่งใหม่(LO2) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 2 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การให้ความส าคัญกับการแลกเปลีย่นความรู้ในองค์การ (LO_km5) 

การรับฟังความคดิเห็นของผู้อื่น(LO_Open4) 

วิสัยทัศน์ร่วมกันภายในองค์การ (LO_share2) 

การมีค่านิยมพื้นฐานท่ีเกี่ยวกับการเรียนรู้ (LO_commit2) 

 

1.00 
1.00 

1.00 

1.00 

23.55 

 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ ในตารางที่ 40 

พบว่า ข้อค าถามของแบบประเมินด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์
และบริการ มีความแปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 82.85 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อ 
ตั้งแต่ 0.87 - 0.99 แสดงว่า แบบประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้าน
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 
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ตารางที่ 4.17 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 1 นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ(INNO1) 
ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ 

ที่ 1 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การปรับปรุงกระบวนการท างานใหม่ ๆ ต่อเนื่อง (INNO_process1) 

ความเป็นผู้น าในการเสนอผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ ๆ (INNO_proserv2) 

การแนะน าผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ใน 5 ปีท่ีผ่านมา

(INNO_proserv3) 

อัตราความส าเร็จในการออกผลิตภัณฑ์และบริการใหม่(INNO_proserv4) 

การเปลีย่นแปลงวิธีการ ส าหรบัผลิตภณัฑ์และบริการใหม่(INNO_process2) 

การรับรูค้วามเป็นสิ่งใหม่ของผลติภัณฑ์และบริการของลูกค้า

(INNO_proserv1) 

การพัฒนาแนวคิดการบริหารการจัดการใหม่ (INNO_process3) 

0.99 
0.99 

0.99 

 

0.98 

0.98 

0.98 

 

0.87 

82.85 

 
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2  นวัตกรรมกระบวนการในตารางที่ 41 พบว่า ข้อ

ค าถามของแบบประเมินด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมด้านนวัตกรรมกระบวนการ  มีความ
แปรปรวนขององค์ประกอบร้อยละ 12.55 และมีน้ าหนักขององค์ประกอบรายข้อ 1.00 แสดงว่า แบบ
ประเมินวัดองค์ประกอบเดียวกัน เรียกว่าองค์ประกอบด้านนวัตกรรมกระบวนการ 

 
ตารางที่ 4.18 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ 2 นวัตกรรมกระบวนการ(INNO2) 

ข้อค าถาม น้ าหนัก 

องค์ประกอบ

ที่ 2 

ร้อยละของ 

ความ

แปรปรวน 

การน าเสนอวิธีการใหม่ในการแกป้ัญหา(INNO_process4) 1.00 12.55 
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ตารางที่ 4.19 จ านวนข้อค าถาม 
หัวข้อ จ านวน 

ข้อ 

(แบบสอบถาม) 

จ านวน 

ข้อ 

(แบบประเมิน) 

ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (OE) 

การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) 

 

6 

7 

 

9 

10 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

รวม 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) 

การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

การให้รางวัลตามสถานการณ์(HR2) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน(HR3) 

รวม 

การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้(LO) 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) 

การเปิดใจรับสิ่งใหม่(LO2) 

รวม 

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร(INNO) 

นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ(INNO1) 

นวัตกรรมกระบวนการ(INNO2) 

รวม 

รวมท้ังหมด 

6 

3 

5 

27 

 

5 

9 

4 

18 

 

8 

9 

17 

 

4 

4 

8 

70 

 

0 

1 

1 

21 

 

10 

5 

0 

15 

 

13 

0 

13 

 

7 

1 

8 

57 

  
จากการสรุปผลดังตารางที่ 4.4 ถึง 4.19 การแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงตามโครงสร้างโดย

ใช้การวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Explorer Factor Analysis: EFA) ท าให้วิเคราะห์ความส า
พันธ์ระหว่างตัวแปรที่สังเกตค่าได้ เพ่ือจัดกลุ่มตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันให้อยู่ในกลุ่ม
เดียวกันท าให้การศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรมีภาพลักษณ์ที่เด่นชัด โดยลดจ านวนตัวแปรให้น้อยลง 
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จากตารางที่ 4.20 อธิบายจ านวนข้อค าถามในการพัฒนาแบบประเมิน 
จากปัจจัยด้าน ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (OE) มีข้อค าถามท้ังหมดจ านวน  27 ข้อ 

ศึกษาโครงสร้างสัมพันธ์ของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Explorer Factor 

Analysis: EFA) ท าให้ลดจ านวนตัวแปรลงให้เป็นตัวแปรใหม่ โดยจัดกลุ่มตัวแปร ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์กนัให้อยู่ในปัจจัยเดียวกัน หรือเป็นตัวแปรใหม่ ได้จ านวนข้อแบบประเมิน  21 ข้อ 
ข้อค าถามปัจจัย(5)ด้าน จ านวนข้อ

แบบสอบ

ค าถาม 

วิเคราะห์ Factor 

Analysis 

(EFA) 

การจัดกลุ่มตัวแปร

ใหม่ให้สัมพันธ์กัน 

จ านวนข้อ 

แบบ

ประเมิน 

การตอบสนองความต้องการของลูก

ทั้งภายในและภายนอก(OE1) 

 

5 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 9 ข้อ 
 

(OE1) ข้อ1,ข้อ2 
ข้อ3, ข้อ4,ข้อ5 
ข้อ6 

(OE5) ข้อ2 ข้อ5 

(OE2) ข้อ3 

9 ข้อ 

การสร้างความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงาน(OE2) 

7 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 10 ข้อ 
 

(OE5) ข้อ1, ข้อ3 

(OE2) ข้อ1,ข้อ2 

ข้อ4,ข้อ5,ข้อ6,ข้อ7 

(OE4) ข้อ1,ข้อ3 

10 ข้อ 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

 

6  ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 0 ข้อ 
 

 0 ข้อ 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) 

 

3 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 1 ข้อ 
 

(OE4) ข้อ2 1 ข้อ 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้น าองค์กร(OE5) 

 

5 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 1 ข้อ 
 

(OE5) ข้อ4 1 ข้อ 

รวมทั้งหมด (27 ข้อ)  ลดจ านวนตัวแปร -> (21 ข้อ) 
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จากปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีข้อค าถามท้ังหมดจ านวน  18 ข้อ 

ศึกษาโครงสร้างสัมพันธ์ของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Explorer Factor 

Analysis: EFA) ท าให้ลดจ านวนตัวแปรลงให้เป็นตัวแปรใหม่ โดยจัดกลุ่มตัวแปร ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์กันให้อยู่ในปัจจัยเดียวกัน หรือเป็นตัวแปรใหม่ ได้จ านวนข้อแบบประเมิน  15 ข้อ 
ข้อค าถามปัจจัย(3)ด้าน จ านวนข้อ

แบบสอบ

ค าถาม 

วิเคราะห์ Factor 

Analysis 

(EFA) 

การจัดกลุ่มตัวแปร

ใหม่ให้สัมพันธ์กัน 

จ านวนข้อ 

แบบ

ประเมิน 

การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

 

5 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม1่0 ข้อ 
 

(HR1) ข้อ1,ข้อ2,ข้อ3 
ข้อ4 ,ข้อ 5 
(HR2) ข้อ2,ข้อ4,ข้อ1 
(HR3) ข้อ2,ข้อ4 

 

10 ข้อ 

การให้ รางวัลตามสถานการณ์

(HR2) 

 

9 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 5 ข้อ 
 

(HR3) ข้อ3 

(HR1) ข้อ2,ข้อ 5 

(HR2) ข้อ2,ข้อ4 

5 ข้อ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(HR3) 

 

4 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 0 ข้อ 
 

 0 ข้อ 

รวมทั้งหมด (18 ข้อ)  ลดจ านวนตัวแปร -> (15 ข้อ) 
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จากปัจจัยด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้(LO) มีข้อค าถามท้ังหมดจ านวน  17 ข้อ 

ศึกษาโครงสร้างสัมพันธ์ของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Explorer Factor 

Analysis: EFA) ท าให้ลดจ านวนตัวแปรลงให้เป็นตัวแปรใหม่ โดยจัดกลุ่มตัวแปร ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์กันให้อยู่ในปัจจัยเดียวกัน หรือเป็นตัวแปรใหม่ ได้จ านวนข้อแบบประเมิน  13 ข้อ 
ข้อค าถามปัจจัย(2)ด้าน จ านวนข้อ

แบบสอบ

ค าถาม 

วิเคราะห์ Factor 

Analysis 

(EFA) 

การจัดกลุ่มตัวแปร

ใหม่ให้สัมพันธ์กัน 

จ านวนข้อ 

แบบ

ประเมิน 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องค์การ(LO1) 

 

 8 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม ่13 ข้อ 
 

(LO1) ข้อ 1-13 13 ข้อ 

การเปิดใจรับสิ่งใหม่(LO2) 

 

9 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 0 ข้อ 
 

 0 ข้อ 

รวมทั้งหมด (17 ข้อ)  ลดจ านวนตัวแปร -> (13 ข้อ) 

 
จากปัจจัยด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร(INNO) มีข้อค าถามท้ังหมดจ านวน  8 ข้อ 

ศึกษาโครงสร้างสัมพันธ์ของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Explorer Factor 

Analysis: EFA) ท าให้ลดจ านวนตัวแปรลงให้เป็นตัวแปรใหม่ โดยจัดกลุ่มตัวแปร ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์กันให้อยู่ในปัจจัยเดียวกัน หรือเป็นตัวแปรใหม่ ได้จ านวนข้อแบบประเมิน  8 ข้อ 
ข้อค าถามปัจจัย(2)ด้าน จ านวนข้อ

แบบสอบ

ค าถาม 

วิเคราะห์ Factor 

Analysis 

(EFA) 

การจัดกลุ่มตัวแปร

ใหม่ให้สัมพันธ์กัน 

จ านวนข้อ 

แบบ

ประเมิน 

นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ

(INNO1) 

 

 4 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม ่7 ข้อ 
 

(INNO1) ข้อ 1-4 

(INNO2)ข้อ 1-3 

7 ข้อ 

  นวัตกรรมกระบวนการ(INNO2) 
 

4 ข้อ ได้องค์ประกอบ
ใหม่ 1 ข้อ 
 

(INNO2)ข้อ 4 1 ข้อ 

รวมทั้งหมด (8 ข้อ)  จัดกลุ่มตัวแปรใหม่-> (8 ข้อ) 
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2)  การวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบประเมินจะหาค่าความสอดคล้อง
ภายในของแบบประเมินทั้งฉบับ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของครอนบราค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าแบบประเมินทั้ง 9 ด้าน มีค่าความเชื่อมั่น ที่ครอนบราค 

ค านวณด้วยสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่า ระหว่าง 0.82 – 0.99 แสดงว่าแบบประเมินชุดนี้มี
หลักฐานแสดงความเชื่อมั่นในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งสามารถสรุปผลดังตารางที่ 4.20 
 
        ตารางที่ 4.21 ความเชื่อมั่นของความสอดคล้องภายในแบบประเมิน 

แบบประเมินระดับความสามารถทางนวัตกรรม ความเชื่อมั่นของ 

ความสอดคล้องภายใน

แบบประเมิน 

ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (OE) 

การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) 

 

0.99 

0.93 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) 

การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

การให้รางวัลตามสถานการณ์(HR2) 

การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้(LO) 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) 

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร(INNO) 

นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ(INNO1) 

นวัตกรรมกระบวนการ(INNO2) 

รวม 

0.82 

0.88 

 

0.90 

0.88 

 

0.87 

 

0.94 

0.84 

0.88 

 
 หลังจากที่พัฒนาแบบประเมินแล้ว ได้น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึง
กัน จ านวน 20 ราย โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเจ้าหน้าที่สถานทูตเกี่ยวข้องกับงานด้านจัดการ
องค์การ เป็นการทดสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) และผลที่ได้พบว่าข้อค าถามของแบบประเมินมี
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาชเท่ากับ 0.97 ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาชสูงกว่า 0.7  ท า
ให้มีความเที่ยงและความเชื่อมั่นของความสอดคล้องภายในแบบประเมิน ซึ่งพบว่าผู้ใช้แบบประเมินมี
ความคิดเห็นไปในทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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4.3 การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม 

ในขั้นตอนนี้จะเป็นพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม และการประเมินความ
พึงพอใจของผู้ใช้ระบบนี้  ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้  

1) การทดสอบระบบเบื้องต้น (Pilot testing) ส่งระบบให้ทดลองใช้ สถานทูตละ 1 ราย 
2) สอบถามความพึงพอใจของผู้ใช้โดยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจในการใช้งานระบบ 
3) ขอความอนุเคราะห์ สถานทูตที่สนใจระบบนี้เพ่ือส่งระบบให้ทดลองใช้ 
4) สอบถามความพึงพอใจของผู้ใช้โดยการสัมภาษณ์และทางโทรศัพท์และอยู่ในรูปเว็บเพจ 

ซึ่งจะสรุปไว้ในบทที่ 7 การพัฒนาและน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์



บทที ่5 
ผลการศึกษา 

ในการศึกษาเรื่อง ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม เป็นการวิจัยผสม (Mixed-
Method)  ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและ การวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนั้น ในบทนี้ จะน าเสนอผล
การศึกษา โดยแบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาเชิงปริมาณ ประกอบด้วย 1) ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง  2) การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จะเป็น แนวทางการในการด าเนินงานทางด้าน ลักษณะ
สภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ที่
ส่งผลต่อความสามารถทางนวัตกรรม 
5.1  สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพ่ือให้เข้าใจตรงกันในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์แทนค่าสถิติต่างๆ
และตัวแปร ดังต่อไปนี้ 
 n     แทน  จ านวนพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 
 ( x )    แทน  ค่าเฉลี่ย 
 SD    แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 F     แทน  ค่าการแจกแจงแบบ F (F-distribution) 
 t     แทน  ค่าการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 
 df    แทน  ชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
 p    แทน  ค่าความน่าจะเป็น 
 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 
 R     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2    แทน  ก าลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณหรือร้อยละของ 
       ค่าความแปรผันร่วมกันของตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์ 

 β     แทน  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
                (Beta Weight) 
 SEb    แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญของตัว
แปรพยากรณ์ 
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 OE (Organization Environment) แทน  ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ 
 OE1   แทน การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก 
 OE2   แทน การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
 OE3   แทน  ลักษณะโครงสร้างองค์การ 
 OE4   แทน การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 
 OE5   แทน การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร 
 HR (Human Resource)      แทน ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 HR1   แทน การฝึกอบรมพัฒนา 
 HR2   แทน การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
 HR3   แทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 LO (Learning Organization)     แทน ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
 LO1   แทน การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 
 LO2   แทน การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 
 INNO (Organizational Innovativeness) แทน ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 
 INNO1  แทน นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 
 INNO2  แทน นวัตกรรมกระบวนการ 
  
5.2  ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 

5.2.1 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
          ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า หน่วยงานที่มีการก าหนดกลยุทธ์ 
เกี่ยวกับด้านนวัตกรรม มีจ านวน 160  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 56.14 ส่วนหน่วยงานที่ไม่ก าหนด
กลยุทธ์เกี่ยวกับด้านนวัตกรรม มีจ านวน 125 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 43.85 ซึ่งผลการศึกษา
ปรากฏดังตารางที่ 5.1 
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     ตารางที่ 5.1การก าหนดกลยุทธ์ทางด้านนวัตกรรมในองค์กร (n = 285) 
กลยุทธ์ จ านวน ร้อยละ 

   
ก าหนด 160 56.14 

ไม่ก าหนด 125 43.85 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของวิธีการและรูปแบบการแจ้งกลยุทธ์นวัตกรรมกับพนักงาน พบว่า หน่วยงานมีการ

แจ้งกลยุทธ์นวัตกรรมกับพนักงาน โดยใช้การแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรและทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์มากที่สุดจ านวน 115  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 40.35 รองลงมา คือ เอกสาร
ประชาสัมพันธ์ วารสาร รายงานประจ าปีจ านวน 100 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 35.08 การแจ้งในที่
ประชุมประจ าสัปดาห์,ประจ าเดือน จ านวน 40 คิดเป็นร้อยละ 14.35 และการแจ้งในช่วงปฐมนิเทศ
พนักงาน จ านวน  30  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 10.52 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.2 

 
     ตารางที่ 5.2 วิธีการแจ้งกลยุทธ์นวัตกรรมกับพนักงาน (n = 285) 

วิธีการ จ านวน ร้อยละ 

การแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรและทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 

เอกสารประชาสมัพันธ์ วารสาร รายงานประจ าป ี

การแจ้งในท่ีประชุมประจ าสัปดาห์,ประจ าเดือน 

การแจ้งในช่วงปฐมนิเทศพนักงาน 

 

115 
100 

40 

30 

40.35 
35.08 

14.35 

10.52 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของหน่วยงานเรื่องของระยะเวลาก าหนดกลยุทธ์นวัตกรรม ก าหนดกลยุทธ์เป็นระยะ

ยาว จ านวน 180 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 63.15 และ รองลงมา คือ ก าหนดระยะสั้น จ านวน 105 
หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 36.84 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.3 
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     ตารางที่ 5.3ระยะเวลาก าหนดกลยุทธ์นวัตกรรม(n = 285) 
ระยะเวลา จ านวน ร้อยละ 

   
ระยะยาว 180 63.15 

ระยะสั้น 105 36.84 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของวิธีการและรูปแบบที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น พบว่า 

หน่วยงานมีการวิธีการและรูปแบบเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นโดย
วิธีการตั้งกล่องความคิดเห็นมากที่สุดจ านวน 95  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 33.33 รองลงมา คือ 
วิธีการการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม จ านวน 60 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 21.05 และการจัด
เวทีเสวนาประจ าปี และการจัดกิจกรรมพิเศษของหน่วยงาน และให้รางวัล จ านวน 50 หน่วยงาน คิด
เป็นร้อยละ 17.54 และการแสดงความคิดเห็นกับหัวหน้างานโดยตรง จ านวน  30  หน่วยงาน คิดเป็น
ร้อยละ 10.52 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.4 
 
     ตารางที่ 5.4 วิธีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น(n = 285) 

รูปแบบวิธีการ จ านวน ร้อยละ 

การจัดเวทีเสวนาประจ าปี  

การแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม  

การแสดงความคิดเห็นกับหัวหน้างานโดยตรง 

การตั้งกล่องความคดิเห็น 

การจัดกิจกรรมพเิศษของหน่วยงาน และให้รางวัล  

50 
60 

30 

95 

50 

17.54 
21.05 

10.52 

33.33 

17.54 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของการจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านนวัตกรรม เรียงตามล าดับดังนี้ พบว่า มี

จ านวน 150 หน่วยงาน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 52.63  จ านวน 135 หน่วยงานไม่มีการจัดตั้ง คิด
เป็นร้อยละ 47.36 จัดเป็นลักษณะที่มีความรับผิดชอบแบบแยกออกจากหน่วยงานอ่ืน มากท่ีสุดมี
จ านวน 160 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 56.14 เป็นส่วนหนึ่งของแผนกวิจัยและพัฒนา จ านวน 80 
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หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 28.07  เป็นส่วนหนึ่งของทุกแผนก จ านวน 30 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
10.52 และอ่ืน ๆ จ านวน 15 หน่วยงาน ร้อยละ 5.26 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.5 
 
   ตารางที่ 5.5 มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านนวัตกรรม (n = 285) 

ลักษณะหน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบดา้นนวัตกรรม 

    มี  

    ไม่มี 

ลักษณะของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านนวัตกรรม 

     แยกออกจากหน่วยงานอื่น  

     เป็นส่วนหน่ึงของแผนกวิจัยและพัฒนา 

     เป็นส่วนหน่ึงของทุกแผนก  

     อื่นๆ 

  

 
150 

135 

 

160 

80 

30 

15 

 
52.63 

47.36 

 

56.14 

28.07 

10.52 

5.26 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของการก าหนดผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม พบว่า มีการก าหนด จ านวน 120 

หน่วยงานและไม่มีการก าหนด จ านวน 165 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 42.10 และ 57.89 ส่วนของ
หน้าที่ของผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านนวัตกรรมนั้น พบว่า รับผิดชอบควบคู่กันไปกับการปฏิบัติงานอ่ืน มี
จ านวน 215 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 75.43 รองลงมาคือ รับผิดชอบโดยเฉพาะ จ านวน 70 
หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 24.56 และจ านวนผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านนวัตกรรมในแต่ละแผนก พบว่า 
อ่ืน ๆ มีจ านวน 195 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 68.42 มากกว่า 2-3 ต าแหน่ง มีจ านวน 50 หน่วยงาน 
คิดเป็นร้อยละ 17.54 รองลงมาคือ มากกว่า 3 ต าแหน่ง  จ านวน 30 หน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 
10.52  และ 1 ต าแหน่ง  มี จ านวน 10 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดัง
ตารางที่ 5.6 
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     ตารางที่ 5.6 จ านวนและร้อยละผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม(n = 285) 
ผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม จ านวน ร้อยละ 

การก าหนดผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านนวัตกรรม 

มี  

ไม่ม ี

 

หน้าท่ีรับผดิชอบด้านนวัตกรรม 

  ดูแลด้านนวัตกรรมโดยเฉพาะ 

  ดูแลด้านนวัตกรรมควบคู่ไป 

  กับการปฏิบัติงานหน้าท่ีอื่น 

 

จ านวนผู้รับผิดชอบด้านนวตักรรมในแต่ละแผนก 

    1 ต าแหน่ง                                                                          

    2-3 ต าแหน่ง                                             

    มากกว่า 3 ต าแหน่ง                                    

    อื่นๆ                                                

 
120 

165 

 

 

70 

 

215 

 

 

10 

50 

30 

195 

 

 

 
42.10 

57.89 

 

 

24.56 

 

75.43 

 

 

3.50 

17.54 

10.52 

68.42 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของการลักษณะการจัดตั้งทีมงานด้านนวัตกรรม พบว่า มีแบบข้ามสาย จ านวน 150 

หน่วยงานและคิดเป็นร้อยละ 52.63 และไม่มีการข้ามสาย จ านวน 135 หน่วยงานและคิดเป็นร้อยละ 
47.36 ลักษณะของการสร้างทีมงานนวัตกรรมข้ามสายงาน พบว่า สมาชิกในทีมมาจากต่างหน่วยงาน 
และต่างหน้าที่ในการปฏิบัติงาน จ านวน 90 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 31.57 รองลงมาคือ สมาชิกมา
จากหน่วยงานเดียวกัน แต่ต่างหน้าที่ในการปฏิบัติงาน จ านวน 85 คิดเป็นร้อยละ 29.82 สมาชิกใน
ทีมมาจากต่างหน่วยงานแต่อยู่ในหน้าที่การปฏิบัติงานเดียวกัน จ านวน 70 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
24.56 และ สมาชิกมาจากหน่วยงานเดียวกัน และอยู่ในหน้าที่การปฏิบัติงานเดียวกัน จ านวน 30 
หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 10.52 และ อ่ืนๆ จ านวน 10 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ซึ่งผล
การศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.7 
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 ตารางที่ 5.7 การสร้างทีมงานนวัตกรรมข้ามสายงานในหน่วยงาน (n = 285) 
ลักษณะการจัดตั้งทีมงาน จ านวน ร้อยละ 

การจัดตั้งทีมงานนวัตกรรมข้ามสายงาน 

  มี 

  ไม่ม ี

ลักษณะของการสร้างทีมงานนวัตกรรมข้ามสายงาน 

  สมาชิกในทีมมาจากต่างหน่วยงาน และต่าง 

  หน้าท่ีในการปฏิบัติงาน  

  สมาชิกในทีมมาจากต่างหน่วยงานแต่อยู่ 

  ในหน้าท่ีการปฏิบัติงานเดยีวกัน  

  สมาชิกมาจากหน่วยงานเดียวกัน แต่ต่าง 

  หน้าท่ีในการปฏิบัติงาน  

  สมาชิกมาจากหน่วยงานเดียวกัน และอยู่ใน 

  หน้าท่ีการปฏิบัติงานเดียวกัน    

  อื่นๆ 

 
150 

135 

 

90 

 

70 

 

85 

 

30 

 

10 

 
52.63 

47.36 

 

31.57 

 

24.56 

 

29.82 

 

10.52 

 

3.50 

รวม 285 100.00 

 
ในส่วนของการสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก พบว่า การสร้าง

ทีมงานเพื่อสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก หน่วยงานอื่น จ านวน 85 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
29.82 รองลงมาคือ  สมาคมผู้ใช้ หน่วยงานรัฐ มหาวิทยาลัย สถาบันการศึกษา และอ่ืน ๆ เรียง
ตามล าดับ จ านวน 70, 40, 40, 20, 20,10 คิดเป็นร้อยละ 24.56 ร้อยละ 24.56 ร้อยละ 14.03 ร้อย
ละ 14.03 ร้อยละ 7.01 ร้อยละ 7.01 และร้อยละ 3.50 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.8 
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   ตารางที่ 5.8 การสร้างทีมงานเพื่อสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก (n = 285) 
การสร้างทีมงานระหว่างองค์กร เพื่อสร้าง 

นวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก 

จ านวน ร้อยละ 

ผู้ใช้ 

สถาบันการเงิน  

หน่วยงานรัฐ 

สมาคม 

มหาวิทยาลยั สถาบันการศึกษา 

หน่วยงานอ่ืน 

อื่น ๆ  

40 
20 

40 

70 

20 

85 

10 

 

 

14.03 
7.01 

14.03 

24.56 

7.01 

29.82 

3.50 

รวม 285 100.00 

 
การสนับสนุนของผู้บริหารในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร พบว่า ต้องมีการก าหนดนโยบาย 

และจัดสรรทรัพยากร จ านวน 100 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 35.08 รองลงมาคือ ก าหนดนโยบาย 
จัดสรรทรัพยากร ริเริ่มโครงการ และเข้าร่วมกิจกรรม จ านวน 90 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 31.57 
และก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร และริเริ่มโครงการ จ านวน 70  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
24.56  และอ่ืน ๆ จ านวน 25 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 8.77  ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.9 
 
 ตารางที่ 5.9 การสนับสนุนของผู้บริหารในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร(n = 285) 
การสนับสนุนของผู้บริหารในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร จ านวน ร้อยละ 

ก าหนดนโยบาย และจัดสรรทรัพยากร 

ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร และริเริ่มโครงการ 

ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร ริเริ่มโครงการ 

และเข้าร่วมกิจกรรม 

อื่นๆ 

100 
70 

 

90 

25 

 

35.08 
24.56 

 

31.57 

8.77 

รวม 285 100.00 
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การสนับสนุนของหน่วยงานเรื่องทรัพยากร พบว่า ทางด้านเงินทุน มีจ านวนมากที่สุดคือ 
จ านวน 150 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 52.63 และรองลงมาคือ อุปกรณ์ เครื่องมือ  จ านวน 80 
หน่วยงาน ร้อยละ 28.07 และ เครื่องจักร จ านวน 50 หน่วยงาน ร้อยละ 17.54 และ อ่ืน ๆ คิดเป็น
ร้อยละ 1.75  ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.10 
     ตารางที่ 5.10 การสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือสร้างนวัตกรรม(n = 285) 

การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อสร้างนวัตกรรม จ านวน ร้อยละ 

อุปกรณ์ เครื่องมือ  

เครื่องจักร 

เงินทุน 

อื่นๆ 

80 
50 

150 

5 

 

28.07 
17.54 

52.63 

1.75 

รวม 285 100.00 

ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 

ในส่วนนี้จะน าเสนอผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นทางด้านลักษณะสภาพแวดล้อม
องค์การ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร ซึ่งพบว่า หน่วยงาน
มีด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (OE) โดยรวม อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.02) โดย 
ด้านการมีทรัพยากรที่เพียงพอ (resource) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.48) ด้านลักษณะ
โครงสร้างองค์การ (Orgstruc) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.22) ด้านการมุ่งเน้นการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า (custinex) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.02) ด้านการ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (Leader) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.93) การ
สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.74) 
 หน่วยงานมีระดับด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) โดยรวมอยู่ในระดับอยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านการฝึกอบรมพัฒนา (train) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 
2.98) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98)  ด้าน 
การให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านกระบวนการ 
สรรหา จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง(recruit) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.97)  หน่วยงานมี
ระดับด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) โดยรวมอยู่ในระดับอยู่ในระดับค่อนข้างเห็น
ด้วย ( x  = 2.97) ด้านการให้ค ามั่นสัญญา (commit) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) การ
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มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(sharevis)อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ 
(openmind) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ
(km) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.97) และเมื่อพิจารณาด้านความสามารถทางนวัตกรรม
(INNO)พบว่าหน่วยงานมีความสามารถทางนวัตกรรมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย  ( x  = 2.96) ด้าน
นวัตกรรมกระบวนการ (Process) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์
และบริการ (Proserv) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.97) ซึ่งผลการศึกษาปรากฎดังตารางที่ 
5.11 
ตารางที่ 5.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การเรียนรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 

                            ตัวแปร ค่าเฉลี่ย  

( x ) 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 S.D. ( ) 

ระดับ 

ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ(OE)    
   ลักษณะโครงสร้างองค์การ 3.22 0.98 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร    2.93 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 3.48 0.69 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า 3.02 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 2.74 0.73 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   โดยรวม 3.02 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์(HR)    
   กระบวนการ สรรหา จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง 2.97 0.73 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การฝึกอบรมพัฒนา 2.98 0.73 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.98 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การให้รางวัลตามสถานการณ์ 2.98 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   โดยรวม 2.98 0.73 ค่อนข้างเห็นด้วย 
ด้านการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนความรู้(LO&KS)    
   การให้ค ามั่นสัญญา 2.98 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2.98 0.73 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 2.98 0.72 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 2.97 0.72 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   โดยรวม 2.97 0.72 ค่อนข้างเห็นด้วย 
ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรม    
   นวัตกรรมกระบวนการ 2.98 0.74 ค่อนข้างเห็นด้วย 
   นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 2.96 0.72 ค่อนข้างเห็นด้วย 
    โดยรวม 2.96 0.72 ค่อนข้างเห็นด้วย 
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การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
องค์การ 

ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การจะเป็นการ
ทดสอบสมมติฐานในการวิจัยที่ก าหนดไว้ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างตัว
แปร ซึ่งจากนั้นจะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (ตัวแปรอิสระ) และความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองค์การ (ตัวแปรตาม) โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พหุ (Multiple Linear 
Regression Analysis) เพ่ือพิจารณาอิทธิพลของการพยากรณ์ของลักษณะสภาพแวดล้อมของ
องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ในแต่ละด้านที่มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
5.3  การทดสอบสมมติฐาน 

1) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ที่ระดับ  3.13  โดยด้านการสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมที่ระดับ 0.98  รองลงมา คือ ด้านการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ  0.97 และด้านการสร้างความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ 0.45 
การมีทรัพยากรที่เพียงพอมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ 0.38 
โดยด้านลักษณะโครงสร้างองค์การอยู่ที่ระดับ 0.35  ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.12 
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     ตารางที่ 5.12 ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ(OE)การบริหาร  
     ทรัพยากรมนุษย์(HR) 

ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ(OE) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ 

สภาพแวดล้อมขององค์การ 

 และการบริหารทรัพยากร 

มนุษย์โดยรวม (r) 

p 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) 

การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

0.35 
0.98 

0.38 

0.97 

0.45 

0.00* 
0.00* 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

   

โดยรวม 3.13 0.00* 

      *p< 0.05 

2) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมอยู่ที่ระดับ 3.22 โดยด้านการ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ 0.98 รองลงมา คือ ด้านการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ 0.97 และด้านการสร้าง
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ 
0.58 การมีทรัพยากรที่เพียงพอมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมที่ระดับ 
0.38 โดยด้านลักษณะโครงสร้างองค์การอยู่ที่ระดับ 0.31  
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     ตารางที่ 5.13 ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ(OE) การเรียนรู้และการ 
     แลกเปลี่ยนความรู้(LO) 

ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ(OE) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ 

สภาพแวดล้อมขององค์การ 

และการเรียนรู้และการ

แลกเปลีย่นความรู้โดยรวม (r) 

p 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3)  

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

การมีทรัพยากรที่เพียงพอ(OE4) 

การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

0.31 
0.98 

0.38 

0.97 

0.58 

0.00* 
0.00* 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

โดยรวม 3.22 0.00* 

      *p< 0.05 

3) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์  การ เรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้  พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมอยู่ที่ระดับ 3.00 โดยด้านกระบวนการ สรรหา 
จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมที่
ระดับ 1.00 การฝึกอบรมพัฒนามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 
โดยรวมที่ระดับ1.00 การให้รางวัลตามสถานการณ์  ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมที่ระดับ 1.00 และพบว่าด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมที่ระดับ 0.00  ซึ่งผลการศึกษา
ปรากฏดังตารางที่ 5.14 
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     ตารางที่ 5.14 ความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์(HR)  การเรียนรู้และการ 
     แลกเปลี่ยนความรู้(LO) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย(์HR)  ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์การเรียนรู้และ 

การแลกเปลี่ยนความรูโ้ดยรวม (r) 

p 

กระบวนการ สรรหา จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง(HR2) 

การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน(HR3) 

การให้รางวัลตามสถานการณ(์HR2) 

1.00 
1.00 

0.00 
1.00 

 

0.00* 
0.00* 

0.90 

0.00* 

โดยรวม 3.00 0.00* 

      *p< 0.05 

4) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมอยู่ที่ระดับ 3.00 โดยด้านการให้ค ามั่น
สัญญามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมที่ระดับ  1.00   การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมที่ระดับ  1.00   การ
เปิดใจรับสิ่งใหม่ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมที่ระดับ  1.00  และ
พบว่าด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรโดยรวมที่ระดับ 
0.00 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.15 
     ตารางที่ 5.15 ความสัมพันธ์ระหว่าง การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้(LO) การบริหาร 
     ทรัพยากรมนุษย์(HR) 

 การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู(้LO) ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และ 
การแลกเปลี่ยนความรู้และการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม (r) 

p 

การให้ค ามั่นสัญญา(LO1) 
การมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน(LO2) 
การเปิดใจรับสิ่งใหม(่LO2) 
การแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ(LO1) 

1.00 
1.00 
0.00 
1.00 

0.00* 
0.00* 
0.90 
0.00* 

โดยรวม        3.00 0.00* 

      *p< 0.05 
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5) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถใน
การสร้างนวัตกรรม พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  โดยรวมอยู่ที่ระดับ  3.01   โดยด้าน
การให้ค ามั่นสัญญามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  โดยรวมที่ระดับ  
1.00   การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม    
โดยรวมที่ระดับ  1.00   การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม   โดยรวมที่ระดับ  0.99  และพบว่าด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  โดยรวมที่ระดับ 0.02 ซึ่งผลการศึกษา
ปรากฏดังตารางที่ 5.16 

 
      ตารางที่ 5.16 ความสัมพันธ์ระหว่าง การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) ความสามารถ 
      ในการสร้างนวัตกรรม(INNO) 

การเรยีนรู้และแลกเปลีย่นความรู้(LO) ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และ 

การแลกเปลี่ยนความรู้ และความ 

สามารถทางนวัตกรรมโดยรวม (r) 

 p 

การให้ค ามั่นสัญญา(LO1) 

การมีวิสยัทัศน์ร่วมกัน(LO2) 

การเปิดใจรับสิ่งใหม(่LO2) 

การแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ(LO1) 

1.00 

1.00 

0.02 

0.99 

 

0.00* 
0.00* 

0.63 

0.00* 

 

โดยรวม 3.01 

 

0.00* 

      p< 0.05 

 
5.4  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ  

ในส่วนนี้จะเป็นการน าเสนอแนวทางกิจกรรมการจัดการที่ส่งผลต่อความสามารถทาง
นวัตกรรมเพ่ือสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมขององค์กร ซึ่งจะสรุปประเด็นที่มีความเกี่ยวข้องในแต่ละ
ด้าน จากการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมองค์การ โดย
ผู้วิจัยได้รับการอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศ
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ไทย รวมทั้งสิ้น 5 หน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า  การแสดงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมการสร้างนวัตกรรมองค์การ ปรากฏผลตามตามตารางที่ 5.48 

 
ตารางที่ 5.17 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
ผู้ตอบ/ไมต่อบแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน ร้อยละ 

ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 

โดยรวม 

270 

15 

285 

94.73 

5.26 

100.00 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดจากตารางที่ 5.48 พบว่าในจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 285 คน มีผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการสร้างนวัตกรรมใน
องค์การมากที่สุด   คิดเป็นร้อยละ 94.73 ส่วนที่เหลือเป็นผู้ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คิดเป็น
ร้อยละ 5.26  
 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมการสร้างนวัตกรรม
องค์การมีรายละเอียดแสดงเป็นค่าความถ่ีและค่าร้อยละจ าแนกเป็นข้อ ๆ ปรากฏผลดังตารางที่ 5.49 
ตารางที่ 5.18 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละของความคิดเห็นจากผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด
เกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมองค์การ ความถี ่ ร้อยละ 

องค์การมีการสร้างนวัตกรรมอยา่งต่อเนื่อง 

สาเหตุที่ท าให้ต้องสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

โดยรวม 

20 

80 

100 

70 

270 

7.40 

29.62 

37.03 

25.92 

100.00 

 
 จากตารางที่ 5.18  พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
การสร้างนวัตกรรมองค์การมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
องค์การ คิดเป็นร้อยละ 37.03  รองลงมา ได้แก่  สาเหตุที่ท าให้ต้องสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นใน
องค์การ คิดเป็นร้อยละ 29.62 ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
คิดเป็นร้อยละ 25.92 และ องค์การมีการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 7.40 
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ผลการศึกษาพบว่า  
1) ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (Organizational Environment)  

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรม 
1.1 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร  การสนับสนุนจากผู้น าในองค์กร

มีนัยส าคัญเชิงบวกต่อการสร้างนวัตกรรมมาก ส าหรับหน่วยงานสถานทูตมีผู้น าแบบเชิงบวก มิ
ไม่เผด็จการ พนักงานสามารถแสดงความคิดได้ ผู้น าควรเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง หรือ
ผู้น าแบบที่มีวิสัยทัศน์จะมีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมมาก และถ้าจะให้มีการ
สร้างบรรยากาศการท างานที่กระตุ้นการเกิดนวัตกรรมต้องเริ่มจากการปรับทัศนคติของผู้น า
ก่อน ทั้งนี้ บทบาทของผู้น ามีอิทธิพลต่อความเจริญก้าวหน้าของพนักงานและองค์กรอย่าง
กว้างขวางเกินกว่าที่พนักงานและตัวผู้น าเองจะคาดคิด 

1.2 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ  ได้แก่ งบประมาณ เทคโนโลยี และ เวลา ถูกก าหนด 
มาจากการท าแผนกลยุทธ์เริ่มจากหน่วยงานระดับสูง  โดยแต่ละโครงการต้องมีงบประมาณ
จัดสรรมาให้จากหน่วยงานที่สนับสนุน ซึ่งการมีทรัพยากรที่เพียงพอเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการ
สร้างนวัตกรรม หน่วยงานสถานทูต มีการจัดงบประมาณเกี่ยวกับนวัตกรรม เช่น โครงการ
ประกวดนวัตกรรมในองค์กร (Innovation Award) 

1.3 การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า การบริการลูกค้าภายในคือ 
พนักงานและลูกค้าภายนอก ที่เข้ามาติดต่อกับหน่วยงานสถานทูต ที่เห็นได้ชัดคือการบริการ
ขอวีซ่าที่รวดเร็วทันใจ เทคโนโลยี ทันสมัย ไม่ยุ่งยาก และความถูกต้อง เอาใจใส่ลูกค้า ท าให้
ลูกค้ามีความพึงพอใจกลับมาใช้บริการของเราอีก ท าให้เกิดนวัตกรรมการบริการที่สร้างความ
แตกต่าง 

1.4 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน การสร้างความร่วมมือภายในและ
ภายนอกหน่วยงานสถานทูตจัดให้มีโครงการความร่วมมือของแต่ละแผนก หน่วยงาน และมี
ความร่วมมือทางด้านวิจัยกับมหาวิทยาลัย หน่วยงานรัฐ เอกชน ซึ่งสถานทูตจะมีหน่วยงาน
ทางด้าน The Commercial Service สร้างความร่วมมือทั้งภายในและภายนอก จัดงาน การ
ประชุม สัมมนา และแลกเปลี่ยนความรู้ ในด้านต่าง ๆ และยังมีหน่วยงานจากภายนอกให้การ
สนับสนุน มาร่วมสร้างความร่วมมือ เช่น (The  Chamber of Commerce in Thailand)  
2) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 

ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรม 
      2.1  การฝึกอบรมพัฒนา หน่วยงานเห็นความส าคัญของนวัตกรรมจะมีการ
ฝึกอบรมทางด้านนวัตกรรมให้พนักงานเข้าใจเห็นความส าคัญของนวัตกรรม มีการจัด
โครงการประกวดนวัตกรรมในรูปแบบของผลิตภัณฑ์และกระบวนบริการ มีการให้รางวัล 
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นวัตกรรม (Innovation Award) จากหน่วยงานใหญ่ ในสถานทูตงานมีการจัดฝึกอบรม
เพ่ิมองค์ความรู้ให้กับพนักงานในแต่ละด้าน สิ่งส าคัญทีท าให้นวัตกรรมเกิดขึ้นคือ 
หน่วยงานต้องมีการฝึกอบรมและมีการประเมินการเรียนรู้ก่อนและหลังการอบรม 
       2.2 การให้รางวัลตามสถานการณ์ การให้รางวัลเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการ
หนึ่งในการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมถือว่าเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซึ่ง
รางวัลอาจจะเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินซึ่งต้องท าควบคู่กันไป การให้รางวัลเป็น
สัญลักษณ์ของความส าเร็จ ท าให้พนักงานได้เห็นคุณค่า มีแรงจูงใจในการท างานต่อไป 

3)  ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (Learning and Knowledge Sharing) 
ปัจจัยการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ที่ส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรม 

ส าหรับหน่วยงานที่ต้องการสร้างนวัตกรรม พนักงานในองค์กรต้องมีวัฒนธรรม
ทางด้านการใฝ่เรียนใฝ่รู้ มีการคิดในสิ่งใหม่ โมเดลใหม่ และมีการส่งเสริมการคิด
สร้างสรรค์ ดังนั้นพนักงานทุกคนจะต้องมีค ามั่นสัญญาต่อการเรียนรู้  และมีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการต่อเนื่อง โดยต้องมีการเรียนรู้ตลอดเวลา ดังนั้น
การเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญ และมีการแบ่งปันความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้จะได้มีความรู้ เพ่ิม
มากขึ้น จนเกิดการเป็นกระบวนการ พ้ืนฐานของนวัตกรรมเกิดจากการสร้างการเรียนรู้
และต่อยอดสู่การจัดการความรู้ ส่วนในเรื่องของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเปิดใจรับ
สิ่งใหม่ ซึ่งทุกองค์การมีเป้าหมายที่แสดงให้เห็นชัดเจนกันอยู่แล้ว สิ่งที่ส าคัญคือการให้
พนักงานมีค ามั่นสัญญาต่อความมุ่งมั่นที่จะท าให้เกิดความส าเร็จลงมือปฏิบัติเพ่ือให้เกิด
การสร้างนวัตกรรมอย่างแท้จริง 
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5.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (ตัวแปรอิสระ) และความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมองค์การ (ตัวแปรตาม) 

ในส่วนนี้จะน าเสนอผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม คือ 
ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ โดยการวิเคราะห์จะใช้การ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regressions) แบบน าเข้า (Enter Method) และวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดังรูปที ่5.1 และ รูปที่ 5.2 

 

 
รูปที่ 5.1 Empirical Conceptual Framework: (Factor Analysis : Exploratory Factor  Analysis : EFA) 
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   รูปที่ 5.2 (Factor Analysis: Exploratory Factor Analysis : EFA : Component Analysis)   

   Non-Significant  : 3 Factors   12 components 

เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง
ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ภายในองค์การ (LO1)  (t  = -3.441 , p = 0.00 )การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน
(OE2)กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ
(LO1) (t =49.584 , p = 0.00) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) กับสมรรถนะ
เป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการเรียนรู้การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) (t  = 5.752 , p = 
0.00)  

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.940 รองลงมา 
คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.109 การตอบสนองความ
ต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) มีค่าเท่ากับ -0.065 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 
5.19 
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ตารางที่ 5.19 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 5 องค์ประกอบกับด้าน
การเรียนรู้ และการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

0.019 

0.019 

0.019 

0.019 

0.019 

-0.065 

0.940 

-0.002 

0.011 

0.109 

-3.431 

49.584 

-0.119 

0.594 

5.752 

0.001* 

0.000* 

0.906 

0.553 

0.000* 

*p< 0.05 

 
 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.948 โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 89.90 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที0่.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.20 
  ตารางที่ 5.20 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.948 0.899 

 

0.898 

 

0.318 

 

839.33 

 

0.000* 

เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง
ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) (t  = 
142.50 , p = 0.00 ) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปร
พยากรณ์ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) (t  = 9.954 , p = 0.00) การสร้างความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน (OE2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2)  (t = 7.443 , p 
= 0.00) ลักษณะโครงสร้างองค์การ (OE3) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการเปิดใจรับสิ่ง
ใหม่ (LO2)  (t = 0.136 , p = 0.00) การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4)กับสมรรถนะเป็นตัวแปร
พยากรณ์ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2)  (t = -11.578  , p = 0.00)  

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) มีค่าเท่ากับ 
0.986 รองลงมา คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.069  การ
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สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.052  ลักษณะโครงสร้างองค์การ (OE3) มี
ค่าเท่ากับ 0.001และการมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) มีค่าเท่ากับ -0.080 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏ
ดังตารางที ่5.21 
ตารางที่ 5.21 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 5 องค์ประกอบกับด้าน
การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูค้าท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

0.007 

0.007 

0.007 

0.007 

0.007 

0.986 

0.052 

0.001 

-0.080 

0.069 

142.50 

7.443 

0.136 

-11.578 

9.954 

0.000* 

0.000* 

0.892 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.993 โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 98.70 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที0่.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.22 
  ตารางที่ 5.22 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.993 0.987 0.986 0.116 5166.931 0.00* 

 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง

ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา (HR1) (t  = 
142.50 , p = 0.00 ) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปร
พยากรณ์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา (HR1) (t  = 1.491 , p = 0.00) การสร้างความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน (OE2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา (HR1)  (t = 25.386 , p 
= 0.00) ลักษณะโครงสร้างองค์การ (OE3) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา
(HR1) (t = -0.180 , p = 0.857) การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) กับสมรรถนะเป็นตัวแปร
พยากรณ์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา (HR1) (t = -1.128  , p = 0.260)  
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และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.832 รองลงมา 
คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.049 ลักษณะโครงสร้าง
องค์การ (OE3) มีค่าเท่ากับ0.006 การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4 )มีค่าเท่ากับ -0.037 การ
ตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) มีค่าเท่ากับ -0.062 ซึ่งผลการศึกษา
ปรากฏดังตารางที่ 5.23 
ตารางที่ 5.23 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 5 องค์ประกอบกับด้าน
การฝึกอบรมพัฒนา (HR1) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูค้าท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

.033 

.033 

.033 

.033 

.033 

-0.062 

0.832 

-0.006 

 -0.037 

0.049 

-1.902 

25.386 

-0.180 

-1.128 

1.491 

0.058 

0.000* 

0.857 

0.260 

0.137 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.836 โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 69.90 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที0่.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.24 
 
   ตารางที่ 5.24 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.836 0.699 0.694 0.5521 130.321 0.00* 

 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง

ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์
(HR2) (t  = -0.278 , p = 0.781 ) การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) กับสมรรถนะเป็น
ตัวแปรพยากรณ์ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์(HR2)  (t = 8.894 , p = 0.00) ลักษณะโครงสร้าง
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องค์การ (OE3) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (HR2) (t = 
0.120 , p = 0.00) การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4)กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการให้
รางวัลตามสถานการณ์ (HR2) (t = 2.342  , p = 0.00) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น า
องค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (t  = 3.074 , p 
= 0.00)  

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.460 รองลงมา 
คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.159 การมีงบประมาณที่
เพียงพอ (OE4) มีค่าเท่ากับ 0.121 ลักษณะโครงสร้างองค์การ (OE3) มีค่าเท่ากับ 0.006 การ
ตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) มีค่าเท่ากับ -0.014 ซึ่งผลการศึกษา
ปรากฏดังตารางที่ 5.25 
ตารางที่ 5.25 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 5 องค์ประกอบกับด้าน
การให้รางวัลตามสถานการณ์ (HR2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

0.052 

0.052 

0.052 

0.052 

0.052 

-0.014 

0.460 

0.006 

0.121 

0.159 

-0.278 

8.894 

0.120 

2.342 

3.074 

0.781 

0.000* 

0.904 

0.020* 

0.002* 

*p< 0.05 

 
 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ  0.502 โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 25.20 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.26 

 
   ตารางที่ 5.26 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.502 0.252 0.238 0.8712 18.827 0.000* 
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เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง
ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
(HR3) (t  = -0.986 , p = 0.000 ) การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) กับสมรรถนะเป็น
ตัวแปรพยากรณ์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) (t = 0.051 , p = 0.00) ลักษณะโครงสร้าง
องค์การ (OE3) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) (t = 
0.001 , p = 0.875) การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) ( t = -0.079  , p = 0.00) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น า
องค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) (t  = 
0.070 , p = 0.00)  

และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β ) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
ตัวแปรตามมากที่สุด คือ การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) ) มีค่า
เท่ากับ 0.986 รองลงมา คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.070 
การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.051 ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 
มีค่าเท่ากับ 0.001 การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) มีค่าเท่ากับ -0.079 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดัง
ตารางที่ 5.27 
 
ตารางที่ 5.27 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 5 องค์ประกอบกับด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

ลักษณะโครงสร้างองค์การ(OE3) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

0.007 

0.007 

0.007 

0.007 

0.007 

0.986 

0.051 

0.001 

-0.079 

0.070 

0.986 

0.051 

0.001 

-0.079 

0.070 

0.000* 

0.000* 

0.875 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 

 
 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.993  โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 98.70 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที0่.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.28  
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  ตารางที่ 5.28 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.993 0.987 0.987 .11528 4217.71 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง

ภายในและภายนอก (OE1)กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ(LO1) (t  = -0.3441 , p = 0.001 ) การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) กับ
สมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1)  (t = 49.728 , p = 
0.00) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้าน
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1)  (t  = 5.769 , p = 0.00)  

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.940 รองลงมา 
คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.109 และ การตอบสนอง
ความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1)  มีค่าเท่ากับ -0.065 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดัง
ตารางที ่5.29 
 
ตารางที่ 5.29 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 3 องค์ประกอบกับด้าน
การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

0.019 

0.019 

0.019 

-0.065 

0.940 

0.109 

-3.441 

49.728 

5.769 

0.001* 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.948   โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 89.90  และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.30 

 



 195 

 
   ตารางที่ 5.30  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.948 0.899 0.898 .318479 839.330 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง

ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) (t  = 
142.752 , p = 0.001 ) การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2)กับสมรรถนะเป็นตัวแปร
พยากรณ์การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2)  (t = 47.456 , p = 0.00) การมีงบประมาณที่เพียงพอกับ
สมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) (t = -11.598  , p = 0.00) (OE4) การ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การเปิดใจรับสิ่ง
ใหม่ (LO2)  (t  = 9.971, p = 0.00)  

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุด คือ การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) มีค่าเท่ากับ 
0.986 รองลงมา คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.069 การ
สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.052 และการมีงบประมาณท่ีเพียงพอ 
(OE4) มีค่าเท่ากับ -0.080 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.31 
 
ตารางที่ 5.31 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) 4 องค์ประกอบกับการเปิดใจรับ
สิ่งใหม่ (LO2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหนว่ยงาน(OE2) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

0.007 

0.007 

0.007 

0.007 

0.986 

0.052 

-0.080 

0.069 

142.752 

7.456 

-11.598 

9.971 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 
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 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.993  โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 98.70   และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที ่0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.32 

 
   ตารางที่ 5.32  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.993 0.987 0.986 .11643415 5166.931 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ

(LO1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (INNO1) (t  = 
111.904 , p = 0.000 ) การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และบริการ (INNO1) (t  = -0.002 , p = 0.832 ) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุด คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) มีค่าเท่ากับ 0.989 รองลงมา คือ 
การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) มีค่าเท่ากับ -0.002 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.33 
 
ตารางที่ 5.33 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) 2 องค์ประกอบกับด้านนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และบริการ (INNO1) 
 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) 

การเปิดใจรับสิ่งใหม(่LO2) 

0.009 

0.009 

0.989 

-0.002 

111.904 

-0.213 

0.000 

0.832 

*p< 0.05 

 
 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.989  โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 97.80   และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที0่.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.34 
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  ตารางที่ 5.34 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.989 0.978 0.978 0.148922 6261.292 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ

(LO1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านนวัตกรรมกระบวนการ (INNO2) (t  = 3.561 , p = 
0.000) การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านนวัตกรรมกระบวนการ
(INNO2) (t  = 890.28 , p = 0.832 ) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุด คือ การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) มีค่าเท่ากับ 1.000 รองลงมา คือ การแลกเปลี่ยน
ความรู้ภายในองค์การ (LO1) มีค่าเท่ากับ 0.004 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.35 

 
ตารางที่ 5.35 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) 2 องค์ประกอบกับด้าน
นวัตกรรมกระบวนการ (INNO2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO1) 

การเปิดใจรับสิ่งใหม(่LO2) 

0.001 

0.001 

0.004 

1.000 

3.561 

890.28 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 

 
 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 1.000  โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ  100  และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที0่.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.36 

 
   ตารางที่ 5.36 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 1.000 1.000 1.000 .01892550 396313.239 0.000* 
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เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการการสร้างความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงาน (OE2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านการฝึกอบรมพัฒนา(HR1)  (t  = 25.247 , p 
= 0.000) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.832 ซึ่งผล
การศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.37 

 
ตารางที่ 5.37 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ(OE) 1 องค์ประกอบกับการฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) 

 

0.033 0.832 25.247 0.000* 

*p< 0.05 

 เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการการสร้างความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน(OE2)กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การให้รางวัลตามสถานการณ์ (HR2) (t  = 8.925 , 
p = 0.000) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์
การให้รางวัลตามสถานการณ์ (HR2) (t  =2.350 , p = 0.000) การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) (t  
=2.350 , p = 0.000 ) 

 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุดคือ การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.460 รองลงมา 
คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.159 การมีงบประมาณที่
เพียงพอ (OE4) มีค่าเท่ากับ 0.121 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.38 
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ตารางที่ 5.38 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (OE) 3 องค์ประกอบกับการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ (HR2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

 

0.052 

0.052 

0.052 

0.460 

0.121 

0.159 

8.925 

2.350 

3.085 

0.000* 

0.019* 

0.002* 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.501 โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ  25.10  และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.39 

 
   ตารางที่ 5.39 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.501 0.251 0.243 0.86829 31.562 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการตอบสนองความต้องการของลูกทั้ง

ภายในและภายนอก (OE1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) 
(t  = 144.453 , p = 0.000 )การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) กับสมรรถนะเป็นตัว
แปรพยากรณ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน(HR3) (t  = 7.508 , p = 0.000 ) การมีงบประมาณที่
เพียงพอ (OE4) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) (t  = -
11.615 , p = 0.000 ) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) กับสมรรถนะเป็นตัว
แปรพยากรณ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) (t  = 10.193 , p = 0.000 )  

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุดคือ การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก (OE1) มีค่าเท่ากับ 
0.986 รองลงมา คือ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (OE5) มีค่าเท่ากับ 0.070 การ
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สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (OE2) มีค่าเท่ากับ 0.051 การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) มี
ค่าเท่ากับ -0.079 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.40 

 
ตารางที่ 5.40 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรมวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ(OE) 4 องค์ประกอบกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (HR3) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การตอบสนองความต้องการของลกูท้ังภายในและภายนอก(OE1) 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(OE2) 

การมีงบประมาณที่เพียงพอ (OE4) 

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร(OE5) 

 

0.007 

0.007 

0.007 

0.007 

0.986 

0.051 

-0.079 

0.070 

 

144.453 

7.508 

-11.615 

10.193 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.993 โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 98.70  และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.41 

 
  ตารางที่ 5.41  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.993 0.987 0.987 0.11508445 5290.494 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการฝึกอบรมพัฒนา(HR1)กับสมรรถนะ

เป็นตัวแปรพยากรณ์การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) (t  = 407.227, p = 0.000) การ
ให้รางวัลตามสถานการณ์ (HR2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ (LO1) (t  =161.410, p = 0.000 ) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) กับสมรรถนะเป็น
ตัวแปรพยากรณ์การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) (t  = -0.532 , p = 0.595 ) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุดคือ การฝึกอบรมพัฒนา (HR1) มีค่าเท่ากับ 0.929  รองลงมา คือ การให้รางวัลตาม
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สถานการณ์ (HR2) มีค่าเท่ากับ 0.368 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) มีค่าเท่ากับ -0.001 ซ่ึง
ผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.42 

 
ตารางที่ 5.42 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 องค์ประกอบกับการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ (LO1) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

การให้รางวัลตามสถานการณ(์HR2) 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน(HR3) 

0.002 

0.002 

0.002 

0.929 

0.368 

-0.001 

407.227 

161.410 

-0.532 

0.000* 

0.000* 

0.595 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ  โดยชุดตัวแปร
อิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ   และการทดสอบพบนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.43 

 
  ตารางที่ 5.43  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.999 0.999 0.999 0.03851136 63735.525 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการฝึกอบรมพัฒนา(HR1)กับสมรรถนะ

เป็นตัวแปรพยากรณ์การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2)  (t  =40.846 , p = 0.000) การให้รางวัลตาม
สถานการณ ์(HR2) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2)  (t  = -66.594 , p 
= 0.000 ) การประเมินผลการปฏิบัติงาน(HR3) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์การเปิดใจรับสิ่ง
ใหม่(LO2)  (t  =10841.498 , p = 0.000 ) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากท่ีสุดคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HR3) มีค่าเท่ากับ 1.000 รองลงมา คือ การ
ฝึกอบรมพัฒนา (HR1) มีค่าเท่ากับ 0.004 การให้รางวัลตามสถานการณ์(HR2) มีค่าเท่ากับ -0.006 
ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.44 
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ตารางที่ 5.44 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 องค์ประกอบกับการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (LO2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การฝึกอบรมพัฒนา(HR1) 

การให้รางวัลตามสถานการณ(์HR2) 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน(HR3) 

0.000 

0.000 

0.000 

0.004 

-0.006 

1.000 

40.846 

-66.594 

10841.498 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ  โดยชุดตัวแปร
อิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 100  และการทดสอบพบนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.45 
 
   ตารางที่ 5.45  การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 1.000 1.000 1.000 .00155438 39181395.05 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ

(LO1) กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (INNO1) (t  = 
112.093 , p = 0.000) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ  (LO1) มีค่าเท่ากับ 0.989 ซึ่งผล
การศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.46 
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ตารางที่ 5.46 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) 1 องค์ประกอบกับด้าน
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (INNO1) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ(LO1) 

 

0.009 0.989 112.093 0.000* 

*p< 0.05 

 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ 0.989   โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 97.80 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.47 

 
   ตารางที่ 5.47 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.989 0.978 0.978 .14867 12564.77 0.000* 

 
เมื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่าแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) 

กับสมรรถนะเป็นตัวแปรพยากรณ์ด้านนวัตกรรมกระบวนการ (INNO2) (t  = 0.067 , p = 0.000) 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ (β) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากที่สุด คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ  (LO1) มีค่าเท่ากับ 0.004 ซึ่งผล
การศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.48 
ตารางที่ 5.48 ค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้ในการพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) 1 องค์ประกอบกับด้าน
นวัตกรรมกระบวนการ (INNO2) 
ตัวพยากรณ ์ S.E.b β t p 

การแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ(LO1) 

 

0.059 0.004 0.067 0.000* 

*p< 0.05 
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 นอกจากนี้ยังพบว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระเท่ากับ0.0004  โดยชุด
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนตามได้ร้อยละ 0.000 และการทดสอบพบนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 5.49 
 
     ตารางที่ 5.49 การพยากรณ์ความสามารถทางนวัตกรรม 

 R R2 AdjustR2 SEE F P 

 0.004 0.000 -0.004 0.9999920 0.005 0.946 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่6 
การอภิปรายผล 

 
 ในบทนี้เป็นการอภิปรายผลที่ได้จากการศึกษาในบทที่ 5  โดยแบ่งการน าเสนอเป็น 3 ส่วน
ตามล าดับ คือ การสรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะในการวิจัย 

6.1  สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาเรื่องระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมของสถานทูตต่างประเทศในประเทศ
ไทยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมของ
องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้กับความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองค์กร 2) เพ่ือพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัย จ านวน  285  คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)   
 การสรุปผลการวิจัยในส่วนนี้เป็นการตอบวัตถุประสงค์ประการที่ 1 ส่วนการตอบวัตถุประสงค์
ประการที่ 2 เป็นการพัฒนาแบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร 
           การศึกษาครั้งนี้เป็นเป็นการวิจัยผสม ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นการส ารวจกิจกรรมที่เกี่ยวกับ
นวัตกรรมในองค์กร เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์และพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย จากนั้นเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมขององค์กร 
หน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในบัญชีรายชื่อคณะทูตและคณะกงสุล 
(Diplomatic and Consular List, 2014) ของกรมพิธีการทูต กระทรวงต่างประเทศ (Department 
of Protocol Ministry of Foreign Affairs Bangkok Thailand)  จ านวนทั้งสิ้น 74 สถานทูต โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) เป็นการสุ่ม แบบชั้น (Stratified 
Random Sampling) เนื่องจากประชากร (หน่วยงาน) มีความแตกต่างกัน  จึงต้องแบ่งประชากร
ออกเป็นกลุ่ม และท าการสุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม โดยก าหนดสัดส่วนตามขนาดของหน่วยงาน ซึ่งเป็น
หน่วยงานขนาดใหญ่ ประกอบด้วย 25 หน่วยงาน หน่วยงานขนาดกลางมี 20 หน่วยงาน หน่วยงาน
ขนาดเล็ก 29 หน่วยงาน 

ส่วนวิธีการรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพคือการสัมภาษณ์และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากค าถาม

ปลายเปิดจากแบบสอบถามจากผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมขององค์กรโดยขอความ

อนุเคราะห์ไปยังหน่วยงานสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย รวมทั้งสิ้น 10 หน่วยงาน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire) และ
ปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) ในส่วนที่ 1 เป็นข้อค าถามแบบตัวเลือก ส่วนที่ 2-5 เป็น
ข้อค าถามแบบลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) และส่วนที่ 6 เป็นข้อค าถามปลายเปิด 
ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามถามลักษณะขององค์กร เป็นข้อค าถามแบบตัวเลือก ให้ผู้ตอบค าถาม
เลือกตอบ จ านวน 20 ข้อ 

ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับการจัดการองค์กร ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ(Organizational 
Environment: OE) 5 ด้าน เป็นข้อค าถามแบบลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ซึ่ง
พัฒนามาจากแนวคิดการจัดการองค์กรและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 27 ข้อ   

ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร กระบวนการและกิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (Human Resource Management: HR)  4 ด้าน ซึ่งพัฒนามาจาก
แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 18 ข้อ  

ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ทั้งภายในและนอกองค์กร  
(Learning Organization and Knowledge Sharing) 4 ด้าน ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการเรียนรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในและภายนอกองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 17 ข้อ  

ส่วนที่ 5 ค าถามเกี่ยวกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร (Organizational 
Innovativeness: INNO)  2 ด้าน คือ ด้านนวัตกรรมกระบวนการ กับ ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และ
บริการ ซึ่งพัฒนามาจากกิจกรรมด้านนวัตกรรม โดยพัฒนาและปรับปรุงจาก ตัวชี้วัดด้านนวัตกรรม 
และแนวคิดระดับความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 8 ข้อ  
    ส่วนที่ 6 ค าถามประเภทปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

ผู้วิจัยหาคุณภาพของเครื่องมือโดยตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน

และหาค่าความตรงของเนื้อหาซึ่งเรียกว่า อัตราส่วนความตรงของเนื้อหา (Content Validity Ratio : 

CVR) ค่าอัตราส่วนความตรงของเนื้อหาอยู่ระหว่าง 0 ถึง 0.99 และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Consistency: IOC) ซึ่งข้อค าถามในแบบสอบถาม มีค่าระหว่าง  0.66 – 1.00 (IOC £  0.50) 

จากนั้นน าแบบสอบถามไปทดสอบเบื้องต้นกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่สถานทูต

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 20  สถานทูต   จ านวน  30  ราย เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม

และครอบคลุมมากที่สุด  หลังจากนั้นทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) น าแบบสอบถาม 30 ชุด ไป

ท าการทดสอบเบื้องต้น กับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
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จริงและผลที่ได้มาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม จะหาความสอดคล้องภายใน โดยใช้

สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟ่าของครอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

สรุปได้ว่าค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับตั้งแต่แบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 5 มี

ค่าเท่ากับ 0.88 เมื่อพิจารณาแยกในแต่ละส่วน พบว่า 

ค าถามด้านลักษณะโครงสร้าง มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.84  

ค าถามด้านผู้น าองค์กร มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.88  

ค าถามด้านการตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและภายนอก  

มีความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.99  

ค าถามด้านการมีทรัพยากรที่เพียงพอ มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.82  

ค าถามด้านการสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.93 

ค าถามด้านการให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.86 

ค าถามด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.89  

ค าถามด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ มีความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.85 

ค าถามด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.87  

ค าถามด้านกระบวนการสรรหาคัดเลือกต าแหน่งงาน มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.89  

ค าถามด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.90 

ค าถามด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.86  

ค าถามด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์  มีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.88   

ค าถามด้านการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.84 

ค าถามด้านการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ มีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.94 

  
จากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยท าจดหมายขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลและส่งแบบสอบถามโดย 1. จัดส่งแบบใส่ซองหนังสือเวียนแต่ละหน่วยงาน 2. จัดส่ง
แบบทางไปรษณีย์ 3. จัดส่งแบบจดหมายอิเล็คทรอนิกส์  

การส่งคืนผู้วิจัย หลังจาก 2 สัปดาห์จะตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ที่ส่งคืน และติดตามแบบสอบถามที่ยังไม่ได้รับคืน   ค านวณหาอัตราการส่งแบบสอบถามคืน 
(Response Rate) ของกลุ่มตัวอย่างพบว่ามีแบบสอบถามส่งคืน จ านวน  285 ฉบับ จากที่ส่ง
แบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  400 ฉบับ คิดเป็นอัตราการส่งแบบสอบถามคืนร้อยละ 71.25 
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การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ(SPSS) และทดสอบสมมติฐานที่ระดับ 
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 

1. การหาความถี่และร้อยละเกี่ยวกับลักษณะขององค์กร การจัดการข้อมูลองค์กร 
2. การหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ ลักษณะสภาพแวดล้อม

องค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 

3. ทดสอบค่าสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson’s   

     Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression)         

          ในส่วนการศึกษาในเชิงคุณภาพ ได้ศึกษาในลักษณะของกรณีศึกษา  (Case Study) และใช้

การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยท าการวิเคราะห์ข้อความที่ผู้ตอบเขียนอธิบายมาและที่

ได้ท าการสัมภาษณ์มา โดยท าการจับประเด็นแล้วน าประเด็นที่มีความคล้ายคลึงกันจัดเป็นกลุ่ม

เดียวกัน เพ่ือน ามาก าหนดค่าความถี่ของข้อความหรือรายการนั้น และหาความหมายในประเด็นที่มี

ความเกี่ยวข้องกันในปัจจัยแต่ละด้าน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด พบว่าในจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 
285 คน มีผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการสร้างนวัตกรรมในองค์กร จ านวน 
270  คิดเป็นร้อยละ 94.73 และผู้ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิดจ านวน 15  คิดเป็นร้อยละ 5.26  
6.1.1 ข้อมูลทั่วไปและลักษณะขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ จ านวน 25 หน่วยงาน คิดเป็น
ร้อยละ 33.78 หน่วยงานขนาดกลาง จ านวน 20 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 27.02 และ หน่วยงาน
ขนาดเล็ก จ านวน 29 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 39.18  

 ผลการศึกษาเมื่อพิจารณาลักษณะการจัดการองค์กรจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ เจ้าหน้าที่สถานทูต ของหน่วยงานสถานทูตต่างประเทศใน
ประเทศไทย จ านวน 74 หน่วยงานละ 3 คน พบว่า 

1. ส่วนใหญ่หน่วยงานมีการก าหนดกลยุทธ์ เกี่ยวกับด้านนวัตกรรม มีจ านวน 160  หน่วยงาน 
คิดเป็นร้อยละ 56.14  โดยหน่วยงานที่ก าหนดกลยุทธ์นวัตกรรมจะเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่จ านวน  
25 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 33.78  เป็นหน่วยงานขนาดกลาง จ านวน 20 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
27.02 
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2. ส่วนหน่วยงานที่ไม่ก าหนดกลยุทธ์เกี่ยวกับด้านนวัตกรรม มีจ านวน 125 หน่วยงาน คิด
เป็นร้อยละ  43.85  โดยหน่วยงานที่ไม่ก าหนดกลยุทธ์นวัตกรรมจะเป็นหน่วยงานขนาดเล็ก จ านวน 
29 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 39.18 

 ส าหรับวิธีการและรูปแบบการแจ้งกลยุทธ์นวัตกรรมกับพนักงาน พบว่า  
1. หน่วยงานมีการแจ้งกลยุทธ์นวัตกรรมกับพนักงาน โดยใช้การแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษร

และทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์มากท่ีสุดจ านวน 115  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 40.35 
2. เอกสารประชาสัมพันธ์ วารสาร รายงานประจ าปีจ านวน 100 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 

35.08  
3. การแจ้งในที่ประชุมประจ าสัปดาห์,ประจ าเดือน จ านวน 40 คิดเป็นร้อยละ 14.35  
4. การแจ้งในช่วงปฐมนิเทศพนักงาน จ านวน  30  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 10.52  

  เรื่องของระยะเวลาก าหนดกลยุทธ์นวัตกรรม พบว่า  
1. การก าหนดกลยุทธ์เป็นระยะยาว มีจ านวน 180 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 63.15  
2. การก าหนดระยะสั้น จ านวน 105 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 36.84 
วิธีการและรูปแบบที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  พบว่า  
1. หน่วยงานมีการวิธีการและรูปแบบในการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความ

คิดเห็นโดยวิธีการตั้งกล่องความคิดเห็นมากท่ีสุดจ านวน 95  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 33.33  
2. วิธีการการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม จ านวน 60 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 21.05  
3. การจัดเวทีเสวนาประจ าปี และการจัดกิจกรรมพิเศษของหน่วยงาน และให้รางวัล จ านวน 

50 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 17.54  
4. การแสดงความคิดเห็นกับหัวหน้างานโดยตรง จ านวน  30  หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 

10.52 
 การจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านนวัตกรรม  พบว่า  
1. สถานทูตที่มีการจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านนวัตกรรมมีจ านวน 150 หน่วยงาน มาก

ที่สุด คิดเป็นร้อยละ52.63  
2. สถานทูตที่ไม่มีการจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านนวัตกรรม จ านวน 135 หน่วยงาน คิด

เป็นร้อยละ 47.36  
3. สถานทูตที่มีการจัดองค์กรเป็นลักษณะที่มีความรับผิดชอบแบบแยกออกจากหน่วยงานอ่ืน 

มากที่สุดมีจ านวน 160 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 56.14  
4. สถานทูตที่มีการจัดองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของแผนกวิจัยและพัฒนา จ านวน 80 หน่วยงาน 

คิดเป็นร้อยละ 28.07  
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5. สถานทูตที่มีการจัดองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของทุกแผนก จ านวน 30 หน่วยงาน คิดเป็นร้อย
ละ 10.52 และอ่ืน ๆ จ านวน 15 หน่วยงาน ร้อยละ 5.26 

 การก าหนดผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม พบว่า  
1. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม จ านวน 120 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 42.10 
2. ไม่มีการก าหนดผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม จ านวน 165 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 57.89 
หน้าที่ของผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านนวัตกรรมนั้น พบว่า  
3. รับผิดชอบควบคู่กันไปกับการปฏิบัติงานอื่น มีจ านวน 215 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
75.43  
4. รับผิดชอบโดยเฉพาะ จ านวน 70 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 24.56  
 จ านวนผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านนวัตกรรมในแต่ละแผนก พบว่า  
1. ผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม อื่น ๆ มีจ านวน 195 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 68.42  
2. ผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม มากกว่า 2-3 ต าแหน่ง มีจ านวน 50 หน่วยงาน คิดเป็น 
ร้อยละ 17.54  
3. ผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม มากกว่า 3 ต าแหน่ง  จ านวน 30 หน่วยงาน  คิดเป็น 
ร้อยละ 10.52  
4. ผู้รับผิดชอบด้านนวัตกรรม 1 ต าแหน่ง  มีจ านวน 10 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 3.50               
 การจัดตั้งทีมงานด้านนวัตกรรม พบว่า  
1. การจัดตั้งทีมงานด้านนวัตกรรมแบบข้ามสาย จ านวน 150 หน่วยงานและคิดเป็น 
ร้อยละ 52.63 
2.  การจัดตั้งทีมงานด้านนวัตกรรมไม่มีการข้ามสาย จ านวน 135 หน่วยงานและคิดเป็น 
อยละ 47.36  
 ลักษณะของการสร้างทีมงานนวัตกรรมข้ามสายงาน พบว่า  
1. สมาชิกในทีมมาจากต่างหน่วยงาน และต่างหน้าที่ในการปฏิบัติงาน จ านวน 90 หน่วย 
งาน คิดเป็นร้อยละ 31.57  
2. สมาชิกมาจากหน่วยงานเดียวกัน แต่ต่างหน้าที่ในการปฏิบัติงาน จ านวน 85 คิดเป็น 
ร้อยละ 29.82  
3. สมาชิกในทีมมาจากต่างหน่วยงานแต่อยู่ในหน้าที่การปฏิบัติงานเดียวกัน จ านวน 
70 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 24.56 
4. สมาชิกมาจากหน่วยงานเดียวกัน และอยู่ในหน้าที่การปฏิบัติงานเดียวกัน จ านวน  
30 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 10.52  และ อ่ืนๆ จ านวน 10 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 3.50                                                                               

  การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก พบว่า 
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1. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานภายนอก หน่วยงานอ่ืน จ านวน 85 
หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 29.82 

2. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับสมาคม จ านวน 70 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
24.56 

3. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับผู้ใช้ จ านวน 40 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 24.56 
4. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับหน่วยงานรัฐ จ านวน 40 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 

14.03 
5. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับมหาวิทยาลัย จ านวน 20 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 

7.01 
6. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับสถาบันการศึกษา จ านวน 20 หน่วยงาน คิดเป็น

ร้อยละ 7.01 
7. การสร้างทีมงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมกับอื่น ๆ จ านวน 10 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
 การสนับสนุนของผู้บริหารในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร พบว่า  
1. ต้องมีการก าหนดนโยบาย และจัดสรรทรัพยากร จ านวน 100 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 

35.08 
2. ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร ริเริ่มโครงการ และเข้าร่วมกิจกรรม จ านวน 90 

หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 31.57  
3. ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร และริเริ่มโครงการ จ านวน 70  หน่วยงาน คิดเป็นร้อย

ละ 24.56  และอ่ืน ๆ จ านวน 25 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 8.77 
 การสนับสนุนของหน่วยงานเรื่องทรัพยากร พบว่า  
1. การสนับสนุนของหน่วยงานทางด้านเงินทุน มีจ านวนมากที่สุดคือ จ านวน 150 หน่วยงาน 

คิดเป็นร้อยละ 52.63 
2. การสนับสนุนของหน่วยงานทางด้านอุปกรณ์ เครื่องมือ  จ านวน 80 หน่วยงาน ร้อยละ 

28.07  
3. การสนับสนุนของหน่วยงานทางด้านเครื่องจักร จ านวน 50 หน่วยงาน ร้อยละ 17.54 และ 

อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 1.75 
 ทางด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ และความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร วัดโดยลักษณะมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Likert Scale) พบว่า  

1. ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (Organizational Environment :OE) โดยรวม อยู่
ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.02) โดย ด้านการมีทรัพยากรที่เพียงพอ (resource) อยู่ในระดับ
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ค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.48) ด้านลักษณะโครงสร้างองค์การ (orgstruc) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็น
ด้วย ( x  = 3.22) ด้านการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า (custinex) อยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 3.02) ด้านการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) อยู่ใน
ระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.93) การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน(relaunit)อยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.74) 

2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HR) โดยรวมอยู่ใน
ระดับอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านการฝึกอบรมพัฒนา(train) อยู่ในระดับค่อนข้าง
เห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 
2.98)  ด้าน การให้รางวัลตามสถานการณ์(reward) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้าน
กระบวนการ สรรหา จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง (recruit) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.97)  
 3. ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (Learning Organization and Knowledge 
Sharing: LO&KS) โดยรวมอยู่ในระดับอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.97) ด้านการให้ค ามั่น
สัญญา (commit) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (sharevis) อยู่ใน
ระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openmind) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็น
ด้วย ( x  = 2.98) ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 
2.97)  

4. ด้านความสามารถทางนวัตกรรม (Organizational Innovativeness :INNO) พบว่ามี
ความสามารถทางนวัตกรรมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.96) ด้านนวัตกรรมกระบวนการ
(process) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.98) ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ (proserv) 
อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ( x  = 2.97) 
 แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานของสถานทูตได้ให้ความส าคัญกับการสร้างความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมกระบวนการ มีการแนะน าวิธีการ แนวคิดการบริหารใหม่และเทคโนโลยีใหม่ที่ใช้เพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการให้ได้นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการส าหรับลูกค้าทั้งภายในและภายนอก และมี
แนวโน้มเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ โดยสรุปองค์กรเหล่านี้ตระหนักถึงและให้ความส าคัญเกี่ยวกับกิจกรรม
ทางด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์(บริการ) และกระบวนการให้บริการ 
6.1.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
พบว่า 
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1. ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีความสัมพันธ์

กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ดังต่อไปนี้ 

1.1 ลักษณะโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทางบวก 

1.2 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  

1.3 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

1.4 การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์  

1.5 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  

                    2. ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  พบว่า มี

ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ดังต่อไปนี้ 

2.1 ลักษณะโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน

ความรู้  

2.2 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้

และการแลกเปลี่ยนความรู้ 

                     2.3 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน

ความรู้  

           2.4 การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการ

เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  

           2.5 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และ 

การแลกเปลี่ยนความรู้  

 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์กัน 

ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ดังต่อไปนี้ 

            3.1 กระบวนการ สรรหา จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการ 

เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  

3.2 การฝึกอบรมพัฒนา มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  
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            3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่มี ความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการ 

แลกเปลี่ยนความรู้  

            3.4 การให้รางวัลตามสถานการณ์ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการ  

แลกเปลี่ยนความรู้ 

                            4. การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่ามี    

                ความสัมพันธ์กันในทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

                ดังต่อไปนี้ 

               4.1 การให้ค ามั่นสัญญา มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

             4.2 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4.3 การเปิดใจรับสิ่งใหม่ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4.4 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  

             5. การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้กับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม   พบว่า  ม ี 

 ความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05     

 ดังต่อไปนี้ 

  5.1 การให้ค ามั่นสัญญา มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม   

  5.2 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรม 

5.3 การเปิดใจรับสิ่งใหม่ ไม่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรม  

5.4 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถใน  

การสร้างนวัตกรรม 

 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) กับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (HR) เป็นรายด้าน พบว่า  

1. ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ทุกด้าน ซึ่งด้านการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) โดยรวมมากที่สุดรองลงมาคือด้านการ
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มุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า (custinex) ด้านการสร้างความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงาน (relaunit) การมีทรัพยากรที่เพียงพอ (resource) และด้านลักษณะโครงสร้างองค์การ 

(orgstruc) 

           ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) กับการเรียนรู้และการ

แลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) เป็นรายด้าน พบว่า  

          1.. ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และ

การแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) ทุกด้าน ซึ่งด้านการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร

(leader) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรมนุษย์ (HR) โดยรวม

มากที่สุด รองลงมา คือด้านการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า (custinex) ด้านการ

สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) การมีทรัพยากรที่เพียงพอ (resource) และด้าน

ลักษณะโครงสร้างองค์การ (orgstruc) 

                    ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) กับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน

ความรู้ (LO&KS) เป็นรายด้าน พบว่า  

                   1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และแลกการ

เปลี่ยนความรู้ (LO&KS) เกือบทุกด้าน  ยกเว้น ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) ไม่มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) ซ่ึงด้านกระบวนการ สรร

หา จัดให้คนเข้าด ารงต าแหน่ง (recruit) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน

ความรู้ (LO&KS) โดยรวม มากที่สุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม ( train) การให้รางวัลตาม

สถานการณ์ (reward) 

                    ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) กับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (HR) เป็นรายด้าน พบว่า  

                   1. การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (HR) เกือบทุกด้าน ยกเว้น การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openmind) ไม่มีความสัมพันธ์ใน

ทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ซึ่งด้านการให้ค ามั่นสัญญา (commit) มีความสัมพันธ์

ในทางบวกกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) โดยรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

(sharevis) ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ(LO&KS) 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) กับความสามารถใน

การสร้างนวัตกรรม (INNO) เป็นรายด้าน พบว่า  

1. การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการ

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO)  เกือบทุกด้าน ยกเว้น ด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ 

(openmind) ไม่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) ซึ่งด้าน

การให้ค ามั่นสัญญา  (commit) มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 

(INNO) โดยรวมมากที่สุด และรองลงมาคือการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (sharevis)  การแลกเปลี่ยนความรู้

ภายในองค์การ (km)  
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    ตารางที่ 6.1 ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร 
    ทรัพยากรมนุษย ์(HR) ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) โดยผ่านการเรียนรู้ 
    และการแลกเปลี่ยนความรู ้(LO&KS) 

สมมติฐานการวิจัย ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: H1 ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหารทรัพยากร
มนุษย(์HR) มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (INNO) โดยผ่านการ
เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) 

 H1a : การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก(custinex)มีผล
ต่อความสามารถในการสรา้งนวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

 H1b : การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อความสามารถ
ในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลีย่นความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1c : การมีงบประมาณที่เพียงพอ (resource) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1d : การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ (km) 

H1e : ลักษณะโครงสร้างองค์การ (orgstruc) ไมม่ีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1f : การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก (custinex) มีผล
ต่อความสามารถในการสรา้งนวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรบัสิ่งใหม ่(openmind) 

H1g : การสร้างความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อความสามารถใน
การสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการเปดิใจรับสิ่งใหม่(openmind) 

H1h : การมีงบประมาณทีเ่พียงพอ(resource)มีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรับสิง่ใหม่ (openmind) 

H1i : การสนับสนุนการเปลีย่นแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openmind) 

H1j : ลักษณะโครงสร้างองค์การ (orgstruc) ไมม่ีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรับสิง่ใหม่ (openmind) 

H1k : การฝึกอบรมพัฒนา(train) มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดย
ผ่านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openmind) 

H1l : การให้รางวัลตามสถานการณ(์reward)มีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรับสิง่ใหม่(openmind) 

H1m : การประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรับสิง่ใหม่ (openmind) 
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ตารางที่ 6.2 ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) โดยผ่านการเรียนรู้และ
การแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจยั ผลทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: H1 ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหารทรัพยากร

มนุษย(์HR) มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (INNO) โดยผ่านการ

เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO&KS) 

H1n : การฝึกอบรมพัฒนา (train) มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดย

ผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1o : การให้รางวัลตามสถานการณ ์(reward) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1p : การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (evalu) ไม่มผีลต่อความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1q : นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบรกิาร (proserv) มีผลต่อความสามารถในการ

สร้างนวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

H1r : นวัตกรรมผลิตภณัฑ์และบรกิาร (proserv) ไม่มีผลต่อความสามารถในการ

สร้างนวัตกรรมโดยผ่านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openmind) 

H1s : นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบรกิาร (process) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมโดยผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) 

 

 

 

 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 219 

ตารางที่ 6.3 ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) โดยผ่านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) 
สมมติฐานการวิจยั ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: H2 ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (INNO) 
โดยผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) 

 H2a : การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก (custinex) มี
ผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการฝึกอบรมพัฒนา (train) 

 H2b : การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการฝึกอบรมพัฒนา (train) 

 H2c : การมีงบประมาณที่เพียงพอ (resource) มีผลต่อความสามารถ 
ในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการฝึกอบรมพัฒนา (train) 

 H2d : การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการฝึกอบรมพัฒนา (train) 

 H2e : ลักษณะโครงสร้างองค์การ (orgstruc) ไม่มีผลต่อความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมโดยผ่านการฝึกอบรมพัฒนา (train) 

H2f : การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก (custinex) มี
ผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2g : การสร้างความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อความสามารถ
ในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2h: ลักษณะโครงสร้างองค์การ (orgstruc) ไม่มีผลต่อความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรมโดยผ่านการใหร้างวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2i : การมีงบประมาณที่เพียงพอ (resource) มีผลต่อความสามารถใ 
ในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2j : การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2k: การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก (custinex) มี
ผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

H2l : การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อความสามารถ
ในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 
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ตารางที่ 6.4  ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหาร  
 ทรัพยากรมนุษย์ (HR) ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) โดยผ่านการบริหาร  
 ทรัพยากรมนุษย์ (HR) (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั ผลทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: H2 ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) และการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (HR) มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ (INNO) โดยผ่านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) 

 H2m : ลักษณะโครงสรา้งองค์การ (orgstruc) ไม่มผีลต่อความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

 H2n : การมีงบประมาณที่เพียงพอ (resource) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง 

นวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

 H2o : การสนับสนุนการเปลีย่นแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (evalu) 

H2p: การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit)มีผลต่อความสามารถใน

การสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการฝกึอบรมพัฒนา (train) 

H2q: การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อความสามารถใน

การสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการใหร้างวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2r : การมีงบประมาณที่เพียงพอ (resource) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง 

นวัตกรรมโดยผ่านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2s : การสนับสนุนการเปลีย่นแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 

H2t : การตอบสนองความต้องการของลูกท้ังภายในและภายนอก (custinex)มีผล

ต่อความสามารถในการสรา้งนวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

H2u: การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) มีผลต่อความสามารถใน

การสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

H2v : การมีงบประมาณที่เพียงพอ (resource) มีผลต่อความสามารถในการสร้าง 

นวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

H2w : การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) มีผลต่อ

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยผ่านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (evalu) 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE)  การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  (HR) การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้  (LO&KS) (ตัวแปรต้น) และ 
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (INNO) (ตัวแปรตาม) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  พบว่า  

ตัวแปรต้นทั้งหมด 10 ตัว มีตัวแปรต้น 7 ตัว ที่มีผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เรียงตามล าดับดังนี้ 

          1. การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (km) เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อความสามารถ  
              ในการสร้างนวัตกรรมมากท่ีสุด 

2. การตอบสนองความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก (custinex)  
3. การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (relaunit) 
4. การฝึกอบรมพัฒนา (train) 
5. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (reward) 
6. การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร (leader) 
7. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ (resource) 

           ส าหรับตัวแปรต้นอีก 3 ตัวที่ไม่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
เรียงตามล าดับดังนี้ 

1. โครงสร้างองค์การ (orgstruc) เป็นตัวแปรที่ไม่ส่งผลต่อความสามารถในการสร้าง  
    นวัตกรรมมากท่ีสุด  
2. การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openmind) 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (evalu) 

6.1.3 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้แทนของหน่วยงาน 
        ผู้วิจัยได้รับการอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานสถานทูต

ต่างประเทศในประเทศไทย รวมทั้งสิ้น 10 หน่วยงาน ซึ่งสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

   1) ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ (Organizational Environment)  

       1.1 ลักษณะโครงสร้างองค์การ โครงสร้างองค์การที่จะสามารถสร้างนวัตกรรมได้นั้น 
ควรมีโครงสร้างที่เอ้ือต่อการติดต่อตามแนวนอน (horizontal communication) ในระนาบเดียวกัน
และมีความยืดหยุ่น ในการติดต่อ คือบุคคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นส่วนตนได้ในระดับหนึ่ง ท า
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และสามารถสร้างนวัตกรรมได้ง่ายขึ้น ซึ่งหน่วยงานแบบสถานทูตส่วนใหญ่จะ
มีโครงสร้างแบบราชการ แต่บางหน่วยงานก็ยังยืดหยุ่นกันได้ ผู้น ามีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดลงมาจาก
โครงสร้างจากหน่วยงานระดับสูงสู่ระดับรองลงมา และมีการเปลี่ยนแปลงโดยใช้กระบวนการการ
จัดการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้น าแต่ละคนจะมีวิธีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมตามกลยุทธ์ที่วางไว้ 
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1.2 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร  การสนับสนุนจากผู้น าในองค์กร
มีนัยส าคัญเชิงบวกต่อการสร้างนวัตกรรมมาก ส าหรับหน่วยงานสถานทูตมีผู้น าแบบเชิงบวก มิไม่เผด็จ
การ พนักงานสามารถแสดงความคิดได้ ผู้น าควรเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง หรือผู้น าแบบที่มี
วิสัยทัศน์จะมีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมมาก และถ้าจะให้มีการสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่กระตุ้นการเกิดนวัตกรรมต้องเริ่มจากการปรับทัศนคติของผู้น าก่อน ทั้งนี้ บทบาทของผู้น ามี
อิทธิพลต่อความเจริญก้าวหน้าของพนักงานและองค์กรอย่างกว้างขวางเกินกว่าที่พนักงานและตัวผู้น า
เองจะคาดคิด 

            1.3 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ  ได้แก่ งบประมาณ เทคโนโลยี และ เวลา ถูกก าหนด 
มาจากการท าแผนกลยุทธ์เริ่มจากหน่วยงานระดับสูง  โดยแต่ละโครงการต้องมีงบประมาณจัดสรรมาให้
จากหน่วยงานที่สนับสนุน ซึ่งการมีทรัพยากรที่เพียงพอเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรม 
หน่วยงานสถานทูต มีการจัดงบประมาณเก่ียวกับนวัตกรรม เช่น โครงการประกวดนวัตกรรมในองค์กร 
(Innovation Award) 

            1.4 การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า การบริการลูกค้าภายในคือ 
พนักงานและลูกค้าภายนอก ที่เข้ามาติดต่อกับหน่วยงานสถานทูต ที่เห็นได้ชัดคือการบริการขอวีซ่าที่
รวดเร็วทันใจ เทคโนโลยี ทันสมัย ไม่ยุ่งยาก และความถูกต้อง เอาใจใส่ลูกค้า ท าให้ลูกค้ามีความพึง
พอใจกลับมาใช้บริการของเราอีก ท าให้เกิดนวัตกรรมการบริการที่สร้างความแตกต่าง 

            1.5 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน การสร้างความร่วมมือภายในและ
ภายนอกหน่วยงานสถานทูตจัดให้มีโครงการความร่วมมือของแต่ละแผนก หน่วยงาน และมีความ
ร่วมมือทางด้านวิจัยกับมหาวิทยาลัย หน่วยงานรัฐ เอกชน ซึ่งสถานทูตจะมีหน่วยงานทางด้าน The 
Commercial Service สร้างความร่วมมือทั้งภายในและภายนอก จัดงาน การประชุม สัมมนา และ
แลกเปลี่ยนความรู้ ในด้านต่าง ๆ และยังมีหน่วยงานจากภายนอกให้การสนับสนุน มาร่วมสร้างความ
ร่วมมอื เช่น (The  Chamber of Commerce in Thailand)  

       2) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 
                                         2.1 กระบวนการ สรรหา จัดคนเข้าด ารงต าแหน่งต่าง ๆ สถานทูตให้ความส าคัญ

กับมาตรฐานทางด้านภาษาอังกฤษในระดับดี ในการสรรหาพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ จะ
พิจารณาเป็นรายต าแหน่งงาน โดยต้องมีประสบการณ์การท างานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเมื่อพนักงานเข้ามา
ท างานแล้วต้องสามารถท างานตามความคาดหวังขององค์กรได้ทันที 
            2.2  การฝึกอบรมพัฒนา หน่วยงานเห็นความส าคัญของนวัตกรรมจะมีการ
ฝึกอบรมทางด้านนวัตกรรมให้พนักงานเข้าใจเห็นความส าคัญของนวัตกรรม มีการจัดโครงการ
ประกวดนวัตกรรมในรูปแบบของผลิตภัณฑ์และกระบวนบริการ มีการให้รางวัล นวัตกรรม 
(Innovation Award) จากหน่วยงานใหญ่ ในสถานทูตงานมีการจัดฝึกอบรมเพ่ิมองค์ความรู้ให้กับ
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พนักงานในแต่ละด้าน สิ่งส าคัญทีท าให้นวัตกรรมเกิดขึ้นคือ หน่วยงานต้องมีการฝึกอบรมและมีการ
ประเมินการเรียนรู้ก่อนและหลังการอบรม 

       2.3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดนวัตกรรมเกิดขึ้นคือ 
หน่วยงานต้องมีการประเมินผลที่ชัดเจนซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีการ
ประเมินเป็นประจ าปี หากพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น พนักงานสามารถ เลื่อนต าแหน่ง 
(Promotion/Step) ระหว่างปีได้ รวมทั้งประเมินจากการได้รับรางวัลต่างๆ ในหน่วยงาน 
                   2.4 การให้รางวัลตามสถานการณ์ การให้รางวัลเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการ
หนึ่งในการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมถือว่าเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งรางวัล
อาจจะเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินซึ่งต้องท าควบคู่กันไป การให้รางวัลเป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จ 
ท าให้พนักงานได้เห็นคุณค่า มีแรงจูงใจในการท างานต่อไป 
        3) ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้(Learning and Knowledge  Sharing)                   

             ส าหรับหน่วยงานที่ต้องการสร้างนวัตกรรม พนักงานในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมทางด้านการ
ใฝ่เรียนใฝ่รู้ มีการคิดในสิ่งใหม่ โมเดลใหม่ และมีการส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์ ดังนั้นพนักงานทุกคน
จะต้องมีค ามั่นสัญญาต่อการเรียนรู้ และมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการต่อเนื่อง โดยต้อง
มีการเรียนรู้ตลอดเวลา ดังนั้นการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญ และมีการแบ่งปันความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้จะ
ได้มีความรู้เพ่ิมมากข้ึน จนเกิดการเป็นกระบวนการ พ้ืนฐานของนวัตกรรมเกิดจากการสร้างการเรียนรู้
และต่อยอดสู่การจัดการความรู้ ส่วนในเรื่องของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเปิดใจรับสิ่งใหม่ ซึ่งทุก
องค์การมีเป้าหมายที่แสดงให้เห็นชัดเจนกันอยู่แล้ว สิ่งที่ส าคัญคือการให้พนักงานมีค ามั่นสัญญาต่อ
ความมุ่งม่ันที่จะท าให้เกิดความส าเร็จลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมอย่างแท้จริง 

 
6.2  การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัยเรื่อง ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร สามารถน าผล

การศึกษามาอภิปรายผลได้ดังนี้ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์คือ  

1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้กับความสามารถในการสร้างนวัตกรรม

องค์กร  

2) เพ่ือพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร  

การศึกษาครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์ทั้ง 2 ข้อ โดยการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด

มุมมองด้านทรัพยากร องค์การแห่งการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งแนวคิดทั้ง 2 ถูกสร้าง
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เป็นปัจจัยในกรอบแนวคิดในการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการสร้าง

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม   

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ด้าน ที่มีผลต่อการสร้าง

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมคือ  

      1) สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 5 ปัจจัย  

      2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย  

      3) การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย  

ผลการศึกษาจากประชากรที่ตกเป็นกลุ่มตัวอย่าง (เจ้าหน้าที่สถานทูต ของหน่วยงานสถานทูต) 

พบว่ามี 7 ตัวแปรต้นที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ  และมี 3 ตัวแปรต้นที่ไม่มี

ผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ จากตัวแปรทั้งหมด ซึ่งการแลกเปลี่ยนความรู้

ภายในองค์การ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การมากท่ีสุด 

6.2.1  ความสามารถทางนวัตกรรมในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
การศึกษาครั้งนี้ได้มีการส ารวจและวัดความสามารถในการสร้างนวัตกรรมขององค์การ

กรณีศึกษา สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย ซึ่งผลการศึ กษาพบว่า หน่วยงานเหล่านี้ให้

ความส าคัญกับการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (บริการ)และกระบวนการ

ค่อนข้างมาก โดยมีการน าเสนอบริการใหม่ออกสู่ภายนอกและมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ รวมถึงมีการ

แนะน าวิธีการและกระบวนการ แนวคิดการบริหารใหม่และเทคโนโลยีใหม่มา ใช้เพ่ือปรับปรุง

กระบวนการและการบริหารในหน่วยงาน  

อย่างไรก็ตามหน่วยงานยังขาดความสามารถในการสร้างนวัตกรรมเชิงพฤติกรรมหรือการ

สร้างรูปแบบของวัฒนธรรมนวัตกรรมที่ท าให้เกิดความคิดใหม่และนวัตกรรม เช่น ส่งเสริมให้พนักงาน

มีการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ในการท าสิ่งใหม่ พนักงานต้องมีการแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างจากวิธี

ปฏิบัติปกติ การคิดนอกกรอบกล้าคิด กล้าท าและกล้าเสี่ยงในการท าสิ่งที่มีโอกาสผิดพลาด การขาด

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมเชิงพฤติกรรมท าให้องค์การขาดความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมอย่างยั่งยืน ซึ่งองค์การอาจจะผลักดันให้เกิดนวัตกรรมได้โดยพนักงานด้านวิจัยและพัฒนา 

หรือการสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงานในการพัฒนาคิดค้นให้เกิดความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรม ดังนั้นหน่วยงานจ าเป็นจะต้องสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมและปรับเปลี่ยนพฤตกิกรรมเชิง

นวัตกรรมของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 
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6.2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ คือ การตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน การฝึกอบรม

พัฒนา การให้รางวัลตามสถานการณ์ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร การมีทรัพยากร

ที่เพียงพอ  การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ ดังตารางที่ 6.5 – 6.11 

   ตารางที่ 6.5 การตอบสนองความต้องการของลูกภายในและภายนอก 
ปัจจัยที่ส่งผล: การตอบสนองความต้องการของลูกค้า

ภายในและภายนอก 

ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ในการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

การมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการลูกค้าถือเป็น

ประเด็นที่องค์การให้ความส าคัญอย่างมากในกาเริ่มต้น

สร้างนวัตกรรม เนื่องจากเป้าหมายของการสร้าง

นวัตกรรมมีหลายประการเช่น การสร้างความได้เปรียบ

เพื่อความอยู่รอดขององค์การและเพื่อสร้างช่ือเสียงของ

องค์การและพนักงาน จากเป้าหมายดังกล่าวน าไปสู่การ

มุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่าง

รวดเร็วและมากที่สุด หากองค์การสร้างนวัตกรรมแต่ไม่

ตอบสนองความต้องการของลูกค้านวัตกรรมจะไม่

สามารถเรียกได้ว่า นวัตกรรม เนื่องจากนวัตกรรมคือ สิ่ง

ใหม่ที่น าไปใช้จริงในทางปฏิบัติและเกิดประโยชน์ในเชิง

เศรษฐกิจและสังคม ดังนั้นถ้าองค์การมีการมุ่งเน้นการ

ตอบสนองความต้องการลูกค้าเพิ่มขึ้น ความสามารถใน

การสร้างนวัตกรรมองค์การจะเพิ่มขึ้นด้วย 

- ผ ล ก า ร ศึ ก ษ าที่ พ บสอดค ล้ อ ง กั บ (E. B. 

Roberts, 1990) ที่อธิบายว่า มีความสัมพันธ์

เ ชิงบวกระหว่างการมุ่ งเน้นด้านลูกค้าและ

ความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ ใหม่ โดยการใช้

ทรัพยากรและเวลาที่มากขึ้นผ่านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมเพื่อจัดโครงสร้าง

และกระบวนการในการเข้าใจลูกค้า นอกจากน้ี 

- มีผลการศึกษาท่ีผ่านมาระบุว่า การมุ่งเน้นด้าน

ลูกค้ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรมและ

ความส า เ ร็ จของผลิ ตภัณฑ์ ใหม่  (Kwaku 

Atuahene-Gima et al., 2005; Narver et al., 

2 0 0 4 )  (Slater & Mohr, 2006) ก า ร วิ จั ย

ดังกล่าวพบว่า การมุ่ งเน้นด้านลูกค้าท าให้

ความสามารถในการบริหารที่ เกี่ยวข้องกับ

กิจกรรมด้านนวัตกรรมเพิ่มขึ้น โดยองค์การจะ

ให้ความส าคัญกับการจัดคนที่ เหมาะสมใน

หน้าที่งาน พัฒนาทักษะ ประเมินผลการท างาน

และให้รางวัลพนักงานที่สามารถตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าได้เพิ่มขึ้น 
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  ตารางที่ 6.6 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
ปัจจัยที่ส่งผล: การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เมื่อองค์การมี

การสร้ างความร่วมมือระหว่างหน่วยงานโดยผ่าน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ การสรรหา จัดหา 

รับคนเข้าด ารงต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัตงิานและ

การให้รางวัลตามสถานการณ์ท าให้พนักงานมีการให้ค ามั่น

สัญญาในการเรียนรู้และเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องค์การ น าไปสู่การสร้างความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรม สาเหตุที่การสร้างความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงานส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรม เนื่องจากองค์การที่มุ่งเน้นการสร้างความ

ร่วมมือระหว่างหน่วยงานสามารถท าให้เกิดการแลกเปลีย่น

ความรู้ เกิดความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้ แต่

จ าเป็นต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ

นโยบายในด้านการสร้างนวัตกรรม  

 

-ผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า การจัดสรร

ทรัพยากรต้องอาศัยความสามารถของ

องค์การในการค้นหาและใช้ความรู้เพื่อการ

สร้างนวัตกรรมองค์การ  การสร้างการเรียนรู้ 

มีความเข้าใจและความเช่ือเกี่ยวกับนวัตกรรม 

มีทิศทางเชิงกลยุทธ์ และมีความสามารถใน

การท าให้หน่วยงานต่าง ๆ มีความร่วมมือกัน

ในการสร้างนวัตกรรม การปรับตัวให้เข้ากัน

ระหว่างหน่วยงาน (Prahalad & Hamel, 

2006) ทรัพยากรขององค์การไม่ได้สร้างให้

เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน (P. Murray 

& Donegan, 2003) แต่การจัดสรรทรัพยากร

ที่ถูกต้องบนพื้นฐานของความเข้าใจในการ

มุ่งเน้นด้านนวัตกรรมน าไปสู่ความส าเร็จด้าน

นวัตกรรมและความได้เปรียบในการแข่งขัน 

(Siguaw et al., 2006)  
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  ตารางที่ 6.7 การฝึกอบรมและพัฒนา 
ปัจจัยที่ส่งผล: การฝึกอบรมและพฒันา ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจั ยด้ านการฝึกอบรมและพัฒนาส่ งผลต่ อการสร้ าง

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับผล

การศึกษาที่ผ่านมา ปัจจัยการฝึกอบรมและพัฒนาส่งผลต่อการ

สร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมโดยที่องค์การมีการ

ฝึกอบรมต่าง ๆ ท าให้พนักงานมีความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมเพิ่มขึ้น เนื่องจากการสร้างนวัตกรรมเป็นเรื่องของ

พฤติกรรม การฝึกอบรมสามารถท า ให้พนักงานมีการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้สามารถสร้างนวัตกรรมได้ หรือบาง

องค์การมีการฝึกอบรมพนักงานทุกคนให้เข้าใจกระบวนการ

ด้านนวัตกรรม และมีการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติ (Learning 

by Doing) ท าให้พนักงานเข้าใจกระบวนการดังกล่าวได้ดี ซึ่ง

พนักงานท่ีเข้าฝึกอบรมจะเข้าใจแนวคิดและทฤษฎีเมื่อฝึกอบรม

เสร็จจะมีการประเมินการอบรมและพนักงานจะต้องน ามา 

ปฏิบัติจริงได้และใช้ประโยชน์กับการฝึกอบรม  โดยองค์การนี้

จะเน้นในเรื่องของ On-The –Job-Training และมีการสอน

เรื่องงานโดยเฉพาะจริง ๆ ซึ่งปัจจัยด้านการฝึกอบรมและพัฒนา

ควรที่จะศึกษารายละเอียดต่อไปในอนาคตเพราะเป็นสิ่งที่

ส าคัญมากในองค์การ  

-ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผล

การศึกษาที่ผ่านมา คือปัจจัยด้านการ

ฝึกอบรมสนับสนุนให้ เกิดการพัฒนา

ความสามารถของพนักงาน (Lado & 

Wilson, 1994 )  และท า ให้ แน่ ใจว่ า

พนักงานแต่ละคนมีทักษะพื้นฐานในการ

ท า ง า น ใ น บ ท บ า ท ห น้ า ที่ อ ย่ า ง มี

ประสิทธิผล สิ่งเหล่านี้มีความส าคัญใน

องค์การที่ เ น้นการสร้ า งนวัตกรรม

องค์การ การฝึกอบรมที่ถูกจัดการและ

วางแผนอย่างดีมีความส าคัญในการ

สนับสนุนการสร้างทักษะของพนักงาน

แ ล ะ ค ว ร มี ก า ร ล ง ทุ น ที่ เ ห ม า ะ ส ม 

(Felstead & Ashton, 2000) 

 

ปัจจัยที่ส่งผล:การฝึกอบรมและพัฒนา 
    ปัจจัยด้านการฝึกอบรมพัฒนาองค์กรเห็นความส าคัญของนวัตกรรมจะมีการฝึกอบรม
ทางด้านนวัตกรรมให้พนักงานเข้าใจเห็นความส าคัญของนวัตกรรมมีการจัดโครงการประกวด
นวัตกรรมในรูปแบบของผลิตภัณฑ์และกระบวนบริการมีการให้รางวัล นวัตกรรม (Innovation 
Award) จากหน่วยงานใหญ่ ในสถานทูตมีการจัดฝึกอบรมเพ่ิมองค์ความรู้ให้กับพนักงานในแต่ละด้าน 
สิ่งส าคัญที่ท าให้นวัตกรรมเกิดขึ้นคือ หน่วยงานต้องมีการฝึกอบรมและมีการประเมินการเรียนรู้ก่อน
และหลังการฝึกอบรมองค์กรแบบสถานทูตเน้นเรื่องการฝึกอบรมให้พนักงานสถานทูต ท าให้พนักงาน
ได้ใช้ทักษะใหม่ๆ ในองค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรม พนักงานที่มีความรู้ด้านนวัตกรรมเป็นทรัพยากร
ส าคัญต่อองค์การและพนักงานเหล่านี้ต้องได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องเพ่ือติดตามการ
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พัฒนาของเทคโนโลยี  ทั้งนี้การฝึกอบรมท าให้ความสามารถของพนักงานในการยอมรับทักษะใหม่ๆ 
และสมรรถนะของพนักงานเกี่ยวกับนวัตกรรมดีขึ้นด้วย ซึ่งนวัตกรรมรวมถึงการสร้างความคิดใหม่ๆ 
หรือความคิดที่สามารถใช้แก้ปัญหา  ผลจากการฝึกอบรมท าให้พนักงานสามารถหาความรู้ใหม่ได้
รวดเร็วมากขึ้น และเพ่ิมความสามารถทางด้านนวัตกรรม  ยิ่งกว่านั้นพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและ
ความรู้ที่กว้างขึ้นในการสร้างนวัตกรรม  
 ชนิดของการฝึกอบรมขององค์กรสถานทูตจะแบ่งเป็นการฝึกอบรมแบบภาคบังคับ 
(Mandatory Training) เช่น พนักงานสถานทูตจะต้องเข้าฝึกอบรมหลักสูตร “Cyber Security 
Awareness Training” , Counter Cyber Terrorism Training ,การรักษาความปลอดภัยของข้อมูล 
อาชญากรรมทางคอมพิวเตอร์หรืออาชญากรรมไซเบอร์  ทุก ๆ ปี , การฝึกอบรมสถานการณ์วิกฤติ 
(Crisis Training) อุบัติเหตุ ภัยพิบัติและความรุนแรง ฝึกซ้อมดับเพลิงและฝึกซ้อมอพยพหนีไฟ 
ฝึกอบรมซ้อมเวลามีเหตุการณ์การโจมตี มีสิ่งแปลกปลอม ระเบิด และเป็นการฝึกอบรมที่ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ได้จัดให้มีการฝึกอบรมเช่น การอบรมให้บริการลูกค้า(Customer Service Training)  
การอบรมทางด้านทักษะคอมพิวเตอร์ที่เหมาะส าหรับแต่ละแผนก (Computer Skills Training) การ
อบรมท างานเป็นทีม (Team Building Training) การฝึกอบรมด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity 
Training) การฝึกอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษด้านการอ่าน ฟัง พูด เขียน และมีการฝึกอบรมทางไกล 
(Distance Learning Training)  

องค์กรแบบสถานทูตเน้นเรื่องการฝึกอบรมแบบข้ามหน้าที่ งาน (Cross-Functional 
Training) เป็นการฝึกฝนพนักงานให้สามารถท างานในหน้าที่อ่ืนนอกเหนือจากความรับผิดชอบเดิม 
ซึ่งการฝึกแบบหน้าที่งานหรือข้ามสายงานมีอยู่หลายวิธีด้วยกันเช่นการหมุนเวียนของงานสามารถช่วย
ทีมงานที่คุ้นเคยกับการท างานเพียงหน้าที่เดียวให้มีการเรียนรู้ถึงงานได้กว้างขวางขึ้น และสามารถ
แลกเปลี่ยนตัวบุคคลระหว่างแผนกในช่วงระยะเวลาหนึ่ งส่งผลให้พนักงานแต่ละคนเกิดความเข้าใจ
และเรียนรู้ต่อหน้าที่การท างานในแผนกอ่ืน ก่อนที่จะฝึกอบรมแบบนี้ ต้องมีการฝึกอบรมแบบ  On-
The-Job-Training (OJT) และมี work instruction เป็นเอกสาร คู่มือให้กับพนักงานท างานในหน้าที่
นั้นได้เรียนรู้และท าตามขั้นตอน เนื่องจากการฝึกอบรมแบบข้ามหน้าที่งาน (Cross-Functional 
Training) จะช่วยให้ให้การด าเนินงานขององค์การไปต่อได้องค์การสามารถหาบุคคลอ่ืนที่มี
ความสามารถในการท างานนี้แทนได้ทันที ยกตัวอย่างเมื่อมีพนักงานเดินทางไปอบรมที่ต่างประเทศ 
พนักงานต้องการอาสาสมัคร (volunteer) ไปท างานแทนพนักงานที่ต่างประเทศ ประมาณ 2-3 เดือน
พนักงานลาออก เลื่อนต าแหน่ง หรือเจ็บป่วย หรือเหตุการณ์ฉุกเฉินในหน่วยงาน 
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  ตารางที่ 6.8 การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ปัจจัยที่ส่งผล: การให้รางวัลตามสถานการณ ์ ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยการให้รางวัลตามสถานการณ์ รางวัลถือเป็นสิ่งที่

กระตุ้นให้พนักงานในองค์การเกิดการเรียนรู้และสร้าง

นวัตกรรม องค์การที่มีเป้าหมายชัดเจน ได้รับการสนับสนนุ

จากผู้น า  พนักงานมีค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ ปัจจัยที่มี

ความจ าเป็นอีกประการหนึ่งในการสร้างนวัตกรรม ทั้งนี้

พบว่า รางวัลที่ให้พนักงานอาจไม่ใช่เป็นตัวเงินและเป็นตัว

เงิน การสร้างความภาคภูมิใจให้พนักงาน สร้างความ

สนุกสนานให้กับพนักงานเมื่อมีการแข่งขันความคิด

สร้างสรรค์ สิ่งเหล่านี้ท าให้พนักงานเกิดความคิดสรา้งสรรค์

อย่างต่อเนื่อง 

-ผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับผลงานวิจัย

ของ (Borins, 2001) ที่ระบุว่าเงินรางวัลที่ให้

ตอบแทนเป็นปั จจั ยส าคัญในการสร้ าง

นวัตกรรมโดยองค์การอาจให้ผลตอบแทนเป็น

ทีมและบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการ

ส ร้ า ง น วั ต ก ร ร ม  ก า ร จ่ า ย ร า ง วั ล ต า ม

สถานการณ์แสดงให้เห็น สัดส่วนของค าตอบ

แทนทั้งหมดที่จ่ายเปรียบเทียบกับผลการ

ด าเนินงานที่เกิดขึ้นอย่างเฉพาะเจาะจง ซึ่ง

อาจอยู่ในรูปการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการ

ท างาน (Pay for Performance) โดยเป็นการ

จ่ายในระดับบุคคล ระดับทีม ระดับแผนก 

ระดับหน่วยงานรวมทั้งระดับองค์การ ที่ถูก

ออกแบบเพื่อให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความ

ความส าเร็จระหว่างกัน (Shipton et al., 

2006)  

ปัจจัยที่ส่งผล: การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ การให้รางวัลเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งในการสร้าง
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมถือว่าเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งรางวัลอาจจะเป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงินซึ่งต้องท าควบคู่กันไป การให้รางวัลเป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จ ท าให้พนักงานได้เห็น
คุณค่า มีแรงจูงใจในการท างานต่อไป 

       การให้รางวัลตามสถานการณ์จากการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ หมายถึง เช่นเมื่อมีโครงการใหม่
เกี่ยวกับนวัตกรรมจะมีการให้รางวัลกับพนักงานที่สร้างนวัตกรรมเป็นตัวเงินหรือใบประกาศ
เกียรติคุณ แต่มิได้น าผลงานนี้ไปประเมินเป็นผลงานประจ าปีของพนักงานแต่ละคน  

ข้อเสนอแนะของผู ้ว ิจัย  ควรจะน าผลงานที่ได้รับรางวัลตามสถานการณ์เข้ามาคิดเป็น
ผลงานในการประเมินผลงานประจ าปีด้วย  เช่น น าผลงานที ่ได้ร ับรางวัลมาประเมินผลงาน

ประจ าปี เช่นปกติได้รับเงินเดือนคนละ 1 ขั้น(step) ส าหรับผู้ได้รับรางวัลตามสถานการณ์ควรได้
ขึ้นเงินเดือน 2 ขั้น โดยน ารางวัลที่ได้ตามสถานการณ์มารวมเป็นผลงานในปีนั้น ๆ  
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  ตารางที่ 6.9 การรับรู้และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น า 
ปัจจัยที่ส่งผล: การรับรู้และสนับสนุนการเปลีย่นแปลงของ

ผู้น า 

ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัย การรับรู้และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น า  ผล

การศึกษาครั้งน้ีพบว่า นอกจากเป้าหมายขององค์การในการ

ตอบสนองความต้องการลูกค้าแล้ว ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญใน

การผลักดันเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งนวัตกรรม 

เนื่องจากองค์การที่มีผู้น าที่รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงรวมถึง

สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมีความคิดสิ่งใหม่หรือสร้าง

สิ่งใหม่ภายในองค์การท าให้เกิดความสามารถเกิดนวัตกรรม

เพิ่มขึ้น  ซึ่งหากผู้น าองค์การไม่ยอมรับสิ่งใหม่หรือปิดกั้น

ความคิดใหม่ ๆ โอกาสที่นวัตกรรมเกิดขึ้นในองค์การเป็นไป

ได้น้อยมากหรือเป็นไปไม่ได้เลย ถึงแม้ว่าพนักงานพยายาม

ผลักดันหรือน าเสนอสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง แต่ก็จะไม่ได้

รับความเห็นชอบให้ด าเนินการจากผู้น า จนกระทั่งพนักงาน

หมดก าลังใจในการสร้างนวัตกรรม ดังนั้นองค์การมีผู้น าที่

รับรู้และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง องค์การนั้นจะมี

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การเพิ่มขึ้นด้วย 

 

-ผลการศึกษาท่ีพบสอดคล้องกับผลการศึกษาที่

ผ่านมาอธิบายว่า การสนับสนุนและรับรู้ความ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี

อิทธิพลต่อนวัตกรรม  

โ ด ย  ( Cummings & O'Connell, 1 9 7 8 ) 

แนะน าว่า การประเมินผลการท างานของ

องค์การเปรียบเทียบกับเป้าหมายของผู้บริหาร

มีผลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ ทั้งนี้

ผู้บริหารต้องมีการส ารวจโอกาสและลักษณะ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่ององค์

การอย่างสม่ าเสมอ การมุ่งเน้นของผู้บริหารต่อ

การตลาดและลูกค้ามีผลต่อการสร้างสรรค์

น วั ต ก ร ร ม สิ น ค้ า แ บ บ ก้ า ว ก ร ะ โ ด ด 

สภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นนอนน าไปสู่นโยบาย

การจัดการที่เฉพาะเจาะจงและการเป็นการ

เริ่มต้นสู่องค์การแห่งนวัตกรรมซึ่งมีแนวทางใน

การดูแลพนักงานคือ ผู้บริหารต้องช่ืนชม 

สนับสนุน พัฒนา จูงใจและท าให้พนักงานมี

ค ว า ม ตั้ ง ใ จ ที่ เ พิ่ ม ขึ้ น  ร ว ม ทั้ ง มี ค ว า ม

กระตื อ รื อ ร้ น และท า ให้ เ กิ ด ค ว ามคิ ด ที่

หลากหลายเพื่อสร้างให้เกิดชุมชนนวัตกรรม 

(Ettlie, 1983) ในขณะที่ (Tang, 1998) ให้

ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ผู้บริหารที่สามารถ

สร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้พนักงานมีความคิด

เปิดกว้างและแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ

มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อนวัตกรรม

องค์การ 
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  ตารางที่ 6.10 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 
ปัจจัยที่ส่งผล: การมีทรัพยากรทีเ่พียงพอ ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ในการสร้างนวัตกรรม ทรัพยากรที่องค์การควรให้

ความส าคัญคือ งบประมาณ เทคโนโลยี และเวลา 

โดยเฉพาะการมีเวลาที่เพียงพอของพนักงานส่งผลให้

พนักงานมีค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน

ความรู้ภายในองค์การเพิ่มขึ้น โดยทรัพยากรขององค์การ

เช่น งบประมาณ เวลาและเทคโนโลยีท าให้องค์การมีการ

ทดลองผลิตภัณฑ์และกระบวนการใหม่มากขึ้น หาก

พนักงานไม่มีเวลา พนักงานจะไม่สามารถให้ค ามั่นสัญญา

และไม่เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งส่งให้ความสามารถ

ในการสร้างนวัตกรรมลดลง  

 

-ผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า ในองค์การที่มีการ

สร้างนวัตกรรมมีการสนับสนุนให้พนักงานมีการใช้

เวลา 15 % ของเวลาในการท างานค้นหาความคิด

ใหม่ และท างานในโครงการที่พนักงานสนใจการ

มุ่งเน้นการเพิ่มผลผลิตหรือการลดขนาดองค์การ 

(Downsizing) น าไปสู่การเพิ่มแรงกดดันเพื่อให้

พนักงานท างานมากขึ้นท าให้พนักงานเรียนรู้และ

สร้างนวัตกรรมใหม่ลดลง  นอกจากนี้องค์การที่มี

องค์การที่มีเทคโนโลยีที่เพียงพอถือเป็นทรัพยากร

ที่มีความส าคัญต่อการสร้างความส าเร็จของ

นวัตกรรม  ถ้าองค์การมีอินเตอร์เน็ต ( internet) 

หรือมีอินทราเน็ต (intranet) ในการสื่อสารและ

แลกเปลี่ยนความรู้ โอกาสในการสร้างนวัตกรรมก็

มีเพิ่มขึ้นด้วย (Khalil, 1996;Bresnahan, 1997) 
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  ตารางที่ 6.11 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 
ปัจจัยที่ส่งผล: การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

 

ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมมากที่สุดคือ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องค์การ ผลการศึกษาครั้งน้ีสรุปได้ว่า นอกจากพนักงานมี

ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้แล้ว ปัจจัยส าคัญอีกประการ

หนึ่งในการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมคือ 

การท าให้ความรู้ที่ เกิดขึ้นมีการแลกเปลี่ยนระหว่าง

พนักงานในองค์การ เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความรู้

และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน รวมทั้งมีการเรียนรู้สิ่งที่

ประสบความส าเร็จและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นแตกต่าง

กัน การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การท าให้พนักงาน

มีความคิดใหม่และสร้างนวัตกรรมได้ เพิ่มขึ้น ทั้งนี้

นวัตกรรมที่เกิดขึ้นอาจเกิดจากสิ่งที่ประสบความส าเร็จ

หรือสิ่งท่ีผิดพลาดในอดีตก็ได้ 

-ผลการศึกษาที่พบสอดคล้องว่า การเรียนรู้ที่

แท้จริงไม่สามารถเกิดขึ้นได้ถ้าองค์การไม่มีระบบ

ที่ มี ป ระสิ ทธิ ภ าพและประสิ ทธิ ผลต่ อก า ร

แลกเปลี่ยนและตรวจสอบความรู้ (Moorman & 

Miner, 1998) การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องค์การไม่สามารถเกิดขึ้นได้ง่าย ๆ เพียงแค่การ

ได้รับสารสนเทศจากแหล่งที่มาต่าง ๆ แต่ต้อง

รวมถึงการตรวจสอบและการจัดโครงสร้ าง

ส า ร ส น เ ท ศ อ ย่ า ง เ ป็ น ร ะ บ บ  น อ ก จ า ก นี้

ประสบการณ์และการเรียนรู้ต้องถูกแลกเปลี่ยน

ข้ามหน่วยงานและเก็บไว้ในหน่วยความจ าของ

องค์การ (Calantone et al., 2002)  

 

 

 

ปัจจัยที่ส่งผล: การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

ปัจจัยการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ ที่ส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรมส าหรับหน่วยงานที่
ต้องการสร้างนวัตกรรม พนักงานในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมทางด้านการใฝ่เรียนใฝ่รู้ มีการคิดในสิ่งใหม่ 
โมเดลใหม่ และมีการส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์ ดังนั้นพนักงานทุกคนจะต้องมีค ามั่นสัญญาต่อการ
เรียนรู้ และมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการต่อเนื่อง โดยต้องมีการเรียนรู้ตลอดเวลา 
ดังนั้นการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญ และมีการแบ่งปันความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้จะได้มีความรู้เพ่ิมมากขึ้น 
จนเกิดการเป็นกระบวนการ พ้ืนฐานของนวัตกรรมเกิดจากการสร้างการเรียนรู้และต่อยอดสู่การ
จัดการความรู้ ส่วนในเรื่องของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเปิดใจรับสิ่งใหม่ ซึ่งทุ กองค์การมี
เป้าหมายที่แสดงให้เห็นชัดเจนกันอยู่แล้ว สิ่งที่ส าคัญคือการให้พนักงานมีค ามั่นสัญญาต่อความมุ่งมั่น
ที่จะท าให้เกิดความส าเร็จลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมอย่างแท้จริง 

การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งมีความส าคัญต่อความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรม  องค์กรแบบสถานทูตเป็นองค์กรที่มีค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้น าไปสู่ความสามารถด้าน
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นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการที่ดีขึ้น นวัตกรรมแสดงให้เห็นถึงการสร้างและยอมรับในการ
น าความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่มาใช้ในองค์การ ทั้งนี้การมุ่ งเน้นการเรียนรู้มี
ความสัมพันธ์อย่างมากกับนวัตกรรมองค์การ เจ้าหน้าที่สถานทูตระดับบริหารแสดงความคิดเห็นว่า 
องค์กรแบบสถานทูตให้ความส าคัญกับการมุ่งเน้นการเรียนรู้เพ่ือท าให้ความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมสูงขึ้น โดยองค์กรจ าเป็นต้องสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในและภายนอกองค์การ  
สรุปได้ว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้มีผลต่อการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

        จากผลการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส าคัญและมีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม
องค์การ มากที่สุดคือ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ จะเห็นได้องค์กรแบบสถานทูตเล็งเห็นสิ่ง
ส าคัญจาก การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ คือ (1) การสร้างคุณค่าที่น าเสนอให้ลูกค้าภายใน
และภายนอกผ่านทางผลิตภัณฑ์และบริการ (Product and Service) (2) การปรับปรุงวิธีการและ
กระบวนการท างาน (Process) ขององค์การอย่างต่อเนื่อง และลักษณะขององค์การจะต้องท าให้เกิด
ความมีส่วนร่วมในการทดลอง และการเรียนรู้เกิดขึ้น (3) องค์การสร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น และ
การแสดงออกในรูปของความรู้ประสบการณ์และสารสนเทศขององค์การและสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันอย่างยั่งยืนได้ก็ต่อเมื่อองค์การมีความสามารถในการเรียนรู้ที่เร็วกว่าคู่แข่งขัน 

องค์กรแบบสถานทูตมีการสร้างพนักงานให้เกิดการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยเน้น
เรื่องกิจกรรม Systematic problem solving การด าเนินงานด้านคุณภาพ เพราะใช้เครื่องมือ 
Quality Management System (ISO9001) เข้ามาช่วยเกี่ยวกับการวัดกระบวนการท างาน มีการ
วิเคราะห์ การวางแผน  PDCA (Plan Do Check Act) และใช้เครื่องมือทางสถิติแบบง่ายในการท า
ข้อมูลอ้างอิง เช่น Histograms, Pareto Charts, Cause and Effect Diagram 
 

6.2.3  ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมคือ โครงสร้างองค์การ การ

เปิดใจรับสิ่งใหม่  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 6.12 – 6.14 
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  ตารางที่ 6.12 โครงสร้างองค์การ 
ปัจจัยที่ไมส่่งผล: โครงสร้างองค์การ ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ผลการศึกษาครั้งน้ีพบว่า โครงสร้างองค์การเป็นปัจจัยท่ีไม่

ส่งผลในการสร้างนวัตกรรม เพราะองค์การแบบหน่วยงาน

สถานทูต จะมีโครงสร้างองค์การแบบความเป็นทางการ

และยืดหยุ่นในบางกรณี  และเป็นองค์การที่ออกแบบให้

สนับสนุนนวัตกรรมมีความยืดหยุ่น ตามประเภทของงาน  

ไม่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม เพราะองค์ การแบบ

สถานทูต มีงบประมาณที่จัดไว้แล้วทุกปี เกี่ยวกับโครงการ

ด้านนวัตกรรมอยู่แล้ว ต้องใช้งบให้หมด ไม่มีอุปสรรคใน

การสร้างนวัตกรรม ดังนั้นโครงสร้างองค์การไม่มีมีผลต่อ

การสร้างนวัตกรรมองค์การ 

 

-ผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับ  (M. L. 

Tushman & O'Reilly, 1 9 9 6 )  แ ล ะ 

(Damanpour & Gopalakrishnan, 1999) ที่

พบว่ า  องค์ การที่ ไ ด้ รั บการออกแบบให้

สนับสนุนนวัตกรรมมีความยืดหยุ่นและมี

ความสามารถในการเรียนรู้มากกว่าและ

สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมแบบค่อยเป็น

ค่อยไปและนวัตกรรมแบบก้าวกระโดดซึ่ง

ความสามารถขององค์การในการท า ให้

นวัตกรรมทั้งสองรูปแบบส าเร็จลุล่วงมีผลต่อ

ความส าเร็จในระยะยาวโดยโครงสร้างองค์การ

มีผลต่อความสามาถในการสร้างผลลัพธ์ในการ

สร้างสรรค์ องค์การที่มีโครงสร้างองค์การที่

เน้นการปรับตัว ยืดหยุ่นท าให้องค์การมีการ

เรียนรู้และเกิดความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น  

  ตารางที่ 6.13 การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 
ปัจจัยที่ไมส่่งผล: การเปิดใจรับสิ่งใหม ่ ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยด้านการเปิดใจรับสิ่งใหม่ไม่ส่งผลต่อการสร้าง

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมเนื่องจากพนักงานมี

การเปิดใจรับสิ่งใหม่เพิ่มขึ้น แต่หากพนักงานไม่ได้ใส่ใจ

ใฝ่หาความรู้หรือมีการค้นคว้าหาความรู้หรือแลกเปลี่ยน

ความรู้กับคนอื่น ๆ ก็ท าให้มีเพียงการรับฟังจากผู้อื่น แต่

ไม่ ได้ เกิดกระบวนการคิดและต่อยอด ท าให้ไม่ เกิด

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม ประเด็นของการเปิด

ใจรับสิ่งใหม่ หากพนักงานเปิดใจแต่ไม่ลงมือปฏิบัติหรือไม่

มีการให้ความรู้ ไม่ค้นคว้า นวัตกรรมจะไม่เกิดขึ้น ดังนั้น

การเปิดใจรับสิ่งใหม่จึงไม่มีผลต่อการสร้างความสามารถ

ในการสร้างนวัตกรรม  

-ผลการศึกษาครั้ งนี้ ไ ม่ สอดคล้องกับผล

การศึกษาท่ีผ่านมาของ (J. M. Sinkula et al., 

1997) ที่ระบุว่า การเปิดใจรับสิ่งใหม่เป็นความ

ตั้งใจเพื่อประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นเป็นประจ าของ

องค์การและการยอมรับแนวคิดใหม่ อย่างไรก็

ตามผลการศึกษาดังกล่าวเป็นประเด็นที่ควร

น าไปศึกษาในอนาคต 
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  ตารางที่ 6.14 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยที่ไมส่่งผล: การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา/วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า ปัจจัยการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานไม่ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรม โดยที่  เมื่อองค์การมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีเน้นผลงานมากขึ้น พนักงานจะสนใจด้านการ

เรียนรู้ลดลง ท าให้การสร้างความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมลดลง เนื่องจากพนักงานกลัวความผิดพลาด 

และไม่กล้าคิดกล้าท า หากองค์การไม่สนับสนุนให้

พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่ จะท าให้ไม่มีสิ่งใหม่ไม่มีนวัตกรรม

ในองค์การ ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติผลการ

ปฏิบัติงานมีผลเพียงเล็กน้อยต่อการสร้างความสามารถใน

การสร้างนวัตกรรม เนื่องจากองค์การมีระบบประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นระบบก็ตามกระบวนการ

ดังกล่าวไม่ได้เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้พนักงานเกิดการ

เรียนรู้และสร้างนวัตกรรม 

-อย่างไรก็ตามผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับ

ผลการศึ กษาของ  (Mumford, 2000 )  ที่

ช้ี ให้ เห็นว่า ถ้าองค์การให้ความส าคัญกับ

ผลลัพธ์มากเกินไป องค์การจะสร้างนวัตกรรม

ในระดับต่ า ในระบบการประเมินผล พนักงาน

จะท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์การเท่านั้นท าให้ไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ไม่เกิดการสร้างการเรียนรู้นวัตกรรมลดลง ซึ่ง

ภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ

สภาพแวดล้อมทางองค์การที่มีความไม่แน่นอน

องค์การต่าง ๆ ต้องการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือ

บริการที่เปลี่ยนแปลงจากเดิมเป็นอย่างมาก

เพื่อสร้างความแตกต่าง 

 
ปัจจัยที่ไม่ส่งผล: การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ข้อเสนอแนะของผู้วิจัย 
- แบบสอบถามต้องมุ่งเน้นที่การวัด การประเมินเรื่องผลนวัตกรรม 
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญท่ีท าให้เกิดนวัตกรรมเกิดข้ึนคือ หน่วยงานต้องมีการ 
ประเมินผลที่ชัดเจนซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีการประเมินเป็นประจ าปี หาก
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น และเม่ือมีโครงการใหม่เกี่ยวกับนวัตกรรม ควรจะน าผลงานที่
ได้รับรางวัลเข้ามาคิดเป็นผลงานในการประเมินผลงานประจ าปีด้วย 
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6.3  ข้อเสนอแนะ 

ผลจากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่

สถานทูต ในด้านปัจจัยของโครงสร้างองค์กรไม่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรมนั้น ตามความคิดเห็นของ

ผู้วิจัยด้านนี้น่าจะมีผลต่อการสร้างนวัตกรรมองค์การ เมื่อองค์การต้องการสร้างความสามารถในการ

สร้างนวัตกรรมองค์การจ าเป็นต้องสร้างลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การให้เหมาะสมโดยการจัด

โครงสร้างองค์การที่เหมาะสมและมีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จึงควรเน้นที่การปรับตัวและยืดหยุ่นได้ง่าย มีความซับซ้อนน้อย ถ้ามีความเป็น

ทางการต่ า และมีการกระจายอ านาจ 

 - ลักษณะโครงสร้างองค์การ โครงสร้างองค์การที่จะสามารถสร้างนวัตกรรมได้นั้น ควรมี
โครงสร้างที่เอ้ือต่อการติดต่อตามแนวนอน (horizontal communication) ในระนาบเดียวกันและมี
ความยืดหยุ่น ในการติดต่อ คือบุคคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นส่วนตนได้ในระดับหนึ่ง ท าให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และสามารถสร้างนวัตกรรมได้ง่ายขึ้น ซึ่งหน่วยงานแบบสถานทูตส่วนใหญ่จะมี
โครงสร้างแบบราชการ แต่บางหน่วยงานก็ยังยืดหยุ่นกันได้ ผู้น ามีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดลงมาจาก
โครงสร้างจากหน่วยงานระดับสูงสู่ระดับรองลงมา และมีการเปลี่ยนแปลงโดยใช้กระบวนการการ
จัดการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้น าแต่ละคนจะมีวิธีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมตามกลยุทธ์ที่วางไว้ 

ส่วนในเรื่องของปัจจัยด้านที่ส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรมและความส าคัญทุกตัว คือ การ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 

การการมีทรัพยากรที่เพียงพอ  การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร   

นอกจากการมีสภาพแวดล้อมภายในที่เหมาะสมแล้ว องค์การจ าเป็นต้องมีการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์โดยมีกระบวนการสรรหาคัดเลือก คนเข้าด ารงต าแหน่งที่มีประสิทธิผลซึ่งจะเน้นการ

ประเมินผล และมีการฝึกอบรมพัฒนา การให้รางวัลตามสถานการณ์ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องค์การ เพ่ือสร้างให้เกิดค ามั่นสัญญาต่อการเรียนรู้และพนักงานเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องค์การเพื่อน าไปสู่การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 

            -  กระบวนการ สรรหา จัดคนเข้าด ารงต าแหน่งต่าง ๆ สถานทูตให้ความส าคัญกับมาตรฐาน
ทางด้านภาษาอังกฤษในระดับดี ในการสรรหาพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ จะพิจารณาเป็นราย
ต าแหน่งงาน โดยต้องมีประสบการณ์การท างานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเมื่อพนักงานเข้ามาท างานแล้วต้อง
สามารถท างานตามความคาดหวังขององค์กรได้ทันที 
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             -  การประเมินผลการปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดนวัตกรรมเกิดข้ึนคือ หน่วยงาน
ต้องมีการประเมินผลที่ชัดเจนซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีการประเมินเป็น
ประจ าปี หากพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น พนักงานสามารถ เลื่อนต าแหน่ง 
(Promotion/Step) ระหว่างปีได้ รวมทั้งประเมินจากการได้รับรางวัลต่างๆ ในหน่วยงาน หากมี
โครงการใหม่เกี่ยวกับนวัตกรรม ควรจะน าผลงานที่ได้รับรางวัลเข้ามาคิดเป็นผลงานในการ
ประเมินผลงานประจ าปีด้วย และแบบสอบถามต้องมุ่งเน้นที่การวัด การประเมินเรื่องผล
นวัตกรรม 

การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม องค์การจ าเป็นต้องปรับกระบวนการภายใน
องค์การตั้งแต่การก าหนดนโยบายด้านนวัตกรรมจากผู้น าด้วยความมุ่งมั่น การก าหนดทิศทางให้ เกิด
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานการมุ่งเน้นตอบสนองความต้องการลูกค้าทั้งภายในและภายนอก การ
ปรับโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม การมีทรัพยากรที่เพียงพอ ซึ่งต้องด าเนินการผ่านกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์คือ กระบวนการสรรหา คัดเลือก รับคนเข้าด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรม การ
ประเมินผลการให้รางวัลตามสถานการณ์เพ่ือสร้างค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ความรู้ของพนักงาน นอกเหนือจากปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมดังที่กล่าวมาแล้ว การสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมององค์การนั้น องค์การ
จะต้องมีการยกระดับการมีส่วนร่วมในทุกระดับ เพ่ือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานในอดีต 
ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง (Change) และต้องอาศัยความร่วมมือจาก
หน่วยงานจากภายนอก ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคการศึกษาเพ่ือสร้างความเชื่อมโยงและส่งเสริม
และพัฒนาให้เกิดการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยนความรู้ ถ่ายทอดความรู้ 
มีเครือข่าย (Network) และมีการวัดผลความส าเร็จจากความร่วมมือที่เกิดขึ้นท าให้เกิดความสามารถ
ในการสร้างนวัตกรรมองค์การอย่างยั่งยืน 

 
6.4  ข้อจ ากัดส าหรับการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมขององค์การ เนื่องจากความสามารถในการสร้างนวัตกรรมไม่สามารถวัดจากข้อมูลที่จับต้อง

ได้ การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการวัดการมุ่งเน้นขององค์การในการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม

โดยประเมินการจัดสรรทรัพยากรที่มีคุณค่าในองค์การ (Burgelman, 1983) ซึ่งใช้การส ารวจความ

คิดเห็นของพนักงานแทนการวัดจากข้อมูลที่จับต้องได้เนื่องจาก (1) ไม่มีแหล่งข้อมูลทุติยภูมิที่มี

รายละเอียดข้อมูลที่สะท้อนโครงสร้างทางทฤษฎีด้านนวัตกรรม (Kwaku Atuahene-Gima & Ko, 
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2001) (2) (Zahra, 1993) สรุปว่า มีแหล่งข้อมูลทุติยภูมิเพียงเล็กน้อยที่มีข้อมูลที่ใช้ในการวัด

นวัตกรรมหรือการมุ่งเน้นกลยุทธ์ขององค์การอย่างถูกต้อง (3) ผลการวิจัยที่ผ่านมามีการพัฒนา

ตัวชี้วัดที่ดี มีการทดสอบความเที่ยงและความตรง (Covin & Slevin, 1989; Jaworski & Kohli, 

1993) (4) การศึกษาหลายฉบับชี้ให้เห็นว่าการวัดการรับรู้หรือความคิดเห็นมีความสัมพันธ์อย่างมาก

กับการวัดวัตถุประสงค์ของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และสามารถเปรียบเทียบระหว่างองค์การที่แตกต่าง

กันได้ (Ancona & Caldwell, 1992) ในการสนับสนุนแนวคิดการวัดการรับรู้หรือความคิดเห็น ท า

การเปรียบเทียบประสิทธิผลของการวัดผลการด าเนินงานแบบจับต้องได้และแบบจับต้องไม่ได้บน

พ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์การ ผลการศึกษาแสดงการวัดประสิทธิผลแบบจับต้องได้ นอกจากนี้มี

หลักฐานที่แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่เป็นผู้ตัดสินใจในการลงทุนด้านนวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์ (Ginsberg & Venkatraman, 1992) ซึ่งการมุ่งเน้นกลยุทธ์ขององค์การและนวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์ไม่ควรอ้างอิงจากพฤติกรรมที่มองเห็นได้เพียงอย่างเดียวควรส ารวจจากการแสดงออกของ

ผู้บริหารด้วย (Thomas, Litschert, & Ramaswamy, 1991) และการศึกษาด้านนวัตกรรมส่วนใหญ่

ใช้วิธีการส ารวจการรับรู้หรือความคิดเห็นของพนักงานมากกว่าการอ้างจากการจัดสรรทรัพยากร 

((Kwaku Atuahene-Gima & Ko, 2001)) ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จึงใช้วิธีการส ารวจความความคิดเห็น

จากเจ้าหน้าที่สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทยเพ่ือแสดงความคิดเห็นต่อความสามารถในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การ  และนวัตกรรมจะสามารถประเมินศักยภาพได้เที่ยงตรงมากขึ้น  

หากมีกลุ่มตัวอย่างมากยิ่งขึ้น 

6.5  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 

               แม้ว่าการศึกษาครั้งนี้มีผลการศึกษาท่ีน่าสนใจหลายประการ แต่มีข้อจ ากัดบางอย่างของการ

ท างานวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับนักวิจัยหรือผู้ที่สนใจท าการวิจัยในครั้งต่อไปเพื่อให้การ

วิจัยในอนาคตเกิดประโยชน์สูงสุด ดังนี้ 

1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาภาพรวมขององค์การ โดยไม่ได้แยกประเภทของหน่วยงาน
ท าให้ไม่สามารถอธิบายความแตกต่างของระดับหน่วยงานที่ต้องใช้เทคโนโลยีที่มากหรือน้อยแตกต่าง
กัน หรือมีความส าคัญของการตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและภายนอกที่มากหรือน้อย
แตกต่างกัน ถ้าได้มีการเปรียบเทียบกับในหน่วยงานต่าง ๆ ว่าแต่ละหน่วยงานมีเทคโนโลยีหรื อการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและภายนอกท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างความสามารถใน
การสร้างนวัตกรรมแตกต่างกันหรือไม่ ตัวอย่างเช่นหน่วยงานเกี่ยวกับการวิจัยโรค หน่วยงานทาง
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การทหาร หน่วยงานทางการรักษาความปลอดภัย ซึ่งใช้เครื่องมือและอุปกรณ์เทคโนโลยีสูงมีปัจจัยที่
ส่งผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมแตกต่างจากหน่วยงานบริการที่มีเทคโนโลยีต่ า 
แต่มีลักษณะการตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ช้า 

 2. การศึกษาครั้งนี้ไม่ได้น าผลการด าเนินงานขององค์การมาวัดความสามารถทางนวัตกรรม
องค์การและไม่ได้เข้ามาอยู่ในกรอบแนวคิดในการวิจัยท าให้ยังไม่สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่
สร้างให้เกิดความสามารถในการสร้างนวัตกรรมจะมีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การหรือไม่
อย่างไร ดังนั้นหากมีการศึกษาเพ่ิมเติมโดยการน าตัวแปรด้านผลการด าเนินงานขององค์การหรือตัว
แปรที่วัดได้ เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของกรอบแนวคิดในการวิจัยจะท าให้เข้าใจผลลัพธ์ของความสามารถ
ในการสร้างนวัตกรรมที่ชัดเจนมากขึ้น 

3. ในการศึกษาครั้งนี้ศึกษาจากการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพพอประมาณ ในครั้งต่อไป
อาจจะใช้การวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกมาใช้เป็นเครื่องมือหนึ่งในการอธิบาย
รายละเอียดของผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งและไม่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อความสามารถใน
การสร้างนวัตกรรมองค์การ 

4. ด้านการศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีการระบุองค์ประกอบของตัวแปร
อย่างชัดเจนตามโครงสร้างทฤษฎี ควรเพ่ิมเทคนิคสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบตาม
ทฤษฎีและเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลทฤษฎี สถิตินี้คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) ซึ่งเป็นสถิติที่ใช้ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลที่อยู่บน
พ้ืนฐานทางทฤษฎีที่มีหลักฐานชัดเจน และควรเพ่ิมการทดสอบเพ่ือหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
(Casual Model) ซึ่งจะท าให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 

5. ในส่วนของการพัฒนาแบบประเมิน ในอนาคตควรเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างให้มีจ านวน
มากขึ้นและควรทดสอบ ปรับปรุง เพ่ือหาคุณภาพของแบบประเมินโดยมุ่งเน้นความเที่ยงและตรง 
ความเชื่อถือได้ในระดับท่ีสูงขึ้น 

 



บทที ่7 
การพัฒนาและน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ 

 

ในบทนี้จะกล่าวถึงการน าความรู้จากการผลการศึกษาที่ได้ไปพัฒนาต่อ เพ่ือให้ผลการศึกษา
นั้น สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ โดยจะน าเสนอการพัฒนาระบบประเมินความสามารถ
ทางนวัตกรรม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยในข้อที่ 2 เพ่ือพัฒนาแบบประเมินความสามารถ
ทางนวัตกรรมขององค์กร โดยในบทนี้จะเป็นการน าเสนอกระบวนการในการพัฒนาระบบประเมิน
ความสามารถทางนวัตกรรม ความเป็นไปได้ในการพัฒนาเชิงพาณิชย์ การสรุปผลการพัฒนาระบบ
ประเมินความสามารถทางนวัตกรรม และข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

7.1 การพัฒนาระบบ 

 การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมนี้ มีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายในการ
พัฒนาในรูปแบบของเว็บเพจเพ่ือให้ผู้ใช้งานสามารถใช้งานได้ง่าย และเพ่ิมความสะดวกในการ
ประมวลผลคะแนนจากการท าแบบประเมินที่ได้และการรายงานผล  ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของการ
พัฒนาระบบของ (Stamm, 2008; Andrew H. Van de Ven, 1986) มาประยุกต์ใช้ เนื่องจากเป็น
แนวคิดกระบวนการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ไปสู่การปฏิบัติ โดยมี 3 องค์ประกอบ คือ การเลือก
แนวความคิด (Idea stage), การพัฒนาและการ (Design or Development Stage) น าไปสู่ เชิง
พาณิชย์ (Implement Stage) ซึ่งในรูปแบบองค์กรนั้นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จเชิง
ปฏิบัตินั้นต้องประกอบด้วยกระบวนการจัดการ การบริหารจัดการองค์กร ขั้นตอนและโครงสร้างการ
ท างานทีใ่ช้เวลาอย่างเหมาะสม เพ่ือก่อให้เกิดความส าเร็จ ดังขั้นตอนต่อไปนี้ 
7.1.1 ขั้นของแนวคิด(Idea stage) 
          ขั้นของแนวคิดหมายถึง การระบุที่มา หรือปัญหาในการพัฒนา เริ่มต้นจากความคิด (Idea) 

โดยต้องแสวงหาความคิดใหม่ ๆ การได้มาซึ่งความคิดใหม่ ๆ ไม่จ าเป็นต้องจัดท าอย่างมีระเบียบแบบ

แผนหรือเป็นทางการเสมอไปก็ได้ ในที่นี้ก็คือ การศึกษารายละเอียดดังบทที่ 1 – 6 ซึ่งให้ทราบถึง

ความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้

และแลกเปลี่ยนความรู้  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ และในส่วนของการพัฒนาระบบ

ประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กรในรูปแบบของเว็บเพจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ข้อมูล

เกี่ยวกับความสามารถทางนวัตกรรมที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมขององค์กร  ในภาพรวม และราย

ด้าน จ านวน 4 ด้านใหญ่และ 13 ปัจจัย ดังนี้ 
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1) ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 

2) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

3) ด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้  

4) ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การคือ การตอบสนองความต้องการของลูก

ทั้งภายในและภายนอก การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน ลักษณะโครงสร้างองค์การ การมี

ทรัพยากรที่เพียงพอ การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร การฝึกอบรมพัฒนา การให้รางวัล

ตามสถานการณ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ การเปิดใจรับ

สิ่งใหม่นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ นวัตกรรมกระบวนการ  สร้างแนวทางการให้ข้อเสนอแนะที่

เหมาะสมในภาพรวมและรายด้านในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

7.1.2 ขั้นการออกแบบหรือการพัฒนา (Design or Development Stage) 
   ขั้นออกแบบ หรือการพัฒนา หมายถึง การพัฒนาแบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม
จาก เกณฑ์แบบประเมินในบทที่ 4 และการพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมในรูป
ของเว็บเพจ 
       ในส่วนของการพัฒนา ทดสอบ ปรับปรุง และตรวจสอบ ระบบประเมินความสามารถ
ทางนวัตกรรมองค์กรหน่วยงาน : สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย (74 หน่วยงาน) จะเป็นการ
น าเสนอรายละเอียดการด าเนินงานดังนี้     

      1. การพัฒนา ทดสอบ ปรับปรุงและตรวจสอบระบบประเมินระดับความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์กรเพ่ือให้สามารถอธิบายองค์ประกอบและขั้นตอนในการพัฒนาระบบประเมิน
ความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร ผู้วิจัยได้น าแนวคิดองค์ประกอบของการระบบการตัดสินใจมี
องค์ประกอบหลัก ๆ ได้แก่ 1.ฐานข้อมูล 2.ส่วนประมวลผล 3. ส่วนประสานระหว่างผู้ใช้งาน ดังนั้น
ภาพรวมขององค์ประกอบสถาปัตยกรรมของระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร จะ
ปรากฏดังรูปที่ 7.1 
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   รูปที่ 7.1 องค์ประกอบของระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 
        

ดังนั้นรูปที่ 7.1 ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร มีองค์ประกอบหลักอยู่ 2 
ส่วนได้แก่ 1.ส่วนเว็บแอพพลิเคชั่นเพ่ือใช้ในการสื่อสารกับผู้ใช้งานประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ซึ่งพัฒนาโดยใช้โปรแกรม Adobe Dreamweaver CS6 พัฒนาด้วยภาษา PHP (Codeigniter Web 
Framework) และ 2. ใช้งานร่วมกับฐานข้อมูล MySQL ซึ่งข้อดีของเว็บแอพพลิเคชั่น การใช้งานใน
องค์กรท าได้ง่าย เพียงแค่มีเว็บบราวเซอร์ซึ่งเป็นสิ่งพ้ืนฐานในคอมพิวเตอร์ปัจจุบันแทบทุกเครื่องก็ใช้
งานได้ ข้อมูลจัดเก็บที่เดียว ง่ายต่อการจัดการ และไม่เกิดความซ้ าซ้อน อยู่ที่ไหนก็ท างานได้เพราะ
สามารถล๊อกอินเข้าใช้งานได้เลยไม่ต้องติดตั้งโปรแกรม 
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 โดยรายละเอียดของการพัฒนาแต่ละส่วนมีดังนี้ 
1. ส่วนน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนนี้ประกอบด้วย 2 ส่วนหลักซ่ึงได้แก่ 

 ส่วนที่ 1 การลงทะเบียนผู้ใช้งาน โดยจะต้องลงทะเบียนเพื่อเข้าสู่ระบบเพ่ือไว้ใช้ในการอ้างอิง

ในการเข้าสู่ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร อาทิ ชื่อ นามสกุล รหัสผู้ใช้งาน (User) 

และรหัสผ่านส าหรับผู้ใช้(Password) เป็นต้น 

ส่วนที่ 2 การกรอกข้อมูลที่ใช้ในการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร โดยในส่วนนี้

เป็นการน าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณประกอบด้วย แบบส ารวจองค์กร และ แบบสอบถาม

พนักงาน ตลอดจนการวิจัยเชิงคุณภาพ มาพัฒนาให้เป็นแบบฟอร์มเพ่ือการกรอกข้อมูลทาง

อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งผู้สนใจสามารถท าแบบประเมินผ่านทางเครื่องคอมพิวเตอร์ หรืออุปกรณ์สื่ อสาร 

(Smart Device) ที่สามารถเชื่อมโยงหรือใช้งานกับอินเตอร์เน็ตได้ โดยค าถามที่ใช้ประเมินนั้นจะ

ประกอบด้วย 1. ข้อมูลของผู้ใช้งาน 2.ข้อมูลขององค์กร 3.ข้อมูลปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อมใน

องค์กร 4.ข้อมูลปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 5.ข้อมูลปัจจัยการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน

ความรู้ 6.ข้อมูลปัจจัยความสามารถในการสร้างนวัตกรรม ซึ่งจะมีจ านวนข้อและลักษณะค าถาม

เช่นเดียวกับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ผลการประเมินมีความ

ถูกต้องและสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการวิจัย ทั้ งนี้ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ใน

ส่วนข้อมูลพื้นฐานของผู้ใช้งาน ข้อมูลขององค์กรดังรูปที่ 7.2 

 
          รูปที่ 7.2 ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนของข้อมูลพื้นฐาน 
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          รูปที่ 7.3 ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนของข้อมูลองค์กร (ต่อ) 

 
          รูปที่ 7.4 ตัวอย่างของการน าเข้าข้อมูล (Input) ในส่วนของปัจจัยภายในองค์กร (ต่อ) 
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2. ส่วนการประมวลผล (Process) ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่สุดของนวัตกรรมระบบประเมิน

ความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร เนื่องจากเป็นการน าข้อมูลทางสถิติในฐานข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ท าการ

รวบรวมข้อมูลมาประมวลผลแล้วน ามาประยุกต์กับการวิเคราะห์ตามเกณฑ์แบบประเมินจากบทที่ 4 

ร่วมกับเทคนิคการวิเคราะห์แบบประเมิน (MBNQA Assessment) เพ่ือประเมินความสามารถทาง

นวัตกรรมองค์กร และกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบประเมินวิจัย ทั้งนี้

ส่วนการประมวลผลประกอบด้วย 1 ส่วนหลักได้แก่ 

       ส่วนที่ 1  ส่วนการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลผลทาง

สถิติที่ได้จากการศึกษาวิจัย มาประมวลผลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์แบบประเมิน MBNQA: Malcolm 

Baldrige National Quality Award Assessment)  ของหน่วยงาน ("NIST research Malcolm 

Baldrige National Quality Award," 1989) เป็นแนวคิดท่ีเน้นการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

องค์กร เป็นเกณฑ์และกรอบแนวทางการปรับปรุงระบบการจัดการองค์กร โดยสูตรการค านวณ

ดังกล่าวของปัจจัยหลักและปัจจัยย่อยต้องพิจารณาที่ได้จากการเก็บข้อมูลในบทที่ 5 เพ่ือหาค่าเฉลี่ย 

ค่าเปอร์เซ็นต์  เพ่ือใช้ในการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร ทั้งนี้เพ่ือให้การแปล

ความหมายของผลที่ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิจัย โดยมี

สูตรการค านวณและเกณฑ์การแบ่งคะแนนดังนี้ 

OE  หมายถึง  ปัจจัยหลัก ด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ 

OE1 หมายถึง  ปัจจัยย่อย ด้านผู้น าองค์กร 

OE2 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 

OE3 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและ  

                               ภายนอก 

OE4 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 

HR หมายถึง  ปัจจัยหลัก ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

HR1 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การฝึกอบรมและพัฒนา 

HR2 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

LO หมายถึง  ปัจจัยหลัก ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 

LO1 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

INNO หมายถึง  ปัจจัยหลัก ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร 
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INNO1 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การสร้างนวัตกรรมกระบวนการ 

INNO2 หมายถึง  ปัจจัยย่อย การสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 

SMAX หมายถึง  ค่าคะแนนสูงสุด 

SCORE หมายถึง  ค่าคะแนนได้จากการประเมิน 

TOTS หมายถึง  ผลรวมของคะแนนที่ได้ 

TOTP หมายถึง  ค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ 

TOTQ หมายถึง  จ านวนข้อค าถาม 

LMAX หมายถึง  ระดับคะแนนสูงสุด (ระดับคะแนนสูงสุด = 4) 

N หมายถึง  กลุ่มตัวอย่าง (หน่วยงานละ 3 คน) 

ทั้งนี้ ส่วนการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลมีสูตรการค านวณและเกณฑ์ในการประเมินดังนี้ 

สูตรการค านวณคะแนน  

          1. ปัจจัยหลัก ด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 21 ข้อ 
   ปัจจัยย่อย ด้านผู้น าองค์กร (OE1)  (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 1 ข้อ (LMAX) ระดับ  

    คะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

   การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (OE1) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

   การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [(OE1) (TOTS) (ผลรวมของคะแนน ที่ได้) / N=3 ] 

   การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (OE1) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 

   ปัจจัยย่อย  (OE2) การมีทรัพยากรที่เพียงพอ (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 1 ข้อ  

    (LMAX) ระดับคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

    การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (OE2) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (OE2) (TOTS) (ผลรวมของคะแนนท่ีได)้ / N=3]                                                                                                            
    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (OE2) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 

    ปัจจัยย่อย  (OE3) การตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและภายนอก 

    (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 9 ข้อ (LMAX) ระดับคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

    การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (OE3) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  
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                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (OE3) (TOTS) (ผลรวมของคะแนนท่ี 

                                                               ได้) / N=3 ] 

    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (OE3) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 

    ปัจจัยย่อย  (OE4) การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม =  

    10 ข้อ (LMAX) ระดับคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

    การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (OE4) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (OE4) (TOTS) (ผลรวมของคะแนนท่ี 

                                                               ได้) / N=3 ] 

    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (OE4) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 
        2. ปัจจัยหลัก ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 15 ข้อ 

    ปัจจัยย่อย  (HR1) การฝึกอบรมและพัฒนา (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 10 ข้อ (LMAX)  

    ระดับ    คะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

    การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (HR1) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (HR1) (TOTS) (ผลรวมของคะแนนท่ี 

                                                               ได้) / N=3 ] 

    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (HR1) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 

     ปัจจัยย่อย  (HR2) การให้รางวัลตามสถานการณ ์(TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 5 ข้อ (LMAX)     

     ระดับคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

     การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (HR2) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

     

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (HR2) (TOTS) (ผลรวมของคะแนนท่ี 

                                                               ได้) / N=3 ] 

    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (HR2) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 
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3. ปัจจัยหลัก ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (LO) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 13 ข้อ 
    ปัจจัยย่อย การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ (LO1) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 13 ข้อ   

    (LMAX) ระดับคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

    การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (LO1) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (LO1) (TOTS) (ผลรวมของคะแนนท่ี 

                                                               ได้) / N=3 ] 

    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (LO1) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการประเมิน) 

                                                   X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 

 

4. ปัจจัยหลัก ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร (INNO) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม =  
    8 ข้อ 
   ปัจจัยย่อย การสร้างนวัตกรรมกระบวนการ (INNO1) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 1 ข้อ (LMAX)  

   ระดับคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

   การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (INNO1) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

   การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (INNO1) (TOTS) (ผลรวมของคะแนน 

                                                               ที่ได้) / N=3 ] 

   การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (INNO1) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการ 

                                                  ประเมิน) X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 

 

   ปัจจัยย่อย การสร้างนวัตกรรมผลิตภณัฑ์และบริการ (INNO2) (TOTQ) จ านวนข้อค าถาม = 7 ข้อ   

   (LMAX) ระดบัคะแนนสูงสุด = 4 คะแนน 

   การหาค่าคะแนนสูงสุด (SMAX)  = [ (INNO2) (TOTQ) (จ านวนข้อค าถาม) X  (LMAX)  

                                               (ระดับคะแนนสูงสุด) ] 

     

    การหาค่าคะแนนได้จากการประเมิน (SCORE) = [ (INNO2) (TOTS) (ผลรวมของคะแนน 

                                                               ที่ได้) / N=3 ] 

    การหาค่าจ านวนเปอร์เซ็นต์ (TOTP) = [ (INNO2) (SCORE) (ค่าคะแนนได้จากการ 

                                                  ประเมิน) X 100 / (SMAX) (ค่าคะแนนสูงสุด) ] 
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7.1.3 เกณฑ์การแบ่งกลุ่มความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 
เพ่ือให้องค์กรได้ทราบถึงสถานะของปัจจัยดังกล่าวและเป็นแนวทางเกณฑ์การปรับปรุง

องค์กรในภาพรวม โดยลักษณะสีจะบ่งบอกถึงศักยภาพในแต่ละปัจจัยขององค์กร ซึ่งถูกแบ่งตาม

เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน ซึงก าหนดเกณฑ์การแบ่งกลุ่มของสีต่าง ๆ ดังตารางที่ 7.1 

     ตารางที่ 7.1 ตารางสรุปเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 
                 เกณฑ์การแบ่งกลุ่มตามช่วงคะแนนประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 

กลุ่มของส ี ส ี ช่วงค่าคะแนนประเมิน (%) ความหมายของสี 

ช่วงสีเขียว  70%  ถึง 100% Good overall score 

(องค์กรของท่านมีความสามารถในการ

สร้างนวัตกรรม) 

ช่วงสีเหลือง  50%  ถึง 69% Caution - needs to improve 

(องค์กรของท่านยังต้องปรับปรุง) 

ช่วงสีแดง  0%  ถึง 49% Poor needs major improvement 

(องค์กรของท่านต้องปรับปรุง) 
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    ตารางที่ 7.1 ตารางสรุปผลภาพรวมเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร (ต่อ) 
    (ด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ)  
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  ตารางที่ 7.1 ตารางสรุปผลภาพรวมเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร (ต่อ) 
   (ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์)     
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   ตารางที่ 7.1 ตารางสรุปผลภาพรวมเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร (ต่อ) 
   (ด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้)     
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   ตารางที่ 7.1 ตารางสรุปผลภาพรวมเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร (ต่อ) 
(ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร)    
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        ตารางที่ 7.2 ตารางสรุปเกณฑ์การประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กรของกลุ่ม 
        ตัวอย่างทั้งหมด 

ปัจ
จัย

 

คะ
แน

นส
ูงส

ุด 
(ระ

ดับ
 1

- 4
) 

(จ
 าน

วน
ข้อ

ค า
ถา

ม)
 

คะ
แน

นไ
ด้จ

าก
กา

รป
ระ

เม
ิน

(N
 =

 3
) 

คิด
เป

็นค
่าเป

อร
์เซ

็นต
์ (%

)  
 ช่ว

งส
ีแด

ง 0
%

 ถ
ึง 4

9%
 

 ช่ว
งส

ีเห
ลือ

ง 5
0%

 ถ
ึง 6

9%
 

ช่ว
งส

ีเข
ียว

 7
0%

 ถ
ึง 1

00
%

 

    

ด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ (OE) =(21 ข้อ) 

ด้านผู้น าองค์กร(OE1) (4*1)=4 
 

3.3 83.33    

การมีทรพัยากรที่เพียงพอ(OE2) (4*1)=4 
 

3.0 75.00    

การตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าภายในและภายนอก(OE3) 

(4*9)=36 
 

35.67 99.07    

การสร้างความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน(OE4) 

(4*10)=40 39.33 98.33    

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR)=(15 ข้อ) 

การฝกึอบรมและพัฒนา(HR1) (4*10)=40 31.00 
 

77.50 
 

   

การให้รางวัลตามสถานการณ์
(HR2) 

(4*5)=20 19.33 
 

96.67    

ด้านการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนความรู้(LO)= (13 ข้อ) 

การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน
องค์การ(LO1) 

(4*13)=52 47.67 91.67    

ด้านความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร (INNO)=(8 ข้อ) 

การสร้างนวัตกรรมกระบวนการ
(INNO1) 

(4*1)=4 2.67 
 

66.67 
 

   

การสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และ
บริการ(INNO2) 

(4*7)=28 24.00 
 

85.71 
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   3.  ส่วนการแสดงผล (Output) ส าหรับการแสดงผลจะเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์

ในลักษณะของภาพรวมในการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร ทั้งนี้รูปแบบของการ

แสดงผลจะถูกน าเสนอเป็นผลลัพธ์ที่เป็นกราฟ Pie Chart และ Radar Chart. ดังที่ปรากฏในตัวอย่าง

ผลการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กรในรูปที่ 7.5 – 7.8 

 
                รูปที่ 7.5 ตัวอย่างผลการประเมินข้อมูลขององค์กร 

 
                  รูปที่ 7.6 ตัวอย่างผลการประเมินข้อมูลขององค์กร (ต่อ) 
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                รูปที่ 7.7 ตัวอย่างผลการประเมินปัจจัยขององค์กร 
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        Radar Chart 

        COMPONENTS OF ORGANIZATION INNOVATIVE CAPABILITY 

         

         
                   รูปที่ 7.8 ตัวอย่างผลการประเมินปัจจัยย่อยขององค์กร 
       ผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบการประเมินปัจจัยในภาพรวมของปัจจัยหลักและปัจจัยย่อยของ

องค์กร เพ่ือให้ผู้ประเมินจะได้ทราบถึงสถานะของปัจจัยดังกล่าวและเป็นแนวทาง เกณฑ์การปรับปรุง

องค์กรในภาพรวม โดยลักษณะสีจะบ่งบอกถึงศักยภาพในแต่ละปัจจัยขององค์กร ซึ่งถูกแบ่งตาม

เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน ซึ่งตัวอย่างรูปแบบของผลการประเมินปัจจัยขององค์กรมีลักษณะ ดังที่

ปรากฏในรูปที ่7.5 – 7.8 

7.1.4 ขั้นน าไปประยุกต์ใช้ (Implement Stage)  

      ขั้นน าไปประยุกต์ใช้ หมายถึง การน าแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นในรูปแบบเว็บระบบ
ประเมิน ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กรขึ้นไปใช้งาน เพ่ือพิจารณาผลกระทบ หรือผลตอบรับ
ของผู้ใช้งาน และเม่ือผู้วิจัยพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร  และน าเสนอ
ระบบประเมินในรูปแบบของเว็บแอพพลิเคชั่นที่  website: http://www.oicsas.com ให้กลุ่ม
ตัวอย่างได้ทดลองใช้ และสอบถามความพึงพอใจและข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 
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20 ราย ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบประเมินโดย รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบประเมินที่
พัฒนาขึ้นตามทฤษฎีการยอมรับและการใช้เทคโนโลยี (Technology  Acceptance Model: TAM) 
ที่ใช้ในการคาดการณ์และอธิบายพฤติกรรมการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศของผู้ใช้งาน ของ (F. D. 
Davis & Venkatesh, 2004) มาประยุกต์ใช้ ซึ่งอธิบายการยอมรับในการใช้เทคโนโลยีของผู้ใช้งานไว้ 
2 ประการ ได้แก่ 

 (1) การรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of use) หมายถึงระดับการรับรู้หรือ
ความเชื่อในแต่ละบุคคลในด้านความสะดวกหรือง่ายที่ได้รับจากการใช้งาน 

 (2) การรับรู้ถึงประโยชน์ที่ได้รับ (Perceived usefulness) หมายถึงระดับการรับรู้หรือความ
เชื่อในแต่ละบุคคลในการใช้ระบบใดระบบหนึ่งซึ่งจะช่วยเพ่ิมศักยภาพในการท างานและเมื่อผู้ใช้งาน
รับรู้ในด้านประโยชน์ที่ได้รับและความง่ายในการใช้งาน จะส่งผลต่อแนวโน้มพฤติกรรมในการใช้งาน
และจะส่งผลต่อการใช้งานจริง  

ผู ้ว ิจ ัยได้น าแนวค าถามที ่ใช ้ประเมินการยอมรับการใช้งานนวัตกรรม (TAM) มา
ประยุกต์โดยการจัดท าแบบสอบถามการยอมรับในนวัตกรรมในแบบสอบถามแบบลิคเคิร์ท       
(Likert Scale) เพื่อสอบถามระดับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในด้านการใช้งานและใน
ด้านประโยชน์ที่ได้รับจ านวน 5 ล าดับ ได้แก่ 1.ไม่พอใจ 2. ซึ่งไม่พอใจ 3. ปานกลาง 4. พอใจ
มาก 5. พอใจมากทีสุด โดยค าถามด้านการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of 
use) และการรับรู้ถึงประโยชน์ที่ได้รับ (Perceived usefulness) จากการใช้นวัตกรรมระบบประเมิน
นวัตกรรมองค์กร 

ผลการประเมินการยอมรับในนวัตกรรมระบบประเมิน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการรับรู้
ในด้านความง่ายในการใช้งาน และด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ที่ได้รับในการใช้งานนวัตกรรม
ระบบประเมิน ผลการประเมินความพึงพอใจผู้ใช้ระบบโดยรวม ค่าสูงสุด = 5  อยู่ในระดับมาก  
( x  = 4.50) โดยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ระบบเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร (
x  = 4.60) รองลงมาคือ ระบบสามารถน าเสนอข้อมูลของผู้ใช้งานได้อย่างถูกต้อง ( x  = 4.30) 
ข้อมูลที่ได้รับสามารถใช้ส าหรับตัดสินใจบริหารจัดการได้ ( x  = 4.20) ข้อมูลสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( x  = 4.10) ล าดับขั้นตอนของการท างานในระบบ มีความ
ชัดเจนและเข้าใจง่าย ( x  = 4.00) การโต้ตอบระหว่างผู้ใช้กับระบบ มีความสะดวกและเข้าใจง่าย (
x  = 3.90) ความถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูล ( x  = 3.60) ด้านความง่ายในการใช้ระบบประเมิน 
( x  = 3.50) ความสะดวกในการใช้งาน ( x  = 3.40) การให้ค าแนะน าและแก้ปัญหา ( x  = 3.30) 
ความรวดเร็วในการใช้งาน ( x  = 3.20) และ การออกแบบหน้าจอสวยงาม ดึงดูดการใช้งานได้ดี มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( x  = 3.00) ดังปรากฏในตารางที่ 7.3 
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ตารางที่ 7.3 ความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบประเมิน (N = 20) 
ข้อที ่ หัวข้อ ค่าเฉลี่ย 

( x ) 

ค่า

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

( ) 

ระดับ 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

 

7 

 

8 

9 

10 

11 

12 

ด้านความง่ายในการใช้ระบบประเมิน 

ความสะดวกในการใช้งาน 

ความรวดเร็วในการใช้งาน 

ความถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูล 

การออกแบบหน้าจอสวยงาม ดึงดูดการใช้งานได้ดี 

การโต้ตอบระหว่างผู้ใช้กับระบบ มีความสะดวก 

และเข้าใจง่าย 

ล าดับขั้นตอนของการท างานในระบบ มีความชัดเจน 

และเข้าใจง่าย 

ข้อมูลที่ได้รับสามารถใช้ส าหรับตัดสินใจบริหารจัดการได้ 

ข้อมูลสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระบบสามารถน าเสนอข้อมูลของผู้ใช้งานได้อย่างถูกต้อง 

ระบบเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร 

การให้ค าแนะน าและแก้ปัญหา 

โดยรวม 

3.50 

3.40 

3.20 

3.60 

3.00 

3.90 

 

4.00 

 

4.20 

4.10 

4.30 

4.60 

3.30 

4.50 

0.52 

0.69 

0.67 

0.63 

0.63 

0.87 

 

0.47 

 

0.63 

0.67 

0.52 

0.51 

0.69 

0.45 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

       

      ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อ 2  เพ่ือพัฒนาระบบประเมินความสามารถ
ทางนวัตกรรมขององค์กรและเพ่ือศึกษาการยอมรับนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นมา เพ่ือช่วยสนับสนุน 
เสริมสร้างศักยภาพและเตรียมความพร้อมในการ สร้างนวัตกรรมขององค์กร 

นวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร มีองค์ประกอบหลักอยู่  2 ส่วน

ได้แก่ 1.ส่วนเว็บแอพพลิเคชั่นเพ่ือใช้ในการสื่อสารกับผู้ใช้งานประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่ง
พัฒนาโดยใช้โปรแกรม  Adobe Dreamweaver CS6 พัฒนาด้วยภาษา PHP (Codeigniter Web 
Framework) และ 2. ใช้งานร่วมกับฐานข้อมูล MySQL ซึ่งข้อดีของเว็บแอพพลิเคชั่น การใช้งานใน
องค์กรท าได้ง่าย เพียงแค่มีเว็บบราวเซอร์ซึ่งเป็นสิ่งพ้ืนฐานในคอมพิวเตอร์ปัจจุบันแทบทุกเครื่องก็ใช้
งานได้ ข้อมูลจัดเก็บที่เดียว ง่ายต่อการจัดการ และไม่เกิดความซ้ าซ้อน อยู่ที่ไหนก็ท างานได้เพราะ
สามารถล๊อกอินเข้าใช้งานได้เลยไม่ต้องติดตั้งโปรแกรม ส่วนการประมวลผล (Process) ซึ่งเป็นส่วน
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ส าคัญที่สุดของนวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร เนื่องจากเป็นการน า
ข้อมูลทางสถิติในฐานข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลมาประมวลผลแล้วน ามาประยุ กต์กับการ
วิเคราะห์ตามเกณฑ์แบบประเมินจากบทที่ 4 ร่วมกับเทคนิคการวิเคราะห์แบบประเมิน (MBNQA 
Assessment) โดยใช้สูตรการค านวณดังกล่าวของปัจจัยหลักและปัจจัยย่อยต้องพิจารณาท่ีได้จากการ
เก็บข้อมูลในบทที่ 5 เพ่ือหาค่าเฉลี่ย ค่าเปอร์เซ็นต์ เป็นแนวคิดที่เน้นการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการองค์กร เป็นเกณฑ์และกรอบแนวทางการปรับปรุงระบบการจัดการองค์กรเพ่ือประเมินความ
สามารถทางนวัตกรรมองค์กร และเพ่ือให้นวัตกรรมระบบประเมินฯนี้มีความสอดคล้องต่อความ
ต้องการของผู้ใช้งาน และมีความน่าเชื่อถือ นวัตกรรมระบบประเมินฯนี้ได้ถูกน าไปทดสอบกับกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมดที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบประเมินวิจัย โดยผู้วิจัยได้น าผลที่ได้จากการ
ทดสอบมาปรับปรุง แก้ไข และเพ่ิมเติมรายละเอียดของนวัตกรรมระบบประเมินฯ  ให้มีความถูกต้อง
และสอดคล้องต่อความต้องการใช้งานของผู้ใช้ระบบประเมินฯ มากยิ่งขึ้น พร้อมได้ด า เนินการ
ตรวจสอบความถูกต้องในการประเมินของผู้ใช้งานอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือให้ได้นวัตกรรมระบบประเมินฯที่มี
ความสมบูรณ์แบบมากยิ่งขึ้น    

 ผลการศึกษาการยอมรับนวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร  
พบว่า มีความพึงพอใจมากทั้งในด้านประโยชน์ที่ได้รับ (Perceived usefulness)  และในด้านความ
สะดวก/ง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of user) ของนวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทาง
นวัตกรรมขององค์กร  เป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมเพ่ือ
เสริมสร้างศักยภาพและเตรียมความพร้อมในการสร้างนวัตกรรมขององค์ กร สามารถน าไปเป็น
เครื่องมือในเชิงปฏิบัติในการสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมขององค์กร และมีฐานข้อมูลทางด้าน
ศักยภาพทางนวัตกรรม ที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนานวัตกรรมขององค์กร 

นอกจากนี้ยังส ารวจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์พบว่า 

ผู้ใช้งานทั้งหมดมีความคิดเห็นว่าควรพัฒนาระบบโดยจัดท าในรูปแบบ Web Application จัดท า

ระบบฐานข้อมูลที่ใช้ในหน่วยงานสถานทูต (Intranet) และยินดีที่จะซื้อระบบประเมินเพ่ือใช้งาน โดย

ราคาการใช้ บริการรูปแบบ และผู้ใช้งานระบบประเมินเพ่ือใช้งาน (โดยราคาการใช้ บริการรูปแบบ 

Web Application ผ่านเว็บไซต์อยู่ในช่วง 30,000 บาท – 50,000/ระบบ ซึ่งความแตกต่างของช่วง

ราคา ขึ้นอยู่กับการเข้าถึงข้อมูลในระบบฐานข้อมูล ระบบความปลอดภัยของข้อมูล การแสดงผล

รายงาน และ Software License  ดังตารางที่ 7.4 
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ตารางที่ 7.4 ความคิดเห็นในการพัฒนาระบบเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์(ทางการค้า) 
(N = 20) 

การพัฒนาระบบเพื่อใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์(ทางการค้า) 

 

ช้ือ 

 

ไม่ซื้อ ราคาซื้อ (บาท) 

1) จัดท าเป็นรูปแบบ Web Application ระบบฐานข้อมูล 

ในหน่วยงาน (Intranet) 

2) จัดท าเป็นรูปแบบ Web Application (Internet) 

3) จัดท าเป็นซอฟต์แวร์บนโทรศัพท์เคลื่อนที่แบบสมาร์ทโฟน 

4) จัดท าเป็นจดัท าเป็นซอฟต์แวรส์ าเรจ็รูปออฟไลน์บนเครื่อง 

คอมพิวเตอรส์่วนบุคคล 

18 

 

2 

3  

2       

2 

 

18 

17 

18 

 

30,000 - 50,000/ระบบ 

 

50,000 - 80,000/ระบบ 

40,000 - 80,000/ระบบ 

20,000 - 40,000/ระบบ 

 

 

7.2 ความเป็นไปได้ในการพัฒนาเชิงพาณิชย์ 

  สถานการณ์การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย 

 ในยุคของการแข่งขันในปัจจุบัน เทคโนโลยีสมัยใหม่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และมีราคา
ลดลงอย่างมากเมื่อเทียบกับในอดีตประมาณ 10 ปีที่ผ่านมา ได้ท าให้จ านวนผู้ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
มีเพ่ิมขึ้นทุกวัน และได้กลายมาเป็นส่วนหนึ่งที่จ าเป็น ต่อการด าเนินกิจกรรมภายในและภายนอก
องค์การในปัจจุบัน เทคโนโลยีเหล่านี้ได้แก่ อินเทอร์เน็ต ระบบเครือข่าย และระบบสารสนเทศเพ่ือ
การวิเคราะห์และตัดสินใจในปัจจุบัน  

พัฒนาการและการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ในองค์การ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม ซึ่งก่อให้เกิดความท้าทายแก่ผู้บริหารในอนาคตน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยผู้บริหารต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และวิสัยทัศน์ต่อแนวโน้มของ
เทคโนโลยี เพื่อให้สามารถตัดสินใจน าเทคโนโลยีมาใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 ในปัจจุบันมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการจัดการองค์การ เพ่ือความสะดวก
รวดเร็วในการบริหารจัดการ เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและลดงานประเภทเอกสารต่างๆ เรียกว่า 
ระบบสารสนเทศการจัดการองค์การ มีการพัฒนาระบบการจัดการองค์การ การประเมินองค์การใน
ด้านของการวัดประสิทธิภาพของพนักงาน การประเมินตนเอง การประเมินประสิทธิภาพของการ
จัดการภายในองค์การ ดังนั้นการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปหรือระบบประเมินองค์กรจากแหล่งภายนอกจึง
เป็นอีกทางเลือกหนึ่งขององค์กรซึ่งโปรแกรมส าเร็จรูปการจัดการองค์การและรูปแบบการประเมิน
องค์การที่นิยมใช้ในประเทศไทยทุกวันนี้ มีทั้งสร้างขึ้นเองภายในประเทศโดยบริษัทคนไทย เช่น  
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Infopro Business Solution Co.,Ltd , CryptBot Hi-Secure e-Office, Innova Software 
Co.,Ltd, ProsoftHRMI Co.Ltd เป็นต้น  

ส่วนในต่างประเทศ มีบริษัทพัฒนาในรูปแบบ tools web application assessment เช่น  
ROCHESTER, NEW YORK (INNOVATION ASSESSMENT TOOLS) , c – European Innovation 
Management Academy (IMP³rove Assessment), The Power Patterns of Innovation 
(Innovation Assessment tools) ซึ่งจากการส ารวจโปรแกรมที่คนไทยเป็นผู้สร้างจะมีข้อดีคือเป็น
ระบบที่ตรงกับความต้องการใช้งานขององค์กร ดังจะเห็นได้ว่า โปรแกรมส าเร็จรูป/ระบบประเมิน ที่
แสดงในตารางที่ 7.5 จะเน้นไปที่ระบบบริหารงานบุคคล  การประเมินบุคลากรภายในองค์กร การ
ประเมินผลงาน  ระบบประเมินสมรรถนะ การวัดผลปฏิบัติงาน และการประเมินตนเอง ไม่มีในส่วน
ของการวิเคราะห์ การวัดระบบประเมินการจัดการองค์การและประเมินความสามารถทางนวัตกรรม
ในองค์การ และระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมนี้อาจจะเป็นส่วนเพิ่มเติม (Supplements) 
ให้กับระบบอื่น ซึ่งความสามารถทางนวัตกรรมเป็นส่วนที่ส าคัญขององค์การในปัจจุบัน   
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      ตารางที่ 7.5 บริษัทผู้ผลิตระบบสารสนเทศการจัดการองค์การที่นิยมใช้ในประเทศไทย 
บริษัทผู้ผลิต 
 (Vendor) 

ช่ือโปรแกรม/ระบบ ศักยภาพของระบบสารสนเทศการ
จัดการองค์กร  

(Organization Management  
Key Capabilities) 

Infopro Business  
Solution Co.,Ltd 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CryptBot Hi-
Secure e-Office 
 
 
 
 
 
Innova Software 
Co.,Ltd. 
 
ProsoftHRMI 
Co.Ltd. 
 

-โปรแกรมส าเร็จรูประบบ
บริหารทรัพยากรองค์กรแบบ 
3 มิติ (INFOPRO 3D ERP 
System) 
-โปรแกรมระบบประเมิน   
INFOPRO 3D Evaluation 
-ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ลักษณะ 3 มิติ INFOPRO 
Human Resource 
Management  
-ระบบประเมินสมรรถนะ 
วัดผลปฏิบัติงาน 
Competency & 
Performance/KPI 
Appraisal and Promotion 
System) 
-โปรแกรมระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานเชิงสัมฤทธ์ิ
ระดับองค์กรถึงรายบุคคล 
- Executive Information 
System (EIS) 
 
-ระบบประเมินองค์กร 

-ระบบบริหารงานบุคคล (Human 
Resource Management) 
 
-ระบบประเมินผู้ขาย Supplier 
evaluation, ประเมินลูกค้า, 
ประเมินนักเรียน นักศึกษา, 
ประเมินอาจารย์ ผู้สอน, ประเมิน
บุคลากรภายในองค์กร  
-การประเมินผลงาน (Evaluation 
Management) 
-การสรรหาบุคลากร (Personnel 
Selection) 
-การฝึกอบรม (Training 
Management) 
 
-ระบบประเมินสมรรถนะ วัดผล
ปฏิบัติงาน และประเมินตนเอง 
 
 
-โปรแกรมที่ช่วยให้องค์กรสามารถ
ก าหนดและวัดความก้าวหน้าเพื่อมุ่ง
ไปสู่เป้าประสงค์ขององค์กร(BSC) 
- โปรแกรมระบบสนับสนุนการ
ตัดสินใจวิเคราะห ์performance 
trends ขององค์กร 
- โปรแกรมระบบประเมินองค์กร 
ตัวช้ีวัด(KPI) และ (BSC) 
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                 แนวทางการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ของระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์การ 

  ส าหรับแนวทางการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์นั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแนว

ทางการพัฒนาเชิงพาณิชย์ ซึ่งประกอบด้วย การบริหารจัดการด้านทรัพย์สินทางปัญญา แนวทางใน

การใช้ประโยชน์ แนวทางในการพัฒนาในอนาคต และการประเมินการลงทุน เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน

การพัฒนาเชิงพาณิชย์ของระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์การ โดยมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ 

7.2.1 การบริหารจัดการด้านทรัพย์สินทางปัญญา  
  เนื่องจากระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์การ เป็นการพัฒนา Web 

Application และประกอบด้วย อัลกอริทึม หรือชุดค าสั่งที่ผู้วิจัยเป็นผู้สร้างสรรค์ในการออกแบบ

และพัฒนาให้อยู่ในรูปแบบของซอฟแวร์หรือโปรแกรมประยุกต์ (Application) โดยใช้งานร่วมกับ

เครื่องคอมพิวเตอร์ หรืออุปกรณ์สื่อสารอ่ืน ๆ ที่สามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้ ซึ่งระบบประเมิน

ความสามารถทางนวัตกรรมองค์การ จัดอยู่ในประเภทของทรัพย์สินทางปัญญาแบบ ลิขสิทธิ์ 

(Copyright) การคุ้มครอง 50 ปีนับจากสิ้นอายุผู้สร้าง และถือว่าเป็น “งานวรรณกรรม” ตาม

พระราชบัญญัติลิขสิทธิ์ พ.ศ. 2537 ซึ่งมีอายุคุ้มครองห้าสิบปีนับแต่ได้สร้างงานนั้นขึ้น ดังนั้นเพ่ือ

ประโยชน์สูงสุดในการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ของลิขสิทธิ์ของระบบประเมินความสามารถทาง

นวัตกรรมองค์การ จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลูกค้า คู่แข่ง และผลส ารวจแนวทางเชิงพาณิชย์ที่ได้

กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาทางเลือกส าหรับการใช้ประโยชน์  3 ทางเลือก ได้แก่ 1)  การอนุญาต

ให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยไม่จ ากัดแต่เพียงผู้เดียว (Non-Exclusive  Licensing)  2) การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธิ์

โดยเด็ดขาด (Exclusive  Licensing) 3) การขายให้กับผู้ซื้อทั้งระบบ(Selling) ดังรายละเอียดแสดง

ในตารางที่ 7.6  
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ตารางที่ 7.6 การพิจารณาจุดเด่น จุดด้อยในการด าเนินการแต่ละทางเลือก 
ทางเลือก รูปแบบการด าเนินการ จุดเด่น จุดด้อย 

    
ทางเลือก

ที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทางเลือก

ที่ 2 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธ์ิโดยไม่
จ ากัดแต่เพียงผู้เดยีว 
(Non-Exclusive  Licensing) 
-ในทางเลือกนี้ ผู้วิจัยจะเปดิให้
บุคคลหรือหน่วยงานท่ีสนใจ
สามารถประเมินระดับ
ความสามารถทางนวัตกรรม
องค์การ แบบไม่เสียค่าใช้จ่าย แต่
ผู้วิจัยสามารถหาเครือข่ายหรือ
พันธมิตรทางธุรกิจในการ
สนับสนุน(Sponsor) ซึ่งกลุ่ม
พันธมิตรสามารถเข้าไปเสนอ
ผลิตภณัฑ์หรือบริการต่าง ๆ ใน
ส่วนข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากระบบ 
 
 
การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธ์ิโดย
เด็ดขาด 
(Exclusive  Licensing) 
-ในทางเลือกนี้ ผู้วิจัยจะท า
สัญญากับผู้ซื้อในการใหส้ิทธ์ิการ
ใช้งานระบบกับผู้ซื้อเพียงราย
เดียวแต่อย่างไรก็ตามผู้วจิัยยัง
เป็นเจ้าของนวัตกรรมนี้อยู ่
 
 
 
 
 
 
 
 

-ลิขสิทธิ์เป็นของผู้วิจัยเพียงผู้เดียว
และมรีะยะคุ้มครองถึง 50 ปี 
-ข้อมูลที่ไดร้วบรวมอยู่ในระบบ
สามารถจะน ามาใช้เชิงวิชาการ
หรือเชิงพาณิชย์ได ้
-ระบบประเมินความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์การ สามารถถูก
น าไปใช้ได้อย่างกว้างขวางและ
แพร่หลายไม่จ ากัด ท าให้เกิด
ประโยชนส์ูงสุดต่อการพัฒนา
ความสามารถทางนวัตกรรม 
 
 
 
-ลิขสิทธิ์เป็นของผู้วิจัยเพียงผู้เดียว
และมรีะยะคุ้มครองถึง 50 ปี 
-ผู้วิจัยสามารถเกบ็ค่า Upfront 
และค่าธรรมเนียมการใช้สิทธ์ิได ้
-ข้อมูลที่ไดร้วบรวมอยู่ในระบบ
สามารถจะน ามาใช้เชิงวิชาการ
หรือเชิงพาณิชย์ได ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
-ผู้วิจัยได้รับผลประโยชน์จากการ
พัฒนาระบบ 

-ต้นทุนการ
ด าเนินการสูง 
เนื่องจากมีภาระ
ค่าใช้จ่ายในการ
บริหารการ
จัดการ ดูแล
รักษาระบบและ
ตน้ทุนในการ
พัฒนาระบบใน
ช่วงแรกรวมอยู่
ด้วย 
-ความเสี่ยงในการ
ถูกลอกเลียนแบบ 
-ต้องมีการสร้างฐาน
ลูกค้า(ผู้ใช้งาน
ระบบ) ในการ
ด าเนินการเพื่อ
ป้องกันความเสี่ยง 
-ใช้ระยะเวลาในการ
คืนทุนในการวิจัย
และพัฒนา 
ระบบประเมิน
ความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์การ 
-ภาระค่าใช้จ่ายใน
การบริหารจัดการ
ดูแลรักษาระบบ 
-การรักษาข้อมูล
ความลับทางการคา้ 
-ต้องมีการสร้างฐาน
ลูกค้า(ผู้ใช้งาน
ระบบ) ในการ 



 269 

ทางเลือก
ที่ 3 

การขายให้กับผูซ้ื้อท้ังระบบ
(Selling) 
-ในทางเลือกนี้ ผู้วิจัยจะ
ด าเนินการขายระบบประเมิน
ระดับความสามารถทาง
นวัตกรรมให้กับผู้ซื้อท้ังระบบ 
โดยที่ผู้วิจยัจะไม่มสี่วนเกี่ยวข้อง
ใด ๆ อีกต่อไป 

ประเมินความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์การ 
ในทันที 
-ไม่มีภาระหน้าท่ีในการดูแลหรือ
บริหารจดัการระบบประเมินนี้ได ้
 

ด าเนินการเพื่อ
ป้องกันความเสี่ยง 
-หมดสิทธ์ิและไม่
สามารถด าเนินการ
ใด ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ
ระบบประเมิน
ความสามารถทาง
นวัตกรรมองค์การ 
 

สรุปจากตารางที่ 7.6 การพิจารณาจุดเด่น จุดด้อยในการด าเนินการแต่ละทางเลือก      

 
จากการวิเคราะห์ผลการส ารวจแนวทางการพัฒนาเชิงพาณิชย์จากการพิจารณา ผู้วิจัยพบว่า 

หน่วยงานแบบสถานทูตมีความสนใจทางเลือกท่ี 3  การขายให้กับผู้ซื้อทั้งระบบ(Selling)  ผู้วิจัยได้รับ
ค่าตอบแทนการพัฒนาระบบ ไม่มีภาระหน้าที่ดูแลหรือการบริหารระบบ ขายระบบพร้อมจัดฝึกอบรม
และคู่มือการใช้งาน ร้อยละ 50 รองลงมาเป็นทางเลือกที่ 2 การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยเด็ดขาด 
(Exclusive  Licensing) ร้อยละ 40  ในทางเลือกนี้ ผู้วิจัยจะท าสัญญากับผู้ซื้อในการให้สิทธิ์การใช้
งานระบบกับผู้ซื้อเพียงรายเดียวแต่อย่างไรก็ตามผู้วิจัยยังเป็นเจ้าของนวัตกรรมนี้อยู่  และการอนุญาต
ให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยไม่จ ากัดแต่เพียงผู้เดียว (Non-Exclusive Licensing) ร้อยละ 10  ซึ่งผลปรากฏดัง
ตารางที่ 7.7  
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   ตารางที่ 7.7 ผลการส ารวจความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาเชิงพาณิชย์(ทางการค้า) (N = 20 ) 
ทางเลือกแนวทางการพัฒนาในเชิงพาณิชย์(ทางการค้า) 

(ความสนใจในการน าระบบไปใช้) 
 

จ านวน 
(N=20) 

ร้อยละ 
(%) 

1. การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยไมจ่ ากัดแต่เพียงผู้เดยีว 
(Non-Exclusive  Licensing) 
 
2. การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยเดด็ขาด 
(Exclusive  Licensing) 
 
3. การขายให้กับผู้ซื้อท้ังระบบ(Selling) 

2 
 
 
8 
 
 

10 

10 
 
 

40 
 
 

50 

7.2.2 แนวทางในการพัฒนาในอนาคต 
       นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้วางแผนการพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม

องค์การ ต่อไปในอนาคต เนื่องจากต้องการทดสอบและพัฒนาระบบเพ่ือให้สามารถใช้งานใน

หน่วยงานอื่นอย่างคลอบคลุม โดยคาดการณ์ว่าในอนาคตจะปรับปรุงและพัฒนาระบบดังตารางที่ 7.8 

 ตารางที่ 7.8 แผนการพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์การต่อไปในอนาคต ใน
ระยะเวลา 3 ปี 

 

 แผนการพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์การ 

 ระยะเวลา 

(จ านวนป)ี 

1)  จัดท าเป็นรูปแบบ Web Application) 

2)  จัดท าเป็นซอฟต์แวร์บนโทรศัพท์เคลื่อนที่แบบสมาร์ทโฟน 

3)  ปรับปรุงระบบระบบประเมินใหม่ทั้งหมด 

 0-1 

1-2 

2-3 

 
จากการส ารวจความคิดเห็นของผู้ใช้งาน พบว่าในอนาคตควรพัฒนาระบบโดยจัดท าใน

รูปแบบ Web Application ภายในหน่วยงาน พัฒนาเป็นระบบฐานข้อมูล และพัฒนาระบบบน

ระบบปฏิบัติการ ios และ android บนอุปกรณ์สื่อสาร (Smart Device) เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศ
และรูปแบบการเข้าถึงของผู้ใช้งานได้สะดวก รวดเร็ว และมีจ านวนเพิ่มขึ้น 
              นวัตกรรมระบบประเมินฯที่สามารถน าไปเป็นเครื่องมือในเชิงปฏิบัติ ในการสนับสนุนการ  
พัฒนานวัตกรรมขององค์กรมีฐานข้อมูลทางด้านศักยภาพทางนวัตกรรมขององค์กร ที่สามารถน าไปใช้
ในการพัฒนานวัตกรรมขององค์กร 
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และการพัฒนาระบบฐานข้อมูลให้ทันสมัย และการเข้าไปช่วยในการแก้ปัญหาให้กับลูกค้า อ่ืน  
สามารถเปลี่ยนแปลงแก้ไขในอนาคตได้  (Edit) ทั้งนี้ เนื่องจากแผนที่วางไว้อาจจะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์จึงท าให้ต้องมีการจัดระเบียบข้อมูล แก้ไขข้อมูล พร้อมทั้งจัดหาข้อมูลมา
เพ่ิมเติมและสามารถน านวัตกรรมระบบประเมินฯที่พัฒนาขึ้นไปขายให้กับองค์กรธุรกิจ 
 การจัดการฐานข้อมูล และปรับปรุงข้อมูลให้ทันสมัย 

1 ลดความยุ่งยากของข้อมูลภายในองค์การโดยรวมข้อมูลไว้ที่จุดหนึ่งและผู้ควบคุมดูแลการใช้ข้อมูล 
การเข้าถึงข้อมูล การน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์และดูแลความปลอดภัย 
2. ลดการซ้ าซ้อนของข้อมูล (Redundancy) ในกรณีที่ข้อมูลอยู่เป็นเอกเทศ 
3. ลดความสับสน (Confusion) ของข้อมูลภายในองค์การ 
4. ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาโปรแกรมและการบ ารุงรักษาภายหลังจากระบบสมบูรณ์แล้วจะลดลงเมื่อ
เทียบกับแบบเก่า 
5. มีความยืดหยุ่นในการขยายฐานข้อมูล การปรับปรุงแก้ไขท าได้ง่ายกว่า 
6. การเข้าถึงข้อมูลและความสะดวกในการใช้สารสนเทศมีเพ่ิมข้ึน 
7.ความสามารถในการเข้าถึงข้อมูล (Access) ได้ง่าย รวดเร็วและถูกต้อง  
8.จะต้องมีการก าหนดสิทธิในการเรียกใช้ข้อมูลตามล าดับความส าคัญของผู้ใช้  
9.จะต้องมีระบบรักษาความปลอดภัยของข้อมูล (Security) ข้อมูลที่จัดเก็บไว้จะต้องมีระบบรักษา
ความปลอดภัยเพ่ือป้องกันการจารกรรมข้อมูล 
10. สามารถเปลี่ยนแปลงแก้ไขในอนาคตได้ (Edit) ทั้งนี้เนื่องจากแผนที่วางไว้อาจจะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์จึงท าให้ต้องมีการจัดระเบียบข้อมูล แก้ไขข้อมูล พร้อมทั้งจัดหาข้อมูลมา
เพ่ิมเติม 

จากการประเมินความเสี่ยงของทางเลือกต่างๆ เพ่ือจัดล าดับความส าคัญ และความแตกต่าง
ของทางเลือก โดยค านึงถึงประโยชน์ ศักยภาพของโครงการ ความเสี่ยง และต้นทุนของการน าไปใช้
ประโยชน์ ซึ่งในบางทางเลือกจะเห็นว่าผลประโยชน์ต่างๆ น่าสนใจ ดึงดูดให้เกิดการน าไปใช้ประโยชน์ 
แต่น าไปประยุกต์ใช้จริงได้ยาก ทั้งนี้เนื่องจากความเสี่ยง และต้นทุนในการผลิตสูงกว่าทางเลือกอ่ืนซึ่ง
ในทางกลับกัน บางโครงการอาจให้ผลประโยชน์ที่น้อยกว่า แต่กว่าน าไปประยุกต์ใช้ง่าย คุ้มค่ากับการ
ลงทุนมากกว่า ดังนั้น ผู้วิจัยได้ประเมินความเสี่ยงทางเลือกต่างๆ โดยประเมินความเสี่ยงทางเลือกดังนี้ 
คือทางเลือกที่ 1 การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยไม่จ ากัดแต่เพียงผู้เดียว (Non-Exclusive  Licensing) 
แก่บริษัทที่ปรึกษาหรือบริษัทที่สนใจ เนื่องจากระบบประเมินฯ ที่พัฒนาขึ้นเป็นระบบใหม่ จ าเป็นต้อง
ได้รับการประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักในวงกว้างก่อน รองลงมาคือ ทางเลือกที่ 2 การอนุญาตให้ใช้
ลิขสิทธิ์โดยเด็ดขาด (Exclusive  Licensing) โดยด าเนินการในรูปแบบของการใช้ระบบประเมินควบคู่
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ไปกับการบริการด้านอ่ืน เนื่องจากการด าเนินการตามแนวทางนี้ผู้วิจัยสามารถใช้ประโยชน์จาก
ทรัพย์สินทางปัญญาได้อย่างเต็มที่ ซึ่งในขณะเดียวกันต้องมีงบประมาณในการด าเนินงานพอสมควร
และสุดท้ายคือ ทางเลือกที่ 3 การขายให้กับผู้ซื้อทั้งระบบ(Selling) ซึ่งสามารถขายให้กับบุคคลอ่ืนที่
สนใจได้ทันที แต่ผู้วิจัยไม่สามารถแสวงหาประโยชน์ หรือพัฒนาระบบได้อีกต่อไป ซึ่งการประเมิน
ความเสี่ยงในทางเลือกต่างๆ ปรากฏผลดังตารางที่ 7.9 
 ตารางที่ 7.9 การประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment) 
รูปแบบทางเลือก ความเสีย่ง 

ในการด าเนินการ 

ศักยภาพ 

ในการด าเนินการ 

การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธ์ิโดยไม่จ ากัดแต่เพียงผูเ้ดียว 

(Non-Exclusive  Licensing)-ทางเลือกที่ 1 

การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธ์ิโดยเด็ดขาด-ทางเลือกที่ 2 

(Exclusive  Licensing) 

การขายให้กับผูซ้ื้อท้ังระบบ(Selling)-ทางเลือกที่ 3 

 

สูง 

 

ต่ า 

 

ต่ า 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

  
7.2.3 การประเมินการลงทุนในด้านการเงิน 

 การพิจารณาด้านการเงิน โดยในการตัดสินใจเลือกโครงการเพ่ือด าเนินงานจะพิจารณาทางด้าน
การเงินจากเงินลงทุน ระยะเวลาการคืนทุน (Payback Period)  มูลค่าปัจจุบันสุทธิ (Net Present 
Value: NPV) และอัตราผลการตอบแทนภายใน (Internal Rate of Return: IRR) เนื่องจากเป็นการ
ค านวณที่ค านึงถึงผลของความเสี่ยงและค านวณค่าเงินตามเวลา ซึ่งระยะเวลาการคืนทุนจะดีกว่าการ
ลงทุนที่ระยะเวลานาน เนื่องจากมีความเสี่ยงในการลงทุนน้อย มีสภาพคล่อง  (Liquidity) มากกว่า
ระยะยาว และพิจารณามูลค่าปัจจุบันสุทธิ (Net Present Value: NPV) โดยค่า NPV มากกว่าเพราะ
แสดงว่ามีก าไรมาก รวมทั้งยังพิจารณาอัตราผลการตอบแทนภายใน (Internal Rate of Return: IRR) 
เนื่องจากเป็นค่าที่สะท้อนอัตราผลตอบแทนจากการลงทุน ซึ่งน ามาเปรียบเทียบกับต้นทุนทางการเงิน 
(คืออัตราดอกเบี้ย) ว่ามีค่ามากหรือน้อยกว่าต้นทุนทางการเงิน และขั้นตอนนี้จะเป็นการประเมินการ  
ลงทุนในการพัฒนาเชิงพาณิชย์ของระบบประเมินนวัตกรรมองค์กรโดยแนวทางการประเมินการลงทุน
นั้นจะอยู่บนพื้นฐานของ  ทางเลือกท่ี 2 การอนุญาตให้ใช้ลิขสิทธิ์โดยเด็ดขาด (Exclusive  Licensing) 
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   ในทางเลือกนี้ ผู้วิจัยจะท าสัญญากับผู้ซื้อในการให้สิทธิ์การใช้งานระบบกับผู้ซื้ อเพียงรายเดียวแต่
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยยังเป็นเจ้าของนวัตกรรมนี้อยู่  และทางเลือกที่ 3 การขายให้กับผู้ซื้อทั้งระบบ
(Selling) ซึ่งสามารถขายให้กับบุคคลอื่นที่สนใจได้ทันที ซึ่งสามารถประมาณการได้ดังนี ้

1) ต้นทุนในการด าเนินงาน 
 เงินลงทุนเริ่มต้นโครงการ 

-     อุปกรณ์ส านักงาน    10,000  บาท 
- คอมพิวเตอร ์    30,000  บาท 

(คิดค่าเส่ือมราคาอายุการใช้งาน 3 ปี = 10,000 บาท/ปี) 

     
           รวมเงินทุนเร่ิมต้น    40,000  บาท 

 ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ 
- ค่าใช้จ่ายในการวิจัยและพัฒนาระบบ            100,000  บาท/ปี 

(เป็นค่าใช้จ่ายในปีแรก) 
(ปีที่ 2 เป็นค่าพัฒนาระบบจัดท าเป็นซอฟต์แวร์บนโทรศัพท์เคลื่อนที่แบบสมาร์ทโฟน) 
(ปีที่ 3 ปรับปรุงระบบระบบประเมินใหม่ทั้งหมด) 

- ค่าซอฟท์แวร์     20,000  บาท 
(ค่าซอฟท์แวร์บนโทรศัพท์เคลื่อนที่แบบสมาร์ทโฟน) 
(ค่าซอฟท์แวร์ลงใหม่เพื่อพัฒนาระบบ) 

- ค่าวัสด(ุค่าเอกสารการฝึกอบรม)   20,000  บาท 
- ค่าสาธารณูปโภค     20,000  บาท 

ค่าบริหารจัดการ    180,000  บาท/ปี 
(คิดค่าเงินเดือนพนักงาน  = 15,000 บาท/เดือน) 

    รวมค่าใช้จ่ายเร่ิมต้นกิจการ   340,000  บาท  
รวมทุนเร่ิมต้นกิจการ       380,000             บาท 

 
2) การประมาณการรายได้ 

ประมาณการยอดขาย จากงบประมาณการราคาในการศึกษาความเป็นไปได้ทาง
การตลาดจึงน ามาประมาณการรายได้ ในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้ระเมินรายได้ในช่วงเวลา 3 ปี โดยมี   
สมมติฐานทางการเงินดังนี้  

1) ราคาขายหน่วยละ 50,000 บาท 
2) จ านวนหน่วยที่ขายได้ จากการสอบถามจากสถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย 20  
    แห่งตอบว่าสนใจซื้อระบบประเมิน 18 แห่ง ในราคาหน่วยละ 50,000 บาท 
3) จากการสอบถามองค์การสหประชาชาติ 3 หน่วยงาน ตอบว่าจะซื้อในราคา 50,000 
    บาท ทั้ง 3 หน่วยงาน 
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4) อัตราการเติบโต (Growth Rate) เท่ากับร้อยละ 10 ต่อปี 
    (ธุรกิจทางด้านซอฟท์แวร์(เป็นทรัพย์สินทางปัญญา) อุตสาหกรรมทางด้านไอที มีอัตราโตขึ้นประมาณ 10 - 12%) 

5) ค่าวัสดุ(ค่าเอกสารการฝึกอบรม) จ านวน 20,000 บาท เพ่ิมข้ึนปีละ 10% 
6) ค่าสาธารณูปโภค เพ่ิมข้ึนปีละ 5% 
7) ค่าใช้สิทธิ์ที่จ่ายให้กับสถาบันทรัพย์สินทางปัญญาแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
    ร้อยละ 25 
 

- ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์ : กรณีที่ดีที่สุด (Best Case Scenario) 
                    - ประมาณการยอดขาย หน่วย : บาท จากการประมาณราคาในการศึกษาความเป็นไปได้ทาง 

        การตลาดจึงน ามาประมาณการรายได้ ดังนี้ 
ประมาณการยอดขาย:กรณีท่ีดีที่สุด ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 

ราคา/หน่วย 50,000 50,000 50,000 

จ านวนขาย 
สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย 
(Foreign Embassies=74 Org.) 

18 20 22 

องค์การสหประชาชาติ (United Nation = 
20 Org.) 
องค์การระหว่างประเทศ(International 
Organization=12 Org.) 

3 5 7 

รวมจ านวนองค์กรที่ซื้อระบบ 21 25 29 

รายได้จากยอดขาย 

รายได้จากการขายระบบ 1,050,000 1,250,000 1,450,000 
รวมรายได้ 1,050,000 1,250,000 1,450,000 

 
(Best Case : 10%) 
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- ประมาณการงบก าไรขาดทุน  หน่วย : บาท 

 
 
                           

 -ผลตอบแทนจากการลงทุนของระบบประเมินโดยประมาณการ 3 ปี สามารถสรุปได้ดังนี้ 
- ประมาณการทางการเงิน:กรณีท่ีดีที่สุด (Best Case) 

 Payback Period NPV IRR 

ประมาณการทางการเงิน 
(Best Case) 

         11  เดือน      965,785 90.78% 

    

ประมาณการงบก าไรขาดทุน(กรณีที่ดีที่สุด) ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3
ราคา/หน่วย 50,000 50,000 50,000
รวมจ านวนองค์กรทีซ้ื่อระบบ 21 25 29

ยอดขาย 1,050,000 1,250,000 1,450,000

ค่าอปุกรณ์ส านักงาน 10,000 10,000 10,000

ค่าเส่ือมราคา 10,000 10,000 10,000

ค่าวจิัยและในการพฒันาโปรแกรมและดูแลระบบ 100,000 30,000 50,000

ค่าซอฟแวร์ 20,000 23,000 25,300

ค่าวสัดุ(ค่าเอกสารการฝึกอบรม) 20,000 22,000 24,200

ค่าสาธารณูปโภค 20,000 21,000 21,050

ค่าบริหารจัดการ 180,000 189,000 198,450
รวมค่าใช้จ่าย 360,000 305,000 339,000

ก าไรกอ่นหักค่าใช้สิทธิ์ 690,000 945,000 1,111,000

ค่าใช้สิทธิ์ (25%) 172,500 236,250 277,750

ก าไรกอ่นหักภาษี 517,500 708,750 833,250

(หัก) ภาษเีงินได้ (20%) 103,500 141,750 166,650

ร ายไ ด้สุทธิ 414,000 567,000 666,600

ก าไรสุทธิ 414,000 567,000 666,600

ค่าใช้จ่าย
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ประมาณการทางการเงิน ได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ได้ผลตอบแทนมากกว่าความเสี่ยงและต้นทุนเงินทุน 
โดยสถานการณ์พ้ืนฐานมีระยะเวลาคืนทุน 11 เดือน  มีผลตอบแทน IRR ที่  90.78 %  และมูลค่า
ปัจจุบันสุทธิ  965,785  บาท 
ทั้งนี้จากสมมติฐานของการพัฒนาเชิงพาณิชย์เบื้องต้นพบว่า ผู้วิจัยจะมีก าไรสุทธิในเชิงพาณิชย์ในปีที่ 
1 จะมีก าไรสุทธิ  414,000  บาท ก าไรสุทธิในปีที่ 2 เท่ากับ  567,000บาท และได้รับก าไรสุทธิในปี
ที่ 3 เท่ากับ 666,600  บาท 

1. ระยะเวลาการคืนทุน (Payback Period)  เทา่กับ  11  เดือน 
เนื่องจาก ต้นทุนในการด าเนินงาน  380,000บาท ดังนั้นสมมติฐานในข้างต้นพบว่าในปีแรกผู้วิจัยมี
รายได้สุทธิ  414,000 บาท หรือมีรายได้เฉลี่ยเดือนละประมาณ 34,500 บาทต่อเดือน ดังนั้น
ระยะเวลาคืนทุนของนวัตกรรมระบบประเมินจะใช้ระยะเวลาคืนทุนประมาณ  11   เดือน 

2. ค่าปัจจุบันสุทธิ (Net Present Value: NPV) เท่ากับ 965,785 บาท  
เป็นการค านวณมูลค่าปัจจุบันของกระแสเงินสดรับและกระแสเงินสดจ่ายของโครงการโดยน ามา
ค านวณร่วมกับอัตราผลตอบแทนซึ่งในที่นี้ก าหนดไว้ร้อยละ 10 ต่อปี พบว่าค่าปัจจุบันสุทธิของ
โครงการในระยะเวลา 3 ปี มีค่าประมาณ  965,785  บาท 

3. อัตราผลตอบแทนภายใน (Internal Rate of Return: IRR) เท่ากับ 90.78 % 
อัตราที่สะท้อนถึงผลตอบแทนจากการลงทุนโดยจากการค านวณพบว่าในระยะด าเนินการเวลา 
3 ปี  โดยที่ระยะเวลาคืนทุนที่  11  เดือน และมีอัตราผลตอบแทนที่ ร้อยละ 10 จะพบว่าอัตรา 
ผลตอบแทนภายในจะอยู่ที่  90.78 % 
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     ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์ : กรณีสถานการณ์ปกติ (Based Case) 
                    - ประมาณการยอดขาย หน่วย : บาท จากการประมาณราคาในการศึกษาความเป็นไปได้ทาง 

     การตลาดจึงน ามาประมาณการรายได้ ดังนี้ 

ประมาณการยอดขาย:กรณีสถานการณ์ปกติ ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 
ราคา/หน่วย 50,000 50,000 50,000 

จ านวนขาย 
สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย 
(Foreign Embassies=74 Org.) 

15 15 17 

องค์การสหประชาชาติ (United Nation = 
20 Org.) 
องค์การระหว่างประเทศ(International 
Organization=12 Org.) 

2 4 5 

รวมจ านวนองค์กรที่ซื้อระบบ 17 19 22 
รายได้จากยอดขาย 

รายได้จากการขายระบบ 850,000 950,000 1,100,000 
รวมรายได้ 850,000 950,000 1,100,000 

 
(Based Case : 25%) 
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- ประมาณการงบก าไรขาดทุน หนว่ย: บาท 

 
 

 -ผลตอบแทนจากการลงทุนของระบบประเมินโดยประมาณการ 3 ปี สามารถสรุปได้ดังนี้ 
- ประมาณการทางการเงิน : กรณีสถานการณ์ปกติ (Based Case) 

 Payback Period NPV IRR 
ประมาณการทางการเงิน 
(Based Case) 

       1 ปี 6 เดือน         550,157 74.89% 

    

ประมาณการงบก าไรขาดทุน ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3
(กรณีสถานการณ์ปกติ)

ราคา/หน่วย 50,000 50,000 50,000
รวมจ านวนองค์กรทีซ้ื่อระบบ 17 19 22

ยอดขาย 850,000 950,000 1,100,000

ค่าอปุกรณ์ส านักงาน 10,000 10,000 10,000

ค่าเส่ือมราคา 10,000 10,000 10,000

ค่าวจิัยและในการพฒันาโปรแกรมและดูแลระบบ 100,000 30,000 50,000

ค่าซอฟแวร์ 20,000 23,000 25,300

ค่าวสัดุ(ค่าเอกสารการฝึกอบรม) 20,000 22,000 24,200

ค่าสาธารณูปโภค 20,000 21,000 21,050

ค่าบริหารจัดการ 180,000 189,000 198,450

รวมค่าใช้จ่าย 360,000 305,000 339,000

ก าไรกอ่นหักค่าใช้สิทธิ์ 490,000 645,000 761,000

ค่าใช้สิทธิ์ (25%) 122,500 161,250 190,250

ก าไรกอ่นหักภาษี 367,500 483,750 570,750

(หัก) ภาษเีงินได้ (20%) 73,500 96,750 114,150

ร ายไ ด้สุทธิ 294,000 387,000 456,600

ก าไรสุทธิ 294,000 387,000 456,600

ค่าใช้จ่าย
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ประมาณการทางการเงิน ได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ได้ผลตอบแทนมากกว่าความเสี่ยงและต้นทุนเงินทุน 
โดยสถานการณ์พ้ืนฐานมีระยะเวลาคืนทุน 1 ปี 6 เดือน  มีผลตอบแทน IRR ที่ 74.89 %  และมูลค่า
ปัจจุบันสุทธิ 550,157 บาท 
 
ทั้งนี้จากสมมติฐานของการพัฒนาเชิงพาณิชย์เบื้องต้นพบว่า ผู้วิจัยจะมีก าไรสุทธิในเชิงพาณิชย์ในปีที่ 
1 จะมีก าไรสุทธิ 294,000 บาท ก าไรสุทธิในปีที่ 2 เท่ากับ 387,000 บาท และได้รับก าไรสุทธิในปีที่ 
3 เท่ากับ  456,600 บาท 

1. ระยะเวลาการคืนทุน (Payback Period)  เท่ากับ  1 ปี 6  เดือน 
เนื่องจาก ต้นทุนในการด าเนินงาน 380,000 บาท ดังนั้นสมมติฐานในข้างต้นพบว่าในปีแรกผู้วิจัยมี
รายได้สุทธิ  294,000 บาท หรือมีรายได้เฉลี่ยเดือนละประมาณ  24,500 บาทต่อเดือน ดังนั้น
ระยะเวลาคืนทุนของนวัตกรรมระบบประเมินจะใช้ระยะเวลาคืนทุนประมาณ  1 ปี 6  เดือน 

2. ค่าปัจจุบันสุทธิ (Net Present Value: NPV) เท่ากับ 550,157  บาท  
เป็นการค านวณมูลค่าปัจจุบันของกระแสเงินสดรับและกระแสเงินสดจ่ายของโครงการโดยน ามา
ค านวณร่วมกับอัตราผลตอบแทนซึ่งในที่นี้ก าหนดไว้ร้อยละ 10 ต่อปี พบว่าค่าปัจจุบันสุทธิของ
โครงการในระยะเวลา 3 ปี มีค่าประมาณ  550,157  บาท 

3. อัตราผลตอบแทนภายใน (Internal Rate of Return: IRR) เท่ากับ 74.89 % 
อัตราที่สะท้อนถึงผลตอบแทนจากการลงทุนโดยจากการค านวณพบว่าในระยะด าเนินการเวลา 
3 ปี  โดยที่ระยะเวลาคืนทุนที่  1 ปี 6 เดือน และมีอัตราผลตอบแทนที่ ร้อยละ 10 จะพบว่าอัตรา 
ผลตอบแทนภายในจะอยู่ที่  74.89 % 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 280 

- ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์ : กรณีที่ต่ ากว่าปกติ (Worst Case Scenario) 
                    - ประมาณการยอดขาย หน่วย : บาท จากการประมาณราคาในการศึกษาความเป็นไปได้ทาง 

     การตลาดจึงน ามาประมาณการายได้ ดังนี้ 

ประมาณการยอดขาย:กรณีท่ีต่ ากว่าปกติ ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 
ราคา/หน่วย 50,000 50,000 50,000 

จ านวนขาย 
สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย 
(Foreign Embassies=74 Org.) 

9 10 11 

องค์การสหประชาชาติ (United Nation = 
20 Org.) 
องค์การระหว่างประเทศ(International 
Organization=12 Org.) 

1 2 3 

รวมจ านวนองค์กรที่ซื้อระบบ 10 12 14 
รายได้จากยอดขาย 

รายได้จากการขายระบบ 500,000 600,000 700,000 
รวมรายได้ 500,000 600,000 700,000 

       
(Worst Case : 50%) 
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- ประมาณการงบก าไรขาดทุน หนว่ย: บาท 

 
 

 -ผลตอบแทนจากการลงทุนของระบบประเมินโดยประมาณการ 3 ปี สามารถสรุปได้ดังนี้ 
- ประมาณการทางการเงิน : กรณีท่ีต่ ากว่าปกติ (Worst Case) 

 Payback Period NPV IRR 

ประมาณการทางการเงิน 
(Worst Case) 

  4  ปี 5 เดือน             5,379 10.70% 

    

ประมาณการทางการเงิน ได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ได้ผลตอบแทนมากกว่าความเสี่ยงและต้นทุนเงินทุน 
โดยสถานการณ์พ้ืนฐานมีระยะเวลาคืนทุน 4 ปี 5 เดือน  มีผลตอบแทน IRR ที่ 10.70 %  และมูลค่า
ปัจจุบันสุทธิ 5,379 บาท 

ประมาณการงบก าไรขาดทุน(กรณีที่ต่ ากว่าปกติ) ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3
ราคา/หน่วย 50,000 50,000 50,000
รวมจ านวนองค์กรทีซ้ื่อระบบ 10 12 14

ยอดขาย 500,000 600,000 700,000

ค่าอปุกรณ์ส านักงาน 10,000 10,000 10,000

ค่าเส่ือมราคา 10,000 10,000 10,000

ค่าวจิัยและในการพฒันาโปรแกรมและดูแลระบบ 100,000 30,000 50,000

ค่าซอฟแวร์ 20,000 23,000 25,300

ค่าวสัดุ(ค่าเอกสารการฝึกอบรม) 20,000 22,000 24,200

ค่าสาธารณูปโภค 20,000 21,000 21,050

ค่าบริหารจัดการ 180,000 189,000 198,450

รวมค่าใช้จ่าย 360,000 305,000 339,000

ก าไรกอ่นหักค่าใช้สิทธิ์ 140,000 295,000 361,000

ค่าใช้สิทธิ์ (25%) 35,000 73,750 90,250

ก าไรกอ่นหักภาษี 105,000 221,250 270,750

(หัก) ภาษเีงินได้ (20%) 21,000 44,250 54,150

ร ายไ ด้สุทธิ 84,000 177,000 216,600

ก าไรสุทธิ 84,000 177,000 216,600

ค่าใช้จ่าย
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ทั้งนี้จากสมมติฐานของการพัฒนาเชิงพาณิชย์เบื้องต้นพบว่า ผู้วิจัยจะมีก าไรสุทธิในเชิงพาณิชย์ในปีที่ 
1 จะมีก าไรสุทธิ 84,000 บาท ก าไรสุทธิในปีที่ 2 เท่ากับ 177,000 บาท และได้รับก าไรสุทธิในปีที่ 3 
เท่ากับ  216,600 บาท 

1. ระยะเวลาการคืนทุน (Payback Period)  เท่ากับ  4 ปี 5 เดือน 
เนื่องจาก ต้นทุนในการด าเนินงาน 380,000 บาท ดังนั้นสมมติฐานในข้างต้นพบว่าในปีแรกผู้วิจัยมี
รายได้สุทธิ 84,000 บาท หรือมีรายได้เฉลี่ยเดือนละประมาณ 7,000 บาทต่อเดือน ดังนั้นระยะเวลา
คืนทุนของนวัตกรรมระบบประเมินจะใช้ระยะเวลาคืนทุนประมาณ  4 ปี 5  เดือน 

2. ค่าปัจจุบันสุทธิ (Net Present Value: NPV) เท่ากับ 5,379  บาท  
เป็นการค านวณมูลค่าปัจจุบันของกระแสเงินสดรับและกระแสเงินสดจ่ายของโครงการโดยน ามา
ค านวณร่วมกับอัตราผลตอบแทนซึ่งในที่นี้ก าหนดไว้ร้อยละ 10 ต่อปี พบว่าค่าปัจจุบันสุทธิของ
โครงการในระยะเวลา 3 ปี มีค่าประมาณ 5,379 บาท 

3. อัตราผลตอบแทนภายใน (Internal Rate of Return: IRR) เท่ากับ 10.70 % 
อัตราที่สะท้อนถึงผลตอบแทนจากการลงทุนโดยจากการค านวณพบว่าในระยะด าเนินการเวลา 
3 ปี  โดยที่ระยะเวลาคืนทุนที่  4 ปี 5 เดือน และมีอัตราผลตอบแทนที่ ร้อยละ 10 จะพบว่าอัตรา 
ผลตอบแทนภายในจะอยู่ที่  10.70 % 

 
3) การวิเคราะห์ทางการเงิน 
 -ผลตอบแทนจากการลงทุนของระบบประเมินโดยประมาณการ 3 ปี และวิเคราะห์การ
เปลี่ยนแปลงและความเป็นไปได้ของโครงการในสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงปัจจัยที่ส่งผล
กระทบต่อการด าเนินงาน โดยแบ่งเป็น 3 กรณี   
 1) ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์ : กรณีที่ดีที่สุด (Best Case Scenario) 
 2) ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์ : กรณสีถานการณ์ปกติ (Based Case  
Scenario) 
 3) ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์ : กรณีที่ต่ ากว่าปกติ (Worst Case Scenario) 
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- ประมาณการผลตอบแทนแต่ละสถานการณ์ 

 Payback Period NPV IRR 
1) กรณีที่ดทีี่สุด 
   (Best Case Scenario) 
2) กรณสีถานการณ์ปกติ 

(Based Case Scenario) 
3) กรณีที่ต่ ากว่าปกติ  
   (Worst Case Scenario) 

         11  เดือน 
 
        1 ปี 6 เดือน 
 
        4 ปี 5 เดือน  

      965,785 
 
      550,157 
 
         5,379    

90.78 % 
 

74.89% 
 

10.70% 

    

 
- ประมาณการทางการเงินในสถานการณ์กรณีท่ีดีกว่าปกติ(Best Case Scenario) ได้ผลเป็นที่น่า
พอใจ ได้ผลตอบแทนมากกว่าความเสี่ยงและต้นทุนเงินทุน โดยสถานการณ์พ้ืนฐานมีระยะเวลาคืนทุน 
11 เดือน  มีผลตอบแทน IRR ที่ 90.78 %   และมูลค่าปัจจุบันสุทธิ  965,785  บาท 
 
- ประมาณการทางการเงินกรณสีถานการณ์ปกติ(Based Case Scenario) ได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ได้
ผลตอบแทนมากกว่าความเสี่ยงและต้นทุนเงินทุน โดยสถานการณ์พ้ืนฐานมีระยะเวลาคืนทุน 1 ปี 6 
เดือน  มีผลตอบแทน IRR ที่ 74.89 %  และมูลค่าปัจจุบันสุทธิ 550,157 บาท 
 

- ประมาณการทางการเงินกรณีท่ีต่ ากว่าปกติ (Worst Case Scenario) สถานการณ์ท่ีส่งผลเสีย 
เศรษฐกิจชะลอตัว การเจรจาค่าลิขสิทธิ์ได้ผลตอบแทนน้อยกว่าที่คาดการณ์ เกิดการกีดกันทางการค้า
ลิขสิทธ์ธุรกิจสร้างรายได้ลดลง 50% ต่อปี ได้ผลตอบแทนมากกว่าความเสี่ยงและต้นทุนเงินทุน
เล็กน้อย โดยสถานการณ์พ้ืนฐานมีระยะเวลาคืนทุน 4ปี 5 เดือน  มีผลตอบแทน IRR ที่  10.70%  
และมูลค่าปัจจุบันสุทธิ  5,379  บาท 
 
สรุปถ้าค่ามูลค่าปัจจุบันสุทธิเป็นบวก ค่า IRR มีค่ามากกว่าอัตราผลตอบแทนที่ต้องการ แสดงให้เห็น
ว่าภายใต้สถานการณ์ท่ีดีและแย่ที่สุด เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ กิจการยังสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ ดังนั้นโครงการนี้จึงน่าสนใจในการลงทุน 
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7.2.4  ความเป็นไปได้เกี่ยวกับเพื่อน าไปใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 
นอกจากนี้ผู้วิจัยยังส ารวจข้อมูลองค์การระหว่างประเทศ (International Organizations) 

จ านวน 12 องค์กร และองค์การสหประชาชาติ (United Nations: UN) 20 องค์กรที่มีโอกาสจะซ้ือ
ระบบประเมินนี้  

องค์การระหว่างประเทศ (International Organizations) หมายถึง องค์การที่ประเทศหรือ
รัฐตั้งแต่สองรัฐขึ้นไปรวมกัน จัดตั้งขึ้น เพ่ือเป็นกลไกอย่างหนึ่งในการด าเนินความสัมพันธ์ ระหว่าง
ประเทศ รวมทั้งสนับสนุนความร่วมมือและพัฒนากิจกรรมต่างๆเพ่ือประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคม
ของรัฐสมาชิกและมวลมนุษยชาติ ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในบัญชีรายชื่อคณะทูตและคณะกงสุล (Diplomatic 
and Consular List, 2014) ของกรมพิธีการทูต กระทรวงต่างประเทศ (Department of Protocol 
Ministry of Foreign Affairs Bangkok Thailand)  จ านวนทั้งสิ้น 12 องค์กร 
 
รายช่ือองค์การระหว่างประเทศ (International Organizations) จ านวนทั้งหมด 12 องค์กร 

1. ASIAN DEVELOPMENT BANK (ADB) THAILAND RESIDENT MISSION 
2. ASIAN INSTITUTE OF TECHNOLOGY (AIT) 
3. ASIAN-PACIFIC POSTAL UNION (APPU) 
4. ASIS-PACIFIC TELECOMMUNITY (APT) 
5. ASIAN REINSURANCE CORPORATION (ARC) 
6. ICPO-INTERPOL LIAISON OFFICE (BANGKOK) FOR ASIA AND THE SOUTH PACIFIC 
7. THE REGIONAL DELEGATION BANGKOK OF THE INTERNATIONAL COMMITTEE OF 

THE RED CROSS (ICRC) 
8. INTERNATIONAL FEDERATION OF RED CROSS AND RED CRESCENT SOCIETIES 

(IFRC), REGIONAL DELEGATION BANGKOK 
9. INTERNAL ORGRANIZATIONAL FOR MIGRATION (IOM) 
10. NETWORK OF AQUACULTURE CENTRES IN ASIA-PACIFIC (NACA) 
11. SOUTHEAS ASIAN FISHERIES DEVELOPMENT CENTER (SEAFDEC) 
12. THE SOUTHEAST ASIAN MINISTERS OF EDUCATION SECRETARIAT (SEAMES) 

สหประชาชาติ (United Nations: UN) หรือ องค์การสหประชาชาติ เป็นองค์การระหว่าง
ประเทศซึ่งมีความมุ่งหมายที่แถลงไว้เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ความร่วมมือในกฎหมายระหว่าง
ประเทศ ความมั่นคงระหว่างประเทศ การพัฒนาเศรษฐกิจ กระบวนการทางสังคม สิทธิมนุษยชน 
และการบรรลุสันติภาพโลก สหประชาชาติก่อตั้งขึ้นใน ค.ศ. 1945 หลังสงครามโลกครั้งที่สอง เพ่ือ
แทนที่สันนิบาตชาติ เพ่ือยุติสงครามระหว่างประเทศ เพ่ือเป็นเวทีส าหรับการเจรจา สหประชาชาติมี
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องค์กรจ านวนมากเพ่ือน าภารกิจไปปฏิบัติ  ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในบัญชีรายชื่อคณะทูตและคณะกงสุล 
(Diplomatic and Consular List, 2014) ของกรมพิธีการทูต กระทรวงต่างประเทศ (Department 
of Protocol Ministry of Foreign Affairs Bangkok Thailand)  จ านวนทั้งสิ้น 20 องค์กร 

รายชื่อสหประชาชาติ (United Nations: UN) หรือ องค์การสหประชาชาติ จ านวนทั้งหมด 
20 องค์กร 
1. ECONOMIC AND SOCIAL COMMISION FOR ASIA AND THE PACIFIC (ESCAP) 
2. FOOD AND AGRICULTURE ORGANIZTION (FAO) 
3. THE INTERNATIONAL BANK FOR RECONSTRUCTION AND DEVELOPMENT (IBRD) 
4. INTERNATIONAL CIVIL AVIATION ORGANIZATION (ICAO) 
5. INTERNATIONAL FINANCE CORPORATION (IFC) 
6. INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO) 
7. INTERNATIONAL TELECOMMUNICATION UNION (ITU) 
8. UNITED NATIONS DEVELOPMENT PROGRAMME (UNDP) 
9. UNITED NATIONS ENVIRONMENT PROGRAMME (UNEP) 
10. UNITED NATIONS EDUCATIONAL, SCIENTIFIC AND CULTURAL ORGRANIZATION 

(UNESCO) 
11. UNITED NATIONS POPULATION FUND (UNFPA) 
12. UNITED NATIONS HIGH COMMISSIONER FOR REFUGEES (UNHCR) 
13. UNITED NATIONS CHILDREN’S FUND (UNICEF) 
14. UNITED NATIONS INDUSTRIAL DEVELOPMENT ORGANIZATION (UNIDO) 
15. UNITED NATIONS OFFICE ON DRUGS AND CRIME (UNODC) 
16. UNITED NATIONS OFFICE FOR PROJECT SERVICES (UNOPS) 
17. UNITED NATIONS WOMEN FUND (UNWOMEN) 
18. UNIVAL POSTAL UNION (UPU) 
19. WORLD FOOD PROGRAMME (WEP) 
20. WORLD HEALTH ORGANIZATION (WHO) 

 
องค์กรอ่ืนที่ไม่ใช่องค์การระหว่างประเทศ ระบบประเมินนี้เป็นแบบประเมินที่มีค าถามทั่วไป
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ทุกองค์กร 
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-การน านวัตกรรมไปสู่ธุรกิจเชิงพาณิชย์ 
การวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในเชิงพาณิชย์ของระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมด้วย 
Business Model Canvas ตามแนวคิดของ (Osterwalder & Pigneur, 2004) สามารถแบ่งเป็น 9 
ส่วนส าคัญดังนี้ 
1) กลุ่มลูกค้า (Customer Segment: CS) ได้แก่ สถานทูตต่างประเทศในประเทศไทย องค์การ
ระหว่างประเทศ  องค์การสหประชาชาติ องค์กรอื่น ๆ 
2) การเสนอคุณค่า (Value Propositions:VP) เป็นระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร
โดยสามารถประยุกต์ใช้กับหน่วยงานหรือองค์กร ทุกอุปกรณ์ผ่านเว็บเบราว์เซอร์ได้ทันที 
3) ช่องทาง (Channels:CH) การจัดสัมมนาอบรมเกี่ยวกับระบบประเมินองค์กร สื่อสิ่งพิมพ์ Direct 
Sales ติดต่อเข้าน าเสนอระบบกับผู้บริหารหรือผู้มีอ านาจตัดสินใจในสถานทูตต่างประเทศในประเทศ
ไทย องค์การระหว่างประเทศ  องค์การสหประชาชาติ  องค์กรอื่น และการสื่อสารแบบปากต่อปาก 
4) ความสัมพันธ์กับลูกค้า (Customer Relationships:CR) โปรโมชั่นสนับสนุนการขาย การทดลอง
ใช้ระบบโดยไม่คิดค่าใช้จ่ายและเว็บไซต์ 
5) กระแสรายได้ (Revenue Streams:RS) ค่าลิขสิทธ์ และค่าปรึกษาอบรม 
6) ทรัพยากรหลัก (Key Resources: KR) ทีมงานและงบประมาณในการลงทุนวิจัยพัฒนาโปรแกรม 
7) กิจกรรมหลัก (Key Activities:KA) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลให้ทันสมัย การเข้าไปช่วยในการ
แก้ปัญหาให้กับลูกค้า 
8) พันธมิตรหลัก (Key Partners:KP) สถาบันทรัพย์สินทางปัญญาแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
หลักสูตรธุรกิจเทคโนโลยีและการจัดการนวัตกรรม(สหสาขา) 
9) โครงสร้างต้นทุน (Cost Structure:CS) ค่าเช่า Server(Host) ค่าจ้างโปรแกรมเมอร์ ค่าใช้สอย/ค่า
จัดท าสื่อ 
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รปูที่ 7.9 Business Model Canvas 



บทที ่8 
การสรุปผล 

 
 ในบทนี้จะเป็นการสรุปผลการศึกษาทั้งหมด โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การสรุปผล 
การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้
ประโยชน์ 
8.1 สรุปผลการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้ โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะสภาพแวดล้อม

ขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้มีความสัมพันธ์ต่อ

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร 2) เพ่ือพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมของ

องค์กร  

ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ

เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้มีความสัมพันธ์ต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร และมี 

7 ปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ มีนัยส าคัญทางสถิติ 

เรียงล าดับดังต่อไปนี้  

 1. การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

2. การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก  

3. การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน  

4. การฝึกอบรมพัฒนา 

5. การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

6. การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร  

7. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 

และ 3 ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อความสามารถความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ เรียงล าดับ

ดังต่อไปนี้  

1. โครงสร้างองค์การ 

2. การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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และเมื่อผู้วิจัยศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อ 1 และ ข้อ 2  เรียบร้อยแล้ว จึงพัฒนาระบบ
ประเมินความสามารถทางนวัตกรรมซึ่งเริ่มจากการพัฒนาแบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม 
โดยหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ได้แก่ การ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ รวมถึงการหาค่า
ความสอดคล้องภายในแบบประเมินจากนั้นท าการวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น  ของแบบประเมิน 
โดยหาค่าความเชื่อมั่นของคอนบราค ซึ่งได้แบบประเมิน จ านวน  57  ข้อ  ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.88 จากนั้นพัฒนาเกณฑ์การประเมินคะแนน โดยก าหนดแบ่งช่วงคะแนนเป็น  4 ระดับ และ
การพัฒนาระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมในรูปแบบของเว็บเพจ และน าไปทดลองใช้ใน
หน่วยงานแบบสถานทูต ซึ่งผู้ใช้งานมีความพึงพอใจในระดับมาก และสอบถามความคิดเห็นจาก
ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการและด้านเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งมีความคิดเห็นตรงกันว่าระบบประเมิน
ความสามารถทางนวัตกรรมจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาในหน่วยงานแบบสถานทูตในอนาคต จาก
รูปที่ 8.1 – 8.2                                                                     
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
                                            
 
 
 
รูปที่ 8.1 แบบจ าลองในการศึกษา 
                             ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อความสามารถความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
เรียงล าดับดังต่อไปนี้  1. โครงสร้างองค์การ 2. การเปิดใจรับสิ่งใหม่ 3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การเรียนรู้และ 
การแลกเปลีย่นความรู ้

(Learning and Knowledge Sharing):LO&KS 

o วิสัยทัศนร์่วมกัน [10] 
o เปิดใจรับสิ่งใหม ่[11] 
o ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู ้[12] 
o แลกเปลี่ยนความรู้ในองคก์าร [13] 

 
การบริหารทรัพยากรมนษุย ์

(Human Resource Management):HR 

o สรรหาคัดเลือกต าแหน่งงาน [6] 
o ฝึกอบรมและพัฒนา [7] 
o ประเมนิผลการปฏิบัติงาน [8] 
o ให้รางวัลตามสถานการณ ์[9] 

ความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองคก์ร 
(Organizational 

Innovativeness):INNO 
 

o นวัตกรรม

กระบวนการ 

(Process 

Innovation) [14] 

o นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และ
บริการ(Product 
and Service 
Innovation) [15] 

 

ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 
(Organizational Environment):OE 

o โครงสร้างองคก์ร [1] 
o ผู้น าองคก์ร [2] 
o ทรัพยากร [3] 
o ตอบสนองลูกค้าภายใน 

และภายนอก [4] 
o ความร่วมมอืระหวา่งหน่วยงาน [5] 

 
 

1 

2 

3 
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Reference: 
[1]  (M. L. Tushman & O'Reilly, 1996), (Damanpour & Gopalakrishnan, 1999) 
[2] (Cummings & O'Connell, 1978), (Ettlie, 1983) , (Tang, 1998) 
[3] (Khalil, 1996;Bresnahan, 1997) 
[4] (E. B. Roberts, 1990 ,  
[5] (Kwaku Atuahene-Gima et al., 2005; Narver et al., 2004), (Slater & Mohr, 2006) 
[6] (Shipton et al., 2006) 
[7] (Lado & Wilson, 1994) , (Felstead & Ashton, 2000) 
[8] (Mumford, 2000) 
[9] (Borins, 2001) , (Shipton et al., 2006) 
[10] (J. M. Sinkula et al., 1997) 
[11] (J. M. Sinkula et al., 1997) 
[12] (W. E. Baker & J. M. Sinkula, 1999) 
[13] (Moorman & Miner, 1998) , (Calantone et al., 2002) 
[14] (Calantone et al., 2002) 
[15] (Wang & Ahmed, 2004) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
รูปที่ 8.2 แบบจ าลองในการศึกษา 
              

ปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ มีนัยส าคัญทางสถิติ 

เรียงล าดับดังต่อไปนี้  

ความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมองคก์ร 
(Organizational 

Innovativeness):INNO 
 

o นวัตกรรม

กระบวนการ 

(Process 

Innovation) [14] 

o นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และ
บริการ(Product 
and Service 
Innovation) [15] 

 

ลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 
(Organizational Environment):OE 

o ผู้น าองคก์ร [2] 
o ทรัพยากร [3] 
o ตอบสนองลูกค้าภายใน 

และภายนอก [4] 
o ความร่วมมอืระหวา่งหน่วยงาน [5] 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนษุย ์
(Human Resource Management):HR 

o ฝึกอบรมและพัฒนา [7] 
o ให้รางวัลตามสถานการณ ์[9] 

การเรียนรู้และ 
การแลกเปลีย่นความรู ้

(Learning and Knowledge 
Sharing):LO&KS 

o แลกเปลี่ยนความรู้ในองคก์าร 
[13] 

 

1 2 

3 

4 

5 

6

0 
 

7 
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 1. การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ 

2. การตอบสนองความต้องการของลูกทั้งภายในและภายนอก  

3. การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน  

4. การฝึกอบรมพัฒนา 

5. การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

6. การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร  

7. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 

Reference: 
[1]  (M. L. Tushman & O'Reilly, 1996), (Damanpour & Gopalakrishnan, 1999) 
[2] (Cummings & O'Connell, 1978), (Ettlie, 1983) , (Tang, 1998) 
[3] (Khalil, 1996;Bresnahan, 1997) 
[4] (E. B. Roberts, 1990 ,  
[5] (Kwaku Atuahene-Gima et al., 2005; Narver et al., 2004), (Slater & Mohr, 2006) 
[6] (Shipton et al., 2006) 
[7] (Lado & Wilson, 1994) , (Felstead & Ashton, 2000) 
[8] (Mumford, 2000) 
[9] (Borins, 2001) , (Shipton et al., 2006) 
[10] (J. M. Sinkula et al., 1997) 
[11] (J. M. Sinkula et al., 1997) 
[12] (W. E. Baker & J. M. Sinkula, 1999) 
[13] (Moorman & Miner, 1998) , (Calantone et al., 2002) 
[14] (Calantone et al., 2002) 
[15] (Wang & Ahmed, 2004) 
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จากผลการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส าคัญและมีผลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรม

องค์การ มากที่สุดคือ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ จะเห็นได้องค์กรแบบสถานทูตเล็งเห็นสิ่ง

ส าคัญจาก การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ คือ (1) การสร้างคุณค่าที่น าเสนอให้ลูกค้าภายใน

และภายนอกผ่านทางผลิตภัณฑ์และบริการ (Product and Service) (2) การปรับปรุงวิธีการและ

กระบวนการท างาน (Process) ขององค์การอย่างต่อเนื่อง และลักษณะชององค์การจะต้องท าให้เกิด

ความมีส่วนร่วมในการทดลอง และการเรียนรู้เกิดขึ้น (3) องค์การสร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น และ

การแสดงออกในรูปของความรู้ประสบการณ์และสารสนเทศขององค์การละสร้างความได้เปรียบใน

การแข่งขันอย่างยั่งยืนได้ก็ต่อเมื่อองค์การมีความสามารถในการเรียนรู้ที่เร็วกว่าคู่แข่งขัน  
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ตารางที่ 8.1 รูปแบบกิจกรรมทางนวัตกรรม : ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
(Organizational Innovativeness) ขององค์กรแบบสถานทูต 
ความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรม 
(Organizational 
Innovativeness) 

รูปแบบ : กิจกรรมนวัตกรรม 
(Innovation Activity) 

ช่ือ องค์กร : สถานทูต 

oนวัตกรรม
กระบวนการ (Process 
Innovation) [14] 

- ISO 900:KPI 
-The five choice :Productivity tools 
-Knowledge Base 

-สถานทูตอเมริกา 
-สถานทูตอเมริกา/อังกฤษ 
-ทุกสถานทูต 

 -Human Resource/Recruit process 
-Political/Federal/Security process 
-Defense/Military Process 
 

-ทุกสถานทูต 
-ทุกสถานทูต 
-ทุกสถานทูต 

oนวัตกรรมผลิตภณัฑ์
และบริการ(Product 
and Service 
Innovation) [15] 

-พัฒนา Space Innovation ของอาเซียน  
(ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน) 

-Organic Farmers Market 
(ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน) 

-โครงการ YSEALI World of Food Innovation 
-Challenge (ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน) 

ASEAN-U.S. Science Prize for Women: 
Innovation/Technology/Research focus 
sustainability energy. 
(ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน) 

-Social Network: Line, Facebook ,IG, 
twitter, Yammer 
-Information service, VISA Immigration/ 
vfsglobal 
- U.S. innovations from American firms exhibits 
 
 

-สถานทูตอิตาลี: GISTDA 
 
-สถานทูตอเมริกา: 
GATEWAY 
-สถานทูตอเมริกา: USAID 
ASIA 
-สถานทูตอเมริกา :
กระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี
 
 
-ทุกสถานทูต 
 
-ทุกสถานทูต 
 
-สถานทูตอเมริกา: 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี, U.S.-Thai 
collaboration, 
Microsoft, Ford. 
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ตารางที่ 8.1  ตารางรูปแบบกิจกรรมทางนวัตกรรม : ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 
(Organizational Innovativeness) ขององค์กรแบบสถานทูต (ต่อ) 
ความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรม 
(Organizational 
Innovativeness) 

รูปแบบ : กิจกรรมนวัตกรรม 
(Innovation Activity) 

ช่ือ องค์กร : สถานทูต 

oนวัตกรรม
กระบวนการ (Process 
Innovation) [14] 

Information Security/Military Mail exchange 
process, Logistic/Shipping process 
-Global Country Salary index tools 
-E-service system, Quality of Life 

-ทุกสถานทูต 
 
-ทุกสถานทูต 
-ทุกสถานทูต 

oนวัตกรรมผลิตภณัฑ์
และบริการ(Product 
and Service 
Innovation) [15] 

-Building Innovative Clusters: (ความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงาน) 
 
 
 
 
 
- Fresh Ideas and 100 Innovative Products 
(ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน) 
-Journalist mobile app. Service 
-Security Alert System mobile app. Service 
- Smart travel/e-travel mobile app. Service 
-Information Resource Center Library 
&database on-line service 

-สถานทูตอเมริกา,หุ้นส่วน
เชิงสร้างสรรค์ไทย-สหรัฐ, , 
ศู น ย์ พั ฒน า เทค โน โ ลยี
ส า ห รั บ เทค โน โลยี เพื่ อ
อุตสาหกรรม ,สถานกงสุล
สหรัฐฯประจ า เ ชียงใหม่
,มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
-สถานทูตเยอรมัน,TCDC 
 
-ทุกสถานทูต 
-ทุกสถานทูต 
-ทุกสถานทูต 
-ทุกสถานทูต 
 

Reference: 

14] (Calantone et al., 2002) 

[15] (Wang & Ahmed, 2004) 
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สรุปการศึกษาการยอมรับนวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์มาจาก 
1. ทบทวนวรรณกรรม 
2. พิจารณาร่วมกับประสบการณ์และข้อค าถามที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ 
3. เกณฑ์การประเมินผลของสถานทูตต่าง ๆ  
สรุปผล ผู้วิจัยได้สังเคราะห์จาก ข้อ 1 – 3 มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาระบบประเมินความสามารถ
ทางนวัตกรรม และท าการศึกษายอมรับนวัตกรรมระบบประเมินนวัตกรรมองค์กร (Technology  
Acceptance Model: TAM)  
สรุปการศึกษาการยอมรับนวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร พบว่า มี
ความพึงพอใจมากทั้งในด้านประโยชน์ที่ได้รับ (Perceived usefulness)  และในด้านความสะดวก/
ง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of user) ของนวัตกรรมระบบประเมินความสามารถทาง
นวัตกรรมขององค์กร  เป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการประเมินความสามารถทางนวัตกรรมเพ่ือเสริม
สร้างศักยภาพและเตรียมความพร้อมในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร สามารถน าไปเป็นเครื่องมือใน
เชิงปฏิบัติในการสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมขององค์กร และมีฐานข้อมูลทางด้านศักยภาพทาง
นวัตกรรม ที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนานวัตกรรมขององค์กร 
 

8.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ สรุปได้ว่า ทุกองค์การสามารถสร้างนวัตกรรมได้เหมือนกันหมด แต่

ผลการศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใหญ่หรือองค์การขนาดเล็ก ก็สามารถ

สร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้ไม่แตกต่างกัน หรือไม่ว่าจะเป็นองค์การ ผลการศึกษา

ทั้งหมดสร้างความมั่นใจกับองค์การต่าง ๆ ที่ต้องการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรมได้มากขึ้ น ทั้งนี้

นวัตกรรมที่แท้จริงไม่จ าเป็นจะต้องเกิดจากองค์การและหน่วยงานทางด้านวิจัยและพัฒนาเท่านั้น แต่

อาจจะเริ่มต้นจากพนักงานที่อยู่ในองค์การหรือหน่วยงานนั้นสนับสนุนหรือพนักงานทุกคนที่อยู่ใน

องค์การ นวัตกรรมเป็นสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกคน เป็นเรื่องของ

ความคิดและจิตวิญญาณในการท างานมากกว่าการสั่งการลงไปจากผู้น าองค์การว่าจะให้เป็นองค์แห่ง

นวัตกรรมหรือไม่ ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ท าให้องค์การที่ต้องการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 

ได้ทราบถึง ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมซึ่งเหมาะส าหรับองค์การที่

ก าลังเริ่มต้นจากการก าหนดนโยบายด้านนวัตกรรม หรือ องค์การที่อยู่ระหว่างการด าเนินการแต่ยังไม่

ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควรจะเป็น เนื่องจากหลายองค์การก าหนดนโยบายด้านนวัตกรรมแต่ไม่มีการ
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ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ต่าง ๆ สถานภาพแวดล้อมภายในองค์การหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมของพนักงานและองค์การเกิดขึ้น

น้อย 

8.2.1  ข้อเสนอแนะ 
          1)  ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาภาพรวมของการสร้างความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมซึ่งไม่ได้แบ่งประเภทของการวัดระดับนวัตกรรม เช่น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมบริการ 
นวัตกรรมกระบวนการ ท าให้เป็นการสรุปผลการศึกษาในภาพรวมเท่านั้น หากมีการศึกษาปัจจัย
ดังกล่าว โดยมีการแบ่งประเภทให้ชัดเจนของความสามารถในการสร้างนวัตกรรมที่แตกต่างจะท าให้
แต่ละองค์การซึ่งต้องการนวัตกรรมที่แตกต่างกัน สามารถปรับเปลี่ยนได้อย่างเหมาะสม ซึ่งหากเป็นไป
ได้ในอนาคตควรศึกษาข้อมูลและเจาะจงหน่วยงานด้านเทคโนโลยี และหน่วยงานด้านวิจัยและพัฒนา
และศึกษาเปรียบเทียบแต่ละหน่วยงานเพ่ือให้มีความคลอบคลุมในการน าไปใช้ประโยชน์ในการวัด
ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การที่จะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  

2)  จากการส ารวจความคิดเห็นของผู้ใช้งาน พบว่าในอนาคตควรพัฒนาระบบโดยจัดท าใน
รูปแบบ Web Application ภายในหน่วยงาน พัฒนาเป็นระบบฐานข้อมูล และพัฒนาระบบบน
ระบบปฏิบัติการ  ios และ android บนอุปกรณ์สื่อสาร  (Smart Device) เนื่องจากเทคโนโลยี
สารสนเทศและรูปแบบการเข้าถึงของผู้ใช้งานได้สะดวก รวดเร็ว และมีจ านวนเพิ่มขึ้น 

3) พัฒนาระบบฐานข้อมูลให้ทันสมัย และการเข้าไปช่วยในการแก้ปัญหาให้กับลูกค้า อ่ืน  
สามารถเปลี่ยนแปลงแก้ไขในอนาคตได้ (Edit) ทั้งนี้ เนื่องจากแผนที่วางไว้อาจจะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์จึงท าให้ต้องมีการจัดระเบียบข้อมูล แก้ไขข้อมูล พร้อมทั้งจัดหาข้อมูลมา
เพ่ิมเติมและสามารถน านวัตกรรมระบบประเมินฯที่พัฒนาขึ้นไปขายให้กับองค์กรธุรกิจ 
           4) ในส่วนของการพัฒนาแบบประเมิน ในอนาคตควรพัฒนาแบบประเมินโดยเพ่ิมจ านวน
กลุ่มตัวอย่างให้มีจ านวนมากขึ้นและควรทดสอบ ปรับปรุง ท าซ้ าหลายรอบ เพ่ือหาคุณภาพรายข้อ
และคุณภาพของแบบประเมินทั้งฉบับอีกครั้ง ซึ่งจะท าให้แบบประเมินมีความน่าเชื่อถือในการใช้งาน
เพ่ิมข้ึนไป 
 
8.2.2  ประโยชน์ในทางปฏิบัติ (Contribution to Implication)  

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาจาก บทที่ 1 นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ได้ยอมรับว่า 

เป็นปัจจัยหนึ่งในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ส าคัญที่สุดในศตวรรษที่ 21 หน่วยงาน

สถานทูตจะต้องมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือให้ก้าวตามทันหรือก้าวน าหน้าในการเปลี่ยนแปลงที่

รวดเร็ว นอกจากนี้ผลลัพธ์จากการสร้างนวัตกรรมได้มาจากการทุ่มเทและการมุ่งหาโอกาสในการสร้าง
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สิ่งใหม่ ซึ่งสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นอาจเกิดจากปัจจัยภายนอกและภายในขององค์การ ซึ่งเป้าหมายหลักของ

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้คือ การให้ความส าคัญกับการสร้างความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ 

จากปัจจัยภายในคือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการเรียนรู้และ

การแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ และองค์ประกอบต่าง ๆ ในกรอบแนว

ความความคิดในการวิจัยสามารถอธิบายว่าปัจจัยด้านใดบ้างที่ส่งผลต่อความสามารถในการสร้าง

นวัตกรรมองค์การให้สูงขึ้น และได้เป็นแบบจ าลองน าไปสู่ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรม

ขององค์การแบบสถานทูต และน าไปประยุกต์ใช้กับองค์การแบบ องค์การระหว่างประเทศ 

(International Organizations) สหประชาชาติ (United Nations: UN) หรือ องค์การสหประชาชาติ 

และองค์กรอ่ืน ๆ ซึ่งระบบประเมินนี้เป็นแบบประเมินที่มีค าถามทั่วไปสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ทุก

องค์กร 

          

 
   รูปที่ 8.3 การน านวัตกรรมไปสู่ธุรกิจเชิงพาณิชย์ 
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ตารางที่ ข.1   ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการจดัการองค์กร ลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ 5 ด้าน จ านวน 27 ข้อ 

ข้อที ่ คะแนนผู้เช่ียวชาญ (R) 
___________________________ 

คนท่ี 1        คนท่ี 2      คนท่ี 3 
 

ผลรวมของ
คะแนน 

∑𝑹 

ค่า 
IOC 
∑𝐑

𝐍
 

ผลการ
พิจารณา 

5 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
6 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
7 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
8 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
21 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
0 
0 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
2 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
2 
3 
3 
3 
2 
3 
3 
3 

1.00 
0.67 
0.67 
0.67 
1.00 
1.00 
0.67 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 
1.00 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ ข.2 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของแบบสอบถามส่วนที่  3  แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร กระบวนการและกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  4 ด้าน 
จ านวน 18 ข้อ  

ข้อที ่ คะแนนผู้เช่ียวชาญ (R) 
___________________________ 

คนท่ี 1        คนท่ี 2      คนท่ี 3 
 

ผลรวมของ
คะแนน 

∑𝑹 

ค่า 
IOC 
∑𝐑

𝐍
 

ผลการ
พิจารณา 

32 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
33 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
34 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
35 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
0 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
0 
0 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
2 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
2 

1.00 
0.67 
0.67 
0.67 
1.00 
1.00 
0.67 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ ข.3   ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของแบบสอบถามส่วนที่  4 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับทางด้านการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ในและนอกองค์กร 4 ด้าน จ านวน 17 ข้อ  

ข้อที ่ คะแนนผู้เช่ียวชาญ (R) 
___________________________ 

คนท่ี 1        คนท่ี 2      คนท่ี 3 
 

ผลรวมของ
คะแนน 

∑𝑹 

ค่า 
IOC 
∑𝐑

𝐍
 

ผลการ
พิจารณา 

50 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
51 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
52 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
53 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
54 
55 
56 
57 
58 
59 
60 
61 
62 
63 
64 
65 
66 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
0 
0 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
2 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
0.67 
0.67 
0.67 
1.00 
1.00 
0.67 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ ข.4   ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร 2 ด้าน คือ ด้านนวัตกรรมกระบวนการ ด้านนวัตกรรมผลติภณัฑ์
และ จ านวน 8 ข้อ  

ข้อที ่ คะแนนผู้เชี่ยวชาญ (R) 
___________________________ 

คนที่ 1        คนที่ 2      คนที่ 3 
 

ผลรวมของ
คะแนน 

∑𝑹  

ค่า 
IOC 
∑𝐑

𝐍
 

ผลการ
พิจารณา 

67 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
68 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
69 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
70 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
71 
72 
73 
74 

1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 
ตารางที่ ข.5   ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 6  เป็นค าถาม
ประเภทปลายเปิดเกีย่วกับความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างนวตักรรม
องค์การ จ านวน 4 ข้อ  

ข้อที ่ คะแนนผู้เช่ียวชาญ (R) 
___________________________ 

คนท่ี 1        คนท่ี 2      คนท่ี 3 
 

ผลรวมของ
คะแนน 

∑𝑹  

ค่า 
IOC 
∑𝐑

𝐍
 

ผลการ
พิจารณา 

75 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
76 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
77 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
78 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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 349 

แบบสอบถามเพื่อส ารวจองค์กร 
 

นิยามเบื้องต้น 

นวัตกรรม (Innovation)  หมายถึง การกระท าหรือวัตถุใหม่ ๆ ซึ่งถูกรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ ด้วยตัวบุคคล
แต่ละคน หรือหน่วยอ่ืน ๆ ของการยอมรับในสังคม  การพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ การน าสิ่งที่มีอยู่มาใช้งานที่
แตกต่างจากเดิม การคิดหรือปรับปรุงกระบวนการในการแก้ปัญหาที่มีอยู่และการสร้างรายได้จากสิ่ง
ใหม่  
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) หมายถึง การปรับปรุงหรือการสร้างสรรค์รูปแบบ
ผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ ขึ้นมาใช้ในหน่วยงาน 

นวัตกรรมบริการ(Service Innovation) หมายถึง คือการน าความคิดและแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ 
ที่ผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ และเข้าใจถึงความต้องการของผู้ใช้บริการ มาใช้เป็นแนวทางการสร้าง
การบริการที่แตกต่าง เพื่อมุ่งตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกค้า ที่มักจะอยากได้บริการที่เกินความ
คาดหวังเสมอ 

นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึง การปรับปรุงหรือสร้างสรรค์กระบวนการใน
การปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้น 
   

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลองค์กร 
ชื่อ:องค์กร  สถานทูต   
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ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมาย ☒ ลงในช่องท่ีตรงกับข้อมูลองค์กรของท่านมากที่สุด 

ข้อค าถาม  
1. มีนโยบายการก าหนดกลยุทธ์ดา้นนวัตกรรมหรือไม ่? 
 
2. นโยบายกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม ? 
 
 
 
 
 
3. การด าเนินงานขององค์กรมุ่งเนน้ในระยะยาว ? 
 
4. พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นแบบ

ใดบ้าง ? (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. มีหน่วยงานด้านนวัตกรรมหรือไม ่? 
 
6. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านนวตักรรมเป็นอย่างไร ? 
 

 
   

 มี    ไม่ม ี

 เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น หนังสือเวียน 
จดหมาย จดหมายอิเลคทรอนิกส ์

 เอกสารประชาสมัพันธ์ให้พนักงานทราบ 
เช่น แผ่นพับ วารสารองค์กร ป้าย 
ประกาศ รายงานประจ าเดือน รายงาน
ประจ าป ี

 อื่นๆ (โปรดระบ.ุ....................................... 
 

            ใช่     ไม่ใช่ 

 จัดเวทีเสวนาเพ่ือให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็น ประจ าเดือน ประจ าป ี

 พนักงานเสนอความคิดเห็นในที่ประชุมของ
หน่วยงาน หรือแผนก 

 พนักงานเสนอความคิดเห็นกับหัวหน้างาน 

 กล่องรับข้อเสนอแนะจากพนกังาน 

 กิจกรรมของหน่วยงาน และมกีารให้รางวัล
ประจ าเดือน ประจ าป ี

 การประเมินผลการท างานวัดจากการเสนอ
ความคิดเห็นใหม่ ๆ 

 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ....................................... 
 

 ม ี   ไม่ม ี
 

 เป็นหน่วยงานที่รับผดิชอบด้านนวัตกรรม 

 เป็นส่วนหน่ึงของแผนกวิจัยและพัฒนา  

 เป็นส่วนหน่ึงของทุกแผนกในองค์กร 

 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ....................................... 
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ข้อค าถาม  

7. การก าหนดผูร้ับผดิชอบทางด้านนวัตกรรมในแต่ละ
หน่วยงานและแผนกเป็นอย่างไร ? 
 
 
 
8. ต าแหน่งงานด้านนวัตกรรมในองค์กร ? 
 
 
 
 
9. มีการจัดตั้งทีมงานด้านนวัตกรรมหรือไม่ ? 
 
 

 
10. ลักษณะหน่วยงานดา้นนวัตกรรมขององค์การท่านเป็น

อย่างไร ? 
 
 
 
 
 

 
   
 

 
11. มีการร่วมมือกับหน่วยงานอื่นใดบ้างเพื่อสร้างนวัตกรรม ? 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

 มีต าแหน่งงานซึ่งท าหน้าที่ดูแลงานด้าน
นวัตกรรมโดยเฉพาะ 

 มีต าแหน่งงานซึ่งท าหน้าที่ดูแลด้าน
นวัตกรรม ควบคู่ไปกับการปฏิบตังิานหน้าท่ี
อื่น 

 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ.. .............. .............. 
 

 1 ต าแหน่ง   2-3 ต าแหน่ง 

 มากกว่า 3 ต าแหน่ง    

 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ................................. 
 

 ม ี
 ไม่ม ี

 
 

 พนักงานมาจากต่างหน่วยงาน และต่าง
หน้าท่ีในการปฏิบัติงาน  

 พนักงานมาจากต่างหน่วยงานแต่อยู่ใน
หน้าท่ีการปฏิบตัิงานเดียวกัน 

 พนักงานมาจากหน่วยงานเดียวกัน แต่
ต่างหน้าท่ีในการปฏิบตัิงาน 

 พนักงานมาจากหน่วยงานเดียวกัน และ
อยู่ในหน้าท่ีการปฏิบัติงานเดียวกนั  

 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ............................. 
 ผู้ใช้บริการ                 สถาบัน

การเงิน 
 หน่วยงานภาครัฐ               สมาคม 
 สถานทูตของประเทศอื่น  
 องค์การระหว่างประเทศ 
 มหาวิทยาลยั สถาบันการศึกษา  
 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ.............................. 
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ข้อค าถาม  

12. ผู้บรหิารให้การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมอย่างไร ?  
 
 
 
 
 
13. มีการสนับสนุนทรัพยากรด้านนวัตกรรมในด้านใดบ้าง ? 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
 
 
14.มีโครงการหรือกิจกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือไม่ ? 
 
  
15. องค์กรของท่านมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาเรื่องของ

บุคคลากร ? 
 
16. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงกระบวนการใหม่ ๆ อย่าง

ต่อเนื่อง ? 
 
17. องค์กรของท่านมีการน าเทคโนโลยี เครื่องมือและอุปกรณ์

ที่ทันสมัยมาใช้ในช่วงเวลา 5 ปีท่ีผ่านมา ? 
 
18. องค์กรของท่านจะมีการน าเทคโนโลยี เครื่องมือและ

อุปกรณ์ที่ทันสมยัมาใช้ในช่วงเวลา 5 ปี 
 
19. องค์กรของท่านมีการวัดความพึงพอใจผู้เกี่ยวข้องทั้ง

ภายในและภายนอกอย่างเป็นระบบ ? 
 
 
 
20. องค์กรของท่านให้ความสนใจต่อการบริการต่อลูกค้าท้ัง

ภายในและภายนอก ? 
 

 ก าหนดนโยบาย และจัดสรรทรัพยากร 
 ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร และ

ริเริม่โครงการ 
 ก าหนดนโยบาย จัดสรรทรัพยากร ริเริ่ม

โครงการ และเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ 
 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ............................... 
 อุปกรณ์ เครื่องมือ           เครื่องจักร 
 เข้าร่วมกิจกรรมด้วยตนเอง     เงินทุน  
 อื่นๆ (โปรดระบ)ุ................................ 
 ม ีโปรดระบ.ุ...................................... 
 ไม่ม ี
 ม ีโปรดระบ.ุ...................................... 

 
 ไม่ม ี
 ม ีโปรดระบุ

.............................................. 
 ไม่ม ี
 ม ีโปรดระบ.ุ...................................... 
 ไม่ม ี

 
 ม ีโปรดระบ.ุ...................................... 
 ไม่ม ี

ภายใน 
 มี โปรดระบ.ุ............................................. 
 ไม่มี 

 
ภายนอก 

 มี โปรดระบ.ุ............................................. 
 ไม่มี 

 
 

 ม ีโปรดระบ.ุ.................................. .... 
 ไม่ม ี
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Organization Survey Questionnaires 
 

Definitions 
Innovation: The act or process of making and introducing new ideas, devices, or 
methods, which is accepted by individuals, or other units in society.  It can be new or 
improved from the existing ideas, methods for better outcomes. 
Product Innovation: refers to the creation and subsequent introduction of goods or 
services, that is either new or improved from previous goods or services to be used 
in organization. 
Service Innovation: A new or significantly improved services concept. It is responsive 
to client’s needs and used to create new ways of services in order to meet client’s 
satisfaction. 
Process Innovation: A development or creation of operational process to increase 
products/job efficiency. 
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Part I: Organization Information :  Embassy of                           in Thailand 

Explanation: Please choose what best matches your opinion, using  ☒ 
Questions  

1. Does your organization formulate 
innovation strategies? 

 
2. How does your organization introduce 
innovation strategies to employees? 
 
 
 
 
3. Does your organization aim for long-term 
operations?  
 
4. How does your organization give 
employees an opportunity to express their 
opinions? (More than one answer is 
acceptable) 
 
 
 
 
 
 
5. Does your organization have any section 
responsible for innovation?  
 
6. What is the innovation section status? 
 
 
 

 

 ☐ Yes   ☐ No 
 
 

☐ Written documents, such as circular 
notice, letter, e-letter 

☐ Public relation documents, such as 
pamphlet, journal, notice, annual report 

☐ Other (please specify) .............................. 
 

☐ Yes   ☐ No 
 

☐ A Seminar being held annually  

☐ In the division meeting 

☐ Speak directly to supervisors 

☐ Set up an opinion box 

☐ Host a division activity and reward 
monthly, quarterly, or annually 

☐ Evaluate work performance to see if 
there’re any new ideas or suggestion 

☐ Other (please specify).............................. 
 

☐ Yes   ☐ No 
 

☐ Independent, such as Innovation Center 

☐ Part of Research and Development 

☐ Part of every section in the organization 

☐ Other (please specify)................................. 
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Questions  

7. How do you specify a person who is in 
charge of innovation in each section? 
 
 
 
 
 
8. In each section, how many responsible 
personal are there for innovation? 
 
 
 
9. In your organization, is there a cross-
functional team for innovation? 
 
10. What is your organization’s cross-
functional team like? 
 
 
 
 
 
11. What agencies does your inter-
organization team cooperate on innovation 
with? (More than one answer is acceptable) 
 
 
 
 

 

☐ Fully entitled to the position in 
charge/partly entitled to the position  
in charge 

☐ Assigned to as an additional 
responsibility 

☐ Other (please specify).................................. 
 

☐ 1                   ☐ 2-3  

☐ More than 3  

☐ Other (please specify) .................................. 
Not Specific.................................. 

☐ Yes    ☐ No 
 
 

☐ Cross Section, Cross Function 

☐ Cross Section, Same Function 

☐ Same Section, Cross Function 

☐ Same Section, Same Function 

☐ Other (please specify).................................. 
 

☐ Customer    

☐ Financial institution 

☐ Government agency  

☐ Association 

☐ Other embassy    

☐ International organization 

☐ University, academic institution 

☐ Other (please specify)................................... 
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Questions  

12. How does your executive encourage 
innovation creation? 
 
 
 
 
 
 
13. What support does your organization 
provide to achieve sufficient innovation? 
(More than one answer is acceptable) 
 
 
 
 
14. Are there any activities that encourage 
employees to innovate? 
 
15. Does your organization give priority to 
employees who have an ongoing 
development? 
 
16. Does your organization continuously 
improve any new process? 
 
17. Has your organization adopted any new 
technologies and updated tools within the 
past 5 years? 
 
 
 
 
 

 

☐ Issues policies and allocates resources 

☐ Issues policies, allocates resources, and 
initiates projects 

☐ Issues policies, allocates resources, 
initiates projects, and participates in any 
innovation-related activities 

☐ Other (please specify).................................. 
 

☐ Tools, equipment    

☐ Machines  

☐ Own performance 

☐ Fund  

☐ Other (please specify).................................. 
 

☐ Yes (please specify)...................................... 

☐ No 
 

☐ Yes (please specify).................................... 

☐ No 
 

☐ Yes (please specify)...................................... 

☐ No 
 

☐ Yes (please specify) ................................. ... 

☐ No 
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Questions  

18. Is your organization likely to adopt any 
new technologies and updated tools in the 
next 5 years? 
 
19. Does your organization systematically 
evaluate satisfaction of both related in-group 
and out-group?  
 
 
 
 
 
 
 
 
20. Does your organization 
intentionally/consciously provide services for 
both in-group and out-group customer? 
 
 
 

 

☐ Yes (please specify) ................................. ... 

☐ No 
 
 
Please specify which group you are in and 
your duty/responsibility. 
In-group 

☐ Yes (please specify) ................................. 

☐ No 
Out-group 

☐ Yes (please 
specify)............................................................... 

☐ No 
 

☐ Yes (please specify) ................................. 

☐ No 
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แบบสอบถาม 
“ระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กร” 

 
แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาปัจจัยด้านทรัพยากรเฉพาะที่มีอยู่ในองค์การและการ

เรียนรู้ขององค์การจะส่งผลกระทบต่อการสร้างนวัตกรรมขององค์การอย่างไร ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จะน ามา
วิเคราะห์และน าเสนอภาพรวมขององค์การของท่านเท่านั้น และไม่มีผลต่อการประเมินประสิทธิภาพ
ในการท างานของท่านแต่อย่างใด ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความกรุณาในการตอบ
แบบสอบถามจากผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 

กรุณาตอบแบบสอบถามโดยเลือกค าตอบที่ตรงตามความรู้สึกที่แท้จริงของท่าน  ข้อมูล
ดังกล่าวจะถูกเก็บเป็นความลับ และน าไปวิเคราะห์และประมวลผลเพื่อประโยชน์ทางวิชาการเท่านั้น   
 
ส่วนที่  1: นิยามศัพท์เฉพาะ  
 
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม (Innovativeness) หมายถึง การเลือกใช้ความคิด
หรือพฤติกรรมที่เกี่ยวกับเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย โปรแกรม ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มี
ความใหม่ต่อองค์การและท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง ลักษณะของ
องค์การที่ให้ความส าคัญและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การโดยผ่านกระบวนการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมพัฒนา 
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้สิ่งจูงใจ 

การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ (Learning Organization and Knowledge 
Sharing) หมายถึงลักษณะขององค์การที่มีกิจกรรมอย่างกว้างขวางในการสร้างและใช้ความรู้เพ่ือท า
ให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน รวมถึงการได้รับและแลกเปลี่ยนสารสนเทศเก่ียวกับความต้องการ
ของลูกค้าภายในและภายนอก การเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ่งน าไปสู่
การพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ที่มีความสามารถเทางนวัตกรรม
องค์กร 
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovativeness) หมายถึง 
การน าเสนอผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ภายในและภายนอกองค์การและมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 
 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมบริการ(Service Innovativeness) หมายถึง การน า
ความคิดและแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ ที่ผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ และเข้าใจถึงความต้องการ
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ของผู้ใช้บริการ มาใช้เป็นแนวทางการสร้างการบริการที่แตกต่าง เพ่ือมุ่งตอบสนองต่อความพึงพอใจ
ของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก 
  ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovativeness) หมายถึง 
การแนะน าวิธีการผลิตใหม่ แนวคิดการบริหารใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ที่ใช้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการ
ผลิตและการบริหารขององค์การ 
ส่วนที่  2: แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ในช่องและกรอกข้อมูลในช่องว่างที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 

1.   เพศ   ☐    ชาย    ☐    หญิง          
2.   การศึกษาสูงสุด 

☐    ต่ ากว่าปริญญาตรี      ☐    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

☐    ปริญญาโทหรือเทียบเท่า  ☐    ปริญญาเอก 
3.   ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน  

☐     ไม่เกิน 5 ปี    ☐    5  - 10 ปี  

☐     10 - 15  ปี     ☐     มากกว่า 15 ปี  
4.   ระดับต าแหน่งงาน  

☐    ทูตพาณิชย์        ☐    ผู้ช่วยทูต    ☐     เจ้าหน้าที่สถานทูต  
 
     ชื่อ:องค์กร  สถานทูต   
 
ส่วนที่ 3: แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การ:ลักษณะโครงสร้าง
องค์การ   

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อและกรุณาใส่เครื่องหมาย √ ในช่องแสดงความคิดเห็นที่
เห็นว่าสอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
5.   รูปแบบการบริหารงานขององค์การท่านเป็นอย่างไร ?   

☐  มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนมาก         ☐   ค่อนข้างมีสายการบังคับบัญชาชัดเจน   

     ☐  ค่อนข้างมีความยืดหยุ่น                     ☐   มีความยืดหยุ่นมาก   
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6. รูปแบบการให้อ านาจขององค์การท่านเป็นอย่างไร ? 

      ☐   รวมศูนย์อ านาจมาก     ☐   ค่อนข้างรวมศูนย์อ านาจ 

      ☐   ค่อนข้างกระจายอ านาจ                                ☐   กระจายอ านาจ 
 
 7. รูปแบบการสื่อสารและการเข้าถึงสารสนเทศขององค์การท่านเป็นอย่างไร ? 

☐  เป็นทางการมาก      ☐   ค่อนข้างเป็นทางการ   

☐  ค่อนข้างไม่เป็นทางการ                                  ☐   ไม่เป็นทางการมาก   
 

8. รูปแบบของหลักการท างานในองค์การท่านเป็นอย่างไร ?  

     ☐  แบ่งหน้าที่ชัดเจน        ☐  ค่อนข้างแบ่งหน้าที่ชัดเจน    

     ☐  ค่อนข้างท างานเป็นทีม            ☐  ท างานเป็นทีม 
 

9. รูปแบบขั้นตอนการท างานภายในองค์การท่านเป็นอย่างไร ?  

     ☐  เป็นทางการมาก       ☐   ค่อนข้างเป็นทางการ    

     ☐  ค่อนข้างไม่เป็นทางการ      ☐  ไม่เป็นทางการมาก  
 

10. รูปแบบการควบคุมการท างาน ? 

    ☐  เน้นกฎระเบียบมากกว่าผลงาน      ☐  ค่อนข้างเน้นกฎระเบียบมากกว่าผลงาน   

    ☐  ค่อนข้างเน้นผลงานมากกว่ากฎระเบียบ      ☐  เน้นผลงานมากกว่ากฎระเบียบ  
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  ระดับความคิดเห็น 

 สภาพแวดล้อมขององค์การ 1 

 

2 3 4 

 

 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้น าองค์กร     

11 องค์กรของท่านมีการก าหนดวิสยัทัศน์หรือทิศทางอนาคตของ

องค์การอย่างชัดเจน ☐ ☐ ☐ ☐ 

12 องค์กรของท่านมีการสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ☐ ☐ ☐ ☐ 

13  องค์กรของท่านสนับสนุนให้มีการสร้างบรรยากาศการท างานท่ี

เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลง  ☐ ☐ ☐ ☐ 

14 องค์กรของท่านมีการกระตุ้นและสนับสนุนให้เกดิการเปลี่ยนแปลง

ที่น าไปสูส่ิ่งใหม่อย่างต่อเนื่อง      

15 องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ และได้

ทดลองท าสิ่งใหม่ภายในองค์กร   ☐ ☐ ☐ ☐ 

 การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ     

16 หากองค์กรของท่านจ าเป็นต้องพัฒนาสิ่งใหม่ทั้งภายในและ

ภายนอกและต้องใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยขึ้น แต่องค์การของท่าน

ต้องหยุดซื้อหรือพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ลง 10 % ของงบประมาณ 

ผลการด าเนินงานในงานประจ าขององค์การจะไม่ได้รับผลกระทบ 

☐ ☐ ☐ ☐ 
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  ระดับความคิดเห็น 

 สภาพแวดล้อมขององค์การ 1 

 

2 3 4 

 

17 หากองค์กรของท่านจ าเป็นต้องพัฒนาสิ่งใหม่ที่ไม่คาดคิดมาก่อนและ

องค์การต้องใช้เวลาการท างาน   10% ของพนักงานทั้งหมดกับงาน

ดังกล่าวซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับงานและความรับผิดชอบประจ า ผลการ

ด าเนินงานในงานประจ าขององค์การจะไม่ได้รับ 

☐ ☐ ☐ ☐ 

18 หากองค์กรของท่านจ าเป็นต้องพัฒนาสิ่งใหม่องค์การของท่านต้องตัด

งบประมาณลง 1 0% ผลการด าเนนิงานประจ าองค์การจะไม่ได้รับ

ผลกระทบ 

☐ ☐ ☐ ☐ 

 การตอบสนองความต้องการของลูกค้าท้ังภายในและภายนอก     

19 องค์กรของท่านมีการวัดความพึงพอใจลูกค้าอย่างเป็นระบบ ☐ ☐ ☐ ☐ 

20 องค์กรของท่านให้ความสนใจต่อการบริการต่อลูกค้า ☐ ☐ ☐ ☐ 

21 องค์กรของท่านมีกลยุทธ์การบริการที่ขับเคลื่อนโดยการท าความ

เข้าใจต่อการสร้างคุณค่า. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

22 องค์กรของท่านมีการติดตามระดับความพึงพอใจและการมุ่งเน้นต่อ

ลูกค้าอย่าง 
☐ ☐ ☐ ☐ 

23 วัตถุประสงค์ขององค์กรถูกขับเคลื่อนบนพื้นฐานของความพึงพอใจ

ของลูกค้าภายในและภายนอก 
☐ ☐ ☐ ☐ 

24 องค์กรของท่านมีกลยุทธ์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งที่อยู่บน

พื้นฐานของความเข้าใจความต้องการของลูกค้า 
☐ ☐ ☐ ☐ 
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  ระดับความคิดเห็น 

 สภาพแวดล้อมขององค์การ 1 

 

2 3 4 

 

 การสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน     

25 องค์กรของท่านสนับสนุนให้มกีารท างานข้ามหน่วยงานเพื่อ

ตอบสนองต่อการสร้างการเปลีย่นแปลงของผลิตภณัฑ์และบรกิาร 
☐ ☐ ☐ ☐ 

26 องค์กรของท่านมีการจัดกจิกรรมทีส่นับสนุนให้พนกังานท างานเป็น

ทีม   
☐ ☐ ☐ ☐ 

27 องค์กรของท่านสนับสนุนให้หน่วยงานท้ังหมดร่วมมือกันเพื่อสร้าง

คุณค่าให้แก่ลูกค้า ☐ ☐ ☐ ☐ 

28 องค์กรของท่านสนับสนุนให้มีการรวมทีมข้ามหน่วยงาน   ☐ ☐ ☐ ☐ 

29 องค์กรของท่านส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการติดต่อสื่อสาร

อย่างเปิดเผยและเป็น ประโยชน์เพื่อก่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ใน

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
☐ ☐ ☐ ☐ 

30 องค์กรของท่านสนับสนุนให้มีการแลกเปลีย่นโครงการและ

ทรัพยากรระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร ☐ ☐ ☐ ☐ 

31 องค์การของท่านจดัให้มศีูนยร์วบรวมข้อมลู ข่าวสารและความ

ร่วมมือด้านต่าง ๆ ในการส่งเสรมิการประดิษฐ์คดิค้นนวัตกรรมเพื่อ

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ และความร่วมมอืด้าน ต่าง ๆ ในการส่งเสรมิ

นวัตกรรม   

☐ ☐ ☐ ☐ 
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  ระดับความคิดเห็น 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 1 

 

2 3 4 

 

 กระบวนการสรรหา คัดเลือก ต าแหน่งงาน     

32 

 

 

องค์กรของท่านมีการก าหนดกระบวนการสรรหาคดัเลือกให้คนเข้า

ต าแหน่งอย่างเป็นทางการ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 33 องค์กรของท่านมีการก าหนดกระบวนการในการคัดเลือกพนักงาน

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายค่านิยมและค ามั่นสญัญา  ☐ ☐ ☐ ☐ 

34 องค์การของท่านมีการก าหนดการพิจารณาในการคัดเลือกต าแหน่ง

งาน จะต้องมีประสบการณ์ทางด้านนวัตกรรม การพัฒนา

ผลิตภณัฑ์และบริการ กระบวนการรวมอยู่ในการพจิารณา  
☐ ☐ ☐ ☐ 

35 องค์กรของท่านมีระบบการประเมนิผลกระบวนการคดัเลือก 

ต าแหน่งงานอย่างเป็นทางการ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 การฝึกอบรมและพัฒนา       

36 องค์กรของท่านสนับสนุนพนักงานให้เรียนรูผ้่านหลักสตูรที่เป็น

ระบบและการเรียนรู้โดยการลงมอืปฏิบัติ   ☐ ☐ ☐ ☐ 

37 องค์กรของท่านมีการวางแผนและจัดการฝึกอบรมพนักงานเป็น

ประจ า ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 1 

 

2 3 4 

 

38 องค์กรของท่านมีการลงทุนส าหรบัการฝึกอบรมเพิ่มขึ้นอย่าง

ต่อเนื่องทุกปี   ☐ ☐ ☐ ☐ 

39 องค์กรของท่านมีงบประมาณการฝึกอบรมที่เพียงพอกับความ

ต้องการในการฝึกอบรม   ☐ ☐ ☐ ☐ 

40 องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการอบรมเฉพาะที่สอดคล้องกับ

กลยุทธ์ที่ก าหนดไว้   ☐ ☐ ☐ ☐ 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน       

 41 องค์กรของท่านมีระบบการประเมนิผลอย่างเป็นทางการ  . ☐ ☐ ☐ ☐ 

42 องค์กรของท่านมีระบบการประเมนิผลอย่างสม่ าเสมอ   ☐ ☐ ☐ ☐ 

43 องค์กรของท่านยอมให้พนักงานเกิดความผดิพลาดได้ในระหว่างการ

ท างาน   ☐ ☐ ☐ ☐ 

44 องค์กรของท่านสนับสนุนให้มีความเช่ือใจกันอย่างสูงระหว่างผู้น ากบั

ผู้ใต้บังคับบัญชา  ☐ ☐ ☐ ☐ 

 การให้รางวัลตามสถานการณ์     

45 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานท่ีมีความคิดสร้างสรรคส์ิ่งใหม่

มีความก้าวหน้าในองค์กร  ☐ ☐ ☐ ☐ 

46 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสร้างความท้าทายใหม่ ๆ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 1 

 

2 3 4 

 

47 องค์กรของท่านมีการสร้างความยอมรับทางสังคม ค าชมเชย 

และช่ือเสยีงส าหรับพนักงานท่ีมีสว่นร่วมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์

และบริการ กระบวนการใหม ่
☐ ☐ ☐ ☐ 

48 องค์กรของท่านมีรางวัลให้ส าหรับส าหรับพนักงานท่ีมสี่วนร่วมใน

การพัฒนาสิ่งใหม่   ☐ ☐ ☐ ☐ 

49 องค์การของท่านมีการเสนอรูปแบบของการให้รางวัลในหลาย

รูปแบบเช่น การให้รางวัลเป็นทีมหรือการให้รางวัลตามผลการ

ปฏิบัติงานและอื่น ๆ   

☐ ☐ ☐ ☐ 

  การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้     

 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน       

50 องค์กรของท่านก าหนดเป้าหมายที่พนักงานในองค์การยึดถือ

ร่วมกัน ☐ ☐ ☐ ☐ 

51 ในองค์กรของท่านก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การที่ให้แก่พนักงาน

ทุกระดับทุกหน้าที่ทุกหน่วยงาน   ☐ ☐ ☐ ☐ 

52 พนักงานทุกคนในองค์กรให้ค ามั่นสัญญาต่อเป้าหมายของ

องค์การร่วมกัน    ☐ ☐ ☐ ☐ 

53 พนักงานในองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของการก าหนดแผนและทิศทาง

ขององค์การ   ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 1 

 

2 3 4 

 

 การเปิดใจรับสิ่งใหม่       

54 พนักงานสามารถน าเสนอข้อมลูเกีย่วกับแผนงานท่ีไดร้ับจากการ

แลกเปลีย่นความคดิเห็นกับหน่วยงาน/บริษัทภายนอก ☐ ☐ ☐ ☐ 

55 พนักงานสามารถน าเสนอแนวทางหลายอย่างที่ได้รับจาก

แหล่งข้อมูลภายนอก   ☐ ☐ ☐ ☐ 

56 พนักงานมีค่านิยมในการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ☐ ☐ ☐ ☐ 

57 พนักงานมีค่านิยมในการเปดิใจรับสิ่งใหม ่ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 การให้ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้       

58 การเรยีนรู้ของพนักงานถือเป็นการลงทุน ไม่ใช่ค่าใช้จ่าย ☐ ☐ ☐ ☐ 

59 ค่านิยมพื้นฐานขององค์กรของท่านมีการรวมถึงการเรยีนรู้ของ

พนักงานเพื่อปรับปรุงงานให้ดีขึ้น   ☐ ☐ ☐ ☐ 

60 การเรยีนรู้ในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่รับประกันการอยูร่อดของ

องค์การ   ☐ ☐ ☐ ☐ 

61 องค์การมองว่า การเรียนรู้เป็นปจัจัยในการสร้างความได้เปรียบ

ในการแข่งขัน   ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 การเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ 1 

 

2 3 4 

 

 การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร     

62 พนักงานมีการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ได้เรียนรู้และประสบการณ์ของ

พนักงานผ่านระบบจัดการความรู้ภายในองค์กร 
☐ ☐ ☐ ☐ 

63 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรท่านให้ความส าคัญกับการ

แลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร ☐ ☐ ☐ ☐ 

64 พนักงานมีการการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ได้เรียนรู้ในกิจกรรมของ

องค์กรจากหน่วยงานหนึ่งไปสู่หน่วยงานอื่นผ่านระบบจัดการ

ความรู้ 
☐ ☐ ☐ ☐ 

65 พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร ☐ ☐ ☐ ☐ 

66 พนักงานมีการวิเคราะห์และแลกเปลี่ยนความรู้สื่อสารสิ่งที่

เรียนรู้ไปสู่พนักงานคนอื่น   

 
☐ ☐ ☐ ☐ 

 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์กร     

 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ     

67 องค์กรของท่านมีการปรับปรุงพัฒนา กระบวนการท างานใหม่ 

ๆ อย่างต่อเนื่อง ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ข้อค าถาม 

ไม
่เห

็นด
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ค่อ
นข

้าง
ไม

่เห
็นด
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 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ 1 

 

2 3 4 

 

 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ     

68 องค์กรของท่านมีการเตรียมพร้อมน าเสนอวิธีการใหม่ได้อย่างรวดเร็ว

แทนการแก้ปัญหาโดยใช้วิธีการที่เคยปฏิบัติมา  ☐ ☐ ☐ ☐ 

69 องค์กรของท่านมีการใช้ระบบอิเล็คทรอนิคส์ มาช่วยสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานเพื่อความรวดเร็วในการให้บริการ   ☐ ☐ ☐ ☐ 

70 ในปีที่ผ่านมา องค์กรของท่านมีการพัฒนาแนวคิดกระบวนการ แนวทาง

จัดการ บริหาร งานการบริการ ใหม่   ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ     

71 องค์กรของท่านมีการแนะน าผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่เพิ่มขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง ☐ ☐ ☐ ☐ 

72 ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ขององค์กรท่าน ลูกค้าภายและภายนอกรับรู้วา่

เป็นสิ่งใหม ่ ☐ ☐ ☐ ☐ 

73 องค์กรของท่านเป็นผู้น าในการเสนอผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ☐ ☐ ☐ ☐ 

74 องค์กรของท่านมีอัตราความส าเร็จที่สูงกว่าในการเสนอผลิตภัณฑ์และ

บริการใหม่ ๆ  ☐ ☐ ☐ ☐ 
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ส่วนที่ 4: การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมองค์การ  

ค าชี้แจง  ขอความกรุณาได้โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและโปรดแสดง
ความคิดหรือข้อสงสัยในส่วนท้ายสุด 

75. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องหรือไม่ ?   

 

 

76. ท่านคิดว่าสาเหตุใดที่ท าให้ต้องสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ ?   

 

 

77. ท่านคิดว่าปัจจัยอะไรที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ(นวัตกรรม

กระบวนการ ,นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ) เพราะเหตุใด ?   

 

 

 

78. ท่านคิดว่าปัจจัยอะไรที่เป็นอุปสรรคต่อความสามารถในการสร้างนวัตกรรมองค์การ(นวัตกรรม

กระบวนการ ,นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ) เพราะเหตุใด ?   
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Questionnaire 

Organizational Innovation Capability Self Assessment System 

 
 
This questionnaire aims to study the resource factor contained only in organization 
and how organizational learning affects innovative creativity.  The data will be analyzed 
to present overall image of organization only and no performance evaluations is 
affected.  Your kind cooperation is appreciated. 

 
Please answer what tritely describe your feeling. Your answers will be kept 
confidential and used for research purposes only. 

 
Section 1 : Definitions 
 Innovativeness: Organization selects ideas or patterns of tools, process, policy, 
program, product or service that are fresh and utilizes them for its own benefit. 

Human Resources Management : Organization utilizes human resources to 
achieve its purpose through process of recruitment, training, evaluating, and motivating. 

Learning Organization and Knowledge Sharing :  Organization broadens 
activities by using knowledge for competitive advantage and exchanging information 
on clients need, market change, and competitor’s report.  This brings new technology 
development to create superior products 
 Product Innovativeness : Organization constantly launches new product or 
service to market with higher success. 
 Service Innovativeness : Organization is capable of utilizing new systematized 
ideas or operations in order to reach the needs of clients who always expect more.  
This will help organization understand the creation of service innovativeness in order 
to solve problems, expand business opportunity, and impress clients. 
 Process Innovativeness : Organization introduces new methods, ideas, or 
technology to improve its productivity and management 
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Section 2  : Respondent Information 
 
Questionnaire about general information of the respondents. 

Please put √ in the box which best describes you  
 

1.  Sex  ☐  Male   ☐  Female          
 
2.  Education 

☐ Below Bachelor degree      ☐ Bachelor degree or equivalent  

☐    Master degree or equivalent    ☐  Ph. D. 
3.   Experience 

☐   Less than 5 years      ☐   5-10 years 

☐   10-15 years       ☐  More than 15 years 
4.   Position 

  ☐   Commercial Counselor   ☐   Attaché       ☐   Embassy Officials 
 
Section 3  : Organization Environment : Organizational Structure (Please tick 
one) 
5.  What is your organizational management 

☐   Chain of command is very strict    ☐    Chain of command is quite strict 
 

☐   Chain of command is quite flexible   ☐    Chain of command is very   
                                                                    flexible 

6.  What is your organization’s form of power? 

☐   Very centralized                   ☐   Quite centralized      
 

☐   Quite decentralized   ☐   Very decentralized 
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7.   What is your organization’s form of information access and communication? 

☐   Very formal                 ☐   Quite formal                
 

☐   Quite informal    ☐   Very informal 
 

8.   How does your organization operate? 

☐   Clearly separate                  ☐   Quite clearly separate   
           

☐   Rather work as a team   ☐   Work as a team 
 

9.   What is the form of internal operation in your organization? 

☐   Very formal              ☐   Quite formal             
                 

☐   Quite informal    ☐   Very  informal  
 

10.   What is the form of supervision in your organization? 

☐    Emphasize on regulation than result☐   Quite emphasize on regulation than  
                                                                     result  
 

☐      Quite emphasize on result than regulation  ☐   Emphasize on result than  
                                                                               regulation 
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   Please indicate your level of agreement by tick the relevant answer: 

 Questions 
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 Organizational Environment 1 

 

2 3 4 

 

 The leader’s support  to changes      

11 Your organization clearly determines vision or future on the 

importance of change that helps both the organization 

and employees to achieve their goals. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

12 Your organization supports employees into learning new 

things. ☐ ☐ ☐ ☐ 

13  Your organization creates working environment that leads 

to the change. ☐ ☐ ☐ ☐ 

14 Your Organizations continuously motivates itself for new 

things.     

15 Your Organizations allow employees to new ideas . And try 

new things within the organization. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Sufficient Resources      

16 Your organization needs to develop both internally and 

externally and requires more updated technology.  

However it has to decrease 10% of budget on technology 

development.  Regular process of the organization will not 

be affected. 

☐ ☐ ☐ ☐ 

17 Your organization needs to develop something unexpected 

and will consume 10% of the time of all employees.  This 

development is irrelevant to usual work and responsibility.  

Regular process of the organization will not be affected. 

☐ ☐ ☐ ☐ 
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 Organizational Environment 1 

 

2 3 4 

 

18 Your organization needs to develop new things and has 

to cut the budget down by 10% budget. Regular process 

of the organization will not be affected. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

 

 

To meet the needs of both internal and external 

customers 
    

19 Your organization has measured customers satisfaction 

systems. ☐ ☐ ☐ ☐ 

20 Your Organization pay interest to  customers service. ☐ ☐ ☐ ☐ 

21 Your organization has a strategy driven by the 

understanding towards value creation for clients. ☐ ☐ ☐ ☐ 

22 Your organization continuously follows up the level of 

customers  satisfaction. ☐ ☐ ☐ ☐ 

23 Your organization’s objectives are driven by the 

understanding of customers  satisfaction,  both internal 

and external. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

24 Your Organization has strategy that creates competitive 

advantage based on the understanding of client need ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Cooperation among agencies     

25 Your organization supports working cross-agencies to 

response the change of product and service. ☐ ☐ ☐ ☐ 

26 Your organization supports teamwork. ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 Organizational Environment 1 
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27 Your organization supports cooperation among agencies to 

value creation for clients. ☐ ☐ ☐ ☐ 

28 Your organization supports team building across agencies. ☐ ☐ ☐ ☐ 

29 Your organization supports open communication that brings 

fresh knowledge to ongoing development. ☐ ☐ ☐ ☐ 

30 Your organization supports the exchange of program and 

resources among agencies. ☐ ☐ ☐ ☐ 

31 Your organization provide information center to promote 

invention and innovation. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Recruitment     

32 

 

 

Your organization has a formal recruitment process. 

☐ ☐ ☐ ☐ 

 33 Your organization promises to recruit employees agreeable 

to its goals and values. ☐ ☐ ☐ ☐ 

34 Experience on innovation, products and services 

development  is included in the recruitment consideration 

process. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

35 Organization has formal evaluation of recruitment. ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 Human Resource Management 1 

 

2 3 4 

 

36 Your organization supports  learning through systematic 

courses and actions. ☐ ☐ ☐ ☐ 

37 Your organization regularly plans training and coaches 

employees. ☐ ☐ ☐ ☐ 

38 Your organization continuously invests on training every year. ☐ ☐ ☐ ☐ 

39 Your organization provides an adequate budget for training. ☐ ☐ ☐ ☐ 

40 Your organization gives an importance to trainings which are 

relevant to its strategies only. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Performance Evaluation     

 41 Your organization has a  formal evaluation system. ☐ ☐ ☐ ☐ 

42 Your organization constantly evaluates performance. ☐ ☐ ☐ ☐ 

43 Your organization accepts errors made by employees. ☐ ☐ ☐ ☐ 

44 Your organization supports trust among leaders and 

subordinates. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Reward     

45 Your organization gives opportunity for creative employees to 

grow within the organization. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

46 Your organization gives opportunity for employees to create 

new challenges. 
☐ ☐ ☐ ☐ 



 379 

 Questions 

St
ro

ng
ly

 D
isa

gr
ee

 

Sl
igh

tly
 D

isa
gr

ee
 

Sl
igh

tly
 A

gr
ee

 

St
ro

ng
ly

 A
gr

ee
 

 Human Resource Management 1 

 

2 3 4 

 

47 Your organization gives social acceptance, compliment, and 

fame to employees who participate in a product. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

48 Your organization rewards employee who participates in 

product development. ☐ ☐ ☐ ☐ 

49 Your organization introduces various rewards. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Learning Organization and Knowledge Sharing 1 

 

2 3 4 

 

 Shared Vision     

50 Your organization has goals held by all employees. ☐ ☐ ☐ ☐ 

51 Your organization has visions for employees at all levels. ☐ ☐ ☐ ☐ 

52 Employees promise to the shared visions of organization. ☐ ☐ ☐ ☐ 

53 Employees are parts of plan and direction of organization. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Open Minded     

54 Employees give information on business plan gained from 

exchanging ideas with external agency or company ☐ ☐ ☐ ☐ 

55 Employees present guidelines received from external  

resources. ☐ ☐ ☐ ☐ 

56 Employees have a core value in hearing the opinions of 

others. ☐ ☐ ☐ ☐ 

57 Employee open their minds towards new things. ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 Commitment to learn     

58 Employees learning is considered an investment.  No expenses 

required. ☐ ☐ ☐ ☐ 

59 Basic organizational values include employees learning for 

improvement. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

60 Learning within organization is an importance factor for organization’s 

survival. ☐ ☐ ☐ ☐ 

61 Organization sees that learning is a factor for competitive advantages. ☐ ☐ ☐ ☐ 

 Knowledge sharing within the organization     

62 Employees exchange what they learn and experience via organizational 

system. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

63 Management gives an importance to knowledge exchange within 

organization ☐ ☐ ☐ ☐ 

64 Employee has the system of knowledge exchange learned from 

activities. ☐ ☐ ☐ ☐ 

65 Employees exchange knowledge within organization. ☐ ☐ ☐ ☐ 

66 Employees analyze unsuccessful attempts and communicate what they 

have learned with the others. 
☐ ☐ ☐ ☐ 
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 Process Innovativeness 
    

67 Your organization process improvement, continuously. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

68 When an organization is able to solve problems by using the 

method that is used to perform. Organization can offer new ways 

without necessarily prepare themselves. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

69 Your organization uses an electronic system to support its 

operation which enables services to be delivered. 
☐ ☐ ☐ ☐ 

70 Within the last years, Your organization has developed a new 

management concept. 

 

☐ ☐ ☐ ☐ 

 Product and Service Innovativeness     

71 Your organization constantly launches new products and services. ☐ ☐ ☐ ☐ 

72 New products and services are served by customers need ☐ ☐ ☐ ☐ 

73 Your organization is the leader in launching new products and 

services. ☐ ☐ ☐ ☐ 

74 Your organization  has more success in launching new product 

and service. ☐ ☐ ☐ ☐ 
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Section 4  : Comments and suggestions regarding this innovative organization. 

Explanation please :  Please leave a comment on the creation of innovative and please 

 express your thoughts or questions in the end. 

75. Does your organization continuously create innovation? 

 

 

76. What are the causes that promote innovative creation within organization? 

 

 

 

77. What are the factors that influence capability of innovative creation 

(Innovation of process, product and services)?  And why? 

 

 

 

78. What are the factors that obstruct capability of innovative creation 

(Innovation of process, a product and services)?  And why? 
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ภาคผนวก ง  
แบบสอบถามผู้ใช้งานระบบ 
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แบบประเมินระบบความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 
 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย X หน้าข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ความคิดเห็น
ต่างๆ ของท่านจะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบต่อไป 
 
ส่วนที่ 1:  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบ 

5 = พอใจมากทีสุด  4 = พอใจมาก 3 = ปานกลาง  2 = ซึ่งไม่พอใจ  1 = ไม่พอใจมาก   

รายการ 
 ระดับ  
5 4 3 2 1 

1. ด้านความง่ายในการใช้งาน          

2. ความสะดวกในการใช้งาน      

3. ความรวดเร็วในการใช้งาน          

4. ความถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูล          

5. การออกแบบหน้าจอสวยงาม ดึงดูดการใช้งานได้ดี      

6. การโต้ตอบระหว่างผู้ใช้กับระบบ มีความสะดวกและเข้าใจง่าย      

7. ล าดับขั้นตอนของการท างานในระบบ มีความชัดเจนและเข้าใจง่าย          

8. ข้อมูลที่ได้รับสามารถใช้ส าหรับตัดสินใจบริหารจัดการได้          

9. ข้อมูลสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ          

10. ระบบสามารถน าเสนอข้อมูลของผู้ใช้งานได้อย่างถูกต้อง      

11.ระบบเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร      

12. การให้ค าแนะน าและแก้ปัญหา      
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ส่วนที 2  : การพัฒนาระบบเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ (การค้า) 

รายการ ราคาที่ต้องการ การตัดสินใจ 

รูปแบบ (บาท) ซื้อ ไม่ซื้อ 
1. จัดท าเป็นรูปแบบ Web Application ระบบฐานข้อมูลใน
หน่วยงาน (Intranet) 30,000 - 50,000/ระบบ 

  
2. จัดท าเป็นรูปแบบ Web Application (Internet) 50,000 - 80,000/ระบบ 

  
3. จัดท าเป็นซอฟต์แวร์บนโทรศัพท์เคลื่อนที่แบบสมาร์ทโฟน 40,000 - 80,000/ระบบ 

  
4. จัดท าเป็นจัดท าเป็นซอฟต์แวรส์ าเรจ็รูปออฟไลน์บนเครื่อง
คอมพิวเตอรส์่วนบุคคล 20,000 – 40,000/ระบบ   

 

 จากลักษณะของระบบที่กล่าวมาข้างต้น 4 ข้อ ท่านคิดว่าควรพัฒนาระบบแบบใดมากท่ีสุด 
 รูปแบบที่ 1 
 รูปแบบที่ 2 
 รูปแบบที่ 3 
 รูปแบบที่ 4 

 

           ส่วนที่ 3 : ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
 

……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………  
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Evaluation of user satisfaction system 
 
Explanation : This survey is conducted to assess the satisfaction of service evaluation 
system . The results of the evaluation and development of systems to improve 
efficiency even further. 
 
     Section 1:  The level of satisfaction on self assessment system 
    5 = Very satisfied  4 = Satisfied 3 = Neither Satisfied  2 = Dissatisfied  1 = Very Dissatisfied   

Items 
Level 

5 4 3 2 1 
1. The ease of use          
2. conveniently of use      
3. The speed of use.          
4. The accuracy and integrity of the data.          
5. Screen design beautiful, attract applications as well.      
6. The interaction between the user and the system is 
convenient and easy to understand.     

 

7. Sequence of functions in the system. Is clear and 
easy to understand.         

 

8. Information obtained can be used for management 
decision.         

 

9. The data can be utilized effectively.          
10. The system can present  users' information 

accurately 
     

 

11.The system is beneficial to the development of 
enterprise.     

 

12. Giving advice and solve the problem.      
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The development of the system to use commercially 
 

                    Section 2 : The development of this system to be useful in commercial. 
Items The price you satisfied. Buy or not. 

 (THB.) Buy. 
Don't 
buy. 

1. Develop a model Web Application database 
in organizations (Intranet). 

30,000 - 50,000/License 

   

2. Develop a model Web Application (Internet). 
50,000  - 80,000/License 

   
3. Develop a software on the mobile phone 
and smartphone. 

40,000  -  80,000/License 
   

4. Develop a software package for data 
preparation is offline on the personal computer. 

20,000  -  40,000/License 

   
 

           Note: From the look of the above-mentioned system 4  items.  Do you think    
           should develop a system as much as possible .Please indicate your level of  
           agreement by tick the relevant answer: 

 
 Items 1 
 items 2 
 items 3 
 items 4 

 
 

           Section 3  :  Comments. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก จ  
คู่มือการใช้งานระบบประเมินความสามารถทางนวัตกรรมองค์กร 
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User's Guide 
 

Organizational Innovation Capability Self Assessment System 
 

Instructions Captured Screens 
 

1. Go to  http://www.oicsas.com  
 
2. Menu tab  “Home” - About 
OICSAS: 
Assessment System for 
Organizational Innovation Capability 
of Foreign Diplomatic Mission in 
Thailand. 
 
3. To Registration, Click 
*Registration  
 
    When your information is 
completely filled  click “Register” 
(Note: * is  Mandatory) 
 

 
   

http://www.oicsas.com  

 
 

 
  

3 

Click “Register”  

 

To Register ,Click Here  

 

 
2 

1 

3 
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Instructions Captured Screens 
 

4. After  registration, 
Please login  using your 
username and 
password. 
 
5. To access 
“Organizational 
Innovation Capability 
self Assessment 
System” There are two 
options: 
 
5.1 By clicking “Start” 
or 
5.2 By Clicking at the 
“Assessment System” 
located at menu tab  
 

 
 

 

 
 
 
 
 

 

  

5.1  

 

click  “Start” 
buttbuttonbutt
on  
 

4 

 5.2 

5 
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Instructions Captured Screens 
 

  
6. The system will take you to the 
“Organizational Innovation 
Capability Self Assessment  
System” 
Please complete Sections  1 – 5. 
6.1 Section 1:Definitions 
6.2 Section 2:Respondent  
Information 
6.3 Section 3:Organization 
Information 
6.4 Section 4:Organizational 
Environment, Human Resource 
Management, Learning 
Organization and Knowledge 
Sharing, Organizational 
Innovativeness 
6.5 Section 5: Comments and 
Suggestions 
After complete each section, Click 
“Next” to go to the next section.   
 
  

 

 
 

 

 
 

 
  

 
6 

6.1 

6.3 

click “Next” 
button  
 

6.2 
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Instructions Captured Screens 
 

7. Click  “Submit”  to submit your 
assessment. There is confirmation 
screen, Click “OK”  To Submit 
“Confirm Assessment“ 
(Note: 1.  Message “Assessment 
Successful” 
 means   All questions  successfully 
complete. 
 
 
 
 

 
       2.  Message “Assessment Not 
Complete Please Review!!”  means  
All required questions answered  
completely . 
 

 
      Click “Back” To review your 
questions. -> Those outstanding 
questions will be indicated by red 
color border. 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 

 

6.4 

6.5 

click  “Submit”   
 

7 

click  “Back”   
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Instructions Captured Screens 
 

  8. To view results of 
“Organizational  Innovation 
Capability Self Assessment  System” 
of your organization, Click “Report” 
locating at menu tab. Information of 
your organization and report type 
will be displayed , Click drop-down 
menu to select reports 
8.1. Respondent Information 
shows Pie Chart-Demographic 
Characteristics Information from 
section 2 
 8.2. Organization Information 
 shows Pie Chart- Organization 
Information from section 3 
 8.3. Results 
 shows  Radar Chart –Organizational 
Innovation Capability by Embassy 
from section 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

 

8
7 

click “drop-down menu” 

 

 

8.1 

8.2 

8.3 
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Instructions Captured Screens 
 

9. Menu tab “Resource” 
Shows list of websites that are being used 
as reference for this assessment. 
  
10 . Menu tab “Evaluation Survey” shows 
Evaluation of user satisfaction system  
“Organizational Innovation Capability self 
Assessment  System” 
Please complete section 1 – 3. 
10.1 Section 1: The level of satisfaction of 
self assessment system . 
10.2 Section 2: The development of this 
system to be useful in commercial. 
Click  “Submit”  to submit your 
evaluation. 
10.3 Section 3: Comments or Suggestions. 
Clicks  “OK”  To “Confirm your 
submission”. 
 (Note: 1.  Message “Evaluation 
Successful!!”     
means   All questions  successfully 
complete. 
 
 
 

 
          2. Message “Evaluation Not 
Complete Please Review!!  means  All 
required questions answered  
completely. 
           
 
 

 

 
 

 
 

 
 

9
7  

 
10 

10.1 

10.2 
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Please click “back” To review your 
survey. 
--- Those outstanding questions will 
be indicated by red color border. 
 
11. Menu tab “Help” 
Click “Click Download” to open 
User's Guide 
 
12. Menu tab ”Contact Us” 
 
E-mail: 
General questions about OICSAS : 
Napaporn.T@student.chula.ac.th 
Mail: 
Technopreneurship and Innovation 
Management, Chulalongkorn 
University , 1405-1409 14th Floor, 
Chamchuri Square Building, 
Phayathai Road, Pathumwan, 
Bangkok 10330, TH 
Telephone: 
(662) 657-6334, 081-143-3633  
Fax: 
(662) 657-6334 
 
13.  When complete, Click “Logout” 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

10.3 

click “Submit”   
 

click  “Back”   
 

 

Click “Click Download” 
 

11 

12 

13 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวนภาภรณ์  ทักษิณนิมิตร จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจากคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบังเมื่อปี พ.ศ. 2547  และได้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโท วิทยาศาสตร
มหาบัณทิต หลักสูตรสาขาการจัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี พ.ศ. 2551 
จนกระท่ังปลายปี 2554 ได้เข้าศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก หลักสูตรวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจ
เทคโนโลยีและการจัดการนวัตกรรม (สหสาขาวิชา) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ปัจจุบันเป็นเจ้าหน้าท่ีต าแหน่ง 
Computer Assistant Management ของหน่วยงาน CGFSB (Comptroller Global Financial Service Bangkok) 
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