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บทคดัย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัของการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 2) ระดบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ร
แห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร และ 3) ผลการวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัจ  านวน 6,089 คน คือบุคลากรของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเชิงปริมาณ จ านวน 400 คน เคร่ืองมือ
ในการเก็บข้อมูลได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ส่วนจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเชิงคุณภาพมีจ านวน 17 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก สถิติท่ีใช้ใน
การวิ เคราะห์ข้อมูลได้แก่  สถิ ติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย การหาค่า ร้อยละ ค่า เฉล่ีย               
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัและ
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ระดบัของการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ดา้นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่ง
นวตักรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม 
และดา้นกระบวนการสร้างนวตักรรมมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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2. ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบว่า ปัจจยัด้าน
เทคโนโลยีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กร และปัจจยัด้านการ
จดัการความรู้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ร
แห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ์ในระดบัดี โดยค่าสถิติดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน ค่าความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมและค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสอง
ของการประมาณค่า เท่ากบั 24.06  0.99  0.96 และ 0.039 ตามล าดบั 

 ค าส าคัญ:  ปัจจยัเชิงสาเหตุ องคก์รแห่งนวตักรรม มหาวทิยาลยัราชภฏั 
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study: 1) the innovative organization levels of Rajabhat 

Universities in Bangkok; 2) the causal factors influencing the innovative organization of Rajabhat 

Universities in Bangkok; and 3) the causal structural relationship of factors influencing the 

innovative organization in Rajabhat Universities in Bangkok. The study used a mix of qualitative 

and quantitative methods. The population was 6,089 personnel of Rajabhat Universities in 

Bangkok the 400 of which became the sample for quantitative study. The instrument was a set of 

5-point rating scale questionnaire; the sample for the qualitative study included 17 staff using                

in-depth interview. The data was analyzed by using descriptive statistics of percentage, mean, 

standard deviation and inferential statistics of Confirmatory Factor Analysis, and Structural 

Equation Modeling.  

 The results of this study were as follows: 

        1.The level of innovative organization of Rajabhat Universities in Bangkok was generally 

found at the high level. Considering each aspect, vision and strategy for innovation had the 

highest mean, followed by climate and culture encouraging innovation and process of innovation.     
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  2. The causal factors influencing innovative organization of Rajabhat Universities in 
Bangkok were generally found at the high level. Considering each aspect, technology had the 
highest mean, followed by organizational support and knowledge management. 
 3. The analysis of causal structural relationship of factors influencing the innovative 

organization in Rajabhat Universities in Bangkok revealed that the model corresponded with the 

empirical data at the high level based on Chi-Square (2 ), Goodness of Fit (GFI), Adjusted 

Goodness of Fit (AGFI) and Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) at the value 

24.06, 0.99, 0.96 and 0.039 respectively. 

 Keywords : Causal Factors, Innovative Organization, Rajabhat Universities 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  ในยุคโลกาภิวตัน์มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง
และสภาพแวดล้อม ซ่ึงนบัวนัจะทวีความรุนแรงมากข้ึนเร่ือยๆ ประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของ
ประชาคมโลกจึงไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัท่ีรุนแรงน้ีไดผ้ลกระทบ
ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองก่อให้เกิดปัญหาและวิกฤติการณ์ต่างๆมากมาย อีกทั้งสังคม
ปัจจุบนัได้เร่ิมเขา้สู่กระแสของการเปล่ียนแปลงท่ีเรียกว่าสังคมความรู้ (Knowledge Society)    
และระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge Based Economy) ท่ีใช้ความรู้และนวตักรรมเป็น
ปัจจยัหลกัในการพฒันาและการผลิตมากกวา่เงินทุนและแรงงานโดยเนน้การสร้างสังคมแห่งการ
เรียนรู้การจัดการความรู้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมเพื่อพฒันาก าลังคนท่ีมีคุณภาพ      
(กุศล ทองวนั, 2553, น.36) ซ่ึงในสังคมยุคของการเปล่ียนแปลงจะมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของ
เทคโนโลยี (Technology Changes) การเปล่ียนแปลงผลผลิต (Product Changes) การเปล่ียนแปลง
ดา้นการบริหาร (Administrative Changes) และการเปล่ียนแปลงบุคคล (People Changes) สังคม
เปล่ียนจากการบริโภคข่าวสารมาเป็นสังคมท่ีศึกษาข่าวสารและความรู้โดยอาศยัปัจจยัท่ีส าคญั   
คือ ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศส่งผลใหค้วามรู้คือพลงั บุคคลท่ีมีความรู้เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าของ
องค์กร ความรู้และความไม่รู้กลายเป็นปัจจยัส าคญัในการบ่งช้ีความส าเร็จในทุกๆดา้น จึงเป็นท่ี
น่าสนใจว่าในภาวการณ์เช่นน้ี หน่วยงานต่างๆ ควรจะตอ้งปรับตวัเปล่ียนแปลงและบุคคลใน
หน่วยงานตอ้งพฒันาตนเองอย่างไร จึงจะสามารถด ารงอยู่ได้อย่างมัน่คงและสามารถเอาชนะ
วกิฤติการณ์ดา้นต่างๆ ท่ีเผชิญอยูไ่ด ้(ม่ิงขวญั คงเจริญ และอาชญัญา รัตนอุบล, 2554, น.23) 

องค์กรแห่งนวตักรรมจึงมีความส าคัญมากข้ึนเป็นล าดับในปัจจุบันผูบ้ริหารองค์กร
พยายามท่ีจะปรับองคก์รของตนใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม โดยใชก้ลยุทธ์ต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมและจากการแข่งขนัทางธุรกิจมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึนอย่างรวดเร็วทั้ง
ทางดา้นสินคา้และดา้นบริการ ท าให้องค์กรต่างๆ ตอ้งมีการปรับกลยุทธ์อย่างต่อเน่ืองเพื่อท่ีจะ
สามารถรักษาศกัยภาพการแข่งขนั ผูบ้ริหารขององค์กรท่ีประสบความส าเร็จส่วนใหญ่ได้ให้
ความส าคญักบัการพฒันาองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมเพื่อน าความรู้และแนวคิดใหม่
มาสร้างสรรค์และปรับใช้ในการพฒันาสินคา้และบริการซ่ึงนวตักรรมไม่ไดจ้  ากดัอยู่เฉพาะการ



2 
 

พฒันาสินคา้ใหม่ๆ เท่านั้น แต่รวมไปถึงการให้บริการใหม่และกระบวนการขั้นตอนการบริหาร
จดัการแบบสร้างสรรค ์(นรวฒัน์ ชุติวงศ,์ 2554,น. 49) 

ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงและการเกิดข้ึนของความรู้ใหม่ๆ องคก์รท่ีมีอยูเ่ดิมถูกทา้ทายดว้ย
ความรู้เทคโนโลยวีธีิคิดใหม่รวมทั้งการเกิดรูปแบบใหม่ขององคก์รในสังคม ท าให้ทุกองคก์รตอ้ง
ปรับตวัเพื่อ 1) ให้องค์กรของเราเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดบนเวทีของการแข่งขนั 2) ให้การพฒันา
คุณภาพของงานตอบสนองต่อภารกิจองคก์ร 3) ให้องคก์รสามารถเผชิญกบัการแข่งขนัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 4) ให้องคก์รสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาอย่างรู้เท่าทนั 
5) เป็นการรวมพลงัความรู้ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานให้ไดดี้ท่ีสุด 6) ให้องคก์ร
เป็นอิสระจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลารวมทั้งการเป็นอิสระจากการพึ่งพาส่ิงอ่ืน 
(ดรุณี โกเมนเอก, 2553, น.2)  
 กระทรวงศึกษาธิการไดจ้ดัท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบติัการเพื่อด าเนินการภายใน 
ปี  พ.ศ. 2555 – 2558 เพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน ศศิธารา พิชยัชาญณรงค์ ซ่ึงใน
ขณะนั้นด ารงต าแหน่งปลดักระทรวงศึกษาธิการ กล่าวว่า การศึกษาเป็นรากฐานส าคญัในการ
สร้างประชาคมอาเซียน โดยการศึกษาเป็นกลไกในการปลูกฝังค่านิยม แนวความคิด ความเขา้ใจ
ระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียนและเป็นรากฐานส าคญัในการสร้างความเข้มแข็งและความ
เจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจ ของอาเซียนและเศรษฐกิจโลก โดยในแผนงานการจดัตั้งประชาคม
สังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community Blueprint ; ASCC Blueprint) 
ไดก้ าหนดให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเป้าหมายส าคญัอนัดบัแรกในการเสริม สร้างวิถีชีวิต
ท่ีดีของประชากรในภูมิภาค ด้วยการให้ความส าคญักับการศึกษาและการสร้างโอกาสทาง
การศึกษา การลงทุนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการเรียนรู้ตลอดชีวิต  การส่งเสริมการจา้ง
งานท่ีเหมาะสม การส่งเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ การอ านวยความสะดวกในการเข้าถึง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเชิงประยุกต์  โดยให้การส่งเสริมสนับสนุนการผลิตและพฒันาครู
คณาจารยน์ักวิทยาศาสตร์และบุคลากรทางการศึกษาด้านวิชาชีพทางด้านการวิจยัท่ีมีคุณภาพ  
ส่งเสริมการวจิยัและพฒันาวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม รวมทั้งสร้างเครือข่ายการวิจยั
เพื่อสร้างนวตักรรมและทรัพยสิ์นทางปัญญา (ศศิธารา พิชยัชาญณรงค,์ 2555, ออนไลน์)  
 การศึกษามีความส าคญัต่อการพฒันามนุษยแ์ละพฒันาสังคม การศึกษาเป็นเคร่ืองมือท่ีท า
ให้เกิดความเจริญกา้วหน้า ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ในการจดัการศึกษาเพื่อ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึน และตอบสนองต่อการปฏิรูปการศึกษาหน่วยงานท่ีมี
หน้าท่ีเก่ียวข้องในการจดัการศึกษาทุกระดับ จ าเป็นตอ้งตระหนักและให้ความส าคญัในการ
ปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน ตอ้งมีการศึกษาถึงทิศทางในการด าเนินงานขององคก์รวางแผนในการพฒันา 
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การสร้างจุดเน้นขององค์กรสร้างศกัยภาพทางวิชาการ เพื่อมุ่งพฒันาคนให้เป็นบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประเทศ 
 ในการจดัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา มีหน่วยงานมากมายท่ีมีหนา้ท่ีในการจดัการศึกษา 
ทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน มหาวิทยาลัยราชภฏั เป็นต้น ย่อมก่อให้เกิดการ
แข่งขนัทางดา้นวิชาการ เพื่อให้การจดัการศึกษามีคุณภาพและตรงต่อความตอ้งการของประเทศ 
ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มุ่งพฒันาคนให้เป็นก าลงัส าคญั
ในการพฒันาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจยั และนวตักรรม เพื่อเป็นพลงัขบัเคล่ือนเศรษฐกิจให้
เติบโตอย่างมีคุณภาพและย ัง่ยืน ดั้ งนั้ นในการบริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษาเหล่าน้ี
จ  าเป็นต้องมีการวางแผน ปรับเปล่ียนก าหนดทิศทาง สร้างเอกลักษณ์ จุดแข่งขององค์กร การ
แข่งขนัในการจดัการศึกษาในอนาคตจ าเป็นตอ้งเกิดข้ึน องค์กรจะต้องเข้มแข็ง บุคลากรต้อง
เขม้แข็งจึงจะสู้ได ้การพฒันาความเขม้แข็งจะตอ้งดูบริบทความพร้อม จึงจะสามารถท าได ้การ
พฒันาองคก์รแห่งนวตักรรมเป็นทางเลือกหน่ึงของหน่วยงานทางการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา 
 เม่ือเป็นเช่นน้ี สถาบนัอุดมศึกษา ในฐานะท่ีเป็นองค์กรหน่ึงท่ีมีบทบาทหน้าท่ีในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหนา้ท่ีในการสร้างบุคลากรให้กบัสังคมจึงตอ้งตระหนกัถึงกระบวนการ
เรียนรู้ การกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อสร้างองคก์รให้มีความสอดคลอ้งกบัสังคมโลก เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงตามกระแสโลกาภิวตัน์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิวติัองค์ความรู้ท่ีท าให้การพฒันา
เศรษฐกิจยุคใหม่อยู่ในรูปแบบของเศรษฐกิจฐานความรู้สู่การสร้างนวตักรรม ท่ีองค์กรขยายองค์
ความรู้ผ่านผลิตภณัฑ์และบริการ โดยอาศยัเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ในเศรษฐกิจ
องคค์วามรู้ตอ้งท าอะไรท่ีแตกต่างจากวธีิเก่าๆ โดยเนน้การวจิยันวตักรรมและการสร้างองคค์วามรู้
ใหม่ องคค์วามรู้ถูกเผยแพร่อย่างกวา้งขวางและใช้อย่างแพร่หลายโดยผูเ้ช่ียวชาญ มีวฒันธรรมท่ี
ใหคุ้ณค่ากบัการเรียนรู้และศกัยภาพในการแข่งขนัในระดบัชาติ (ศนัสนีย ์จะสุวรรณ์, 2552, น.4) 
 มหาวิทยาลยัราชภฏั เป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีวิวฒันาการมายาวนาน พฒันามาจากการ
เป็นโรงเรียนฝึกหดัครู วิทยาลยัครู สถาบนัราชภฏั โดยมีการตั้งโรงเรียนฝึกหดัครูข้ึนเป็นคร้ังแรก
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2435 ต่อมาไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัวิทยาลยัครู พ.ศ. 2518 โดยก าหนด
ภารกิจให้วิทยาลยัครูมีหน้าท่ีผลิตครูถึงระดับปริญญาตรี ศึกษาค้นควา้วิจยั ฝึกอบรมบุคลากร
ทางการศึกษาประจ าการ ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม และบริการวิชาการแก่ชุมชน พ.ศ. 2527 
ประกาศใช้พระราชบญัญติัวิทยาลยัครู (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2527 แก้ไขเพิ่มเติมพระราชบญัญติั
วิทยาลยัครู  พ.ศ. 2518 ให้สามารถผลิตบณัฑิตเพิ่มจากสายศึกษาศาสตร์ อีก 2 สาย คือ สาย
วิทยาศาสตร์ และสายศิลปศาสตร์ ปี พ.ศ. 2535 ไดรั้บพระราชทานนามจากพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวว่า “สถาบนัราชภฏั” แทนช่ือ “วิทยาลัยครู” และประกาศใช้พระราชบญัญติัสถาบนั    
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ราชภฏัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2538 ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงของสังคม ความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีและนวตักรรม ท าให้มีการปรับเปล่ียนจากสถาบนัราชภฏั มาเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏั
ตามพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ ของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวั เม่ือวนัท่ี 15 มิถุนายน 
พ.ศ. 2547 ซ่ึงมีผลให้มหาวิทยาลยัราชภฏัตอ้งมีการปรับเปล่ียนโครงสร้าง ระบบการด าเนินงาน
เพื่อใหมี้ศกัยภาพในการแข่งขนั โดยมหาวทิยาลยัราชภฏัตั้งอยูต่ามภูมิภาคต่างๆทัว่ประเทศรวมทั้ง
กรุงเทพมหานคร แต่ละแห่งมีประวติัความเป็นมา เอกลกัษณ์และความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั เม่ือ
ปรับเปล่ียนเป็นมหาวิทยาลยั ทุกแห่งจ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบั
ธรรมชาติขององคก์ร โดยพิจารณาถึงศกัยภาพ จุดแข็ง ทิศทางท่ีตอ้งการขององคก์ร รวมทั้งความ
เปล่ียนแปลงในสังคม ความเจริญก้าวหน้าทางนวตักรรมและเทคโนโลยี เพื่อให้การบริหาร
มหาวิทยาลยัราชภฏัมีคุณภาพ ตอบสนองความตอ้งการของสังคม และด าเนินการเป็นไปตาม
เป้าประสงคท่ี์มหาวทิยาลยัราชภฏัแต่ละแห่งก าหนดไว ้(ศนัสนีย ์จะสุวรรณ์, 2552, น.5) 
 จากสภาพแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลงทั้งภายนอกและภายในประเทศ ไดส่้งผลกระทบ
ต่อการจัดการศึกษาของประเทศโดยเฉพาะการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา จ านวน
มหาวทิยาลยัท่ีเพิ่มมากข้ึนจากการปฏิรูปการศึกษา เป็นท่ีมาของการแข่งขนัในการจดัการศึกษาใน
ระดบัอุดมศึกษา รวมทั้งการปรับตวัเพื่อเขา้สู่ “สังคมเศรษฐกิจฐานความรู้” สถาบนัอุดมศึกษาใน
ฐานะท่ีเป็นหน่วยงานในการพฒันาคน จ าเป็นตอ้งมีการปรับระบบการบริหารงาน เพื่อพร้อมรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน บุคลากรต้องมีความรอบรู้เท่าทันและสามารถปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคม
โลก แสวงหาแนวทางท่ีช่วยส่งเสริมศกัยภาพและความมัน่คงเกิดข้ึน ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทาง
เศรษฐกิจและสังคมยคุใหม่ท่ีเป็นสังคมแห่งนวตักรรมและเทคโนโลยี ในพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ย
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ระบุในมาตราท่ี 11 วา่ “ส่วนราชการ
มีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลกัษณะเป็นองค์กรท่ีมีการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ” 
โดยตอ้งรับรู้ข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่างๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นราชการ
ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพฒันาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ 
ให้สอดคล้องกบัการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี ได้ก าหนดเป็น
หลกัการวา่ ส่วนราชการตอ้งมีการพฒันาความรู้โดยมีแนวทางปฏิบติั (พิณสุดา สิริธรังศรี, 2552,
น.8) ดงัน้ีคือ สร้างระบบให้สามารถรับรู้ขอ้มูลข่าวสารไดก้วา้งขวางสามารถประมวลผลความรู้
ในด้านต่างๆ น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัราชการไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมกบั
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สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมถึงมีการส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้าง
วิสัยทศัน์ ปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการ เพื่อให้ขา้ราชการทุกคน เป็นผูมี้ความสามารถใน
วิชาการและเทคโนโลยีสมัยใหม่ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม และสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการ ให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกันและกัน เพื่อน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
 นอกจากน้ี แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ทิศทางของ
มหาวิทยาลยั พบว่าส่ิงท่ีเห็นวา่ควรเปล่ียนแปลงในระบบการศึกษาไทย คือการจดัระบบบริหาร
จดัการท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม มหาวิทยาลยัในปัจจุบนัจึงควรท าหน้าท่ีเช่ือมโยงทรัพยสิ์นทาง
ปัญญาใหแ้ก่ประชาชนในชุมชนทอ้งถ่ินใหม้ากยิง่กวา่เดิม 
 จากองคป์ระกอบท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ไม่วา่จะเป็นความเปล่ียนแปลงของสังคมท่ีมุ่งสู่สังคม
เศรษฐกิจฐานความรู้ การแข่งขนัในการจดัการศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีอยูอ่ยา่งมากมายทั้ง
ของรัฐและเอกชน ความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปรับเปล่ียนจากสถาบนัราชภฏัและ
มหาวิทยาลยัราชภฏั การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏัตามเกณฑ์การประเมินของคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ จากนโยบายของภาครัฐ รวมทั้งแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมฉบบัท่ี 11 
(พ.ศ. 2555 - 2559) ท่ีมุ่งพฒันาคนให้เป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจยั 
และนวตักรรม ท าให้มหาวิทยาลัยราชภฏัพบกบัปัญหาหลายด้าน ทั้งการปรับโครงสร้างการ
บริหาร การก าหนดทิศทางและหาจุดเด่นขององค์กร การแสวงหาแนวทางในการพฒันาสร้าง
เอกลักษณ์และความแข็งแกร่งเชิงวิชาการ เพื่อให้สามารถยืนอยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขนัทาง
การศึกษา และความเจริญก้าวหน้าทางด้านนวตักรรมและเทคโนโลยีของสังคมโลก ซ่ึงจาก
งานวจิยัของ วรรณวดี ชยัชาญกุล (2552,น.26) ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงปัญหาของมหาวิทยาลยัราชภฏัท่ี
ยงัขาดงานวิจยัด้านเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีต่อเน่ืองท่ีสามารถน ามาปรับใช้ได้ในท้องถ่ิน 
รวมทั้งในฐานะท่ีผูว้จิยัเป็นบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏั รวมกบัความสนใจในเร่ืองขององคก์ร
แห่งนวตักรรม จึงมีแนวคิดวา่ มหาวทิยาลยัราชภฏัสามารถพฒันาให้เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได้
ตามศกัยภาพและจุดเด่นของมหาวิทยาลยั เพื่อเป็นแนวทางหน่ึงในการผลิตบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ ตอบสนองต่อความตอ้งการของสังคม น าไปสู่การพฒันาประเทศชาติอยา่งย ัง่ยนื 
 เพื่อให้การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ สอดคล้องกับความต้องการของสังคมและ
สอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศ รวมทั้งการพฒันาองคก์รให้เป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ซ่ึงเป็น
แนวทางหน่ึงท่ีจะท าใหม้หาวทิยาลยัราชภฏัมีความเขม้แข็ง และพฒันาได้ตามศกัยภาพของตนเอง
อยา่งย ัง่ยนื ผูว้จิยัเห็นถึงความส าคญัของการพฒันารูปแบบองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยั
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ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร จึงสนใจท่ีจะทราบระดับของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร วา่ถา้ตอ้งการใหม้หาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร
เป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ในการบริหารจดัการมหาวิทยาลยัราชภฏัจะตอ้งท าอยา่งไรและศึกษา
สภาพปัจจัยเชิงสาเหตุว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัรวมทั้งน าผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏั มาประยุกต์ใช้เพื่อเป็นพื้นฐานในการ
สร้างองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภฏัในกรุงเทพมหานครและใช้เป็นแนวทาง
พฒันามหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครกา้วสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมอย่างย ัง่ยืน
ต่อไป 
 

ค าถามการวจิัย 
1. ระดับการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภฏัในกรุงเทพมหานครใน

ปัจจุบนัอยูใ่นระดบัใด 
2. ปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภฏัใน

กรุงเทพมหานคร 
3. ความสัมพันธ์ เ ชิงโครงสร้าง ท่ีมี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครมีลกัษณะอยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาระดับของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น

องคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานของการวจิัย 
1. ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
2.  ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นเทคโนโลยมีีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม  ของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
3.  ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองคก์รแห่ง

นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัใชก้ารวจิยัแบบผสมผสานโดยใชร้ะเบียบวธีิเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
โดยศึกษาแบบคู่ขนาน ผูว้ิจยัเลือกการก าหนดวิธีการเก็บขอ้มูลในเชิงปริมาณโดยใชก้ารวิเคราะห์
โมเดลสมการเชิงโครงสร้างและไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
         ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของเน้ือหาในลกัษณะของตวัแปรเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี 
      1.1  ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ ประกอบด้วยตวัแปรเชิงประจกัษ์ 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การแสวงหาความรู้ 2) การสร้างความรู้ 3) การถ่ายโอนและใช้ความรู้ 4) การจดัเก็บ
ความรู้ 
  1.2  ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี ประกอบดว้ยตวัแปรเชิงประจกัษ ์3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
1) การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 2) การสนับสนุนและพัฒนาเทคโนโลยี 3) การพัฒนา
ฐานขอ้มูล 
   1.3  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร ประกอบดว้ยตวัแปรเชิงประจกัษ ์3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นบุคลากร 2) ดา้นงบประมาณ 3) ดา้นการบริหาร 
 1.4  องคก์รแห่งนวตักรรม ประกอบดว้ยตวัแปรเชิงประจกัษ ์3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
1) วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 2) บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม  
3) กระบวนการสร้างนวตักรรม 
  2.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณคร้ังน้ี คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัใน
กรุงเทพมหานครไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
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มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
และ มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี รวมทั้งหมดจ านวน 6,089 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ส าหรับการวิจยัเชิง
คุณภาพคร้ังน้ีจะใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยท าการสัมภาษณ์บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร 3 กลุ่ม คือ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 6 คน 2) ผูบ้ริหารระดบักลางจ านวน     
6 คน 3) ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 5 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 17 คน ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีสัมภาษณ์ได้
จากการคดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 มหาวทิยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร หมายถึง มหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีตั้งอยูใ่นจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร จ านวน 6 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร มหาวิทยาลยัราชภฏับา้น
สมเด็จเจา้พระยา มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา มหาวิทยาลยั
ราชภฏัจนัทรเกษมและมหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 
  องค์กรแห่งนวัตกรรม หมายถึง องคก์รแห่งนวตักรรมท่ีมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ 
ประกอบดว้ย วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างการสร้างนวตักรรม 
  วสัิยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม หมายถึง การก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ใน
การสร้างนวตักรรม มีการก าหนดเป้าหมายในการสร้างนวตักรรมการและมีการส่ือสารให้
บุคลากรแต่ละหน่วยงานทราบเป้าหมายในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

บรรยากาศและวัฒนธรรมที่ เสริมสร้างการสร้างนวัตกรรม หมายถึง สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ หรือการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ เปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการร่วมแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ในการปฏิบติังานกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
ต่างสายงานและให้ความส าคญัยกย่องชมเชยกบัความคิดใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

กระบวนการสร้างนวัตกรรม หมายถึง การคดักรองและเลือกความคิดใหม่ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสามารถน าความรู้จากแหล่งต่าง ๆ          
มาบูรณาการและสังเคราะห์ใหเ้กิดเป็นความคิดใหม่ 
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 การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการจดัการความรู้ในองค์กรอนัประกอบไป
ดว้ยการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้ การถ่ายโอนและใชค้วามรู้  

การแสวงหาความรู้ หมายถึง การส่งเสริมให้มีการแสวงหาขอ้มูลเพื่อน ามาพฒันาการ
ท างานขององค์กรและสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มาเสริมสร้างการ
ท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน 

การสร้างความรู้ หมายถึง การสนบัสนุนหน่วยงานและโครงการท่ีสร้างสรรคค์วามรู้ดว้ย
การเปิดโอกาสในการเรียนรู้ให้กบับุคลากรทุกคนและบุคลากรทุกระดบัไดรั้บการฝึกฝนทกัษะ
เพื่อการสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งเหมาะสม 

การถ่ายโอนและใช้ความรู้ หมายถึง การจัดตั้ งทีมงานท่ีข้ามสายงานเพื่อให้เกิดการ       
ถ่ายโอนการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพภายในหน่วยงายและมีการพฒันากลยุทธ์กลไกในการ
แบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

การจัดเก็บความรู้ หมายถึง การพฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆเพื่อให้มีการจดัเก็บ
ความรู้และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบุคลากรตระหนักถึงความ
จ าเป็นในการเก็บรักษาความรู้ขององคก์รเพื่อใชใ้นการแบ่งปันความรู้ใหก้บัผูอ่ื้น 
 เทคโนโลยี  หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อการเรียนรู้ การพฒันาฐานขอ้มูล การ
สนบัสนุนและเพื่อพฒันาเทคโนโลยใีหท้นัสมยั 

การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้  หมายถึง การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึงและ
มีประสิทธิภาพสามารถน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์การท างาน 

การสนับสนุนและพัฒนาเทคโนโลยี หมายถึง การวางแผนและจัดสรรงบประมาณ
สนับสนุนในการพฒันาเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ให้ทนัสมยัทนัต่อความตอ้งการของบุคลากร
ภายในองคก์ร 

การพัฒนาฐานข้อมูล หมายถึง ระบบฐานขอ้มูลในดา้นต่างๆ ขององคก์รมีการพฒันาให้
มีประโยชน์ต่อทั้งการบริหาร การบริการ การเรียนการสอนและการวิจยั สะดวกต่อการน ามาใช้
งาน 

ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การสนบัสนุนทรัพยากรในการบริหารท่ีส าคญั
คือ ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณและดา้นการบริหาร 

ด้านบุคลากร หมายถึง มีวิธีการคดัเลือกบุคลากรท่ีมี ความสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ ๆ เขา้ไปปฏิบติังานในองคก์รและถือวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 
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ด้านงบประมาณ หมายถึง การจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอในการสนบัสนุนการสร้าง
นวตักรรมและงบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

ด้านการบริหาร หมายถึง องค์กรมีท่ีการก าหนดนโยบายและการวางแผนในเร่ืองการ
สร้างนวตักรรมท่ีชดัเจนพร้อมทั้งมีการก าหนดเป้าหมายในการสร้างนวตักรรมเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบันโยบายขององคก์รอยา่งเหมาะสม 

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 ประโยชน์เชิงวชิาการ 
 1.  ระบุระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร 
 2.  รู้ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ 
 3.  ผูบ้ริหารหน่วยงานสามารถน าผลของการวจิยัมาพิจารณาปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรมเพื่อการก าหนดนโยบายและแผนปฏิบติัการของหน่วยงาน การจดัสรร
งบประมาณและทรัพยากรท่ีสนับสนุนการด าเนินการไดอ้ย่างเหมาะสมต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี ปัจจยั
ดา้นการจดัการความรู้และปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร 
            4. เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้วิจยัปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในภูมิภาคต่างๆของประเทศ ซ่ึงมีคุณลกัษณะและเอกลกัษณ์ท่ี
แตกต่างกนัเพื่อเป็นขอ้มูลในระดบันโยบายของแต่ละมหาวทิยาลยั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยในเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เม่ือน าความรู้จากการทบทวนวรรณกรรม  
และการส ารวจเบ้ืองตน้ (Pilot Study) โดยมีการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภฏัใน
กรุงเทพมหานครเพื่อเก็บขอ้มูลน ามาสังเคราะห์ก าหนดปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
องคก์รแห่งนวตักรรมในบริบทของมหาวิทยาลยัราชภฏั สามารถก าหนดปัจจยัหลกัเป็น 4 ปัจจยั
หลกั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี 2) ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ 3) ปัจจยัการสนบัสนุนจาก
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องคก์ร 4) ปัจจยัดา้นองคก์รแห่งนวตักรรม และสามารถก าหนดปัจจยัยอ่ยเป็น 13 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 
1) การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 2) การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 3) การพฒันา
ฐานขอ้มูล 4) การแสวงหาความรู้5) การสร้างความรู้ 6) การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ 7) การจดัเก็บ
ขอ้มูล 8) ดา้นบุคลากร 9) ดา้นงบประมาณท่ีได้รับ 10) ดา้นการบริหาร 11) วิสัยทศัน์และ
ยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 12) บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม 13) กระบวนการ
สร้างนวตักรรม ดงัภาพท่ี 1 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1   กรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ 
          มหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
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การจัดการ
ความรู้ 

ปัจจัยการ
สนับสนุน
จากองค์กร 

เทคโนโลยี 

การใช้เทคโนโลย ี
เพือ่การเรียนรู้ 

 

การพฒันา
ฐานข้อมูล 

AA2 

 

องค์กรแห่ง
นวตักรรม 

วสัิยทศัน์และ
ยุทธศาสตร์ 
มุ่งนวตักรรม 

กระบวนการสร้าง
นวตักรรม 

 

บรรยากาศและ
วฒันธรรมที่

เสริมสร้างนวตักรรม 

การแสวงหา
ความรู้ 

การสร้าง
ความรู้ 

การถ่ายโอนและ
ใช้ความรู้ 

การจดัเกบ็
ความรู้ 

ด้าน
งบประมาณ 
ทีไ่ด้รับ 

ด้านบุคลากร 

ด้าน 
การบริหาร 

การสนับสนุนและพฒันา
เทคโนโลยี 

 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากทฤษฎี ต ารา เอกสารและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ดงัน้ี 

1. องคก์รแห่งนวตักรรม 
2. การจดัการความรู้ 
3. เทคโนโลย ี
4. ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร 
5. มหาวทิยาลยัราชภฏั 
6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

องค์กรแห่งนวตักรรม 
 นวตักรรมเป็นแนวคิดท่ีเร่ิมเขา้มาอิทธิพลต่อเศรษฐกิจและสังคมของมนุษยใ์นยุคปัจจุบนั
อย่างมาก นวตักรรมนั้ นเป็นสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆและถือเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคัญในการเพิ่มขีด
ความสามารถขององคก์รและการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน จึงท าให้นวตักรรม
เป็นท่ียอมรับขององคก์รธุรกิจต่างๆท่ีไดน้ าเขา้มาใชเ้พื่อสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร 
 วฒิุพงษ ์ ภกัดีเหลา (2554, น.9) ให้ความหมายไวว้า่ นวตักรรม หมายถึงการน าความรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างหรือปรับปรุงผลิตภณัฑ์ บริการ กระบวนการจดัการและส่ิง
อ่ืนๆซ่ึงจะท าใหเ้กิดส่ิงใหม่เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และตลาดโดยนวตักรรมน้ีจะเป็น
ตวัสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและผลก าไรใหก้บัองคก์ารในระยะยาว 
 ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2553, น.3) ให้ความหมายไวว้า่ นวตักรรม คือ การผลิต การ
เรียนรู้ การจดัการความรู้และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพื่อให้เกิดผลดีทางเศรษฐกิจและ
สังคม รวมถึงการสร้างผลิตภณัฑ์ การบริหาร กระบวนการผลิตใหม่ การปรับปรุงเทคโนโลยี การ
แพร่กระจายเทคโนโลยีและการใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์และเกิดผลพวงทางเศรษฐกิจและ
สังคม นอกจากความหมายของนวตักรรมเชิงกวา้งแล้วส านักงานนวตักรรมแห่งชาติยงัได้ให ้
ความหมายของนวตักรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์ไวว้า่ นวตักรรมคือ การน าแนวความคิดใหม่หรือการ 
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ใชป้ระโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้มาใช้ในรูปแบบใหม่หรือสร้างเป็นส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์เพื่อท าใหเ้กิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคม 
 นภดล เหลืองภิรมย ์(2550, น.14) ให้ความหมายไวว้า่ นวตักรรม คือ ความสามารถในการ
ใชค้วามรู้ ความคิดสร้างสรรค ์ทกัษะและประสบการณ์ทางเทคโนโลยหีรือการจดัการมาพฒันาและ
ผลิตสินคา้ใหม่กระบวนการผลิตใหม่หรือการบริการใหม่ซ่ึงตอบสนองความตอ้งการของตลาด
โดยรวม ทั้ งการปรับปรุงเทคโนโลยี การซ้ือเทคโนโลยี การแพร่กระจายเทคโนโลยี การใช้
เทคโนโลยี การออกแบบผลิตภัณฑ์ทางอุตสาหกรรมและวิศวกรรม รวมทั้งการน าระบบการ
ฝึกอบรมมาใชใ้หเ้กิดการท านวตักรรม 
 สรุป นวตักรรม คือ ความสามารถในการใช้ความรู้ การใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ 
ความคิดสร้างสรรคน์ ามาพฒันาและผลิตสินคา้ใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือการบริการใหม่เพื่อ
ท าใหเ้กิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคม 
 ประเภทของนวตักรรม 
 มีผูแ้บ่งประเภทของนวตักรรมไวห้ลากหลาย ซ่ึงสามารถรวบรวมได ้ดงัน้ี 
             1. ประเภทนวตักรรมแบ่งตามวตัถุประสงค์การใช้งาน (ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 
2553, น.6) 
                 1.1 นวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product Innovation) เป็นผลิตภณัฑ์ท่ีผลิตข้ึนในเชิงพาณิชยท่ี์
ได้ปรับปรุงหรือเป็นส่ิงใหม่ในตลาด  การสร้างนวตักรรมผลิตภณัฑ์จ  าเป็นตอ้งมีการคิดคน้และ
พฒันาผลิตภณัฑ์อย่างต่อเน่ืองเพื่อเสนอคุณค่าให้แก่ลูกคา้ ซ่ึงตอ้งอาศยัองค์ประกอบท่ีส าคญัคือ 
การพฒันาคุณสมบติัและลกัษณะของผลิตภณัฑ์ ในการออกแบบตอ้งค านึงถึงประโยชน์ท่ีลูกคา้จะ
ไดรั้บ  
                 1.2 นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปล่ียนแนวทาง หรือวิธีการ
ผลิตสินคา้หรือการใหบ้ริการในรูปท่ีแตกต่างออกไปจากเดิมดว้ยการพฒันาสร้างสรรคก์ระบวนการ
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ทางเทคโนโลยีตลอดจนความรู้ กระบวนการและ
เทคนิคต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการประยุกต์ใช้แนวคิดวิธีการ หรือกระบวนการใหม่ๆท่ีส่งผลให้
กระบวนการผลิตและการท างานโดยรวมใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
                 1.3 นวตักรรมการจดัการ (Management Innovation) การสร้างนวตักรรมทางการจดัการ
นั้น องคก์รจะตอ้งใชค้วามรู้ทางดา้นการบริหารจดัการมาปรับปรุงระบบโครงสร้างเดิมขององคก์ร  
ซ่ึงรูปแบบการบริหารจะเป็นไปในลกัษณะการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความคิดเห็น
ใหม่ๆ เกิดความคิดสร้างสรรค ์สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และสามารถสร้างรายได้
และน าไปสู่ผลก าไรใหก้บับริษทัได ้ 
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                  1.4 นวตักรรมการบริการ (Service Innovation) จะเก่ียวขอ้งกบัการน าเสนอบริการใหม่

ท่ีเกิดจากการสร้างข้ึนใหม่หรือปรับปรุงส่ิงเดิม เช่น การปรับปรุงลกัษณะการท างาน เทคโนโลยีการ

ใชง้านหรือดา้นอ่ืน ๆ 

                  1.5  นวตักรรมรูปแบบธุรกิจ (Business Model Innovation) จะเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียน 
แปลงแนวทางการด าเนินธุรกิจท่ีสามารถสร้างมูลค่าใหเ้กิดข้ึน 
                  1.6  นวตักรรมการตลาด (Marketing Innovation) คือ การพฒันาตลาดท่ีใหม่ท่ีมีการปรับ 
ปรุงวธีิการในการออกแบบผลิตภณัฑ ์บรรจุภณัฑ ์โปรโมชัน่หรือราคา  
  1.7 นวตักรรมองคก์ร (Organizational Innovation) คือ การสร้างการเปล่ียนแปลงโครง 
สร้างธุรกิจ การปฏิบติัการ ตวัแบบ และอาจรวมถึงกระบวนการ การตลาดและรูปแบบธุรกิจ เป็น
นวตักรรมท่ีเน้นการเพิ่มขีดความสามารถในการจดัการและบริหารองค์กรซ่ึงจะตอ้งใช้ความรู้
ความสามารถในดา้นการบริหาร การจดัการมาปรับปรุงการบริหารภายในองคก์ร 
 2.  ประเภทนวตักรรมแบ่งตามลกัษณะการเปล่ียนแปลง 
  ฮาวาร์ด บิสซิเนส สคูล (Harvard Busines School, 2010, online) แบ่งประเภทของ
นวตักรรมไว ้2 ประเภทหลกั ไดแ้ก่ 
 2.1 นวตักรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป (Incremental lnnovation) เป็น 
นวตักรรมท่ีเป็นส่วนเพิ่มโดยจะใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยีหรือส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ โดยอาจเป็นการท า
ส่ิงท่ีมีอยูใ่หดี้ข้ึน หรือเป็นการสร้างส่ิงใหม่ท่ีดีข้ืนกวา่เดิม 
 2.2 นวตักรรมท่ีสร้างความเปล่ียนแปลงโดยส้ินเชิง (Radical Innovation) นวตักรรม
ประเภทน้ีจะเป็นส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อน โดยนวตักรรมท่ีเป็นการสร้างความเปล่ียนแปลงโดย
ส้ินเชิง จะถูกน าเขา้มาแทนท่ีเทคโนโลยเีดิม 

ระดับนวตักรรม 
 ชาพิโร (Shapiro, 2006, p.24) กล่าววา่ นวตักรรมเก่ียงขอ้งกบัความสามารถขององคก์ร ถา้
หากองค์กรให้ความส าคัญกับการเสริมความสามารถขององค์กร องค์กรก็จะสามารถสร้าง
นวตักรรมและมูลค่าเพิ่มไดม้ากข้ึน นวตักรรมในองคก์รแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
 1. นวตักรรมระดบักิจกรรม  นวตักรรมเป็นเพียงกิจกรรมในการรวบรวมความคิดท่ีเกิดข้ึน
เป็นคร้ังๆ เช่น การระดมความคิด การประกวดความคิดใหม่ๆ ซ่ึงหลายคร้ังท่ีแนวความคิดดีๆ  
สามารถสร้างคุณค่ามหาศาลใหบ้ริษทั แต่การน าแนวคิดไปปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมมีอยูน่อ้ยมาก 
 2. นวตักรรมระดบักระบวนการ  นวตักรรมระดบัน้ีจะเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท างาน
มากข้ึน องค์กรมีกระบวนการในการระบุปัญูหาและเลือกแนวความคิดเพื่อมาช่วยแกปั้ญหา โดย
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จดัท าแผนด าเนินการเพื่อใหน้ าแนวความคิดมาปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมซ่ึงจะเกิดข้ึนเป็นช่วงๆไม่มี
ความต่อเน่ือง  
 3. นวตักรรมระดบัองค์กร นวตักรรมในระดบัน้ีจะเป็นความสามารถหลกัขององค์กร 
พนกังานจะด าเนินการสรัางนวตักรรมเพื่อการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงเปล่ียนแปลงผลิตภณัฑ์  บริการ
และกระบวนการท างานอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอโดยระดบัของนวตักรรมจะมีการพฒันาเป็น
ล าดบัขั้นจากระดบักิจกรรมไปสู่ระดบักระบวนการและระดบัองคก์ร 

เม่ือองค์กรต่างๆเร่ิมให้ความส าคญัในการสร้างนวตักรรมให้เกิดข้ึนภายในองคก์รของตน
แลว้ จึงไดมี้แนวคิดในการพฒันาองคก์รในภาพรวมให้เป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เพื่อท่ีจะสามารถ
สร้างและพฒันานวตักรรมในทุกๆส่วนขององค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัองค์กร  
ไดใ้นทา้ยท่ีสุดโดยมีนักวิชาการ สถาบนัวิจยั ตลอดจนหน่วยงานดา้นการพฒันาระบบองค์กรใน
ประเทศต่างๆไดใ้ห้ค  านิยามขององค์กรแห่งนวตักรรมตลอดจนท าการวิจยัเพื่อศึกษาและก าหนด
ปัจจยัหลกัส าหรับการสร้างองคก์รแห่งนวตักรรมไว ้ ดงัน้ี 
 ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2550, น.38) ไดน้ าเสนอถึงปัจจยัท่ีใชใ้นการส่งเสริมให้เกิด
นวตักรรม ไม่ได้จ  ากัดเพียงการท าวิจยัและพฒันาเท่านั้น แต่สามารถเกิดข้ึนได้ในทุกส่วนของ
องค์กร โดยองค์กรตอ้งสร้างนวตักรรมให้เกิดข้ึนอย่างเป็นระบบและมีความต่อเน่ืองซ่ึงองค์กร
สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมผา่นลกัษณะหลายประการ ดงัน้ี 

1. มีวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ท่ีจะน าไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรม 
2. สร้างบทบาทความรับผดิชอบใหผู้บ้ริหาร 
3. จูงใจพนกังานใหส้ร้างนวตักรรม 
4. ส่งเสริมวฒันธรรมและบรรยากาศการท างานใหส้นบัสนุนการสร้างนวตักรรม 
5. สร้างความสามารถในการเปล่ียนแปลง 
6. บริหารองคก์รบนพื้นฐานหลกัธรรมาภิบาล 
7. สร้างความสามารถของพนกังานทุกคน 

  ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดน้ าเสนอถึงแนวทางการพฒันาหน่วยงาน
ภาครัฐในปัจจุบนั วา่ควรมีการมุ่งเนน้การพฒันาในลกัษณะการเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมและเพื่อให้เป็นไปตามระเบียบ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีในปีพุทธศกัราช 2546 ซ่ึงจากการศึกษาแนวทางการพฒันาหน่วยงาน
ภาครัฐ  ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) พบวา่ ส่ิงท่ีจะช่วยให้เกิด
การพฒันาเป็นผลส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้งด าเนินการในลกัษณะของการมุ่งเนน้ท่ีกลยุทธ์ ซ่ึงมีขั้นตอน
หลกัคือ การก าหนดยุทธศาสตร์ การน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัและการประเมินผลการปฏิบติั 
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โดยส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดท้  าการออกแบบและน าเคร่ืองมือทางดา้นการ
จดัการต่างๆ มาช่วยเหลือใหเ้กิดการด าเนินการในขั้นตอนดงักล่าวได ้ ทั้งน้ีจ  าเป็นตอ้งมีปัจจยัส าคญั
ท่ีช่วยในการขบัเคล่ือนการด าเนินการ ซ่ึงไดแ้ก่ 

1.  ยุทธศาสตร์ เป็นจุดเร่ิมตน้หลกัท่ีก าหนดแนวทางการพฒันาของแต่ละองค์กรโดยเป็น
จุดท่ีตอ้งอาศยัความคิดใหม่ในการคิดถึงการด าเนินการในรูปแบบใหม ่

2.  ความคิดใหม่  ซ่ึงเป็นส่วนส าคัญในการก าหนดแนวทางยุทธศาสตร์ ถ้าหากมี
แนวความคิดใหม่ๆ ก็จะท าใหไ้ดแ้นวทางยทุธศาสตร์ท่ีช่วยในการพฒันาเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี
ยิง่ข้ึน 

3.  ผูน้  า ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงวฒันธรรมการท างานของภาครัฐจะพบว่าหัวหน้าหรือผูบ้ริหาร
ของหน่วยงานจะเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัให้ส่ิงต่างๆ หรือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์ร
ได ้  

4.  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  
5.  ตวัช้ีวดั คือควรมีการก าหนดตวัช้ีวดัหรือเป้าหมายในการพฒันาเปล่ียนแปลงเพื่อให้

หน่วยงานรู้ทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินการ และสามารถให้มีการประเมินความส าเร็จในการ
ด าเนินการได ้

6.  โครงสร้าง ควรน าบุคลากรท่ีหลากหลายกลุ่ม หน่วยงานมาช่วยระดมความคิดให้เกิด
เป็นความคิดใหม่ในการก าหนดกลยทุธ์ 

7.  วฒันธรรมขององคก์ร 
  สแตม (Stamm, 2008, p.2) ไดเ้สนอองคป์ระกอบขององคก์รแห่งนวตักรรมไว ้ดงัน้ี 
 1. กลยุทธ์และวิสัยทศัน์ จะต้องมีความชัดเจนสามารถบอกได้ว่าท่ีไหนคือท่ีท่ีองค์กร
ตอ้งการและอยากจะเป็นในอนาคต 
 2. รูปแบบผูน้ า  ผูน้  าองคก์รตอ้งสนบัสนุนและส่งเสริมนวตักรรม มีความทุ่มเทมุ่งมัน่ดว้ย
ใจจริงในการพฒันาส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้พนักงานกลา้ทดลอง คน้หา ร่วมมือ และอดทนกบั
ความลม้เหลว 

3. กระบวนการ  องคก์รควรมีกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการสนบัสนุนวฒันธรรมนวตักรรม 
4. วฒันธรรมองค์กร  เป็นส่ิงส าคญัในการผลกัดนัพฤติกรรมของผูน้ า ความทา้ทายจาก

สถานการณ์ปัจจุบนั การร่วมมือ  การทดลอง และการเรียนรู้จากความลม้เหลวส่ิงน้ีเป็นสัญญาณ
ของวฒันธรรมนวตักรรม 
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5. ส่ิงแวดล้อมทางกายภาพของการท างาน มีบทบาทในการสนับสนุนพฤติกรรมเพื่อ
น าไปสู่การสร้างนวตักรรมในองคก์ร การเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มในการท างานจะเป็นสัญญาณท่ี
แทจ้ริงของการเปล่ียนแปลงท่ีถาวร 

ฮาวาร์ด บิสซิเนส สคูล (Harvard Busines School, 2010, online) ไดเ้สนอวา่องคก์รจะตอ้งมี
การสนบัสนุนให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์ เพื่อพฒันาเป็นนวตักรรมในองค์กร ซ่ึงสามารถ
สรุปไดว้า่ องคก์รแห่งนวตักรรมนั้นจะตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1. ก าหนดทิศทางและกลยทุธ์ท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
2. มีวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
3. ผูน้ าในองคก์รเห็นความส าคญัและสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
4. มีองคก์รท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
5. มีพนกังานและทีมงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์
6. มีระบบการใหร้างวลัตอบแทนแก่พนกังาน 
7. มีระบบการคดัเลือกท่ีมีความเหมาะสมในการสร้างนวตักรรม 
8. มีช่องทางการส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง 
9. มีการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร 
คริสเทนเซน (Christensen, 2012, Online) ไดเ้สนอแนะวา่ ปัจจยัส าหรับใชป้ระเมินความ 

สามารถทางนวตักรรมขององคก์รโดยแบ่งเป็น 3 ดา้นหลกัไดแ้ก่ ทรัพยากร กระบวนการและคุณค่า    
ซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี   

1. ทรัพยากร (Resources) เป็นปัจจยัท่ีจะเป็นตวับ่งช้ีไดว้่าองค์กรจะสามารถท าอะไรได้
บา้ง ซ่ึงประกอบด้วย อุปกรณ์เคร่ืองมือ เทคโนโลยี การออกแบบผลิตภณัฑ์ ตราสินคา้ ขอ้มูล
ข่าวสาร เงินสด ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูจ้ดัหาวตัถุดิบ ผูจ้ดัจ  าหน่ายและลูกคา้กบัองคก์ร 

2. กระบวนการ (Process) เป็นขั้นตอนท่ีส าคญั ในการน าเอาทรัพยากรและส่ิงอ่ืนๆท่ี
องค์กรมีอยู่มาแปรรูปเป็นสินคา้และบริการท่ีดีส าหรับลูกคา้ซ่ึงประกอบดว้ย ปฏิสัมพนัธ์ ความ
ร่วมมือ การส่ือสาร การตดัสินใจ การพฒันาผลิตภณัฑ์ การจดัซ้ือ การวิจยัทางการตลาด การพฒันา
บุคลากรและการบริการค่าตอบแทน การจดัสรรทรัพยากร 

3. คุณค่า (Values) ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการสร้างคุณค่าขององคก์ร ประกอบดว้ยสิทธิบตัร 
ความคิด ลูกคา้ ผลก าไร การคาดคะเน 

คณะกรรมการมาตรฐานการเพิ่มผลผลิตและนวตักรรม ประเทศสิงคโปร์ (Standards 
Productivity and Innovation Board; Spring, 2012, Online) ไดมี้การมอบรางวลันวตักรรมให้กบั
องคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนโดยมีองคป์ระกอบในการพิจารณาแบ่งเป็น 4 หมวดดงัน้ี 
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หมวดท่ี 1  สภาพทัว่ไป ประกอบดว้ย 
  1. ความเป็นผูน้ า ประเมินจากการท่ีผูน้ ามีการประกาศและส่ือสารวิสัยทศัน์เป้าหมายและ
กลยทุธ์ท่ีชดัเจน มีส่วนร่วมในกิจกรรมนวตักรรมขององคก์ร มีการสนบัสนุนและให้อ านาจในการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ให้โอกาสในการแลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ ข่าวสารและการปฏิบติังานแบบขา้ม
สายงานของบุคลากร 
  2. กลยทุธ์นวตักรรม ประเมินจากการก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างนวตักรรมท่ีชดัเจนทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
  3. การบริหารจดัการทรัพยากร ประเมินจากการท่ีมีการให้ค  าปรึกษา การจดัสภาพแวดลอ้ม
ใหเ้วลา การสนบัสนุนทางการเงิน ข่าวสารและความรู้ท่ีสนบัสนุนกิจกรรมนวตักรรม 

หมวดท่ี 2  วฒันธรรม ประกอบดว้ย 
  1. ค่านิยมองค์กร ประเมินจากค่านิยมท่ีสนับสนุนนวตักรรม ตลอดจนมีการน าค่านิยม
เหล่านั้นไปสู่การปฏิบติัจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร 
  2. พฤติกรรมองค์กร ประเมินจากการท่ีองค์กรมีการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย ยอมรับ
แนวความคิดใหม่ มีความกลา้เส่ียงในการปฏิบติังานยอมรับความคิดผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนโดยมองว่า
เป็นโอกาสในการพฒันา มีการเรียนรู้ตลอดเวลา มีการสร้างสรรคแ์นวความคิดใหม่และด าเนินการ
ตามความคิดนั้นรวมทั้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมระหวา่งสายงาน  

หมวดท่ี 3  ความสามารถ ประกอบดว้ย 
  1. การพฒันาบุคลากร ประเมินจากการท่ีองคก์รมีระบบคดัเลือกบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
บุคลากรมีความเขา้ใจและมีทกัษะความรู้ในการสร้างนวตักรรม มีการเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้
วฒันธรรมท่ีต่างกนั บุคลากรมีความตระหนกัในการสร้างนวตักรรมและมีระบบการประเมินผลการ
สร้างนวตักรรม 

2. การจดัการนวตักรรม ประเมินจากการท่ีบุคลากรมีการคน้ควา้ ขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้จาก
แหล่งต่างๆ มีการน าความรู้นั้นมาสร้างใหเ้กิดประโยชน์และมีการปกป้องความรู้เหล่านั้น โดยมีการ
ประเมินความเส่ียงในการสร้างนวตักรรม องค์กรมีการจดัการความคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนในการเลือก
ความคิดใหม่เหล่านั้นไปสู่การพฒันาใหเ้กิดนวตักรรม มีการพิจารณาโครงการนวตักรรมต่างๆ ก่อน
การน าไปปฏิบติั รวมถึงมีการด าเนินการและประเมินผลโครงการนวตักรรมเหล่านั้น 

หมวดท่ี 4  การบรรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ย 
1. เครือข่าย ประเมินจากการท่ีองคก์รมีการส่ือสารการด าเนินการดา้นนวตักรรมขององคก์ร

และเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์รไดเ้ขา้มามีส่วนรวม โดยองคก์รมีการคน้หาการตอบ
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รับจากการด าเนินการเพื่อก าหนดเป็นโอกาสในการสร้างนวตักรรมขององคก์รและน าเอาการตอบ
รับเหล่านั้นมาเป็นส่วนหน่ึงในการด าเนินการเร่ืองนวตักรรมขององคก์รเช่นกนั 
  2. ผลส าเร็จของนวตักรรม ประเมินจากการท่ีองค์กรมีแนวโน้มในเร่ืองการประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายนวตักรรม การสร้างสรรค์ความคิดใหม่ของบุคลากร อตัราการเลือก
โครงการนวตักรรมและนวตักรรมขององคก์ร การใชป้ระโยชน์จากนวตักรรมท่ีมีการพฒันาการข้ึน 
มีการเปรียบเทียบประสิทธิภาพนวตักรรมกบัองคก์รอ่ืน รวมถึงการตอบรับจากผูเ้ก่ียวขอ้งภายนอก
องคก์รต่อความส าเร็จทางนวตักรรมขององคก์ร 
  น็อกซ์ (Knox, 2012, Online) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความแตกต่างของพฤติกรรม
และความสามารถขององค์กรท่ีส่งผลต่อความสามารถและความส าเร็จในการสร้างองค์กรแห่ง
นวตักรรม โดยไดแ้บ่งปัจจยัหลกัออกเป็น 4 อยา่ง คือ 

1. วฒันธรรมและบรรยากาศ 
2. การจดัการความสามารถและทรัพยสิ์นขององคก์ร 
3. โครงการขององคก์รและการควบคุม 
4. การพฒันาผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการใหม่ 
บริษทั เฮย ์กรุ๊ป (Hay Group, 2012, online) ไดท้  าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีจะท าให้องค์กร

สามารถพฒันาสร้างและรักษานวตักรรมจากบริษทัท่ีได้รับความช่ืนชมในสาขาธุรกิจต่างๆในปี 
ค.ศ. 2005 โดยมีบริษทั 160 แห่งทัว่โลกใหก้ารตอบรับ ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัดงักล่าวไดต่้อไปน้ี 

1. ผูน้  าและทิศทาง โดยผูน้ าจะตอ้งเป็นผูก้  าหนดวิสัยทศัน์และทิศทางขององคก์รท่ีชดัเจน 
ให้ค  ายืนยนัในการให้การสนบัสนุนดา้นต่างๆ เป็นผูส้ร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ และจะตอ้งมีส่วน
ร่วมรวมถึงค าใหแ้นะน าท่ีจ  าเป็นต่อการด าเนินการในระยะต่างๆ ดว้ย 
  2. วฒันธรรมและบรรยากาศขององค์กร โดยวฒันธรรมนั้นเกิดข้ึนทั้งจากส่ิงท่ีองค์กรถือ
ปฏิบติัและการสร้างข้ึนจากบุคลากรภายในองค์กรเอง ซ่ึงจากการวิจยัพบว่าส่วนใหญ่วฒันธรรม
ขององค์กรจะข้ึนอยู่กบัแนวทางการบริหารของผูน้ าในองค์กรนั้นๆ ส่วนบรรยากาศนั้นจะเกิดข้ึน
จากการท่ีบุคลากรในองค์กรมีแนวคิดท่ีจะปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด โดยท่ีองค์กรตอ้งมีการประกาศ
เป้าหมายและความคาดหวงัขององคก์รอยา่งชดัเจน รวมถึงการท่ีองคก์รให้การยอมรับแนวความคิด
ใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนมีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมและกระตุน้ใหเ้กิดความคิดใหม่  
  3. การสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ โดย บริษทั เฮย ์กรุ๊ป ไดใ้ห้ความส าคญักบัการด าเนินการ
ของผูน้ าท่ีส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ให้เกิดข้ึนในองค์กร โดยท่ีผูน้ าจะตอ้งมีการ
ประกาศท่ีจะให้การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรและจะตอ้งมีการจดัสรรทรัพยากรดงักล่าวให้เป็นไป
ตามท่ีประกาศไวแ้ละจะตอ้งเพียงพอต่อความตอ้งการด้วย ในขณะเดียวกนัผูน้ าก็ตอ้งให้อ านาจ
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ตดัสินใจในการด าเนินการตามความคิดใหม่ท่ีได้สร้างสรรค์ข้ึนมา โดยจะตอ้งกล้าเส่ียงท่ีจะน า
ความคิดใหม่ไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีเหตุผลดว้ย 
  4. การรวบรวมส่ิงใหม่เขา้ดว้ยกนั กล่าวถึงการรวบรวมความสามารถขององคก์รเพื่อพฒันา
ส่ิงใหม่ โดยการใหค้วามส าคญักบัแนวความคิดหรือการปฏิบติังานท่ีผา่นมาท่ีจะเป็นขอ้มูลส าคญัใน
การพฒันาความคิดใหม่ รวมถึงการท างานแบบขา้มสายงาน ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการพฒันา
นวตักรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

5. การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเป็นส่วนส าคญัในการท่ีองคก์รจะมีความสามารถ
ในการน าความคิดใหม่ไปสู่การปฏิบติัท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้กบัองคก์ร โดยภายหลงัจากท่ีมี
การด าเนินการแลว้จะตอ้งท าการวดัประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนโดยยึดตามยุทธศาสตร์ขององคก์ร อีกทั้ง
องคก์รควรมีระบบการใหร้างวลัท่ีเพียงพอต่อการจูงใจใหก้ารสร้างกิจกรรมนวตักรรมข้ึน 

โฮลเดอร์และแมทเทอร์ (Holder & Matter, 2013, online) ไดเ้สนอองคป์ระกอบขององคก์ร
แห่งนวตักรรมไวด้งัน้ี 
  1. วิสัยทศัน์ขององคก์ร  การก าหนดทิศทางในอนาคตท่ีมีพื้นฐานมาจากความเป็นจริงใน
ปัจจุบนั โดยผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งส่ือสารและมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนเพื่อแสดงให้เห็นความมุ่งเนน้
และการสนบัสนุนนวตักรรม 
  2. วฒันธรรมองค์กร  องคก์รแห่งนวตักรรมตอ้งมีวฒันธรรมท่ีเป็นแนวทางและความเช่ือ
ในการปฏิบติังานซ่ึงตอ้งสนับสนุนการท างานเป็นทีม มีการกระจายอ านาจท าให้พนักงานรู้สึก
ปลอดภยั มีอิสระและความคิดสร้างสรรค์ ยอมรับและเรียนรู้จากความผิดพลาดซ่ึงจะเป็นปัจจยั
ส าคญัในการจูงใจพนกังานใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
  3. ระบบขอ้มูลข่าวสาร ควรจะตอ้งมีการปรับปรุงขอ้มูลข่าวสารอยา่งต่อเน่ืองโดยเช่ือมโยง
กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและส่ิงแวดลอ้มและส่งเสริมใหมี้เครือข่ายในการแลกเปล่ียนขอ้มูล 
  4. กิจกรรมท่ีส่งเสริมนวตักรรม องค์กรจะตอ้งมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ท่ี
นอกเหนือจากงานประจ า 
  5. การพฒันาพลงังานในทรัพยากรมนุษย ์ เนน้ในดา้นการพฒันาทกัษะทางเทคโนโลยี การ
เรียนรู้และพฒันาตนเองการมีมนุษยสัมพนัธ์ 

6. รูปแบบองค์กร  จะตอ้งมีรูปแบบการท างานท่ีเป็นอิสระ และมีการท างานแบบทีมท่ีมี
ความหลากหลายเพื่อความส าเร็จของงาน 
  7. การประเมินผลการท างาน จะตอ้งมีการประเมินผลการท างานท่ีเช่ือมโยงกบัความส าเร็จ
ของพนัธกิจ และงานท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมโดยเนน้การประเมินเพื่อพฒันา 
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  8. ผูน้  า  ผูบ้ริหารจะตอ้งมองหา คน้หาความคิดใหม่ของพนกังานแลว้ช่วยสนบัสนุน ให้
พนกังานไดส้ร้างสรรคค์วามคิดใหม่อยูเ่สมอ 
  สรุป เม่ือพิจารณาปัจจยัจากนักวิชาการ สถาบนัวิจยั ตลอดจนหน่วยงานด้านการพฒันา
ระบบองค์กรในต่างประเทศ และจากขอ้มูลท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมนั้นมี
องคป์ระกอบท่ีหลากหลาย ในการวจิยัคร้ังน้ีจะศึกษาเฉพาะในประเด็นท่ีส าคญัๆ ดงัน้ี 

1. วสัิยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 
  องค์กรจ าเป็นตอ้งมีวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ เพราะจะท าให้สามารถวางแผนในการ
บริหารองคก์รไปสู่องคก์รนวตักรรมและสามารถบริหารงานตามแผนให้ประสบความส าเร็จซ่ึงจะ
ท าใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  วสิัยทศัน์ขององคก์รเป็นการมองถึงระบบการบริหารองคก์รซ่ึงทุกคนในองคก์รจะตอ้ง
มีวิสัยทศัน์ร่วมกนัท่ีจะมุ่งมัน่ปฏิบติัตามแผน เพื่อให้บรรลุแผนงานตามท่ีองค์กรก าหนดไวใ้ห้ได ้
การมีวสิัยทศัน์นั้นถือวา่เป็นหวัใจของวสิัยขององคก์รเพราะจะท าให้ทุกคนในองคก์รถือวา่ตนเองมี
ส่วนร่วม ท าใหเ้ห็นภาพรวมขององคก์รและเป้าหมายขององคก์รท่ีจะช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
เพราะมีเป้าหมายและแนวทางตรงกนั 
  วสิัยทศัน์ท่ีดีควรมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี (พชัรินทร์ ศรีสุพรรณ, 2551, น.19) 
   1. สร้างภาพจินตนาการไดดี้ ท าใหมี้มองเห็นภาพในอนาคต ซ่ึงเกิดจากการให้ทุกคนใน
องคก์รมีส่วนร่วม 
  2. มีลกัษณะน่าสนใจผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและผูเ้ก่ียวขอ้งใหค้วามสนใจ 

 3. วสิัยทศัน์ตอ้งเขียนใหมี้ลกัษณะความเป็นไปได ้
  4.  มีความชดัเจน เขียนมีรายละเอียดตามสมควรชดัเจนมองเห็นภาพในอนาคตได ้
  5.  ยดืหยุน่ มีความคิดริเร่ิมและสามารถเปล่ียนแปลงไดถ้า้มีขอ้มูลหรือเหตุผลดี 
  6.  สามารถส่ือสารใหค้นอ่ืนโดยเฉพาะบุคคลในองคก์รสามารถส่ือสารเขา้ใจได ้
  7.  ตอ้งทา้ทายความรู้ความสามารถของสมาชิกทุกคนในองคก์รให้สามารถปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  8.  การไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ร 
  9.  ใชภ้าษาเขียนท่ีสั้นกะทดัรัดเขา้ใจง่ายและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดช้ดัเจน 
  การสร้างวิสัยทศัน์เป็นการสร้างฝันให้เป็นจริงหรือเป็นการสร้างพิมพเ์ขียวซ่ึงในการ
สร้างวสิัยทศัน์ขององคก์รไดม้าจากวธีิการดงัน้ี (จิติมา วรรณศรี, 2550, น.30) 
 1. การรวบรวมขอ้มูลใหก้วา้งขวาง วิธีการคือการพูดคุยหรือการรับฟังความคิดเห็นของ
ผูมี้ประสบการณ์ทั้งในองคก์รและนอกองคก์ร 
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 2. เม่ือไดข้อ้มูลมาแลว้น าขอ้มูลมาจดักระท าโดยวิธีการวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อหา
ขอ้มูลอาจใชเ้ทคนิคการหาจากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค และโอกาสขององคก์รทั้งใน
อดีต ปัจจุบนัเพื่อมองอนาคต ทั้งน้ีจะตอ้งมีความเขา้ใจวฒันธรรมขององคก์ร ความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ร ความสามารถของบุคคลในองคก์รน ามาประมวลเขา้ดว้ยกนั สาระส าคญัตรงน้ีก็
คือ การเปิดโอกาสใหบุ้คคลภายในองคก์รไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ดว้ย 
  3. การน าเอาความคิดท่ีเป็นวิสัยทศัน์ออกมาเป็นค าพูดหรือภาษาเขียนให้ชดัเจนมีพลัง
ในการกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นของตน โดยให้มีแนวความคิดเขียนออกมา
เป็นค าส าคญัๆแลว้ใชว้ธีิการเช่ือมโยงความคิด เรียกวา่ แผนท่ีความคิด คือการก าหนดความสัมพนัธ์
เช่ือมโยงความคิดส าคญัๆท่ีมุ่งมัน่ใหเ้กิดเป็นจินตนาการสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้
  4. การเผยแพร่วิสัยทศัน์ตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีความสามารถในการส่ือสารและเป็นผูมี้วาทะ
การอุปมาเพื่อจูงใจหรือโนม้นา้วใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเห็นคลอ้ยตามและใหก้ารสนบัสนุน 
  5. การปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ เป็นการน าวิสัยทศัน์ท่ีสร้างข้ึนไปสู่การปฏิบติัจริงโดยความ
ร่วมมือทุ่มเทก าลงักาย ความคิด และความพยายามของสมาชิก ภายในองค์กรเพื่อให้วิสัยทศัน์ท่ี
สร้างข้ึนนั้นด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงอาจด าเนินการคือ 1) จดัโครงสร้างขององคก์รให้
พร้อมท่ีจะรับการน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติั  2) คดัเลือกบุคคลให้ท างานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความ 
สามารถให้มีความเต็มใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้3) เก็บรวบรวมและ
ศึกษาข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับวิสัยทศัน์ เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ มิให้ผิดพลาดในการน าเอา
วิสัยทศัน์ไปใช ้4) สนบัสนุนให้มีการน าเอานวตักรรมมาใชใ้นการน าวิสัยทศัน์ไปใช้ในการพฒันา
องคก์ร 
 6. การประเมินผลเป็นระยะๆเพื่อตรวจสอบวา่วิสัยทศัน์นั้นสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของสมาชิกในองค์กรหรือไม่ มีส่วนใดเห็นว่าจะปรับเปล่ียนเพื่อให้ชดัเจนข้ึน ถูกตอ้งมากข้ึนและ
สมาชิกพอใจก็สามารถกระท าไดเ้ป็นระยะๆ 

 ขั้นตอนการพฒันาวิสัยทศัน์ขององค์กร ในการพฒันาวิสัยทศัน์ขององค์กรจึงควรมี
แนวทางส าคญัดงัน้ี (พชัรินทร์ ศรีสุพรรณ, 2551, น.20) 

1.  จดัหาคณะท างานพฒันาวิสัยทศัน์ จดัตั้งคณะท างานข้ึนหน่ึงชุด ซ่ึงประกอบด้วย
บุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกับการวางแผนหรือบุคคลท่ีจะมอบหมายให้รับผิดชอบ ท าการศึกษา
แนวทางการพฒันาวสิัยทศัน์ขององคก์รและการติดตามผลการด าเนินการเก่ียวกบัวสิัยทศัน์  

2.  จดัประชุมเพื่อแสวงหาวสิัยทศัน์ร่วมกนั โดยการส ารวจจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคขององคก์รจากผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียอยา่งส าคญั รวมทั้งบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาร่วมให้ขอ้มูล 
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ในลักษณะการระดมความคิดร่วมกนัว่าสร้างวิสัยทศัน์หรือจะมุ่งหวงัให้องค์กรเป็นอย่างไรใน
อนาคต 

3.  สังเคราะห์และก าหนดวิสัยทศัน์ สามารถก าหนดวิสัยทศัน์ออกมาในแต่ละดา้นเป็น
ขอ้ๆไป วสิัยทศัน์ตามปกติจะเก่ียวขอ้งกบัมิติดา้นงาน มิติดา้นเวลา มิติดา้นเกณฑแ์ละความเป็นเลิศ 

4.  ตรวจร่างวิสัยทศัน์ น าร่างวิสัยทศัน์มาตรวจสอบดูวา่มีความชดัเจนเพียงใด สามารถ
ปฏิบติัไดห้รือไม่ มีความเป็นไปไดห้รือไม่ คดัเลือกวสิัยทศัน์ท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

5.  น าวสิัยทศัน์มาน าเสนอต่อผูเ้ก่ียวขอ้งในองคก์ร น าวิสัยทศัน์มาน าเสนอในท่ีประชุม
เพื่อรับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลในองคก์ร ถือว่าเป็นจงัหวะท่ีให้ทุกคนในองค์กรไดมี้ส่วนร่วมใน
การปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงได ้

6.  น าวสิัยทศัน์ไปก าหนดไวใ้นแผนพฒันาองคก์ร 
 ยทุธศาสตร์ เป็นการวางแผนท่ีตอ้งมีความเขา้ใจในเร่ืองปัจจยัต่างๆท่ีส าคญั มีหลายมิติท่ี

ตอ้งพิจารณาในหลายมุมมองเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการวเิคราะห์หรือบูรณาการใชท้รัพยากรท่ีมี
ความจ ากดัแบบองคร์วม ตอ้งผสมผสานใหเ้หมาะสมท่ีสุด ไม่มีหลกัเกณฑท่ี์แน่นอนตายตวั 

 เกสรี แจ่มสกุล (2552, น.8) ไดเ้ห็นความส าคญัของการก าหนดยุทธศาสตร์ว่าเป็นการ
วางแผนกลยุทธ์ท่ีมุ่งไปในอนาคต มีกระบวนการคิดหาวิธีการท่ีดีท่ีสุด โดยให้ความส าคญักับ
ผลกระทบจากปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน ตลอดทุกมิติขององค์กรรวมทั้งมีการ
ยอมรับร่วมกนัของคนในองค์กรซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ การก าหนดยุทธศาสตร์มีความจ าเป็นอยา่งมาก 
ส าหรับองคก์รท่ีมุ่งหวงัผลส าเร็จในการด าเนินงานในองคก์ร 

 การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการน ากระบวนการเชิงยุทธศาสตร์มาด าเนินการให้เป็น
ผลส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนจ านวน 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ 
ขั้นตอนในการก าหนดทางเลือกเชิงยุทธศาสตร์และขั้นตอนในการน าแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบติัดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี (นภดล พลูสวสัด์ิ, 2551, น.26)  
 1. ขั้นตอนการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึงขั้นตอนในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
ทั้ง 3 ประการ อนัไดแ้ก่ การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์รและการวเิคราะห์ทศันคติ ค่านิยมหลกัหรือวฒันธรรมองคก์รโดยมีเป้าหมายท่ีจะก าหนดส่ิงท่ี
เรียกว่า ต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรนั้น คือการ
วิเคราะห์ถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม อุตสาหกรรมและธุรกิจท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต โดยพิจารณาถึงทิศทางการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ทั้งในระยะสั้น ระยะกลางและ
ระยะยาว เพื่อท่ีจะหาขอ้สรุปวา่การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มจะส่งผลต่อองค์กรเชิงลบหรือ
เชิงบวก ถา้กระทบกบัองค์กรในเชิงบวกก็ถือว่าเป็นโอกาส แต่ถา้กระทบในเชิงลบก็ถือว่าเป็นภยั



24 
 

คุกคาม ส่วนการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองค์กรนั้น เป็นการพิจารณาถึงโครงสร้างองค์กร 
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ทรัพยากรดา้นต่างๆขององคก์ร เพื่อท่ีจะดูวา่ส่ิงต่างๆท่ีกล่าวมาเหล่านั้น
เม่ือเทียบกบัคู่แข่งแลว้เป็นจุดแขง็หรือเป็นจุดอ่อน  
  2. ขั้นตอนการก าหนดทางเลือกเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอน
ท่ี1 เป็นการก าหนดแนวทางหรือทางเลือกทางยุทธศาสตร์ คือหลังจากท่ีได้มีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในจะเป็นการพิจารณาถึงความเป็นไปไดใ้นการ
ก าหนดทิศทางการพฒันาองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมและ
ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการศึกษาจุดแข็งจุดอ่อนและความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติับนพื้นฐาน
การศึกษาค่านิยมของกลุ่มต่างๆซ่ึงเป็นการก าหนดแนวทางการพฒันาองคก์รไปสู่อนาคต เป็นการ
ก าหนดทิศทางระยะยาวของพฒันาการขององคก์ร ตลอดจนการก าหนดแนวทางหรือยุทธศาสตร์ใน
ทางเลือกต่างๆเพื่อท่ีจะบรรลุสู่ทิศทางท่ีก าหนดไว ้ส่วนขั้นตอนท่ี 2 เป็นการประเมินทางเลือกเชิง 
ยทุธศาสตร์ เม่ือมีการก าหนดทางเลือกในเชิงยทุธศาสตร์หลายๆแนวทางแลว้ จะมาสู่ขั้นศึกษาความ
เป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมของแนวทาง ในขั้นตอนท่ี 3 เป็นการเลือกยุทธศาสตร์ หลงัจากท่ีไดมี้
การประเมินถึงขอ้ดีขอ้เสียของทางเลือกเชิงยทุธศาสตร์ต่างๆเรียบร้อยแลว้  
  3. ขั้นตอนการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั เป็นขั้นตอนท่ีจะมีการวางแผนใชท้รัพยากร ทั้ง
ดา้นการเงิน บุคลากร วสัดุอุปกรณ์หรือการปรับโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสม เพื่อเป็นแนวทาง
หรือน ายทุธศาสตร์ท่ีไดต้ดัสินใจนั้นไปปฏิบติัได ้นอกจากน้ียงัหมายถึงองคป์ระกอบในการจดัแบ่ง
โครงสร้างองคก์ร รวมถึงการก าหนดระบบบริหาร ตลอดจนการก าหนดระบบเก่ียวกบัสารสนเทศ 
และการสร้างค่านิยมหรือวฒันธรรมองคก์รอีกดว้ย 
 สรุป วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนว ัตกรรมมีความส าคัญเพราะวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมเป็นตวัก าหนดทิศทางท่ีจะขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมเน่ืองจากจะท าใหมี้แผนปฏิบติัการ ซ่ึงบุคลากรทุกคนในองคก์รรับทราบตรงกนัมีส่ือสาร
เกิดความเขา้ใจและน าไปปฏิบติัท าใหเ้กิดผลส าเร็จ 
 2.   บรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม 
  บรรยากาศองคก์รเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพ
ของคนในองค์กรเพื่อแสดงถึงความสัมพนัธ์ของบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการพฒันาความสามารถของ
บุคลากรในองค์กร ดงันั้นบรรยากาศองคก์รจึงเป็นคุณลกัษณะขององค์กรท่ีบุคคลสามารถรับรู้ได้
จากสภาพแวดล้อมทั้ งหมดขององค์กร บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานซ่ึงจะก่อให้เกิดความร่วมมือ ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานซึงจะส่งผลความส าเร็จขององคก์ร 
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 บรรยากาศองคก์ร หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของการบริหารงานหรือปฏิบติังานร่วม 
กนัภายในองค์กรท่ีบุคคลในองค์กรรับรู้ได้ ซ่ึงเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับ
บุคลากรและระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง ซ่ึงบรรยากาศองคก์รสามารถสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์ร (จิติมา วรรณศรี, 2550, น. 95) 
 องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร ส่วนประกอบพื้นฐานของบรรยากาศ
องค์กรประกอบดว้ย 7 ส่วน ซ่ึงแต่ละส่วนต่างมีผลกระทบซ่ึงกนัและกนัและส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์รดงัน้ี (จิติมา วรรณศรี, 2550, น. 96) 
 1. กระบวนการด าเนินงานขององค์กร หมายถึง กระบวนการต่างๆท่ีองค์กรใช้ในการ
ด าเนินงานเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจและพฒันาผลผลิต ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการ
อธิบายบรรยากาศองคก์รเน่ืองจากมีความเป็นรูปธรรม 
 2. ระดบัโครงสร้างองคก์ร หมายถึง จ านวนและประเภทของการออกแบบงาน โครง 
สร้างขององคก์ร สายการบงัคบับญัชา ขอ้บงัคบัต่างๆ 
 3. ทรัพยากร หมายถึง จ านวนองค์ประกอบต่างๆภายในองค์กรไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากร 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน อุปกรณ์ต่างๆ สถานท่ีในการท างานและงบประมาณ 
 4. ระบบสังคมภายใน หมายถึง ค่านิยมร่วมของบุคลากร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร 
ความผกูพนัและความไวว้างใจ 
 5. เทคโนโลยี หมายถึง วิธีการเทคนิคส าคัญท่ีบุคลากรใช้ในการปฏิบติังาน ระดับ
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยมีีผลกระทบต่อบรรยากาศ 
 6. การบริหารจดัการ หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึง
เก่ียวกบันโยบาย ภาวะผูน้ า การจูงใจ คุณลกัษณะของสมาชิกในองค์กร การควบคุม ซ่ึงเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีกระทบต่อบรรยากาศองคก์ร 
 7. สภาพแวดลอ้มภายนอกขององค์กร หมายถึง ส่ิงต่างๆจากภายนอกท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน ได้แก่ ขอ้มูลข่าวสาร เงิน วสัดุอุปกรณ์ สถาบนัต่างๆท่ีมีอิทธิพลต่อผลผลิตและการ
บริการขององคก์ร  
 ดงันั้นบรรยากาศองคก์รท่ีดีจะมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องค์กรการสร้างบรรยากาศจึงช่วยส่งเสริมผลให้บุคลากรมีการท างานท่ีดียิ่งข้ึน อีกทั้งเป็นการ
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจตลอดจนความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรมและการพฒันา
ศกัยภาพการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 วฒันธรรมองคก์ร หรือวฒันธรรมในหน่วยงานก็ท าหนา้ท่ีคลา้ยคลึงกบัวฒันธรรมของ
สังคมเป็นเคร่ืองมือในการเขา้ใจพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล กลุ่มคนในองคก์ร การรวมกนั
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เป็นหมู่พวก การท างานท่ีมีความสัมพนัธ์พึ่งพาอาศยักนั ประพฤติปฏิบติัต่อระเบียบแบบแผนและ
เป็นท่ียอมรับปฏิบติัสืบทอดกนัมา (ศิริกาญจน์ เจริญวงศส์วา่ง, 2551, น.9) 
 วฒันธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมองค์กรเป็นทั้งแบบแผนส าหรับพฤติกรรมและ
แบบแผนของพฤติกรรมซ่ึงสมาชิกทั้งหลายในองค์กรยึดถือร่วมกนัและสะทอ้นความเป็นจริงใน
องค์กรหรือสังคมท่ีทุกคนรับรู้และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกนัหรือไม่แตกต่างกนัมากนัก  
(พทัชรินทร์ อินทะสอน, 2551, น.29) 
 ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร 
 วฒันธรรมองค์กรก าเนิดข้ึนมาจากการท่ีสมาชิกมีค่านิยมหลกัเป็นความเช่ือร่วมกนัท่ี
ซอ้นเร้นภายในจิตใจและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รท าให้ทุกคนในองคก์รทราบ
ในการปฏิบติัตามความเช่ือของค่านิยมนั้น ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รมีดงัน้ี 
 1.นวตักรรม ได้แก่ ลกัษณะท่ีคนในองค์กรมีการแสดงความคิดสร้างสรรค์และก่อให ้
เกิดแนวคิดใหม่ๆเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 2.ความมีเสถียรภาพ ได้แก่ ลักษณะทิศทางขององค์กรท่ีมีความมัน่คงไม่ค่อยมีการ
เปล่ียนแปลง มีแนวทางในอนาคตท่ีสามารถท านายได้ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีกฎเกณฑ์
ระเบียบแบบแผนของการปฏิบติังานแน่นอน 
 3. มุ่งเนน้ความส าคญักบัคนในองคก์ร ไดแ้ก่ องคก์รควรให้ความส าคญักบับุคลากรโดย
มีการใหร้างวลัหรือค าชมเชยแก่บุคลากรท่ีคิดงานสร้างสรรค ์
 4. มุ่งเนน้ความส าคญัไปท่ีผลสัมฤทธ์ิของงาน ไดแ้ก่ องคก์รไดก้ าหนดเป้าหมายของการ
ปฏิบติังานไวแ้ลว้ เนน้ท่ีความบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 5. แบบแผนการท างานแบบไม่เคร่งครัด ไดแ้ก่ ลกัษณะการท างานในบรรยากาศแบบมี
ความเป็นกนัเอง มีการผอ่นคลาย มีความยดืหยุน่ในการท างาน 
 6. ใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดของงาน ไดแ้ก่ ระบบงานท่ีมีการวเิคราะห์ตรวจสอบใน
ขั้นตอนการท างานเพื่อความถูกตอ้งและแม่นย  า 
 7. ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่ บุคลากรทุกระดบัในองคก์รมีความร่วมมือ
กนัในการท างาน เนน้การท างานในรูปแบบของทีมมากกวา่การท างานแบบมุ่งเฉพาะบุคคล 
 คุณลกัษณะทั้ง 7 ประการขา้งตน้ จะท าให้ภาพวฒันธรรมของแต่ละองค์กรปรากฎได้
ชัดเจนข้ึนว่าองค์กรใดมีค่านิยมหลกัแบบใดเช่น ให้ความส าคญัในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ มี
ลกัษณะของการมุ่งเนน้ความส าคญัของคน (พทัชรินทร์ อินทะสอน, 2551, น.38) 
 สรุป บรรยากาศและวฒันธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีส่ือสารและหล่อหลอมให้บุคลากรใน
องค์กรด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั บรรยากาศและวฒันธรรมองค์กรควรเนน้ไปท่ีการเปิดโอกาส
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ให้บุคลากรได้คิดสร้างสรรค์ เน้นการท างานเป็นทีมและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง 
หน่วยงานและองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

3.   กระบวนการสร้างนวตักรรม   
  นวตักรรม คือ การพฒันาแนวความคิดหรือวิธีการท่ีไม่เคยน ามาใช้ในองค์กรมาก่อน 
แนวความคิดหรือวิธีการเหล่านั้นอาจเป็นสินคา้ วิธีการผลิต รูปแบบการบริการ ตลาด หรือแมแ้ต่
โครงสร้างและการบริหารองคก์ร การสร้างนวตักรรมจึงอาจเกิดจากการสร้างนวตักรรมข้ึนมาเอง  
หรือการน าแนวความคิดภายนอกมาปรับใช้จนกลายเป็นนวตักรรม (ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 
2550, น.25) 

 ไม่วา่จะเป็นการสร้างนวตักรรมข้ึนมาเองหรือน าแนวความคิดภายนอกมาปรับให้เป็น
นวตักรรมก็ตาม แต่ละองค์กรจะตอ้งมีกระบวนการสร้างนวตักรรมและทกัษะหลายทกัษะเขา้มา
ช่วย เพื่อใหน้วตักรรมมีคุณค่าต่อองคก์รและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งทุกคน 
  เมเดน (Madan, 2011, online) กล่าวว่า กระบวนการสร้างนวตักรรมนั้นมิไดเ้กิดจาก
ความบงัเอิญหรือความโชคดี แต่มีกระบวนการท่ีชดัเจนและสามารถอธิบายได ้ ตั้งแต่อดีตมีรูปแบบ
การสร้างนวตักรรมท่ีหลากหลายและสะทอ้นให้เห็นถึงแนวความคิด รูปแบบสังคมและรูปแบบ
ธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  โรบินสัน (Robinson, 2014, online) ท าการประมวลทฤษฎีต่าง ๆในการสร้างนวตักรรม
โดยน าเสนอกระบวนการสร้างนวตักรรมท่ีประกอบดว้ยกระบวนการตดัสินใจ กิจกรรมและผลท่ี
เกิดข้ึนจากการตระหนกัถึงความตอ้งการหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผา่นการวิจยั การพฒันาแนวคิดและ
การสร้างสรรคแ์นวคิดใหเ้กิดประโยชน์ทางการคา้ ผา่นการน านวตักรรมไปใชง้านจริงโดยผูใ้ชง้าน 
รวมทั้งติดตามผลท่ีเกิดข้ึน  
  ในส่วนของกระบวนการสร้างนวตักรรม ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นปัจจยัส าคญัอยา่งมาก
ในการมองหาแนวคิดท่ีแปลกใหม่และสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง  ครอพพรีย ์(Cropley, 2012, online ) 
ไดก้ล่าววา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นขั้นตอนแรกและเป็นขั้นตอนส าคญัของการสร้างนวตักรรม 
  ความคิดสร้างสรรค์ในความหมายของศาสตราจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ คือ 
การขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมท่ีมีอยู่สู่ความคิดใหม่ๆ ท่ีไม่เคยมีมาก่อน 
เพื่อคน้หาค าตอบท่ีดีท่ีสุดให้กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน  การคิดเชิงสร้างสรรค์เป็นการคิดท่ีมีลกัษณะเป็น
กระบวนการ ประกอบไปดว้ยสามขั้นตอนส าคญั คือ 

 1. ขั้นก าหนดเป้าหมายการคิด เร่ิมตน้ดว้ยการก าหนดวตัถุประสงคข์องปัญหาท่ีตอ้งการ
แกไ้ขดว้ยการคิดเชิงสร้างสรรค ์โดยการตั้งค  าถามท่ีชดัเจนเพื่อใหไ้ดรั้บค าตอบท่ีตรงประเด็น 



28 
 

 2 . ขั้ นการแสวงหาความคิดใหม่ เ ม่ือก าหนดค าถามท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการแลว้ ขั้นต่อไปคือตอ้งพยายามคิดถึงวิธีการท่ีจะน าไปถึงวตัถุประสงค ์หรือ
คิดถึงค าตอบของค าถามให้ “มากท่ีสุด” เท่าท่ีจะคิดได้ โดยยงัไม่ตอ้งกงัวลว่าจะสามารถท าได้
ในทางปฏิบติัจริงมากกนอ้ยเพียงใด ขั้นตอนน้ีจะให้ความส าคญักบัการหาแนวคิดท่ีแปลกใหม่ออก
นอกกรอบท่ีเป็นอยู่โดยไม่ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ตามปกติ เพื่อ
กระตุน้ใหส้ามารถผลิตความคิดใหม่ๆ ทางเลือกใหม่ๆ จินตนาการแปลกๆ ออกมาใหม้ากท่ีสุด 

 3.  ขั้นการประเมินและคดัเลือกแนวคิด ความคิดสร้างสรรคจ์ะสามารถผลิตผลงานทาง
ความคิดออกมาอยา่งสมบูรณ์ก็ต่อเม่ือความคิดใหม่ๆนั้นไดรั้บการกลัน่กรองดว้ยเหตุผลจนเหลือแต่
ความคิดท่ีสามารถน าไปสู่ภาคปฏิบติัได้จริง โดยตอ้งพิจารณาว่าแนวคิดใหม่เหล่านั้นใช้ได้จริง
หรือไม่ สมเหตุสมผลหรือใหม่ ตอบสนองต่อวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด ก่อนท่ีจะตดัสินใจเลือก
ความคิดท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด หรือท าการผสมผสานแนวคิดเหล่านั้นให้เหมาะสม หรือสังเคราะห์
เพื่อดึงส่วนท่ีใชไ้ดข้องแต่ละแนวคิด 
  ทั้งสามขั้นตอนขา้งตน้สอดคล้องกบักระบวนการการสร้างนวตักรรมท่ีน าเสนอโดย
นกัวชิาการหลายท่าน ดงัน้ี 
  คอนลิน (Collins, 2012, online) กล่าววา่ในยคุเร่ิมแรกการสร้างนวตักรรมมีท่ีมาจากงาน 
วิจยัและพฒันาภายในห้องปฏิบติัการ เพื่อน าความรู้ดา้นวิทยาศาสตร์มาใช้ในการสร้างผลิตภณัฑ์
และบริการ จึงเกิดการสร้างนวตักรรมในแบบจ าลองเชิงเส้น โดยจะมีการหาแนวคิดใหม่ๆให้มี
ตวัเลือกมากท่ีสุด แล้วผ่านกระบวนการวิจยัและประเมินคุณค่า เพื่อคดักรองนวตักรรมท่ีมีคุณค่า
ท่ีสุดและมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใช้งานในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนคอมพิวเตอร์ เช่น 
บริษทัอินเทลไดน้ าแบบจ าลองน้ีไปใชโ้ดยก าหนดขั้นตอนการสร้างนวตักรรมออกเป็นสามขั้นตอน 
ไดแ้ก่ 
  1. การใชเ้ทคโนโลยีหรือความรู้ทางวิทยาศาสตร์ใหม่เพื่อเปิดโอกาสในการมองหาทาง
เลือกหรือวธีิการใหม่ๆ 
  2. การประเมินคุณค่าของแต่ละทางเลือกหรือวิธีการในเชิงของความเป็นไปไดใ้นการ
น าไปพฒันาเป็นผลิตภณัฑ์ 
  3. การเลือกวิธีการท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดเพื่อน าไปพัฒนาตามแผนการพัฒนาและ
งบประมาณท่ีวางเอาไว ้
  อีกสองรูปแบบของการพฒันานวตักรรมแบบเชิงเส้น เกิดข้ึนประมาณ ค.ศ. 1950 โดย
หน่วยงานของรัฐใหก้ารสนบัสนุนการศึกษาวจิยัดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีต่อห้องปฏิบติัการ
ของมหาวทิยาลยัและหน่วยงานของรัฐ เพื่อผลกัดนัให้เกิดการผลิตและขยายฐานอุตสาหกรรมออก 
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ไปท าใหเ้กิดทฤษฎีเทคโนโลยเีป็นตวัผลกั คือ การใชเ้ทคโนโลยีเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดนวตักรรมใน
การผลิตสินคา้ออกสู่ตลาด  หลงัจากนั้นประมาณ ค.ศ.1960 ก็เกิดทฤษฎีความตอ้งการของตลาด คือ 
การใชค้วามตอ้งการของตลาดเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดนวตักรรมดา้นการผลิตสินคา้  
  เม่ือสภาพสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา ได้พฒันาและเปล่ียนแปลงไป ท าให้เกิดความ
เช่ือมโยงกนัระหว่างความรู้ในสาขาต่างๆ การสร้างนวตักรรมจึงไม่จ  ากดัอยูภ่ายในห้องปฏิบติัการ
หรืองาน วจิยัและพฒันาเพียงอยา่งเดียว แต่ไดเ้กิดรูปแบบการเรียนรู้ท่ีเป็นองคร์วมมากข้ึน  
 คอนลิน (Collins, 2012, online) จึงน าเสนอแบบจ าลอง Open  Innovation  Model ท่ีเปิด
โอกาสให้มีการสร้างไอเดียจากภายนอก เช่น ห้องปฏิบติัการในมหาวิทยาลยั หรือองคก์รอ่ืนๆ ท่ีมี
เครือข่ายอยู่ แล้วน ามาพฒันาต่อยอดเป็นสินคา้หรือบริการ เพื่อใช้ความช านาญและความรู้ของ     
แต่ละหน่วยงานใหเ้กิดประโยชน์ต่อการสร้างนวตักรรมใหม้ากท่ีสุด 
  คาเมโอกะ  อิโต และโคบายาชิ (Kameoka, Ito, & Kobayashi, 2013, online) กล่าวว่า 
กระบวนการสร้างนวตักรรมแบบเชิงเส้นไม่สามารถน ามาใชใ้นการอธิบายในการสร้างนวตักรรม
ได้ เน่ืองจากนวตักรรมมีลักษณะท่ีซับซ้อน ไม่แน่นอน บางคร้ังก็ไม่มีระเบียบและสามารถ
เปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลาตามสภาพเศรษฐกิจ เทคโนโลยีและปัจจัยอ่ืนๆ  ดังนั้นจึงน าเสนอ
แบบจ าลอง Chain-Linked ท่ีจะแยกขั้นตอนการวิจยัทางวิทยาศาสตร์ออกจากส่วนการผลิตและ
การค้าและใช้ตลาดเป็นจุดเร่ิมต้นของการค้นหานวตักรรม หลังจากนั้นจึงท าการคิดค้นและ
ออกแบบทดสอบผลิตภัณฑ์ ปรับปรุงผลิตภัณฑ์จนกระทั่งน าออกสู่ตลาด จุดท่ีน่าสนใจของ
แบบจ าลองน้ีคือ จะมีกระบวนการตรวจสอบและปรับปรุงทุกขั้นตอน  
  ฮาร์กาดอนและซตัตนั (Hargadon & Sutton, 2013, online) ไดน้ าเสนอกระบวนการ 
Knowledge-Brokering Cycle คือ การสร้างนวตักรรมอยา่งเป็นขั้นตอน โดยน าองค์ความรู้เดิมมา
เป็นวตัถุดิบในการสร้างแนวคิดใหม่ โดยการน าแนวคิดเก่ามาใชใ้นสถานท่ีใหม่ แนวทางใหม่ หรือ
น ามาผสมผสานจนไดแ้นวคิดใหม่ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 
  1.  การมองหาแนวคิดดี ๆ จากภายนอกเทคโนโลยีรูปแบบทางธุรกิจใหม่ ๆน ามาศึกษา
ให้เขา้ใจขั้นตอนการท างาน ขอ้ดี ขอ้เสีย และจิตนาการถึงการน ามาใช้ในบริบทของตนเองโดยยงั
ไม่ตอ้งค านึงถึงวา่แนวคิดจะสามารถใชไ้ดใ้นอนาคตหรือไม่ ดว้ยวธีิน้ีจะท าใหเ้รามีแนวคิดสะสมไว้
มากจนสามารถเลือกส่ิงท่ีเป็นนวตักรรมได ้
  2. การจดัเก็บแนวคิดโดยให้แนวคิดถูกจดัเก็บให้รูปแบบท่ีทุกคนในทีมสามารถจบัตอ้ง 
คน้หาหรือทดลองไดเ้พื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งกนัในทีม  
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  3. การสร้างกลุ่มเพื่อระดมสมองหาวธีิแกปั้ญหาร่วมกนั โดยการน าแนวคิดเก่ามาลองคิด
และจินตนาการถึงการน าไปใชด้ว้ยวธีิการใหม่ๆโดยใชค้วามหลากหลายของมุมมองเป็นตวัผลกัดนั
ใหเ้กิดนวตักรรม  
  4.  การลองน าแนวคิดไปทดลองใชใ้นสถานการณ์จริง เพื่อหาความเป็นไปไดใ้นการใช้
งานหรือปรับปรุงแนวคิดใหดี้ข้ึน  

 บาซาเดอร์และเกเลด (Basadur & Gelade, 2011, online) ไดน้ าเสนอกระบวนการสร้าง
นวตักรรม ท่ีผสมผสานความเขา้ใจในองคค์วามรู้ (Apprehension of Knowledge) และการน าความรู้
ไปใชใ้นเชิงสร้างสรรค ์(Utilization of Knowledge) ซ่ึงเป็นหลกัการของการบริหารจดัการความรู้
และบริหารองค์กรเชิงสร้างสรรค์พร้อมน าเสนอเป็นขั้นตอนการสร้างนวตักรรม 4 ขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี  
  1. การคน้หาปัญหา การตั้งค  าถาม จิตนาการความเป็นไปได ้มองหาโอกาส และมอง
สถานการณ์ในมุมมองท่ีแตกต่างออกไปหรือการเก็บขอ้มูลจากประสบการณ์ตรง 
  2. การท าความเขา้ใจปัญหาหรือโอกาสท่ีเกิดข้ึนให้ชดัเจนและสร้างแนวคิดหลายๆ 
แนวทางเพื่อแกปั้ญหาหรือสนบัสนุนโอกาสท่ีเกิดข้ึน 
  3. การประเมินความเป็นไปไดใ้นการน าแนวคิดแต่ละแนวคิดไปใชง้านและตดัสินใจ
เลือกวธีิการใดวธีิการหน่ึงเพื่อทดลองปฏิบติั 
  4. การน าแนวคิดท่ีเลือกแลว้ไปปฏิบติัจริงเพื่อปรับปรุงให้ดีข้ึนหรือเปล่ียนใชแ้นวคิดอ่ืน  
  ส่วน คาลานากิส  (Galanakis, 2011, online) น าเสนอกระบวนการสร้างนวตักรรมท่ี
อาศยัผงัความคิดแบบเป็นระบบ  ในการวิเคราะห์ทุกปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างนวตักรรมทั้งภายใน
และนอกองคก์ร  จนกระทัง่ไดรู้ปแบบท่ีเรียกวา่ Creative Factory ท่ีมีกระบวนการสร้างนวตักรรม
หลกั  ซ่ึงกระกอบดว้ยการสร้างองคค์วามรู้ (Knowledge Creation) จากห้องวิจยั กระบวนการพฒันา
ผลิตภณัฑ์ใหม่ (New  Product  Design  and  Development)  ท่ีเป็นขั้นตอนในการแปลงองคค์วามรู้
ให้เป็นสินคา้และกระบวนการสุดทา้ย คือ การสร้างความส าเสร็จของสินคา้ในตลาด โดยท าให้
สินคา้มีราคาและคุณภาพท่ีลูกคา้พอใจ  
  กอ้งกาญจน์ วชิรพนงั (2550, น.43) ไดก้ล่าวถึง ตวัช้ีวดักระบวนการสร้างนวตักรรมว่า 
องค์กรจะต้องน าข้อมูลความต้องการของผูรั้บบริการมาสร้างความคิดใหม่ ผ่านระบบคดักรอง 
จดัตั้งเป็นโครงการ ด าเนินการจนเกิดเป็นส่ิงใหม่ จนสามารถใชป้ระโยชน์จากนวตักรรมและบุคคล
เกิดการเรียนรู้จากกระบวนการนั้นๆ 
  สรุป โดยภาพรวมของกระบวนการการสร้างนวตักรรม ควรเร่ิมต้นจากการก าหนด
ความตอ้งการหรือปัญหา เพื่อให้เป้าหมายมีความชดัเจน หลงัจากนั้นจึงพยายามแสวงหาแนวคิด
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ใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือแกปั้ญหานั้นๆ โดยมีขั้นตอนของการวิจยัเขา้มาช่วย เพื่อ
เปิดมุมมองหรือใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา  เม่ือแนวคิดมีความหลากหลายจึงตอ้งมีการ
ทดสอบเพื่อประเมินความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชง้าน ซ่ึงในจุดน้ีจะสามารถท าให้องคก์รสามารถ
ประหยดังบประมาณและไม่เส่ียงกบัการน านวตักรรมไปใชแ้ลว้ไม่ประสบความส าเร็จ แลว้จึงเลือก
นวตักรรมท่ีให้ประโยชน์และผลตอบแทนท่ีดีท่ีสุดเพื่อพร้อมน าไปใชง้าน ในทุกกระบวนการควร
แทรกการประเมินผลเพื่อปรับปรุงเขา้ไดไ้ปดว้ย ถึงแมเ้ราจะไดท้างเลือกท่ีดีท่ีสุดแลว้ก็ตาม เพราะ
นวตักรรมเป็นส่ิงท่ีซบัซ้อน และเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา จึงตอ้งประเมินสถานการณ์และท าการ
ปรับปรุงอยูเ่สมอ 
 

การจัดการความรู้ 
 ศาสตร์ดา้นการจดัการความรู้จะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการแสวงหาความรู้ต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร กระบวนการในการเก็บรวบรวมความรู้ ประสบการณ์จากภายในองค์กร การ
สนบัสนุนให้เกิดกระบวนการแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคลากรภายในองค์กร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถตามคุณลกัษณะ (Competency) ตามท่ีก าหนดและการ
คดัเลือกและคดัสรรส่ือเพื่อให้การถ่ายทอดมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมถึงการใช้เทคโนโลยีให้
เป็นระบบตามหลกัการบริหารความรู้ท่ีดีนั้นดว้ย 
 การจดัการความรู้มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลายท่านพอสรุปได้ว่า การจัดการความรู้เป็น
กระบวนการรวบรวม การจดัเก็บ การเผยแพร่และการประยกุตใ์ชค้วามรู้ ทั้งความรู้ท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษรและความรู้ท่ีแฝงอยูภ่ายในตวับุคคล เพื่อยกระดบัการเรียนรู้และผลการปฏิบติังานในองคก์ร
โดยผา่นความช านาญการและความสร้างสรรคง์านของบุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ร (Celep and Cetin, 
2012, Online) 
 จุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้ เพื่อเปล่ียนแปลงความรู้ท่ีอยูภ่ายใน (Tacit Knowledge) 
ไปเป็นความรู้ท่ีอยูภ่ายนอก (Explicit Knowledge) แลว้เผยแพร่ความรู้นั้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจถึงคุณค่าท่ีดีท่ีสุดของทรัพยสิ์นทางความรู้ขององคก์รและเพื่อน าความรู้มาใช้
พฒันาขีดความสามารถขององคก์รใหไ้ดม้ากท่ีสุด (กฤตกร กลัยารัตน์, 2553, น.51)  ในขณะท่ีชีเลป
และซีติน (Celep & Cetin, 2012, Online) ไดก้ล่าวถึง จุดมุ่งหมายหลกัของการจดัการความรู้ไวส้อง    
ประการ คือ  1) การเขา้ใจถึงการปฏิบติังานทางดา้นปัญญาขององคก์ร  2) เขา้ใจวา่การจดัการความรู้
เป็นแหล่งท่ีมีค่าท่ีสุด และไดก้ล่าวย  ้าถึงจุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้วา่ เพื่อสร้างองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ 
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 ในขณะเดียวกนัมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้วา่เป็นผลมาจาก 
1) วฒันธรรมองค์กร 2) บรรยากาศขององค์กร  3) ภาวะผูน้ า 4) โครงสร้าง 5) พฤติกรรมและการ
ส่ือสาร 6) เทคโนโลยแีละกระบวนการ 7) การใหร้างวลัและการยอมรับ   8) การวดัและประเมินผล 
การวดัและประเมินผลหากไม่มีการวดัผลการด าเนินการ เราจะไม่สามารถจดัการหรือปรับปรุง
กระบวนการใหดี้ข้ึนได ้9) ความรู้ ทกัษะและขีดความสามารถ  10) การจดัการ และ 11) ความยึดมัน่
ผกูพนั (บดินทร์  วจิารณ์, 2550, น.48) 
 กระบวนการการจดัการความรู้นั้นมีนักวิชาการเสนอไวพ้อสรุปได้ดงัน้ี 1) การก าหนด
เป้าหมายขององค์กร (Knowledge Goals) จะเป็นตวัก าหนดว่าองค์กรหรือหน่วยงานควรจะสร้าง
ศกัยภาพ และความสามารถในดา้นใดและจะสร้างให้อยู่ในระดบัใด 2) การระบุองคค์วามรู้ท่ีมีอยู่
เดิม (Knowledge Identification) องคก์รตอ้งส ารวจวา่ตนมีขอ้มูล มีความรู้ ความช านาญอะไรบา้ง 3) 
การจดัหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นกระบวนการหรือวิธีการให้ไดม้าซ่ึงความรู้ 4) การ
พฒันาความรู้แก่องคก์ร (Knowledge Development) เป็นงานดา้นการบริหารจดัการ 5) การเผยแพร่
ความรู้ (Knowledge Transfer and Distribution) การเผยแพร่ขอ้มูลและความรู้ผา่นเทคโนโลยีท่ีเป็น
ส่ือท่ีมีประสิทธิภาพในการแลกเปล่ียนข่าวสารความรู้ภายในองค์กร 6) การจัดเก็บความรู้ 
(Knowledge Preservation) ความรู้เป็นสินทรัพยข์ององคก์รโดยเคร่ืองมือนั้นจะตอ้งมีการจดบนัทึก
อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 7) การน าความรู้ไปใช้ (Knowledge Usage) ถือเป็นหัวใจหรือเป็น
เป้าประสงค์หลกัในการจดัการความรู้ 8) การวดัและการประเมินความรู้ขององค์กร (Knowledge 
Evaluation) เป็นส่ิงใหม่ค่อนขา้งยากท่ีจะประเมินเพราะไม่แน่นอนตายตวัจึงควรวดัในทุกระบบทุก
ขั้นตอนของการบริหารจดัการองค์ความรู้ ซ่ึงจ าเริญ จิตรหลงั (2550, น.30) ไดส้รุปกระบวนการ
จดัการความรู้ในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีกระบวนการยอ่ยๆ เช่ือมโยงกนั ซ่ึงสามารถจ าแนกได ้ดงัน้ี 
1) กระบวนการพฒันาความรู้ 2) การจ าแนกความรู้ 3) การเก็บรักษาความรู้ 4) การประเมินและ
ปรับปรุงความรู้ 5) การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ 6) การน าความรู้ไปใช ้ดงัภาพท่ี 2 
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ภาพที ่2   กระบวนการจัดการความรู้ 
(จ าเริญ จิตรหลงั, 2550, น.30) 

  
 จากภาพท่ี 2  จะเห็นว่ากระบวนการจดัการความรู้น้ีมีอยู่แล้วในวิถีชีวิตแห่งการท างาน
ทัว่ไป เพียงแต่น ามาจดัให้เป็นระบบชดัเจนข้ึนท าให้มองเห็นจุดเด่นและจุดดอ้ยท่ีตอ้งพฒันาว่าเรา
จะใชก้ระบวนการจดัการความรู้มาสร้างให้เป็นนิสัยแห่งการเรียนรู้ท่ีบุคคลตอ้งการเรียนรู้อยูเ่สมอ
และตลอดเวลาในรูปแบบต่างๆ กนั ทั้งการอ่านหนงัสือ การฟังค าบรรยาย การอธิบายแสดงความคิด 
รวมทั้งการเขียนรายงานเผยแพร่ความรู้ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีถือวา่เป็นวิถีชีวิตการท างานของบุคลากร
ในสถาบนัอุดมศึกษา สถาบนัแห่งการเรียนรู้และจะถ่ายทอดต่อไปยงัสังคม พฒันาเป็นสังคมแห่ง
การเรียนรู้ 
 สรุป การจดัการความรู้เป็นกระบวนการในการรวบรวม การจดัเก็บ การเผยแพร่และการ
ประยุกต์ใช้ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมในการรวบรวมและพฒันาความรู้ใหม่ๆ การมีความรู้ท่ี
จ  าเป็นในการปฏิบติังานและการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ บุคลากรมีการฝึกฝนทกัษะ
ต่างๆท่ีจ าเป็นต่อการจดัการความรู้ สามารถเขา้ถึงสารสนเทศ มีวิธีการและเคร่ืองมือท่ีจะถ่ายทอด
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั มีการจดัเก็บความรู้ท่ีเป็นระบบ สามารถคน้ไดง่้ายถูกตอ้ง รวดเร็วและทนัเวลา 
มีการปรับปรุงและน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดเก็บและมีการแบ่งปันความรู้ทั่วทั้ งองค์กร 
ประกอบดว้ย 
 1.   การแสวงหาความรู้ 
    การแสวงหาความรู้เป็นความสามารถในการเรียนรู้ของคนส่วนใหญ่ในองค์กรซ่ึง
องค์ประกอบท่ีจะสนับสนุนการแสวงหาความรู้ได้แก่ เคร่ืองมือท่ีช่วยในการรวบรวมขอ้มูลท่ีมี
ความสามารถในการกรองขอ้มูล 
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ในการแสวงหาความรู้ส่ิงแรกท่ีตอ้งท าคือบุคลากรในองค์กรตอ้งร่วมกนัตั้งค  าถามว่า
อะไรคือความรู้ท่ีส าคญัและจ าเป็นกบัองค์กร ความรู้ท่ีตอ้งการใช้ในการด าเนินกิจกรรมหรือการ
ประกอบการจะท าให้สามารถก าหนดความรู้ท่ีจ  าเป็นท่ีจะตอ้งแสวงหาสร้างข้ึนมาใช้ในองค์กร 
ขั้นตอนก็คือ การน าเอาความมุ่งหมาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค์ นโยบายของ
องค์กรเป็นตวัตั้งในการก าหนดการแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการใช้ โดยองค์กรตอ้งมีการออกแบบ
กลไกท่ีตอ้งการเก่ียวกบัความรู้นั้นทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร และในการระบุความรู้องคก์ร
อาจใช้เคร่ืองมือท่ีเรียกว่าการท าแผนท่ีความรู้ เพื่อหาว่ามีความรู้อะไรบา้ง ในรูปแบบใด อยูท่ี่ใคร
และความรู้อะไรท่ีองคก์รจ าเป็นตอ้งมีและท าให้องคก์รทราบว่าขาดความรู้อะไรบา้งท าให้องคก์ร
สามารถวางขอบเขตของการจดัการความรู้และสามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ทั้งน้ีส่ิงท่ีส าคญัตอ้งอาศยัสมาชิกในองคก์รหรือชุมชนท่ีมีความรู้ความสามารถและ
มีความคิดใหม่ๆเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ท่ีจะสนับสนุนความส าเร็จขององค์กรได้ (สถาบนัเพิ่ม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2550, น.54) บุคลากรในองคก์รลว้นตอ้งการความรู้ในจ านวนมากข้ึนและหลาย
ประเภทมากข้ึนอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เพียงพอต่อการน ามาใช้ในการปฏิบติังานของตนเอง องค์กร
ส่วนใหญ่มกัจะสร้างฐานความรู้ของตนดว้ยการเก็บรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศจากแหล่งต่างๆทั้ง
จากภายในและภายนอกองคก์ร 

1.1 การเก็บรวบรวมความรู้จากภายในองคก์ร 
 ความสามารถในการเรียนรู้จากทุกๆส่วนขององค์กรไดก้ลายเป็นหน่ึงในการเป็น

ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอย่างมีหลกัการส าหรับองค์กรและการไดม้าซ่ึงความรู้ในองค์กรท าไดโ้ดยให้
ความรู้แก่บุคลากร การเรียนรู้จากประสบการณ์ การด าเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการต่างๆ
ในการแสวงหาความรู้ใหค้  านึงถึงส่ิงส าคญั 2 ประการคือ 

  1.1.1 ความจริงส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัส่ิงท่ีรวบรวมไวไ้ม่ไดมี้ความสอดคลอ้งเป็นหน่ึงต่อ
หน่ึงเสมอไป ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดม้าจากภายในตอ้งกลัน่กรองเสียก่อน 

  1.1.2 การได้มาซ่ึงความรู้อาจได้มาโดยไม่ตั้ งใจ แต่องค์กรแห่งนวตักรรมต้อง
แสวงหาความรู้ดว้ยความตั้งใจ 
 การแสวงหาความรู้จากภายในเป็นความสามารถในการเรียนรู้จากทุกส่วนภายใน
องค์กรซ่ึงความรู้ในลกัษณะน้ีจะเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์การด าเนินงานต่างๆภายใน
องคก์รทั้งในส่วนตวับุคคลหรือในภาพรวมขององคก์ร โดยความรู้ท่ีเกิดข้ึนในส่วนตวับุคคลเรียกวา่
ความรู้โดยนัย แหล่งท่ีมาของความรู้โดยนัยน้ีได้แก่ ความช านาญ ความทรงจ า ความเช่ือและ
สมมติฐานต่างๆ ของบุคคลซ่ึงลว้นแลว้แต่มีค่าต่อองคก์รเป็นอย่างยิ่ง ความรู้เช่นน้ียากท่ีจะอธิบาย
หรือส่ือสารออกมาได ้แต่สามารถท่ีจะก่อเกิดประโยชน์อย่างใหญ่หลวงต่อองค์กรได ้องค์กรอาจ
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รวบรวมความรู้โดยวิธีการแบบรุกหรือแบบรับก็ได้ กล่าวคือองค์กรอาจปล่อยให้ความรู้ค่อยๆ 
แทรกซึมไปทัว่ทั้งองค์กรเอง หรืออาจท าการตรวจสอบหาขอ้มูลจากภายในองค์กรในเชิงรุก เพื่อ
เปล่ียนให้เป็นความรู้ท่ีน ามาใชป้ระโยชน์ไดด้งัเช่น บริษทั 3M ท่ีอาศยัโครงสร้างท่ีมีความยืดหยุน่
และมีการเสริมแรงใหก้บัค่านิยมในการแบ่งปันขอ้มูล ท าใหบ้ริษทัมีขอ้มูลมากมายและมีการเปล่ียน
ขอ้มูลเหล่านั้นไปเป็นความรู้เชิงนวตักรรมและผลิตภณัฑ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม  
 นอกจากน้ีความสามารถในการเรียนรู้จากการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ภายในองคก์ร
ก็ท าให้เกิดคุณค่าเพิ่มแก่องค์กรได้มากข้ึน ทั้งน้ีองค์กรอาจได้ความรู้จากการขุดค้นความรู้ใน        
ตวัพนกังาน จากการเรียนรู้จากประสบการณ์ร่วมกนัและจากการน าเอากระบวนการเปล่ียนแปลง
ใหม่ๆ มาใชอ้ยา่งต่อเน่ือง (วรีวธุ มาฆะศิรานนท,์ 2550, น.248) 

1.2 การรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองคก์ร 
   ดว้ยความเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็วเพื่อการเป็นผูน้ าองค์กรจึงตอ้งมอง
ออกไปขา้งนอกเพื่อปรับปรุงและเกิดความคิดใหม่ๆ อย่างสม ่าเสมอด้วยขอ้มูลสารสนเทศจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น การเทียบเคียงสมรรถนะ(Benchmarking) จากองคก์ร
อ่ืนๆ โดยการแสวงหาวิธีปรับปรุงแนวทางในการปฏิบติังานต่างๆขององคก์รให้ดีข้ึน จนไดเ้ป็นวิธี
ปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด (Best Practices) จากองคก์รภายนอก การแสวงหาขอ้มูลจากภายนอกไดแ้ก่ การ
ค้นหาความรู้จากส่ือต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ท่ีองค์กรต้องการ จากหนังสือพิมพ์ โทรทศัน์ 
วารสาร บทความ หรืองานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงถือวา่เป็นความรู้ ท่ีมีการจดัเก็บรวบรวมไวเ้พื่อ
เผยแพร่หรือเป็นการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งจากภายนอกองค์กร (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 
2550, น.249) 

สรุป  การแสวงหาความรู้เป็นการแสวงหาความรู้จากภายในองค์กรและภายนอก
องคก์รและน าความรู้นั้นมาสังเคราะห์จนเป็นความรู้ท่ีน ามาใชใ้นการท างานท่ีสอดคลอ้งกบับริบท
ขององคก์ร 

2. การสร้างความรู้ 
ความรู้อาจเกิดไดจ้ากหลายกระบวนการ ตั้งแต่การมุมานะสร้างนวตักรรมไปจนถึงการ

ท าวิจยัและสามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการท่ีคนท่ีมีความสามารถไดม้องเห็นความสัมพนัธ์ใหม่ๆ และ
น าเอาองคป์ระกอบต่างๆ ของความรู้ท่ีมีอยูม่ารวมกนัโดยอาศยัการให้เหตุผลแบบอุปนยั นอกจากน้ี
แลว้ความรู้ท่ีเกิดข้ึนจากการแกปั้ญหา การท าโครงการสาธิต การทดลอง อาจเป็นความรู้ท่ีมีคุณค่า
ต่อองคก์รมากท่ีสุดก็เป็นไปได ้ในขณะท่ีการแสวงหาความรู้มกัเป็นการน าความรู้มาปรับใช ้แต่การ
สร้างความรู้จะเป็นการสร้างเสริมก่อเกิดความรู้ใหม่ ซ่ึงความรู้อย่างหลงัน้ีจ  าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ
องค์กรในการสร้างนวตักรรม การสร้างความรู้ใหม่นั้นไม่ได้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสารสนเทศ
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ภายนอกเท่านั้น หากแต่เก่ียวกบัการพฒันาความรู้โดยนยั ซ่ึงเป็นเร่ืองนามธรรมจากการรู้แจง้รู้จริง
รวมถึงสัญชาตญาณของบุคคล ดังนั้นการสร้างสรรค์ความรู้จึงเป็นการใช้ความยอดเยี่ยมและ
ความคิดต่างๆ เพื่อสร้างนวตักรรม ตวัอย่างเช่น ท่ีบริษทัเนชนัแนลเซมิคอนดกัเตอร์  ฝ่ายบริหาร
ตระหนกัดีวา่ หากบริษทัตอ้งการจะเป็นผูน้ าในการสร้างเทคโนโลยี บริษทัจะตอ้งสร้างความรู้และ
เผยแพร่ความรู้อยา่งกวา้งขวางไปทัว่ทั้งองคก์ร ดงันั้นบริษทัจึงเร่ิมตน้ท่ีจะสรรหาแนวปฏิบติังานท่ี
เป็นเลิศและแนวความคิดใหม่ๆ จากทัว่ทุกมุมโลกและกระจายความรู้ดงักล่าวไปทัว่ทั้งองคก์รอยา่ง
เป็นระบบทั้งน้ีได้กระตุน้ให้เกิดนวตักรรมในองค์กรโดยใช้ส่ิงต่อไปน้ี (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 
2550, น.256) 

1. วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นให้เกิดความหลากหลายทั้งในดา้นความคิด ทกัษะ รวมทั้ง
บุคลากรและก าหนดใหน้วตักรรมเป็นเป้าหมายหลกัอยา่งหน่ึงขององคก์ร 

2. เจตคติท่ีเปิดกวา้ง การกลา้ท่ีจะเส่ียงและเปล่ียนความลม้เหลวให้กลายเป็นโอกาสใน
การเรียนรู้ 

3. กระบวนการนวตักรรมท่ีชดัเจนมีการสนบัสนุนและมีเงินทุนใหอ้ยา่งเหมาะสม 
4. หอ้งทดลองของบริษทัท่ีใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยสิ์นทางปัญญาให้มีมูลค่า

มากยิง่ข้ึน 
5. การจดัให้มีผูช้นะเลิศในทีมงานโครงการท่ีท างานร่วมกนัเป็นทีมท่ีมีขนาดเล็กแต่มี

การอุทิศตนอยา่งเตม็ท่ี 
6. สถานท่ีท างานท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความคิดใหม่ๆและไม่มองขา้มความคิดใด ๆ 
7. การวดัผลด้านนวตักรรมในทุกระดับขององค์กรโดยมองว่านวตักรรมเป็นส่วน

ส าคญัของความส าเร็จขององคก์ร 
8. ระบบการใหร้างวลัแก่ผูส้ร้างนวตักรรมท่ีมีความชดัเจนมีความหมายและให้ในทนัที

โดยส่ิงท่ีใหน้ั้นอาจเป็นเงินหรือต าแหน่งหนา้ท่ีการงานในองคก์ร 
นอกจากน้ีการสร้างความรู้ใหม่นั้นควรอยู่ภายในหน่วยงานหรือคนในองค์กรซ่ึง

หมายความว่าทุกๆ คนสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ไดโ้ดยรูปแบบต่างๆ ในการสร้างความรู้มีดงัน้ี
(กนกพร ฉิมพลี, 2555, น.107) 

1. บุคคลให้ความรู้ท่ีตนมีอยู่กบัผูอ่ื้น เช่น การถ่ายทอดความรู้จากการท างานร่วมกนั
อยา่งใกลชิ้ด 

2. การน าความรู้ท่ีองค์กรมีอยู่ผนวกเขา้กบัความรู้ของแต่ละบุคคลเพื่อให้เกิดความรู้
ใหม่และแบ่งปันกนัทัว่ทั้งองคก์ร 
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3. ความรู้ท่ีไดจ้ากการรวบรวมและสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เขา้ดว้ยกนั รูปแบบน้ีอาจ
จ ากดัอยูท่ี่ความรู้ท่ีมีอยูแ่ลว้ 

4. ความรู้ท่ีเกิดข้ึนเป็นการภายในโดยสมาชิกองค์กรค้นพบแนวทางได้เองและมี
กิจกรรมมากมายท่ีองคก์รสามารถด าเนินการเพื่อสร้างความรู้ 

5. การเรียนรู้โดยการปฏิบติั 
6. การแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ 
7. การทดลองซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจและโอกาสส าหรับการเรียนรู้ 
8. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 
สรุป  การสร้างความรู้เป็นส่ิงท่ีสร้างสรรค์ข้ึนใหม่ การสร้างความรู้ใหม่เก่ียวขอ้งกบั

แรงผลกัดนั การหย ัง่รู้และความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้างความรู้ใหม่ควร
อยูภ่ายใตห้น่วยงานหรือคนในองคก์รซ่ึงหมายความวา่ทุกๆ คนสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ได ้

3. การถ่ายโอนและใช้ความรู้ 
การถ่ายโอนและใชค้วามรู้มีความจ าเป็นส าหรับองคก์รเน่ืองจากองคก์รจะเรียนรู้ไดดี้

ข้ึน เม่ือความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอยา่งรวดเร็วและเหมาะสมทัว่ทั้งองคก์ร 
การถ่ายโอนความรู้เป็นขั้นตอนของการกระจายความรู้ไปสู่คนอ่ืนๆ ผา่นการถ่ายทอด

แบ่งปันโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหค้วามรู้กระจายสู่หน่วยงานหรือคนอ่ืนๆท่ีตอ้งการใชง้าน การถ่าย
โอนความรู้เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญั หน่วยงานควรมีการก าหนดนโยบายและกระบวนการ
ในการปฏิบติัเก่ียวกบัการถ่ายโอนความรู้ โดยด าเนินการให้ความรู้ในหน่วยงานอยู่ในรูปแบบท่ี
สามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างรวดเร็วในเวลาท่ีบุคลากรตอ้งการใช้ เช่น ผา่นอินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต การ
เผยแพร่ดว้ยวธีิการต่างๆ เช่น การพูดคุยสนทนา การใชอี้เมล์ รวมถึงมีระบบในการส่ง การกระจาย
สารสนเทศท่ีเหมาะสมใหก้บัผูท่ี้เก่ียวขอ้งจ านวนมากไดอ้ยา่งทนัเวลา ทั้งกบับุคลากรของหน่วยงาน
หรือหน่วยงานอ่ืน การจดัให้มีห้องสมุด ศูนยส์ารสนเทศและเวทีอ่ืนๆ ท่ีช่วยในการเผยแพร่และ
กระจายความรู้ มีการจัดการประชุมสัมมนา การบรรยายทางวิชาการและการฝึกอบรมอย่าง
สม ่าเสมอและเป็นประจ าเพื่อการแบ่งปันถ่ายโอนความรู้ (จุฑารัตน์ ศราวณะวงศ,์ 2552, น.51) 

การใช้ความรู้ คือการน าความรู้ท่ีได้รับจากการเผยแพร่หรือถ่ายทอดความรู้มา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน สามารถน าความรู้มาช่วยในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนไดอ้ย่างเหมาะสมและทนัท่วงที ทั้งน้ีการประยุกตใ์ช้ความรู้และน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์
นั้นเป็นขั้นตอนท่ีต้องการให้เกิดการขบัเคล่ือนหรือส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีการใช้และ
แลกเปล่ียนความรู้ อีกทั้งควรมีการประยุกต์ความรู้เพื่อการใช้งานเป็นขั้นตอนของการเช่ือมโยง
ความรู้ใหม่กบักิจกรรมการด าเนินงานต่างๆซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีความรู้มีการน ามาประยุกต์ใช้กบั
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สถานการณ์ใหม่ เช่น อาจใช้ในสถานการณ์ท่ีองค์กรต้องการการแข่งขนัหรือภาวะวิกฤตโดย
สามารถเช่ือมโยงไปยงัแหล่งของความรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วเพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา หน่วยงานตอ้งมี
วิธีการในการกระตุ้นให้บุคลากรมีการพฒันาความรู้ท่ีมีอยู่ให้มากยิ่งข้ึน โดยการผลักดันให้
บุคลากรเผชิญกบัสถานการณ์ใหม่ๆอยูเ่สมอ เพื่อน าไปสู่การประยุกตใ์ชค้วามรู้ใหม่ ซ่ึงเป็นความรู้
ท่ีถูกต้องเหมาะสมไม่ผิดกฎหมายหรือจริยธรรม (กนกพร ฉิมพลี, 2555, น.109) นอกจากน้ี
หน่วยงานควรมีวิธีการในการวิเคราะห์และประเมินความรู้ท่ีมีอยูเ่พื่อน าไปสู่การสร้างความรู้ใหม่
เพื่อการใช้งานท่ีมีประสิทธิภาพในอนาคต รวมถึงมีกระบวนการในการดดัแปลงและยกระดบั
ความรู้เพื่อการน ามาใชง้านใหเ้หมาะสม   

สรุป การถ่ายโอนและการใช้ความรู้ เป็นการน าความรู้ท่ีสังเคราะห์แลว้ไปใช้พฒันา
ตนเองและพฒันางานเพื่อให้เกิดสัมฤทธ์ิผลตามท่ีวางเป้าหมายไวแ้ละคุณค่าของความรู้นั้นจะ
เกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือไดมี้การน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการท างาน 

4. การจัดเกบ็ความรู้ 
เป็นการน าเอาความรู้ท่ีไดจ้ากการสร้างและพฒันามาก าหนดส่ิงส าคญัท่ีจะเก็บไวเ้ป็น

องค์ความรู้ โดยตอ้งพิจารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษาและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามความ
ตอ้งการขององค์กร โดยต้องเก็บรักษาส่ิงท่ีองค์กรเรียกว่าความรู้ให้ดีท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นข้อมูล
สารสนเทศตลอดจนผลสะทอ้นกลบัจากการวจิยัและการทดลอง การจดัเก็บความรู้เก่ียวขอ้งกบัดา้น
เทคนิค เช่น การบนัทึกเป็นฐานข้อมูลหรือการบนัทึกเป็นลายลักษณ์อกัษรท่ีชัดเจน รวมทั้งท่ี
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการทางมนุษยด์ว้ย เช่น การสร้างและจดจ าของปัจเจกบุคคล เป็นตน้ ทั้งน้ีการ
เก็บสะสมความรู้ขององค์กรควรค านึงถึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีคือ ดา้นโครงสร้างและการจดัเก็บความรู้ 
ควรเป็นระบบท่ีสามารถคน้หาและส่งมอบไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว มีการจดัจ าแนกรายการต่างๆ
ไวอ้ยา่งชดัเจน (กนกพร ฉิมพลี, 2555, น.108) 

อีกทั้งองคก์รจะตอ้งวนิิจฉยัแยกแยะขอ้มูลและพิจารณาวิธีในการจดัเก็บขอ้มูลเสียก่อน 
จึงจะสามารถท าการจดัเก็บความรู้เพื่อน าไปใช้ในโอกาสต่อไปได ้ขอ้มูลจะมีประโยชน์ก็ต่อเม่ือ
ผา่นการวเิคราะห์ วจิยัและทดลองซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้  วิธีจดัเก็บความรู้มีทั้งท่ีใชร้ะบบเทคโนโลยีเขา้
มาช่วย เช่น การบนัทึกขอ้มูลและการใชฐ้านขอ้มูลคอมพิวเตอร์และกระบวนการจดัเก็บโดยมนุษย ์
เช่น ความจ าของคนแต่ละคนเป็นตน้  

ระบบการจดัเก็บความรู้ควรปฏิบติัดงัน้ี  (วรีวธุ มาฆะศิรานนท,์ 2550, น.267) 
1. มีโครงสร้างท่ีจะท าให้ระบบสามารถคน้หาและเผยแพร่สารสนเทศไดอ้ย่างถูกตอ้ง

และรวดเร็ว 
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2. แบ่งเป็นหมวดหมู่ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบาย วิธีการต่างๆโดยแบ่งไปตามเร่ืองท่ี
ตอ้งการจะเรียนรู้ 

3. สามารถส่งมอบสารสนเทศตามความต้องการได้อย่างชัดเจนกะทัดรัดและได้
ใจความ 

4. มีเน้ือหาท่ีถูกตอ้งแม่นย  า สามารถน ามาใชไ้ดต้ลอดเวลา 
สจ๊วต (Stewart, 2011, online) ไดเ้สนอวา่ควรจดัเก็บความรู้โดยแบ่งออกเป็น 5 หมวด 

ดงัต่อไปน้ี 
1. สมุดหนา้เหลืองในอดีต (Corporate Yellow Page) ควรมีขอ้มูลรายละเอียดท่ีเก่ียวกบั

ความสามารถของพนักงานแต่ละคนและบรรดาท่ีปรึกษาของบริษัท เช่น ใครท่ีสามารถพูด
ภาษาองักฤษได ้ใครท่ีรู้จกัใช้จาวาสคริป (Java Script) ใครท างานใหแ้ก่ลูกคา้คนใดบา้ง เป็นตน้ 

2. บทเรียนในอดีต (Lesson Learned) ขอ้มูลรายละเอียดของความส าเร็จ ความผิดพลาด
และความลม้เหลวต่างๆซ่ึงอาจน าไปประยกุตใ์ชใ้นโครงการอ่ืนๆได ้

3. ข่าวสารของบริษทัคู่แข่งและซพัพลายเออร์(Competitor and Supplier Intelligence) 
ขอ้มูลของบริษทัต่างๆและข่าวสารจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ รายงานการเยี่ยมลูกคา้จากฝ่ายขาย บนัทึก
ของผูท่ี้เขา้ร่วมการประชุมสัมมนา รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญในบริษทัและข่าวสารเก่ียวกบักฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่างๆ 

4. นโยบายและประสบการณ์ของบริษทั (Company Experiences) มีการท าแผนผงัของ
กระบวนการต่างๆ แผนงาน กรรมวิธี หลักการ แนวทาง มาตรฐาน นโยบาย การวดัผลการ
ปฏิบติังาน ขอ้มูลของลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในบริษทั รายละเอียดของผลิตภณัฑ์และการ
บริการ 

5. ผลิตภณัฑ์และกระบวนการของบริษทั (Company Products and Processes) 
เทคโนโลย ีส่ิงประดิษฐ์ ขอ้มูล กระบวนการและส่ิงพิมพ ์กลยุทธ์และวฒันธรรมองคก์ร โครงสร้าง
และระบบต่างๆ และขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบริษทั 

 ความรู้จะไม่ต่างอะไรกบัขอ้มูลท่ีใชป้ระโยชน์อะไรไม่ได ้หากไม่ไดมี้การจดัเก็บดว้ย
วธีิการท่ีท าใหบุ้คคลและองคก์ร สามารถเขา้ใจและน าไปใชไ้ด ้มีบริษทัอยูม่ากมายท่ีภายในท่วมทน้
ไปด้วยข้อมูลจ านวนมหาศาล สร้างความสับสนวุ่นวายอยู่ในระบบสารสนเทศของตน ข้อมูล
ข่าวสารเหล่าน้ีไม่สามารถจะน ากลบัมาใช้ได้ ขอ้มูลท่ีผิดเพี้ยนไปไม่ปะติดปะต่อหรือไม่ถูกตอ้ง
แม่นย  าจะไม่ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้เลย ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งคน้หาขอ้มูลนั้นๆวา่มีคุณค่าอะไรและตอ้ง
น าไปเข้ารหัสให้สอดคล้องกับความต้องการในการเรียนรู้และตามวิธีด าเนินงานขององค์กร 
นอกจากน้ีบริษทัยงัต้องก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาแยกแยะความรู้ใหม่ ต้องวางแผนในการ
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ประมวลความรู้และเลือกต าแหน่งแห่งหนในการจดัเก็บความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีการจดัเก็บ
ความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพจะท าใหพ้นกังานสามารถตดัสินใจไดว้า่ เพื่อนร่วมงานคนใดน่าจะตอ้งการ
ความรู้เพื่อท ากิจกรรมหน่ึงๆและตดัสินใจได้ว่าเพื่อนร่วมงานคนใดน่าจะสนใจในบทเรียนและ
ความรู้ท่ีเขาจะได้รับและจดัเก็บบทเรียนและความรู้ท่ีเขาจะไดรั้บลงในความทรงจ าขององค์กร
(วรีวธุ มาฆะศิรานนท,์ 2550, น.270) 

สรุป การจดัเก็บความรู้เป็นการน าความรู้ท่ีสร้างข้ึนใหม่หรือความรู้ท่ีมีอยู่เดิมท่ีได้
คดัเลือกแลว้มาจดัรวบรวมไวใ้ห้ผูป้ฏิบติังานท่ีไดศึ้กษาและคน้หาไดส้ะดวกและน าไปใชโ้ดยง่าย
เป็นการแบ่งชนิดและประเภทของความรู้เพื่อท าระบบใหง่้ายและสะดวกต่อการคน้หาและใชง้าน 

 

เทคโนโลย ี
 เทคโนโลยีเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการบริหารขอ้มูล ช่วยให้สามารถเรียนรู้ไดเ้ร็วข้ึนสามารถท า
ให้องคก์รประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวได้ และมีผลต่อการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาทุกระดบั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระดบัอุดมศึกษา ทั้งน้ีเพราะเทคโนโลยีท าให้ความรู้เกิดข้ึนไดม้ากมายโดยไม่
จ  ากดัทั้งเวลา สถานท่ี ปริมาณและคุณภาพ ความรู้ใหม่ท่ีเกิดข้ึนมานั้นจะยอ้นกลบัใชใ้นการพฒันา
เทคโนโลยีเพื่อพฒันาความรู้ใหม่ข้ึนมาอีก แผ่ขยายวงออกไปเร่ือย ๆ อย่างไม่มีวนัส้ินสุด ใน
สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วน้ี เทคโนโลยีเป็นตวัสร้างความไดเ้ปรียบอย่างท่ีไม่เคย
ปรากฏมาก่อน เทคโนโลยที  าใหเ้ราเกิดการเรียนรู้ ผูบ้ริหารเปล่ียนบทบาทจากการบริหารคนมาเป็น
การบริหารความรู้แทนและบุคลากรจ าเป็นต้องฝึกฝนตนเองด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self  
Directed Learning) (บดินทร์ วิจารณ์, 2550, น.24) เทคโนโลยีเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีสุดในการ
จัดการความรู้ขององค์กรน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ซ่ึงการใช้เทคโนโลยีอย่างมี
ประสิทธิผลนั้นตอ้งอาศยัความเขา้ใจทั้งศาสตร์และศิลป์แห่งการเรียนรู้ การคน้ควา้และการส่ือสาร
องค์กรท่ีรู้วิธีใช้เทคโนโลยีมาเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของตนจะมีข้อได้เปรียบทางการ
แข่งขนัมากกวา่องคก์รอ่ืน 
 เทคโนโลยีจะประกอบด้วยเครือข่ายเทคโนโลยีและเคร่ืองมือต่างๆท่ีช่วยสนับสนุนให้
บุคลากรในองค์กรเขา้ถึงความรู้ และมีการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน
เทคโนโลยจีะมีองคป์ระกอบส าคญั 2 ประการ (วรีวธุ มาฆะศิรานนท,์ 2550, น.170) คือ 

1. เทคโนโลยีส าหรับจดัการความรู้ (Technology of Managing Knowledge) หมายถึง 
เทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร์ท่ีรวบรวมก าหนด รหสั จดัเก็บ และถ่ายโอนขอ้มูลไปทัว่ทั้งองคก์ร 

2. เทคโนโลยีส าหรับเพิ่มพูนความรู้ (Technology for Enhancing Knowledge) จะเก่ียวขอ้ง
กบัการเอาวีดิทศัน์ โสตทศัน์และการฝึกอบรมแบบส่ือผสมผสาน (Computer Based Multimedia) 
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มาใช้ประโยชน์เพื่อถ่ายทอดและพฒันาความรู้และทกัษะของคนในองค์กรให้ดียิ่งข้ึน การใช้
เทคโนโลยีเพื่อสนบัสนุนการจดัการความรู้ อนัจะก่อให้การรวบรวม การจดัเก็บและการถ่ายโอน
ความรู้ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิผล  

องคก์รแห่งนวตักรรมจะตอ้งปฏิบติัตาม 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1  ติดตั้งโครงสร้างพื้นฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศให้กบับุคลากรทุกคนได้
ใช้ ซ่ึงถือเป็นระบบท่ีสนบัสนุนการเผยแพร่ความรู้แบบทัว่ทั้งองค์กรและท าให้บุคลากรสามารถ
ติดต่อส่ือสารกนัไดโ้ดยอาศยัระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
 ขั้นตอนท่ี 2  สร้างแหล่งจดัเก็บขอ้มูลและความรู้ขององค์กร องค์กรจ าเป็นตอ้งจดัขอ้มูล
และความรู้นั้นใหเ้ป็นระเบียบ เป็นหมวดหมู่จะตอ้งปรับใหเ้ป็นรูปแบบของขอ้มูลออนไลน์ 
 ขั้นตอนท่ี 3  น าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน การบริหารและกิจกรรม
ต่างๆใหเ้ป็นแบบอตัโนมติั 
 ขั้นตอนท่ี 4  พฒันาระบบสนบัสนุนการปฏิบติังานแบบประสมประสานและแอพพลิเคชัน่
ส าหรับการค้นหาความรู้และท าเหมืองข้อมูลและในท่ีสุดองค์กรจ าเป็นต้องจัดให้บุคลากร
รับผดิชอบในการรวบรวมขอ้มูล จดัเก็บ วิเคราะห์และเผยแพร่ความรู้รวมทั้งให้ค  าปรึกษาหารือกบั
เพื่อนร่วมงานและบุคคลท่ีสนใจ 
 ในการน าเทคโนโลยีมาใชเ้พื่อการเรียนรู้ก าลงัไดรั้บความนิยมมากข้ึนเร่ือยๆ เพราะมีขอ้ดี
หลายประการ ดงัน้ี 1) ใชง้านไดต้ามความตอ้งการและทนัเวลา  2) ผูเ้รียนสามารถควบคุมการเรียนรู้
ไดด้ว้ยตนเอง  3) ก าหนดความเร็วในการเรียนและใช้งานไดง่้าย  4) สามารถเรียนไดจ้ากท่ีไกลๆ   
5) สามารถลงมือปฏิบติัได ้ 6) ความสอดคลอ้งของเน้ือหาและของการน าเสนอ 7) สามารถปรับให้
เขา้กบัรูปแบบการเรียนรู้ของแต่ละคนได ้ 8) ปรับเขา้กบัระดบัแรงจูงใจของผูเ้รียนได ้ 9) ปลอดภยั
และมีความยืดหยุน่  10) สามารถปรับขอ้มูลให้ทนัสมยัไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  11) สามารถดึงมาใชแ้ละ
เก็บกลบัคืนได ้และ 12) ความคุม้ค่า (บดินทร์  วจิารณ์, 2550, น.150) 
 มาร์ควอร์ท (Marquardt, 2010, online) กล่าวว่าเทคโนโลยีเป็นระบบย่อยขององค์กร 
องค์กรใช้เทคโนโลยีในการสนับสนุนการท างาน การสร้างเครือข่าย เทคโนโลยีสารสนเทศ
ตลอดจนเคร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและการเรียนรู้ ทั้งน้ีรวมทั้ง
กระบวนการทางเทคนิค ระบบและโครงสร้างองคก์รท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือการแนะน าและการ
ประสานงาน และแลกเปล่ียนทักษะทางด้านความรู้ร่วมกันและได้เสนอกลยุทธ์ในการน า
เทคโนโลยไีปประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไว ้10 ประการดงัน้ี 

1. ส่งเสริมใหก้ลุ่มผูท้  างานเช่ือมโยงเครือข่ายขอ้มูล 
2. พฒันาศูนยก์ารเรียนรู้ท่ีใชเ้ทคโนโลยเีป็นฐาน 
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3. สร้างและขยายการมีส่วนร่วมในการสอนทางวดีิโอ 
4. ใชเ้ทคโนโลยรัีบความรู้ แนวคิดจากบุคคลภายในและภายนอกองคก์ร 
5. พฒันาศกัยภาพการเรียนรู้เทคโนโลยขีองบุคคลและกลุ่ม 
6. ติดตั้งระบบความช่วยเหลือทางอิเล็กทรอนิกส์ 
7. วางแผนและพฒันาระบบการเรียนรู้ใหท้นัเวลา 
8. พฒันาระบบซอฟแวร์ภายในองคก์ร 
9. พฒันาความตระหนกัถึงเทคโนโลยีว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีเป็นประโยชน์อย่างมากส าหรับ

การเรียนรู้ร่วมกนั 
10. เพิ่มความรับผดิชอบของการบริหารทางเทคโนโลยแีละทรัพยากรมนุษย ์

  ส่วนแนวทางการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการศึกษา รุ่งพร จิตมะโนวรรณ์ (2556, น.12) 
ไดเ้สนอแนวทางท่ีสถานศึกษาสามารถน าเทคโนโลยีไปใชไ้ดด้งัน้ี 1) การใชค้อมพิวเตอร์ช่วยสอน  
2) การศึกษาทางไกล 3) เครือข่ายการศึกษา 4) การใชง้านหอ้งสมุด 5) การใชง้านในหอ้งปฏิบติัการ 
 และ 6) การใชง้านประจ าและงานบริหาร 
  สรุป ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสามารถวดัไดจ้ากการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ท่ีพิจารณาได้
ดงัน้ี 1) การกระตุน้และส่งเสริมความสามารถบุคลากรใหเ้ขา้ถึงเทคโนโลยสีารสนเทศ 2) พฒันาส่ือ  
ทางเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้อยูเ่สมอ เพื่อจะใชท้กัษะในการคน้ควา้หาความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
3) สร้างหรือขยายการสอน ฝึกอบรมเก่ียวกบัการใช้เทคโนโลยี 4) ใช้เทคโนโลยีเพื่อการคน้ควา้
ความรู้ทั้งในและนอกองคก์ร 5) วางแผนและพฒันาระบบการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยี  6) สร้าง
ความตระหนกัของการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ทัว่ทั้งองค์กร และ 7) เพิ่มความรับผิดชอบใน
การบริหารเทคโนโลยีและพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วบคู่กนัไป  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงวดัปัจจยั
ดา้นเทคโนโลยีจาก 1) การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้  2) การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลย ี     
3) การพฒันาฐานขอ้มูล   

1. การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้   
การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ หมายถึง การน าเอาแนวคิด หลกัการ เทคนิค ความรู้ 

ระเบียบวิธี กระบวนการทางเทคโนโลยีน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้และวิธีปฏิบัติมา
ประยุกต์ใช้ในการงานเพื่อช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการท างานให้ดี ข้ึนและเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงานใหม้ากยิง่ข้ึน (รุ่งพร จิตมะโนวรรณ์, 2556, น. 18) 

ลกัษณะของเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ 
1. เทคโนโลยีเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเป็นการน าวิทยาศาสตร์ไปประยุกต์เพื่อหวงั

ประโยชน์จากกิจกรรมนั้น 
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2. เทคโนโลยมีีลกัษณะเป็นสากล เป็นเทคโนโลยขีองโลกปัจจุบนั 
3. เทคโนโลยีจะมีการพฒันาเป็นอตัราทวีคูณ โดยท่ีเทคโนโลยีมีลกัษณะพิเศษเฉพาะ

ต่อความสามารถของมนุษย ์
4. เทคโนโลยีมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ โดยคนทัว่ ๆไปตอ้งอาศยัความช่วยเหลือจาก

ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นมากข้ึนทุกวนั เพราะความยากของเทคโนโลยีนั้น เช่น การแกไ้ขเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชต่้าง ๆ 

กล่าวโดยสรุป เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้โดยทัว่ไปเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างสรรค์ข้ึนเพื่อ
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ สร้างความสะดวกสบาย เพิ่มประสิทธิภาพให้กบัการท างาน และน ามา
ประยุกต์ใช้กบัการจดัการเรียนการสอนซ่ึงโดยปกติเทคโนโลยีจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัการเรียนการ
สอน 3 ลกัษณะคือ (อกัษรวดี กงทา, 2550, น.40) 

1. การเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยี ไดแ้ก่ การเรียนรู้ระบบการท างานของคอมพิวเตอร์ 
โดยเรียนรู้จนสามารถใชร้ะบบคอมพิวเตอร์ได ้ท าระบบขอ้มูลสารสนเทศเป็นส่ือสารขอ้มูลทางไกล 

2. การเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี ไดแ้ก่ การเรียนรู้ความรู้ใหม่ๆและฝึกความสามารถ 
ทกัษะบางประการโดยใช้ส่ือเทคโนโลยี เช่น ใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอน เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆทาง
โทรทศัน์ท่ีส่งผา่นดาวเทียม การคน้ควา้เร่ืองท่ีสนใจผา่นอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ 

3. การเรียนรู้กับเทคโนโลยี ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยระบบการส่ือสารสองทางกับ
เทคโนโลยี เช่น การฝึกทกัษะภาษากบัโปรแกรมท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบัถึงความถูกตอ้ง การฝึกแกไ้ข
ปัญหากบัสถานการณ์จ าลอง เป็นตน้ 

ขอ้ดีของการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ 
การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ก าลงัได้รับความนิยมมากข้ึนเน่ืองจากช่วยให้การ

เรียนรู้มีทั้งคุณภาพ ความเหมาะสมและความรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ดงัน้ี (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2550, 
น.322) 

1. ใชง้านไดต้ามความตอ้งการและทนัเวลา ซ่ึงไม่เหมือนกบัการเรียนรู้แบบดั้งเดิม ท่ีจะ
เป็นการเรียนรู้แบบตามสถานการณ์ เพราะเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้สามารถให้ขอ้มูลความรู้แก่
บุคลากรไดใ้นเวลาท่ีตอ้งการความรู้นั้น ๆ 

2. ผูเ้รียนสามารถควบคุมการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง บุคลากรมีอิสระในการเลือกประเภท
ของการเรียนรู้ท่ีตอ้งการเพื่อน ามาพฒันาอาชีพของตน นอกจากน้ี  ยงัสามารถเลือกไดว้่าจะเรียน    
ท่ีไหน  
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3. ก าหนดความเร็วในการเรียนและใช้งานได้ง่าย ส่ิงน้ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคลากรใช้
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้มากข้ึน ตวัอยา่งเช่น โปรแกรมอินทราเน็ตท่ีผูเ้รียนท าแค่เพียงช้ีลูกศรไปท่ี
ส่วนต่าง ๆ บนหนา้จอและกดปุ่มก็สามารถเรียนรู้เก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆไดแ้ลว้ 

4. สามารถเรียนไดจ้ากท่ีไกล ๆ ขอ้ดีท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้ก็คือ ผูเ้รียนสามารถท่ีจะเรียนรู้ได้ แมว้่าผูส้อนหรือสถานท่ีฝึกอบรมนั้นจะอยู่ไกลออกไป
หรืออยูต่่างส านกังาน 

5. สามารถลงมือปฏิบติัได ้เทคโนโลยีบางอย่าง เช่น อินเทอร์เน็ต และอินทราเน็ตเปิด
โอกาสให้ผูเ้รียนสามารถลงมือปฏิบติั หรือมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูส้อนหรือผูเ้รียนคนอ่ืน ๆ ไดโ้ดยตรง 
นอกจากน้ีเรายงัสามารถน าเอาเคร่ืองมือในการส่ือสารแบบสองทางแบบอ่ืน ๆ เช่น ห้องสนทนามา
ประสานเขา้กบัโปรแกรมการเรียนรู้ไดโ้ดยง่ายอีกดว้ย 

6. ความสอดคล้องของเน้ือหาและของการน าเสนอ บุคลากรหรือองค์กรจะได้รับ
เน้ือหาเดียวกนั นอกจากน้ีการรวมขอ้มูลเขา้ศูนยก์ลางและการใชฐ้านขอ้มูลก็จะยิ่งท าให้แน่ใจวา่ทุก
คนจะไดข้อ้มูลความรู้เหมือนๆกนั 

7. สามารถปรับใหเ้ขา้กบัรูปแบบการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลได ้ 
8. ปรับเขา้กบัระดบัแรงจูงใจของผูเ้รียนได ้
9. ปลอดภยัและมีความยืดหยุ่นสูง การฝึกอบรมโดยใชเ้ทคโนโลยีเสมือนจริงนั้นจะมี

ประโยชน์อยา่งยิง่ ตรงท่ีท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเห็นวตัถุจากมุมมองท่ีไม่อาจเห็นไดใ้นความเป็น
จริง 

10. สามารถปรับขอ้มูลให้ทนัสมยัไดอ้ย่างต่อเน่ือง เทคโนโลยีท าให้องค์กรสามารถ
ปรับปรุงและส่งขอ้มูลผ่านเวบ็ให้บุคลากรไดอ้ย่างรวดเร็ว นอกจากน้ีการปรับปรุงเน้ือหาก็ท าได้
บ่อยคร้ังเท่าท่ีตอ้งการ 

11. สามารถดึงมาใชแ้ละเก็บกลบัคืนได ้บ่อยคร้ังท่ีบุคลากรไดรั้บขอ้มูลจ านวนมากเกิน
กว่าท่ีจะสามารถประมวลหรือจดัเก็บความรู้ได ้ซ่ึงเทคโนโลยีอย่างอินทราเน็ตจะท าให้บุคคลากร
สามารถเขา้สู่ระบบเพื่อเรียกขอ้มูล ไม่วา่จะมากหรือนอ้ยตามท่ีตนตอ้งการได ้

12. คุม้ค่า การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ส่วนมากจะมีราคาไม่สูงมากนัก และลด
ค่าใชจ่้ายและเวลาในการเดินทาง นอกจากน้ีกระบวนการในการพฒันาและบ ารุงรักษาชุดการเรียนรู้ 
ฐานขอ้มูลและระบบอินทราเน็ต ก็ใชต้น้ทุนและเวลาในการผลิตท่ีไม่มากนกั 

สรุป การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ เป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างสรรคข้ึ์นเพื่อน ามาใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์ สร้างความสะดวกสบาย เพิ่มประสิทธิภาพให้กบัการท างาน และน ามาประยุกต์ใช้กบั
การจดัการเรียนการสอนเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รในการเรียนรู้ 
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2. การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลย ี
 การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยีจะให้ประสบผลส าเร็จได้นั้นองค์กรควรมีการ
ก าหนดทิศทางการสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี โดยควรมีการก าหนดกลยุทธ์ดา้นเทคโนโลยีท่ี
มุ่งส่งเสริม  การพฒันาเทคโนโลยีหลกัท่ีเป็นหัวใจ  ในการสร้างศกัยภาพการแข่งขนัขององค์กร
ระยะยาว  (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2553, น.15) ในการก าหนดกลยุทธ์ดา้นเทคโนโลยีเพื่อ
สนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนหลกัดงัน้ี  
  2.1 การเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม องคก์รควรเลือกเทคโนโลยีท่ีมีความเหมาะสมต่อ
องค์กรโดยอาจเลือกใช้หรือต่อยอดเทคโนโลยีโดยพฒันาเปล่ียนแปลงเพียงเล็กน้อยหรือน า
เทคโนโลยเีขา้มาแทนของเดิม ทั้งน้ี การพิจารณาเลือกเทคโนโลยคีวรค านึงถึงปัจจยัต่อไปน้ี คือ การ
ลงทุนในการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี ความสูญเสียดา้นวสัดุอุปกรณ์ท่ีลงทุนไปแลว้ในเทคโนโลยี
เดิม ความสูญเสียขององคค์วามรู้และทกัษะท่ีสั่งสมในเทคโนโลยีเดิม ซ่ึงไม่สามารถน ามาปรับใช้
ในเทคโนโลยใีหม่ได ้ค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรับเทคโนโลยีใหม่และแหล่งท่ีมาของ
เทคโนโลยใีหม่ 
  2.2 การไดม้าซ่ึงเทคโนโลยี การไดม้าซ่ึงเทคโนโลยีสามารถท าไดห้ลายรูปแบบ เช่น 
การลงทุนวิจยัและพฒันาภายในองค์กร การร่วมทุนและการจ้างหน่วยงานภายนอกท าวิจยัและ
พฒันา อยา่งไรก็ตาม การพิจารณาด าเนินการในรูปแบบใดนั้นยอ่มมีความแตกต่างกนัในเร่ืองระดบั
ความเส่ียงและมูลค่าการลงทุน 
  2.3 การพฒันาเทคโนโลยี การพฒันาเทคโนโลยีมีความจ าเป็นต่อการด าเนินธุรกิจ
เน่ืองจากเป็นการขยายผลเทคโนโลยีจากระดบัห้องทดลองไปสู่ระดบัเชิงพาณิชย ์เพื่อผลิตเป็น
สินคา้และบริการท่ีสามารถวางจ าหน่ายในตลาดได้และเพื่อรักษาขีดความสามรถในการแข่งขนั 
องคก์รจึงควรมีการพฒันาเทคโนโลยอียา่งต่อเน่ืองเพื่อคงความสามารถในการแข่งขนั 
  2.4 การน าเทคโนโลยีไปใช้ ควรมีการพิจารณาปัจจยัดงัต่อไปน้ี คือ ปัจจยัด้านความ
เส่ียงซ่ึงครอบคลุมทั้งความเส่ียงดา้นเทคโนโลยีและความเส่ียงดา้นตลาด และปัจจยัดา้นการลงทุน
ซ่ึงควรค านึงถึงปัญหาดา้นกระแสเงินสด เน่ืองจากการพฒันาเทคโนโลยีในระยะแรกจ าเป็นตอ้งใช้
เงินลงทุนสูง ดงันั้น  การน าเทคโนโลยีไปใชส้ามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 รูปแบบหลกั ไดแ้ก่ การน าไป 
ใช้เอง เป็นรูปแบบท่ีองค์กรเป็นผูล้งทุนและน าเทคโนโลยีไปใช้ดว้ยตนเอง การให้ผูอ่ื้นน าไปใช ้
เป็นรูปแบบท่ีองคก์รเป็นผูล้งทุนแต่ผลกัดนัเทคโนโลยไีปใหผู้อ่ื้นใชใ้นเชิงพาณิชย ์

ระดบัการพฒันาเทคโนโลยี (ค  ารณ ศรีน้อย, 2551, น.230) การพฒันาทางเทคโนโลยี
จะเป็นไปตามรูปแบบความกา้วหนา้แบบล าดบัขั้นดงัน้ี 
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1. การวิจยัพื้นฐาน เป็นการวิจยัพื้นฐานมุ่งปฏิบติัเพื่อรับความรู้และความเขา้ใจใหม่ๆ
ทางเทคโนโลยีแต่ไม่สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางการปฏิบติัเฉพาะทางได้โดยตรง องค์กรการ
พฒันาและความร่วมมือทางเศรษฐกิจ ไดบ้นัทึกพื้นฐานทางวิทยาศาสตร์แห่งชาติท่ีสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์ของการวิจยัพื้นฐานท่ีเป็นการรับความรู้หรือความเขา้ใจในหัวขอ้ภายใตก้ารศึกษา
มากกวา่ท่ีจะเป็นการพฒันาแนวทางการปฏิบติั การวิจยัพื้นฐานน้ีสามารถปฏิบติัจนถึงวิทยาศาสตร์
ชั้นสูงไดแ้ละยิง่ท  าใหเ้กิดกระบวนการสร้างและสะสมความรู้ไดเ้ป็นระยะเวลาท่ียาวนาน ถึงแมก้าร
วิจยัพื้นฐานอาจจะไม่สามารถน าไปสู่การลงทุนและกิจกรรมเชิงพาณิชยไ์ดโ้ดยทนัที แต่ถือเป็น
ส่ิงจ าเป็นต่อการคน้พบและเพิ่มพนูความรู้ใหม่ 

2. การวิจยัประยุกต์ เป็นการวิจยัประยุกต์เป็นกิจกรรมท่ีมีเป้าหมายในด้านแนวทาง
ปฏิบติัและการพฒันาความคิดไปสู่รูปแบบการปฏิบติัการโดยตรงซ่ึงถือเป็นกิจกรรมท่ีผสมผสาน
วทิยาศาสตร์และวศิวกรรมเขา้ไวด้ว้ยกนั 

3. การพฒันา เป็นการพฒันาเก่ียวขอ้งกบัการใชค้วามรู้หรือความเขา้ใจท่ีไดรั้บจากการ
วิจยัอย่างเป็นระบบเพื่อน าไปผลิตหรือสร้างวสัดุเคร่ืองมือ ระบบหรือวิธีการท่ีมีประโยชน์อนั
หมายความรวมถึงการออกแบบและพฒันาบริการแบบใหม่ๆดว้ย เน่ืองจากงานด้านการพฒันาน้ี
มกัจะอยูใ่นแนวทางวศิวกรรมมากกวา่ทางวทิยาศาสตร์ ดงันั้นการพฒันาจึงเช่ือมโยงกบัในส่วนของ
การวจิยัและการใชค้วามคิดไปในเชิงการคา้ 

4. การส่งเสริมเทคโนโลยี ในขั้นน้ีเกิดจากการใช้ความพยายามอย่างต่อเน่ืองโดย
นักวิทยาศาสตร์และวิศวกรในการท่ีจะสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยีท่ีมีอยู่หรือได้รับการ
ปรับปรุงข้ึนมาใหม่ โดยมีจุดประสงค์เพื่อท่ีจะปรับปรุงตวัแปรการปฏิบติัการทางเทคโนโลยี การ
เพิ่มระยะเวลาในวฏัจกัรเทคโนโลยใีหย้าวข้ึน ท าใหมี้นวตักรรมท่ีเพิ่มข้ึนมาอยา่งมากมาย 

สรุป การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยีเป็นส่วนส าคญัในการท่ีจะส่งเสริมให้เกิด
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมได ้องค์กรควรมีความสามารถในการท าความเขา้ใจเทคโนโลยีไดอ้ย่าง
ท่องแทแ้ละสามารถน าเทคโนโลยีไปประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์แก่องค์กร รวมถึงองค์กรควรมี
การวางแนวทางการสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยท่ีีชดัเจน 
  3.   การพฒันาฐานข้อมูล   
   การพัฒนาฐานข้อมูลนับเป็นส่วนท่ีส าคัญส าหรับระบบงานสารสนเทศท่ีใช้
คอมพิวเตอร์ในการประมวลผล เน่ืองจากเป็นส่วนท่ีใชจ้ดัเก็บขอ้มูลต่างๆ ซ่ึงใชเ้ป็นส่วนน าเขา้ของ
ทุกระบบงานสารสนเทศ ดงันั้นจึงตอ้งให้ความส าคญั การพฒันาระบบ หมายถึง การสร้างระบบ
ใหม่หรือการปรับปรุงระบบเก่าให้สามารถท างานตอบสนองเป้าหมายขององคก์ร การพฒันาระบบ
เป็นการพฒันาระบบสารสนเทศประกอบด้วยกระบวนการวิเคราะห์และออกแบบระบบเพื่อให้
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ได้มาซ่ึงระบบสารสนเทศใหม่หรือเพื่อปรับปรุงระบบเก่าให้เหมาะสมสอดคล้องกบัสภาพการ
ด าเนินงานขององคก์ร สามารถแยกประเภทฐานขอ้มูลไดด้งัน้ี (ดุลยเทพ ภทัรโกศล, 2550, น.13) 
 3.1 ฐานขอ้มูลแบบเครือข่าย เป็นขอ้มูลภายในฐานขอ้มูลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัแบบใด
แบบหน่ึงก็ไดเ้ช่น อาจเป็นแบบหน่ึงต่อหน่ึง หน่ึงต่อกลุ่ม หรือกลุ่มต่อกลุ่ม 
 3.2 ฐานขอ้มูลเชิงสัมพนัธ์ เป็นฐานขอ้มูลท่ีมีความนิยมใชก้นัมากในปัจจุบนั ซ่ึงสามารถ
ใช้ ง านได้กับ เค ร่ื องคอมพิ ว เตอ ร์ ทุกระดับ  ตั้ ง แ ต่ ไมโครคอมพิ ว เ ตอ ร์จนกระทั่ง ถึ ง
เมนเฟรมคอมพิวเตอร์ 
 3.3 ฐานข้อมูลแบบล าดับขั้น เป็นฐานข้อมูลท่ีมีความสัมพนัธ์แบบเป็นล าดับขั้น
ประกอบดว้ย การจดัเก็บหรือกูข้อ้มูลในระบบการจดัการฐานขอ้มูลให้มีความชดัเจนในการเรียก
ขอ้มูลพื้นฐาน  ขอ้ดีของฐานขอ้มูลแบบล าดบัขั้น คือ สะดวกต่อการจดัเก็บขอ้มูลและเรียกกนัขอ้มูล 
สะดวกต่อการเลือกขอ้มูลเพื่อการรายงาน  
 3.4 ฐานขอ้มูลเชิงวตัถุ ไดรั้บการพฒันาข้ึนโดยน าเทคโนโลยีการโปรแกรมเชิงวตัถุเขา้
มาใช้ ระบบฐานขอ้มูลแบบน้ีมีความเหมาะสมกบังานฐานขอ้มูลท่ีเก็บขอ้มูลซ่ึงค่อนขา้งซับซ้อน
และมีขนาดใหญ่ตวัอยา่งเช่น ฐานขอ้มูลเก็บภาพลกัษณ์หรือกราฟิกส์ 
 ประโยชน์ของการประมวลผลแบบฐานขอ้มูล (บุญชู ศรีเวยีงยา, 2553, น.20) 
 การจดัท าฐานขอ้มูลท่ีดีและมีประสิทธิภาพสามารถช่วยเหลือผูท่ี้จดัท าฐานขอ้มูลและ
ผูใ้ช้ฐานขอ้มูลให้สามารถคน้หาขอ้มูลท่ีตอ้งการได้ ซ่ึงพอจะสรุปประโยชน์ท่ีได้จากการจดัท า
ฐานขอ้มูลเป็นขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. ช่วยลดความซ ้ าซ้อนของขอ้มูล ในกรณีท่ีการประมวลผลขอ้มูล บางคร้ังขอ้มูลของ
ผูใ้ช้แต่ละคนเก็บไวห้ลายแห่ง จึงเกิดความซ ้ าซ้อนกนั การน าขอ้มูลแต่ละคนมารวมในฐานขอ้มูล
เดียวกนัจึงช่วยลดความซ ้ าซอ้นของขอ้มูลได ้

2. สามารถหลีกเล่ียงความขดัแยง้ของขอ้มูลได้ในระดบัหน่ึง การจดัท าฐานขอ้มูลท่ีดี
สามารถช่วยใหส้ามารถแกไ้ขขอ้มูลท่ีเก็บไวห้ลายๆแห่งได ้

3. ท  าใหส้ามารถใชข้อ้มูลร่วมกนัได ้การจดัเก็บฐานขอ้มูลดว้ยระบบดิจิตอล โปรแกรม
ประยกุตอ่ื์นๆสามารถท่ีจะใชข้อ้มูลร่วมกนัไดเ้ลยโดยไม่ตอ้งคียข์อ้มูลใหม่ 

4. สามารถควบคุมมาตรฐานได้ ในการจดัท าฐานขอ้มูลผูท่ี้มีหน้าท่ีในการจดัท าและ
บริหารขอ้มูล โดยสามารถก าหนดมาตรฐานขอ้มูลใหเ้หมือนกนั 

5. สามารถวางระบบรักษาความปลอดภยัของขอ้มูลในแต่ละระดบัได ้
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6. ช่วยใหผู้ใ้ชส้ามารถรักษาสภาพความถูกตอ้งของฐานขอ้มูล ผูดู้แลและผูใ้ชฐ้านขอ้มูล
สามารถตรวจสอบความขดัแยง้และซ ้ าซอ้นของขอ้มูลได ้

7. สามารถตอบสนองความต้องการท่ีหลากหลายของผู ้ใช้ได้ ผูบ้ริหารฐานข้อมูล
สามารถก าหนดโครงสร้างของฐานขอ้มูลได ้

8. ท  าให้เกิดความเป็นอิสระของขอ้มูลการจดัท าฐานข้อมูลท่ีดีจะแยกตวัข้อมูลและ
รูปแบบวธีิการจดัเก็บขอ้มูลออกจากกนั 

 สรุป การพฒันาฐานขอ้มูลนั้นเป็นการจดัระบบขอ้มูลและพฒันาใหเ้ป็นปัจจุบนั มีขอ้มูล
ท่ีสามารถเรียกไดอ้ยา่งทนัท่วงที ยอ่มท่ีจะเกิดประโยชน์สูงสุดในการด าเนินงานในดา้นต่างๆ ไดเ้ป็น
อย่างดี การพฒันาระบบจะตอ้งมีความเช่ือมโยงกนัในแต่ละขั้นตอนเพื่อเป็นการพฒันาระบบอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อใหมี้ระบบท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 
 ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้
บรรลุตามเป้าหมาย โดยปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน 3 ตวั
แปร ดงัน้ี คือ 1. ด้านบุคลากร  2. ด้านงบประมาณท่ีได้รับ  3. ด้านการบริหาร ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

1. ด้านบุคลากร 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนขององค์กรใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  ซ่ึงผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนจากกรอบการท างานประจ าแบบเดิมและเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โดยก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกบักลยุทธ์ของ
องค์กร  เพื่อใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  จึงต้องพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้  ทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลลพัธ์สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายกลยุทธ์และโครงสร้างขององค์กรตามทิศทางการพฒันาองค์กร  ตลอดจนให้ทรัพยากร
มนุษยมี์การเติบโตในสายอาชีพท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความสนใจของบุคคลและองคก์ร   
 ยอร์คส์ (Yorks, 2011, p.7) รวบรวมความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความ
ต่างกนัของนกัวชิาการตามล าดบั  ดงัน้ี 

1.  การบูรณาการการพฒันาและฝึกอบรม การพฒันาอาชีพและการพฒันาองค์กรเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคลและองคก์ร   
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2.  แนวทางการศึกษาและรับผดิชอบการปฏิบติังาน  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการ
เรียนรู้ของระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์รในระยะยาว   

3.  การศึกษาและการด าเนินการเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคล  กลุ่มและ
องคก์รผา่นการพฒันาและประยกุตก์ารเรียนรู้  โดยใชเ้คร่ืองมือสอดแทรกเพื่อจุดมุ่งหมายในการใช้
คนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  สร้างการเติบโตขององคก์รและการบรรลุประสิทธิผล   

4.  การเสริมสร้างและสนบัสนุนการเพิ่มทกัษะและความสามารถของพนกังานโดยการ
ฝึกอบรม ช่วยใหบุ้คลากรเจริญเติบโตภายในองคก์ร   

5.  การใชเ้คร่ืองมือสอดแทรกอย่างเป็นระบบเช่ือมโยงกบัการวางแผนเชิงกลยุทธ์และ
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม  ซ่ึงขัดแย้งกับการพัฒนาและฝึกอบรมในทรรศนะเดิมท่ีมีการ
ด าเนินการใชเ้คร่ืองมือสอดแทรกเฉพาะท่ีเป็นปัญหา   

6.  กระบวนการของการพฒันาความเช่ียวชาญของบุคคล  โดยการพฒันาองคก์รรวมทั้ง
การพฒันาและฝึกอบรมเพื่อการเพิ่มผลผลิต   

7.  การสนับสนุนกิจกรรมและกระบวนการซ่ึงมุ่งให้เกิดการเรียนรู้ของบุคคลและ
องคก์ร   

 เดสิมอนและเวอร์เนอร์ (Desimone & Werner, 2012, p.3) มีการอธิบายความหมายของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรว่า  หมายถึงกิจกรรมการวางแผนอย่างเป็นระบบ  เพื่อให้
บุคลากรในองค์กรมีโอกาสเรียนรู้และเพิ่มพูนทกัษะท่ีจ าเป็นตามความต้องการของงานทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต  การเรียนรู้น้ีถือวา่เป็นสาระส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ กิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งควรเร่ิมตั้งแต่พนกังานเร่ิมเขา้ท างานและต่อเน่ืองตลอดช่วงชีวิตสายอาชีพ
ของพนกังาน  มีการก าหนดโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อบสนองการเปล่ียนแปลงของ
กลยทุธ์อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 มอนด้ีและโน (Mondy & Noe, 2013, p.6) อธิบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่เป็น
หนา้ท่ีหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ประกอบดว้ยการฝึกอบรมและพฒันาการวางแผนและ
พฒันาอาชีพ  การพฒันาองคก์รและการประเมินผลโดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีออกแบบเพื่อเพิ่ม
ความรู้และตามความตอ้งการส าหรับงานปัจจุบนั  ส่วนการพฒันาเป็นการเรียนรู้ของพนกังานเพื่อ
น ามาใชใ้นอนาคตระยะยาว 

 วเิชียร วทิยอุดม (2557, น.2) อธิบายวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงกระบวนการ 
ท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมายเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกฝน  การศึกษาและ
การพฒันา เป็นการเพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทั้งการปรับพฤติกรรมของ



50 
 

ผูป้ฏิบติังานให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและมีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 วรารัตน์  เขียวไพรี  (2551, น.26) อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรนั้น  
หมายถึง การพฒันาการเรียนรู้ของบุคคลกลุ่มและองคก์ร  เพื่อเพิม่พูนความรู้  ทกัษะ  ความสามารถ
และสมรรถนะใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  เรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอต่อเน่ืองเกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและองคก์ร  เป็นองคก์รท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ  และเพิ่มความสามารถ
ในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
 นพเกา้ ห่อบุญเหิม (2552, น.16) กล่าววา่ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดองคก์รในปัจจุบนัจะตอ้งให้
ความส าคญัอย่างยิ่ง คือ การบริหารจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital) ซ่ึงเป็นวิธีการสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของยคุเศรษฐกิจองคค์วามรู้ (Knowledge Economy) โดยการให้ความส าคญั
กบัการบริหารคนเก่ง (Talent Management) นบัแต่การสรรหา คดัเลือก พฒันาองค์ความรู้ สร้าง
แรงจูงใจและการรักษาคนเก่งเหล่านั้น ตวัอยา่ง บริษทั GE, Cisco System และ Home Depot ต่างมี
แนวคิดท่ีชัดเจนว่า คนคือสินทรัพย์ท่ีส าคญัท่ีสุดขององค์กรและคนท่ีเก่งกว่าจะท าให้ผลการ
ด าเนินงานดีกวา่ ดงันั้นองค์กรจะตอ้งบริหารจดัการและพฒันาเพื่อให้พนกังานมีศกัยภาพท่ีดีท่ีสุด 
ผูบ้ริหารขององคก์รจะตอ้งเลือกเฟ้นบุคคลท่ีมีความสามารถจดัการ แกปั้ญหา เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
มีความกระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค ์มีความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และสามารถท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น เพื่อใหค้นเก่งกลุ่มน้ี ซ่ึงถือวา่เป็นทุนมนุษยท่ี์ส าคญั ร่วมกบัการท างานและสร้างนวตักรรมให้
เกิดข้ึนกบัองคก์รน าไปสู่การไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและสถานะขององคก์รท่ีย ัง่ยนื 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2551, น.9) กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) เป็นบุคคล
ซ่ึงมีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรหรือเป็นบุคคลท่ี
สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการไดแ้ละกิจกรรมใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งด าเนินการดงัน้ี 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการในการ
ส ารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ไดจ้  านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการและสามารถ
จดัหาไดเ้ม่ือจ าเป็นตอ้งใช้ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีช่วยให้ไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์เพียงพอให้บรรลุ
วตัถุประสงค์องค์การในอนาคต  ดงัน้ี 1) การพยากรณ์ความตอ้งการพนกังานท่ีมีคุณสมบติัต่างๆ   
2) การเปรียบเทียบความต้องการกบัแรงงานในปัจจุบนั 3)การก าหนดค านวณและรูปแบบของ
พนกังานสรรหาเขา้มา หรือ จ านวนท่ีจะตอ้งออกจากงานซ่ึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั้นตอ้ง
มีการออกแบบงานและการวเิคราะห์งานก่อน 
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  2. การสรรหาบุคคล (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององคก์รซ่ึงใชใ้นการจูงใจให้
ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีองค์กรตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม เพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์
 3. การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับ
องคก์รและเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 
  4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) หมายถึง การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มี ทิศทางซ่ึงบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รหรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบนั ส่วน
การพฒันา เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพฒันาในการปฏิบติังานเพื่อ
น าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 
  5. ผลตอบแทนและประโยชน์อ่ืนๆ (Compensation and Benefits) โดยผลตอบแทนนั้น
เป็นรางรางวลัทั้ งหมดท่ีพนักงานได้รับในการแลกเปล่ียนกับงานประกอบด้วยค่าจ้าง โบนัส 
ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มพนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นผล
การจา้งงานและด ารงต าแหน่งภายในองค์กร เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว การ
แบ่งก าไร แผนการศึกษา การใหส่้วนลดเก่ียวกบัผลิตภณัฑข์องบริษทั 
    6. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยัเป็นความคุม้ครอง
พนกังานจากอุบติัเหตุในการท างาน สุขภาพเป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจและสังคม 
  7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) พนกังานเป็น
ส่ิงแวดล้อมภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอย่างยิ่งเพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนักงานและ
ลูกจา้งนัน่เอง แรงงานสัมพนัธ์ เป็นความส าคญัระหวา่งกลุ่มพนกังานและนายจา้ง 
   8. การประเมินการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นการบวนการการประเมิน
พฤติกรรมการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เช่น การ
บนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกบัไปยงัพนักงานซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหารโดยตรง
และพนกังาน  
 จากกิจกรรมดังกล่าว ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์ (2557, น.76) ได้เพิ่มในส่วนของ 1) การ
แนะน าเขา้ท างานและปฐมนิเทศ  เป็นการช่วยให้บุคคลท่ีไดรั้บการคดัเลือกแลว้ มีความคุน้เคยกบั
องคก์ร ผูม้าใหม่จะไดรั้บการแนะน าใหรู้้จกักบัเพื่อร่วมงาน ความรับผิดชอบ การรับรู้เป้าหมายและ
นโยบายขององคก์ร 2) การโยกยา้ย คือ การท่ีบุคคลโยกยา้ยจากงานระดบัขององคก์รหรือสถานท่ี
หน่ึงไปยงังานระดบัองคก์รหรือสถานท่ีอ่ืน โดยทัว่ไปการโยกยา้ยมี 2 แบบ คือ การเล่ือนต าแหน่ง 
การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่โดยมีเงินเดือน สถานภาพ และอ านาจหนา้ท่ีมากข้ึน การลดต าแหน่ง การ
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เล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ีต ่ากวา่เดิม 3) การพน้จากงาน ตามความหมายการพน้จากงานแสดงให้เป็นนยั
ถึงการลาออก การปลดออก การไล่ออก หรือ การปลดเกษียณและจ านวนของการพน้จากงาน 
  สรุป ปัจจยัดา้นบุคลากรเป็นกระบวนการตั้งแต่คดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน การเตรียมการ
ก่อนปฏิบัติงาน การจัดให้เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีควรปฏิบัติ ในช่วงท่ีปฏิบัติงานก็มีการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ   

2. ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ 
  การเงินเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงของการบริหารงานเพราะการท่ีจะไดม้าซ่ึงคนท่ีมี
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีปฏิบติัตอ้งอาศยัเงินหรืองบประมาณเพื่อเป็นค่าจา้ง 
ค่าตอบแทนและนอกจากน้ี งบประมาณยงัเป็นส่ิงส าคญัต่อการเกิดนวตักรรม บริษทัชั้นน าท่ีมีความ
มุ่งมัน่ในเร่ืองการท านวตักรรมจะทุ่มเงินลงทุนในเร่ืองของการคิดคน้ส่ิงประดิษฐ์หรือนวตักรรม
ต่าง ๆ ข้ึนมา 
 จารุณี วงศ์ลิมปิยะรัตน์ (2556, น.28) อธิบายวา่ งบประมาณมีความหมายครอบคลุมถึง
การจดัท างบประมาณและการควบคุมงบประมาณ โดยการจดัท างบประมาณ คือ การจดัท าแผนการ
ด าเนินงานอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษรขององค์กรใดองค์กรหน่ึงส าหรับระยะเวลาหน่ึงในภายหน้า
แผนงบประมาณน้ีอาจจะเป็นแผนระยะยาวซ่ึงครอบคลุมระยะเวลา 3 หรือ 5 หรือ 10 ปีขา้งหน้า
หรืออาจจะเป็นแผนระยะสั้น ซ่ึงโดยปกติจะเป็นแผนการด าเนินงานส าหรับระยะเวลา 1 ปี หรือ 6 
เดือนขา้งหนา้ ส่วนการควบคุมโดยงบประมาณ หมายถึงการติดตามเปรียบเทียบผลการด าเนินงานท่ี
เกิดข้ึนจริงกับแผนงบประมาณท่ีวางไวเ้พื่อดูว่าการด าเนินงานเป็นไปตามแผนท่ีวางไวห้รือไม่
แตกต่างจากแผนมากน้อยเพียงไร ดว้ยเหตุใดเพื่อจะไดห้าทางแกไ้ขให้การด าเนินงานเป็นไปตาม
แผนท่ีวางไว ้
 วิชิต ดาราบถ (2551, น.118) อธิบายว่า การบริหารการเงิน คือ การจดัท างบประมาณ  
การท าบญัชี การจดัซ้ือและการพสัดุ รวมทั้งวธีิการจดัหาเงินทุนหมุนเวียนการบริหารการเงินจะเนน้
ในเร่ืองการควบคุมค่าใชจ่้าย  เพื่อป้องกนัมิให้ใชจ่้ายเงินมากเกินไปจะท าให้เกิดความสูญเปล่าและ
ตน้ทุนการผลิตสูงเกินไป  อีกทั้งยงัไดก้ล่าวต่อไปวา่ การท าให้องคก์รมีความมัน่คงทางการเงินมาก
ท่ีสุดและบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดคุณค่าทางเศรษฐกิจสูงสุด  ในปัจจุบนัผูบ้ริหารการเงินควรมี
หนา้ท่ีดงัน้ี  คือ  

 1. หนา้ท่ีในการวางแผนทางการเงิน จะท าให้ทราบถึงความตอ้งการเงินทุนในระยะสั้น
และระยะยาว  ถา้วางแผนดีจะท าใหง้านอุตสาหกรรมประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได ้  
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 2. หนา้ท่ีในการควบคุม เป็นการจดัท างบประมาณโดยน างบประมาณมาใชเ้ปรียบเทียบ
ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง เพื่อหาขอ้ผิดพลาดจากการด าเนินงานและท าการปรับปรุงแกไ้ขให้
เหมาะสม  

 3. หน้าท่ีในการตดัสินใจหาเงิน เป็นหน้าท่ีเก่ียวกบัการตดัสินใจว่าควรจะจดัหาเงิน
แหล่งต่างๆดว้ยสัดส่วนอย่างไร จึงจะไดป้ระโยชน์สูงสุดท าให้เสียค่าใช้จ่ายต ่าสุดและตอ้งไม่เกิด
การเส่ียงภยัมากเกินไป แหล่งเงินทุนต่างๆ เช่น การกูย้ืมจากสถาบนัการเงิน ธนาคาร การออกหุ้นกู้
หรือขายหุน้สามญั เป็นตน้  

 4. หนา้ท่ีในการจดัสรรการใชเ้งินทุน หลงัจากไดจ้ดัหาเงินทุนจากแหล่งต่างๆ ผูบ้ริหาร
การเงินจะตอ้งท าการจดัสรรการลงทุนในทรัพยสิ์นท่ีจะท าให้กิจการไดรั้บผลตอบแทนสูงสุดหรือ
ก่อประโยชน์สูงสุด เรียกว่า ทรัพย์สินท่ีก่อประโยชน์จะท าให้เกิดสภาพคล่องท่ีช่วยในการ
บริหารงานและมีความสามารถในการหาก าไร  
 เบสลียแ์ละบริกแฮม (Besley & Brigham, 2009, p.4) กล่าวถึงแนวความคิดทางการเงิน
วา่ส่ิงท่ีควรพึงระวงัและควรทราบส าหรับแนวความคิดทางการเงิน  มีดงัน้ีคือ  

 1.  แหล่งท่ีมาของเงิน การเงินเก่ียวขอ้งกบัการบริหารสินทรัพยโ์ดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สินทรัพยท์างการเงินและแหล่งท่ีมาของเงินตอ้งมีความเหมาะสมกบัสินทรัพยท่ี์ตอ้งการ ดงันั้น
องค์กรก็จะมองและศึกษาในเร่ืองน้ีท่ีรายงานทางการเงินเรียกว่า งบดุลหรืองบแสดงฐานะทาง
การเงินเป็นรายงานการเงินท่ีจดัท าข้ึนเพื่อแสดงฐานะทางการเงินของธุรกิจในวนัใดวนัหน่ึงซ่ึงบอก
ใหท้ราบถึงกิจการมีสินทรัพย ์หน้ีสิน และส่วนของเจา้ของในวนันั้นเป็นจ านวนเท่าใด   

 2.  ผลตอบแทนและความเส่ียง ในทุกการลงทุนไม่วา่จะลงทุนประเภทเจา้ของคนเดียว
หรือห้างหุ้นส่วนหรือบริษทัก็ตาม ก าไรคือผลตอบแทน    แหล่งท่ีมาของผลตอบแทนจะเป็นตวัท่ี
ก่อใหเ้กิดรายไดห้รือการเพิ่มข้ึนของราคา  ดงันั้นเราก็กลบัมามองดูวา่การลงทุนอะไรท่ีจะก่อให้เกิด
มีรายไดห้รือผลรวมของรายได้และก าไรส่วนเพิ่มท่ีเกิดจากการลงทุน การลงทุนก็คือการมุ่งท่ีจะ
ไดรั้บผลตอบแทนจากการลงทุนในอนาคต  แต่อยา่งไรก็ตามในบางคร้ังความปรารถนาท่ีจะไดรั้บ
ผลตอบแทนไม่ไดค้  านึงถึงความสูญเสีย นัน่ก็คือความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ซ่ึงจะเป็นผลท าให้
ธุรกิจไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย  ธุรกิจใดท่ีตอ้งการหรือปรารถนาท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนสูง  ความ
เส่ียงก็อาจจะสูงตามไปดว้ยเช่นกนั   
 ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2553, น.324) ไดก้ล่าววา่ แผนทางการเงินเป็นส่ิงท่ีส าคญั
ส าหรับการด าเนินการธุรกิจนวตักรรมให้เป็นไปตามท่ีตั้งเป้าหมายไวแ้ละเป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรง
ต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม การวางแผนการเงินการลงทุนธุรกิจนวตักรรมจะตอ้งค านึงถึงความ
เป็นไปไดข้องผลตอบแทนในการลงทุนเทียบกบัการคาดคะเนขอ้มูลต่าง ๆเช่น  อายโุครงการ  อตัรา
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ผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ  กระแสเงินสด รายรับและรายจ่าย ทั้งน้ี  การวิเคราะห์การลงทุนยงัเป็นส่ิงท่ี
ส าคญั  เน่ืองจากผูท่ี้จะใหกู้ห้รือสนบัสนุนแหล่งเงินทุนด าเนินการตดัสินใจอนุมติัหรือไม่ ข้ึนอยูก่บั
ความคุม้ค่าว่ามีมากน้อยเพียงใดและการประมาณการแผนการลงทุน เป็นการแสดงรายละเอียด
เก่ียวกบัการลงทุนในธุรกิจนวตักรรม  ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะแยกสัดส่วนการลงทุนออกเป็น  2  ส่วน  
คือ  เงินลงทุนส่วนของเจา้ของและส่วนท่ีเป็นเงินกูย้ืมจากสถาบนัการเงินหรือเงินสนบัสนุนจาก
หน่วยงานอ่ืน ทั้งน้ีในการบอกสัดส่วนของจ านวนเงินและแหล่งท่ีมา เช่น  ส่วนของเจา้ของ ส่วน
ของเงินกูย้มืและจากแหล่งเงินทุนอ่ืนๆ จะแสดงมูลค่าการลงทุนรวมทั้งธุรกิจนวตักรรม 
 ฟรีแมน (Freeman ,2010, online) ไดก้ล่าวไวว้า่ทุนทางการเงินมีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎี
นวตักรรมท่ีมีรากฐานมาจากแนวการแก้ปัญหาทางวิศวกรรม รวมถึงกระบวนการปรับปรุง
ผลิตภณัฑ์และกระบวนการผลิตโดยใช้เทคนิคดา้นวิศวกรรม ทฤษฎีนวตักรรมท่ีมีรากฐานมาจาก
วิศวกรรมนั้น การปรับปรุงผลิตภณัฑ์และกระบวนการผลิตข้ึนอยู่กับความสามารถในการวิจยั
พฒันาในระดบัพื้นฐานและการวจิยัในภาคอุตสาหกรรมหรืออีกนยัหน่ึง ทฤษฎีน้ีมองวา่นวตักรรมมี
การสร้างหรือพัฒนาข้ึนจากแรงขับทางวิทยาศาสตร์ แนวคิดน้ีมองว่านวตักรรมมีลักษณะ
ความสัมพนัธ์ในเชิงเส้นตรงกบัการวิจยัพื้นฐานโดยมีความเช่ือวา่การพฒันานวตักรรมนั้นควรมีจุด
เร่ิมมาจากการวจิยัพื้นฐานไปสู่การวจิยัประยุกต ์ทฤษฎีมองวา่น้ีหวัใจของการสร้างสรรคน์วตักรรม
ข้ึนอยูก่บัความสามารถในทางวศิวกรรมของนกัวจิยั ตวัแปรท่ีมีผลต่อการสร้างสรรค์นวตักรรมลว้น
แล้วแต่เป็นส่ิงท่ีจบัต้องได้เช่น ทุนทางด้านการเงินท่ีใช้ลงทุนในการวิจยัและพฒันานวตักรรม 
สอดคล้องกบั กีรติ ยิ่งยง (2552) กล่าวว่า การก าหนดนโยบายวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและการ
จัดการนวตักรรมต้องค านึงถึงความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู่ เช่น ทุนทางการเงิน ทุนทาง
ทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนทางกายภาพ 
  สรุป งบประมาณคือปัจจยัสนบัสนุนทางดา้นการเงิน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีส่งผลให้
เกิดนวตักรรมได ้ถือไดว้า่เป็นการลงทุนขององคก์รต่อการสร้างนวตักรรม และควรมีแผนทาง
การเงินซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการด าเนินการสร้างนวตักรรมใหเ้ป็นไปตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้
และเป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม 

3. ด้านการบริหาร 
 ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2553, น.303) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหาร เป็นกระบวนการ

ด าเนินการระดบันโยบายหรือกระบวนการบริหารงานใดๆขององค์กรท่ีไม่ตอ้งการผลก าไรหรือ
ผลประโยชน์ขององค์กร  ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพยายามบริหารงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  
โดยผลส าเร็จขององคก์รมิไดค้  านึงถึงผลตอบแทนท่ีสมาชิกจะไดรั้บ  อน่ึง  การบริหารมกัจะใชก้บั
องคก์รภาครัฐหรือหน่วยงานสาธารณะท่ีไม่หวงัผลก าไร การบริหารจดัการเป็นการด าเนินงานหรือ
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กระบวนการใดๆของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปเพื่อจะให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวร่้วมกนัโดยค านึง 
ถึงการจดัสรรทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ซ่ึงพิจารณาถึงทรัพยากรท่ีมีอยู่อนัประกอบ   
ไปดว้ย แรงงาน เงินหรือทุน วตัถุดิบ กระบวนการหรือวิธีการ ตลาด  เคร่ืองจกัรและขวญัก าลงัใจ 
ทั้งน้ีการด าเนินงานดา้นการบริหารจดัการจะมีองค์ประกอบส าคญัต่างๆ ไดแ้ก่ เป้าหมายท่ีชดัเจน 
ทรัพยากรในการบริหารท่ีมีจ ากดั การประสานงานระหวา่งกนั การแบ่งงานกนัท า   

 วรารัตน์  เขียวไพรี (2553, น.3) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหาร หมายถึง การประสานการใช้
ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอ่ืนท่ีมีอยูข่ององคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว ้โดยการใช้กระบวนการของการวางแผน การจดัองค์กร การจดั
ทรัพยากรมนุษย ์ การสั่งการและการควบคุม 
 รูและบาร์ส (Rue & Byars, 2010, p.14) ไดอ้ธิบายความหมายของการบริหาร หมายถึง
รูปแบบการท างานโดยการประสานการใชท้รัพยากรขององคก์รไดแ้ก่ ท่ีดิน แรงงานและทุนเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและมีพื้นฐานของการประสานงานท่ีสามารถใชก้บัองคก์รต่างๆในรูปแบบท่ีแตกต่าง
กนั 
 ด๊าฟฟ์ (Daft, 2012, p.7)  อธิบายความหมายของการบริหาร  หมายถึง  ความพยายามท า
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  บรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดย
การใชก้ระบวนการบริหาร ไดแ้ก่  การวางแผน  การจดัองคก์าร  การสั่งการและการควบคุมการใช้
ทรัพยากรขององคก์ร 
 รอบบินส์และคูลเตอร์ (Robbins & Coulter, 2012, p.6) ไดอ้ธิบายความหมายของการ
บริหารไวว้่า หมายถึง  กระบวนการของการด าเนินกิจกรรมอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยความร่วมมือ
ของบุคคลต่างๆ  
 วิลเล่ียมส์ (Williams, 2011, p.5) ไดอ้ธิบายความหมายของการบริหารไวว้า่ หมายถึง  
การด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององค์กรใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยผา่น
ผูอ่ื้น 
 กริทเนอร์ (Kreitner, 2008, p.6) อธิบายเพิ่มเติมวา่ การบริหารมีองคป์ระกอบส าคญั 5
ประการ คือ 1) การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและการท างานผา่นผูอ่ื้น 2) การด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์ร 3) การใชท้รัพยากรท่ีองคก์รมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด  4) การสร้าง
ความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลและ 5) การปรับระบบการจดัการตามการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม 
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 ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์ (2557, น.34) ไดใ้ห้ความส าคญัของการบริหารคือกระบวนการ
ของการวางแผน การจดัองกร การสั่งการ และการควบคุมก าลงัความพยายามของสมาชิกองคก์ร
และใชท้รัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนด 
  การบริหาร จึงเท่ากบั การท างานขององค์กรเสร็จโดยอาศยัคนอ่ืนเป็นผูท้  า แมว้่านัก
บริหารจะมิใช่ผูล้งมือท างานเองและอาศยัคนอ่ืนเป็นผูท้  างานต่างๆก็ตาม ก็มิไดห้มายความว่านัก
บริหารไม่ตอ้งท าอะไรเลย ตรงขา้มนกับริหารหรือการจดัการท่ีเป็นงานกลุ่มทั้งกลุ่ม เพื่อให้องคก์ร
สามารถด าเนินไปไดอ้ย่างเป็นระบบ โดยท่ีทุกฝ่ายต่างท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสาน
สอดคลอ้งกนั 
 หนา้ท่ีทางการบริหารท่ี วรารัตน์ เขียวไพรี (2553, น.13) สรุปไวมี้ 4 หนา้ท่ีดว้ยกนั คือ 
  1. การวางแผน (Planning) คือ ก าหนดข้ึนมาล่วงหน้าวา่เป้าหมายเป็นอย่างไรและมีวิธี
อยา่งไรท่ีจะบรรลุเป้าหมายนั้น หนา้ท่ีในการวางแผนจะตอ้งระบุผลงานท่ีตอ้งการและหนทางท่ีจะ
ท าแผนใหเ้กิดข้ึน การวางแผนเป็นการตดัสินใจในปัจจุบนัท่ีจะเลือกวิธีการกระท าเพื่อให้ไดผ้ลตาม
ความตอ้งการของอนาคต 
  2. การจดัองค์กร (Organizing) คือ การจดัสรรทรัพยากรและการเตรียมกิจกรรมท่ีจะ
หมอบหมายให้คนหรือกลุ่มคนด าเนินการให้เป็นปกติตามแผนท่ีก าหนดไว ้ การจดัองค์กรจึง
เก่ียวกบัการก าหนดกิจกรรมและทรัพยากรซ่ึงเท่ากบัเป็นการท าแผนให้เกิดข้ึนและเป็นจริงโดยการ
ก าหนดงานการหมอบหมายงานให้คน การสนับสนุนบุคคลเหล่านั้นทางด้านทรัพยากรและ
เทคโนโลย ี
  3. การน า (Leading) คือ กระบวนการในการกระตุน้ส่งเสริมคนให้ท างานเพื่อบรรลุผล
ตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้
  4. การควบคุม (Controlling) คือ กระบวนการตรวจสอบ เปรียบเทียบผลงานกับ
เป้าหมาย แก้ไขให้ได้ตามเป้าหมายการควบคุมน้ี ท าให้ผู ้บริหารรับผิดชอบในการติดตาม
ความกา้วหนา้งาน ก ากบัดูแลการท างาน ตลอดจนติดต่อส่ือสารกบัผลงานนั้นๆ 
  วิชิต ดาราบถ (2551, น.16) กล่าวว่า  หน้าท่ีการบริหารมี 5 ประการ คือ  การวางแผน 
(Planning)  การจดัองคก์าร (Organizing) การสั่งการ (Commanding) การประสาน (Coordinating) 
และ การควบคุม (Controlling)   ส่วนหลกัการบริหารไดก้ าหนดไว ้ ดงัน้ี 
 1. การแบ่งงานกนัท า ตามความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของแต่ละคน 
 2. อ านาจสั่งการ เป็นสิทธิท่ีจะออกค าสั่งตามการรับผดิชอบ 
 3. ระเบียบวนิยั พนกังานจะตอ้งเช่ือฟังค าสั่งและกฎขอ้บงัคบัขององคก์ร 
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 4. ค  าสั่งเป็นอย่างเดียวกบัหรือความเป็นเอกภาพของการบงัคบับญัชา คนในองค์กรมี
เป้าหมายเดียวกนัในการท างาน 
 5. ทิศทางในการท างานอยา่งเดียวกนั พนกังานทุกคนตอ้งรับค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาคน
เดียวกนั 
 6. ผลประโยชน์ของพนกังานเป็นรองผลประโยชน์ขององคก์ร ผลประโยชน์องคก์รตอ้ง
มาก่อนผลประโยชน์ส่วนตวั 
 7. หลกัการจ่ายค่าตอบแทนพนกังานตอ้งไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรม 
 8. การรวบอ านาจ ความเหมาะสมระหวา่งการรวบอ านาจ และการกระจายอ านาจ 
 9 .สายการบังคับบัญชา  การก าหนดความส าคัญระหว่ า งผู ้บังคับบัญชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 10. ความมีระเบียบ การใช้ทรัพยากรบุคคลและวตัถุอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์ร 
 11. ความเท่าเทียม ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัต่อหนา้ท่ีอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 
 12. ความมั่นคงในการท างาน ก าหนดหลักในการบรรจุแต่งตั้งและเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่งพนกังาน 

13. หลกัความคิดริเร่ิม ส่งเสริมพนกังานใหมี้ความคิดในการท างานดว้ยตนเอง 
14. หลกัความสามคัคี ส่งเสริมใหค้วามเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัพนกังาน 

 สรุป ดงันั้นในการองคก์รนวตักรรมจ าเป็นท่ีตอ้งมองดา้นบริหารซ่ึงเป็นส่วนส าคญัให้
เกิดนวตักรรมเป็นการบริหารแผนงานตามท่ีไดว้างไวเ้พื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์  การศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัจึงได้เลือกปัจจยัด้านการบริหารเป็นปัจจยัหน่ึงของการสนับสนุนขององค์กรในการเกิด
องคก์รนวตักรรม 
  

มหาวทิยาลยัราชภัฏ 
มหาวทิยาลยัราชภฏั เป็นนามท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชพระราชทาน

ใหก้บักลุ่มมหาวทิยาลยัท่ีพฒันามาจากวทิยาลยัครู เม่ือปี พ.ศ.2547 มหาวิทยาลยัราชภฏั เดิมมีฐานะ
เป็น “โรงเรียนฝึกหดัอาจารย์” เปิดสอนคร้ังแรกเม่ือวนัท่ี 12 ตุลาคม พ.ศ.2435 ในบริเวณโรงเล้ียง
เด็ก ต าบลสวนมะลิ ถนนบ ารุงเมือง จงัหวดัพระนคร (ปัจจุบนัคือ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร) 
ต่อมามีการขยายทัว่ทุกภาคของประเทศ และไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “วิทยาลยัครู” (พระราชกฤษฎีกา, 
2518) มีหนา้ท่ีหลกัในการผลิตบณัฑิตดา้นครุศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ 
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วทิยาลยัครู ก่อนหนา้น้ี พ.ศ. 2515 มีจ านวนทั้งในส่วนกลางภูมิภาคอยู ่25 แห่งและไดมี้การ
จดัตั้งเพิ่มอีกรวมเป็น 36 แห่ง ต่อมาพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวรัชกาลปัจจุบนัทรงพระกรุณา
โปรดเกลา้ ฯ พระราชทานช่ือ “สถาบนัราชภฏั” เม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2535 และต่อมาในปี 
พ.ศ. 2538 ไดมี้การประกาศใช ้“พระราชบญัญติัวทิยาลยัครู” 

1. ประวตัิความเป็นมหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
  1.1 มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร เป็นมหาวทิยาลยัครูท่ีเก่าแก่ท่ีสุดของประเทศไทย เปิด

ท าการสอนตั้งแต่ 12 ตุลาคม พ.ศ.2435 ในปี พ.ศ.2461 เปล่ียนช่ือโรงเรียนฝึกหดัครูและยา้ยไปตั้งท่ี
พระราชวงัสนามจนัทร์ จงัหวดันครปฐม พ.ศ.2477 ยา้ยมาตั้งท่ีกองพนัทหารราบ 6 หลงัวงัปารุสก
วนั ในวนัท่ี 1 มิถุนายน 2499 ยา้ยมาเช่าท่ีดินวดัพระศรีมหาธาตุวรวิหารซ่ึงอยูต่่อมาจนปัจจุบนัน้ี ใน
วนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2518 ไดมี้การประกาศใช้พระราชบญัญติัวิทยาลยัครู เปิดสอนถึงระดบั
ปริญญาตรีเป็นหลกัสูตรครุศาสตรบณัฑิต ในวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2535 พระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนาม “สถาบนัราชภฏั” ใน
วนัท่ี 24 มกราคม พ.ศ.2538 ไดช่ื้อวา่ “สถาบนัราชภฏัพระนคร” และในวนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ.2547 
ไดป้ระกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร    (มหาวิทยาลยัราช
ภฏัพระนคร, 2557, ออนไลน์) 
  1.2 มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา เป็นสถานศึกษาท่ีก่อตั้งมาตั้งแต่ปี 2439 
ในสมยัรัชกาลท่ี 5 โดยเร่ิมจากเป็นโรงเรียนราชวิทยาลยั เปิดเรียนคร้ังแรกวนัท่ี 17 มีนาคม พ.ศ.
2539 เม่ือการศึกษาขยายตวัข้ึนก็ยา้ยไปอยู่ท่ีจวนของสมเด็จพระยาบรมมหาศรีสุริยวงศ์ (ช่วง 
บุนนาค) เรียกว่าโรงเรียนฝึกหัดครูฝ่ังตะวนัตก จนรัชกาลท่ี 6 ในปี พ.ศ.2456 ได้โปรดเกลา้ฯให้
โรงเรียนฝึกหดัอาจารยบ์า้นสมเด็จไปสังกดัเป็นแผนหน่ึงของโรงเรียนขา้ราชการพลเรือนต่อมาในปี 
พ.ศ.2458 ไดย้า้ยโรงเรียนไปอยูท่ี่วงัใหม่และจดัตั้งโรงเรียนมธัยมบา้นสมเด็จเจา้พระยาข้ึนใหม่ เม่ือ
วนัท่ี 17 พฤษภาคม พ.ศ.2458 จงถึง พ.ศ.2484 กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายผลิตครูมากข้ึน ได้
เปิดสอนแผนกฝึกหดัครูข้ึนและขยายการจดัการศึกษาเพื่อผลิตครูมาเป็นล าดบัจนในปี 2516 ไดเ้ปิด
สอนระดบัปริญญาตรีสาขาวิชาการศึกษา ครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.) จนถึงปี พ.ศ. 2527 ไดเ้ปิดสอน
ระดับปริญญาตรีสาขาวิชาการต่างๆ ในวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2535  พระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนาม “สถาบนัราชภฏั” ในปี
พ.ศ.2538 ไดช่ื้อว่า “สถาบนัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา” และในวนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ.2547 ได้
ประกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
(มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา, 2557, ออนไลน์) 
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  1.3 มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต ตั้งข้ึน เป็นโรงเรียนแห่งแรกของประเทศไทย ช่ือ
โรงเรียนมธัยมวิสามญัการเรือน สังกดักองอาชีวศึกษา เปิดด าเนินการเม่ือวนัท่ี 17 พฤษภาคม พ.ศ.
2477 ท่ีวงักรมหลวงชุมพรเขตอุดมศกัด์ิ ในปี พ.ศ.2484 ยา้ยจากวงัจนัทรเกษมมาตั้งอยู่ในบริเวณ
สวนสุนนัทา ซ่ึงเป็นท่ีตั้งมหาวิทยาลยัในปัจจุบนัและเปล่ียนช่ือเป็น “โรงเรียนการเรือนพระนคร” 
ยา้ยสังกดัไปอยูก่องฝึกหดัครู กรมสามญัศึกษา 

  ในปี พ.ศ.2499 โรงเรียนการเรือนพระนคร ไดเ้ปิดหลกัสูตร ป.กศ.เป็นปีแรกและแห่ง
แรกของประเทศไทย ต่อมาในปีพ.ศ.2501 เปิดสอนหลกัสูตร ปกศ. (ชั้นสูง) เร่ือยมาจนถึงปี พ.ศ.
2504 กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศยกฐานะโรงเรียนการเรือนพระนคร เป็นวิทยาลัยครูช่ือ 
“วิทยาลัยครูสวนดุสิต” สังกัดกองการฝึกหัดครู กรมการฝึกหัดครู ในปี พ.ศ.2518 ได้มี
พระราชบญัญติัวิทยาลยัครู (ฉบบัท่ี 1 ) พ.ศ.2518 ท าให้วิทยาลยัครูสามารถเปิดสอนได้ถึงระดบั
ปริญญาตรี มีหลกัสูตรสภาการฝึกหดัครู วิชาเอกการอนุบาลเป็นคร้ังแรก ต่อมาเม่ือพระราชบญัญติั
วิทยาลัยครู (ฉบบัท่ี 2 ) พงศ.2527 ส่งผลให้มีการเปิดสอนสาขาต่าง ๆ หลากหลายในระดับ
อนุปริญญา และระดบัปริญญาตรี ในปี พ.ศ.2535 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลย
เดช ทรงพระกรุณาโปรกเกลา้ ฯ พระราชทานนาม “สถาบนัราชภฏั” ต่อมาในปี 2538 ไดเ้ปล่ียนช่ือ
เป็น “สถาบนัราชภฏัสวนดุสิต” และในวนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ.2547 ไดป้ระกาศใช้ในราชกิจจา
นุเบกษา  ยกฐานะเป็น มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต (มหาวทิยาลยัราชสวนดุสิต, 2557, ออนไลน์) 
   1.4 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ตั้ งอยู่ในพื้นท่ีวงัสวนสุนันทาอนัเคยเป็นเขต
พระราชฐานของพระราชวงัดุสิตในรัชกาลท่ี 5 มาก่อน เดิมเป็นโรงเรียนสวนสุนนัทาวิทยาลยั ก่อตั้ง
เม่ือ17 พฤษภาคม พ.ศ.2480 เปิดสอนประกาศนียบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) ต่อมาจึงยกฐานะ
ข้ึนเป็นวิทยาลยัครูสวนสุนนัทา ในปี พ.ศ.2518 เปิดสอนถึงระดบัปริญญาตรี หลกัสูตรครุศาสตร์
บณัฑิต ในปี พ.ศ.2535 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรด
เกลา้ฯ พระราชทานนาม”สถาบนัราชภฏั” ในวนัท่ี 24 มกราคม พ.ศ.2538 วิทยาลยัครูสวนสุนนัทา
จึงมีช่ือเป็น “สถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา” ต่อมาในวนัท่ี 15 มิถุนายน พงศ.2547  ไดป้ระกาศใชใ้น
ราชกิจจานุเบกษา ยงัผลให้สถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทายกฐานะเป็น มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนั
ทา นบัแต่บดันั้นมา (มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา, 2557, ออนไลน์) 

  1.5 มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม เดิมมีช่ือวา่  โรงเรียนฝึกหดัครูมธัยม ไดก่้อตั้ง เม่ือ
วนัท่ี 9 กนัยายน พ.ศ.2483 เปิดท าการสอนในปีการศึกษา 2548 เพื่อวตัถุประสงค์ในการผลิตครู
ประกาศนียบตัรประโยคครูมธัยม (ปม.) โดยมี หม่อมหลวงมานิจ ชุมสาย เป็นอาจารยใ์หญ่คนแรก
จดัให้มีการเรียนการสอนโดยใช้อาจารย์ในเขตวงัจนัทรเกษม ต่อมาปี พ.ศ.2501 ยกฐานะจาก
โรงเรียนฝึกหดัครูมธัยมเป็นวิทยาลยัครู แลว้ยา้ยไปตั้งท่ีเขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร ต่อมาในวนัท่ี 
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14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2535 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุยเดช ทรงพระกรุณาโปรด
เกล้าฯ พระราชทานนาม”สถาบนัราชภฏั” ในปี2538  ได้เปล่ียนช่ือเป็น “สถาบนัราชภฏัจนัทร
เกษม” ต่อมาในวนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ.2547 ได้ประกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา ยกฐานะเป็น
มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม (มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม, 2557, ออนไลน์) 

  1.6 มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี มีจุดก าเนิดจากการตั้งโรงเรียนฝึกหดัครูสตรีอาชีวศึกษา
ในสังกัดกรมอาชีวศึกษา เปิดท าการสอนมาตั้ งแต่วนัท่ี 8 กรกฎาคม พ.ศ.2491 เพื่อผลิตครู
อาชีวศึกษา  ในปี  พ .ศ .2498  ได้โอนย้ายมาสกัด  กรมการฝึกหัดครู  ตามนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการ แต่ยงัคงผลิตอาชีวศึกษา ต่อมาเม่ือวนัท่ี 12พฤษภาคม พ.ศ.2504 ไดท้  าหนา้ท่ี
ผลิตครูระดบัประกาศนียบตัรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) ในวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2513 ไดเ้ปิดสอนใน
ระดบัอนุปริญญาตามหลกัสูตรประกาศนียบตัรทางวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) และในปี พ.ศ.
2521 ได้เปิดสอนระดับปริญญาตรีสาขาวิชาการศึกษา ในวันท่ี 14 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2535
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานนาม 
“สถาบนัราชภฏั” ในปีพ.ศ.2538 ไดช่ื้อว่า “สถาบนัราชภฏัธนบุรี” และในวนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ.
2547 ไดป้ระกาศใชใ้นราชกิจจานุเบกษา ยกฐานะเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี  (มหาวิทยาลยัราช
ภฏัธนบุรี, 2557, ออนไลน์) 

 จากการ ศึกษาประวัติความ เ ป็นมาของมหาวิทย าลัย ราชภัฏทั้ ง  6  แ ห่ ง ใน
กรุงเทพมหานครจะพบวา่ มหาวทิยาลยัราชภฏัทั้ง 6 แห่งเป็นมหาวทิยาลยัเก่าแก่ มีการผลิตบณัฑิตท่ี
มีคุณภาพมาอย่างต่อเน่ืองเป็นเวลาช้านาน จึงส่งผลให้ทุกมหาวิทยาลัยตั้ งอยู่บนพื้นฐานความ
เข้มแข็งด้านวิชาการท่ีแตกต่างกัน มีการปรับปรุงพฒันาให้สอดคล้องต่อการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ทุกมหาวทิยาลยัก าหนดอตัลกัษณ์ของมหาวทิยาลยัซ่ึงเป็นความเช่ียวชาญดั้งเดิมและโดด
เด่นเป็นท่ียอมรับทั้ งในประเทศและต่างประเทศ และมีการเปิดสอนในสาขาวิชาท่ีแต่ละ
มหาวทิยาลยัมีความพร้อมซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของชุมชนและทอ้งถ่ิน 

  สรุป ภารกิจหลกัของมหาวิทยาลยัราชภฏั คือ การปฏิบติัหนา้ท่ีตามวตัถุประสงคห์ลกั
ของมหาวิทยาลยั 4 ประการ คือ 1)ในดา้นการสอนเพื่อผลิตบณัฑิตและก าลงัคนระดบัสูง  2) การ
วิจยัพฒันาองค์ความรู้ด้านนวตักรรมและเทคโนโลยี  3) การให้บริการและเผยแพร่ความรู้ทาง
วชิาการ  และ 4) การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม นอกจากน้ีสังคมยงัมุ่งหวงัให้มหาวิทยาลยัราชภฏัมี
บทบาทเพิ่มข้ึนในการเอ้ือประโยชน์ต่อความเจริญในทุกภูมิภาคทอ้งถ่ิน  
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2.  การพฒันามหาวทิยาลยัราชภัฏ 

 ตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2538 ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนให้เป็น 
“สถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน” และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 
2542 มีผลท าให้มีการประกาศใช้ “พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั” แทน “พระราชบญัญติั
สถาบนัราชภฏั” ในปี พ.ศ.2547 ซ่ึงสถานะเดิมเป็นสถาบนัระดบัอุดมศึกษาไดถู้กเปล่ียนเป็นนิติ
บุคคล “พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั” มีผลบงัคบัใชอ้ยา่งเป็นทางการเม่ือวนัท่ี 14 มิถุนายน 
พ.ศ.2547 โดยมีวตัถุประสงคแ์ละภาระหนา้ท่ีในการเป็นสถาบนัอุดมศึกษา ท่ีส่งเสริมความเป็นเลิศ
ทางวิชาการบนพื้นฐานของภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ภูมิปัญญาไทย และภูมิปัญญา และภูมิปัญญาสากล
สร้างบณัฑิตท่ีมีความรู้คู่ความดี สร้างส านึกในคุณค่าของวฒันธรรมทอ้งถ่ินของชาติ เสริมสร้าง
ความเขม้แขง็ของวชิาชีพครู ประสานความร่วมมือระหวา่งมหาวิทยาลยั ชุมชน และองคก์รเพื่อการ
พฒันาท้องถ่ิน พร้อมทั้ งศึกษาและแสวงหาแนวทางในการพฒันาเทคโนโลยีและนวตักรรม
สมยัใหม่ เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการด ารงชีวติ และการประกอบอาชีพของคนในทอ้งถ่ิน รวมทั้งศึกษา
ส่งเสริม สืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจากแนวพระราชด าริ ทั้งน้ีตอ้งค านึงถึงการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในท้องถ่ินและสังคม สอดคล้องกับนโยบายการบริหารและการจดัการศึกษาของรัฐ     
(สมาธิ นิลวเิศษ, 2554, น.51) 
 ดงันั้นภารกิจหลกัของมหาวทิยาลยัราชภฏั นอกจากปฏิบติัหนา้ท่ีตามวตัถุประสงคห์ลกั
ของมหาวิทยาลยั 4 ประการ คือ 1) ในดา้นการสอนเพื่อผลิตบณัฑิตและก าลงัคนระดบัสูง 2)วิจยั
และพฒันาองค์ความรู้  3)การให้บริการและเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ และ  4)การท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรมแลว้ สังคมยงัมุ่งหวงัให้มหาวิทยาลยัราชภฏั มีบทบาทเพิ่มข้ึนในการเอ้ือประโยชน์
ต่อความเจริญในทุกภูมิภาคทอ้งถ่ิน (วรรณวดี ชยัชาญกุล, 2552, น.31) 
 2.1  ทิศทางการพฒันามหาวทิยาลยัราชภฏั  (ธนัยกรณ์ จนัทรวิจิตร, 2553, น.23) สรุป
ได ้6 ประเด็น คือ(ธนัยกรณ์ จนัทรวิจิตร, 2553, น.23) 

 ประเด็นท่ี 1 มุ่งพัฒนาสู่การเป็นสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาท้องถ่ิน 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมีเจตนารมณ์มุ่งพฒันาสู่การเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน อนั
หมายถึงสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมุ่งพฒันาคนในทอ้งถ่ินและสร้างองค์ความรู้ พฒันาเทคโนโลยีและ
นวตักรรมท่ีน าไปสู่การเสริมสร้างทอ้งถ่ินใหเ้ขม้แขง็ เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ ชุมชนคุณภาพ และ
ส่งเสริมการพฒันาประเทศใหม้ัน่คง ย ัง่ยนื 

 ประเด็นท่ี  2 พฒันาสถาบนัสู่การเป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อปวงชนพร้อมไปกบั
การเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน มหาวิทยาลยัราชภฏัทั้งหลายก็มุ่งพฒันาสู่การเป็น
สถาบนัอุดมศึกษาของปวงชน โดยจดัการศึกษาด าเนินการภารกิจเพื่อประโยชน์ต่อคนส่วนใหญ่ใน
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สังคม ทอ้งถ่ิน มุ่งใหป้ระชาชนกลุ่มต่างๆ มีโอกาสเขา้ถึงการอุดมศึกษาอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียมกนัดว้ย
การจดัการศึกษาในระบบ รูปแบบ ทางเลือกท่ีหลากหลายอย่างมีคุณภาพ มาตรฐานและเป็น
ศูนยก์ลางการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติของประชาชนในทอ้งถ่ิน 

 ประเด็นท่ี 3  มุ่งพฒันาคุณภาพ มาตรฐานการศึกษา สร้างความเช่ียวชาญ และความ
เป็นวิชาการท่ีสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นในการพฒันาทอ้งถ่ิน ประเทศชาติ บนพื้นฐานภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ินและภูมิปัญญาไทย  มหาวิทยาลยัราชภฏัให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพ มาตรฐาน 
และความเขม้แขง็ทางวชิาการ และมุ่งพฒันาความเช่ียวชาญสู่ความเป็นเลิศ  เป็นผูน้ าทางวิชาการใน
เร่ืองท่ีเป็นความตอ้งการ เป็นความจ าเป็นต่อการแกปั้ญหา พฒันาทอ้งถ่ิน โดยน ารากฐานภูมิปัญญา
ไทยและศกัยภาพ ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมาเป็นฐานการพฒันาต่อยอด และผสมผสานกบัองค์ความรู้
สากล เพื่อสร้างองคค์วามรู้ท่ีเหมาะสมกบัการแกปั้ญหา พฒันาทอ้งถ่ินและประเทศชาติ 

 ประเด็นท่ี 4  เร่งปรับเปล่ียนสถานภาพของสถาบนัสู่การเป็นนิติบุคคล และเตรียม
ความพร้อมเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐอยา่งเตม็รูปแบบต่อไป 

 ประเด็นท่ี 5  มุ่งสร้างบัณฑิตท่ีมีความรู้คู่ความดี มีทักษะกระบวนการเรียนรู้ 
ผกูพนักบัทอ้งถ่ินและมีความส านึกในความเป็นไทย 

 ประเด็นท่ี 6  ใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ เครือข่ายความร่วมมือ การมีส่วนร่วมและ
การบูรณาการเพื่อการพฒันามหาวิทยาลยัให้บรรลุเป้าหมาย มหาวิทยาลยัราชภฏัต่างๆ ไดก้ าหนด
แนวทางในการพฒันามหาวิทยาลยัท่ีส าคญัในช่วงแผนพฒันาการศึกษาไวร้วมกนั 4 ประการ 
ดังต่อไปน้ี  1) ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อพฒันาคุณภาพ และรูปแบบ วิธีการจดัการศึกษา 
เพื่อให้โอกาสประชาชนในทอ้งถ่ินกลุ่มต่างๆ ไดรั้บบริการการศึกษาระดบัอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพ
มาตรฐาน อยา่งกวา้งขวางยิ่งข้ึน รวมทั้งใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพฒันาประสิทธิภาพการ
บริการจดัการสถาบนั  2) พฒันาเครือข่ายความร่วมมือแสวงหาพนัธมิตรทางวิชาการทั้งภายใน 
ประเทศและภายนอกประเทศเพื่อสร้างความเขม้แข็ง คุณภาพ มาตรฐานการศึกษา และการด าเนิน 
การภารกิจทุกด้านตลอดจนเพื่อพฒันา และขยายขอบข่ายการให้บริการ ให้สนองตอบความ
ตอ้งการของระชาชนทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งทัว่ถึง และมีประสิทธิภาพ  3) เน้นให้ทอ้งถ่ิน ชุมชน ร่วมมี
ส่วนไดส่้วนเสียของสถาบนั มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ และด าเนินการภารกิจทุกดา้นของ
มหาวิทยาลยัให้ตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน เอ้ือต่อการพฒันานกัศึกษา อาจารย ์พฒันา
ความรู้ ความเช่ียวชาญ และพฒันาสถาบนัไปสู่การเป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
นอกจากน้ียงัเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการด าเนินการกิจการของสถาบนั เพื่อน าไปสู่
ความร่วมมือ ร่วมใจ พฒันามหาวทิยาลยัสู่วสิัยทศัน์ร่วมกนัต่อไป   
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 2.2 เป้าหมายการพฒันามหาวทิยาลยัราชภฏั 
 เป้าหมายการพฒันามหาวทิยาลยัราชภฏั  มี 8 ดา้น ดงัน้ี 1) การเขา้ถึงการอุดมศึกษา

ของประชาชน 2) การบริหารจดัการ 3) คุณภาพ 4) ความสอดคลอ้ง 5) การจดัการศึกษา 6) การ
พฒันาการศึกษาในทอ้งถ่ิน 7) ความเป็นนานาชาติ 8) ระบบงบประมาณ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี
(สมาธิ นิลวเิศษ, 2554, น.74) ดงัต่อไปน้ี 

 2.2.1   การเขา้ถึงการอุดมศึกษาของประชาชน ดว้ยความมุ่งสร้างโอกาสและความ
เสมอภาคในการศึกษาระดบัอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัจึงตอ้งมีระบบ รูปแบบ วิธีการจดัการ
ศึกษา และการรับนกัศึกษาท่ีหลากหลาย เปิดโอกาสให้ประชาชนท่ีตอ้งการบริการทางการศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา ไดเ้ขา้ถึงการอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ตลอดชีวิต อย่างเท่าเทียมกนับน
พื้นฐานของความสามารถ การเตรียมตวัพร้อมและความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียน โดยไม่ค  านึงถึงความ
แตกต่างดา้นอาย ุและฐานะทางสังคมหรือเศรษฐกิจ หรือเพศ หรือศาสนา ภาษา และความบกพร่อง
ทางร่างกาย และไม่ใหเ้วลา สถานท่ี และระยะทางเป็นขอ้จ ากดัในการบริการทางการศึกษา 

 2.2.2   การบริหารจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัจกัตอ้งเป็นมหาวิทยาลยัท่ีเป็นนิติบุ
คล และหรือมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และระบบบริหารจดัการสถาบนัจะตอ้งมี 1)  การบริหาร
จดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 2) มีการกระจายความรับผิดชอบพร้อมมีการตรวจสอบคุณภาพ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 3) มีการวางแผนและการจดัการท่ีมุ่งอนาคต 4) ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีส่วน
ร่วมในการบริหารจดัการสถาบนัและมีเครือข่ายความร่วมมือกบัองค์กร บุคคล ชุมชน สามารถ
ประสานให้เกิดการใชท้รัพยากรและการพฒันาร่วมกนั 5) คณะผูบ้ริหารมีความสามารถสูง และมี
จิตส านึกของผูป้ระกอบการ 6) มีการพฒันาบุคลากรอย่างสัมพนัธ์กบังานและต่อเน่ืองจริงจงั           
7) มีความเป็นอิสระทางวิชาการ และมีระบบมาตรการประกนัคุณภาพการจดัการศึกษา สร้างความ
มัน่ใจแก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ทั้งในเชิงความแขง็แกร่งทางวชิาการ ความมีศกัด์ิศรีของสถาบนั แสดง
ใหเ้ห็นถึงความรับผดิชอบของมหาวทิยาลยัราชภฏัต่อสังคม 
 2.2.3   คุณภาพ มหาวิทยาลยัราชภฏัให้ความส าคญัในเร่ืองคุณภาพ มีการก าหนด
พฤติกรรมตวัช้ีวดัมาตรฐานขั้นต ่า และมีการตรวจสอบ ประเมิน และพฒันาอย่างสม ่าเสมอในส่ิง
ต่อไปน้ี  1) คุณภาพของบุคลากรทุกระดบั ทุกประเภทในสถาบนั 2) คุณภาพของหลกัสูตร และการ
จดัการเรียนการสอน 3) คุณภาพของผูเ้รียน ทั้งด้านพื้นฐาน ความพร้อมก่อนเรียน พฤติกรรม
ระหว่างเรียน และสมรรถภาพ คุณลกัษณะเม่ือส าเร็จการศึกษา 4) คุณภาพของผลงานและการ
จดับริการทั้งการวิจยัการบริการวิชาการ และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 5) คุณภาพของโครงสร้าง
พื้นฐานทางวชิาการ 6) คุณภาพของการบริหารจดัการ 7) คุณภาพของระบบการประกนัคุณภาพ 
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 2.2.4  ความสอดคลอ้ง ส่ิงท่ีตอ้งด าเนินการควบคุมไปกบัการสร้างความเป็นเลิศ
ทางวิชาการเพื่อความสามารถในการแข่งขนักบันานาชาติ การด าเนินการภารกิจของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัตอ้งด าเนินการใหส้อดคลอ้งตรงตามความตอ้งการของสังคมทอ้งถ่ิน 
 2.2.5  การจดัการศึกษา เพื่อผลิตก าลงัคนในระดบัสูง โดยให้การศึกษาทางด้าน
วชิาการและวชิาชีพแก่ประชากรกลุ่มต่าง ๆ เป็นแบบอยา่งท่ีดีของสังคมไทยและสังคมโลก 
 2.2.6  การพฒันาการศึกษาในทอ้งถ่ิน มหาวิทยาลยัราชภฏัมุ่งเนน้ให้ประชากรใน
ทอ้งถ่ินสามารถเรียนรู้ ปรับตวั ด ารงตน สร้างสรรคง์าน และพึ่งพาตนเองได ้โดยสามารถเขา้ใจและ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีระบบ รักษาศิลปวฒันธรรม และเอกลกัษณ์ของทอ้งถ่ิน โดยไม่ขดักบัการพฒันา
ศึกษาของทอ้งถ่ินสู่สากล 
 2.2.7  ความเป็นนานาชาติ มหาวิทยาลยัราชภฏัมุ่งสร้างเครือข่ายสถาบนัการศึกษา
นานาชาติ เพื่อใหเ้กิดการถ่ายทอด แลกเปล่ียน เพื่อการพฒันาวชิาการ 
 2.2.8  ระบบงบประมาณ ตอ้งสามารถพึ่งตนเองได ้โดยการหารายไดจ้ากทรัพยสิ์น
ของมหาวทิยาลยั ซ่ึงผูบ้ริหารวทิยาลยัจะตอ้งบริหารงบประมาณอยา่งเหมาะสม มีประสิทธิภาพและ
โปร่งใส พร้อมตรวจสอบได ้มีการวางแผนกลยทุธ์ท่ีดี  
 2.3   ขอ้จ ากดัของมหาวทิยาลยัราชภฏั 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัมีขอ้จ ากดั (วรรณวดี ชยัชาญกุล, 2552, น.20) ดงัต่อไปน้ี 
 2.3.1  การขาดแคลนบุคลากร ทั้งในสายการสอน สายสนับสนุนและสายการ
บริหาร 
 2.3.2  ระดบัคุณวฒิุ ต าแหน่งทางวิชาการ และจ านวนบุคลากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัยงั
ไม่สอดคลอ้งกบัเกณฑม์าตรฐานอุดมศึกษา 
 2.3.3  การจดัการศึกษาและการเปิดวทิยาเขต ส่งผลกบัคุณภาพศึกษาท่ีมีแต่ปริมาณ
แต่ไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 2.3.4  กระบวนการเรียนรู้ในวทิยาลยัราชภฏั ยงัจ  ากดัอยูใ่นหอ้งเรียน 
 2.3.5  การด าเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาตามระบบและกลไกท่ีก าหนดไว ้
พบวา่ ยงัขาดความต่อเน่ือง 
 2.3.6  ภาระงานของคณาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏัในปัจจุบนั มีภาระงานสอนและ
งานด้านอ่ืนๆ สูงมาก จึงมีเวลาจ ากดัในการวิจยั  ส่งผลให้งานวิจยัส่วนใหญ่เป็นโครงการเล็ก ๆ 
ผลงานวจิยัส่วนใหญ่จึงขาดการเผยแพร่ เน่ืองจากน าไปใชป้ระโยชน์ไดใ้นวงจ ากดั  
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 2.4   ปัญหาของมหาวทิยาลยัราชภฏั 
 จากงานวจิยัของ วรรณวดี ชยัชาญกุล ( 2552, น.26 ) ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงปัญหาของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัดงัต่อไปน้ี 
 2.4.1   ตามบริบทและพระราชบญัญติั มหาวทิยาลยัราชภฏั พ.ศ.2547 มหาวทิยาลยั
ราชภฏัเป็นมหาวิทยาลยัของทอ้งถ่ิน จึงท าให้มหาวิทยาลยัราชภฏัแต่ละแห่งมีการจดัการท่ีแตกต่าง
กนั เพราะต่างตอ้งการสร้างจุดเด่นของตวัเอง ตามสภาพแวดลอ้ม ศกัยภาพ และปัจจยัท่ีแตกต่างกนั 
 2.4.2  การขาดแคลนบุคลากรในสายการสอน สายสนับสนุนการสอน และสาย
การบริหารเป็นปัญหาส าคญัยิง่ เม่ือตอ้งปฏิบติัภารกิจใหม่ท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติั 
 2.4.3  ระดบัคุณวฒิุ ต าแหน่งทางวชิาการ และจ านวนบุคลากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ยงั
ไม่สอดคลอ้งกบัเกณฑม์าตรฐานอุดมศึกษา 
 2.4.4  การจดัการศึกษาในสาขาวิชาและโปรแกรมวิชาตามหลกัสูตรท่ีมีอยู่เดิม 
ส่งผลกบัคุณภาพทางการศึกษา และไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินได ้
 2.4.5  กระบวนการเรียนรู้ท่ียึดผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางยงัไม่ไดรั้บการพฒันาให้เต็ม
รูปแบบ 
 2.4.6   การด าเนินการประกนัคุณภาพไม่ไดพ้ิจารณาเป็นองคร์วม เนน้เร่ืองรายงาน
มากกวา่เน้ือหาสาระ 
 2.4.7  ขาดงานวิจยั ดา้นเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีต่อเน่ืองท่ีสามารถน ามาปรับ
ใชไ้ดใ้นทอ้งถ่ิน 
 2.4.8  การจดัหลกัสูตร การจดักระบวนการเรียนการสอนขาดคุณภาพ 
 2.4.9  การบริหารจดัการท่ีพึ่งพาตนเอง ปรากฏชดัเจนในรูปการจดัการศึกษาเชิง
พาณิชย ์มีศูนยก์ารศึกษานอกสถาบนัหรือวิทยาเขตจ านวนมาก ท าให้ว ัฒนธรรมการท างานตาม
ปรัชญาการศึกษา เพื่อท้องถ่ินเปล่ียนไป เป็นการจัดการศึกษาเพื่อสนองความต้องการของ
ตลาดแรงงาน และเพื่อการแข่งขนัในการช่วงชิงนกัศึกษา 
 2.5  การก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันามหาวทิยาลยัราชภฏั 
 มหาวิทยาลยัราชภฏัเป็นสถาบนัการศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน จึงตอ้งค านึงถึง
กรอบแนวคิดในการก าหนดยทุธศาสตร์(สมาธิ นิลวเิศษ, 2554, น.76) ดงัน้ี 
 2.5.1  ปฏิรูปการเรียนการสอน โดยจดัการเรียนการสอนเนน้ท่ีผูเ้รียน 
 2.5.2  การส่งเสริมและพฒันาบุคลากรทั้ งผูเ้รียนและผูส้อน ให้สอดคล้องกับ
บทบาท ภาระหนา้ท่ีของแต่ละคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2.5.3  การประกันคุณภาพการศึกษา เพื่อให้ได้มาตรฐานตามหลักเกณฑ์การ
ประกนัคุณภาพ ท่ีส าคญัท่ีสุด คือ บุคลากรทุกคนมีความตระหนกัและมีส่วนร่วมในการด าเนินการ
เพื่อใหไ้ดคุ้ณภาพ 
 2.5.4  การจัดระบบทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการจัดการศึกษา จัดหา
ผลประโยชน์จากทรัพยสิ์น สินทรัพยท์างปัญญา หาผลประโยชน์ทุกชนิดท่ีเป็นไปไดต้ามกฎหมาย
ทั้งท่ีด าเนินการเองและร่วมมือกบันิติบุคคลอ่ืนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.5.5  การพฒันามีการน าเทคโนโลยแีละนวตักรรมมาใชอ้ยา่งเหมาะสม 
 2.5.6  การเปิดโอกาสใหม้หาชนเขา้ถึงการอุดมศึกษา 
 2.5.7  การผลิตและพฒันาก าลงัคนท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ิน 
โดยเนน้การผลิตบุคลากรระดบักลางและระดบัสูง บณัฑิตท่ีผลิตออกมาตอ้งทั้งดีและเก่ง 
 2.5.8  การผลิตและพฒันาครูสู่ความเป็นเลิศ 
 2.5.9  การเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน 
  สรุป การพฒันามหาวิทยาลยัไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมจึงตอ้งค านึงถึง
เป้าหมายของการพฒันา ขอ้จ ากดั และปัญหาของมหาวิทยาลยัราชภฏั เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันา
ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เพื่อให้เป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏยงัคงรักษาอัตลักษณ์ตาม
ยทุธศาสตร์และตามพระราชบญัญติัของการเป็นมหาวทิยาลยัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 นอกจากแนวคิด ทฤษฎีดงักล่าวมาแลว้ ผูว้ิจยัยงัไดน้ าผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุน
การศึกษาในเร่ืองน้ี ดงัน้ี 
 กุศล ทองวนั (2553, น.34) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิด
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และระดับการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรม กรณีศึกษา ส านกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งเสริม
ให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ต่อระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการ
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงเม่ือพิจารณาแยกค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในโมเดลวดั โดยพิจารณาเฉพาะขนาดความสัมพนัธ์เรียงล าดบัจากมาก
ไปนอ้ย สามอนัดบั พบวา่ อนัดบัแรก คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ต่อระดบัของการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม (Path Coefficient = 0.483) รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการท างานเป็นทีม ต่อระดบัของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Path Coefficient = 0.395) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
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ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการท างานเป็นทีม ต่อระดบัของการเป็นองค์กร
แห่งนวตักรรม (Path Coefficient = 0.375)  

พยตั วุฒิรงค์และเจษฎา นกน้อย (2553, น.143)  ได้ท าการศึกษาเร่ือง การสร้างสรรค์
นวตักรรมองค์การ กรณีศึกษาการประยุกต์ใช้การจัดการความรู้  พบว่า นวตักรรมท่ีประสบ
ความส าเร็จมีพื้นฐานมาจากการแลกเปล่ียนอย่างต่อเน่ืองของความรู้ในองค์กรมากกว่าการ
ครอบครองไว ้และการจดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ีมีความสามารถในการอ านวยความสะดวก
หรือท าใหเ้กิดนวตักรรมโดยการเช่ือมโยงระหวา่งแหล่งท่ีมาของความรู้กบัความรู้ท่ีตอ้งการ   
 บุญอนนัต ์พินยัทรัพย ์(2552, น.127)  ไดท้  าการศึกษาเร่ือง องค์การกบัการจดัการความรู้
โดยศึกษาองค์การท่ีประสบความส าเร็จในภาคธุรกิจ พบว่า  การจดัการความรู้ท่ีสนับสนุนให้
องคก์รธุรกิจประสบความส าเร็จนั้น  องคก์รสามารถด าเนินการโดยวางกลยุทธ์การจดัการความรู้ มี
การสร้างความรู้และใชเ้ทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้  การพฒันาองคก์รเป็นองคก์ร
เรียนรู้และพฒันาไปสู่องคก์รนวตักรรมซ่ึงเป็นองคก์รท่ีสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ในปัจจุบนัและมีความสามารถท่ีจะต่อสู่กบัความทา้ทายในอนาคต  องค์กรจะตอ้งเอาระบบย่อย
จ านวน 5 ระบบ คือ การเรียนรู้ องคก์ร คน  ความรู้และเทคโนโลย ี มาประสานเขา้ดว้ยกนั  
 สมหมาย  ทองมี  (2552, น.113) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรประจ า
โรงพยาบาลเกาะสมุยเก่ียวกบัความเป็นองค์กรนวตักรรมและความสามารถทางนวตักรรมของ
โรงพยาบาลเกาะสมุยและเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์กรนวัตกรรมกับ
ความสามารถทางนวตักรรมของโรงพยาบาลเกาะสมุย  แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา คือ  บุคลากร
ของโรงพยาบาลเกาะสมุย อ าเภอเกาะสมุย จงัหวดสุราษฎร์ธานี จ  านวน 206 คน ผลการศึกษา พบวา่ 
1) ความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาลเกาะสมุยเก่ียวกบัความเป็นองคก์รนวตักรรมโดยภาพรวม
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  2) ความคิดเห็นของบุคลากรประจ าโรงพยาบาลเกาะสมุย เก่ียวกบั 
ความสามารถทางนวตักรรมของโรงพยาบาลเกาะสมุยโดยภาพรวม ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
3) ความเป็นองค์กรนวตักรรมของโรงพยาบาลเกาะสมุยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสามารถ
ทางนวตักรรมอยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 นรวฒัน์ ชุติวงศ ์ (2554, น.49)  ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมในประเทศไทย พบว่า  เทคโนโลยี เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรม  โดยเทคโนโลยีนับเป็นปัจจยัส าคญัในการสนับสนุนองค์กรโดยเน้นท่ี
ความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร เช่น การ
ประหยดัเวลาและสถานท่ีการเขา้ถึงลูกคา้ไดโ้ดยตรงและสามารถตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว การรับขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัต่อเหตุการณ์ในยคุโลกาภิวตัน์ 
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 สุนีย ์ ภิรมยป์ระเมศ (2551, น.125) ศึกษาเพื่อส ารวจสถานการณ์ขั้นตน้ของคุณลกัษณะการ
เป็นองค์กรนวตักรรม การศึกษาวิจยัจะเร่ิมจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัขององคก์รนวตักรรมทั้งแปดประการอนัไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร การบริหารการ
เปล่ียนแปลง กระบวนการสร้างนวตักรรม การประเมินผล ว ัฒนธรรมและส่ิงแวดลอ้ม การบริหาร
จดัการนวตักรรม ทรัพยากรบุคล และแหล่งก าเนิดนวตักรรม จากการเก็บขอ้มูลของสามองค์กร
ใหญ่ในประเทศไทยท่ีใช้นวตักรรมเพื่อสร้างศกัยภาพการแข่งขนัในธุรกิจ สององค์กรแรกเป็น
องค์กรท่ีมีการก่อตั้ งมายาวนานแต่ยงัคงยืนหยดัเป็นองค์กรชั้ นน าของประเทศไทยและระดับ
อาเซียนได้ ส่วนอีกหน่ึงองค์กรนั้นเป็นท่ียอมรับในด้านการสร้างวฒันธรรมการท างานแบบ
นวตักรรมท่ีโดดเด่น ผลจากวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและการส ารวจความคิดเห็น
ของพนกังานทั้งสามองคก์ร พบวา่ ปัจจยัท่ีมีในทุกองคก์รและมีความสอดคลอ้งในวิธีการนั้น ไดแ้ก่ 
1) องค์กรมีการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นขั้นเป็นตอน 2) องค์กรใช้ปัจจยัภายนอกและความตอ้งการ
ของลูกคา้เป็นแหล่งก าเนิดนวตักรรม 3) องคก์รมีการตั้งเป้าหมายท่ีจะสร้างผลิตภณัฑ์หรือบริการ
ใหม่  4) องคก์รแสวงหาแนวคิดใหม่อยู่ตลอดเวลา  5) องคก์รก าหนดตวัช้ีวดัและประเมินผลตาม
ตวัช้ีวดันั้นๆ 6) องคก์รสร้างความร่วมมือกบัองคธุ์รกิจภายนอก 7) องคก์รมีผูท่ี้มีความสามารถใน
การจดัการ บางปัจจยัพบในองค์กรส่วนใหญ่ เช่น การกระจายอ านาจการตดัสินใจไปสู่ระดับ
ปฏิบติัการ การสร้างองคค์วามรู้อย่างต่อเน่ืองและการจดัระดบันวตักรรมเพื่อการจดัทรัพยากรให้
เหมาะสมเป็นตน้ ส่วนปัจจยัท่ีไม่พบในองคก์รส่วนใหญ่ คือ การลดสายการบงัคบับญัชา  
 นารินี  แสงสุข (2551, น.198) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันากระบวนการองค์กร
นวตักรรมของมหาวิทยาลยัรามค าแหง มีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างกระบวนการองคก์รนวตักรรมของ 
มาหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า กระบวนการองค์กรนวตักรรมของมหาวิทยาลยัรามค าแหง มี
องค์ประกอบ 5 ดา้นไดแ้ก่ ภาวะผูน้ านโยบายและกลยุทธ์บุคลากร พนัธมิตรและทรัพยากรและ
กระบวนการการบริหารจดัการ การน ากระบวนการองค์กรนวตักรรมไปใช้กบัคณะศิลปะศาสตร์ 
ส านกัวิจยัและพฒันาและกองคลงั มหาวิทยาลยัรามค าแหง ทั้งโดยรวมและรายดา้นพบวา่ สามารถ
น าไปใชป้ฏิบติังานและพฒันาบุคลากรไดใ้นระดบัมาก 
 จารุวรรณ  นุตะศรินทร์ (2550, น.195) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการ
เกิดนวตักรรมสารนิพนธ์ฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อศึกษาถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรม
องค์กรท่ีเอ้ือต่อการเกิดนวตักรรมของบริษทั ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ  ากัดและศึกษาเปรียบเทียบ
คุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการเกิดนวตักรรม ระหวา่งแนวคิดทฤษฏีและบริษทั ไทย
ยามาฮ่ามอเตอร์ จ  ากัด โดยการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพด้านการศึกษาโดยการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้ง
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เอกสารขององคก์รกรณีศึกษา และแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ จากการศึกษาผูบ้ริหารระดบัสูงและตวัแทน
พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการเกิดนวตักรรมของ
บริษทั ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ  ากดั โดยศึกษาถึงส่ิงท่ีเป็นตวัก าหนดวฒันธรรมองค์กรท่ีกระตุน้ให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์นวตักรรม ได้แก่ กลยุทธ์ โครงสร้าง เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุน พฤติกรรมท่ี
กระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรมและการส่ือสารมีลกัษณะท่ีส าคญั ดงัน้ี  
 1. กลยทุธ์ นวตักรรมจดัวา่เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือส าคญัในการด าเนินกลยุทธ์และสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการด าเนินธุรกิจขององค์กร โดยมีพนัธกิจท่ีชดัเจนท่ีไดร้ะบุถึงการให้ความส าคญักบั
นวตักรรม 
 2. โครงสร้าง มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจมีการ
ปรับเปล่ียนไปตามความเหมาะสม การบริหารมีความยืดหยุ่นสูง ระบบการท างานต่างๆภายใน
องคก์รมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ มีการกระจายอ านาจในการบริหารงาน 
 3. เคร่ืองมือสนบัสนุน ระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือเคร่ืองมือท่ีเป็นพื้นฐาน
ส าคญัท่ีสนบัสนุนให้เกิดการพฒันาดา้นความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม จากระดบับุคคลไปสู่
ระดบัองค์กรดว้ยการมีระบบคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและ
การให้รางวลัท่ีจูงใจโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานของพนกังาน มีการส่งเสริมดา้นการเรียนรู้
ดว้ยตนเองผา่นการใชเ้ทคโนโลยีท่ีมีความเหมาะสม มีการเปิดกวา้งของการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึง
เป็นส่วนส าคญัท่ีกระตุน้ความคิดสร้างสรรค ์มีการใชร้ะบบอินเทอร์เน็ตและอินเทอร์เน็ตเขา้มาเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีให้พนักงานทุกคนสามารถใช้ได้อย่างอิสระ มีการพัฒนาระบบอีเลิ ร์นน่ิงท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 4. พฤติกรรมท่ีกระตุน้ให้เกิดนวตักรรม มีการก าหนดขีดความสามารถหลกัของพนกังาน   
5 ขอ้ ไดแ้ก่  ความพึงพอใจของลูกคา้ การกระท าท่ีดีท่ีสุดการท างานร่วมกนัเป็นทีม จิตวิญญาณแห่ง
ความทา้ทาย  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีเช่ือมโยงสู่ความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายขององคก์ร
และเป็นพฤติกรรมพื้นฐานท่ีช่วยส่งเสริมให้พนกังานทุกคนเรียนรู้ท่ีจะพฒันางานและตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจนและมีการส่ือสารความส าเร็จร่วมกนัจาก
ระดบัองค์กรสู่บุคคล สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้บนพื้นฐานการท างาน ผ่านการท ากิจกรรมและ
โครงการต่าง ๆ ซ่ึงกล่าวไดว้่าเป็นพฤติกรรมพื้นฐานส าคญัท่ีจะช่วยสนบัสนุนและกระตุน้ให้เกิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมข้ึนภายในองคก์ร 

5. การส่ือสาร การส่ือสารภายในองค์กร มีทิศทางการไหลเวียนของขอ้มูลข่าวสารหลาย
ทิศทางท าให้เกิดการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งทัว่ทั้งองคก์ร ผา่นช่องทางการส่ือสารท่ีมีความหลากหลาย 
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ซ่ึงเป็นลกัษณะของการส่ือสารท่ีสามารถกระตุน้ระดบัความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

สรุปผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการเกิดนวตักรรมของ 
บริษทั ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จ  ากดั โดยพิจารณาจากส่ิงท่ีเป็นตวัก าหนดวฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อ
การเกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม ทั้ง 5 ขอ้ดงักล่าว มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี 
และสอดคลอ้งแนวกบัทางท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการสร้างให้เกิดนวตักรรมข้ึนในองค์กรได ้
โดยนวตักรรมของบริษทัไทยยามาฮามอเตอร์จ ากดั สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ประเภทดงัน้ี คือ   

1. นวตักรรมดา้นสินคา้ ไดแ้ก่ รถจกัรยานยนต์ระบบเกียร์ออโตเมติกท่ีผลิตและจ าหน่าย
โดยยามาฮ่าเป็นรายแรกในตลาดรถจกัรยานยนตใ์นประเทศไทย    

2. นวตักรรมด้านการบริการ ได้แก่ ยามาฮ่าสแควร์ ท่ีเป็นนวตักรรมในการวางจ าหน่าย
สินคา้บนช่องทางใหม่ท่ีทนัสมยัเหนือไปกว่าโชวรู์มรถจกัรยานยนต์ โดยยามาฮ่าเป็นผูน้ ารายแรก
ในตลาดรถจกัรยานยนตใ์นประเทศไทย  

3. นวตักรรมดา้นกลยทุธ์ ไดแ้ก่ การตลาดแบบไลฟ์สไตล์ ท่ีมุ่งเนน้การตอบสนองความพึง
พอใจสูงสุดของลูกค้าโดยการสร้างความแตกต่างให้กับสินค้าและบริการโดยเน้นท่ีความมี
เอกลกัษณ์ ทนัสมยัและบริการท่ีประทบัใจ สร้างความแปลกใหม่ให้กบัรูปแบบการน าเสนอสินคา้ 
โดย ยามาฮ่า คือ ผูส้ร้างกระแสการตลาดแบบไลฟ์สไตลใ์หก้บัตลาดรถจกัรยานยนตใ์นประเทศไทย 
 นภดล เหลืองภิรมย ์(2550, น.178) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง พลวตัขององคก์รนวตักรรมและ
การจดัการนวตักรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งมากในรอบ 50 ปีท่ีผา่นมาโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในส่วน
ของแนวคิดและแนวการปฏิบติั  นอกจากน้ียงัมุ่งเน้นในการพฒันาตวัแบบความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของนักวิจัย ผลท่ีได้จากการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า แนวคิดการจัดการ
นวตักรรมมี 5 แนวทางดงัต่อไปน้ี คือ แนวคิดการจดัการนวตักรรมเป็นการจดัการการประดิษฐ์
คิดคน้ แนวคิดการจดัการนวตักรรมเป็นการจดัการเทคโนโลยี แนวคิดการจดัการนวตักรรมเป็นการ
จดัการการตลาด แนวคิดการจดัการนวตักรรมเป็นการจดัการความรู้  แนวคิดการจดัการนวตักรรม
เป็นการจดัการห่วงโซ่ความสัมพนัธ์ แนวคิดต่าง ๆ เหล่าน้ีให้ความส าคญักบัทรัพยากรนวตักรรม
(ทุนทางการเงิน ทุนทางทรัพยากรมนุษย ์ทุนทางกายภาพ และทุนทางสังคม)และองคป์ระกอบใน
การจดัการนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตามจากการวิจยัเชิงปริมาณแสดงให้เห็นและยืนยนัว่า
ทรัพยากรนวตักรรมและองค์ประกอบในการจัดการนวตักรรมทุกปัจจัยนั้ นส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมของนกัวจิยั 
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 พิทกัษ์  ไปเร็ว (2550, น.180) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง บทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บั
การเปล่ียนแปลงสู่องค์กรนวตักรรม กรณีศึกษา : บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ผลท่ีได้
จากการศึกษาพบว่า 1) บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้เข้าไปมีบทบาทฐานะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง  ในการสร้างนวตักรรมโดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงร่วมกบัผูบ้ริหาร
ระดับสูง คือเปล่ียนแปลงให้มีการปรับปรุง สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้เป็นองค์กร
สร้างสรรคน์วตักรรมแก่องคก์รและเปล่ียนแปลงจากองคก์รท่ีด าเนินงานอยา่งปกติ และเปล่ียนแปลง
ให้เป็นองค์กรนวตักรรม นอกจากน้ีนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัมีบทบาทน าการเปล่ียนแปลงเพื่อ
สร้างนวตักรรม คือการเปล่ียนแปลงให้มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ือต่อการ
สร้างสรรค์แก่องค์กร  2) คุณลกัษณะนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะสามารถช่วยส่งเสริมการสร้าง
นวตักรรมคือ มีความรู้ดา้นนวตักรรมและ เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง มีความเป็นมิตร มีมนุษยส์ัมพนัธ์กบั
ผูบ้ริหารและพนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์มีความรู้ดา้นประชาสัมพนัธ์การตลาด 3) การด าเนินการ
นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนในบริษทั ทรู คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด (มหาชน) สามารถแบ่งได้ 3 ประเภท คือ 
นวตักรรมด้านกระบวนการ นวตักรรมด้านสินค้าและบริการ นวตักรรมด้านการจัดการ การ
ด าเนินการสร้างสรรคน์วตักรรมตามแบบของบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ไดด้ าเนินการ
เป็นแบบท าไปพร้อมๆกนัทั้ง 3 ประเภท โดยมีเหตุผลมาจากการด าเนินการดงักล่าวนัน่ เร่ิมตน้จาก
การปรับปรุงพฒันากระบวนการท างานพัฒนาเพื่อให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร สร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของธุรกิจและตอ้งการกระตุน้ให้เกิดการพฒันาพนกังานท่ีจะสร้างส่ิง
ใหม่ ๆ  ข้ึนในองคก์ร 4) ส่ิงท่ีเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรมในบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
มีผูบ้ริหารระดบัสูงสนบัสนุนเป็นนโยบายการสร้างนวตักรรมในองคก์ร การสร้างสภาพแวดลอ้มใน
การท างานและส านักงาน สร้างสภาพเง่ือนไขการท างานให้เหมาะสม การให้รางวลัแก่ผูส้ร้าง
นวตักรรมความสามารถของบุคคลากรในองค์กรให้ท างานท่ีเป็นโครงการ 5) ส าหรับแนวทาง
ก าหนดการปรับปรุงบทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อน าไปสู่องคก์รนวตักรรมนั้น จะตอ้งท า
ใหค้นในองคก์รไม่เกิดความเครียด มีการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี และเช่ือมโยงการบริหาร
ค่าตอบแทน โดยเช่ือมโยงกบัการสร้างนวตักรรมในองค์กร โดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนบัสนุน เพื่อให้พนกังานทุกคนในองค์กรไดมี้ส่วนร่วมมากท่ีสุด และผลลพัธ์สุดทา้ย เม่ือมีการ
ร้อยเรียงประสานสอดคลอ้งกนัก็จะสามารถเป็นองคก์รนวตักรรม ซ่ึงจะท าให้ส่ิงท่ีเอ้ือต่อการสร้าง
นวตักรรมให้เกิดข้ึนในองค์กรอย่างย ัง่ยืนและสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้
ตลอดไป 

ลีและคนอ่ืนๆ (Lee, et al., 2011, online) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณสมบติัของผูป้ระกอบการ
ในองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างนวตักรรมขององค์กรขนาดใหญ่ พบว่า มีคุณสมบติั 4 ขอ้ ของ
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ความเป็นผูป้ระกอบการในองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างนวตักรรมขององคก์รขนาดใหญ่  ไดแ้ก่  
บรรยากาศและวิสัยทัศน์ การปรับตัวเข้าหาตลาด การเรียนรู้โดยถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกัน    
นอกจากนั้นผลการวิจยัยงัช้ีให้เห็นวา่ มีความแตกต่างระหวา่งความสามารถในการสร้างนวตักรรม
ของวสิาหกิจขนาดใหญ่ในประเทศท่ีพฒันาแลว้และประเทศท่ีก าลงัพฒันา ในทา้ยท่ีสุด ผลการวิจยั
ยงัพบว่าความเก่ียวข้องกับธุรกิจในปัจจุบนัมีความสัมพนัธ์กันการสร้างนวตักรรมขององค์กร  
ดงันั้นการพฒันาแนวคิดของความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์รข้ึนในประเทศไทย  จึงอาจเป็น
ทางออกหน่ึงในการสร้างความเจริญเติบโตบนพื้นฐานของความมีประสิทธิภาพอนัจะท าให้
สามารถแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 

หวอ่งและฟง (Wong & Fung, 2008, p.54) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัวฒันธรรมองคก์รต่อ
การเปล่ียนแปลงในนวตักรรมเทคโนโลย ีจากการวเิคราะห์กระบวนการล าดบัชั้น  พบวา่  การศึกษา
ปัจจยัส าคญัของวฒันธรรมองค์กร ระบุความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส าคญัของวฒันธรรมและ
องค์กรนวตักรรมจากการวิเคราะห์แนวคิดกระบวนการล าดบัชั้นมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั 3 ปัจจยั
ของวฒันธรรมและส่วนประกอบยอ่ย 8 ปัจจยั การศึกษาใชแ้นวคิด การวิเคราะห์กระบวนการล าดบั
ชั้น ความสัมพนัธ์ของปัจจยัและการตดัสินใจตามรูปแบบล าดบัชั้นจะสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง
ทางวัฒนธรรม จากการศึกษาปัจจัยว ัฒนธรรมท่ีส าคัญและปัจจัยองค์ประกอบปรากฏว่า  
ความสามารถในการเรียนรู้ การมุ่งไปสู่ความส าเร็จ องค์กรเฉ่ือยชา เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีมี
ผลกระทบต่อองคก์รนวตักรรม  นวตักรรมเทคโนโลยีตอ้งการองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงรากฐาน
วฒันธรรมและปัจจยัส าคญัในความส าเร็จของการปรับเทคโนโลย ีแต่ส่ิงท่ียาก คือ การเปล่ียนแปลง
วฒันธรรม  จากผลการศึกษาปัจจยัความสามารถในการเรียนรู้  การสู่ความส าเร็จและองคก์รเฉ่ือยชา
เป็นปัจจยัองคป์ระกอบส าคญัในการปรับเทคโนโลยใีนองคก์ร 
 เฮย ์กรุ๊ป  (Hay Group, 2012, online) ท าการศึกษาเร่ือง องคก์รนวตักรรมโดยถอดบทเรียน
จากบริษทัยอดนิยม พบวา่ ผูน้ าตอ้งสร้างวฒันธรรมให้สอดคลอ้งกบัปัจจุบนัและพฒันาวฒันธรรม
ไปสู่อนาคต  วฒันธรรมตอ้งสนับสนุนบุคคลและทีมงานเพราะทั้ง 2 ปัจจยั  เป็นแนวคิดพฒันา
นวตักรรม  บรรยากาศองคก์รเป็นส่วนเล็กในองคก์ร  จากผลการวจิยัของเฮย ์กรุ๊ป  พบวา่ ร้อยละ 72  
ของความแตกต่างบรรยากาศองคก์รมาจากความแตกต่างในรูปแบบบริหาร  บรรยากาศองคก์รมีผล
ต่อความเป็นผูน้ าดา้นนวตักรรม บรรยากาศความคิดสร้างสรรค์ ผูน้  าตอ้งใช้อ านาจท่ีเหมาะสม มี
ความยดืหยุน่ มีล าดบัขั้นในการบงัคบับญัชาต ่า ยอมรับความคิดใหม่ของบุคลากรในองคก์ร บุคคล
ตอ้งไดรั้บการยอมรับว่าท าในส่ิงท่ีดีท่ีสุด ท าให้เกิดความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละความคาดหวงั  
บรรยากาศท่ีมีประสิทธิภาพจะสนับสนุนผลงานเฉพาะบุคคลได้ดีและในการส่งเสริมการสร้าง
บรรยากาศจะท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคอ์นัก่อใหเ้กิดนวตักรรมท่ีดีเยีย่ม 
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 ชางและคนอ่ืนๆ (Chang, et al., 2007, p.34) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันาองคก์รนวตักรรม
โดยใช้องค์กรแห่งการเรียนรู้  พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบดั้งเดิมท่ีน ามาใช้ส่วนมากเป็นเร่ือง
แนวความคิดเร่ืองมาตรฐาน ความพิเศษ เป้าหมายทัว่ไป ล าดับชั้นในองค์กร การวางแผนและ
ควบคุมและการให้ผลตอบแทน องคก์รไม่สามารถสร้างการเรียนรู้องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพเพราะ
ขาดองคป์ระกอบส าคญัท่ีตอ้งการสร้างการเรียนรู้ในองคก์ร ตวัอยา่งเช่น การด าเนินการดว้ยตวัเอง 
การพฒันาตวัเอง การยอมรับสังคม วสิัยทศัน์ร่วมและการเปล่ียนสภาพภาวะผูน้ ารูปแบบขององคก์ร
นวตักรรมตอ้งการความส าเร็จในการจดัการนวตักรรมในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงโดยสร้าง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ผา่นการขยายการเรียนรู้องคก์ร คุณลกัษณะส าคญัขององคก์รนวตักรรมเป็น
องคป์ระกอบหลกัของการเรียนรู้องคก์รและสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิภาพผลกัดนัการริเร่ิมของ
บุคคล ปัจจยัส าคัญท่ีพฒันาองค์กรนวตักรรมเป็นการมอบหมายอาสาสมคัร สมรรถนะงานท่ี
หลากหลาย การส่ือสารอตัโนมติั การมอบหมายความรับผิดชอบตามอ านาจของพนกังาน อ านาจ
นอกเหนือการตดัสินใจระดบักลุ่ม 
 ชางและลี (Chang & Lee, 2008, p.5) ท าการศึกษาเร่ือง การเช่ือมโยงระหวา่งความสามารถ
ในการสั่งสมความรู้และนวตักรรมในองค์กร  วตัถุประสงค์เพื่อเป็นการส ารวจอิทธิพลของ
ความสามารถในการสั่งสมความรู้ในองคก์รนวตักรรมโดยเป็นการพยายามในการคน้หาปฏิกิริยา
ระหว่างส่ิงแวดล้อมภายนอกหรือวฒันธรรมองค์กรและความสามารถในการสั่งสมความรู้ จะมี
อิทธิพลต่อองค์กรนวตักรรม ผลการวิจยัพบว่า ความสามารถของความรู้ท่ีประสบความส าเร็จ
สามารถส่งผลในทางบวกและมีนัยส าคัญต่อการบริหารความรู้และนวัตกรรมเทคโนโลย ี
ความสามารถการขยายความรู้เป็นผลบวกและมีนัยส าคัญส่งผลต่อนวตักรรมบริหาร ส่วน
ส่ิงแวดล้อมภายนอกและวฒันธรรมองค์กรมีนัยส าคญัมีปฏิกิริยากบัความสามารถในการสะสม
ความรู้ในองคก์รนวตักรรม 
 เหวย่และหวาง (Wei & Wang, 2008, p.66) ท าการศึกษาเร่ือง ลกัษณะโครงสร้างองคก์ร
และการปฏิบติังานขององค์กรนวตักรรมในธุรกิจบริการท่ีใช้ความรู้อย่างเต็มท่ี พบว่า โครงสร้าง
องคก์รนวตักรรมมีมุมมองสามมิติ  คือ  การบริหารตนเอง  การมีปฏิสัมพนัธ์กนัภายในและการเป็น
อิสระ  การปฏิบติังานนวตักรรมมีมุมมองสองมิติ  คือ  ผลงานภายหลงัท่ีไดม้ากบัผลงานมาตรฐาน
จากการวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รนวตักรรมกบัผลงานนวตักรรมท่ีเป็นมาตรฐานของธุรกิจ
บริการท่ีใชค้วามรู้อยา่งเต็มท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและพบวา่ลกัษณะขององคก์รนวตักรรมของธุรกิจ
บริการท่ีใชค้วามรู้เตม็ท่ีแตกต่างกนัท าใหผ้ลการปฏิบติังานของนวตักรรมแตกต่างกนั 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
  การศึกษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed 
Methodology)   ซ่ึงประกอบดว้ยการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Method) และการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Method) สาเหตุท่ีตอ้งใช้ระเบียบวิจยัแบบผสมผสาน เพราะจากการวิจยัเชิงปริมาณ    
ท าให้สามารถทดสอบและยืนยนัแบบจ าลองสมการโครงสร้างและความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง  
ของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานคร ขณะท่ีการวิจยัเชิงคุณภาพนั้นเป็นการวิจยัเพื่อตอ้งการศึกษาปัจจยัให้ลุ่มลึกและ
เก็บขอ้มูลท่ีไม่สามารถเก็บในเชิงปริมาณได ้เน่ืองจากการวิจยัเชิงปริมาณเป็นการวิจยัท่ีอาศยัขอ้มูล
สถิติตวัเลขเป็นหลกั ขอ้มูลท่ีไดจึ้งขาดรายละเอียด ไม่ลึกซ้ึงในบางแง่มุม จึงตอ้งน าขอ้มูลการวิจยั
เชิงคุณภาพท่ีไม่อาศยัสถิติขอ้มูล แต่อาศยัขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  มาวิเคราะห์ร่วมดว้ย เพื่อ
อธิบายความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ท่ีไดพ้บจากการวิเคราะห์เชิงปริมาณและเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงสรุปไป
เปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณ  

วิธีด าเนินการวิจัยในบทน้ี ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดประเด็นต่าง ๆ ท่ีจะน าเสนอดังน้ี คือ              
แนวทางการวจิยั ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัและการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

แนวทางการวจิัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methodology) 

โดยใช้ระเบียบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) และระเบียบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative method) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1.  ระเบียบการวจัิยเชิงปริมาณ 
     การวิจยัเชิงปริมาณคร้ังน้ีจะใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิง

ปริมาณท่ีเป็นตวัเลข และน ามาวิเคราะห์ทางสถิติ ผูต้อบแบบสอบถามมีอิสระในการเลือกตวัเลือก
ในแบบสอบถามปลายปิด และการใช้ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขเป็นหลกัฐานการยืนยนัความถูกตอ้งของ
ขอ้คน้พบ รวมทั้งสรุปต่างๆ ของเร่ืองท่ีท าการศึกษาวิจยั ขณะท่ีบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2553, 
น.19) กล่าววา่ การวิจยัเชิงปริมาณเป็นการเคราะห์ดว้ยขอ้มูลเชิงปริมาณ และแสดงผลการวิจยัเป็น
ตวัเลข เป็นค่าสถิติเป็นหลกั การวิจยัในลกัษณะน้ีจะตอ้งแปลงส่ิงท่ีตอ้งการวดัให้เป็นพฤติกรรมท่ี
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สามารถวดัในเชิงปริมาณได ้ซ่ึงจะได้ค่าเป็นตวัเลขท่ีสามารถน าไปค านวณทางสถิติต่างๆ ต่อไป 
ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี ภายหลงัจากไดท้  าการเก็บขอ้มูลแลว้จะน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เพื่อทดสอบ
และยืนยนัแบบจ าลองสมการโครงสร้าง และความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัเ ชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร        

2. ระเบียบการวจัิยเชิงคุณภาพ 
 การวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้การวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไม่
สามารถเก็บในเชิงปริมาณได ้ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลมาวเิคราะห์ร่วมกบัการวิจยัเชิงปริมาณ โดยผูว้ิจยั
ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ตามแนวทางของอรุณ รักธรรม และณรงค ์กุลนิเทศ (2552, น.104) ซ่ึง
เป็นการวจิยัท่ีไม่เนน้ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข แต่ให้ความส าคญักบัขอ้มูลท่ีเป็นรายละเอียดท่ีส าคญัต่างๆ 
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจยั และท าให้เกิด
ความรู้ความเขา้ใจท่ีละเอียดลึกซ้ึงยิง่ข้ึน 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากร (Population) 
 ประชากรเป้าหมายในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ  บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 769 คน มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จ
เจา้พระยา 770 คน มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 1,884 คน มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 1,481 
คน มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 727 คน และมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี 458 คน รวมทั้งหมด
จ านวน 6,089 คน (ขอ้มูลจากกองการเจา้หนา้ท่ีของแต่ละมหาวทิยาลยั ณ วนัท่ี 20 กุมภาพนัธ์ 2557) 

2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณจะไดจ้ากวิธีการสุ่มตวัอย่างซ่ึงก าหนดขนาด
ตวัอยา่งจากตารางของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ไดจ้  านวน 378 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
(ภาคผนวก ฉ) แต่เพื่อความสมบูรณ์ของการวิจยัจึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน เพื่อศึกษา
สภาพปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร 
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ตารางที ่ 1   กลุ่มตัวอย่างเพือ่ให้ได้จ านวนทีเ่ป็นตัวแทนจากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน  
 

มหาวทิยาลัยราชภัฏ 
จ านวนประชากร 

   (คน) 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
ธนบุรี 458  30  
จนัทรเกษม 727  48  
สวนดุสิต 1,884  124  
สวนสุนนัทา 1,481  97  
พระนคร 769  50  
บา้นสมเด็จเจา้พระยา 770  51  

รวม 6,089  400  
 
 จากตารางท่ี 1 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร จ านวน 6,089 คน ท าการสุ่มแบบแบ่ง
ชั้น (Stratified Random Sampling) ไดข้นาดจ านวนตวัอยา่ง 400 คน เป็นตวัแทนของการวิจยัเชิง
ปริมาณ เพื่อความสมบูรณ์ของการวิจัย จึงท าการเก็บแบบสอบถาม จ านวน 400 ฉบับ ได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมา 400 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 ก ลุ่มตัวอย่า ง ท่ี ใช้ในการวิจัย เ ชิ ง คุณภาพคือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูบ้ริหารและบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครเลือกแบบเจาะจง(Purposive Sampling) จ านวน 17 คน ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นผูมี้
ประสบการณ์และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง 
หมายถึง อธิการบดีหรือรองอธิการบดี ผูบ้ริหารระดบักลาง หมายถึง คณบดีหรือรองคณบดีหรือ
ผูอ้  านวยการศูนยส์ านกั ระดบัปฏิบติัการ หมายถึง หวัหนา้โปรแกรมวชิาหรืออาจารยห์รือเจา้หนา้ท่ี 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
1. ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

   ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมขอ้มูล 2 ส่วน ไดแ้ก่ การเก็บรวบรวมขอ้มูล
เ ชิงปริมาณและการเก็บรวบรวมข้อมูล เ ชิง คุณภาพ เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  ใช้
แบบสอบถาม ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในกรุงเทพมหานคร โดยลกัษณะของเคร่ืองมือแบ่งเป็น 3 ส่วน 
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 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการจดัการความรู้ เทคโนโลยี ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร
และปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานคร 
 ส่วนท่ี 3 ค าถามปลายเปิดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
องคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

2. การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
       เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนการสร้างดงัน้ี 

2.1 การวิจยัเชิงปริมาณผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ในเร่ืองต่อไปน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้  ปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องคก์ร และ ปัจจยัองคก์รแห่งนวตักรรม โดยผูว้จิยัด าเนินการดงัน้ี 
   2.1.1  การสร้างมาตรวดั การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัด าเนินการสร้างมาตรวดัเคร่ืองมือท่ี
เป็นตวัแปรหลักในการรวบรวมขอ้มูล ทุกตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลย ี 
ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร และปัจจยัองคก์รแห่งนวตักรรม ผูว้ิจยั
สร้างเคร่ืองมือการวจิยัโดยตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหาและความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
      2.1.2  ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยและจัดท านิยาม
ปฏิบติัการและระบุตวัแปรประจกัษข์องตวัแปรทุกตวั 
      2.1.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้อง ความสมบูรณ์ของเน้ือหา(Content Validity) และความชัดเจนของภาษาท่ีใช้ใน
แบบสอบถามให้ตรงกบัเร่ืองท่ีตอ้งการวดั จากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีไดรั้บ
ค าแนะน า จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เรียบร้อย
แลว้ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาพร้อมกบัพิจารณา
ความครอบคลุมของเน้ือหา ความเหมาะสม ความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้ค าถาม แลว้น า
ผลมาวิเคราะห์หาความตรงตามเน้ือหาโดยใช้ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม(Item Object 
Congruence: IOC)ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามอยูร่ะหวา่ง 0.80-1.00 (ภาคผนวก ง) 
       2.1.4 ปรับปรุงขอ้ค าถามให้สอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการตามขอ้เสนอแนะ
ของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 
    2.1.5 จัดท าเป็นแบบสอบถามการวิจัย น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลักษณะใกล้เคียงกับประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ิ, 
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2555, น.30) ค  านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbarch) โดยก าหนดว่า ค่าแอลฟ่าท่ี
อยูร่ะหวา่ง .05-.65 เป็นค่าท่ีเช่ือถือไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าแอลฟ่าตั้งแต่ .70 ข้ึนไปเป็นค่าท่ีเช่ือถือ
ไดใ้นระดบัสูงและค่าแอลฟ่าท่ีต ่ากว่า .50 ถือว่าเช่ือถือไดน้อ้ย มีค าถามทั้งส้ิน 43 ขอ้ ไดค้่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั .809 (ภาคผนวก จ) 
    2.1.6 จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เป็นเคร่ืองมือการวิจยัน าไปใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลต่อไป โดยลกัษณะของเคร่ืองมือแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึน มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ ได้แก่ เพศ สถานภาพ อาย ุ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
       ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
องคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 
     1)   แบบสอบถามปัจจยัดา้นเทคโนโลยี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบัจ านวน 10 ขอ้ 
     2)   แบบสอบถามปัจจัยด้านการจัดการความรู้ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบัจ านวน 8 ขอ้ 
      3) แบบสอบถามปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบัจ านวน 9 ขอ้ 
      4) แบบสอบถามปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบัจ านวน 16 ขอ้ 
      ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
  2.2 การวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัใชแ้บบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยผูว้จิยัด าเนินการดงัน้ี 
        2.2.1 น ากรอบแนวคิด สมติฐานการวิจยัและนิยามเชิงปฏิบติัการท่ีได้จากการ
ทบทวนวรรณกรรม มาก าหนดเป็นจุดมุ่งหมายในการสร้างแนวค าถามการสัมภาษณ์ และร่าง
โครงสร้างค าถาม การสัมภาษณ์ ตามสมมติฐานการวิจยัเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูล 
โดยการสร้างแนวค าถามการสัมภาษณ์มุ่งเนน้ประเด็นต่าง ๆ 
        2.2.2 น าร่างแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของเน้ือหาและความชดัเจนของภาษาท่ีใชใ้นแบบสัมภาษณ์ให้ตรงกบั
เน้ือหาท่ีตอ้งการวดั จากนั้นน าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีไดรั้บค าแนะน า  
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        2.2.3 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์
เรียบร้อยแลว้ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาพร้อมกบั
พิจารณาความครอบคลุมของเน้ือหา ความเหมาะสม ความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้ค าถาม 
แลว้น าผลมาวเิคราะห์หาความตรงตามเน้ือหาโดยใชด้ชันีความสอดคลอ้งของแบบสัมภาษณ์ (IOC) 
ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสัมภาษณ์เท่ากบั 1.00 (ภาคผนวก ง)  

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพดงัน้ี 
 1.  การเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ผูว้จิยัด าเนินการ ดงัน้ี 

  1.1  ผูว้จิยัเสนอขอหนงัสือจากคณบดีบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จ
เจา้พระยา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบับุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร 
 1.2  ผู้วิจัยน าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย   เ ดินทางไปติดต่อประสานงานกับ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร  มหาวิทยาลยัราชภฏั
บ้านสมเด็จเจ้าพระยา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมและมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี พร้อมมอบแบบสอบถามให้กับ
เจา้หนา้ท่ีของแต่ละมหาวทิยาลยั 
 1.3  ผูว้ิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเองทุกฉบบัท าให้ได้รับ
แบบสอบถามคืนครบทุกฉบับ น าแบบสอบถามท่ีได้ทั้ งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม จากนั้นรวบรวมแบบสอบถามเพื่อน าไปวเิคราะห์ต่อไป      

 2.  การเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัด าเนินการ ดงัน้ี 
  2.1  ผูว้ิจยัด าเนินการประสานขอความร่วมมือกบัผูใ้ห้ขอ้มูลนดัหมายในวนัสัมภาษณ์
เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัน าหนงัสือจากคณบดีบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัราชภฏับา้น
สมเด็จเจา้พระยา ไปถึงผูใ้ห้ขอ้มูล เพื่อขอความอนุญาตและขอความร่วมมืออ านวยความสะดวกใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลและท าการบนัทึกการนดัหมาย วนั เวลาและสถานท่ีในการสัมภาษณ์ 
  2.2  ผูว้ิจ ัยเดินทางไปพบผู้ให้สัมภาษณ์ ตามก าหนดท่ีนัดหมาย แนะน าตนเองช้ี
จุดมุ่งหมายในการสัมภาษณ์และการขออนุญาตบนัทึกเสียงการใหส้ัมภาษณ์ รวมทั้งจดบนัทึกขอ้มูล
ในประเด็นส าคญัๆเพิ่มเติม 
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  2.3  การเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัพยายามสร้างบรรยากาศของความเป็น
กนัเองในการสัมภาษณ์ไม่มีการช้ีน าทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเพิ่มเติมรายละเอียด
เพื่อจะไดต้รงวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
      2.3.1  ผูว้ิจยัใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างใช้ใน
การสนทนาแบบไม่เป็นทางการใชข้อ้ค าถามนอ้ยขอ้และไม่ก าหนดเวลา 
      2.3.2  น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ไปสรุปประเด็นในลักษณะการมีผล
เก่ียวขอ้งกนัในแต่ละขอ้ค าถามเพื่อน าไปสู่การน าผลการวจิยัต่อไป 
  2.4  สรุปประเด็นสาระส าคญัการสัมภาษณ์ ในการตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดเ้ก็บรวบรวม
มาผูว้จิยัไดต้รวจสอบขอ้มูลตามกระบวนการของวิจยัเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งมีความเท่ียงตรงโดย
ใชว้ธีิการตรวจสอบขอ้มูลดงัน้ี 
       2.4.1  ตรวจสอบขอ้มูลระหวา่งการสัมภาษณ์ โดยสรุปประเด็นเป็นระยะๆแก่ผูใ้ห้
ขอ้มูล 
  2.4.2  ตรวจสอบโดยวธีิการถามซ ้ าเพื่อยนืยนัความถูกตอ้ง 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
             การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ดงัน้ี 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  ผูว้ิจยัด าเนินการตามแนวทางของศนัสนีย ์จะสุวรรณ์
(2552, น.46) ดงัน้ี 

1.1 วิเคราะห์ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้  ปัจจยัการสนบัสนุน
จากองค์กร และ ปัจจยัองค์กรแห่งนวตักรรม  โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
เพื่อการวเิคราะห์งานวจิยัดา้นสถิติ 

1.2 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ท าเพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี 
ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รและปัจจยัองคก์รแห่งนวตักรรม 
       1.3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระทุกตวัแปรตามและความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เพื่อวิเคราะห์ความ
สอดคลอ้งระหวา่งตวัแปรการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละสมติฐานงานวิจยัท่ีก าหนดไว ้โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป 
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 1.4  ตรวจสอบแบบสอบถาม ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์
ข้อมูล โดยการหาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ    
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ น าข้อมูลท่ีได้มาแปลผลตามเกณฑ์ดังน้ี (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 
2555, น.75) 

    ความคิดเห็น   น า้หนักคะแนนของตัวเลอืกตอบ 
 ระดบัมากท่ีสุด   ก าหนดใหค้ะแนนเป็น 5 คะแนน 
 ระดบัมาก    ก าหนดใหค้ะแนนเป็น 4 คะแนน 
 ระดบัปานกลาง   ก าหนดใหค้ะแนนเป็น 3 คะแนน 
 ระดบันอ้ย    ก าหนดใหค้ะแนนเป็น 2 คะแนน 
 ระดบันอ้ยท่ีสุด   ก าหนดใหค้ะแนนเป็น 1 คะแนน 
 เกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นก าหนดในช่วง

คะแนนดงัต่อไปน้ี (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2555, น.75) 
 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ระดบันอ้ยท่ีสุด 
    การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis : EFA)และการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmative factor analysis : CFA) เป็นการวิเคราะห์เพื่อหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงประจกัษก์บัตวัแปรแฝง (Latent variables) และเป็นวิเคราะห์ความ
สอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จส าหรับ
วเิคราะห์สถิติ (สุภามาส องัสุโชติ  สมถวลิ วจิิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวฒัน์, 2552, น.21) 
การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ใช้
สถิติท่ีส าคญัในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล ดงัน้ี ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI)  ดชันีวดัความแปรปรวนและความแปรปรวน
ร่วม (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) ดชันีความสอดคลอ้งเชิงสัมพทัธ์ ไดแ้ก่ ดชันี NFI 
(Normal Fit Index) และดชันี RFI (Relative Fit Index) ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ี
เหลือ (Root Mean Squared Residual : RMR) และดชันีค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือน
ก าลงัสองของประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) 
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2. การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  ผูว้จิยัด าเนินการ  ดงัน้ี 
       การวเิคราะห์ขอ้มูลไดจ้ากการสัมภาษณ์เจาะลึกผูว้จิยัด าเนินการตามแนวทางการวิจยั
เชิงคุณภาพของ อรุณ รักธรรมและณรงค ์กุลนิเทศ (2552, น. 104) 
  2.1  บนัทึกขอ้มูลค าตอบจากการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลทุกคน 
     2.2 วิเคราะห์ประเด็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครและประเด็นอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งโดยวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง(Structural Equation Modeling) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ขอ้มูล
ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  ปัจจยัด้านการจดัการความรู้ ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กร และปัจจยั
องคก์รแห่งนวตักรรม 
  2.3 การจัดระเบียบข้อมูล ผู ้วิจ ัยน าข้อมูลท่ีได้จากการลดทอนข้อมูลแล้วมาจัด
หมวดหมู่โดยจดัท าเป็นบทสรุปยอ่ยของแต่ละกลุ่ม จากนั้นผูว้ิจยัด าเนินการจดัท าเป็นบทสรุปยอ่ย
และบทสรุปสุดทา้ยของผูใ้หข้อ้มูลแต่ละกลุ่ม 
   2.4 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีลดทอนและจดัระเบียบขอ้มูลแลว้มาหาขอ้สรุปและตีความน ามา
เขียนในรูปแบบการพรรณนา 
   2.5 การสรุปผลการวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าสรุปเป็นบทสรุปสุดทา้ยโดย
ท าการวิเคราะห์ตามโครงสร้างค าถามการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยให้ความส าคญัในการสรุปและ
ตีความให้มีความสอดคล้องตามวตัถุประสงค์ กรอบแนวคิดและสมติฐานการวิจยัเพื่อช่วยการ
สนบัสนุน อภิปรายและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัเชิงปริมาณรวมทั้งการหาขอ้คน้พบ
เพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีการวจิยัเชิงปริมาณยงัไม่สามารถหาค าตอบได ้

 

สรุป 
 การวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการวิจยัโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methodology) 
โดยใช้ระเบียบการวิจยัเชิงปริมาณเชิงปริมาณ (Quantitative Method) และการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Method) โดยการวจิยัเชิงปริมาณเชิงปริมาณผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ได้แก่ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร มหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา มหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
ดุสิต มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม และ มหาวิทยาลยัราชภฏั
ธนบุรี จ  านวน 400 คน เก็บแบบสอบถามได้จ  านวน 400 ฉบบั และเลือกใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ในการวิจยัเชิง
คุณภาพ ผูว้ิจยัใช้แนวทางของ อรุณ รักธรรมและณรงค ์กุลนิเทศ (2552, น.104) และเก็บรวบรวม
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ขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 17 คน ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นผูมี้ประสบการณ์
และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ประกอบด้วย ผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง 
อธิการบดีหรือรองอธิการบดี ผูบ้ริหารระดบักลาง หมายถึง คณบดีหรือรองคณบดีหรือผูอ้  านวยการ
ศูนยส์ านกั ระดบัปฏิบติัการ หมายถึง หวัหนา้โปรแกรมวชิาหรืออาจารยห์รือเจา้หนา้ท่ี 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพโดยในส่วนของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

เชิงปริมาณได้น าเสนอขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และหาค่าร้อยละ (Percentage)  เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครในแต่ละตวัแปร โดยการพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ( ) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  สัมประสิทธ์ิของความแปรผนั (Coefficient of Variance: CV) และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) ดว้ย
วิธีการสกัดองค์ประกอบ (Factor Extraction) วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ (Maximum Likelihood)
และการหมุนแกนองค์ประกอบ ด้วยวิธีแวริแมกซ์  (Varimax with Kaiser Normalization) เพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสม การจดักลุ่มองค์ประกอบย่อยและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
(Confirmatory Factor Analysis) ของความคิดเห็นเก่ียวกบัการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครท่ีไดรั้บการคดัเลือกตามความ
คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป และขอน าเสนอการวิเคราะห์ผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2  จ านวนและร้อยละของข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ   
 ชาย 181  45.25 
  หญิง 219  54.75 
 รวม 400 100.00 
2.  สถานภาพ   
 สายสอน 210  52.50 
 สายสนบัสนุน 190  47.50 
 รวม 400 100.00 
3.  อาย ุ   
 ต ่ากวา่ 30 ปี 101  25.25 
 30-39 ปี 113  28.25 
  40-49 ปี 145  36.25 
 50 ปีข้ึนไป   41 10.25 
 รวม 400 100.00 
4.  ระดบัการศึกษา       
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี                                          25    6.25 
 ปริญญาตรี                                         129  32.25 
 ปริญญาโท                                        194  48.50 
 ปริญญาเอก                                          52  13.00 
 รวม 400 100.00 
5.  ประสบการณ์ท างาน   
 ต ่ากวา่10 ปี                                                249  62.25 
         10-19 ปี   106  26.50 
 20 ปีข้ึนไป     45  11.25 
 รวม   400 100.00 
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จากตารางท่ี 2 พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 54.75 สถานภาพ     
สายสอน คิดเป็นร้อยละ 52.50  อายุประมาณ 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.25 จบการศึกษาระดบั
ปริญญาโท  คิดเป็นร้อยละ 48.50 และมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.30    

2.  ระดับการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
  ในการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลัยราชภฏัในกรุงเทพมหานครในแต่ละตวัแปร โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ( ) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) สัมประสิทธ์ิของความแปรผนั (CV)  มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3 สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันในภาพรวม 
  ขององค์กรแห่งนวตักรรม 
 

ข้อที่ 
องค์กรแห่งนวตักรรม 

 
   S.D. CV % ระดับ 

1 วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 3.59 0.68 18.94 มาก 
2 กระบวนการสร้างนวตักรรม 3.43 0.67 19.72 ปานกลาง 
3 บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้าง

นวตักรรม 
3.53 0.69 19.77 มาก 

รวม 3.52 0.68 19.47 มาก 
 
  จากตารางท่ี 3 พบว่า  องคก์รแห่งนวตักรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.52 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดเท่ากบั 3.59 รองลงมาคือ ด้านบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.53 และดา้นกระบวนการสร้างนวตักรรมมีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.43  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้าก ค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผันของตัวแปรทุกตัวมีค่ าไม่แตกต่างกันมาก  จะอยู่ระหว่าง  18.94-19.77 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมและ
ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีการกระจายของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.68-0.69 
 



 87 

ตารางที ่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
 ด้านวสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 
  

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดวสิัยทศัน์
และยทุธศาสตร์ในการสร้างนวตักรรมเพื่อ
พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.62 0.67 18.45 มาก 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารยทุธศาสตร์
ในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานใหท้ราบอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร 

3.58 0.68 18.97 มาก 

3 มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย
ในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 

3.58 0.69 19.13 มาก 

4 มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารใหบุ้คลากร
แต่ละหน่วยงานทราบแนวคิดทางการ
ปฏิบติังานและเป้าหมายในการสร้างนวตักรรม
เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3.56 0.68 19.21 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4 พบวา่  ดา้นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า มหาวิทยาลยัของท่านมีการก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ในการสร้างนวตักรรมเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนมีค่า เฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.62 รองลงมาคือ 
มหาวิทยาลยัของท่านมีการส่ือสารยทุธศาสตร์ในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานให้ทราบอย่างทัว่ถึงทั้งองค์กรและมหาวิทยาลยัของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการ
สร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และมหาวิทยาลยัของ
ท่านมีการส่ือสารให้บุคลากรแต่ละหน่วยงานทราบแนวคิดทางการปฏิบติังานและเป้าหมายในการ
สร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.56  
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   เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 18.45-19.21 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัของท่านมีการส่ือสารให้บุคลากรแต่ละ
หน่วยงานทราบแนวคิดทางการปฏิบัติงานและเป้าหมายในการสร้างนวตักรรมเพื่อพัฒนา 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนันอ้ยท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัมีการ
ก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยา่งชดัเจน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูร่ะหวา่ง 0.67-0.69 
ตามล าดบั  
 
ตารางที ่5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
   ด้านกระบวนการสร้างนวตักรรม 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าความรู้จาก
แหล่งต่างๆ มาบูรณาการและสังเคราะห์ใหเ้กิด
เป็นความคิดใหม่เพื่อใชใ้นการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.47 0.72 20.60 ปานกลาง 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีระบบคดักรองและ
เลือกความคิดใหม่ท่ีจะเป็นประโยชน์ในการ
พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.46 0.69 20.03 ปานกลาง 

3 มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัตั้งโครงการ
นวตักรรม เพื่อแปลงความคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนเพื่อ
น าไปใชใ้นการพฒันางาน (ผลิตภณัฑใ์หม่ 
หรือกระบวนการปฏิบติังานใหม่ หรือบริการ
ใหม่) 

3.46 0.68 19.68 ปานกลาง 

4 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถด าเนินการ
โครงการนวตักรรมจนเป็นผลส าเร็จและเกิด
เป็นส่ิงใหม่ไดจ้ริง 

3.40 0.64 18.97 ปานกลาง 
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ตารางที ่5  (ต่อ) 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

5 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าส่ิงใหม่ท่ี
เกิดข้ึนจากโครงการนวตักรรมไปใชพ้ฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.43 0.65 18.89 ปานกลาง 

6 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านเกิดการเรียนรู้
และไดรั้บประสบการณ์จากกระบวนการสร้าง
นวตักรรมและสามารถน าไปพฒันา
กระบวนการสร้างนวตักรรมในคร้ังต่อไปได ้

3.39 0.68 20.12 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 5 พบวา่  ดา้นกระบวนการสร้างนวตักรรม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
มหาวิทยาลยัของท่านสามารถน าความรู้จากแหล่งต่าง ๆ มาบูรณาการและสังเคราะห์ให้เกิดเป็น
ความคิดใหม่เพื่อใช้ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.47 
รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัของท่านมีระบบคดักรองและเลือกความคิดใหม่ท่ีจะเป็นประโยชน์ใน
การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และมหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัตั้งโครงการนวตักรรม 
เพื่อแปลงความคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนเพื่อน าไปใช้ในการพฒันางาน (ผลิตภณัฑ์ใหม่ หรือกระบวนการ
ปฏิบติังานใหม่ หรือบริการใหม่) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 และบุคลากรในมหาวิทยาลยัของท่านเกิด
การเรียนรู้และได้รับประสบการณ์จากกระบวนการสร้างนวตักรรมและสามารถน าไปพฒันา
กระบวนการสร้างนวตักรรมในคร้ังต่อไปได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.56  
   เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 18.89-20.60 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัมากท่ีสุด มหาวิทยาลยัสามารถน าองคค์วามรู้จากแหล่งต่าง ๆ มา
บูรณาการและสังเคราะห์ให้เกิดเป็นความคิดใหม่เพื่อใช้ในการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน และค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัน้อยท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัสามารถน าส่ิงใหม่ท่ี
เกิดข้ึนจากโครงการนวตักรรม ไปใชพ้ฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
มีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.65-0.72 ตามล าดบั  
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ตารางที ่6   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  ด้านบรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสและ
สนบัสนุนใหท้่านสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ 

3.43 0.71 20.64 ปานกลาง 

2 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การจดั
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหเ้อ้ือต่อการ
เรียนรู้ หรือการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ 

3.42 0.68 19.91 ปานกลาง 

3 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านมีความ
กระตือรือร้นในการคน้หาขอ้มูล ข่าวสาร 
ความรู้ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากแหล่งความรู้
ทัว่ไปอยา่งสม ่าเสมอ 

3.60 0.67 18.47 มาก 

4 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านไดมี้ส่วนร่วม
ในการร่วมแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังานกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
ต่างสายงานกนั อยา่งสม ่าเสมอ 

3.53 0.69 19.51 มาก 

5 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านใหก้าร
ยอมรับแนวความคิดใหม่ๆ เสมอในการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.59 0.71 19.75 มาก 

6 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามส าคญัและยก
ยอ่งชมเชยกบัความคิดใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.59 0.73 20.33 มาก 

 

  จากตารางท่ี 6 พบว่า  ด้านบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านมีความกระตือรือร้นในการคน้หาขอ้มูล 
ข่าวสาร ความรู้ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากแหล่งความรู้ทัว่ไปอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
3.60 รองลงมาคือ บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านให้การยอมรับแนวความคิดใหม่ ๆ เสมอในการ
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พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และมหาวิทยาลยัของท่านให้ความส าคญัและยกยอ่งชมเชย
กบัความคิดใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.59 และมหาวิทยาลยัของท่านไดมี้การจดัสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ หรือ
การสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.56   
 เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความแปร
ผันของตัวแปรทุกตัว ท่ี มีค่ าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง  18.47-20.64 ตัวแปรท่ี มี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัของท่านเปิดโอกาสและสนบัสนุนให้
ท่านสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ และค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนันอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรใน
มหาวทิยาลยัมีความกระตือรือร้นในการคน้หาขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากแหล่ง
ความรู้ทัว่ไปอยา่งสม ่าเสมอ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยู่
ในช่วง 0.67-0.73 ตามล าดบั  
 
ตารางที ่7 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรขององค์กรแห่งนวตักรรม 
   

 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 
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วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 1   
กระบวนการสร้างนวตักรรม 0.579** 1  
บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม 0.428** 0.545** 1 

  3.59 3.43 3.53 
S.D. 0.68 0.67 0.69 

** p < .01    
 จากตารางท่ี 7 แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรองค์กรแห่งนวตักรรม พบวา่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่ง ตวัแปรทั้ง  3 ตวั มีค่าความแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ครบทุกคู่ คิด
เป็นร้อยละ 100 และตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.428-0.579 
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3. ระดับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 

 ในการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับการวิเคราะห์ระดับปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครในแต่ละ    
ตวัแปร โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) สัมประสิทธ์ิของความแปรผนั 
(CV) มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 8 
   
ตารางที่ 8 สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันในภาพรวม 
  ของปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 
 

ข้อที่ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล    S.D. CV % ระดับ 

1 ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 3.59 0.73 20.33 มาก 
2 ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ 3.44 0.69 20.21 ปานกลาง 
3 ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 3.53 0.77 21.67 มาก 

รวม 3.52 0.73 20.74 มาก 
 
  จากตารางท่ี 8 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากมีค่าเท่ากบั 
3.52  โดยปัจจยัดา้นเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากมีค่าเท่ากบั 3.59 รองลงมาคือ ปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์รมีค่าเท่ากบั 3.59 และปัจจยัดา้นการจดัการความรู้มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.44  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้าก ค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผันของตัวแปรทุกตัวมีค่ าไม่แตกต่างกันมาก  จะอยู่ระหว่าง  20.21-21.67 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กรและตวัแปรท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ 
 
  3.1   ปัจจยัในดา้นเทคโนโลยี  ดงัแสดงในตารางท่ี 9 
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ตารางที ่ 9 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้ 
  

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านจดัระบบการใช้
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.75 0.66 17.55 มาก 

2 บุคลากรของมหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันาให้
สามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง 

3.72 0.73 19.68 มาก 

3 บุคลากรของมหาวทิยาลยัน าเทคโนโลยมีาใชใ้น
การปฏิบติังานไดต้รงตามคุณสมบติัและ
คุณประโยชน์การใชง้าน 

3.81 0.71 18.53 มาก 

 
  จากตารางท่ี 9 พบว่า  ดา้นการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลยัน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบติังานได้ตรงตามคุณสมบติัและ
คุณประโยชน์การใชง้าน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.81 รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัของท่านจดัระบบ
การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบติังานได้ตรงตามคุณสมบติัและคุณประโยชน์การใช้
งาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.72  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 17.55-19.68 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบติังานไดต้รงตามคุณสมบติัและคุณประโยชน์การใชง้านและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนั 
ต ่าท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัจดัระบบการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.66-0.73 ตามล าดบั 
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ตารางที ่10  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
   การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลย ี
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านไดจ้ดัสรรงบประมาณ
สนบัสนุนในการพฒันาเทคโนโลยเีพื่อการ
เรียนรู้ใหท้นัสมยัอยา่งเพียงพอ 

3.67 0.74 20.19 มาก 

2 มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การพฒันา
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ให้ทนัต่อความ
ตอ้งการของบุคลากร 

3.69 0.77 20.92 มาก 

3 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การวางแผนจดัหา
เทคโนโลยท่ีีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช้
ประโยชน์ภายในองคก์ร 

3.71 0.75 20.08 มาก 

 

  จากตารางท่ี 10 พบวา่ ดา้นการสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า มหาวิทยาลยัของท่านไดมี้การวางแผนจดัหาเทคโนโลยีท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช้
ประโยชน์ภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.71 รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัของท่านส่งเสริมให้
มีการพฒันาเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ให้ทนัต่อความตอ้งการของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 
และมหาวิทยาลยัของท่านไดจ้ดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในการพฒันาเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้
ใหท้นัสมยัอยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.67  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 20.08-20.92 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัส่งเสริมให้มีการพฒันาเทคโนโลยีเพื่อ
การเรียนรู้ให้ทนัต่อความตอ้งการของบุคลากรและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ 
มหาวิทยาลยัของท่านไดมี้การวางแผนจดัหาเทคโนโลยีท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช้ประโยชน์
ภายในองคก์รส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.74-0.77 
ตามล าดบั  
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ตารางที ่11 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  การพฒันาฐานข้อมูล 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 ระบบฐานขอ้มูลในดา้นต่างๆของมหาวทิยาลยั
ไดมี้การพฒันาใหมี้ประโยชน์ต่อทั้งการบริหาร 
การบริการ การเรียนการสอนและการวจิยั 

3.39 0.75 20.06 ปานกลาง 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีพฒันาระบบฐานขอ้มูล
ทุกดา้นใหมี้ความถูกตอ้งทนัสมยัและสะดวกต่อ
การน ามาใช ้

3.36 0.73 21.58 ปานกลาง 

3 บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกคนสามารถเขา้ถึง
ขอ้มูลท่ีตนตอ้งการเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.29 0.75 22.86 ปานกลาง 

4 มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดผูรั้บผดิชอบ
ท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการ
และการพฒันาระบบฐานขอ้มูลอยา่งเหมาะสม 

3.31 0.78 23.63 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 11 พบวา่ ดา้นการพฒันาฐานขอ้มูล เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระบบ
ฐานขอ้มูลในดา้นต่างๆของมหาวทิยาลยัไดมี้การพฒันาให้มีประโยชน์ต่อทั้งการบริหาร การบริการ 
การเรียนการสอนและการวิจยั มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.39 รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัของท่านมี
พฒันาระบบฐานขอ้มูลทุกด้านให้มีความถูกตอ้งทนัสมยัและสะดวกต่อการน ามาใช้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.36 และบุคลากรของมหาวิทยาลยัทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีตนตอ้งการเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.29  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 20.06-23.63 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยมีการก าหนดผูรั้บผิดชอบท่ีมีความรู้
ความสามารถในการบริหารจัดการและการพัฒนาระบบฐานข้อมูลอย่างเหมาะสมและค่า
สัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ ระบบฐานขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัไดมี้การ
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พฒันาให้มีประโยชน์ต่อทั้งการบริหาร การบริการ การเรียนการสอนและการวิจยั ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.73-0.78 ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 12    สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของปัจจัย 
  ในภาพรวมด้านเทคโนโลยี 
 

ข้อที่ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลด้านเทคโนโลยี    S.D. CV % ระดับ 

1 การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ 3.76 0.70 18.58 มาก 
2 การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 3.69 0.75 20.39 มาก 
3 การพฒันาฐานขอ้มูล 3.34 0.75 22.03 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.73 20.33 มาก 
 
  จากตารางท่ี 12  พบวา่  ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีในภาพรวม  อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.59 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
3.76 รองลงมาคือ ด้านการสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และด้านการ
พฒันาฐานขอ้มูล มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.43   
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้าก ค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผันของตัวแปรทุกตัวมีค่ าไม่แตกต่างกันมาก  จะอยู่ระหว่าง  18.58-20.33  ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ การพฒันาฐานขอ้มูลและตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีการ
กระจายของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.70-0.75  
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ตารางที ่13 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรของปัจจัยในด้านเทคโนโลย ี
 

 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 
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การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ 1   
การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 0.832** 1  
การพฒันาฐานขอ้มูล 0.474** 0.517** 1 

  3.76 3.69 3.34 
S.D. 0.70 0.75 0.75 

** p < .01    
 จากตารางท่ี 13 แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัในดา้นเทคโนโลยี พบวา่  ความสัมพนัธ์
ระหวา่ง ตวัแปรทั้ง 3 ตวั มีค่าความแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ครบทุกคู่ คิดเป็น
ร้อยละ 100 และตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.474-0.832 

 3.2   ปัจจยัในดา้นการจดัการความรู้  ดงัแสดงในตารางท่ี 14 
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ตารางที ่14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  การแสวงหาความรู้ 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การแสวงหา
ขอ้มูลเพื่อน ามาพฒันาการท างานขององคก์ร
ใหดี้ข้ึน 

3.50 0.67 19.20 มาก 

2 มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้
รับการฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มาเสริมสร้างการ
ท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน 

3.49 0.73 20.89 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 14 พบว่า ด้านการแสวงหาความรู้ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การแสวงหาขอ้มูลเพื่อน ามาพฒันาการท างานขององคก์รให้ดีข้ึน
มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.50 และมหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อ
น าความรู้มาเสริมสร้างการท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.49  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 19.20-20.89 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม
เพื่อน าความรู้มาเสริมสร้างการท างานขององคก์รให้ดีข้ึนและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่า
ท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัของท่านส่งเสริมให้มีการแสวงหาขอ้มูลเพื่อน าน ามาพฒันาการท างานของ
องค์กรให้ดีข้ึน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตัวของข้อมูลเป็นแบบปกติอยู่ในช่วง        
0.67-0.73 ตามล าดบั 
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ตารางที ่15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  การสร้างความรู้ 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนหน่วยงานและ
โครงการท่ีสร้างสรรคค์วามรู้ดว้ยการเปิด
โอกาสในการเรียนรู้ใหก้บับุคลากรทุกคน 

3.54 0.67 19.04 มาก 

2 บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกระดบัไดรั้บการ
ฝึกฝนทกัษะเพื่อการสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่ง
เหมาะสม 

3.49 0.66 18.91 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 15 พบวา่ ดา้นการสร้างความรู้ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มหาวิทยาลยั
ของท่านสนบัสนุนหน่วยงานและโครงการท่ีสร้างสรรค์ความรู้ด้วยการเปิดโอกาสในการเรียนรู้
ใหก้บับุคลากรทุกคน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.54 และบุคลากรของมหาวิทยาลยัทุกระดบัไดรั้บการ
ฝึกฝนทกัษะเพื่อการสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.49  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 18.91-19.04 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด มหาวิทยาลัยสนับสนุนหน่วยงานและโครงการท่ี
สร้างสรรค์ความรู้ด้วยการเปิดโอกาสในการเรียนรู้ให้กบับุคลากรทุกคนและค่าสัมประสิทธ์ิของ
ความแปรผนัต ่ าท่ีสุด  คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกระดับได้รับการฝึกฝนทักษะเพื่อการ
สร้างสรรค์นวตักรรมอยา่งเหมาะสม ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบ
ปกติอยูใ่นช่วง 0.66-0.67 ตามล าดบั  
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ตารางที ่16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  การถ่ายโอนและใช้ความรู้ 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านจดัตั้งทีมงาน 
ท่ีขา้มสายงานเพื่อใหเ้กิดการถ่ายโอนการ
เรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.39 0.73 21.53 ปานกลาง 

2 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การพฒันา 
กลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้ง
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

3.36 0.71 21.01 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 16 พบว่า ดา้นการถ่ายโอนและใช้ความรู้ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
มหาวิทยาลัยของท่านจัดตั้ งทีมงานท่ีข้ามสายงานเพื่อให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.39 และมหาวิทยาลยัของท่านไดมี้การพฒันากลยุทธ์และ
กลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.36  
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 21.01-21.53 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัจดัตั้งทีมงานท่ีขา้มสายงานเพื่อให้เกิด
การถ่ายโอนการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ 
มหาวิทยาลยัของท่านได้มีการพฒันากลยุทธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองค์กรอย่าง
ต่อเน่ือง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยู่ในช่วง 0.71-0.73 
ตามล าดบั  
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ตารางที ่17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของ 
  การจัดเกบ็ความรู้ 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านมีการพฒันาระบบและ
โครงสร้างต่างๆเพื่อใหมี้การจดัเก็บความรู้และ
สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.33 0.68 20.39 ปานกลาง 

2 บุคลากรตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเก็บ
รักษาความรู้ขององคก์รเพื่อใชใ้นการแบ่งปัน
ความรู้ใหก้บัผูอ่ื้น 

3.40 0.70 20.71 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ดา้นการจดัเก็บความรู้เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร
ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเก็บรักษาความรู้ขององคก์รเพื่อใชใ้นการแบ่งปันความรู้ให้กบัผูอ่ื้น 
มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.40 และมหาวิทยาลัยของท่านมีการพฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ 
เพื่อให้มีการจดัเก็บความรู้และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
เท่ากบั 3.33   
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 20.39-20.71 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ บุคลากรตระหนักถึงความจ าเป็นในการเก็บรักษา
ความรู้ขององค์กรเพื่อใชใ้นการแบ่งปันความรู้ให้กบัผูอ่ื้นและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่า
ท่ีสุด คือ มหาวทิยาลยัมีการพฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆเพื่อใหมี้การจดัเก็บความรู้และสามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็น
แบบปกติอยูใ่นช่วง 0.68-0.70 ตามล าดบั  
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ตารางที่   18 สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของปัจจัย 
  ในภาพรวมด้านการจัดการความรู้ 
 

ข้อที่ ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลด้านการจัดการความรู้    S.D. CV % ระดับ 

1 การแสวงหาความรู้ 3.50 0.70 20.04 มาก 
2 การสร้างความรู้ 3.51 0.67 18.98 มาก 
3 การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ 3.38 0.72 21.27 ปานกลาง 
4 การจดัเก็บความรู้ 3.37 0.69 20.55 ปานกลาง 
 รวม 3.44 0.69 20.21 ปานกลาง 

  
  จากตารางท่ี 18 พบวา่ ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การสร้างความรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.51 
รองลงมาคือ ดา้นการแสวงหาความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 และดา้นการจดัเก็บความรู้ มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดเท่ากบั 3.37    
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้าก ค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผันของตัวแปรทุกตัวมีค่ าไม่แตกต่างกันมาก  จะอยู่ระหว่าง  18.98-21.27 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันสูงท่ีสุด  คือ การถ่ายโอนและใช้ความรู้และตัวแปรท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ การสร้างความรู้ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีการกระจาย
ของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.67-0.72  
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ตารางที ่19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรของปัจจัยในด้านการจัดการความรู้ 
 

 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 

 

 

กา
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รถ่
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นแ

ละ
ใช้
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าม
รู้ 

กา
รจ
ดัเ
กบ็

คว
าม
รู้ 

การแสวงหาความรู้ 1    
การสร้างความรู้ 0.355** 1   
การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ 0.519** 0.617** 1  
การจดัเก็บความรู้ 0.393** 0.557** 0.727** 1 

  3.50 3.51 3.38 3.37 
S.D. 0.70 0.67 0.72 0.69 

** p < .01    
 จากตารางท่ี 19  แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัในด้านการจดัการความรู้ พบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้ง 4 ตวั มีค่าความแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ครบทุกคู่ คิดเป็นร้อยละ 100 และตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.355-0.727 
 3.3  ปัจจยัในดา้นสนบัสนุนจากองคก์ร  ดงัแสดงในตารางท่ี 20 
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ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของปัจจัย 
 ด้านบุคลากร 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านท่ีมีวธีิการคดัเลือก
บุคลากรท่ีมี ความสามารถในการสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ๆ เขา้ไปปฏิบติังานในองคก์ร 

3.75 0.86 22.83 มาก 

2 มหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติัต่อบุคคลากรโดย
ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าเพื่อใหบุ้คลากรเกิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ในการ
แข่งขนั 

3.75 0.88 23.53 มาก 

3 มหาวทิยาลยัของท่านจดัส่ิงอ านวยความ
สะดวกทางกายภาพ เพื่อใหบุ้คลากร
แลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์

3.73 0.86 23.11 มาก 

4 บุคลากรทุกคนของมหาวทิยาลยัไดรั้บการ
พฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสม 

3.79 0.84 21.19 มาก 

 
  จากตารางท่ี 20 พบวา่ ดา้นบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรทุกคนของ
มหาวิทยาลยัไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
3.79 รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยของท่านท่ีมีวิธีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมี ความสามารถในการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เขา้ไปปฏิบติังานในองคก์รและมหาวิทยาลยัของท่านปฏิบติัต่อบุคคลากรโดย
ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าเพื่อให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ในการแข่งขนั 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และมหาวิทยาลยัของท่านจดัส่ิงอ านวยความสะดวกทางกายภาพ เพื่อให้
บุคลากรแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.29  
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  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 21.19-23.53 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยปฏิบัติต่อบุคคลากรโดยถือว่าเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่าเพื่อให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ในการแข่งขนัและค่า
สัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ บุคลากรทุกคนของมหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ
ในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติ
อยูใ่นช่วง 0.84-0.88 ตามล าดบั  
 

ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของปัจจัย 
 ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านมีงบประมาณเพียงพอใน
การสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม 

3.46 0.80 23.21 ปานกลาง 

2 1) มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ
ส าหรับการพฒันาบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

3.45 0.79 22.75 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
มหาวิทยาลยัของท่านมีงบประมาณเพียงพอในการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด
เท่ากบั 3.40 และมหาวิทยาลยัของท่านมีการจดัสรรงบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอย่าง
เพียงพอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.33    
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตวัแปรทุกตวัท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 22.75-23.21 ตวัแปรท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด มหาวิทยาลยัมีงบประมาณเพียงพอในการสนับสนุนการ
สร้างนวตักรรมและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอยา่งเพียงพอ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายตวัของ
ขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.79-0.80 ตามล าดบั  
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ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของปัจจัย 
 ด้านการบริหาร 
 

ข้อที่ รายการ    S.D. CV % ระดับ 

1 มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบายในเร่ืองการ
สร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน 

3.36 0.66 19.76 ปานกลาง 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีการวางแผนงาน 
2) ท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิดา้นนวตักรรม 

3.38 0.67 19.76 ปานกลาง 

3 1) มหาวทิยาลยัมีการก าหนดเป้าหมายในการ
สร้างนวตักรรมเพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสม 

3.41 0.63 18.59 ปานกลาง 

   
 จากตารางท่ี 22 พบวา่ ดา้นการบริหาร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มหาวิทยาลยัมี
การก าหนดเป้าหมายในการสร้างนวตักรรมเพื่อให้สอดคล้องกบันโยบายของมหาวิทยาลยัอย่าง
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.41 รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัของท่านมีการวางแผนงานท่ีมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิดา้นนวตักรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 และมหาวิทยาลยัมีการก าหนดนโยบายในเร่ืองการ
สร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.36   
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผนัของตัวแปรทุกตัวท่ีมีค่าไม่แตกต่างกันมากจะอยู่ในระหว่าง 18.59-19.76 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัมีการวางแผนงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิดา้น
นวตักรรมและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัมีการก าหนดเป้าหมายใน
การสร้างนวตักรรมเพื่อให้สอดคลอ้งกบันโยบายของมหาวิทยาลยัอย่างเหมาะสม ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมีการกระจายตวัของขอ้มูลเป็นแบบปกติอยูใ่นช่วง 0.63-0.67 ตามล าดบั  
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ตารางที่  23 สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผันของปัจจัย 
  ในภาพรวมด้านการสนับสนุนจากองค์กร 
 

ข้อที่ 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 

ด้านปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 
   S.D. CV % ระดับ 

1 ดา้นบุคลากร 3.75 0.86 22.66 มาก 
2 ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บ 3.46 0.79 22.98 ปานกลาง 
3 ดา้นการบริหาร 3.38 0.65 19.37 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.77 21.67 มาก 
 
  จากตารางท่ี 23 พบวา่  ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.ถ- เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.75 
รองลงมาคือ ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 และดา้นการบริหาร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด
เท่ากบั 3.38     
  เม่ือเปรียบเทียบค่าการกระจายตวัของตวัแปรสังเกตไดจ้าก ค่าสัมประสิทธ์ิของความ
แปรผันของตัวแปรทุกตัวมีค่ าไม่แตกต่างกันมาก  จะอยู่ระหว่าง  19.37-22.98 ตัวแปรท่ีมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนัสูงท่ีสุด คือ ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บและตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ของความแปรผนัต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการบริหาร ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีการกระจายของขอ้มูลเป็น
แบบปกติอยูใ่นช่วง 0.65-0.86  
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ตารางที ่24  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรของปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 
   

 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 

 

 

ด้า
นบุ

คล
าก
ร 

ด้า
นง

บป
ระ
มา
ณท

ีไ่ด้
รับ

 

ด้า
นก

าร
บริ

หา
ร 

ดา้นบุคลากร 1   
ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บ 0.556** 1  
ดา้นการบริหาร 0.534** 0.654** 1 

  3.76 3.69 3.34 
S.D. 0.86 0.79 0.65 

** p < .01    
  จากตารางท่ี 24  แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัในดา้นปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องคก์ร  พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ตวัแปรทั้ง 3 ตวั มีค่าความแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ครบทุกคู่ คิดเป็นร้อยละ 100 และตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.534-0.654 
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ตารางที ่25  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของปัจจัยย่อย 
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ร้า
ง

นว
ตัก

รร
ม 

เทคโนโลย ี

การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ 1             
การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 0.832** 1            
การพฒันาฐานขอ้มูล 0.474** 0.517** 1           

การจดัการ
ความรู้ 

การแสวงหาความรู้ 0.373** 0.460** 0.611** 1          
การสร้างความรู้ 0.426** 0.430** 0.425** 0.355** 1         
การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ 0.438** 0.526** 0.545** 0.519** 0.617** 1        
การจดัเก็บความรู้ 0.414** 0.407** 0.537** 0.393** 0.557** 0.727** 1       

ปัจจยัการ
สนบัสนุนจาก

องคก์ร 

ดา้นบุคลากร 0.412** 0.419** 0.156** 0.206** 0.382** 0.387** 0.282** 1      
ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บ 0.463** 0.508** 0.387** 0.373** 0.409** 0.479** 0.367** 0.556** 1     
ดา้นการบริหาร 0.371** 0.389** 0.374** 0.351** 0.388** 0.557** 0.482** 0.534** 0.654** 1    

 

ตารางที ่ 27  (ต่อ) 
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 99 
ตารางที่ 25  (ต่อ) 
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องค์กรแห่ง
นวตักรรม 

 

วิสยัทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 0.328** 0.370** 0.313** 0.244** 0.357** 0.415** 0.354** 0.427** 0.397** 0.450** 1   
กระบวนการสร้างนวตักรรม 0.391** 0.388** 0.425** 0.353** 0.458** 0.533** 0.457** 0.438** 0.423** 0.490** 0.579** 1  
บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้าง
นวตักรรม 

0.323** 0.258** 0.225** 0.224** 0.217** 0.313** 0.260** 0.412** 0.280** 0.373** 0.428** 0.545** 1 

 x 3.76 3.69 3.34 3.50 3.51 3.38 3.37 3.76 3.69 3.34 3.59 3.43 3.53 
 S.D. 0.698 0.752 0.751 0.700 0.667 0.718 0.692 0.698 0.752 0.751 0.679 0.677 0.697 

 

 ** p < .01    
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  จากตารางท่ี 25 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบของปัจจยัยอ่ย การวิเคราะห์
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้ง 13 ตวัมีค่าความแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ  .01จ านวน 78 คู่ คิดเป็นร้อยละ 100 และตัวแปรทั้ งหมดมีความสัมพนัธ์เชิงบวก  โดยมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.206 - 0.832 
 4.  ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
  4.1 ความสัมพันธ์ เชิงโครงสร้างของปัจจัย ท่ีมี อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพในกรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ของระดบัปฏิบติัท่ีส่งผลต่อปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล
ต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ท่ีไดรั้บการคดัเลือก
ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งโดยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อให้ไดปั้จจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร  ผู ้วิจ ัยวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โดยโปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร โดย
พิจารณาความสอดคลอ้งของโมเดล  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  1. ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล (Chi-Square : 2 ) 
  2. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness – of – Fit Indices GFI และ AGFI) 
  3. ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean Squared Residual : 
RMR)  
  4. ดชันีเปรียบเทียบโมเดลพื้นฐานกบัโมเดลตามทฤษฎีตามสมมติฐาน (Comparative 
Fit) 
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ตารางที่ 26 ค่าสถิติวดัความสอดคล้องกลมกลนืระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ค่าสถิติ ค่า เกณฑ์ความสอดคล้อง 
ไค – สแควร์ (Chi-Square : 2 ) 24.06 

(p = 0.06409) 
แตกต่างอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดล
ตามทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นระดบัดี 

ดชันีความกลมกลืน (Goodness of Fit 
Index : GFI) 

0.99 มีค่าเขา้ใกล ้1 โมเดลสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ความแปรปรวนและความแปรปรวน
ร่วม (Adjusted Goodness of Fit 
Index : AGFI) 

0.96 มีค่าเขา้ใกล ้1 โมเดลสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงสัมพทัธ์
(Relative Fit Index : RFI) 

0.98 มีค่าใกล ้1 โมเดลสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
ส่วนเหลือ  (Root Mean Squared 
Residual : RMR) 

0.010 มีค่าระหวา่ง 0-1 หมายถึง โมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูล 

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคล่ือนก าลงัสองของการ
ประมาณค่า (Root Mean Square 
Error of  Approximation : RMSEA) 

0.039 มีค่าต ่ากวา่ 0.05 หมายถึง โมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลในระดบัดี 

 
  จากตารางท่ี  26 สามารถสรุปความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาค่าสถิติ ดงัน้ี  
  1. ค่าไค – สแควร์ (Chi-Square: 2 ) มีค่าเท่ากบั 24.06  (p เท่ากบั 0.06409) แสดงให้
เห็นความแตกต่างอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีว่าโมเดลตามทฤษฎีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นระดบัดี หมายความวา่ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  2. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) และค่าความแปรปรวน
และความแปรปรวนร่วม (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) มีค่าใกล ้1 คือ ค่า GFI เท่ากบั 0.99 
และค่า AGFI เท่ากบั 0.96  แสดงให้เห็นวา่ การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
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องคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษร์ะดบัดี 
  3. ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean Squared Residual : 
RMR) มีค่ า เท่ ากับ  0.010 และค่ าดัชนีว ัดความสอดคล้องในรูปความคลาดเค ล่ือน 
(Standardized Root Mean Square Residual : RMR) มีค่าเขา้ใกลศู้นยแ์ละไม่เกิน 0.05 ค่าดชันีวดั
ความสอดคล้องเชิงสัมพทัธ์ (Relative Fit Index : RFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
  4. ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า
(Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.039 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05
แสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นระดบัดี 
   การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis)  ดว้ยวิธีการสกดั
องคป์ระกอบ (Factor Extraction) ดว้ยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ (Maximum Likelihood) และการหมุน
แกนองค์ประกอบด้วยวิ ธีแวริแมกซ์  (Varimax with Kaiser Normalization) เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของการจดักลุ่มองคป์ระกอบปัจจยัยอ่ย 
 4.2  การวิเคราะห์ความเหมาะสมของข้อมูล ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor 
Analysis) ขอ้ตกลงเบ้ืองต้นท่ีส าคญัคือ พิจารณาจากค่า KMO and Bartlett’s Test โดยค่า Kaiser-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 และทดสอบสมมติฐาน
ดว้ยค่า Bartlett’s Test of Sphericity ใช้ทดสอบตวัแปรต่างๆ ว่ามีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ ซ่ึงแสดงได้
ดงัตารางท่ี 27 

 
ตารางที่ 27  ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของ 
   ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .896 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3460.041 

 df 45 
 Sig 0.00 
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  จากตารางท่ี 27 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling 
Adequacy : KMO) เท่ากบั 0.896 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปร
ต่างๆ ท่ีสามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัไดใ้นระดบัดีมากเพราะ  KMO มีค่าสูงและ
จากการทดสอบ  Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า   มีค่ าส ถิ ติ  Chi-Square มีนัยส าคัญทาง
สถิติ   แสดงว่าแมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆมีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาสามารถ
น าไปวิ เคราะ ห์องค์ประกอบของปัจจัยได้  การวิ เคราะ ห์องค์ประกอบของปัจจัย ด้าน
เทคโนโลยี 10 ตวัแปร โดยขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือ มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) แต่ละตวั
แปรเท่ากบั 0.45 ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่28  ปัจจัยย่อยที ่1 การใช้เทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู้และการสนับสนุนการพฒันาเทคโนโลยี 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านจดัระบบการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

.782 

2 บุคลากรของมหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันาใหส้ามารถใช้
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง 

.815 

3 บุคลากรของมหาวทิยาลยัน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน
ไดต้รงตามคุณสมบติัและคุณประโยชน์การใชง้าน 

.763 

4 มหาวทิยาลยัของท่านไดจ้ดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในการ
พฒันาเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ใหท้นัสมยัอยา่งเพียงพอ 

.883 

5 มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การพฒันาเทคโนโลยเีพื่อ
การเรียนรู้ใหท้นัต่อความตอ้งการของบุคลากร 

.848 

6 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การวางแผนจดัหาเทคโนโลยท่ีี              
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการใชป้ระโยชน์ภายในองคก์ร 

.786 

 
  จากตารางท่ี 28  พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 6 ตวัแปร รวม
ปัจจยัย่อยด้านการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้และการสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี มี ค่า
น ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .782 ถึง .848 ผูว้ิจยัเห็นสมควรตั้งช่ือปัจจยัยอ่ยท่ี 1 น้ีวา่ 
การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้และการสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยี 
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ตารางที ่29  ปัจจัยย่อยที ่2  การพฒันาฐานข้อมูล 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 ระบบฐานขอ้มูลในดา้นต่างๆของมหาวทิยาลยัไดมี้การพฒันาใหมี้
ประโยชน์ต่อทั้งการบริหาร การบริการ การเรียนการสอนและการ
วจิยั 

.794 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีพฒันาระบบฐานขอ้มูลทุกดา้นให้มีความ
ถูกตอ้งทนัสมยัและสะดวกต่อการน ามาใช ้

.830 

3 บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีตนตอ้งการ
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

.823 

4 มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดผูรั้บผดิชอบท่ีมีความรู้
ความสามารถในการบริหารจดัการและการพฒันาระบบฐานขอ้มูล
อยา่งเหมาะสม 

.823 

 
  จากตารางท่ี 29 พบว่า ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 4 ตวัแปร จาก
ปัจจยัย่อยดา้นการพฒันาฐานขอ้มูล มีค่าน ้ าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .823 ถึง .830 
ผูว้จิยัจึงใหช่ื้อปัจจยัยอ่ยท่ี 2 น้ีวา่  การพฒันาฐานขอ้มูล 
 
ตารางที ่30  ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของปัจจัย 
                   การจัดการความรู้ 
 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .785 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2220.156 

 df 28 
 Sig 0.00 
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  จากตารางท่ี 30 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer –Olkin Measure of  Sampling 
Adequacy : KMO) เท่ากบั 0.785 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปรต่างๆ 
ท่ีสามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได้ในระดบัดี เพราะ KMO มีค่าสูงและจากการ
ทดสอบ  Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า  มีค่าสถิติ  Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ  แสดงว่า 
แมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆมีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาสามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบของปัจจยัได้ การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัการจดัการความรู้ 8 ตวัแปร โดยมี
ข้อตกลงเ บ้ื องต้น  คือ  มี ค่ าน ้ าหนักองค์ประกอบ   (Factor Loading)  ของแ ต่ละตัวแปร
เท่ากบั 0.45  ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 31  ปัจจัยย่อยที ่1 การแสวงหาความรู้ 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การแสวงหาขอ้มูลเพื่อน าน ามา
พฒันาการท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน 

.977 

2 มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม
เพื่อน าความรู้มาเสริมสร้างการท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน 

.788 

 
  จากตารางท่ี 31 พบว่า ปัจจยัย่อยท่ี 1 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 2 ตวัแปร จาก
ปัจจยัย่อยด้านการแสวงหาความรู้ มีค่าน ้ าหนกัตวัแปรในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .788 ถึง .977 
ผูว้จิยัจึงใหช่ื้อปัจจยัยอ่ยท่ี 1 น้ีวา่ การแสวงหาความรู้  
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ตารางที่ 32  ปัจจัยย่อยที ่2  การสร้างความรู้และการจัดเก็บความรู้ 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนหน่วยงานและโครงการ 
ท่ีสร้างสรรคค์วามรู้ดว้ยการเปิดโอกาสในการเรียนรู้ใหก้บั
บุคลากรทุกคน 

.663 

2 บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกระดบัไดรั้บการฝึกฝนทกัษะ 
เพื่อการสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งเหมาะสม 

.638 

3 มหาวทิยาลยัของท่านจดัตั้งทีมงานท่ีขา้มสายงานเพื่อใหเ้กิด 
การถ่ายโอนการเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

.804 

4 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การพฒันากลยทุธ์และกลไกใน 
การแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

.752 

5 มหาวทิยาลยัของท่านมีการพฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ
เพื่อใหมี้การจดัเก็บความรู้และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

.795 

6 บุคลากรตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเก็บรักษาความรู้ของ
องคก์รเพื่อใชใ้นการแบ่งปันความรู้ใหก้บัผูอ่ื้น 

.766 

 
  จากตารางท่ี 32 พบว่า ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 6 ตวัแปร รวม
ปัจจยัย่อยด้านการสร้างความรู้ การถ่ายโอนและใช้ความรู้ และการจดัเก็บความรู้ มีค่าน ้ าหนัก       
ตวัแปรในองคป์ระกอบอยู่ระหวา่ง .638 ถึง .804 ผูว้ิจยัเห็นสมควรตั้งช่ือปัจจยัย่อยท่ี 2 น้ีว่า การ
สร้างความรู้และการจดัเก็บความรู้ 
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ตารางที ่ 33 ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของปัจจัย 
  การสนับสนุนจากองค์กร 
 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .874 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3222.399 

 df 36 
 Sig 0.00 

 
  จากตารางท่ี 33 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of  Sampling 
Adequacy : KMO) เท่ากบั 0.874 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปรต่างๆ 
ท่ีสามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได้ในระดบัดี เพราะ KMO มีค่าสูงและจากการ
ทดสอบ  Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า  มีค่าสถิติ  Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ  แสดงว่า
แมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆมีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาสามารถน าไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบของปัจจยั การวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร 9 ตวัแปร โดยมี
ข้อตกลงเบ้ืองต้นคือ มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) แต่ละตวัแปรเท่ากับ 0.45 ข้ึน
ไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่34 ปัจจัยย่อยที ่1 ด้านบุคลากร 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านท่ีมีวธีิการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ
ในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์ร 

.827 

2 มหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติัต่อบุคคลากรโดยถือวา่เป็นทรัพยากร
ท่ีมีค่าเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์
ในการแข่งขนั 

.876 

 

 

 

 

 

 



 119 

ตารางที่ 34 (ต่อ) 
 
ตัวแปร ข้อความ ค่าน า้หนัก

องค์ประกอบ 
3 มหาวทิยาลยัของท่านจดัส่ิงอ านวยความสะดวกทางกายภาพ 

เพื่อใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์
.803 

4 บุคลากรทุกคนของมหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในงานท่ี
รับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

.803 

 
  จากตารางท่ี 34  พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 4 ตวัแปร จาก
ปัจจยัยอ่ยดา้นบุคลากร มีค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .803 ถึง .876 ผูว้ิจยัจึงให้ช่ือ
ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 น้ีวา่ ดา้นบุคลากร 
  
ตารางที ่35 ปัจจัยย่อยที ่2 ด้านการบริหารจัดการ 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านมีงบประมาณเพียงพอในการสนบัสนุน 
การสร้างนวตักรรม 

.601 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัสรรงบประมาณส าหรับการพฒันา
บุคลากรอยา่งเพียงพอ 

.563 

3 มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบายในเร่ืองการสร้างนวตักรรม 
ท่ีชดัเจน 

.904 

4 มหาวทิยาลยัของท่านมีการวางแผนงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิดา้น
นวตักรรม 

.894 

5 มหาวทิยาลยัมีการก าหนดเป้าหมายในการสร้างนวตักรรม 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสม 

.818 
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  จากตารางท่ี 35  พบว่า ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 5 ตวัแปร รวม
ปัจจยัย่อยด้านงบประมาณท่ีได้รับและด้านการบริหาร มีค่าน ้ าหนักตวัแปรในองค์ประกอบอยู่
ระหวา่ง .563 ถึง .904 ผูว้จิยั เห็นสมควรตั้งช่ือปัจจยัยอ่ยท่ี 2 น้ีวา่ ดา้นการบริหารจดัการ 
 
ตารางที ่36   ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบ 

    ขององค์กรแห่งนวตักรรม 
 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .884 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5683.681 

 df 120 
 Sig 0.00 

 
  จากตารางท่ี 36 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of  Sampling 
Adequacy : KMO) เท่ากบั 0.884  แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปรต่างๆ 
ท่ีสามารถใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัไดใ้นระดบัปานกลาง เพราะ KMO มีค่าปานกลางและ
จากการทดสอบ  Bartlett’s Test of Sphericity  พบว่า  มีค่าสถิติ Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงว่า แมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาสามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได ้ การวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวตักรรม 
16 ตวัแปร โดยข้อตกลงเบ้ืองต้นคือ มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) แต่ละตัวแปร
เท่ากบั 0.45 ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 37 ปัจจัยย่อยที่ 1 วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ใน
การสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

.812 

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารยทุธศาสตร์ในการสร้าง
นวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหท้ราบอยา่ง
ทัว่ถึงทั้งองคก์ร 

.841 

3 มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการสร้าง
นวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

.853 

4 มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารใหบุ้คลากรแต่ละหน่วยงาน
ทราบแนวคิดทางการปฏิบติังานและเป้าหมายในการสร้าง
นวตักรรมเพื่อพฒันา ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

.867 

5 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าความรู้จากแหล่งต่างๆมาบูรณา
การและสังเคราะห์ใหเ้กิดเป็นความคิดใหม่เพื่อใชใ้นการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

.651 

6 มหาวทิยาลยัของท่านมีระบบคดักรองและเลือกความคิดใหม่  
ท่ีจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

.675 

 
  จากตารางท่ี 37 พบว่า ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 6 ตวัแปร รวม
ปัจจยัยอ่ยดา้นวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรมและกระบวนการสร้างนวตักรรม มีค่าน ้ าหนกั
ตวัแปรในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .651 ถึง .867 ผูว้ิจยัเห็นสมควรตั้งช่ือปัจจยัย่อยท่ี 1 น้ีว่า 
วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 
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ตารางที่ 38 ปัจจัยย่อยที่ 2 กระบวนการสร้างนวตักรรม 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัตั้งโครงการนวตักรรม  
เพื่อแปลงความคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนเพื่อน าไปใชใ้นการพฒันางาน 
(ผลิตภณัฑใ์หม่ หรือกระบวนการปฏิบติังานใหม่ หรือบริการ
ใหม่) 

.808 

2 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถด าเนินการโครงการนวตักรรม
จนเป็นผลส าเร็จและเกิดเป็นส่ิงใหม่ไดจ้ริง 

.843 

3 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนจากโครงการ
นวตักรรม ไปใชพ้ฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

.831 

4 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านเกิดการเรียนรู้และไดรั้บ
ประสบการณ์จากกระบวนการสร้างนวตักรรมและสามารถ
น าไปพฒันากระบวนการสร้างนวตักรรมในคร้ังต่อไปได ้

.819 

5 มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสและสนบัสนุนใหท้่าน
สร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ  

.507 

6 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การจดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร
ใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ หรือการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ  

.596 

 
  จากตารางท่ี 38 พบว่า ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 6 ตวัแปร รวม
ปัจจยัยอ่ยดา้นกระบวนการสร้างนวตักรรมและบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม มี
ค่าน ้ าหนกัตวัแปรในองค์ประกอบอยู่ระหวา่ง .507 ถึง .843 ผูว้ิจยัเห็นสมควรตั้งช่ือปัจจยัย่อยท่ี 2   
น้ีวา่ กระบวนการสร้างนวตักรรม 
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ตารางที ่ 39 ปัจจัยย่อยที่ 3 บรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวัตกรรม 
 

ตัวแปร ข้อความ 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านมีความกระตือรือร้นในการ
คน้หาขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆจากแหล่งความรู้
ทัว่ไปอยา่งสม ่าเสมอ 

.777 

2 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านไดมี้ส่วนร่วมในการร่วม
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ในการปฏิบติังานกบับุคลากรท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีต่างสายงานกนัอยา่งสม ่าเสมอ  

.771 

3 บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านใหก้ารยอมรับแนวความคิด
ใหม่ๆ เสมอในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

.797 

4 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามส าคญัและยกยอ่งชมเชยกบั 
ความคิดใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน  

.741 

 
  จากตารางท่ี 39 พบว่า ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 4 ตวัแปร จาก
ปัจจยัยอ่ยดา้นบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม มีค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบ
อยูร่ะหวา่ง .741 ถึง .797 ผูว้ิจยัจึงให้ช่ือปัจจยัยอ่ยท่ี 3 น้ีวา่ บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้าง
นวตักรรม  
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ภาพที ่3 องค์ประกอบปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 
            ของมหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 

การจัดการ
ความรู้ 

bb 
 

 

ปัจจัยการ
สนับสนุน
จากองค์กร 

cc 
 

การบริหาร 
จัดการ 
CC2 

 

การแสวงหาความรู้ 
BB1 

 

เทคโนโลยี 
aa 

การสร้างความรู้และการจัดเกบ็ความรู้ 
BB2 

 
 

 

การใช้เทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู้และการ 
สนับสนุนการพฒันาเทคโนโลยี 

AA1 

 
 

การพฒันาฐานข้อมูล 
AA2 

 

องค์กรแห่ง
นวตักรรม 

dd 
 

วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์ 
มุ่งนวตักรรม 

DD1 

 
 

บุคลากร 
CC1 

 
 

กระบวนการสร้าง
นวตักรรม 

DD2 

 
 บรรยากาศและ

วฒันธรรม 

ที่เสริมสร้างนวตักรรม 

DD3 
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  จากภาพท่ี 3 ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานครประกอบดว้ย 4 ปัจจยัหลกัและ 9 ปัจจยัยอ่ย ดงัน้ี 

1. ปัจจยัหลกัดา้นเทคโนโลยี (aa) ประกอบดว้ย 
   1.1   การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ และการสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลย ี(AA1) 
   1.2   การพฒันาฐานขอ้มูล (AA2) 

2. ปัจจยัหลกัดา้นการจดัการความรู้ (bb) ประกอบดว้ย 
 2.1   การแสวงหาความรู้ (BB1) 

   2.2   การสร้างความรู้และการจดัเก็บความรู้ (BB2) 
3. ปัจจยัหลกัดา้นปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร (cc) ประกอบดว้ย 

   3.1   บุคลากร (CC1) 
   3.2   การบริหารจดัการ (CC2) 

4. ปัจจยัหลกัดา้นองคก์รแห่งนวตักรรม (dd) ประกอบดว้ย 
4.1 วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม (DD1) 
4.2 กระบวนการสร้างนวตักรรม (DD2) 

    4.3 บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม (DD3)  
  ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน

กรุงเทพมหานครประกอบดว้ย 4 ปัจจยัหลกัและปัจจยัยอ่ยทั้ง 9 ปัจจยัเกิดจากการจดักลุ่มใหม่ของตวัแปร 
ท าใหก้ลุ่มปัจจยัยอ่ย 13 ปัจจยัท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์เอกสารปรับเปล่ียนไปเป็นกลุ่มตวัแปรท่ีเกิดข้ึนใหม่
หลงัจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบ  (Factor Analysis) 

    ผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน เป็นผลการยืนย ัน องค์ประกอบของ
ปัจจยั 3 ปัจจยัหลกั 13 องคป์ระกอบของปัจจยัยอ่ยของผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ แสดง
ให้เห็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงประกอบด้วย  3 องค์ประกอบของปัจจัยหลัก  คือ  ปัจจัย เทคโนโลยี 
ประกอบด้วย  3 ปัจจัยย่อยคือ  การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้  การสนับสนุนและพัฒนา
เทคโนโลยี และการพฒันาฐานขอ้มูล  ปัจจยัการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบของ
ปัจจยัยอ่ยคือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ และการจดัเก็บความรู้ 
ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กรประกอบด้วย  3 องค์ประกอบของปัจจยัย่อย คือ ด้านบุคลากร      
ด้านงบประมาณท่ีได้รับและด้านการบริหารซ่ึงผูว้ิจยั  สร้างโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบ         
เชิงยนืยนัดงัภาพท่ี 4 
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ภาพที ่4  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อการเป็น 
             องค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 

 
 จากภาพท่ี 4 พบวา่ ปัจจยัการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อองคก์รแห่งนวตักรรมมีค่า
เท่ากบั -0.06 ปัจจยัปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อองค์กรแห่งนวตักรรม ต่อ
ปัจจยัการจดัการความรู้และต่อปัจจยัเทคโนโลยี 0.75, 0.67 และ 0.56 ตามล าดบั ในขณะท่ีปัจจยั
เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงต่อ องค์กรแห่งนวตักรรมและต่อปัจจัยการจัดการความรู้ มีค่า
เท่ากบั 0.13และ 0.42 ตามล าดบั  

 
 
 
 
 

0.56 

 
 

0.75 
 

0.42 

 
 

-0.06 
 

0.13 
 

0.67 
 

การจดัการ
ความรู้ 

bb 
 

 

ปัจจัยการ
สนับสนุน
จากองค์กร 

cc 
 

เทคโนโลยี 
aa 

องค์กรแห่ง
นวตักรรม 

dd 
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ภาพที ่5 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวเิคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพล 
      ต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 

การจัดการ
ความรู้ 

bb 
 

 

ปัจจัยการ
สนับสนุน
จากองค์กร 

cc 

 
การบริหาร 
จัดการ 
CC2 

 

การแสวงหาความรู้ 
BB1 

 

เทคโนโลยี 
aa 

การสร้างความรู้และการจัดเกบ็ความรู้ 
BB2 

 
 

 

การใช้เทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู้และการ 
สนับสนุนการพฒันาเทคโนโลยี 

AA1 

 
 

การพฒันาฐานข้อมูล 
AA2 

 

องค์กรแห่ง
นวตักรรม 

dd 
 

วสัิยทัศน์ 

และยุทธศาสตร์ 
มุ่งนวตักรรม 

DD1 

 
 

บุคลากร 
CC1 

 
 

กระบวนการสร้าง
นวตักรรม 

DD2 

 
 บรรยากาศและ

วฒันธรรม 

ที่เสริมสร้างนวตักรรม 

DD3 
 

 
 

0.67 
 

-0.06 
 

0.13 
 

0.56 
 

0.46 

 
 

0.75 
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 จากภาพท่ี 5 แสดงรูปแบบโมเดลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั  การวิเคราะห์ปัจจยั
เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร
ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการโครงสร้างไดด้งัน้ี คือ  
 
องคก์รแห่งนวตักรรม   เท่ากบั   0.13*เทคโนโลยี - 0.056*การจดัการความรู้   
                                                       (0.32)  (0.75) 
                   0.42  -0.075                 
                                                      + 0.75*ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร, 
                          (0.52)    
                   1.44                   
Errorvar.= 0.39,  R2 เท่ากบั  0.61 ……………………………………………………………….(1) 
 
การจดัการความรู้    เท่ากบั  0.42*เทคโนโลย ี+ 0.67*ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร, 
                                                  (0.15)                         (0.11)                        
                                                   2.85                            6.22                            
Errorvar.  เท่ากบั  0.063,         R2 = 0.94…………………………………………………………(2) 
 
เทคโนโลย ี  เท่ากบั   0.56*ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร, 
                                               (0.064) 
                                                 8.82 
Errorvar.  เท่ากบั  0.68,         R2 = 0.32………………………………………..…………………(3) 
 

จากสมการโครงสร้างขา้งตน้น้ีสามารถอธิบายไดว้่า ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี มีสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลต่อองค์กรแห่งนวตักรรมเท่ากบั 0.13 โดยพิจารณาค่า t มีค่าเท่ากบั 0.42 ในขณะท่ีค่าความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐาน(Standard Error) มีค่านอ้ย คือ มีค่า SE เท่ากบั 0.32 ปัจจยัการจดัการความรู้ มี
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางลบต่อองค์กรแห่งนวตักรรม เท่ากบั -0.056 โดยพิจารณาค่า t มีค่าเท่ากบั    
-0.075 ในขณะท่ีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีค่าน้อย คือ มีค่า SE เท่ากับ 0.74 ปัจจัยการ
สนบัสนุนจากองค์กรมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลต่อองค์กรแห่งนวตักรรม เท่ากบั 0.75 โดยพิจารณา
ค่า t มีค่าเท่ากบั 1.44 ในขณะท่ีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน มีค่าน้อย คือ มีค่า SE เท่ากบั 0.52
และสามารถอธิบายความแปรปรวน (R2) ไดร้้อยละ 61 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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  จากสมการ พบวา่ องคก์รแห่งนวตักรรม มีอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัดา้นเทคโนโลยี
และปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กรโดยปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี และองคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลทางลบจากปัจจยัดา้น
การจดัการความรู้   

 จากสมการ พบวา่  ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี มีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นการจดัการ
ความรู้  เท่ากบั 0.42 โดยพิจารณาค่า t มีค่าเท่ากบั 2.85 ในขณะท่ีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีค่า
นอ้ย คือ มีค่า SE เท่ากบั 0.15   ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลต่อปัจจยัดา้น
การจดัการความรู้เท่ากบั 0.67 โดยพิจารณาค่า t มีค่าเท่ากบั 6.22 ในขณะท่ีค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน มีค่านอ้ย คือ มีค่า SE เท่ากบั 0.11 และสามารถอธิบายความแปรปรวน (R2) ไดร้้อยละ 94 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากสมการ พบว่า ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี และปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กรโดยปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพล
มากกวา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  
  นอกจากน้ี ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กรมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลต่อปัจจัยด้าน
เทคโนโลยเีท่ากบั 0.56โดยพิจารณาค่า t มีค่าเท่ากบั 8.82 ในขณะท่ีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมี
ค่าน้อย คือมีค่า SE เท่ากบั 0.064 และสามารถอธิบายความแปรปรวน (R2) ไดร้้อยละ 32 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
  จากสมการ พบว่า ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  มีอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัการสนบัสนุน
จากองคก์ร 
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ตารางที ่ 40 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 

 
 

ตัวแปร 

 
 

R2 

 
 

อทิธิพล 

ตัวแปรอสิระ 

aa 
 

bb cc 

dd 0.61 DE 0.130* -0.060* 0.750* 
  IE -0.025* - -0.001* 
  TE -0.105* -0.060* -0.749* 

bb 0.94 DE 0.420* - 0.670* 
  IE - - 0.235* 
  TE 0.420* - 0.905* 

aa 0.32 DE - - 0.560* 
  IE - - - 

  TE - - 0.560* 
Chi-Square = 24.06, df=15, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, RMR = 0.010, RMSEA = 0.039 
DE = Direct  Effect , IE = Indirect  Effect , TE = Total  Effect    * p< 0.05 
 
  จากตารางท่ี  40 สามารถอธิบายเส้นทางความสัมพันธ์ได้ว่า พบว่า องค์กรแห่ง
นวตักรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจยัดา้นเทคโนโลยี การจดัการความรู้ และการสนบัสนุนจาก
องคก์รและมีอิทธิพลทางออ้มต่อเทคโนโลยแีละการสนบัสนุนจากองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ -0.105,-0.060 และ -0.749 ตามล าดับ ส าหรับ
ปัจจยัด้านการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจยัด้านเทคโนโลยีและปัจจยัสนับสนุนจาก
องค์กรและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อปัจจัยสนับสนุนจากองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี
ระดับ  0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ  0.420 และ 0 .905 ตามล าดับ   เม่ือพิจารณา            
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสอง (Squared Multiple Correlation) พบวา่ 1) ปัจจยัดา้น
องคก์รแห่งนวตักรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเท่ากบั 0.61 แสดงวา่ ร้อยละ
61.00 ของความแปรปรวนของด้านองค์กรแห่งนวตักรรม สามารถอธิบายได้ด้วยปัจจัยด้าน
เทคโนโลย ี การจดัการความรู้ และการสนบัสนุนจากองคก์ร  2) ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงพหุยกก าลังสองเท่ากับ  0.94 แสดงว่า  ร้อยละ  94.00 ของความ
แปรปรวนของปัจจัยการจัดการความรู้ สามารถอธิบายได้ด้วยปัจจัยด้านเทคโนโลยีและการ
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สนับสนุนจากองค์กร  3) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี   มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลัง
สอง เท่ากบั 0.32 แสดงว่า ร้อยละ 32.00 ของความแปรปรวนของปัจจยัดา้นเทคโนโลยี สามารถ
อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร  
 5. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

  ในการศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการวิจยั โดยการศึกษาแบบคู่ขนาน
ระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณกบัการวิจยัเชิงคุณภาพ ขอ้มูลท่ีไดจ้ะน ามาช่วยในการสนบัสนุนหรือ
ขยายใจความ ในการอภิปรายผล ให้เห็นสภาพของตวัแปรหลกั ไดช้ดัเจนมากข้ึนอนัจะน าไปสู่การ
สรุปผลการวจิยัใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 
  การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพเป็นการเก็บขอ้มูลท่ีแจงนบัไม่ได ้(หรือไม่เป็นตวัเลข) เน้น
การสร้างแนวคิดและตีความเพื่อให้เกิดความเขา้ใจ โดย สัมภาษณ์และการจดบนัทึก ไม่ใชส้ถิติขั้น
สูงในการวิ เคราะห์แต่ใช้ในการอนุมาน  ( Induction Approach)  เ ป็นการท าวิจัยในสภาพ
ธรรมชาติ  ไม่มีการจัดหรือควบคุมสภาพแวดล้อม  ผู้วิจัยจะสรุปปัญหาด้วยตรรกะแบบอุปมัย
(Induction) มองภาพรอบ ๆ ด้าน (Holistic Perspective) เน้นกระบวนการพลวตั  (Dynamic) และ
บริบท (Contextual) ซ่ึงเป็นวิธีการวิจัยท่ีมีการยืดหยุ่นสูง เน้นความรู้สึกร่วมและความเข้าใจ
(Empathy and Insight) เป็นพื้นฐานในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันั้นผูว้ิจยัตอ้งเป็นกลาง (อรุณ  รักธรรมและ
ณรงค ์ กุลนิเทศ, 2552 อา้งถึงใน กิตติรัตน์ ฐานสุวรรณศรี, 2554, น.218) 
    ในการท าวจิยัเชิงคุณภาพเป็นการคน้ขอ้มูลโดยให้ความส าคญักบัความหมายในทศันะ
ของผูต้อบ การคน้หาคร้ังน้ีเป็นการคน้หาระบบการคิดและระบบความเช่ือของผูต้อบโดยตรงเป็น
การคน้หาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานครเป็นการศึกษาเพื่อเสริมงานวจิยัเชิงปริมาณ สามารถช่วยอภิปรายปรากฏการณ์ท่ีได้
จากงานวิจยัเชิงปริมาณให้ชัดเจนยิ่งข้ึนและเป็นไปตามทฤษฎี แนวคิดและสมมติฐาน ผูว้ิจยัได้
จดัล าดบัการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เพื่อสนบัสนุนงานวิจยั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครเป็นการสัมภาษณ์ทศันะของบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  ปัจจยัดา้นการจดัการ
ความรู้  ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กรและองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยใช้การสัมภาษณ์ 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงในการ
สัมภาษณ์ค านึงความถูกตอ้งของการได้มาซ่ึงข้อมูล  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดังปรากฏในตาราง 
ท่ี 41 - 44  ดงัน้ี 
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ตารางที ่ 41  บทสรุปทัศนะของบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร  
   ด้านเทคโนโลยี 
 

คนที่ 
ด้านเทคโนโลยี 

การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้  การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 
การพฒันาฐานข้อมูล 

1 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี ไดแ้ก่ การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ การสนบัสนุนและพฒันา
เทคโนโลยีและการพัฒนาฐานข้อมูล  ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร   ให้ความส าคัญและลงทุนกับเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการเรียนรู้มาก และควรใช้ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสนับสนุนระบบการ
จดัการความรู้ภายในมหาวทิยาลยั 

2 ปัจจยัด้านเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้การสนับสนุนและการพัฒนาเทคโนโลยี  พฒันา
ฐานขอ้มูล เป็นภาพรวมท่ีน าไปสู่การพฒันาใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เทคโนโลยีน้ีจะ
ใช้เป็นตวัสนับสนุนระบบต่างๆเป็นปัจจยัพื้นฐานขององค์กรนวตักรรมได้แก่ ระบบ
ฐานขอ้มูล  ระบบการจดัการสารสนเทศ   ระบบการจดัการทรัพยากรบุคลากร การวิจยั
ด้วยฐานข้อมูลเป็นต้น ควรมีการจดัท าฐานข้อมูลส าหรับการจดัการความรู้ ใช้เพื่อ
ปฏิสัมพนัธ์แลกเปล่ียนเรียนรู้ และมีการถ่ายทอดเทคโนโลย ี

3 ปัจจยัทางเทคโนโลยีมีความส าคญั เน่ืองจากปัจจุบนักระบวนการสร้างนวตักรรมตอ้ง
อาศยัเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับสร้างระบบการจดัการความรู้ 
และมีการจดัหาเทคโนโลยใีหส้อดคลอ้งกบันวตักรรมท่ีจะสร้าง  

4 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีไดแ้ก่  มีการถ่ายทอดเทคโนโลยี การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้  
การสนบัสนุนและการพฒันาเทคโนโลยีและพฒันาฐานขอ้มูล  ส่งผลต่อการเป็นองคก์ร
แห่งนวตักรรมโดย ให้ความส าคญัท่ีฐานข้อมูลถ้าองค์กรมีการพฒันาฐานข้อมูลท่ีดีมี
ความถูกตอ้งสมบูรณ์สะดวกต่อการใชง้านโดยเฉพาะการจดัการความรู้ในองคก์รก็จะเป็น
การพฒันาขององคก์รไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้

5 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยไีดแ้ก่ การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ การสนบัสนุนและพฒันา
เทคโนโลย ีและการพฒันาฐานขอ้มูล ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมเพราะปัจจยั
ทุกตวัจะน าไปสู่กระบวนการเรียนรู้และจะน าไปสู่การสร้างนวตักรรมได ้
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ตารางที ่ 41  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ด้านเทคโนโลยี 

การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้  การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 
การพฒันาฐานข้อมูล 

6 ปัจจยัด้านน้ีส่งผลแน่นอนถ้าเราจะสร้างนวตักรรมข้ึนมาในสมัยน้ีเทคโนโลยีจะถูก
น ามาใช้ทั้งหมด ใช้เป็นแหล่งเก็บขอ้มูล ถ่ายโอนขอ้มูล สนบัสนุนท่ีจะเอาขอ้มูลไปใช้
รวมทั้งเทคโนโลยท่ีีพฒันาข้ึน จดัหาเทคโนโลยใีหส้อดคลอ้งกบันวตักรรมท่ีจะสร้าง 

7 การใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาช่วยเพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งของการสร้างนวตักรรมเป็นส่ิง
ส าคญัมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ควรส่งเสริมและสนับสนุนในการใช้
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้  การสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยแีละฐานขอ้มูล 

8 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีเป็นส่ิงส าคญัมากต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม มหาวิทยาลยั 
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ตอ้งมีการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ การ
สนบัสนุนจดังบประมาณเพื่อพฒันาเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ให้ทนัสมยั  มีการวางระบบ
ฐานขอ้มูลในด้านต่างๆของมหาวิทยาลยัให้เป็นประโยชน์ในดา้นการบริหาร การเรียน
การสอนและการวจิยั เพื่อสามารถท าใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้

9 ปัจจยัด้านเทคโนโลยีก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะท าให้เป็นองค์กรแห่งนวตักรรม  
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ตอ้งสนับสนุนในการพฒันาฐานขอ้มูลและ
ส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้มีการวางแผนจดัการเทคโนโลยีให้สอดคลอ้งกบั
ยุทธศาสตร์ด้านนวัตกรรม ท่ี วางไว้เพื่ อให้ ทุกคนในมหาวิทยาลัย ราชภัฏใน
กรุงเทพมหานคร  เขา้ถึงขอ้มูลและน าไปใชส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

10 ควรมีการจดัท าเทคโนโลยดีา้นฐานขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนระบบการจดัการความรู้และเสริม
แหล่งความรู้เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการท าการวิจยัพฒันาให้เกิดเป็นนวตักรรมและมีการ
ถ่ายทอดเทคโนโลย ี

11 ปัจจยัทางเทคโนโลยอีนัไดแ้ก่ การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้  การสนบัสนุนและพฒันา
ทางดา้นเทคโนโลยีและการพฒันาฐานขอ้มูลส่งผลต่อนวตักรรมนอกจากน้ีมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ควรส่งเสริมและสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีในด้านการ
จดัการความรู้เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการแลกเปล่ียนความรู้ไดร้วดเร็ว 
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ตารางที ่ 41  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ด้านเทคโนโลยี 

การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้  การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี 
การพฒันาฐานข้อมูล 

12 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี ไดแ้ก่ การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ การสนบัสนุนและพฒันา
เทคโนโลยีและการพัฒนาฐานข้อมูลส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครเพราะการสร้างนวตักรรมตอ้งอาศยัเทคโนโลยี
ในทุกกระบวนการ 

13 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยคีวรจะดูวา่เป็นเทคโนโลยรีะดบัใด ถา้เป็นเทคโนโลยีทัว่ๆไปทุกคน
ตอ้งมีความรู้ในการใช้งานแต่ถา้เป็นเทคโนโลยีในระดบัท่ีสูงท่ีจะน าไปสร้างนวตักรรม
ควรจะตอ้งมีการส่งเสริมและสนบัสนุน 

14 การพฒันาฐานขอ้มูลเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะเป็นแหล่งสะสมความรู้  มหาวิทยาลยัราชภฏั
ในกรุงเทพมหานคร   ต้องลงทุนด้านระบบสารสนเทศ  ถ้าเราไม่มีฐานข้อมูลท่ีมี
ประสิทธิภาพการจะเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมก็ท าไดย้าก 

15 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยมีองดา้นการวิจยั มหาวิทยาลยัควรมีการซ้ือฐานขอ้มูลเพื่อใชใ้นการ
สืบคน้ดา้นขอ้มูลการวิจยั มีการพฒันาฐานขอ้มูลเพื่อการสืบคน้ทุกฐานขอ้มูลเป็นแหล่ง
คน้ควา้เพื่อการท าวจิยัพฒันาใหเ้กิดนวตักรรมหรือความรู้ใหม่ 

16 การท่ีจะเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมจะตอ้งมีระบบทางดา้นเทคโนโลยีท่ีดี  องคก์รท่ีพร้อม
จะเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม  ปัจจยัทางดา้นเทคโนโลยี ไดแ้ก่การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้  การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยีและการพฒันาฐานขอ้มูล ตอ้งมีความพร้อม
จึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมาก 

17 ปัจจยัด้านเทคโนโลยี ได้แก่  การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้  สนับสนุนและพฒันา
เทคโนโลยีและการพฒันาฐานข้อมูลนั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าให้เกิดองค์กรแห่ง
นวตักรรมได ้ เม่ือเรามีการจดัการความรู้แลว้นั้นก็จะน ามาจดัเก็บให้เป็นฐานขอ้มูลแลว้
ใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้เป็นตวัเสริมให้เกิดการเรียนรู้แลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้
ภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  
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  จากตารางท่ี 41 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั วา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่ง
นวตักรรม โดยมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ตอ้งสนบัสนุนในการพฒันาฐานขอ้มูล
และส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ มีการพฒันาฐานขอ้มูลเพื่อการสืบคน้ทุกฐานขอ้มูลให้
เป็นแหล่งคน้ควา้เพื่อการท าวิจยัและพฒันาให้เกิดนวตักรรมหรือความรู้ใหม่ มีการวางแผนจดัการ
เทคโนโลยีให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรมท่ีวางไว ้มีการสนบัสนุนจดังบประมาณเพื่อ
พฒันาเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ให้ทนัสมยั มีการถ่ายทอดเทคโนโลยี มีการวางระบบฐานขอ้มูลใน
ดา้นต่างๆของมหาวทิยาลยัใหเ้ป็นประโยชน์ในดา้นการบริหาร การเรียนการสอนและการวิจยั และ
ควรน าปัจจยัเทคโนโลยีไปสนับสนุนในด้านการจดัการความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการน า
ขอ้มูลต่างๆไปใชง้านเกิดการสร้างสรรคน์วตักรรมข้ึนสามารถท าใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้

 
ตารางที ่ 42 บทสรุปทศันะของบุคลากรของมหาวทิยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร  
  ด้านการจัดการความรู้ 
 

คนที่ 
ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ 

การแสวงหาความรู้    การสร้างความรู้   การถ่ายโอนและใช้ความรู้    การจัดเกบ็ความรู้ 
1 การจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการท่ีจะท าให้องค์กรเปล่ียนแปลงสภาพมา

เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมเพราะวา่ มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  เป็นแหล่งท่ี
สะสมความรู้ในหลายดา้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการจดัการความรู้โดยท าตามกระบวนการไดแ้ก่ 
การแสวงหาความรู้    การสร้างความรู้ การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ การจดัเก็บความรู้ 

2 การจดัการความรู้ก็คือ กระบวนการคิด การแลกเปล่ียนประสบการณ์ความรู้ มีการจด
บนัทึก จดัเก็บขอ้มูลและควรเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นฐานขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์เพื่อสะดวกในการ
คน้ควา้ขอ้มูล  

3 การท่ีองคก์รจะมุ่งไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรม การจดัการความรู้ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญั
หากเราจะมุ่งทางนวตักรรมจุดเร่ิมตน้ก็คือการจดัการความรู้โดยเร่ิมจากการแสวงหา
ความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนและใชค้วามรู้ การจดัเก็บความรู้ 

4 การจดัการความรู้ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เพราะการจดัการความรู้ท าให้
องคก์รมีการเรียนรู้ตลอดเวลาท าใหเ้ป็นองค์กรท่ีมีความทนัสมยัมีการพฒันา 
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ตารางที ่ 42  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ 

การแสวงหาความรู้    การสร้างความรู้   การถ่ายโอนและใช้ความรู้    การจัดเกบ็ความรู้ 
5 
 
 

การจดัการความรู้จ าเป็นและส าคญัอย่างยิ่งต่อการเป็นองค์กรนวตักรรมและองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ เพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และแบ่งปันประสบการณ์ต่างๆท่ีแต่ละคนประสบมา
ในระยะเวลาท่ีต่างกนั ควรท าสหกิจศึกษาในส่วนของอาจารยก์บัสถานประกอบการเพื่อ
จะไดเ้รียนรู้เทคโนโลยใีหม่ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้เพิ่มข้ึน 

6 ก า รจัด ก า ร คว าม รู้ ส่ ง ผ ล ต่ อ ง าน ทุ กห น่ ว ย ง าน ในมหา วิ ท ย า ลัย ร า ชภัฏ ใน
กรุงเทพมหานคร  จะท าให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กร การแสวงหาความรู้จะเป็น
จุดเร่ิมตน้ของการจดัการความรู้เช่น เร่ืองการท าวิจยั เพื่อท่ีจะท าให้เป็นองคก์รนวตักรรม 
ฉะนั้นการแสวงหาความรู้มีผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 

7 การจดัการความรู้ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เช่นในการท าวิจยัตอ้งมีการ
แสวงหาความรู้และสร้างความรู้ข้ึนมาให้เป็นองค์ความรู้ น าความรู้นั้นถ่ายโอนและใช้
ความรู้จากนั้นก็จดัเก็บความรู้มีความสร้างสรรค์จนกลายเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ
(Best Practices)ในการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 

8 มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ควรมีการส่งเสริมให้มีการแสวงหาความรู้และ
การสร้างความรู้เพื่อน ามาพฒันาการท างานขององคก์รให้ดีข้ึนเช่นให้บุคลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มาเสริมสร้างการท างานจากนั้นก็จะน าความรู้มาถ่ายโอนให้กบั
หน่วยงานอ่ืนเป็นการแบ่งปันความรู้ 

9 ในปัจจุบนัการจดัการความรู้ถือเป็นส่ิงส าคญัส าหรับสถานศึกษา โดยกระบวนการของ 
การจดัการความรู้นั้นท่ีจะประกอบดว้ย  การแสวงหาความรู้  การสร้างความรู้  การถ่าย
โอนความรู้และการจดัเก็บความรู้ เป็นกระบวนการพื้นฐานของการสร้างองคค์วามรู้เป็น
ปั จ จัย ท่ี ส่ ง ผล ต่อก าร เ ป็ นองค์ก รแ ห่ งนวัตก รรม   มห าวิ ท ย า ลัย ร าชภัฏ ใน
กรุงเทพมหานคร ต้องส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีการจดัองค์ความรู้ในหน่วยงานของ
ตนเองเพื่อเป็นการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 
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ตารางที ่ 42  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ 

การแสวงหาความรู้    การสร้างความรู้   การถ่ายโอนและใช้ความรู้    การจัดเกบ็ความรู้ 
10 การจดัการความรู้ ส่งผลท าให้เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้ ท าให้เกิดแนวทางปฏิบติัท่ี

เป็นเลิศ (Best Practices) ถ้ากระบวนการจดัการความรู้เขม้แข็งและก็มีการแลกเปล่ียน
ความรู้กันในระหว่างบุคคลากรในองค์กรก็จะท าให้เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมได้
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการท าวจิยัเพื่อพฒันาองคค์วามรู้ส่งผลให้ เกิดการสร้างนวตักรรม
ในองคก์ร เช่น ท าความร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชนท่ีมีความสามารถในดา้นท่ีจะพฒันา
ใหเ้กิดนวตักรรม 

11 การจดัการความรู้เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมและควรท่ีจะ
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อสะดวกในการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ในองคก์ร ควรท าสหกิจศึกษาในส่วนของอาจารยก์บัสถานประกอบการเพื่อจะไดเ้รียนรู้
เทคโนโลยใีหม่ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้เพิ่มข้ึน 

12 การจดัการความรู้  เป็นกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งคนในองคก์ร ช่วยให้เกิด
องคก์รแห่งการเรียนรู้  เม่ือองคก์รมีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา สม ่าเสมอ อาจจะช่วยให้เกิด
การสร้างนวตักรรม การวิจยั น าไปสู่การสร้างนวตักรรมและสนบัสนุนให้บุคลากรมีการ
ท าวิจยัเพื่อพฒันาองคค์วามรู้ส่งผลให้  เกิดการสร้างนวตักรรมในองคก์ร เช่น ท าความ
ร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชนท่ีมีความสามารถในดา้นท่ีจะพฒันาใหเ้กิดนวตักรรม 

13 การจัดการความรู้ส่งผลอย่างมากต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมโดยการแสวงหา
ความรู้เป็นส่ิงจ าเป็นต่อทั้ งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้จนกลายเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practices) และควรท า    
สหกิจศึกษาในส่วนของอาจารยก์บัสถานประกอบการเพื่อจะไดเ้รียนรู้เทคโนโลยีใหม่ท า
ใหเ้กิดองคค์วามรู้เพิ่มข้ึน 

14 การจดัการความรู้ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนความรู้ และการ
จดัเก็บความรู้ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เพราะรากฐานของนวตักรรมนั้นมา
จากการสั่งสมองค์ความรู้ การท าวิจัยแล้วน าความรู้นั้ นมาประยุกต์สร้างให้เกิดเป็น
นวตักรรม สนบัสนุนให้บุคลากรมีการท าวิจยัเพื่อพฒันาองค์ความรู้ส่งผลให้  เกิดการ
สร้างนวตักรรมในองคก์ร เช่น ท าความร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชนท่ีมีความสามารถใน
ดา้นท่ีจะพฒันาใหเ้กิดนวตักรรม 
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ตารางที ่ 42  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ 

การแสวงหาความรู้    การสร้างความรู้   การถ่ายโอนและใช้ความรู้    การจัดเกบ็ความรู้ 
15 การจดัการความรู้ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนความรู้ และการ

จดัเก็บความรู้ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เพราะมหาวิทยาลยัเป็นแหล่งสะสม
องคค์วามรู้มากมายหลายศาสตร์ถา้เรามีการใชห้ลกัของการจดัการความรู้เขา้มาก็จะท าให้
องค์ความรู้นั้ นถูกพัฒนาต่อยอดไปสู่การสร้างนวัตกรรมในรูปแบบการพัฒนา
กระบวนการท างานหรือการสร้างนวตักรรมท่ีเป็นส่ิงประดิษฐไ์ด ้

16 การจดัการความรู้ในสถานศึกษาเป็นส่ิงส าคญั การจดัการความรู้ส่งผลแน่นอนต่อการเป็น
องคก์รแห่งนวตักรรม องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จเป็นองคก์รนวตักรรมไดโ้ดยเฉพาะ
อุดมศึกษาตอ้งมีภูมิปัญญาส่งผลให้เกิดระบบความคิดเพราะความรู้คือฐานความรู้ดั้งเดิม 
น าความรู้ท่ีมีไปท างานวิจยั บุคลากรในสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งแสวงหาความรู้และตอ้ง
ท างานวจิยัและการใหบุ้คลากรไปฝึกอบรมก็ถือวา่เป็นการแสวงหาความรู้ดว้ยเช่นกนั 

17 การจดัการความรู้ ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การก าเนิดองคค์วามรู้และ
การจดัการความรู้นั้นส่งผลต่อการเป็นองค์แห่งนวตักรรม เน่ืองจากกระบวนการจดัการ
ความรู้นั้ น เป็นหัวใจส าคัญของสถานศึกษาในยุคปัจจุบันซ่ึงเป็นแหล่งความรู้ใน
ระดบัอุดมศึกษา  จึงจ าเป็นตอ้งมีการจดัการความรู้เพื่อเป็นพื้นฐานของการท าให้เป็น
องคก์รแห่งนวตักรรม 

 
  จ า กต า ร า ง ท่ี  42 แสด ง ให้ เ ห็ น ว่ า  บุ ค ล า ก รขอ งมหา วิ ท ย า ลัย ร า ชภัฏ ใน
กรุงเทพมหานคร  มีความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั ว่าปัจจยัการจดัการความรู้ส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมเพราะมหาวิทยาลัยเป็นแหล่งรวมองค์ความรู้หลายด้านโดย
มหาวทิยาลยัควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้การจดัการความรู้ในองคก์รและจดัเก็บความรู้นั้นเขา้สู่
ระบบฐานขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์เพื่ออ านวยความสะดวกในการหาความรู้ ควรมีการสนับสนุนให้
บุคลากรไปฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มาพฒันากระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ ควรท าสหกิจ
ศึกษาในส่วนของอาจารยก์ับสถานประกอบการเพื่อจะได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ท าให้เกิดองค์
ความรู้เพิ่มข้ึน และท่ีส าคญัคือการท าการวิจยัและพฒันาเพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ผสานกบัองค์
ความรู้เดิมท าใหเ้กิดการสร้างนวตักรรมซ่ึงมีความส าคญัต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
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ตารางที ่ 43 บทสรุปทัศนะของบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร  
  ด้านปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 
 

คนที่ 
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 

ด้านบุคลากร         ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ         ด้านการบริหาร 
1 องค์ประกอบทุกดา้นเป็นปัจจยัสนบัสนุนการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมมีความสัมพนัธ์

กนัตอ้งมีการจดัสรรงบประมาณ การบริหารจดัการ  เพราะฉะนั้นปัจจยัเหล่าน้ีเกิดตั้งแต่
นโยบายและยทุธศาสตร์น าไปสู่การปฏิบติั  สามารถท าใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้  

2 ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม อีกทั้งยงัมีอิทธิพล
ต่อปัจจัยด้านการจัดการความรู้และด้านเทคโนโลยีอีกด้วย เพราะทุกปัจจัยต้องมี
ทรัพยากรท่ีดีตั้ งแต่ บุคลากร งบประมาณท่ีได้รับและการบริหารท่ีเหมาะสม มีการ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ร 

3 ปัจจยัสนบัสนุนองค์กร คือบุคลากร งบประมาณและการบริหารมีความส าคญั บุคลากร
เป็นตวัเร่ิมตน้ใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่ตอ้งเลือกคนท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานใน
องคก์ร ควรมีการสร้างแรงจูงใจส าหรับผูท่ี้คิดคน้นวตักรรมได ้เช่น เงินรางวลั เปอร์เซ็นต์
การประเมินข้ึนเงินเดือนท่ีมากข้ึน 

4 ปัจจยัสนบัสนุนองคก์รไดแ้ก่  ดา้นงบประมาณและดา้นบริหาร ส่งผลการเป็นองคก์รแห่ง
นวตักรรมโดยต้องมีบุคลากร บริหารจดัการและงบประมาณท่ีใส่ลงไปจะท าให้เป็น
องค์กรแห่งนวตักรรมในยุคโลกาภิวตัน์ มีการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มา
ท างานในองคก์ร 

5 ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณและดา้นการบริหารมีผล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมทุกเร่ืองล้วนมีความส าคญัโดยปัจจยัสนับสนุนจาก
องคก์รจะมีความส าคญัมากไม่เพียงส่งเสริมใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรมเท่านั้นยงัเป็นตวั
เสริมท่ีจะท าใหปั้จจยัดา้นการจดัการความรู้และปัจจยัดา้นเทคโนโลยีเกิดผลส าเร็จในการ
ด าเนินการของแต่ละปัจจยั 
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ตารางที ่ 43  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 

ด้านบุคลากร         ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ         ด้านการบริหาร 
6 ด้านบุคลากรส าคัญเป็นอันดับหน่ึงก่อนท่ีจะเป็นองค์กรนวตักรรม ถ้าบุคคลไม่ให้

ความส าคญัถึงแมจ้ะมีเงินมากขนาดไหนก็เป็นไปไม่ได ้นวตักรรมเป็นแนวคิดใหม่  ซ่ึง
เกิดจากการรวบรวมความรู้ เกิดจากการแสวงหาความรู้มาสังเคราะห์เป็นนวตักรรม คนจึง
เป็นส่ิงท่ีส่งผลวา่เป็นปัจจยัหลกัในการท่ีจะเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ส่วนงบประมาณก็
ส าคญัในระดบัหน่ึงท่ีจะผลกัดนัโดยเฉพาะนวตักรรมท่ีเป็นช้ินงานตอ้งใช้งบประมาณ
ทั้ งหมดซ่ึงเช่ือมโยงกับการบริหาร ผู ้บริหารต้องให้ความส าคัญ ฉะนั้ นทุกอย่างมี
ความส าคญั 

7 ปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณและด้านการบริหาร 
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมโดยให้ความส าคญักบัตวับุคคลก่อน คนตอ้งมี 
องค์ความรู้พื้นฐานท่ีจะไปสร้างสร้างนวตักรรมต่อมาก็ตอ้งมีงบประมาณท่ีจะสนบัสนุน
ในการสร้างนวตักรรมถ้าภายในมหาวิทยาลัยมีงบประมาณไม่เพียงพอก็หาแหล่ง
สนบัสนุนจากภายนอกไดแ้ละควรมีการสร้างแรงจูงใจส าหรับผูท่ี้คิดคน้นวตักรรมได ้เช่น 
เงินรางวลั เปอร์เซ็นตก์ารประเมินข้ึนเงินเดือนท่ีมากข้ึน 

8 ปัจจยัสนบัสนุนจากองค์กรในดา้นบุคลากรด้านงบประมาณและด้านการบริหารส่งผล
แน่นอนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม คือในด้านบุคลากรตอ้งมีการคดัเลือกบุคคลท่ีมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ละส่งเสริมใหค้วามคิดสร้างสรรคน์ั้นน ามาใชป้ระโยชน์ในการสร้าง
นวตักรรมและจะตอ้งมีงบประมาณท่ีเพียงพอในการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมดา้น
การบริหารตอ้งมีการบริหารจดัการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิด้านนวตักรรม จดัหาครุภณัฑ์ท่ี
สนบัสนุนการสร้างนวตักรรมตามแผนท่ีก าหนดอยา่งชดัเจน 

9 ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รไม่วา่จะเป็น  ดา้นบุคลากร  ดา้นงบประมาณและดา้นบริหาร
ล้วนเป็นองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม ถ้ามีบุคลากรท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์มีองค์ความรู้ดีในศาสตร์ของตัวเอง  การต่อยอดความรู้ท่ีจะให้เกิดเป็น
นวตักรรมนั้นก็เป็นเร่ืองท่ีสามารถท าได้ ประกอบกับมีงบประมาณท่ีเพียงพอในการ
สนับสนุนบวกกับการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ การจะให้เกิดผลสัมฤทธ์ิด้าน
นวตักรรมนั้นก็จะประสบความส าเร็จได ้
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ตารางที ่ 43  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 

ด้านบุคลากร         ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ         ด้านการบริหาร 
10 ทุกปัจจยัให้การสนบัสนุนการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมอยู่แล้ว ตวัท่ีมีผลกระทบของ

การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมมากท่ีสุด  คือ บุคลากร เพราะนวตักรรมจะเกิดเพราะคน  
คนท าใหเ้กิดนวตักรรม ฉะนั้นดา้นบุคคลากรส าคญัมากท่ีจะท าใหอ้งคก์รเป็นองคก์รแห่ง
นวตักรรมได ้ ถา้คนไม่แสวงหาความรู้องค์กรนั้นก็จะเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมไม่ได ้ 
เพื่อสร้างนวตักรรมหรือรับนวตักรรมเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากกวา่เร่ืองเงินหรือการบริหาร
จดัการ  ปัจจยัหลกัแห่งองคก์รนวตักรรม  การพฒันาคนใหเ้ป็นคนท่ีเขา้ใจนวตักรรมและ
สร้างนวตักรรม  ก็ตอ้งใชง้บประมาณพฒันาคนดว้ย  ฉะนั้นควรแบ่งเงินเป็น 2 ส่วน คือ
ส่วนหน่ึงเป็นการลงทุนสร้างนวตักรรม  อีกส่วนหน่ึงคือ การลงทุนกบัคน 

11 ให้ความส าคญัปัจจยัด้านองค์ประกอบหลกัคือบุคลากร ถ้าบุคลากรคนใดมีการสร้าง
นวตักรรมไดส้ าเร็จควรมีการยกยอ่งเชิดชูในความสามารถและมีระบบการให้รางวลัเพื่อ
เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ จดัหาครุภณัฑ์ท่ีสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมตามแผนท่ี
ก าหนดอยา่งชดัเจน 

12 บุคลากร ส่งผลโดยตรงและเป็นปัจจยัส าคญัต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เพราะเป็น
ผูส้ร้างนวตักรรม ผูจ้ดัเก็บ ผูถ่้ายทอด ผูใ้ช ้และผูรั้บประโยชน์จากนวตักรรม การพฒันา
บุคลากร  การสร้างวฒันธรรมองค์กร จึงเป็นส่วนส าคญัต่อความส าเร็จของการเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรม ดา้นงบประมาณเป็นปัจจยัสนบัสนุนท่ีส าคญั เน่ืองจากการสร้าง
นวตักรรมตอ้งมีการลงทุน ส่วนดา้นการบริหารเป็นปัจจยัส่งเสริม ให้ท าให้องคก์รมีการ
สร้างนวตักรรม 

13 ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณและดา้นการบริหาร ทุก
ตวัส่งผลต่อการเป็น องคก์รแห่งนวตักรรม ในดา้นบุคลากรถา้บุคลากรท่ีคิดไม่เป็นท าไม่
เป็นก็จะไม่เกิดการพฒันางาน พฒันาความคิด เช่นเดียวกนัถา้บุคลากรของเรามีคุณภาพ
แต่ไม่มีงบประมาณสนับสนุนก็จะไม่เกิดการเปล่ียนแปลง ไม่เกิดนวตักรรม แต่ให้
ความส าคญักบัดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณและดา้นการบริหาร 
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ตารางที ่ 43  (ต่อ) 
 

คนที่ 
ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 

ด้านบุคลากร         ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ         ด้านการบริหาร 
14 จากปัจจยัสนบัสนุนจากองค์กรเร่ืองบุคลากรมีความส าคญัมากท่ีสุดเน่ืองจากองคค์วามรู้

ด้านนวตักรรมนั้ นเกิดจากคนเป็นจุดเร่ิมต้นถ้าเราได้คนท่ีมีความสามารถการเกิด
นวตักรรมในองคก์รก็ท าไดส่้วนรองลงมา คือ ดา้นงบประมาณและดา้นการบริหาร เช่น
จดัหาครุภณัฑท่ี์สนบัสนุนการสร้างนวตักรรมตามแผนท่ีก าหนดอยา่งชดัเจน 

15 ปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณและด้านการบริหาร 
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมยกตวัอยา่งเช่นสนบัสนุนให้บุคลากรท าวิจยัเพื่อ
พฒันาองคค์วามรู้ มีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอเพื่อใหเ้กิดการสร้างนวตักรรม 

16 ปัจจยัสนบัสนุนมีความส าคญัดา้นบุคลากรมีความส าคญัตอ้งท างานเป็นทีมคดัสรรคนท่ีมี
คุณภาพ ดา้นงบประมาณก็มีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมตอ้งมีการจดัหาวสัดุท่ีจะ
น ามาสร้างให้เกิดนวตักรรมพร้อมทั้งจะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดีเพื่อให้สอดคลอ้งกบั
งบประมาณท่ีจดัสรรมา 

17 ปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์กร ไดแ้ก่  ดา้นบุคลากร มีความส าคญัเพราะเป็นทรัพยากร
บุคคลนั้นถือเป็นรากฐานท่ีส าคญัในการท่ีจะน าพาไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรมซ่ึงจะ
สัมพนัธ์กบัหลกัการของการจดัการความรู้ เป็นการน าความรู้จากตวับุคคลถ่ายทอดความรู้
เก็บเป็นความรู้ไว ้ ดา้นงบประมาณก็มีความส าคญัเช่นกนั  เป็นส่วนท่ีสนบัสนุนท่ีจะท า
ให้เกิดนวตักรรมในองค์กรไม่วา่จะเป็นการหาอุปกรณ์  เคร่ืองมือมาพฒันาช้ินงาน  หรือ
งบประมาณส าหรับการท าวิจยั  ส่วนด้านการบริหารก็เป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีจะส่งเสริมให้
เกิดนวตักรรมในองคก์รเป็นการจดัการใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้

 

  จ า กต า ร า ง ท่ี  43 แสด ง ให้ เ ห็ น ว่ า  บุ ค ล า ก รขอ งมหา วิ ท ย า ลัย ร า ชภัฏ ใน
กรุงเทพมหานคร  มีความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั วา่ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร
ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมโดยให้ความส าคญัดา้นบุคลากรเป็นส าคญัเพราะการสร้าง
นวตักรรมนั้นเกิดจากคน ถา้มหาวทิยาลยัไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ร
ก็จะเกิดการพฒันาดา้นความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมจากระดบับุคคลไปสู่ระดบัองค์กร ดา้น
งบประมาณเป็นส่วนท่ีสนบัสนุนท่ีจะท าให้เกิดการท าวิจยัและพฒันาเพื่อน าองค์ความรู้มาสร้าง
นวตักรรม ควรมีการสร้างแรงจูงใจส าหรับผูท่ี้คิดคน้นวตักรรมได ้เช่น เงินรางวลั เปอร์เซ็นต์การ
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ประเมินข้ึนเงินเดือนท่ีมากข้ึนส่วนด้านการบริหารเป็นการก าหนดนโยบายในการด าเนินการ
สร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไวแ้ละสอดคลอ้งกบังบประมาณท่ีจดัสรรในเร่ือง
ของการสร้างนวตักรรม 
 
ตารางที ่ 44  บทสรุปทัศนะของบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร  
  ด้านองค์กรแห่งนวตักรรม 
 

คนที่ 
องค์กรแห่งนวตักรรม 

วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม 

1 มหาวิทยาลยัควรมีการก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมท่ีชัดเจนเพื่อเป็น
เป้าหมายในการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม ส่งเสริมการสร้างนวตักรรมให้เป็น
วฒันธรรมองคก์ร มีการเทียบเคียงการสร้างนวตักรรมในองคก์รกบัองคก์รอ่ืน 

2 ยทุธศาสตร์ก็มาจากวิสัยทศัน์  ยุทธศาสตร์เป็นการน าเอาเป้าหมายมาแปรรูปแบบวิธีท่ีจะ
ก่อให้เกิดส่ิงต่างๆไปสู่เป้าหมายเม่ือเรามองว่านวตักรรมจะน าพาองค์กรไปสู่อนาคต
จากนั้นหากระบวนการสร้างนวตักรรมท่ีท าให้เกิดข้ึนไดจ้ริงและเสริมสร้างบรรยากาศ
และวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมเพื่อความย ัง่ยนื 

3 วิสัยทศัน์เป็นตวับอกทิศทางของมหาวิทยาลยั ตวัเสริมคือยุทธศาสตร์ จะตอ้งมีกลยุทธ์ 
และตอ้งมีแผนปฏิบติัการ (action plan) ตามน้ีตวักระบวนการสร้างส่งผลกบับรรยากาศ
และวฒันธรรมองคก์รท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา เพราะฉะนั้นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดของ
การเป็นองคก์รนวตักรรมคือเร่ืองวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์  

4 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม  กระบวนการสร้างนวตักรรม  บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม  โดยท าให้มีการ
พฒันาเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมท่ีมัน่คงย ัง่ยืน  เป็นการก าหนดทิศทางโดยวิสัยทศัน์และ
ยทุธศาสตร์เป็นตวัก าหนดทิศทาง กระบวนการสร้างนวตักรรมจากแผนไปสู่ปฏิบติัเพราะ
มียุทธศาสตร์ก าหนดไวง่้ายต่อการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม อีกทั้งเป็นการต่อ
ยอดความรู้ท่ีมีฐานจากบรรยากาศวฒันธรรมองค์กรท่ีเสริมสร้างนวตักรรมท่ีมั่นคง
ก่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ท่ีเป็นตวัความรู้ท่ีแทจ้ริงเป็นตน้แบบได ้  
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ตารางที ่ 44  (ต่อ) 
 

คนที่ 
องค์กรแห่งนวตักรรม 

วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม 

5 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เป็นจุดเร่ิมตน้
ของการไดม้าซ่ึงการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และการสร้างนวตักรรม  มีการเทียบเคียง
การสร้างนวตักรรมในองคก์รกบัองคก์รอ่ืน 

6 ถ้ามหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร   จะมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 
ผูบ้ริหารหรือหน่วยงานนั้นๆตอ้งมีวิสัยทศัน์และตอ้งสร้างยุทธศาสตร์เพื่อจะก้าวไปสู่
องค์กรแห่งนวตักรรม จะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์และการสร้างกระบวนการ
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์  ฉะนั้น วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์จึงเป็นปัจจยัหลกัเป็น
ปัจจยัเร่ิมตน้ท่ีส าคญัจะท าให้หน่วยงานโดยเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภฏัก้าวเข้าไปใน
องคก์รแห่งนวตักรรมได ้ 

7 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม ทุกปัจจยัส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เป็น
การมองแบบตน้น ้า กลางน ้า และปลายน ้า ถา้มหาวทิยาลยัมีความชดัเจนท่ีจะส่งเสริมเร่ือง
ของนวัตกรรมก็จะต้องก าหนดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ เพื่อน าไปสู่การสร้าง
กระบวนการสร้างนวตักรรม ส่งเสริมใหเ้ป็นบรรยากาศและวฒันธรรมขององคก์ร  

8 มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  มีการก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ก็จะท า
ให้มีทิศทางในการพฒันานวตักรรมในองค์กรและท าให้มีกระบวนการสร้างนวตักรรม
เกิดข้ึนตามยุทธศาสตร์ท่ีวางไว ้มีการเทียบเคียงการสร้างนวตักรรมในองคก์รกบัองคก์ร
อ่ืน 

9 ถา้ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท า
ให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมเป็นการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการสร้าง
กระบวนการทางนวตักรรมให้เกิดข้ึนเป็นผลให้องค์กรมีบรรยากาศและวฒันธรรมท่ี
เสริมสร้างนวตักรรมซ่ึงเสริมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่  มี
ความคิดสร้างสรรค ์ เกิดการเรียนรู้สามารถน าไปพฒันาใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์รได ้
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ตารางที ่ 44  (ต่อ) 
 

คนที่ 
องค์กรแห่งนวตักรรม 

วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม 

10 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ท่ีชดัก็จะท าให้องคก์รแห่งนวตักรรมไดช้ดัเจนข้ึน รวดเร็วข้ึน 
ทุกคนในองค์กรก็จะเห็นภาพตรงกนัหมด เพราะการขบัเคล่ือนจะง่าย มหาวิทยาลยัราช
ภฏัในกรุงเทพมหานคร  จะนำ าวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ไปใช้ ท าให้ทุกคนในองค์กร
มองเห็นเป้าหมายร่วมกนั แนวทางยุทธศาสตร์ร่วมกนั ทิศทางร่วมกนัทั้งองคก์รจะท าให้
เกิดวฒันธรรมองคก์รได ้

11 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม เร่ิมต้นท่ี
วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดทิศทางท่ีจะพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ก าหนด
แผนปฏิบัติการและกระบวนการสร้างนวตักรรมท าให้มีความย ัง่ยืนด้วยการสร้าง
บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม 

12 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม ท าให้เกิดนโยบาย ทิศทาง งบประมาณ การ
ส่งเสริมสนับสนุนท่ีชัดเจน ท าให้การขับเคล่ือนมุ่งสู่ เป้าหมาย ทิศทางเดียวกัน
กระบวนการสร้างนวตักรรม เป็นกลไกขบัเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบติั บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม เป็นตวัส่งเสริมให้การด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

13 ถา้องคก์รมีวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรมก็จะส่งผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม
ได้ ตัวต่อมาก็จะเกิดกระบวนการสร้างนวตักรรมท่ีจะน าไปสู่ตัวยุทธศาสตร์ท่ีเรา
ตั้งเป้าหมายไว ้ต่อมาเม่ือมีกระบวนการสร้างนวตักรรมก็จะส่งผลต่อบรรยากาศและ
วฒันธรรมองคก์รถา้ทุกคนท าตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีวางไว ้จะท าให้เกิดนวตักรรมข้ึน หา
บริษทัเอกชนร่วมท างานวจิยัร่วมกบัมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร    ในศาสตร์
ท่ีมีความเช่ียวชาญเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และสร้างเป็นนวตักรรมได้ เช่น ในสาขา
วศิวกรรมหรือเทคโนโลยอุีตสาหกรรม ร่วมผลิตรถยนตไ์ฟฟ้า 
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ตารางที ่ 44  (ต่อ) 
 

คนที่ 
องค์กรแห่งนวตักรรม 

วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม 

14 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เป็นความสอด
รับกันเม่ือองค์กรก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ ก็จะต้องมีการกระบวนการสร้าง
นวตักรรมเพื่อให้เห็นเป็นรูปธรรม บุคลากรก็จะได้เกิดการเรียนรู้เป็นความต่อเน่ือง
กลายเป็นบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมข้ึนได ้

15 ผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์และมุ่งมัน่นวตักรรมมีความส าคญัมากท่ีสุด เพราะจะมีทิศทางท่ี
ชัดเจนในการน าพาไปสู่องค์กรนวตักรรม รวมถึงกระบวนการสร้าวนวตักรรมและ
บรรยากาศวฒันธรรมองค์กรจะท าให้เกิดองค์กรนวตักรรมได้ หาบริษทัเอกชน ร่วม
ท างานวิจยัร่วมกบัมหาวิทยาลยัในศาสตร์ท่ีมีความเช่ียวชาญเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ
สร้างเป็นนวตักรรมได้ เช่น ในสาขาวิศวกรรมหรือเทคโนโลยีอุตสาหกรรม ร่วมผลิต
รถยนตไ์ฟฟ้า 

16 วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมมีความส าคญัเป็นกา้วแรกของการมุ่งไปสู่องคก์ร
นวตักรรมส่งผลต่อมาท าให้มีกระบวนการสร้างนวตักรรมตามมาและบรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมมีผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื   

17 การจะเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมได้นั้น มหาวิทยาลัยต้องมีการก าหนดวิสัยทศัน์และ
ยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมเพื่อเป็นตวัก าหนดทิศทางท่ีจะขบัเคล่ือนการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมจากนั้ นก็จะเกิดกระบวนการสร้างนวตักรรมเพื่อท าให้เกิดวิธีการสร้าง
นวตักรรม  ส่วนบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมนั้นจะเป็นตวัท่ีท าให้
องค์กรเป็นองค์กรนวัตกรรมอย่างย ั่งยืนเพราะทุกคนตระหนักถึงเป้าหมายของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  ท่ีจะสร้างเป็นองคก์รนวตักรรมได ้
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  จากตารางท่ี 44 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏั  มีความคิดเห็น
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ว่าวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้าง
นวตักรรม บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม
โดยให้ความส าคญักบัการก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมมากท่ีสุด เพราะวิสัยทศัน์
และยุทธศาสตร์มุ่งนว ัตกรรมเป็นตัวก าหนดทิศทางท่ีจะขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมจากนั้นก็จะมีกระบวนการสร้าง
นวตักรรมเพื่อท าใหเ้กิดวธีิการสร้างนวตักรรมเพื่อความส าเร็จ  มีการเทียบเคียงการสร้างนวตักรรม
ในองคก์รกบัองคก์รอ่ืน ส่วนบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมนั้นจะเป็นส่ิงท่ีท าให้
มหาวทิยาลยัเป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื 
 
 6. การเปรียบเทยีบการวจัิยเชิงปริมาณและการวจัิยเชิงคุณภาพ 
  เพื่อให้เกิดความชดัเจนในการวิเคราะห์สภาพของตวัแปร ผูว้ิจยัใช้ขอ้มูลจากการวิจยั
เชิงคุณภาพสนบัสนุนงานวจิยัเชิงปริมาณ โดยวเิคราะห์เปรียบเทียบดงัตารางท่ี 45 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่45 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบข้อมูลจากการวจัิยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 

ตัวแปร การใช้วจัิยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) 

การวจัิยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) 

 ด้ า น เ ท คโนโล ยี 
(การใช้เทคโนโลยี
เพื่อการเรียนรู้ การ
ส นั บ ส นุ น แ ล ะ
พัฒนาเทคโนโลยี  
ก า ร พั ฒ น า
ฐานขอ้มูล) 

ดา้นเทคโนโลยีในภาพรวม
ค่า เฉ ล่ียอยู่ในระดับมาก 
โดยการใช้เทคโนโลยีเพื่อ
การเรียนรู้มีค่า เฉล่ียมาก
ท่ี สุ ด  ส่ ว น ก า ร พัฒ น า
ฐานข้อมูลมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด 

ขอ้คน้พบปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี   
1.  ควรส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ
เพื่อเป็นแหล่งคน้ควา้เพื่อการท าวจิยั  
2.  ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตวั
เสริมสร้างระบบการจดัการความรู้ในองคก์ร
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้แลกเปล่ียนและแบ่งปัน
ความรู้ภายในมหาวทิยาลยั  
3.  มีการจดัหาเทคโนโลยีให้สอดคล้องกบั
นวตักรรมท่ีจะสร้าง 
4 .  ก าร ถ่ า ยทอด เทคโนโลยี เพื่ อส ร้ า ง
นวตักรรม  
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ตารางที ่ 45 (ต่อ) 
 

ตัวแปร การใช้วจัิยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) 

การวจัิยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) 

ด้ าน ก า รจัด ก า ร
ค ว า ม รู้ (ก า ร
แสวงหาความ รู้    
การสร้างความ รู้   
การถ่ายโอนและ
ใ ช้ ค ว า ม รู้  ก า ร
จดัเก็บความรู้) 

ด้านการจัดการความรู้ใน
ภาพรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลางโดยการส ร้ า ง
ค ว า ม รู้  มี ค่ า เ ฉ ล่ี ย ม า ก
ท่ีสุด ส่วนการจดัเก็บความรู้
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด   
 
 
 

ขอ้คน้พบปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ 
1. ส่งเสริมใหบุ้คลากรไปฝึกอบรมทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร   
2. สนับสนุนให้บุคลากรมีการท าวิจัยเพื่อ
พัฒนาองค์ความรู้ส่งผลให้เกิดการสร้าง
นวตักรรมในองคก์ร เช่น ท าความร่วมมือกบั
หน่วยงานเอกชนท่ีมีความสามารถในดา้นท่ี
จะพฒันาใหเ้กิดนวตักรรม 
3. ควรท าสหกิจศึกษาในส่วนของอาจารยก์บั
สถ านประกอบก า ร เพื่ อ จ ะ ได้ เ รี ยน รู้
เทคโนโลยีใหม่ท าให้เกิดองค์ความรู้เพิ่มข้ึน
4. องคก์รควรมีการจดัท าแนวปฏิบติัท่ีดี  

ด้ า น ปั จ จั ย ก า ร
ส นั บ ส นุ น จ า ก
องค์กร (บุคลากร 
ง บ ป ร ะ ม า ณ ท่ี
ไดรั้บ การบริหาร) 

ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนจาก
องค์กรในภาพรวมค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับมากโดยด้าน
บุ ค ล า ก ร มี ค่ า เ ฉ ล่ี ย ม า ก
ท่ี สุ ด  ส่ วนก ารบ ริห า ร มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด   
 
 
 
 
 

ข้อค้นพบด้านปัจจัยการสนับสนุนจาก
องคก์ร 
1. ควรมีการสร้างแรงจูงใจส าหรับผูท่ี้คิดคน้
นวตักรรมได ้เช่น เงินรางวลั เปอร์เซ็นตก์าร
ประเมินข้ึนเงินเดือนท่ีมากข้ึน 
2. จดัสรรงบประมาณในการลงทุนเก่ียวกบั
ดา้นนวตักรรม 
3 .จัดหาค รุภัณฑ์ ท่ีสนับสนุนการสร้าง
นวตักรรมตามแผนท่ีก าหนดอยา่งชดัเจน 
4. มีการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ
เขา้มาท างานในองคก์ร 
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ตารางที ่ 45 (ต่อ) 
 

ตัวแปร การใช้วจัิยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) 

การวจัิยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) 

ด้านองค์กรแห่ง
น วั ต ก ร ร ม 
(วิสั ยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์มุ่ ง
น วั ต ก ร ร ม 
ก ร ะ บ ว น ก า ร
สร้างนวตักรรม 
บรรยากาศและ
วั ฒ น ธ ร ร ม ท่ี
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
นวตักรรม) 

ดา้นองคก์รแห่งนวตักรรมใน
ภาพรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
ม า ก โ ด ย วิ สั ย ทั ศ น์ แ ล ะ
ยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม มี
ค่ า เ ฉ ล่ี ย ม า ก ท่ี สุ ด  ส่ ว น
กระบวนการสร้างนวตักรรม 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด   
 

ขอ้คน้พบองคก์รแห่งนวตักรรม 
1. ควรมีแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการท่ีจะ
ส่งเสริมเร่ืองของนวตักรรมท่ีชัดเจนเพื่อให้
เกิดเป็นรูปธรรม 
2. หาบริษัทเอกชนร่วมท างานวิจัยร่วมกับ
มหาวิทยาลัยในศาสตร์ท่ีมีความเช่ียวชาญ
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และสร้างเป็นนวตักรรม
3 .  ส่ ง เส ริมการส ร้างนวัตกรรมให้ เ ป็น
วฒันธรรมองคก์ร 
4. มีการเทียบเคียงการสร้างนวตักรรมใน
องคก์รกบัองคก์รอ่ืน 

 
 7.    สรุปการวเิคราะห์ผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 
  จากผลการวจิยัเชิงคุภาพสามารถสรุปการวเิคราะห์ผลการวจิยัเชิงคุณภาพได้ ดงัน้ี 
  7.1   ปัจจยัดา้นเทคโนโลยจีากการวิจยัเชิงคุณภาพบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีครอบคลุมในประเด็น การใช้เทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้ การสนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี การพฒันาฐานขอ้มูลสอดคล้องกบัผลการวิจยัเชิง
ปริมาณท่ีพบว่าดา้นเทคโนโลยีในภาพรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากโดยการใช้เทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ส่วนการพัฒนาฐานข้อมูลมีค่า เฉล่ียน้อยท่ีสุดโดยบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัให้ทศันะว่า มหาวิทยาลยัตอ้งสนบัสนุนในการพฒันาฐานขอ้มูลและส่งเสริม
การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ มีการพฒันาฐานขอ้มูลเพื่อการสืบคน้ทุกฐานขอ้มูลให้เป็นแหล่ง
คน้ควา้เพื่อการท าวิจยัและพฒันาให้เกิดนวตักรรมหรือความรู้ใหม่ มีการถ่ายทอดเทคโนโลยีเพื่อ
สร้างนวตักรรม มีการวางแผนจดัการเทคโนโลยใีหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ดา้นนวตักรรมท่ีวางไว ้
และตอ้งใชปั้จจยัดา้นเทคโนโลยีเป็นปัจจยัสนบัสนุนส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในดา้น
การจดัการความรู้ภายในมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
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การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในกรุงเทพมหานคร  

  7.2   ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้จากการวิจยัเชิงคุณภาพบุคลากรของมหาวิทยาลยัราช
ภฏัในกรุงเทพมหานครพบวา่ ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ครอบคลุมในประเด็นการแสวงหาความรู้    
การสร้างความรู้   การถ่ายโอนและใชค้วามรู้  การจดัเก็บความรู้ เพราะวา่องคค์วามรู้เป็นส่ิงส าคญัตอ้ง
ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรม ท าการวิจยัและพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้สอดคล้องกบัผลการวิจยัเชิง
ปริมาณท่ีพบวา่ดา้นการจดัการความรู้ในภาพรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางโดยการสร้างความรู้ มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ส่วนการจดัเก็บความรู้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  โดยบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัให้
ทศันะวา่ มหาวิทยาลยัควรส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการจดัการความรู้ในองคก์รและจดัเก็บความรู้
นั้นเขา้สู่ระบบฐานขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์เพื่ออ านวยความสะดวกในการหาความรู้ ควรมีการสนบัสนุน
ให้บุคลากรไปฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มาพฒันากระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ ควรท าสหกิจ
ศึกษาในส่วนของอาจารยก์บัสถานประกอบการเพื่อจะไดเ้รียนรู้เทคโนโลยีใหม่ท าให้เกิดองคค์วามรู้
เพิ่มข้ึน และท่ีส าคญัคือการท าการวิจยัและพฒันาเพื่อให้เกิดองคค์วามรู้ใหม่ผสานกบัองคค์วามรู้เดิม
ท าให้เกิดการสร้างนวตักรรม และเกิดการถ่ายทอดระหวา่งบุคคลจนมีการต่อยอดและสร้างสรรคอ์นั
จะน าไปสู่แนวทางปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practices)ในการสร้างสรรคน์วตักรรมผลิตภณัฑ์ นวตักรรม
กระบวนการและนวตักรรมการจดัการขององคก์รใหเ้กิดประสิทธิผล 
  7.3  ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รจากการวิจยัเชิงคุณภาพบุคลากรของมหาวิทยาลยั
ราชภัฏในกรุงเทพมหานครพบว่าปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กรครอบคลุมในประเด็น ด้าน
บุคลากร ดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บและดา้นการบริหารสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณท่ีพบว่า
ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รในภาพรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากโดยดา้นบุคลากรมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ส่วนการบริหารมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  โดยบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัให้ทศันะว่า 
ดา้นบุคลากรมีความส าคญัมากท่ีสุดเพราะการสร้างนวตักรรมนั้นเกิดจากคน ถา้มหาวิทยาลยัได้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ร ควรมีการสร้างแรงจูงใจส าหรับผูท่ี้คิดคน้
นวตักรรมได ้เช่น เงินรางวลั เปอร์เซ็นต์การประเมินข้ึนเงินเดือนท่ีมากข้ึน จดัสรรงบประมาณใน
การลงทุนเก่ียวกบัดา้นนวตักรรม จดัหาครุภณัฑ์ท่ีสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมตามแผนท่ีก าหนด
อยา่งชดัเจน 
  7.4 องคก์รแห่งนวตักรรมจากการวจิยัเชิงคุณภาพบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานครพบว่าองค์กรแห่งนวตักรรมครอบคลุมในประเด็นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่ง
นวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณท่ีพบวา่องค์กรแห่งนวตักรรมในภาพรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
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มากโดยวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ส่วนกระบวนการสร้าง
นวตักรรม มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดโดยบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัให้ทศันะว่า วิสัยทศัน์และ
ยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมมีความส าคญัมากท่ีสุด เพราะวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรมเป็น
ตวัก าหนดทิศทางท่ีจะขบัเคล่ือนมหาวทิยาลยัราชภฏัพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมซ่ึงจะ
ท าให้ได้แผนปฏิบติัการน าไปสู่การปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมาย หาบริษทัเอกชนร่วมท างานวิจยั
ร่วมกบัมหาวิทยาลยัในศาสตร์ท่ีมีความเช่ียวชาญเพื่อให้เกิดการเรียนรู้เพื่อสร้างเป็นนวตักรรม มี
การเทียบเคียงการสร้างนวตักรรมในองค์กรกับองค์กรอ่ืน ส่งเสริมการสร้างนวตักรรมให้เป็น
วฒันธรรมองค์กร จากนั้นก็จะมีกระบวนการสร้างนวตักรรมเพื่อท าให้เกิดวิธีการสร้างนวตักรรม
เพื่อความส าเร็จส่งผลท าใหเ้กิดบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมข้ึนในองคก์รนั้นจะ
เป็นส่ิงท่ีท าใหม้หาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครเป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื 

 
 
 
 

 

  

  



บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย  เ ร่ือง  ปัจจัย เชิงสาเหตุท่ี มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัของการเป็นองคก์รแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร  2) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร และ 3) ศึกษาผลการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสานทั้งการวิจยัเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัจ านวน 6,089 คน คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถามเพื่อหาระดบัปัจจยั
และศึกษาความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครและแบบสัมภาษณ์เพื่อยืนยนัขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวิจัย  เร่ือง  ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งัน้ี  

1. ระดบัของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเท่ากบั 3.52  

2. ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานครประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีและปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเท่ากบั 3.59 และ3.53 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัดา้นการจดัการความรู้โดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเท่ากบั 3.44 
 3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
แห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางดา้นสถิติการวิจยั โดยการแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรผนั (Coefficient of 
Variance : CV)และโดยวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ซ่ึงปัจจยั
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เ ชิ งสา เหตุ ท่ี มี อิท ธิพลต่อการ เ ป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบของปัจจยัหลกั คือ 1) เทคโนโลยี 2) การจดัการ
ความรู้ 3) ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร  4) องคก์รแห่งนวตักรรม  9 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การ
สนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยีและการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้(AA1)  2) การพฒันาฐานขอ้มูล 
(AA2)  3) การแสวงหาความรู้ (BB1)  4) การสร้างความรู้และการจดัเก็บความรู้ (BB2)  5) ดา้น
บุคลากร (CC1)  6) ดา้นการบริหารจดัการ (CC2)  7) วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม (DD1)  
8) กระบวนการสร้างนวตักรรม  (DD2)   9) บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม 
(DD3) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลัยราชภฏัในกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด โดยเรียงล าดับ คือ ปัจจยัการสนับสนุนจาก
องคก์ร  เทคโนโลยี และการจดัการความรู้ โดยมีค่าเท่ากบั 0.75, 0.13และ -0.06 ตามล าดบั มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ท่ีระดบัค่าไค-สแควร์ (Chi-Square: 2 ) เท่ากบั 24.06 (p เท่ากบั 
0.06409)  และค่ารากท่ีสองของค่า เฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เท่ากบั 0.039 

 
การอภิปรายผล 
 ในการศึกษาระดับของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครเป็นขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์แบบสอบถามและการวิเคราะห์ของโปรแกรม
ส า เ ร็จรูปเพื่อการวิ เคราะห์งานวิจัยด้านสถิติ   จากบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครเพื่อทราบระดบัของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีความคิดเห็นต่อวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้าง
นวตักรรม บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม  โดยรวมในระดบัมาก ซ่ึงสามารถ
อภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 

ดา้นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม พบว่า  บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัของการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานครดา้นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม อยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของคริสเตียนเซ่น (Christensen, 2012) ท่ีไดก้ล่าวถึงความส าคญัของวิสัยทศัน์ไวว้า่การมี
วิสัยทศัน์จะเป็นการก าหนดแนวทางการพฒันาองค์กรดงันั้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนและความ
เป็นไปได ้จึงจะช่วยสร้างแรงบนัดาลใจซ่ึงน าไปสู่การสร้างนวตักรรมและองคก์รนวตักรรม จึงควร
มียุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมอย่างจริงจงัในระยะยาว เพราะจะช่วยในการบริหารจดัการ
องคก์รใหส่้งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ รวมถึงการจดัสรรทรัพยากรให้กบัการสร้าง
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นวตักรรมและส่งผลให้บุคลากรมีความคิดเชิงนวตักรรมดว้ย  นอกจากน้ี ครอฟอร์ด (Crawford, 
2013) ยงัไดก้ล่าวถึงการด าเนินการเก่ียวกบัวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ไวว้่าองค์กรตอ้งมีการสร้าง
ความชดัเจนในกลยทุธ์นวตักรรมในระดบัองคก์รและกลยุทธ์นวตักรรมน้ีจะตอ้งมีการประกาศและ
น าไปปฏิบติัจริงเพราะจะแสดงให้เห็นถึงการมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมของทุกภาคส่วนใน
องค์กรซ่ึง โฮลเดอร์และแมทเทอร์ (Holder & Matter, 2013) ไดเ้สนอแนะว่า เป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะต้องส่ือสารและสร้างวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนเพื่อแสดงถึงความมุ่งมัน่และการ
สนบัสนุนนวตักรรม และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวุฒิพงษ์ เหลาภกัดี (2554) ไดท้  าการศึกษา
คุณลกัษณะขององค์กรนวตักรรม กรณีศึกษา องค์กรท่ีไดรั้บรางวลัด้านนวตักรรมพบว่า องค์กร
ส่วนใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลัดา้นนวตักรรมมีกลยุทธ์ และเป้าหมายดา้นนวตักรรมท่ีชดัเจนคือแสดงให้
เห็นถึงความมุ่งมัน่เพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมและการเป็นองคก์รนวตักรรม ไดอ้ย่างชดัเจนโดยจดั
ให้มีค  าว่านวตักรรมปรากฏอยู่ในวิสัยทศัน์ขององค์กร ด้วยมีการก าหนดพนัธกิจและเป้าหมายท่ี
เก่ียวขอ้งกับนวตักรรมเอาไวอ้ย่างชัดเจนเช่นกัน พร้อมทั้งมีการส่ือสารวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และ
เป้าหมายด้านนวตักรรมให้บุคลากรทุกคนรับรู้และเข้าใจอย่างชัดเจนและส่วนใหญ่องค์กร
ก าหนดใหน้วตักรรมเป็นขีดความสามารถหลกัขององคก์ร (Core Competency)  

จากการสัมภาษณ์ พบวา่  บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เช่น ธงชยั 
ทองอยู่ (สัมภาษณ์, 2557) สุทศัน์ จนับวัลา (สัมภาษณ์, 2557) ไพบูลย์ วิริยะวฒันะ (สัมภาษณ์, 
2557)  สุขุม  เฉลยทรัพย์ (สัมภาษณ์,  2557)  บริบูรณ์  ศรีมาชัย (สัมภาษณ์,  2557)  กล่าวว่า 
มหาวทิยาลยัจะมุ่งสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ผูบ้ริหารหรือหน่วยงานนั้นๆตอ้งมีวิสัยทศัน์และ
ตอ้งสร้างยทุธศาสตร์เพื่อจะกา้วไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรม จะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ยุทธศาสตร์และ
การสร้างกระบวนการเพื่อให้สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์  ฉะนั้นวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์จึงเป็น
ปัจจยัหลกัเป็นปัจจยัเร่ิมตน้ท่ีส าคญัจะท าให้หน่วยงานโดยเฉพาะมหาวิทยาลยัราชภฎักา้วเขา้ไปสู่
องคก์รแห่งนวตักรรมได ้

 ดงันั้นองค์กรควรก าหนดวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรมอยา่งชดัเจน พร้อมทั้งมี
การส่ือสารและถ่ายทอดเป้าหมายไปสู่หน่วยงานและบุคลากรในองคก์รดว้ย เพื่อให้ทุกคนมีพนัธะ
สัญญาร่วมกนัในการสร้างสรรคน์วตักรรมขององคก์รทั้งน้ีองคก์รควรให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมายดา้นนวตักรรมในระดบัหน่วยงานและระดบับุคคลเพื่อให้บุคลากรมุ่งมัน่
และมีส่วนร่วมรับผดิชอบเป้าหมายดา้นนวตักรรม 
 ด้านกระบวนการสร้างนวตักรรม พบว่า  บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัของการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานครดา้นกระบวนการสร้างนวตักรรม อยู่ในระดบัปานกลางสอดคลอ้งกบั
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งานวจิยัของ สุนีย ์ภิรมยป์ระเมศ (2551) พบวา่ จากการศึกษาเพื่อส ารวจองคก์รนวตักรรมในบริษทั
ต่างๆ เช่น ซีพีออลล์ บตัรกรุงไทยและธุรกิจผลิตภณัฑ์ก่อสร้างปูนซีเมนตไ์ทย มีการตั้งเป้าหมายท่ี
จะสร้างผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ๆออกสู่ตลาดอย่างต่อเน่ือง โดยทุกองค์กรไม่ได้ระบุจ านวน
นวตักรรมต่อปีท่ีชัดเจนแต่มีแผนงานและเป้าหมายตั้ งเอาไว้เสมอ ท าให้กระบวนการสร้าง
นวตักรรมมีอยู่อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผลต่อปัจจยัเร่ืองการแสวงหาแนวคิดใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลาซ่ึงทั้ง
สามองคก์รให้ความส าคญักบัการวิเคราะห์ขอ้มูลจากลูกคา้และตลาด เพื่อคาดการณ์ส่ิงท่ีลูกคา้และ
ตลาดตอ้งการเพื่อน ามาสร้างนวตักรรมและสอดคลอ้งกบั กอ้งกาญจน์ วชิรพนงั (2550) ไดก้ล่าวถึง 
ตวัช้ีวดักระบวนการสร้างนวตักรรมว่า องค์กรจะตอ้งน าขอ้มูลความตอ้งการของผูรั้บบริการมา
สร้างความคิดใหม่ ผา่นระบบคดักรอง จดัตั้งเป็นโครงการด าเนินการจนเกิดเป็นส่ิงใหม่ จนสามารถ
ใช้ประโยชน์การนวตักรรมและบุคคลเกิดการเรียนรู้จากกระบวนการนั้นๆซ่ึงโดยภาพรวมของ
กระบวนการการสร้างนวตักรรม ควรเร่ิมต้นจากการก าหนดความต้องการหรือปัญหา เพื่อให้
เป้าหมายมีความชดัเจน หลงัจากนั้นจึงพยายามแสวงหาแนวคิดใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
หรือแกปั้ญหานั้นๆ โดยมีขั้นตอนของการวิจยัเขา้มาช่วย เพื่อเกิดมุมมองหรือใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 
ในการแกปั้ญหา เม่ือแนวคิดมีความหลากหลายจึงตอ้งมีการทดสอบเพื่อประเมินความเป็นไปไดใ้น
การน าไปใชง้าน ซ่ึงในจุดน้ีจะสามารถท าให้องคส์ามารถประหยดังบประมานและไม่เส่ียงกบัการ
น านวัตกรรมไปใช้แล้วไม่ประสบความส าเร็จ แล้วจึงเลือกนวัตกรรมท่ีให้ประโยชน์และ
ผลตอบแทนท่ีดีท่ีสุดเพื่อพร้อมน าไปใช้งาน ในทุกกระบวนการควรแทรกการประเมินผลเพื่อ
ปรับปรุงเขา้ไดไ้ปดว้ย ถึงแมเ้ราจะไดท้างเลือกท่ีสุดแลว้ก็ตาม เพราะนวตักรรมเป็นส่ิงท่ีซับซ้อน 
และเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา จึงตอ้งประเมินสถานการณ์และท าการปรับปรุงเสมอ 
 ดงันั้น ปัจจยัในกระบวนการสร้างนวตักรรมท่ีพบในองคก์รนวตักรรม คือ การตั้งเป้าหมาย
ท่ีจะสร้างผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ๆ การแสวงหาแนวความคิดใหม่ๆ ตลอดเวลา การทดสอบและ
ประเมินท่ีเหมาะสมก่อนน าไปพฒันาเป็นปัจจยัสนบัสนุนท่ีอาจพบไดใ้นองคก์รนวตักรรม 
  ดา้นบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม  พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราช
ภฏัในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครดา้นบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม  อยู่
ในระดบัมากสอดคลอ้งกบั คริสเตียนเซ่น (Christensen, 2012) ไดก้ล่าวไวว้า่วฒันธรรมองคก์รเป็น
เสมือนตวับ่งช้ีระดบันวตักรรมขององค์กรดงันั้นแล้วองค์กรจะตอ้งสนับสนุนให้มีวฒันธรรมท่ี
ส่งเสริมท าให้เกิดนวตักรรมโดย ครอฟอร์ด (Crawford, 2013) ให้เหตุผลวา่เน่ืองจากวฒันธรรม
องค์กรไม่เพียงแต่ช่วยส่งเสริมให้คนในองค์กรให้ความส าคญักบันวตักรรมเท่านั้นแต่ยงัสามารถ
ขดัขวางไม่ให้นวตักรรมเกิดข้ึนในองคก์รไดอี้กดว้ย องค์กรจึงตอ้งพยายามคน้หาค่านิยมร่วมท่ีจะ
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ช่วยในการสร้างนวตักรรมและพยายามสร้างให้เป็นวฒันธรรมองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบัผลการ
ศึกษาวจิยัของอมาไบล์, คอนติ, คูน, ลาเซนบายและเฮอร์รอน (Amabile, Conti, Coon,  Lazenby, & 
Herron,  2010)  พบวา่ วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมสร้างความคิดสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร โดยจะตอ้งเป็นวฒันธรรมท่ีมีความยุติธรรม มีการตดัสินเชิง
สร้างสรรค ์มีการใหร้างวลัและการยอมรับส าหรับบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์ส่วน สจว๊ตและ 
โมฮาเมด (Stewart, &  Mohamed, 2008) ไดเ้สนอแนะวา่บรรยากาศท่ีส่งเสริมวฒันธรรม คือ การมี
วิสัยทศัน์มุ่งสู่นวตักรรมวฒันธรรม ท าให้มีความรู้สึกปลอดภยัในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ส่วน
วฒันธรรมท่ีส่งเสริมคือ การให้บุคลากรมีอิสระและอ านาจในการท างานและให้การสนบัสนุนและ
เอ้ืออ านวยในการสร้างนวตักรรม ซ่ึงบรรยากาศท่ีส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ
วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมนวตักรรมและวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมนวตักรรมก็มีอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงต่อผลลพัธ์ของนวตักรรมดว้ย  
 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เช่น สวสัด์ิ 
ทองสิน (สัมภาษณ์, 2557) วิชยั จิตต์ประสงค์ (สัมภาษณ์, 2557) ท่ีกล่าวไวว้่าดา้น บรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรมซ่ึงเสริมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ ส่ิงใหม่  มี
ความคิดสร้างสรรค ์ เกิดการเรียนรู้สามารถน าไปพฒันาให้เกิดนวตักรรมในองคก์รไดส่้งผลต่อการ
เป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื    
 ดงันั้นองคก์รท่ีก าลงัเร่ิมตน้ในการสร้างสรรคน์วตักรรมควรเร่ิมตน้จาการสร้างบรรยากาศ
และวฒันธรรมองค์กรท่ีสนบัสนุนการสร้างสรรค์นวตักรรมเพราะวฒันธรรมองค์กรจะเป็นส่ิงท่ี
ส่ือสารและหล่อหลอมใหบุ้คลากรในองคก์รด าเนินไปในทิศทางเดียวกนัวฒันธรรมองคก์รควรเนน้
ไปท่ีการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดคิ้ดสร้างสรรค์เน้นการท างานเป็นทีมและส่งเสริมให้บุคลากร
พฒันาตนเอง หน่วยงานและองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 ระดบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในกรุงเทพมหานคร เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์แบบสอบถามและการวิเคราะห์ของโปรแกรม
ส าเร็จรูปเพื่อการวิเคราะห์งานดา้นสถิติ ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ จ านวน 17 คน ซ่ึงจะช่วยยืนยนั
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ โดยเป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอย่าง 400 ราย จาก
จากบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครเพื่อเสนอปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ยปัจจยัดา้น
เทคโนโลยี จดัการการความรู้และปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์กร ความคิดเห็นของบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมจะเห็นวา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีและปัจจยัการ
สนบัสนุนจากองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ทั้งน้ีปัจจยัทั้ง 3 ดา้นน้ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกนัและสามารถส่งเสริมท่ีจะท าให้มหาวิทยาลยัราช
ภฏัในกรุงเทพมหานครเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ทฤษฎีปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 

 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีมีความสอดคลอ้งกบั นรวฒัน์ ชุติวงศ์  (2554)  เสนอว่า เทคโนโลย ี
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม  โดยเทคโนโลยีนบัเป็นปัจจยัส าคญัในการ
สนบัสนุนองคก์รโดยเนน้ท่ีความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาใชเ้พื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องคก์ร เช่น การประหยดัเวลาและสถานท่ี  การเขา้ถึงลูกคา้ไดโ้ดยตรงและสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว การรับขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัต่อเหตุการณ์ในยุคโลกาภิวตัน์และยงัสอดคลอ้ง
กับชาพิโร (Shapiro, 2006)  อธิบายว่าองค์กรท่ีจะพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องมี
สมรรถภาพหลกั 5 ประการ คือ กลยทุธ์และลูกคา้ การวดัผลการปฏิบติังาน กระบวนการท างานและ
ระบบสนับสนุน บุคลากร เทคโนโลยี ซ่ึงเทคโนโลยีถือเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการน ามาใช้
ตดัสินใจ สนบัสนุนการติดต่อส่ือสารและประสานการท างานร่วมกนัระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน
ต่างๆ  และน ามาใชใ้นระบบขอ้มูลข่าวสารซ่ึงช่วยในการจดัเก็บและการกระจายขอ้มูลให้บุคลากร
ทัว่ทั้งองคก์รและสอดคลอ้งกบัดนัดอน (Dundon, 2010) เสนอวา่องคก์รท่ีจะพฒันาไปสู่องคก์รแห่ง
นวตักรรมต้องส่งเสริมและสร้างช่องทางการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดให้กบับุคลากร มี
กระบวนการเก็บรวบรวมความคิดและการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว โดยการน าเทคโนโลยีเขา้มาใช้ เช่น 
อินเทอร์เน็ต และระบบการจดัการกิจการ (Enterprise Management Systems)  

นอกจากน้ี พสุ เดชะรินทร์ (2552) เสนอให้องคก์รจะตอ้งจดัให้มีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและ
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีช่วยกระตุน้การสร้างสรรคน์วตักรรมและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รุ่งพร จิตมะ
โนวรรณ์ (2556) กล่าวว่าการเรียนรู้ขององค์กรตอ้งอาศยัเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพื่อให้ทนักบัยุค
ข้อมูลข่าวสารสนเทศและการเผยแพร่ ระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุนการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างบุคลากรต่างๆง่ายข้ึนรวมทั้งการรับข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ให้ตรงกับงานของตนเอง 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2550) กล่าวว่าการพฒันาองคก์รจะตอ้งใช้ระบบ
เทคโนโลยอีงคก์รคือการพิจารณาระบบด าเนินงานเพื่อเปล่ียนแปลงทรัพยากรน าเขา้ให้เป็นผลผลิต
ท่ีมีคุณภาพตามแต่วตัถุประสงค์ของแต่ละองค์กร ประกอบจากความรู้ความเจริญก้าวหน้าทาง
วิชาการ เทคนิคการด าเนินงาน ส่ิงอ านวยความสะดวกและความทนัสมยัของเคร่ืองมือ การน า
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบการส่ือสารโทรคมนาคมมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร ท าให้
ระบบองคก์รและวธีิการบริหารด าเนินงานเปล่ียนรูปไปจากเดิม  
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จากการสัมภาษณ์ พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เช่น สวสัด์ิ 
ทองสิน (สัมภาษณ์, 2557) วทิยา เมฆข า (สัมภาษณ์, 2557) รัชศกัด์ิ สารนอก (สัมภาษณ์, 2557) โดย
กล่าวว่า ปัจจัยด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม โดยมหาวิทยาลัยต้อง
สนับสนุนในการพฒันาฐานข้อมูลและส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ มีการพฒันา
ฐานข้อมูลเพื่อการสืบค้นทุกฐานข้อมูลให้เป็นแหล่งค้นควา้เพื่อการท าวิจยัและพฒันาให้เกิด
นวตักรรมหรือความรู้ใหม่ มีการวางแผนจดัการเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ด้าน
นวตักรรมท่ีวางไว ้มีการสนบัสนุนจดังบประมาณเพื่อพฒันาเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ให้ทนัสมยั มี
การวางระบบฐานขอ้มูลในด้านต่างๆของมหาวิทยาลยัให้เป็นประโยชน์ในด้านการบริหาร การ
เรียนการสอนและการวจิยั เพื่อสามารถท าใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรมได ้
 จากการวจิยัเชิงปริมาณท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครมีขอ้คน้พบวา่ 
ปัจจยัดา้นเทคโนโลยมีีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจยัการจดัการความรู้มีค่าเท่ากบั 0.42 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
บุญอนนัต ์พินยัทรัพย ์(2552) เสนอวา่ในการจดัการความรู้ในองคก์รให้ประสบผลส าเร็จนั้นควรน า
ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีมาสนบัสนุนการจดัการความรู้ในองค์กรเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการ
เรียนรู้และคุณภาพการเรียนรู้ท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดข้อ้มูลอยา่งรวดเร็วและยงัสอดคลอ้ง
กบัพิชิต เทพวรรณ์ (2556)ไดน้ าเสนอว่า ในการจดัการความรู้มีการสร้างสรรค์องค์ความรู้และมี
ความสามารถในการถ่ายโอนความรู้เหล่านั้นไปยงัสมาชิกอ่ืนในองคก์รเพื่อให้เกิดผลอยา่งต่อเน่ือง
โดยผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีต่างๆท่ีมีการสร้างฐานขอ้มูลท่ีเขา้ถึงกนัไดท้ั้งภายใน
และภายนอกองคก์รจึงควรมีเทคโนโลยเีพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology)โดยการน า
วทิยาการคอมพิวเตอร์อนัทนัสมยัเขา้มาสนบัสนุนการปฏิบติังานใหเ้กิดการเรียนรู้ เพราะเทคโนโลยี
จะช่วยในการปฏิบติังานท่ีมีการเรียนรู้อย่างทัว่ถึง มีการเก็บและประมวลผลซ่ึงจะช่วยท าให้มีการ
กระจายขอ้มูลข่าวสารไดอ้ย่างถูกตอ้งและรวดเร็วมากข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการวิจยัเชิง
คุณภาพในการสัมภาษณ์บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เช่น ไพบูลย ์วิริยะ
วฒันะ  (สัมภาษณ์, 2557) มณฑล จนัทร์แจ่มใส (สัมภาษณ์, 2557) บริบูรณ์ ศรีมาชยั (สัมภาษณ์, 
2557) ธงชยั ทองอยู ่(สัมภาษณ์, 2557) และรัชศกัด์ิ สารนอก (สัมภาษณ์, 2557)โดยกล่าววา่ ควรน า
ปัจจยัเทคโนโลยไีปสนบัสนุนในดา้นการจดัการความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการน าขอ้มูลต่างๆ
ไปใช้งานมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมข้ึนสามารถท าให้เป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมได ้ฉะนั้นในปัจจุบนัเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบงานเขา้มามีบทบาทส าคญัยิ่งต่อ
บุคคล ต่อสังคม ซ่ึงเป็นสังคมแห่งความรู้การเรียนการสอนผา่นทางส่ือเทคโนโลยี  มหาวิทยาลยัก็
เช่นเดียวกนัปัจจุบนัมหาวทิยาลยัไดจ้ดัหาเทคโนโลยีเพื่อใชใ้นการบริหาร การบริการ การเรียนการ
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สอนและการวจิยัอยา่งเหมาะสมเกิดประโยชน์สูงสุด มหาวิทยาลยัจะตอ้งมีระบบฐานขอ้มูลในดา้น
ต่างๆ ท่ีมีความถูกตอ้งทนัสมยั สะดวกต่อการน ามาใชง้านและใชป้ระโยชน์ของเทคโนโลยีทุกชนิด
ทุกประเภทเพื่อพฒันาใหม้หาวทิยาลยัเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
 ปัจจยัดา้นจดัการความรู้มีความสอดคลอ้งกบั พิชิต เทพวรรณ์ (2556) ไดน้ าเสนอว่า การ
จดัการความรู้ เป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะส่งเสริมให้เกิดการขบัเคล่ือนสู่การสร้างนวตักรรมขององคก์ร
ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือในการสนับสนุนและปฏิบติังานอนัเกิดจากการเก็บ  การจดัระบบและพฒันา
ความรู้และสรรค์สร้างให้เป็นนวตักรรม โดยน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาช่วยจดัการ ท าให้
เกิดความสะดวก รวดเร็วและเขา้ถึงไดอ้ยา่งกวา้งขวาง สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัแก่ธุรกิจ
ได ้และยงัสอดคลอ้งกบับุญอนนัต ์พินยัทรัพย ์(2552) ไดท้  าการศึกษาวิจยั พบวา่ การจดัการความรู้
ท่ีสนบัสนุนให้องคก์รธุรกิจประสบความส าเร็จนั้น  องคก์รสามารถด าเนินการโดยวางกลยุทธ์การ
จดัการความรู้ มีการสร้างความรู้และใชเ้ทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้  การพฒันา
องค์กรเป็นองค์กรเรียนรู้และพฒันาไปสู่องค์กรนวตักรรมซ่ึงเป็นองค์กรท่ีสามารถด าเนินการได้
อย่างมีประสิทธิภาพในปัจจุบนัและมีความสามารถท่ีจะต่อสู่กบัความทา้ทายในอนาคต  องค์กร
จะตอ้งเอาระบบย่อย 5 ระบบ คือ การเรียนรู้ องค์กร คน  ความรู้และเทคโนโลยีมาประสานเขา้
ดว้ยกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัพยตั วุฒิรงค ์และเจษฎา นกน้อย (2553) น าเสนอวา่ นวตักรรมท่ีประสบ
ความส าเร็จมีพื้นฐานมาจากการแลกเปล่ียนอย่างต่อเน่ืองของความรู้ในองค์กรมากกว่าการ
ครอบครองไวแ้ละการจดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ีมีความสามารถในการอ านวยความสะดวก
หรือท าให้เกิดนวตักรรมโดยการเช่ือมโยงระหว่างแหล่งท่ีมาของความรู้กบัความรู้ท่ีตอ้งการ ทั้งน้ี
กุศล ทองวนั (2553)ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้
ต่อระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และระดับการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม กรณีศึกษา 
ส านกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พบวา่ การจดัการความรู้เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริม
ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการ
เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของวุฒิพงษ ์
เหลาภกัดี (2554)ไดท้  าการศึกษาคุณลกัษณะขององคก์รนวตักรรม กรณีศึกษา องคก์รท่ีไดรั้บรางวลั
ดา้นนวตักรรมพบวา่ทุกองคก์รให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้และขอ้มูลข่าวสารโดยองค์กร
ส่วนใหญ่เนน้ใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ท างานและขอ้มูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนั 
ผ่านโครงการต่างๆท่ีองค์กรจดัข้ึน พร้อมทั้งมีการจดัท าระบบการจดัการความรู้และมีการจดัเก็บ
ความคิดของบุคลากรไวเ้ป็นฐานขอ้มูลเพื่อให้บุคลากรสามารถเขา้ไปดูและน าความคิดเหล่านั้นไป
ใชไ้ดแ้ละสอดคลอ้งกบัแนวคิดของคริสเตียนเซ่น (Christensen, 2012) ท่ีให้ความส าคญัมากกบัการ
จดัการความรู้และข้อมูลข่าวสารโดยเสนอแนะว่าองค์กรควรมีระบบการจดัเก็บข้อมูลท่ีดีและ
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สามารถเผยแพร่ แบ่งปันขอ้มูลให้กบัหน่วยงานแผนกหรือบุคลากรทุกคนให้ทราบขอ้มูลท่ีจ าเป็น
ส าหรับการสร้างนวตักรรม การจดัเก็บขอ้มูลท่ีดีจะช่วยให้สามารถตดัสินใจไดอ้ย่างเท่ียงตรงและ
ทุกหน่วยงานในองค์กรจะตอ้งท าหน้าท่ีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาให้บุคลากรทุกคนใน
องคก์รทราบ นอกจากน้ี ครอฟอร์ด (Crawford, 2013) ยงัได้เสนอแนะให้องค์กรต้องมีระบบการ
แลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลระหวา่งทีมขา้มสายงานและระหวา่งนกัวิจยัดว้ยกนัเอง ส่วนระบบ
การจดัการความรู้นั้นองค์กรควรมีการระบุความรู้ สร้างความรู้ใหม่และกระจายความรู้ให้ทัว่ทั้ง
องค์กรซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ กฤตกร กลัยารัตน์ (2553) ท่ีท าการศึกษาเพื่อเสนอแนะการ
จดัการความรู้ส าหรับองคน์วตักรรมไดแ้นวทางการจดัการความรู้ 3 เร่ืองคือ 1) การสร้างวฒันธรรม
ความรู้ (Knowledge Culture) ดว้ยการสร้างกลยุทธ์ท่ีจะท าให้ไดม้าซ่ึงความรู้ การคิดเชิงสร้างสรรค ์
การสะสมความรู้และการหาประโยชน์จากความรู้สนับสนุนให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและ
แลกเปล่ียนความรู้อยา่งอิสระ สร้างโครงสร้างพื้นฐานเพื่อสนบัสนุนการส่งผา่นความคิดและความรู้ 
2) จดัให้มีผูจ้ดัการความรู้ท่ีท าหนา้ท่ีในการตรวจสอบหาความรู้ แหล่งความรู้ภายในองคก์รพร้อม
ทั้งจดัเก็บความรู้และท าหน้าท่ีกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ให้แก่บุคลากรในการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
3) ส่วนต่างๆขององคก์รควรสนบัสนุนการจดัการความรู้ผูบ้ริหารควรเห็นความส าคญัของความรู้ 
สร้างนโยบายทรัพยากรมนุษย์ท่ีน าไปสู่การคิดสร้างสรรค์และการแลกเปล่ียนความรู้ จดัให้มี
โครงสร้างพื้นฐานท่ีสนบัสนุนการแลกเปล่ียนขอ้มูล เช่น คอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และอินทราเน็ต 
เป็นตน้   
 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เช่น เอนก 
เทียนบูชา (สัมภาษณ์, 2557) ปรุงศกัด์ิ  อตัพุฒ (สัมภาษณ์, 2557)  วิทยา เมฆข า (สัมภาษณ์, 2557)
โดยกล่าววา่ปัจจยัการจดัการความรู้ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมเพราะมหาวิทยาลยัเป็น
แหล่งรวมองคค์วามรู้หลายดา้นโดยมหาวิทยาลยัควรส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการจดัการความรู้
ในองคก์รและจดัเก็บความรู้นั้นเขา้สู่ระบบฐานขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
หาความรู้ ควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรไปฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มาพฒันากระบวนการท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพและท่ีส าคญัคือการท าการวจิยัและพฒันาเพื่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่ผสานกบัองค์
ความรู้เดิมท าให้เกิดการสร้างนวตักรรมซ่ึงมีความส าคญัต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ดงันั้น
การเป็นองค์กรนวตักรรมควรให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้และขอ้มูลข่าวสารขององค์กร
ส่งเสริมให้บุคลากรมีพื้นท่ีในการแลกเปล่ียนความรู้และข้อมูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนั มีการน า
ความรู้ท่ีอยู่ภายในตวับุคคลออกทาเผยแพร่มีช่องทางให้บุคลากรให้เสนอความรู้และความคิดท่ี
หลากหลาย ทั้งน้ี  ควรมีการจดัเก็บความรู้และขอ้มูลข่าวสารเอาไวอ้ยา่งเป็นระบบเพื่อให้บุคลากร
ทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงความรู้แลว้น าความรู้นั้นไปปรับใชไ้ดง่้าย 
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 ดา้นปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กรมีความสอดคลอ้งกบั จารุวรรณ นุตะศรินทร (2550) 
พบว่า เคร่ืองมือสนับสนุนระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์คือเคร่ืองมือท่ีเป็นพื้นฐานส าคัญท่ี
สนับสนุนให้เกิดการพฒันาด้านความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมจากระดบับุคคลไปสู่ระดับ
องคก์รดว้ยมีการระบบคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวลัท่ีจูงใจ โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีการส่งเสริมด้านการเรียนรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์โดยการให้เวลาและโอกาสบุคลากรในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการใช้
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมีการเปิดกวา้งของขอ้มูลข่าวสารและดงัท่ี อรจิรา วรรณะศิริพงษ์ (2554) วา่
ปัจจยัน าเข้าท่ีใช้ในโครงการหรือกิจกรรมได้แก่ บุคลากร จะต้องพิจารณาในรายละเอียด เช่น
บุคลากร ตอ้งมีประเภทใดบา้งก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมซ่ึงในการสร้างนวตักรรมนั้นถ้าจะ
ประสบความส าเร็จหรือมีการสร้างนวตักรรมท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง (พิบูล ทีปะปาล, 2551) รวมถึงการ
จดัส่ิงอ านวยประโยชน์ท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวุฒิพงษ ์
เหลาภกัดี (2554) ได้ท าการศึกษาคุณลกัษณะขององค์กรนวตักรรม กรณีศึกษา องค์กรท่ีได้รับ
รางวลัดา้นนวตักรรมพบวา่ ทุกองค์กรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถความ
เช่ียวชาญและประสบการณ์ท างาน เช่น ท่ีบริษทั 3M ให้ความส าคญักบับุคลากรทุกคนเพราะถือวา่
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กร จึงมุ่งสรรหาและจา้งคนท่ีจะเขา้มาท างานในองค์กร
โดยเน้นท่ีคุณลักษณะท่ีเป็นคนมีความคิดสร้างสรรค์ ส ารวจค้นหา แสวงหาแนวทางแก้ไข มี
จินตนาการ มุ่งไปสู่การท างานท่ีส าเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของทิดด์และเบสสัน (Tidd & 
Bessant, 2011) ท่ีวา่บุคลากรในองคก์รนั้นตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานมีทกัษะ
ในการส่ือสารทกัษะดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีอ านาจ อิทธิพล เครือข่ายทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรและเป็นผูร้วบรวมความรู้เพราะถือว่าบุคลากรเป็นแหล่งความรู้ขององค์กรท่ีจะ
น ามาใชใ้นการแกปั้ญหาต่างๆซ่ึง ชาฟิโร (Shapiro, 2006)ไดเ้สนอวา่ องคก์รท่ีตอ้งการมุ่งไปสู่การ
เป็นองค์กรนวตักรรมนั้น บุคลากรคือบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีสร้างสรรคน์วตักรรมให้กบัองคก์ร องคก์ร
นวตักรรมจึงตอ้งการบุคลากรหรือบุคคลท่ีมีทกัษะดา้นนวตักรรม  
 ส่วนด้านงบประมาณท่ีไดรั้บมีความสอดคล้องกบั ปวาสินี สุขเจริญ (2552) ว่าควรมีการ
จดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอในการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมรวมถึงการจดัการและสนบัสนุน
ปัจจยัท่ีจ  าเป็นในการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีการวางแผนร่วมกนัในการจดัหาให้พร้อมเพียงพอ
ตลอดจนมีการก าหนดขั้นตอนในการขอใชว้สัดุอุปกรณ์เพื่อให้การกระจายหรือจดัสรรทัว่ถึงและ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (พิบูล ทีปะปาล, 2551) การจดัสรรเงินทุนและทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อน ามา
ลงทุนในโครงการต่างๆเป็นการตดัสินใจก าหนดงบประมาณ การลงทุนท่ีเหมาะสม เพื่อน ามาใช้
ปฏิบติัตามกลยุทธ์ท่ีจดัท าข้ึนเพื่อให้เกิดผลส าเร็จต่อการสร้างสรรค์นวตักรรมและสอดคล้องกบั
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ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ (2553) ได้กล่าวว่า แผนทางการเงินเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการ
ด าเนินการธุรกิจนวตักรรมให้เป็นไปตามท่ีตั้ งเป้าหมายไวแ้ละเป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อการ
สร้างสรรคน์วตักรรม การวางแผนการเงินการลงทุนธุรกิจนวตักรรม  จะตอ้งค านึงถึงความเป็นไป
ได้ของผลตอบแทนในการลงทุนเทียบกับการคาดคะเนข้อมูลต่างๆ เช่น อายุโครงการ อตัรา
ผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเชอร์วดู (Sherwood, 2008) ท่ีกล่าววา่ การท าให้
นวตักรรมเกิดข้ึนในองค์กรจะต้องใช้ตน้ทุนทางการเงินและเวลาเช่นการใช้เงินสนับสนุน การ
ฝึกอบรมการศึกษาความเป็นไปได้และการพฒันาความคิด การใช้เวลาในการสร้างความคิด 
ประเมินความคิด พฒันาความคิด และการน าความคิดไปปฏิบติั ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาและเงินจ านวนมาก
ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งสร้างความชดัเจนในเร่ืองการสนบัสนุนทางดา้นการเงินหรืองบประมาณในการ
สร้างนวตักรรม เพราะนวตักรรมไม่สามารถเกิดข้ึนไดถ้้าไม่มีเงินหรืองบประมาณสนบัสนุนซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอาเมด (Ahmed, 2014) เร่ืองการสนบัสนุนทรัพยากรและการฝึกอบรมท่ี
ส่งเสริมการสร้างสรรคน์วตักรรมโดยองคก์รจะตอ้งสร้างทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม
อย่างเพียงพอมีงบประมาณเงินทุนสนับสนุนให้เวลาในการสร้างสรรค์นวตักรรม ให้โอกาสแก่
บุคลากร สนบัสนุนเคร่ืองมือต่างๆท่ีใชใ้นการสร้างนวตักรรม  
 ส่วนดา้นการบริหารมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปวาสินี สุขเจริญ (2552) กล่าวว่า 
การบริหารจดัการองค์กรนั้นจะตอ้งให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการ
สร้างนวตักรรมตั้งแต่เร่ิมต้นมีโอกาสได้วางแผนงานท่ีมุ่งสัมฤทธ์ิด้านนวตักรรมและก าหนด
เป้าหมายในการสร้างนวตักรรมเพื่อสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์กรและยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ชิติกร บุญประคอง (2550) กล่าวว่า ในการบริหารจดัการนั้น องค์กรควรมีการตั้ง
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายองคก์ร หลกัปฏิบติัและกฎเกณฑ์ต่างๆ รวมถึงหนา้ท่ีขององคก์รไวอ้ยา่ง
ชดัเจน ท าใหบุ้คลากรมัน่ใจในการด าเนินงานขององคก์รวา่มีการวางแผนการบริหารการปฏิบติังาน
ซ่ึงการบริหารจดัการจะเป็นอีกกิจกรรมหน่ึงท่ีมีความส าคญัเพราะการเร่ิมวางแผนท่ีดี มีการก าหนด
นโยบายท่ีชดัเจนในการด าเนินการสร้าสรรค์นวตักรรมโดยการวางแผนและรวบรวมขอ้มูลต่างๆ
ตลอดจนปัญหาเพื่อก าหนดเป็นเป้าหมายในการท ากิจกรรมใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคจ์  าเป็นตอ้งน า
หลกับริหารมาใช ้และสอดคลอ้งกบั วรารัตน์  เขียวไพรี (2553) กล่าววา่ การบริหาร  หมายถึง  การ
ประสานการใช้ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอ่ืนท่ีมีอยู่ขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว ้ โดยการใช้กระบวนการของการวาง
แผนการจดัองคก์ร การจดัทรัพยากรมนุษยก์ารสั่งการและการควบคุม  
 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เช่น ปวิช 
ผลงาม (สัมภาษณ์, 2557)  วชิยั จิตตป์ระสงค ์(สัมภาษณ์, 2557) รัชศกัด์ิ สารนอก (สัมภาษณ์, 2557) 
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สุวรรณี สิมะกรพินธ์ุ (สัมภาษณ์, 2557)  กล่าววา่ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รส่งผลต่อการเป็น
องคก์รแห่งนวตักรรมโดยให้ความส าคญัดา้นบุคลากรเป็นส าคญัเพราะการสร้างนวตักรรมนั้นเกิด
จากคน ถ้ามหาวิทยาลยัได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในองค์กรก็จะเกิดการ
พฒันาดา้นความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมจากระดบับุคคลไปสู่ระดบัองคก์ร ควรสร้างแรงจูงใจ
ในการสร้างนวตักรรม ดา้นงบประมาณเป็นส่วนท่ีสนบัสนุนท่ีจะท าให้เกิดการท าวิจยัและพฒันา
เพื่อน าองคค์วามรู้มาสร้างนวตักรรม ส่วนดา้นการบริหารเป็นการก าหนดนโยบายในการด าเนินการ
สร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไวแ้ละสอดคลอ้งกบังบประมาณท่ีจดัสรรในเร่ือง
ของการสร้างนวตักรรม ดั้งนั้นปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์รจึงมีความส าคญัจ าเป็นตอ้งไดรั้บการ
สนับสนุนจากมหาวิทยาลยั ถ้ามหาวิทยาลยัมุ่งท่ีจะปรับเปล่ียนมหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้การสนบัสนุนดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณและดา้นการบริหารอยา่ง
เตม็ท่ีในการสร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อความย ัง่ยนืและความส าเร็จขององคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 1.  ดา้นปัจจยัเทคโนโลยี จากผลการวิจยั พบว่า ขอ้มูลเชิงปริมาณควรให้ความส าคญักบั
การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ และการสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลยี ซ่ึงก็สอดคล้องกับ
ประเด็นขอ้คน้พบจากขอ้มูลเชิงคุณภาพวา่ ควรมีการถ่ายทอดเทคโนโลยีเพื่อสร้างนวตักรรม การ
จดัหาเทคโนโลยใีหส้อดคลอ้งกบันวตักรรมท่ีสร้าง การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเป็นตวัเสริมระบบ
การจัดการความรู้ในองค์กร และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นแหล่งค้นคว้าเพื่อการท าวิจัย 
ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 
 1.1  มหาวิทยาลยัควรสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนบัสนุนระบบการจดัการ
ความรู้ภายในองคก์รและแหล่งคน้ควา้เพื่อการท าวิจยั เช่น มีการประชุมระดมสมองเพื่อการพฒันา
รูปแบบการปฏิบติังานดว้ยเทคโนโลยีสมยัใหม่ หรืออบรมสัมมนาน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาปรับ
ใชใ้นการปฏิบติังานขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพเป็นตน้ 
 1.2  มหาวิทยาลยัควรมีการท าวิจยัร่วมกบัองคก์รธุรกิจ หรือหน่วยงานวิจยัต่างๆ จาก
ภายนอก เพื่อเป็นการต่อยอดองค์ความรู้ ได้แก่ การจัดกิจกรรมการเผยแพร่องค์ความรู้และ
นวตักรรมจากองคก์รเอกชนสู่มหาวทิยาลยั 
 1.3  มหาวิทยาลยัควรมีนโยบายให้บุคลากรเขา้ไปปฏิบติังานร่วมกบัภาคอุตสาหกรรม
ในสถานประกอบการจริงโดยถือเป็นภาระงานดา้นวชิาการ  
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 2.  ด้านปัจจัยการจดัการความรู้ จากผลการวิจยั พบว่า จากข้อมูลเชิงปริมาณควรให้
ความส าคญักบัการแสวงหาความรู้และการสร้างความรู้ ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัประเด็นขอ้คน้พบจาก
ขอ้มูลเชิงคุณภาพว่า ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการฝึกอบรม ส่งเสริมการท าวิจยั การท า     
สหกิจศึกษาอาจารย ์และควรจดัท าแนวปฏิบติัท่ีดีในการปฏิบติังาน ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 
 2.1  มหาวิทยาลยัควรมีนโยบายสนับสนุนการฝึกอบรม และส่งเสริมการท าวิจยัของ
คณาจารย์และบุคลากร เช่น ก าหนดให้อาจารยทุ์กคนต้องมีการฝึกอบรมในด้านวิชาการหรือมี
งานวจิยัอยา่งนอ้ย 1 เร่ือง ภายในระยะเวลา 1 ปี 
 2.2  มหาวิทยาลยัควรมีนโยบายเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาเขา้ไป
ปฏิบติังานร่วมกบัภาคอุตสาหกรรมในสถานประกอบการจริงเพื่อเป็นแสวงหาความรู้และการสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ เป็นการยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัทางเทคโนโลยีและนวตักรรม เช่น 
การท างานวจิยั คน้ควา้ทดลอง 
 2.3  มหาวิทยาลยัควรมีนโยบายให้ทุกหน่วยงานในมหาวิทยาลยัจดัท าแนวปฏิบติัท่ีดี
เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานท่ีดีภายในองค์กร เช่น มีการจดัการแข่งขนัการท าแนว
ปฏิบติัท่ีดีของทุกหน่วยงานในองคก์รเป็นประจ าทุกปีพร้อมมีการให้รางวลัผูช้นะการประกวดเพื่อ
เป็นการสร้างแรงจูงใจ 
 3.  ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์กร จากขอ้มูลเชิงปริมาณควรให้ความส าคญักบัดา้น
บุคลากร ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัประเด็นขอ้คน้พบจากขอ้มูลเชิงคุณภาพว่าควรสร้างแรงจูงใจในการ
สร้างนวตักรรมในองค์กร จัดหาทรัพยากร งบประมาณ และครุภัณฑ์ท่ีสนับสนุนการสร้าง
นวตักรรมตามแผนท่ีก าหนด  และมีการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ร 
ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 
 3.1  มหาวิทยาลยัควรมีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรมในองค์กร เช่น 
จดัสรรงบประมาณส าหรับการให้เงินรางวลัผูท่ี้คิดคน้นวตักรรมได ้พร้อมทั้งประเมินข้ึนเงินเดือน
ในเปอร์เซ็นตท่ี์สูง 
 3.2  มหาวิทยาลยัควรมีการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองค์กร 
เช่นการก าหนดอตัราค่าจ้างเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยในอตัราท่ีสูงเพื่อเป็นการดึงคนท่ีมี
ความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในมหาวทิยาลยั 
 4.  ด้านองค์กรนวตักรรม จากข้อมูลเชิงปริมาณควรให้ความส าคญักับวิสัยทัศน์และ
ยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม  และบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม  ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบั
ประเด็นขอ้คน้พบจากขอ้มูลเชิงคุณภาพวา่ ควรมีแผนกลยทุธ์และแผนปฏิบติัการ การเทียบเคียงการ
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แข่งขนัท่ีดี  ท าความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอกในการสร้างนวตักรรม  และสร้างวฒันธรรม
องคก์รในการสร้างนวตักรรม ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 

 4.1  มหาวิทยาลยัควรมีนโยบายยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรมท่ีชัดเจนเพื่อก าหนดเป็น
แผนปฏิบติัการดา้นนวตักรรม เช่น ก าหนดใหค้ณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรมมีความสามารถดา้นการ
ผลิต ตอ้งท าส่ิงประดิษฐอ์ยา่งนอ้ย 1 ช้ินภายในหน่ึงปี 

 4.2  มหาวิทยาลัยควรท าความร่วมมือกับองค์กรธุรกิจด้านการวิจัยและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่พฒันาไปสู่นวตักรรม เช่น ท าความร่วมมือกับส านักงาน
นวตักรรมแห่งชาติในการท าวจิยัและหน่วยงานองคก์รธุรกิจ 

 4.3  มหาวิทยาลัยควรมีการสร้างวฒันธรรมองค์กรด้านนวตักรรม เช่นจดัให้มีการ
ประกวดแข่งขนัดา้นนวตักรรมเป็นประจ าทุกปีพร้อมทั้งให้รางวลัผูท่ี้ชนะการประกวดเพื่อเป็นการ
สร้างแรงจูงใจ 
 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร จึงควรมีการศึกษา
ค้นควา้ในลักษณะเดียวกันในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มอ่ืน ๆ ได้แก่ กลุ่มภาคเหนือ กลุ่มภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มภาคกลางและกลุ่มภาคใต้ เพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
พฒันาองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในแต่ละภูมิภาคท่ีสนองความตอ้งการพฒันา
ทอ้งถ่ินและประเทศชาติ  
 2.  ควรท าการวิจยัเปรียบเทียบประเด็นเดียวกันโดยเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลัย     
ราชภฏัในกรุงเทพมหานครกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มอ่ืนๆ เพื่อน าขอ้คน้พบท่ีได้มาพฒันา 
ปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ ใหต้รงกบัอตัลกัษณ์ของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัต่าง ๆ และเพื่อเป็นขอ้มูลใน
ระดบันโยบายของแต่ละมหาวทิยาลยั 
             3.  ควรท าศึกษาประเด็นปัจจยัเชิงสาเหตุอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์เพิ่มเติมท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ในการพฒันาองคก์รแห่งนวตักรรมในภาพรวมเชิงลึกของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร
ท่ีเหมาะสม เช่น นโยบายภาครัฐบาลในการบริหารงานมหาวิทยาลยัราชภฏั ความตอ้งการของ
ตลาดแรงงาน เป็นตน้ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
 

เร่ือง 
ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 

ของมหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามส าหรับการวิจยัน้ี มีจุดประสงค์ เพื่อทราบระดบัของการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครและเพื่อทราบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานครและเพื่อทราบผลการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

  
แบบสอบถามมี 3 ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัของการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 3   ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 

ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งตามสภาพท่ีเป็นจริงจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจยัคร้ังน้ี จะท าให้
ผลการวิจยัน่าเช่ือถือมากข้ึนและเป็นประโยชน์ต่อไป หากขอ้มูลเกิดความคาดเคล่ือนจะท าให้
งานวิจยันั้นขาดความน่าเช่ือถือ ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านไดต้อบแบบสอบถามทุก
ขอ้ตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 

 

    ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
    นายสุชาติ  หตัถสุ์วรรณ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 

ของมหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
 

 

ตอนที ่ 1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ( )  ท่ีตรงกบัตามสภาพความเป็นจริง  
 
1.  เพศ 
     ( )  ชาย                       ( ) หญิง 

  4 

2.  สถานภาพ 
     ( )  สายสอน                       
     ( )  สายสนบัสนุน                       

  5 

3.  อาย ุ
     ( )  ต ่ากวา่ 30ปี                       ( )   30-39ปี                                    
     ( )  40-49  ปี                           ( )    50ปีข้ึนไป                              

  6 

4.  การศึกษา 
     ( )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี             ( )  ปริญญาตรี 
     ( )   ปริญญาโท                      ( )   ปริญญาเอก 

  7 

5. ประสบการณ์การท างาน 
    ( )  ต ่ากวา่10 ปี                         ( )  10-19 ปี 
    ( )  20 ปีข้ึนไป 

  8 

  

 
 
 

ส าหรับผู้วจัิย 
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ตอนที ่2   ความคิดเห็นเกีย่วกบัระดับปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม  
                 ของ มหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
 
ค าช้ีแจง  กรุณาขีดเคร่ืองหมาย  ลงใน ( )  ท่ีตรงกบัตามสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด  

   ช่องท่ี  5  หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   ช่องท่ี  4  หมายถึง ระดบัมาก 
   ช่องท่ี  3  หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   ช่องท่ี  2  หมายถึง ระดบันอ้ย 
   ช่องท่ี  1  หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

เทคโนโลยี 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

1.   การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้        
1) มหาวทิยาลยัของท่านจดัระบบการใช้

เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

       9 
 

2) บุคลากรของมหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันาให้
สามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้อยา่ง
ทัว่ถึง 

       10 
 

3) บุคลากรของมหาวทิยาลยัน าเทคโนโลยมีาใช้
ในการปฏิบติังานไดต้รงตามคุณสมบติัและ
คุณประโยชน์การใชง้าน 

       11 
 

2. การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลย ี        
1) มหาวทิยาลยัของท่านไดจ้ดัสรรงบประมาณ

สนบัสนุนในการพฒันาเทคโนโลยเีพื่อการ
เรียนรู้ใหท้นัสมยัอยา่งเพียงพอ 

       12 

2) มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การพฒันา
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ให้ทนัต่อความ
ตอ้งการของบุคลากร 

       13 
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เทคโนโลยี 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

3) มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การวางแผนจดัหา
เทคโนโลยท่ีีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช้
ประโยชน์ภายในองคก์ร 

       14 
 

3. การพฒันาฐานข้อมูล        
1) ระบบฐานขอ้มูลในดา้นต่างๆของ

มหาวทิยาลยัไดมี้การพฒันาให้มีประโยชน์ต่อ
ทั้งการบริหาร การบริการ การเรียนการสอน
และการวจิยั 

       15 
 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีพฒันาระบบ
ฐานขอ้มูลทุกดา้นใหมี้ความถูกตอ้งทนัสมยั
และสะดวกต่อการน ามาใช ้

       16 
 

3) บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกคนสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลท่ีตนตอ้งการเพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

       17 
 

4) มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนด
ผูรั้บผดิชอบท่ีมีความรู้ความสามารถในการ
บริหารจดัการและการพฒันาระบบฐานขอ้มูล
อยา่งเหมาะสม 

       18 
 

การจัดการความรู้        
1. การแสวงหาความรู้        

1) มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การ
แสวงหาขอ้มูลเพื่อน าน ามาพฒันาการท างาน
ขององคก์รใหดี้ข้ึน 

       19 

2) มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากร
เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มา
เสริมสร้างการท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน 

       20 
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การจัดการความรู้ 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

2. การสร้างความรู้        
1) มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนหน่วยงาน

และโครงการท่ีสร้างสรรคค์วามรู้ดว้ยการเปิด
โอกาสในการเรียนรู้ใหก้บับุคลากรทุกคน 

       21 

2) บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกระดบัไดรั้บการ
ฝึกฝนทกัษะเพื่อการสร้างสรรคน์วตักรรม
อยา่งเหมาะสม 

       22 

3. การถ่ายโอนและใช้ความรู้        
1) มหาวทิยาลยัของท่านจดัตั้งทีมงานท่ีขา้มสาย

งานเพื่อให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

       23 
 

2) มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การพฒันากลยทุธ์
และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง 

       24 
 

4. การจัดเกบ็ความรู้        
1)  มหาวทิยาลยัของท่านมีการพฒันาระบบและ

โครงสร้างต่างๆเพื่อใหมี้การจดัเก็บความรู้
และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

       25 

2) บุคลากรตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเก็บ
รักษาความรู้ขององคก์รเพื่อใชใ้นการแบ่งปัน
ความรู้ใหก้บัผูอ่ื้น 

       26 
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ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

1. ด้านบุคลากร        
1) มหาวทิยาลยัของท่านท่ีมีวธีิการคดัเลือก

บุคลากรท่ีมี ความสามารถในการสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ๆ เขา้ไปปฏิบติังานในองคก์ร 

       27 
 

2) มหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติัต่อบุคคลากรโดย
ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าเพื่อใหบุ้คลากรเกิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ในการ
แข่งขนั 

       28 

3) มหาวทิยาลยัของท่านจดัส่ิงอ านวยความ
สะดวกทางกายภาพ เพื่อใหบุ้คลากร
แลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์

       29 

4) บุคลากรทุกคนของมหาวทิยาลยัไดรั้บการ
พฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสม 

       30 

2. ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ        
1) มหาวทิยาลยัของท่านมีงบประมาณเพียงพอ

ในการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม 
       31 

 
2) มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัสรร

งบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอยา่ง
เพียงพอ 

       32 
 

3. ด้านการบริหาร        
1) มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบายในเร่ืองการ

สร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน 
       33 

 
2) มหาวทิยาลยัของท่านมีการวางแผนงานท่ีมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิดา้นนวตักรรม 
       34 

3) มหาวทิยาลยัมีการก าหนดเป้าหมายในการ
สร้างนวตักรรมเพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสม 

       35 
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องค์กรแห่งนวตักรรม 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

1. วสัิยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม        
1) มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดวสิัยทศัน์

และยทุธศาสตร์ในการสร้างนวตักรรมเพื่อ
พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

       36 
 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารยทุธศาสตร์
ในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหท้ราบอยา่ง
ทัว่ถึงทั้งองคก์ร 

       37 
 

3) มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย
ในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

       38 

4) มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารใหบุ้คลากร
แต่ละหน่วยงานทราบแนวคิดทางการ
ปฏิบติังาน และเป้าหมายในการสร้าง
นวตักรรมเพื่อพฒันา ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

       39 

2. กระบวนการสร้างนวตักรรม        
1) มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าความรู้จาก

แหล่งต่างๆ มาบูรณาการและสังเคราะห์ให้
เกิดเป็นความคิดใหม่เพื่อใช ้ในการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

       40 
 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีระบบคดักรองและ
เลือกความคิดใหม่ ท่ีจะเป็นประโยชน์ในการ
พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

       41 
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องค์กรแห่งนวตักรรม 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

2. กระบวนการสร้างนวตักรรม        
3) มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัตั้งโครงการ

นวตักรรม เพื่อแปลงความคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึน
เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันางาน (ผลิตภณัฑ์
ใหม่ หรือกระบวนการปฏิบติังานใหม่ หรือ
บริการใหม่) 

       42 
 

4) มหาวทิยาลยัของท่านสามารถด าเนินการ
โครงการนวตักรรมจนเป็นผลส าเร็จ และเกิด
เป็นส่ิงใหม่ไดจ้ริง 

       43 

5) มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าส่ิงใหม่ท่ี
เกิดข้ึนจากโครงการนวตักรรม ไปใชพ้ฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

       44 

6) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านเกิดการ
เรียนรู้และไดรั้บประสบการณ์จาก
กระบวนการสร้างนวตักรรม และสามารถ
น าไปพฒันากระบวนการสร้างนวตักรรมใน
คร้ังต่อไปได ้

       45 

3. บรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม        
1) มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสและ

สนบัสนุนใหท้่านสร้างสรรคค์วามคิด 
ใหม่ๆ  

       46 
 

2) มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การจดั
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหเ้อ้ือต่อการ
เรียนรู้ หรือการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ  

       47 
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องค์กรแห่งนวตักรรม 
ระดบัความคดิเห็น  

ส าหรับผู้วจัิย 
5 4 3 2 1  

3. บรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้างนวตักรรม        
3) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านมีความ

กระตือรือร้นในการคน้หาขอ้มูล ข่าวสาร 
ความรู้ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากแหล่งความรู้
ทัว่ไปอยา่งสม ่าเสมอ 

       48 

 

4) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านไดมี้ส่วน
ร่วมในการร่วมแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ ในการปฏิบติังานกบับุคลากรท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีต่างสายงานกนั อยา่งสม ่าเสมอ  

       49 

5) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านใหก้าร
ยอมรับแนวความคิดใหม่ๆ เสมอในการ
พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

       50 

6) มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามส าคญัและยก
ยอ่งชมเชยกบัความคิดใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

       51 

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

           
           ขอขอบคุณในความร่วมมือ 

                                                                                                                 นายสุชาติ  หัตถ์สุวรรณ                                                



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ   
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ   
การวจัิยเร่ือง “ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 

ของมหาวิทยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร” 
การวจัิยในระดับดุษฎบีัณฑิต  สาขาวชิาการจัดการนวตักรรมและเทคโนโลยี 

 
ข้อมูลผู้สัมภาษณ์ 

ช่ือ-นามสกุล นายสุชาติ  หตัถสุ์วรรณ          วนัท่ีสัมภาษณ์....................................... 
สถานท่ีสัมภาษณ์.......................................          

 
ข้อมูลผู้ให้รับการสัมภาษณ์ 

ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์................................................................................................................................. 
มหาวทิยาลยั……................................................................................................................................. 

 
1. ท่านคิดวา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีไดแ้ก่ การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ การสนบัสนุนและ

พัฒนาเทคโนโลยี และการพัฒนาฐานข้อมูล ส่งผลอย่างไรต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 
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2. ท่านคิดวา่การจดัการความรู้ ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนและ
การใชค้วามรู้ และการจดัเก็บความรู้  ส่งผลอย่างไรต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  
 

3. ท่านคิดว่าปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรได้แก่ด้านบุคลากร ดา้นงบประมาณ และด้านการ
บริหาร ส่งผลอย่างไรต่อการเป็น องค์กรแห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ              
ในกรุงเทพมหานคร 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 
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4. ท่านคิดวา่วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม บรรยากาศ
และวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม ส่งผลอยา่งไรต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร    

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................  

...............................................................................................................................

............................................................................................................................... 
 
 
 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
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ผลการวเิคราะห์เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) การประเมนิความสอดคล้องของข้อความแบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 

ของมหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
  

ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

เทคโนโลยี  
1. การใช้เทคโนโลยเีพือ่การเรียนรู้  
1. มหาวทิยาลยัของท่านจดัระบบการใช้

เทคโนโลยเีพ่ือการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2. บุคลากรของมหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันา
ใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้
อยา่งทัว่ถึง 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3. บุคลากรของมหาวทิยาลยัน าเทคโนโลยมีา
ใชใ้นการปฏิบติังานไดต้รงตามคุณสมบติั
และคุณประโยชน์การใชง้าน 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2. การสนับสนุนและพฒันาเทคโนโลย ี  
1) มหาวทิยาลยัของท่านไดจ้ดัสรร

งบประมาณสนบัสนุนในการพฒันา
เทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ใหท้นัสมยัอยา่ง
เพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การ
พฒันาเทคโนโลยเีพ่ือการเรียนรู้ใหท้นัต่อ
ความตอ้งการของบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3) มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การวางแผน
จดัหาเทคโนโลยท่ีีสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการใชป้ระโยชน์ภายในองคก์ร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

เทคโนโลยี  
3. การพฒันาฐานข้อมูล  
1) ระบบฐานขอ้มูลในดา้นต่างๆของ

มหาวทิยาลยัไดมี้การพฒันาใหมี้
ประโยชน์ต่อทั้งการบริหาร การบริการ 
การเรียนการสอนและการวจิยั 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีพฒันาระบบ
ฐานขอ้มูลทุกดา้นใหมี้ความถูกตอ้ง
ทนัสมยัและสะดวกต่อการน ามาใช ้

1 1 1 1 0 4 0.8 ผา่น 

3) บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกคนสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลท่ีตนตอ้งการเพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

4) มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนด
ผูรั้บผดิชอบท่ีมีความรู้ความสามารถใน
การบริหารจดัการและการพฒันาระบบ
ฐานขอ้มูลอยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

การจดัการความรู้  

1. การแสวงหาความรู้  
1) มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหมี้การ

แสวงหาขอ้มูลเพื่อน าน ามาพฒันาการ
ท างานขององคก์รใหดี้ข้ึน 

1 1 1 0 1 4 0.8 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนให้
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อน าความรู้
มาเสริมสร้างการท างานขององคก์รใหดี้
ข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

การจดัการความรู้  
2. การสร้างความรู้  
1) มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนหน่วยงาน

และโครงการท่ีสร้างสรรคค์วามรู้ดว้ยการ
เปิดโอกาสในการเรียนรู้ใหก้บับุคลากรทุก
คน 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) บุคลากรของมหาวทิยาลยัทุกระดบัไดรั้บ
การฝึกฝนทกัษะเพื่อการสร้างสรรค์
นวตักรรมอยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3. การถ่ายโอนและใช้ความรู้  
1) มหาวทิยาลยัของท่านจดัตั้งทีมงานท่ีขา้ม

สายงานเพ่ือใหเ้กิดการถ่ายโอนการเรียนรู้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การพฒันากล
ยทุธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้ง
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

0 1 1 1 1 4 0.8 ผา่น 

4. การจดัเกบ็ความรู้  
1)  มหาวทิยาลยัของท่านมีการพฒันาระบบ

และโครงสร้างต่างๆเพ่ือใหมี้การจดัเก็บ
ความรู้และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) บุคลากรตระหนกัถึงความจ าเป็นในการ
เก็บรักษาความรู้ขององคก์รเพื่อใชใ้นการ
แบ่งปันความรู้ใหก้บัผูอ่ื้น 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

ปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กร  
1. ด้านบุคลากร  
1) มหาวทิยาลยัของท่านท่ีมีวธีิการคดัเลือก

บุคลากรท่ีมี ความสามารถในการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ เขา้ไปปฏิบติังานใน
องคก์ร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติัต่อบุคคลากร
โดยถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าเพ่ือให้
บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็น
ประโยชน์ในการแข่งขนั 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3) มหาวทิยาลยัของท่านจดัส่ิงอ านวยความ
สะดวกทางกายภาพ เพื่อใหบุ้คลากร
แลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

4) บุคลากรทุกคนของมหาวทิยาลยัไดรั้บการ
พฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผดิชอบอยา่ง
เหมาะสม 

1 1 1 1 0 4 0.8 ผา่น 

2. ด้านงบประมาณทีไ่ด้รับ  
1) มหาวทิยาลยัของท่านมีงบประมาณ

เพียงพอในการสนบัสนุนการสร้าง
นวตักรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากร
อยา่งเพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3. ด้านการบริหาร  
1) มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบายในเร่ือง

การสร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน 
1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีการวางแผนงานท่ี
มุ่งผลสมัฤทธ์ิดา้นนวตักรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3) มหาวทิยาลยัมีการก าหนดเป้าหมายในการ
สร้างนวตักรรมเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบั
นโยบายของมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

องค์กรแห่งนวตักรรม  

1. วสัิยทศัน์และยุทธศาสตร์มุ่งนวตักรรม  
1) มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนด

วสิยัทศัน์และยทุธศาสตร์ในการสร้าง
นวตักรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสาร
ยทุธศาสตร์ในการสร้างนวตักรรมเพื่อ
พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานให้
ทราบอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3) มหาวทิยาลยัของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายในการสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

4) มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารให้
บุคลากรแต่ละหน่วยงานทราบแนวคิด
ทางการปฏิบติังาน และเป้าหมายในการ
สร้างนวตักรรมเพื่อพฒันา ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 0 4 0.8 ผา่น 

2. กระบวนการสร้างนวตักรรม  
1) มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าความรู้

จากแหล่งต่าง ๆ มาบูรณาการและ
สงัเคราะห์ใหเ้กิดเป็นความคิดใหม่เพื่อใช ้
ในการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านมีระบบคดักรองและ
เลือกความคิดใหม่ ท่ีจะเป็นประโยชน์ใน
การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

องค์กรแห่งนวตักรรม  

2. กระบวนการสร้างนวตักรรม  
3) มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัตั้งโครงการ

นวตักรรม เพ่ือแปลงความคิดใหม่ท่ี
เกิดข้ึนเพื่อน าไปใชใ้นการพฒันางาน 
(ผลิตภณัฑใ์หม่ หรือกระบวนการ
ปฏิบติังานใหม่ หรือบริการใหม่) 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

4) มหาวทิยาลยัของท่านสามารถด าเนินการ
โครงการนวตักรรมจนเป็นผลส าเร็จ และ
เกิดเป็นส่ิงใหม่ไดจ้ริง 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

5) มหาวทิยาลยัของท่านสามารถน าส่ิงใหม่ท่ี
เกิดข้ึนจากโครงการนวตักรรม ไปใช้
พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

6) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านเกิดการ
เรียนรู้และไดรั้บประสบการณ์จาก
กระบวนการสร้างนวตักรรม และสามารถ
น าไปพฒันากระบวนการสร้างนวตักรรม
ในคร้ังต่อไปได ้

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3. บรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้าง
นวตักรรม 

 

1) มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสและ
สนบัสนุนใหท่้านสร้างสรรคค์วามคิด 
ใหม่ๆ  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2) มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การจดั
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหเ้อ้ือต่อ
การเรียนรู้ หรือการสร้างสรรคค์วามคิด
ใหม่ๆ  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ประเดน็การสอบถาม/ ข้อค าถาม 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

องค์กรแห่งนวตักรรม  

3. บรรยากาศและวฒันธรรมทีเ่สริมสร้าง
นวตักรรม 

 

3) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านมีความ
กระตือรือร้นในการคน้หาขอ้มูล ข่าวสาร 
ความรู้ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากแหล่ง
ความรู้ทัว่ไปอยา่งสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

4) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านไดมี้ส่วน
ร่วมในการร่วมแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ ในการปฏิบติังานกบับุคลากร
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีต่างสายงานกนั อยา่ง
สม ่าเสมอ  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

5) บุคลากรในมหาวทิยาลยัของท่านใหก้าร
ยอมรับแนวความคิดใหม่ ๆ เสมอในการ
พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

6) มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามส าคญัและยก
ยอ่งชมเชยกบัความคิดใหม่ ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) การประเมนิความสอดคล้องของข้อความแบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 

ของมหาวทิยาลยัราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 
  

ประเดน็การสัมภาษณ์ 
จ านวน (N=5) คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 
1. ท่านคิดวา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีไดแ้ก่ การ

ใช้ เ ทค โนโลยี เ พื่ อ ก า ร เ รี ยน รู้  ก า ร
สนบัสนุนและพฒันาเทคโนโลยี และการ
พฒันาฐานขอ้มูล ส่งผลอยา่งไรต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

2. ท่านคิดวา่การจดัการความรู้ ไดแ้ก่ การ
แสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่าย
โอนและการใชค้วามรู้ และการจดัเก็บ
ความรู้  ส่งผลอยา่งไรต่อการเป็นองคก์ร
แห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลยัราชภฏัใน
กรุงเทพมหานคร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

3. ท่านคิดว่าปัจจัยสนับสนุนจากองค์กร
ไดแ้ก่ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณ และ
ดา้นการบริหาร ส่งผลอย่างไรต่อการเป็น 
องค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

4. ท่านคิดว่าวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์มุ่ง
นวตักรรม กระบวนการสร้างนวตักรรม 
บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้าง
นวัตกรรม ส่งผลอย่างไรต่อการเ ป็น
องค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภฏัในกรุงเทพมหานคร    

1 1 1 1 1 5 1 ผา่น 

 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
T11          155.2333        89.4954        .3222           .8048 
T12          155.3667        87.9644        .4953           .8004 
T13          155.8333        87.1092        .3289           .8043 
T21          156.0000        85.8621        .4939           .7983 
T22          155.8000        87.2000        .3820           .8022 
T23          155.1667        90.0747        .2400           .8071 
T31          154.9000        93.3345       -.0131           .8141 
T32          155.5333        86.1195        .6821           .7955 
T33          155.6333        83.4816        .7150           .7910 
T34          155.3667        91.4126        .1473           .8096 
K11          155.1667        91.5920        .1850           .8084 
K12          155.0000        94.7586       -.1364           .8165 
K21          155.7667        95.7713       -.1758           .8229 
K22          156.0667        94.6851       -.1093           .8225 
K31          155.9000        92.5759        .0065           .8177 
K32          155.5000        89.7759        .1667           .8111 
K41          155.3000        90.3552        .2050           .8082 
K42          155.7333        94.3402       -.0960           .8162 
S11          155.4333        88.7368        .2071           .8099 
S12          155.2000        86.9931        .5730           .7981 
S13          155.1667        87.2471        .5787           .7984 
S14          155.0333        90.5851        .3008           .8058 
S21          155.3333        87.1954        .4394           .8006 
S22          155.5667        84.0471        .6736           .7925 
S31          155.5667        87.6333        .5274           .7996 
S32          155.6667        87.3333        .4968           .7996 
S33          155.3000        89.6655        .3167           .8050 
O11          155.3333        88.7126        .4386           .8021 
O12          155.2333        90.3230        .3299           .8052 
O13          155.3000        89.8724        .3393           .8047 
O14          155.0667        91.3057        .2000           .8080 
O21          155.5667        94.0471       -.0718           .8179 
O22          155.6667        91.6092        .1020           .8117 
O23          155.3333        92.7126        .0251           .8139 
O24          155.5333        93.0161        .0020           .8148 
O25          155.5667        84.0471        .6736           .7925 
O26          155.5667        87.6333        .5274           .7996 
O31          155.6667        87.3333        .4968           .7996 
O32          155.3000        89.6655        .3167           .8050 
O33          155.3333        88.7126        .4386           .8021 
O34          155.2333        90.3230        .3299           .8052 
 
 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
O35          155.3000        89.8724        .3393           .8047 
O36          155.0667        91.3057        .2000           .8080 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 43 
Alpha =    .8098 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
ขนาดการสุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ 
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ตาราง ขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ ทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95%  
 

 
  

ท่ีมา :  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2555, น.47) 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

รายช่ือผู้ทีไ่ด้รับการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
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รายช่ือผู้ทีไ่ด้รับการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
 

1. ดร.ไพบูลย ์วริิยะวฒันะ    มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
2. ดร.มณฑล จนัทร์แจ่มใส   มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
3. อ.ธงชยั ทองอยู ่   มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
4. รศ.ดร.สุขมุ เฉลยทรัพย ์  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
5. ดร.วชิา ฉิมพลี   มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
6. ผศ.สุทศัน์  จนับวัลา  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
7. รศ.ดร.สาธิต โกวทิวที  มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
8. ดร.ปวชิ ผลงาม   มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
9. ดร.สวสัด์ิ ทองสิน  มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
10. ดร.เอนก เทียนบูชา  มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
11. ผศ.ดร.บริบูรณ์ ศรีมาชยั  มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
12. อ.วชิยั จิตตป์ระสงค์  มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
13. ผศ.สุวรรณี สิมะกรพินธ์ุ  มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 
14. อ.ววิฒัน์ จูวราหะวงศ์  มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 
15. ดร.วทิยา เมฆข า   มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
16. รศ.ดร.ปรุงศกัด์ิ อตัพุฒ  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
17. อ.รัชศกัด์ิ สารนอก  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 
โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัการวเิคราะห์ปัจจัยเชิง

สาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัในกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

228 

 

 
 

โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันการวเิคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวตักรรมของมหาวทิยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานคร 

 
 
 

  
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฌ 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาเคร่ืองมอื 
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ภาคผนวก ญ 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปร   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

236 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปร 

 

aa  แทน ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี   
bb  แทน ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้  
cc  แทน ปัจจยัการสนบัสนุนจากองคก์ร   
dd                       แทน องคก์รแห่งนวตักรรม   
AA1                      แทน การสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยแีละการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ 
AA2  แทน การพฒันาฐานขอ้มูล 
BB1  แทน การแสวงหาความรู้ 
BB2  แทน การสร้างความรู้และการจดัเก็บความรู้ 
CC1  แทน ดา้นบุคลากร 
CC2  แทน ดา้นการบริหารจดัการ 
DD1  แทน วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์มุ่งนวตักรรม 
DD2  แทน กระบวนการสร้างนวตักรรม 
DD3  แทน บรรยากาศและวฒันธรรมท่ีเสริมสร้างนวตักรรม 
CV  แทน สัมประสิทธ์ิของความแปรผนั 
S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
R2   แทน ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณยกก าลงัสอง    
P  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
RMSEA แทน ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสอง 
   ของการประมาณค่า    
RMR  แทน ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือ    
GFI  แทน ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน   
AGFI  แทน ปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม   
n  แทน  จ านวนตวัอยา่งท่ีสุ่ม  
N  แทน จ านวนประชากรท่ีศึกษา  

2   แทน ไค-สแควร์  
TE  แทน ขนาดอิทธิพลรวม 
IE  แทน ขนาดอิทธิพลทางออ้ม 
DE  แทน ขนาดอิทธิพลทางตรง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฎ 
หนังสือตอบรับการลงบทความวจิัย 
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ภาคผนวก ฏ 

ประกาศนียบัตรการฝึกอบรม 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
ช่ือ-สกุล    นายสุชาติ  หตัถสุ์วรรณ  
วนั เดือน ปีเกดิ   18  พฤศจิกายน 2519 
สถานทีเ่กดิ   เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร  
ทีอ่ยู่   583  แขวงบางออ้  เขตบางพลดั  กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง  อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาการจดัการอุตสาหกรรม คณะวทิยาศาสตร์ 

และเทคโนโลย ีมหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 
ประวตัิการศึกษา 
 ปริญญาตรี    ครุศาสตร์อุตสาหกรรมบณัฑิต (เทคโนโลยกีารวดัคุมทางอุตสาหกรรม)  
   สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั พ.ศ. 2543 
 ปริญญาโท  ครุศาสตร์อุตสาหกรรมมหาบณัฑิต (วศิวกรรมไฟฟ้าส่ือสาร)  
   สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั พ.ศ. 2546 
 ปริญญาเอก ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (สาขาการจดัการนวตักรรมและเทคโนโลย)ี  
   มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา พ.ศ. 2557                           

 
ประวตัิการท างาน 

 พ.ศ. 2543 -  2555 อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาเทคโนโลยอุีตสาหกรรม  
    คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 
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