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การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อ

การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมในประเทศไทย*


he objective of this study is to determine 

the important factors af fect ing Thai 

organizations to become an innovative 

organization. The information and data are 

studied and gathered through the literature review, 

interview with the top management, and questionnaire 

survey with high level administrators of f i rms 

registered in Stock Exchange of Thailand (SET). The 

results from factor analysis show that four areas 

should be considered; 1) open communication 2) 

people driven 3) management support on physical 

aspects and 4) accessibility use of Information 

supporting innovation process; however, only “people 

dr iven” emerges as a signi f icant predictor of 

innovative organizations.


ABSTRACT


นรวัฒน์  ชุติวงศ์

นักศึกษาหลักสูตรภาวะผู้ประกอบการและนวัตกรรม วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล


 ดร.ณัฐสิทธิ์  เกิดศรี 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจำวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล


บทคัดย่อ

านวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัย

สำคัญต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กร

ในประเทศไทยให้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรม  ซึ่งได้ทำการศึกษาและรวบรวม

ข้อมูลโดยการทบทวนวรรณกรรม จากงานวิจัย และจาก

บทความ จากฐานข้อมูลต่างๆ  รวมถึงการสัมภาษณ์และการ

เก็บข้อมูลจากแบบสอบถามกับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร

ต่างๆ ในประเทศไทยที่จดทะเบียนอยู่ในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย โดยผลจากการศึกษาได้นำเสนอความสำคัญของ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่ง

นวัตกรรม ซึ่งได้แก่ 1) การสื่อสารภายในองค์กรที่เปิดกว้าง 2) 

การให้ความสำคัญกับบุคลากรภายในองค์กร 3) การสนับสนุน

จากฝ่ายบริหาร 4) การค้นหาและเปิดรับข้อมูลเพื่อรองรับ

กระบวนการพัฒนานวัตกรรม


*บทความนี้ได้รับรางวัล Best Student Paper Award จากการประชุมวิชาการเครือข่ายงานวิจัยสาขาการบริหารเทคโนโลยีและนวัตกรรม ครั้งที่ 2
 

ระหว่างวันที่ 17-18 มิถุนายน 2553
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การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมในประเทศไทย


1. บทนำ

	 ปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น

อย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้านสินค้าและด้านบริการ ทำให้องค์กร

ต่างๆ ต้องมีการปรับกลยุทธ์อย่างต่อเนื่องเพื่อที่จะสามารถ

รักษาศักยภาพการแข่งขัน (Competitive Advantage) 

ผู้บริหารขององค์กรที่ประสบความสำเร็จส่วนใหญ่ได้ให้ความ

สำคัญกับการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

เพื่อนำความรู้และแนวคิดใหม่มาสร้างสรรค์และปรับใช้ในการ

พัฒนาสินค้าและบริการซึ่งนวัตกรรมไม่ได้จำกัดอยู่เฉพาะการ

พัฒนาสินค้าใหม่ๆ เท่านั้น แต่รวมไปถึงการให้บริการใหม่และ

กระบวนการขั้นตอนการบริหารจัดการแบบสร้างสรรค์





	 องค์กรแห่งนวัตกรรมมีความสำคัญมากขึ้นเป็นลำดับ 

ในปัจจุบันผู้บริหารองค์กรพยายามที่จะปรับองค์กรของตนให้

เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยใช้กลยุทธ์ต่างๆ เพื่อความได้

เปรียบในการแข่งขัน ในปัจจุบันแม้ว่าจะมีผู้กล่าวถึงปัจจัย

ต่างๆ  ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมทั้งในประเทศ

ไทยและต่างประเทศ แต่ก็ยังไม่มีข้อสรุปที่แน่ชัดถึงปัจจัยและ

ลำดับความสำคัญที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม


	


	 ดังนั้นงานวิจัยนี้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง

ปัจจัยสำคัญต่างๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรในประเทศไทย

ให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา

องค์กร ในประเทศไทยให้สามารถก้าวสู่การแข่งขันในธุรกิจ

ระดับโลก





2. ทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง (Literature Review)

	 2 . 1  องค์ ก รแห่ งนวั ตกรรม  ( I nnova t i v e 

Organization)


	 ความหมายของคำว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม ได้ถูก

กล่าวไว้มากมายจากมุมมองด้านต่างๆ แต่สามารถสรุปโดย

รวมได้ คือ การรวมองค์ประกอบทุกสิ่งภายในองค์กรเพื่อปรับ

เปลี่ยนการบริหารจัดการองค์กรไปสู่รูปแบบใหม่ ซึ่งเน้นที่การ

เป็นสร้างสรรค์บรรยากาศภายในองค์กรให้เหมาะต่อการ

สร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ซึ่งเอื้อต่อการสร้าง

นวัตกรรมในการพัฒนาด้านผลิตภัณฑ์ ด้านบริการหรือ

กระบวนการทำงานให้ดีขึ้น เพื่อตอบสนองความต้องการ
 

ของลูกค้าและสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
 

ให้กับองค์กร 





	 2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม


	 จากการทบทวนทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแงนวัตกรรมสามารถแบ่งออก

เป็น


	 • โครงสร้างองค์กร (Structure) – องค์กรที่จะเป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรมได้ควรมีลักษณะโครงสร้างเป็น Organic 

Structure กล่าวคือ เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 

ไม่ยึดติดกับขั้นตอนเดิมๆ หรือมีกฎเกณฑ์มากเกินไป  มีการ

ปรับตัวหรือการบริหารงานได้ตามสภาพแวดล้อมหรือภาวะ

เศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป มีการกระจายอำนาจในการบริหาร 

(Decentralization) อำนาจในการตัดสินใจโดยที่ไม่ยึดติดกับผู้

บังคับบัญชาเป็นหลัก พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

มีการสื่อสารกันได้ในทุกระดับระหว่างสายการบังคับบัญชา

และ ไ ม่ ต้ อ ง มี รู ป แบบที่ เ ป็ น ท า ง ก า ร  ( H o r i z o n t a l 

Communication) และสิ่งที่สำคัญคือ มีการทำงานร่วมกันใน

แต่ละแผนกโดยไม่ยึดติดเฉพาะงานที่ ได้รับมอบหมาย 

(Teamwork) รวมทั้งต้องทำให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าสำคัญ

และมีคุณค่า โดยได้มีการยกตัวอย่างองค์กรที่ประสบความ

สำเร็จ เช่น General Electric, 3M, Google เป็นต้น


	 • ขนาดขององค์กร (Size) – ยังไม่มีข้อสรุปที่แน่ชัด

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างขนาดขององค์กรกับการเป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรมเนื่องจากมีความคิดเห็นที่แบ่งเป็น 3 

ฝ่าย โดยมีงานวิจัยหลายชิ้นที่สรุปว่าองค์กรขนาดใหญ่มีความ

ได้เปรียบเหนือกว่าองค์กรขนาดเล็กในเรื่องของทรัพยากร 

ทั้งในด้านของเงินทุนสนับสนุน (Financial Resources) 

โดยเน้นไปที่ความได้เปรียบในเรื่องของ R&D Expenditure 

และ Marketing and Promotion การสนับสนุนด้าน

เทคโนโลยีต่างๆ  (Technological Resources) ด้านของการ

พัฒนาบุคลากรและการมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพ (HR 

Development) การมีผู้ชำนาญการ (Specialist) ที่มากกว่า

ซึ่งส่งผลดีต่อการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ๆ  ในทางตรงกันข้ามมี

งานวิจัยจำนวนหนึ่งที่กล่าวว่าองค์กรขนาดเล็กมีข้อได้เปรียบ

เหนือกว่าองค์กรขนาดใหญ่ โดยเฉพาะในด้านของการบริหาร

และลักษณะภายในองค์กรที่มีความยืดหยุ่นมากกว่า มีความ

ใกล้ชิดลูกค้ามากกว่า มีการแบ่งชั้นของการบริหารที่น้อยกว่า 

(Low Hierarchies)  ในขณะที่มีงานวิจัยหลายชิ้นที่กล่าวว่า

ขนาดขององค์กรไม่มีผลโดยตรงต่อการเกิดนวัตกรรม โดยให้

ความสำคัญไปที่ความเอาใจใส่ในการพัฒนานวัตกรรมของผู้

บริหารองค์กร (Level of Concentration) และรวมไปถึง
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ปัจจัยภายนอกต่างๆ  เช่น วัฏจักรของอุตสาหกรรม (Industry 

Cycle) ภาวะตลาด และนโยบายภาครัฐ  


	 •  แหล่ งที่ ม าของนวั ตกรรม  (Sou r ces  o f 

Innovation) – องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องมีการค้นหาแนวคิด

ใหม่ๆ อยู่ตลอด โดยจุดกำเนิดเริ่มมาจากแนวความคิด

สร้างสรรค์ใหม่ๆ ของคนโดยแตกต่างกันตามแหล่งที่มาของ

ความคิด เช่น จากตัวบุคคลเอง (Individuals) จากภายใน

องค์กร (Corporate Undertaking) การพัฒนานวัตกรรมจาก

ห้องทดลอง (R&D Lab) จากความต้องการของลูกค้า 

(Customers and Lead Users) จากกลุ่มบุคคลภายนอก

องค์กร (Outsiders and Spillovers) และรวมไปถึงการปรับ

เปลี่ยนกระบวนการใหม่ๆ (New Process Change) 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัย ที่สรุปว่าการทำงานร่วมกันระหว่าง

องค์กรก็ เป็นแหล่งที่มาที่สำคัญของนวัตกรรม ( Inter-

Organizational Relationship) ทั้งในรูปแบบของ Inter-

Organizational Network, Joint Venture, Merge and 

Acquisition [18-21] และยังมีงานวิจัยที่กล่าวว่าแหล่งที่มา

ของนวัตกรรมอาจเกิดจากความไม่ตั้งใจขึ้นได้ (Accidents) 

เช่น การค้นพบยา Penicillin 


	 • กระบวนการในการพัฒนานวัตกรรม(Process of 

Innovation) – กระบวนการทำงานต้องมีความยืดหยุ่น

สามารถที่จะปรับตามเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้ มีการทำงาน

ร่วมกันระหว่างแผนกในแต่ละขั้นตอนโดยร่วมกันพัฒนา

นวัตกรรม และมีการคัดกรองแนวความคิดใหม่ๆ ก่อนที่จะนำ

ออกสู่ตลาด 


	 • การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource 

Management) – การจัดการต้นทุนมนุษย์ (Human Capital) 

ถือเป็นปัจจัยสำคัญของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้งใน

ด้านของพนักงาน (Employee) ที่ต้องมีการคิดค้นหรือพัฒนา

แนวคิดใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ด้านของผู้บริหาร (Top 

Management) ที่ต้องสื่อสารถึงจุดมุ่งหมายขององค์กรต่อ

พนักงานให้เข้าใจตรงกัน รวมทั้งให้การสนับสนุนในทุกๆ 

ด้านแก่พนักงาน เช่น การให้อิสระทางความคิด การสนับสนุน

ทรัพยากรต่างๆ ที่จำเป็นและการสร้างบรรยากาศในองค์กรที่

ส นั บ สนุ น ก า ร คิ ด ส ร ร ค์  ด้ า น  Human  Re s o u r c e 

Management ต้องให้การสนับสนุนในด้านการพัฒนา

บุคลากรภายในองค์กรและต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 


	 • การทำงานร่วมกันในทุกแผนก (Collaboration) – 

องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องมีการรวบรวมองค์ความรู้และความ

สามารถจากพนักงานในทุกแผนกขององค์กรมาทำงานร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนทรัพยากรและองค์ความรู้ นอกจาก

การทำงานร่วมกันภายในองค์กรแล้วยังกล่าวถึงการทำงาน

ร่วมกันระหว่างองค์กรทั้ง Joint Ventures and Strategic 

Alliances ที่มีโอกาสประสบความสำเร็จมากกว่าและสามารถ

ลดความเสี่ยงที่เกิดขึ้น 


	 • การสือ่สารกนัระหวา่งบคุลากร (Communication) 

– องค์กรแห่งนวัตกรรมควรมีการสื่อสารแบบ Informal 

Communication ซึ่งพบได้ในองค์กรที่มีโครงสร้างแบบ 

Organic Structure เนื่องจากมีข้อได้เปรียบในงานที่ต้องมีการ

สร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่อยู่

นอกเหนือแผนงานได้ 


	 • องค์ความรู้  (Knowledge) – องค์กรแห่ง

นวัตกรรมต้องสามารถแปลงข้อมูลพื้นฐานให้กลายเป็นองค์

ความรู้ขององค์กรได้ซึ่งถือเป็นปัจจัยพื้นฐานในการพัฒนา

แนวคิดใหม่ๆ รวมทั้งต้องมีการนำองค์ความรู้ที่ได้มาเผยแพร่

ให้กับบุคลากรในองค์กร เพื่อนำไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization) 


	 • เทคโนโลยี (Technology) – เทคโนโลยีนับเป็น

ปัจจัยสำคัญในการสนับสนุนองค์กรโดยเน้นที่ความสามารถใน

การนำเทคโนโลยีมาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

เช่น การประหยัดเวลาและสถานที่ การเข้าถึงลูกค้าได้โดยตรง 

และสามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างรวดเร็ว การรับ

ข้อมูลข่าวสารที่ทันต่อเหตุการณ์ในยุคโลกาภิวัตน์ 


	 • วัฒนธรรมองค์กร (Culture) – ความสำเร็จหรือ

ความล้มเหลวของทีมงานขึ้นกับสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ

ในองค์กรเป็นสำคัญ เนื่องจากสภาพแวดล้อมที่ต่างกันส่งผล

ต่อประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหาที่ต่าง

กัน โดยบรรยากาศในองค์กรแห่งนวัตกรรมต้องสนับสนุนให้

พนักงานในองค์กรมีการสร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆ 

และส่งเสริมต่อการสร้างนวัตกรรม มีงานวิจัยจำนวนมากที่

สรุปถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการเป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรม เช่น การยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อ

ติชม (Openness) การโต้เถียงกันอย่างมีเหตุผล (Debate) 

กล้าที่จะยอมรับความเสี่ยง (Risk Taking) การมีอิสระทาง

ความคิด (Freedom) การร่วมมือกันของทุกคนภายในทีม 

(Teamwork) 





3. ระเบียบวิธีวิจัย 


	 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระยะเวลาทั้งหมด 9 เดือนโดยเริ่ม

จากขั้นตอนการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีทบทวน
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วรรณกรรมหรือบทความทางวิชาการ (Literature Review) 

จากฐานข้อมูลที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ Proquest, Emerald, 

Science Direct และ Google Scholar ร่วมกับการใช้ 

Grounded Theory โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ

องค์กรในประเทศไทยจำนวน 4 องค์กรโดยพิจารณาจาก

องค์กรที่ได้รับการยอมรับว่า มีการพัฒนานวัตกรรมอย่าง

สม่ำเสมอ มีลักษณะของธุรกิจที่แตกต่างกันและเป็นองค์กร
 

ที่เป็นผู้นำในธุรกิจนั้นๆ ซึ่งประกอบไปด้วย องค์กรที่เป็นผู้นำ

ทางด้านการพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ องค์กรที่เป็นผู้นำทางด้าน

การพัฒนาและบริหารศูนย์การค้า องค์กรที่เป็นผู้นำทางด้าน

โทรคมนาคม และองค์กรที่เป็นผู้นำทางด้านเทคโนโลยี IT 

เพื่อรวบรวมข้อมูลจริงจากภาคธุรกิจโดยใช้เวลา 6 เดือน
 

ในการรวบรวมข้อมูลทั้งหมด ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูล
 

ทั้งจากวรรณกรรมและข้อมูลภาคสนามสามารถสรุปเพื่อ
 

กำหนดคุณลักษณะ (Attribute) ที่มีผลต่อการเกิดองค์กร
 

แห่ งนวัตกรรมได้ทั้ งสิ้น 45 ประเด็น ซึ่ งสอดคล้องกับ 

Organizational Structure, Size of Organization, Sources 

of Innovation, Organizational Culture, Organizational 

Climate, Commitment from Management team, 

Communication in Organization, Process of Innovation, 

Technological Management, Knowledge Management, 

Organizational Goal, Human Resource Management, 

Outsourcing for Develop New Innovation, Belief in 

Organization, Collaboration in Organization and 

Employee Experience และได้ทำการพัฒนาแบบสอบถาม
 

ขึ้นมา โดยได้ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนื้อหา
 

และลกัษณะของภาษาทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม โดยนำไปสำรวจใน

กลุ่มทดลอง (Pilot Test) จำนวน 10 ชุด ได้ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.908 

ซึง่แสดงวา่แบบสอบถามมคีวามเชือ่มัน่ในระดบัสงู 


	 3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูล


	 การศึกษานี้ได้คัดเลือกองค์กรจากข้อกำหนดของ

โครงการ “Thailand’s Most Innovative Companies 

2009” ที่เป็นการจัดอันดับองค์กรที่มีนวัตกรรมยอดเยี่ยม

จำนวน 200 องค์กร แบบสอบถามจะถูกจัดส่งให้พนักงาน

จำนวน 3 ท่านในแต่ละองค์กรที่เป็นตัวแทนของบุคลากรใน

รูปที่ 1: ขั้นตอนการศึกษา


แต่ละระดับ คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 

และพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจากการเก็บข้อมูลภายใน

ระยะเวลา 2 เดือน ซึ่งได้ส่งแบบสอบถามไปทั้งหมด 600 

ชุดและได้รับแบบสอบถามตอบกลับมา 216 ชุด จาก 93 

องค์กร คิดเป็น 36% ซึ่งสามารถแยกตามกลุ่มอุตสาหกรรม

และผู้ตอบแบบสอบถามได้ดังรูปที่ 2 และ 3 ตามลำดับ




  คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญช ีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร
์

ปีที่ 34 ฉบับที่ 130 เมษายน-มิถุนายน 2554
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	 3.2 การวิเคราะห์ข้อมูล


	 การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ถูกนำมาใช้

เพื่อการจัดกลุ่มของตัวคุณลักษณะ (Attribute) ซึ่งหมายถึง

ปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เอื้อต่อ

การวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Mult ip le Regression 

Analysis) เพื่อหาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม

สำหรับองค์กรในประเทศไทย








4.  ผลการวิจัย


	 ข้อมูลจากแบบสอบถามได้ถูกนำมาทดสอบความ

เหมาะสมในการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) พบว่าค่า 

Kaiser-Myer-Olkin Measure (KMO) มีค่าเท่ากับ 0.915 

และผลการทดสอบ Bartlett ’s Test of Sphericity มีค่า 

Significant น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปัจจัยเหล่านี้สามารถเป็น

ตัวแทนปัจจัยที่มีผลต่อ การเกิดองค์กรแห่งนวัตกรรมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยด้วยวิธี Principal 

Component Analysis (PCA) และทำการหมุนแกนด้วยวิธี  

รูปที่ 2: ลักษณะของธุรกิจแยกตามกลุ่มอุตสาหกรรม


รูปที่ 3: ผู้ตอบแบ่งตามระดับความรับผิดชอบ


Varimax  ทำให้สามารถสรุปปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งนวัตกรรมได้ทั้งหมด 4 ปัจจัยซึ่งครอบคลุม 17 จาก 45 

คุณลักษณะ ในตารางที่ 1 (ท้ายบทความ) ทั้งนี้การตั้งชื่อตัว

แปรต้นที่ได้ใหม่ทั้ง 4 ปัจจัยจะพิจารณาจากความหมายโดย

รวมของแต่ละตัวแปรย่อย โดยให้น้ำหนักกับตัวแปรที่มีค่า 

Factor Loading สูงสุดเป็นสำคัญ  ได้แก่ 





	 4.1 การสื่อสารภายในองค์กรอย่างเปิดกว้าง 

(Open Communication) 


	 เป็นลักษณะของ Informal Communication 

หมายถึง การสื่อสารระหว่างบุคลากรภายในองค์กรที่ไม่มีรูป

แบบเป็นทางการ สามารถแสดงความคิดเห็นและโต้ตอบกัน

อย่างมีเหตุผลได้เต็มที่แม้ตำแหน่งงานต่างกัน บุคลากรทุกคน

เปิดใจยอมรับข้อติชมจากเพื่อนร่วมงานอย่างตรงไปตรงมา 

ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน เช่น 

ประหยัดเวลาและทรัพยากรต่างๆ นอกจากนั้นผู้บริหารควรใช้

วิธีการสอนมากกว่าการสั่ง เนื่องจากจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มกีารพฒันาตวัเองและกลา้ทีจ่ะแสดงความคิดเห็น
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	 4.2 การให้ความสำคัญกับบุคลากรในองค์กร 

(People Driven)   


	 การให้ความสำคัญในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรทั้ง

ในด้านความรู้  ความสามารถและแนวคิด โดยเป็นการ

สนับสนุนทั้งการฝึกอบรมจากบุคลากรภายในองค์กรหรือ

เป็นการนำผู้ชำนาญการจากภายนอกเข้ามาช่วยในการฝึก

อบรม รวมทั้ง ต้องมีการให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีส่วนร่วมใน

การพัฒนานวัตกรรมให้แก่องค์กรเพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิด

การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อยู่ตลอดเวลา 





	 4.3 การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management 

Support on Physical Aspects)


	 ฝ่ายบริหารให้การสนับสนุนที่พร้อมในทุกด้าน ทั้งใน

ด้านของข้อมูลที่พร้อม เทคโนโลยีที่ทันสมัย และเงินทุน

สนับสนุนที่เพียงพอ เพื่อแสดงให้เห็นถึงความจริงใจของฝ่าย

บริหารในการที่จะพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่องค์กร 





 	 4.4 การค้นหาข้อมูลเพื่อพัฒนากระบวนการ

พัฒนานวัตกรรม (Accessibility Use of Information 

Supporting Innovation Process)  


	 องค์กรมีการค้นหาข้อมูลที่ใหม่และทันสมัยอยู่ตลอด

เวลาทั้งจาก Internet, Social Networking (facebok, 

twitter) เพื่อมาพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ รวมทั้งปรับปรุง

กระบวนการนวัตกรรมในรูปแบบเดิมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น





	 การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค 

(Cronbach ’s Alpha) ภายหลังจากที่ทำการวิเคราะห์ปัจจัย

ได้เท่ากับ 0.913 ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นใน

ระดับสูง รวมทั้งได้หาค่าความสัมพันธ์กันระหว่างระดับการ

เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมกับปัจจัยที่ได้มาจากการวิเคราะห์

ปัจจัย พบว่าทั้ง 4 ปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการ

พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่ระดับความเชื่อมั่น

ที่ 0.01 แสดงดังตารางที่ 2 (ท้ายบทความ)


	 ผลจากการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยวิธีการ

วิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Mult ip le Regression  

Analysis) พบว่า ปัจจัยด้านการให้ความสำคัญกับบุคลากรใน

องค์กร (People Driven) มีค่า Beta = 0.486 และค่า p = 

0.002 ดังแสดงในตารางที่ 3 (ท้ายบทความ) จึงกล่าวได้ว่า 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ คือ การให้ความสำคัญกับ

บุคลากรในองค์กร (People Driven) ซึ่งประกอบด้วย 5 

คุณลักษณะ คือ 1) มีการพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ตลอด

เวลา 2) มีการให้รางวัล (Innovation Awards) เพื่อเป็นการ

กระตุ้นพนักงาน 3) มีการนำผู้ชำนาญการจากภายนอกมาช่วย

ในการพัฒนานวัตกรรม 4) ส่งเสริมให้พนักงานมีทัศนคติเชิง

บวก (Positive Thinking) 5) มีการนำประสบการณ์มาช่วยใน

การพัฒนานวัตกรรมในอนาคต 








5. บทสรุป


	 จากงานวิจัยพบว่ามี 4 ปัจจัยที่แต่ละองค์กรต้อง

คำนึงถึงคือ 1) การสื่อสารภายในองค์กรอย่างเปิดกว้าง 2) 

การให้ความสำคัญกับบุคลากรในองค์กร 3) การสนับสนุนจาก

ฝ่ายบริหาร 4) การค้นหาข้อมูลเพื่อพัฒนากระบวนการ

นวัตกรรม แต่จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยด้านการให้ความสำคัญ

กับบุคลากรในองค์กร (People Driven) เป็นปัจจัยเดียวที่มี

อิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่ง 

“บุคลากรภายในองค์กร” ถือเป็นปัจจัยรากฐานขององค์กร  

การบริหารธุรกิจให้ประสบความความสำเร็จจึงควรเริ่มจาก

การพัฒนาปัจจัยพื้นฐานเป็นอันดับแรก โดยให้ความสำคัญทั้ง

ทางด้านของการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในการ

ทำงาน รวมทั้งพัฒนาด้านความคิดเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์

แนวคิดใหม่ๆ อย่างสม่ำเสมอ
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ตารางที่ 1: ผลการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis)


ตัวแปร
 Factor Loadings



 การสื่อสารภายใน

องค์กร อย่างเปิด

กว้าง


การให้ความสำคัญ


กับบุคลากร


ในองค์กร


การสนับสนุนจาก


ฝ่ายบริหาร


การค้นหาข้อมูล


เพื่อพัฒนากระบวน

การพัฒนานวัตกรรม


องค์กรของท่านยอมรับข้อติชมตามความ

เป็นจริง (Open Mind)


0.601
 
 
 


องค์กรของท่านมีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นที่มีเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา


0.708
 
 
 


องค์กรของท่านสามารถแสดงความคิดเห็น

ได้เต็มที่


0.759
 
 
 


องค์กรของท่ านอยู่ แบบพี่ -น้องทำให้

สื่อสารกันได้ง่าย


0.722
 
 
 


อ ง ค์ ก ร ข อ ง ท่ า น มี ก า ร ทำ ง า น เ ป็ น 

Teamwork 


0.639
 
 
 


ผู้บริหารในองค์กรของท่านใช้การสอน

มากกว่าการสั่ง


0.738
 
 
 


การบริหารจัดการส่งต่อข้อมูลในองค์กร

ของท่ านทำ ได้ อ ย่ า งมี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ 

(Knowledge Transfer) 


0.532
 
 
 


องค์กรของท่านให้ความสำคัญในเรื่องของ

บุคลากรในองค์กร มีการพัฒนาอยู่ตลอด

เวลา เช่น การจัดฝึกอบรม



 0.770
 
 


อ งค์ ก รของท่ านมี ผู้ ชำนาญการจาก

ภายนอกองค์กรเข้ามามีส่วนช่วยในการ

พัฒนานวัตกรรมในองค์กร



 0.654
 
 


องค์กรของท่านมีการให้ รางวัล เพื่ อ

เป็นการกระตุ้นพนักงานในการพัฒนา

นวัตกรรม (Innovation Award)



 0.756
 
 


อ ง ค์ ก ร ข อ ง ท่ า น มี ก า ร ศึ ก ษ า จ า ก

ประสบการณ์ขององค์กรอื่น แล้วนำมา

แก้ไขหรือพัฒนาต่อไปในอนาคต



 0.553
 
 


องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมี

ทัศนคติเชิงบวก



 0.653
 
 


องค์ กรของท่ านมีการสนับสนุนด้ าน

เทคโนโลยีที่พร้อม 



 
 0.776
 


องค์กรของท่านมีการสนับสนุนด้านข้อมูล

ที่พร้อม



 
 0.766
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ตารางที่ 1: ผลการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) (ต่อ)


ตัวแปร
 Factor Loadings



 การสื่อสารภายใน

องค์กร อย่างเปิด

กว้าง


การให้ความสำคัญ


กับบุคลากร


ในองค์กร


การสนับสนุนจาก


ฝ่ายบริหาร


การค้นหาข้อมูล


เพื่อพัฒนากระบวน

การพัฒนานวัตกรรม


องค์กรของท่านมีการสนับสนุนด้านการ

เงินที่พร้อม



 
 0.764
 


อ งค์ ก รของท่ านมี ก า ร ใช้  I n t e r ne t 

Technology ใหม่ๆ  เช่น facebook, 

tw i t t e r ,  e t c  มาช่ วย ในการพัฒนา

นวัตกรรม



 
 
 0.867


อ งค์ ก รขอ งท่ านมี ก า ร ใช้ ข้ อ มู ลท า ง 

Internet มาประกอบการสร้างนวัตกรรม

ใหม่



 
 
 0.773


Eigenvalue
 7.378
 1.384
 1.269
 1.173


Variance Explained
 43.40
 8.142
 7.465
 6.898


Cumulative Variance Explained
 43.40
 51.542
 59.007
 65.905


Cronbach’s Alpha Coefficient  =  0.913


Kaiser-Myer-Olkin Measure  =  0.915


Bartlett ’s Test of Sphericity    =  0.000


ตารางที่ 2: ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมกับปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย



  
 ระดับองค์กร


นวัตกรรม

Communication
 People
 Management
 Process


ระดับองค์กรนวัตกรรม
 Pearson 

Correlation


 
  
  
  
  


Communication
 Pearson 

Correlation


.298(**)
  
  
  
  


People
 Pearson 

Correlation


.309(**)
 .645(**)
  
  
  


Management
 Pearson 

Correlation


.248(**)
 .598(**)
 .546(**)
  
  


Process
 Pearson 

Correlation


.163(**)
 .422(**)
 .425(**)
 .368(**)
  


**  Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).


*  Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
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ตารางที่ 3: ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 


เพื่อหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรในประเทศไทยให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม


Model
 B
 Std. Error
 Beta
 t
 Sig.


(Constant)
 1.835
 .783
 
 2.343
 .020


การสื่อสารภายในองค์กรอย่างเปิดกว้าง
 -.072
 .158
 -.042
 -.455
 .650


การให้ความสำคัญกับบุคลากรในองค์กร
 .486
 .153
 .271
 3.171
 .002*


การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร
 .122
 .122
 .079
 .999
 .319


การค้นหาข้อมูลเพื่อพัฒนากระบวนการพัฒนานวัตกรรม
 .021
 .085
 .017
 .245
 .806


R  =  .511  , R2 =  .261 , R2
adj

 =   .221





หมายเหตุ : *คือ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05


              **คือ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01



