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ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม (2) เปรียบเทียบการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ(3) เสนอแนะแนวทางการเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรคือ ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ านวน 1,041 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างค านวณตามสูตรทาโร่ยามาเน่ ได้จ านวน 289 คน   
ใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิเทียบสัดส่วนกลุ่ม เคร่ืองมือในการศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมุติฐาน โดยใชส้ถิติค่าที  และค่าความแปรปรวน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีระดับการเป็นองค์การ
นวตักรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมีระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมดา้นโอกาสและภยัคุกคามสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นวิสยัทศัน ์
ด้านการส่ือสารขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในนวัตกรรม ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคคล  
ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านบุคลากร  ด้านทีมงาน ด้านบรรยากาศในองค์การ และด้านองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ ตามล าดับ (2) ขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 และ (3) แนวทาง 
การเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม คือ การน านวตักรรมมาใชใ้นการ
บริหารงานยงัมีขอ้จ ากดัให้สอดคลอ้งกบักฎระเบียบท่ี ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
จดัการความรู้ และประสบการณ์ในการท างาน และ ควรส่งเสริมการพฒันานวตักรรมให้เป็นรูปธรรมมาก
ยิง่ข้ึน  
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Abstract 

 

 

 The objectives of this study were (1) to study the innovation organization 

of the Office of the Permanent Secretary,  Ministry of Industry (2) to compare the 

innovation organization of the Office of the Permanent Secretary,  Ministry of 

Industry classified by personal factors, and (3) to recommend guidelines for being 

innovation organization of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of  

Industry. 

 This study was a quantitative research. The population was 1,041 

government officials of the Office of the Permanent Secretary,  Ministry of Industry. 

The sample size was calculated according to Taro Yamane formula and obtained 289 

samples with proportional stratified random sampling. The research tool was a 

questionnaire. The statistics used for data analysis employed frequency, percentage, 

mean, standard deviation, T-test and one – way ANOVA. 

 The research results revealed that (1) An overview of innovation 

organization level of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Industry was 

at high level. When considering each aspect, it showed that aspects namely,  

opportunites and threat were at the highest mean, followed by vision, communication, 

involvement in innovation, training and officials’ development, structure, personnel, 

teamworking, creative climate and learning organization, respectively (2) Officials 

who were different in the duration of work experience had different opinion regarding 

innovation organization, at statistically significant at 0.05 level (3) Guidelines for 

being innovation organization of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of  

Industry were there should apply the created innovation with the limits of laws and 

regulations, the officials should be encouraged to participate in knowledge 

management activities and work experiences and innovation development should be 

more concrete. 
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อิสระในคร้ังน้ี เป็นอยา่งยิง่ 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ในปัจจุบนัโลกไดเ้ขา้สู่ยุคโลกาภิวตัน์ ท่ีขบัเคล่ือนสังคมดว้ยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การส่ือสารซ่ึงส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่าง
รวดเร็วภาครัฐและภาคเอกชนจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องปรับเปล่ียน และเพิ่มศักยภาพ 
การบริหารจดัการองคก์ารอยู่ตลอดเวลาซ่ึงส่วนใหญ่ไดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดการบริหารจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)เป็นแนวคิดพื้นฐานส าคญัของการบริหารจดัการภาครัฐ
ในยคุโลกาภิวตัน์ 
 แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เป็นแนวคิด 
ในการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิม ท่ีให้ความส าคญัต่อ
ทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ (input) และอาศยักฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงาน เพื่อให้เกิด
ความถูกตอ้ง สุจริต และเป็นธรรม โดยหนัมาเนน้ถึงวตัถุประสงคแ์ละผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินงาน 
ทั้ งในแง่ของผลผลิต (Output) ผลลัพธ์ (Outcome) และความคุ้มค่าของเงิน (Value for money) 
รวมทั้งการพฒันาคุณภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผูรั้บบริการ โดยน าเทคนิคและ
วิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่เขา้มาประยุกต์ใชม้ากข้ึน เช่น การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การวดัและ
ประเมินผลงาน การบริหารคุณภาพโดยรวม การร้ือระบบ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นรูปแบบท่ีมุ่งเนน้คุณภาพ
ของการด าเนินงาน และการใหค้วามส าคญัต่อการบริการประชาชน และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ
เป็นอนัดับแรก (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ)การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  
ตามแนวคิดของ Christopher Hood (1991) จากบทความท่ีมีช่ือว่า A Public Management for all 
season? ประกอบดว้ยหลกัการบริหารจดัการภาครัฐ 7 ประการ ดงัน้ี 
 1. การบริหารจัดการโดยนักบริหารมืออาชีพ มีอิสระในการบริหารองค์การด้วย 
ความช านาญ โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้และมีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
 2. มีมาตรฐานและการประเมินผลงานท่ีชัดเจน มีเป้าหมายและตวัช้ีวดัความส าเร็จ
โดยเฉพาะการใหบ้ริการอยา่งมืออาชีพ 
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 3. มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิมากกว่าวิธีการท างานโดยการใชท้รัพยากรตอ้งเป็นไปตามผลงาน 
ท่ีสามารถวดัได ้
 4. การท าให้หน่วยงานในภาครัฐเล็กลง แยกหน่วยงานออกเป็นส่วนต่าง ๆ ตามลกัษณะ
งานและเกิดกระจายอ านาจ 
 5. เปล่ียนแปลงภาครัฐใหเ้กิดการแข่งขนัท่ีมากข้ึนเปล่ียนวิธีการท างานไปเป็นการจา้งเหมา 
หรือประมูล 
 6. เนน้แนวทางการบริหารตามแบบ ใหมี้ความยดืหยุน่มากข้ึนในการจา้งและการใหร้างวลั 
 7. เน้นการใช้ทรัพยากรอย่างมีวินัยและประหยดั โดยการท างานมากข้ึนและใช้
ทรัพยากรใหน้อ้ยลง 
 การบริหารจดัการภาครัฐของประเทศไทยในยุคปัจจุบนั หรือตั้งแต่ยุคหลงัการปฏิรูป 
ระบบราชการ พ.ศ. 2545 กไ็ดน้ าแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่เขา้มาเป็นกรอบแนวทาง
ในการบริหารประเทศซ่ึงอยู่ในรูปแบบนโยบายหรือกฎระเบียบการบริหารราชการต่างๆ เช่น 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ แผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2545,พระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545, พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจบา้นเมืองท่ี
ดี พ.ศ.2546,แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ, 
ยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี และโมเดลการพฒันาประเทศไทย 4.0 ในปัจจุบนั ซ่ึงการพฒันาระบบราชการ
ใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ชาติและรองรับโมเดลการพฒันาประเทศไทย 4.0 ภาครัฐจะตอ้งบริหาร
องค์การโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้าน เมืองท่ี ดี เพื่ อประโยชน์ สุข 
ของประชาชนโดยการปรับเปล่ียนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ) ดงัน้ี 
 1. เปิดกว้าง และเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) โดยต้องมีความ
เปิดเผยโปร่งใสในการท างาน บุคคลภายนอกสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารของทางราชการหรือมี
การแบ่งปันขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั และสามารถเขา้มาตรวจสอบการท างานไดต้ลอดจนเปิดกวา้งให้
กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ได้เขา้มามีส่วนร่วม และโอนถ่าย
ภารกิจท่ีภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผูรั้บผิดชอบด าเนินการแทน
โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนวระนาบ  
ในลกัษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบงัคบับญัชาในแนวด่ิงขณะเดียวกนัก็ยงัตอ้งเช่ือมโยง
การท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการ
บริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน 
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 2. ยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง (Citizen-centric government) โดยตอ้งท างานในเชิงรุก
และมองไปขา้งหน้า ตั้งค  าถามกบัตนเองเสมอว่าประชาชนจะไดอ้ะไร มุ่งเน้นแกไ้ข ปัญหาความ
ตอ้งการและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนโดยไม่ตอ้งรอใหป้ระชาชนเขา้มาติดต่อขอรับริ
การหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ (proactive public services) รวมทั้งใชป้ระโยชน์จาก
ขอ้มูลของทางราชการ (big government data) และระบบดิจิทลัสมยัใหม่ในการจดับริการสาธารณะ
ท่ีตรงกับความต้องการของประชาชน (personalized หรือ tailored services) พร้อมทั้ งอ านวย 
ความสะดวกโดยมีการเช่ือมโยงกนัเองของทางราชการเพื่อให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จส้ินในจุด
เดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบ้ริการของทางราชการไดต้ลอดเวลาตามความตอ้งการของตนและ
ผ่านการติดต่อไดห้ลายช่องทางผสมผสานกนัไม่ว่าจะมาติดต่อด้วยตนเองอินเตอร์เน็ตเว็บไซต์
โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชัน่ทางโทรศพัทมื์อถือ 
 3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมยั (Smart& high performance government) โดยตอ้ง
ท างานอย่างเตรียมการณ์ไวล่้วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเส่ียงสร้างนวตักรรมหรือความคิดริเร่ิม
และประยุกตอ์งคค์วามรู้ในแบบสหสาขาวิชาเขา้มาใชใ้นการตอบโตก้บัโลกแห่งการเปล่ียนแปลง
อย่างฉับพลนัเพื่อสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกบัสถานการณ์
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทนัเวลา ตลอดจนเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและปรับตวัเขา้สู่สภาพความเป็น
ส านกังานสมยัใหม่รวมทั้ง ท าใหข้า้ราชการมีความผกูพนัต่อการปฏิบติัราชการและปฏิบติัหนา้ท่ีได้
อยา่งเหมาะสมกบับทบาทของตน 
 ทั้ งน้ี ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการพฒันาประเทศไทย สู่ระบบราชการ 4.0ได้แก่ 
การสร้างนวตักรรม (innovation) โดยความร่วมมือกนัระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในการใช้
ประโยชน์จากความเป็นระบบดิจิตอล คิดคน้และหาหนทางหรือวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุง หรือ
ออกแบบนโยบายสาธารณะและการจัดบริการสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทาย 
ของประเทศหรือตอบสนองความตอ้งการของประชาชนท่ีอย่างมีคุณภาพ ในทุกเวลา ทุกสถานท่ี 
ทุกอุปกรณ์และช่องทาง ไดอ้ย่างมัน่คงปลอดภยัและประหยดัซ่ึงภาครัฐมีนโยบายในการปฏิรูป
ระบบราชการให้สอดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงของโลก ท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิ 
ในกระบวนการจดัการความรู้ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรไดก้ าหนดไว ้อีกทั้งน าความรู้ 
ท่ีมีอยู่มาพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพื่อก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้ผู ้ใช้บริการเกิด 
ความพึงพอใจ ช่วยในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายองคก์ร และตอ้งน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์
ไดอ้ย่างแทจ้ริง และมีการพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง เน้นคุณภาพการให้บริการประชาชนหรือ
ลูกคา้ ทั้ งน้ีการให้ความส าคัญกับนวตักรรมการให้บริการประชาชนก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วย
ส่งเสริมให้องคก์ารนั้นเกิดการพฒันาข้ึนมาได ้อย่างรวดเร็ว (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548)  
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โดยเช่ือมโยงการพฒันาประเทศกบัระบบนวตักรรม จะเห็นไดจ้ากการน าเอานโยบายการขบัเคล่ือน
ดว้ยนวตักรรมไปเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาระบบราชการ อาทิเช่น รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร
ไทย พ.ศ. 2560 หมวดท่ี 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 ข การบริหารราชการแผ่นดิน (4) 
ก าหนดให้ มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู ้มีความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได ้
ตามความสามารถและผลสัมฤทธ์ิของงานของแต่ละบุคคล มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และการน านวตักรรมไปเป็นส่วนส าคญัในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบบัท่ี 12 (2560-2564) ในการพฒันาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจยัและพฒันา และนวตักรรม 
ให้เป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนการพฒันาในทุกดา้นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
ของประเทศไทย (ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2562) ดงันั้นการจะพฒันา
องคก์ารในยุคประเทศไทย 4.0 นั้น ตวัแปรหลกัในการขบัเคล่ือนการพฒันาจ าเป็นจะตอ้งมีระบบ
นวตักรรมเป็นกลไกท่ีเช่ือมโยงการท างานของทุกภาคส่วนเขา้ดว้ยกนั ทั้งภาคประชาชน ภาคเอกชน 
และภาครัฐบาล โดยองค์การต้องเกิดการเปล่ียนแปลงองค์การ (organizational change) ซ่ึง
ความหมายของการเปล่ียนแปลงองค์การน้ี จะใกลเ้คียงกับค าอีกสองค า คือ นวตักรรมองค์การ 
(Organizational innovation) และการพฒันาองคก์าร (Organizational development) 
 “องค์การนวัตกรรม(Innovation organizational)” เป็นองค์การท่ีสนับสนุนการท า
นวตักรรมของบุคลากรภายในองคก์าร ซ่ึงบุคลากรจะสร้างนวตักรรมโดยใชปั้จจยัท่ีหลากหลาย 
องค์การนวตักรรมจึงประกอบไปด้วยองค์ประกอบท่ีหลากหลายและกระบวนการท่ีซับซ้อน 
(ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 2553, หน้า20)  การเป็นองค์การนวัตกรรม มีนักวิชาการไดให้
มุมมองขององค์ประกอบท่ีส าคัญของการเป็นองค์การนวตักรรมอาทิเช่น วิสัยทัศน์ของผูน้ า, 
โครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสม, บุคลากรหลกัขององคก์าร, ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ, การฝึกอบรม
และพฒันาบุคคล, การขยายตวัการส่ือสาร,การมีส่วนร่วมในนวตักรรม, ปัจจยัภายนอก, บรรยากาศ
ท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Joe Tidd, Johnbessant 
และ Keith Pavitt, 2001) นอกจากน้ีองค์การท่ีมีการบริหารจัดการนวตักรรมท่ีมุงเน้นหรือให้
ความส าคญักบันวตักรรมองค์การไม่ไดต้อ้งการผลลพัธ์เพียงแค่จ านวนนวตักรรมท่ีสร้างสรรค์
ข้ึนมา และความสามารถในการปรับตวัเองให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มเท่านั้น แต่องคก์ารตอ้งการพฒันา
ตวัเองใหมี้ความสามารถทางนวตักรรมเพื่อท่ีจะสร้างสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และตอ้งการ 
ใหน้วตักรรมน าพาการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร 
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 กระทรวงอุตสาหกรรม มีหนา้ท่ีหลกัในการผลกัดนัอุตสาหกรรมไทยให้มีการพฒันา
อยา่งสมดุลและต่อเน่ือง ซ่ึงกระทรวงอุตสาหกรรมไดจ้ดัท ายทุธศาสตร์ผลกัดนัอุตสาหกรรมไทยสู่
อุตสาหกรรม 4.0 เนน้การใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมเพิ่มมูลค่าสินคา้อุตสาหกรรมไทย และผลกัดนั
อุตสาหกรรมไทยสู่ Industry 4.0 ดว้ยการสร้างผูป้ระกอบการรายใหม่และส่งเสริมผูป้ระกอบการราย
เดิมให้มีการพฒันาในอุตสาหกรรมใหม่เพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับสินคา้ ซ่ึงจะเป็นการช่วยผลกัดัน
นโยบายของรัฐบาลสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 และไดก้ าหนดวิสัยทศัน์ กระทรวงอุตสาหกรรมไว้
ว่า “ปฏิรูปอุตสาหกรรมสู่ 4.0 เพิ่มมูลค่าเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของไทย ให้เติบโตไม่นอ้ยกว่าร้อย
ละ 4.6 ภายในปี 2565”ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นหน่วยงานหลักท่ีได้รับ
มอบหมายจากกระทรวงอุตสาหกรรมให้เร่งรีบปฏิบติัตามนโยบายของรัฐบาลในการด าเนินการ
ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยให้ก้าวไปสู่อุตสาหกรรม 4.0
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดจ้ดัท าแผนปฏิบติัราชการระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) 
ข้ึน เพื่อเป็นทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมและการด าเนินงานของกระทรวงอุตสาหกรรม  
โดยมีกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาประเทศและภาคอุตสาหกรรม ทั้งนโยบาย
ระดบัประเทศ ไดแ้ก่ กรอบแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  มติและขอ้สั่งการคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติและนายกรัฐมนตรี นโยบายระดบักระทรวง ได้แก่ นโยบายรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงอุตสาหกรรม นโยบายปลดักระทรวงอุตสาหกรรม และแผนแม่บทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาอุตสาหกรรมของประเทศ รวมถึงขอ้มูลความตอ้งการของสถานประกอบการอุตสาหกรรม 
เพื่อก่อให้เกิดการเช่ือมโยงในทิศทางเดียวกนัอย่างเป็นรูปธรรมและมุ่งไปสู่การพฒันาอย่างย ัง่ยืน
อยา่งแทจ้ริง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปมากข้ึน 
 ดังนั้ นส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในฐานะหน่วยงานท่ีก ากับดูแลสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมไทยจึงต้องพัฒนากลไกการบริหารและพัฒนาขีดความสามารถ 
ขององคก์ารให้เกิดความรู้และน านวตักรรมมาเป็นปัจจยัหลกัในการพฒันาการบริหารจดัการและ
ผลกัดนัให้องคก์ารมีความพร้อมต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมและขานรับนโยบาย “ประเทศไทย 
4.0”จากความส าคญัและเหตุผลดงักล่าว ท าให้ผูศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาการเป็นองคก์ารนวตักรรม
ของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม โดยมุ่งศึกษาระดับการเป็นองค์การนวตักรรมและ
องค์ประกอบท่ีส าคญัของการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม  
เพื่อสะทอ้นสภาพการบริหารองคก์ารในปัจจุบนัและเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับการพฒันาองคก์าร
ใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรมอยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 
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2. วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่ อ ศึกษาระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 
 2.2 เพื่ อ เปรียบเทียบการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม 
 

3. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 3.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  การศึกษาค ร้ัง น้ี  ได้ศึกษาถึงการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมจากปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุระดบัการศึกษาต าแหน่ง
งานอายุการท างานและรายได้  ต่อการเป็นองค์การนวตักรรมจากแนวคิดลกัษณะขององค์การ
นวตักรรม 10 ประการ ตามแนวคิดของ Tidd, Bessant, and Pavitt (2001) ประกอบด้วย 1) การมี
วิสัยทัศน์ร่วม ผูน้ า และการมุ่งไปสู่นวตักรรม   2) โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม  3) บุคลากรหลัก 
ขององค์การ 4) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 5) การฝึกอบรมและพฒันาบุคคลท่ียืดหยุ่นและต่อเน่ือง 
6) การขยายตวัการส่ือสาร 7) การมีส่วนร่วมในนวตักรรมสูง  8) โอกาสและภยัคุกคาม 9) บรรยากาศ
ท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์และ 10) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
  3.1.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายกุารท างาน และรายได ้
  3.1.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 10 ประการ ประกอบดว้ย  
   1) การมีวิสัยทศัน์ร่วม ผูน้ า และการมุ่งไปสู่นวตักรรม (Shared vision, Leadership 
and the will to innovate) 
   2) โครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสม (appropriate structure)  
   3) บุคลากรหลกัขององคก์าร (key individual) 
   4) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ (effective team working) 
   5) การฝึกอบรมและพฒันาบุคคลท่ียดืหยุน่และต่อเน่ือง (continuing and stretching 
individual and development) 
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   6) การขยายตวัการส่ือสาร (extensive communication)  
   7) การมีส่วนร่วมในนวตักรรมสูง (highinvolvement in innovation)  
   8) โอกาสและภยัคุกคาม (external focus) 
   9) บรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์(creative climate) 
   10) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) 
 3.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  การศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดขอบเขตประชากรคือ ขา้ราชการในส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม จ านวน 1,041 คน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม, 
ตุลาคม 2560) 
 3.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
  ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค 
 3.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาระหว่างเดือนพฤษภาคมพ.ศ. 2563  – กุมภาพันธ์  
พ.ศ. 2564 
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4. กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 

ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 10 ประการ ของ Tidd, Bessant, 
and Pavitt (2001)มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมและสามารถสรุปกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตำม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ   

2.  อาย ุ

3.  ระดบัการศึกษา 

4.  ต  าแหน่งงาน 

5.  อายกุารท างาน 

6.  รายได ้

ระดับกำรเป็นองค์กำรนวตักรรม 
ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงอุตสำหกรรม 

1. ดา้นวิสยัทศัน ์

2. ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสม  
3. ดา้นบุคลากรหลกัขององคก์าร  
4. ดา้นทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
5. ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคคล 

 ท่ียดืหยุน่และต่อเน่ือง  
6. ดา้นการขยายตวัการส่ือสาร  
7. ดา้นการมีส่วนร่วมในนวตักรรมสูง  
8. ดา้นโอกาสและภยัคุกคาม  
9. ดา้นบรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิด 

 สร้างสรรค ์ 
10. ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
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5. สมมุติฐำนกำรศึกษำ 
 
 5.1 ข้ำรำชกำรที่มี เพศแตกต่ำงกัน  มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การนวัตกรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 5.2 ข้ำรำชกำรที่มีอำยุแตกต่ำงกัน  มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การนวัตกรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 5.3 ข้ำรำชกำรที่มีระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 5.4 ข้ำรำชกำรที่มีต ำแหน่งงำนแตกต่ำงกัน  มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 5.5 ข้ำรำชกำรที่มีอำยุกำรท ำงำนแตกต่ำงกัน  มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 5.6 ข้ำรำชกำรที่มีรำยได้แตกต่ำงกัน  มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การนวตักรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 นวัตกรรม  หมายถึง แนวคิด การปฏิบัติ การคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ โดยสร้างหรือ
ประยุกต์ใชใ้ห้เกิดส่ิงใหม่ ๆ หรือการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ เพื่อน าไปใชใ้นการปฏิบติัท่ีส่งผลให้
วิธีการต่าง ๆ ดีข้ึน หรือพฒันาข้ึน 
 6.2 องค์กำรนวัตกรรม หมายถึง องคก์ารท่ีมีแนวคิด การปฏิบติั การคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ  
โดยสร้างหรือประยุกต์ใช้ให้องค์การเกิดส่ิงใหม่ ๆ ท่ีส่งผลให้วิธีการต่าง ๆ ดีข้ึน หรือพฒันาข้ึน 
และเกิดการสนับสนุนการท านวตักรรมของบุคลากรภายในองค์การ ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงลกัษณะ 
ขององคก์ารนวตักรรม 10 ประการ ตามแนวคิดของ Tidd, Bessant, and Pavitt (2001) ประกอบดว้ย 
  1. การมีวิสัยทศัน์ร่วม ผูน้ า และการมุ่งไปสู่นวตักรรม (Shared vision, Leadership 
and the will to innovate) หมายถึง การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันโดยผูน้ าในการสร้างท่ีชัดเจน  
มีการแปลงแนวคิดของผูบ้ริหารไปสู่การปฏิบติั และการถ่ายถอดวิสยัทศัน์ กลยทุธ์ ไปสู่ฝ่ายงานต่าง ๆ 
และถูกน าไปปฏิบัติจริงโดยผูน้ าองค์การต้องมีทัศนคติในการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิด
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความทุ่มเทในการพฒันาองคก์าร 
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  2. โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม (appropriate structure) หมายถึง โครงสร้าง
องค์การท่ีมีความยืดหยุดหรือแบบแนวราบ (flat organizational structure) สามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการของผูรั้บบริการได้รวดเร็ว มีโครงสร้างท่ีสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ 
ในการสร้างนวตักรรม โครงสร้างการท างานแบบโครงการ เช่น การจดัตั้ งทีมงานขา้มสายงาน  
และมีโครงสร้างอ านาจท่ีเปิดกวา้งและมีการกระจายอ านาจความเป็นผูน้ า ให้พนกังานทั้งองคก์าร 
ท าใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพในการสร้างนวตักรรมมากข้ึน 
  3. บุคลากรหลกัขององค์การ (key individual) หมายถึง บุคลากรท่ีมีความส าคญั 
เช่น ผูใ้หก้ารสนบัสนุนองคก์าร ผูน้ าองคก์ารสู่ความส าเร็จ ผูก้ลัน่กรองขอ้มูลและทรัพยากรท่ีส าคญั
ขององค์การหรือกลุ่มท่ีน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ พร้อมท่ีจะทุ่มเทและปรารถนาท่ีจะช่วย
องคก์าร โดยจะตอ้งออกแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารวางแผน การสรรหาการฝึกอบรมและ
พฒันา การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารจดัการค่าตอบแทนให้องค์การมีบุคลากรท่ีมี
ความรู้ และความเช่ียวชาญด้านนวตักรรม สามารถรับผิดชอบโครงการด้านนวตักรรม ในการ
รวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ และน าขอ้มูล มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ และมีความมุ่งมัน่ และสนับสนุน
กิจกรรมดา้นนวตักรรมในองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
  4. ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ (effective team working) หมายถึง การสร้างและเลือก
ทีมงานให้มีการท างานเป็นกลุ่มหรือทีม เพื่อผลกัดันให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และพฒันาแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาโดยเฉพาะทีมขา้มสายงาน (cross-functional team) ท่ีเป็นทีมงานชัว่คราวหรือ
ตามโครงการท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนัโดยร่วมกนัท า งานไปสู่เป้าหมายร่วมกนั ท าให้เกิด
การแบ่งปันขอ้มูล ประสบการณ์ ท่ีช่วยแกปั้ญหาไดมี้ประสิทธิภาพและรวดเร็วแต่จะตอ้งระบุภาระ
งานอย่างชัดเจน และผูน้ า ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะรักษาความสมดุลระหว่างพฤติกรรม 
ของแต่ละสมาชิกในทีมงานให้ท า งานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนรวมถึงการเปิดโอกาสให้ภาคเอกชน 
หรือซพัพลายเออร์ ไดเ้ขา้ร่วมในทีมงานเพื่อสร้างความแตกต่างในการออกแบบกระบวนการ 
  5. การฝึกอบรมและพฒันาบุคคลท่ียดืหยุน่และต่อเน่ือง (continuing and stretching 
individual and development) หมายถึง ความรู้และทักษะท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างนวตักรรม  
จากการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในองคก์าร ดว้ยการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละ
พฤติกรรมนวตักรรม ในการทดลองท าในส่ิงใหม่ โดยมีระบบงานท่ีสนับสนุน การจดัระบบงาน
และกระบวนการท างานให้ เกิดความคิดใหม่ๆ และมีแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรมท่ีมี
ประสิทธิภาพ เช่น การสร้างแรงจูงใจท่ีเน้นการยอมรับทางสังคม และการประเมินผลท่ีให้
ความส าคญักบักระบวนการสร้างสรรคน์วตักรรม 
 



11 

  6. การขยายตวัการส่ือสาร (extensive communication) หมายถึง การสร้างรูปแบบ
การส่ือสารท่ีครอบคลุม โดยตอ้งมีทิศทางและช่องทางในการส่ือสารท่ีหลากหลายระหว่างภายใน
และภายนอกองค์การ ทั้ งแนวด่ิงและแนวราบมีการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการส่ือสาร เช่น
คอมพิวเตอร์ โทรศพัท ์อินเตอร์เน็ต และ application ต่าง ๆ 
  7. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรมสูง (highinvolvement in innovation) หมายถึง  
การปฏิบติัภายในองคก์ารและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการปรับปรุงทัว่ทั้งองคก์ารอย่างต่อเน่ือง
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดค้นกระบวนการท างานและสร้างผลงานจาก
แนวความคิดใหม่ ๆและปรับปรุงคุณภาพผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
  8. โอการและภัยคุกคาม (external focus) หมายถึงสัญญาณของภัยคุกคามหรือ
โอกาสขององค์การ เป็นการเปิดรับและเขา้ใจมุมมองภายนอกองค์การ เป็นวิธีการพฒันาจาก
ภายนอกสู่ภายใน (outside-in approach) ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีบูรณาการความรู้จากภายนอก หรือ
ความตอ้งการของลูกคา้และคู่คา้ทางธุรกิจ มาเพิ่มความสามารถในการสร้างนวตักรรมขององคก์าร 
โดยการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูม้ารับบริการ มีการสอบถามความคิดเห็นของผูรั้บบริการ ยอมรับ
ขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นของผูรั้บบริการ และมีวิธีแก้ไขปัญหาความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
อยา่งรวดเร็ว 
  9. บรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์(creative climate) หมายถึง ความคิด
สร้างสรรคท่ี์เกิดจากบรรยากาศการท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรคใ์นการ
สร้างนวตักรรมให้กบัองค์การ ไดแ้ก่ โครงสร้างองค์การ นโยบาย การจดักิจกรรมการแข่งขนัท่ี
สร้างสรรค์และเกิดประโยชน์ภายในองค์การ การให้รางวลัและการช่ืนชม การฝึกอบรมและ 
การวดัผลปฏิบติังาน การจดัท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม การส่ือสารแบบเปิดกวา้ง
และการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
  10. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) หมายถึง การเรียนรู้และ
การถ่ายโอนความรู้ท่ีเป็นปัจจยัพื้นฐานของการสร้างนวตักรรม ซ่ึงเป็นกระบวนการของการเรียนรู้
ขององคก์าร (Organizational Learning: OL) และการจดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) จาก
ความสามารถในการจดัการวงจรการเรียนรู้ให้อยู่ในรูปท่ีชัดแจง้ เช่น การพฒันาผลิตภณัฑ์หรือ 
การน าเทคโนโลยมีาใช ้เป็นตน้ ในการจดัการกระบวนการเรียนรู้จะตอ้งสร้างเง่ือนไขภายใตโ้อกาส
ในการเรียนรู้และการแสวงหาความรู้เพิ่มข้ึน นอกจากน้ียงัตอ้งสนับสนุนให้เกิดการสร้างและ
ปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ในการท างานประจ าดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การสร้างหลกัสูตร 
การควบคุม การทดลองและการแบ่งปันขอ้มูลหรือการสะทอ้นกลบัจากการเรียนรู้ในอดีตและ 
มีการเช่ือมโยงระหวา่งทีมงานและองคค์วามรู้จากทั้งภายในและภายนอกเขา้ดว้ยกนั 
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7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 7.2 เป็นขอ้มูลใหห้น่วยงานอ่ืน ๆ สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงและพฒันา
องคก์ารหรือหน่วยงานของตน 

 



 

บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การศึกษาการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ผูศึ้กษาไดป้ระมวล แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารนวตักรรม 
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรม 
 ตอนท่ี 3 การบริหารและพฒันาองคก์ารภาครัฐสู่องคก์ารนวตักรรม 
 ตอนท่ี 4 การเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 ตอนท่ี 5 เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตอนที่ 1  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การนวัตกรรม 
 
 1.1 ความหมายขององค์การนวัตกรรม 
  องคก์ารนวตักรรม (Innovative Organization) เป็นแนวคิดใหม่เก่ียวกบัการบริหาร
จดัการนวตักรรม ซ่ึงมีนกัวิชาการท่ีใหค้วามหมายขององคก์ารนวตักรรม สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ,2553,หน้า 2) 
ได้อธิบายความหมายขององค์การนวตักรรมไวว้่า องค์การนวตักรรม หมายถึง การสร้าง หรือ 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางธุรกิจ การปฏิบติัการ ตวัแบบ และอาจรวมถึงกระบวนการทาง
การตลาด และรูปแบบธุรกิจ ซ่ึงเป็นนวตักรรมท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการจดัการและการบริหาร
องคก์ารท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถในดา้นการบริหารจดัการปรับปรุงภายในองคก์าร 
  กานต ์ตระกูลฮุน(กานต ์ตระกูลฮุน, 2551 อา้งถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 54)  
อธิบายว่า องค์การนวตักรรมเป็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัในการผลกัดันธุรกิจให้เติบโตอย่างย ัง่ยืน 
ในดา้นการคิดคน้พฒันาสินคา้บริการรูปแบบธุรกิจ การะบวนการท างานและการสร้างบุคลากร 
ในทุกระดบั 
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  โรเบิร์ตเอม็ (โรเบิร์ตเอ็ม, 1995  อา้งถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หนา้ 55) อธิบายว่า
องคก์ารแห่งนวตักรรม (Innovative organization) หมายถึง การท่ีองคก์ารพยายามมองหาหนทางท่ี
จะน าเอาทรัพย์สิน และทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ให้เกิดผลประโยชน์และผลิตผลต่อองค์การ 
ในปริมาณนอ้ยมาปรับปรุงใช ้เพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนและผลผลิตท่ีมากข้ึน 
  กีรติยศยิ่งยง (กีรติยศยิ่งยง, 2552, หน้า 19) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับองค์การ
นวตักรรมไว ้3 ประเดน็ คือ 
  1. เป็นการเปล่ียนแปลงบริบทขององคก์ารในยคุโลกาภิวตัน์ มีบทบาทส าคญัท าให้
องคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนและพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารนวตักรรม 
  2. เป็นการแข่งขนัเชิงนวตักรรมในยคุสังคม ฐานความรู้ท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามรู้เป็น
ปัจจัยส าคญัในการสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ข้ึนมา องค์การต้องมีการบริหารจัดการท าให้
องคก์ารอยูร่อดและสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัในบริบทน้ี 
  3. เป็นองคก์ารนวตักรรมมีความรู้พื้นฐานส าคญั ดงันั้น องคก์ารควรมีความรู้ความ
เขา้ใจในมิติของการน าความรู้มาจดัการในบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ ขององคก์ารจนท าให้องคก์ารเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และเป็นองคก์ารนวตักรรมในท่ีสุด 
  จากความหมายขององค์การนวัตกรรม ตามทรรศนะของนักวิชาการข้างต้น 
สามารถสรุปไดว้่า “องคก์ารนวตักรรม” เป็นแนวคิดท่ีองคก์ารพยายามเพิ่มขีดความสามารถในการ
จัดการและการบริหารองค์การ ในการพัฒนาการบริหารจัดการและปรับปรุงภายในองค์การ  
เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวฒัน์ และการแข่งขนัเชิงนวตักรรม   
 1.2 ความส าคัญของการเป็นองค์การนวัตกรรม 
  นวัตกรรมการบริหารจัดการองค์การ ถือว่ามีความส าคัญในการพัฒนาองค์การ 
โดยองคก์ารตอ้งมีการปรับปรุง พฒันาอยูต่ลอดเวลา ภายใตค้วามเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยท่ีีส่งผล
กระทบต่อคุณภาพชีวิตดา้นเศรษฐกิจ สงัคมการเมือง และความมัน่คงของประเทศในมุมมองต่าง ๆ  
  เสน่ห์ จุย้โต (เสน่ห์ จุย้โต, 2558, หนา้ 8-12) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของนวตักรรม
ต่อองคก์าร ดงัน้ี 
  1. สู่ความเป็นเลิศของบุคคล (Individual excellence) จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งสร้างให้
เป็นบุคคลในองคก์ารมีการพฒันาความคิด (Thinking) อยูต่ลอดเวลา เพื่อสร้างนวตักรรมใหม่หรือ
การประดิษฐส่ิ์งใหม่ 
  2. สู่ทีมงานเป็นเลิศ (Team excellence) จ าเป็นอย่างยิ่งตอ้งสร้างทีมงานท่ีเป็นทีม
แห่งการเรียนรู้ (Team learning) และทีมแห่งการคิดอยูต่ลอดเวลา การเสริมสร้างบรรยากาศกระตุน้
ให้เกิดการคิดจึงเป็นส่ิงจ าเป็นและส าคญั ทีมใดท่ีสามารถคิดประดิษฐ์ส่ิงใหม่ไดก้็ควรจะมีรางวลั
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ตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจ การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ ตอ้งใหแ้ต่ละคนมีโอกาส “ปะทะสังสรรคท์าง
ความคิด” หรือ “โตแ้ยง้ความคิด” อยูต่ลอดเวลา ซ่ึงเรียกว่า ศูนยแ์ห่งการเรียนรู้ (Learning center) ท่ีเปิด
โอกาสใหส้มาชิกในทีมมีโอกาสไดพ้บปะพูดคุย เพื่อแลกเปล่ียนความคิดและวิเคราะห์สถานการณ์ดา้น
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม กีฬา ลูกคา้ คู่แข่ง เทคโนโลย ีและส่ิงท่ีสนใจของแต่ละคน ยิง่คุย
กนัมากเท่าใดกจ็ะเกิดการเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น 
  3. สู่ความเป็นเลิศขององคก์าร (Organization Excellence) การสร้างองคก์ารท่ีดีก็
เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าใหเ้กิดนวตักรรมข้ึน 
 1.3 องค์ประกอบขององค์การนวัตกรรม 
  Quinn (Quinn, 1991อา้งถึงในวุฒิพงษ ์ภกัดีเหลา, หนา้ 19 - 20) ไดศึ้กษาคุณสมบติั
หลกั 6 ประการท่ีประสบความส าเร็จของการเป็นนวตักรรมองคก์ารประกอบดว้ย 
  1. วิสัยทศัน์ขององค์การและบรรยากาศในการท างานนวตักรรมในองค์การจะ
เกิดข้ึนได้นั้ นผูบ้ริหารระดับสูงตอ้งเห็นความส าคญัและคุณค่าของนวตักรรมและมีระบบการ
บริหารดว้ยค่านิยมและสร้างบรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุนและเกิดการกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์าร
สร้างสรรคน์วตักรรมรวมทั้งมีวิสยัทศัน์ และวตัถุประสงคใ์นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีชดัเจนและ
มีความเป็นไปได ้
  2. การปรับตัวเขา้หาตลาดในการสร้างองค์การนวตักรรมนั้ น องค์การจะต้อง
ค านึ งถึงความเป็นไปได้ทางการตลาดโดยให้ความส าคัญกับ ลูกค้า (Customer Oriented)  
โดยพยายามมองหาความตอ้งการของลูกคา้ และสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  3. โครงสร้างองคก์ารมีขนาดเล็กกระทดัรัดและแบนราบองคก์ารนวตักรรมควรมี
โครงสร้างองคก์ารแบนราบและมีทีมงานโครงการ (Team Project) ท่ีมีขนาดเล็กประมาณ 6-7 คน 
ซ่ึงเป็นจ านวนท่ีเหมาะสม ส าหรับความหลากหลายของทักษะ  มีความเหมาะสมในการสร้าง 
ความผูกพนัและการส่ือสารภายในทีมงานลกัษณะโครงสร้างองค์การท่ีกะทดัรัดจะช่วยให้เกิด 
ความรวดเร็วในกระบวนการท างานซ่ึงจะแตกต่างกบัองค์การแบบระบบราชการ (Bureaucracy)  
ท่ีมกัมีความล่าชา้ในกระบวนการท างาน 
  4. แนวทางด าเนินการท่ีหลายรูปแบบเน่ืองจากนวตักรรมเป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถ
คาดการณ์ไดด้งันั้นองคก์ารจะตอ้งออกแบบแนวทางด าเนินงานท่ีมีความหลากหลายโดยใชว้ิธีการ
พฒันาแบบคู่ขนาน หรือมีหลายทางเลือกส าหรับการสร้างและการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือโครงการ
หลายแนวทางองคก์ารจะตอ้งมีระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีมีคุณภาพและทนัสมยัเพราะขอ้มูลข่าวสาร
เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการตดัสินใจเพื่อช่วยป้องกนัความผดิพลาดและเป็นแรงจูงใจให้กบับุคลากร
ในการคิดคน้นวตักรรม 
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  5. การพฒันาอย่างต่อเน่ืองรวดเร็วองคก์ารควรมีการด าเนินการพฒันาท่ีรวดเร็ว 
เม่ือมีตน้แบบ (Prototype) ของสินคา้และนวตักรรมการท าเช่นน้ีจะช่วยในเร่ืองของการตดัสินใจได้
ง่ายข้ึนและช่วยลดความเส่ียงในการเลือกโดยการวิเคราะห์ความต้องการของตลาดและควร
ด าเนินการแบบคู่ขนานกนัไป เพื่อช่วยลดตน้ทุนและระยะเวลาในการพฒันา 
  6. การเรียนรู้โดยถ่ายทอดขอ้มูลระหว่างกนัองคก์ารตอ้งมีส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งเสริม 
และสนบัสนุนดา้นนวตักรรมเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานเกิดการแลกเปล่ียนความรู้โดยอาจ
เป็นการเรียนรู้และการส ารวจแนวคิดในลักษณะการข้ามสายงานภายในองค์การหรือการ
แลกเปล่ียนความรู้จากภายนอกองคก์ารอาทิเช่นลูกคา้คู่แข่งซพัพลายเออร์เป็นตน้ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้า
จะเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสร้างสรรคน์วตักรรม 
  7. ทีมงานเฉพาะกิจจะท าให้การสั่งการ การอนุมติั เกิดความรวดเร็วและเกิดอิสระ
ในการตดัสินใจของพนกังานในการคิดคน้ควา้ และทดลองส่ิงใหม่ๆมีการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งมีความ
ตั้งมัน่ในการท างานและมีความเป็นเอกลกัษณ์ของทีมงานในระดบัสูง 
  Higgins (Higgins, 1995อ้างถึงใน กีรติ  ยศยิ่ งยง, 2552, หน้ า 92-95) ได้ เสนอ
องค์ประกอบท่ีส าคญั 7 ประการของการเป็นองค์การนวตักรรม ตามแนวคิด 7S ของ Mckinsey 
ดงัน้ี 
  1. กลยุทธ์ (Strategy) องค์การนวตักรรมตอ้งมีจุดมุ่งหมาย นโยบาย และกลยุทธ์ 
ในดา้นนวตักรรมท่ีชดัเจนแน่นอน และมีการถ่ายทอดไปสู่ฝ่ายงานต่าง ๆ ดว้ย ซ่ึงเป็นแนวทางท่ี
ส าคญัต่อความส าเร็จและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีเป็นการใชน้วตักรรมเป็นกลยทุธ์ของ
หน่วยงานซ่ึงองคก์ารนวตักรรมประกอบดว้ยองคป์ระกอบดา้นกลยทุธ์ท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   1.1 มีกลยุทธ์การท างานส าหรับนวตักรรมองค์การจะตอ้งสร้างความชัดเจน 
ของกลยุทธ์ในด้านนวตักรรมในระดับองค์การหน่วยธุรกิจและฝ่ายงานกลยุทธ์ด้านนวตักรรม
จะตอ้งถูกประกาศและน าไปปฏิบติัจริงเป็นการแสดงถึงการมีส่วนร่วมในการสร้างสรรคน์วตักรรม
ในระดับต่างๆและถือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ในการสร้างสรรค์นวตักรรมของทุกฝ่ายใน
องคก์าร 
   1.2 มีการส่งเสริมสร้างนวตักรรมโดยการมุ่งเน้นลูกคา้และตลาด ซ่ึงจะตอ้งมี
ความสามารถและเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกนัมีการศึกษาความเป็นไปไดข้องความคิดดา้นผลิตภณัฑ ์
มีความเขา้ใจแนวโนม้ความตอ้งการของการตลาดและลูกคา้และสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ในกลุ่มต่าง ๆได ้
   1.3 ก าหนดวตัถุประสงค์ส าหรับผูจ้ ัดการในการสร้างสรรค์นวตักรรมและ 
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมโดยจะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ 
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พนัธกิจเป้าหมายตลอดจนวตัถุประสงค์ในด้านนวตักรรมตามล าดับและเกิดการถ่ายทอดลงมา 
ในระดับบุคคลและต้องสร้างสรรค์ให้นวตักรรมกลายเป็นส่วนหน่ึงในเกณฑ์การวดัผลการ
ปฏิบติังานในระดบับุคคลโดยเร่ิมตน้จากระดบัผูจ้ดัการก่อน 
   1.4 มีการสร้างสรรคน์วตักรรมให้เกิดข้ึนในทุก ๆปีคร่ึงถึงสองปีโดยใชว้ิธีการ
ทางดา้นการผลิตภณัฑก์ระบวนการการตลาดและการบริหารจดัการ 
   1.5 มีการน าความคิดใหม่ ๆท่ีได้ประเมินไวม้าสร้างให้เกิดประโยชน์ในเชิง
พาณิชยอ์งค์การจะต้องให้ความส าคญักับการน าผลท่ีเกิดจากการวิจยัและการพฒันา มาท าให้ 
ประสบความส าเร็จในเชิงพาณิชย์ทั้ งทางด้านผลิตภัณฑ์ หรือการบริการซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมุ่งเน้น
วตัถุประสงคใ์นการสร้างนวตักรรมขององคก์าร 
   1.6 มีการใช้กลยุทธ์ด้านความรวดเร็วและความสามารถท่ี เป็น จุดแข็ง 
ของผูป้ฏิบติังานในการสร้างสรรคน์วตักรรม 
   1.7 มีการก าหนดช่วงเวลาและวิธีการตอบสนองหรือชกัจูงลูกคา้ดว้ยผลิตภณัฑ์
หรือบริการใหม่และมีการลดตน้ทุนโดยการปรับปรุงกระบวนการการจดัการการปฏิบติังานและ 
ท าใหเ้กิดนวตักรรมดา้นการตลาด 
  2. ดา้นโครงสร้าง (Structure)  การพฒันาหรือปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารใหส่้งเสริม
ต่อการเป็นองค์การนวตักรรม จะตอ้งค านึงถึงหลักการท่ีส าคญั 5 ประการ คือ การออกแบบงาน  
การกระจายอ านาจในการท างาน การท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการจะตอ้งขยายการควบคุม และการใหมี้ส่วน
ร่วมในการท างาน ลกัษณะโครงสร้างองคก์ารท่ีสนบัสนุนการเป็นองคก์ารนวตักรรม มีดงัต่อไปน้ี 
   2.1 มีการพฒันาโครงสร้างองค์การแบบเคร่ืองจกัรกลให้เอ้ือต่อการเกิดภาวะ
ผูป้ระกอบการการริเร่ิมออกแบบกระบวนการนวตักรรมการตลาดและการจดัการองคก์ารท่ีเกิดการ
พฒันาโครงสร้างองค์การโดยการจดัตั้งหน่วยงานพิเศษศูนยก์าไร (Profit Centers) ฝ่ายงานหรือ 
การแยกบริษทัออกมา เพื่อส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนให้พนักงานมีภาวะผูป้ระกอบการ
โดยจะการใชว้ิธีการต่างๆเช่นการมอบอ านาจแก่พนกังานการท่ีพนกังานเสมือนเป็นผูป้ระกอบการ 
เพื่อช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานมีภาวะผูป้ระกอบการ มีการจดัตั้งทีมงานเฉพาะกิจในการคิดคน้และ
การสร้างสรรค์นวตักรรมและการแบ่งโครงสร้างองค์การเป็นหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Business Unit) ซ่ึงท าให้เกิดความยืดหยุ่นมีอิสระในการบริหารจดัการและความสามารถในการ
ตอบสนอง 
   2.2 มีลกัษณะการท างานแบบขา้มสายงานและเปิดโอกาสใหลู้กคา้และซพัพลายเออร์ 
เป็นทีมงานในการคิดคน้ผลิตภณัฑ์ใหม่ทีมงานในการออกแบบกระบวนการ ทีมงานการตลาด 
และการจดัการมีการท างานแบบทีมงานขา้มสายงาน ท าให้เกิดความหลากหลายทางดา้นแนวคิด
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ความรู้และความสามารถการท างานในลกัษณะน้ีจะมีสมาชิกทีมงานท่ีมาจากฝ่ายงานท่ีแตกต่าง 
หรือมีหน้าท่ีแตกต่างกันเช่นผูท่ี้ท าหน้าท่ีด้านเทคนิคด้านการออกแบบด้านการตลาด ด้านการ
ปฏิบัติการ และด้านการเงิน ซ่ึงทั้ งหมดน้ีจะร่วมกันท างานให้สามารถบรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงค ์
   2.3 มีการจัดตั้ งห น่วยงาน ท่ี เป็น ศูนย์กลางในการวิจัย  และการคิดค้น 
ผลิตภณัฑใ์หม่ในการออกแบบนวตักรรมในดา้นการตลาดและดา้นการจดัการ การจดัตั้งหน่วยงาน
ท่ีเป็นศูนยก์ลางการวิจยั และการคิดคน้ผลิตภณัฑ์ใหม่ ซ่ึงถือเป็นการริเร่ิมการสร้างความส าเร็จใน
การคิดคน้นวตักรรม 
   2.4 มีการส่ือสารแบบเปิด (Open  Communication)  การส่ือสารแบบเปิด 
ของผูท่ี้ท าหน้าท่ีในการพฒันาความคิด และพนกังานในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการร่วมมือ
กนัในกระบวนการนวตักรรม 
   2.5 มีโครงสร้างองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นมีความสามารถในการปรับตวัและ 
ฉกฉวยโอกาสการปรับโครงสร้างองคก์ารโดยการก่อตั้งหรือแยกหน่วยธุรกิจออกมาเป็นหน่วยงาน
ขนาดเลก็เพื่อใหส้ามารถบริหารจดัการดว้ยตนเองและท าใหมี้อ านาจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนซ่ึงจะ
ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมข้ึนในองคก์าร 
   2.6 มีพันธมิตรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ กระบวนการ
การตลาดและการจดัการกลยทุธ์  การสร้างพนัธมิตรเป็นการร่วมมือระหว่างสององคก์ารโดยทัว่ไป
จะอยู่ในรูปแบบการร่วมลงทุน (Joint Venture) และการร่วมเป็นพนัธมิตรแบบใหม่พนัธมิตรกล
ยุทธ์การเปล่ียนรูป  (Transnational Strategic Alliance: TSA) ซ่ึงเป็นลักษณะของการแบ่งปัน
ทรัพยากรและความสามารถซ่ึงมนัเป็นวิธีท่ีดีในการกระจายตน้ทุนและความเส่ียงไดดี้กว่าการเป็น
พนัธมิตรแบบร่วมลงทุนซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มศกัยภาพในการสร้างสรรคน์วตักรรมให้ประสบ
ผลส าเร็จ 
   2.7 มีโครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส าหรับการสร้างผลิตภัณฑ์
และบริการใหม่ออกแบบกระบวนการนวตักรรมการตลาดและนวตักรรมการจดัการ องคก์ารควรมี
การออกแบบพฒันาและปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ดา้น
นวตักรรมขององคก์ารเช่นการปรับโครงสร้างหน่วยงานท่ีทาหน้าเก่ียวกบัการวิจยัและพฒันาให้
สามารถท างานไดร้วดเร็วมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
  3. ระบบ (Systems) คุณลกัษณะของระบบต่าง ๆขององคก์ารนวตักรรมมีดงัน้ี 
   3.1 มีระบบการให้รางวลักับนวตักรรม  ซ่ึงหมายถึง การให้อิสระในการคิด
สร้างสรรค ์การให้การยอมรับและเกียรติแก่นวตักร การให้รางวลัท่ีเป็นตวัเงินและการเล่ือนขั้น
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ต าแหน่ง เพื่อท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการสร้างสรรคน์วตักรรมให้กบัองคก์าร ระบบการให้
รางวลัส าหรับนวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน 2 กลุ่ม คือ 
    3.1.1 การให้ รางวัลแก่ผู ้เช่ี ยวชาญด้านนวัตกรรมอาทิ เช่น  นักวิจัย 
นักวิทยาศาสตร์ และวิศวกรเป็นตน้ผูเ้ช่ียวชาญดา้นนวตักรรมตอ้งการรางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และ 
ไม่เป็นตวัเงิน การใหร้างวลัท่ีเป็นตวัเงิน จะสร้างแรงจูงใจในระยะสั้นเท่านั้น ดงันั้นองคก์ารตอ้งให้
ความส าคญักบัการให้รางวลัท่ีไม่ใช่เงินอาทิเช่นความทา้ทายในงาน โอกาสและความเป็นอิสระ 
ในการสร้างนวตักรรมซ่ึงจะส่งผลระยะยาวในการสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน หรือนวตักรรม 
    3.1.2 การให้รางวลัส าหรับพนกังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมส่วนใหญ่
มกัจะใหร้างวลัท่ีเป็นตวัเงินเช่นการจ่ายเงินเดือนการใหส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นตวัเงินส าหรับบางองคก์ารท่ีมี
การจดัตั้งโปรแกรมการใหข้อ้เสนอแนะ (Suggestion Program) 
   3.2 มีการเฉลิมฉลองให้กบัความส าเร็จดา้นนวตักรรมเช่นการประกาศยกย่อง
หรือการให้รางวลัเกียรติยศแก่บุคคลท่ีการทุ่มเทให้กบัการสร้างสรรคน์วตักรรมมาเป็นระยะเวลา
ยาวนานการเฉลิมฉลองให้กบัความส าเร็จจะเป็นการแสดงให้ทุกคนเห็นว่านวตักรรมและนวตักร
เป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคญัต่อองคก์าร 
    3.2.1 มีระบบขอ้มูลข่าวสารการจดัการนวตักรรม (Innovation Management 
Information Systems: IMIS)  ระบบขอ้มูลข่าวสาร คือระบบท่ีใชใ้นการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม   
และสถานการณ์ทางการตลาดการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีการด าเนินการขององคก์ารทั้งของ
หน่วยงานและของคูแ้ข่งระบบน้ีช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกนัดว้ยระบบ
ขอ้มูลข่าวสารน้ีจะครอบคลุมทุกส่วนขององคก์ารและอยู่ในรูปแบบท่ีทั้งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพื่อให้เขา้กบัธรรมชาติของพนักงานในองคก์ารระบบน้ีมีความส าคญัในการสร้างความ
เขา้ใจวตัถุประสงคด์า้นนวตักรรมและความตอ้งการทรัพยากรในการสร้างนวตักรรม  นอกจากน้ี
องคก์ารจะตอ้งมีการวิเคราะห์คู่แข่งเพื่อให้ทราบถึงจุดอ่อนจุดแขง็วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ในการ
ด าเนินการดา้นนวตักรรมของคู่แข่ง 
    3.2.2 มีระบบการประเมินความคิดส าหรับนวตักรรมองคก์ารตอ้งการระบบ
ส าหรับการจัดการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพราะจะเป็นแนวทางส าหรับ
ความคิดให้เคล่ือนไปตามล าดบัขั้นตอนขององคก์ารองคก์ารนวตักรรมจ านวนมากจะมีจุดขั้นตอน
การคดักรองความคิดเพื่อการสนับสนุนดา้นทรัพยากรและเงินทุนเช่น  ระบบการคดัแยกความคิด
เพื่อน าไปสู่การสร้างนวตักรรมซ่ึงเกิดจากการประเมินค่าและการวิเคราะห์บนพื้นฐานทางด้าน
การเงิน 
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    3.2.3 มีระบบท่ีน าผลจากห้องทดลองมาพฒันาเป็นผลิตภณัฑ์ออกสู่ตลาด
และระบบส าหรับด าเนินการเก่ียวกบักระบวนการนวตักรรมองคก์ารจะตอ้งพยายามเรียนรู้วา่ตอ้งท า
อย่างไรจึงจะสามารถท าให้ความคิดใหม่ ๆท่ีเกิดข้ึนในห้องทดลองถูกพฒันาเป็นผลิตภัณฑ์ท่ี
ประสบความส าเร็จทางการตลาดซ่ึงส่ิงน้ีจะแสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ารกบัความสามารถทางดา้นความคิดเชิงพาณิชย ์
    3.2.4 มีระบบการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบันวตักรรม  รูปแบบท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการความส าคญัของการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการเกิดนวตักรรมในองค์การองค์การจะตอ้งส่งเสริมให้มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์สูงสุดต่อความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร 
    3.2.5 มีระบบการให้ข้อเสนอแนะท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการสร้าง
นวตักรรมซ่ึงจะเป็นวิธีการท่ีส าคญัท่ีท าให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีส่วนร่วมในการ
สร้างสรรคน์วตักรรม 
  4. รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) รูปแบบการบริหารจัดการถือเป็นหน้าท่ี 
ของผูน้ าท่ีต้องมีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี เหมาะสมภาวะผู ้น ามีผลต่อความส าเร็จของนวัตกรรม
นวตักรรมจะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลวนั้นข้ึนอยูก่บัรูปแบบภาวะผูน้ าในทุกระดบัขององคก์าร
ลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัขององคก์ารนวตักรรมมีดงัน้ี 
   4.1 การสร้างวิสัยทัศน์และสร้างความมุ่งมั่นทางกลยุทธ์ (Strategic  Intent) 
วิสัยทศัน์เป็นประโยคท่ีแสดงถึงแนวทางขององคก์ารและเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติัตามผูน้ า
จะตอ้งมีการส่ือสารเพื่อถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปสู่พนกังานซ่ึงเป็นทกัษะหน่ึงท่ีมีความส าคญัของผูน้ า
เพื่อท าใหพ้นกังานมีพนัธสญัญากบัวิสยัทศัน์ดา้นนวตักรรมขององคก์าร 
   4.2 การอนุญาตให้บุคลากรท าผิดพลาดได้ผูน้ าจะตอ้งอดทนและยอมรับกับ 
ความผดิพลาดหรือลม้เหลวท่ีจะเกิดข้ึนจากการสร้างนวตักรรมเพราะไม่มีนวตักรคนใดท่ีจะประสบ
ความส าเร็จโดยท่ีไม่เคยผิดพลาดมาก่อนผูน้ าจะตอ้งส่งเสริมให้พนักงานกลา้เส่ียงในการวิจยัและ
พฒันาผลิตภณัฑ ์
   4.3 การให้เวลาในการตดัสินความคิดใหม่ผูน้ าท่ีประสบกบัความส าเร็จจะตอ้ง
รู้จกัการรอคอยดงันั้นจึงอยา่เพิ่งด่วนตดัสินวา่ความคิดนั้นถูกหรือผดิควรใหเ้วลากบัพนกังานในการ
ริเร่ิมด าเนินการต่อไป 
   4.4 การมอบอ านาจและกระจายอ านาจหน้าท่ีให้กับบุคคลในการสร้าง
นวตักรรมการมอบอ านาจให้แก่พนกังานจะท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นส่วนส าคญัในการสร้าง
นวัตกรรมและความส าเร็จขององค์การการเปิดโอกาสให้พนักงานหรือทีมงานมีอ านาจ 
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ในการตัดสินใจด้วยตนเองและมีส่วนร่วมในการท างานโดยตรงจะส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
   4.5 การใช้รูปแบบการจดัการแก้ไขปัญหาผูน้ าในองค์การนวตักรรมจะตอ้ง
มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนเม่ือเกิดความผิดพลาดหรือลม้เหลวในการท างานผูน้ าจะตอ้ง
พิจารณาหาสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดข้ึนแลว้รีบแกไ้ขโดยผูน้ าตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังานท่ี
ทาผดิพลาดหรือลม้เหลว 
   4.6 มีการใชภ้าวะผูน้ าแบบเปล่ียนรูป (Transformational  Leadership) รูปแบบ
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนรูปมีความเหมาะสมในการจัดการนวตักรรมและบุคลากรท่ีมีความคิด
สร้างสรรคซ่ึ์งจะช่วยส่งเสริมกิจกรรมการติดต่อถ่ายทอดขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัในการสร้างนวตักรรม
จะตอ้งมีการปรับปรุงและรักษาปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบติังานการถ่ายทอดเป้าหมาย 
การเช้ือเชิญให้พนักงานมีส่วนร่วมและตอ้งมีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งดังนั้ นผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
วิสัยทศัน์ความมัน่ใจในตวัเองมีความกลา้หาญท่ีจะทา้ทายความส าเร็จมีคุณสมบติัพิเศษท่ีดึงดูดใจ
ผูอ่ื้น (Charisma) และผูส้ร้างบรรทัดฐาน (Norm) ในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จ 
   4.7 การใชว้ิธีการพิเศษส าหรับการจดัการบุคลากรดา้นนวตักรรม  Rosenbaum 
ไดน้ าเสนอวิธีการในจดัการกบับุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรคข์องผูน้ าไวด้งัน้ี 
    4.7.1 การสอนงาน (Coaching) ซ่ึงในการสอนงานนั้ นผูน้ าจะต้องสร้าง
ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งวตัถุประสงคข์ององคก์ารเอกลกัษณ์ของบุคคลและการแกปั้ญหาดา้นผล
การปฏิบติังาน 
    4.7.2 การปกป้องพนักงานดว้ยการไม่เขา้ไปแทรกแซงและเฝ้าระวงัไม่ให้
ผูน้ าคนอ่ืน ๆโดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงเขา้ไปแทรกเพราะจะท าใหค้วามพยายามหรือแนวทางการ
ท างานของพนกังานเบ่ียงเบนไปจากเป้าหมายเดิน 
    4.7.3 การพฒันาความสามารถของพนกังานอยา่งเหมาะสม 
    4.7.4 การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
    4.7.5 การส่ งเสริมให้พนักงานมีการบริหารจัดการด้วยตนเอง (Self - 
Management) 
    4.7.6 การใหร้างวลั และการยอมรับ 
  5. พนกังาน (Staff) พนกังานเป็นผูส้ร้างส่ิงต่าง ๆท่ีท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ
ดงันั้น การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัอย่างยิ่งกบัองคก์ารนวตักรรมลกัษณะของการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารนวตักรรมมีดงัน้ี 



22 

   5.1 องค์การนวัตกรรมจะต้องมีบุคลากรท่ี มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่า
บุคลากรในองคก์ารรูปแบบอ่ืน ๆดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งให้ความส าคญักบัการดูแลบุคลากรเหล่าน้ี
โดยการจดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
   5.2 คดัสรร และสรรหาพนกังานท่ีมีความสามารถในการคิดและการแข่งขนั 
   5.3 มี บุคลากรท่ีส ร้างความส าเร็จในด้านความคิดและด้านนวัตกรรม 
(Innovation and Idea Champion) หมายถึงพนักงานต้องเป็นผู ้ท่ี มี วิสั ยทัศน์  ทีความอดทน 
กระตือรือร้น มีความสามารถทางดา้นเทคโนโลย ีมีทกัษะในการวิเคราะห์ ตลอดจนมีความสามารถ
ในการโนม้นา้ว การสร้างแรงจูงใจ และสามารถแกปั้ญหากบัอุปสรรคต่าง ๆในองคก์ารเพื่อพฒันา
ความคิดและน าออกสู่ตลาด  ผูส้ร้างความส าเร็จดา้นนวตักรรมจะตอ้งเป็นผูมี้อ  านาจในการผลกัดนั
ความคิดไปทัว่ทั้งองคก์ารซ่ึงองคก์ารควรจะมีบุคคลท่ีท าให้ท่ีเป็นผูส้ร้างความส าเร็จดา้นความคิด
และนวตักรรมและผูส้นับสนุน (Sponsor) ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารระดบักลางในการจดัล าดบั
ความส าคญัของความคิดให้ความช่วยเหลือดา้นงบประมาณและการน าความคิดไปปฏิบติัรวมทั้งมี 
ผู ้วางแผนนโยบาย (Orchestrator) ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผู ้บ ริหารในการก าหนดเป้าหมายและ
วตัถุประสงคด์า้นนวตักรรมรวมทั้งเป็นผูอ้นุมติัเงินทุนสร้างแรงจูงใจและปกป้องพนกังาน 
   5.4 การฝึกอบรมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์องค์การนวตักรรมต้อง 
ใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงและบุคลากรอ่ืน ๆใหมี้ความคิดสร้างสรรคแ์ละ
สร้างนวตักรรมซ่ึงจะมุ่งเน้นการฝึกอบรมในการแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค ์(Creative Problem 
Solving: CPS) 
   5.5 การใช้กระบวนการท่ีสร้างสรรค์การน าเทคนิคและกระบวนการต่าง ๆ 
เขา้มาใชใ้นการกระตุน้และพฒันาความคิดดา้นนวตักรรมการใชเ้ทคนิคท่ีหลากหลายในการสร้าง
ความคิดสร้างสรรคเ์ช่นการระดมสมอง (Brainstorming) แผนท่ีความคิด (MindMapping) การใช้
กระดานเล่าเร่ือง (Storyboarding) 
   5.6 ส่งเสริมและให้เวลาแก่พนกังานในการสะทอ้นความคิดและการปฏิบติังาน
พนักงานตอ้งการเวลาในการสะทอ้นความคิดและการปฏิบติังานท่ีผ่านมาบ่อยคร้ังการสะทอ้น
ความคิดจะช่วยเพิ่มระดบัการหยัง่รู้และความคิดสร้างสรรค ์
   5.7 การสนับสนุนทางกายภาพส าหรับการแลกเปล่ียนความคิดและการคิด
สร้างสรรค์ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน  และช่วยสนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค ์
และนวตักรรมการออกแบบและการตกแต่งสถานท่ีในการท างานให้ส่งเสริมการส่ือสารแบบเปิด 
(Open Communication) ท่ีมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และสนบัสนุนกิจกรรมดา้น
นวตักรรมต่าง ๆ 
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  6) ค่านิยมร่วม (Shared Values)วฒันธรรมองคก์ารไม่เพียงแต่ช่วยส่งเสริมให้คน
ในองค์การเกิดการมุ่งเน้นให้ความส าคญักับนวตักรรมแต่ยงัสามารถขดัขวางไม่ให้นวตักรรม
เกิดข้ึนในองคก์ารไดอี้กดว้ยดงันั้นทกัษะในการจดัการนวตักรรมจึงมีความส าคญัองคก์ารจะตอ้ง
พยายามคน้หาค่านิยมท่ีจะช่วยในการสร้างนวตักรรมและพยายามสร้างให้เกิดวฒันธรรมของ
องคก์ารองคก์ารนวตักรรมมีลกัษณะวฒันธรรมขององคก์าร ดงัน้ี 
   6.1 ให้ความส าคญัการยอมรับหรือเคารพนักงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมการมีวฒันธรรมเช่นน้ีจะช่วยกระตุน้และส่งเสริมให้พนักงานคิดคน้และสร้างสรรค์
นวตักรรม 
   6.2 ส่งเสริมความคิดใหม่และกลา้เส่ียงองค์การนวตักรรมจะตอ้งส่งเสริมให้
พนกังานกลา้เส่ียงและคิดใหม่ค่านิยมท่ีช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานกลา้เส่ียงคือใหอิ้สระในการทดลอง
และการโตแ้ยง้ทางดา้นความคิดยอมรับความผดิพลาดและลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนโดยไม่มีการลงโทษทา้
ทายกบัสถานการณ์ปัจจุบนัและมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงมีความคาดหวงัให้นวตักรรมเป็น
ส่วนหน่ึงในงานและผลกัดนัใหเ้กิดการปรับปรุงและไม่มุ่งเนน้ระยะสั้น 
   6.3 เกิดค่านิยมและการท างานท่ีเปิดเผยองค์การนวตักรรมตอ้งมีค่านิยมและ 
การท างานท่ีเปิดเผย หมายถึง มีการส่ือสารท่ีเปิดเผย และมีการแบ่งปันขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั เป็นผูฟั้ง
ท่ี ดี  และมีการรับฟังความคิดเห็นของผู ้อ่ืน มีการจัดการท่ี เปิดเผย และสามารถเข้าถึงได้ 
มีการตรวจสอบและการเปิดทางดา้นความคิด มีการเปิดเผยความคิดเห็นของพนักงานสู่ภายนอก
ขององคก์าร มีการสนบัสนุนใหพ้นกังานหมุนเวียนหนา้ท่ี หรือหน่วยงาน ส่งเสริมการคิดทางขวาง 
การยอมรับความคิดเห็นของลูกคา้ มีความคาดหวงั และยอมรับกบัความขดัแยง้ 
   6.4 การสร้างให้เกิดค่านิยมร่วมกันเก่ียวกับองค์การนวตักรรมจะต้องท าให้
พนักงานเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในความสามารถดา้นนวตักรรมขององคก์ารซ่ึงจะท าให้พนักงานมี
ความเช่ือมัน่ว่าสามารถท าไดซ่ึ้งองคก์ารสามารถปลูกฝังค่านิยมไดห้ลายวิธีเช่น การเล่าเร่ืองราว
ประวติัศาสตร์หรือวีรบุรุษขององคก์ารการใชข้อ้ความ วิสยัทศัน์พนัธกิจ ค่านิยมท่ีมุ่งเนน้นวตักรรม 
   6.5 การจดัการวฒันธรรมองคก์ารให้ส่งเสริมนวตักรรมซ่ึงสามารถท าไดห้ลาย
วิธีไดแ้ก่การจดัการวฒันธรรมระดบับรรทดัฐาน (Normative) การลดระดบัขั้นการบริหารการเพิ่ม
คุณค่างานการก าหนดเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจนการสร้างความเช่ือมัน่ในการจดัการมี
สภาพแวดลอ้มท่ีมุ่งเนน้ทีมงานและมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง 
   6.6 มี ค่านิยมท่ียอมรับการเป ล่ียนแปลงองค์การนวัตกรรมจะมองการ
เปล่ียนแปลงเป็นโอกาสและมีความสามารถในการจดัการในสภาวการณ์ท่ีซับซ้อนโดยการน าเอา
ความคิดใหม่มาพฒันาเป็นผลิตภณัฑบ์ริการและกระบวนการใหม่ 
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   6.7 ท าให้พนักงานทุกคนในองคก์ารรับรู้และมีส่วนร่วมรับผิดชอบวตัถุประสงค์
ของการสร้างนวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ์กระบวนการการตลาดและการจดัการ รวมทั้งตอ้งได้รับการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามวตัถุประสงคเ์หล่านั้นดว้ย 
  7)  ทักษะ (Skills) องค์การท่ีมุ่งสร้างนวตักรรมก็จะต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญ
เก่ียวกบัประสิทธิภาพและคุณภาพองคก์ารนวตักรรมจะตอ้งมีคุฯลกัษณะดา้นทกัษะมีดงัน้ี 
   7.1 เปิดโอกาสในการสร้างโอกาสใหม่แบบเชิงรุกและตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารจะตอ้งตรวจสอบส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองเพื่อคน้หาโอกาสใหม่ 
ๆและระบุปัญหาเพื่อน ามาพฒันาและสร้างสรรคน์วตักรรม 
   7.2 มีการสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์และการบริการใหม่ ๆ ในการพฒันานวตักรรม 
กระบวนการการตลาดและการจดัการอยา่งต่อเน่ือง 
   7.3 มีการปรับปรุงและการคิดคน้นวตักรรมท่ีไม่เคยมีมาก่อนอย่างต่อเน่ือง 
องคก์ารนวตักรรมจะตอ้งมีทกัษะส าคญัอยู ่2 ประการประกอบดว้ยการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง และ
การสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยมีมาก่อน 
   7.4 การให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้การระบุความรู้การแบ่งปันขอ้มูล
ข่าวสารและการดึงความรู้จากบุคคลการจดัการความรู้จะช่วยส่งเสริมความส าเร็จขององค์การ
นวตักรรมซ่ึงการจดัการความรู้หมายถึงการระบุทรัพยากรความรู้การสร้างความรู้ใหม่และการ
กระจายความรู้ให้ทั่วทั้ งองค์การและการดึงเอาความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) ออกมาเป็น
ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) 
   7.5 การสร้างการเรียนรู้ขององคก์ารและการเรียนรู้จากประสบการณ์องคก์าร
นวตักรรมจะตอ้งมีพนัธะสัญญากบัการสร้างการเรียนรู้ขององคก์ารและตอ้งพฒันาองคก์ารให้มี
รูปแบบเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเป็นการสร้างองคก์ารให้มีทกัษะ
การรับการเปล่ียนรูปการดัดแปลงความรู้การมีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นออกมาเป็นความรู้ใหม่และ 
การหยัง่รู้ 
   7.6 การจดัสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายโดยองคก์ารจะตอ้ง
เลือกกลยุทธ์ท่ีมีความเหมาะสม (Strategic Fit Model) กับจุดแข็งจุดอ่อน โอกาสอุปสรรคและ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การซ่ึงตวัแบบน้ีจะตอ้งเหมาะสมกบัทรัพยากรท่ีมีอยู่จึงจะท าให้มีการ
จดัสรรทรัพยากรเพื่อสนบัสนุนการบรรลุเป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพ 

7.7 การจดัสรรการใชง้บประมาณในการวิจยัและการพฒันาอยา่งเพียงพอ 
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  Christiansen (Christiansen, 2000 อ้างถึ งใน กีรติ  ยศยิ่ งยง, 2552, หน้ า  78-86)  
ได้กล่าวถึงการจดัการองค์การขนดใหญ่ของผูบ้ริหารในการพฒันาองค์การสู่การเป็นองค์การ
นวตักรรม โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัประกอบดว้ย 
  1. วิสัยทัศน์และกลยุทธ์  (Vision and Strategy) วิสัยทัศน์จะเป็นการก าหนด 
แนวทางการพัฒนาองค์การว่าจะพัฒนาองค์กรไปในรูปแบบใดจะบอกถึงแนวทางการตลาด  
เทคโนโลยีและบทบาทขององคก์ารในอนาคตดงันั้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีความเป็นไปได้
จึงช่วยสร้างแรงบันดาลใจซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างนวตักรรมองค์การท่ีจะพัฒนาไปสู่องค์การ
นวตักรรมนั้นจะตอ้งให้ความส าคญักับนวตักรรมในทุกระดบัดังนั้นองค์การจะตอ้งมีกลยุทธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบันวตักรรมอยา่งจริงจงัในระยะยาวซ่ึงจะท าใหก้ารบริหารจดัการในองคก์ารส่งเสริมและ
สนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ ๆรวมถึงการจดัสรรทรัพยากรให้กบัการสร้างนวตักรรมกลยุทธ์
องค์การท่ีให้ความส าคญักบันวตักรรมจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การมีความคิดเชิงนวตักรรม 
(Innovative Idea) ซ่ึงไดแ้บ่งกลยทุธ์ออกเป็น 3 ระดบัคือกลยทุธ์ระดบัองคก์าร (Corporate Strategy) 
กลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ (Business Unit Strategy) และระดับหน้าท่ี รับผิดชอบในกลยุทธ์ 
(Responsibility for Strategy) 
  2. ระบบการจัดการความสามารถ  (The Competence Management System) 
องคก์ารจะตอ้งมีระบบการจดัการความสามารถท่ีจะท าให้ทราบถึงความสามารถขององคก์ารหรือ
บุคลากรภายในองคก์ารท่ีมีอยูน่ั้นว่าสนบัสนุนเป้าหมายหรือการปฏิบติังานขององคก์ารในปัจจุบนั
หรือในอนาคตหรือไม่ซ่ึงระบบน้ีจะท าให้ทราบถึงช่องว่างหรือระยะห่างของความสามารถท่ี
องคก์ารมีอยูใ่นปัจจุบนักบัเป้าหมายท่ีองคก์ารอยากจะเป็นในอนาคตระบบน้ีจะก าหนดและตดัสิน
ว่าองคก์ารควรจะสร้างและพฒันาความสามารถและทกัษะอะไรท่ีจะส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ตอ้งการในการสนับสนุนนวตักรรมนั้นระบบการจดัการความสามารถจะตอ้งสนับสนุนเก่ียวกบั
ขอ้มูลข่าวสาร (Information) และกิจกรรมต่าง ๆท่ีช่วยให้เกิดนวตักรรมรวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการ
ถ่ายโอนความสามารถเก่ียวนวตักรรมภายในองคก์ารเช่นการลงทุนเพื่อสร้างการเรียนรู้ท่ีช่วยสร้าง
หรือเพิ่มทกัษะในการสร้างนวตักรรมการสร้างหอ้งคน้ควา้เพื่อเป็นศูนยก์ารเรียนรู้ของพนกังาน 
  3. เป้าหมาย (Goal)เป้าหมายในการสร้างนวตักรรมนั้นตอ้งระบุไวอ้ย่างชัดเจน
เก่ียวกบันวตักรรมในทุกระดบัคือระดบัองคก์ารระดบัหน่วยธุรกิจระดบัทีมงานและระดบับุคคล 
แต่ทั้งน้ีเป้าหมายในทุกระดบัตอ้งมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัการตั้งเป้าหมายท่ีดีควรตั้งข้ึนมาจาก
การเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาผลการปฏิบติังานของคู่แข่งการก าหนดจากความ
ตอ้งการของลูกคา้และจากวิสัยทัศน์ภายในขององค์การโดยเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนนั้ น จะตอ้ง
สามารถวดัไดซ่ึ้งอาจวดัจากมิติทางดา้นเทคโนโลยีดา้นความรู้สึกดา้นการยอมรับของตลาดและ 
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อาจเพิ่มเติมมุมมองทางดา้นการเงินเขา้ไปดว้ยส่ิงส าคญัในการก าหนดเป้าหมายทางดา้นนวตักรรมท่ี
ควรค านึงถึงคือการใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ดว้ย 
  4. โครงสร้างองค์การ  (Organization Structure) โครงสร้างองค์การสามารถ 
ท าให้เกิดผลกระทบท่ีแตกต่างหลากหลายของความสามารถทางดา้นนวตักรรมขององคก์ารไดผ้ล
กระทบพื้นฐานไดแ้ก่การท างานของพนักงานการให้ความสนใจของพนักงานและการส่ือสารใน
องคก์ารโครงสร้างองคก์ารแบบแบ่งชั้นสายการบงัคบับญัชา (Hierarchy) แบบดั้งเดิมนั้นจะแบ่งตาม
หน้าท่ีการท างาน (Functional Organization) โดยท่ีพนักงานท่ีท างานในฝ่ายใดก็จะรายงานผล 
การปฏิบัติงานไปยงัหัวหน้าฝ่ายงานของตนส่วนหัวหน้าฝ่ายแต่ละฝ่ายนั้ นก็จะรายงานผลการ
ปฏิบติังานไปยงัผูจ้ดัการทัว่ไปดงันั้นแลว้ผูจ้ดัการทัว่ไปจึงเป็นบุคคลเดียวท่ีท างานแบบขา้มสายงาน 
(Cross-Functional) ซ่ึงโครงสร้างองคก์ารท่ีแบ่งตามหน้าท่ีการท างานน้ีก็ยงัคงมีอยู่ทั้งในองคก์าร
ขนาดเลก็และขนาดใหญ่ทั้งน้ีโครงสร้างองคก์ารแบบแบ่งชั้นสายการบงัคบับญัชาน้ีนอกจากจะแบ่ง
ตามหนา้ท่ีการท างาน (Function) แลว้ยงัสามารถแบ่งตามผลิตภณัฑท่ี์รับผิดชอบหรือผลิต (Product 
Line) และการแบ่งตามพื้นท่ีทางภูมิศาสตร์ (Geography) เช่นสถานท่ีหรือประเทศท่ีตั้งของโรงงาน
หรือองคก์ารต่อมามีการแบ่งแบบเมตริกซ์ (Matrix) คือให้รายงานผลการท างานไปยงัหัวหน้างาน
ตามหน้าท่ีและหัวหน้าผลิตภณัฑ์ดว้ยการรวมทีมงานท่ีเน้นในเร่ืองท่ีแตกต่างกนัเขา้ไวน้ั้นเช่นทีม
เนน้ผลิตภณัฑที์มเนน้ลูกคา้ทีมพฒันาเป็นตน้ไดรั้บการยอมรับและถูกเรียกวา่องคก์ารท่ีมีการท างาน
แบบโครงการ (Project-based Organization) ซ่ึงจะไวต่อการเปล่ียนแปลงมีความยดืหยุน่และมีความ
เป็นนวตักรรมไดม้ากกวา่โครงสร้างองคก์ารแบบอ่ืน 
   ส่วนโครงสร้างองค์การแบบแบนราบนั้น (Flat Organization) มีความยืดหยุ่น
และมีนวตักรรมมากกว่าองค์การท่ีมีสายการบังคบับัญชามากโครงสร้างน้ีท าให้หัวหน้างานมี
ช่องว่างการบงัคบับญัชาพนักงานสูงจ านวนพนักงานในการดูแลมากพนักงานจะมีอิสระในการ
ท างานเพราะหัวหน้างานจะไม่มีเวลามาดูพนักงานอย่างใกลชิ้ดแต่เช่นเดียวกนัหัวหน้างานก็ไม่มี
เวลาสนับสนุนการฝึกอบรมและการสอนงานพนักงานและก็ไม่มีเวลาในการท างานและท า
ความคุน้เคยกบัลูกน้องดว้ยโครงสร้างองค์การแบบแบนราบท่ีส่งผลกระทบต่อนวตักรรมจึงยงั
อาจจะเป็นส่ิงท่ีคลุมเครืออยู ่นวตักรรมมากมายอาจจะเกิดข้ึนจากการสูญเสีย การควบคุมพนกังาน
ในการทดลองมากกว่าแต่องคก์ารยคุใหม่ไดล้ดการจดัการระดบักลางลงท าให้ยากต่อการลงทุนใน
การฝึกอบรมและการพฒันารายบุคคลอ่ืน ๆ 
   ลักษณะการท างานแบบทีมข้ามสายงาน  (Cross-Functional Team) องค์การ
จ านวนมากไดน้ าเอาลกัษณะการท างานแบบน้ีมาใชใ้นการสร้างและพฒันานวตักรรมใหเ้กิดข้ึนใน
องคก์ารเน่ืองจากลกัษณะการท างานแบบน้ีจะท าใหเ้กิดความหลากหลายของสมาชิกภายในทีมซ่ึงมี 
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ความแตกต่างของมุมมองและความคิดและลกัษณะการท างานเช่นน้ีจะกระตุน้ให้เกิดความคิดใหม่
และสนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรม 
  5. ระบบการส่ือสารและการจดัการขอ้มูล (Communications Systems and Information 
Management) 
   5.1 ระบบการส่ือสาร (Communications Systems) โครงสร้างการส่ือสารของ
องคก์ารนั้นสามารถช่วยให้เอ้ือต่อการเกิดนวตักรรมภายในองคก์ารไดโ้ดยสามารถแบ่งการส่ือสาร
ออกเป็น2 รูปแบบซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
    5.1.1 การส่ือสารภายในองค์การแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ (ก) การส่ือสาร
แนวด่ิง (Vertical Communication) จะเนน้การส่ือสารไปยงัหวัหนา้งานหรือหวัหนา้โครงการเพื่อให้
ไดม้าเพื่อทรัพยากรท่ีจ าเป็นสาหรับการสร้างนวตักรรมขององคก์ารแต่เน่ืองจากโครงการหน่ึงนั้น
ตอ้งไดรั้บทรัพยากรมาจากหลายหน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งมีหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางของ
การส่ือสารเพื่อสนับสนุนการสรรหาทรัพยากรและ  (ข) การส่ือสารแนวราบ (Horizontal 
Communication) เป็นการส่ือสารในระหว่างผูส้ร้างนวตักรรมหรือนวตักรรม (Innovator) ด้วย
กันเองซ่ึงองค์การควรสนับสนุนให้นวตักรได้มีโอกาสส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนความคิดใหม่ ๆ
โดยเฉพาะการแลกเปล่ียนความคิดในหมู่ผูท่ี้เช่ียวชาญในการสร้างสรรคน์วตักรรมในหน่วยงาน
หรือแผนกต่าง ๆการส่ือสารลกัษณะน้ีจะตอ้งใชภ้าษาในการส่ือสารแบบเรียบง่าย 
     การส่ือสารภายในองค์การท่ีดี องค์การควรจัดตั้ งให้มีผูท้  าหน้าท่ี
ประสานงานการส่ือสารเก่ียวกบันวตักรรม โดยประสานงานระหว่างฝ่ายเทคนิคกบัฝ่ายการตลาด 
หรือระหว่างนวตักรกับลูกค้า และควรมีการจัดตั้ งหน่วยงานส าหรับรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงานในองค์การ รวมทั้ งเพื่อสนับสนุนทางด้านงบประมาณในการจัดท านวตักรรมด้วย  
โครงสร้างการส่ือสารควรมีการส่ือสารในหลายช่องทาง เพื่อเป็นการเพิ่มความรวดเร็วในการ
ส่ือสารและเป็นลดการบิดเบือนขอ้มูล และสร้างความรวดเร็วในการน าสินคา้ออกสู่ตลาดเพื่อให้
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
    5.1.2 การส่ือสารภายนอกองค์การเป็นลกัษณะการส่ือสารท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ลูกคา้ตลาดและคู่ต่อสู้ในการแข่งขนัทางธุรกิจนั้นจาเป็นตอ้งใชข้อ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้
การตลาดและเทคโนโลยีอย่างมากโดยเฉพาะการส่ือสารกบัลูกคา้นั้น ถือเป็นการส่ือสารภายนอก
องคก์ารท่ีองคก์ารนวตักรรมจะตอ้งใหค้วามสามารถเพราะการส่ือสารกบัลูกคา้จะท าใหไ้ดรั้บขอ้มูล
ท่ีจ าเป็นและมีความส าคญัต่อการสร้างนวตักรรมในองคก์าร 
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   5.2 การจดัการขอ้มูล (Information Management) ขอ้มูลถือเป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคญัท่ีใชใ้นการตดัสินใจรวมถึงการสร้างนวตักรรมในองคก์ารดังนั้นองคก์ารจึงควรจะตอ้ง
มีระบบการจดัเก็บขอ้มูลท่ีดีและสามารถเผยแพร่และแบ่งปันขอ้มูลให้กบัหน่วยงานแผนกหรือ
บุคลากรทุกคนไดรั้บทราบถึงขอ้มูลท่ีควรรับรู้และจ าเป็นต่อการสร้างนวตักรรมโดยเฉพาะขอ้มูล
ท่ีมาจากลูกคา้องค์การควรมีการจดัเก็บขอ้มูลท่ีดีเพื่อนามาใช้พิจารณาในการตดัสินใจซ่ึงขอ้มูล
เหล่าน้ีจะทาใหเ้ราทราบและเขา้ถึงความตอ้งการและความคิดเห็นของลูกคา้ช่วยให้การตดัสินใจให้
ถูกตอ้งและเท่ียงตรงมากกวา่การคาดการณ์เอาเอง  ส่วนขอ้มูลข่าวสารดา้นเทคโนโลยแีละการตลาด
นั้นจะท าให้ทราบและเขา้ใจถึงแนวโนม้ของตลาดและเทคโนโลยีและท าให้เราสามารถจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงของปัจจยัด้านการตลาด  และเทคโนโลยีท่ีถือเป็นปัจจยัภายนอกท่ีไม่สามารถ
ควบคุมไดก้ารจดัเก็บขอ้มูลควรเก็บมาจากแหล่งท่ีมาท่ีหลากหลายทุกหน่วยงานในองคก์ารจะตอ้ง
ท าหน้าท่ีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาแพร่กระจายในองคก์ารเพื่อให้พนักงานทุกคนเขา้ใจ
ความคิดและตอ้งการของลูกคา้  รวมทั้งแนวโนม้ของตลาดและเทคโนโลยีมากยิ่งข้ึนขอ้มูลเหล่าน้ี
จะช่วยในการสนับสนุนการตัดสินใจในการคิดสร้างสรรค์ของนวตักรรมในการสรรค์สร้าง
นวตักรรมท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และตลาดซ่ึงก็หมายถึงความส าเร็จของ
นวตักรรมและการเติบโตขององคก์าร 
  6. วิธีการตดัสินใจ (Decision Methods) องค์การควรจดัให้มีระบบการตดัสินใจ 
ดว้ยการให้มีการมีส่วนร่วมของหลายบุคคลอาจเป็นผูจ้ดัการหลายฝ่ายหรือพนกังานในทุกระดบัจะ
ท าให้มีมุมมองท่ีกวา้งขวา้งและแตกต่างท่ีจะช่วยให้การตดัสินใจนั้นมีประสิทธิภาพการใชร้ะบบ
การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมให้มีประสิทธิภาพไดน้ั้นตอ้งให้ผูมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจไดแ้สดง
ความคิดเห็นและควรยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างทุกคนท่ีเขา้ร่วมในการตดัสินใจตอ้งค านึงถึง
เป้าหมายขององคก์ารในระยะยาว 
  7. ส่ิงจูงใจ (Incentives) องคก์ารท่ีมุ่งเนน้การสร้างนวตักรรมจะตอ้งมีรูปแบบการ
ให้รางวลัท่ีหลากหลาย เพื่อจะไดต้อบสนองกบัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของนวตักร ซ่ึงสามารถ
แบ่งส่ิงจูงใจออกเป็น 4 ชนิด ไดแ้ก่ 
   7.1 รางวัล ท่ี เป็นตัว เงิน  (Monetary Rewards) เช่น  การข้ึน เงิน เดือน  และ 
เงินโบนัส ซ่ึงสามารถน าไปเช่ือมโยงกบัผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนักงานในการน า
การให้รางวลัท่ีเป็นตวัเงินมาประยกุตใ์ชใ้นการสร้างนวตักรรม จะตอ้งมีการก าหนดหลกัเกณฑก์าร
ให้รางวลัท่ีมีความชดัเจน เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมและเท่ียงตรงในการให้รางวลั แต่ทั้งน้ีการศึกษา
พบว่า การให้ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินจะเป็นเหตุผลท่ีทาให้ระดับความคิดสร้างสรรค์ต  ่าลง เพราะ
นกัวิทยาศาสตร์จะกงัวลอยูก่บัรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และท าใหค้วามสนใจในงานของพวกเขาต ่าลง 
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   7.2 ส่ิงจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives) คือ การเล่ือนต าแหน่งบุคคลท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องกับนวตักรรม การสนับสนุนความส าเร็จของนวตักรรม และเป็นการส่งสัญญาณให้
พนกังานคนอ่ืน ๆ ไดเ้ห็นวา่นวตักรรมมีความส าคญัต่อพนกังานและองคก์าร 
   7.3 รางวัลทางสังคม (Social Rewards) โดยการยกย่องนวัตกรท่ีประสบ
ความส าเร็จในการสร้างนวตักรรมว่าเป็น “วีรบุรุษ (Hero)” ส่ิงจูงใจทางสังคมจะท าใหบุ้คคลมีความ
พยายามและยืนหยดัทุ่มเทท่ีจะท างานต่อไปถึงแมว้่าจะเป็นงานท่ียากและเส่ียงต่อความลม้เหลว 
ซ่ึงการยกย่องและนับถือน้ีจะท าให้พนักงานนั้นมีความรู้สึกท่ีดีต่อตนเองและมีความมัน่คงในท่ี
ท างาน และท าใหพ้นกังานสร้างสรรคน์วตักรรมอยา่งต่อเน่ือง 
   7.4 รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลมีความสุขขั้ น
พื้นฐาน รางวลัภายในเป็นรางวลัท่ีจะสามารถท าให้บุคคลสามารถท างานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
ดงันั้นองคก์ารนวตักรรม จึงพยายามท่ีจะจา้งพนกังานท่ีมีแรงจูงใจภายในและจ ากดัการใชก้ารจูงใจ
ทางการเงินเน่ืองจากการให้รางวลัท่ีเป็นตวัเงินจะเป็นการรบกวนแรงจูงใจภายในการท างานของ
พนกังาน 
  8. ระบบการจัดการบุคคล (Personnel Management System) ระบบการจัดการ
บุคคลส่งผลต่อความสามารถในการสร้างนวตักรรมของบุคคล ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมีนโยบายการ
จดัการบุคคลท่ีใหค้วามส าคญัในดา้นต่างๆดงัน้ี 
   8.1 การสรรหาและการจ้างงานการมุ่งเน้นการคน้หาและจ้างงานบุคคลท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค์มีประสบการณ์และภูมิหลังท่ีมีความหลากหลายเพราะการจ้างบุคคลท่ีมี
ประสบการณ์หรือภูมิหลงัจะท าให้องคก์ารมีคนท่ีมีหลากหลายและมีมุมมองการคิดท่ีแตกต่างซ่ึง
สามารถท าใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆท่ีจะน าไปพฒันาใหเ้ป็นนวตักรรมได ้
   8.2 การพฒันาบุคลากรองค์การนวตักรรมจะตอ้งมีการพฒันาบุคคลากรให้มี
ความสามารถในการคิดสร้างสรรคซ่ึ์งเคร่ืองมือหรือวิธีการท่ีถูกน ามาใชใ้นการพฒันาบุคลากรคือ 
    8.2.1 การหมุนเวียนต าแหน่งงานจะท าให้พนักงานไดพ้บกบัความคิดและ
สถานการณ์ใหม่ ๆซ่ึงจะช่วยใหพ้นกังานเกิดมุมมองในการแกปั้ญหาท่ีแตกต่างจากเดิมและช่วยใหมี้
ความคิดสร้างสรรค์มากข้ึนและช่วยพฒันาให้ทีมงานมีความหลากหลายทางด้านมุมมองและ
แนวคิดซ่ึงจะส่งผลดีต่อการแกปั้ญหาและการคิดคน้ผลิตภณัฑใ์หม่หรือการสร้างนวตักรรม 
    8.2.2 รูปแบบการเล่ือนขั้นต าแหน่งเป็นวิธีท่ีส่งผลต่อการบริหารงานและ
นวตักรรมขององคก์ารจะเห็นไดว้า่บางองคก์ารผูบ้ริหารหรือทีมงานระดบัสูงจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
เช่ียวชาญและมีประสบการณ์ในสายงานเพียงไม่ก่ีสายงานซ่ึงไม่มีความหลากหลายทางดา้นมุมมอง
และแนวคิด ผูบ้ริหารหรือทีมงานระดับสูงควรจะประกอบไปด้วยสมาชิกท่ีมีความหลากหลาย
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ทางดา้นประสบการณ์การท างานหรือมีความเช่ียวชาญในสายอาชีพท่ีแตกต่างกันเพราะในการ
แกปั้ญหาขององคก์ารนั้นจะตอ้งใชค้วามหลากหลายในมุมมองและแนวความคิด 
    8.2.3 การเรียนรู้ระหว่างการท างานองค์การนวตักรรมให้ความส าคญักับ
ประสบการณ์ในอาชีพเช่นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานดา้นเทคนิคท่ีท างานในโรงงานไดมี้โอกาสได้
พบกบัลูกคา้เพราะการรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะของลูกคา้จะท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้ท่ีจะใช้
ทรัพยากรในโรงงานเพื่อแกไ้ขปัญหาซ่ึงถือเป็นการเตรียมตวัท่ีดีส าหรับการสร้างนวตักรรมและเป็น
แนวทางท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงและปรับปรุงสินคา้ใหม่ 
   8.3 การรักษาและลดการลาออกการลาออกของพนกังานเป็นการสูญเสียทกัษะ
ความรู้และเครือข่ายขอ้มูลขององค์การดังนั้ นองค์การจึงต้องพยายามรักษาทักษะพื้นฐานของ
องคก์ารเอาไวด้ว้ยการสนบัสนุนเทคโนโลยีสมยัใหม่และเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ง ๆการเปิดโอกาสให้
พนกังานไดค้น้หาส่ิงต่าง ๆตามท่ีพนกังานคาดหวงัหรือตอ้งการการให้ผลประโยชน์เก้ือกูลในการ
ท างานและการใชน้โยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
   8.4 การประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์ารนวตักรรมจะตอ้งให้ความส าคญั 
ในเร่ืองต่าง ๆการประเมินนั้นจะตอ้งไม่ตีตราพนกังานจากผลการปฏิบติังานในอดีตและเปิดโอกาส
ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายร่วมกบัผูป้ระเมินและควรเช่ือมโยงการประเมินผล
การปฏิบติังานกบัคาดหวงัในอนาคตทั้งการเล่ือนต าแหน่งและโอกาสต่าง ๆส าหรับคนท่ีเก่งและมี
ศกัยภาพสูงนั้นจะมีการพฒันาอาชีพให้เห็นถึงเส้นทางอาชีพท่ีชัดเจนในการประเมินจะตอ้งน า
วิธีการประเมินโดยใชผู้ป้ระเมินหลายคนเช่นวิธีการประเมินแบบ 360 องศาและในระดบัผูจ้ดัการ
ควรจะมีการประเมินตนเองเพื่อจะไดรั้บทราบจุดแขง็ จุดอ่อนวิธีการในการท างานและการบริหาร
จัดการบุคคลรวมถึงเร่ืองอ่ืน ๆด้วยส่วนเกณฑ์และขอ้มูลท่ีใช้ในการประเมินควรการก าหนด
เป้าหมายเป็นผลลพัธ์และกระบวนการท างานและตอ้งมีการน าเร่ืองของนวตักรรมเขา้ไปเป็นหน่ึง
ในเกณฑก์ารพิจารณาดว้ยสุดทา้ยความใกลชิ้ดผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินหวัหนา้งานและพนกังาน
จะตอ้งมีการส่ือสารเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานตลอดเพราะจะท าใหห้วัหนา้งานสามารถ
ประเมินได้อย่างถูกตอ้งเน่ืองจากรับรู้ถึงกระบวนการปัญหาในการท างานและสามารถร่วมกัน
เสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้โดยทัว่ไปแลว้ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
พนกังานในองคก์ารนวตักรรมจะมีความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกนัมีการส่ือสารกนัตลอดโดยการส่ือสาร
ส่วนใหญ่นั้นจะเป็นไปในแนวด่ิง 
  9) วฒันธรรม (Culture) วฒันธรรมองค์การเป็นเสมือนตวับ่งช้ีระดับนวตักรรม 
ขององคก์ารดงันั้นแลว้องคก์ารจะตอ้งสนับสนุนให้มีวฒันธรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมคือมี
วฒันธรรมท่ีส่งเสริมให้พนักงานกลา้คิดกลา้เส่ียงวฒันธรรมท่ีเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น
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หรือแนวคิดใหม่ ๆไม่มีการลงโทษต่อความผิดพลาดหรือลม้เหลวท่ีเกิดจากการสร้างนวตักรรม
พยายามปรับเปล่ียนแนวความคิดของผูจ้ดัการให้มีความเช่ือและพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนนวตักรรม
โดยใหเ้ปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของ
นวตักรรมดว้ย 
  Tidd, Bessant, and Pavitt(Tidd, Bessant, and Pavitt,  2001 ห น้ า  469)  ไ ด้ ส รุ ป
ลกัษณะขององคก์ารแห่งนวตักรรม 10 ลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ี 
 

1 Shared vision 
Iedership and the 
Will to innovate 

การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ,มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์, 
ผูน้ า และความตั้งใจในการสร้างนวตักรรม 

2. Appropriste structure 
 
 

มีโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสม ซ่ึงสนับสนุนการสร้างสรรค์
และมีความสมดุลระหว่างมนุษย ์กับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ท างาน 

3. Key individuals มีบุคลากรหลกัท่ีมีคุณภาพในดา้นการท านวตักรรม 
4. Effective team working มีลกัษณะการท างานเป็นทีมซ่ึงท าหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
5. Continuing and  

stretching individual 
Development 

มีการพฒันาท่ีต่อเน่ือง และมีเป้าหมายชดัเจนสู่ศกัยภาพ และ
ทกัษะระดบัสูงของบุคลากรแต่ละคน 

6.  Extensive 
communication 

มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

7. High involvement in 
innovation 

บุคลากรมีส่วนร่วมในนวตักรรมอยา่งจริงจงั 

8. External focus 
 

รู้ความตอ้งการของลูกคา้ ทั้งลูกคา้ภายในและภายนอกองคก์ร 
โดยใหค้วามส าคญักบัคุณภาพ 

9.  Creative climate มีบรรยากาศแห่งการสร้างสรรค ์
10. Learning organization 

 
 

มีลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยมีกระบวนการ โครงสร้าง 
และวฒันธรรมองคก์รสนบัสนุนองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ท่ีมา :  Joe Tidd, John Bessant and Keith Pavitt, Managing Innovstion : Integrating  
 Technological, Market and Organizational Change Third Edition, 2001หนา้ 469) 
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  จากแนวคิดลกัษณะขององค์การแห่งนวตักรรม ของ Tidd, Bessant, and Pavitt   
สามารถสรุปลกัษณะองคก์ารแห่งนวตักรรม ได ้10 ประการ คือ 
  1. การมีวิสัยทศัน์ร่วม ผูน้ า และการมุ่งไปสู่นวตักรรม(Shared vision, Leadership 
and the will to innovate)หมายถึง ผูน้ า ท่ีมีบทบาทส าคญัในการถ่ายถอดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและ 
กลยุทธ์ใหม่แก่พนักงานในองค์การ โดยใช้ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง (transformational 
leadership) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการเรียนรู้การจดัการความรู้และการสร้างนวตักรรมในองคก์าร 
การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสยัทศัน์ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศในการสร้าง
นวตักรรมและให้อิสระทางความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน นอกจากน้ีหากพนกังานมีการรับรู้ถึง
ความสามารถของตนเองสูงข้ึนผ่านบรรยากาศนวัตกรรมจะท าให้ความสามารถในการคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานสูงข้ึนตาม 
  2. โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม (appropriate structure) หมายถึง โครงสร้าง
องค์การท่ีมีความยืดหยุดหรือแบบแนวราบ ( flat organizational structure) เป็นโครงสร้างท่ี
เหมาะสมและสนบัสนุนใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในการสร้างนวตักรรม ผา่นการส่ือสารและ
การกระจายอ านาจ 
  3. บุคลากรหลกัขององคก์าร (key individual) หมายถึง บุคลากรท่ีมีความส าคญั 
เช่น ผูใ้หก้ารสนบัสนุนองคก์าร ผูน้ าองคก์ารสู่ความส าเร็จ ผูก้ลัน่กรองขอ้มูลและทรัพยากรท่ีส าคญั
ขององค์การหรือกลุ่มท่ีน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ พร้อมท่ีจะทุ่มเทและปรารถนาท่ีจะช่วย
องคก์าร โดยจะตอ้งออกแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารวางแผน การสรรหาการฝึกอบรมและ
พฒันา การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารจดัการค่าตอบแทน 
  4. ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ (effective team working) หมายถึง การสร้างและเลือก
ทีมงานให้มีการท างานเป็นกลุ่มหรือทีม เพื่อผลกัดันให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และพฒันาแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาโดยเฉพาะทีมขา้มสายงาน (cross-functional team) ท่ีเป็นทีมงานชัว่คราวหรือ
ตามโครงการท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนัโดยร่วมกนัท า งานไปสู่เป้าหมายร่วมกนั ท าให้เกิด
การแบ่งปันขอ้มูล ประสบการณ์ ท่ีช่วยแกปั้ญหาไดมี้ประสิทธิภาพและรวดเร็วแต่จะตอ้งระบุภาระ
งานอยา่งชดัเจน และผูน้ า ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะรักษาความสมดุลระหว่างพฤติกรรมของแต่
ละสมาชิกในทีมงานให้ท า งานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนองคป์ระกอบหลกัในการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง ไดแ้ก่ 
   - ก าหนดภารกิจและวตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน 
   - ผูน้ าทีมท่ีมีประสิทธิผล 
   - ความสมดุลของบทบาทในทีมและเขา้กบัรูปแบบพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
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   - กลไกการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีมีประสิทธิผลภายในกลุ่ม 
   - ติดต่อประสานงานกบัองคก์รภายนอกอยา่งต่อเน่ือง 
  5. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลท่ียืดหยุ่นและต่อเน่ือง (continuing and 
stretching individual and development) หมายถึง ความรู้และทักษะท่ีมีความส าคัญต่อการสร้าง
นวตักรรม จากการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองค์การ ด้วยการส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และพฤติกรรมนวตักรรม ในการทดลองท าในส่ิงใหม่ โดยมีระบบงานท่ีสนับสนุน  
การจัดระบบงานและกระบวนการท างานให้เกิดความคิดใหม่ๆ และมีแรงจูงใจในการสร้าง
นวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การสร้างแรงจูงใจท่ีเนน้การยอมรับทางสังคม และการประเมินผล
ท่ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการสร้างสรรคน์วตักรรม 
  6. การขยายตวัการส่ือสาร (extensive communication) หมายถึง การสร้างรูปแบบ
การส่ือสารท่ีครอบคลุม โดยตอ้งมีทิศทางและช่องทางในการส่ือสารท่ีหลากหลายระหว่างภายใน
และภายนอกองคก์าร ทั้งแนวด่ิงและแนวราบ 
  7. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรมสูง (highinvolvement in innovation) หมายถึง  
การปฏิบติัภายในองคก์ารและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการปรับปรุงทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองซ่ึง
มีความเก่ียวข้องกับผู ้ท่ี มีความเช่ียวชาญทางด้านเทคนิควิศวกร นักออกแบบและความคิด
สร้างสรรค์ท่ีซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล นอกจากน้ีการกระจายอ านาจ (decentralization) ในการ
ตดัสินใจช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจร่วมกนั และมีอิสระในการการมอบหมายหนา้ท่ี (delegation) และ
ความรับผิดชอบให้แต่ละบุคคล โดยจะตอ้งมีโครงสร้างอ านาจท่ีเปิดกวา้งและมีการกระจายอ านาจ
ความเป็นผูน้ า ใหพ้นกังานทั้งองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพในการสร้างนวตักรรมมากข้ึน 
  8. ปัจจยัภายนอก โอกาสและภยัคุกคาม (external focus) หมายถึงสัญญาณของ 
ภยัคุกคามหรือโอกาสขององคก์าร เป็นการเปิดรับและเขา้ใจมุมมองภายนอกองคก์าร เป็นวิธีการ
พฒันาจากภายนอกสู่ภายใน (outside-in approach) ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีบูรณาการความรู้จาก
ภายนอก หรือความต้องการของลูกค้าและคู่ค้าทางธุรกิจ มาเพิ่มความสามารถในการสร้าง
นวตักรรมขององค์การ ได้แก่การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีความสามารถในการรับรู้และเขา้
ใจความตอ้งการของลูกคา้และตลาด การส่ือสารท่ีชัดเจนสม ่าเสมอ การแกปั้ญหาและการสร้าง
นวตักรรมท่ีใชร่้วมกนั 
  9. บรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์(creative climate) หมายถึง ความคิด
สร้างสรรคท่ี์เกิดจากบรรยากาศการท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรคใ์นการ
สร้างนวตักรรมให้กับองค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ นโยบาย ระบบรางวลัและการช่ืนชม 
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การฝึกอบรมและการวัดผลปฏิบัติงาน การจัดท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
การส่ือสารแบบเปิดกวา้งและการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
  10. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) หมายถึง การเรียนรู้และ
การถ่ายโอนความรู้ท่ีเป็นปัจจยัพื้นฐานของการสร้างนวตักรรม ซ่ึงเป็นกระบวนการของการเรียนรู้
ขององค์การ (Organizational Learning: OL) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management: 
KM) จากความสามารถในการจดัการวงจรการเรียนรู้ใหอ้ยูใ่นรูปท่ีชดัแจง้ เช่น การพฒันาผลิตภณัฑ์
หรือการน าเทคโนโลยีมาใช ้เป็นตน้ ในการจดัการกระบวนการเรียนรู้จะตอ้งสร้างเง่ือนไขภายใต้
โอกาสในการเรียนรู้และการแสวงหาความรู้เพิ่มข้ึน นอกจากน้ียงัตอ้งสนับสนุนให้เกิดการสร้าง
และปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ในการท างานประจ าด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การสร้าง
หลกัสูตร การควบคุม การทดลองและการแบ่งปันขอ้มูลหรือการสะทอ้นกลบัจากการเรียนรู้ในอดีต
และมีการเช่ือมโยงระหวา่งทีมงานและองคค์วามรู้จากทั้งภายในและภายนอกเขา้ดว้ยกนั 
  White &Bruton (White &Bruton, 2007 อา้งถึงในกีรติ ยศยิง่ยง, 2552, หนา้ 62) ได้
อธิบายว่า การน ากลยทุธ์ดา้นนวตักรรมเขา้มาใชใ้นองคก์าร จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบหรือ
ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1. โครงสร้างองคก์าร 
  2. การจา้งงานและความส าพนัธ์ของพนกังาน 
  3. การตดัสินใจ 
  4. การส่ือสาร 
  5. วฒันธรรมองคก์าร 
  6. ส่ิงจูงใจของพนกังาน 
  Stamm(Stamm, 2008 อ้างถึงใน กีรติ  ยศยิ่งยง, 2552, หน้ า 63) ได้อ ธิบายว่า 
องคก์ารนวตักรรมประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 
  1. กลยุทธ์และวิสัยทศัน์ มีความชัดเจนบอกได้ว่าองค์การตอ้งการอย่างไร และ
อยากเป็นอยา่งไรในอนาคต 
  2. รูปแบบผูน้ าองคก์าร ตอ้งสนบัสนุนและส่งเสริมนวตักรรม มีความทุ่มเทมุ่งมัน่
ดว้ยใจจริงในการพฒันาส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้กลา้ทดลองคน้หาและร่วมมือและอดทนกบัความ
ลม้เหลว ผูน้ าลกัษณะน้ี อยูใ่นทุกระดบัขององคก์าร โดยเร่ิมท่ีผูน้ าระดบัสูงขององคก์ารก่อน 
  3. กระบวนการ ควรมีการสนับสนุนวัฒนธรรมของนวัตกรรม แต่ถ้าใช้
กระบวนการในการควบคุมกจ็ะกลายเป็นอุปสรรคข์ดัขวาง 
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  4. วฒันธรรมองคก์าร เป็นส่ิงส าคญัในการผลกัดนัพฤติกรรมของผูน้ าซ่ึงจะไดรั้บ
การสนบัสนุนจากการท างานของฝ่ายบุคลากรความทา้ทายจากสถานการณ์ปัจจุบนั การร่วมมือกนั
ทดลองและการเรียนรู้จากความลม้เหลว เป็นสัญญาณของวฒันธรรมนวตักรรม 
  5. ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพของการท างาน มีบทบาทในการสนับสนุนพฤติกรรม
ไปสู่การสร้างนวตักรรมในองคก์าร 
  6. ปัจจยัภายนอกมีความส าคญัต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมใน 2 ประเดน็ ดงัน้ี 
   6.1 ความเขา้ใจในบริบทท่ีองคก์ารด าเนินการอยู ่

6.2 การเช่ือมโยงกบัปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพลเช่น ลูกคา้ ผูจ้ดัหาวตัถุดิบ 

  กีรติยศยิง่ยง (กีรติยศยิง่ยง, 2552, หนา้ 64) ไดใ้หท้รรศนะไวว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลหรือ
มีความส าคญัต่อการสร้างองคก์ารแห่งนวตักรรม ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลีก 11 ประการ คือ 
  1. ผูบ้ริหารมีทศันคติสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ 
  2. ผูบ้ริหารดา้นนวตักรรมมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทและมีส่วนร่วม 
  3. ทิศทางและกลยทุธ์ององคก์ารท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
  4. วฒันธรรมและค่านิยมในนวตักรรมขององคก์ารมุ่งเนน้ความส าเร็จขององคก์าร
และลูกคา้เป็นส าคญั 
  5. โครงสร้างการบริหารงานยดืหยุน่ 
  6. สภาวะเง่ือนไขขององคก์ารและบรรยากาศการท างานบนฐานและการจดัการ
ความรู้ 
  7. การส่ือสารเพื่อการประชาสมัพนัธ์ 
  8. ระบบการบริหารทุนมนุษยเ์ชิงระบบมุ่งเน้นขีดความสามารถของพนักงาน 
เป็นส าคญั 
  9. รูปแบบการท างานเป็นทีมและการท างานขา้มสายงาน 
  10. การใหอิ้สระทางความคิดและการตดัสินใจในการท างาน 
  11. การประเมินผลระบบและนวตักรรม 
  Martins และ Terblanche (Martins และ Terblanche, 2003 อา้งถึงในอรุณี ไพศาล
พาณิชยกุล 2552, หนา้ 166-167) ไดส้รุปลกัษณะองคก์ารนวตักรรม ประกอบดว้ยคุณสมบติัส าคญั 
5 ประการ ดงัน้ี 
  1. องค์การนวตักรรมจ าเป็นต้องได้รับการปรับเปล่ียนโดยการสร้างวิสัยทัศน์
เชิงกลยทุธ์ (Strategic Vision) หรือค่านิยมร่วม เพื่อความเปล่ียนแปลงและนวตักรรม 
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  2. องค์การนวัตกรรมมักจะมีลักษณะโครงส ร้างองค์การแบบแนวราบ  
(Flat Organizational Structure) ท่ีมีความยดืหยุน่ในค่านิยม (Value Flexbility) มีเสรีภาพ (Freedom) 
มีความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) มีความร่วมมือในการท างานเป็นทีม (Cooperative 
Teamwork) และมีความเป็นอิสระ (Autonomy) โดยท่ีองคก์ารนวตักรรมกลา้ท่ีจะปล่อยใหบุ้คลากร
มีอิสระในการท าเป้าประสงคข์ององคก์ารบรรลุผล โดยใชเ้อกสิทธ์ิและวิธีการเชิงสร้างสรรคภ์ายใต้
แนวทางหลกับางประการ 
  3. องค์การนวตักรรมส่งเสริมและให้รางวลัความคิดสร้างสรรค์โดยการจดัหา
ทรัพยากรท่ีมากพอท่ีจะกระตุ้นความคิดและการเผชิญความเส่ียง มีรางวัลภายใน ( Intrinsic 
Rewards) อาทิ การมีเอกสิทธ์ิท่ีมากข้ึน และโอกาสในการปรับปรุงส าหรับการเติบโตในดา้นอาชีพ
เป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนกระบวนการนวตักรรม 
  4. องค์การนวัตกรรม เป็นองค์การท่ีให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ (Learning 
oriented Organization) กล่าวคือ องคก์ารยอมให้ความผิดพลาดและความขดัแยง้เกิดข้ึนได ้และใช้
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นโอกาสในการเรียนรู้ โดยองค์การเป็นสถานท่ีซ่ึงบุคลากรมีความกระหายใคร่รู้ 
(Inquisitive) มีการพบปะกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร มีความรู้และทกัษะท่ีทนัสมยั 
และมีทกัษะเชิงสร้างสรรค ์(Creative Skill) 
  5. องคก์ารนวตักรรมส่งเสริมการส่ือสารอย่างเปิดกวา้งและโปร่งใสภายใตค้วาม
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน  (Open and Transparent Communication Based On Mutual Trust) ทั้ งน้ี 
นโยบายการส่ือสารแบบเปิดประตู (Open door CommunicationPolicy) รวมถึงการส่ือสารอยา่งเปิด
กวา้งระหวา่งปัจเจกบุคคลและหน่วยงานมกัจะท าใหเ้กิดการสร้างความคิดและทศันะใหม่ ๆ 
  กานต ์ตระกูลฮุน(กานต ์ตระกูลฮุน, 2551 อา้งถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 64-66) 
ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบขององคก์รแห่งนวตักรรม ตอ้งประกอบดว้ย 
  1. นวตักรรมทางดา้นบุคลากร(inno-People)  เป็นการก าหนดรูปแบบของบุคลากร 
เพื่อท าการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รกนัเสียใหม่ ให้กลายเป็นวฒันธรรมนวตักรรมท่ีสนบัสนุน 
และสร้างบรรยากาศให้พนกังานทุกระดบัมีการคิดนอกกรอบ เปิดใจรับฟังความคิดเห็น กลา้แสดง
ความคิดเห็น กลา้รับความเส่ียงในการทดลองส่ิงแปลกใหม่ มีการพฒันาตนเองและให้รางวลั
พนักงานท่ีมีส่วนในการพัฒนานวัตกรรมด้วย โดยได้ก าหนดลักษณะของพนักงานภายใต้
วฒันธรรมดงักล่าว มี 5 ประการ คือ กลา้เปิดใจรับฟัง กลา้คิดนอกกรอบ กลา้พูด กลา้ท า กลา้เส่ียง 
กลา้ริเร่ิม และกลา้เรียนใฝ่รู้ 
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  2. นวตักรรมทางดา้นผูน้ าเป็นการก าหนดโครงสร้างของคุณลกัษณะของพนกังาน
ระดบับริหาร เพื่อใหเ้กิดภาวะผูน้ า 3 ประการ ไดแ้ก่ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูส้นบัสนุนและผูบ้ริหาร 
การเปล่ียนแปลงดว้ยการเป็นตวัอยา่งใหก้บัพนกังาน ตลอดจนบุคลกรในองคก์ร เพื่อกระตุน้ใหเ้กิด
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
  3. นวตักรรมทางดา้นลูกคา้สัมพนัธ์คือ การเพิ่มมูลค่าการซ้ือของลูกคา้แต่ละราย 
ดว้ยระบบ Supply Chain Management ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะในภาวะตน้ทุนน ้ ามนัท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงประโยชน์ท่ีไดจ้ากการใชร้ะบบ Innovation นัน่กคื็อ ระบบจะท าใหเ้ราทราบถึงช่วงเวลาท่ี
ลูกคา้จะท าการเจรจาสั่งซ้ือสินคา้ขององคก์รได ้ซ่ึงเป็นผลท าให้องคก์รสามารถผลิตสินคา้และท า
การจดัส่งสินคา้ให้กบับริษทั หรือร้านคา้ท่ีเป็นตวัแทนจ าหน่ายในแต่ละประเทศไดอ้ยา่งเหมาะสม 
และเป็นผลดีต่อองคก์รในเร่ืองของการประหยดัตน้ทุนค่าจดัเก็บสินคา้ จนถึงลดค่าใชจ่้ายในการ
ผลิตท่ีเกิดจ านวนการจ าหน่ายได ้
  อรุณี  ไพศาลพาณิชยกุล  (อรุณี  ไพศาลพาณิชยกุล, 2559, หน้า 170-172) ได้
ประมวลความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์ารนวตักรรม และสามารถสรุปคุณลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์าร
นวตักรรม ดงัน้ี 
  1. การน าองคก์ารเพื่อนวตักรรม หมายถึง ความมุ่งมัน่และเจตนารมณ์อนัแน่วแน่
ของผูน้ าองค์การท่ีมีต่อนวตักรรม ได้แก่ การก าหนดวิสัยทศัน์หรือเป้าประสงค์องการเก่ียวกับ
นวตักรรม การวางแผนเชิงกลยทุธ์ดา้นนวตักรรม การส่ือสารอยา่งจริงจงัเพื่อกระตุน้บุคลากรใหเ้กิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
  2. โครงสร้างองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการบริหารจดัการนวตักรรม หมายถึง โครงสร้าง
องคก์ารท่ีส่งเสริมความสามารถทางนวตักรรมและการรังสรรคน์วตักรรม ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร
แบบราบ  มีสายบงัคบับญัชาท่ีน้อย เป็นโครงสร้างท่ีกระชับ มีความยืดหยุ่น และมีการกระจาย
อ านาจการตดัสินใจ ซ่ึงเขา้ข่ายลกัษณะของโครงสร้างองคก์ารแบบอินทรีย ์
  3. การสร้างบรรยากาศองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ความสามารถในการ
สร้างสรรค์ และนวตักรรม หมายถึง การท่ีองค์การให้ความส าคญักบัการจดัสภาพแวดลอ้มและ
กิจกรรมท่ีสนับสนุนกบัการเรียนรู้ ความสามารถในการสร้างสรรค ์และนวตักรรม ไดแ้ก่ การจดั
สถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการรังสรรคน์วตักรรม การให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของบุคลากร
โดยสนับสนุนการท างานเป็นทีมหรือจดัทีมขา้มสายงาน การส่ือสารแบบเปิดกวา้ง และมีความ
ไวว้างใจต่อกนั และการให้อิสรภาพและเสรีภาพกบับุคลากร รวมถึงความสามารถขององคก์ารใน
การสร้างสรรคแ์ละน าความรู้ใหม่ท่ีจ าเป็นไปด าเนินกิจกรรมดา้นนวตักรรม 
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  4. ระบบงานท่ีสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร หมายถึง การจัด 
ระบบงานและกระบวนการท างานเพื่อให้บุคลากรเกิดความคิดใหม่ ๆ และแรงจูงใจในการสร้าง
นวตักรรม ไดแ้ก่ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การสร้างแรงจูงใจท่ีเนน้
การยอมรับทางสังคม การประเมินผลท่ีให้ความส าคญักบักระบวนการสร้างสรรคน์วตักรรม เป็น
ตน้ ระบบการพฒันาคุณภาพงาน การให้เอกสิทธ์ิและโอกาสในการปรับปรุงนวตักรรม รวมถึง
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การพฒันาระบบฐานขอ้มูลดา้นนวตักรรม และการใชป้ระโยชน์
จากระบบสารสนเทศ เป็นตน้ 
  พสุ  เตชะรินทร์ (พสุ  เตชะรินทร์, 2556, หน้า 49) ไดอ้ธิบายลกัษณะขององคก์ร 
แห่งนวตักรรม ดงัน้ี 
  1. มีทิศทางและกลยุทธ์ท่ีชดัเจนท่ีจะพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
กล่าวคือ มีการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รท่ีจะตอ้งมุ่งเนน้ในดา้นนวตักรรม และผลกระทบของกา
เปล่ียนแปลงสภาวะแวดลอ้มภายนอกท่ีจะส่งผลต่อองคก์ร 
  2. สร้างนวตักรรมขององคก์รท่ีใหค้วามส าคญั และคุณค่ากบันวตักรรมเป็นส าคญั 
  3. ความมุ่งมัน่และทุ่มเทของผูบ้ริหาร 
  4. โครงสร้างองค์กร ท่ีมีความยืดหยุ่นในระดับท่ีเหมาะสมท่ีจะกระตุน้ให้เกิด
นวตักรรมภายในองคก์ร 
  5. มีบุคลากรท่ีจะท าหนา้ท่ีตามบทบาทต่าง ๆ ภายใตก้ระบวนการนวตักรรม ไม่ว่า
จะเป็นผูท่ี้จะเป็นเจา้ภาพในโครงการหรือผูส้นบัสนุน อีกทั้งบุคลากรภายในองคก์ร 
  6. การท างานร่วมกนัเป็นทีม เน่ืองจากนวตักรรมจะมีโอกาสเกิดข้ึนไดจ้ากการ
ท างานร่วมกนัของบุคคลท่ีมีพื้นฐานท่ีหลากหลายมากกวา่ 
  7. มีการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้และทกัษะท่ีเหมาะสม เพื่อเอ้ือต่อการเป็นผูท่ี้
สามารถคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ 
  8. ใหค้วามส าคญักบับรรยากาศและสภาวะแวดลอ้มในการท างาน 
  9. มีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัภายนอกองคก์ร เน่ืองจากหลายคร้ังท่ีนวตักรรมไม่ได้
เกิดข้ึนจากภายใน แต่เป็นการสามารถเช่ือมโยงแนวคิดต่าง ๆ จากภายนอกเขา้มาร่วมกนั 
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จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารนวตักรรมสามารถสรุปองคป์ระกอบขององคก์ารนวตักรรม  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.1  สรุปแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 
 

ลกัษณะของ 
องคก์ารนวตักรรม 

 

นกัวิชาการ 
Higgins 
(1995) 

Christiansen 
(2000) 

Martins 
andTerblanch

e(2003) 

Tidd, Bessant, 
and Pavitt 
(2001) 

Stamm 
(2008) 

กานต ์ 
ตระกลูฮุน 

(2551) 

อรุณี 
ไพศาลพาณิชยกุล

(2552) 

พสุ  
เตชะรินทร์ 

(2556) 
กลยทุธ์ / วิสัยทศัน์ √ √ √ √ √  √ √ 
โครงสร้างองคก์าร √ √ √ √   √ √ 
ระบบ  √        
เป้าหมาย  √       
รูปแบบการบริหารจดัการ √ √   √ √   
บุคลากร / ทีมงาน √ √  √    √ 
ค่านิยม √   √   √  
ทกัษะ √        
ผูบ้ริหาร / ผูน้ า     √ √  √ 
การส่ือสาร  √ √ √     
ส่ิงจูงใจ/การสนบัสนุน  √ √    √  
การอบรมและพฒันา    √    √ 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

ลกัษณะของ 
องคก์ารนวตักรรม 

 

นกัวิชาการ 
Higgins 
(1995) 

Christiansen 
(2000) 

Martins 
andTerblanch

e(2003) 

Tidd, Bessant, 
and Pavitt 
(2001) 

Stamm 
(2008) 

กานต ์ 
ตระกลูฮุน 

(2551) 

อรุณี 
ไพศาลพาณิชยกุล

(2552) 

พสุ  
เตชะรินทร์ 

(2556) 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้   √ √     
วฒันธรรม  √   √   √ 
ปัจจยัภายนอก    √ √   √ 
ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ     √   √ 
ลูกคา้สัมพนัธ์      √   
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างองค์การนวัตกรรม 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการวิจัย ต่าง ๆ สามารถสรุปปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 
การสร้างองคก์ารนวตักรรม ไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมองค์การ องค์การจะต้องมีการจัดสภาพแวดล้อมของ
องค์การให้เหมาะสมต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม ประกอบดว้ย  
  ลกัษณะโครงสร้างขององค์การ (Organizational Structure) โครงสร้างองค์การมี
ขนาดเลก็กระทดัรัดและแบนราบองคก์ารนวตักรรมควรมีโครงสร้างองคก์ารแบนราบและมีทีมงาน
โครงการ (Team Project) ท่ีมีขนาดเล็กประมาณ 6-7 คน ซ่ึงเป็นจานวนท่ีมากพอสาหรับความ
หลากหลายของทกัษะและมีความเหมาะสมกบัการสร้างความผกูพนัและการส่ือสารภายในทีมงาน
ลกัษณะโครงสร้างองคก์ารเช่นน้ีจะช่วยให้เกิดความรวดเร็วในกระบวนการทางานซ่ึงแตกต่างกบั
องค์การแบบระบบราชการ (Bureaucracy) ท่ีมีความล่าช้าในกระบวนการท างาน (Quinn, 1991  
หนา้ 17-28) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัท่ี Padilha& Gomes (2016) ไดส้รุปไวว้่าโครงสร้างการท างาน
ท่ียดืหยุน่ประกอบกบัการมุ่งมัน่ในการท างานแบบทีมงานและการท างานแบบขา้มสายงาน จะช่วย
ให้เกิดความคิดสร้างสรรคจ์ากการระดมความคิด และพฒันาแนวทางการแกไ้ขปัญหาไดม้ากกว่า
การท างานเพียงคนเดียว 
  การรับรู้และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร (Manahement Support and 
Attitude toward Change) 
  Kuczmarski(Kuczmarski, 2003 อ้างถึงในกีรติ  ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 61) ได้ให้
ความเห็นวา่ ผูบ้ริหารองคก์ารมีความส าคญัต่อการสร้างนวตักรรมองคก์าร ดงัน้ี 
  1. ผูบ้ริหารมีทศันคติท่ีดีและสนบัสนุน 
  2. ผูบ้ริหารดา้นนวตักรรมมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการสร้างนวตักรรม 
  3. มีความเห็นดว้ยหรือเห็นพอ้งตอ้งกนัต่อกลยทุธ์การสร้างผลิตภณัฑใ์หม่ 
  4. ความสมดุลระหวา่งการสร้างสินคา้ใหม่และเทคโนโลยสีนบัสนุน 
  5. ลูกคา้จะเป็นผูผ้ลกัดนัการพฒันากระบวนการ 
  6. จดัตั้งทีมงานขา้มสายงานเพื่อพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ 
  7. มีการใหร้างวลัแก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
  8. สร้างวฒันธรรมและค่านิยมวฒันธรรม 
  9. วดัประเมินผลระบบและนวตักรรม 
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  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ กีรติยศยิ่งยง (2552) ท่ีให้ทรรศนะไวว้่า ผูบ้ริหารท่ีมี
ทศันคติสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทและมีส่วนร่วม เป็น
ปัจจยัส าคญัต่อการสร้างสรรคอ์งคก์ารนวตักรรม 
 2. ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
  Higgins (Higgins, 1995 อา้งถึงใน พยตั วฒิุรงค,์ 2557, หนา้ 159) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  1. กระบวนการรับคนเขา้ด ารงต าแหน่ง (Induction)องคก์ารมีการจดัพนักงานท่ีมี
ความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีงาน มีกระบวนการคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสามารถ 
  2. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)องค์การสนับสนุนให้
พนกังานมีการพฒันาทกัษะในการท างาน 
  3. การประเมินผล (Appraisal)องคก์ารมีกลยทุธ์เก่ียวกบัการประเมินผลและเผยแพร่
นวตักรรมท่ีสร้างข้ึนมีบรรยากาศและกระบวนการท่ีส่งเสริมให้มีการน ากระบวนการของการน า
ความคิดสร้างสรรคม์าใชแ้ละสะทอ้นผลการปฏิบติับตัรงานใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ 
  4. การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingency Reward)องค์การให้การยอมรับ
พนักงานท่ีสร้างสรรค์นวตักรรม มีสภาพแวดล้อมท่ีจูงใจในการท างานโดยการให้รางวลั มี
วฒันธรรมในการใหร้างวลัดว้ยความยติุธรรม 
 3. ปัจจัยด้านการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ (Learning and Knowledge Sharing) 
องค์การมีการเพิ่มพูนความรู้ด้วยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  Greenberg and Baron (Greenberg and Baron, 2002 อา้งถึงใน พยตั วุฒิรงค์, 2557, 
หน้า 159) ให้ทรรศนะว่า องค์การมีการเพิ่มพูนความรู้ด้วยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อ
สร้างสรรคน์วตักรรม ดงัน้ี 
  1. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั องคก์ารมีกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายเพื่อ
การสร้างนวตักรรมโดยเฉพาะมีวตัถุประสงคด์า้นนวตักรรมท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์าร 
และมีการพฒันากลยทุธ์และวิสยัทศัน์โดยการก าหนดแผนงานและมีกิจกรรมท่ีชดัเจน 
  2. การให้ค  ามัน่สัญญาต่อการเรียนรู้ องคก์ารมีการชกัจูงให้พนกังานมีความร่วมมือ
ในการสร้างสรรคน์วตักรรมโดยการพฒันาความคิด 
  3. การเปิดรับส่ิงใหม่ มีสภาพแวดลอ้มท่ีให้อิสระในดา้นความคิดและปลอดภยัใน
การแสดงออกทางความคิดเห็น 
  4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในองคก์าร 
 



43 

ตอนที่ 3  การบริหารและพัฒนาองค์การภาครัฐสู่องค์การนวัตกรรม 
 
 3.1 การพัฒนาระบบราชการ 
  กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั (กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั, 2562, หนา้ 1-5 - 1-8) ไดอ้ธิบาย
ความหมายของ “การพฒันาระบบราชการ” ดงัน้ี 
  ระบบราชการ หมายถึง ระบบความสัมพันธ์ในการบังคับบัญชาซ่ึงก าหนด 
โดยกฎระเบียบท่ีพฒันาข้ึนอย่างสมเหตุสมผล โดย แมกซ์เวเบอร์ นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน  
ไดก้ล่าววา่ องคก์ารแบบราชการ หมายถึง องคก์ารท่ีสมเหตุสมผลและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปฏิบติังาน
บนพื้นฐานต่อไปน้ี 
  1. กฎระเบียบท่ีแน่นอน 
  2. การแบ่งงานกนัท าตามความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่ง 
  3. ล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา 
  4. การตดัสินใจท่ีพิจารณาจากเหตุผลเชิงวิชาการและความถูกตอ้งในแง่กฎหมาย 
  5. การบริหารใชร้ะบบการจดัเกบ็เอกสารอยา่งเป็นระเบียบ 
  6. การท างานเป็นอาชีพ 
  7. สมาชิกในองคก์ารมีความสมัพนัธ์ต่อกนัในลกัษณะทางการ 
  8. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งพิจารณาจากความสามารถ 
  การพฒันา พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้ห้ความหมายของ 
“พฒันา” คือ “ท าให้เจริญ” ดงันั้น การพฒันาจึงหมายถึง การท าให้เจริญ หรือความเจริญกา้วหน้า
โดยทัว่ ๆ ไป เช่น การพฒันาประเทศ คือ การท าส่ิงเหล่าน้ีใหดี้ข้ึน เจริญข้ึน ดงันั้น การพฒันาระบบ
ราชการ จึงหมายถึง การท าใหร้ะบบราชการดียิง่ข้ึน หรือเจริญข้ึน 
  การปฏิรูป พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 
ปรับปรุงให้สมควร ปรับปรุงให้เหมาะสม ปรับปรุงให้ดีข้ึน เปล่ียนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป 
ดงันั้น หลกัส าคญัของการปฏิรูป คือการท าใหส่ิ้งต่าง ๆ ท่ีเราเห็นว่าเป็นปัญหา หรือผดิไปจากสภาพ
ท่ีเหมาะสม มาจดัรูปแบบใหม่  อาทิเช่น การท าวิธีเดิมมาปรับปรุงแทนการใชว้ิธีใหม่ 
  วัตถุประสงค์ของการพัฒนาระบบราชการ 
  ส าหรับประเทศไทย คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ 
ซ่ึงเป็นจุดมุ่งหมายของการพฒันาระบบราชการในช่วงปี พ.ศ.2546-2550 ไวว้า่ พฒันาระบบราชการ
ไทยให้มีความเป็นเลิศ สามารถรองรับการพฒันาประเทศในยคุโลกาภิวตัน์ โดยยึดหลกัการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี และประโยชน์สุขของประชาชนและแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ
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ไทย พ.ศ. 2556- 2561 ไดก้ าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไว ้7 ประเด็น ประกอบดว้ย  
1) การสรคา้งความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน 2) การพฒันาองคก์ารให้มีข้ึนสมรรถนะสูง
และทันสมัย 3) การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยข์องภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
4) การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการพฒันาอย่างย ัง่ยืน 5) การส่งเสริมระบบ 
การบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน  
6) การยกระดบัความโปร่งใส และสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดินสู่สากล 
และ7) การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
  ดงันั้นจึงสามารถสรุปวตัถุประสงคข์องการพฒันาระบบราชการ ดงัน้ี 
  1. เพื่อใหร้าชการเป็นกลไกและเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพของรัฐบาล 
  2. เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของประเทศไทยในการแข่งขนัระดบัเวทีโลก 
  3. เพื่อสร้างและฟ้ืนฟูความเช่ือมัน่ของประชาชน และสงัคมต่อระบบราชการ 
  4. เพื่อสร้างวฒันธรรมและคุณค่าใหม่ฝนวงราชการ 
  5. เพื่อใหมี้การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.2 การพัฒนาองค์การภาครัฐ 
  Osborne and Gaebler(Osborne and Gaebler, 1992 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2562,  
หน้า 3-5  - 3-6) ไดอ้ธิบายความเป็นมาและแนวคิดการพฒันาองค์การไวว้่า การพฒันาองค์การ
ภาครัฐเร่ิมข้ึนจากการปฏิรูประบบราชการใหม่ท่ีเรียกว่า Reinventing Government ท่ีมีแผนท่ีน าทาง 
10 ประการ และมาตรการสู่ความส าเร็จ 4 ประการ ดงัน้ี 
  แผนท่ีน าทาง 10 ประการ 
  1. รัฐบาลส่งเสริม สนับสนุน กระตุน้การก ากบัมากกว่าการปฏิบติัภารกิจบริการ
สาธารณะดว้ยตนเอง ส่งเสริมใหเ้อกชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะมากข้ึน 
  2. รัฐบาลมุ่งเน้นให้ชุมชนเป็นเจ้าของ โดยให้ขนาดองค์การภาครัฐเล็กลง  
ใชเ้ครือข่ายภาคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมการบริหารสาธารณะ 
  3. รัฐบาลมุ่งเนน้การแข่งขนั ท าให้องคก์ารภาครัฐตอ้งปรับตวัสู่องคก์ารท่ีมุ่งเน้น
กลยทุธ ์
  4. รัฐบาลมุ่งเน้นการคาดการอนาคต ท าให้องคก์ารภาครัฐตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์
องคก์าร 
  5. รัฐบาลมุ่งเน้นภารกิจ ท าให้องค์การภาครัฐต้องก าหนดพนัธกิจองค์การให้
ชดัเจน ใครคือผูรั้บบริการ ใครคือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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  6. รัฐบาลมุ่งเนน้การบริหารงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจ ท่ีท าใหอ้งคก์ารภาครัฐตอ้ง
ปรับตวัสู่องคก์ารผูป้ระกอบการท่ีค านึงถึงรายได ้รายจ่าย และจุดคุม้ทุน 
  7. รัฐบาลมุ่งเห็นผลสัมฤทธ์ิ ท าให้องคก์ารภาครัฐตอ้งปรับตวัสู่องคก์ารเป็นเลิศ ท่ี
ใหบ้ริการประชาชนเกิดความพึงพอใจ 
  8. รัฐบาลมุ่งเน้นการกระจายอ านาจ ท าให้องค์การภาครัฐต้องมีการปรับตัวสู่
องคก์ารท่ีมีความคล่องตวัในการบริหารเพื่อการใหบ้ริการประชาชน 
  9. รัฐบาลมุ่งเนน้ลูกคา้ ท าให้องคก์ารภาครัฐตอ้งมีการปรับตวัเป็นองคก์ารปิรามิด
หวักลบั ท่ีใหค้วามส าคญักบัประชาชนก่อน 
  10. รัฐบาลมุ่งเนน้การตลาด ท าให้องคก์ารภาครัฐตอ้งปรับตวัสู่องคก์ารท่ีมีผลงาน
สูง มีความสามารถในการแข่งขนั 
  มาตรการสู่ความส าเร็จ  4 ประการ 
  1. ขจดัความล่าชา้ในการปฏิบติังาน หรือท่ีเรียกวา่ การบริการท่ีเดียวเบด็เสร็จ 
(One Stop Service) 
  2. ให้ความส าคญัต่อลูกคา้เป็นอนัดบัแรก ก าหนดคุณภาพ และมาตรฐานการบริการ
ประชาชนอย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว หรือท่ีเรียกว่า รางวลัคุณภาพการบริหารภาครัฐ (Public Management 
Quality Award: PMQA) 
  3. การกระจายอ านาจการตดัสินใจสู่ขา้ราชการระดบัล่าง หรือท่ีเรียกวา่ การตดัสินใจสู่
พนกังาน (Empowerment People) 
  4. การสร้างรัฐบาลท่ีดีและถูกกว่า หรือท่ีเรียกว่า รัฐบาลผูป้ระกอบการ (Entrepreneut 
Government) 
 3.3 หลักการของการพัฒนาองค์การภาครัฐ 
  เสน่ห์ จุย้โต(เสน่ห์ จุย้โต, 2562, หน้า 3-8  - 3-12) ได้กล่าวถึงหลงัการของการ
พฒันาองค์การภาครัฐว่า  “การพฒันาองค์การภาครัฐ”  หมายถึง การปฏิรูปองค์การภาครัฐให้มี
บทบาทท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง มีพนัธกิจท่ีชัดเจน มีวิธีการท่ีทนัสมยั มีโครงสร้างและขนาด
ก าลงัคนท่ีเหมาะสม ซ่ึงหลกัก่ีของการพฒันาองคก์ารภาครัฐท่ีส าคญั 4 ประการ ประกอบดว้ย 
  1. หลกัการก าหนดบทบาทท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการเปล่ียนแปลงในยุค
โลกาภิวตัน์ จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การภาครัฐควรปรับบทบาทในการจดัท าบริการสาธารณะใหม่  
จากเดิมท่ีองคก์ารภาครัฐเป็นผูด้  าเนินกิจกรรมบริการสาธารณะทั้งหมด หรือส่วนใหญ่ โดยการปรับ
บทบาทใหม่ให้เอกชนเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมภาครัฐ โดยจดัแบ่งกิจกรรมบริการ
สาธารณะเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
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   กลุ่ม A กลุ่มท่ีองคก์ารภาครัฐตอ้งด าเนินการเอง ประกอบดว้ย การต่างประเทศ  
การป้องกนัประเทศและการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศและการอ านวยความยติุธรรม 
   กลุ่ม B กลุ่มท่ีองค์การภาครัฐต้องร่วมมือแข่งขันกับองค์การภาคเอกชน 
ประกอบดว้ย การศึกษา การพฒันาสังคม และการสาธารณะสุข 
   กลุ่ม C กลุ่มท่ีองคก์ารภาครัฐตอ้งคอยก ากบั ควบคุมดูแลอ านวยความสะดวก 
ประกอบดว้ย การพานิชย ์การคา้ การลงทุน  การคมนาคม การขนส่ง โครงสร้างพื้นฐาน และการ
ท่องเท่ียว 
  2. หลกัการก าหนดพนัธกิจท่ีชัดเจน การปฏิรูประบบราชการใหม่ มุ่งเน้นการ
พฒันาองคก์ารภาครัฐใหมี้การด าหนดพนัธกิจ ใหช้ดัเจน โดยการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งกระท า 
หรือพนัธกิจท่ีตอ้งกระท าให้มีช่ือย่ออะไรบา้ง เช่น การก าหนดพนัธกิจโรงพยาบาล M1 หมายถึง 
ป้องกนั M2 หมายถึงเยยีวยา M3 หมายถึงรักษา และM4 หมายถึงฟ้ืนฟู เป็นตน้ 
  3. หลกัการก าหนดวิธีการท่ีทนัสมยั การปฏิรูประบบราชการให้มุ่งเนน้การพฒันา
องคก์ารภาครัฐใหมี้วิธีการท่ีทนัสมยัใน 5 ประการ ดงัน้ี 
   3.1 ถูกกว่า โดยก าหนดใหอ้งคก์ารภาครัฐคิดคน้ตน้ทุนต่อหน่วย ลดค่าใชจ่้ายใน
องคก์าร ใหมี้การผลิตสินคา้ และการบริการสาธารณะท่ีถูกกวา่เดิม 
   3.2 ดีกว่า โดยก าหนดให้องคก์ารภาครัฐน าระบบรางวลัคุณภาพมาตรฐานสากล
มาใช ้ไดแ้ก่ PMQA 
   3.3 เร็วว่า โดยก าหนดให้องคก์ารภาครัฐน าระบบการปรับปรุงงานให้ถูกตอ้ง 
และรวดเร็วกวา่เดิม 
   3.4 พึ งพอใจกว่า โดยก าหนดให้องค์การภาค รัฐน าระบบการบ ริหาร
ความสัมพนัธ์ของลูกคา้มาใชท่ี้เรียกว่า CRM (Customer Relationship Management) มีการส ารวจ
วิจยัความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (Customer Satisfaction Research) 
   3.5 ใหม่กว่า โดยก าหนดให้องค์การภาครัฐน านวตักรรมมาใช้ในการบริหาร
จดัการ กระตุน้ส่งเสริมใหคิ้ดริเร่ิม สร้างสรรค ์และแตกต่าง 
  4. หลกัการก าหนดโครงสร้างและขนาดก าลงัคนท่ีเหมาะสม การปฏิรูประบบ
ราชการใหม่ มุ่งเนน้การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารใหม่ และก าหนดขนาดก าลงัคนให้สอดคลอ้ง
เหมาะสม กบัการบรรลุวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ขององคก์าร ท่ีเรียกวา่ Fit Model 
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 3.4 การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม 
  การพฒันาองคก์ารสู่การเป็นองคก์ารนวตักรรมนั้นองคก์ารตอ้งมีความรู้และความ
เขา้ใจคุณลกัษณะขององคก์ารแห่งนวตักรรม (Innovative Organization) ผ่านกระบวนการจดัการ
ความรู้ (Knowledge Management) ต่าง ๆและการบริหารจดัการอย่างเป็นระบบผ่านกระบวนการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรในองคก์ารการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆเพื่อเพิ่มศกัยภาพ
การแข่งขนัและยกระดบัองคก์ารสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ซ่ึงหลกัการบริหารและพฒันาสู่
องคก์ารนวตักรรมประกอบไปดว้ย 
  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) หมายถึง การวางแผนและ 
การจดัการการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงเป็นไปตามแผนและลดผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง และส่งเสริม สนับสนุน ให้เกิดการปรับตวัการสร้างกระบวนการ
ยอมรับและสร้างศกัยภาพใหม่ ๆ เพื่อรองรับใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งเป็นผลตามเป้าหมายท่ี
ไดว้างไว ้ใหม้ัน่คงและสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
  คณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547) ไดเ้สนอ
กระบวนการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1. การเตรียมการและปรับเปล่ียนพฤติกรรม (Transition and Behavior Management) 
เป็นการเปล่ียนแปลงค่านิยม พฤติกรรมของผูบ้ริหารและบุคลากร ให้เป็นผูย้ึดแนวทางการท างานท่ี
เปิดรับและพร้อมจะสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ พร้อมเป็นผูแ้บ่งปันความรู้ซ่ึงกันและกัน เพื่อสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีมุมมองผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงบวก เปิด
โอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการท างาน และใหโ้อกาสทีมงานดว้ยความสมคัรใจ ปลูกฝังแนวคิดท่ีเอ้ือ
ต่อการท างาน เช่น ความตั้งใจ การเอาชนะอุปสรรค การท างานใหผ้ลออกมาดีท่ีสุด ความซ่ือสัตยสุ์จริต 
ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 
  2. การส่ือสาร (Communication) เป็นส่ิงท่ีท าให้ทุกคนเขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารจะด าเนิน
ร่วมกัน การส่ือสารท่ีส าคัญได้แก่ 1) ส่ือสารเพื่อให้ความรู้ความเข้าใจเบ้ืองต้น เช่น ความหมาย
ความส าคญั องค์ประกอบ ประโยชน์ของการจดัการเรียนรู้ 2) ส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกับ
กระบวนการ ขั้นตอนในการจดัการความรู้ ตลอดจนเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นการจดัการความรู้ 3) ส่ือสารถึง
บทบาทหน้าท่ีคณะท างานและผูเ้ก่ียวขอ้งในการจดัการความรู้ และ 4) ส่ือสารเก่ียวกบัเป้าหมายของ 
การจดัการความรู้ ตลอดจนความยาก และปัญหาท่ีอาจจะพบในการจดัการเรียนรู้ 
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  3. กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) ช่วยให้การค้นหา เข้าถึง 
ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้สะดวกเร็วข้ึน โดยการเลือกใชก้ระบวนการและเคร่ืองมือ ข้ึนกบั
ชนิดของความรู้ ลกัษณะองคก์าร ลกัษณะการท างาน วฒันธรรมองคก์าร ทรัพยากร เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการจดัการความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ถา้เป็นการจดัการความรู้ประเภทชดัแจง้ มกัจะใชส่ื้อ
เทคโนโลยสีารสนเทศ ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัการเรียนรู้ประเภทฝังลึก มกัจะเป็นกระวนการท่ี
สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ และแบ่งปันได ้เช่น การประชุมสัมมนาเชิงปฏิบติัการร่วมกนั การสอน
งาน การเรียนรู้โดยการปฏิบติั การจดัชุมชนนกัปฏิบติั 
  4. การเรียนรู้ (Learning) เพื่อสร้างความเขา้ใจและตระหนักถึงความส าคญัและ
หลักการของการจัดการความรู้ โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเน้ือหา กลุ่มเป้าหมาย วิธีการ  
การประเมินผลและปรับปรุง เช่น การเรียนรู้โดยการจดัชุมชนนกัปฏิบติั 
  5. การวดัผล (Measurement) เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไวห้รือไม่ มีการน าผลของการวดัมาใชใ้นการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีข้ึน มีการน าผล
การวดัมาใชใ้นการส่ือสารกบับุคคลากรในทุกระดบั ให้เห็นประโยชน์ของการจดัการเรียนรู้ และ
การวดัผลตอ้งพิจารณาดว้ยว่าจะวดัผลท่ีขั้นตอนไหน อนัไดแ้ก่ วดัระบบ วดัท่ีผลผลิต หรือวดัท่ี
ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บหรือผลลพัธ์ การวดัผลจะท าให้เราไดรู้้การจดัการความรู้ก่อให้เกิดการพฒันา
ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมจริงหรือไม่ 
  6. การยกย่องชมเชยและการให้รางวลั (Recognition and Rewards) เป็นการสร้าง
แรงจูงใจใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดบั โดยขอ้ควร
พิจารณาได้แก่ คน้หาความตอ้งการของบุคลากร แรงจูงใจระยะสั้ นและระยะยาว บูรณาการกับ
ระบบท่ีมีอยู่ ปรับเปล่ียนให้เขา้กบักิจกรรมท่ีท าในแต่ละช่วงเวลา ในการจดัการความรู้ให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวน้ั้ น จะตอ้งมีส่ิงกระตุน้ ผลกัดันให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
การพิจารณาเร่ืองการยอมรับ และใหร้างวลั กเ็พื่อใหทุ้กคนตระหนกัถึงความส าคญั ความสอดคลอ้ง 
และความเต็มใจถ่ายทอดร่วมกับผูอ่ื้น ซ่ึงแต่ละองค์การต้องพิจารณาตามความเหมาะสม เช่น  
ของรางวลั ประกาศเกียรติคุณ ค ายกยอ่งชมเชย เป็นตน้ 
  การจดัการความรู้เพื่อการเปล่ียนแปลงทั้ง 6 ขั้นตอน จึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัเพื่อให้
เกิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีการจดัการความรู้ ควบคู่ไปกบัการพฒันาโครงสร้างองคก์ารเรียนรู้ 
เพื่อการพฒันาองคก์ารให้สามารถรีบมือต่อการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัและอนาคตท่ีเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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ท่ีมา : คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ,คู่มือการจดัการเรียนรู้ จากทฤษฎีสู่การปฏิบติั, 2548 
 

ภาพท่ี 2.1  กระบวนการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงของส านกังาน กพร. 
 

  องค์การแห่งการเรียนรู ้
  Senge&Suzuki  (Senge& Suzuki, 1994) ได้เสนอแนวทางการสร้างองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ดว้ยหลกัการพื้นฐานหรือการฝึกฝน 5 ประการท่ีเรียกว่า“The Fifth Discipline”ซ่ึง
เป็นพื้นฐานหลกัของความเขา้ใจเร่ืององคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
  1. การคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems Thinking) เพื่อเนน้ใหปั้จเจกบุคคลหรือทีมงาน
เข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงต่าง ๆ เป็นการมองภาพรวมมากกว่ามองภาพย่อย ซ่ึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการบริหารงาน ท่ีจะช่วยให้สามารถแก้ปัญหาจากความสลบัซับซ้อนของงาน 
ความซบัซอ้นของการคิด และความซบัซอ้นขององคก์าร 
  2. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) บุคคลตอ้งมีความมุ่งมัน่ไปสู่ความ
เป็นเลิศเพื่อให้เก่งในทุก ๆ ดา้น ทั้งเก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด และเก่งท า กล่าวคือ ตอ้งมีปฏิภาณไหว
พริบ และความเพียรพยายามในการใฝ่รู้ เพาะในปัจจุบนัเป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge 
based Economy) จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งเรียนรู้ใหท้นัการ โดยตอ้งมีการเรียนรู้ไปตลอดชีวิต 
  3. การมีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง (Mental Models) แนวคิด มุมมอง 
วิธีการคิดและความเข้าใจของคนในแต่ละเร่ือง เป็นประสบการณ์ ท่ีได้รับการสั่งสมมาตั้ งแต่เด็ก 
โดยส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่รอบตวั รวมถึงการเรียนรู้จากสถาบนั ครู อาจารย ์องคก์าร และเพื่อนร่วมงาน การมี
รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้งเป็นพื้นฐานของวฒิุภาวะ ซ่ึงมีผลต่อความเขา้ใจเร่ืองราว งาน หรือ
กิจกรรมใด ๆ  ในแง่มุมต่าง ๆ  ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการตดัสินใจกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
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  4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) วิสัยทัศน์ในท่ีน้ี หมายถึง วิสัยทัศน์
องค์การ เป็นความมุ่งหวงัขององค์การท่ีทุกคนตอ้งร่วมกนับูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมข้ึนใน
อนาคต การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัขององคก์ารเป็นส่ิงส าคญัต่อการบริหารงานยคุใหม่ กล่าวคือ ก่อนท่ี
กระบวนการวางแผนใด ๆ จะเร่ิมข้ึนต้องก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนก่อน และการก าหนด
รายละเอียดของกิจกรรมในแผนงานโดยละเอียด ตอ้งค านึงว่า ถา้ด าเนินการตามวิธีการดงักล่าวช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลุวิสยัทศัน์นั้นไดห้รือไม่ 
  5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมเป็นการ
เน้นการท างานเป็นทีมโดยทุกคนในทีมงานตอ้งมีวิจารณญาณร่วมกนัตลอดเวลา ว่าก าลงัท างาน
อะไรและท าให้ดีท่ีสุดข้ึนไดอ้ยา่งไร จึงจะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ลูกคา้ และสร้างพฒันาการแก่องคก์าร
ได้ จิตส านึกเช่นน้ีท าให้คนในองค์การเกิดความต้องการท่ีจะเรียนรู้แลกเปล่ียนประสบการณ์ 
ช่วยเหลือเก้ือกูลและสามคัคีกัน ขยนัคิด ขยนัเรียนรู้ และขยนัท า ซ่ึงการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
ช่วยเสริมสร้างอจัฉริยภาพของทีมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  6. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) ความเช่ียวชาญ (Proficiency) ของคน
สามารถเขา้ใจและชดัเจนในเป้าหมายชีวิตสามารถก าหนดแนวทางการด าเนินชีวิตของตนเองได้
สามารถคน้หาและก าหนดวิสยัทศัน์ (Vision) ของตนเองไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง 
  การพัฒนาองค์การ (Organization Devilopment) 
  การพัฒนาองค์การ (Organization Development) หรือใช้ตัวอักษรย่อว่า “OD” ซ่ึงมี
นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายไว ้เช่น การพฒันาองคก์ารเป็นการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง และเป็น
กลยุทธ์ทางการศึกษาท่ีสลับซับซ้อนท่ีมุ่งใช้การเปล่ียนแปลง ความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยม ตลอดจน
โครงสร้างขององคก์าร เพื่อว่าองคก์ารจะสามารถปรับตวัเองให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีการตลาด และ 
ส่ิงทา้ทายต่าง  ๆตลอดจนรวมถึงการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารเอง (จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2557) 
  กระบวนการหรือขั้นตอนการพฒันาองค์การ เป็นกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีมี
ความสลบัซบัซอ้นท่ีใชเ้วลานานและอาจจะด าเนินต่อไปอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด กระกระท าหรือขั้นตอน
ในการพฒันาองคก์าร แบ่งไดเ้ป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขั้นวินิจฉยัองคก์าร (Diagnosis) การพฒันาองคก์ารจะตอ้งไม่เกิดจากการกระท า
ท่ีปราศจากแผนหรือโครงการท่ีเจตนาจะสร้างความแปลกใจให้กับพนักงาน ในขณะเดียวกัน 
แผนการพฒันาองคก์ารธุรกิจไม่ควรจะเกิดความรู้สึก หรือเกิดจากการคาดเดา ดงันั้น ก่อนจะท าการ
พฒันาองคก์าร จึงควรมีการวิเคราะห์ความจ าเป็น ตลอดจนหาขอ้มูลเพื่อใชใ้นการวางแผน ขอ้มูลท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์มีทั้ งรายงานทางการเงิน ทางการบริหาร การสัมภาษณ์ การสังเกต การใช้
แบบสอบถาม เป็นตน้ 
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  2. ขั้นตอนการด าเนินการพฒันา (Intervention) เม่ือขั้นตอนแรกผา่นไป ก็จะท าให้
ไดข้อ้มูลและแผนการท่ีจะท าการพฒันาองคก์าร ซ่ึงหมายถึงหารท่ีบุคลากรขององคก์ารเรียนรู้ท่ีจะ
ปรับพฤติกรรมของตน เรียนรู้ทกัษะการท าการใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
องค์การ และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในองค์การการพฒันาจากขอ้มูลฝ่ายต่าง ๆ ทั้ งในและนอก
องคก์าร การวิเคราะห์บทบาทของผูท้  างานในหน้าท่ีต่าง ๆ การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร 
เป็นการเก็บขอ้มูลสัมภาษณ์หรือใช้แบบสอบถาม ปัจจัยส าคัญประการหน่ึงของวิธีน้ี เพื่อให้
บุคลากรไดท้ราบบทบาทของตนเอง รวมทั้งความคิดเห็นของพนกังานจะไปเป็นส่วนหน่ึงของการ
พฒันาองคก์าร 
  3. ขั้นตอนการประเมินและพิจารณาปัญหาท่ีเกิดจากการพฒันา (Follow Up) เป็น
ขั้นตอนของการพิจารณาความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ภายหลงัจากโปรแกรมการพฒันา
องคก์ารไดผ้า่นไปแลว้ ในทางปฏิบติัแลว้ เม่ือน าแผนการพฒันาองคก์ารลงมาสู่ทางปฏิบติั ยอ่มเกิด
ปัญหาต่าง ๆ ไม่มากก็น้อย และประการส าคญั ไดแ้ก่ การด าเนินการพฒันานั้นไดบ้รรลุตามแผน
หรือไม่ เพราะเหตุใด และจะพฒันาแผนและวิธีการพฒันาองคก์ารไปอยา่งไร นอกจากน้ีแลว้ การ
พฒันาองคก์ารเป็นการะบวนการท่ีจะตอ้งเป็นไปอย่างต่อเน่ือง ดงันั้น ขั้นตอนจะสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในทางท่ีดี และน าขอ้มูลมาใชส้นบัสนุนกิจกรรมทางการพฒันาองคก์ารต่อไป 
 

ตอนที่ 4  การเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
 

4.1 ประวัติความเป็นมา 
  กระทรวงอุตสาหกรรม แต่เดิมมีช่ือวา่ “กระทรวงการอุดมศึกษา” โดยจดัตั้งข้ึนเม่ือ
วนัท่ี 5 พฤษภาคม 2485 เป็นตน้มา และไดแ้บ่งส่วนราชการออกเป็น ดงัน้ี 
  1. ส านกังานเลขานุการรัฐมนตรี 
  2. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
  3. กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
  4. กรมวิทยาศาสตร์ 
  5. กรมโลหกิจ 
  ต่อมาในปี พ.ศ. 2495 จึงไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “กระทรวงอุตสาหกรรม” และมีส่วน
ราชการท่ีข้ึนอยูใ่นสงักดัขณะนั้น ดงัน้ี 
  1. ส านกังานเลขานุการรัฐมนตรี 
  2. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
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  3. กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
  4. กรมโรงงานโลหกรรม 
  5. กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
  6. กรมโลหกิจ 
  7. กรมวิทยาศาสตร์ 
  ต่อมาในปี พ.ศ. 501 ก็ได้มีการปรับปรุงส่วนราชการในสังกัดมาเป็นล าดับ 
ตามความเหมาะสมกบัสถานการณ์ของแต่ละสมยั ปัจจุบนักระทรวงอุตสาหกรรม มีหน่วยงานใน
สงักดั ดงัน้ี 
  1. ส านกังานรัฐมนตรีกระทรวงอุตสาหกรรม 
  2. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
  3. กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
  4. กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
  5. กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ (กพร.) 
  6. ส านกังานคณะกรรมการออ้ยและน ้าตาลทราย 
  7. ส านกังานมาตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม (สมอ.) 
  8. ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
  9. การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  (รัฐวิสาหกิจ) 
  10. สถาบนัเครือข่ายอ่ืน ๆ 
 4.2 โครงสร้างองค์กรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีโครงสร้าง โดยแบ่งส่วนราชการตาม
กฎกระทรวงอุตสาหกรรม แบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวงกระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 
2560 ไดแ้บ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงอุตสาหกรรม ดงัต่อไปน้ี 
  ราชการบริหารส่วนกลาง 
  1. กองกลาง 
  2. กองกฎหมาย 
  3. กองตรวจราชการ 
  4. กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
  5. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
  6. ส านกังานท่ีปรึกษาดา้นอุตสาหกรรมในต่างประเทศ 
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  หน่วยงานท่ีรับผดิชอบข้ึนตรงต่อปลดักระทรวง 
  1. กลุ่มตรวจสอบภายใน 
  2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
  3. ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต 
  ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
  - ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั (76 จงัหวดั) 
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ท่ีมา : กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

ภาพท่ี 2.2  ส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงอุตสาหกรรม 
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4.2 อ านาจหน้าที่ และการบริหารองค์การของส างานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  ส างานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีภารกิจหลกัในการพฒันายุทธศาสตร์ และ
แปลงนโยบายของกระทรวงอุตสาหกรรมไปเป็นแผนการปฏิบติังาน จดัสรรทรัพยากร และบริหาร
ราชการทัว่ไปของกระทรวง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของกระทรวง  
มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  1. ศึกษา วิเคราะห์ จดัท าขอ้มูลเพื่อเสนอแนะรัฐมนตรี ส าหรับใชใ้นการก าหนด
นโยบาย เป้าหมาย และผลสมัฤทธ์ิของกระทรวง 
  2. พฒันายทุธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
  3. แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบติังาน 
  4. จดัสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพื่อให้เกิดการประหยดั คุม้ค่าและ
สมประโยชน์ 
  5. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้ งประสานการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานในสงักดักระทรวง 
  6. พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อใชใ้นการบริหารงานและการบริการของ
หน่วยงานในสงักดักระทรวง 
  7. ประสานการบริหารราชการและปฏิบัติงานท่ีอยู่ในหน้าท่ีและอ านาจของ
กระทรวงในต่างประเทศ 
  8. ส่งเสริม สนบัสนุน ก ากบั ดูแล และพฒันาการประกอบกิจการอุตสาหกรรมใน
ส่วนภูมิภาคให้เป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ยโรงงาน กฎหมายว่าดว้ยแร่ กฎหมายว่าดว้ยมาตรฐาน
ผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม กฎหมายวา่ดว้ยการจดทะเบียนเคร่ืองจกัร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  9. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหนา้ท่ีและอ านาจของส านกังาน
ปลดักระทรวงหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  โดยส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ไดแ้ยกหน้าท่ีและความรับผิดชอบใน
องคก์ร ดงัน้ี 
  กองกลาง มีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. ด าเนินการเก่ียวกบังานบริหารทัว่ไปของส านกังานปลดักระทรวง และงานช่วย
อ านวยการ 
  2. ด าเนินการเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลดักระทรวงและกระทรวง 
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  3. ด าเนินการเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี การงบประมาณ การพสัดุ อาคารสถานท่ี
และยานพาหนะของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
  4. กลัน่กรองและเสนอความเห็นทางวิชาการ เพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานของ
กระทรวง 
  5. ด าเนินการเก่ียวกับการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ขอ้มูล กิจกรรม ความรู้ 
ความกา้วหนา้และผลงานของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
  6. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  กองกฎหมาย มีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. ด าเนินการเก่ียวกับกฎหมาย กฎ และระเบียบท่ี เก่ียวข้องกับส านักงาน
ปลัดกระทรวงและกระทรวง ตลอดจนให้ค  าปรึกษา แนะน าด้านกฎหมายแก่เจ้าหน้าท่ีของ
ส านกังานปลดักระทรวงกระทรวง และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. ด าเนินการเก่ียวกบังานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกบัความรับผิดทางแพ่ง
และอาญางานคดีปกครอง งานคดีอ่ืน และงานเปรียบเทียบปรับท่ีอยู่ในหน้าท่ีและอ านาจของ
ส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
  3. ด าเนินการเก่ียวกบัการพฒันากฎหมาย การรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง
และวิเคราะห์ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากกฎหมาย รวมทั้งประเมินผลสมัฤทธ์ิของกฎหมายบรรดาท่ี
อยูใ่นหนา้ท่ีและอ านาจของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
  4. ศึกษา วิเคราะห์ กฎหมาย กฎ ระเบียบ และมติคณะรัฐมนตรี เพื่อด าเนินการ
พิจารณาเสนอความเห็นด้านกฎหมาย และกฎ ระเบียบ ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของส านักงาน
ปลดักระทรวงและกระทรวง 
  5. ด าเนินการเก่ียวกบัการเสริมสร้างวินยัและรักษาระบบคุณธรรมของส านักงาน
ปลดักระทรวงและกระทรวง 
  6. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  กองตรวจราชการมีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. ศึกษา วิเคราะห์ และจดัท าแผนการตรวจราชการประจ าปีของกระทรวง และ
แผนการตรวจราชการแบบบูรณาการ 
  2. สนับสนุนการตรวจราชการตามแผนการตรวจราชการประจ าปีของกระทรวง
และแผนการตรวจราชการแบบบูรณาการของผูต้รวจราชการกระทรวง 
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  3. ประสานการตรวจราชการกบัหน่วยรับตรวจ และจดัท าขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ตรวจราชการเพื่อสนบัสนุนการตรวจราชการของผูต้รวจราชการกระทรวง 
  4. ติดตามและประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน 
โครงการของส่วนราชการ 
  5. วิเคราะห์และเสนอความเห็นประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบายและ
แผนงานในระดบัภูมิภาค 
  6. ประสานการปฏิบติังานระหวา่งส่วนราชการในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
  7. สนับสนุนและให้ค  าแนะน าทางวิชาการ การบริหารจดัการ ตลอดจนเผยแพร่
ขอ้มูลข่าวสารใหแ้ก่หน่วยงานในสงักดักระทรวงและส่วนภูมิภาค 
  8. ปฏิบติัหน้าท่ีศูนยรั์บเร่ืองร้องเรียนเก่ียวกบัการประกอบการอุตสาหกรรมและ
ประสานงานการแกไ้ขปัญหาตามขอ้ร้องเรียน รวมทั้งรับแจง้เหตุภยัพิบติัหรือภาวะฉุกเฉินอนัเกิด
จากการประกอบการอุตสาหกรรม 
  9. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  กองยุทธศาสตร์และแผนงานมีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. เสนอแนะนโยบาย จดัท าแผนยทุธศาสตร์และกรอบงบประมาณของส านกังาน
ปลดักระทรวงและกระทรวง 
  2. จัดท าและประสานแผนการปฏิบัติงานของส านักงานปลัดกระทรวงและ
กระทรวงตลอดจนจดัล าดับความส าคญัของแผนงาน โครงการ ให้สอดคลอ้งกับนโยบายและ
แผนพฒันาอุตสาหกรรม 
  3. จดัท างบประมาณประจ าปีของหน่วยงานในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงและ
กระทรวงใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนงานของกระทรวง 
  4. จดัวางระบบ พฒันา ประสานนโยบายและแผนงาน และโครงการของส านกังาน
อุตสาหกรรมจงัหวดั และหน่วยงานในต่างประเทศในความรับผดิชอบของส านกังานปลดักระทรวง 
  5. ด าเนินการเก่ียวกบังานวิเทศสมัพนัธ์ของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
  6. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะนโยบาย และจดัท าแผนดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
  2. ศึกษา พัฒนา ออกแบบ และจัดการระบบฐานข้อมูล ระบบการเช่ือมโยง
เครือข่ายการส่ือสารขอ้มูลภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน จดัหาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
เพื่อการพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศ รวมทั้งเป็นศูนยก์ลางบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศดา้น
อุตสาหกรรมและสนบัสนุนระบบการบริหารงานของกระทรวง 
  3. รวบรวมขอ้มูล จดัท าสถิติขอ้มูล ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อรายงาน
สถานการณ์และบ่งช้ีทิศทางการด าเนินงานในอนาคต 
  4. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  ส านักงานที่ปรึกษาด้านอุตสาหกรรมในต่างประเทศมีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. เป็นตัวแทนของกระทรวงในการติดต่อประสานงานและสร้างเครือข่าย
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานในต่างประเทศทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนท่ีเก่ียวขอ้งกบัวงการ
อุตสาหกรรม 
  2. เป็นส่ือกลางและช่วยอ านวยความสะดวกในการจดัหาขอ้มูลข่าวสาร นดัหมาย 
พบปะเจรจา จดัประชุม ดูงาน หรือเชิญชวนผูป้ระกอบการจากต่างประเทศ เพื่อให้มาลงทุนใน
ประเทศไทยหรือเพื่อใหผู้ป้ระกอบการไทยขยายธุรกิจไปในประเทศท่ีรับผดิชอบ 
  3. ศึกษา รวบรวม และเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารด้านเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของ
ประเทศท่ีรับผิดชอบ วิเคราะห์ และรายงานสถานภาพและความเคล่ือนไหวของอุตสาหกรรมทั้ง
ดา้นนโยบายและมาตรการต่าง ๆ ของรัฐ ตลอดจนความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและความสามารถ
ในการแข่งขนัของอุตสาหกรรมในประเทศนั้นท่ีมีผลกระทบต่ออุตสาหกรรมของไทย 
  4. แสวงหาช่องทางและโอกาสท่ีจะส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมของไทยเพื่อ
ประกอบการพิจารณาของผูป้ระกอบการไทยท่ีสนใจจะไปประกอบธุรกิจในประเทศนั้น 
  5. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัด มีหนา้ท่ีและอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
  1. ปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะตวัแทนของกระทรวงในส่วนภูมิภาค รวมทั้งประสานและ
สนบัสนุนการปฏิบติังานดา้นอุตสาหกรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 
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  2. ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ดูแล การด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยโรงงาน 
กฎหมายว่าด้วยแร่ กฎหมายว่าด้วยมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กฎหมายว่าด้วยการจด
ทะเบียนเคร่ืองจกัรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งในส่วนภูมิภาค 
  3. จัดท าแผน ส่งเสริม และพัฒนาอุตสาหกรรมระดับจังหวดัและกลุ่มจังหวดั 
รวมทั้งประสานและติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนดงักล่าว 
  4. ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัท าและวิเคราะห์ขอ้มูลสารสนเทศดา้นอุตสาหกรรม
ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 
  5. ส่งเสริม พฒันา และถ่ายทอดเทคโนโลยแีละนวตักรรมดา้นอุตสาหกรรมใหก้บั
ผูป้ระกอบการในเขตพื้นท่ีจงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั 
  6. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และ
โครงสร้างองค์กร ดังนี้ 
  วิสัยทัศน์  
  “ภาคอุตสาหกรรมมีผลิตภาพปัจจยัการผลิตรวมเพิ่มข้ึนร้อยละ 2.5 ภายในปี พ.ศ. 2564” 
  พันธกิจ 
  1. ขบัเคล่ือนและบูรณาการนโยบายและมาตรการต่างๆ เพื่อยกระดบัอุตสาหกรรม
ไทยสู่อุตสาหกรรม 4.0 (Industry 4.0) 
  2. ก ากบั ดูแล ส่งเสริม พฒันาศกัยภาพทางการแข่งขนัของภาคอุตสาหกรรมไทย 
  3. เพิ่มผลิตภาพปัจจยัการผลิตรวมของอุตสาหกรรมเป้าหมาย 
  4. ยกระดบัศกัยภาพธุรกิจอุตสาหกรรมใหส้ามารถแข่งขนัได ้และอยูร่่วมกบัสังคม 
และชุมชนได ้
  ยุทธศาสตร ์
  ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การผลกัดนัและบูรณาการนโยบายและแผนยทุธศาสตร์ให้เกิดผล
สมัฤทธ์ิ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การเสริมสร้างศกัยภาพของธุรกิจอุตสาหกรรม 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การเสริมสร้างและพฒันาอุตสาหกรรมให้เป็นมิตรกบัสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การพฒันาสมรรถนะองคก์รเพื่อใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ 
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 4.4 ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมกับการเป็นองค์การนวัตกรรม 
  เพื่อให้ทิศทางการด าเนินงานด้านอุตสาหกรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดจ้ดัท าแผนปฏิบติัราชการระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) 
ของกระทรวงอุตสาหกรรม ข้ึนเพื่อเป็นทิศทางการพฒันาอุตสาหกรรมและการด าเนินงานของ
กระทรวงอุตสาหกรรม โดยมีกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาประเทศและ
ภาคอุตสาหกรรม ทั้งนโยบายระดบัประเทศ ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) แผน
แม่บทภายใตยุ้ทธศาสตร์ชาติ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 
2564) แผนปฏิรูปประเทศ แผนความมัน่คง และนโยบายระดบักระทรวง แผนปฏิบติัการดา้นต่าง ๆ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาภาคอุตสาหกรรม เพื่อก่อให้เกิดการเช่ือมโยงในทิศทางเดียวกนัอยา่งเป็น
รูปธรรม และสอดคลอ้งกบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปมากข้ึน มุ่งไปสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยืนท่ีแทจ้ริง 
ประกอบกบัการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระทรวงอุตสาหกรรม (SWOT Analysis & TOWs 
Matrix) ได้แก่  การวิ เคราะห์ปัจจัยภายใน (Internal Factors) จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร 
การวิเคราะห์ปัจจยัภายนอก (External Factors) โอกาสและอุปสรรคในมิติต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการ
พฒันาอุตสาหกรรม จากการวิเคราะห์ดังกล่าว น าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์พนัธกิจ เป้าหมาย 
ตวัช้ีวดั และแนวทางการพฒันาในแผนปฏิบติัราชการระยะ 3 ปี  (พ.ศ. 2563 – 2565) ของกระทรวง
อุตสาหกรรม เพื่อผลกัดนัให้ภาคการผลิตมีความสมดุล มัน่คง และยัง่ยืน อีกทั้งการส่งเสริมและ
พัฒนาอุตสาหกรรมท่ีสอดคล้องกับศักยภาพพื้นฐานของประเทศ โดยการน าวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และนวตักรรม มาประยุกต์ใช้ ก่อให้เกิดการเพิ่มผลิตภาพ มูลค่า และ
มาตรฐาน รวมถึงพฒันาศกัยภาพของผูป้ระกอบการให้มีความเข็มแข็งและแข่งขนัไดใ้นเวทีโลก 
โดยการพฒันาปัจจยัสนบัสนุน ทั้งในดา้นกฎหมายและกฎระเบียบ การอ านวยความสะดวกในการ
ประกอบกิจการ การรวมกลุ่มคลสัเตอร์ และการบูรณาการนโยบาย/แผนงานกบัภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 
จะเอ้ือให้เกิดการลงทุนและลดอุปสรรคในธุรกิจอุตสาหกรรม นอกจากน้ีการส่งเสริมสถาน
ประกอบการท่ีเป็นมิตรต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม จะอาศยัการก ากบัดูแลอย่างทัว่ถึง การถ่ายทอด
องค์ความรู้และการสร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนเป็นกลไกในการขบัเคล่ือน  
อย่างไรก็ตาม ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาท่ีขาดไม่ได้ คือ การพัฒนาองค์กรและบุคลากรของ
กระทรวงอุตสาหกรรมให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการอย่าง
ต่อเน่ือง โดยมีขอบเขต แผนปฏิบติัราชการดงัน้ี 
 เรื่องที่ 1 การผลักดันและบูรณาการนโยบายและแผนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
    เพื่อผลกัดันนโยบายและแผนระดับต่างๆ ของกระทรวงอุตสาหกรรมและ
ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไปสู่การปฏิบติัให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในทุกระดบั และมีระบบ
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การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานแผนงาน/โครงการท่ีผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการก ากบัการปฏิบติังานและทบทวนแผนขององคก์รต่อไป โดยมีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
    1. ผลกัดนันโยบายและแผนระดบัต่างๆ ไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    2. พฒันากลไกดา้นการติดตามประเมินผลการด าเนินงานในเชิงยทุธศาสตร์ 
    3. สร้างการมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนให้สอดคล้องกับนโยบายและ
แผนพฒันาท่ีเก่ียวขอ้ง 
 เรื่องที่ 2 การเสริมสร้างศักยภาพของธุรกิจอุตสาหกรรม 
    เพื่ออ านวยความสะดวกในดา้นการลงทุนและการประกอบกิจการตลอดจน
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัผูป้ระกอบการ โดยมีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
    1. อ  านวยความสะดวกในดา้นการลงทุนและการประกอบกิจการ ตลอดจนเพิ่ม 
ขีดความสามารถการแข่งขนัใหแ้ก่ผูป้ระกอบการในภูมิภาค 
    2. บูรณาการกบัหน่วยงานในพื้นท่ีในการพฒันาธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
    3. บูรณาการการจัดการผงัเมืองในพื้นท่ีให้เหมาะสมกับการขยายตัวของ
ภาคอุตสาหกรรม 
    4. พฒันาอุตสาหกรรมเป้าหมายในเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษและพื้นท่ีท่ีมี
ศกัยภาพอ่ืนๆ 
 เรื่องที่ 3 การส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรมให้เป็นมิตรกับสังคมและสิ่งแวดล้อม 
    เพื่อก ากบัดูแลสถานประกอบการให้ด าเนินการตามกฎหมายและส่งเสริมให้
อุตสาหกรรมเป็นมิตรกับสังคมและส่ิงแวดล้อมโดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนา
อุตสาหกรรมในพื้นท่ี โดยมีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
    1. พฒันาระบบกลไกในการก ากบั ดูแลภาคอุตสาหกรรมให้ด าเนินการตาม
กฎหมายอยา่งเคร่งครัด 
    2. ส่งเสริมภาคอุตสาหกรรมให้มีการพฒันากระบวนการผลิตท่ีเป็นมิตรกบั
สงัคมและส่ิงแวดลอ้ม 
    3. พฒันาเครือข่ายเฝ้าระวงัและจดัการผลกระทบส่ิงแวดลอ้ม โดยการมีส่วน
ร่วมของทอ้งถ่ินและชุมชน 
    4. เช่ือมโยงและเสริมสร้างความเขา้ใจการประกอบการอุตสาหกรรมกบัชุมชน
และทอ้งถ่ิน 
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 เรื่องที่ 4 การพัฒนาสมรรถนะองค์กรเพื่อให้บริการอย่างมีคุณภาพ 
    เพื่อพฒันาระบบการให้บริการและสร้างความพร้อมของบุคลากรให้สามารถ
บริการผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล โดยมีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
    1. ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน และพฒันาระบบบริหารจดัการองคค์วามรู้ 
    2. บ ริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    3. พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ความพร้อมส าหรับการบริหาร และ
การบริการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
    4. ส่งเสริมจริยธรรม ธรรมาภิบาลและการป้องกนัการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบในการปฏิบติัราชการ 
    5. สร้างภาพลักษณ์ ท่ี ดีในการให้บริการของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 
 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 อนุพงษ์  ชุมแวงวาป และคณะ (อนุพงษ์  ชุมแวงวาป และคณะ, 2561) ได้ศึกษา 
การพฒันารูปแบบองคก์ารแห่งนวตักรรมของโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยศึกษาเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์จากผู ้อ  านวยการโรงเรียน  
รองผูอ้  านวยการโรงเรียน และครูผูรั้บผิดชอบด้านนวตักรรม  และการศึกษาเชิงปริมาณจาก
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบันขององค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มธัยมศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ร้อยละ 
93  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรมของโรงเรียนมธัยมศึกษามี 6 ตวัแปร คือ ภาวะ
ผูน้ า เชิงนวตักรรมการพฒันานกันวตักรรม การท า งานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โครงสร้างองคก์าร
ท่ีเหมาะสม วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมนวตักรรม และบรรยากาศองคก์ารสร้างสรรค ์และรูปแบบ
องคก์ารแห่งนวตักรรมของโรงเรียนมธัยมศึกษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
มี 4 องคป์ระกอบ คือ การวางแผนองค์การ การน า องคก์าร การจดัการองค์การ และการควบคุม
องค์การ และมี 8 ขั้นตอน คือการเตรียมความพร้อมโดยผูบ้ริหาร ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมเชิง
นวตักรรม วางแผนเชิงกลยุทธ์ ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม การจดัโครงสร้างองค์การ การมุ่งเน้น 
การด าเนินงานเชิงกลยุทธ์สู่ความเป็นองค์การแห่งนวตักรรม ตรวจสอบและประเมินผล และ 
การปรับปรุงและพฒันา โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
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 เดชา พวงงาม (เดชา พวงงาม, 2556) ไดศึ้กษาองคก์ารสมยัใหม่ขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัปทุมธานี โดยศึกษาเชิงปริมาณจากแบบสอบถามคณะผูบ้ริหารสมาชิกสภา
ทอ้งถ่ินขา้ราชการ/พนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอบจ. เทศบาลและอบต. ผลการศึกษา
พบว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัปทุมธานีมีระดบัความเป็นองคก์ารสมยัใหม่ทั้งใน
ภาพรวมและรายประเภทองคก์ารอยู่ในระดบัมากทั้งน้ีโดยระดบัความเป็นองคก์ารท่ีมีการบริหาร
จดัการท่ีดีมีค่าเฉล่ียสูงสุดรองลงมาไดแ้ก่ความเป็นองค์การแห่งความเป็นเลิศความเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงความเป็นองคก์ารอจัฉริยะขณะท่ีระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด และผลการศึกษาปัจจัยในการบริหารท่ีมีผลต่อความเป็นองค์การสมัยใหม่ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดปทุมธานีพบว่าทั้ งปัจจัยภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสมรรถนะ 
ขององคก์ารการมีส่วนร่วมของผูท่ี้เก่ียวขอ้งและสภาวการณ์ทางการเมืองและสภาพแวดลอ้มลว้นมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากโดยปัจจยัสภาวการณ์ทางการเมืองและสภาพแวดลอ้มมีค่าเฉล่ียสูงสุด
รองลงมาไดแ้ก่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสมรรถนะขององคก์ารขณะท่ีระดบัการมีส่วนร่วมของผูท่ี้
เก่ียวขอ้งมีค่าเฉล่ียต ่าสุดและปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารพบว่าภาวะผูน้าดา้นวิสัยทศัน์มีผลต่อ
ความเป็นองคก์ารสมยัใหม่มากท่ีสุดรองลงมาไดแ้ก่ภาวะผูน้ าดา้นการบริหารงานและภาวะผูน้ าดา้น
การตดัสินใจตามลาดบั 
 ไอริน  โรจน์รักษ์  (ไอริน  โรจน์รักษ,์ 2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์าร
นวตักรรมกบัสมรรถนะในการสร้างสรรคน์วตักรรม: กรณีศึกษา ส านกัคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือนโดยการศึกษาเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ความเป็นองค์การนวัตกรรมและสมรรถนะในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก และผลการ
เปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการในส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
พบว่า ระดับความเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมี
ความสัมพันธ์กับระดับสมรรถนะในการสร้างสรรค์นวตักรรมค่อนข้างสูง และเพศท่ีมีความ
แตกต่างกนั ท าให้การรับรู้ถึงสมรรถนะในการสร้างสรรคน์วตักรรมแตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั 
0.05 ส่วนอาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบนั ประสบการณ์การท างาน และหน่วยงาน
ท่ีสังกดัท่ีมีความแตกต่างกนั ท าให้การรับรู้ถึงปัจจยัองคป์ระกอบความเป็นองคก์ารนวตักรรมและ
สมรรถนะในการสร้างสรรคน์วตักรรมไม่แตกต่างกนั 
 วุฒิพงษ์  ภักดีเหลา (วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา, 2554) ได้ศึกษาคุณลักษณะขององค์การ
นวตักรรม :  กรณีศึกษาองค์การท่ีได้รับรางวลัดา้นนวตักรรม โดยศึกษาเชิงคุณภาพด้วยวิธีการ
สมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญจากส านกันวตักรรมแห่งชาติ นกัวิชาการจากหลกัสูตรการศึกษาและหน่วยงาน
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ด้านนวตักรรมของสถาบันการศึกษา และนักปฏิบติัในองค์การท่ีได้รางวลัด้านนวตักรรมและ 
ใชก้ารศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case Study) โดยท าการศึกษาจากบริษทัท่ีไดรั้บรางวลัสุดยอดบริษทั
นวตักรรม (Thailand Most Innovative Company) จ านวน 5 บริษทั ผลการศึกษาพบว่า คุณลกัษณะ
ขององคก์ารนวตักรรมประกอบดว้ย วิสยัทศัน์ กลยทุธ์และเป้าหมาย โครงสร้างองคก์าร การบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัและการยอมรับ การส่ือสาร การจดัการความรู้และขอ้มูล
ข่าวสาร ทรัพยากร การประเมินผละการล าเล่ียงความคิด ผูน้ า บุคลากร เครือข่าย วฒันธรรม และ
ค่านิยมร่วม ขอ้เสนอแนะส าหรับองคก์ารในการน าไปปฏิบติั คือ คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม
ท่ีได้จากการวิจัยคร้ังน้ี ถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์การท่ีต้องการมุ่งไปสู่การเป็นองค์การ
นวตักรรม แต่การท่ีองค์การจะน าไปปรับใช้นั้ น ยงัข้ึนอยู่กับบริบทท่ีแตกต่างกันไปของแต่ละ
องคก์าร บางองคก์ารอาจไม่จ าเป็นตอ้งมีลกัษณะตามผลการวิจยั ทั้งน้ีเน่ืองจากลกัษณะขององคก์าร
ท่ีแตกต่างกนั 
 Ganter and Hecker (2014) ได้ ศึ กษ า Configurational paths to organizational innovation: 
qualitative comparative analyses of antecedents and contingencies โดยส ารวจความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างบุคคลของนวตักรรมขององคก์ร เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพดว้ยวิธีการสัมภาษณ์ ผลการศึกษา
พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและนวตักรรมประกอบดว้ย ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการ
กระตุน้ และสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานในการลองท าส่ิงใหม่ ๆ  จะท าใหพ้นกังานมีความรู้ มีทกัษะ 
และความสามารถใหม่ ๆ ในการท่ีจะน าไปใชส้ร้างให้เกิดความคิดสร้างสรรคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
และนวตักรรมจะสร้างให้เกิดข้ึนได้ตอ้งอาศยับรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือต่อพฤติกรรมดังกล่าว 
โดยบรรยากาศท่ีส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมนวตักรรม 
และวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อผลลพัธ์ของนวตักรรมดว้ย 
นอกจากน้ีองคก์รควรท่ีจะมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสนบัสนุนการถ่ายโอนความรู้ใหม่ ๆ 
 Wei & Wang (2008) ได้ศึกษา Structural Characteristics and Performance of Innovative 
Organization in Knowledge-Intensive Business Services: Empirical Studies in China พบว่าโครงสร้าง
องคก์รนวตักรรมมีมุมมองสามมิติคือการบริหารตนเองการมีปฏิสัมพนัธ์กนัภายในและการเป็นอิสระ
การปฏิบติังานนวตักรรมมีมุมมองสองมิติคือผลงานภายหลงัท่ีไดม้ากบัผลงานมาตรฐานจากการวิจยั
ความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์รนวตักรรมกบัผลงานนวตักรรมท่ีเป็นมาตรฐานของธุรกิจบริการท่ีใช้
ความรู้อย่างเต็มท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและพบว่าลกัษณะขององคก์รนวตักรรมของธุรกิจบริการท่ีใช้
ความรู้เตม็ท่ีแตกต่างกนัท าใหผ้ลการปฏิบติังานของนวตักรรมแตกต่างกนั 

 



 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  (Survey Research) โดยการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียด
และวิธีการด าเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเกบ็รวบรวมจอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ขา้ราชการในส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม จ านวน 1,041 คน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม, 
ตุลาคม 2560) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำงในกำรศึกษำ 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดพ้ิจารณาหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
ณ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 โดยไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการประมาณค่าสัดส่วน
ประชากรจากสูตรต่อไปน้ี 

ก าหนดขนาดตวัอยา่งจากการค านวณตามสูตรกรณีทราบจ านวนประชากร 
ของทาโร่ยามาเน่  

 

 

                    

 

 
 
   n    =  N 
             
              1+Ne2 
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โดยก าหนดให ้
 
 
 
 

      แทนค่า     n    =            1,041   
                                                     1+1,041(0.05)2 
                             =     288.96  
     =     289   คน 
  ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  289 คน 
 

 1.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
  ผูศึ้กษาไดพ้ิจารณาสุ่มตวัอยา่งขา้ราชการในส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม  
โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ เทียบสัดส่วนกลุ่ม ตัวอย่างจากขนาดของประชากรตาม
หน่วยงานท่ีสงักดั แสดงในตารางท่ี 3.1 ไดด้งัน้ี 
 

ตารางท่ี 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

หน่วยงานท่ีสงักดั ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
กองกลาง  60 18 
กลุ่มตรวจสอบภายใน  4 1 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  4 1 
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต 7 2 
กองตรวจราชการ  17 5 
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน  25 7 
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร  10 3 
ส านกังานท่ีปรึกษาดา้นอุตสาหกรรมในต่างประเทศ - - 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 25 7 
กองกฎหมาย  13 4 
ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั 76 จงัหวดั 874 243 

รวม 1,041 289 

 

n =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
N =  ขนาดของประชากร 
e =  ความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05    
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2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้ าการ
ออกแบบแบบสอบถามตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีไดจ้ากการคน้ควา้ เพื่อให้ได้
แบบสอบถามท่ีมีความครอบคลุมกบักรอบแนวคิดของการศึกษา โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  
ซ่ึงเป็นขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ
การท างาน รายได ้และหน่วยงานท่ีสงักดั 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questions) ซ่ึงเป็นข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ตามแนวคิด
ลกัษณะองคก์ารนวตักรรมของ Tidd, Bessant, and Pavitt (2001) จ านวน 24 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  1. ดา้นวิสัยทศัน์      จ านวน 3  ขอ้ 

  2. ดา้นโครงสร้างองคก์าร     จ านวน 3  ขอ้ 

  3. ดา้นบุคลากรหลกัขององคก์าร    จ านวน 3  ขอ้ 

  4. ดา้นทีมงาน      จ านวน  3  ขอ้ 

  5. ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล   จ านวน 2  ขอ้ 

  6. ดา้นการส่ือสารขององคก์าร     จ านวน 1  ขอ้ 

  7. ดา้นการมีส่วนร่วมในนวตักรรม   จ านวน 1  ขอ้ 

  8. ดา้นโอกาสและภยัคุกคาม     จ านวน 2  ขอ้ 

  9. ดา้นบรรยากาศในองคก์าร    จ านวน 2  ขอ้ 

  10. ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้     จ านวน 4  ขอ้ 

  โดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะใช้มาตราส่วนประมาณค่าของ Rating Scale  
มีค  าตอบ 5 ระดบัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ และการตีความหมายของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 3.2  เกณฑป์ระเมินค่าเฉล่ียช่วงชั้น 
 

ระดับ คะแนน                  ควำมหมำย 

5 4.51-5.00 ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมมากท่ีสุด 
4 3.51-4.50 ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมมาก 
3 2.51-3.50 ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมปานกลาง 
2 1.51-2.50 ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมนอ้ย 
1 1.0-1.50 ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมนอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเสนอแนะและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นลกัษณะ
ของค าถามปลายเปิด (Open-ended Questions) เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อยา่งอิสระ เพื่อแสดงความเสนอคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม 
  การสร้างเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี 
  1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. สร้างแบบสอบถามตามวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะท าการศึกษา 
  3. น าแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญอนัประกอบดว้ย รศ.ดร.เทพศกัด์ิ บุณยรัต
พนัธ์ุ, รศ.ดร.กิตติพงษ์ เกียรติวชัรชยั และนายชชัพล อินทโฉม อุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี และ
ปรับปรุง แกไ้ข ตามความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
  4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปท าการทดลองใช้กับข้าราชการกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ กระทรวงอุตสาหกรรม จ านวน 30 คน เพื่อน ามาปรับปรุง 
และหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะน าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ทดสอบความ เ ท่ี ยงตรง เ ชิ ง เ น้ือหา  (Content Validity) โดยการน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้ได้ค  าถามตรงตาม
วตัถุประสงคข์องงานวิจยั 
  2. การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หลงัจากท าการทดสอบความ
เท่ียงตรงแลว้น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีจะท าการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ จ านวน 
30 คน ท่ีไม่ไดเ้ลือกเป็นกลุ่มตวัอย่าง และน าแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ตามแบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient method) ของครอนบาค (Cronbach) ไดค่้าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามเท่ากบั 0.956 
 

3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นการจดัเก็บขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการจดัเก็บขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
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 1. ผู ้ศึกษาได้ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 2. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กบัประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 289 คน 
และสามารถเกบ็คืนมาไดจ้  านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 90 
 3. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ มาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 หลงัจากไดแ้บบสอบถามกลบัคืน ผูศึ้กษาไดท้  าการตรวจสอบเบ้ืองตน้ จากนั้นไดน้ า
ขอ้มูลมาวิเคราะห์ และน าเสนอดว้ยวิธีการดงัต่อไปน้ี 
 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม วิเคราะห์โดยใชค่้าเฉล่ีย (X) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3. การทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองกลุ่ม ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ โดยสถิติท่ีใช้
ในการทดสอบคือ สถิติ t – test  
  3.2 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองกลุ่มข้ึนไป ซ่ึงได้แก่ อายุ  
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างาน และรายได้ โดยสถิติท่ีใช้ในการทดสอบคือ 
ความแปรปรวน (One – way ANOVA) 
  3.3 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในแต่ละรายการจะน าเสนอในรูปแบบตาราง 
และการพรรณนาความ 
 
 

 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
ซ่ึงใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่ง
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 4  ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม 
 ทั้งน้ีโดยแต่ละตอนไดน้าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางและการพรรณนาความ 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

ตอนที่ 1  ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างอนัประกอบดว้ยเพศ อายุระดบัการศึกษา
ต าแหน่งงานอายกุารท างานและรายได ้ผูต้อบแบบสอบถามปรากฏดงัต่อไปน้ี 
 1.1 เพศ 
 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

 78 
183 

30 
70 

รวม 261 100 
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  จากตารางท่ี 4.1 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน183คนคิดเป็นร้อยละ 70และเพศชายจ านวน 78คนคิดเป็นร้อยละ 30 
 

 1.2 อายุ 
 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
25 – 35  ปี 
36 – 45 ปี 

3 
112 
91 

1.1 
42.90 
34.90 

              46 – 55 ปี 
              56  ปี ข้ึนไป 

36 
19 

13.80 
7.30 

รวม 261 100 
 

  จากตารางท่ี  4.2 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน 
ส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 25 – 35  ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 รองลงมาคืออยูใ่นช่วงอาย ุ
36-45 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 ช่วงอายุ 46-55 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 13.80 
ช่วงอาย ุ56 ปีข้ึนไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.30 และช่วงอายตุ  ่ากว่า 25 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.1 ตามล าดบั 
 

 1.3 ระดับการศึกษา 
 

ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 6.90 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

151 
92 

- 

57.90 
35.20 

- 
รวม 261 100 
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  จากตารางท่ี 4.3 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 57.90 
รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20 และจบการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 ตามล าดบั 
 

 1.4  ต าแหน่งงาน 
 

ตารางท่ี  4.4  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

ต าแหน่งประเภทบริหาร 1 0.40 
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ต าแหน่งประเภททัว่ไป 

11 
174 
75 

4.20 
66.70 
28.70 

รวม 261 100 
 

  จากตารางท่ี 4.4 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน 
ส่วนใหญ่ต าแหน่งงานประเภทวิชาการ จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลงมาประเภท
ทัว่ไปจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 ประเภทอ านวยการจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 
และประเภทบริหารจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 ตามล าดบั 
 

 1.5 อายุการท างาน 
 

ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

อายุการท างาน กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

นอ้ยกวา่  1 ปี 22 8.40 
1  -  5  ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 

80 
81 
78 

30.70 
31.00 
29.90 

รวม 261 100 
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  จากตารางท่ี  4.5 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน 
ส่วนใหญ่ อายกุารท างาน 6-10 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 31 รองลงมาคือ 1-5 ปี จ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.70 มากกว่า 10 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 29.90 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40  ตามล าดบั 
 
 1.6 รายได้ 
 
ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายได ้
 

รายได้ กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
 

ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

 

5 
 

1.90 

10,001 - 20,000  บาท 
 

20,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 - 40,000 บาท 
 

40,001 - 50,000 บาท 
 

50,001 บาทข้ึนไป 
 

97 
 

86 
 

32 
 

23 
 

18 

37.20 
 

33.00 
 

12.30 
 

8.80 
 

6.90 

รวม 261 100 

 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน 
ส่วนใหญ่ มีรายได้ 10,001 - 20,000 บาทจ านวน 97 คน คิดเป็น ร้อยละ 37.20 รองลงมาคือ 
รายได้ 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 33 รายได้ 30,001 - 40,000 บาท  
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 รายได ้40,001 – 50,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.80 รายได ้50,000 บาทข้ึนไปจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 และรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90  ตามล าดบั 
 
 



74 

 1.7 หน่วยงานที่สังกัด 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั 
 

หน่วยงานที่สงักัด กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

กองกลาง 17 6.50 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต 
กองตรวจราชการ               
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน    
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
ส านกังานท่ีปรึกษาดา้นอุตสาหกรรมในต่างประเทศ       
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
กองกฎหมาย 
ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั (ส่วนภูมิภาค) 

1 
1 
- 

 4 
5 
- 
- 
3 
4 

226 

0.40 
0.40 

- 
1.50 
1.90 

- 
- 

1.10 
1.50 

86.60 
รวม 261 100 

 
  จากตารางท่ี  4.7 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่างผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด 261 คน  
ส่วนใหญ่สังกดัส านักงานอุตสาหกรรมจงัหวดั (ส่วนภูมิภาค) จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 86.60 
รองลงมาคือกองกลาง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 กองยทุธศาสตร์และแผนงาน จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.90 กองตรวจราชการ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 กองกฎหมาย จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.50 กองบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10  กลุ่มตรวจสอบ
ภายใน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 และกลุ่มพฒันาระบบบริหาร จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.40 ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง 
 อุตสาหกรรม 
 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการเป็นองค์การ
นวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 261 คน  
ซ่ึงประกอบด้วยระดับความเป็นองค์การนวตักรรมในภาพรวม และระดับความเป็นองค์การ
นวตักรรมจ าแนกรายขอ้ ดงัน้ี 
 
 2.1 ระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมในภาพรวม 
 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย (X) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดับความเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม 

 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 

ระดบัความคิดเห็น  
 
อนัดบัท่ี 

ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
(S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. ดา้นวิสยัทศัน ์      4.09 0.73 มาก 2 
2. ดา้นโครงสร้างองคก์าร       3.77 0.75 มาก 6 
3. ดา้นบุคลากรหลกัขององคก์าร     3.75 0.78 มาก 7 
4. ดา้นทีมงาน       3.72 0.77 มาก 8 
5. ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล    3.81 0.78 มาก 5 
6. ดา้นการส่ือสารขององคก์าร      4.02 0.76 มาก 3 
7. ดา้นการมีส่วนร่วมในนวตักรรม     3.89 0.80 มาก 4 
8. ดา้นโอกาสและภยัคุกคาม        4.13 0.73 มาก 1 
9. ดา้นบรรยากาศในองคก์าร  3.69 0.77 มาก 9 
10. ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 3.63 0.79 มาก 10 

รวม 3.85 0.77 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.8 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องคก์ารนวตักรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ 
ดา้นปัจจยัภายนอก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 รองลงมาคือ 
ด้านวิสัยทัศน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 ด้านการส่ือสาร 
ขององค์การมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 ด้านการมีส่วนร่วม 
ในนวตักรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 ดา้นการฝึกอบรมและ
การพฒันาบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 ด้านบุคลากรหลักขององค์การ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 ดา้นทีมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 ด้านบรรยากาศในองค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 และดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 ตามล าดบั 
 
 2.2 ระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมจ าแนกรายข้อ 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมดา้นวิสยัทศัน์ 
 

ระดับความเป็นองค์การนวตักรรม 
ของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมด้านวิสัยทัศน ์

ระดับความคดิเห็น 

ล าดับที ่ค่าเฉลี่ย 
( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ส านั ก ง าน ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุ ต ส าห ก ร ร ม มี ก า ร ก าห น ด
วิสัยทัศน์ร่วมกันโดยผูน้ าในการ
สร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน 

4.14 0.74 
 

มาก 1 

2. ส า นั ก ง า น ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรมมีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ 
กลยุทธ์ไปสู่ฝ่ายงานต่างๆ และถูก
น าไปปฏิบติัจริง 

4.08 0.72 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 

ระดับความเป็นองค์การนวตักรรม 
ของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมด้านวิสัยทัศน ์

ระดับความคดิเห็น 

ล าดับที ่ค่าเฉลี่ย 
( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

3.ฝ่ า ย บ ริ ห า ร ข อ ง ส า นั ก ง า น
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมบริหาร
องค์มีทศันคติในการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมใหม่ ๆ มี
ความทุ่มเทในการพฒันาองคก์าร 

4.09 0.73 มาก 2 

รวม 4.09 0.73 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.9 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องค์การนวตักรรมด้านวิสัยทศัน์องค์การในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าระดับการเป็นองค์การนวตักรรมในด้าน
วิสัยทศัน์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีการก าหนดวิสัยทศัน์
ร่วมกนัโดยผูน้ าในการสร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.74 รองลงมาคือฝ่ายบริหารของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมบริหารองคมี์ทศันคติ
ในการสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ มีความทุ่มเทในการพฒันาองคก์าร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.09 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 และส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
มีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ไปสู่ฝ่ายงานต่างๆ และถูกน าไปปฏิบติัจริง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม

ดา้นโครงสร้างองคก์าร  

ระดบัความคิดเห็น  
ล าดบัท่ี 
 
 

ค่าเฉล่ีย  
( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

4. ส า นั ก ง า น ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรมมีโครงสร้างท่ียืดหยุ่น 
และสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการไดร้วดเร็ว 

3.88 0.78 มาก 1 

5. ส า นั ก ง า น ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรมมีโครงสร้างการท างาน
แบบโครงการ เช่น การจดัตั้ งทีมงาน
ขา้มสายงาน  

3.66 0.73 มาก 3 

6. ส า นั ก ง าน ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรมมีโครงสร้างอ านาจท่ี
เปิดกวา้งและมีการกระจายอ านาจ 
มอบอ านาจ ใหแ้ก่บุคลากร 

3.78 0.74 มาก 2 

รวม 3.77 0.75 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.10 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องคก์ารนวตักรรมดา้นโครงสร้างองคก์ารในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าระดับการเป็นองค์การนวตักรรมในด้าน
โครงสร้างองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีโครงสร้างท่ี
ยดืหยุน่ และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดร้วดเร็วมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 รองลงมาคือส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีโครงสร้าง
อ านาจท่ีเปิดกวา้งและมีการกระจายอ านาจ มอบอ านาจ ให้แก่บุคลากรมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 และส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีโครงสร้าง 
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การท างานแบบโครงการ เช่น การจดัตั้งทีมงานขา้มสายงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.73 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นบุคลากรดา้นนวตักรรม 

 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม

ดา้นบุคลากรหลกัขององคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น  
ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 

( ) 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

7.  ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีบุคลากรท่ีมีความรู้ และ
ความเช่ียวชาญดา้นนวตักรรม 

3.65 
 
 

0.79 มาก 3 

8.  ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมี บุคลากรท่ีสามารถ
รับผิดชอบโครงการดา้นนวตักรรม ใน
การรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และน า
ขอ้มูล มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

3.75 0.78 มาก 2 

9. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ 
และสนบัสนุนกิจกรรมดา้นวตักรรมใน
องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

3.85 0.78 มาก 1 

รวม 3.75 0.78 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.11 พบว่าส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องค์การนวัตกรรมด้านบุคลากรหลักขององค์การ ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม
ในด้านบุคลากรด้านนวตักรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมี
บุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ และสนบัสนุนกิจกรรมดา้นวตักรรมในองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 



80 

3.85และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 รองลงมาคือส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมี
บุคลากรท่ีสามารถรับผิดชอบโครงการด้านนวตักรรม ในการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และ 
น าขอ้มูล มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78และ
ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีบุคลากรท่ีมีความรู้ และความเช่ียวชาญดา้นนวตักรรมมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นบุคลากรดา้นทีมงาน 

 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมดา้นทีมงาน 

ระดบัความคิดเห็น  
ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 

( ) 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

10.  ส านั ก ง าน ป ลัด ก ระท รว ง
อุตสาหกรรมมีทีมงานท่ีส่งเสริม
ความร่วมมือ มีการสนบัสนุนซ่ึงกนั
แ ล ะ กั น  แ บ่ ง ปั น ข้ อ มู ล 
ประสบการณ์ร่วมกนั 

3.84 0.78 มาก 1 

11. ส านั ก ง าน ป ลั ด ก ร ะท ร ว ง
อุตสาหกรรมมีหน่วยงานอ่ืน ทั้ ง
ชัว่คราวหรือตามโครงการท่ีมีความ
เช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั โดยร่วมกนั
ท างาน  

3.68 0.74 มาก 2 

12. ส านั ก ง าน ป ลั ด ก ร ะท ร ว ง
อุตสาหกรรมเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วน
ได้ส่ วน เสีย  ซัพพลายเออร์ห รือ
เครือข่าย ได้เขา้ร่วมในทีมงานเพื่อ
สร้างความแตกต่างในการออกแบบ
กระบวนการใหม่ 

3.65 0.80 มาก 3 

รวม 3.72 0.77 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.12 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องค์การนวตักรรมด้านทีมงานในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าระดับการเป็นองค์การนวตักรรมในด้านโครงสร้าง
องค์การท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีทีมงานท่ีส่งเสริมความ
ร่วมมือ มีการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั แบ่งปันขอ้มูล ประสบการณ์ร่วมกนัมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78 รองลงมาคือส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมี
หน่วยงานอ่ืน ทั้งชัว่คราวหรือตามโครงการท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั โดยร่วมกนัท างานมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74 และส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซัพพลายเออร์หรือเครือข่าย ไดเ้ขา้ร่วมในทีมงาน
เพื่อสร้างความแตกต่างในการออกแบบกระบวนการใหม่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.80ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นการฝึกอบรม 
 และการพฒันาบุคคล 
 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวง

อุตสาหกรรมดา้นการฝึกอบรมและ
การพฒันาบุคคล 

ระดบัความคิดเห็น  
ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 

( ) 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

13 . ส านั ก งานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมไดจ้ดัการอบรมและ
สร้างประสบการณ์ในการท างาน
เก่ียวกับนวตักรรมในการพัฒนา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

3.74 0.77 มาก        2 

14 . ส านั ก งานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมมีการพฒันาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะ และมีแรงจูงใจใน
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม 

3.89 0.78 มาก 1 

รวม 3.81 0.78 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.13 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องคก์ารนวตักรรมดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม
ในด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคคลท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมมีการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ และมีแรงจูงใจในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
นวตักรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 รองลงมาคือส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไดจ้ดัการอบรมและสร้างประสบการณ์ในการท างานเก่ียวกบันวตักรรม
ในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นการส่ือสารขององคก์าร 
 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวง

อุตสาหกรรม 
ดา้นการส่ือสารขององคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น 
ค่าเฉล่ีย  
( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

15. ส า นั ก ง าน ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุ ต ส าห ก ร ร ม มี ก า ร ส่ื อ ส า ร ท่ี
หลากหลายช่องทางระหว่างภายใน
และภายนอกองคก์าร ทั้งแนวด่ิง และ
แนวราบ มีการน าเทคโนโลยีมาช่วย
ในการส่ือสาร เช่น  คอมพิ วเตอร์ 
โ ท ร ศั พ ท์  อิ น เต อ ร์ เ น็ ต  แ ล ะ 
application ต่าง ๆ เป็นตน้ 

4.02 0.76 มาก 

รวม 4.02 0.76 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.14 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องคก์ารนวตักรรมดา้นการส่ือสารขององคก์ารในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.76 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นการมีส่วนร่วมในนวตักรรม 
 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 

ดา้นการมีส่วนร่วมในนวตักรรม 

ระดบัความคิดเห็น 
ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

16. ส านั ก งานปลัด ก ระท รวง
อุ ตส าห ก รรม เปิ ด โอก าส ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดคน้ 
วิเคราะห์ ปรับปรุงกระบวนงาน
หลัก และงานสนับสนุน สร้าง
ผลงานจากแนวความคิดใหม่ ๆ   

3.89 0.80 มาก 
 

รวม 3.89 0.80 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.15 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องค์การนวัตกรรมด้านการมีส่วนร่วมในนวัตกรรมในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นปัจจยัภายนอก 
 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม

ดา้นปัจจยัภายนอก 

ระดบัความคิดเห็น  
ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 

( ) 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบัความ
คิดเห็น 

17. ส า นั ก ง าน ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรมมีการสร้างสัมพนัธภาพ
ท่ีดีกบัผูม้ารับบริการ มีการสอบถาม
ความคิดเห็นของผูรั้บบริการ  

4.16 0.73 มาก 
 

 

1 

18.ส า นั ก ง า น ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรมยอมรับข้อเสนอแนะ
หรือความคิดเห็นของผูรั้บบริการและ
มีวิธีแก้ไขปัญหาความต้องการของ
ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว 

4.09 0.72 มาก 2 

รวม 4.13 0.73 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.16 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องค์การนวตักรรมด้านปัจจัยภายนอกในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.73เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมใน 
ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีการสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูม้ารับบริการ มีการสอบถามความคิดเห็นของผูรั้บบริการ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 รองลงมาคือส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมยอมรับ
ขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นของผูรั้บบริการและมีวิธีแกไ้ขปัญหาความตอ้งการของผูรั้บบริการ
อยา่งรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นบรรยากาศในองคก์าร 

 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรม 
ของส านกังานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมดา้นบรรยากาศ 

ในองคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น  
ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย  

( ) 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบัความ
คิดเห็น 

19.  ส านั ก ง าน ป ลัด ก ระท รว ง
อุตสาหกรรมมีสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือ
ต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม   

3.61 0.77 มาก 2 

20.  ส านั ก ง าน ป ลัด ก ระท รว ง
อุตสาหกรรมมีวฒันธรรมองคก์ารท่ี
ส่งเสริมให้ท่านกลา้คิด เปิดโอกาส 
และเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความ
คิดเห็นหรือแนวคิดใหม่ ๆ 

3.77 0.76 มาก 1 

รวม 3.69 0.77 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.17 พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็น
องคก์ารนวตักรรมดา้นบรรยากาศในองคก์ารในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าระดับการเป็นองค์การนวตักรรมในด้าน
โครงสร้างองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีวฒันธรรม
องค์การท่ีส่งเสริมให้ท่านกลา้คิด เปิดโอกาส และเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นหรือ
แนวคิดใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 รองลงมาคือ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.61 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดบัความเป็นองคก์าร 
  นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 

ระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม

ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัความคิดเห็น ล าดบัท่ี 

ค่าเฉล่ีย 
( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

 

21. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม
จัดให้มีกิจกรรม การแข่งขัน และการ
ป ฏิ บั ติ งาน ท่ี ส ร้ างสรรค์ และเกิ ด
ประโยชน์ภายในองคก์าร 

3.53 0.82 มาก 4 

22. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม
เปิ ดโอกาสและสนั บสนุ นให้ ท่ าน
สร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา
นวตักรรมการบริการ และนวตักรรมการ
บริหาร 

3.68 0.74 มาก 2 

23. บุคลากรในส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมของท่าน ไดมี้ส่วนร่วมใน
การจดัการความรู้ (KM) การแลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงกันและกัน และต่างสายงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

3.70 0.77 มาก 1 

24. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม
มี ก ารแลก เป ล่ี ยน เรี ยน รู้ จากก าร
ด าเนิ นงานโครงการต่ าง ๆ ทั้ งจาก
ภายนอกองคก์ารอยูเ่สมอ 

3.61 0.73 มาก 3 

รวม 3.63 0.79 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.18 พบว่าส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะการเป็นองคก์าร
นวตักรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมในดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ บุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมของท่าน ไดมี้ส่วนร่วมในการ
จดัการความรู้ (KM) การแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั และต่างสาย
งานอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 รองลงมาคือ
ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมเปิดโอกาสและสนับสนุนให้ท่านสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ ๆ  
เพื่อพฒันานวตักรรมการบริการ และนวตักรรมการบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ ากับ  0.74 ส านั กงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมมีการแลกเป ล่ี ยน เรียน รู้ 
จากการด าเนินงานโครงการต่าง ๆ ทั้ งจากภายนอกองค์การอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 และส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมจดัให้มีกิจกรรม  
การแข่งขนั และการปฏิบติังานท่ีสร้างสรรคแ์ละเกิดประโยชน์ภายในองคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง 
 อุตสาหกรรมตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 สมมุติฐานท่ี 1 ข้าราชการท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของเพศ ท่ีมีต่อระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

เพศ จ านวนคน Mean Std. 
Deviation 

T Sig 
(2-tailed) 

ชาย 
 

78 3.83 0.58 0.090 0.928 

หญิง 
 

183 3.82 0.55 
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 จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแตกต่าง (T-test) เพื่อทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉล่ียของระดบัความเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
จ าแนกตามเพศ ซ่ึงไดแ้ก่ เพศชายและเพศหญิง 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า T-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig เท่ากบั 
0.928 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 สมมุติฐานท่ี 2 ข้าราชการท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของอาย ุท่ีมีต่อระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

อายุ จ านวนคน Mean Std. 
Deviation 

F Sig 
(2-tailed) 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
 

3 3.72 0.65 1.927 0.106 

25 – 35  ปี 
 

112 3.80 0.60 

36 – 45 ปี 
 

91 3.92   0.60 

46 – 55 ปี 
 

36 3.62 0.46 

56  ปี ข้ึนไป 
 

19 3.85 0.31 

 
 จากตารางท่ี  4.20 แสดงผลการวิ เคราะห์ ค่าความแตกต่าง (F-test) เพื่อทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ าแนกตามอาย ุ 
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 ผลการทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า F-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig เท่ากบั 
0.106 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมุติฐานท่ี 3 ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ท่ีมีต่อระดบั 
 ความเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 

 

ระดบัการศึกษา จ านวนคน Mean Std. 
Deviation 

F Sig 
(2-tailed) 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 

18 4.03 0.54 2.086 0.126 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 

151 3.84 0.50 

ปริญญาโท 
 

92 3.74 0.64 

ปริญญาเอก 
 

- - 0.56 

 
 จากตารางท่ี  4.21 แสดงผลการวิ เคราะห์ ค่าความแตกต่าง (F-test) เพื่อทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า F-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig เท่ากบั 
0.126ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ 
การเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกัน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมุติฐานท่ี 4 ข้าราชการท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงาน ท่ีมีต่อระดบัความเป็น 
 องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

ต าแหน่งงาน จ านวนคน Mean Std. 
Deviation 

F Sig 
(2-tailed) 

ต าแหน่งประเภทบริหาร 
 

1 4.04 - 1.454 0.228 

ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
 

11 3.87 0.35 

ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
 

174 3.77 0.58 

ต าแหน่งประเภททัว่ไป 
 

75 3.93 0.52 

 
 จากตารางท่ี  4.22 แสดงผลการวิ เคราะห์ ค่าความแตกต่าง (F-test) เพื่อทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า F-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig เท่ากบั 
0.228 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
การเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมุติฐานท่ี 5 ขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงาน ท่ีมีต่อระดบัความเป็น 
 องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

อายกุารท างาน จ านวน
คน 

Mean Std. 
Deviation 

F Sig 
(2-tailed) 

(1) (2) (3) (4) 

(1) นอ้ยกวา่  1 ปี 
 

22 3.49 0.73 3.614 0.014*  * * * 

(2) 1  -  5  ปี 
 

80 3.89 0.58 *    

(3) 6 – 10 ปี 
 

81 3.88 0.51 *    

(4) มากกวา่ 10 ปี 
 

78 3.78 0.49 *    

 
 จากตารางท่ี  4.23 แสดงผลการวิ เคราะห์ ค่าความแตกต่าง (F-test) เพื่อทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ าแนกตามอายกุารท างาน 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าความแปรปรวนการเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงาน ท่ีมีต่อระดบั 
 ความเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 3 3.280 1.093 3.614 0.014 
ภายในกลุ่ม 257 77.764 0.303 
รวม 260 81.044  
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 ผลการทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า F-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig เท่ากบั 
0.014ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ 
การเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมุติฐานท่ี 6 ขา้ราชการท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของรายไดท่ี้มีต่อระดบัความเป็นองคก์าร 
 นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
 

รายได ้ จ านวนคน Mean Std. 
Deviation 

F Sig 
(2-tailed) 

ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

5 3.92 0.34 0.214 0.957 

10,001 - 20,000  บาท 
 

97 3.83 0.63 

20,001 - 30,000 บาท 
 

86 3.77 0.54 

30,001 - 40,000 บาท 
 

32 3.86 0.56 

40,001 - 50,000 บาท 
 

23 3.84 0.51 

50,001 บาทข้ึนไป 
 

18 3.86 0.35 

 
 จากตารางท่ี  4.25 แสดงผลการวิ เคราะห์ ค่าความแตกต่าง (F-test) เพื่อทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ าแนกตามรายได ้
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 ผลการทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่า F-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig เท่ากบั 
0.957 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.26  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

1.  ขา้ราชการท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

 

 

2.  ขา้ราชการท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

 

 

3.  ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

 

 

4.  ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

 

 

5. ขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

 

 

6. ขา้ราชการท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์าร
นวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั 

 

 
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ตอนที่ 4 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง 
 อุตสาหกรรม 
 
 ขอ้เสนอแนะในการบริหารจดัการของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมต่อการเป็น
องค์การนวตักรรมท่ีได้จากการประมวลค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดจ านวน 10 คน  
จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ควรจัดให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้(KM) ในเร่ืององค์การนวัตกรรม ให้แก่
ผูป้ฏิบติังานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งใหม้ากข้ึน และมีการจดักิจกรรมในดา้นการพฒันานวตักรรมใหเ้ป็น
รูปธรรมมากยิง่ข้ึน 
 2. การบริหารจดัการงบประมาณท่ีสนับสนุนทางดา้นนวตักรรมมีไม่มากเท่าท่ีควร 
และยงัขาดความพร้อมของอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีท่ีอ  านวยความสะดวกในการบริหารองคก์าร 
และการใหบ้ริการ โดยเฉพาะหน่วยงานส่วนภูมิภาค 
 3. ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมยงัน านวตักรรมมาใชใ้นการบริหารงานไม่
มากเท่าท่ีควร ควรจะมีการน าเทคโนโลยีดา้นระบบออนไลน์มาใช ้และน านวตักรรมมาใชท้ างาน
แทนกระดาษเพิ่มมากข้ึน 
 
 
 

 



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาการบริหารองค์การเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพื่ อ  
1) เพื่ อศึกษาระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง อุตสาหกรรม 
2) เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองคก์ารนวตักรรมในส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม โดยจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม จ านวน  289 คน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling) เทียบสดัส่วนกลุ่มตวัอยา่งจากขนาดของประชากรตามหน่วยงานท่ีสงักดั  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามซ่ึงมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด 
และค าถามปลายเปิด ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบเลือกตอบ ซ่ึงเป็นขอ้มูล
ทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายกุารท างาน และ
รายได ้
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questions) ซ่ึงเป็นข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ตามแนวคิด
ลกัษณะองคก์ารนวตักรรมของ Tidd, Bessant, and Pavitt (2001) จ านวน 24 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเสนอแนะและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นลกัษณะ
ของค าถามปลายเปิด (Open-ended Questions) ซ่ึงผ่านการหาความเท่ียงตรง โดยวิเคราะห์หาความ
เช่ือมัน่ตามแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient method) ของครอนบาค (Cronbach) ไดค่้า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.956  
 การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการน าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้มาวิเคราะห์ตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษาดว้ยวิธีการทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ทั้งน้ี สามารถน าเสนอ
ขอ้มูลเก่ียวกบั การสรุปผล การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
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1. การสรุปผลการศึกษา 
 
 การศึกษาการบริหารองค์การเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม สามารถสรุปผลการศึกษาไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  ขา้ราชการในส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 70 มีอายอุยูใ่นช่วง 25 – 35  ปี  จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 57.90 มีต าแหน่งงาน
ประเภทวิชาการ จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ านวน 81 
คน คิดเป็นร้อยละ 31 มีรายได ้10,001 - 20,000 บาท จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 และสังกดั
อยูใ่นส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั (ส่วนภูมิภาค) จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 86.60 
 ส่วนที่ 2 ระดับการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  จากการศึกษาพบว่า พบว่าส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีลกัษณะ
การเป็นองคก์ารนวตักรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดได้แก่ ด้านปัจจยัภายนอก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 
รองลงมาคือ ดา้นวิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 ดา้นการ
ส่ือสารขององค์การมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 ด้านการ 
มี ส่วนร่วมในนวัตกรรม มี ค่าเฉ ล่ียเท่ ากับ  3.89 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.80 
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.78 ดา้นโครงสร้างองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 ดา้น
บุคลากรดา้นนวตักรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 ดา้นทีมงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 ดา้นบรรยากาศในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 และดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.63 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 ตามล าดบั 
 ส่วนที่ 3 การเปรียบเทียบการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าขา้ราชการท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
การเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตาม
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สมมุติฐานขอ้ท่ี 5 ส่วนเพศ อาย ุระดบัการศึกษาต าแหน่งงาน และรายได ้มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์การนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐาน 
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 
  ข้อเสนอแนะการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ท่ีได้จากการประมวลค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดจ านวน 10 ข้อ  
จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1. การบริหารจดัการดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จากการศึกษาขอ้เสนอแนะ
การเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  พบว่า ควรจัดให้มีการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้(KM) ในเร่ืององค์การนวัตกรรม ให้แก่ผูป้ฏิบัติงานในส่วนท่ีเก่ียวข้อง 
ใหม้ากข้ึน และมีการจดักิจกรรมในดา้นการพฒันานวตักรรมใหเ้ป็นรูปธรรมมากยิง่ข้ึน 
  2. การบริหารจดัการดา้นบรรยากาศในองคก์าร  จากการศึกษาขอ้เสนอแนะ
การเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม  พบว่าการบริหารจดัการ
งบประมาณท่ีสนับสนุนทางดา้นนวตักรรมมีไม่มากเท่าท่ีควร และยงัขาดความพร้อมของอุปกรณ์
ด้านเทคโนโลยีท่ีอ  านวยความสะดวกในการบริหารองค์การ และการให้บริการ โดยเฉพาะ
หน่วยงานส่วนภูมิภาค 
  3. การบริหารจดัการด้านวิสัยทศัน์ และการพฒันาองค์การ จากการศึกษา
ขอ้เสนอแนะการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม พบว่าส านกังาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมยงัน านวตักรรมมาใชใ้นการบริหารงานไม่มากเท่าท่ีควร ควรจะมีการ
น าเทคโนโลยดีา้นระบบออนไลน์มาใช ้และน านวตักรรมมาใชท้  างานแทนกระดาษเพิ่มมากข้ึน 
 

2. การอภิปรายผลการศึกษา 
 
 การศึกษาการบริหารองค์การเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม สามารถอภิปรายผลการศึกษาดงัน้ี 
 2.1 ระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม พบว่า 
ขา้ราชการในส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นต่อลกัษณะการเป็นองค์การ
นวตักรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาระดับการเป็นองค์การนวตักรรมของ
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมเป็นรายดา้นจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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  2.1.1 ดา้นโอกาสและภยัคุกคาม ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ให้ความส าคญั
ต่อการพฒันาการให้บริการท่ีสามารถด าเนินการไดภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนด และสร้างความเช่ือมัน่ 
รวมถึงตอบสนองความตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการสร้างสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูม้ารับบริการ 
ส่งเสริมและก าหนดให้มีการอ านวยความสะดวก และลดขั้นตอนในการให้บริการ มีการสอบถามความ
คิดเห็นของผูรั้บบริการ ยอมรับขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นของผูรั้บบริการ และมีวิธีแกไ้ขปัญหา
ความต้องการของผู ้รับบริการอย่างรวดเร็ว ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Tidd, Bessant, and Pavitt  
(Tidd, Bessant, and Pavitt, 2001, p. 501) ท่ีกล่าวว่า การสร้างสรรค์องค์การนวัตกรรมท่ีประสบ
ความส าเร็จจะตอ้งเปิดรับส่ิงกระตุน้ใหม่ ๆ จากปัจจยัภายนอก และความตอ้งการของลูกคา้ โดยการ
พฒันาทางดา้นเทคโนโลยคีวามสามารถในการรับรู้และเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้และการตลาด 
การแกปั้ญหาและการสร้างนวตักรรมท่ีใชร่้วมกนั 
  2.1.2 ดา้นวิสัยทศัน์ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีการก าหนดวิสัยทศัน์
ร่วมกนัโดยผูน้ าในการสร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน มีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ กลยทุธ์ไปสู่ฝ่ายงานต่าง ๆ 
และถูกน าไปปฏิบติัไดจ้ริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Christiansen (Christiansen, 2000 อา้งถึง
ในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 78) ท่ีกล่าวว่า การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีความเป็นไปได้ จึงช่วย
สร้างแรงบนัดาลใจซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างนวตักรรม องคก์ารท่ีจะพฒันาไปสู่องคก์ารนวตักรรม 
และพสุ  เตชะรินทร์ (พสุ  เตชะรินทร์, 2556, หนา้ 49) ท่ีอธิบายว่าทิศทางและกลยทุธ์ท่ีชดัเจนท่ีจะ
พฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
  2.1.3 ด้านการส่ือสารขององค์การ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
มีการส่ือสารขององค์การท่ีหลากหลายช่องทางระหว่างภายในองค์การและภายนอกองค์การ  
มีการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาช่วยในการส่ือสาร เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต  
และ application ต่าง ๆ ตามแนวคิดของ Tidd, Bessant, and Pavitt (Tidd, Bessant, and Pavitt, 2001, 
p. 502) ท่ีกล่าวว่า การสร้างรูปแบบการส่ือสาร ท่ีครอบคลุม โดยตอ้งมีทิศทางและช่องทางในการ
ส่ือสารท่ีหลากหลายระหวา่งภายในและภายนอกองคก์าร ทั้งแนวด่ิง และแนวราบ มีการน าเทคโนโลยี
มาช่วยในการ เป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Christiansen 
(Christiansen, 2000 อ้างถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 80) ท่ีกล่าวว่า โครงสร้างการส่ือสารของ
องคก์ารนั้นสามารถช่วยใหเ้อ้ือต่อการเกิดนวตักรรมภายในองคก์ารได ้
  2.1.4 ดา้นการมีส่วนร่วมในนวตักรรม ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการคิดคน้ วิเคราะห์ ปรับปรุงกระบวนงานหลกั และงานสนบัสนุน 
สร้างผลงานจากแนวความคิดใหม่ ๆ  แต่ยงัมีขอ้จ ากดัในด้านกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีตอ้ง 
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สอดคลอ้งกบักฎหมายท่ีบงัคบัใชก้บัหน่วยงานราชการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Tidd, Bessant, 
and Pavitt (Tidd, Bessant, and Pavitt, 2001, p. 485) ท่ีกล่าวว่า องค์การนวตักรรม ต้องการเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการก่อใหเ้กิดนวตักรรมองคก์าร 
  2.1.5 ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล  ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
ไดจ้ดัการอบรมในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มีการพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะ และมีแรงจูงใจ
ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซ่ึง Higgins (Higgins, 1995 หน้า 195) ได้เสนอว่าองค์การ
นวตักรรมมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 7 ประการ ตามแนวคิด 7S ของ McKinsey ดา้นบุคลากร ควรฝึกอบรม
ให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ องค์การนวตักรรมตอ้งให้ความส าคญักับการฝึกอบรมผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและบุคลากรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมให้มีความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม ซ่ึงจะ
มุ่งเนน้การฝึกอบรมเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์
  2.1.6 ด้านโครงส ร้างองค์การ  เพื่ อให้ การบ ริห ารราชการของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบักฎหมาย กฎระเบียบ  
ต่าง ๆ นั้น  ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ไดมี้นโยบายกระจายอ านาจ และมอบอ านาจ
ให้แก่ส่วนภูมิภาค ในการอนุมติั อนุญาตการด าเนินการต่าง ๆ ท าให้สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการไดร้วดเร็ว ตามแนวคิดของ Higgins (Higgins, 1995 หน้า 172) ท่ีกล่าวถึง
โครงสร้างองค์การท่ีส่งเสริมการเป็นองค์การนวตักรรมว่า การพฒันาหรือปรับปรุงโครงสร้าง
องคก์ารให้ส่งเสริมต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรม จะตอ้งค านึงถึงหลกัการท่ีส าคญั 5 ประการ คือ 
การออกแบบงาน การกระจายอ านาจในการท างาน การท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการจะตอ้งขยายการ
ควบคุม และการให้มีส่วนร่วมในการท างาน และสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ Wei & Wang 
(2008) ท่ีว่าโครงสร้างองคก์รนวตักรรม มีมุมมองสามมิติ คือ การบริหารตนเอง การมีปฏิสัมพนัธ์
กนัภายใน และการเป็นอิสระ 
  2.1.7 ด้านบุคลากรหลักขององค์การ บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ ท าใหส้ามารถสนบัสนุนกิจกรรมดา้นนวตักรรมในองคก์าร
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และสามารถรับผดิชอบโครงการดา้นนวตักรรม ในการรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ และ
น าขอ้มูล มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พสุ  เตชะรินทร์ (พสุ  เตชะรินทร์, 
2556, หน้า 49) ไดอ้ธิบายลกัษณะขององคก์รแห่งนวตักรรมว่าบุคลากรท่ีจะท าหนา้ท่ีตามบทบาท
ต่าง ๆ ภายใตก้ระบวนการนวตักรรม ไม่ว่าจะเป็นผูท่ี้จะเป็นเจา้ภาพในโครงการหรือผูส้นับสนุน 
อีกทั้ งบุคลากรภายในองค์กร และแนวคิดของ Christiansen (Christiansen, 2000 อ้างถึงในกีรติ  
ยศยิ่งยง, 2552, หนา้ 78-86) ไดก้ล่าวถึง ระบบการจดัการบุคคลส่งผลต่อความสามารถในการสร้าง
นวตักรรมของบุคคล ซ่ึงองคก์ารจึงตอ้งมีนโยบายการจดัการบุคคลท่ีให้ความส าคญัในดา้นต่าง ๆ 
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เช่น การมุ่งเนน้การคน้หาและจา้งงานบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์มีประสบการณ์และภูมิหลงัท่ีมี
ความหลากหลาย 
  2.1.8 ดา้นทีมงาน ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ไดม้อบหมายภารกิจงาน  
แบ่งอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ ในดา้นต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมกบัความสามารถ และทกัษะ
ของบุคลากร และนอกจากน้ี ยงัมีหน่วยงานอ่ืน ๆ รวมถึงซัพพลายเออร์ องค์กรเอกชน ร่วมกัน

ท างาน ท าให้องค์การเกิดความแตกต่างในการออกแบบกระบวนการใหม่ ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Tidd, Bessant, and Pavitt (Tidd, Bessant, and Pavitt, 2001, p. 497) องคป์ระกอบหลกั
ในการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูง ตอ้งมีความสมดุลของบทบาทในทีมและเขา้กบัรูปแบบ
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล มีการติดต่อประสานงานกบัองคก์รภายนอกอยา่งต่อเน่ือง 
  2.1.9 ด้านบรรยากาศในองค์การ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ได้ให้
ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นระบบการท างาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และสวสัดิการเพิ่มเติมใหต้รงตามความตอ้งการของบุคลากร แต่ดว้ยการท างานท่ีตอ้งยดึตาม
ระเบียบ กฎหมาย ท าใหเ้ป็นขอ้จ ากดัในการส่งเสริมใหบุ้คลากรกลา้คิด และแสดงความคิดเห็นหรือ
แนวคิดใหม่  ตามแนวคิดของ อรุณี ไพศาลพาณิชยกุล (อรุณี ไพศาลพาณิชยกุล, 2552, หนา้ 171) ท่ี
กล่าวว่า การให้ความส าคญักับการจัดสภาพแวดล้อมและกิจกรรมท่ีสนับสนุนกับการเรียนรู้ 
ความสามารถในการสร้างสรรค ์และนวตักรรม เป็นลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์ารนวตักรรม และ 
พสุ  เตชะรินทร์ (พสุ  เตชะรินทร์, 2556, หนา้ 49) ไดอ้ธิบายลกัษณะขององคก์รแห่งนวตักรรมตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบับรรยากาศและสภาวะแวดลอ้มในการท างาน 
  2.1.10 ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมเปิด
โอกาสและสนบัสนุนในการพฒันานวตักรรมการบริการ และนวตักรรมการบริหาร และเปิดโอกาส
ให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนร่วมในการจดัการความรู้  โดยส่วนใหญ่จะเน้นในการพฒันา
นวตักรรมด้านการให้บริการ ซ่ึงส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมยงัน าวตักรรมมาใช้ใน
รูปแบบการบริหารและการปฏิบติังานไดน้อ้ย นอกจากน้ีการด าเนินงานส่วนใหญ่ ส านกังานปลดั
แระทรวงอุตสาหกรรมจะด าเนินการตามภารกิจต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงยงัขาดการมีส่วนร่วม
ในการจดัการความรู้ และการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการท างานทั้งในสายงานและต่างสายงาน  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Martins และ Terblanche (Martins และ Terblanche, 2003 อา้งถึงใน
อรุณี ไพศาลพาณิชยกุล 2552, หน้า 166-167) ได้สรุปลักษณะองค์การนวตักรรม ว่าองค์การ
นวตักรรมเป็นองคก์ารท่ีให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ โดยองคก์ารเป็นสถานท่ีซ่ึงบุคลากรมีความ
กระหายใคร่รู้ (Inquisitive) มีการพบปะกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร มีความรู้และ
ทกัษะท่ีทนัสมยั และมีทกัษะเชิงสร้างสรรค ์(Creative Skill) 
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 2.2 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ตามปัจจยัส่วนบุคคล จากการทดสอบสมมุติฐานพบว่าขา้ราชการท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษาต าแหน่งงาน และรายได้ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  2.2.1 เพศ จากการศึกษาพบว่า  ขา้ราชการท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากส านกังาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีหลกัเกณฑ์การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีมาตรฐาน และเหมาะสมกับ
ลกัษณะการปฏิบติังาน  ส่งผลให้ขา้ราชการทั้งเพศชายและเพศหญิงของส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมท่ีไม่แตกต่างกนั 
  2.2.2 อาย ุจากการศึกษาพบว่า  ขา้ราชการท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากส านกังาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มียุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัภารกิจขององคก์าร ท าใหข้า้ราชการของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมในแต่ละช่วงอายุ
ไดรั้บการฝึกอบรม และการพฒันาอยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ 
  2.2.3 ระดบัการศึกษา จากการศึกษาพบว่า  พบว่า  ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม
ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมเปิดโอกาสให้ขา้ราชการทุกระดบั
การศึกษา ฝึกอบรมและพฒันาความรู้ใหม่ ๆ อย่างเท่าเทียม และขา้ราชการส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ส่งผลให้ขา้ราชการทุกระดบัการศึกษาของส านกังานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมท่ีไม่แตกต่างกนั 
  2.2.4 ต าแหน่งงาน จากการศึกษาพบว่า  ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่าง
กนั เน่ืองจากส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีศกัยภาพและ
สมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานอยูเ่สมอ และทัว่ถึงทุกต าแหน่งงาน จึงท าให้มีความคิดเห็น
ต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมท่ีไม่แตกต่างกนั 
  2.2.5 รายได ้จากการศึกษาพบว่า ขา้ราชการท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกนั เน่ืองจาก
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม มีการวดัผล ประเมินผลการด าเนินงานท่ีเป็นไปตามระเบียบ 
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สามารถเปิดเผยได้ จึงท าขา้ราชการท่ีมีรายได้ท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
นวตักรรมท่ีไม่แตกต่างกนั 
  2.2.6 อายกุารท างาน จากการศึกษาพบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายกุารท างานท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนั 
ทั้งน้ี เน่ืองจากบุคลากรในส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมมีอายุการท างานท่ีหลากหลาย
ตั้งแต่น้อยกว่า  1 ปี ไปจนถึงมากกว่า 10 ปี จึงท าให้มีประสบการท างานท่ีหลากหลาย นอกจากน้ี
ขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี มกัจะติดระบบการท างานแบบเดิมท่ีเคยปฏิบติักนัมา 
และเม่ือองค์การมีการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน หรือน านวตักรรมต่าง ๆ มาใช้ในการบริหาร
องคก์าร จึงท าใหเ้กิดความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะการเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
ที่ได้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 
  3.1.1 ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมจะเน้นการน านวตักรรมมาใชใ้นการ
พฒันานวตักรรมดา้นการให้บริการ มากกว่าการน าวตักรรมมาใชใ้นรูปแบบการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติ และการน านวตักรรมมาใช้ในการบริหารงานยงัมีขอ้จ ากัดในด้าน
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีตอ้งสอดคลอ้งกบักฎหมายท่ีบงัคบัใชก้บัหน่วยงานราชการ 
  3.1.2 ควรสนบัสนุนและปรับปรุงการเป็นองคก์ารนวตักรรมดา้นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ด้านบรรยากาศในองค์การ และด้านทีมงาน เน่ืองจากมีค่าเฉล่ียระดับการเป็นองค์การ
นวตักรรมนอ้ยท่ีสุด จากการศึกษาขอ้มูลพบว่า ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ยงัขาดการมี
ส่วนร่วมในการจดัการความรู้ และการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการท างานทั้งในสายงานและ
ต่างสายงาน เพราะฉะนั้ น ควรสนับสนุนบุคลากรในการมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้  
การถ่ายทอดองค์ความรู้ และประสบการณ์ในการท างาน และควรมีการจดักิจกรรมในด้านการ
พฒันานวตักรรมใหเ้ป็นรูปธรรมมากยิง่ข้ึน 
  3.1.3 ควรน ารูปแบบการบริหารจัดการโดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 
การส่ือสารท่ีทนัสมยั พร้อมกบัการส่งเสริมให้บุคลากรในส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม
จงัหวดัมีการพฒันาความรู้โดยเฉพาะดา้นนวตักรรมการบริหารจดัการภาครัฐอยูเ่สมอ 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาขอ้จ ากดัในดา้นกฎหมาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีไม่เอ้ือต่อ
การเป็นองคก์ารนวตักรรม เน่ืองจากการศึกษาพบวา่ กฎหมาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ เป็นปัจจยั
ท่ีท าใหห้น่วยงานภาครัฐ ไม่สามารถเป็นองคก์ารนวตักรรม 
  3.2.2 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลโดยตรง หรือมีอิทธิพล ท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารนวตักรรมของส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมหรือหน่วยงานเพื่อเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างและพฒันาองคก์ารหรือหน่วยงานให้มีความเหมาะสมพร้อมรองรับกบับทบาทหนา้ท่ีทั้ง
ในปัจจุบนัและอนาคต 
  3.2.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อสะท้อนถึงความแตกต่างและ 
เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรมใหเ้หมาะสมกบัหน่วยงานของตน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

ค าชี้แจง 
1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อมุ่งศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรมและ

ปัจจัยท่ีส่งเสริมให้ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมเป็นองค์การนวัตกรรม เพื่อน าผล
การศึกษาคร้ังน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบริหารจดัการของส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2.  แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบเลือกตอบ  

(Check List) จ านวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดับการเป็นองค์การนวตักรรมของส านักงานปลดักระทรวง

อุตสาหกรรม จ านวน  24 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : ใหท่้านท าเคร่ืองหมาย  √  หนา้ขอ้ความในช่อง  🗆  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน
  
1. เพศ 

🗆 ชาย    🗆 หญิง 
 

2. อาย ุ
 

🗆 ต  ่ากวา่ 25 ปี    🗆 25 – 35 ปี 

🗆 36 – 45 ปี    🗆 46 – 55 ปี 

🗆 56 ปี ข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 

🗆 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    🗆 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

🗆 ปริญญาโทหรือเทียบเท่า   🗆 ปริญญาเอก 
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4. ต าแหน่งงาน 

🗆 ต  าแหน่งประเภทบริหาร  🗆 ต  าแหน่งประเภทอ านวยการ 

🗆 ต  าแหน่งประเภทวิชาการ    ต  าแหน่งประเภททัว่ไป 
 

5. อายกุารท างาน 

🗆 นอ้ยกวา่ 1 ปี    1  -  5  ปี 

🗆 6 – 10 ปี   🗆 มากกวา่ 10 ปี 
 

6. รายได ้

🗆 ไม่เกิน 10,000 บาท  🗆 10,001 - 20,000  บาท 

🗆 20,001 - 30,000 บาท  🗆 30,001 - 40,000 บาท 

🗆 40,001 - 50,000 บาท  🗆 50,001 บาท ข้ึนไป 
 

7.  หน่วยงานท่ีสงักดั 

🗆 ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม(ส่วนกลาง)   

🗆 กลุ่มตรวจสอบภายใน  

🗆 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร        

🗆 ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต  

🗆 กองกลาง                

🗆 กองยทุธศาสตร์และแผนงาน    

🗆 ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร  

🗆 ส านกังานท่ีปรึกษาดา้นอุตสาหกรรมในต่างประเทศ       

🗆 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

🗆 ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั (ส่วนภูมิภาค) 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามระดับการเป็นองคก์ารนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

ค าช้ีแจง : ใหท่้านท าเคร่ืองหมาย  √  หนา้ขอ้ความในช่อง  🗆  ท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็น 
 ของท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว  
 

ลักษณะขององค์การนวัตกรรม ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านวิสัยทัศน ์
1. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีการก าหนดวิสยัทศัน์ 
ร่วมกนัโดยผูน้ าในการสร้าง 
นวตักรรมท่ีชดัเจน  

     

2. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ 
กลยทุธ์ไปสู่ฝ่ายงานต่างๆ และถูก 
น าไปปฏิบติัจริง 

     

3. ฝ่ายบริหารของส านกังาน 
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมบริหาร 
องคมี์ทศันคติในการสนบัสนุนและ 
ส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความทุ่มเทในการพฒันาองคก์าร 

     

ด้านโครงสร้างองค์การ 
4. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีโครงสร้างท่ียดืหยุน่ 
และสามารถ ตอบสนองความตอ้งการ 
ของผูรั้บบริการไดร้วดเร็ว 

     

5. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีโครงสร้างการท างาน 
แบบโครงการ เช่น การจดัตั้งทีมงาน 
ขา้มสายงาน  
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ลักษณะขององค์การนวัตกรรม ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
6. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีโครงสร้างอ านาจท่ีเปิด 
กวา้งและมีการกระจายอ านาจ  
มอบอ านาจ ใหแ้ก่บุคลากร 

     

ด้านบุคลากรหลักขององค์การ 
7.ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
มีบุคลากรท่ีมีความรู้  
และความเช่ียวชาญดา้นนวตักรรม 

     

8. ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
มีบุคลากรท่ีสามารถรับผดิชอบโครงการดา้น
นวตักรรม ในการรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ 
และน าขอ้มูล มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

     

9. ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม 
มีบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ และสนับสนุน
กิจกรรมด้านนวตักรรมในองค์การอย่าง
เตม็ท่ี 

     

ด้านทีมงาน 
10.ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีทีมงานท่ีส่งเสริม 
ความร่วมมือ มีการสนบัสนุนซ่ึงกนั 
และกนั แบ่งปันขอ้มูล ประสบการณ์ 
ร่วมกนั 

     

11.ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีหน่วยงานอ่ืน  
ทั้งชัว่คราวหรือตามโครงการ 
ท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั  
โดยร่วมกนัท างาน 
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ลักษณะขององค์การนวัตกรรม ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
12. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วน 
ไดส่้วนเสียซพัพลายเออร์หรือเครือข่าย  
ไดเ้ขา้ร่วมในทีมงานเพื่อสร้าง 
ความแตกต่างในการออกแบบ 
กระบวนการใหม่ 

     

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคคล 
13. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมไดจ้ดัการอบรมและสร้าง 
ประสบการณ์ในการท างานเก่ียวกบั 
นวตักรรมในการพฒันาบุคลากรอยา่ง 
ต่อเน่ือง 

     

14. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ 
สมรรถนะ และมีแรงจูงใจในการคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรม 

     

ด้านการสื่อสารขององค์การ 
15. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีการส่ือสารท่ีหลากหลาย 
ช่องทางระหวา่งภายในและภายนอก 
องคก์าร ทั้งแนวด่ิง และแนวราบ  
มีการน าเทคโนโลยมีาช่วยในการส่ือสาร 
เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศพัท ์อินเตอร์เน็ต 
และ application ต่าง  ๆเป็นตน้ 
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ลักษณะขององค์การนวัตกรรม ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านการมีส่วนร่วมในนวตักรรม 
16. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
มีส่วนร่วมในการคิดคน้ วิเคราะห์ 
ปรับปรุงกระบวนงานหลกั  
และงานสนบัสนุนและสร้างผลงาน 
จากแนวความคิดใหม่ ๆ   

     

17. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีการสร้างสัมพนัธภาพ 
ท่ีดีกบัผูม้ารับบริการ มีการสอบถาม 
ความคิดเห็นของผูรั้บบริการ 

     

18. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมยอมรับขอ้เสนอแนะ 
หรือความคิดเห็นของผูรั้บบริการ  
และมีวิธีแกไ้ขปัญหาความตอ้งการ 
ของผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว 

     

ด้านบรรยากาศในองค์การ      
19.ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อ 
การสร้างสรรคน์วตักรรม  

     

20. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีวฒันธรรมองคก์าร 
ท่ีส่งเสริมใหท่้านกลา้คิด เปิดโอกาส 
และเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความ
คิดเห็นหรือแนวคิดใหม่ ๆ 
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ลักษณะขององค์การนวัตกรรม ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านองค์การแห่งการเรียนรู ้
21. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมจดัใหมี้กิจกรรม  
การแข่งขนั และการปฏิบติังาน 
ท่ีสร้างสรรคแ์ละเกิดประโยชน์ 
ภายในองคก์าร 

     

22.ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมเปิดโอกาสและสนบัสนุน 
ใหท่้านสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ ๆ 
เพื่อพฒันานวตักรรมการบริการ 
และนวตักรรมการบริหาร 

     

23. บุคลากรในส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรม ไดมี้ส่วนร่วมในการ
จดัการความรู้ (KM) การแลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
ซ่ึงกนัและกนั และต่างสายงานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

24. ส านกังานปลดักระทรวง 
อุตสาหกรรมมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
จากการด าเนินงาน โครงการต่าง ๆ 
ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร 
อยูเ่สมอ 
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ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค  าช้ีแจง : ให้ท่านแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการของส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรมต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรม 
 ……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………....……………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………...……………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………..……………………………………………… 
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ภาคผนวก ข  
ผลการทดสอบความเท่ียงตรงและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงผลการพิจารณาความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามที่ต้องการของผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การเป็นองค์การนวัตกรรมของส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 
1. รองศาสตราจารย ์ดร.เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ 
2. รองศาสตราจารย ์ดร.กิตติพงศ ์ เกียรติวชัรชยั 
3. นายชชัพล  อินทโฉม  อุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 
 

ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที่ 
3 

ด้านวิสัยทัศน ์         
1.  ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
การก าหนด
วิสยัทศัน์
ร่วมกนัโดย
ผูน้ าในการ
สร้างนวตักรรม
ท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

2. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม 
มีการถ่ายทอด
วิสยัทศัน์ กล
ยทุธ์ไปสู่ 
ฝ่ายงานต่าง ๆ 
และถูกน าไป
ปฏิบติัจริง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

3.ฝ่ายบริหาร 
ของส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม
บริหารองคมี์
ทศันคติในการ
สนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหเ้กิด
นวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความทุ่มเทใน
การพฒันา
องคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

ด้านโครงสร้าง
องค์การ 

        

4.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
โครงสร้างท่ี
ยดืหยุน่ และ
สามารถ 
ตอบสนองความ
ตอ้งการของ
ผูรั้บบริการได้
รวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

 

 

 

 



121 

ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

5.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
โครงสร้างการ
ท างานแบบ
โครงการ เช่น 
การจดัตั้ง
ทีมงาน 
ขา้มสายงาน  

+1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

6. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
โครงสร้าง
อ านาจท่ีเปิด
กวา้งและมีการ
กระจายอ านาจ
มอบอ านาจ 
ใหแ้ก่บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

ด้านบุคลากรหลัก
ขององค์การ 

        

7.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม 
มีบุคลากรท่ีมี
ความรู้ และ
ความเช่ียวชาญ
ดา้นนวตักรรม 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

8. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
บุคลากรท่ี
สามารถ
รับผดิชอบ
โครงการดา้น
นวตักรรม ใน
การรวบรวม
ขอ้มูล วิเคราะห์ 
และน าขอ้มูล 
มาใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

9. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
บุคลากรท่ีมี
ความมุ่งมัน่ 
และสนบัสนุน
กิจกรรมดา้น
นวตักรรมใน
องคก์ารอยา่ง
เตม็ท่ี 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านทีมงาน         
10.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
ทีมงานท่ี
ส่งเสริมความ
ร่วมมือ มีการ
สนบัสนุนซ่ึง
กนัและกนั 
แบ่งปันขอ้มูล 
ประสบการณ์
ร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

11.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
ทีมงานขา้มสาย
งาน ทั้งชัว่คราว
หรือตาม
โครงการท่ีมี
ความเช่ียวชาญ
ท่ีแตกต่างกนั 
โดยร่วมกนั
ท างาน 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง เปล่ียนจาก
ทีมงานขา้ม
สายงานเป็น
หน่วยงานอ่ืน 

เปล่ียนจาก
ทีมงานขา้ม
สายงานเป็น
หน่วยงานอ่ืน 
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

12.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม
เปิดโอกาสให้
ภาคเอกชน 
ซพัพลายเออร์
หรือเครือข่าย 
ไดเ้ขา้ร่วมใน
ทีมงานเพื่อสร้าง
ความแตกต่างใน
การออกแบบ
กระบวนการใหม่ 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง เปล่ียนจาก
ภาคเอกชน  
เป็นผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสีย 

เปล่ียนจาก
ภาคเอกชน  
เป็นผูมี้ส่วน

ได ้
ส่วนเสีย 

ด้านการฝึกอบรม
และการพฒันา
บุคคล 

        

13.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมได้
จดัการอบรม
และสร้าง
ประสบการณ์
ในการท างาน
เก่ียวกบั
นวตักรรมใน
การพฒันา
บุคลากรอยา่ง
ต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

14.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม 
มีการพฒันา
บุคลากรใหมี้
สมรรถนะ 
และมีแรงจูงใจ 
ในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์
นวตักรรม 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

ด้านการสื่อสาร
ขององค์การ 

        

15.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมีการ
ส่ือสารท่ี
หลากหลาย
ช่องทางระหวา่ง
ภายในและ
ภายนอกองคก์าร 
ทั้งแนวด่ิง และ
แนวราบ มีการน า
เทคโนโลยมีาช่วย
ในการส่ือสาร เช่น 
คอมพิวเตอร์ 
โทรศพัท ์
อินเตอร์เน็ต และ 
application ต่าง ๆ  
เป็นตน้ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการมีส่วน
ร่วมในนวัตกรรม 

        

16. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมเปิด
โอกาสใหบุ้คลากร
มีส่วนร่วม 
ในการคิดคน้ 
ปรับปรุง
กระบวนการ
ท างาน 
และสร้างผลงาน
จากแนวความคิด
ใหม่ ๆ    

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  เพิ่มการ
ปรับปรุง

กระบวนงาน
หลกัและ

กระบวนงาน
สนบัสนุน 

ด้านปัจจัย
ภายนอก 

        

17.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมเปิด
โอกาสให้
บุคลากร 
มีส่วนร่วม 
ในการวิเคราะห์ 
ปรับปรุง และ
แกไ้ขงานคุณภาพ
ผลการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง 

+1 0 0 1 0.33 ไม่แน่ใจ ควรรวมกบัขอ้ 
16 

รวมกบัขอ้ 16 
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

18.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
การสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดี
กบัผูม้ารับ
บริการ มีการ
สอบถามความ
คิดเห็นของ
ผูรั้บบริการ 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

19.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม
ยอมรับ
ขอ้เสนอแนะ
หรือความ
คิดเห็นของ
ผูรั้บบริการ 
และมีวิธีแกไ้ข
ปัญหาความ
ตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ
อยา่งรวดเร็ว 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง ควรแยกเป็น  
2 ขอ้ 

ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านบรรยากาศ
ในองค์การ 

        

20. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
สถานท่ีท างาน
ท่ีเอ้ือต่อการ
สร้างสรรค์
นวตักรรม   

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

21. ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
วฒันธรรม
องคก์ารท่ี
ส่งเสริมใหท่้าน
กลา้คิด เปิด
โอกาส และเปิด
โอกาสใหทุ้ก
คนแสดงความ
คิดเห็นหรือ
แนวคิดใหม่ ๆ 

+1 +1 +1 3 1 ใสอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

 

 

 

 

 

 

 



129 

ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านองค์การ
แห่งการเรียนรู ้

        

22.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมจดั
ใหมี้กิจกรรม 
การแข่งขนั และ
การปฏิบติังาน
ท่ีสร้างสรรค์
และเกิด
ประโยชน์
ภายในองคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

23.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมเปิด
โอกาสและ
สนบัสนุนให้
ท่านสร้างสรรค์
ความคิดใหม่ ๆ 
เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
และการ
ใหบ้ริการ 
แก่ประชาชน 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง คลา้ยขอ้ 16 ใชไ้ด ้
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ประเด็นที่
ต้องการ 

ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความหมาย 
ข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ
ของอาจารย ์
ที่ปรึกษา 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

24.บุคลากรใน
ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม  
ไดมี้ส่วนร่วม 
ในการจดัการ
ความรู้ (KM)  
การแลกเปล่ียน
ความรู้ 
ประสบการณ์ใน
การปฏิบติังานซ่ึง
กนัและกนั และ
ต่างสายงานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้

25.ส านกังาน
ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรมมี
การแลกเปล่ียน
เรียนรู้จากการ
ด าเนินงาน 
โครงการต่าง ๆ 
ทั้งจากภายใน
และภายนอก
องคก์ารอยูเ่สมอ 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง  ใชไ้ด ้
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ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) = 0.92 
ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
Reliability 

Notes 

Output Created 01-AUG-2020 21:03:21 

Comments  

Input Data C:\Users\ACER\Desktop\IS\วจิยัAmpare\data\data1.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 30 

Matrix Input C:\Users\ACER\Desktop\IS\วจิยัAmpare\data\data1.sav 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all 

variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=no1 no2 no3 no4 no5 no6 no7 no8 no9 

no10 no11 no12 no13 no14 no15 no16 no17 no18 no19 

    no20 no21 no22 no23 no24 no25 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.09 

Elapsed Time 00:00:00.34 

 
[DataSet1] C:\Users\ACER\Desktop\IS\วิจยัAmpare\data\data1.sav 
 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.832 25 
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RELIABILITY 
  /VARIABLES=no1 no2 no3 no4 no5 no6 no7 no8 no9 no10 no11 no12 no13 no14 no15 no16 no17 no18 no19 
    no20 no21 no22 no23 no24 no25 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 

Notes 

Output Created 01-AUG-2020 21:14:43 

Comments  

Input Data C:\Users\ACER\Desktop\IS\วจิยัAmpare\data\data1.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 30 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all 

variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=no1 no2 no3 no4 no5 no6 no7 no8 no9 

no10 no11 no12 no13 no14 no15 no16 no17 no18 no19 

    no20 no21 no22 no23 no24 no25 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 

Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.857 25 

 
 
GET 
  FILE='D:\IS\วิจยัAmpare\data\dataแบบสอบถาม.sav'. 
 
Warning # 67.  Command name: GET FILE 
The document is already in use by another user or process.  If you make 
changes to the document they may overwrite changes made by others or your 
changes may be overwritten by others. 
File opened D:\IS\วิจยัAmpare\data\dataแบบสอบถาม.sav 
DATASET NAME DataSet2 WINDOW=FRONT. 
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ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการศึกษา 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 

ชื่อ    นางสาวธนญัชนก  พรมศรี 
วัน เดือน ปีเกิด  8  กมุภาพนัธ์ 2531 
สถานที่เกิด  อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต (ธรณีศาสตร์) มหาวิทยาลยัมหิดล 
สถานที่ท างาน  ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 
ต าแหน่งงาน  นกัวชิาการอุตสาหกรรมปฏิบติัการ  
 


