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บทคัดยอ
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องคกรแหงนวัตกรรมมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอหนวยงาน
ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตน เพราะองคกรแหงนวัตกรรมเปนองคกรที่มีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องบุคลากรในองคกรตองมีความรูความสามารถและมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาเพื่อใหเกิด
นวัตกรรมหรือเกิดองคความรูใหมในการพัฒนาและปรับปรุงองคกรใหมีความเจริญยิ่งขึ้นกลุมตัวอยางเปน
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงจํานวน 440คนคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยใช
หลักการทางสถิติ  (statistical sampling methods) โดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน  (multi-stage
random sampling)เพ่ือใหไดเปนตัวแทนของประชากร เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยสรางข้ึนตามทฤษฎี
กรอบแนวคิด และนิยามเชิงปฏิบัติการเปนแบบมาตรวัดประเมินคา ที่มีคาความเชื่อถือ  0.84การวิเคราะห
ขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย จากการทดสอบทางสถิติของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกร
แหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในระดับสูง เทากับ 0.780และ
ตัวแปรตางๆสามารถทํานายองคกรแหงมหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 65.70อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิ
ระดับ 0.05 เรียงลําดับปจจัยตามความสําคัญ ดังนี้ ปจจัยวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร ปจจัยการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ปจจัยการจัดการความรูและขอมูลขาวสาร และปจจัยการประเมินและการ
ลําเลียงความคิดในขณะท่ีปจจัยวิสัยทัศนกลยุทธและเปาหมาย  ปจจัยโครงสรางขององคกร  ปจจัยผูนํา
องคกร ปจจัยบุคลากร ปจจัยทรัพยากร  ปจจัยการใหรางวัลและการยอมรับ  ปจจัยการส่ือสาร  และปจจัย
การสรางเครือขายอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

คําสําคัญ: องคกร  องคกรแหงนวัตกรรม  มหาวิทยาลัยราชภัฏ

Abstract
 The research aimed to study the factors influencing the organization of innovation
of Rajabhat Universities in northeastern Thailand.  An organization of innovation is important
and vital to agencies thanks to the global changes.  The organization of innovation is
continuously developed. The personnel of the organization have to be equipped with
knowledge, competence and creativity in the development for innovation and new
elements of knowledge. The samples in the research were 440 personnel of Rajabhat
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Universities of northeastern Thailand. They were selected by a statistical sampling method
and derived by a multi-stage random sampling.  The research instrument was constructed
according to the conceptual framework and its reliability value was 0.84. Data were analyzed
by a multiple regression method. The research found that the factors influencing the
organization of innovation of Rajabhat Universities had a correlation coefficient value
equivalent to 0.780.  Variables could predict the organization of Rajabhat Universities by
65.70% with a statistical significance of .05. The factors could be arranged in descending
order of significance as follows: culture and values, administration and management of
human resources, management of knowledge and information, and evaluation of ideas.
Vision and goals, an organizational structure, an organizational leadership, personnel,
resources, rewards and recognition, communication and network creation showed no
statistical significance of .05.

Keywords:  Organization, Organization of innovation, Rajabhat University

บทนํา
ในปจจุบันน้ีตองยอมรับวาเปนยุคของการเปล่ียนแปลงไมวาจะเปนทางเศรษฐกิจสังคมการเมือง

และการดํารงชีวิตนั้นมาจากสิ่งที่เรียกวายุคโลกาภิวัตนหรือโลกไรพรมแดนจากการเจริญทางดานเทคโนโลยี
ที่มีความกาวหนาทําใหขาวสารตางๆอยูใกลแคเอื้อมและทามกลางสถานการณของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วในทุกๆกาวนั้น (Whitting, 2011) แนนอนวาพื้นฐานของการดําเนินงานตั้งแตเริ่มตนมีบทบาท
สําคัญที่ชี้ใหเห็นทิศทางการเติบโตขององคกรในอนาคตไดเปนอยางดีเพราะขอมูลขาวสารที่ทั่วถึงกันทําให
คนเราเรียนรูเร็วขึน้ (พยัต วุฒิรงค, 2557) การเขาถึงแหลงขอมูลก็จะมากขึ้นดังนั้นความตองการของลูกคาก็
จะมีมากข้ึนคุณภาพของสินคาจะตองสูงขึ้นดวยเชนกันเพ่ือใหสามารถตอบสนองความตองการใหมๆของ
ลูกคาไดดังนั้นจึงทําใหตองมีการเปลีย่นแปลงการสรางสรรคสิ่งตางๆใหมากขึ้นเพื่อใหเกิดเปนนวัตกรรมใหมๆ
หรือ innovation เกิดเปนแนวคิดในการสรางองคกรแหงนวัตกรรมข้ึนการทําใหองคกรเปนองคกรแหง
นวัตกรรมเพราะมีความเช่ือวานวัตกรรมน้ันจะเปนเคร่ืองมือในการตอสูในเชิงธุรกิจในการฟนฝาการทําธุรกิจ
ท่ีมีการแขงขันท่ีสูงมากการพัฒนานวัตกรรมสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมคุณภาพการบริการ
เพิ่มความพึงพอใจของผูใชบริการและสามารถชวยลดคาใชจายในการใหบริการลงได (Oecon, 2006)
นวัตกรรมจึงอาจถือไดวาเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการพัฒนาการทํางานโดยการนําการกระทําตางๆและการ
ใชทรัพยากรตางๆมาพัฒนาทําใหเกิดขีดความสามารถใหมในทางท่ีดีข้ึนโดยเฉพาะประเทศไทยมีหลาย
องคการที่ใหความสําคัญและใหการดูแลเกี่ยวกับการพัฒนานวัตกรรมเชนสํานักงานนวัตกรรมแหงชาติมี
ภารกิจหลักคือการยกระดับความสามารถดานเทคโนโลยีและนวัตกรรมสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริมใหเกิด
วัฒนธรรมนวัตกรรมและทําใหองคกรตองปรับตัวและเปล่ียนแปลงใหเหมาะสมทําใหองคกรสามารถอยูรอด
ตอไปเรื่อยๆอยางยั่งยืน

รากศัพทของคําวา Innovation มาจากภาษาละตินวา “Innovare” ท่ีแปลวาการนําส่ิง ใหมๆ
สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ (2547) ในขณะเดียวกันก็มีผูใหความหมายของนวัตกรรมไวอยางกวางขวาง
มากมายเชนโจเซฟชุมปเตอร (Schumpeter, 1975) อธิบายวานวัตกรรมหมายถึงองคประกอบใหมหรือมี
ลักษณะของใหมและมีมูลคาทางเศรษฐกิจสามารถนําไปใชในเชิงพาณิชยไดสวนโรเจอร (Everette, 1983)
อธิบายวานวัตกรรมคือการกระทําใหมหรือวัตถุใหมๆซ่ึงถูกรับรูวาเปนส่ิงใหมๆดวยตัวบุคคลแตละคนหรือ
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หนวยอ่ืนๆของการยอมรับในสังคมการพิจารณาวาส่ิงหน่ึงส่ิงใดเปนนวัตกรรมน้ันข้ึนอยูกับการรับรูของแตละ
บุคคลหรือกลุมบุคคลวาเปนสิ่งใหมดังนั้นนวัตกรรมของบุคคลกลุมใดกลุมหนึ่งอาจไมใชนวัตกรรมของกลุม
อื่นๆก็ไดขึ้นอยูกับการรับรูของบุคคลนั้นวาเปนสิ่งใหมสําหรับเขาหรือไมอีกประการหนึ่งความใหมอาจขึ้นกับ
ระยะเวลาดวยสิ่งใหมๆตามความหมายของนวัตกรรมไมจําเปนจะตองใหมจริงๆแตอาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งที่เปนความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยทํากันมาแลวแตไดหยุดกันไประยะหนึ่งตอมาไดมีการรื้อฟนขึ้นมาทํา
ใหมเน่ืองจากเห็นวาสามารถชวยแกปญหาในสภาพการณใหมน้ันไดก็นับวาสิ่งน้ันเปนส่ิงใหมไดดังน้ัน
นวัตกรรมอาจหมายถึงส่ิงใหม ๆ ดังตอไปน้ีคือ 1) ส่ิงใหมท่ีไมเคยมีผูใดเคยทํามากอนเลย   2 ) ส่ิงใหมท่ีเคย
ทํามาแลวในอดีตแตไดมีการร้ือฟนข้ึนมาใหม 3) สิ่งใหมท่ีมีการพัฒนามาจากของเกาท่ีมีอยูเดมิสํานักงาน
นวัตกรรมแหงชาติ (National Innovation Agency: NIA) หรือสนช. ไดใหคําจํากัดความไววานวัตกรรมเปน
สิ่งที่เกิดขึ้นจากการใชความรูและความคิดสรางสรรคที่มีประโยชนตอสังคมและเศรษฐกิจ (Innovation as
new things derived from the exploitation of knowledge and creativity, leading to
enhancement of social and economic value) หากจําแนกคําสําคัญในคําจํากัดความจะประกอบดวย
คํา 3 คําคือ สิ่งใหม การใช และมีประโยชน

การเปลี่ยนแปลงองคกรตองอาศัยผูบริหาร หรือผูนําที่มีวิสัยทัศนกวางไกล มีทักษะ ประสบการณ
มีนวัตกรรมทางความคดิ และมีกลยุทธ ตลอดจนความรูในการบริหารจัดการองคกร เพื่อนําพาองคกรไปสู
เปาหมาย โดย Yates (2005) ทําการวิจัยพบวา ผูนําท่ีมีความสามารถในการนําพาองคกรไปสูเปาหมาย
องคการไดสําเร็จจะตองมีองคประกอบของภาวะผูนํา 4 องคประกอบ ไดแก มีความคิดกวางไกล (Envision)
แลวนําความคิดที่ออกแบบไวมาขยายหรือกลั่นกรองใหตกผลึก ทําใหงายตอการนําไปปฏิบัติ (Enable) ไมวา
จะเปนการใชเครื่องมือ เทคนิค โครงสราง และกาํลังคน เมื่อไดความชัดเจนแลวจงึมอบหมายใหผูตามนําไป
ปฏิบัติอยางไวใจ (Empowerment) ระหวางที่ปฏิบัติงานตองคอยกระตุนใหขับเคลื่อนอยางมีประสิทธิผล
(Energize) ดังนั้น การใหความสําคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ จึงมีความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนา
ปรับเปลี่ยนองคการในที่นี้การบริหารตรงกับภาษาอังกฤษ  Administration และการจัดการตรงกับ
ภาษาอังกฤษ Management การใชคําวา “การบริหารจัดการ” ตรงกับภาษาอังกฤษ Management
Administration ซึ่งบงชี้ถึงงาน 2 ลักษณะ คือ การดําเนินงานขององคกรจะมีทั้งงานที่ตองปฏิบัติตามปกติ
และงานท่ีตองใชความคิดในการตัดสินใจหรือแกไขปญหา ตลอดจนตองพัฒนาปรับปรุง ไดแก งานท่ีเปน
กิจกรรมปกติ (routine work) ท่ีตองทําใหกระบวนการดําเนินงานเปนไปอยางปกติ  (smoothly
processes) เปนการปฏิบัติตามขั้นตอนมีกฎเกณฑกําหนดไวชัดเจน เรียกวา การบริหารซ่ึงนิยมใชในภาครัฐ
สวนอีกลักษณะเปนการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง ตองแกปญหาหรือพัฒนาจะใชคําวา การจัดการ
        สวนองคกรใหมีลักษณะเปน Innovative Organization หรือองคกรแหงนวัตกรรมในอนาคตน้ัน
กีรต ิ ยศยิ่งยง (2552) สรุปไววา การบริหารจัดการองคกรเพื่อนําไปสูองคกรนวัตกรรมถือเปนความทาทาย
ของผูบริหารอยางยิ่ง การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงนวัตกรรม Innovative Organization ในที่นี้มิได
หมายถึงการมีหนวยงานทางดานการวิจัย และการพัฒนา (research and development) เทานั้น แตหาก
องคกรตลอดจนผลลัพธท่ีประสพความสําเร็จตามเปาหมาย โดยผูบริหาร บุคลากร จะตองมีความเขาใจ
ตลอดจนมีความสามารถ มีความตองการจะปรับเปลี่ยนพัฒนาท่ัวทั้งองคกรจึงจะสามารถไปสูเปาหมาย
เดียวกันได นอกจากนี้ผูบริหารจะตองทราบวา มีลักษณะหรือองคประกอบในเรื่องใด สามารถกําหนดทิศทาง
และใชกลยุทธท่ีชัดเจนพัฒนาองคกรอยางมุงมั่น และทุมเทในการท่ีจะกระตุน และกอใหเกิดนวัตกรรม
ภายในองคกร  Byrd (2012) กลาววา การมีโครงสรางที่มีความยืดหยุนในระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุนให
เกิดนวัตกรรมภายในองคกร บุคลากรตองทําหนาที่ตามบทบาทตางๆ ภายใตการนําของผูนําองคกร อีกทั้ง
บุคลากรภายในองคกร ยังจะตองมุงเนนการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาปจเจกบุคลากร ท้ังน้ีเน่ืองจาก
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นวัตกรรมจะเกิดขึ้นไดโดยอาศัยการทํางาน รวมกันและบุคลากรจะตองมีความรู และทักษะท่ีเหมาะสม
นอกเหนือจากในเร่ืองทิศทาง โครงสราง การทํางานเปนทีม และบุคลากรแลว องคกรท่ีจะมีลักษณะเปน
องคกรแหงนวัตกรรมยังจะตองใหความสําคัญบรรยากาศ และสภาวะแวดลอมในการทํางานดวยผูวิจัยสนใจ
ในเร่ืองการนําแนวคิดนวัตกรรม การบริหารการจัดการองคการของมหาวิทยาราชภัฏในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ไปสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรมโดยศึกษาการบริหารจัดการของผูบริหาร
กระบวนการ ทิศทางในการทํางานของ องคกร การนําความรู ความเขาใจ เรื่องนวัตกรรมใหแกบุคลากรใน
องคกร เพื่อใหเกิด การพัฒนาดานความคิดริเร่ิม สรางสรรค โดย Lundin (2008) อธิบายไวในหนังสือ CAT
The Nine Live of Innovation สรุปไดวาแนวคิดพื้นฐานของ CAT คือ องคกรหน่ึงจะสามารถเปนองคท่ี
ไปสูเปาหมายแหงความเปนองคกรนวัตกรรมไดน้ัน จะตองอาศัย สมาชิกทุกคนในองคกรท่ีมีความคิด
สรางสรรค ซึ่งคําวาความคิดดังกลาวจําเปนตองคิดนอกกรอบ ซึ่งกรอบในที่นี้หมายถึง ตัวแทนของบรรทัด
ฐาน และถือเปนอุปสรรคที่สําคัญยิ่ง ซึ่งอุปสรรคดังกลาว 4 ประการ ไดแก ประการที่หนึ่ง ความสงสัยและ
ความกลวั (doubts ,fears ) มาจากความคิดที่เกิดขึ้นจากภายในและภายนอก เปนความไมม่ันใจของตนเอง
และการวิพากษวิจารณจากผูอื่น มนุษยตองการความปลอดภัย และมั่นคง แตตรงขามกันเปนอุปสรรคที่กั้น
เสนทางความคิดสรางสรรค ประการท่ีสอง ความเปนปกติวิสัย  (normalcy)  กรอบความคิดที่มนุษยยึดถือ
ปฏิบัติอยางคุนชิน ท้ังนี้เพื่อใหมีชีวิตอยูรอดและดําเนินไปไดอยางราบร่ืน  ขณะท่ีนวัตกรรมน้ันมาจาก
ความคิดนอกกรอบ ประการที่สาม ความลมเหลว (failure) มนุษยถูกปลูกฝงวา ความลมเหลวเปนตัวแทน
ของความเส่ือมเสียและความอับอาย แตแทจริงแลวความลมเหลวกลับเปนรากฐานสําคัญของการเรียนรู
และกระบวนการสรางนวัตกรรมใหมๆ และประการท่ีส่ี การเปล่ียนแปลง (change) เปนส่ิงที่มนุษยกลัว
เพราะการเปลีย่นแปลงนํามาซ่ึงความไมม่ันคงและความแนนอน
 แตการที่จะเปนองคกรนวัตกรรมไดนั้นปจจัยสําคัญของการเปนองคกรนวัตกรรม พสุ เดชะรินทร
(2552) กลาวในหัวขอความสําคัญของนวัตกรรมในการแขงขันยุคใหมวาองคกรที่มีลักษณะเปน Innovative
Organization ควรประกอบดวยองคประกอบสําคัญแรกสุดคือทิศทางผูบริหารและกลยุทธท่ีชัดเจนที่จะ
พัฒนาองคกรใหเปน Innovative Organization อีกท้ังความมุงมั่นและทุมเทของผูบริหารก็เปนส่ิงสําคัญ
ไมใชเขียนไวเฉยๆวาตองเปน Innovative Organization แตผูบริหารกลับไมทําตัวใหเหมาะสมกับความเปน
องคกรแหงนวัตกรรมเม่ือทิศทางและความมุงมั่นของผูบริหารชัดเจนแลวก็คงจะตองตามดวยโครงสราง
องคกรที่กระตุนและกอใหเกิดนวัตกรรมภายในองคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งการมีโครงสรางที่มีความยืดหยุนใน
ระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุนใหเกิดนวัตกรรมภายในองคกรแตในขณะเดียวกันก็ตองระวังไมใหโครงสรางมี
ลักษณะที่หลวมเกินไปเมื่อโครงสรางสนับสนุนแลวก็ตองมีบุคลากรที่สําคัญที่จะทําหนาที่ตามบทบาทตางๆ
ภายใตกระบวนการนวัตกรรมไมวาจะเปนเจาภาพในโครงการ (Champions) หรือผูสนับสนุน (Promoters)
อีกทั้งบุคลากรภายในองคกรยังจะตองมุงเนนการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาปจเจกบุคคลทั้งนี้เนื่องจาก
นวัตกรรมจะมีโอกาสเกิดขึ้นไดจากการทํางานรวมกันของบุคคลที่มีพ้ืนฐานท่ีหลากหลายมากกวาใน
ขณะเดียวกันก็ตองอยาลืมความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรเน่ืองจากการท่ีบุคลากรจะเปนผูท่ีสามารถ
คิดคนส่ิงใหมๆไดบุคลากรเองจะตองมีความรูและทักษะท่ีเหมาะสมและการท่ีจะเปน Innovative
Organization จะตองใหความสําคัญกับบรรยากาศและสภาวะแวดลอมในการทํางานดวยโดยถาเปนไปได
องคกรจะเปนองคกรแหงนวัตกรรมไดนั้นความเชื่อมโยงกับปจจัยภายนอกองคกรเปนสิ่งสําคัญการสื่อสาร
และการจัดการความรูและขอมูลขาวสารจึงเปนสิ่งสําคัญ
        สํานักงานนวตักรรมแหงชาติ (2547 : 20) ไดใหความหมายขององคกรนวัตกรรมไววาเปนองคกรที่
สนับสนุนการทํานวัตกรรมของบุคลากรภายในองคกร ซ่ึงบุคลากรจะสรางนวัตกรรมโดยใชปจจัยที่
หลากหลาย องคกรนวัตกรรมจึงประกอบไปดวยองคประกอบท่ีหลากหลายและกระบวนการท่ีซับซอน
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องคกรนวัตกรรมถือเปนแนวคิดใหมในการพัฒนาองคกรในประเทศไทย และถือเปนแนวคิดการพัฒนาที่
องคกรชั้นนําในประเทศนํามาเปนกลยุทธหลักในการพัฒนาองคกร จะเห็นวาองคกรนวัตกรรมเปนที่คุนเคย
และรูจักกันในธุรกิจ แตบางทีอาจเกิดความสับสนระหวางองคกรนวัตกรรมกับองคกรท่ีมีนวัตกรรมซ่ึงองคกร
ท่ีมีนวัตกรรมน้ันอาจมีองคประกอบและกระบวนการภายในองคการไมสอดคลองและสนับสนุนการสราง
นวัตกรรมของบุคลากร แตองคกรก็สามารถมีสินคาท่ีมีนวัตกรรมไดซ่ึงการสรางนวัตกรรมขององคกรลักษณะ
นี้จะเปนการสรางมูลคาเพียงระยะสั้นไมมีความยั่งยืนสวนองคกรนวัตกรรมที่สนับสนุนการทํานวัตกรรมของ
บุคลากรภายในองคการจะสรางความสามารถในการแขงขันและการเติบโตในระยะยาวได (Vrakking, 1990
: 95) ดังนั้นผูบริหารและนักพัฒนาองคกรจะตองมีความเขาใจถึงลักษณะองคประกอบและการจัดการองคกร
นวัตกรรม เพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคกรเปนองคกรนวัตกรรมท่ีแทจริง
           ในฐานะท่ีผูศึกษาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีไดสัมภาษณและสอบถาม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏในบางแหงยังไมไดตดิอนัดับ
ในเรื่องของการเปนองคกรนวัตกรรม ซึ่งในขณะเดียวกันมหาวิทยาลัยบางมหาวิทยาลัยที่เปนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเหมือนกัน อาทิเชน  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามไดรับรางวัลองคกรนวัตกรรมยอดเยี่ยมในดาน
กระบวนการบริการจัดการองคกร (มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2559)
  จากความสําคัญของนวัตกรรมท่ีมีตอองคการทั้งในปจจุบันและอนาคต  ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ทําการศึกษาเพ่ือหารูปแบบท่ีสงเสริมใหเกิดองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จะมีปจจัยอะไรบางท่ีมีอิทธิตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม ท้ังน้ีผลท่ีไดจาก
การศึกษา จะไดนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการไปสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรม (Innovative
Organization)

วัตถุประสงคการวิจัย
 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตภาคตะวันออก
เฉียงเหนือ

สมมติฐาน
ปจจัยที่มอีิทธพิลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ไดแก วิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมาย  โครงสรางขององคกร วัฒนธรรมและคานิยมองคกร ผูนําองคกร
บุคลากรทรัพยากร  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลและการยอมรับ  การส่ือสาร การ
จัดการความรูและขอมูลขาวสาร  การประเมินและการลําเลียงความคิด  และการสรางเครือขาย

ระเบียบวิธกีารวิจัย
 การคนหาตัวแปรโดยการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ (Sanyakenaphoom, 2014) ผสมผสานกับ
การศึกษานาํรอง (Pilot study) โดยใชทฤษฎีจากฐานราก (Sanyakenaphoom, 2015) จากน้ันสังเคราะห
ตัวแปรโดยการวางลําดับของการเกิดตัวแปร (Birth order) ดวยหลักการสรางกรอบแนวคิดดวยวิธีการคิด
เชิงเหตุผล (Sanyakenaphoom, 2014) กลุมตัวอยาง (Sample) เปนบุคลากรที่ทํางานในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 440 คน โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไมนอยกวา 20
หนวยตอ 1 ตัวแปร (Anderson and Gerbing, 1984) และทําการเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบ
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หลายขั้นตอน (multi-stage random sampling) เครื่องมือท่ีเปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา 5
ระดับ และวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis)

ผลการวิจยั
จากผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม พบวามีตัวแปร 12 ตัวท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถทํานายองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยไดรอยละ
65.70สําหรับปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏเรียงลําดับความสําคัญ คือ
ปจจัยวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร ปจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  ปจจัยการจัดการความรู
และขอมูลขาวสาร และปจจัยการประเมินและการลําเลียงความคิด ในขณะท่ีปจจัยวิสัยทัศนกลยุทธและ
เปาหมาย ปจจัยโครงสรางขององคกร ปจจัยผูนําองคกร ปจจัยบุคลากรปจจัยทรัพยากร ปจจัยการใหรางวัล
และการยอมรับ  ปจจัยการส่ือสาร และปจจัยการสรางเครือขายไมมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและเม่ือพิจารณารายดานของปจจัย ปรากฏผลเรียงตามลําดับ
ความสําคัญ ดังนี้
          1. ปจจัยวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร มี 9ตัวช้ีวัดไดแก 1) มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมท่ีมีผลใน
การผลักดันใหองคกรเปนองคกรแหงนวัตกรรม 2) มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมองคกรที่มุงเนนนวัตกรรมเปน
คานิยมรวมของพนักงานทุกคน 3) มหาวิทยาลัยสงเสริมใหพนักงานรับรูและมีสวนรวมรับผิดชอบใน
เปาหมายดานนวัตกรรมขององคกร 4) มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมองคกรที่เปดกวาง สนับสนุนความ
หลากหลายและยอมรับความแตกตางทางความคิด5)มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหพนักงาน
กลาคิดกลาเสี่ยงและยอมรับความผิดพลาดหรือลมเหลวจากการทํางาน โดยไมมีการลงโทษ 6) มหาวิทยาลยั
มีวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม 7)มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมความเชื่อม่ัน
ไววางใจกัน (Trust) 8) มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหพนักงานเรียนรูอยางตอเน่ือง และ
9) มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมการทํางานที่สนุกสนานที่เอื้อตอการสรางองคกรแหงนวัตกรรม ที่มีอิทธิพลตอ
องคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคา P-Value=.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั
.05
 2. ปจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  ม ี10 ตัวชี้วัดไดแก 1) มหาวิทยาลัยมีการสรรหา และ
คัดเลือกพนักงานที่มีสมรรถนะสอดคลองกับการสรางหรือพัฒนานวัตกรรม 2) มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาและ
ฝกอบรมผูนําใหไดเรียนรูวิธีการกระบวนการทางดานนวัตกรรม 3) มหาวิทยาลัยมีการฝกอบรมและพัฒนา
ทักษะดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหแกพนักงาน 4) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหพนักงานไดไป
ศึกษานอกสถานที่อยางสม่ําเสมอ 5) มหาวิทยาลัยมีสายอาชีพดานนวัตกรรมเพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสเลอืก
ตามความสามารถและความสนใจของตนเอง 6) มหาวิทยาลัยมีการหมุนเวียนตําแหนงงานของพนักงานเพื่อ
พัฒนาขีดความสามารถในการทํางาน 7) มหาวิทยาลัยกําหนดเรื่องนวัตกรรมเขาเปนสวนหนึ่งในเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 8) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) มหาวิทยาลัยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับการจาย
ผลตอบแทนดานนวัตกรรม 10) มหาวิทยาลัยมีการรักษาและลดอัตราการลาออกของพนักงานที่มคีวามคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม ที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยมีคาP-Value
=.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
           3. ปจจัยการจัดการความรูและขอมูลขาวสาร มี 5 ตัวชี้วัดไดแก 1) มหาวิทยาลัยมีการระบุและดึง
เอาความรูหรือประสบการณการทํางานของผูเช่ียวชาญและพนักงานท่ีเกง (Talent) ออกมาเปนความรูท่ี
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สามารถจัดเก็บและเผยแพรไดงาย (Explicit Knowledge) 2) มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหพนักงาน
แลกเปลี่ยนความรูและขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 3) มหาวิทยาลัยมี
การรวบรวมความรูและขอมูลขาวสารดานนวัตกรรมจากท้ังภายในและภายนอกองคกร4) มหาวิทยาลัยมี
ชองทางการแลกเปลี่ยนความรูและขอมูลขาวสารดานนวัตกรรมในองคกรที่พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงได
งาย 5) มหาวิทยาลัยมีเว็บไซตบนเครือขายอินเทอรเน็ตหรืออินทราเน็ตขององคกร เพื่อเปนพื้นท่ีใหพนักงาน
ไดพบปะแลกเปล่ียนความรูและขอมูลขาวสารระหวางกันท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคา P-Value=.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

4. ปจจัยการประเมินและการลําเลียงความคดิ มี 5 ตัวช้ีวัดไดแก1)มหาวิทยาลัยมีการคนหา
ความคิดใหมๆ (New Idea) ของพนักงานและผลักดันหรือลําเลียงความคิดนั้นเขาสูกระบวนการนวัตกรรม
2) มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินความคิดเพื่อคัดเลือกความคิดที่มีศักยภาพไปสูกระบวนการพัฒนาให
เปนนวัตกรรม3)มหาวิทยาลัยมีโครงการรับขอเสนอแนะของพนักงานตอองคกร (Suggestion Program)
4) มหาวิทยาลัยมีชองทางการแสดงความคิดที่พนักงานสามารถเขาถึงไดงายเชน เว็บไซตบนเครือขาย
อินเตอรเน็ตหรอือนิทราเน็ต 5) มหาวิทยาลัยมีระบบการจัดเก็บความคิดที่เก็บรวบรวมความคิดของพนักงาน
อยางเปนระบบเพื่อความสะดวกและรวดเร็วในการนําความคิดเหลานั้นกลับมาใชในสรางนวัตกรรมโดยมีคา
P-Value =.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

5. วิสัยทัศนกลยุทธและเปาหมาย  มี 6 ตัวช้ีวัดไดแก1) มหาวิทยาลัยมีวิสัยทัศนท่ีเปนขอความ
แสดงถึงความปรารถนาในการสรางนวัตกรรม 2)มหาวิทยาลัยกําหนดใหนวัตกรรมเปนขีดความสามารถหลัก
ขององคกร (Organization Core Competency) 3) มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายและกลยุทธการ
สรางนวัตกรรมขององคกร  4)มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ ท่ีมุงเนนใหความสําคัญกับบุคคลในองคกรและ
ผูรับบริการ5)มหาวิทยาลัยมีการถายทอดวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายดานนวัตกรรมไปสูระดับตางๆ ของ
องคกร6)มหาวิทยาลัยมีการสื่อสารวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายดานนวัตกรรมใหพนักงานทุกคนรับรูและ
เขาใจอยางชัดเจนมีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสูความเปนเลิศทางการศึกษา โดยมีคา P-Value= .224
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
 6. ปจจัยโครงสรางขององคกร  มี 7 ตัวช้ีวัด ไดแก 1) มหาวิทยาลัยมีโครงสรางองคการแบบแบน
ราบ (Flat) 2) มหาวิทยาลัยมีโครงสราง ท่ีสามารถปรับเปล่ียนให เขา กับการเปลี่ยนแปลงไดงาย
3) มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบกระจายอํานาจท่ีทําใหพนักงานมีอํานาจตัดสินใจในการทํางาน
4) มหาวิทยาลัยมีกฎระเบียบท่ีสงเสริมการทํางานดานนวัตกรรม 5) มหาวิทยาลัยมีการจัดตัง้หนวยธุรกิจ
เชิงกลยุทธ(Strategic Business Unit) หรือหนวยงานที่รับผิดชอบดานนวัตกรรม  6) มหาวิทยาลัยมี
หนวยงานหรือฝายงานที่ทําหนาที่ในการวิจัยและพัฒนา (R&D) 7) มหาวิทยาลัยมีการจัดตั้งทีมขามสายงาน
(Cross Functional Team) ท่ีประกอบดวยสมาชิกท่ีมีความรูและความเชี่ยวชาญในสาขาตาง ๆ เพื่อ
สรางสรรคนวัตกรรมมีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสูความเปนเลิศทางการศึกษา โดยมีคา P-Value=.226
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

7. ปจจัยผูนําองคกรมี 12 ตัวช้ีวัดไดแก 1) ผูบริหารในองคกรของทานมีสวนรวมในการทํางานดาน
นวัตกรรม 2) ผูบริหารในองคกรของทานมีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและกลยุทธการ
ทํางานดานนวัตกรรม 3) ผูบริหารในองคกรของทานมีรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีเปดโอกาสให
พนักงานทํางานดานนวัตกรรม 4) ผูบริหารในองคกรของทานมีการมอบอํานาจใหแกพนักงานในการ
ปฏิบัติงานบริหารในองคการของทานมีการมอบอํานาจใหแกพนักงานในการปฏิบัตงิาน 5) ผูบริหารในองคกร
ของทานมุงม่ันสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 6) ผูบริหารใน
องคกรของทานมีความรูและความสามารถในการบริหารจัดการนวัตกรรม 7) ผูบริหารในองคกรของทานมี
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ความสามารถในการบริหารพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 8) ผูบริหารในองคกรของทานมี
ความสามารถในการสื่อสารเพื่อสรางความชัดเจนเกี่ยวกับนวัตกรรม 9) ผูบริหารในองคกรของทานมีความ
อดทนรอคอยความสําเร็จจากการปฏิบัติงานดานนวัตกรรม 10) ผูบริหารในองคกรของทานกลาเสี่ยงและ
ยอมรับกับความผิดพลาดหรือความลมเหลวที่จะเกิดขึ้นในการทํางาน 11) ผูบริหารในองคกรของทานสอน
งานและใหคําแนะนําในการทํางานดานนวัตกรรมแกพนักงาน 12) ผูบริหารในองคกรของทานใหขอมูล
ยอนกลบัที่สรางสรรคแกพนักงาน  มีอิทธพิลตอสมรรถนะผูบริหารสูความเปนเลิศทางการศึกษา โดยมีคา P-
Value=.855 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

8. ปจจัยมีบุคลากร 10 ตัวช้ีวัด ไดแก 1)พนักงานในองคกรของทานมีทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือนวัตกรรม 2) พนักงานในองคกรของทานมีความรู ความเช่ียวชาญ และมีประสบการณในการ
ทํางาน3)พนักงานในองคกรของทานมีความสนใจใฝรู (Curious) 4) พนักงานในองคกรของทานมี
ความสามารถในการคิดเชิงสะทอนกลับ (Reflect Thinking) 5) พนักงานในองคกรของทานมีความสามารถ
ในการคิดวิเคราะห 6) พนักงานในองคกรของทานกลาคิดกลาเสี่ยง 7) พนักงานในองคกรของทานเปนคน
เปดกวางและยอมรับความแตกตางทางความคิด 8) พนักงานในองคกรของทานมีความสามารถในการสราง
แรงจูงใจดวยตนเอง 9) พนักงานในองคกรของทานมีทักษะในการทํางานเปนทีม 10) พนักงานในองคกรของ
ทานมีภาวะความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) มีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสูความเปนเลิศ
ทางการศึกษา โดยมีคา P-Value=.446 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
                9. ปจจัยทรัพยากรมี 4 ตัวช้ีวัด ไดแก 1) มหาวิทยาลัยมีการวางแผนและจัดต้ังงบประมาณท่ี
สงเสริมการทํางานดานนวัตกรรม 2) มหาวิทยาลัยใหเวลาแกพนักงานในการทํางานดานนวัตกรรมและ
กิจกรรมพิเศษนอกเหนือจากงานประจํา 3) มหาวิทยาลัยมีเทคโนโลยีและเครื่องมือท่ีทันสมัยที่สนับสนุนการ
ทํางานดานนวัตกรรม 4) มหาวิทยาลัยมีพ้ืนท่ีท่ีสนับสนุนกิจกรรมหรือการทํางานดานนวัตกรรมเชน มีหอง
ประชุมอยางไมเปนทางการ (Meeting Room) มีมุมสงบสําหรับการน่ังทบทวนความคดิ มีพ้ืนท่ีสําหรับใช
ติดตอส่ือสาร มีพ้ืนท่ีสําหรับการพักผอนและเลนเกม มีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสูความเปนเลิศทาง
การศึกษา โดยมีคา P-Value=.589 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
                10. ปจจัยการใหรางวัลและการยอมรับม ี5 ตัวชี้วัด ไดแก1) มหาวิทยาลัยมีการใหรางวัลแกผูที่
มีความพยายามหรือผูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานดานนวัตกรรม 2) มหาวิทยาลัยมีการใหรางวัลท่ี
สอดคลองกับเปาหมายดานนวัตกรรมขององคการ 3) มหาวิทยาลัยมีการต้ังเปาหมายและหลักเกณฑการ
ตัดสินในการใหรางวัลอยางชัดเจนและยุติธรรม 4) มหาวิทยาลัยมีรูปแบบของการใหรางวัลที่หลากหลายทั้ง
รางวัลที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 5) มหาวิทยาลัยมุงเนนใหความสําคัญกับการใหรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน
เชนการใหการยอมรับนับถือ มอบหมายงานท่ีมีความทาทายในงาน การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ทํางาน การใหเวลาในการทดลองเรื่องที่สนใจ การใหอํานาจและอิสระในการปฏิบัติงาน เปนตนมีอิทธิพลตอ
สมรรถนะผูบรหิารสูความเปนเลิศทางการศึกษา โดยมีคา P-Value=.648 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
                 11.ปจจัยการส่ือสารมี 5 ตัวช้ีวัด ไดแก 1) มหาวิทยาลัยมีนโยบายการส่ือสารท่ีเปดกวาง
(Open Communication) 2) มหาวิทยาลัยสงเสริมการสื่อสารแบบขามสายงาน  (Cross Functional
Communication) เชน การส่ือสารฝายงานหรือขามทีมงานในองคกรเดียวกัน 3) มหาวิทยาลัยมีรูปแบบ
และชองทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ซ่ึงพนักงานสามารถเขาถึงได 4) มหาวิทยาลัยมุงเนนการส่ือสาร
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อรับทราบปญหาและขอมูลในการทํางานและ 5)มหาวิทยาลัย
สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะหนวยงาน และองคการอ่ืน ๆ  มีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสูความ
เปนเลิศทางการศึกษา โดยมีคา P-Value =.716อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
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                  12. ปจจัยการสรางเครือขายมี 4 ตัวชี้วัด ไดแก 1) มหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการสราง
พันธมิตร (Alliance) และเครือขาย (Network) ในการสรางนวัตกรรม 2) มหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุน
ความรู เงินทุน หรือเคร่ืองมือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และทรัพยากรตาง ๆ จากพันธมิตร (Alliance) ดาน
นวัตกรรม 3) มหาวิทยาลัยมีเครือขายภายนอกองคการเพื่อแลกเปลี่ยนความคิด ความรูและเทคนิควิธีการ
สรางนวัตกรรม เชน รวมงาน ที่ปรึกษา นักวิทยาศาสตร และสถาบันการศึกษา4) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสให
บุคคลหรือองคกรภายนอกองคการมีสวนรวมในในการสรางสรรคนวัตกรรมกับองคการ เชน ผูรวมงาน ที่
ปรึกษา นักวิทยาศาสตร และสถาบันการศึกษา มีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสูความเปนเลิศทางการศึกษา
โดยมีคา P-Value=.494 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ตาราง คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตัวแปร B SE.B Beta t Sig
วิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมาย .045 .037 .070 1.219 .224
โครงสรางองคกร -.046 .041 -.067 -1.113 .266
ผูนําองคกร -.009 .052 -.013 -.179 .858
บุคลากร .042 .055 .058 .763 .446
ทรัพยากร .020 .037 .036 0.54 .589
การใหรางวัลและการยอมรบั .018 .038 .032 .467 0.64
การสื่อสาร -.077 .043 -.128 -1.808 .071
การสรางเครือขาย .027 .039 .039 .684 .494
การจัดการความรูและขอมูล
ขาวสาร

.078 .042 .120 2.025 . 049*

วัฒนธรรมและคานยิมองคกร .133 .035 .196 3.805 .000*
การประเมินและการลําเลยีง
ความคดิ

.087 .039 .138 2.262 .024*

การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย
 R
                             R2

                             F

.079
0.780
0.657

117.244

.039 .117 2.020 . 044*

*P<.05

อภิปรายผลการวิจยั
 ปจจัยที่มอีิทธพิลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
จําแนกตามปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแกปจจัยการจัดการความรู
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และขอมูลขาวสาร ปจจัยวัฒนธรรมและคานิยมองคกร ปจจัยการประเมินและการลําเลียงความคิด และ
ปจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยซึ่งผูวิจัยอภิปรายผลตามลําดับ ดังนี้
 1. ปจจัยการจัดการความรูและขอมูลขาวสาร มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ทั้งน้ีเน่ืองจากการจัดการความรูและขอมูลขาวสารมีความสําคัญอยางยิ่งในการเปนองคกรแหง
นวัตกรรม องคกรสงเสริมใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรูและขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน ผานกิจกรรมหรือ
โครงการตาง ๆ ขององคกรจัดการขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Byrd (2012) ไดศึกษาลักษณะทางกาย
วิภาคขององคกรแหงนวัตกรรม: กรณีศึกษาของนวัตกรรมองคกรภายในโครงสรางทางทหารผลการวิจัย
พบวา ดานการจัดการความรูและขอมูลขาวสาร ตองมีการจัดระบบการจัดการเก็บขอมูลที่ดี ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ Christiansen (2008) ไดใหความสําคัญกับการจัดการความรูและขอมูลขาวสาร โดย
เสนอแนะวา องคกรควรมีระบบการจัดเก็บขอมูลท่ีด ีและสามารถเผยแพร แบงปนขอมูลใหกับหนวยงาน
ขององคกรหรือบุคลากรทุกคน ใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการสรางองคกรแหงนวัตกรรม การจัดเกบ็
ขอมูลที่ดีจะชวยใหสามารถตัดสินใจไดอยางเที่ยงตรงและทุกหนวยงานในองคกรจะตองทําหนาที่ในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเพื่อนํามาใหบุคลากรทุกคนในองคกรทราบ นอกจากนี้  Higgins (1995 : 334-335) ได
เสนอแนะใหองคกรมีระบบการแลกเปลี่ยนความคิดและขอมูลขาวสารระหวางทีมขามสายงานและระหวาง
หนวยงาน สวนระบบการจัดการความรูนั้น องคกรควรมีการระบุความรู สรางความรูใหม และกระจาย
ความรูใหท่ัวท้ังองคกร จากงานวิจัยของ Perez-Bustamante (1999) ไดทําการศึกษาเพื่อเสนอแนะการ
จัดการความรูสําหรับองคกรแหงนวัตกรรม ไดใหแนวทางการจัดการความรู 3 เรื่อง คือ 1) การสราง
วัฒนธรรมความรู (Knowledge Culture) ดวยการสรางกลยุทธการไดมาซึ่งความรู การคิดสรางสรรค การ
สะสมความรู และการหาประโยชนจากความรู สนับสนุนใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
ความรูอยางอิสระ สรางโครงสรางพื้นฐานเพื่อสนับสนุนการสงผานความคิดและความรู 2) จัดใหมีผูจัดการ
ความรูที่ทําหนาที่ในการตรวจสอบหาความรู แหลงความรูภายในองคกร พรอมทั้งรักษาความรู ควบคุมการ
ไหลรั่วของความรู และทําหนาที่กระตุนความคิดสรางสรรคใหพื้นที่แกบุคลากรในการแลกเปลี่ยนเรียนรู และ
3) สวนตาง ๆ ขององคกร ควรสนับสนุนการจัดการความรู ผูบริหารควรเห็นความสําคัญของความรู กระตุน
ใหบุคลากรผิดพลาดบาง สรางนโยบายทรัพยากรมนุษยท่ีนําไปสูการคิดสรางสรรคและแลกเปล่ียนความรู
จัดใหมีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสนับสนุนการแลกเปลีย่นขอมูล เชน คอมพิวเตอร อินเทอรเน็ต และอินทราเน็ต
เปนตน
 2. ปจจัยวัฒนธรรมและคานิยมองคกร มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
การศึกษาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยหน่ึงของสภาพแวดลอมภายในองคกร(Internal Environment) มี
ผลกระทบตอบุคลากร วัฒนธรรมและคานิยมองคกรมีความสําคญัเพราะมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึก
และการทํางานของบุคลากรWilliams(2008 : 46)วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ เปนเคร่ืองมือการ
บริหารท่ีมาพรอมกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ยุคปฏิรูปผูบริหาร
ตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดความเปนเลิศวัฒนธรรมองคกรที่สําคัญและควร
เสริมสราง คือ การพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอและตอเ น่ือง (Continuous improvement and
innovation) ความรับผิดชอบในงาน (Employee responsibility) การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง
(Adaptation to Change)การยึดม่ันในคุณภาพ(Dedication to quality) การทํางานเปนทีม(Team Work)
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน(Efficient and effective work glow)(ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ. 2555)
ซึ่งวัฒนธรรมคานิยมเหลานี้จะชวยใหองคการสามารถเอาชนะอุปสรรคได  Whyte(1991qouted in
Shafritz et al, 2005) เขียน The Organization Man วาพนักงานท่ียอมรับตอคานิยมขององคกร จะปฏิบตัิ
ตามนโยบายขององคกรเปนอยางดี สอดคลองกับ Presthus (1962) ท่ีกลาวไวใน The Organizational
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Society (Shafritz et al, 2005) วาวิธีการท่ีทําใหบุคคลเหมาะสมหรือสะดวกสบายในองคกรตองยอมรับ
คานิยมขององคกร (อางถึงสมจินตนา คุมภัย,2553)สอดคลองกับงานวิจัยของ Kotter and Heskett (1992)
วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวขององคกร โดยวัฒนธรรมที่มุงเนนการ
ปรับตัวมีผลทางบวกตอองคการผูบริหารท่ีจะเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมองคกร ตองเปนผูบริหาร มี
ความรู มีความสามารถรอบดาน มีกลยุทธ รูจักการคาดการณอนาคตวาจะเปนไปในทิศทางใด และ
สอดคลองกับงานวิจัยของสมาพร ภูวิจิตรและคณะ (2558) วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนคานิยมท่ีมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางาน
 3. ปจจัยการประเมินและการลําเลียงความคิด มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญยังขาดโครงการรับขอเสนอแนะของบุคลากร
ตอองคกร  (Suggestion Program) โดยสรางขึ้นเปนโครงการโดยมีเปาหมายเพื่อรับความคิดเห็น
ขอเสนอแนะและแนวทางแกไขปญหาการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน จากน้ันนําความคิดที่ไดไปพัฒนา
และใชในการแกไขปญหาขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Higgins (1999) กลาววา องคกรแหง
นวัตกรรม ควรมีระบบการประเมินความคิดสําหรับการสรางองคกรแหงนวัตกรรม  เน่ืองจากองคกรตองการ
ระบบสําหรับการจัดการนวัตกรรมในองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สําหรับ Dundon (2002)
เสนอใหองคกรสรางชองทางการมีสวนรวมในการเสนอความคิดใหกับบุคลากร ซึ่งอาจจะสรางเว็บไซตหรือ
ฐานขอมูล และสรางความชัดเจนในการประเมินและคัดเลือกความคิดของบุคลากรวาความใดมีคุณคาหรือ
ความคิดใดที่สมควรจะไดรับรางวัล ควรสรางความเขาใจในเกณฑการประเมินใหแกบุคลากรทุกคนเพื่อ
ปองกันความขัดแยง ความเขาใจผิด และการตอตานกระบวนการนวัตกรรม ซึ่งถาตองการที่จะมีองคกรแหง
นวัตกรรมจะตองมีกระบวนการเก็บรวบรวบความคิดและการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว คือ การนําเทคโนโลยีเขามา
ใช เชน อินเทอรเน็ต การใหอํานาจตัดสินใจแกผูบริหารระดับต่ําลงมาเพื่อลดเวลาในการรอการอนุมัติหรือ
อนุญาตของผูบริหารระดับสูง และการใชเทคนิคกระบวนการแบบคูขนาน คือ ไมตองรอใหกระบวนการแรก
จบลงกอนแลวจึงเริ่มตน กระบวนการที่สอง ควรดําเนินการทั้งสองกระบวนการไปพรอม ๆ  กันในสวนของ
Sherwood (2001) ไดใหขอเสนอแนะเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของผูท่ีทําหนาท่ีในการจัดการกระบวนการ
ลําเลียงความคิด หรือผูสรางความสําเร็จ (Champion) ซึ่งอาจจะเปนบุคคลที่อยูในองคกรที่เปนผูบริหารหรอื
บุคลากรท่ัวไปซ่ึงตองมีหนาท่ีรับผิดชอบอยางมากในการวางแผนกลยุทธ บุคคลเหลาน้ีจะมีหนาท่ีเปน
ศูนยกลางในการรวบรวบความคิด จัดการระบบขอมูลท่ีจะเก็บความคิดและตรวจสอบความกาวหนาเพ่ือ
นําไปสูเปาหมายขององคกรแหงนวัตกรรม
 4. ปจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏเนื่องจาก กระบวนการตาง ๆในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นเปนสิ่งสําคัญมากเพราะ
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีเขามาทํางานในหนวยงานน้ันตองสรรหาบุคลากรที่ มีความรู
ความสามารถ มีความคิดสรางสรรคและมีความรูในดานนวัตกรรม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ
Christiansen (2008) ไดกลาววา การสรรหาและการจางงานบุคลากรน้ัน ควรมุงเนนการคนหาและจางงาน
บุคคลที่มีความคิดสรางสรรค มีประสบการณและภูมิหลังที่มีความหลากหลาย เพราะจะทําใหองคกรที่มีคนที่
มีหลากหลายและมีมุมมองการคิดท่ีแตกตางซ่ึงสามารถทําใหเกิดความคิดใหม ๆ ท่ีจะนําไปพัฒนาใหเปน
องคกรแหงนวัตกรรมได จากการศึกษางานวิจัยของ Sunje และ Pasic (2003) ไดเสนอตัวแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรนวัตกรรม ซ่ึงในสวนของการสรรหาและคัดเลือกพนักงานนั้นเสนอใหใช
วิธีการสรรหาแบบเชิงรุก สวนเกณฑที่ใชในการคัดเลือกพนักงานบุคลากรใหคัดเลือกจากผูมีความรู ความคิด
สรางสรรค ความเชี่ยวชาญ การจินตนาการ และมีคานิยมเก่ียวกับนวัตกรรม สวนการพัฒนาบุคลากรควรมี
การฝกอบรมบุคลากรในเรื่องความคิดสรางสรรคและเรื่ององคกรนวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
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นักวิชาการหลายทาน Higgins (1995) เสนอแนะวา ควรมีการฝกอบรมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคและ
การแกไขปญหาอยางสรางสรรค (Creative Problem Solving: CPS) โดยใหความสําคัญกับการฝกอบรมทัง้
ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับในองคกร สวน Tidd and others (2010) เสนอวาองคกรควรมุงพัฒนา
ทักษะท่ีจําเปนตอการสรางสรรคนวัตกรรม และควรปลูกฝงใหบคุลากรในองคกรมีนิสัยแหงการเรียนรู  และ
นอกจาก Christiansen (2008) ยังไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการหมุนเวียนตําแหนงงาน เนื่องจาก
จะทําใหบุคลากรไดพบกับความคิดและสถานการณใหม ๆ ซ่ึงจะชวยใหพนักงานเกิดมุมมองในการแกปญหา
ที่แตกตางจากเดิมและชวยใหองคกรมีบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรค ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏควรมีการนําเอาเรื่องความคิดสรางสรรคและองคกรนวัตกรรม เขาไป
เปนสวนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Christiansen (2008) ท่ี
เสนอแนะใหมีการนํานวัตกรรมเขาไปเปนสวนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นองคกรแหง
นวัตกรรม จึงตองใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร เร่ิมต้ังแตขบวนการสรรหา
คัดเลือก พัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขอเสนอแนะ
 ผลการศึกษาปจจัยที่ มีอิทธิตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาค
ตะวันออกเฉยีงเหนือ โดยรวม พบวามีตัวแปร 12 ตัวท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 4 ตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 โดยปจจัย
วัฒนธรรมและคานิยมขององคกรมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคา P-
Value=.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอ
องคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคา P-Value=.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั
0.05ปจจัยความการจัดการความรูและขอมูลขาวสารมีอิทธิมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคา P-Value=.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปจจัยการประเมิน
และลําเลียงความคิด มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคา P- Value =.000
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปจจัยความสามาซึ่งตัวแปรดังกลาวสามารถทํานายองคกรแหง
นวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดรอยละ 65.70
 ดังน้ันเพ่ือใหการวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการศึกษาเปนไปอยางกวางขวางและลึกซึ้งยิ่งขึ้น ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
การศึกษาวิจัยครั้งน้ีพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดรอยละ
65.70 แสดงวายังมีปจจัยอ่ืนๆรอยละ 34.30 ท่ีมีอิทธิพล จึงควรมีการศึกษาตอไปวามีปจจัยอ่ืน ๆ ใดบางท่ีมี
อิทธพิลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

กิตตกิรรมประกาศ
 บทความดุษฎีนิพนธสําเร็จลุลวงไดดวยดี  เนื่องจากไดรับความชวยเหลือ ดูแล เอาใจใสอยางดียิ่ง
ผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิทยา เจริญศิริและผูชวยศาสตราจารย ดร.ภักดี
โพธิ์สิงห ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณไวณ โอกาสน้ี
ขอขอบคุณอาจารยและเพื่อนรวมงานทุกคนที่เปนกําลังใจ สนับสนุนคอยใหความชวยเหลือดวยความรักและ
หวงใยตลอดมา  ทําใหการศึกษาวิจัยครั้งน้ีประสบความสําเร็จ  คุณคาและคุณประโยชนอันพึงมีจากการ
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ศึกษาวิจัย ผูศึกษาขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณ แดบุพการี ตลอดจนครู อาจารย ทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอน
ใหเกิดความรู ความคิดในการทํางานศึกษาในคร้ังนี้
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