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บทคดัยอ่ 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพร้อมดา้นการเป็นองค์กรนวตักรรมของ

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ศึกษาปัจจยัแห่งความสําเร็จในการสร้างวฒันธรรมองคก์รแห่งนวตักรรมของ

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และศึกษาประสิทธิภาพของวฒันธรรมองคก์รแห่งนวตักรรมต่อการผลกัดนั

และพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ โดยกลุ่มตวัอย่างได้แก่พนักงาน

ส่วนกลางของธนาคารอาคารสงเคราะห์และพนักงานระดับผูบ้ริหารขั้นต้นของสายงานสาขาทั่ว

ประเทศ จาํนวน 322 คน ผา่นการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการทางสถิติ 2 

ประเภท ไดแ้ก่ สถิติพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

สถิติอา้งอิง ประกอบดว้ย การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยั พบว่า ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดบัความพร้อมด้านการเป็นองค์กร

นวตักรรม ทั้งในภาพรวมและรายมิติอยู่ในระดบั “Integrated” มีปัจจยัสําคญัในการสร้างวฒันธรรม

องค์กรแห่งนวตักรรม ได้แก่ การเสริมสร้างโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (S2: Structure and Process) และสภาพแวดล้อมและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (C1: Climate) รวมถึงการให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) มีระดบัความสัมพนัธ์เชิง

บวกในระดบัมากต่อประสิทธิภาพของการผลกัดนัและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคาร 
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บทที ่1  

บทนํา 

 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญัของปัญหา 

วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นระบบหรือแบบแผนด้านพฤติกรรม

ของบุคลากรหรือพนกังานภายในองคก์รท่ีสะทอ้นออกมา โดยสะทอ้นมาจากค่านิยมท่ีมีร่วมกนัใน

การดาํเนินงาน ซ่ึงอาจเกิดมาจากการแลกเปล่ียนองคค์วามรู้และทศันคติหรือแนวทางปฏิบติัท่ีมีการ

สืบทอดกนัมาในระยะเวลาหน่ึง ซ่ึง Shein (2010) ได้จาํแนกวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 3 ระดับ 

ได้แก่ ส่ิงท่ีมนุษย์สร้างข้ึน (Artifacts) ความเช่ือและค่านิยม (Espoused Beliefs and Values) และ

รากฐานของสมมติฐาน (Basic Underlying Assumptions) โดยส่ิงท่ีมนุษย์สร้างข้ึน (Artifacts) 

สามารถสังเกตและรับรู้ไดโ้ดยง่ายจากทางกายภาพ พฤติกรรมท่ีชดัเจนของพนกังาน และรูปแบบ

การดาํเนินงาน (McDermott & O’Dell, 2001; Schein, 2010) ซ่ึงมีความสอดคล้องและสะท้อนถึง

องค์ความรู้และคุณลักษณะขององค์กร ความเช่ือและค่านิยม (Espoused Beliefs and Values) 

สามารถพิจารณาได้จาก 2 ส่วนหลัก ประกอบด้วย 1) ระดับองค์กรผ่านวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ

เป้าหมายขององคก์ร และ 2) ระดบัปัจเจกบุคคลผา่นแนวคิด หลกัการ และแรงบนัดาลใจส่วนบุคคล 

(McDermott & O’Dell, 2001; Schein, 2010) ในส่วนน้ีสามารถแสดงถึงองค์ความรู้ท่ีชัดเจนของ

องค์กรและองค์ความรู้ของบุคคลท่ีไม่ได้แสดงหรือส่ือสารออกมา และในส่วนของรากฐานของ

สมมติฐาน (Basic Underlying Assumptions) แสดงถึงความคิด ความรู้สึก และการรับรู้ท่ีมีอิทธิพล

ต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมของบุคลากร (Schein, 2010) ซ่ึงไม่สามารถสังเกตหรือรับรู้ได้

โดยตรงและยากต่อการส่ือสาร (McDermott & O’Dell, 2001) นอกจากน้ี ยงัพบว่ามีวฒันธรรม

องค์กรย่อยลงไปในแต่ละส่วน (Subcultures and Micro-cultures) ตามลาํดบัขั้นขององค์กร สถาน

ท่ีตั้ง และลกัษณะการดาํเนินงานท่ีแตกต่างกนั (Schein, 2010) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความซบัซอ้นและ

ผลกระทบจากวฒันธรรมองคก์รต่อศกัยภาพการดาํเนินงานขององคก์รอยา่งชดัเจน 

ดว้ยผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงจากเทคโนโลยีและพฤติกรรมผูบ้ริโภคในธุรกิจ

การเงินและการธนาคาร ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในธนาคารพาณิชย์

ภาคเอกชน เช่น การเปล่ียนแปลงรูปแบบการดาํเนินธุรกิจ (Business Model) การเปล่ียนแปลง

โครงสร้างการดาํเนินงานและองคก์ร การนาํเสนอสินคา้และบริการท่ีทนัสมยั การร่วมมือและสร้าง

เครือข่ายพนัธมิตร ในขณะเดียวกนั ธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยท่ีมีพนัธกิจท่ีเฉพาะเจาะจง โดยเฉพาะ 
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ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ยงัไม่สามารถปรับตวัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพภายใตบ้ริบทท่ีเปล่ียนไป 

นาํไปสู่ผลกระทบในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ รวมถึงศกัยภาพการดาํเนินงานของ

องคก์รในระยะยาว ทั้งในดา้นการนาํนโยบายประเทศมาสู่การปฏิบติั การตอบสนองต่อผูบ้ริโภคใน

ประชาชนในแต่ละดา้น และการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กร ซ่ึงผลการประเมิน

การดาํเนินงานรัฐวิสาหกิจไทยโดยสํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (SEPO) ในปีพ.ศ. 

2559 พบกวา่คะแนนรวมของธนาคารอาคารสงเคราะห์อยูท่ี่ 4.48 จากคะแนนเตม็ 5 คะแนน สะทอ้น

ใหเ้ห็นถึงศกัยภาพขององคก์รท่ีสูงเป็นอนัดบัตน้ของรัฐวสิาหกิจไทย นอกจากน้ี ภายใตข้อ้จาํกดัและ

บริบทท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและความแตกต่างจากภาคเอกชนอย่างชัดเจน ดังนั้น ปัจจยัแห่ง

ความสําเร็จ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรมดา้นนวตักรรมให้เกิดข้ึนในองค์กรจึง

เป็นส่วนสําคญั เน่ืองจากจะสามารถเป็นจุดตั้งต้นและตวัแบบในการพฒันาองค์กรท่ีมีลักษณะ

คลา้ยคลึงกนัไดแ้ละสามารถต่อยอดการพฒันาไดห้ลากหลายและมีประสิทธิผล 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

• เพื่อศึกษาระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรมของธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ 

• เพื่อศึกษาปัจจยัแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรม

องคก์รแห่งนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

• เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมต่อการผลกัดนัและ

พฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
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1.3 กรอบแนวคดิ 

 
 

 

1.4 ขอบเขตงานวจิยั 

1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ตวัแปรกระบวนการในการสร้างและพฒันานวตักรรม ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 7 ดา้นหลกั 

ไดแ้ก่  

• ดา้นเป้าหมายและวตัถุประสงค ์

• ดา้นแผนการดาํเนินงาน 

• ดา้นองคค์วามรู้และขอ้มูล 

• ดา้นกระบวนการและขั้นตอนในการดาํเนินงาน 

• ดา้นทรัพยากร 

• ดา้นการส่ือสาร 

• ดา้นกฎระเบียบ 

ตวัแปรปัจจยัแห่งความสําเร็จ ซ่ึงพิจารณาความสําคญัและผลกระทบของแต่ละปัจจยั

ต่อการสร้างวฒันธรรมองคก์รแห่งนวตักรรม โดยจาํแนกออกเป็น 5 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 

• การมีอิสระของบุคลากร 

• การสร้างระเบียบวนิยัของตนเอง 

ระดบัความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม

• มิติดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (S1: 

Strategy)

• มิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการที่เอื้อตอ่การเป็น

องค์กรนวตักรรม (S2: Structure and Process)

• มิติดา้นเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบที่สง่เสริมตอ่การ

เป็นองค์กรนวตักรรม (S3: Support)

• มีติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคลื่อนตอ่การ

เป็นองค์กรนวตักรรม (C1: Climate)

• มิติดา้นวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 

Culture)

 การมีสว่นร่วมของพนกังาน (Involvement)

 ความเช่ือใจและการยอมรับความคิดเห็น (Trust 

and openness)

 เป้าหมายที่มีความทา้ทาย (Challenging goals)

 การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน (Coaching)

 ความอดทนและการยอมรับความไมแ่นน่อนใน

อนาคต (Tolerance of uncertainty)

 การส่ือสารอยา่งเปิดเผย (Open 

communication)

 การใหค้วามสาํคญักบับุคคลากร (People 

oriented)
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• ก า ร ผ ลัก ดัน ก า ร ส ร้ า ง น วัต ก ร ร ม แ ล ะ ก า ร เ ป็ น ผู ้ป ร ะ ก อ บ ก า ร ภ า ย ใ น 

(Intrapreneurship) 

• ความสอดระหวา่งโครงสร้างและระบบขององคก์รกบัวฒันธรรมองคก์ร 

• การสร้างคุณค่าท่ีชดัเจนและใหค้วามสาํคญัอยา่งจริงจงั 

 

1.4.2 ขอบเขตด้านพืน้ที่และประชากรที่ศึกษา 

ประชากรของการศึกษาช้ินน้ี ไดแ้ก่ พนกังานส่วนกลางของธนาคารอาคารสงเคราะห์

และพนกังานระดบัผูบ้ริหารขั้นตน้ของสายงานสาขาทัว่ประเทศ จาํนวน 1,800 คนและกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน 322 ตวัอยา่ง 

 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ช่วงระยะเวลาในการศึกษาคน้ควา้และเก็บขอ้มูลเดือนกุมภาพนัธ์ 2562 – มีนาคม 2562 

 

 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

• เพื่อทราบถึงปัจจยัแห่งความสาํเร็จ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรม

องคก์รแห่งนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

• เพื่อนาํผลการศึกษาไปสู่การต่อยอดการพฒันาองคก์ร (Organization Development) 

และทรัพยากรบุคคลของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

• เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจดัการและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานและการ

ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะทีใ่ช้ในการวจิัย 

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ หมายถึง  ธนาคารท่ี มีสถานะรัฐวิสาหกิจท่ีสังกัด

กระทรวงการคลงั ทาํหน้าท่ีช่วยเหลือทางการเงินให้กบัประชาชน ได้มีท่ีอยู่อาศยัตามสมควรแก่

อตัภาพ โดยการใหกู้ย้มืเงินและจดัสรรท่ีดินเพื่อก่อสร้างท่ีเป็นหน่วยงานของรัฐบาลท่ีประกอบธุรกิจ

ในการส่งเสริมและช่วยเหลือประชาชนนาํเงินไป ลงทุนเก่ียวกบัการสร้างอาคารและท่ีดินโดยตรงทาํ

หนา้ท่ีเสมือนส่ือกลางในการนาํเงินไปใชป้ระโยชน์ 
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วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ระบบหรือแบบแผนด้านพฤติกรรมของบุคลากรหรือ

พนกังานภายในองคก์รท่ีสะทอ้นออกมา โดยสะทอ้นมาจากค่านิยมท่ีมีร่วมกนัในการดาํเนินงาน ซ่ึง

อาจเกิดมาจากการแลกเปล่ียนองค์ความรู้และทศันคติหรือแนวทางปฏิบติัท่ีมีการสืบทอดกนัมาใน

ระยะเวลาหน่ึง 

นวตักรรม หมายถึง การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม ท่ีมีคุณค่า

หรือสามารถเพิ่มประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององคก์รใหสู้งยิง่ข้ึน 

ปัจจัยแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factor) หมายถึง ปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสามารถ

ผลกัดนัและขบัเคล่ือนการสร้างสรรค์วฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมได้สําเร็จลุล่วง โดยหาก

ปราศจากปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง อาจส่งผลกระทบเชิงลบหรือการสร้างสรรคด์งักล่าวจะไม่ถูกไดรั้บการ

ตอบสนองอยา่งเหมาะสมและนาํไปสู่ความลม้เหลวไดใ้นท่ีสุด 
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บทที ่2  

แนวคดิทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร 

2.1.1 ความหมายและความสําคญัของวฒันธรรมองค์กร  

วฒันธรรมเป็นวธีิการดาํเนินชีวติและเป็นแบบแผนการประพฤติและการแสดงออก ซ่ึง

ความรู้สึกนึกคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีสมาชิกในสังคมเดียวกนัสามารถเขา้ใจและรับรู้ร่วมกนั เป็น

ผลลพัธ์จากการเรียนรู้ระหว่างความเช่ือถือ (Beliefs) ค่านิยม (Values) และประเพณี (Customs) ซ่ึง

จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม องค์กร (Organization) เป็นหน่วยสังคมท่ีมีการ

ประสานกนัเป็นอยา่งดี ประกอบดว้ยคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มาทาํหนา้ท่ีอยา่งสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั บน

พื้นฐานท่ีมุ่งสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายหรือกลุ่มเป้าหมายร่วมกนั (Robbins, 2003: 4) ในทางการ

บริหารมองว่าวฒันธรรมองค์กรเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรมการทาํงานท่ีเป็นผลสะท้อนมาจาก

ค่านิยม ความเช่ือ และประเพณี ท่ีสมาชิกในองคก์รหน่ึงร่วมกนัสร้างข้ึนและร่วมกนัยดึถือปฏิบติัสืบ

ต่อกนัมา จนกลายเป็นรากฐานของระบบและพฤติกรรมการจดัการองคก์รนั้น ๆ ดงันั้นความสําเร็จ

และความก้าวหน้าในงานตามวตัถุประสงค์ขององค์กรหน่ึงๆ จึงตอ้งมีส่วนเก่ียวข้องและได้รับ

ผลกระทบจากการพฒันาและรูปแบบวฒันธรรมขององคก์รนั้น ๆ ดว้ย 

 

2.1.2 ลกัษณะและองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร  

Robbins (2003: 572 - 574) กล่าวถึงวฒันธรรมองคก์รวา่ เป็นชุดของคุณลกัษณะเด่นท่ี

องค์กรเห็นคุณค่าหรือยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีดี ซ่ึงมีลกัษณะท่ีสําคญัอยู่ 10 ประการ เม่ือนาํลกัษณะ 

เหล่าน้ีมาผสมกนัอย่างเหมาะสมแลว้ ก็จะบอกถึงเน้ือหาสาระของวฒันธรรมองค์กรนั้น ๆ ไดแ้ก่ 

การริเร่ิมรายบุคคล (Individual initiative) ความอดทนท่ีเส่ียงภยั (Risk tolerance) ทิศทาง (Direction) 

บูรณาการ (Integration) การสนบัสนุนทางการบริหาร (Management support) การควบคุม (Control) 

การระบุ(Identifying) ระบบรางว ัล  (Reward system) ความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict 

tolerance) และ แบบแผนของการส่ือสาร (Communication patterns) Patterson, K. J. (1988: 107-

109) กล่าวถึงองคป์ระกอบของวฒันธรรมโรงเรียน (Factor of School Culture) วา่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน 10 ด้าน คือ จุดมุ่งหมายของโรงเรียน การมอบอาํนาจ การ

ตดัสินใจ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน ความไวว้างใจ ความมีคุณภาพ การยอมรับ ความเอ้ือ
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อาทร ความซ่ือสัตย์ และความหลากหลายของบุคลากร Hoy and Miskel (2008: 183) กล่าวถึง

องคป์ระกอบของวฒันธรรมองค์กรว่า มีองค์ประกอบเบ้ืองตน้ท่ีเป็นตวักาํหนดวฒันธรรมองค์กร 

มากท่ีสุด 7 ประการ คือนวัตกรรม (Innovation) ความมั่นคงถาวร (Stability) ความใส่ใจใน

รายละเอียด (Attention to detail) การมุ่งเน้นผลลัพธ์ (Outcome orientation) การมุ่งเน้นตวับุคคล 

(People orientation) การเน้นการทาํงานเป็นทีม (Team orientation) และ การแข็งขนั (Aggressive) 

สรุปไดว้่าแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะและองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรมีหลากหลายทศันะ 

ทั้งเป็นทศันะ มีทั้งประเด็นท่ีสอดคลอ้งกนัและแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัขอบเขตและจุดเนน้ของมุมมอง

ของนกัวชิาการนั้น ๆ 

 

2.1.3 วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture)  

มีผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัแบบหรือรูปแบบของวฒันธรรมองคก์รไวห้ลายทศันะ ในการ

วิจยัน้ีจะศึกษาวฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค ์ตามทศันะของ Cooke and Lafferty (1989) ท่ีมอง

วฒันธรรมองค์กรโดยให้ความสําคญักบัค่านิยมในการทาํงาน มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกมีปฏิสัมพนัธ์

และสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ส่งเสริมให้สมาชิกประสบความสําเร็จในการทาํงาน มุ่ง

ตอบสนองความพึงพอใจในความตอ้งการความสําเร็จ มีลกัษณะพื้นฐานทีมประกอบดว้ย 4 มิติ คือ 

มุ่งความสําเร็จ มุ่งสัจการแห่งตน มุ่งบุคคล และมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ แต่ละมิติมีรายละเอียด ต่อไปน้ี 1) 

มิติมุ่งความสาํเร็จ (Achievement) เนน้ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการทาํงานของสมาชิก

ภายในองค์กร ท่ีมีภาพรวมของลกัษณะการทาํงานท่ีดี มีการตั้งเป้าหมายร่วมกนั พฤติกรรมการ

ทํางานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความ

กระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่งานมีความหมายและมีความทา้ทาย ลกัษณะเด่น

คือ สมาชิกในองคก์รมีความกระตือรือร้น และรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 2) มิติ

มุ่งสัจการแห่งตน (Self - Actualizing) เน้นค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของการทาํงาน

ในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความตอ้งการของสมาชิกในองค์กรตามความคาดหวงั เป้าหมายการ

ทาํงานอยู่ท่ีคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยท่ีเป้าหมายของตนสอดคล้องกบัเป้าหมายของ

องคก์ร รวมทั้งความสาํเร็จของงานมาพร้อม ๆ กบัความกา้วหนา้ของสมาชิกในองคก์ร ทุกคนมีความ

เตม็ใจในการทาํงานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาตนเอง

จากงานท่ีทาํอยู่ รวมทั้งมีความอิสระในการพฒันางานของตน ลกัษณะเด่น คือสมาชิกในองค์กรมี

ความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการทํางานสูง 3) มิติมุ่งบุคคล 

(Humanistic-Encouraging) เนน้ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการทาํงานท่ีมีรูปแบบการ

บริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และมุ่งเอาบุคคลเป็นศูนยก์ลาง ให้ความสําคญักบัสมาชิกในองคก์ร 
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โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร การทาํงานมีลักษณะติดต่อส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทาํงาน มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและ

การเป็นพี่เล้ียงให้แก่กนั ทุกคนในองค์กรได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าในการทาํงานอย่าง

สมํ่าเสมอลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงสําคญัท่ีสุดขององค์กร 4) มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 

(Affiliative) เนน้ลกัษณะท่ีมุ่งให้ความสาํคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลสมาชิกทุกคนในองคก์ร

มีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจและไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม มีความ

ยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั ลกัษณะเด่นคือ ความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกนั 

ดงันั้น ลกัษณะโดยภาพรวมขององค์กรแบบสร้างสรรค์จะเน้นท่ีการสร้างค่านิยมการทาํงานอย่าง

สร้างสรรค ์มุ่งความสาํเร็จและความพึงพอใจในการทาํงานความกระตือรือร้นในการทาํงาน เนน้การ

ทาํงานเป็นทีมสัมพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงาน และมีความรู้สึกว่างานท้าทายความสามารถอยู่

ตลอดเวลา 

 

 

2.2 แนวคดิการสร้างสรรค์วฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรม (Dr. Waguih Ishak, 2017) 

2.2.1 ฝึกฝนการเป็นผู้ริเร่ิมด้านนวตักรรม (Practice ‘Innovation Parenting’) 

การผลกัดนัและพฒันาด้านนวตักรรมทั้งในส่วนของตน้ตอของการสร้างสรรค์และ

อาํนาจในการสร้างสรรค์ ซ่ึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้บุคลากรนั้นเขา้ใจและให้ความสําคญักบัการความ

รับผิดชอบต่อเป้าหมายองค์กร การมุ่งเน้นในส่วนงานเฉพาะด้าน ศกัยภาพหลกัท่ีสําคญั และการ

รับผดิชอบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มากกวา่การพิจารณาถึงงบประมาณซ่ึงอาจนาํไปสู่การขดัขวางการ

สร้างสรรค์และแนวคิดท่ีเกิดข้ึนได ้นอกจากน้ี การพฒันาสังคมและสภาพแวดลอ้มแห่งนวตักรรม

เป็นส่วนท่ีสําคญัเช่นเดียวกนั เน่ืองจากบุคลากรจะคาดหวงัและมองหาโอกาสในการแบ่งปันและมี

ส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น โดยนาํไปสู่การสร้างสรรคร์ะบบนิเวศดา้นองคค์วามรู้ การผลกัดนัให้เกิดกลุ่มการ

พฒันานวตักรรมภายในองค์กร ซ่ึงสามารถสร้างเครือข่ายการสร้างสรรค์นวตักรรมในองค์กรใน

ระยะยาว 

 

2.2.2 การลดความสําคัญของลาํดับช้ันในองค์กร (Bust Hierarchy) 

การเปิดพื้นท่ีและสนบัสนุนในการสร้างสรรค์และนาํเสนอโดยไม่มีขอ้จาํกดั ขั้นตอน 

หรือลาํดบัชั้นมามีผลกระทบหรือขดัขวางความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงในหลากหลายเหตุการณ์นาํมาสู่

การสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ท่ีไม่มีทางเป็นไปไดใ้นการดาํเนินงานโดยปกติ 
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2.2.3 การสนับสนุนแนวคิดที่ไม่สมเหตุสมผล (Encourage The Unreasonable) 

นอกเหนือจากการให้ความสําคญักับการสร้างสรรค์แนวคิดท่ีแปลกใหม่และนอก

กรอบโดยไม่มีการจาํกดัส่ิงท่ีถูกหรือผิดแล้วนั้น ควรมีการผลกัดนัและสนบัสนุนส่ิงท่ีอาจเป็นไป

ไม่ได้ในบางสถานการณ์ เช่น การสมมติเหตุการณ์ท่ีอาจเป็นไปไม่ได้ระหว่างการวางแผนด้าน

สถานการณ์ (Scenario Planning) ซ่ึงจะนาํมาสู่ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางใน

การบริหารจดัการไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

2.2.4 การผลกัดันให้เกดิการค้นคว้าจนถึงทีสุ่ด (Don’t Die of Indigestion) 

ความเขา้ใจดั้งเดิมคือองคก์รมกัเป็นปัญหาจากการขาดแคลนองคค์วามรู้ แนวคิด หรือ

โครงการท่ีเป็นประโยชน์ แต่ในความเป็นจริงนั้น องคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นปัญหาจากการคน้ควา้ท่ี

ไม่จริงจงั เช่น บุคลากรเขา้ร่วมโครงการหลากหลายโครงการในเวลาเดียวกนั ทาํให้การดาํเนิน

โครงการนั้น ๆ ขาดทรัพยากรท่ีเพียงพอต่อการพฒันา ซ่ึงบุคลากรหน่ึงคนควรดาํเนินโครงการ 2 

โครงการในระยะเวลาเดียวกนั โดยให้ความสําคญัและความตั้งใจกบัโครงการท่ีหน่ึงและสามารถ

สลบัไปสู่โครงการท่ีสองในกรณีท่ีโครงการท่ีหน่ึงมีปัญหาชัว่คราวและเพื่อไม่ให้เกิดความเบ่ือหน่าย

ในการสร้างสรรคผ์ลงาน 

 

2.2.5 การสร้างความสัมพนัธ์ภายนอกองค์กร (Cultivate External Relationships) 

ขอบเขตความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนในการแบ่งปันขอ้มูลและแนวคิดโดยเฉพาะการขยาย

ไปสู่ภายนอกองค์กรนั้นไม่อาจประเมินค่าไดส้ําหรับการเช่ือมโยงและพฒันาองค์ความรู้ ซ่ึงอาจ

นาํมาสู่การเกิดนวตักรรมร่วมหรือการทาํขอ้ตกลงในการพฒันาร่วมกนัได ้โดยเฉพาะหากเกิดความ

เขา้ใจในนวตักรรมระหว่างองค์กรเป็นอย่างดีแล้ว อาจนาํมาสู่การเปิดกวา้งความเป็นไปได้และ

แนวทางในการพฒันานวตักรรมและการคา้ไดอ้ยา่งมาก 

 

2.2.6 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานทีม่ีศักยภาพสูง (Hire The Best — and Fast) 

การสรรหาและการรักษานกันวตักรรมและผูมี้วิสัยทศัน์ตอ้งการการคิดใหม่และการ

เช่ือมต่อท่ีดี เพื่อผลกัดนัและขบัเคล่ือนในการสร้างสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยเป็นบุคคล

ท่ีสามารถขบัเคล่ือนและดาํเนินงานท่ีหลากหลาย ตอ้งการแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม มุ่งมัน่ก็

ปรับปรุงตนเองเป็นประจาํ และแสวางหาโชคจากการพฒันาอยูเ่สมอ  
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2.3 แนวคดิในการดําเนินงานการประเมนิศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 

การจดัการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัสําคญัในการศกัยภาพดา้นการแข่งขนั

ขององคก์รซ่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์รสู่การเป็นองคก์รนวตักรรมนั้นเชิงยุทธศาสตร์นั้น ฝ่ายบริหาร

ขององคก์รจาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดภาพรวมการขบัเคล่ือนดา้นนวตักรรม ซ่ึงเป็นการเช่ือมโยงจาก

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์สู่การปรับรูปแบบการดาํเนินงานของแต่ละหน่วยงานรวมถึงการพฒันา

โครงการเพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Innovation Strategic Alignment) ท่ีสอดคลอ้ง

กบัเป้าหมายและความตอ้งการดา้นนวตักรรมอยา่งชดัเจนทั้งในดา้นธุรกิจ กระบวนการดาํเนินงาน 

ผลิตภณัฑ ์หรือการบริการ  

 

 
รูปภาพ 2.1 ภาพรวมการขับเคล่ือนสู่การเป็นองค์กรนวตักรรม 

 

อยา่งไรก็ตามการท่ีจะดาํเนินการดา้นนวตักรรมให้บรรลุตามเป้าหมายตามท่ีองคก์รได้

กําหนดไวน้ั้ นจาํเป็นต้องอาศัยบรรยากาศและกลไกในการสนับสนุนให้กระบวนการจัดการ

นวตักรรมนั้นเกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในประเด็นด้านการพฒันาทกัษะในการ

ดาํเนินงานเพื่อส่งเสริมให้เกิดการความคิดสร้างสรรคท่ี์มุ่งเนน้การสร้างคุณค่า (Value Proposition) 

ใหก้บัผูใ้ชง้านหรือลูกคา้ (Users/Customers) ดงันั้นการพฒันาศกัยภาพขององคก์รเพื่อสนบัสนุนการ

พัฒนาความคิดเชิงนวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรมจึงเป็นปัจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนองค์กร

นวตักรรม ดงันั้นการประเมินศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร (Innovative Organization 
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Assessment) เป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัในการสร้างความเขา้ใจรวมถึงการกาํหนดแนวทางการพฒันา

ปัจจยัในการจดัการนวตักรรมภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สํานกังานนวตักรรมแห่งชาติ 

(องค์การมหาชน) ในฐานะผูจ้ดัการนวตักรรมของประเทศ (National Innovation Manager) ควร

พฒันาเคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการวิเคราะห์ศกัยภาพขององคก์รดา้นนวตักรรมรวมถึงแนวคิดในการ

กาํหนดแนวทางในการวางระบบและกลไกภายในองค์กรเพื่อช่วยให้การจดัการนวตักรรมภายใน

องคก์รนั้นเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

สําหรับกรอบแนวคิดในการดาํเนินงานภายใตโ้ครงการการประเมินศกัยภาพดา้นการ

เป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อกําหนดแนวทางการขับเคล่ือนนวัตกรรมภายในองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพนั้นจะประกอบไปดว้ย 3 ส่วนท่ีสาํคญัดงัน้ี  

• การพัฒนากรอบการประเมินความเป็นนวัตกรรมขององค์กร (Innovative 

Organization Assessment) โดยจะคลอบคลุมปัจจยัท่ีสําคญั 6 ดา้น เช่น ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้น

การจดัการความรู้ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

• การพฒันากรอบแนวทางในการกาํหนดแนวทางการพฒันานวตักรรมขององคก์รซ่ึง

จะอยู่บนพื้ นฐานของบริหารนวัตกรรมเ ชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Innovation Management 

Procedure) โดยจะคลอบคลุมประเด็นท่ีสําคญั ไดแ้ก่การกาํหนดแนวทางการบริหารเชิงยุทธศาสตร์

ดา้นนวตักรรม การกาํหนดเป้าหมายเชิงนวตักรรม โครงสร้างพื้นฐานดา้นการจดัการนวตักรรม แนว

ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศในการดาํเนินงาน และการพฒันาแนวคิดและการจดัการ

ตามกระบวนการนวตักรรม  

• การพฒันาดัชนีด้านนวตักรรมขององค์กร (Innovative Organization Assessment 

Index) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์บรรยากาศท่ีสนับสนุนการขบัเคล่ือนด้านการจัดการ

นวตักรรมในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 

2.4 แนวทางการประเมนิศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 

นวตักรรมมีบทบาทท่ีสําคัญในการสร้างขีดสมรรถนะด้านการแข่งขององค์กร 

ความสําเร็จขององค์กรในปัจจุบนันั้นเกิดจากการปรับตวัเชิงยุทธศาสตร์ และสร้างนวตักรรมท่ี

สนบัสนุนการดาํเนินธุรกิจทั้งในรูปแบบผลิตภณัฑ ์บริการ กระบวนการ รวมถึงการพฒันาธุรกิจรูป

ใหม่ อย่างไรก็ตามองค์กรส่วนมากประสบกับความท้าทายในการจัดการนวัตกรรมอย่างมี

ประสิทธิภาพและการสร้างนวตักรรมท่ีสามารถสนบัสนุนประสิทธิภาพการแข่งขนัขององคก์ร การ

กาํหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันากลไกท่ีสนบัสนุนให้องคก์รสามารถสร้างผลสัมฤทธ์ิจาก
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นวตักรรมไดน้ั้นเป็นประเด็นท่ีสําคญัในการสนบัสนุนให้องคก์รสามารถพฒันาสมรรถนะดา้นการ

แข่งขนัได้อย่างย ัง่ยืน การพฒันาแนวทางและรูปแบบการประเมินศกัยภาพด้านนวตักรรมของ

องคก์รเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัท่ีช่วยให้องคก์รเขา้ใจถึงจุดบกพร่องรวมถึงสามารถเลือกกาํหนดแนว

ทางการพฒันาองค์ประกอบดา้นต่าง ๆ ท่ีสามารถยกระดบัประสิทธิภาพการจดัการนวตักรรมของ

องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ในการพัฒนาเคร่ืองมือเพื่อการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กรนั้ น

ประกอบไปดว้ย 4 ประเด็นท่ีสาํคญั คือ  

• รายละเอียดขององค์ประกอบสําหรับการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมของ

องคก์ร 

• กรอบแนวคิดในการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์ร  

• ระดบัศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์ร 

• แนวทางการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์ร  

กรอบการประเมินศกัยภาพด้านนวตักรรมขององค์กรจะสะท้อนให้เป็นถึงความ

เขม้แข็งขององคป์ระกอบในแต่ละดา้นซ่ึงเป็นส่วนช่วยท่ีสําคญัในการกาํหนดแนวทางการยกระดบั

ศักยภาพและความสามารถด้านการจัดการนวัตกรรมขององค์กร การจัดการนวัตกรรมท่ี

ประสิทธิภาพภายในองคก์รนั้นตอ้งอาศยัการบูรนาการขององคป์ระกอบในดา้นต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้ง

และสนบัสนุนเพื่อสร้างความชดัเจนดา้นยุทธศาสตร์การจดัการนวตักรรมขององค์กร (Corporate 

Strategic Innovation) โครงสร้างการสนับสนุนการขับเคล่ือนนวตักรรม (Corporate Innovation 

Platform) การพฒันาความรู้และศกัยภาพของบุคลากร(Corporate Human Capacity and Learning 

Development) การสร้างบรรยากาศในการดาํเนินงานและวฒันธรรมขององค์กรในการสนับสนุน

การจดัการนวตักรรม (Working Condition and Culture) และการจดัการกระบวนการนวตักรรม 

(Innovation Process Management) 

 

ตาราง 2.1 องค์ประกอบการจัดการนวตักรรมที่ทปีระสิทธิภาพ 

องค์ประกอบ ความหมาย 

 การกาํหนด

ยทุธศาสตร์ดา้น

นวตักรรมองคก์ร 

 มุมมองดา้นความสําคญัของนวตักรรมท่ีจะมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพ

ด้านการแข่งขันของบริษัทโดยพิจารณาจากความสัมพันธ์ของการ

กาํหนดยุทธศาสตร์เชิงธุรกิจ (Business Strategy) และยุทธศาสตร์ดา้น

นวตักรรม (Strategic Innovation) 
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ตาราง 2.1 องค์ประกอบการจัดการนวตักรรมที่ทปีระสิทธิภาพ (ต่อ) 

องค์ประกอบ ความหมาย 

 การกาํหนดเป้าหมาย

ดา้นนวตักรรมองคก์ร 

 ความชดัเจนของการกาํหนดผลลพัธ์และผลสัมฤทธ์ิของการขบัเคล่ือน

การจดัการนวตักรรมและการบูรนาการการวดัผลการขบัเคล่ือนดา้นการ

จดัการนวตักรรมภายในองคก์ร 

 แนวทางและ

กระบวนการจดัการ

นวตักรรมองคก์ร 

 กลไก กระบวนการ และโครงสร้างท่ีสนบัสนุนการขบัเคล่ือนการพฒันา

นวตักรรมอยา่งย ัง่ยนืในองคก์ร 

 การพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรและ

เสริมสร้างการเรียนรู้ 

 การวิเคราะห์และกาํหนดกลไกในการพฒันาความรู้และทักษะของ

บุคลากรภายในองค์กรเพื่อให้สอดคล้องกบัการพฒันานวตักรรมตาม

เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ 

 การสร้างบรรยากาศ

การดาํเนินงานและ

วฒันธรรมขององคก์ร 

 กลไกในการพัฒนาภาวะผู ้นําและการส่ือสารท่ีมุ่งเน้นการพฒันา

ความคิดสร้างสรรค์รวมถึงช่องทางในการนาํเสนอความคิดสร้างสรรค์

และพฒันานวตักรรมในดา้นต่าง ๆ 

 การจดัการ

กระบวนการ

นวตักรรม 

 กระบวนการและกิจกรรมท่ีสนบัสนุนการพฒันานวตักรรมตามระยะ 

(Phase) ของขั้นตอนพฒันานวตักรรม 

 

 

2.4.1 การประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 

แนวคิดดา้นการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์รนั้น ใชแ้นวคิดท่ีพฒันาจาก 

Capability Maturity Model ท่ีถูกพฒันาเพื่อประเมินศกัยภาพด้านกระบวนจัดการซอฟแวร์ จาก 

มหาวิทยาลยั Carnegie Mellon ท่ีเนน้แนวทางการวิเคราะห์และหาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ

ของบุคลากรและการจดัการภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานด้านการจดัการ

เทคโนโลยีสารสนเทศเพิ่มข้ึน หลกัคิดของ Capability Maturity Model นั้นอยูบ่นพื้นฐานความเช่ือ 

วา่ ความสําเร็จของการดาํเนินงานข้ึนอยูก่บัระดบัความสามารถในการดาํเนินงานขององคก์ร แบบ

ประเมินศกัยภาพนั้นแบ่งระดบัความสามารถไดเ้ป็น 5 ระดบั ประกอบไปดว้ย 
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• ระดบัแรก (Initial level) เป็นระดบัเบ้ืองตน้ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ บริษทัทัว่ไปต่างก็อยู่

ในระดบัน้ี คือ ยงัทาํงานแบบไม่เป็นระบบ การทาํงานตอ้งพึ่งผูท่ี้มีประสบการณ์เป็นหลกั  

• ระดับท่ีสอง (Repeatable level) การทาํงานจะมีความเป็นระบบมากข้ึน มีการนาํ

หลกัการจดัการโครงการมาใชใ้นการบริหารงานของแต่ละโครงการ  

• ระดบัท่ีสาม (Defined Level) เป็นระดบัท่ีหน่วยงานไดจ้ดัทาํมาตรฐานการทาํงาน

ของหน่วยงานข้ึน โดยการพิจารณาปรับปรุงจากการดาํเนินงานในระดบัท่ีสอง ในระดบัน้ีการทาํงาน

จะมีมาตรฐาน สามารถวดัและจดัเก็บสถิติผลการดาํเนินงานเอาไวไ้ด ้

• ระดบัท่ีส่ี (Managed Level) เป็นระดบัท่ีนาํเอาสถิติการดาํเนินงานท่ีจดัเก็บไวม้า

วเิคราะห์ เพื่อหาจุดบกพร่อง และแกไ้ขไม่ใหมี้ขอ้บกพร่องได ้

• ระดับท่ีห้า (Optimizing level) เป็นระดับวุฒิภาวะสูงสุด เป็นระดับท่ีหน่วยงาน

ดาํเนินการปรับปรุง กระบวนการทาํงานของตนเองอยา่งต่อเน่ือง มีการจดักระบวนการทาํงานใหม่ 

ใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน และมีการป้องกนัไม่ใหข้อ้บกพร่องเกิดข้ึน 

 
 

รูปภาพ 2.2 ลกัษณะของ Maturity Model 

 

การประเมินศกัยภาพตามหลักคิดของ Maturity Model จะเปิดโอกาสให้ผูป้ระเมิน

สามารถวิเคราะห์และสรุปแนวทางการให้คาํแนะนําและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ

ดาํเนินงาน เคร่ืองมือและเทคนิคในการบริหารจดัการโดยอาศยัขอ้มูลความพร้อมของศกัยภาพใน

ดา้นต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความระดบัท่ีองคก์รมีอยู ่ 
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รูปภาพ 2.3 กลไกของ Maturity Model ทีใ่ช้ในการแนะนําเพ่ือพฒันาศักยภาพการดําเนินงาน 

 

องคก์รท่ีนาํ Capability Maturity Model มาใชโ้ดยเฉพาะในอุตสาหกรรมซอฟแวร์ จะ

พบว่าตนเองมีการทาํงานท่ีเป็นระบบมากข้ึน การทาํงานทุกอย่างมีร่องรอยหรือหลักฐาน ให้

ตรวจสอบไดง่้ายข้ึนและสมบูรณ์มากข้ึน มีการจดบนัทึกรายละเอียดระหวา่งการทาํงานมากข้ึน การ

เจรจากบัลูกคา้ก็มีการบนัทึกเป็นหลกัฐาน และมีการยนืยนัทาํความเขา้ใจระหวา่งกนัมากข้ึน เม่ือเกิด

ปัญหาข้ึนก็สามารถจะตรวจสอบไดว้า่ ปัญหามาจากใคร และสมควรแกไ้ขอยา่งไร และเม่ือองคก์รมี

การทาํงานอย่างเป็นระบบมากข้ึน โอกาสท่ีจะประสบผลสําเร็จในการทาํงานก็มากข้ึน และเป็น

โอกาสท่ีจะทาํให้ไดรั้บงานมากข้ึนตามไปดว้ย ในระดบัประเทศนั้น ผูบ้ริหารเห็นว่าอุตสาหกรรม

ซอฟตแ์วร์น่าจะเติบโตสูงได ้ลาํพงัการพฒันาซอฟต์แวร์สําหรับใช้ในประเทศก็มีความตอ้งการสูง

อยูแ่ลว้ แต่ความตอ้งการซอฟตแ์วร์ระดบัโลกก็ยงัมีอีกมาก หากไทยสามารถพฒันาบริษทัซอฟตแ์วร์

ไทย ให้มีวุฒิภาวะความสามารถมากข้ึน ก็จะสามารถรับงานจากต่างประเทศ และทาํรายได้เข้า

ประเทศไดอี้กมาก แต่การท่ีจะทาํเช่นนั้นได ้เราจะตอ้งสามารถยืนยนัให้ลูกคา้ทราบได้ว่า บริษทั

ซอฟตแ์วร์ไทยมีวฒิุภาวะความสามารถสูงพอ นัน่ทาํใหผู้บ้ริหารเห็นวา่ไทยน่าจะส่งเสริมใหมี้การนาํ 

CMM มาใชใ้นการวดัวฒิุภาวะความสามารถของบริษทั และหน่วยงานกนัมากข้ึนประโยชน์ท่ีสําคญั

ก็คือ องค์กรจะมีวฒันธรรมการทาํงานท่ีเป็นแบบเดียวกัน มีวิธีการปฏิบติัท่ีเป็นมาตรฐานแต่ก็

ยืดหยุน่ เพราะจะแสวงหากลยุทธ์ในการปรับตวัให้เขา้กบัความเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ผูบ้ริหาร

เห็นสภาพการทาํงานของโครงการ ท่ีมีลกัษณะเป็นนามธรรมไดอ้ย่างชดัเจน สามารถแกปั้ญหาท่ี

เกิดข้ึนแลว้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถเตรียมตวัแกปั้ญหาท่ีอาจจะเกิดในอนาคตได้เป็น

อย่างดีดว้ย การประเมินศกัยภาพการดาํเนินงานตามแนวคิดของ Capability Maturity Model ไดรั้บ
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ความนิยมและถูกประยุกต์กับแนวคิดด้านการจดัการหลายประเภท เช่น การบริหารโครงการ 

(Project Management Maturity Model) ก า รจัดก า รค วา ม รู้  (Knowledge Management Maturity 

Model) การจดัการความเส่ียง และ (Risk Management Maturity Model)  

สําหรับในบริบทของการจดัการนวตักรรม ได้มีการเสนอแนวคิดในการพฒันาการ

ประเมินศกัยภาพดา้นการจดัการนวตักรรม เช่นกนั โดยมีการกาํหนดระดบัศกัยภาพดา้นการจดัการ

นวตักรรมเป็น 5 ระดบั ประกอบไปดว้ย 

• Ad hoc Innovation หมายถึง องค์กรการจัดการนวัตกรรมเป็นในลักษณะการ

ดาํเนินงานแบบรายวนัโดยท่ีผลลพัธ์ของการดาํเนินงานดา้นนวตักรรมนั้นไม่สมํ่าเสมอและคาดเดา

ไม่ไดถึ้งผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากกระบวนการนวตักรรม 

• Defined Innovation  หมายถึง องค์กรมีความต้องการท่ีจะกําหนดผลลัพธ์และ

ติดตามผลลพัธ์จากการดาํเนินงานตามกระบวนการนวตักรรมแต่ผลลพัธ์ไม่มีความต่อเน่ือง 

• Supported Innovation หมายถึง องคก์รมีการกาํหนดขั้นตอน แนวทาง และเคร่ืองมือ

ในการจดัการนวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรมและสอดคล้องกับผลลพัธ์ด้านนวตักรรมท่ีองค์กรได้

กาํหนดไว ้

• Aligned Innovation หมายถึง องค์กรมีการบูรนาการกิจกรรมและทรัพยากรท่ี

สนบัสนุนกิจกรรมในกระบวนการนวตักรรมและมีผลลพัธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายดา้นนวตักรรม 

• Synergized Innovation หมายถึง องค์กรมีการจัดการนวัตกรรมท่ีเช่ือมโยงกับ

กิจกรรม และทรัพยากรในกิจกรรมต่างพร้อมทั้งมีการกาํหนดผลลพัธ์เชิงนวตักรรมท่ีสอดคลอ้งกบั

การสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์ร  

 

2.4.2 รายละเอยีดขององค์ประกอบสําหรับการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมของ

องค์กร 

อย่างไรก็ตาม การขบัเคล่ือนนวตักรรมให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายในองค์กรนั้น 

ตอ้งอาศยัการพฒันากลไกและเคร่ืองมือดา้นการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนการการ

พฒันานวตักรรมให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จากการทบทวน

วรรณกรรมการดา้นการจดัการนวตักรรม สามารถวิเคราะห์และสรุปองคป์ระกอบท่ีสนบัสนุนการ

ขบัเคล่ือนนวตักรรมได ้6 ปัจจยั ซ่ึงประกอบไปดว้ยภาวะผูน้าํ (Leadership) เครือข่าย (Networking) 

การจดัการความรู้ (Knowledge Management) วฒันธรรม (Culture) โครงสร้างองคก์ร (Organization 

Structure) และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management)  
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รูปภาพ 2.4 ภาพรวมองค์ประกอบการขับเคล่ือนนวตักรรม 

 

• โครงสร้างองคก์ร ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ จาํนวนลาํดบัขั้นในการบริหาร การ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ลกัษณะการส่ือสารของพนกังานภายในองคก์ร และการกระจายอาํนาจในการ

บริหาร 

• วฒันธรรม ประเด็นท่ีควรพิจารณา ได้แก่ วิสัยทัศน์ขององค์กรต่อการพัฒนา

นวตักรรม การบริหารจดัการต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ความสามารถขององคก์รในการยอมรับ

ความเส่ียง การมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมของพนกังาน การยอมรับความคิดเห็นท่ีขดัแยง้กนั 

การกระตุน้และสนบัสนุนให้พนกังานพฒันานวตักรรม ความทา้ทายต่อการพฒันาส่ิงใหม่ๆ การ

จดัสรรเวลาเพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรม การสนบัสนุนเงินทุนเพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรม 

และการสนบัสนุนเทคโนโลยเีพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรม  

• การจัดการความรู้ ประเด็นท่ีควรพิจารณา ได้แก่  กระบวนการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ในอดีต องคค์วามรู้ท่ีพร้อมสนบัสนุนใหพ้นกังานคิดส่ิงใหม่ๆ การกระจายองคค์วามรู้

ภายในองคก์ร การเขา้ถึงองคค์วามรู้องคก์ร การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ 
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• การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ การรับพนกังานใหม่ การ

ประเมินพนักงาน การพฒันาบุคคลากร การหมุนเวียนพนักงานในองค์กรเพื่อให้มีการเรียนรู้ส่ิง

ใหม่ๆ การใหร้างวลัแก่พนกังานต่อการพฒันานวตักรรม 

• ภาวะผูน้าํ ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ การให้ความสําคญัระหว่างพนกังานหรือ

ผลงานของผูน้าํ การให้คาํแนะนาํของผูน้าํท่ีมีต่อพนักงาน การสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้

เหมาะสมต่อการพฒันานวตักรรมการอดทนหรือยอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต และการ

ส่ือสารของผูน้าํต่อพนกังาน 

• เครือข่าย ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่  กระบวนการคดักรองพนัธมิตรก่อนการ

ตดัสินใจ ความร่วมมือกนัระหว่างพนัธมิตร  การประเมินผลจากการทาํงานร่วมกบัพนัธมิตร และ

กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตจากการร่วมมือกบัพนัธมิตร 

 

2.4.3 ความสัมพนัธ์องค์ประกอบและกลไกในการสนับสนุนการจัดการนวตักรรม 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพดา้นนวตักรรมองคก์รและแนว

ทางการวเิคราะห์เพื่อประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมนั้น สามารถสงัเคราะห์ภาพในการขบัเคล่ือนท่ี

ประกอบไปด้วยกระบวนการในการจดัการนวตักรรมขององค์กรท่ีมีความสอดคล้องระหว่าง

เป้าหมายดา้นยุทธศาสตร์นวตักรรมและผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากกระบวนการนวตักรรม และปัจจยัดา้น

กระบวนการบริหารจดัการท่ีสนบัสนุนให้องคก์รสามารถขบัเคล่ือนการจดัการนวตักรรมไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 

 

  



19 

 
รูปภาพ 2.5 ภาพรวมความสัมพนัธ์องค์ประกอบและกลไกการสนับสนุนการจัดการนวตักรรม 

 

ภาพรวมของการขบัเคล่ือนวตักรรมอย่างมีประสิทธิภาพขา้งตน้จะเป็นกรอบท่ีสําคญั

ในการใช้พฒันาเป็นแนวทางในการจดัเก็บขอ้มูลและประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององค์กร 

ดงันั้นศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององคก์ร จะพิจารณาตามกลุ่มปัจจยัซ่ึงเป็น 5 มิติ คือ  

มิติท่ี 1 วิสัยทศัน์และยทุธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Strategy) โดยเนน้ท่ีองคก์รตอ้งมีการ

กาํหนดกลยุทธ์ดา้นนวตักรรมลงในวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รท่ี

วางไว ้นอกจากน้ีมีตอ้งมีส่ือสารแนวทางการพฒันานวตักรรมไปสู่พนกังานอย่างมีประสิทธิภาพ

และต่อเน่ือง 

มิติท่ี 2 โครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Structure and 

process) โดยเนน้ท่ีโครงสร้างขององคก์รท่ีสามารถปรับตวัหรือบริหารงานใหไ้ดต้ามสภาพแวดลอ้ม

และภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไป มีการสนับสนุนการทาํงานเป็นทีม มีการกระจายอาํนาจในการ

บริหารใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รวมทั้งสามารถส่ือสารกนัไดใ้นทุกระดบัระหวา่งสาย

การบงัคบับญัชา นอกจากการทาํงานร่วมกนัภายในองคก์รแลว้ยงัตอ้งทาํงานร่วมกนัระหวา่งองคก์ร 
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โดยตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดีทั้งการคดัเลือกพนัธมิตรไปจนถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ี

ทาํงานร่วมกบัพนัธมิตรในอดีต 

มิติท่ี 3 เคร่ืองมือหรือองค์ประกอบท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Support) 

โดยเน้นท่ีการสนับสนุนทรัพยากรท่ีทั้ งด้าน งบประมาน เวลา และเทคโนโลยีต่อการพัฒนา

นวตักรรม รวมไปถึงการบริหารจดัการองคค์วามรู้ท่ีเป็นระบบ มีการวเิคราะห์และจดัเก็บองคค์วามรู้

ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้พนักงานสามารถเข้าถึงและนําไปใช้ในการพฒันานวตักรรมต่อไปใน

อนาคต 

มิติท่ี 4 สภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Climate) โดย

เน้นการสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนพนักงานในองค์กรให้สร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆ และ

ส่งเสริมให้มีการลองทาํหรือทดสอบแนวความคิดใหม่ๆ นั้น มีการบริหารจดัการบุคลากรท่ีเป็น

ระบบ มีการจดัฝึกอบรมและหมุนเวียนพนกังานภายในองคก์รเพื่อเพิ่มองคค์วามรู้ให้แก่พนกังาน มี

การนาํกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมมาใชใ้นการประเมินผลงานพนกังานรวมทั้งมีการกาํหนด

กรอบการใหร้างวลัท่ีชดัเจน 

มิติท่ี 5 วฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (Culture) โดยเนน้การกระตุน้ให้พนกังานใน

องค์กรคิดนอกกรอบและมุ่งเน้นให้มีการสร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง เช่น การ

ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย กลา้ท่ีจะยอมรับความเส่ียง และสามารถยอมรับขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการ

พฒันานวตักรรมโดยถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ มีการยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้ติชมจากพนกังาน และการโตเ้ถียงกนัอยา่งมีเหตุผล พร้อมทั้งมีกระบวนการเตรียมพร้อมต่อการ

เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

ส่วนระดบัศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององคก์ร จะแบ่งเป็น 5 ระดบั ประกอบไป

ดว้ย ระดบัท่ี 1 เร่ิมตน้ (Initial) ระดบัท่ี 2 ระบุ (Defined) ระดบัท่ี 3 สอดคลอ้ง (Aligned) ระดบัท่ี 4 

บูรณาการ (Integrated) และ ระดับท่ี 5 สมบูรณ์ (Mature) โดยท่ีรายละเอียดของการพิจารณาซ่ึง

รวมถึงปัจจยัยอ่ยและตวัช้ีวดัของแต่ละระดบัถูกกาํหนดข้ึนใหส้อดกบัแต่ละมิติ  

กรอบการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององค์กร โดยแยกเป็น 5 มิติ คือ มิติท่ี 1 

ดา้นวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์นวตักรรม (Strategy) มิติท่ี 2 ดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อ

การเป็นองคก์รนวตักรรม (Structure and Process) มิติท่ี 3 ดา้นเคร่ืองมือหรือองคป์ระกอบท่ีส่งเสริม

ต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Support) มิติท่ี 4 ดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็น

องค์กรนวตักรรม (Climate) และมิติท่ี 5 ด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) เพื่อให้

สะดวกต่อการส่ือสารจึงเรียกกรอบแนวคิดน้ีวา่ 3S2C นอกจากน้ีคณะผูว้จิยัไดก้าํหนดระดบัศกัยภาพ

ความเป็นนวตักรรมขององคก์ร โดยแยกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัท่ี 1 ริเร่ิม (Initial) ระดบัท่ี 2 มีการ
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ดาํเนินการบา้งแลว้ แต่ยงัไม่เป็นรูปแบบและระบบท่ีชดัเจน (Defined) ระดบัท่ี 3 มีการดาํเนินการท่ี

เช่ือมโยงกบัเป้าหมายขององค์กร (Aligned) ระดบัท่ี 4 มีการดาํเนินการเชิงบูรณาการเช่ือมโยงกบั

ยุทธศาสตร์ขององคก์รและเนน้การมีส่วนร่วมของหลายภาคส่วน (Integrated) และ ระดบัท่ี 5 มีการ

ดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง ผลลพัธ์ชดัเจน บุคลากรทุกระดบัเก่ียวขอ้งจนเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรม

องคก์ร (Mature) 

 

ตาราง 2.2 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร 

ระดบั ความหมาย 

Initial 

องคก์รเร่ิมมีกิจกรรมท่ีสนบัสนุนการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรนวตักรรม แต่

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนมีค่อนข้างจาํกัดหรือกระบวนการนั้ นยงัไม่เป็นระบบและมี

รูปแบบท่ีชดัเจน 

Defined 

องค์กรมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนับสนุนการพฒันา

องคก์รให้เป็นองค์กรนวตักรรมค่อนขา้งเป็นระบบ แต่การใช้งานหรือกิจกรรมท่ี

เกิดข้ึนยงัคงมีค่อนขา้งจาํกดั 

Aligned 

องค์กรมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนับสนุนการพฒันา

องคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งเป็นระบบและรูปแบบท่ีชดัเจน แต่การใชง้าน

หรือกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนยงัอยูใ่นวงแคบหรือเฉพาะในทีมงาน 

Integrated 

องค์กรมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนับสนุนการพฒันา

องคก์รให้เป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งเป็นระบบและรูปแบบท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกบั

กลยทุธ์ขององคก์ร แต่ยงัคงจาํกดัการใชง้านหรือกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
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ตาราง 2.2 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร (ต่อ) 

ระดบั ความหมาย 

Mature 

องค์กรมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนับสนุนการพฒันา

องคก์รให้เป็นองค์กรนวตักรรมอย่างเป็นระบบและรูปแบบท่ีชัดเจน การใช้งาน

หรือกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นการบูรนาการ ร่วมกนัทั้งองค์กร กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนมี

ประสิทธิภาพและเห็นเป็นผลลพัธ์ในองคร์วมท่ีชดัเจน 

 

ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ 

 

มิติท่ี 1: วสิัยทศัน์ และ ยทุธศาสตร์  

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

วสิัยทศัน์ของ

องคก์รต่อการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Vision) 

บริษทัไม่มี

การกาํหนด

กลยทุธ์ดา้น

นวตักรรม

และเป้าหมาย

องคก์รไม่ได้

ถ่ายทอดลงสู่

พนกังาน

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

มีการกาํหนด

กลยทุธ์ดา้น

นวตักรรมใน

วสิัยทศัน์ของ

องคก์ร แต่ไม่

มีการกาํหนด

เป้าหมายและ

แนวทางการ

พฒันาอยา่ง

ชดัเจน 

รวมทั้งบริษทั

ยงัไม่ไดมี้การ

ส่ือสารไปยงั

พนกังาน

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

มีความชดัเจน

ของกลยทุธ์

ดา้น

นวตักรรมใน

วสิัยทศัน์ของ

องคก์ร มีการ

กาํหนด

เป้าหมายและ

แนวทางอยา่ง

ชดัเจน บริษทั

ไดส่ื้อสารไป

ยงัพนกังาน

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

แต่ไม่มีการ

ตรวจสอบ

ความเขา้ใจ 

มีความชดัเจน

ของกลยทุธ์

ดา้น

นวตักรรมใน

วสิัยทศัน์ของ

องคก์ร 

รวมทั้งมีการ

กาํหนด

เป้าหมายและ

แนวทางการ

พฒันาอยา่ง

ชดัเจน บริษทั

ไดส่ื้อสารไป

ยงัพนกังาน

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

และมีการ 

มีความชดัเจน

ของกลยทุธ์

ดา้น

นวตักรรมใน

วสิัยทศัน์ของ

องคก์ร 

รวมทั้งมีการ

กาํหนด

เป้าหมายและ

แนวทางการ

พฒันาอยา่ง

ชดัเจน บริษทั

ไดส่ื้อสารไป

ยงัพนกังาน

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

มีการ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

   ของพนกังาน

ต่อวสิัยทศัน์

ขององคก์ร 

ตรวจสอบ

ความเขา้ใจ

ของพนกังาน

ต่อวสิัยทศัน์

องคก์ร 

ตรวจสอบ

ความเขา้ใจ

ของพนกังาน

ต่อวสิัยทศัน์

องคก์รและมี

การนาํความ

คิดเห็นของ

พนกังานมา

ใชใ้นการ

ปรับปรุง

เป้าหมายและ

แนวทางอยา่ง

ต่อเน่ือง 

 

มิติท่ี 2: โครงสร้างและกระบวนการ 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

กระบวนการ

ตรวจสอบคดั

กรอง

พนัธมิตร

ก่อนการ

พฒันา

นวตักรรม

ร่วมกนั  

(Scanning/Sc

reening for 

partnership) 

องคก์รมีการ

ตระหนกัถึง

การทาํงาน

ร่วมกบั

พนัธมิตรแต่

ยงัไม่มีการ

ทาํงาน

ร่วมกนัอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

องคก์รมีการ

ตระหนกัถึง

การทาํงาน

ร่วมกบั

พนัธมิตรแต่

ยงัไม่มีความ

แน่ชดัและไม่

เขา้ใจวา่

พนัธมิตรจะ

มาช่วยสร้าง

นวตักรรมได้

อยา่งไร 

องคก์รมี

กระบวนการ

ทาํงาน

วเิคราะห์หา

พนัธมิตร

อยา่งเป็น

ระบบ โดย

มุ่งเนน้

พนัธมิตรท่ีมี

ขีด

ความสามารถ

ท่ีตอบโจทย ์

องคก์รมี

กระบวนการ

ตรวจสอบคดั

กรองความ

พร้อมของผูท่ี้

จะเป็น

พนัธมิตรท่ี

เป็นระบบ ซ่ึง

แต่ละ 

business unit 

สามารถมอง

หาพนัธมิตร 

องคก์รมี

กระบวนการ

ตรวจสอบคดั

กรองความ

พร้อมของผูท่ี้

จะเป็น

พนัธมิตรท่ี

เป็นระบบ

และมี

ประสิทธิภาพ 

โดยมุ่งเนน้

พนัธมิตรท่ีมี 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

   เป้าหมายของ

องคก์รใน

ปัจจุบนั 

ไดด้ว้ยตนเอง

เพื่อมาต่อยอด

เป้าหมายของ

องคก์ร 

ขีด

ความสามารถ

ท่ีตอบโจทย์

เป้าหมายของ

องคก์รใน

ปัจจุบนัและ

ในอนาคต 

ความร่วมมือ

ในการพฒันา

นวตักรรม

ระหวา่ง

พนัธมิตร 

(Coordination 

with 

partners) 

องคก์รมีการ

ตั้งเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรแต่

ยงัไม่ชดัเจน 

องคก์รมีการ

ตั้งเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตร

อยา่งชดัเจน 

แต่ไม่มีการ

กาํหนดแนว

ทางการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกนัอยา่ง

ชดัเจน และ

ยงัคงมีการ

แบ่งแยก

ทรัพยากร 

สนบัสนุน

กิจกรรมของ

แต่ละองคก์ร

อยา่งชดัเจน 

องคก์รมีการ

ตั้งเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรและ

มีแนว

ทางการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกนัอยา่ง

ชดัเจน แต่

การร่วม

ปฏิบติังาน

ยงัคงไม่เป็น

ระบบ 

องคก์รมีการ

ตั้งเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรและ

มีแนว

ทางการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกนัอยา่ง

ชดัเจน 

องคก์รมีการ

แบ่งปัน

ทรัพยากร ท่ี

เป็น tangible 

assets 

ระหวา่งกนั

อยา่งเป็น

ระบบ แต่ 

intangible 

assets เช่น 

องคค์วามรู้ มี 

องคก์รมีการ

ตั้งเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรและ

มีแนว

ทางการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกนัอยา่ง

ชดัเจน 

องคก์รมีการ

แบ่งปัน

ทรัพยากร

ร่วมกนัทั้ง 

tangible และ 

intangible 

assets อยา่ง

เป็นระบบ 

นอกจากน้ียงั

มีการร่วมมือ

กนัแกปั้ญหา 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

    การแบ่งปัน

กนับา้งใน

บางโอกาส

แต่ยงัคงไม่

เป็นระบบ 

ท่ีเกิดข้ึน 

อยา่งเป็น

ระบบ 

การ

ประเมินผล

การทาํงาน

ร่วมกนักบั

พนัธมิตร 

(Evaluation 

from 

partnership) 

องคก์รไม่มี

กระบวนการ

ในการ

ประเมินผล

จากการ

ทาํงาน

ร่วมกบั

พนัธมิตร

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผล

ลพัธ์จากการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรแต่

ยงัคงไม่เป็น

ระบบท่ี

ชดัเจน 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผล

ลพัธ์จากการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรท่ี

เป็นระบบ 

โดยเนน้ท่ี

ผลลพัธ์ของ

โครงการเป็น

หลกั 

(outputs) โดย

ยงัไม่คาํนึงถึง

ผลสาํเร็จ 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผล

ลพัธ์จากการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรท่ี

เป็นระบบ 

โดยเนน้ท่ี

กิจกรรมต่างๆ

ท่ีมีการ

ทาํงาน

ร่วมกนัเป็น

หลกั ซ่ึง

ระบบในการ

ประเมินมีการ

บริหารจดัการ

ท่ีดี โดยท่ี

ไม่ได้

พิจารณาเพียง

แค่

ความสาํเร็จ 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผล

ลพัธ์จากการ

พฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรท่ี

เป็นระบบ

และมี

ประสิทธิภาพ 

(efficient 

system) โดย

เนน้ท่ี

กิจกรรมต่างๆ

ท่ีมีการ

ทาํงาน

ร่วมกนั รวม

ไปถึงผลลพัธ์

ของโครงการ

อยา่งเป็น

ประจาํ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

    โครงการแต่

รวมไปถึง

ประโยชน์

ดา้นอ่ืนดว้ยท่ี

องคก์รจะ

ไดรั้บ 

 

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ความร่วมมือ

กบัพนัธมิตร

ในอดีต 

(Learning 

from 

partnership) 

องคก์รไม่มี

การนาํขอ้มูล

หรือ

ประสบการณ์

ในอดีตมาใช้

กบัพนัธมิตร

รายใหม่ใน

อนาคตอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

โดย

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เคยเกิดข้ึน

ยงัคงเกิดซํ้ าๆ

กบัพนัธมิตร

รายใหม่อยู่

ตลอด 

องคก์รมี

ระบบในการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตท่ีไม่

ชดัเจน มีการ

จดัเก็บและ

รวบรวม

ขอ้มูลในอดีต 

แต่ยงัอยูใ่น

กลุ่มบุคคลท่ี

จาํกดัหรือ

เฉพาะผูท่ี้

เก่ียวขอ้ง 

องคก์รมี

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตท่ี

ชดัเจนแต่

จาํกดัเฉพาะผู ้

ท่ีมีส่วน

เก่ียวขอ้งใน

โครงการ

นั้นๆและไม่มี

การกาํหนด

เป็นขอ้ปฏิบติั

อยา่งเป็น

ระบบ 

องคก์รมี

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตท่ี

ชดัเจน มีการ

ปรับปรุง

กระบวนการ

ใหม่ๆเพื่อ

นาํมาใชก้บั

พนัธมิตรราย

ใหม่ใน

อนาคต มีการ

กาํหนดเป็น

ขอ้ปฏิบติัใช้

อยา่งเป็น

ระบบแต่ไม่มี

การเผยแพร่

ใหค้นใน

องคก์รรับรู้ 

องคก์รมี

กระบวนการ

เรียนรู้ท่ี

ชดัเจนมีการ

นาํ

ขอ้ผดิพลาด

ในอดีตมา

ปรับเพื่อให้

เกิด

กระบวนการ

ใหม่ๆอยา่ง

เป็นระบบ

และมีการ

เผยแพร่ให้

คนในองคก์ร

เรียนรู้ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การทาํงาน

ร่วมกนั 

(Teamwork) 

พนกังาน

มุ่งเนน้ไปท่ี

งานส่วนตวั 

ความร่วมมือ

เกิดข้ึนก็

ต่อเม่ือมีการ

ร้องขอความ

ช่วยเหลือ 

มีความ

ร่วมมือ

เกิดข้ึนเป็น

ประจาํภายใน

ทีมงาน แต่จะ

เกิดข้ึน

ระหวา่ง

ทีมงานก็

ต่อเม่ือมีการ

ร้องขอความ

ช่วยเหลือ 

มีความ

ร่วมมือ

เกิดข้ึนเป็น

ประจาํภายใน

หน่วยงาน แต่

จะเกิดข้ึน

ระหวา่ง

หน่วยงานก็

ต่อเม่ือมีการ

ร้องขอความ

ช่วยเหลือ 

ทุกหน่วยงาน

ในบริษทั

ไดรั้บการบูร

ณาการ

สาํหรับการ

แกปั้ญหาและ

สร้าง

นวตักรรม

เป็นประจาํ 

ลกัษณะการ

ส่ือสารของ

พนกังาน

ภายในองคก์ร 

(Horizontal 

communication

) 

การส่ือสาร

เป็นไปตาม

สายการ

บงัคบับญัชา 

การส่ือสาร

ระหวา่ง

หวัหนา้ยงัคง

เป็นตามสาย

การบงัคบั

บญัชาแต่

พนกังาน

สามารถ

ส่ือสารอยา่ง

อิสระกบั

เพื่อนร่วมงาน

ภายในทีม

เดียวกนั 

การส่ือสาร

ภายในทีม

เป็นไปอยา่ง

อิสระทั้ง

ระหวา่ง

หวัหนา้และ

เพื่อนร่วมงาน 

แต่ระหวา่ง

หน่วยงาน

ยงัคงเป็นตาม

สายการ

บงัคบับญัชา 

พนกังาน

สามารถ

ส่ือสารได้

อยา่งกบั

ทีมงานอ่ืน

ภายในองคก์ร

ไดบ้า้ง 

พนกังาน

สามารถ

ส่ือสารได้

อยา่งอิสระ

และโดยตรง

กบัทุกทีมงาน

ภายในองคก์ร 

การกระจาย

อาํนาจในการ

บริหาร  

การตดัสินใจ

ในทั้งหมดมา

จากผูบ้ริหาร

ระดบัสูง 

การตดัสินใจ

ทั้งหมดมา

จากผูบ้ริหาร

ระดบัสูง แต่มี 

มีการกระจาย

อาํนาจการ

ตดัสินใจ

ใหก้บั 

มีการกระจาย

อาํนาจการ

ตดัสินใจ

ใหก้บั 

พนกังานหรือ

ทีมงาน

สามารถ

ตดัสินใจใน 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

(Decentraliza

tion) 

 กระบวนการ

ใหผู้บ้ริหาร

ระดบักลาง

เสนอ

ความคิดได ้

ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง 

ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง 

รวมทั้งมี

กระบวนการ

ใหพ้นกังาน

เสนอ

แนวความคิด

ได ้

เร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

งานไดอ้ยา่ง

อิสระ 

หน่วยงานท่ี

รับผดิชอบมี

สิทธ์ิอยา่ง

เตม็ท่ีในการ

กาํหนด

เป้าหมาย 

แผนงาน และ

การ

ดาํเนินงาน

ทั้งหมดซ่ึง

ตอ้ง

สอดคลอ้งกบั

เป้าหมายของ

บริษทั 

 

มิติท่ี 3: สนบัสนุน 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การ

สนบัสนุนงบ

ประมานเพื่อ

ส่งเสริมการ

พฒันา

นวตักรรม 

บริษทัไม่ได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้าง

นวตักรรม 

บริษทัไม่ได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้าง

นวตักรรม

อยา่งเป็น 

บริษทัได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้าง

นวตักรรม

อยา่งเป็น 

บริษทัได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้าง

นวตักรรม

อยา่งเป็น 

บริษทัได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้าง

นวตักรรม

อยา่งเป็น 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

(Financial 

support) 

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

ทางการ แต่

บริษทัมีการ

อนุมติัในบาง

โครงการ 

(project by 

project) 

ทางการแต่

ตอ้งผา่น

ขอ้กาํหนด

และการ

คดัเลือก 

ทางการ 

พร้อมให้

อิสระแก่

พนกังานใน

การนาํ

งบประมาณ

ไปใช ้แต่การ

จะนาํเงินไป

ใชใ้นแต่ละ

ขั้นตอนตอ้ง

ผา่นการ

อนุมติัจาก

ผูบ้ริหาร 

ทางการ 

พร้อมให้

อิสระแก่

พนกังานใน

การนาํงบ

ประมานไป

จดัสรรภายใต้

กรอบท่ี

กาํหนด 

การจดัสรร

เวลาเพื่อ

ส่งเสริมการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Time 

support) 

บริษทัไม่มี

การ

กาํหนดเวลา

สาํหรับการ

สร้าง

แนวความคิด

ใหม่ๆท่ี

ชดัเจน 

รวมทั้งยงัคง

ให้

ความสาํคญั

กบัการใช้

เวลาในงาน

ประจาํเป็น

หลกั 

นวตักรรม

ไดรั้บการ

ตระหนกัวา่

เป็นส่วน

เสริมของงาน 

บริษทั

อนุญาตให้

สร้างสรรค์

นวตักรรมได้

ในเวลา

ทาํงานปกติ 

แต่พนกังาน

ตอ้งทาํงานท่ี

ไดรั้บ 

นวตักรรม

ไดรั้บการ

ตระหนกัวา่

เป็นส่วนหน่ึง

ของงาน 

พนกังาน

สามารถ

พฒันา

นวตักรรมใน

เวลางานได้

แต่ตอ้งไดรั้บ

การอนุมติั

จากหวัหนา้

เสียก่อน  

นวตักรรม

ไดรั้บการ

ตระหนกัวา่

เป็นส่วนหน่ึง

ของงาน มี

การจดัสรร

เวลาใหแ้ก่

พนกังานใน

การพฒันา

นวตักรรมท่ี

ชดัเจน แต่

พนกังานไม่มี

อิสระในการ

จดัสรรเวลา

เอง 

นวตักรรม

ไดรั้บการ

ตระหนกัวา่

เป็นส่วนหน่ึง

ของงาน มี

การจดัสรร

เวลาใหแ้ก่

พนกังานใน

การพฒันา

นวตักรรมท่ี

ชดัเจน 

เพื่อให้

พนกังานมี

ส่วนร่วม

โครงการ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  มอบหมายให้

เสร็จส้ินก่อน 

(case by 

case) 

จาํเป็นตอ้ง

ดาํเนินการใน

ช่วงเวลาท่ีถูก

กาํหนด 

นวตักรรม

ตามความ

สนใจ 

นอกจากนั้น

พนกังานยงัมี

อิสระในการ

ปรับเวลา 

(adjust) ใน

การดาํเนิน

โครงการให้

สอดคลอ้งกบั

งานประจาํท่ี

ทาํอยูไ่ดม้าก

เท่าท่ีทาํได ้

การ

สนบัสนุน

ดา้น

เทคโนโลยี

เพื่อส่งเสริม

การพฒันา

นวตักรรม 

(Technology 

support) 

ระบบและ

เทคโนโลยี

ภายในองคก์ร

ไม่มี

ประสิทธิภาพ

ซ่ึงไม่

สนบัสนุน

แผนการ

พฒันา

นวตักรรม 

องคก์รมี

ระบบ

ประเมิน

เทคโนโลยี

ก่อนนาํเขา้มา

ใชอ้ยา่งไม่

เป็นระบบ 

และ

เทคโนโลยี

ภายในองค์

เป็น

เทคโนโลยี

ขั้นพื้นฐานซ่ึง

ยงัคงไม ่

องคก์รมี

ระบบ

ประเมิน

เทคโนโลยี

ก่อนนาํเขา้มา

ใชอ้ยา่งเป็น

ระบบ บริษทั

สนบัสนุน

เทคโนโลยท่ีี

ทนัสมยัแต่ไม่

ตรงตามความ

ตอ้งการของ

ผูใ้ชห้รือ

สนบัสนุน 

องคก์รมี

ระบบ

วเิคราะห์และ

ประเมิน

เทคโนโลยท่ีี

เหมาะสม

ก่อนนาํเขา้มา

ใชอ้ยา่งเป็น

ระบบ โดยท่ี

พนกังาน

สามารถร้อง

ขอ

เทคโนโลยี

ใหม่ท่ี 

องคก์รมี

ระบบ

วเิคราะห์และ

ประเมิน

เทคโนโลยท่ีี

เหมาะสม

ก่อนนาํเขา้มา

ใชอ้ยา่งเป็น

ระบบ รวมทั้ง

มีการวาง

แผนการนาํ

เทคโนโลยมีา

ใชใ้ห้

สอดคลอ้งต่อ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  สนบัสนุน

การพฒันา

นวตักรรม 

เฉพาะในบาง 

business unit 

เหมาะสมกบั

งานของตน

ไดแ้ต่การ

จดัสรร

เทคโนโลยใีห้

ยงัคงข้ึนกบั

องคก์ร 

การพฒันา

นวตักรรมใน

อนาคต 

(Technology 

roadmap)

รวมทั้ง

พนกังาน

สามารถร้อง

ขอ

เทคโนโลยี

ใหม่ท่ี

เหมาะสมกบั

งานของตน

ได ้

การ

สนบัสนุน

องคค์วามรู้

เพื่อส่งเสริม

การพฒันา

นวตักรรม 

(Knowledge 

creation) 

องคก์รมีการ

จดัหาองค์

ความรู้หรือ

ขอ้มูลใหแ้ก่

พนกังานเพื่อ

ใชใ้นการ

พฒันา

โครงการ

ใหม่ๆอยา่ง

ไม่เป็นระบบ

และองค์

ความรู้ไม่

ตอบสนอง 

องคก์รมีการ

จดัหาองค์

ความรู้หรือ

ขอ้มูลใหแ้ก่

พนกังานเพื่อ

ใชใ้นการ

พฒันา

โครงการ

ใหม่ๆอยา่ง

เป็นระบบ แต่

องคค์วามรู้ไม่

เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ

ของพนกังาน 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการจดัหา

องคค์วามรู้

อยา่งเป็น

ระบบ 

เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ

ของพนกังาน 

แต่ยงัขาด

กระบวนการ

ในการ

วเิคราะห์

ขอ้มูลทาํให ้

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการจดัหา

องคค์วามรู้

อยา่งเป็น

ระบบ 

เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ

ของพนกังาน 

รวมทั้งมี

กระบวนการ

ในการ

วเิคราะห์

ขอ้มูลและ 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการจดัหา

องคค์วามรู้ มี

กระบวนการ

ในการ

วเิคราะห์

ขอ้มูลและ

พฒันาอยา่ง

เป็นระบบ ซ่ึง

เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ

ของพนกังาน 

รวมทั้งมี 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 ความตอ้งการ

ของพนกังาน 

เพื่อใชใ้นการ

พฒันา

นวตักรรม 

ขอ้มูลถูก

นาํไปใชอ้ยา่ง

ไม่มี

ประสิทธิภาพ 

พฒันาท่ีเป็น

ระบบ เพื่อให้

พนกังานนาํ

องคค์วามรู้

นั้นไปใชไ้ด้

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

กระบวนการ

ในการจดัหา

องคค์วามรู้

ใหม่ๆอยู่

สมํ่าเสมอ มี

ช่องทางให้

พนกังานร้อง

ขอ (request) 

ขอ้มูลหรือ

องคค์วามรู้

ภายนอก

องคก์รไดเ้พื่อ

ใชใ้นการ

พฒันา

นวตักรรม 

การเขา้ถึง

องคค์วามรู้

ภายในองคก์ร 

(Knowledge 

accessing) 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูล

อยา่งไม่เป็น

ระบบหรือ

ไม่ไดถู้ก

นาํมาใช ้ซ่ึง

องคก์รยงัไม่

มีการ

สนบัสนุนให้

นาํองคค์วามรู้

มาใชอ้ยา่ง

เป็นรูปธรรม 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูล

อยา่งเป็น

ระบบ 

พนกังาน

สามารถ

เขา้ถึง

แหล่งขอ้มูล

พื้นฐานของ

องคก์รไดแ้ต่

องคก์รยงัไม่

มีการ

สนบัสนุนให ้

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูล

อยา่งเป็น

ระบบ 

พนกังาน

สามารถ

เขา้ถึง

แหล่งขอ้มูล

พื้นฐานของ

องคก์รได้

และองคก์ร

สนบัสนุนให้

พนกังานนาํ 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูล

อยา่งเป็น

ระบบท่ีตรง

ตามความ

ตอ้งการของ

พนกังาน 

พนกังาน

สามารถ

เขา้ถึง

แหล่งขอ้มูล

ขององคก์ร

ไดอ้ยา่ง 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูล

อยา่งเป็น

ระบบท่ีตรง

ตามความ

ตอ้งการของ

พนกังาน 

พนกังาน

สามารถ

เขา้ถึง

แหล่งขอ้มูล

รวมของ

องคก์รได ้
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  นาํองคค์วามรู้

มาใช ้

องคค์วามรู้มา

ใชแ้ต่ยงัอยูใ่น

วงท่ีจาํกดั 

(เฉพาะกลุ่ม) 

รวดเร็วและ

สามารถ

นาํไปใชไ้ด้

ตามท่ี

ตอ้งการแต่

จาํกดัแค่

เฉพาะตาม

สายงาน 

อยา่งรวดเร็ว

และสามารถ

นาํไปใชไ้ด้

ตามท่ี

ตอ้งการ 

การจดัอบรม

พนกังาน 

(Training) 

การจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาทกัษะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรค์

และการ

จดัการ

นวตักรรม

ใหแ้ก่

พนกังานมี

ค่อนขา้ง

จาํกดั 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาทกัษะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรค์

และการ

จดัการ

นวตักรรม

เป็นตวัเลือก

ใหพ้นกังาน

แต่พนกังาน

เขา้มามีส่วน

ร่วมนอ้ย 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาทกัษะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรค์

และการ

จดัการ

นวตักรรมให้

พนกังาน โดย

เนน้ไปตาม

สายงานท่ี

พนกังานส่วน

ใหญ่

รับผดิชอบอยู ่

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาทกัษะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรค์

และการ

จดัการ

นวตักรรม

เป็นตวัเลือก

โดยสามารถ

ขา้มสายงาน

กนัได ้

พนกังาน

สามารถร้อง

ขอเขา้ร่วมใน

โปรแกรมท่ี

ตนเองสนใจ

ได ้มีการส่ง 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาทกัษะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรค์

และการ

จดัการ

นวตักรรม

เป็นตวัเลือก

ใหพ้นกังาน

โดยสามารถ

ขา้มสายงาน

กนัได ้

พนกังาน

สามารถร้อง

ขอเขา้ร่วมใน

โปรแกรมท่ี

ตนเองสนใจ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

    พนกังานไป

ทาํการ

ฝึกอบรม

ภายนอก

องคก์รในบาง

โอกาส 

ได ้มีการส่ง

พนกังานไป

ทาํการ

ฝึกอบรม

ภายนอก

องคก์รซ่ึงมี

กระบวนการ

ในการอนุมติั

ท่ีชดัเจน มี

การกาํหนด

กรอบ

งบประมาณ

ไวล่้วงหนา้ 

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีต 

(Learning 

process) 

ระบบในการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตยงั

ขาดความ

ชดัเจนหรือ

เป็นรูปธรรม 

ยงัคงมี

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เคยเกิดข้ึน

ซํ้ าๆใน

โครงการใหม่

อยูต่ลอด 

มีการเรียนรู้

จาก

ประสบการณ์

ในอดีตแต่ยงั

ไม่เป็นระบบ 

(ไม่มีการจด

บนัทึกใหเ้ป็น 

best practice) 

โดย

กระบวนการ

เรียนรู้เกิดจาก

การ

ความสัมพนัธ์

ส่วนบุคคล 

ไม่มีการนาํ 

มีระบบใน

การเรียนรู้

จาก

ประสบการณ์

ในอดีตท่ี

ชดัเจน แต่

กระบวนการ

เรียนรู้ยงัคง

จาํกดัเฉพาะผู ้

ท่ีมีส่วน

เก่ียวขอ้งใน

งานนั้นๆ 

ยงัคงไม่มี

แนวทางใน

การนาํการ 

มี

กระบวนการ

เรียนรู้ท่ี

ชดัเจน มีการ

นาํ

ขอ้ผดิพลาด

ในอดีตมา

ปรับเพื่อให้

เกิด

กระบวนการ

ใหม่ๆอยา่ง

เป็นระบบ

พร้อมทั้ง

กาํหนดเป็น

แนวทางการ 

มี

กระบวนการ

เรียนรู้ท่ี

ชดัเจน มีการ

นาํ

ขอ้ผดิพลาด

ในอดีตมา

ปรับเพื่อให้

เกิด

กระบวนการ

ใหม่ๆอยา่ง

เป็นระบบ

พร้อมทั้ง

กาํหนดเป็น

ขอ้บงัคบัใช ้
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  ส่ิงท่ีเรียนรู้มา

ใชใ้นการ

พฒันา

นวตักรรมใน

อนาคต 

เรียนรู้มาใช้

ในการพฒันา

นวตักรรมใน

อนาคต 

นาํไปใชอ้ยา่ง

ชดัเจนในการ

พฒันา

นวตักรรมใน

อนาคตแต่

ยงัคงเนน้อยู่

ภายใน

หน่วยงาน

เป็นหลกั 

อยา่งชดัเจน

ในการพฒันา

นวตักรรมใน

อนาคตของ

ทั้งองคก์ร 

การคดักรอง

และจดัเก็บ

องคค์วามรู้

ภายในองคก์ร 

(Knowledge 

accumulation

) 

องคก์รไม่มี

กระบวนการ

ในการคดั

กรองและ

จดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รท่ี

ระบบส่งผล

ทาํใหข้อ้มูล

หรือองค์

ความรู้นั้นไม่

พร้อมใชง้าน 

(ฐานขอ้มูลมี

การพฒันา

อยา่งไม่เป็น

ระบบหรือ

ไม่ไดถู้ก

นาํมาใช)้ 

องคก์รมี

กระบวนการ

คดักรององค์

ความรู้ท่ี

จาํเป็นในการ

พฒันา

นวตักรรม

อยา่งเป็น

ระบบ แต่ยงั

ไม่มีระบบใน

การจดัเก็บ

องคค์วามรู้ไว้

กบัองคก์ร 

องคก์รมี

กระบวนการ

คดักรองและ

จดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รอยา่ง

เป็นระบบ 

เช่น มี

ฐานขอ้มูล

กลางใหแ้ต่ยงั

ไม่มีการ

จดัเก็บเป็น

หมวดท่ีดี ทาํ

ใหมี้การนาํ

องคค์วามรู้

ไปใชอ้ยา่ง

จาํกดั 

องคก์รมี

กระบวนการ

คดักรองและ

จดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รอยา่ง

เป็นระบบ มี

ฐานขอ้มูล

กลางให้

รวมทั้งมีการ

จดัเก็บเป็น

หมวดท่ีดี ทาํ

ใหมี้การนาํ

องคค์วามรู้

ไปใชไ้ดอ้ยา่ง

มี

ประสิทธิภาพ 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการคดั

กรองและ

จดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รอยา่ง

เป็นระบบ

และมีการ

พฒันาอยา่ง

ต่อเน่ือง องค์

ความรู้ท่ีถูก

จดัเก็บมีความ

พร้อมใหใ้ช้

งานได้

สะดวกใน

การนาํไป

พฒันา

นวตักรรม 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การกระจาย

องคค์วามรู้

ภายในองคก์ร 

(Knowledge 

sharing) 

องคก์รไม่มี

กระบวนการ

กระจาย

ความรู้ใหแ้ก่

พนกังานท่ี

ชดัเจน การ

แบ่งปัน

ความรู้ใหก้นั

ค่อนขา้ง

จาํกดั ขอ้มูล

ต่างๆถูกเก็บ

ไวเ้ป็นของ

ส่วนบุคคล

ตอ้งมีการร้อง

ขอถึงมีการ

ส่งขอ้มูลให ้

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการ

กระจาย

ความรู้ท่ีเป็น

ระบบ แต่ไม่

มีการกระตุน้

พนกังานให้

เกิดการ

กระจายองค์

ความรู้ 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการ

กระจาย

ความรู้ท่ีเป็น

ระบบ มีการ

กระตุน้

พนกังานให้

เกิดการ

กระจายองค์

ความรู้แต่ยงั

จาํกดัอยู่

ภายในกลุ่ม 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการ

กระจาย

ความรู้ท่ีเป็น

ระบบ มีการ

กระตุน้

พนกังานให้

เกิดการ

กระจายองค์

ความรู้แต่ยงั

จาํกดัอยู่

ภายในแผนก

หรือ

หน่วยงาน

รวมทั้ง

กระตุน้

พนกังานให้

เกิดการรับรู้ 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการ

กระจาย

ความรู้ท่ีเป็น

ระบบ มีการ

กระตุน้

พนกังานให้

เกิดการ

กระจายองค์

ความรู้ไปทั้ง

องคก์ร 

รวมทั้ง

กระตุน้

พนกังานให้

เกิดการรับรู้ 

 

มิติท่ี 4: บรรยากาศ 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การสรรหา

บุคลากร 

(Recruitment

) 

องคก์รของ

ท่านคดัเลือก

พนกังานจาก 

job 

description 

เท่านั้น 

องคก์รของ

ท่านคดัเลือก

พนกังานจาก 

job 

responsibility 

ร่วมกบัการ 

องคก์รของ

ท่านคดัเลือก

พนกังานจาก 

job 

responsibility 

ร่วมกบัการ 

องคก์รของ

ท่านคดัเลือก

พนกังานจาก 

job 

responsibility 

ร่วมกบัการ 

องคก์รของ

ท่านคดัเลือก

พนกังานจาก 

job 

responsibility 

ร่วมกบัการ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  ใช ้KSA 

technique 

(knowledge-

skill-ability) 

ใช ้KSA 

technique 

(knowledge-

skill-ability) 

และ CBR 

technique 

(situation and 

behavioral 

interview) 

เพื่อดูความคิด

สร้างสรรคใ์น

การแกไ้ข

ปัญหาเฉพาะ

หนา้ 

ใช ้KSA 

technique 

(knowledge-

skill-ability) 

และ CBR 

technique 

(situation and 

behavioral 

interview) 

เพื่อดูความคิด

สร้างสรรคใ์น

การแกไ้ข

ปัญหาเฉพาะ

หนา้และนาํ

ประโยชน์

อะไรมาสู่

องคก์ร 

ใช ้KSA 

technique 

(knowledge-

skill-ability) 

และ CBR 

technique 

(situation and 

behavioral 

interview) 

เพื่อดูความคิด

สร้างสรรคใ์น

การแกไ้ข

ปัญหาเฉพาะ

หนา้รวมทั้ง

แนวทางใน

การการ

แกปั้ญหาเพื่อ

นาํประโยชน์

อะไรมาสู่

องคก์ร 

การ

หมุนเวยีน

พนกังาน

ภายในองคก์ร

เพื่อ

สนบัสนุน

การพฒันา 

องคก์รมี

กระบวนการ

หมุนเวยีน

พนกังาน

ภายในองคก์ร

ตามความ

จาํเป็น เช่น 

หมุนเวยีน 

องคก์รมี

กระบวนการ

หมุนเวยีน

พนกังาน

ภายในองคก์ร

ตามความ

จาํเป็น 

องคก์รมี 

Job rotation 

เกิดข้ึนภายใน

องคก์รเพื่อ

เพิ่มเติม

ความรู้ท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

งานประจาํ 

องคก์รมี 

Job rotation 

เกิดข้ึนภายใน

องคก์รเพื่อ

เพิ่มเติม

ความรู้ใหแ้ก่

พนกังานใน

การพฒันา

นวตักรรม  

Job rotation 

มีการจดัการ

อยา่งเป็น

ระบบ เกิด

ข้ึนอยูเ่ป็น

ประจาํภายใน

องคก์รเพื่อ

เพิ่มเติม 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

นวตักรรม 

(Job rotation) 

เพื่อไปแทน

พนกังานท่ี

ลาออกไป ไม่

มี

กระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring 

and 

shadowing) 

กระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring 

and 

shadowing) 

แต่ไม่เป็น

ระบบ 

กระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring 

and 

shadowing) 

ท่ีเป็นระบบ 

โดยมีการ

หมุนเวยีน

เพื่อเพิ่มเติม

ความรู้ใน

โครงการ

ต่างๆท่ี

พนกังาน

รับผดิชอบอยู่

หรือใหเ้กิด

การ

เปล่ียนแปลง

ในโครงการ

ปัจจุบนั 

(Incremental 

change)  

องคก์รมี

กระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring 

and 

shadowing) 

ท่ีเป็นระบบ 

ความรู้ใหแ้ก่

พนกังานใน

การพฒันา

นวตักรรม 

รวมทั้งมีการ

ติดตามผล

จากการ

หมุนเวยีน

พนกังานใน

มุมมองของ

การ

สร้างสรรค์

แนวคิดหรือ

นวตักรรม 

(Radical 

change)

องคก์รมี

กระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring 

and 

shadowing) 

ท่ีเป็นระบบ

และมี

ประสิทธิภาพ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การ

ประเมินผล

การทาํงาน

ของพนกังาน 

(Evaluation) 

กิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

การสร้าง

นวตักรรม

ไม่ไดน้าํมาใช้

ในการ

ประเมินผล

งานของ

พนกังาน ผล

การประเมิน

พนกังานมอง

ท่ีความสาํเร็จ

ของงานเป็น

หลกั 

กิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

นวตักรรมได้

นาํมาใชใ้น

การ

ประเมินผล

งานของ

พนกังานแต่

ไม่ใช่ปัจจยั

หลกัในการ

ประเมิน 

กิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

นวตักรรมได้

นาํมาใชใ้น

การ

ประเมินผล

งานของ

พนกังานโดย

เนน้ท่ีผลลพัธ์

ของ

นวตักรรม

เป็นหลกั 

(outcomes) 

กิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

นวตักรรมได้

นาํมาใชใ้น

การ

ประเมินผล

งานของ

พนกังานโดย

เนน้ท่ี

กิจกรรมใน

กระบวนการ

กบันวตักรรม 

(activities) 

ซ่ึงระบบใน

การประเมินมี

การบริหาร

จดัการท่ีดี ผล

การประเมิน

พนกังาน

ไม่ไดม้องท่ี

ความสาํเร็จ

ของงาน

เท่านั้น 

กิจกรรมใน

กระบวนการ

กบันวตักรรม

เป็นหน่ึงใน

ขอ้กาํหนด

สาํคญัท่ีใชใ้น

การ

ประเมินผล

งานของ

พนกังาน ซ่ึง

ระบบในการ

ประเมินมีการ

บริหารจดัการ

ท่ีดีอยา่งเป็น

ระบบ องคก์ร

ให้

ความสาํคญั

กบัทั้ง

กระบวนการ

ไปสู่

นวตักรรม

และผลลพัธ์ 

การจดัสรร

รางวลัเพื่อ

สนบัสนุน

การพฒันา 

องคก์รไม่มี

การใหร้างวลั

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น

นวตักรรม 

องคก์รมี

กระบวนการ

ในการให้

รางวลัท่ี

เก่ียวขอ้งกบั 

องคก์รมีการ

ใหร้างวลัท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น

นวตักรรม 

องคก์รมีการ

ใหร้างวลัท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

กิจกรรมท่ีเอ้ือ

ต่อการพฒันา 

องคก์รมีการ

ใหร้างวลัท่ี

เก่ียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น

นวตักรรม 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

นวตักรรม 

(Rewards) 

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

กิจกรรมดา้น

นวตักรรม

เป็น case by 

case โดย

ข้ึนกบัการ

ตดัสินใจของ

ผูบ้ริหาร 

เป็นประจาํ 

โดยมี

กระบวนการ

ใหร้างวลัท่ี

ชดัเจน โดย

ข้ึนกบั

ผลสัมฤทธ์ิ

ของ

นวตักรรม

เป็นหลกั 

(outcomes) 

นวตักรรม

เป็นประจาํ 

โดยมี

กระบวนการ

ใหร้างวลัท่ี

ชดัเจน มีการ

จดัตั้ง

งบประมาณ

ไวช้ดัเจน การ

ใหร้างวลั

ข้ึนกบั

กระบวนการ

พฒันา

นวตักรรม

และผลลพัธ์

ของ

นวตักรรม 

เป็นประจาํ 

โดยมี

กระบวนการ

ใหร้างวลัท่ี

ชดัเจน โดยมี

การจดัตั้ง

รูปแบบ

รางวลัท่ี

ชดัเจน เช่น 

การเล่ือน

ตาํแหน่งหรือ

เงิน ทาํให้

พนกังานใน

องคก์รมองวา่

น่ีคือส่วน

หน่ึงของงาน

และ

ความกา้วหน้

าในงาน 

การ

เสริมสร้าง

สภาพแวดลอ้

มภายใน

องคก์รให้

เหมาะสมต่อ

การพฒันา

นวตักรรม 

เร่ิมมีการ

ตระหนกัถึง

การพฒันา

ส่ิงแวดลอ้มท่ี

สนบัสนุน

การพฒันา

นวตักรรม แต่

กระบวนการ

ทาํงานยงัเป็น 

หวัหนา้ให้

ความสนใจ

ในการ

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆในบาง

กระบวนการ

แต่ก็ยงัคง

กระบวนการ 

หวัหนา้

เปิดรับฟัง

ความคิดหรือ

กระบวนการ

ใหม่ๆในบาง

กระบวนการ

ทาํงาน และ

พร้อมให้

พนกังาน 

หวัหนา้ให้

ความสนใจ

ในการ

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆใน

กระบวนการ

ทาํงานและ

กลา้ท่ีจะ 

หวัหนา้ให้

ความสนใจ

และอนุญาต

ใหมี้การ

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆในทุก

กระบวนการ

ทาํงาน 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

(Creative 

environment) 

ในรูป

แบบเดิมๆ ไม่

มีการ

เปล่ียนแปลง 

(Traditional 

way) การ

ตดัสินใจ

ข้ึนกบั

ผูบ้ริหารเป็น

หลกั 

เดิมๆเป็น

หลกั การ

ตดัสินใจ

ข้ึนกบั

ผูบ้ริหารเป็น

หลกั 

ทดลอง

แนวความคิด

นั้นๆแต่การ

ตดัสินใจตอ้ง

ผา่นการ

เห็นชอบจาก

หวัหนา้ 

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆ พร้อม

ปล่อยให้

พนกังาน

รับผดิชอบ

แนวความคิด

นั้นๆ 

ร่วมกบั 

business unit

อ่ืนๆ พร้อม

ปล่อยให้

พนกังาน

รับผดิชอบ

แนวความคิด

นั้นๆ 

การกระตุน้

พนกังานใน

การพฒันา

นวตักรรม 

(Encouragem

ent) 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้

พนกังานใน

การสร้าง

แนวคิดดา้น

นวตักรรม แต่

ยงัไม่เป็น

รูปธรรม 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้

พนกังานใน

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

เช่น มี

โครงการ

นวตักรรมแต่

ยงัไม่มีการ

สนบัสนุน

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้

พนกังานใน

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

โดยมีการจดั

ประกวด

ความคิดและ

โครงการ

ใหม่ๆ แต่ไม่

มีการ

สนบัสนุน

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้

พนกังานใน

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

โดยมีการจดั

ประกวด

ความคิดและ

โครงการ

ใหม่ๆ พร้อม

ทั้งมีการจดั

สถานท่ีท่ี

สนบัสนุน

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม  

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้

พนกังานใน

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม

อยา่งต่อเน่ือง

และย ัง่ยนืโดย

เนน้

ผลสัมฤทธ์ิ

ของทั้ง

กระบวนการ

และ

นวตักรรม มี

การจดั

ประกวด

ความคิดและ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

    (Innovative 

working 

space) 

โครงการ

ใหม่ๆ พร้อม

ทั้งมีขั้นตอน

การดาํเนิน

ต่อเน่ืองอยา่ง

ชดัเจน มีการ

จดัสถานท่ีท่ี

สนบัสนุน

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

(Innovative-

working 

space) 

 

มิติท่ี 5: วฒันธรรม  

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การมีส่วน

ร่วมในการ

พฒันา

นวตักรรม

ของพนกังาน 

(Involvement 

and 

Ownership) 

พนกังานเขา้

มามีส่วนร่วม

ในการพฒันา

นวตักรรม

ตามหนา้ท่ีท่ี

ไดรั้บ

มอบหมาย 

พนกังานเขา้

มามีส่วนร่วม

ในการพฒันา

นวตักรรม

ตามท่ีไดรั้บ

มอบหมาย

โดยพร้อมท่ี

จะรับผดิชอบ

เฉพาะใน

ส่วนของ

ตนเองยงั 

พนกังานเขา้

มามีส่วนร่วม

ในการพฒันา

นวตักรรมใน

ลกัษณะท่ีเตม็

ใจโดยพร้อม

ท่ีจะมุ่งเนน้

ถึงผลลพัธ์

ของ business 

unitเป็นหลกั 

พนกังานเขา้

มามีส่วนร่วม

ในการพฒันา

นวตักรรมใน

ลกัษณะท่ีเตม็

ใจโดยพร้อม

ท่ีจะมุ่งเนน้

ถึงผลลพัธ์

ของโครงการ

และองคก์ร 

พนกังานเขา้

มามีส่วนร่วม

ในการพฒันา

นวตักรรมใน

ลกัษณะท่ีเตม็

ใจโดยยนิดีท่ี

จะเขา้ไปมี

ส่วนร่วมใน

ทุกส่วนของ

โครงการ 

พร้อมทั้ง 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  ไม่ไดค้าํนึงถึง

ภาพรวมของ

หน่วยงาน

หรือองคก์ร 

  นาํเสนอ

แนวคิดใน

การต่อยอด 

เพื่อใหไ้ด้

นวตักรรมท่ีดี

ยิง่ข้ึน ส่งผลดี

ต่อองคก์ร

โดยภาพรวม 

การบริหาร

จดัการความ

คิดเห็นท่ี

ขดัแยง้ 

(Conflict and 

Debate) 

มีการ

แลกเปล่ียน

แนวความคิด

หรือการ

แสดงความ

คิดเห็นท่ี

ขดัแยง้กนัใน

ท่ีประชุมใน

ระดบัท่ีจาํกดั 

อนุญาตใหมี้

การ

แลกเปล่ียน

แนวความคิด

หรือการ

แสดงความ

คิดเห็นในท่ี

ประชุม ต่าง

ฝ่ายยดึมัน่ใน

มุมมองของ

ตนเอง โดยยงั

ไม่สนใจ

เป้าหมายรวม 

อนุญาตใหมี้

การ

แลกเปล่ียน

แนวความคิด

ระหวา่ง

พนกังาน ต่าง

ฝ่ายยดึมัน่ใน

มุมมองของ

ตนเอง แต่

พร้อมรับฟัง

เหตุผลของ

อีกฝ่ายโดย

เอาความคิด

ของแต่ละฝ่าย

มารวมกนั 

(combine) 

อนุญาตใหมี้

การ

แลกเปล่ียน

แนวความคิด

ระหวา่ง

พนกังาน ต่าง

ฝ่ายไม่ยดึมัน่

ในมุมมอง

ของตนเอง

และพร้อมรับ

ฟังเหตุผล

ของอีกฝ่าย

เพื่อหาทาง

ออกร่วมกนั 

โดยเอา

ความคิดของ

แต่ละฝ่ายมา

ผสมผสาน

กนั 

(integrate) 

อนุญาตใหมี้

การ

แลกเปล่ียน

แนวความคิด

ระหวา่ง

พนกังาน 

มุมมองท่ี

ต่างกนัไดรั้บ

การยอมรับ 

ผูเ้ขา้ร่วมไม่

รู้สึกถึงความ

ไม่สบายใจ

เม่ือพบวา่มี

แนวความคิด

ท่ีขดัแยง้หรือ

มีมุมมองท่ี

ต่างกนั มีการ

หาแนวทาง

แกปั้ญหา

ใหม่ๆ (new  
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

     solutions) 

ร่วมกนัโดย

มองท่ี

เป้าหมายเป็น

หลกั 

เป้าหมายของ

องคก์รท่ีมี

ความทา้ทาย

ในการพฒันา

นวตักรรม 

(Challenging 

goals) 

ไม่ให้

ความสาํคญั

ในการสร้าง

เป้าหมายท่ีทา้

ทาย ไม่มี

กระบวนการ

ตั้งเป้าหมายท่ี

เป็นระบบ 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัแต่

ยงัคง

เทียบเคียงกบั

บริษทัอ่ืนๆ 

(Benchmark) 

ในระดบัท่ี

ใกลเ้คียงกนั 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัท่ีมี

ความทา้ทาย

มากข้ึนโดย

ตั้งเป้าใหสู้ง

กวา่เม่ือ

เทียบเคียงกบั

บริษทัอ่ืนๆ 

(Benchmark) 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัท่ีมี

ความทา้ทาย

มากข้ึน การท่ี

จะบรรลุ

เป้าหมายตอ้ง

มีการ

สร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ๆหรือ

ปรับ

กระบวนการ

จากของเดิม 

(Incremental 

change) 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัท่ีมี

ความทา้ทาย

มากข้ึน การ

จะบรรลุ

เป้าหมายตอ้ง

มีการเปล่ียน

กระบวนการ

ทาํงานอยา่ง

ชดัเจน 

(Radical 

change) 

ลกัษณะการ

ส่ือสารของ

ผูน้าํต่อ

พนกังาน 

(Open 

communicati

on) 

การส่ือสาร

เป็นไป

ตามลาํดบัชั้น

ของ

โครงสร้าง

องคก์รซ่ึงเป็น

ในลกัษณะ 

contractual  

การส่ือสาร

ยงัคงเป็นไป

ตามลาํดบัชั้น

ของ

โครงสร้าง

องคก์รซ่ึงเป็น

ในลกัษณะ 

contractual  

พนกังาน

สามารถ

อภิปรายใน

เร่ืองท่ี

เก่ียวกบัขอ้ง

งานไดอ้ยา่ง

อิสระ เร่ิมมี

การพูดคุยใน  

พนกังาน

สามารถ

อภิปรายใน

เร่ืองท่ี

เก่ียวกบัขอ้ง

งานไดอ้ยา่ง

อิสระรวมทั้ง

ในบางเร่ืองท่ี 

พนกังาน

สามารถ

อภิปรายใน

เร่ืองท่ี

เก่ียวกบัขอ้ง

งานและ 

personal 

topicsไดอ้ยา่ง 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 style หวัหนา้

ไม่รับทุกฟัง

ความคิดท่ี

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

style เร่ิมมี

การพูดคุยใน

ลกัษณะ 2 

ways 

communicati

onระหวา่ง

พนกังานกบั

หวัหนา้

เฉพาะเร่ือง

งาน หวัหนา้

ไม่รับฟัง

ความคิดท่ี

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

เร่ืองท่ี

เก่ียวกบั 

personal 

topics (social 

exchanges 

are occur but 

still limited) 

การส่ือสาร

ไม่เป็นใน

ลกัษณะ  

contractual 

style หวัหนา้

ยอมรับฟัง

บางความคิด

ท่ีขดัแยง้กบั

ความคิดตน

โดยมองท่ี

เน้ืองานเป็น

หลกั 

เก่ียวกบั 

personal 

topicsในสาย

งานตวัเอง 

การส่ือสาร

ไม่เป็นใน

ลกัษณะ  

contractual 

style หวัหนา้

ยอมรับฟังทุก

ความคิดท่ี

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

อิสระขา้ม

สายงานกนั

ได ้ การ

ส่ือสารไม่

เป็นใน

ลกัษณะ  

contractual 

style หวัหนา้

ยอมรับฟังทุก

ความคิดท่ี

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

ความสามารถ

ขององคก์ร

ในการบริหาร

จดัการความ

เส่ียง (Risk 

management) 

บริษทัไม่มี

กระบวนการ

บริหารความ

เส่ียงอยา่งเป็น

รูปธรรม 

กระบวนการ

บริหารจดัการ

ความเส่ียงยงั

ไม่ชดัเจน 

ฝ่ายบริหาร

พยายามสร้าง

แนวความคิด

ของ 

บริษทัมีการ

บริหารความ

เส่ียงแมว้า่

อาจไม่ระบุ

เป็นขั้นตอนท่ี

แน่ชดั ฝ่าย

บริหาร

สนบัสนุน

พนกังานใน 

บริษทัมีการ

บริหารความ

เส่ียงอยา่งเป็น

ระบบแมว้า่

อาจไม่ระบุ

เป็นขั้นตอนท่ี

แน่ชดั ฝ่าย

บริหาร

สนบัสนุน 

ความเส่ียงถูก

บูรนาการ

ร่วมกบั

แผนงานของ

องคก์ร 

บริษทัมีการ

บริหารความ

เส่ียงอยา่งเป็น

ระบบและมี 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  นวตักรรมท่ีมี

ความเส่ียงตํ่า 

การสร้าง

นวตักรรมท่ีมี

ความเส่ียงแต่

ตอ้งมีแผน

รองรับในทุก

ขั้นตอนหาก

เกิด

ขอ้ผดิพลาด 

พนกังานใน

การสร้าง

นวตักรรม

เม่ือมีการ

ประเมินแลว้

ถึงผลท่ีไดรั้บ

วา่คุม้ค่าต่อ

ความเส่ียง 

โดยสามารถ

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดจากการ

สร้าง

นวตักรรมได้

ซ่ึงถือเป็น

ส่วนหน่ึงของ

กระบวนการ

เรียนรู้ 

ประสิทธิภาพ 

ฝ่ายบริหาร

สนบัสนุน

พนกังานใน

การสร้าง

นวตักรรม

อยา่งเตม็ท่ี มี

การ

ประเมินผล

ลพัธ์ต่อความ

เส่ียงนั้นๆ

โดยสามารถ

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาด

ไดท้ั้งหมดท่ี

เกิดจากการ

สร้าง

นวตักรรม ซ่ึง

เป็นส่วนหน่ึง

กระบวนการ

เรียนรู้ 

การมุ่งเนน้ท่ี

บุคลากรหรือ

ผลงาน 

(People 

oriented) 

หวัหนา้มองท่ี

ความสาํเร็จ

ของโครงการ

เป็นหลกั 

หวัหนา้ไม่

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี 

หวัหนา้มองท่ี

ความสาํเร็จ

ของโครงการ

เป็นหลกั 

หวัหนา้

สามารถ

ยอมรับ 

หวัหนา้

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดข้ึนไดใ้น

บาง

กระบวนการ

พฒันา 

หวัหนา้

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดข้ึนไดใ้น

ทุก

กระบวนการ

พฒันา 

หวัหนา้

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดข้ึนไดใ้น

ทุก

กระบวนการ

พฒันา 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 เกิดข้ึนใน

กระบวนการ

พฒันา

นวตักรรม มี

บทลงโทษ

กบัพนกังาน

ชดัเจนใน

กรณีท่ี

โครงการไม่

เป็นไปตาม

เป้าหมาย 

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดข้ึนไดใ้น

บาง

กระบวนการ

พฒันา

นวตักรรม 

ยงัคงมี

บทลงโทษ

กบัพนกังาน

ในบางกรณี

เม่ือโครงการ

ไม่เป็นไป

ตามเป้าหมาย 

นวตักรรม 

โดยถือวา่เป็น

กระบวนการ

เรียนรู้ 

(learning 

process) แต่

ไม่ไดมี้การ

กระตุน้ให้

พนกังาน

เรียนรู้และ

วเิคราะห์ถึง

สาเหตุจาก

ขอ้ผดิพลาด

นั้นๆ 

นวตักรรม 

โดยถือวา่เป็น

กระบวนการ

เรียนรู้ 

(learning 

process) มี

การกระตุน้

ใหพ้นกังาน

เรียนรู้และ

วเิคราะห์ถึง

สาเหตุจาก

ขอ้ผดิพลาด

นั้นๆ 

นวตักรรม 

โดยถือวา่เป็น

กระบวนการ

เรียนรู้ 

(learning 

process) ไม่มี

บทลงโทษ

กบัพนกังาน

แต่จะมีการ

กระตุน้ให้

พนกังาน

เรียนรู้ 

วเิคราะห์และ

หาทางแกไ้ข

ในส่ิงท่ี

ผดิพลาดใน

โครงการนั้น

รวมทั้งให้

โอกาสในการ

ปรับปรุง

โครงการ

นั้นๆให้

สาํเร็จ 

การให้

คาํปรึกษา/

แนะนาํของ

ผูน้าํ 

(Coaching) 

หวัหนา้มี

ลกัษณะ 

command 

style โดยออก

คาํสั่งในทุก 

หวัหนา้มี

ลกัษณะ 

reciprocal 

style โดยให้

คาํปรึกษา 

หวัหนา้ให้

คาํปรึกษา

และอธิบาย

ปัญหาท่ี

เกิดข้ึนพร้อม 

หวัหนา้มี

ลกัษณะ 

guided 

discovery 

style โดยมี 

หวัหนา้มีการ

กระตุน้ให้

พนกังานคิด

หาแนวทาง

ใหม่ๆจาก 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 ขั้นตอน 

รวมทั้ง

กาํหนดและ

ระบุแนวทาง

ในการ

ดาํเนินงานทุก

ขั้นตอน 

และอธิบาย

ปัญหาท่ี

เกิดข้ึนพร้อม

ทั้งให้

แนวทางใน

การจดัการ

ปัญหาและให้

คาํปรึกษาท่ี

ชดัเจน 

ทั้งให้

คาํปรึกษาท่ี

ชดัเจนโดยให้

แนวทางใน

การแกปั้ญหา

มาหลาย

ทางเลือก 

(alternative 

approaches)

เพื่อให้

พนกังาน

วเิคราะห์หา

แนวทางท่ี

เหมาะสม

ท่ีสุด 

การกระตุน้

ใหพ้นกังาน

คิดหา

แนวทาง

ใหม่ๆเพื่อ

แกปั้ญหาท่ี

เกิดข้ึน 

หวัหนา้ให้

คาํปรึกษา

และอธิบาย

ปัญหาท่ี

เกิดข้ึนอยา่ง

ละเอียดพร้อม

ทั้งให้

คาํปรึกษาท่ี

ชดัเจน 

ปัญหาหรือ

ส่ิงท่ีพบเจอ 

โดยอาจเป็น

ในลกัษณะ

คาํถามช้ีนาํ

เพื่อให้

พนกังาน

เรียนรู้ดว้ย

ตนเอง (self-

learning) โดย

หวัหนา้พร้อม

ใหค้าํปรึกษา

ในทุก

ขั้นตอน 

ความอดทน

ต่อความเส่ียง

ท่ีจะเกิดข้ึน

ของผูน้าํ 

(Tolerance of 

uncertainty) 

หวัหนา้มีการ

บริหารงาน

แบบอนุรักษ์

นิยม ยอมรับ

โครงการท่ีมี

ความเส่ียงตํ่า 

โดยไม่

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาด

ใดๆ 

หวัหนา้

พยายามสร้าง

แนวความคิด

แปลกใหม่ท่ีมี

ความเส่ียงตํ่า 

โดยไม่

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดจากการ

สร้าง

นวตักรรม 

หวัหนา้

สนบัสนุน

พนกังานใน

การสร้าง

นวตักรรมท่ีมี

ความเส่ียงแต่

ตอ้งมีแผน

รองรับในทุก

ขั้นตอนหาก

เกิด

ขอ้ผดิพลาด 

โดยสามารถ 

หวัหนา้

สนบัสนุน

พนกังานใน

การสร้าง

นวตักรรม

เม่ือมีการ

ประเมินแลว้

ถึงผลท่ีไดรั้บ

วา่คุม้ค่าต่อ

ความเส่ียงใน

ภาวะปกติ 

โดยสามารถ 

หวัหนา้

สนบัสนุน

พนกังานใน

การสร้าง

นวตักรรม

อยา่งเตม็ท่ีทั้ง

ในภาวะปกติ

และภาวะ

วกิฤตส่งผล

ใหเ้กิดความ

ต่อเน่ืองโดยท่ี

บริษทั 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

   ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดจากการ

สร้าง

นวตักรรมได้

ในระดบัหน่ึง 

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดจากการ

สร้าง

นวตักรรมได้

ซ่ึงถือเป็น

ส่วนหน่ึงของ

กระบวนการ

เรียนรู้ 

สามารถ

ยอมรับ

ขอ้ผดิพลาดท่ี

เกิดจากการ

สร้าง

นวตักรรม ซ่ึง

ผูบ้ริหารถือ

วา่เป็นส่วน

หน่ึง

กระบวนการ

เรียนรู้ 

การบริหาร

จดัการต่อการ

เปล่ียนแปลง

ท่ีเกิดข้ึน 

(Change 

management) 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึง

การสร้าง

ความ

เปล่ียนแปลง

แต่ยงัไม่มีการ

วางแผนและ

แนวทางการ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึง

การสร้าง

ความ

เปล่ียนแปลง

และมีแนว

ทางการ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจนแต่ยงั

ขาด

กระบวนการ

ขั้นตอนใน

การ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึง

การสร้าง

ความ

เปล่ียนแปลง

และมีแนว

ทางการ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน มี

การกาํหนด

กระบวนการ

ขั้นตอนใน

การ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน แต่

บริษทัมีการ

บริหารการ 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึง

การสร้าง

ความ

เปล่ียนแปลง

และมีแนว

ทางการ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน มี

การกาํหนด

กระบวนการ

ขั้นตอนใน

การ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน 

บริษทัมีการ

บริหารการ 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึง

การสร้าง

ความ

เปล่ียนแปลง

และมีแนว

ทางการ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน มี

การกาํหนด

กระบวนการ

ขั้นตอนใน

การ

เปล่ียนแปลง

ท่ีชดัเจน 

บริษทัมีการ

บริหารการ 
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ตาราง 2.3 ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

   เปล่ียนแปลง

ท่ียงัไม่เป็น

ระบบ 

เปล่ียนแปลง

อยา่งเป็น

ระบบและ

สามารถ

ติดตามได้

อยา่งเป็น

ขั้นตอน 

เปล่ียนแปลง

อยา่งเป็น

ระบบและ

สามารถ

ติดตามได้

อยา่งเป็น

ขั้นตอน มี

หน่วยงานท่ี

รับผดิชอบต่อ

การ

เปล่ียนแปลง 

(change 

management 

team) การ

เปล่ียนแปลง

เกิดข้ึนอยู่

ตลอดเวลา

อยา่งย ัง่ยนื 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิัย 

 

 

ในการดาํเนินการศึกษาวิจยั การศึกษาปัจจยัสําคญั (Critical Success Factor) ในการ

สร้างวฒันธรรมองคก์รแห่งนวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ นั้นมีรายละเอียดขั้นตอนใน

การดาํเนินการศึกษา ดงัน้ี 

 

 

3.1 การกาํหนดกลุ่มประชากร 

ประชากรของการศึกษาช้ินน้ี ไดแ้ก่ พนกังานส่วนกลางของธนาคารอาคารสงเคราะห์

และพนกังานระดบัผูบ้ริหารขั้นตน้ของสายงานสาขาทัว่ประเทศ จาํนวน 1,800 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมี

ส่วนเก่ียวขอ้งทางตรงในดา้นของบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งในการผลกัดนัการเปล่ียนแปลง สําหรับการ

กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ไดใ้ชห้ลกัการการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งผา่นตารางสาํเร็จรูป

ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) โดยตารางน้ีใช้ในการประมาณค่าสัดส่วนของ

ประชากรและกาํหนดให้สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เท่ากบั 0.5 ระดบัความคลาด

เคล่ือนท่ียอมรับไดอ้ยูท่ี่ร้อยละ 5 และระดบัความเช่ือมัน่อยูท่ี่ร้อยละ 95 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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ตาราง 3.1 ตารางสําเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 

 
 

โดยจากจาํนวนประชากรจาํนวน 1,800 คน ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 317 คน ซ่ึงมีการ

สุ่มตวัอยา่งจริงไปทั้งส้ิน 322 คน 

 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการทําวจิัยและการเกบ็ข้อมูล 

สําหรับแนวทางการประเมินศกัยภาพด้านนวตักรรม นั้น จะประกอบไปด้วยการ

ออกแบบประเมินสาํหรับผูป้ระเมินเพื่อประกอบการประเมินเชิงปริมาณโดยให้พนกังานขององค์กร

ประเมินตนเองผา่นแบบประเมินออนไลน์ โดยการกาํหนดคาํถามนั้นจะประกอบไปดว้ย 2 ส่วนหลกั 

ได้แก่ ด้านขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รนบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงานจนถึงปัจจุบนั ระดบัของตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

และกลุ่มงาน/สายงานท่ีสังกดั ดา้นการประเมินระดบัความพร้อมดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรม ซ่ึงมี

องค์ประกอบท่ีคลอบคลุมปัจจยัท่ีสําคญั ด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (Strategy) 

โครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Structure and process) เคร่ืองมือ
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หรือองค์ประกอบท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Support) สภาพแวดล้อมและปัจจยั

ขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Climate) และวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (Culture) 

 

ตาราง 3.2 กรอบการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

  ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กร

นวตักรรม 

1 2 3 4 5 

กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (Strategy)      

วสิัยทศัน์องคก์ร (Vision)      

โครงสร้างและกระบวนการที่เอือ้ต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (Structure and process) 

     

ลาํดบัชั้นของการบริหาร (Flat organization)      

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork)      

การส่ือสารในแนวนอน (Horizontal communication)      

การกระจายอาํนาจการบริหาร (Decentralization)      

การยอมรับความเส่ียง (Risk taking)      

กระบวนการเรียนรู้ (Learning process)      

การคิดเลือกพนัธมิตร (Strategic alliance – Scanning)      

ความร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic alliance – 

Coordination) 

     

การประเมินผลการทาํงานร่วมกบัพนัธมิตร (Strategic 

alliance – Evaluation) 

     

การเรียนรู้จากการร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic 

alliance – Learning) 
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ตาราง 3.2 กรอบการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม (ต่อ) 

เคร่ืองมือหรือองค์ประกอบที่ส่งเสริมต่อการเป็น

องค์กรนวตักรรม (Support) 

     

การกระตุน้ส่งเสริมเพือ่การพฒันา (Encouragement)      

การสนบัสนุนดา้นเวลา (Time support)      

การสนบัสนุนดา้นการเงิน (Financial support)      

การสนบัสนุนดา้นเทคโนโลย ี(Technology support)      

การสร้างองคค์วามรู้ (Knowledge creation)      

การถ่ายทอดองคค์วามรู้ (Knowledge transfer)      

การเขา้ถึงองคค์วามรู้ (Knowledge accessing)      

การฝึกอบรมพฒันาบุคคลากร (Training)      

สภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคล่ือนต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (Climate) 

     

การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ (Knowledge 

accumulation) 

     

การสรรหาพนกังาน (Recruitment)      

การหมุนเวยีนพนกังาน (Job rotation)      

การประเมินบุคคลากร (Evaluation)      

การใหร้างวลั (Reward)      

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค ์(Creative 

environment) 

     

วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture)      

การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Involvement)      

ความเช่ือใจและการยอมรับความคิดเห็น (Trust and 

openness) 
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ตาราง 3.2 กรอบการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม (ต่อ) 

เป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย (Challenging goals)      

การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน (Coaching)      

ความอดทนและการยอมรับความไม่แน่นอนใน

อนาคต (Tolerance of uncertainty) 

     

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย (Open communication)      

การใหค้วามสาํคญักบับุคคลากร (People oriented)      

Future plan (แผนการดําเนินงานในอนาคต)      

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to change)      

 

 

3.3 การจัดทาํและวเิคราะห์ข้อมูล 

ขอ้มูลการศึกษาและวิจยัไดถู้กนาํมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ

ประมวลผลขอ้มูลผา่นโปรแกรมสาํเร็จรูปโดยคอมพิวเตอร์ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

3.3.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนท่ี 1 ของแบบสอบถามเร่ืองข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม โดยใชว้ธีิการทางสถิติโดยการแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละในแต่ละประเด็น  

 

3.3.2 การวเิคราะห์ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

การวิเคราะห์ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม มีการใช้ข้อมูลจาก

แบบสอบถามส่วนท่ี 2 โดยใช้วิธีการทางสถิติประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย (𝑋𝑋�) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) พร้อมทั้งเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของตารางประกอบคาํอธิบาย รวมถึงมีการ

กาํหนดเกณฑก์ารแปลผล โดยรายละเอียดดงัน้ี  

คะแนนเฉล่ียท่ี 4.51 - 5.00  หมายถึง ระดบั 5 หรือ Mature  

คะแนนเฉล่ียท่ี 3.51 - 4.50  หมายถึง ระดบั 4 หรือ Integrated 

คะแนนเฉล่ียท่ี 2.51 - 3.50  หมายถึง ระดบั 3 หรือ Aligned 

คะแนนเฉล่ียท่ี 1.51 - 2.50  หมายถึง ระดบั 2 หรือ Defined 
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คะแนนเฉล่ียท่ี 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดบั 1 หรือ Initial 

 

3.3.3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยสําคัญในการสร้างวฒันธรรมองค์กร

แห่งนวตักรรม 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสําคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่ง

นวตักรรม โดยใชว้ธีิการทางการตรวจสอบสภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (Multicollinearity) เพื่อยนืยนั

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในคร้ังน้ีวา่มีความเป็นจริงและเช่ือถือได ้ไม่มีปัญหาสภาวะร่วม

เส้นตรงเชิงพหุ ผา่นการพิจารณาค่า R2 โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

ค่า R2 เท่ากบั 0.90-0.99 หมายถึง ระดบั 5 หรือ สูงมาก 

ค่า R2 เท่ากบั 0.70-0.89 หมายถึง ระดบั 4 หรือ สูง 

ค่า R2 เท่ากบั 0.40-0.69 หมายถึง ระดบั 3 หรือ ปานกลาง 

ค่า R2 เท่ากบั 0.20-0.39 หมายถึง ระดบั 2 หรือ ตํ่า 

ค่า R2 เท่ากบั 0 - 0.19 หมายถึง ระดบั 1 หรือ ตํ่ามาก 

นอกจากน้ี มีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อพิจารณาประสิทธิภาพการส่งผลของ

ตวัแปรพยากรณ์ต่อตวัแปรตาม โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (ค่า Coefficients) ของปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ โดยการ

พิจารณาค่าคงท่ีของตวัแปรเกณฑ์ (Y) และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ (Xn) 

รวมถึงพิจารณาถึงนยัสาํคญัทางสถิติในแต่ละตวัแปร (ค่า P-value) อีกดว้ย 
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บทที ่4  

ผลการวจิัยและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

ในการศึกษาปัจจยัสําคญั (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรมองคก์รแห่ง

นวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

ร่วมกับการศึกษาวิจยัผ่านการเก็บข้อมูลปฐมภูมิจาํนวน 322 ตวัอย่าง โดยสามารถจาํแนกการ

วเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วนหลกั ดงัน้ี 

• ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

• ส่วนท่ี 2 การประเมินระดบัความพร้อมดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรม 

• ส่วนท่ี 3 การประเมินและวิเคราะห์ปัจจยัสําคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่ง

นวตักรรม 

ซ่ึงผลการวิจยัและวิเคราะห์ข้อมูลได้มีการใช้สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์และแปล

ความหมายของการวเิคราะห์ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

𝑋𝑋�     แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 

S.D.  แทน ค่าความเบ่ียงแบนมาตรฐาน 

n       แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

**     แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

*       แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาเพื่อแจกแจงข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

สามารถจาํแนกไดท้ั้งส้ิน 6 ประเด็น ประกอบดว้ย เพศ ช่วงอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีร่วมงาน

กบัองค์กรนบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงานจนถึงปัจจุบนั ระดบัของตาํแหน่งงานปัจจุบนั และกลุ่มงาน/สาย

งานท่ีสังกดั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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4.1.1 เพศ 

ตาราง 4.1 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 

เพศ 
จํานวน 

(n = 322) 

ร้อยละ 

(%) 

ชาย 71 22.05 

หญิง 251 77.95 

รวม 322 100.00 

 

จากผลการศึกษาตามตาราง 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง 

จาํนวน 251 คน คิดเป็นร้อยละ 77.95 และเพศชาย จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 22.05 ตามลาํดบั 

 

4.1.2 ช่วงอายุ 

ตาราง 4.2 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามช่วงอายุ 

ช่วงอายุ 
จํานวน 

(n = 322) 

ร้อยละ 

(%) 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 46 14.29 

25 – 30 ปี 126 39.13 

31 - 35 ปี 83 25.78 

36 – 40 ปี 64 19.88 

41 - 45 ปี 1 0.31 

46 - 50 ปี 1 0.31 

51 ปี ข้ึนไป 1 0.31 

รวม 322 100.00 

 

จากผลการศึกษาตามตาราง 4.2 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีช่วงอายุอยูท่ี่ 25 – 

30 ปี จาํนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 39.13 ช่วงอายุ 31 - 35 ปี จาํนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 25.78 

ช่วงอายุ 36 – 40 ปี จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 19.88 ช่วงอายุ ต ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็น

ร้อยละ 14.29 ตามลาํดบั ในขณะท่ีช่วงอาย ุ41 – 45 ปี 46 – 50 ปี และ 51 ปี ข้ึนไป มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด

ท่ี 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.31 ต่อช่วงอาย ุ
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4.1.3 ระดับการศึกษา 

ตาราง 4.3 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 
จํานวน 

(n = 322) 

ร้อยละ 

(%) 

ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 2 0.62 

ระดบัปริญญาตรี 213 66.15 

ระดบัปริญญาโท 106 32.92 

สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 1 0.31 

รวม 322 100.00 

 

จากผลการศึกษาตามตาราง 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีการศึกษาใน

ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 66.15 ระดบัปริญญาโท จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อย

ละ 32.92 ตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.62 และสูงกว่าระดบัปริญญาโท 

จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.31 ตามลาํดบั 

 

4.1.4 ระยะเวลาทีร่่วมงานกบัองค์กรนับตั้งแต่เร่ิมเข้าทาํงานจนถึงปัจจุบัน 

ตาราง 4.4 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาทีร่่วมงานกบัองค์กร

นับตั้งแต่เร่ิมเข้าทาํงานจนถึงปัจจุบัน 

ระยะเวลาที่ร่วมงานกบัองค์กร 

นับตั้งแต่เร่ิมเข้าทาํงานจนถึงปัจจุบัน 

จํานวน 

(n = 322) 

ร้อยละ 

(%) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 68 21.12 

1 ปี – 3 ปี 167 51.86 

มากกวา่ 3 ปี – 5 ปี 37 11.49 

มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี 47 14.60 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 3 0.93 

รวม 322 100.00 

 

จากผลการศึกษาตามตาราง 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระยะเวลาท่ี

ร่วมงานกบัองคก์รนบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงานจนถึงปัจจุบนัอยูท่ี่ 1 ปี – 3 ปี จาํนวน 167 คน คิดเป็นร้อย

ละ 51.86 นอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 21.12 มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี จาํนวน 47 คน คิด
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เป็นร้อยละ 14.60 มากกวา่ 3 ปี – 5 ปี จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.49 และมากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.93 ตามลาํดบั 

 

4.1.5 ระดับของตําแหน่งงานปัจจุบัน 

ตาราง 4.5 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับของตําแหน่งงานปัจจุบัน 

ระดับของตําแหน่งงานปัจจุบัน 
จํานวน 

(n = 322) 

ร้อยละ 

(%) 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 228 70.81 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ 92 28.57 

ผูบ้ริหารระดบักลาง 2 0.62 

รวม 322 100.00 

 

จากผลการศึกษาตามตาราง 4.5 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีตาํแหน่งงานใน

ปัจจุบนัอยูใ่นระดบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 70.81 ผูบ้ริหารระดบั

ตน้ จาํนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 และผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.62 

ตามลาํดบั 
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4.1.6 กลุ่มงาน/สายงานทีสั่งกัด 

ตาราง 4.6 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุ่มงาน/สายงานที่สังกดั 

กลุ่มงาน/สายงานทีสั่งกดั 
จํานวน 

(n = 322) 

ร้อยละ 

(%) 

สายงานกลยทุธ์ 3 0.93 

สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 33 10.25 

สายงานส่ือสารและภาพลกัษณ์องคก์ร 12 3.73 

สายงานบริหารความเส่ียง 22 6.83 

สายงานตรวจสอบ 15 4.66 

กลุ่มงานสาขา 77 23.91 

กลุ่มงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 26 8.07 

กลุ่มงานการตลาด 3 0.93 

กลุ่มงานสินเช่ือ 59 18.32 

กลุ่มงานปรับโครงสร้างหน้ี 24 7.45 

กลุ่มงานปฏิบติัการ 24 7.45 

กลุ่มงานการเงินและบญัชี 24 7.45 

รวม 322 100.00 

 

จากผลการศึกษาตามตาราง 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากอยู่ในกลุ่มงาน

สาขา จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 23.91 กลุ่มงานสินเช่ือ จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 18.32 สาย

งานบริหารทรัพยากรบุคคล จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.25 กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.07 กลุ่มงานปรับโครงสร้างหน้ี กลุ่มงานปฏิบติัการ และกลุ่มงาน

การเงินและบญัชี มีจาํนวนเท่ากนัท่ี 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.45 สายงานบริหารความเส่ียง จาํนวน 22 

คน คิดเป็นร้อยละ 6.83 สายงานตรวจสอบ จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.66 สายงานส่ือสารและ

ภาพลกัษณ์องคก์ร จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.73 ตามลาํดบั ในขณะท่ีสายงานกลยทุธ์และกลุ่ม

งานการตลาดมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดท่ี 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.93 ต่อกลุ่มงาน/สายงาน 
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4.2 การประเมนิระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

ในภาพรวม ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีความสามารถทางนวตักรรมในระดับ 

“Integrated” โดยมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 คะแนน ซ่ึงหมายความวา่ องคก์รมีการกาํหนดรูปแบบ

กิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนับสนุนการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรนวตักรรมอย่างเป็นระบบ

และรูปแบบท่ีชัดเจนสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร แต่ยงัคงจาํกัดการใช้งานหรือกิจกรรมท่ี

เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

 

 
รูปภาพ 4.1 แสดงผลการประเมินระดับความเป็นองค์กรนวตักรรมในแต่ละมิติ 
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รูปภาพ 4.2 แสดงผลการประเมินระดับความเป็นองค์กรนวตักรรมในแต่ละมิติย่อย 

 

ด้วยประสบการณ์ด้านสินเช่ือเพื่อท่ีอยู่อาศัยมากว่า 66 ปี รวมถึงการมีฐานะเป็น

รัฐวิสาหกิจและเป็นสถาบันการเ งินเฉพาะกิจในสังกัดกระทรวงการคลังจัดตั้ ง ข้ึ นตาม

พระราชบญัญติัธนาคารอาคารสงเคราะห์ พ.ศ. 2496 ทาํให้ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.) ไดรั้บ

ความเช่ือมัน่จากภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชนในการบริการอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ี จาก

การดาํเนินการตามพนัธกิจ “ทาํให้คนไทยมีบา้น” และเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์ “ธนาคารท่ีดีท่ีสุดสําหรับ

การมีบา้น” ของธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคารจึงมีเป้าหมายในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในการ

รองรับความทา้ทายจากการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึน การเปล่ียนแปลงของธุรกิจทางการเงินท่ี

รุนแรง โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยี และการสนบัสนุนนโยบายและมาตรการต่าง ๆ ของรัฐบาล ซ่ึง

นาํไปสู่การช่วยเหลือประชาชนให้มีบา้นเป็นของตนเองตามควรแก่อตัภาพและร่วมสร้างเศรษฐกิจ

ไทยให้มีการขยายตวัอยา่งมัน่คงและย ัง่ยืน ผา่นการเร่งพฒันาดา้น Digital Services ผา่นเทคโนโลยี

สมยัใหม่ ในการรองรับการขยายตวัทางธุรกิจและบริการรูปแบบใหม่อยา่งทนัสมยั เช่น การพฒันา 

Payment Gateway สําหรับการเป็นช่องทางการชาํระเงินในรูปแบบ Digital Platform และ Mobile 

Application ท่ีสามารถให้บริการสินเช่ือในทุกกระบวนการ ตั้งแต่การขอสินเช่ือ การติดตามสถานะ

ยืน่กู ้การนดัเซ็นสัญญา ไปจนถึงการชาํระหน้ีเงินกู ้นอกจากน้ี ยงัมีการพฒันาฐานขอ้มูล Big Data ท่ี
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สามารถศึกษาพฤติกรรมและความตอ้งการของลูกคา้จากฐานขอ้มูลท่ีหลากหลาย ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กร ซ่ึงนาํมาสู่การเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัของธนาคารในด้านบริการ

โดยเฉพาะ 

ในดา้นวิสัยทศัน์และเป้าหมายในการดาํเนินงานมีการระบุชดัเจนในการบรรลุพนัธกิจ

ธนาคาร “ทาํให้คนไทยมีบ้าน” โดยมีเป้าหมายเชิงยุทธ์ศาสตร์ SMART Goals คือ 1) คุณภาพ

สินทรัพยอ์ยูใ่น 3 อนัดบัแรกของธนาคารพาณิชยแ์ละสถาบนัการเงินเฉพาะกิจท่ีมีขนาดสินเช่ือท่ีอยู่

อาศยั 5 อนัดบัแรก 2) เป็นผูน้าํสินเช่ือดา้นท่ีอยูอ่าศยัโดยมุ่งเนน้กลุ่มผูมี้รายไดน้อ้ยและปานกลาง 3) 

เป็นองค์กรท่ีคนอยากเข้าทาํงานอยู่ใน 10 อนัดับแรกของรัฐวิสาหกิจและธนาคารพาณิชย์ 4) มี

นวตักรรมและการบริการท่ีเป็นเลิศ และ 5) ผลประเมินดา้น CG โดย ธปท. อยูใ่นระดบัแนวหนา้ ซ่ึง

มีการกาํหนดกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์อยา่งเป็นระบบ วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอก รวมถึงให้ความสําคญัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ ตวัช้ีวดั 

และเป้าหมาย ไปยงักลุ่มงานและสายงานต่าง ๆ และมีการติดตามผลความสาํเร็จของยทุธศาสตร์และ

โครงการสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง  

ในส่วนของดา้นโครงสร้างและกระบวนการการดาํเนินงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ได้มีการจัดโครงสร้างองค์กรเป็นรูปแบบ Flat Organization ท่ีจาํแนกอํานาจหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบตามภารกิจและบริหารงานตามสายบงัคบับญัชา โดยมีการบริหารแบบรวมศูนยอ์าํนาจ 

รวมถึงมีการทบทวนระบบงานเป็นประจาํทุกปี โดยมุ่งเนน้ความสามารถในการตอบสนองต่อพนัธ

กิจ ความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ ความตอ้งการของผูส่้งมอบ คู่คา้ และคู่ความร่วมมือ

เป็นสาํคญั 

สําหรับเคร่ืองมือในการสนบัสนุนต่อการเป็นองคก์รเชิงนวตักรรมนั้นยงัข้ึนอยูก่บัการ

ตดัสินใจของผูบ้ริหารเป็นหลกั โดยเฉพาะการสนบัสนุนดา้นงบประมาณและเวลา ซ่ึงพิจารณาเป็น

รายกรณีหรือตามความเป็นไปไดข้องโครงการ อยา่งไรก็ตามและเล็งเห็นความสาํคญัของการพฒันา

เทคโนโลยีอย่างต่อเน่ือง ดังนั้ นจึงมีการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการบริการให้เกิด

ประสิทธิภาพ มีการบริหารจดัเก็บองคค์วามรู้ภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ พนกังานสามารถเรียนรู้

และเขา้ถึงขอ้มูลได ้ควบคู่ไปกบัการถ่ายทอดความรู้ผา่นการฝึกอบรม 

ดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรมมีการมุ่งเน้นการ

ทาํงานแบบมีส่วนร่วม การเปิดโอกาสในการแสดงความคิด รับฟังปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ

ในการร่วมกันแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และการสร้างช่องทางการส่ือสารทั่วทั้ งองค์กรใน

หลากหลายรูปแบบ เพื่อความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารอีกดว้ย 
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นอกจากน้ี ดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีการยดึมัน่

การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่และการร่วมใจทาํงานเป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมองค์กร รวมถึงมุ่งเน้นการ

เสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้ป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน เพือ่สู่การเป็น Digital Services ต่อไป 

ดังนั้ น การดําเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์เพื่อส่งเสริมการพัฒนาทาง

นวตักรรม สามารถสรุปไดเ้ป็น 5 มิติ ไดแ้ก่ มิติดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ มิติดา้นโครงสร้างและ

กระบวนการ มิติดา้นเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบในการส่งเสริมนวตักรรม มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม

และปัจจยัขบัเคล่ือน และมิติดา้นวฒันธรรม รวมถึงการวางแผนการดาํเนินงานในอนาคต (Future 

plan) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

4.2.1 มิติด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (S1: Strategy) 

ตาราง 4.7 ผลการวเิคราะห์ระดับความพร้อมการเป็นองค์กรนวตักรรมในมิติด้านกลยุทธ์หรือ

ยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (S1: Strategy) 

มิติด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม  

(S1: Strategy) 
𝑿𝑿�  S.D. ระดับ 

วสิัยทศัน์องคก์ร (Vision) 4.22 0.68 Integrated 

รวม 4.22 0.68 Integrated 

 

จากผลการศึกษาและวิเคราะห์ตามตาราง 4.7 พบว่า มิติดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์

ด้านนวตักรรม (S1: Strategy) อยู่ในระดับ Integrated โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4.22 คะแนน ใน

ประเด็นดา้นวิสัยทศัน์ขององคก์ร (Vision) แสดงให้เห็นวา่มีความชดัเจนของกลยทุธ์ดา้นนวตักรรม

ในวสิัยทศัน์ขององคก์ร รวมทั้งมีการกาํหนดเป้าหมายและแนวทางการพฒันาอยา่งชดัเจน องคก์รได้

ส่ือสารไปยงัพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีการตรวจสอบความเข้าใจของพนักงานต่อ

วสิัยทศัน์องคก์ร 
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4.2.2 มิติด้านโครงสร้างและกระบวนการทีเ่อือ้ต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S2: 

Structure and Process) 

 

ตาราง 4.8 ผลการวเิคราะห์ระดับความพร้อมการเป็นองค์กรนวตักรรมในมิติด้านโครงสร้างและ

กระบวนการทีเ่อือ้ต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S2: Structure and Process) 

มิติด้านโครงสร้างและกระบวนการที่เอือ้ต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (S2: Structure and Process) 
𝑿𝑿�  S.D. ระดับ 

ลาํดบัชั้นของการบริหาร (Flat Organization) 3.77 0.85 Integrated 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork) 3.86 0.86 Integrated 

การส่ือสารในแนวนอน (Horizontal Communication) 3.83 0.75 Integrated 

การกระจายอาํนาจการบริหาร (Decentralization) 3.74 0.90 Integrated 

การยอมรับความเส่ียง (Risk Taking) 3.69 0.78 Integrated 

กระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) 3.77 0.86 Integrated 

การคิดเลือกพนัธมิตร (Strategic Alliance – Scanning) 3.83 0.69 Integrated 

ความร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic Alliance – 

Coordination) 
3.87 0.74 Integrated 

การประเมินผลการทาํงานร่วมกบัพนัธมิตร  

(Strategic Alliance – Evaluation) 
3.81 0.74 Integrated 

การเรียนรู้จากการร่วมมือกบัพนัธมิตร  

(Strategic Alliance – Learning) 
3.87 0.75 Integrated 

รวม 3.80 0.79 Integrated 

 

จากผลการศึกษาและวิ เคราะห์ตามตาราง 4.8 พบว่า มิ ติด้านโครงสร้างและ

กระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S2: Structure and Process) อยูใ่นระดบั Integrated 

โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.80 คะแนน เม่ือพิจารณารายประเด็น พบว่า ความร่วมมือกบัพนัธมิตร 

(Strategic Alliance – Coordination) และการเรียนรู้จากการร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic Alliance 

– Learning) มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.87 คะแนน ซ่ึงอยู่ในระดับ Integrated แสดงให้เห็นว่า

องค์กรมีการตั้งเป้าหมายร่วมกบัพนัธมิตรและมีแนวทางการพฒันาโครงการร่วมกนัอย่างชัดเจน 

องคก์รมีการแบ่งปันทรัพยากรท่ีจบัตอ้งไดร้ะหวา่งกนัอยา่งเป็นระบบ แต่ในส่วนของทรัพยากรท่ีจบั

ตอ้งไม่ได ้เช่น องคค์วามรู้ มีการแบ่งปันกนับา้งในบางโอกาสแต่ยงัคงไม่เป็นระบบ รวมถึงองคก์รมี
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กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตท่ีชัดเจน มีการปรับปรุงกระบวนการใหม่ ๆ เพื่อ

นาํมาใช้กบัพนัธมิตรรายใหม่ในอนาคต มีการกาํหนดเป็นขอ้ปฏิบติัใช้อย่างเป็นระบบแต่ไม่มีการ

เผยแพร่ให้คนในองค์กรรับรู้ และการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork) มีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.86 

คะแนน ซ่ึงอยูใ่นระดบั Integrated แสดงใหเ้ห็นวา่ มีความร่วมมือเกิดข้ึนเป็นประจาํภายในหน่วยงาน 

แต่จะเกิดข้ึนระหวา่งหน่วยงานก็ต่อเม่ือมีการร้องขอความช่วยเหลือ  

นอกจากน้ี การส่ือสารในแนวนอน (Horizontal Communication) และการคิดเลือก

พนัธมิตร (Strategic Alliance – Scanning) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.83 คะแนน การประเมินผลการ

ทาํงานร่วมกบัพนัธมิตร (Strategic Alliance – Evaluation) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81 คะแนน ลาํดบั

ชั้นของการบริหาร (Flat Organization) และกระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) มีคะแนนเฉล่ีย

อยู่ท่ี  3.77 คะแนน การกระจายอํานาจการบริหาร (Decentralization) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.74 

คะแนน และการยอมรับความเส่ียง (Risk Taking) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.69 คะแนน ตามลาํดบั ซ่ึง

ประเด็นทั้งหมดอยูใ่นระดบั Integrated 
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4.2.3 มิติด้านเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบทีส่่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S3: 

Support) 

 

ตาราง 4.9 ผลการวเิคราะห์ระดับความพร้อมการเป็นองค์กรนวตักรรมในมิติด้านเคร่ืองมือหรือ

องค์ประกอบทีส่่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S3: Support) 

มิติด้านด้านเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบทีส่่งเสริมต่อการ

เป็นองค์กรนวตักรรม (S3: Support) 
𝑿𝑿�  S.D. ระดับ 

การกระตุน้ส่งเสริมเพือ่การพฒันา (Encouragement) 3.98 0.82 Integrated 

การสนบัสนุนดา้นเวลา (Time Support) 3.76 0.87 Integrated 

การสนบัสนุนดา้นการเงิน (Financial Support) 3.93 0.82 Integrated 

การสนบัสนุนดา้นเทคโนโลย ี(Technology Support) 3.84 0.78 Integrated 

การสร้างองคค์วามรู้ (Knowledge Creation) 3.89 0.75 Integrated 

การถ่ายทอดองคค์วามรู้ (Knowledge Transfer) 3.89 0.81 Integrated 

การเขา้ถึงองคค์วามรู้ (Knowledge Accessing) 3.89 0.78 Integrated 

การฝึกอบรมพฒันาบุคคลากร (Training) 3.75 0.83 Integrated 

รวม 3.87 0.81 Integrated 

 

จากผลการศึกษาและวเิคราะห์ตามตาราง 4.9 พบวา่ มิติดา้นเคร่ืองมือหรือองคป์ระกอบ

ท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S3: Support) อยูใ่นระดบั Integrated โดยมีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 

3.87 คะแนน เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ การกระตุน้ส่งเสริมเพื่อการพฒันา (Encouragement) มี

คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.98 คะแนน ซ่ึงอยู่ในระดับ Integrated แสดงให้เห็นว่า องค์กรมีการ

ส่งเสริมและกระตุ้นพนักงานในการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีการจดัประกวดความคิดและ

โครงการใหม่ ๆ พร้อมทั้ งมีการจัดสถานท่ีท่ีสนับสนุนการสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative 

Working Space) การสนับสนุนด้านการเงิน (Financial Support) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.93 คะแนน 

ซ่ึงอยู่ในระดับ Integrated แสดงให้เห็นว่า องค์กรได้จัดเตรียมงบประมาณสําหรับการสร้าง

นวตักรรมอยา่งเป็นทางการ พร้อมใหอิ้สระแก่พนกังานในการนาํงบประมาณไปใช ้แต่การจะนาํเงิน

ไปใช้ในแต่ละขั้นตอนตอ้งผ่านการอนุมติัจากผูบ้ริหาร รวมถึง การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge 

Creation) การถ่ายทอดองค์ความรู้ (Knowledge Transfer) และการเขา้ถึงองค์ความรู้ (Knowledge 

Accessing) มีคะแนนเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.89 คะแนน ซ่ึงอยูใ่นระดบั Integrated แสดงใหเ้ห็นวา่ องคก์รมี

กระบวนการในการจดัหาองคค์วามรู้อยา่งเป็นระบบ เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน รวมทั้ง
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มีกระบวนการในการวิเคราะห์ขอ้มูลและพฒันาท่ีเป็นระบบ เพื่อให้พนกังานนาํองค์ความรู้นั้นไป

ใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการพฒันาฐานขอ้มูลอยา่งเป็นระบบท่ีตรงตามความตอ้งการของ

พนกังาน พนกังานสามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลขององค์กรไดอ้ย่างรวดเร็วและสามารถนาํไปใช้ได้

ตามท่ีตอ้งการแต่จาํกดัแค่เฉพาะตามสายงาน 

นอกจากน้ี การสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยี (Technology Support) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 

3.84 คะแนน การสนับสนุนด้านเวลา (Time Support) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.76 คะแนน และการ

ฝึกอบรมพฒันาบุคคลากร (Training) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.75 คะแนน ตามลําดับ ซ่ึงประเด็น

ทั้งหมดอยูใ่นระดบั Integrated 

 

4.2.4 มิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคล่ือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (C1: 

Climate) 

 

ตาราง 4.10 ผลการวเิคราะห์ระดับความพร้อมการเป็นองค์กรนวตักรรม 

ในมิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคล่ือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (C1: Climate) 

มิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคล่ือนต่อการเป็น

องค์กรนวตักรรม (C1: Climate) 
𝑿𝑿�  S.D. ระดับ 

การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ (Knowledge 

Accumulation) 
3.89 0.83 Integrated 

การสรรหาพนกังาน (Recruitment) 3.69 1.06 Integrated 

การหมุนเวยีนพนกังาน (Job Rotation) 3.48 1.01 Aligned 

การประเมินบุคคลากร (Evaluation) 3.61 0.91 Integrated 

การใหร้างวลั (Reward) 3.83 0.99 Integrated 

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค ์ 

(Creative Environment) 
3.69 0.94 Integrated 

รวม 3.70 0.96 Integrated 

 

จากผลการศึกษาและวิเคราะห์ตามตาราง 4.10 พบวา่ มิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยั

ขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (C1: Climate) อยูใ่นระดบั Integrated โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่

ท่ี 3.70 คะแนน เม่ือพิจารณารายประเด็น พบว่า การคดักรองและจดัเก็บองค์ความรู้ (Knowledge 

Accumulation) มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดอยูท่ี่ 3.89 คะแนน ซ่ึงอยูใ่นระดบั Integrated แสดงให้เห็นว่า 
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องคก์รมีกระบวนการคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ไวก้บัองคก์รอยา่งเป็นระบบ มีฐานขอ้มูลกลาง

ให้รวมทั้งมีการจดัเก็บเป็นหมวดท่ีดี ทาํให้มีการนาํองคค์วามรู้ไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึง 

การให้รางวลั (Reward) มีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.83 คะแนน ซ่ึงอยูใ่นระดบั Integrated แสดงให้เห็นวา่ 

องค์กรมีการให้รางวลัท่ีเก่ียวข้องกับกิจกรรมท่ีเอ้ือต่อการพฒันานวตักรรมเป็นประจาํ โดยมี

กระบวนการให้รางว ัล ท่ีชัดเจน มีการจัดตั้ งงบประมาณไว้ชัดเจน การให้รางว ัล ข้ึนกับ

กระบวนการพฒันานวตักรรมและผลลพัธ์ของนวตักรรม 

นอกจากน้ี การสรรหาพนกังาน (Recruitment) และ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความคิด

สร้างสรรค ์(Creative Environment) มีคะแนนเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.69 คะแนน และการประเมินบุคคลากร 

(Evaluation) มีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.61 ตามลาํดบั ซ่ึงทั้ง 3 ประเด็นอยูใ่นระดบั Integrated ในขณะท่ี 

การหมุนเวียนพนักงาน (Job Rotation) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.48 คะแนน ซ่ึงอยู่ในระดบั Aligned 

แสดงให้เห็นวา่ มีการหมุนเวียนพนกังานเกิดข้ึนภายในองคก์รเพื่อเพิ่มเติมความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

ประจํา  องค์กรมีกระบวนการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน (Coaching, Mentoring and 

Shadowing) ท่ีเป็นระบบ 

 

4.2.5 มิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: Culture) 

ตาราง 4.11 ผลการวเิคราะห์ระดับความพร้อมการเป็นองค์กรนวตักรรมในมิติด้านวฒันธรรมของ

องค์กรนวตักรรม (C2: Culture) 

มิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 

Culture) 
𝑿𝑿�  S.D. ระดับ 

การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Involvement) 3.89 0.87 Integrated 

ความเช่ือใจและการยอมรับความคิดเห็น (Trust and 

Openness) 
3.73 0.88 Integrated 

เป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย (Challenging Goals) 3.84 0.82 Integrated 

การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) 3.81 0.81 Integrated 

ความอดทนและการยอมรับความไม่แน่นอนใน

อนาคต (Tolerance of Uncertainty) 
3.88 0.74 Integrated 

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย (Open Communication) 3.82 0.88 Integrated 

การใหค้วามสาํคญักบับุคคลากร (People Oriented) 3.87 0.86 Integrated 

รวม 3.83 0.84 
Integrate

d 



71 

จากผลการศึกษาและวิเคราะห์ตามตาราง 4.11 พบว่า มิติดา้นวฒันธรรมขององค์กร

นวตักรรม (C2: Culture) อยูใ่นระดบั Integrated โดยมีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.83 คะแนน เม่ือพิจารณา

รายประเด็น พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Involvement) มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.89 

คะแนน ซ่ึงอยูใ่นระดบั Integrated แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรม

ในลกัษณะท่ีเต็มใจโดยพร้อมท่ีจะมุ่งเน้นถึงผลลพัธ์ของโครงการและองคก์ร ความอดทนและการ

ยอมรับความไม่แน่นอนในอนาคต (Tolerance of Uncertainty) มีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 คะแนน ซ่ึง

อยูใ่นระดบั Integrated แสดงให้เห็นวา่ หวัหนา้สนบัสนุนพนกังานในการสร้างนวตักรรมเม่ือมีการ

ประเมินแลว้ถึงผลท่ีไดรั้บวา่คุม้ค่าต่อความเส่ียงในภาวะปกติ โดยสามารถยอมรับขอ้ผิดพลาดท่ีเกิด

จากการสร้างนวตักรรมไดซ่ึ้งถือเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ และการให้ความสําคญักบั

บุคคลากร (People Oriented) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.87 คะแนน ซ่ึงอยู่ในระดบั Integrated แสดงให้

เห็นว่า หัวหน้ายอมรับขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไดใ้นทุกกระบวนการพฒันานวตักรรม โดยถือว่าเป็น

กระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) มีการกระตุน้ให้พนกังานเรียนรู้และวิเคราะห์ถึงสาเหตุจาก

ขอ้ผดิพลาดนั้น ๆ ตามลาํดบั 

นอกจากน้ี เป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย (Challenging Goals) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.84 

คะแนน การส่ือสารอย่างเปิดเผย (Open Communication) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.82 คะแนน การให้

คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching)  มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81 คะแนน และความเช่ือใจและการ

ยอมรับความคิดเห็น (Trust and Openness) มีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73 คะแนน ตามลาํดบั ซ่ึงประเด็น

ทั้งหมดอยูใ่นระดบั Integrated 
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4.3 การประเมนิและวเิคราะห์ปัจจัยสําคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรม 

สมมติฐานที่ 1 มิติด้านศักยภาพในการเป็นองค์กรนวัตกรรมที่แตกต่าง มีผลต่อการ

สร้างและผลกัดันมิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: Culture) ทีแ่ตกต่างกนั 

ในภาพรวม ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีความสามารถทางนวตักรรมในมิติด้าน

วฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) ในระดบั “Integrated” ตามผลการวเิคราะห์ในขา้งตน้ 

จึงมีการวิเคราะห์ถึงลกัษณะของความสัมพนัธ์และระดบัของผลกระทบของมิติในการส่งเสริมให้

เกิดองค์กรแห่งนวตักรรมทั้ง 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ มิติดา้นโครงสร้างและ

กระบวนการ มิติดา้นเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบในการส่งเสริมนวตักรรม มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม

และปัจจยัขบัเคล่ือน ต่อมิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม เพื่อพิจารณาถึงปัจจยัในการ

ส่งเสริมและผลกัดนัในการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองคก์รแห่งนวตักรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ มี

ประสิทธิผล และเป็นระบบ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

4.3.1 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยสําคัญต่อการตอบสนองต่อมิติด้าน

วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: Culture) 

 

ตาราง 4.12 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยสําคัญต่อการตอบสนองต่อมิติด้านวฒันธรรม

ขององค์กรนวตักรรม (C2: Culture) 

ปัจจัยต่อการตอบสนองต่อมิติด้าน

วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 

Culture) 

Coefficients 
Standard 

Error 
t Stat P-value 

Intercept 0.470 0.132 3.553 0.000 

S1: Strategy -0.046 0.032 -1.436 0.152 

S2: Structure and Process 0.510 0.064 8.020 0.000** 

S3: Support -0.101 0.061 -1.652 0.100 

C1: Climate 0.544 0.038 14.440 0.000** 

R2 = 0.807 Adjusted R2 = 0.805 Std. Error = 0.326 

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01, * มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัสําคญัต่อการตอบสนองต่อมิติดา้นวฒันธรรม

ขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) ตามตาราง 4.12 พบวา่ มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์อยูท่ี่ร้อย
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ละ 80.7 (R2 = 0.807) โดยมิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S2: 

Structure and Process) และมิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 

(C1: Climate) มีค่านัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ในขณะท่ีมิติด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้าน

นวตักรรม (S1: Strategy) และมิติดา้นดา้นเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองคก์ร

นวตักรรม (S3: Support) ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นวา่ มิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการ

ท่ีเอ้ือต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S2: Structure and Process) และมิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยั

ขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (C1: Climate) ส่งผลกระทบต่อการสร้างวฒันธรรมองค์กร

แห่งนวตักรรมในลกัษณะแปรผนัตรงในระดบั 0.510 และ 0.544 ตามลาํดบั ดงันั้น มิติดา้นศกัยภาพ

ในการเป็นองค์กรนวตักรรมท่ีแตกต่าง จึงมีผลต่อการสร้างและผลกัดันมิติด้านวฒันธรรมของ

องคก์รนวตักรรม (C2: Culture) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน ทั้งในดา้นความเก่ียวขอ้งเชิงความสัมพนัธ์

และระดบัของผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 

 

สมมติฐานที่ 2 ประเด็นย่อยภายใต้มิติด้านวัฒนธรรมขององค์กรนวัตกรรม (C2: 

Culture) ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการพัฒนาองค์กรและบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงขององค์กรที่

แตกต่างกนั 

ปัจจัยสําคัญในการสร้างว ัฒนธรรมองค์กรแห่งนวัตกรรมของธนาคารอาคาร

สงเคราะห์นั้น จาํเป็นตอ้งพิจารณาถึงแนวทางการพฒันาหรือแผนการดาํเนินงานในอนาคต (Future 

Plan) จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการวเิคราะห์ถึงลกัษณะของความสัมพนัธ์และระดบัของผลกระทบ

ของประเด็นย่อยในมิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: Culture) ต่อแนวโน้มของ

เสถียรภาพในการเปล่ียนแปลงองคก์รในอนาคต ซ่ึงนาํมาสู่ประเด็นสําคญัในการมุ่งเนน้และพฒันา

ทางวฒันธรรมองคก์รให้ไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรมอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยการ

วิเคราะห์ดงักล่าว จะถูกวิเคราะห์ผ่านการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพ

ของประเด็นดา้นวฒันธรรมต่อการตอบสนองต่อเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรม 
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4.3.2 แผนการดําเนินงานในอนาคต (Future Plan) 

 

ตาราง 4.13 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในมิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 

Culture) ต่อแผนการดําเนินงานในอนาคต (Future Plan) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมขององค์กร

นวตักรรม  

(C2: Culture) 

Coefficients 
Standard 

Error 
t Stat P-value 

Intercept 2.994 0.319 9.398 0.000 

การมีส่วนร่วมของพนกังาน 

(Involvement) 
-0.059 0.129 -0.458 0.647 

ความเช่ือใจและการยอมรับความคิดเห็น 

(Trust and Openness) 
-0.102 0.136 -0.750 0.454 

เป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย (Challenging 

Goals) 
0.140 0.126 1.105 0.270 

การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน 

(Coaching) 
-0.588 0.120 -4.909 0.000** 

ความอดทนและการยอมรับความไม่

แน่นอนในอนาคต (Tolerance of 

Uncertainty) 

0.348 0.161 2.163 0.031* 

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย (Open 

Communication) 
0.102 0.146 0.701 0.484 

การใหค้วามสาํคญักบับุคคลากร (People 

Oriented) 
0.152 0.144 1.059 0.290 

R2 = 0.821 Adjusted R2 = 0.616 Std. Error = 0.995 

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01, * มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในมิติดา้นวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 

Culture) ต่อแผนการดาํเนินงานในอนาคต (Future Plan) ตามตาราง 4.13 พบว่า มีประสิทธิภาพใน

การพยากรณ์อยู่ท่ี ร้อยละ 82.1 (R2 = 0.821) โดยประเด็นด้านการให้ค ําแนะนําและสอนงาน 

(Coaching) และความอดทนและการยอมรับความไม่แน่นอนในอนาคต (Tolerance of Uncertainty) 
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มีค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ตามลาํดบั ในขณะท่ีประเด็นอ่ืน ๆ ไม่มีนยัสําคญัทาง

สถิติ แสดงให้เห็นว่า ประเด็นด้านความอดทนและการยอมรับความไม่แน่นอนในอนาคต 

(Tolerance of Uncertainty) ส่งผลกระทบต่อความท้าทายการผลักดันและขับเคล่ือนแผนการ

ดาํเนินงานในอนาคตในลกัษณะแปรผนัตรงในระดบั 0.348 และการให้คาํแนะนาํและสอนงาน 

(Coaching) ส่งผลกระทบต่อความทา้ทายการผลกัดนัและขบัเคล่ือนแผนการดาํเนินงานในอนาคต

ในลักษณะแปรผกผนัในระดับ 0.588 ดังนั้น ประเด็นย่อยภายใต้มิติด้านวฒันธรรมขององค์กร

นวัตกรรม (C2: Culture) ท่ีแตกต่างกัน จึงมีผลต่อการพัฒนาองค์กรและบริหารจัดการการ

เปล่ียนแปลงขององค์กรท่ีแตกต่างกนัอย่างชดัเจน ทั้งในดา้นความเก่ียวขอ้งเชิงความสัมพนัธ์และ

ระดบัของผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
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บทที ่5  

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

ในการสรุปผลการศึกษาและวิจัย การอภิปรายผลการศึกษา และข้อจํากัดและ

ขอ้เสนอแนะแนวทางงานวิจยัในอนาคต การศึกษาปัจจยัสําคญั (Critical Success Factor) ในการ

สร้างวฒันธรรมองคก์รแห่งนวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ สามารถจาํแนกได ้3 ส่วน

หลกัในแต่ละหวัขอ้ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

5.1.1 ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดบัความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม ทั้งใน

ภาพรวมและรายมิติอยูใ่นระดบั “Integrated” โดยระดบัความพร้อมดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรมใน

รายมิติเม่ือจดัลาํดบัจากมากไปนอ้ยตามคะแนนเฉล่ีย ประกอบดว้ย มิติดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์

ด้านนวตักรรม (S1: Strategy) มิติด้านเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (S3: Support) มิติดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) มิติดา้นโครงสร้าง

และกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S2: Structure and Process) และมิติด้าน

สภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (C1: Climate) ตามลาํดบั 

 

5.1.2 ปัจจัยสําคัญ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่ง

นวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งมิติของความพร้อมดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรมต่อระดบัความ

พร้อมในมิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อย่างมี

นยัสําคญัท่ีระดบั .01 อยู่ 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (S2: Structure and Process) และมิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็น

องคก์รนวตักรรม (C1: Climate) ซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัมาก โดยหากระดบัความพร้อมใน

มิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S2: Structure and Process) 

เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะส่งผลให้ระดบัความพร้อมในมิติดา้นวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 
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Culture) เพิ่มข้ึน 0.510 คะแนน และหากระดับความพร้อมในมิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจยั

ขบัเคล่ือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (C1: Climate) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะส่งผลให้ระดบัความ

พร้อมในมิติดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) เพิ่มข้ึน 0.544 คะแนน ในขณะท่ีมิติ

ดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (S1: Strategy) และมิติดา้นเคร่ืองมือหรือองคป์ระกอบท่ี

ส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S3: Support) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความพร้อมในมิติ

ดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) อยา่งมีนยัสาํคญั 

ดังนั้ น ปัจจัยสําคัญ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่ง

นวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ ไดแ้ก่ การเสริมสร้างโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือ

ต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S2: Structure and Process) และสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อ

การเป็นองคก์รนวตักรรม (C1: Climate) 

 

5.1.3 ประสิทธิภาพของวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมต่อการผลกัดันและพฒันา

ศักยภาพการดําเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ปัจจยัหรือประเด็นยอ่ยภายใตมิ้ติดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) ท่ี

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการผลกัดนัและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ ท่ีส่งผลกระทบเชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 ไดแ้ก่ การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน 

(Coaching) ซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัมาก โดยหากระดบัการให้คาํแนะนาํและสอนงาน 

(Coaching) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะส่งผลให้ระดบัความทา้ทายการผลกัดนัและขบัเคล่ือนแผนการ

ดาํเนินงานในอนาคต ลดลง 0.588 คะแนน ในขณะท่ี ประเด็นท่ีส่งผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพ

ของการผลกัดนัและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ อยา่งมีนยัสําคญัท่ี

ระดับ .05 อยู่ ได้แก่ ความอดทนและการยอมรับความไม่แน่นอนในอนาคต (Tolerance of 

Uncertainty) ซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง โดยหากระดบัความอดทนและการยอมรับ

ความไม่แน่นอนในอนาคต (Tolerance of Uncertainty) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะส่งผลใหร้ะดบัความทา้

ทายการผลกัดนัและขบัเคล่ือนแผนการดาํเนินงานในอนาคต เพิ่มข้ึน 0.348 คะแนน นอกจากน้ี การ

มีส่วนร่วมของพนักงาน (Involvement) ความเช่ือใจและการยอมรับความคิดเห็น (Trust and 

Openness) เ ป้าหมายท่ี มีความท้าทาย (Challenging Goals) การส่ือสารอย่าง เปิดเผย (Open 

Communication) และการให้ความสําคญักับบุคคลากร (People Oriented) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพของการผลกัดนัและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ อยา่ง

มีนยัสาํคญั 
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ดังนั้น เพื่อการพฒันาองค์กรแห่งนวตักรรมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

รวมถึงลดหรือป้องกนัการต่อตา้นต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ในมิติดา้นวฒันธรรมขององค์กร

นวตักรรม (C2: Culture) ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จึงควรมีการส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรใน

ประเด็นดา้นการให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) และพึงระวงัประเด็นดา้นความอดทนและ

การยอมรับความไม่แน่นอนในอนาคต (Tolerance of Uncertainty) ในการบริหารจัดการการ

เปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่องคก์รนวตักรรม 

 

 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 

5.2.1 ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

จากการศึกษา พบว่า ระดบัความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรมของธนาคาร

อาคารสงเคราะห์อยูใ่นระดบั ระดบั “Integrated” จึงเป็นองคก์รท่ีมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือ

กระบวนการท่ีสนบัสนุนการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรนวตักรรมอย่างเป็นระบบและรูปแบบท่ี

ชดัเจนสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ร แต่ยงัคงจาํกดัการใชง้านหรือกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

นอกจากน้ี มิติด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (S1: Strategy) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

มากกวา่มิติอ่ืน ๆ อยา่งชดัเจน แสดงให้เห็นวา่มีความชดัเจนของกลยุทธ์ดา้นนวตักรรมในวิสัยทศัน์

ขององคก์ร รวมทั้งมีการกาํหนดเป้าหมายและแนวทางการพฒันาอยา่งชดัเจน องคก์รไดส่ื้อสารไป

ยงัพนกังานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีการตรวจสอบความเขา้ใจของพนกังานต่อวิสัยทศัน์องค์กร 

นาํมาสู่การนาํองค์กรอย่างเขม้แข็งและชดัเจน มีการมุ่งเน้นการใช้วิสัยทศัน์เป็นส่วนสําคญัในการ

ขบัเคล่ือนองคก์รนวตักรรม และการให้ความสําคญัต่อความเขา้ใจของพนกังานและการตอบสนอง

ต่อวิสัยทศัน์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงธนาคารอาคารสงเคราะห์มีการให้ความสําคญัใน

การผลกัดนัวิสัยทศัน์มาสู่การปฏิบติัผ่านการกาํหนดกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์อย่างเป็น

ระบบ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก รวมถึงให้ความสําคญัต่อการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดข้ึนและการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ ตวัช้ีวดั และเป้าหมายไปยงักลุ่มงานและสายงานต่าง ๆ และมี

การติดตามผลความสําเร็จของยุทธศาสตร์และโครงการสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง สอดคล้องต่อ

แนวคิดของ Capability Maturity Model ระดบัท่ีสาม (Defined Level) ซ่ึงมีการจดัทาํมาตรฐานการ

ทาํงานอยา่งชดัเจน รวมถึงการวดัและติดตามผลการดาํเนินงานต่าง ๆ ในการปรับปรุงการดาํเนินงาน 
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5.2.2 ปัจจัยสําคัญ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่ง

นวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

จากการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งมิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือ

ต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S2: Structure and Process) และมิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัย

ขบัเคล่ือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (C1: Climate) ต่อระดบัความพร้อมในมิติดา้นวฒันธรรม

ขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 

0.1 อาจเน่ืองมากจากมิติด้านโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S2: 

Structure and Process) และมิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 

(C1: Climate) เป็นมิติส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานประจาํวนัของพนกังานในองคก์รโดยตรงอยา่ง

ใกลชิ้ด รวมถึงส่งผลกระทบต่อความรู้สึกและพฤติกรรมของพนกังานโดยตรงในแต่ละวนั ซ่ึงทั้ง

โครงสร้างและกระบวนการและสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือน เป็นส่วนสําคญัท่ีเปิดโอกาส

และส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์รสามารถกระทาํหรือไม่สามารถกระทาํส่ิงใดได ้ทั้งในเชิงขอบเขต

หน้าท่ี ศกัยภาพหรือทกัษะของพนักงาน และแรงจูงใจ จึงมีผลกระทาํต่อการหล่อหลอมแนวคิด 

มุมมอง ความรู้สึก และความคาดหวงัของพนกังานโดยตรง ซ่ึงแนวคิด มุมมอง ความรู้สึก และความ

คาดหวงัของพนกังานจะสะทอ้นและส่ือสารออกมาในลกัษณะของพฤติกรรมท่ีพนกังานแต่ละคนจะ

กระทาํในการปฏิบติังาน อนันาํมาสู่วฒันธรรมและค่านิยมท่ีเกิดข้ึนในองคก์รในท่ีสุด 

 

5.2.3 ประสิทธิภาพของวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมต่อการผลกัดันและพฒันา

ศักยภาพการดําเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

จากการศึกษา พบว่า การให้คาํแนะนําและสอนงาน (Coaching) ส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพของการผลกัดนัและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.1 อาจเน่ืองมาจากการผลกัดนัและ

บริหารการเปล่ียนแปลงขององคก์รมกัมีการริเร่ิมหรือบงัคบัใชจ้ากผูบ้ริหารระดบัสูง รวมถึงขนาดท่ี

ค่อนขา้งใหญ่ขององคก์ร จึงส่งผลกระทบและเกิดขอ้จาํกดัในดา้นการพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงาน

และการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงขององค์กรให้ครอบคลุมทัว่ทั้งองค์กร รวมถึงข้อจาํกดั

ทางการส่ือสารและพฒันาศกัยภาพของพนักงานทั้งในด้านความครอบคลุมของขอ้มูลและความ

พร้อมในการพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงาน ซ่ึงอาจส่งผลกระทบด้านความเส่ียงในด้านของการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงของพนักงานได้ วฒันธรรมองค์กรด้านการให้คาํแนะนําและสอนงาน 

(Coaching) เป็นส่วนสาํคญัทางตรงในการลดขอ้จาํกดัหรือป้องกนัความเส่ียงดงักล่าว ไดอ้ยา่งชดัเจน 

ผ่านการลดระยะห่างในการรับสารหรือขอ้มูล เป็นการกระชบัความสัมพนัธ์และการส่ือสารทั้งใน
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แนวตั้งและแนวนอนขององค์กร ในขณะเดียวกนั การให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) ยงั

สามารถสนบัสนุนและผลกัดนัพนกังานในการพฒันาทกัษะ แนวคิด ค่านิยม และศกัยภาพในการ

ดาํเนินงานผา่นผูท่ี้มีประสบการณ์จริงโดยตรง 

 

 

5.3 ข้อจํากดัและข้อเสนอแนะแนวทางงานวจิยัในอนาคต 

5.3.1 ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ผลการศึกษาและวิจยั พบว่า มิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็น

องคก์รนวตักรรม (C1: Climate) มีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่มิติอ่ืนอยา่งชดัเจน ประกอบกบัประเด็นยอ่ยภายใต้

มิติดงักล่าว ในดา้นการหมุนเวียนพนกังาน (Job Rotation) และการประเมินบุคคลากร (Evaluation) 

มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดในประเด็นย่อยทั้งหมดในการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กร

นวตักรรม แสดงใหเ้ห็นถึงอุปสรรคและประเด็นสาํคญัในการพฒันาความพร้อมดา้นการเป็นองค์กร

นวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์อยา่งชดัเจน 

เพื่อการพฒันาพฒันาระดบัความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรมของธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ท่ีมีการบูรณาการอย่างเป็นระบบ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จึงควรมีการกาํหนด

และจดัทาํกลยุทธ์ระดบัปฏิบติัการ (Functional Level Strategy) ด้านการบริหารจดัการทรัพยากร

บุคคลอยา่งเป็นระบบ ทั้งในส่วนของการหมุนเวยีนพนกังานผา่นการวิเคราะห์ถึงขอบเขตการเรียนรู้

ของพนกังานในแต่ละงานท่ีสําคญัต่อการพฒันาองค์กรนวตักรรม ความสัมพนัธ์ของผลกระทบท่ี

อาจเกิดข้ึนในการดาํเนินงานต่อความผูกพนัและความต่อเน่ืองจากการดาํเนินงานของพนักงาน 

ระดบัความพร้อมในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานขององค์กร และศกัยภาพในการเรียนรู้และ

ปรับตวัของพนกังาน โดยควรมีการควบคู่กบัระบบพี่เล้ียงและการทดแทนอตัรากาํลงัอยา่งเหมาะสม 

เช่น สํานกังาน ก.พ. ไดมี้การผลกัดนัการหมุนเวียนงาน โดยมีการออกระเบียบให้ภาครัฐมีผลบงัคบั

ใชใ้นปี 2562 นอกจากน้ี ไดมี้หลกัการในการนาํระบบหมุนเวียนงานมาใชใ้นส่วนราชการของไทย 

ประกอบด้วย 1) จาํเป็นต้องมีข้อตกลงร่วมกันระหว่างส่วนงานในการแลกเปล่ียนและชดเชย

อตัรากาํลงั 2) จาํนวนของกลุ่มเป้าหมายในการหมุนเวียนงานควรมีจาํนวนมากกวา่ตาํแหน่งบริหาร 

เพื่อใหมี้ตวัเลือกในการเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต 3) ควรมีกรอบการหมุนเวยีนงานในระยะยาว โดยมี

การหมุนเวียนงานในทุก ๆ 2 ปี 4) ควรมีขอ้บงัคบัในการเติบโตของพนกังานท่ีชดัเจน และ 5) ควรมี

การพฒันาศกัยภาพของพี่เล้ียงอย่างต่อเน่ืองเพื่อนาํมาสู่การจดัทาํระบบการหมุนเวียนท่ีสามารถ

ปฏิบติัได้จริงและส่งผลกระทบเชิงบวกต่อส่วนต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือได้รับผลกระทบจากการ

หมุนเวียนงาน นอกจากน้ี ระบบหมุนเวียนดงักล่าว ควรมีการหมุนเวียนงานภายใตก้ลุ่มงานเดียวกนั 
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เช่น การประปานครหลวงได้มีการจดักลุ่มงาน (Job Family) ทั้งส้ิน 10 กลุ่มงาน เช่น กลุ่มบริการ

ลูกคา้ กลุ่มแผนยุทธศาสตร์ โดยอนุญาตให้พนกังานสามารถหมุนเวียนงานภายใตก้ลุ่มงานเดียวกนั

หรือกลุ่มงานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงได ้ซ่ึงป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนกบัศกัยภาพการดาํเนินงาน

ขององคก์รและพฒันาการของพนกังานอีกดว้ย  

นอกจากน้ี ในส่วนของการประเมินบุคลากร ควรมีการวิเคราะห์ถึงผลลพัธ์ (Outcome) 

ท่ีคาดหวงัของแต่ละกลยทุธ์และมีการเช่ือมโยงตวัช้ีวดั (Goal Cascading Method) ดงักล่าวตามระดบั

ของกลยุทธ์ เพื่อให้มัน่ใจวา่การดาํเนินงานขององคก์รจะสามารถตอบสนองต่อผลสัมฤทธ์ิของการ

ขับเคล่ือนองค์กรนวตักรรมไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีครอบคลุมทั้ งในด้าน

ความสําเร็จของงานและดา้นการดาํเนินงานเชิงนวตักรรมท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงการกาํหนด

และจดัทาํกลยุทธ์ดงักล่าว จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการทบทวนและประเมินแผนการดาํเนินงาน รูปแบบ 

และแนวทางการบริหารจดัการและประเมินผลการดาํเนินงานเดิม เพื่อวเิคราะห์ถึงสถานการณ์เชิงลึก

ในปัจจุบนั พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงช่องวา่งการพฒันาท่ีเหมาะสม อนันาํไปสู่การยกระดบัความพร้อม

ดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ต่อไป 

 

5.3.2 ปัจจัยสําคัญ (Critical Success Factor) ในการสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่ง

นวตักรรมสําหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ผลการศึกษาและวิจยั พบว่า มิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็น

องคก์รนวตักรรม (C1: Climate) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.1 

ต่อการพฒันาระดบัความพร้อมในมิติดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) ประกอบ

กบั มิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (C1: Climate) มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าท่ีสุดในการประเมินระดบัความพร้อมดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์

ในแต่ละมิติ นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งมิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็น

องคก์รนวตักรรม (S2: Structure and Process) ต่อการพฒันาระดบัความพร้อมในมิติดา้นวฒันธรรม

ขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 

0.1 เช่นเดียวกนั รวมถึงมิติดา้นโครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S2: 

Structure and Process) มีค่าเฉล่ียตํ่าเป็นอนัดบัรองสุดทา้ยในการประเมินระดบัความพร้อมดา้นการ

เป็นองคก์รนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ในแต่ละมิติอีกดว้ย แสดงให้เห็นถึงช่องวา่งการ

พฒันาท่ีจาํเป็นท่ีจะต้องตอบสนองและผลักดันไปสู่การสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรม

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ของอยา่งชดัเจน 
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นอกเหนือจากแนวทางการพฒันาในมิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการ

เป็นองค์กรนวตักรรม (C1: Climate) ในส่วนของ ขอ้จาํกดัและขอ้เสนอแนะแนวทางงานวิจยัใน

อนาคต: ระดบัความพร้อมดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ ในขา้งตน้

แลว้ เพื่อการพฒันาและเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รนวตักรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ ธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ จึงควรกาํหนดและจดัทาํกลยุทธ์ระดบัธุรกิจ (Business Level Strategy) ดา้นการพฒันา

ระบบและกระบวนการในการบริหารจดัการและปฏิบติังานในทุกระดบัขององคก์ร โดยมุ่งเนน้การ

พัฒ น า ด้า น ก า ร ย อ ม รั บ ค ว า ม เ ส่ี ย ง  (Risk Taking) แ ล ะ ก า ร ก ร ะ จ า ย อํา น า จ ก า ร บ ริ ห า ร 

(Decentralization) เน่ืองจากเป็นประเด็นท่ีได้คะแนนเฉล่ียตํ่ าท่ีสุดในมิติด้านโครงสร้างและ

กระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (S2: Structure and Process) โดยมุ่งเนน้การพฒันา

และเสริมสร้างหลกัการและแนวคิดในการประเมิน บริหารจดัการ และยอมรับความเส่ียงให้แก่

ผูบ้ริหารในทุกระดบั โดยเฉพาะการเสริมสร้างมุมมองดา้นการพฒันาการเรียนรู้ผา่นการผิดพลาดท่ี

เกิดข้ึน โดยการมุ่งเนน้การพฒันาและเสริมสร้างดงักล่าว จะตอ้งมีการเนน้ย ํ้าและเปิดโอกาสในการ

ทดลองให้แก่ผูบ้ริหารและพนกังานในทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้หลกัการและแนวคิดดงักล่าว

ฝักลึกลงไปในการบริหารจดัการและดาํเนินงานประจาํวนั ประกอบกบั การกระจายอาํนาจการ

ตดัสินใจให้ผูบ้ริหารระดบัรองลงมามากยิง่ข้ึน พร้อมทั้งสร้างเวทีในการเสนอความคิดเห็นและแนว

ทางการดาํเนินงานจากพนักงานในทุกระดบั ซ่ึงการให้อาํนาจในการตดัสินใจและการเปิดกวา้ง

ทางการเสนอแนวความคิดนั้น จาํเป็นท่ีจะตอ้งถูกใหค้วามสาํคญัในผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน เช่น การเคารพ

ในการตดัสินใจของผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา การนาํความคิดเห็นหรือหลกัการแนวคิดท่ีมีการ

นาํเสนอมาต่อยอดและประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาหรือบริหารจดัการขององคก์รอยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึง

การพฒันาทั้ง 2 ส่วน เป็นประเด็นท่ีสอดรับและมีความสัมพนัธ์ในเชิงการปฏิบติัอยา่งชดัเจน จึงควร

มีการวางกรอบระยะเวลาในการพัฒนาดังกล่าวควบคู่กันอย่างเป็นระบบ เพื่อให้การพัฒนา

วฒันธรรมองคก์รนวตักรรมสามารถเกิดข้ึนไดจ้ริงและฝังรากอยูใ่นองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

 

5.3.3 ประสิทธิภาพของวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมต่อการผลกัดันและพฒันา

ศักยภาพการดําเนินงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ผลการศึกษาและวิจยั พบว่า การให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) ในมิติด้าน

วฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (C2: Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ี 0.1 ต่อประสิทธิภาพของการผลกัดนัและพฒันาศกัยภาพการดาํเนินงานของธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ แสดงให้เห็นถึงประเด็นสําคญัในมิติดา้นวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (C2: 
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Culture) ท่ีองคก์รจะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมและให้ความสําคญัก่อการผลกัดนัและบริหารการ

เปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

ดงันั้น ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จึงควรมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์รในประเด็นการ

ให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) ให้มีความเขม้แข็งและสามารถเป็นรากฐานท่ีแข็งแรงของ

องคก์รในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและลดระดบัหรือป้องกนัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

อยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ควรมีการให้ความสําคญัในการพฒันาการให้

คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) อย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการเสริมสร้างความเขา้ใจและการ

ยอมรับในแนวทางการใหค้าํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) และวสิัยทศัน์หรือแนวทางการพฒันา

ขององค์กรให้แก่ผูบ้ริหารในทุกระดบั เน่ืองจากผูบ้ริหารในทุกระดับจะเป็นส่วนสําคญัในการ

ผลกัดนัและบงัคบัใช้ทางการให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของตน 

รวมถึงเป็นการป้องกนัความผิดพลาดดา้นขอ้มูลท่ีอาจเกิดข้ึนไดอี้กดว้ย การพฒันาทกัษะดา้นการให้

คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) เป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีสําคญั ทั้ งในมิติของการส่ือสารและการ

วิเคราะห์ผูท่ี้ถูกสอนงาน เพื่อให้ผลลพัธ์และศกัยภาพท่ีเกิดข้ึนจากการให้คาํแนะนาํและสอนงาน 

(Coaching) มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ป้องกนัผลกระทบเชิงลบจากความผดิพลาดทางเทคนิค

ท่ีอาจเกิดข้ึนไดอี้กดว้ย นอกจากน้ี การพฒันาดา้นทศันคติและแนวคิด เป็นส่วนท่ีสาํคญัเช่นเดียวกนั 

เพื่อให้การให้คาํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) ภายในองค์กรเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน 

รวมถึงส่งผลใหก้ารส่ือสารต่าง ๆ สามารถสร้างผลกระทบเชิงบวกใหแ้ก่องคก์รอีกดว้ย 
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