
32 การพัฒนาสมรรถนะเพือ่การเปนองคกรนวัตกรรม 

การพัฒนาสมรรถนะเพื่อการเปนองคกรนวัตกรรม
Competency Development for the Innovation Organization

 ยุวลักษณ จันทสุวรรณ1

Received: April, 2014; Accepted: September, 2014

บทคัดยอ

การวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหสอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรม มีวัตถุประสงค
เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะของบุคลากรที่สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรม 2) เพื่อศึกษา
สมรรถนะของบุคลากรในศูนยบริการลูกคาทางโทรศัพท (Contact Center) ในปจจุบัน 3) เพื่อสราง
ตัวแบบแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อมุงสูการเปนองคกรนวัตกรรม โดยใชวิธีการ
วิจัยแบบผสม..คือ..การวิจัยเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางพนักงานบริษัทเอกชนที่ดําเนินธุรกิจ
ดานศูนยการใหบริการลูกคาทางโทรศัพท จํานวน 113 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ
แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) การทดสอบที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณ (Correlation & Regression Analysis) สวนการวิจัย
เชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใชคือ การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 
4 ทาน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและไดจัดการสนทนากลุม (Focus Group) โดยผูบริหารของ
หนวยงานศูนยบริการลูกคาทางโทรศัพท (Contact Center) เพื่อสรางตัวแบบการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร
 ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะท่ีสอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรมประกอบดวย สมรรถนะหลัก 
2 ดาน คือ 1) ทัศนคติ ประกอบดวย ทัศนคติตอตนเอง ทัศนคติตองาน ทัศนคติตอองคกร และ
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ทัศนคติตอสังคม และ 2) แรงจูงใจ ประกอบดวย การใชเปาหมายเปนแรงจูงใจ การใชความสําเร็จและ
รางวัลเปนแรงจูงใจ และสมรรถนะตามสายงาน ประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ดานความรู ประกอบดวย
ความรูในงาน และความรูเกี่ยวกับองคกร 2) ดานทักษะ ประกอบดวย ทักษะในการคิดวิเคราะห ทักษะ
การเรียนรู และทักษะในการปฏิบัติ และ 3) คุณลักษณะสวนบุคคล
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางสมรรถนะ และลักษณะองคกรนวัตกรรมพบวา สมรรถนะที่มี
ความสัมพันธกันมากที่สุด คือ สมรรถนะหลัก ดานทัศนคติและแรงจูงใจ
 จากขอคนพบในงานวิจัยนี้ จึงไดสรางตัวแบบในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรศูนยบริการลูกคา
ทางโทรศัพท (Contact Center) คือ GOSOFT Model ประกอบดวย G = Give (ผูบริหารและ
หัวหนางานควรใหความรู ความเขาใจ ใหเวลา ใหคําปรึกษาแกบุคลากร ทั้งเรื่องงาน องคกร และ
นวัตกรรม) O = Opportunity (ผูบริหารและหัวหนางานควรใหโอกาสในการเรียนรู และโอกาส
ในการแสดงผลงาน) S = Sampler (ผูบริหารและหัวหนางานควรแสดงตนเปนแบบอยางที่ดี ทั้งดานงาน 
การเรียนรูและพัฒนา การสรางนวัตกรรม รวมถึงดานคุณธรรม จริธรรม) O = Offer (ผูบริหารและ
หัวหนางานควรแสดงการสนับสนุน เชน การใหรางวัลในรูปแบบตางๆ และการชมเชยเพื่อสรางกําลังใจ 
และแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร) F = Full Communication (ผูบริหารและหัวหนางาน
ควรมีการส่ือสารอยางท่ัวถึง ครบถวน ชัดเจน และเปนประโยชน) T = Together (ผูบริหารและหัวหนางาน
ควรสรางการมีสวนรวมในการทํากิจกรรมใหแกบุคลากร เพื่อใหเกิดความรัก ผูกพันธ และเสียสละ
เพื่อองคกร)

Abstract

This research presents the competency development method for an innovative 
organization. The research is intended to study personal competency conformed to 
the culture of innovative organization, study personal competency of contact center, 
including design a developing model of personal competency for moving towards 
an innovative organization. The research and development procedures and mixed 
method were processed. Quantitative research was employed from the purposive 
sampling, 113 officers from the contact center services provider of a private company. 
The research instrument was questionnaire. The employed statistical analysis of data 
included mean , standard deviation (S.D.), percentage, Sample t-test, One-Way 
ANOVA and correlation & regression analysis. Qualitative research was employed 
using an in-depth interviewing 4 experts and performed a focus group of management 
team from contact center services provider for designing a developing model of 
personal competency.



34 การพัฒนาสมรรถนะเพือ่การเปนองคกรนวัตกรรม 

 Of findings found that the competency for moving towards an innovative 
organization is 2 path of core competency as follows: 1. attitude that composed of 
attitude toward self, attitude toward work, attitude toward organization and attitude 
toward social and 2. motive that composed of motivation by goal setting, 
motivation by achievement and prizes. The 3 path of function competency as follows: 
1) knowledge that composed of job knowledge, organization knowledge. 2) skill that 
composed of analytical thinking skill, learning skill and practical skill. 3) attributes
 The most competencies that conformed to the culture of innovative organization 
was the core competency in attitude and motive.
 According to the research results, we have designed a developing model 
of personal competency of contact center for moving towards an innovative organization. 
The developing model called GOSOFT model which consisted of 6 components: 
G (Give), the director and manager should give knowledge, comprehension, time and 
consultant to the officers for the job, organization and innovation, O (Opportunity), 
the director and manager should give the opportunity to learn and to present 
their achievements, S (Sampler), the director and manager should be a role model 
for working, learning, developing innovation and morality, O (Offer), the director 
and manager should offer officers the prizes and admiration for making the  
motive to work, F (Full Communication), the director and manager should 
communicate to the officers thoroughly, clearly and usefully, T (Together), 
the director and manager should create an involvement to activities of all officers 
for making a good relationship and sacrifice to organization.

Keywords :  Development; Competency; Innovation Organization; Contact Center

บทนํา

การดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จอยางย่ังยืนไดในปจจุบัน องคกรจะตองหาทางรับมือกับการเปล่ียนแปลง
ของลูกคาและตลาดตลอดเวลา ตองพยายามคิดคนสินคาและบริการใหมๆ อยูเสมอ การสรางนวัตกรรม
จึงมีบทบาทสําคัญในการชวยสรางคุณคาใหกับผูบริโภคสงผลดีตอองคกร ตอสังคม และเศรษฐกิจของ
ประเทศ และในการคิดคนนวัตกรรมนั้น องคกรตองพยายามคิดคนนวัตกรรมแบบกาวกระโดดดวย 
จะคิดหรือพัฒนานวัตกรรมแบบคอยเปนคอยไปเพียงอยางเดียวนั้นไมได เพราะตลาดและเทคโนโลยี
มีการพัฒนาไมหยุดยั้ง การมีนวัตกรรมแบบกาวกระโดดจะชวยเพิ่มศักยภาพในการแขงขันไดในระยะยาว 
ตองกลาคิดกลาทํา กลาลงทุนในสิ่งใหมที่ไมเคยทาํมากอน เพื่อสามารถกาวขึ้นไปสูการเปนผูนําของธุรกิจ 
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“นวัตกรรมเปนเครื่องมือในการตอสูในเชิงธุรกิจ ในการฟนฝาการทําธุรกิจที่มีการแขงขันสูงมาก ทําให
องคกรตองปรับตัวและเปล่ียนแปลงใหเหมาะสม องคกรใดท่ีไมมีนวัตกรรมก็เตรียมตัวออกจากตลาดไป” 
(สมหวัง, 2548)
 ธุรกิจศูนยบริการลูกคา (Contact Center) ก็เชนเดียวกัน จะตองพยายามคิดคนนวัตกรรม
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแขงขัน เนื่องจากในปจจุบันศูนยบริการลูกคา (Contact Center) ไมได
เพียงสรางความสะดวกในการติดตอระหวางผูคาและลูกคา แตยังมีสวนสําคัญในการสรางความประทับใจ 
ความพึงพอใจ ภาพลักษณท่ีดีใหแกองคกร และยังสามารถสรางรายไดชวยสนับสนุนใหเกิดการตัดสินใจซ้ือ 
ดังนั้น องคกรตองใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพราะนวัตกรรมเกิดขึ้นจากคน 
ถึงแมองคกรจะมีเงินทุน เทคโนโลยี และการสนับสนุนจากผูบริหารแลว แตหากขาดบุคลากรที่มีศักยภาพ
ก็จะไมมีนวัตกรรมเกิดขึ้น
 ดังท่ีงานวิจัยของ นรวัฒน ชุติวงศ (นรวัฒน, 2554) ท่ีศึกษาเร่ือง การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมในประเทศไทย แสดงใหเห็นวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาใหเปน
องคกรแหงนวัตกรรม คือ ปจจัยดานบุคลากร โดยใหความสําคัญทั้งทางดานของการพัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางาน รวมทั้งพัฒนาดานความคิดเพื่อใหเกิดการสรางสรรค
 งานวิจัยของ จุฑาทิป อินทรเรืองศรี (จุฑาทิป, 2549)  ที่ศึกษาเรื่องตัวชี้วัดความเปนองคกร
แหงนวัตกรรมของกลุมพยาบาลโรงพยาบาลศูนย พบวาองคประกอบของความเปนองคกรนวัตกรรมของ
กลุมโรงพยาบาลโรงพยาบาลศูนย ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก 1) ดานการจัดองคกร 
2) ดานบุคลากร 3) ดานการตลาด 4) ดานผูรับบริการ 5) ดานกระบวนการทํางาน 6) ดานสินคา/บริการ
โดยดานบุคลากร ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด ไดแก การจัดการประสบการณของบุคลากร, การสรางวิธี
รักษาประสบการณ และการสรางมูลคาเพ่ิมประสบการณ แสดงใหเห็นวาตัวบุคลากรมีความสําคัญตอการ
เปนองคกรนวัตกรรม
 งานวิจัยของ กิตติพัฒน รัตนภักดี (กิตติพัฒน, 2548) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือนสูองคกรนวัตกรรม ซึ่งผลการวิจัยพบวาสํานักงาน ก.พ. มีองคประกอบการเปน
องคกรนวัตกรรมตามแนวคิดของ Joe Tidd, John Bessant, Keith Pavitt (อางถึงใน กิตติพัฒน 
รัตนภักดี, 2548) ในระดับกลางถึงสูง เพราะติดปญหาในเร่ืองของความเปนองคกรราชการ ซ่ึงมีระเบียบ
ที่ยุงยากซับซอนไมยืดหยุน ดังนั้นถาลดแรงตานจากปญหาดังกลาวลงและเพิ่มการสรางสรรคฝกฝน
ใหคนมีความสามารถในการสรางนวัตกรรม สํานักงาน ก.พ. ก็สามารถเปนองคกรนวัตกรรมที่มี
ความพรอมในระดับสูงได
 ซึ่งองคกรที่ทําการวิจัยมีเปาหมายในการเสนอเขารับรางวัล TQA (Thailand Quality 
Award) จึงนํามาใชเปนแนวทางในการบริหารองคกร ภายในองคกรมีการสงเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม 
มีกิจกรรมการประกวดการคิดคนนวัตกรรม มีการใหความรูเรื่องนวัตกรรม ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการให
ความสําคัญขององคกรตอการสรางนวัตกร (Innovator)
 ผูวิจัยจึงไดสนใจศึกษาลักษณะขององคกรนวัตกรรม ศึกษาสมรรถนะที่สัมพันธกับการเปน
องคกรแหงนวัตกรรมและศึกษาระดับการมีสมรรถนะนั้นๆ ในปจจุบันของบุคลากรในองคกรที่ทําธุรกิจ
ศูนยบริการลูกคา (Contact Center) เพื่อนํามาสรางตัวแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหสอดคลอง
กับการเปนองคกรนวัตกรรม
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วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะของบุคลากรในศูนยบริการลูกคาทางโทรศัพท (Contact Center) 
ในปจจุบัน
 2. เพื่อศึกษาสมรรถนะของบุคลากรที่สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรม
 3. เพื่อสรางตัวแบบในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อมุงสูการเปนองคกรนวัตกรรม

สมมติฐานการวิจัย

 1. สถานภาพของพนักงานแตกตางกันสงผลตอสมรรถนะของบุคลากรแตกตางกัน
 2. สมรรถนะของบุคลากรกับความเปนองคกรนวัตกรรมมีความสัมพันธกัน

วิธีดําเนินการวิจัย

ทบทวนความรูที่เกี่ยวของกับเรื่องและวัตถุประสงคของงานวิจัยจากตํารา เอกสาร งานวิจัย จากขอมูล
เฉพาะขององคกร ไดแก วัฒนธรรมองคกร นโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ กรอบที่องคกรใชเปนแนวทาง
การบริหาร (TQM : Total Quality Management) เพื่อใชเปนกรอบในการสัมภาษณเชิงลึกจากผูรู 
และนําขอมูลสวนนี้ประกอบกับขอมูลจากผูรูมาทําการยกรางแบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญทําการ
ตรวจสอบ จํานวน 3 ทาน จากน้ันนําผลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ที่รวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสอบถาม (สมรรถนะท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคกรนวัตกรรมมากท่ีสุด) มาหาความสอดคลอง
กับผลจากการวิจัยขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) ซึ่งใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกจากผูใหขอมูล
สําคัญ และขอมูลจากแนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือสรางตัวแบบในการพัฒนาสมรรถนะนัน้ๆ

ประชากรและกลุมตัวอยาง
 การวิจัยครั้งนี้กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรระดับบังคับบัญชาขั้นตนและระดับปฏิบัติการ จํานวน 
164 คน จากทั้งหมด 7 ฝายงาน ในองคกรผูใหบริการ Contact Center แหงหนึ่ง ซึ่งมีบริษัทแม
ที่สนับสนุนการสรางนวัตกรรมในองคกรอยางเต็มที่ กําหนดจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูป
ของ R.V.Krejcie and D.W.Morgan (R.V.Krejcie and D.W.Morgan, 1970) ไดขนาดกลุมตัวอยาง
จํานวนทั้งสิ้น 113 คน และใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ในการตอบ
แบบสอบถามขอบเขตตัวแปร
 จากแนวคิดทฤษฎี อาทิแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ Perter M. Senge  (Perter M. Senge, 
1990) หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร (TQM : Total Quality Management) เกณฑรางวัล
คุณภาพแหงชาติ (Total Quality Award : TQA) ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ และขอมูลขององคกร
ที่ศึกษา ประกอบดวยวิสัยทัศน พันธกิจ แผนพัฒนาธุรกิจ วัฒนธรรมองคกร (เชน รักงาน รักองคกร 
รักลูกคารักคุณธรรม รักทีมงาน) เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกรและรายบุคคล รวมถงึ
ขอมูลสรุปจากการสัมภาษณเชิงลึกจากผูเชี่ยวชาญดานตางๆ จํานวน 4 ทาน ไดแก ผูเชี่ยวชาญ
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ดานการสงเสริมนวัตกรรมองคกร ผูบริหารระดับสูงขององคกร กรณีศึกษา ผูบริหารดานงานบุคคล 
ผูวิจัยไดรวบรวมสรุปขอมูลดังกลาวออกมาเปนตัวแปรตน คือ สมรรถนะของบุคลากรที่สัมพันธกับ
องคกรนวัตกรรมและตัวแปรตาม คือ ลักษณะองคกรนวัตกรรม จึงพอสรุปกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
การวิจัยไดดังนี้
 ตัวแปรตน (Independent Variables) ประกอบดวย
  1. สมรรถนะหลัก
   -  Attitude (ประกอบดวย ทัศนคติ ตอตนเอง ตองาน ตอองคกร ตอสังคม) 
   - Motive (ประกอบดวย มีเปาหมาย มีความสําเร็จ และรางวัลเปนแรงจูงใจ)
  2. สมรรถนะตามสายงาน
   -  Knowledge (ประกอบดวย รูงาน รูองคกร)
   - Skill (ประกอบดวย ทักษะการคิดวิเคราะห การเรียนรู การปฏบิัติงาน)
   - Attribute (คุณลักษณะ)
 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย
  1. People (ประกอบดวย ดานผูบริหาร ดานพนักงานปฏิบัติการ)
  2. Process (ประกอบดวย ดานการบริหาร ดานบุคลากร ดานขอมูลความรู ดานการสนับสนุน
นวัตกรรม ดานการสื่อสาร)
  3. Strategy (ประกอบดวย ดานนโยบาย วิสัยทัศน เปาหมาย วัฒนธรรม)
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รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
 1. การถามเร็ว - ตอบเร็ว (Quick Questions) ผูตอบคําถาม จํานวน 14 คน จากกลุมตัวอยาง
ในแหลงวิเคราะหที่จะใชในการสํารวจความรูในเรื่องที่ทําวิจัย
 2. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Information) 
ในเรื่องที่ทําวิจัยของหนวยการวิเคราะหเปนการเลาเรื่อง (Story Telling) จาํนวน 4 คน 
 3. การสนทนากลุม (Focus Group) จากคนที่มีสวนเกี่ยวของ (Stakeholders) จํานวน 
7 คน และใชเวลาไมเกิน 1 ชั่วโมงครึ่ง
 4. แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก
ปานกลาง นอย นอยที่สุด แบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปที่เกี่ยวของ
กับผูตอบ มีขอคําถาม 5 ขอ คือ เพศ อายุ ฝาย อายุงาน ตําแหนง สวนที่ 2 แบบสอบถามที่แสดงระดับ
ปฏิบัติสมรรถนะของบุคลากร 2 ดาน คือ สมรรถนะหลักประกอบดวย ดานทัศนคติ และแรงจูงใจ
สมรรถนะตามสายงานประกอบดวย ทักษะ ความรู คุณลักษณะสวนบุคคล มีขอคําถาม จํานวน 
55 ขอ สวนที่ 3 แบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นในการเปนองคกรนวัตกรรม 3 ดาน คือ ดานบุคลากร 
ประกอบดวย ผูบริหารและพนักงานปฏิบัติการ ดานกระบวนการประกอบดวย กระบวนการการบริหาร
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กระบวนการดานบุคลากร กระบวนการดานความรู กระบวนการดานการสนับสนุนนวัตกรรม 
กระบวนการดานการสื่อสาร ดานกลยุทธประกอบดวยวิสัยทัศน นโยบาย เปาหมาย และวัฒนธรรม 
คําถาม จํานวน 94 ขอ
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ ใช 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาคารอยละ (Percent) คาเฉล่ีย (Mean) 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ตามวัตถุประสงค สําหรับทดสอบสมมติฐาน
ไดแก การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของกลุมตัวอยาง t-test และการวิเคราะหความแปรปรวน 
(ANOVA) วิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)

สรุปผลการดําเนินการ

 1. สมรรถนะของบุคลากรในศูนยบริการลูกคาทางโทรศัพท (Contact Center) ในปจจุบัน  
พบวากลุมตัวอยางมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงานในระดับใกลเคียงกัน โดยสมรรถนะหลัก
กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยในการปฏิบัติดานทัศนคติ (Mean = 4.13) มากกวาดานแรงจูงใจ (Mean = 4.06) 
สมรรถนะตามสายงานดานความรู (Mean = 4.05) ทักษะ (Mean = 3.91) และคุณลักษณะ
สวนบุคคล (Mean = 4.29) กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยในการปฏิบัติคุณลักษณะสวนบุคคล (ไดแก 
มีความซื่อสัตย เชื่อถือได มนุษยสัมพันธดี มีมานะอดทน มีความจริงใจ เปดเผย มีวินัยในการทํางาน 
มีความสุภาพ ออนนอม มีภาวะผูนํา) มากกวาดานความรู และทักษะ
 2. สมรรถนะของบุคลากรที่สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรม จากการศึกษาพบวา 
ประกอบดวย 2 สวนคือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามสายงาน 

ตารางที่ 1 แสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระดับปฏิบัติ
  สมรรถนะขององคประกอบของสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามสายงานของตนเอง

   Mean S.D. ระดับการปฏิบัติ อันดับ
 สมรรถนะหลัก ประกอบดวย

  ทัศนคติ (Attitude) 4.13 0.46 บอย 2

  แรงจูงใจ (Motive) 4.06 0.56 บอย 3

 สมรรถนะตามสายงาน ประกอบดวย

  ความรู (Knowledge) 4.05 0.52 บอย 4

  ทักษะ (Skill) 3.91 0.53 บอย 5

 คุณลักษณะสวนบุคคล (Attribute) 4.29 0.52 สมํ่าเสมอ 1
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  ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบดวย 1) ดานทัศนคติ บุคลากรควรเปนผูที่มีความเขาอกเขาใจ
ผูอื่น มองผูอื่นและเหตุการณอยางมีเหตุผล ไมยึดตนเองเปนใหญ เขาใจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
มีความยืดหยุน ปรับตัวไดดี เปนผูคิดแกไข (ตนเองกอน) ไมแกตัวหรือกลาวโทษผูอื่น มองโลกในแงดี 
มีคุณธรรมจริยธรรมเสียสละเพื่อผูอื่นได มีมุมมองที่ดีตองาน ทํางานอยางมีความสุขและกระตือรือรน
ในการทํางาน มีมุมมองท่ีดีตอองคกร ซ่ึงนําไปสูความจงรักภักดีตอองคกร สมรรถนะหลัก ดานที่สองคือ 
2) แรงจูงใจ บุคลากรควรเปนผูที่มีเปาหมายของตนเอง ทั้งดานการงานและสวนตัว ไมวาเปาหมายนั้น
จะเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากภายในตนเองหรือถูกขับเคล่ือนจากภายนอก และยังตองมีความม่ันคงตอเปาหมายน้ัน 
และมุงมั่นทําใหบรรลุเปาหมายดังที่ตั้งไว สมรรถนะตามสายงาน ประกอบดวย 1) ดานความรู 
บุคลากรตองมีความรู ความชํานาญในงานที่ตนเองปฏิบัติรับผิดชอบอยู และตองรูและเขาใจความเปนไป
ขององคกรตนเอง สมรรถนะตามสายงานดานที่สองคือ 2) ทักษะบุคลากรควรมีทักษะในการเรียนรู
สิ่งตางๆ ไดดี ชางสังเกต ประยุกตใชความรูที่มีอยูเพื่อใหเกิดประโยชนแกการทํางานได สามารถนํา
ขอมูลที่มีมาคิดวิเคราะหหาเหตุผลและหาทางแกไขปญหาได ควรสามารถทํางานไดอยางมีมาตรฐาน 
มีความคลองแคลวในการใชเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานไดดี สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี มีความสามารถ
ในการสื่อสารทั้งการฟง พูด และเขียน รูจักวางแผนงานและบริหารเวลาไดดี สมรรถนะตามสายงาน
ดานที่สามคือ 3) คุณลักษณะสวนบุคคลกลาวคือ บุคลากรควรเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี สุภาพออนนอม 
มีความซื่อสัตย มีวินัย มีความอดทน มีความเปนผูนํา
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 1) ขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีผลตอระดับสมรรถนะ
ที่ไมแตกตางกัน 2) เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางสมรรถนะและลักษณะองคกรนวัตกรรมพบวา 
ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานผูบริหาร มีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากท่ีสุด มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ 0.573 ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานพนักงานปฏิบัติการมีความสัมพันธกับสมรรถนะ
ดานแรงจูงใจมากท่ีสุด มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.598 ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานกระบวนการ
บริหารจัดการ มีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
0.580 ลักษณะองคกรนวัตกรรมกระบวนการดานบุคลากรมีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติ
มากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.584 ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานกระบวนการความรู 
มีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.560 ลักษณะ
องคกรนวัตกรรมดานกระบวนการทางนวัตกรรมมีความสัมพันธกับสมรรถนะดานแรงจูงใจมากที่สุด 
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.480 ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานกระบวนการสื่อสารมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.507 ลักษณะ
องคกรนวัตกรรมดานนโยบายมีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.550 ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานวิสัยทัศนมีความสัมพันธกับสมรรถนะ
ดานทัศนคติมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.592 ลักษณะองคกรนวัตกรรมดานเปาหมาย
มีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.603 ลักษณะ
องคกรนวัตกรรมดานวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับสมรรถนะดานทัศนคติมากที่สุดมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.561
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ตารางที่  2 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสมรรถนะบุคลากรกับลักษณะการเปนองคกร
  นวัตกรรม จําแนกรายละเอียดสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน 

 

 จากผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นถึงความความสัมพันธของลักษณะการเปนองคกรนวัตกรรมกับ 
สมรรถนะหลักดานทัศนคติ และสมรรถนะหลักดานแรงจูงใจ ผูวิจัยจึงทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงขอมูลวัฒนธรรมขององคกร กรณีศึกษาขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 
เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักดานทัศนคติ โดยเนนไปที่ทัศนคติตองานและตอองคกร
เนื่องจากมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงกวาทัศนคติตอตนเองและสังคม และพัฒนาสมรรถนะหลัก
ดานแรงจูงใจ เนนท่ีการใชความสําเร็จและรางวัลเปนแรงจูงใจ เน่ืองจากมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงกวา 
การมีเปาหมายเปนแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคลากร อาทิิ แนวคิดวาทัศนคติคือ วิธีที่คุณจะตอบสนอง
ตอสถานการณตางๆ ไมใชตัวสถานการณนั้น (ปกรณ, 2554) ทัศนคติประกอบดวย ความรู 
ความรูสึกและพฤติกรรม (เบ็ญจวรรณ, 2554) ทัศนคติเกิดจากการเรียนรู จากเหตุการณ การส่ือสาร 
ส่ิงท่ีเปนแบบอยาง และความสัมพันธเก่ียวของ (ประภาเพ็ญ, 2554) แรงจูงใจ คือพลังผลักดันใหคนมี
พฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเปาหมายของพฤติกรรมน้ันดวย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายาม
ในการกระทําไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แตคนท่ีมีแรงจูงใจต่ําจะไมแสดงพฤติกรรมหรือไมก็ลมเลิกการกระทํา
กอนบรรลุเปาหมาย (Novabizz, 2554) แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของ
มนุษยอันเกิดจากความตองการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) 
ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการ



42 การพัฒนาสมรรถนะเพือ่การเปนองคกรนวัตกรรม 

เรียนรูก็ได แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ กาลเบรธและคัมมิงสพบวา 
การที่คนทํางานสําเร็จไดดวยดีนั้นมีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจภายนอกก็คือรางวัลหรือ
คาตอบแทนเพ่ิม สวนแรงจูงใจภายในคือความรูสึกพึงพอใจท่ีไดรับความสําเร็จ แนวคิดในทฤษฎีของ วรูม 
สรุปไดวาแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เกิดจากความคิดของบุคคลในการต้ังความคาดหวังในส่ิงท่ีกระทํา 
ซ่ึงความคาดหวังน้ันมักเปนไปตามคานิยมของตน ทําใหบุคคลพยายามทําใหได หากส่ิงท่ีพยายามสอดคลองกับ
ความสามารถดวยก็จะเปนแรงจูงใจที่เขมขนสําหรับบุคคล แนวทางในการสรางแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน 
คือการสรางความคาดหวังการใหตระหนักในคานิยมตองาน การใชความพยายาม การเสริมสราง
ความสามารถในงาน และการชวยใหบุคคลเขาใจบทบาทของตนในงานนั้นๆ (แรงจูงใจ, 2554) จึงสรุปได
เปน GOSOFT2 Model

รูปที่  2 GOSOFT Model

 รายละเอียดตัวแบบ ดังนี้
 G  =  Guide ผูบริหารและหัวหนางานตองใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษา คุณสุรีย นามศิริพงศพันธุ 
[Head, Corporate Planning Office : Senior Technical Consultant (สัมภาษณ) 3 มีนาคม 2554]
“ตองอบรม, Coaching เราตองสอนงานระดับ Supervisor ลงมา ระดับฝายก็ตองสงตอตองมีประชุม
รายวัน เพื่อถายทอดเนนตอกยํ้าตองเปนตัวอยางที่ดีตองสอนงานเปน”
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 O = Opportunity ผูบริหารและหัวหนางานควรใหโอกาสในการเรียนรู และโอกาส
ในการแสดงผลงาน คุณสุวรรณา วัฒนคุณ [Deputy Head, Call Service : ผูชวยผูจัดการทั่วไป 
(สัมภาษณ) 22 เมษายน 2554] “การสงอบรม การใหความรูเปนรากฐานที่จะใหเขามีความเขาใจมากขึ้น 
แมกระทั่งการสงไปสัมมนารวมกับบริษัทอื่นๆ เปนเหมือนเปดโอกาสใหเขาเรียนรูมากขึ้น มีโอกาส
เขารับการอบรมกับสัมมนา คือ ไดรับความรูมากขึ้นทั้งทางตรงหรือทาง Knowledge Sharing”, 
“มันเปนการหยิบย่ืนโอกาสใหทุกคนไดสรางผลงานเปนช้ินเปนอันไดชัดข้ึน นอกจากงานท่ีทําอยูประจําวัน
เราเคยนั่งทํางานรับสายทุกวัน นั่งทํา Report ทุกวัน ถาผานกระบวนการนวัตกรรม สมมุติเราสามารถ
ทําใหองคกรทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น มองเห็นเปนชิ้นเปนอัน เชื่อวาพนักงานทุกคนนองทุกคนคิดดี
ถามีโอกาสใหแสดงออก”
 S = Sampler ผูบริหารและหัวหนางานควรแสดงตนเปนแบบอยางที่ดีทั้งดานงาน การเรียนรู
และพัฒนา การสรางนวัตกรรม รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรม คุณประไพ รุงมโน [ผูชํานาญการบริหาร, 
ดานสงเสริมกิจกรรม TQM: General Manager (สัมภาษณ) 22 มีนาคม 2554] “บทบาทของหัวหนางาน
มีผลตอทัศนคติการทํางานของลูกนองมากๆ เพราะการทํางานดวยใจมันสาํคัญกวาการทํางานแลกเงิน”
 O = Offer ผูบริหารและหัวหนางานควรแสดงการสนับสนุน เชน การใหรางวัลในรูปแบบตางๆ 
และการชมเชยเพื่อสรางกําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร คุณประไพ รุงมโน 
[ผูชํานาญการบริหาร, ดานสงเสริมกิจกรรม TQM : General Manager (สัมภาษณ) 22 มีนาคม 2554] 
“แรงจูงใจในการรวมกิจกรรมของพนักงาน คือ เงินรางวัล เกยีรติบัตรพรอมโลเกียรติยศ, บันทึกขอมูล
ลงประวัติบุคคล และ Hall of Fame, ผลตอการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง”
 F = Full  Communication ผูบริหารและหัวหนางานควรมีการสื่อสารอยางทั่วถึง ครบถวน
ชัดเจน และเปนประโยชน คุณพรรณศิริ ยุติศรี [Supervisor, HR ฝายทรัพยากรบุคคล เจาหนาที่
สรรหาและวาจาง (สัมภาษณ) 08 มีนาคม 2554] “ตองอธิบายใหเห็นประโยชนรวมกันกับองคกรกอน 
ถาองคกรมีประสิทธิภาพ องคกรก็จะมีผลกําไรมากขึ้น มันก็สงผลกับตัวเคาเองเลยนะ ใหเคาไดเห็น
เปาหมายเดียวกับเรากอนวาเคาก็ได ไมใชวาเคาจะตองเสียอะไร เพียงแตวาไมใชวาทุกคนจะไดอะไร
มาฟรีๆ เทานั้นเอง คือทุกคนก็ตองรวมมือกันทาํดวย ถึงจะไดสิ่งที่ดีๆ กลับมา”
 T = Together ผูบริหารและหัวหนางานควรสรางการมีสวนรวมในการทํากิจกรรมใหแก
บุคลากร เพื่อใหเกิดความรัก ผูกพันธ และเสียสละเพื่อองคกร คุณพรรณศิริ ยุติศรี [Supervisor, HR 
ฝายทรัพยากรบุคคล เจาหนาที่สรรหาและวาจาง (สัมภาษณ) 08 มีนาคม 2554] “ทุกคนตอง
ชวยกันบางอยางมันเปนนํ้าใจไมใชหนาที่ มีสวนสําคัญมากและมีสวนชวยใหคนคนนึงประสบความสําเร็จ
ในการทํางานได”

อภิปรายผล

จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะที่สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรมมากที่สุดคือ สมรรถนะหลัก
ดานทัศนคติและดานแรงจูงใจ นําไปสูการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะดังกลาว คือ GOSOFT 
Model สอดคลองกับงานวิจัยของ นรวัฒน ชุติวงศ (นรวัฒน, 2554) ปจจัยที่มีผลตอการเกิดองคกร
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แหงนวัตกรรม คือ 1) การสื่อสารภายในองคกรอยางเปดกวาง (Open Communication) หมายถึง
การสื่อสารอยางไมเปนทางการสามารถแสดงความคิดเห็นและโตตอบกันอยางมีเหตุผลไดเต็มที่
แมตําแหนงงานตางกัน บุคลากรทุกคนเปดใจยอมรับขอติชมจากเพื่อนรวมงานอยางตรงไปตรงมา 
2) การใหความสําคัญในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรทั้งในดานความรู ความสามารถและแนวคิด 
โดยสนับสนุนท้ังการฝกอบรมและการใหรางวัล เพ่ือเปนการกระตุนใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมใหม
อยูตลอดเวลา 3) การสนับสนุนจากฝายบริหาร (Management Support on Physical Aspects) 
ทั้งดานขอมูลเทคโนโลยีที่ทันสมัย และเงินทุนอยางเพียงพอ
 สมรรถนะหลักดานทัศนคติ บุคลากรมองวาตนเองเปนผูที่มีความสุขและมีความรับผิดชอบ
ในการทํางาน มองตนเองและผูอ่ืนในแงดีมีเหตุผล แตในสวนของการมองงานเปนเร่ืองทาทาย การกลาคิด 
กลาเสนอ และกลาทําสิ่งใหมๆ นั้น บุคลากรไดมองวาตนเองยังปฏิบัติสวนนี้ไดนอยกวาดานอื่นๆ 
ซึ่งสมรรถนะดังกลาว (กลาคิด เสนอ ทํา สิ่งใหมๆ) เปนสิ่งจําเปนสําหรับการนําไปสูการเปนองคกร
นวัตกรรม (สนั่น, 2552)
 สมรรถนะหลักดานแรงจูงใจบุคลากรมองวา แรงจูงใจสําคัญของตนเองในการทํางานคือ ภาคภูมิใจ
ตอตนเองและความมีคุณคาในตนเอง (สําคัญกวาการไดคาตอบแทนเปนแรงจูงใจ) และพบวาบุคลากร
มองวาตนเองมีแรงจูงใจดานการมีเปาหมายชีวิตชัดเจนไมเปลี่ยนแปลงบอยนอยกวาดานอื่นๆ นั้น 
ซึ่งการสรางองคกรนวัตกรรมนั้น สิ่งที่มีความจําเปนคือ การสราง Passion (ความปรารถนา) ใหเกิดขึ้น
เปนอันดับแรก (THUM_INTER, 2552) แสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจดานเปาหมายชีวิตนี้มีผลตอ
ความพยายามในการขวนขวายเรียนรูสิ่งใหมๆ และอาภรณ ภูวิทยพันธุ (อาภรณ, 2553) ไดกลาวถึง
เทคนิคในการจูงใจ “DRIVE” D - Development คือการพัฒนาความสามารถลูกนอง เชน 
การสอนงาน การใหคําแนะนํา การโยกยายตําแหนง R - Relation การสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับลูกนอง  
I - Individual Motivation วิเคราะหลูกนองแตละคน เลือกการจูงใจที่ยอมตองแตกตางกันไป
ตามลักษณะนิสัยของแตละคน V - Verbal Communication จงพยายามเลือกใชคําพูดทางบวกท่ีสรางสรรค
และจูงใจ E - Environment Arrangement สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งหนึ่งที่สามารถจูงใจ
ลูกนองใหอยากทํางาน
 สมรรถนะตามสายงานดานความรู จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรในปจจุบันมีความรูในงาน
รูหนาที่และตอบสนองความตองการของลูกคาไดดี และพบวาบุคลากรรูเรื่องนโยบาย เปาหมายของ
องคกรยังไมมากเทาเรื่องกฎระเบียบ และเรื่องวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่บุคลากรรูนอยที่สุด ดังนั้น
องคกรควรมีการสื่อสารและเนนยํ้าเรื่องวัฒนธรรม นโยบาย และเปาหมาย เนื่องจากขอมูลมีสวนชวย
ใหเกิดความรวมมือ รวมแรงรวมใจในการบรรลุเปาหมายขององคกร “ความรวมมือจะเกิดขึ้นได
เมื่อสมาชิกทุกคนรูวัตถุประสงคของกลุม การทํางานรวมกัน แบงหนาท่ีทํากันตามความสามารถมกีารติดตอ
กับสมาชิกภายในกลุมงานอยางสมํ่าเสมอ” (ปรียาพร, 2548)
 สมรรถนะตามสายงานดานทักษะการเรียนรู การปฏิบัติงาน บุคลากรปฎิบัติไดสมํ่าเสมอ 
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ ดานการประยกุตความรู การใชความคิดสรางสรรค ซึ่งการสรางนวัตกรรม
ตองใชทั้งความรู และความคิดสรางสรรคใหเกิดขึ้น (สมหวัง, 2548)
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 สมรรถนะตามสายงานดานคุณลักษณะสวนบุคคล พบวาบุคลากรในปจจุบันมองวาตนเองเปน
ผูที่มีความซื่อสัตย มนุษยสัมพันธดี มีมานะอดทน จริงใจ มีวินัยในการทํางาน และสุภาพออนนอม 
โดยขอที่ยังมีโอกาสปฏิบัตินอยกวาขออ่ืนๆ คือ ในดานของการเปนผูนํา ซึ่งภาวะผูนําและองคกรมีบทบาท
ตอความสามารถดานนวัตกรรมขององคกร (ปเตอร และโรแวน, 2553)
 ความสัมพันธของสมรรถนะท้ัง 2 ดาน พบวาสมรรถนะท่ีมีความสัมพันธตอลักษณะการเปนองคกร
นวัตกรรมมากที่สุด คือ สมรรถนะหลักดานทัศนคติ และสมรรถนะหลักดานแรงจูงใจ 
 ซึ่งสอดคลองกับขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญทั้ง 4 ทานคือ คุณประไพ รุงมโน [ผูชํานาญการ
บริหาร ดานสงเสริมกิจกรรม TQM : General Manager (สัมภาษณ) 22 มีนาคม 2554] คุณสุรีย 
นามศิริพงศพันธุ [Head, Corporate Planning Office : Senior Technical Consultant 
(สัมภาษณ) 03 มีนาคม 2554] คุณสุวรรณา วัฒนคุณ [Deputy Head, Call Service : ผูชวยผูจัดการ
ทั่วไป (สัมภาษณ) 22 เมษายน 2554] และคุณพรรณศิริ ยุติศรี [Supervisor, HR ฝายทรัพยากรบุคคล 
เจาหนาที่สรรหาและวาจาง (สัมภาษณ) 08 มีนาคม 2554] ซึ่งไดใหขอมูลสอดคลองกันวาแรงจูงใจ
เปนตัวผลักดันใหเกิดการมีสวนรวมกับองคกรในการสรางนวตักรรม แรงจูงใจไมใชเพียงเรื่องของวัตถุ
รางวัลและคุณคาดานจิตใจก็ทําใหเกิดแรงจูงใจได เชน การยกยองชมเชยก็มีสวนสําคัญ
 เบอรนารด (เอกมน, 2547) ที่พบวาสิ่งจูงใจท่ีเปนเครื่องกระตุนใหคนปฏิบัติงานประกอบดวย
สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ เชน เงิน และสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคล ซึ่งเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญที่ชวยเสริม
ความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ

ขอเสนอแนะในการนําไปใชประโยชน ์

ตัวแบบนี้พัฒนาขึ้นจากบริบทของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งที่มีนโยบายสนับสนุนการสรางนวัตกรรม
อยางตอเนื่อง องคกรมีความพรอมในดานเทคโนโลยี เงินทุน และทีมงานในการใหความรูและสงเสริม 
ดังน้ัน หากองคกรอื่นจะนําตัวแบบการพัฒนาดังกลาวไปใช ควรพิจารณาในสวนของปจจัยสนับสนุนที่
องคกรของตนเองมีอยู และนอกจากน้ียังตองพิจารณาถึงสมรรถนะหลัก กรอบแนวทางการบริหารองคกร 
รวมท้ังวัฒนธรรมองคกร เน่ืองจากผูวิจัยไดอางอิงตามขอมูลเฉพาะขององคกรท่ีใชเปนกรณีศึกษาน้ีเปนสําคัญ
ในการสรางตัวแบบการพัฒนาสมรรถนะดวย สวนกรณีหนวยงานภายในองคกรเดียวกันจะนําไปใชนั้น 
ผูวิจัยเห็นวามีความเปนไปไดมาก เนื่องจากมีนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และวัฒนธรรม
อันเดียวกัน และจากผลการวิจัยก็พบวา หนวยงานที่แตกตางกันสัมพันธกับการเปนองคกรนวัตกรรม
อยางไมมีนัยสําคัญ
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