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บทคัดย่อ 
 

    การพัฒนาองค์กรในยุคปัจจุบันจัดว่ามีความจ าเป็นอยา่งยิ่งในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรอืเรียกว่ายุคแห่งโลกาภิวัตน์ 
(globalization)  นวัตกรรมและการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้วยการน าทักษะ ความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ 
ถือว่าเป็นเครื่องมือส าคัญของการพัฒนากับการเปลี่ยนแปลงทางระบบเศรษฐกิจและสังคม องค์กรแห่งนวัตกรรมจึงเป็น
ทางเลือกใหม่ส าหรับการพัฒนา การที่จะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมนั้นผู้เขียนได้ก าหนดปัจจัยในการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม
อยู่ 4 ปัจจัยด้วยกัน คือ ภาวะผู้น า (leadership) บรรยากาศ (climate) วัฒนธรรมองค์กร (organization culture) และ
พฤติกรรม (behavior) ในการพัฒนาองค์กรนั้น นอกจากผู้บริหารจะมีภาวะผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์มีพฤติกรรมหรือนิสัยในการ   
รักนวัตกรรมแล้ว ยังต้องเป็นผู้สนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศนวัตกรรม ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการสร้าง
องค์กรแห่งนวัตกรรม ในสังคมทุกวันนี้และในอนาคตเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้การสร้างสิ่งใหม่ให้เป็นผลงานนวัตกรรมเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาจึงมีความจ าเป็นที่หน่วยงานภาครัฐที่เป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาประเทศและสร้างศักยภาพ
พร้อมในการแข่งขันและสร้างคุณค่าแก่องค์กรได้อย่างยั่งยืน 
 
ค าส าคัญ: องค์กรแห่งนวัตกรรม ภาวะผู้น า บรรยากาศ วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม 
หัวเร่ือง:   การพัฒนาองค์การ พฤติกรรมองค์การ 
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ABSTRACT 

 A Development of an organization in the present day is extremely important in the age of 
globalization.  Being an organization of an innovation by applying skills, knowledge and creative thinking is 
regarded as essential to development and changes of the economic and social system. The organization 
of innovation is thus a new alternative for the development.   Four factors were determined to create the 
organization in question: leadership, climate, organizational culture and behavior. For the organization to 
develop, the persons were to have leadership, vision, habitual love for innovation. They also had to 
support and make the environment favorable for innovation.  Society today and in the future is the 
learning one.  Creating a new thing is a key factor in the development.  Therefore, it is very important for 
the state sector which is fundamental to the country development and for creating potential in 
competition.  

Keywords:  Organization of innovation, Leadership, Climate, Organizational culture, Behavior 
Subject Headings:  Organizational change, Organizational behavior 

บทน า 
ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันองค์กรต่างๆ 

ล้วนจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดและความ
เจริญก้าวหน้าในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว ประสิทธิผลขององค์กรขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของอ งค์ ก ร ในการ เรี ยน รู้ ถึ ง
สถานการณ์ แนวคิด เทคนิคการด าเนินงานและ
เทคโน โลยี ต่ า งๆ  จากภ ายนอก  เรียนรู้ จ าก
ประสบการณ์ซึ่งกันและกันภายในและภายนอก
องค์กร น ามาพัฒนาคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้ เกิด
นวัตกรรม (innovation) การพัฒนาองค์กรให้มี
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้น้ัน ปัจจัย
ส า คั ญ ที่ ส ร รค์ ส ร้ า ง ให้ เกิ ด น วั ต ก ร รม ก็ คื อ
มนุษย์ ปัญญาความรู้ และทักษะความสามารถของ
ทรัพยากรมนุษย์  เป็นหัวใจหลักของการสร้าง
ประสิทธิภาพของการท างานและขับเคลื่อนองค์กร
ให้เติบโตอย่างมั่นคง ดังนั้น จึงต้องมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้ต้องคิด วิเคราะห์ และวางแผน
โดยคาดคะเนถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เพ่ือ
เตรียมความพร้อมให้เท่าทัน และตรงเงื่อนไขใหม่ๆ 
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยผู้บริหารระดับสูงต้องมี
ความมุ่งมั่นในการน าองค์กรไปสู่องค์กรสร้าง
นวัตกรรม  สร้างบรรยากาศให้ เกิดความคิ ด

สร้างสรรค์ การเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กร ได้
คิดสร้างสรรค์และน าเสนอแนวความคิดได้อย่าง
อิสระ กล้าที่จะเสี่ยงน าเอาแนวความคิดดีๆ ไป
พัฒนา รวมทั้ งการใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้นให้
บุคลากรขององค์กรได้คิดสร้างสรรค์งาน สภาพ 
แวดล้อมที่สบายๆ ไม่เคร่งเครียดไม่ถูกตีกรอบ
ความคิดก็มีส่วนช่วยให้เกิดแนวความคิดใหม่ๆ 
ในทางตรงกันข้าม หากผู้บริหารระดับสูงไม่มีความ
มุ่งมั่นไม่เปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กรสามารถคิด
สร้างสรรค์และน าเสนอแนวความคิดได้อย่างอิสระ 
และไม่กล้าเสี่ยงที่จะน าแนวความคิดดีๆ ไปพัฒนา
รวมทั้งไม่ใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้น เหล่านี้ล้วนเป็น
ปัญหาอุปสรรคที่ไม่อาจท าให้เกิดนวัตกรรมขึ้นใน
องค์กร    
      การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จและ
อยู่รอดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลกอย่าง
รวดเร็วดังกล่าวขึ้นอยู่กับการมีความคิดสร้างสรรค์
การค้นพบสิ่ งใหม่ๆ  และการสร้างนวัตกรรม 
(Adams, Bessant, & Phelps, 2006; Caldwell 
& O’Reilly, 2003) จ า ก อ งค์ ก ร แ บ บ ดั้ ง เดิ ม 
(traditional organization) ที่เน้นการสั่งการจาก
บนลงล่าง ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ควบคุมสั่งการและ
วางแผนการท างานทั้งหมดต้องเปลี่ยนลักษณะ
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องค์ ก ร ไป สู่ ก าร เป็ น อ งค์ ก ร แห่ งน วั ต กรรม 
(innovative organization) ที่ ต้องมีการพัฒนา
รูปแบบบริหารงานใหม่ๆ รวมไปถึงการสร้างนิสัย
นวัตกรรมให้ เกิดขึ้นกับคนในองค์กรนั่ นก็คือ
บุคลากรในหน่วยงานที่จะต้องมีความคิดริเริ่มสรรค์
สร้างรูปแบบการท างานความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ถือเป็นจุดก าเนิดของการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้น
ภายในองค์กรเป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่ไม่อาจจับ
ต้ อ ง ได้  (intangible asset) แต่ มี ค่ าม ห าศ าล
มากกว่าทรัพย์สินทางกายภาพ (tangible asset) 
     บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ให้
เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาองค์กรโดยอาศัย
ความรู้ในเรื่องขององค์กรแห่งนวัตกรรมเพ่ือน าไป 
ใ ช้ ใ น ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก ร  (innovative 
organization) ก า ร ส ร้ า ง นิ สั ย น วั ต ก ร ร ม 
(innovative behavior)  ในบุคลากรรวมไปถึง
คุณลักษณะของผู้บริหารในองค์กรที่จะน าองค์กร
ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยแสดงให้เห็น
ถึงรูปแบบและวิธีการที่สามารถน าไปสู่การพัฒนา
องค์กรหรือสร้างองค์ความรู้ต่อไป นอกจากนี้ใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์กรยังมุ่งเน้นการพัฒนา
ความรู้ความสามารถให้เป็นไปตามเกณฑ์ รวม   
ไปถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานมักเป็นการ
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การเพ่ิมขั้นเงินเดือนเพ่ือ
เป็นขวัญก าลังใจและสร้างความผูกพันในองค์กร 
(organizational commitment)  มากกว่ าการ
ค านึงถึงการสร้างความพอใจในการท างานและการ
ส่งเสริมความผูกพันต่อวิชาชีพ  (professional 
commitment) (Hall, 1996) ซึ่ งเป็นปัจจัยด้าน
จิตสังคมที่มีความส าคัญจ าเป็นและยั่งยืนมากกว่า
ปั จจัยด้ านวัตถุ  รูปแบบการเป็นองค์กรแห่ ง
นวัตกรรม ในการพัฒนาองค์กรผู้เขียนได้พูดถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างองค์กรนวัตกรรมหรือการ
พัฒนาองค์กรซึ่งประกอบ 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น า 
(leadership) บรรยากาศ (climate) วัฒนธรรม
องค์กร (organization culture) และพฤติกรรม 
(behavior) 
 

องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative 
Organization) 

องค์กรแห่งนวัตกรรมหมายถึงองค์กรที่มี
ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ เป ลี่ ย น แ ป ล งท า งด้ า น
กระบวนการทางความคิดเพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่
แตกต่างและเป็นประโยชน์ขึ้นมา (McKeown, 
2008) ห รื อ เป็ น อ ง ค์ ก ร ที่ มี ก า ร น า ค ว า ม
เป ลี่ ย น แ ป ล ง ให ม่ ๆ  National Innovation 
Agency (2004) ให้ความหมายไว้ว่าองค์กรแห่ง
นวัตกรรม คือ การเรียนรู้การจัดการความรู้และ
การใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่เพ่ือให้เกิดผลดี
ทางเศรษฐกิจและสังคมรวมถึงการสร้างผลิตภัณฑ์
การบริการ กระบวนการผลิตใหม่ การปรับปรุง
เทคโนโลยีการแพร่กระจายเทคโนโลยีและการใช้
เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์และเกิดผลพวงทาง
เศรษฐกิจและสังคม นอกจากความหมายของ
นวัตกรรมเชิ งกว้างแล้วส านั กงานนวัตกรรม
แห่งชาติยังได้ให้ความหมายของนวัตกรรมในเชิง
เศ รษฐศาสตร์ ไว้ ว่ า  น วัตกรรม  คื อ  การน า
แนวความคิดใหม่หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มี
อยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่หรือสร้างเป็นสิ่งใหม่ที่
เกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เพ่ือ
ท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคม ส่วน
Laundy (2006) “นวัตกรรมองค์กร” หมายถึง
องค์กรที่มีการท าในสิ่งที่แตกต่างจากสิ่งเดิมที่มีอยู่
หรือเคยประพฤติปฏิบัติอยู่ดังนั้นการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมองค์กรจึงต้องมีความสามารถคิดค้น
ท าสิ่งใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาได้ตั้งแต่กระบวนการ
ท างานและการผลิตผลงานทั้ งในรูปแบบการ
บริหารการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การก าหนด    
กลยุทธ์และวิสัยทัศน์ เป็นต้น รูปแบบการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมจากการทบทวนวรรณกรรม
และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่ามีการศึกษา
ถึงปัจจัยและรูปแบบการเป็นองค์กรนวัตกรรม
พอสมควรแต่การศึกษารูปแบบการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม การพัฒนาองค์กรยังมีค่อนข้างน้อย
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย Yotyingyong 
(2009) สรุปไว้ว่าการบริหารจัดการองค์กรเพ่ือ
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น าไปสู่องค์กรนวัตกรรมถือเป็นความท้าทายของ
ผู้บริหารอย่างยิ่ง การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม (innovative organization) ในที่นี้
มิได้หมายถึงการมีหน่วยงานทางด้านการวิจัยและ
การพัฒนาเท่านั้นแต่หากองค์กรมีผลลัพธ์ที่ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายโดยผู้บริหาร บุคลากร 
จะต้องมีความเข้าใจ ตลอดจนมีความสามารถมี
ความต้องการจะปรับเปลี่ยนพัฒนาทั่วทั้งองค์กรจึง
จะสามารถไปสู่เป้าหมายเดียวกันได้ นอกจากนี้
ผู้ บ ริ ห า รจ ะต้ อ งท ร าบ ว่ า  มี ลั ก ษ ณ ะห รื อ
องค์ประกอบในเรื่องใด สามารถก าหนดทิศทาง 
และใช้กลยุทธ์ที่ชัดเจนพัฒนาองค์กรอย่างมุ่งมั่น 
และทุ่ ม เทในการที่ จะกระตุ้น  และก่อให้ เกิด
นวัตกรรมภายในองค์กร 
   ดังนั้นผู้ เขียนจึ งได้น าแนวคิดหรือผล
การศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรมที่
ได้รับการพิสูจน์และเป็นที่ยอมรับทางวิชาการมา
น าเสนอโดยการเชื่อมโยงสู่บริบทขององค์กรในทุก
ระดับซึ่งพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
นวัตกรรมนั้นต้องประกอบไปด้วยภาวะผู้น า
(leadership) วัฒนธรรมองค์กร (organization 
culture) บรรยากาศ (climate) และพฤติกรรม 
(behavior) 
 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม 

1.  ภาวะผู้น า (Leadership) 
             ความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า (leadership) ซึ่ง
ผู้ เขียนได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารทั่วไปและ
เอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
อาทิ Nair (2008) กล่าวว่า “มีกลยุทธ์การสร้าง
นวัตกรรมไม่มากนักที่จะประสบความส าเร็จโดย
ปราศจากภาวะผู้น า”ผู้น าหลายองค์กรทั้งภาครัฐ
และเอกชนต่างเชื่อว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่ช่วยให้
อ ง ค์ ก ร เจ ริ ญ เติ บ โ ต แ ล ะ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล 
(Damanpourand & Schneider, 2009) ภ า ว ะ
ผู้น าจึงนับว่ามีอิทธิพลอย่างมากต่อการเป็นองค์กร
นวัตกรรม Byrd (2012) พบว่าบทบาทของผู้น า

และภ าวะผู้ น ามี ผลต่ อการเป็ น องค์ กรแห่ ง
นวัตกรรมในหน่วยทหารของสหรัฐอเมริกา รวมไป
ถึงการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร 
leader-memberexchange (LMX) อ ย่ า ง มี
คุณภาพท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดีไว้วางใจและ
สนับสนุนซึ่งกันและกันน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
ใน อ งค์ ก ร  (Basu, 1991; Dunegan, Tierney & 
Duchon, 1992; Scott & Bruce, 1994) นอกจาก 
นี้ยังพบว่ารูปแบบภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) มีความสัมพันธ์
กับการเปลี่ยนแปลงและการสร้างนวัตกรรมของ
องค์กร Brewer and Tierney (2010) อธิบายว่า
ผู้ น า ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง เป็ น ผู้ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
ความสามารถและการแสดงศักยภาพของผู้ตามที่
จะแสดงออกถึงความสนใจส่วนตัวเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้สอดคล้องกับการศึกษา
ขอ ง  Borins (2002) ได้ ท า วิ จั ย เชิ งส า รวจ ใน
ผู้จัดการบริษัทเอกชนจ านวน 1,158 คน พบว่า
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้แก่ 
1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การผลักดันเป้าหมายให้เป็น
ที่ยอมรับ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การให้สิ่ง
สนับสนุนรายบุคคล 5) การคาดหวังสมรรถนะสูง 
และ 6) การเป็นแบบอย่างที่ดีมีความสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์กรที่เอ้ือต่อ
การสร้างนวัตกรรม 
   2. วัฒนธรรมองค์กร (Organization 
Culture) 
              ความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรเพราะเป็น
ปัจจัยหนึ่ งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
( internal environment) มี ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ
บุคลากร วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญเพราะมี
อิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึกและการท างาน 
Williams (2008) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็น
เครื่องมือการบริหารที่มาพร้อมกับแนวคิดการ
บริหารภาครัฐแนวใหม่ (new public  
management) ผู้ บ ริ ห า ร ต้ อ ง เป็ น ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลง สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความ
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เป็น เลิศ  วัฒนธรรมองค์กรที่ ส าคัญและควร
เสริมสร้างคือการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง (continuous improvement and  
innovation) ความรับผิดชอบในงาน (employee 
responsibility) การปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
(adaptation to change)  สอดคล้ อ งกั บ การ 
ศึกษาของ Kotter and Heskett (1992) ได้กล่าว
ไว้ ว่ าวัฒ นธรรมองค์ กรเป็ นปั จจั ยส าคั ญ ต่ อ
ความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์กร โดย
วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับตัวมีผลทางบวกต่อ
องค์กร ผู้บริหารที่จะเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
ต้องเป็ นผู้ บ ริห ารที่ มี สมรรถนะ มี ความรู้  มี
ความสามารถรอบด้ าน  มี กลยุทธ์  รู้ จั กการ
คาดการณ์ อนาคตว่าจะเป็ น ไป ในทิศทางใด 
สอดคล้ องกับทั ศนะของ  Sanguanwongwan 
(2011) วัฒนธรรมองค์กรเป็นค่านิยมและความเชื่อ
ที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์กรที่เอ้ือ
ต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
          3. บรรยากาศ (Climate) 
             ความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการสร้างบรรยากาศที่
ท าให้รู้สึกเป็นอิสระที่จะริเริ่มความคิดสร้างสรรค์
ร่วมกับการควบคุมให้นวัตกรรมที่สร้างขึ้นเป็น
ประโยชน์สูงสุด (Adams, Bessant, & Phelps, 
2006) การศึกษาของ Dunegan et al. (1992) 
พบว่าบรรยากาศการท างาน (work climate) เป็น
หนึ่ งในปัจจัยที่ ส าคัญของการผลักดันให้ เกิด
นวัตกรรมในองค์กรสอดคล้องกับการศึกษาของ
Mathisen and Einarsen (2004) ที่ พ บ ว่ า
สิ่งแวดล้อมการท างาน (work environment) มี
ส่ วนช่ วยสร้างความคิดสร้างสรรค์และนิ สั ย
นวัตกรรมของพนักงาน การสร้างบรรยากาศ
นวัตกรรมให้เกิดขึ้นนั้นจะต้องเกิดจากวัฒนธรรม
องค์กรที่ ไม่ เน้นความเป็นทางการมีโครงสร้าง
องค์กรแบบแนวราบจากการศึกษาของ Jung, 
Chow, and Wu (2003) ด้วยวิธีการสังเคราะห์
งานวิจัย (meta-analysis) จ านวน 23 ฉบับ พบว่า
โครงสร้าง องค์กรแบบทางการมีสายการบังคับ

บัญ ชาแบบแนวดิ่ งและอายุการท างานไม่ มี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรนวัตกรรมใน
ขณ ะที่ ก ารวิ จั ย ของ  Laegreid, Roness, and 
Verhoest (2009) ที่ศึกษาการเกิดนวัตกรรมใน
องค์กรของประเทศนอร์เวย์พบว่ามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับวัฒนธรรมองค์กรที่เห็นคุณค่าของการ
ลงมือท าโดยการให้รางวัลเป็นเครื่องตอบแทน
ความส าเร็จและสร้างก าลังใจแก่พนักงานให้กล้าที่
จะเผชิญกับความเสี่ยงนอกจากนี้การท างานเป็น
ทีมการลงมือท าทันทีและความอดทนต่อความ
ผิดพลาดเป็นบรรยากาศองค์กรที่มีส่วนช่วยในการ
สร้างนวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพ (Caldwell & 
O’Reilly, 2003) เห็นได้ว่ามีการศึกษาที่แสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของการสร้างบรรยากาศองค์กร
ให้เป็นบรรยากาศนวัตกรรมโดยการส่งเสริมให้
สมาชิกองค์กรรับรู้บรรยากาศที่เป็นบวกมีอิสระที่
จะคิดสร้างสรรค์และการเสริมสร้างก าลังใจให้
รางวัลตอบแทนความส าเร็จในรูปแบบต่างๆ อัน
เป็นพื้นฐานของการเกิดนวัตกรรมซึ่งกลวิธีดังกล่าว
สามารถน ามาปรับ ใช้ ในองค์ กรภาครัฐและ
ภาคเอกชนได้ 
       4. พฤติกรรม (Behavior) 
              ความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับพฤติกรรมเพราะว่า
การเกิดนวัตกรรมจ าเป็นต้องมีผู้สร้างนวัตกรรม
หรือนวัตกรดังนั้นหากต้องการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมจ าเป็นต้องสร้างให้สมาชิกใน
องค์กรซึ่งในที่นี้หมายถึงผู้น าองค์กรและบุคลากร
ในองค์กรให้มีใจใฝ่รู้ในเรื่องนวัตกรรมเสียก่อน จาก
การศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อการมีพฤติกรรมในด้านนวัตกรรม
นั้นมีหลายประการอาทิเช่น จากการศึกษาของ
Sazandrishvili (2009) พบว่าการมีอิสระในงาน 
(job autonomy) ของบุคลากรต้องมีความชอบ
นวัตกรรมกล่าวคือพนักงานจะต้องมีอิสระในการ
ออกแบบก าหนดทิศทางขั้นตอนการท างานของ
ตนเองน าไปสู่การเรียนรู้เป้าหมายของความส าเร็จ
ในงานและการเกิดความรู้สึกที่ดีต่อนวัตกรรมใน
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ที่ สุ ด สอดคล้ องกั บ การศึ กษ าของ  Carmeli, 
Meitar, and Weisberg (2006) ที่ พ บ ว่ าภ าวะ
ผู้น าตนเอง (self-leadership) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการใฝ่รู้ในเรื่องนวัตกรรมการสร้าง
ภาวะผู้น าตนเองสามารถท าได้โดยการเปิดโอกาส
ให้สมาชิกได้ใช้ความคิดเชื่อในความคิดนั้นเกิดเป็น
ภาพแห่งความส าเร็จในการท างานโดยผู้บริหาร
หรือผู้น ามีหน้าที่ เสริมสร้างพลังอ านาจและให้
ข้อมูลย้อนกลับอย่างเหมาะสมนอกจากการมีอิสระ
ในงานและการมีภาวะผู้น าตนเองแล้ว อีกปัจจัย
หนึ่ งที่ ส าคัญ ในการใฝ่ เรียนรู้ห รือมีความคิด
สร้างสรรค์นั่นคือการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 
(perceived organization support) การศึกษา
ของ Pundt and Nerdinger (2010) พบว่าการ
รับรู้การสนับสนุนขององค์กรทั้งด้านทรัพยากรใน
การท างาน สวัสดิการต่างๆ รวมไปถึงการให้
ก าลังใจจากผู้น าจะท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึก
ผูกพันและต้องการที่จะตอบแทนองค์กรด้วยการ
คิดค้นสร้างผลงานนวัตกรรมเพ่ือแก้ปัญหาหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น อันดับแรก
จะต้องเป็นผู้ที่มีแรงขับในตนเองสูงที่จะผลักดันให้
ตั ว เองกระตือรือร้นที่ จะศึกษาเรียนรู้คิ ดค้น
นวัตกรรมใหม่ๆ และจะต้องเป็นผู้มีความฝันมี
วิสั ยทั ศน์ที่ จะไป ให้ถึ งโดยไม่ เกรงกลัวความ
ล้มเหลว (Nicholson & West, 1988; Rushton 
& West, 1988; Linden, 1990) สามารถมองเห็น
โอกาสของการสร้างนวัตกรรมได้จากสภาพที่มีอยู่
เพราะโอกาสในการค้นคว้าหาความรู้ฝึกฝนทักษะ
จนเกิดความช านาญในการสร้างนวัตกรรมต่อไป
และนอกจากการมีความรู้ความสามารถแล้วเหนือ
สิ่งอ่ืนใดคือต้องมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างนวัตกรรม
ให้ส าเร็จ 
 
การประยุกต์ใช้แนวคิดเรื่ององค์กรนวัตกรรม 
ในการพัฒนาองค์กร 
     จากแนวคิดขององค์กรแห่งนวัตกรรมนั้น 
แสดงให้ เห็นว่าในยุคแห่งศตวรรษที่  21 นั้น มี
ความก้าวหน้าทั้งด้านเทคโนโลยีและพฤติกรรมใน
การใช้อินเตอร์เน็ตไปเกือบทุกด้าน ผู้เขียนเห็นว่า

ทุกหน่วยงาน ทุกองค์กรสามารถน าแนวคิดนี้ไป
ประยุกต์ใช้ได้เป็นการพัฒนาองค์กรภายใต้สังคม
แห่งการเรียนรู้และการแข่งขันมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่ผู้น าองค์กรทุกระดับจะต้องรู้เท่าทันกระแส
การเปลี่ยนแปลง เร่งพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพใน
ทุกด้านในการบริหารจัดการไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมเป็นอีกทางเลือกหนึ่ง ผู้เขียนจึงขอ
เสนอแนวคิดในการพัฒนาองค์กร ในฐานะที่ผู้เขียน
ท างานในหน่วยงานภาครัฐซึ่งสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ขอเสนอแนวคิดใน
การพัฒนาองค์กรแห่งนวัตกรรมไว้พอสังเขป ดังนี้ 
    1.   ควรปรับทัศนคติมุมมองให้มีวิสัยทัศน์
ที่ ท้ าท ายและมี ความ เป็ น ไป ได้ที่ จะประสบ
ความส าเร็จ 
      2.  ควรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความ
มุ่ งมั่นกล้ าที่ จะเสี่ ยงและมองเห็นโอกาสของ
ความส าเร็จ 
      3.  ควรสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เกิด
แรงจูงใจที่จะคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ในการท างาน 
ลดขั้นตอนการท างานที่ยุ่งยากหรือแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น 

4.  จัดสรรทรัพยากรทั้งด้านบุคลากร
งบประมาณวัสดุอุปกรณ์และเวลาอย่างเพียงพอ 
 5. สรรหาแหล่งเรียนรู้จากภายนอก
องค์กรทั้งด้านความรู้ทางวิชาการวิทยาการใหม่ๆ
โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรในองค์กรในด้าน
ต่างๆ 
 6.  ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพโดยค านึงถึง
ความต้องการของบุคลากรรวมถึงการน าเทคโนโลยี
มาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ือให้องค์กร
สามารถด าเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
      ดังนั้นจากแนวคิดข้างต้นจะเห็นได้ว่าเป็น
การบู รณ าการด้านบุคลากร ร่วมกับการน า
เทคโนโลยีมาใช้ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร ซึ่งหาก
หน่วยงาน องค์กรให้ความส าคัญ สามารถจัดท า
แผนพัฒนาองค์กรให้สอดคล้องและมีทิศทาง 
หน่วยงาน องค์กรต่างๆ ก็สามารถเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้ 
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การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของห้องสมุด 
  ก าร เป็ น องค์ ก รแห่ งน วั ตก รรมขอ ง
ห้องสมุดในยุคของโลกาภิวัตน์นั้น ถือว่าจ าเป็น
อย่างยิ่งเพราะว่าห้องสมุดเป็นแหล่งรวบรวมข้อมูล 
ข่าวสาร ความรู้ และวิชาการต่างๆ มากมายในทุก
รูปแบบถือว่าห้องสมุดเป็นขุมทรัพย์แห่งปัญญา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบันที่พฤติกรรมผู้ใช้
เปลี่ยนแปลงไป ทุกอย่างพูดได้ว่าอาจจะขึ้นอยู่กับ
อิ น เท อ ร์ เน็ ต  ( internet of things) มี ก า ร ใช้
เทคโนโลยีแตกต่างไปจากอดีต ตลอดจนรูปแบบ
ทรัพยากรสารสนเทศก็มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
ใหม่ เป็นลักษณะสื่ออิเล็กทรอนิกส์มากขึ้น ท าให้
ลักษณะการเข้าถึงข้อมูลแตกต่างไปจากอดีต ซึ่ง
การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมอาจจะเป็นแนวทาง
ในการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

ปัจจัยที่จะก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของห้องสมุดได้นั้นปัจจัยด้านผู้น าถือว่า
ส าคัญอย่างยิ่ง ซ่ึงได้สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Prajankett (2014) ได้ศึกษาองค์กรแห่งนวัตกรรม
การศึกษาทางเลือกใหม่ของการบริหารการศึกษา 
พบว่า การสร้างองค์กรทางการศึกษาให้เป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมการศึกษาได้นั้นองค์กรจะต้องมี
ผู้บริหารซึ่งเป็นหางเสือก าหนดทิศทางขององค์กร
เป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าในลักษณะต่างๆ เช่น ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่มีวิสัยทัศน์พร้อมเผชิญความ
เสี่ยง รับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานและ
สามารถสร้างบรรยากาศนวัตกรรมโดยให้การ
สนับสนุนในด้านต่างๆ อย่างเพียงพอมีโครงสร้าง
องค์กรที่ยืดหยุ่นสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้
อย่ า งอิ ส ระ ซ่ึ งสอดคล้ อ งกั บ การศึ กษ าของ 
Chutiwong and Kerdsri (2011) พบว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่ ง
นวัตกรรมได้แก่ 1) การสื่อสารภายในองค์กรที่เปิด
กว้าง (open communication) 2) การให้ความ 
ส าคัญกับบุคลากรภายในองค์กร (people driven) 
3) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (management 
support or physical aspects) 4) ก ารค้ น ห า

และเปิดรับข้อมูลเพ่ือรองรับกระบวนการพัฒนา
นวัตกรรม (accessibility use of information 
support in innovation process) ซึ่งสอดคล้อง
กั บ ผล การ ศึ กษ าขอ ง  Tonwimonrat (2014) 
พบว่าองค์ประกอบของการบริหารข่ายงาน
ห้องสมุดมหาวิทยาลัยส่วนภูมิภาคสู่การเป็น
องค์การแห่งนวัตกรรมมีอยู่  8 องค์ประกอบได้แก่ 
1) ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 2) ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  3) วิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์ 4) บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 5) การ
พั ฒ น าบุ คล ากร  6) วัฒ น ธรรมอ งค์ ก าร  7) 
โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม 8) ระบบการส่งเสริม
การสร้างนวัตกรรม 
   ในกิจกรรมการประชุมวิชาการ หรือการ
จัดการความรู้ในแวดวงห้องสมุด จะพบตัวอย่าง
การน าน วัตกรรมมาใช้ ในห้ อ งสมุ ดมากขึ้ น 
ยกตัวอย่าง เวทีการประชุมวิชาการระดับชาติ 
PULINET ครั้งที่ 7 จัดในหัวข้อ “Service  
Excellence” เมื่อวันที่ 11-12 มกราคม 2560 ที่
ส านักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม่เป็นเจ้าภาพ
นั้น มีเรื่องนวัตกรรมที่เกิดจากการด าเนินงานของ
บุคลากร เช่น การรับฟังเสียงของลูกค้า (VOC) สู่ 
การสร้างนวัตกรรมบริการ (chat bot) เรื่อง 
สมาร์ทไลบรารี  สมาร์ทยูนิ เวอร์ซิตี้  เรื่อง Thai 
Journal Finder ซึ่งท าให้การบริหารจัดการและ
การจัดบริการของห้องสมุดมีความก้าวหน้ามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Chaing Mai  
University Library, 2017) 
 
บทสรุป 

จากบทความข้างบนสรุปได้ว่าภาวะผู้น า 
(leadership) วัฒนธรรมองค์กร (organization 
culture) บรรยากาศ (climate) และพฤติกรรม 
(behavior) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของรูปแบบ
การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม นอกจากนี้ยังพบว่า
ทั้ง 4 องค์ประกอบต่างมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน
กล่าวคือภาวะผู้น านอกจากการมีวิสัยทัศน์ มี
พฤติกรรมหรือนิสัยในการรักนวัตกรรมแล้วยังต้อง
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เป็นผู้สนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศนวัตกรรม
ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรม จากที่ เอ้ือต่อการสร้าง
องค์กรแห่งนวัตกรรม ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กร
มีอิสระที่จะคิดสร้างสรรค์จนเกิดเป็นนิสัยสร้าง
นวัตกรรมกลายเป็นองค์กรนวัตกรรมในที่สุดใน
สังคมทุกวันนี้และในอนาคตเป็นสังคมแห่งการ
เรียนรู้การสร้างสิ่งใหม่ให้เป็นผลงานนวัตกรรมเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาจึงมีความจ าเป็นที่
หน่วยงานภาครัฐที่ เป็นรากฐานส าคัญของการ
พัฒนาประเทศจะต้องส่งเสริมและสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้ เกิดขึ้น ในลักษณะกระบวนการ

ขั้นตอนหรือผลิตภัณฑ์ที่จับต้องใช้ได้  ลักษณะ
ส าคัญของนวัตกรรมนั้นต้องมาจากความตั้งใจที่
ต้องการให้เกิดขึ้นและต้องมีความใหม่และน ามาใช้
ได้ทั้งนี้ในบางครั้งอาจจะไม่จ าเป็นต้องใหม่เสมอไป
แต่ต้องมีเป้าหมายเพ่ือก่อเกิดประโยชน์แก่องค์กร
หรือให้แก่สังคมในวงกว้างเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ
ขององค์กรแห่งนวัตกรรมจะเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จ ในการ เชิ งความได้ เปรียบ ในยุค
ฐานความรู้อันจะเป็นรากฐานที่มั่นคงในการพัฒนา
ประเทศอย่างมีเสถียรภาพและยั่งยืนตลอดไป 
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