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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการของผู้บริหาร
ระดับกลาง และ องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม (2) ศึกษาความสัมพันธ์และระดับการส่งผลของผู้บริหาร 
ระดับกลางที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (3) เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหาร
ระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม และ (4) เพื่อพัฒนาแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย ผู้จัดการ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ และรอง
ผู้อ านวยการ จ านวน 340 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ที่มีค่าความเชื่อมั่น 0.935 และการประชุม
กลุ่ม (Focus Group) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ค่าความถี่     
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) และ โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับกลาง มี 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านผู้สร้างวิสัยทัศน์และทัศนคติในการปฏิบัติงาน ด้านผู้วิเคราะห์และพัฒนาการบริหารจัดการ และด้าน
ผู้พัฒนาแนวทางการปฏิบัติ ส่วนองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านยอมรับ
ความคิดใหม่และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด้านค่านิยมร่วมและแนวทางการปฏิบัติ ด้านวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมและ
ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ด้านการสื่อสารและถ่ายทอดที่ชัดเจน ด้านการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่
ท างานที่เอื้อต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ และ ด้านการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (2) องค์ประกอบ
ของผู้บริหารระดับกลางมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมอยู่ในระดับสูง (3) ผลการ
พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ทุกค่า และ (4) แนวทางใน 
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การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม คือ พัฒนาผู้บริหาร เสริมสร้างการมีส่วนร่วมทั้งในระดับผู้บริหาร และ
พนักงาน และสร้างความชัดเจนในบทบาทหน้าที่บุคลากรในองค์กร 
 
ค าส าคัญ : ผู้บริหารระดับกลาง, การพัฒนาองค์กร และองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 
Abstract 
 The purpose of this research is (1) To analyze the components of administrative 
management of middle managers and the components of Innovative Organization (2) To study 
the relations and levels of middle managers affected to the Innovative Organization and       
(3) To develop the form of constructive relations of middle managers for Organizational 
Development into innovative organization (4) To improve the developed methods into 
innovative organization. The sample groups are middle managers which consist of manager, 
assistant director, and deputy director at 340 people. The questionnaires were used for data 
gathering which their results of assurance are shown at 0.935 and processed program was use 
for data analysis in Focus Group. The statistic in research consists of frequency, percentage, 
average, standard deviation, correlation of Pearson’s theory, confirmatory factor analysis and 
structural equation modeling. 
 The results found that (1) there 3 components of administrative management in 
middle managers: the vision and attitude creator, analyst and administrative management, and 
operational developer. On the other hands, there are 6 components were comprised in the 
innovative organization. There are openness and continuous improvement, share value and 
practical path, innovative vision and attitude in work operation, effective communication, 
innovative climate, and adapt to change (2) the components of middle managers have 
relations directly affect into the innovative organization in the high level (3) The form of 
constructive relations of middle managers for organizational development into innovative 
organization shown that the goodness-of-fit index is consistent with the empirical data on all 
specified criteria (4) Developing methods into the innovative organization are management 
team development, encouragement of participation in management team and associates, 
reinforcement and clarification of personnel responsibilities in the organization. 
 
Keyword: middle managers, organizational development and innovative organization 
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บทน า 
 การด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบันจัดได้ว่ามีความรุนแรงทางการแข่งขัน เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทาง
ระบบการค้าเข้าสู่ความเป็นเสรี และตลาดทั่วโลกเปิดกว้างถึงกัน ไร้พรมแดน และ สังคมมีลักษณะไร้ขอบเขต 
(Borderless) จากสาเหตุของการเข้าสู่ยุคแห่งโลกาภิวัตน์ (Globalization) มากยิ่งขึ้นนั้น “นวัตกรรม” และการเป็น 
“องค์กรแห่งนวัตกรรม” ด้วยการน าทักษะ ความรู้ และความคิด สร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ ถือเป็นเครื่องมือส าคัญ
ของการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงทางระบบเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมทางธุรกิจดังกล่าว โดยมี
เป้าหมายเพื่อให้เกิดการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Added) ให้กับองค์กรผลิตภัณฑ์ รวมถึงทางด้านการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ในการด าเนินงานและการผลิต และยังช่วยให้องค์กรสามารถลดต้นทุนการผลิตเพื่อยกระดับศักยภาพ
และสร้างให้เกิด ความได้เปรียบทางการแข่งขันทั้งในตลาดระดับประเทศและระดับโลกต่อไป (ศศิประภา               
ชัยประสิทธิ์, 2553 : 60-69) 
 องค์กรโดยทั่วไปแบ่งผู้บริหารออกเป็น 3 ระดับ (Hellriegel, Jackson and Solocum, 2008 : 28) 
ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Top Management) ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Management) และผู้บริหารระดับต้น 
(First Line Management) โดยผู้บริหารแต่ระดับมีอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบแตกต่างกันไปตาม
ประเภทขององค์กร และนโยบายการกระจายอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบขององค์กรนั้น ๆ (Daft, 2012: 
14-15) ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Managers) ได้แก่ ต าแหน่ง ผู้จัดการโรงงาน ผู้จัดการฝ่ายผลิต หัวหน้า 
วิศวกร ผู้จัดการฝ่ายปฏิบัติกร ผู้จัดการฝ่ายการตลาดจะแบ่งย่อยมากน้อยสูงต่ าเพียงใดขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กร 
แต่ผู้บริหารระดับต้น หรือหัวหน้างานต้องมีจ านวนมากกว่าหัวหน้าระดับกลาง หรืออาจมี “Indirect Manager” 
มาท าหน้าที่เป็นคนกลางสื่อสารเชื่อมโยงกับบุคลากรระดับหัวหน้างานด้วยกัน ถ้าองค์กรมีขนาดใหญ่ และ ช่วงการ
บงัคับบัญชากว้าง ผู้บริหารระดับกลาง เป็นบุคคลที่จ าเป็นต้องมีทักษะ และความสามารถที่หลากหลาย ทั้งในเรื่อง
คน และเร่ืองงาน และยังต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เพราะผู้บริหารระดับกลาง เป็นผู้ที่รับนโยบายและกลยุทธ์จาก
ผู้บริหารระดับสูง แปลงสู่การเป็นการปฏิบัติของพนักงาน โดยเฉพาะ ผู้บริหารระดับต้น ซึ่งต าแหน่งของผู้บริหารใน
องค์กร ได้แก่ ต าแหน่งผู้อ านวยการต่าง ๆ ในขณะที่ผู้บริหารระดับสูง (Top Managers) เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูงสุดขององค์กร มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดเป้าหมายของ องค์กร ในรูปของวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ 
และ นโยบาย เพื่อเป็นกรอบและแนวทางในการด าเนินงานขององค์กร เป็นผู้ตัดสินใจน าองค์กรให้สามารถอยู่
รอดได้ ซึ่งสอดคล้องกับ คิสซี่, เดียนตี้ และลุยย์ (Kissi, Dainty and Liu, 2012 : 11-28) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ 
อิทธิพลของผู้บริหารระดับกลางที่มีต่อนวัตกรรม ในการสร้างบริษัทที่ให้บริการแบบมืออาชีพ พบว่า ผู้บริหาร
ระดับกลาง มีอิทธิพลโดยช่วยสนับสนุนการพัฒนาบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม และยังมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้บริหารระดับสูงอีกด้วย 
 ธุรกิจสื่อสารและโทรคมนาคม ถือได้ว่าเป็นธุรกิจที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ เนื่องจากการ
พัฒนาและปรับปรุงด้านเทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างยิ่งเทคโนโลยีด้านการสื่อสารโทรคมนาคม ช่วยท าให้ชีวิตความ
เป็นอยู่ของประชาชนเปลี่ยนไป คือ มีความรวดเร็ว และสะดวกสบาย มากขึ้น รวมถึงช่วยกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา เพราะเทคโนโลยี ที่พัฒนาให้เร็วขึ้น ให้สนองตอบต่อความต้องการใน
การสื่อสาร การเข้าถึงข้อมูลและตัดสินใจได้เร็วขึ้น เช่นกัน ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อธุรกิจ และการใช้
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ชีวิตประจ าวัน เนื่องจากเทคโนโลยีการสื่อสาร และการโทรคมนาคม มีความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นธุรกิจการ
สื่อสารและโทรคมนาคมจึงต้อง มีการพัฒนา และคิดค้น เทคโนโลยี นวัตกรรมต่าง ๆ ออกมาเสมอ เพื่อให้เป็นผู้น าใน
ตลาดได้ ดังนั้น การน าแนวคิดของการเป็นองค์กรนวัตกรรมมาเป็นนโยบายและเป้าหมายขององค์กร จึงมีความส าคัญ 
ที่จะช่วยส่งเสริมให้ธุรกิจก้าวขึ้นเป็นผู้น าในตลาดได้ (Lloyd and Maguire, 2002: 149-157) กลุ่ม บริษัททรู  
คอปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) เป็นหนึ่งในผู้น าธุรกิจการสื่อสารและ Convergence รายใหญ่ ของประเทศด้วย
อุตสาหกรรมสื่อสารโทรคมนาคมมีการแข่งขันกันสูงมาก ท าให้กลุ่มบริษัททรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 
จ าเป็นต้องค านึงถึงความส าคัญของนวัตกรรมและการลงทุนเพื่อพัฒนา นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ทั้งที่เป็นผลิตภัณฑ์
และบริการ ทรู จึงสร้างกลยุทธ์ Convergence หรือการหลอมรวมผลิตภัณฑ์ และบริการทั้งหลายทั้งปวงให้
สามารถเชื่อมโยงเข้าด้วยกันได้ เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในทางการแข่งขัน ซึ่งกลยุทธ์ดังกล่าวถือเป็นตัวอย่างที่ชัดเจน
ส าหรับการให้ความส าคัญ ต่อการพัฒนานวัตกรรมทั่วทั้งองค์กร บริษัทฯ จึงลงทุนเพื่อพัฒนานวัตกรรมหลายด้านใน
ธุรกิจหลัก ทั้ง 5 ของบริษัท ได้แก่ ธุรกิจโทรศัพท์เคลื่อนที่ ภายใต้ชื่อ True Move ธุรกิจออนไลน์ ภายใต้ชื่อ 
True On-line ธุรกิจโทรทัศน์ระบบบอกรับเป็นสมาชิก ภายใต้ชื่อ True Visions ธุรกิจดิจิตอลคอมเมิร์ซ ภายใต้ชื่อ 
True Money และธุรกิจดิจิตอลคอนเทนต์ ภายใต้ชื่อ True Life (บริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน), 2556 
: Online) เพราะว่า ผู้บริหารจ าเป็นต้องหาจุดแข็งและหาวิธีเพิ่มมูลค่าให้กับผลิตภัณฑ์ที่ตนมี ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ ชัมปีเตอร์ (Schumpeter, 2003: 81-84) ที่ได้พยายามเชื่อมโยงให้เห็นถึงความส าคัญของนวัตกรรมที่มี
ต่อการเป็นผู้ประกอบการรวมทั้งได้ให้แนวคิดว่า ผู้ประกอบการเปรียบเสมือน นวัตกร (Innovator) ซึ่งนวัตกรรม
จะช่วยท าให้เกิดความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจก็ต่อเมื่อผู้ประกอบการเป็นผู้สร้างนวัตกรรมขึ้นมาในที่สุดจะ
สามารถเพิ่มมลูค่าให้กับสังคมได้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่า ผู้บริหารระดับกลาง มีบทบาท มีความส าคัญ และ มีอิทธิพลต่อ
การพัฒนาขีดความสามารถหรือประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนี้พบอีกว่า ยังไม่ได้ มีการศึกษาถึงความสัมพันธ์
และอิทธิพลของผู้บริหารระดับกลางที่มีต่อการพัฒนาองค์กร ให้เป็นองค์กรนวัตกรรมอย่างจริงจัง และเป็นระบบ
มากนัก โดยเฉพาะการศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพล ของผู้บริหารระดับกลางที่มีต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
นวัตกรรม บริษัทโทรคมนาคมขนาดใหญ่ ในประเทศไทย การที่กลุ่มบริษัททรูคอปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ได้พัฒนา
ไปสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรม เพื่อสร้างความแข่งแกร่ง และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้แก่องค์กร ส่งผลให้ 
ทรู ได้รับรางวัล แห่งความส าเร็จมากมายหลายรางวัลในทุก ๆ ปีที่ผ่านมา ผู้บริหารองค์กร โดยเฉพาะผู้บริหาร
ระดับกลาง ซึ่งท าหน้าที่รับนโยบายและกลยุทธ์จากผู้บริหารระดับสูงลงมาถ่ายทอดให้แก่ผู้บริหารระดับต้น ก ากับ
และดูแลให้มีการน าไปปฏิบัติได้อย่างอย่างถูกต้องมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร สอดคล้องและไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายมุ่งสู่การเป็นผู้น าของธุรกิจได้  ด้วยความส าคัญของผู้บริหารระดับกลาง
ดังกล่าว ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของผู้บริหารระดับกลางในบริษัทโทรคมนาคมขนาด
ใหญ่ในประเทศไทย ที่มีต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม”เพื่อต้องการศึกษาว่า ผู้บริหารระดับกลาง 
มีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพล ต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรนวัตกรรมในระดับใด และมีอะไรเป็น
องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง และองค์กรแห่งนวัตกรรม ผลการศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการ
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ปรับปรุง และพัฒนาด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
มากยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับกลาง และองค์ประกอบของ
องค์กรแห่งนวัตกรรม  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และระดับการส่งผลของผู้บริหารระดับกลางที่มีต่อการเป็น องค์กรแห่ง
นวัตกรรม  
 3. เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม 
 4. เพื่อพัฒนาแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ผู้ประกอบการสามารถน าผลจากการศึกษาไปพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ ตลอดจน              
การพัฒนาองค์กรให้องค์กรแห่งนวัตกรรม  
 2. ผู้ประกอบการสามารถน าผลจากการศึกษาไปใช้แนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารระดับกลางได้ 
 3. หน่วยงาน หรือองค์กรที่สนใจ สามารถน าผลที่ได้จากการศึกษา เป็นข้อมูลพื้นฐาน ไปใช้ ประโยชน์
ในการพัฒนาองค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารของกลุ่มบริษัทในเครือบริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 2,974 คน กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้จัดการ ผู้ช่วยผู้อ านวยการและผู้อ านวยการ 
ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportion Stratified Random Sampling) จ านวน 340 คน 
  ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบปฏิสัมพันธ์ และเจาะลึกมากที่สุด เท่าที่เป็นไป
ได้ การคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยมีเกณฑ์การ
คัดเลือกตามคุณสมบัติดังนี้ (1) คุณวุฒิทางการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท (2) หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ด้านการบริหาร 
ตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป และ (3) หรือเป็นผู้บริหารระดับนโยบาย จ านวน 8 คน 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
เพื่อวิเคราะห์ประมวลผลหาค่าสถิติที่ต้องการ และ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) 
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  2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
    กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเชิงคุณภาพนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาและน ากระบวนการวิธี
วิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยจะเริ่มต้นตั้งแต่เริ่มการวิจัยและด าเนินไปเรื่อย ๆ จนสิ้นสุดการวิจัย         
การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นกระบวนการต่อเนื่องและลับประเด็นการวิจัยให้แหลมคมซึ่งก็คือการถกกันของสามมุมใน 
“วงล้อแห่งความรู้” คือประเด็นหรือค าถามการวิจัย (research question) แนวคิดทฤษฏี (Concept and 
Theory) และข้อมูลหรือสิ่งที่ค้นพบ (Data and Finding)  
  2.3 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
    2.3.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
    2.3.2 สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coeffient)  
    2.3.3 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Realiability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์  แอลฟา           

(α-Coefficient) ของครอนบาค (CronBach, 1990 : 202-204) 
    2.3.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
กรณีศึกษา: บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) คร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ในเรื่องของแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหาร แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน Model Lisrel 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุป และน ามาประยุกต์ใช้ เพื่อก าหนดกรอบ
แนวคิดในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ดังภาพประกอบที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
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สรุปผลการวิจัย 
 1. องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลางมี 3 องค์ประกอบ ได้แก ่(1) ด้านผู้สร้างวิสัยทัศน์ และทัศนคติใน
การปฏิบัติงาน มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.467–0.705 (2) ด้านผู้วิเคราะห์และพัฒนาการบริหารจัดการ 
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.453–0.711 และด้านผู้พัฒนาแนวทางการปฏิบัติ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ระหว่าง 0.518–0.747 เมื่อพิจารณาผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า ด้านผู้สร้างวิสัยทัศน์และ
ทัศนคติในการปฏิบัติงาน มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด เท่ากับ 0.98 รองลงมา คือ ด้านผู้วิเคราะห์และพัฒนาการ
บริหารจัดการ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.97 และด้านผู้พัฒนาแนวทางการปฏิบัติ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
เท่ากับ 0.93 ตามล าดับ 
 2. องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านยอมรับความคิดใหม่
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.420–0.661 (2) ด้านค่านิยมร่วมและแนวทางการ
ปฏิบัติ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.502–0.754 (3) ด้านวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมและทัศนคติในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.474–0.780 (4) ด้านการสื่อสารและถ่ายทอดที่ชัดเจน มีค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบระหว่าง 0.442–0.696 (5) ด้าน การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอื้อต่อ
กระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.455–0.703 และ (6) ด้านการตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลง มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.650–0.809 
 3. องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลางมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นองค์กร แห่งนวัตกรรม  
อยู่ในระดับปานกลางและสูง มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.633 ถึง 0.866 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 คู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ ด้านผู้สร้างวิสัยทัศน์ และทัศนคติในการปฏิบัติงานกับด้านการสื่อสาร
และถ่ายทอดที่ชัดเจน (r=0.866) และคู่ที่มีความสัมพันธ์ต่ าที่สุด คือ ด้านผู้วิเคราะห์และพัฒนาการบริหารจัดการกับ
ด้านการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (r=0.633) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองค์ประกอบของ
ผู้บริหารระดับกลาง มีอิทธิพล ทางตรงต่อการเป็นองค์กร แห่งนวัตกรรม อยู่ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.98 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4. การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม ผลจากการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์           

ที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า 2 = 164.89, df = 26, 2/df = 6.34, p-value = 0.000, CFI = 0.98,          
GFI = 0.90, AGFI = 0.83 และ RMSEA = 0.126 ซึ่งค่าสถิติที่ส าคัญบางตัว ยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ 
(Joreskog & Sorbom,1996: 110-111) ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล(Model Modification) โดยพิจารณา
จากค าแนะน าในการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) 
เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model Fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลโดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า 2 = 20.41, df = 23, 


2/df = 0.88, p-value = 0.61689, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.97 และ RMSEA = 0.000 ซึ่งค่าสถิติ

ที่ส าคัญผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ทุกค่า (Joreskog & Sorbom, 1996: 110-111) แสดงได้ดังภาพประกอบที่ 2 
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 ภาพประกอบที่ 2โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของบทบาทของผู้บริหารระดับกลางที่มี
ต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (หลังปรับโมเดล)  
 จึงสรุปได้ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมามีความเหมาะสม กลมกลืน และสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 5. แนวทางการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม องค์ประกอบที่ส าคัญคือ (1) พัฒนา
ผู้บริหารในด้านของการคิดและวิเคราะห์เพิ่มมากขึ้น (2) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในระดับ ผู้บริหารด้วยกันเอง และ
การมีส่วนร่วมในระดับผู้บริหารและพนักงาน (3) สร้างความชัดเจนในบทบาท หน้าที่บุคลากรในองค์กรทั้งผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรระดับปฏิบัติการ และ (4) พัฒนาระบบงานเชิงนวัตกรรมเข้าด้วยกันกับ
บริบทขององค์การ (Context of the organization) ไว้ด้วยการเพื่อการบริหารที่คล่องตัวและรวดเร็ว 
 
อภิปรายผล 
 ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของผู้บริหารระดับกลางในบริษัทโทรคมนาคมขนาดใหญ่ใน
ประเทศไทยในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม คร้ังนี้ มีประเด็นในการอภิปรายผล ตามล าดับ ดังนี้ 
 1. อภิปรายผลการศึกษาองค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง และ องค์ประกอบของ องค์กรแห่ง
นวัตกรรม 
  1.1 อภิปรายผลการศึกษาองค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง  
    ผลจากการวิจัยเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก ได้องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง              
11 องค์ประกอบ และเมื่อใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) พบว่า 
องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านผู้สร้างวิสัยทัศน์และทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
ด้านผู้วิเคราะห์และพัฒนาการบริหารจัดการ และด้านผู้พัฒนาแนวทาง การปฏิบัติ ทั้งนี้เป็นเพราะว่าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปร
หลายตัว (Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย  สิงห์ช่างชัย, 2549 : 98) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรหลายๆตัวเพื่อค้นหาว่าตัวแปรนี้ สามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน 
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(Mary Ann Coughlin and William Knight, 2007 : Online) เพื่อลดจ านวนตัวแปรโดยรวมตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2551 : 76) เรียกว่า องค์ประกอบ          
ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง 
ดังนั้นจึงเป็นเหตุให้องค์ประกอบผู้บริหารระดับกลาง จาก 11 องค์ประกอบ เหลือเพียง 3 องค์ประกอบ เท่านั้น               
เมือ่พิจารณาค่าสถิติที่เก่ียวข้องแสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลางทั้ง 3 องค์ประกอบ สามารถ
น าไปใช้ในการวิเคราะห์ต่อไปได้ เมื่อใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
พบว่า ค่าสถิตผ่านเกณฑ์ทุกค่า แสดงให้เห็นว่า แสดงให้เห็นว่า โมเดลองค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง            
ทั้ง 3 องค์ประกอบ มีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์ โมเดลสมการเชิงโครงสร้างได้ 
  1.2 องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
    ผลจากการวิจัยเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก ได้องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 20 
ตัวแปร และเมื่อใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) พบว่า องค์ประกอบของ
องค์กรแห่งนวัตกรรม ลดลงจาก 20 องค์ประกอบเหลือเพียง 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านยอมรับความคิดใหม่และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด้านค่านิยมร่วมและแนวทางการปฏิบัติ ด้านวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมและทัศนคติในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการสื่อสารและถ่ายทอดที่ชัดเจน ด้านการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอื้อต่อ
กระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ และ ด้านการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เป็นเพราะว่าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปร หลายตัว 
(Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549 : 98) เป็นการทดสอบ ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรหลาย ๆ ตัวเพื่อค้นหาว่าตัวแปรนี้สามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน 
(Mary Ann Coughlin and William Knight, 2006: 4-7) เพื่อลดจ านวนตัวแปรโดยรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กัน ไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2551 : 76) เรียกว่า องค์ประกอบ ซึ่งความสัมพันธ์
เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง ดังนั้นจึงเป็น
เหตุให้ องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม จาก 20 องค์ประกอบ เหลือเพียง 6 องค์ประกอบเท่านั้น            
เมื่อพิจารณาค่าสถิติที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมทั้ง 6 องค์ประกอบ 
สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ต่อไปได้ เมื่อใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) พบว่า ค่าสถิตผ่านเกณฑ์ทุกค่า แสดงให้เห็นว่า แสดงให้เห็นว่า โมเดลองค์ประกอบขององค์กรแห่ง
นวัตกรรม ทั้ง 6 องค์ประกอบ มีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างได้ 
 2. อภิปรายผลการศึกษาความสัมพันธ์และระดับการส่งผลของผู้บริหารระดับกลางที่มีต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม 
  2.1 ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของผู้บริหารระดับกลางที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) พบว่า 
องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลางมีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม อยู่ใน
ระดับปานกลางถึงสูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย ผลวิจัยดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร มีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จขององค์กร โดยเฉพาะผู้บริหารระดับกลาง จะเป็นตัวเชื่อมระหว่างนโยบายขององค์กรและการ
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ปฏิบัติงานของพนักงาน ท าให้องค์กรสามารถด าเนินไปได้ตามทิศทางที่วางไว้  และช่วยให้องค์กรสามารถ
ขับเคลื่อนอยู่ได้ เพราะการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทในการบริหารงาน 
ได้แก่ การเป็นตัวกลางในการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ในสิ่งที่ล้าสมัยและไม่ถูกต้อง โดยผู้บริหารจะต้อง        
มีความมั่นคง เข้มแข็ง การเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurial) มีความคิดสร้างสรรค์ และมีปฏิภาณไหวพริบดี 
และการเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Councelor) และให้ความส าคัญแก่บุคคลและเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จากบุคลากร 
(Abramson, 1996 : 1-4) สอดคล้องกับแนวคิดของ อองรี  มินท์เบิร์ก (Mintzberg, H. 1973: 93-94) และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น เกนเทอร์ และฮิคเกอร์ (Ganter & Hecker, 2014: 1285-1292) และ
งานวิจัยของ ไอลิน และลินเกรน (Ailin and Lindgren, 2008 : 98-103) ที่พบว่า บทบาทของภาวะผู้น าด้าน
นวัตกรรมจะเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมขององค์กรกับกระบวนการนวัตกรรมต่าง ๆ ดังนั้นภาวะผู้น าด้านนวัตกรรม 
จะต้องมีบทบาท ในระดับกลยุทธ์และระดับปฏิบัติการด้านนวัตกรรม คือ ต้องมีเทคนิคในการจัดการนวัตกรรม 
และผู้น าจะต้องตระหนักถึงความส าคัญของการมีเครือข่ายและพันธมิตรด้านนวัตกรรม 
  2.2 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) พบว่า 
องค์ประกอบของผู้บริหารระดับกลาง มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ในทางบวกอยู่ในระดับสูง 
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยและมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าสถิตผ่านเกณฑ์ทุกค่า (Jöreskog 
and Sörbom. 1993: 122; Hair; et al. 2010: 666, Diamantopoulos and Siguaw. 2000: 83) ผลวิจัย
ดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับกลาง มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เพราะจะ
เป็นตัวเชื่อมระหว่างนโยบายขององค์กรและการปฏิบัติงานของพนักงาน ท าให้องค์กรสามารถด าเนินไปได้ตาม
ทิศทางที่วางไว้ และช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนอยู่ได้  เพราะผู้บริหารระดับกลางจะเป็นผู้ท าหน้าที่
ประสานงาน (Coordinating) และดูแล (Overseeing) งานของคนอื่น ๆ ในทีมงาน หรือในแผนกงานในองค์กร 
รวมทั้งประสานงาน กับบุคคลหรือแผนกงาน หรือองค์กรภายนอกด้วย ทั้งนี้เพื่อให้เป้าหมายของหน่วยงาน               
หรือองค์กรบรรลุผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับเพนดา (Panda, 2014: 376-397) ที่สรุปไว้ว่า ผู้บริหาร คือ ผู้ที่มี              
ความรับผิดชอบ หน้าที่ในการสร้างวิสัยทัศน์และแนวทาง เดินที่ชัดเจน (direction) สามารถสร้างแรงจูงใจ 
(motivation) และกระตุ้นทีมงานและสามารถบริหารจัดการทั้งทีมงานและควบคุมองค์กร (organization) ให้
เดินทางไปสู่ความส าเร็จได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ แบทแมน และสเนลล์ (Bateman and Snell, 2014: 416-442) 
และสอดคล้อง กับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น โฟลด์ และ วู๊ดดริจก์ (Floyd and Wooldridge, 1997 : 465-
485) พงกะพรรณ  ตะกลมทอง (2553 : บทคัดย่อ) ยูซีฟ, เฮคิม และ ฮาสซัน (Yousif, Hakim and Hassan, 2011 
: 86-94) และงานวิจัยของ เบอร์กีสส์ (Burgess, 2013 : 193-201) ที่พบว่า การสร้างความมั่นใจในมาตรฐาน
ของระบบและกระบวนการ เป็นวิธีการตัดสินใจที่แสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง แต่ความ
แตกต่างทางความคิด และประสบการณ์ของผู้บริหารระดับกลางและผู้บริหารระดับสูง มีผลกระทบต่อ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมา ซึ่งจะมีผลกระทบ ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร 
 3. อภิปรายผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ผลจากการวิจัยพบว่า โมเดลตามสมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า 2 = 164.89, df = 26, 2/df = 6.34, p-value = 0.000, CFI = 0.98, GFI = 
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0.90, AGFI = 0.83 และ RMSEA = 0.126 ซึ่งค่าสถิติที่ส าคัญบางตัว ยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ (Joreskog 
and Sorbom, 1996: 110-111) ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดลโดยพิจารณาความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฏี และ
อาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) เป็นแนวทางในการปรับโมเดลจนกว่าจะได้โมเดลที่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจาก
ค าแนะน าในการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้น
ปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่ง ค่าดัชนี
ความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ภายหลังการปรับโมเดล ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน

ของโมเดลโดยรวม  ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า 2 = 20.41, df = 23, 2/df = 0.88,p-value 
= 0.61689, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.97 และ RMSEA = 0.000 ซึ่งค่าสถิติที่ส าคัญผ่านเกณฑ์ตามที่
ก าหนดไว้ทุกค่า (Joreskog and Sorbom, 1996: 110-111) จึงสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง
มีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลวิจัยแสดงให้เห็นว่า การปรับแก้โมเดลดังกล่าว เป็นการปรับ
เพื่อให้มีความสอดคล้อง กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยวิธีการดังกล่าวได้ผลค่อนข้างดี และไม่เป็นการแก้ไข
แนวคิดและ ทฤษฏีที่ใช้ในการวิจัยด้วย เพราะเป็นการปรับที่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวแปรเชิงประจักษ์ 
ไม่ได้เปลี่ยนทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในแบบจ าลอง (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ 2554 : 223-225)  
จึงท าให้โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของผู้บริหารระดับกลางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมามีความเหมาะสม กลมกลืน และสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 4. อภิปรายผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม จากการด าเนินการ
ประชุมกลุ่ม (Focus Group) ผลการจากด าเนินการประชุมกลุ่ม (Focus Group) เพื่อการศึกษาแนวทางการพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม พบว่า ควรพัฒนาผู้บริหาร ในด้าน ของการคิดและวิเคราะห์เพิ่มมากขึ้น 
เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในด้านการมีส่วนร่วมในระดับผู้บริหาร ด้วยกันเองและการมีส่วนร่วมในระดับผู้บริหารและ
พนักงาน สร้างความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของ บุคลากรในองค์กรในผู้บริหารทุกระดับและบุคคลระดับปฏิบัติงาน 
และพัฒนาระบบงานเชิงนวัตกรรม เพื่อรวบรวมปัจจัยหลักที่เป็นองค์ประกอบส าคัญให้เข้ากันกับบริบทของ
องค์การ กล่าวคือ กลไกในการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมให้ประสบความส าเร็จนั้น องค์ประกอบที่ส าคัญคือ 
องค์กรจะต้องมีการเชื่อมโยงระหว่างทีมงานและองค์ความรู้ต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเข้าด้วยกัน พร้อมทั้ง 
ต้องมีการก าหนดเป้าหมาย ทิศทาง รูปแบบองค์กรและวิธีการปฏิบัติงานขององค์กรให้ชัดเจน และมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงต้องมีการกระตุ้นและ จูงใจบุคลากรในแต่ละส่วนงานให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะ ท างานในส่วนของตนให้
สอดคล้องและเกิดการประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ทางด้านการสร้างคุณค่าแก่องค์กรร่วมกัน รวมถึงต้องอาศัย ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่คอยให้การสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง มีการวางแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับนวัตกรรมและสนับสนุนให้บุคลากร ของตนมีความกล้าคิด    
กล้าท า นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานก็ต้อง มีการคิดนอกกรอบที่พร้อมจะเรียนรู้และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ
พร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็น ของบุคคลอื่นอยู่เสมอ รวมถึงมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีต่างๆ ให้เกิดประโยชน์
และมีคุณค่าสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของหลายท่าน (Amabile et al., 1986 : 23; Huselid, 1995 : 
72, ; Eisenberger and Cameron, 1996 : 66 ; Hennessey and Amabile, 1998 : 674-675 ; Schuler and 
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Jackson, 1999 : 213 ; Mumford, 2000 : 51) ที่สรุปไว้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน การให้ สิ่งจูงใจ 
และการประเมินผลและการควบคุมพนักงานที่มีประสิทธิผล ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมีความส าคัญต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรม กล่าวคือ ประการแรก พนักงานสามารถหาความรู้ใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็วและพัฒนาสมรรถนะด้าน
นวัตกรรมได้มากขึ้นผ่านทางการฝึกอบรม ประการที่สอง แรงจูงใจของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อนวัตกรรม
องค์กร ซึ่งมีผลลัพธ์ที่แตกต่างกันตามนักวิจัย และประการที่สาม เนื่องจากนวัตกรรมองค์กรเป็นกระบวนการที่มา
พร้อมกับความเสี่ยงในระดับสูง ดังนั้นจ าเป็นที่ต้องใช้การควบคุมที่มีประสิทธิผลเพื่อลดความเสี่ยงและท าให้
ประสิทธิภาพสูงขึ้น การควบคุมภายในแบ่งออกเป็น 2 ประเภทเกี่ยวข้องกับความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
คือ การควบคุมผลลัพธ์ (Outcome Control) การควบคุมกระบวนการ (Process Control) หรือกล่าวได้ว่า          
ความแตกต่างของวิธีการจูงใจมีอิทธิพลต่อผู้บริหารระดับสูงขององค์กรในการเลือกประเภทการควบคุมภายในที่
แตกต่างกันเนื่องจาก แรงจูงใจที่เป็นตัวเงินอยู่บนพื้นฐานของผลลัพธ์ที่เก่ียวกับเป้าหมาย (Objective Outcome) 
โดยมีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกันระหว่างแรงจูงใจและการควบคุม ผลลัพธ์ (Li et al., 2006: 96) องค์กรที่มี
เทคโนโลยีสูง พนักงานแต่ละคนจะใส่ใจเกี่ยวกับการพัฒนา ตนเอง และติดตามผลการด าเนินงานด้วยตนเองมากกว่า 
เนื่องจากพนักงานในองค์กรที่มีเทคโนโลยีสูง มีระดับความรู้ที่สูงกว่าและมีอิสระมากกว่า พนักงานเหล่านี้จึงชอบ
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับหัวหน้างาน ดังนั้นควรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินและการ
ประเมินและควบคุมกระบวนการ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้ 
  ผลจากการด าเนินการประชุมกลุ่ม (Focus Group) พบว่า มีข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา
องค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ดังนี้  
  1.1 พัฒนาผู้บริหาร ควรพัฒนาหรือปรับปรุงในเรื่องของการจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้กับผู้บริหาร
ได้มีการพัฒนาตนเองในด้านของการคิดและวิเคราะห์เพิ่มมากข้ึน 
  1.2 เสริมสร้างการมีส่วนร่วม ควรพัฒนาหรือปรับปรุงในเรื่องของการมีส่วนร่วมในระดับผู้บริหาร
ด้วยกันเอง ด้วยการให้ผู้บริหารระดับกลางได้มีส่วนร่วมในการบริหาร เพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ในการน า
นโยบายลงไปปฏิบัติมากขึ้น และการมีส่วนร่วมในระดับผู้บริหารและ พนักงาน ด้วยการจัดกิจรรมที่เปิดโอกาสให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการพัฒนานวัตกรรมที่เกิดมาจากตัวของพนักงานเองมีใช้เกิดมา
จากวิสัยทัศน์หรือนโยบายของผู้บริหาร เพียงด้านเดียว 
  1.3 สร้างความชัดเจนในบทบาทหน้าที่บุคลากรในองค์กร ควรพัฒนาหรือปรับปรุง ในเร่ืองของ  
    1.3.1 ผู้บริหารระดับสูง ควรมีการแสดงภาวะผู้น าในการก าหนดทิศทางด้าน นวัตกรรมของ
องค์การ และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนสามารถแสดงออกทางความคิดเพื่อขับเคลื่อน วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
    1.3.2 ผู้บริหารระดับกลาง ควรมีการแสดงบทบาทผู้น าการเปลี่ยนแปลง สร้างสิ่งแวดล้อม
และเวทีนวัตกรรมให้เหมาะสมในการบ่มเพาะความคิดใหม่ เพื่อเปลี่ยนเป็นนวัตกรรม  
    1.3.3 บุคลากรระดับปฏิบัติการ ควรมีการรับรู้และเข้าใจความหมายของค าว่า “นวัตกรรม” 
และ “องค์การนวัตกรรม” ในบริบทขององค์การ เป็นอย่างดี 
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  1.4 พัฒนาระบบงานเชิงนวัตกรรม ควรพัฒนาหรือปรับปรุงในเรื่องของ ระบบงานเชิงนวัตกรรม 
(Work System for Innovation) เพื่อรวบรวม (converge) ปัจจัยหลักที่เป็นองค์ประกอบ ส าคัญเข้าด้วยกันกับ
บริบทขององค์การ (Context of the organization) ไว้ด้วยการเพื่อการบริหารที่คล่องตัวและรวดเร็ว 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยในอนาคต 
  2.1 ควรมีการศึกษาการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมในธุรกิจการสื่อสารและ
โทรคมนาคมทุกกลุ่มบริษัทในประเทศ เพื่อให้เห็นภาพอย่างเป็นองค์รวม 
  2.2 ควรมีการศึกษาการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมในธุรกิจบริการอ่ืน ๆ เช่น กลุ่ม
ผู้ผลิต รถจักรยานยนต์ หรือกลุ่มผู้ผลิตรถยนต์ เป็นต้น 
  2.3 การวิจัยครั้งต่อไป อาจใช้ เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เพื่อศึกษา เกี่ยวกับความ
เป็นไปในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมในอนาคต 
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