
 

 

 

บทที่ 5 

สรุป  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

           
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจำที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. พัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยการสร้างสรรค์นวัตกรรม
จากงานประจำที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏเชียงใหม่ 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัย
การสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจำที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่     
           ผู้วิจัยศึกษาเนื้อหาในด้าน 1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุน  
( Innovation behavior of support personnel)  2.  ภ า ว ะ ผ ู ้ น ำ ก า ร เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง 
(Transformational leadership)  3. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (Innovation atmosphere)  
4. วัฒนธรรมการเรียนรู้ (Learning culture) 5. การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร (Corporate 
innovation support) 6. การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Creative  Innovation) 7. ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  (Operational Efficiency) 
ประกอบด้วย 1) ประสิทธิผลของการปฎิบัติงาน 2) ประสิทธิภาพด้านคุณภาพ ในการให้บริการ 
ที ่สอดคล้องกับความต้องการของผู ้ร ับบริการและผู ้มีส ่วนได้ส่วนเสีย 3) ประสิทธิภาพของ 
การปฏิบัติงานกระบวนการภายใน 4) ประสิทธิภาพด้านการพัฒนาองคก์ร 
       ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 
ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ประจำคณะ/วิทยาลัย/หน่วยงาน เจ้าหน้าที่ประจำ สำนักงานอธิการบดี  
และเจ้าหน้าที่ประจำคณะ เจ้าหน้าที่ประจำศูนย์ศึกษาและสำนักต่าง ๆ จำนวน 488 คน ผู้วิจัย 
ทำการกำหนดกลุ ่มตัวอย่างจากสูตรการคำนวณกลุ ่มตัวอย่างของ Hair, Black, Babin and 
Anderson (2014) ที่กำหนดจำนวน 20 เท่าต่อ 1 ตัวแปร ในการวิจัยนี้มีตัวแปรที่ศึกษา 6 ตัวแปร 
จึงควรมีกลุ่มตัวอย่างจำนวน 300 คน โดยเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง         
                 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยการสร้างสรรค์นวัตกรรมจาก  
งานประจำที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน       
เพ่ือให้ได้เมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยใช้โปรแกรม SPSS เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสำหรับ
การวิเคราะห์โมเดล โดย ใช้สถิติ Path Analysis ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ และ 
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ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปในการวิเคราะห์ โมเดลที่ใช้วิเคราะห์ คือ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ของปัจจัยพฤติกรรม  
การสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจำส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่   
          การนำเสนอในบทที่ 5 นี้ ผู้วิจัยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่1 สรุปผลการวิจัย ส่วนที่ 2  
การอภิปรายผลการวิจ ัย ส่วนที ่ 3 ข้อเสนอแนะของการนำผลการวิจัยไปใช้ และ ส่วนที่ 4 
ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
5.1 ส่วนที่ 1 สรุปผลการวิจัย 
      ผลการวิจัยปัจจัยสาเหตุการสร้างนวัตกรรมจากงานประจำของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ แบ่งเป็นด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
       5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 
              กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากที่สุด จำนวน 176 คนคิดเป็นร้อยละ 58.70 และเป็น  
เพศชาย 124 คน ด้านอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 31- 40 ปี มากที่สุด จำนวน 137 คน 
และ รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี จำนวน 104 คน   
          ด้านระดับการศึกษา พบว่า มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด จำนวน 187 คน และ 
รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จำนวน 72 คน   
         ด้านการสังกัดในหน่วยงาน (คณะ/วิทยาลัย/หน่วยงานที่สังกัด) พบว่า สำนักงานอธิการบดี  
มีจำนวนมากที่สุด 105 คน  รองลงมา คือ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำนวน 20 คน  
        ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี มากที่สุด จำนวน 88 คน รองลงมา ได้แก่  
11-15 ปี จำนวน 67 คน   

5.1.2 ผลการวิจัยค่าเฉลี่ย ด้านปัจจัยสาเหตุการสร้างนวัตกรรมจากงานประจำของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ พบว่า ค่าเฉลี ่ยเลขคณิตของตัวแปรสังเกตได้  
ด้านพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุน มีค่ามากที่สุด 4.21 รองลงมา 
ได้แก่ ด้านนวัตกรรมนั้นเป็นสิ่งที่คิดค้นใหม่ มีประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ 4.01 และมีการใช้ความรู้
และความคิดสร้างสรรค์ ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4.01 ด้านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
เท่ากับ 3.97 ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 3.96 ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้การสนับสนุนนวัตกรรม
องค์กร 3.92 และด้านการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร 3.89 แสดงให้เห็นว ่า บุคลากร 
สายสนับสนุนมีความคิดว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนสำคัญท่ีสุด 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงาน
ประจำที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหม่ 
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 พบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม วัฒนธรรมการเรียนรู ้ และการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
การสร้างสรรค์นวัตกรรม และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่   
           โดยพบว่าวัฒนธรรมการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.554 รองลงมา คือ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อ
การสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.446 อันดับสามคือ บรรยากาศ 
การสร้างนวัตกรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
0.443 อันดับสี ่ คือภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.385 และอันดับที่ห้า คือ การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร  
มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าน้ำหนักองคป์ระกอบเท่ากับ 0.267 
          สำหรับด้านผลการวิเคราะห์ การสร้างสรรค์นวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
การปฏิบัติงานการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ พบว่า  
ค่าน้ำหนักของตัวแปรมีค่าเป็นบวกและมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
           ตัวแปรประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ได้รับอิทธิพลทางอ้อม  
ผ่านการสร้างสรรค์นวัตกรรมที ่เป ็นตัวแปรสังเกตได้จำนวน 5 ตัว คือ ตัวแปรพฤติกรรม  
การสร้างสรรค์นวัตกรรมมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .446 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรภาวะ
ผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง ที ่ม ีขนาดอิทธ ิพลเท ่าก ับ .385 มีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ .01  
ตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .443 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตัวแปรวัฒนธรรมการเรียนรู้มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .554 มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 และ 
ตัวแปรการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กรมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .267 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 

5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์สมมุติฐานพบว่า 
              1) พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
มีค่าน้ำหนักองคป์ระกอบเท่ากับ .446 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมุติฐาน 

    2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่า
น้ำหนักองคป์ระกอบเท่ากับ .385 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐาน 

    3) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่า
น้ำหนักองคป์ระกอบเท่ากับ .443 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐาน 

    4) วัฒนธรรมการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าน้ำหนัก
องคป์ระกอบเท่ากับ .554 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมุติฐาน 
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    5) การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
มีค่าน้ำหนักองคป์ระกอบเท่ากับ .267 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมุติฐาน 

    6) การสร้างสรรค์นวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ พบว่ามีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ .384 มีค่าเป็นบวกและมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 สอดคล้องตาม
สมมุติฐาน                          
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
     จากผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง  
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม วัฒนธรรมการเรียนรู้ และการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมจาก 
งานประจำ  ม ีอ ิทธ ิพลทางตรงต่อการสร ้างสรรค์นว ัตกรรม สอดคล้องกับการศึกษาของ  
ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ (2554) ที่ทำการศึกษา โดยการศึกษาพบว่า บทบาทของผู้นำองค์กร การเห็น
ความสำคัญของทรัพยากรมนุษย์(บุคลากร) บรรยากาศการทำงาน การสร้างความพึงพอใจในการ
ทำงานมีอิทธิพลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยการศึกษาครั้งนี้ พบว่า วัฒนธรรมการ
เรียนรู้ขององค์กรมีผลทางตรงมากที่สุดต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจำของบุคลากร  
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
สอดคล้องกับการศึกษาของ กุศล ทองวัน (2553) ที่ทำการศึกษาถึงปัจจัยที่ทำให้องค์กรเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ พบว่าการมี โครงสร้างที่เหมาะสมต่อการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร  
การเพิ่มอำนาจและความรับผิดชอบในงาน การสร้างและถ่ายโอนความรู้ ตลอดจนเทคโนโลยีการ
เรียนรู้ การมีบรรยากาศที่สนับสนุน ต่อการทำงานเป็นทีมส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
และส่งผลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร ขณะเดียวกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในทางอ้อม 
      จากผลการศึกษา พบว่า การสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจำส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานทั ้ง 4 ด้าน คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการบริการ ประสิทธิภาพ
กระบวนการภายใน และด้านการพัฒนาองค์ความรู้ สอดคล้องกับการศึกษาของ จารุวรรณ เมือง-
เจริญ และประสพชัย พสุนนท์ (2562 ,น. 73-88) ทำการศึกษาเรื ่อง การสร้างสรรค์นวัตกรรม
กระบวนการทำงานท ี ่ม ีต ่อผลประส ิทธ ิผลการปฏ ิบ ัต ิ งานของพน ักงานร ้านสะดวกซื้ อ  
ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษา พบว่า การสร้างสรรค์นวัตกรรมส่งผลต่อกระบวนการทำงาน
ในด้านประสิทธิผลการปฏิบัต ิงาน ด้านคุณภาพงาน (Quality Work) ที ่ม ีความถูกต้องและ 
ได้มาตรฐานด้านปริมาณงาน (Workload) และสามารถดำเนินงานตามแผน และตามกำหนดเวลา 
ที่วางไว้ รวมทั้งการได้ผลผลิต (Output) ของงานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถลดค่าใช้จ่าย
และทำให้ต้นทุนการผลิตมีความคุ้มค่า 
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5.3 ข้อเสนอแนะของงานวิจัย 
จากผลงานวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจำของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ได้ข้อค้นพบที่ผู้วิจัยใช้เสนอแนะ ดังนี้ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลวิจัยไปใช้ในแนวทางการบริหารจัดการ 

1) จากผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม วัฒนธรรมการเรียนรู้ และการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมจากงาน
ประจำ ส่งผลทางตรงต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม และส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน        
                  แสดงให้เห็นว่าองค์กรหรือหน่วยงาน ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น 
สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ องค์กรต้องบ่มเพาะบุคคลากรให้เข้าใจ มีความคิดสร้างสรรค์ และความคิด 
เชิงนวัตกรรม (Creative thinking & Innovation Mindset) กล้าคิดอย่างสร้างสรรค์ กล้าทำอย่าง 
มีเหตุและผล (from Fixed Mindset to Growth Mindset) เสริมสร้างความรู้ ทักษะ จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนากระบวนการทำงาน (Process Innovation) ให้ดีขึ้นเรื่อยๆอย่างต่อเนื่อง 
                 ซึ่งปัจจัยที่สร้างให้เกิดนวัตกรรม คือ บุคคลากร ทักษะ ความรู้และการสนับสนุน 
ของผู ้บริหารที ่ สร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ การเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กร  
ได้คิดสร้างสรรค์ กล้าที่จะนำเสนอแนวความคิดดี ๆ เพื่อพัฒนาต่อยอดเป็นนวัตกรรม ( Innovation) 
หรือประดิษฐ์สิ่งใหม่ ๆ เช่น กระบวนการทำงานหรือบริการใหม่ ๆ (Process, Service Innovation)  
ที ่ม ีค ุณค่า มีประโยชน์ (Value Creation) และสามารถนำมาส่งต่อหรือขยายผลในวงกว้าง 
จนสามารถต่อยอดเป็นการพัฒนานวัตกรรมกระบวนการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่  ๆ อันนำมา 
ซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ในท้ายที่สุด 

2) จากผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมการเรียนรู้มีอิทธิพลมากที่สุดต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรม แสดงให้เห็นว่า การสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กร ทำให้บุคลากร
สามารถแสดงศักยภาพในการทำงานและสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานที ่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้ โดยหน่วยงานควรดำเนินการดังนี้ 
              1) มีการกำหนดเป็นนโยบาย หรือมีค่านิยมในการที่จะให้บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้
เพ่ือการสร้างสรรค์ผลงาน 
               2) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันอย่างอิสระเพื่อพัฒนางาน
และความรู้ 
              3) การสนับสนุน ส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ในทุกระดับอย่างต่อเนื่อง  
              4) มีการสนับสนุนโดยให้รางวัล และให้การยกย่องกับบุคลากรที่สร้างผลงานที่ดี 
              5) สนับสนุนการแสดงความคิดเห็นที่มีความหลากหลายของบุคลากร และให้แสดง
ความคิดเห็นในปัญหาโดยใช้เหตุผลและหลักฐานสนับสนุน 
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               โดยในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ในองค์กรนั ้น ผู ้ว ิจ ัยเสนอแนวคิดว ่าควรมี  
การกำหนดเป็นนโยบาย หรือมีค่านิยมในการที่จะให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้เพื่อการสร้างสรรค์
ผลงาน ให้เป็นองค์กรวัฒนธรรมการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนในการเสนอความคิดเห็น ให้โอกาส  
ในการแลกเปลี่ยนความรู้ ตลอดจนการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง โดยผู้วิจัย
เสนอแนวทางในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองคก์รดังนี ้
              1). เมื่อเกิดปัญหาจากการปฏิบัติงานควรมีการกำหนดแนวทางการแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ (Systematic Problem Solving) โดยอาศัยหลักทาง วิทยาศาสตร์ เช่น การใช้วงจรของ 
Demming (PDCA: Plan, Do, Check and Action) โดยที่ขั้นตอนของ PDCA มีดังนี้ 
              (P) Plan – การวางแผน: หมายถึง การตั้งเป้าหมายจากปัญหาหรือโอกาสต่าง ๆ 
และสร้างแผนการทำงานหรือกระบวนการเพื่อทำให้เป้าหมายประสบความสำเร็จ 
              (D) Do – การปฏิบัติ/การทดสอบ: หมายถึง ขั้นตอนการทดสอบ เป็นการลงมือทำ
และเก็บข้อมูลเพื ่อหาจุดอ่อนในการปฏิบัติงานหรือจุดที ่สามารถพัฒนาให้มากขึ ้นได้ รวมถึง  
การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า     ต่างๆ 
             (C) Check – การตรวจสอบ: หมายถึง ขั ้นตอนการตรวจสอบ เป็นขั ้นตอน 
หาช่องทางและวิธ ีพัฒนากระบวนการต่าง ๆ ให้เร็วขึ ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ ้น รวมถึง 
การจัดลำดับความสำคัญของโอกาสและอุปสรรคต่างๆในกระบวนการปฏิบัติงาน 
                 (A)  Action – การดำเน ินการ/ปร ับปร ุงแก ้ ไข:  หมายถ ึง การดำเน ินการ 
เพื ่อปรับปรุง แก้ไข เพื ่อให้กระบวนการขั ้นตอนต่าง ๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมี 
ความรวดเร็วขึ้น ดีขึ้น หรือมีค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิมอย่างเป็นรูปธรรม 
                2) มีการทดลองปฏิบัติ (Experimental) ในสิ่งใหม่ ๆ ที่มีประโยชน์ต่อองค์กรเสมอ     
โดยอาจจะเป็นโครงการพิเศษท่ีจัดขึ้นกรณีต้องการที่จะพัฒนาในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง (Demonstration  
Project) และควรมีโครงการที่มีความต่อเนื่อง (Ongoing Program)  เพ่ือให้เกิดผลในเชิงประจักษ์ 
               3) มีการเรียนรู ้จากบทเรียนในอดีต (Learning from their own experience) 
โดยในการปฏิบัติงานควรต้องมีการบันทึกข้อมูลเป็นกรณีศึกษา (Case Study) เพื่อให้สมาชิกใน
หน่วยงานได้ศึกษาถึงความสำเร็จ และความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในอนาคต  
โดยจัดให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรในหน่วยงาน 
               4) มีการเรียนรู้จากผู้อื ่น (Learning from the others) เช่น จากหน่วยงานอ่ืน 
องค์กรอื ่น  โดยใช้การสัมภาษณ์ ( Interview) การสังเกต (Observation) การประชุมกลุ ่มทั้ง  
off-line และ on-line เพ่ือนำมาเปรียบเทียบ หรือนำมาปรับใช้ 
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                5) มีการถ่ายทอดความรู ้ภายในองค์กร หรือหน่วยงาน โดยการทำรายงาน 
(Report),  การสาธิต (Demonstration), การฝึกอบรมและการศึกษา (Training & Education),  
การหมุนเวียนแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในงาน (Job Rotation)  
               ผลการศึกษายังชี้ให้เห็นว่า การสร้างนวัตกรรมจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในด้าน 4 ด้าน ตามแนวการวัดผลเชิงดุลยภาพ (Balance scorecard: BSC) ดังนี้ 

  1) ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยบุคลาการสามารถนำสิ่งที่คิดขึ้นมาใหม่นั้น
ไปปฏิบัติได้จริงและสามารถทำให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย รวมทั้งมี  
การให้ความสำคัญด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  

    2) ด้านประสิทธิภาพการบริการ โดยหน่วยงานสามารถนำคำติชมด้านการทำงาน
เข้ามาปรับปรุงการทำงาน บุคลากรสามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการ
ทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน รวมทั้งทำให้ปฏิบัติงานได้รวดเร็วและสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   

    3) ด้านประสิทธิภาพกระบวนการทำงาน โดยหน่วยงานสามารถเตรียมข้อมูล 
ให้เป็นปัจจุบัน เพื่อนำไปวางแผนการปฏิบัติงาน ช่วยในการตัดสินใจของผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน
ทั้งระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร รวมทั้งการมีความพร้อมด้านเครื่องมือ เทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศของหน่วยงาน ที่ดีเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หน่วยงานมีการตรวจสอบ
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือนำไปปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์      

    4) ด้านการพัฒนาองค์กร หน่วยงานมีการศึกษาและวิเคราะห์ถึงความพร้อม 
ที่จะรับมือกับความเสี ่ยงหรือการเปลี ่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน มีการนำสิ ่งที ่ได้เรียนรู ้ และ
ประสบการณ์เข้ามาพัฒนาและปรับปรุงงานได้ ตลอดจนมีการยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัตงิาน 
และมีความพร้อมที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น   

                    ผู ้ว ิจัยมีข้อเสนอแนะว่าผู ้บริหารสามารถนำแนวทางการวัดผลแบบสมดุลนี้  
เป็นรูปแบบหนึ่งในการวัดประสิทธิภาพการบริหารจัดการในหน่วยงานซึ่งแต่ละหน่วยงานอาจมี  
การวัดผลมากกว่า 4 ด้านขึ ้นอยู ่กับแต่ละหน่วยงาน โดยแนวทางการวัดผลนี ้จะเป็นกรอบ  
ในการกำหนดแผนงานในการนำไปปฏิบัติเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการทำงาน ช่วยในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคลากร โดยอาศัยการกำหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายเป็นเครื่องมือจากการวัดผลแบบ
สมดุลนี้ ทำให้บุคลากรเกิดการรับรู้และเข้าใจว่างานแต่ละอย่างมีที่มาที่ไปอย่างไร อีกทั้งผลจากงาน
ตนเองจะส่งผลต่อการดำเนินงานของผู้อื่น หน่วยงานอื่นและขององคก์รอย่างไร  
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5.4 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยครั้งต่อไป 
งานวิจัยนี้สามารถนำไปพัฒนาต่อยอดได้ ซึ่งการสร้างนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนใน

องคก์รยังคงมีความน่าสนใจ คือ 
5.4.1 สามารถศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุอ่ืนมาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากรในองคก์ร 
5.4.2 สามารถศึกษาปัจจัยประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเฉพาะตนของบุคลากร  นำมา

สร้างการเรียนรู้เพื่อก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กรต่อไป 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  




