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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้ งนี้  มีวัตถุประสงค์  คือ 1) เพื่อศึกษาระดับทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรและ 

 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
เขตจังหวัดปทุมธานี ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารวิชาการ และแจกแบบสอบถาม
จากกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ านวน 400 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนา 
ค่าจ านวน, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ สถิติอนุมาน t-test, F-test และ correlation  

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41 -50 ปี ระดับการศึกษา 
ปริญญาโท รายได้ต่อเดือน ระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท และมีระยะเวลาท างานมากกว่า 15 ปี ส่วนบริบท
การปฏิบัติงานพบว่าบุคลากรให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม, หน่วยงานมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้จริง,  หัวหน้างานให้การสนับสนุนบุคลากรในหน่วยงาน และ บุคลากร  
มีความมั่นใจในการปฏิบัติหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี  ส่วนทักษะเชิงนวัตกรรมพบว่า ทักษะด้านการบูรณาการ  
มีระดับความส าคัญมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ กับ ระดับการศึกษา  
ท่ีต่างกัน มีทักษะเชิงนวัตกรรมต่างกัน และ ปัจจัยด้านบริบทการปฏิบัติงานทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับทักษะ 
เชิงนวัตกรรมในทุกด้าน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จากผลการศึกษา หน่วยงานจึงควรให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและสนับสนุนกับบุคลากรให้
สอดคล้องกับหน้าท่ีรับผิดชอบและบริบทขององค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพเชิงนวัตกรรม
อันจะส่งผลต่อศักยภาพการแข่งขันขององค์การต่อไป 
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Abstract 
This study aimed to 1) investigate the innovation skills of the personnel and 2) explore 

the relationship between their performance and those innovative skills. The study employed 
qualitative methods. The instrument was a questionnaire distributed to 400 respondents who 
were the personnel of the private higher education institution. Data were analyzed using 
descriptive statistics including frequency, mean, standard deviation (S.D.), t-test, F-test, and the 
Pearson correlation coefficient. 

The result revealed that most respondents were female aged between 41-50 years. The 
majority held a master’s degree, earned THB 15,000-20,000 monthly, and worked in the institution 
for more than 15 years. In terms of performance, most respondents prioritized work environments. 
It was also found that their supervising offices/departments had clear and practical goals, and 
their supervisors supported all personnel. In addition, most respondents could fulfill their duties 
confidently and successfully. In terms of innovation skills, most respondents prioritized integrated 
skills. The hypothesis testing result showed that innovation skills varied significantly by age and 
educational level. All performance aspects were related to all innovation skills with a significance 
level of .05. The study recommended that offices and departments put an emphasis on the 
development of their personnel’s efficiency under an appropriate work environment and 
continuously encourage them to fulfill their duties to meet the contexts of the organization. Such 
emphasis could enhance the personnel’s effectiveness as well as innovation skills and maximize 
organizational competitiveness.  
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บทน า 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ถือเป็น หน่วยงานส าคัญด้านการศึกษาหน่วยงานหนึ่งท่ีเป็นหลักน าในการ

พัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศ ซึ่งจัดต้ังขึ้นโดยมีภารกิจส าคัญในการจัดและการส่งเสริมการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา  มีการพัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริม ประสานงานเครือข่าย ข้อมูล  สารสนเทศ การน า
เทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้รวมท้ังการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมเกี่ยวข้อง ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนาเชิงองค์การและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีบุคลากรทางการศึกษา เป็นทรัพยากรส าคัญในการขับเคล่ือนภารกิจของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด้วยการการศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์วิจัยและสร้างองค์ความรู้  เทคนิควิธีการและ
นวัตกรรมใหม่ ๆ เกี่ยวกับเทคโนโลยีนวัตกรรมทางการศึกษา และนวัตกรรมอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามาพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน เสนอแนะในการก าหนดนโยบาย และพัฒนางานด้านการศึกษา อันจะสามาถน าพาสถาบันการศึกษา
ไปสู่ความส าเร็จได้ ตามเป้าหมายองค์การ ดังนั้น บทบาทหน้าท่ีของบุคลากรในสถาบันการศึกษา จึงมีความส าคัญ
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ต่อองค์การ บุคคลกรท่ีมีความสามารถในการรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง มีการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีศักยภาพท่ีจะ
น าพาองค์การให้ทันสมัย พัฒนากระบวนการท างาน  สร้างหน่วยงาน หรือสมาชิกในองค์การให้เป็นองค์การ  
แห่งการเรียนรู้ พัฒนากระบวนทัศน์ใหม่ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษาขับเคล่ือนด้วย ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ 
ใหม่ ๆ ส่งเสริมสนับสนุนท้ังด้านงบประมาณส่ืออุปกรณ์อย่างเพียงพอให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรและนอกองค์กรให้ความสนใจต่อวัฒนธรรม  องค์กรท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์ ปรับเปล่ียนวิธีการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้เทคนิคใหม่ ๆ ส่งเสริมด้านเทคโนโลยีและการบูรณาการทักษะทางสังคม ทักษะชีวิต รวมทั้งปรับ
บทบาทในการสร้างเครือข่าย การเรียนรู้ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา อาทิ หน่วยงานท่ี เกี่ยวข้องในชุมชน
ท้องถิ่น สถานประกอบการท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนสถาบันการศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 

ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า บุคลากรทางการศึกษา ถือเป็นฟันเฟืองหลักในระดับบุคคลท่ีต้องส่งเสริมและ
พัฒนาพฤติกรรมท่ีตอบสนองต่อการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงดังกล่าว (ธเณศร์ สุพงษ์, 2561)โดยจาก
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี เกี่ยวข้องท าให้ทราบว่า แนวคิด หรือทักษะส าคัญดังกล่าว ท่ีจะเกิดขึ้นในตัว
บุคคลคนหนึ่ง ๆ นั้น บุคคลนั้นจะต้องมีคุณลักษณะท่ีส าคัญได้แก่ คุณลักษณะของการเปิดกว้างทางความคิดท่ี
สามารถเปิดรับข้อมูลใหม่ ความรู้ใหม่และประสบการณ์ใหม่ คุณลักษณะการคิดริเริ่ม ท่ีแสดงให้เห็นความสามารถ
ในการคิดท่ีแปลกใหม่ท่ีเป็นประโยชน์และคุณลักษณะของ การมีเครือข่ายทางสังคมท่ีสามารถเช่ือมโยงระหว่าง
บุคคลและกลุ่มต่าง ๆ จากคุณลักษณะส าคัญดังท่ีกล่าวมาแล้วนั้น เป็นคุณลักษณะท่ีสามารถวัดผลและสนับสนุนให้
เกิดขึ้นในองค์การได้  นอกจากนี้ ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงนวัตกรรม
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในจังหวัดปทุมธานี ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติของบุคคลากร  
อาจเกิดจากความพึงพอใจในการท างาน ทัศนคติของบุคคล โดยขึ้นอยู่กับแรงจูงใจท่ีแต่ละคนได้รับ รวมถึงปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอก อันได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน สถานท่ีท างาน ระเบียบ กฎ ปฏิบัติ นโยบาย
ขององค์การ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ อาทิ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความภาคภูมิใจ  
ความรับผิดชอบ อ านาจหน้าท่ีของบุคคลท่ีส่งผลเบื้องต้นให้บุคลากรในองค์การได้มีความกระตือรือร้นในการ
ท างานอย่างมีความสุข 

จากเหตุดังกล่าว จึงเป็นท่ีมาให้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึง ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับ
ทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในเขตปทุมธานี ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตปทุมธานี  
ซึ่งเป็นเขตพื้นท่ีท่ีผู้วิจัยได้ปฏิบัติงานอยู่ เพื่อให้ได้สารสนเทศส าคัญส าหรับผู้บริหารสถาบันการศึกษาและ
ผู้เกี่ยวข้อง ได้เข้าใจและให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิดทักษะเชิงนวัตกรรมในระดับบุคคลขององค์การ ตลอดจนการ
คัดเลือก บุคคลท่ีมีแนวโน้มมีทักษะด้านนวัตกรรมดังกล่าว สามารถปฏิบัติได้จริง ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ท่ี
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์การ และเกิดการน าไปประยุกต์ใช้พิจารณาเป็นแนวทางในการสนับสนุน  
และส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้เห็นความส าคัญของการทักษะเชิงนวัตกรรม และส่งเสริมให้เป็นเป็นผู้มี
ความสามารถในด้านนวัตกรรม และ อันจะน าไปสู่การองค์การแห่งนวัตกรรม เป็นก าลังส าคัญในการขับเคล่ือน
องค์การ ชุมชน สังคมและประเทศให้เข้มแข็ง เติบโต มีความสามารถทางการแข่งขันในระดับสากลต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1) เพื่อศึกษาระดับทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคคลการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตจังหวัดปทุมธานี 
2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน เขตจังหวัดปทุมธานี 
 

การทบทวนวรรณกรรม  
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับนวัตกรรม 
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2554 ได้ให้ความหมาย “นวัตกรรม” หมายถึงการกระท าหรือส่ิง

ท่ีท าขึ้นใหม่ หรือแปลกจากเดิม ซึ่งอาจจะเป็นความคิด วิธีการ หรือ อุปกรณ์เป็นต้น ท้ังนี้ การพิจารณาว่า  
การกระท า ความคิด หรือวิธีการ นั้นเป็นส่ิงใหม่หรือเป็นนวัตกรรม หรือไม่ ยังขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลในบริบทท่ีต่างกันไปอีกด้วย ดังนั้น นวัตกรรมของ บุคคลกลุ่มหนึ่งอาจไม่ใช่นวัตกรรมของบุคคล
กลุ่มอื่นๆ ก็เป็นได้ นอกจากนี้ ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านระยะเวลา โดยส่ิงใหม่  ๆ ตามความหมายของนวัตกรรม 
ไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริง ๆ แต่อาจจะหมายถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีเป็นความคิดหรือการปฏิบัติท่ีเคยท ากันมาแล้ว แต่ได้
หยุดไประยะเวลาหนึ่ง ต่อมาได้มีการรื้อฟื้นขึ้นมาท าใหม่เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่
นั้นได้ก็นับว่าส่ิงนั้นเป็นส่ิงใหม่ได้  รวมถึงรูปแบบการเปล่ียนแปลงในวิธีการใหม่ หรือความคิดใหม่ อาจเป็นรูปแบบ
ท่ีไม่เคยมีมาก่อน หรือมีการปรับเปล่ียนรูปแบบใหม่ท้ังหมด หรือมีการปรับเปล่ียนเพียงบางส่วนให้ดีขึ้นอย่าง  
ค่อยเป็นค่อยไป ก็อาจเป็นได้  โดยเฉพาะการสร้างสรรค์ผลงานด้านนวัตกรรมในองค์การ ท้ังในการสร้างผลิตภัณฑ์
หรือบริการใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้เกินความคาดหวัง หรือ คิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ในการปฏิบัติงานเพื่อมุ่งเน้นเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลดขั้นตอนการท างาน แต่ให้ได้ผลลัพธ์  
การปฏิบัติงานท่ีคุ้มค่า จากการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ขององค์การอย่างคุ้มค่าเช่นกัน  ซึ่งผลลัพธ์เชิงนวัตกรรม  
จะเกิดขึ้นได้ จากบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ และบุคคลท่ีมีจะมีความสามารถในการคิดสร้างสรรค์
ในองค์การ ส่วนหนึ่งเกิดจากบริบทในการท างานขององค์การ และการได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสม 
และต่อเนื่องจากผู้บริหารและ จากองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยส่งเสริมให้บุคลากรได้เกิดทักษะเชิงนวัตกรรมท่ีจะ
สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่าให้กับองค์การ   

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน อันประกอบด้วยบริบทการปฏิบัติงาน นโยบายการปฏิบัติงาน  การได้รับ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์การ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดทักษะ
ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมให้เกิดขึ้นกับบุคลากร โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาท่ีเป็นแหล่งเรียนรู้ส าคัญ 
เป็นแหล่งสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ๆ เพื่อผลิตเยาวชนของชาติให้มีความรู้ ความสามารถ ตอบสนองต่อความ
ต้องการของสังคมและสร้างความเข้มแข็งให้กับประเทศชาติต่อไป จึงต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับการสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ๆ เริ่มต้นพัฒนาทักษะเชิงนวัตกรรมในตัวบุคลากรเป็นส าคัญ ให้เป็นผู้มีความสามารถในการ
ปรับเปล่ียนโอกาสไปสู่แนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีสามารถจะน ามาใช้ให้เกิดคุณค่า เกิดประโยชน์แก่องค์การเพิ่มขึ้น 
สามารถน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์เพิ่มมากขึ้น ถึงแม้ปรับปรุงเพียงเล็กน้อย แต่ก็ส่งผลให้มีคุณค่า
เพิ่มเติมข้ึนจากเดิม มีความสามารถในการบูรณาการ และคิดนอกกรอบให้สามารถสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ไปใช้
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ให้เกิดประโยชน์ (Drucker, 1991) ดังนั้น นวัตกรรมจึงถือเป็นเครื่องมือส าคัญของสถาบันอุดมศึกษาประการหนึ่ง 
ท่ีจะส่งผลให้มีคุณค่า มีความเข้มแข็งรักษาศักยภาพในการแข่งขัน โดยอาศัยผลของนวัตกรรมได้นั้น โดยเฉพาะ
การส่งเสริมความคิดเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึนกับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อให้สามารถผลิตผลงานนวัตกรรม
ท้ังในด้านการบริการ ขั้นตอนการให้บริการกับนักศึกษา ท่ีเป็นผลผลิตหลักขององค์การได้อย่างมีคุณค่า ท้ังนี้ 
ผู้บริหาร จะต้องเข้าใจถึงนวัตกรรมในภาพกว้าง ซึ่งจะรวมถึงการเป็นเทคโนโลยีใหม่ และ วิธีการสร้างสรรค์ผลงาน
ด้วยวิธีใหม่ ๆ ต้องสร้างกิจกรรมทางนวัตกรรมให้เปรียบเสมือนกระบวนการท่ีมีชีวิต เป็นการรวบรวม 
ท้ังแนวความคิดใหม่และการเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงการปัจจัยท่ีจะผลักดันสู่ผลส าเร็จ (De Jong, 2003) 

จากความหมายของนวัตกรรม สามารถสรุปได้ว่ า นวัตกรรม หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจากการใช้ความรู้ 
ในสาขาวิชาต่าง ๆ น ามาบูรณาการเพื่อประดิษฐ์สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ หรือพัฒนาส่ิงท่ีมีอยู่เดิมให้ดีขึ้นและส่ิงนั้น  
ท าให้เกิดข้ึนเพื่อประโยชน์ต่อสังคม  
  

วิธีด าเนินการวิจัย  
ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

แห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 919 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ 
(Yamane, 1970) ท่ีความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 280 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มอย่าง
แบบอย่างง่าย (Simple random sampling)  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ีย 
ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างาน เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ รวม 6 ข้อ 

ส่วนท่ี 2  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  บริบทการปฏิบัติงาน  นโยบายการ
ปฏิบัติงานขององค์การ  การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ แบบสอบถาม จ านวนรวม 20 ข้อ 
เป็นแบบประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  

ส่วนท่ี 3 ปัจจัยด้านทักษะเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ ทักษะด้านความคิดริเริ่ม 
และทักษะด้านการบูรณาการ แบบสอบถามจ านวน 10 ข้อ เป็นแบบประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  

ความเช่ือถือได้ของมาตรวัด พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s alpha) เท่ากับ .861  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วย ค่าจ านวน, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน  



วารสารรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ปทีี่ 4 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2564 

 

153 

สถิ ติอนุมาน ประกอบด้วย การเปรียบเทียบข้อมูลระหว่ างกลุ่ม 2 กลุ่ม ใช้ค่าสถิ ติที (t-test)  
การเปรียบเทียบข้อมูลต้ังแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ใช้ค่าสถิติเอฟ (F-test) และ  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) 
 

ผลการวิจัย  
ผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร และ ทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากร  
ด้านบริบทการปฏิบัติพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ด้านบริบทการปฏิบัติงาน ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุดโดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.07 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .713  และรองลงมาคือด้าน หน้าท่ีท่ีบุคลากรในหน่วยงานได้รับมอบหมาย
มีความท้าทาย และน่าสนใจ มีค่าเฉล่ีย 3.98 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .658 และน้อยท่ีสุดคือด้าน องค์การให้การ
สนับสนุนทรัพยากรหรือวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเพียงพอและเหมาะสม  มีค่าเฉลี่ย 3.78  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .859 

ด้านนโยบายการปฏิบัติงานขององค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากรด้านนโยบายการปฏิบัติงานขององค์การ คือหน่วยงานท่ีสังกัดมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมาย
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามได้เหมาะสมกับแต่ละบุคคลมากที่สุดโ ดยมีค่าเฉลี่ย 4.08  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .721 และรองลงมาคือหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนด าเนินงาน 
เพื่อก าหนดแนวปฏิบัติการท างานโดยมีค่าเฉลี่ย 4.00 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .853 และน้อยที่สุดคือ หน่วยงาน 
มีการกระจายงานและมอบหมายหน้าที่รับผิดชอบอย่างเสมอภาค เท่าเทียม เหมาะสมกับแต่ละบุคคลโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.82 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .946 

ด้านการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคญักับการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรด้านการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานสนับสนุนให้บุคลากร  
ในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอยู่เสมอมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.23 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .794 และรองลงมาคือหัวหน้างานของท่านให้ค าปรึกษาด้วยดีเมื่อเกิดปัญหาจากการ
ปฏิบัติงานโดยมีค่าเฉลี่ย 4.20 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .828 และน้อยที่สุดคือ หัวหน้างานมีระบบการประเมิน
และตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมโดยมีค่าเฉล่ีย 3.99 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .842 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานของบุคคลากร
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านบุคลากรมีความมั่นใจในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี
มากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.32 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .647 และรองลงมาคือด้านงานที่ได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสม สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .609 และน้อยท่ีสุด
คือด้านงานในหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบัติมีความมั่นคงดีแล้วโดยมีค่าเฉล่ีย 3.96 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .742 

ทักษะเชิงนวัตกรรมด้านความคิดริเริ่ม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคญัเกี่ยวกับทักษะ 
เชิงนวัตกรรมของบุคลากรด้านความคิดริเริ่มในด้านการมีอิสระในการท างานในหน้าที่รับผิดชอบให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายได้อย่างเหมาะสมมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.19 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .704 และรองลงมาคือการมี



Journal of Political Science Suan Sunandha Rajabhat University  Vol. 4 No. 2 July-December 2021 

 

154 

ความคิดริเริ่มที่จะน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยู่เสมอโดยมีค่าเฉลี่ย 4.02ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน .695 และน้อยที่สุดคือด้านการน าความแตกต่างของแต่ละบุคคลมาสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ   
เพื่อประโยชน์ในการท างานโดยมีค่าเฉล่ีย 3.82 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .716 

ทักษะเชิงนวัตกรรมด้านการบูรณาการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับทักษะ 
เชิงนวัตกรรมของบุคลากรด้านการบูรณาการในด้านการให้ความส าคัญกับประสบการณ์และมุมมองของแต่ละ
บุคคล และน ามาใช้ประโยชน์ในการท างานมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .623 และ
รองลงมาคือด้านการน าความรู้ ประสบการณ์และมุมมองในการท างานมาบูรณาการใช้ในการท า งานอยู่เสมอ
โดยมีค่าเฉลี่ย 4.26 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .657 และน้อยที่สุดคือการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา
บูรณาการใช้กับการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้นโดยมีค่าเฉล่ีย 4.09 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน .707 
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและทักษะเชิงนวัตกรรม 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
ด้านความคิดริเร่ิม ด้านการบูรณาการ 
r Sig. r Sig. 

ด้านบริบทการปฏิบัติงาน .477* 0.00 .374* 0.00 
ด้านนโยบายการปฏิบัติงานขององค์การ .562* 0.00 .349* 0.00 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน .568* 0.00 .364* 0.00 
ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ .663* 0.00 .486* 0.00 

* นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ด้านบริบทของการปฏิบัติงาน นโยบายการปฏิบัติงานของ

องค์การการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และสามารถท านายความพึงพอใจในการใช้บริการ
สมาคมกีฬายิงปืนรณยุทธแห่งประเทศไทย ได้ร้อยละ 85.30 
 

อภิปรายผล 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนในเขตปทุมธานี  ผู้วิจัยได้น าประเด็นมาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
จากผลการศึกษาพบว่า เพศหญิงมีการน าความรู้ ประสบการณ์ และมุมมองในการท างานมาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัติหน้าท่ีของตนในปัจจุบันมากกว่าเพศชาย เนื่องจากปัจจุบันเพศหญิงโดยส่วนมากมุ่งหวังความเท่าเทียม
กับเพศชาย ความต้องการเปล่ียนแปลงสังคมให้เกิดการยอมรับด้านความรู้ ความสามารถ ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ ท่ีมิใช่เพียงแต่เพศชายท่ีจะสามารถมีความก้าวหน้าในอาชีพได้ เพศหญิงก็สามารถพิสูจน์ได้
ว่าตนเองพร้อมท่ีจะน าความรู้ ประสบการณ์ และมุมมองในการท างานมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อให้
เกิดการยอมรับได้เช่นเดียวกันกับเพศชายท่ีอาจจะมองว่าเพศหญิงไม่สามารถเท่าเทียมได้ 

นอกจากนี้ยังพบว่า อายุท่ีต่างกันส่งผลให้การน าความคิดริเริ่มท่ีจะน าวิธีการใหม่  ๆ มาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยคนท่ีมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีการน าความคิดริเริ่มฯ มาใช้มากกว่าคนท่ีมีอายุในช่วง
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อื่น ๆ เนื่องจากบุคคลกลุ่มนี้มีประสบการณ์การท างานมาระยะหนึ่งแล้วท าให้มีความคิดสร้างสรรค์แตกต่าง  
มีมุมมองท่ีหลากหลายมากขึ้น (Herman, 2000)  สามารถวิเคราะห์ระบบงานท่ีท าอยู่เป็นประจ าได้พร้อมเกิดการ
เปรียบเทียบและพร้อมท่ีจะพัฒนาระบบการท างานท่ีจะสามารถท าให้ง่ายขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น จนอาจ
กลายเป็นแนวปฏิบัติท่ีดีเป็นตัวอย่างให้กับบุคลากรในองค์การ  มีความทะเยอทะยาน มีความมุ่งมั่นกระตือรือร้นท่ี
จะสร้างความส าเร็จในหน้าท่ีการงานและความก้าวหน้าในอาชีพ ต้องการการด าเนินชีวิตท่ีท้าทาย แสวงหาโอกาส
ในการท างาน รู้สึกสนุกต่อการเรียนรู้ต่อส่ิงใหม่ ๆ พร้อมยอมรับการเปล่ียนแปลงมากกว่าวัยอื่น ๆ  

ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ตลอดจน ความคาดหวังของสังคม เศรษฐกิจ ลูกค้า 
บุคลากรท่ีเปล่ียนแปลงไป ส่ิงส าคัญเหล่านี้ล้วนมีผลกระทบต่อการก าหนดนโยบาย แผนงาน กลยุทธ์ ในการบริหาร
จัดการองค์กรท่ีต้องมีการปรับปรุง พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดทักษะการคิดเพื่อให้สามารถด าเนินการต่าง ๆ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับข้อเสนอของ ศศิมา สุขสว่าง (2562) ท่ีเสนอว่า ทักษะการคิด (thinking 
skill) เป็นกิจกรรมท่ีใช้ในการประมวลผลข้อมูลแก้ปัญหาตัดสินใจและสร้างแนวคิดใหม่ ๆ  เรามักจะใช้ทักษะการ
คิดเมื่อพยายามท าความเข้าใจเกี่ยวกับประสบการณ์ ความรู้ น ามาช่วยเสริมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยโดยการน าปัจจัยด้านบริบทการปฏิบัติงาน  ด้านการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน  
ด้านการให้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ ด้านการมอบหมายงานท่ีปฏิบัติ (ลักษณะงาน)   การใช้ประโยชน์
จากระบบดิจิทัลท่ีทันสมัยในการบริหารการศึกษา มีการเช่ือมโยงระหว่างหน่วยงาน คณะ สถาบัน และวิทยาลัย 
ในการพัฒนาระบบการจัดการความรู้เพื่อน าไปสู่แนวปฏิบัติท่ีดี  บุคลากรต้องมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ดังท่ี 
สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ (2555) ได้เสนอว่าบุคคลท่ีรับรู้ในความสามารถของตนเอง จะสามารถร่วมมือกันระหว่าง
หน่วยงานต่าง ๆ ในทุกระดับได้โดยไม่กังวลเรื่องการท างานข้ามสายงานและสามารถบูรณาการเช่ือมโยงการท างาน
ตามห่วงโซ่ยุทธศาสตร์ต้ังแต่ต้นจนจบ รวมท้ังใช้ทรัพยากรและบริการต่าง ๆ ร่วมกัน จะถือเป็นค่านิยมหลักของ
องค์กร โดยการก าหนดทักษะเฉพาะของบุคลกร ท่ีจะประกอบไปด้วย การแก้ปัญหาอย่างมีโครงสร้าง มีการหา
ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องอย่างสม่ าเสมอ การวางแผนและวิธีการท างาน การส่ือสาร ความคิดท่ียืดหยุ่น มีการค้นคว้าพัฒนา
แผนงาน สามารถรับมือกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง สามารถสังเคราะห์ข้อมูลได้ สามารถแปลง
ความรู้สู่บริบทใหม่ ๆ ได้ ดังท่ี ศุภลักษณ์ คูหาทอง (2561) เสนอว่า ทักษะการคิดเป็นกระบวนการคิดผ่านสองทุก
ส่วน ซึ่งการคิดคือการท่ีเราท าความเข้าใจกับประสบการณ์ต่าง ๆ การคิดท่ีมีคุณภาพจะช่วยให้เราเรียนรู้ได้ผล
ยิ่งขึ้นจากประสบการณ์และยังสามารถพัฒนาสติปัญญาให้ดียิ่งขึ้น และหากมีการบูรณาการเทคโนโลยีม าช่วย
ด าเนินงาน โดยอาจก าหนดเป็นสมรรถนะด้านดิจิทัลท่ีบุคลากรจะต้องมี  การปรับเปล่ียนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ให้มีความคิดเป็นผู้ประกอบการ การก้าวข้ามบรรทัดฐานเดิม เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเอง เพื่อแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง เพื่อสร้างคุณค่าหลักท่ีจะ
เป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย การสร้างความส าเร็จร่วม การคิดค้น และแสวงหาวิธีการหรือแนวทางใหม่อันจะเกิด
ผลกระทบมหาศาล เพื่อปรับปรุงการให้บริการและนโยบายระหว่างบุคลากรทุกระดับจะเป็นแรงเสริมด้านพลัง
ความคิดและการพัฒนาท่ีครบรอบด้าน ซึ่งน ามาของแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น 
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ข้อเสนอแนะ 
1. องค์การ ควรมีการจัดสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายงานให้มีบรรยากาศท่ีเอื้อ สนับสนุน

ต่อความคิดสร้างสรรค์กับบุคลากร เพื่อส่งเสริมความสามารถทักษะในเชิงนวัตกรรม และมีการจัดกิจกรรม
สนับสนุนทักษะเชิงนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง และจริงจังให้กับบุคลากร 

2. ผู้บริหารองค์การทุกระดับ ควรสนับสนุนทักษะเชิงนวัตกรรมผ่าน บริบทการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม
สอดคล้องกับบุคลากร โดยมอบหมายงานท่ีมีความท้าทายต่อความรู้ ความสามารถ และมีการยกย่องชมเชย 
อย่างเหมาะสม เพื่อสร้างแรงกระตุ้นจูงใจ และสร้างขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

3. องค์การ ควรมีนโยบายท่ีสนับสนุนความสามารถ ทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรผ่านกิจกรรม
สนับสนุนการเข้ารับการอบรม กิจกรรมจัดประกวดท่ีด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และเข้มแข็ง จนสามารถสร้างเป็น
วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์อันจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมท่ีมีคุณค่าต่อสถาบันอุดมศึกษาเพิ่มมากขึ้นต่อไป 

ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรท าการศึกษาเชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีน ามาสนับสนุนข้อมูลผลการวิเคราะ ห์ 
เชิงปริมาณ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากบุคลากรในทุกระดับท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน าไปสู่การก าหนดแนวนโยบายการ
เสริมสร้างทักษะเชิงนวัตกรรมให้กับบุคลากรในองค์การต่อไป 
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