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บทท ี1 

บทนํา 

 

 

1.1 ทีมาและความสําคัญของปัญหา 

1.1.1 ภาพรวมของอุตสาหกรรมสีและสารเคลือบผวิในประเทศไทย 

ตลาดคา้ปลีกสําหรับสีทาอาคารและสารเคลือบผิวในประเทศไทยเติบโตขึนจากปี 

2554 จาํนวน , . 0 ลา้นบาท เป็น , . 0 ลา้นบาทในปี  โดยประมาณ โดยไดแ้รงหนุน

จากการก่อสร้างใหม่ การซ่อมแซมทาสีใหม่ การจบัจ่ายใชส้อยเพือการคา้ปลีก และการเปลียนแปลง

ตามความพึงพอใจของผูบ้ริโภค จากความไม่เสถียรภาพทางการเมืองซึงส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ

โดยรวม ทาง Frost & Sullivan ไดค้าดการณ์เอาไวว้า่ ตลาดคา้ปลีกสาํหรับสีทาอาคารและสารเคลือบ

ผิวในประเทศไทยจะมีมูลค่าประมาณ , . 0 ลา้นบาทในปี  โดยเกิดจากกิจกรรมการทาสี

เพือการซ่อมแซมทีมีมากขึน ความตอ้งการในผลิตภณัฑสี์และสารเคลือบผิวทีมีคุณภาพสูงขึน และ

กาํลงัซือของผูบ้ริโภคทีเพิมมากขึน 

สําหรับตลาดคา้ปลีกสีและสารเคลือบผิวทีไม่อยู่ในกลุ่มสีทาอาคาร (สีเคลือบไม ้สี

ป้องกันการรัวซึม และสีอุตสาหกรรม) เติบโตขึนจากในปี  จาํนวน ,  ลา้นบาท เป็น 

6,376.90 ลา้นบาทในปี 9 โดยประมาณ เนืองจากไดแ้รงหนุนหลกัจากตลาดคา้ปลีก และการ

ขยายตัวเข้าสู่สังคมเมือง (Urbanization) ซึงทาง Frost & Sullivan ไดค้าดการณ์ยอดตลาดค้าปลีก

สาํหรับสีและสารเคลือบผิวทีไม่อยู่ในกลุ่มสีทาอาคารในประเทศไทยจะมีมูลค่าประมาณ , . 0 

ล้านบาทในปี  เนืองจากการรับรู้ของผูบ้ริโภคทีมีมากขึน (Increasing consumer awareness) 

กิจกรรมการท่องเทียวทีขยายตัวมากขึน (Increasing of tourism industry) รอบการใช้งานทีสันลง

สาํหรับเฟอร์นิเจอร์และเครืองใชต้่างๆ (Product life cycle) และภาคอุตสาหกรรมทีขยายตวัมากขึน 

(Industrialization) ในส่วนของการส่งออกไปยงัภูมิภาคอืนๆทีเพิมขึน โดยเฉพาะประเทศในแถบ

อาเซียนก็มีส่วนทาํใหป้ระเทศไทยมีการขยายตัวของอุตสาหกรรมสีและสารเคลือบผิวดว้ยเช่นกัน 

ซึงการส่งออกสีและสารเคลือบผิวของไทยไปยงักลุ่มประเทศอาเซียนคิดเป็น . 0% ของการ

ส่งออกทงัหมดในปี  โดยพม่าเป็นตลาดส่งออกทีใหญ่ทีสุด (ส่วนแบ่งทางการตลาด . 0% 

ของการส่งออกสีและสารเคลือบผิวทังหมดในปี ) ตลาดส่งออกขนาดใหญ่อืน ๆ สําหรับ

อุตสาหกรรมสีและสารเคลือบผิวของไทย ไดแ้ก่ อินเดีย . % ออสเตรเลีย . % และจีน . % ในปี 

 ถึง  โดยยอดการส่งออกผลิตภณัฑสี์และผลิตภณัฑที์เกียวขอ้งจากประเทศไทยไดรั้บการ



2 

 

บนัทึกไวที้ CAGR . % จาก  ลา้นดอลลาร์สหรัฐในปี  เป็น .  ลา้นดอลลาร์สหรัฐในปี 

2558 

 

1.1.2 กลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพอืการตกแต่งอาคาร 

ยอดคา้ปลีกของกลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคารในประเทศไทยได้รับ

อิทธิพลอย่างมากจากตลาดทีอยู่อาศัย โดยมีจาํนวนการทาสีใหม่ให้กบัทีอยู่อาศยัเดิมอยู่ทีประมาณ 

75% -80% ของกลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคาร ส่วนทีเหลือโดยประมาณ 20% -25% 

นนัเป็นยอดขายสีทาบา้นทีทาํการสร้างใหม่ เนืองจากการรับรู้และความรู้ของผูบ้ริโภคเกียวกบัสีและ

สารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคารทีมีมากขึน (Customer awareness and consumer knowledge) 

ความต้องการผลิตภัณฑ์กลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคารทีมีคุณภาพสูงขึน ส่วน

จาํนวนรอบทีลดลงในการทาสีบา้นเดิมเฉลียแต่ละครัวเรือนจาก 7-10 ปีในปี 2554 เป็น 5-7 ปีในปี 

2559 ยงัเป็นอีกหนึงปัจจยัทีช่วยผลกัดนัใหย้อดคา้ปลีกเติบโตขึน อยา่งไรก็ตาม สาํหรับโครงการที

อยู่อาศัยขนาดใหญ่นัน จะมีการทาสีซําเป็นครังแรกโดยเฉลียทุกๆ 9-10 ปี และหลงัจากนันจะ

ดาํเนินการในอีกทุกๆ 5-7 ปี ความรวดเร็วของการขยายตวัเขา้สู่สังคมเมือง (Urbanization) ทาํให้มี

ปริมาณครัวเรือนทีเพิมสูงขึน มีจาํนวนอพาร์ทเมนท์และคอนโดมิเนียมทีมากขึน การใชจ่้ายเพือ

การคา้ปลีก การใชจ่้ายภาครัฐเพือสนบัสนุนดา้นโครงสร้างพนืฐาน ในส่วนของการไหลเวียน FDI ที

เขา้มาในประเทศนนัยงัเป็นปัจจยัผลกัดนัทีอยู่เบืองหลงัการเติบโตของยอดคา้ปลีกกลุ่มสีและสาร

เคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคาร ในการก่อสร้างบา้นใหม่และการขออนุญาตพฒันาทีดินในประเทศ

ไทยนนัมีปริมาณทีลดลงค่อนขา้งมากระหว่างปี 2557 ถึง 2559 อย่างไรก็ตามผลกระทบต่อยอดคา้

ปลีกในตลาดสีทาอาคารและสารเคลือบผิวนนัไดถู้กชดเชยบางส่วนจากการเพิมขึนของกิจกรรมการ

ทาสี การขยายตวัเขา้สู่สังคมเมือง และความตอ้งการกลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคารที

มีคุณภาพสูงขึน ส่งผลให้อตัราการเติบโตลดลงในช่วงปี 2557 ถึง 2559 และไดมี้การคาดการณ์ว่า 

ตลาดกลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคารจะเติบโตขึนในช่วงปี 2560 เป็นตน้ไป เนืองจาก

จาํนวนรอบในการทาสีทีจะลดลงอีกจากทุกๆ -  ปีในปี  เป็นทุกๆ -  ปีในปี 2564 ดงันนัการ

ทาสีใหบ้า้นเดิมและการขายผลิตภณัฑ์กลุ่มสีและสารเคลือบผิวเพือการตกแต่งอาคารทีมีคุณภาพสูง

จึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการขบัเคลือนการเติบโตสาํหรับตลาดผลิตภณัฑสี์และสารเคลือบผิว 

 

1.1.3 กลุ่มสีและสารเคลือบผิวทีไม่ใช่เพือการตกแต่งอาคาร 

การเติบโตของยอดคา้ปลีกของกลุ่มสีและสารเคลือบผิวทีไม่ใช่เพือการตกแต่งอาคาร

นนัขึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการเช่น ยอดขายเฟอร์นิเจอร์ไมภ้ายในประเทศ การทาํอุตสาหกรรม ภยั
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ธรรมชาติ สภาพอากาศทีรุนแรง การรับรู้ของผูบ้ริโภคเกียวกบัความสมบูรณ์ของโครงสร้างบา้น 

การขายสินคา้อุปโภคบริโภคทีเป็นโลหะ เช่นเฟอร์นิเจอร์ อุปกรณ์ฮาร์ดแวร์ รวมทงักิจกรรมทาง

เศรษฐกิจโดยรวม ตลาดคา้ปลีกสีเคลือบไมน้นัส่วนใหญ่เป็นพวกอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม ้และ

กิจกรรมการทาสีเฟอร์นิเจอร์ใหม่ ในขณะทียอดขายของสีอุตสาหกรรม เช่นสีเคลือบป้องกัน

คอนกรีต และสีป้องกันการรัวซึมนัน ส่วนใหญ่ขึนอยู่กบักิจกรรมการทาสีใหม่ และการรับรู้ของ

ผูบ้ริโภคเกียวกับการปกป้องอาคารทีอยู่อาศัย (การป้องกันพืนจากความเสียหาย และผนังจาก

ความชืน)ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตซึงนาํโดยกลุ่มยานยนต์ อิเล็กทรอนิกส์ และสินคา้อุปโภค

บริโภคนนัยงัเป็นปัจจยัในการขบัเคลือนความตอ้งการในอุตสาหกรรมสีและสารเคลือบผิว ส่วนภาค

การผลิตรถยนต์ในประเทศไทยนนัยงัมีแนวโนม้ทีจะไดรั้บการสนับสนุน เนืองจากตน้ทุนการผลิตที

ลดลงจากการคาดการณ์ 

 

1.1.4 ผู้เล่นทสํีาคัญในตลาด 

บริษทั ทีโอเอเพน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) บริษทั โจตนัไทย จาํกดั บริษทั เบ

เยอร์ จาํกดั บริษทั นิปปอนเพนต ์(ประเทศไทย) จาํกดั และ บริษทั อคัโซ่โนเบลเพนท ์(ประเทศไทย) 

จาํกดั เป็นผูเ้ล่นทีครองตาํแหน่งในอุตสาหกรรมสีและสารเคลือบผิวในประเทศไทย โดยเป็นผูจ้ดั

จาํหน่ายสีกลุ่มทาอาคาร สีทีไม่อยูใ่นกลุ่มสีทาอาคาร และสารเคลือบผิวทีใชก้บัโลหะ คอนกรีต ไม ้

และสีเพือป้องกนัการรัวซึม โดยผูผ้ลิตส่วนใหญ่เหล่านีใชร้ะบบการผลิต รวมไปถึงการใชเ้ครือง

ผสมสี และเครืองบรรจุสีทีทนัสมยั มีการใชร้ะบบอตัโนมติัในการควบคุมและตรวจสอบการผลิต มี

การลงทุนวิจยัและพฒันาอย่างต่อเนืองเพือพฒันาสูตรผลิตภณัฑใ์หม่และเพือบริหารจดัการตน้ทุน

ให้มีประสิทธิภาพ ในประเทศไทยผูผ้ลิตสีและสารเคลือบผิวรายใหญ่นันมีความสามารถในการ

เขา้ถึงผูค้า้ปลีกดงัเดิม ผูค้า้ปลีกสมยัใหม่ และตวัแทนจาํหน่ายของบริษทัในประเทศ โดยส่วนใหญ่

แลว้ร้านคา้ปลีกต่างๆจะอยู่ในเขตเมือง เช่นกรุงเทพฯและปริมณฑล นอกจากนนั ยงัมีการติดตงั

เครืองผสมสีไวที้ร้านคา้ปลีกต่างๆอีกดว้ย เช่น เครืองผสมสีของบริษทั นิปปอนเพนต ์(ประเทศไทย) 

จาํกดั และ บริษทั ทีโอเอเพน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

 

1.1.5 ปริมาณการบริโภคสีและสารเคลือบผิวต่อประชากร ในปี 2559 

ดงัทีเห็นจากแผนภูมิดา้นล่าง (รูปภาพที 1.1) ปริมาณการบริโภคสีและสารเคลือบผิว

ต่อประชากรในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกปี  เท่ากบั .  ลิตร ในขณะทีประเทศไทยมีปริมาณการ

บริโภคสีและสารเคลือบผิวต่อคนมากกวา่เป็นสองเท่าคือ .  ลิตรในปี  อยา่งไรก็ตาม ยงัถือว่า

เป็นปริมาณทีนอ้ยเมือเปรียบเทียบกบัประเทศอืนๆ ในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก เช่นสิงคโปร์  ลิตร 
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ญีปุ่น .  ลิตร และมาเลเซีย  ลิตร และยงัเป็นเพียงปริมาณครึงหนึงของการบริโภคสีและสาร

เคลือบผิวทีนอร์เวยใ์นปี 2559 คือ  ลิตร ทาง Frost & Sullivan คาดการณ์ไวว้า่การพฒันาทีอยู่อาศัย

และการพาณิชยภ์ายในประเทศ รวมถึงการเปิดช่องทางการคา้ใน AEC มีแนวโนม้ทีจะผลกัดนัการ

บริโภคสีและสารเคลือบผิวได ้

 

 

รูปภาพที 1.1 : ปริมาณการบริโภคสีและสารเคลือบผวิต่อประชากร ในปี 2559 

แหล่งทีมา : Coatings World, Primary interviews with industry participants, desktop research and 

forecast by Frost & Sullivan 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 

1. เพอืประเมินระดบัความเป็นองคก์รนวตักรรมของบริษทั โจตนัไทย จาํกดั 

2. เพือวิเคราะห์หาสาเหตุและปัญหาทีส่งผลกระทบในการพฒันาเป็นองค์กรนวตักรรมของ

บริษทั โจตนัไทย จาํกดั 

3. เพอืกาํหนดแนวทางการพฒันาในการจดัการนวตักรรมภายในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ 

 

 

1.3 ขอบเขตงานวจิัย 

การศึกษาประเมินและวิเคราะห์ความเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม กรณีศึกษา บริษทั โจ

ตนัไทย จาํกดั ไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษา ดงันี 
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1.3.1 เชิงประชากร และพืนที 

กาํหนดขอบเขตดา้นประชากรทีทาํการศึกษา เฉพาะบุคลากรทีปฏิบติัหนา้ทีในบริษทั 

โจตนัไทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ อาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี และสาํนกังานขาย อาํเภอบางพลี 

จังหวดัสมุทรปราการ เป็นจํานวนรวม 365 คน มีจํานวนกลุ่มตัวอย่างตามกรอบคุณลักษณะ

ประชากรทีกาํหนดไว ้จาํนวน 134 ตวัอยา่ง ซึงประกอบดว้ยฝ่ายต่างๆดงัต่อไปนี 

- ฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย กรรมการผูจ้ดัการ 

- ฝ่ายผลิตสีนาํ ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการและพนักงานแผนกผลิตสีนาํ ผูจ้ดัการและพนักงาน

แผนก HSEQ ผูจ้ดัการและพนกังานแผนกซ่อมบาํรุง ผูจ้ดัการและพนกังานแผนกวิศวกรรม 

- ฝ่ายโรงงานสีผง ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการและพนกังานแผนกผลิตสีผง ผูจ้ดัการและพนักงาน

แผนก Lab ผูจ้ดัการและพนกังานแผนกวิจยัและพฒันา 

- ฝ่ายบญัชี การเงิน และ IT ประกอบด้วย Financial Controller ผูจ้ดัการและพนักงานฝ่าย

บญัชี การเงิน และเครดิต ผูจ้ดัการและพนกังานแผนก IT 

- ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการและพนกังานแผนกทรัพยากรบุคคล 

ผูจ้ดัการและพนกังานแผนกธุรการ 

- ฝ่ายขาย ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการทวัไปและพนกังานฝ่ายขายสีทาอาคาร สีอุตสาหกรรม สีทา

เรือ และสีผง 

- ฝ่ายการตลาด ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการและพนกังานฝ่ายการตลาด 

- ฝ่าย Supply Chain ประกอบดว้ย ผูจ้ ัดการและพนักงานแผนก Customer Service ผูจ้ดัการ

และพนกังานแผนกจดัซือ 

- ฝ่าย Technical Sales Support ประกอบด้วยผูจ้ัดการและพนักงานแผนก Technical Sales 

Support ผูจ้ดัการและพนกังานแผนก Technical Service 

 

1.3.2 เชิงเนือหา 

ผูว้ิจยัเน้นทีจะประเมินความเป็นองค์กรนวตักรรม โดยใชก้รอบการประเมินศกัยภาพ

ด้านนวตักรรมขององค์กร แยกเป็น  มิติ คือ มิติที  ด้านวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์นวตักรรม 

(Strategy) มิติที  ดา้นโครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Structure and 

Process) มิติที  ดา้นเครืองมือหรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Support) 

มิติที  ดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Climate) และมิติที  

ดา้นวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) หรือ 3S2C 
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1.3.3 เชิงระยะเวลา 

ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ตงัแต่เดือนมีนาคม - เมษายน พ.ศ. 2562 

 

 

1.4 ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับ 

จากความสําคญัและเหตุผลดังกล่าว ทาํให้ผูวิ้จยัสนใจทีจะประเมินระดบัความเป็น

องคก์รนวตักรรม กรณีศึกษาบริษทั โจตนัไทย จาํกดั โดยมุ่งศึกษาใน 5 มิติ คือ มิติที  วิสยัทศัน์และ

ยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Strategy) มิติที  โครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (Structure and process) มิติที  เครืองมือหรือองคป์ระกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (Support) มิติที  สภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม 

(Climate) และมิติที  วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) ผูวิ้จยัหวงัเป็นอย่างยิงว่าผลจาก

การศึกษาในครังนีสามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลพืนฐานสาํหรับการเตรียมความพร้อมองคก์ร เพือกา้ว

ไปเป็นองค์กรนวตักรรม อนัส่งผลประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ อีกทงัเพือการอยู่รอดในธุรกิจ สามารถ

แข่งขนักบัคู่แข่ง และเพือการเป็นผูน้าํในอุตสาหกรรมสีไดอ้ยา่งยงัยืน 

 

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศึกษาระดบัการประเมินศกัยภาพความเป็นองคก์รนวตักรรม กรณีศึกษา บริษทั 

โจตนัไทย จาํกดัครังนี ไดมี้การกาํหนดนิยามศพัท์เฉพาะเพือใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในงานวิจยันี 

ประกอบดว้ย 

นวตักรรม หมายถึง การใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พือพฒันาหรือประดิษฐ์สิงใหม่ๆ เช่น 

บริการ ผลิตภณัฑ์ หรือกระบวนการใหม่ๆ (Service, Product, Process) เป็นตน้ ทีมีคุณค่า (Value 

Creation) และมีประโยชน์ต่อผูอื้น เศรษฐกิจและสังคม ซึงเมือมีคุณค่าและมีประโยชน์แล้วจะ

สามารถขยายผลต่อไดเ้ชิงพาณิชย ์ 

องคก์รนวตักรรม หมายถึง องคก์รทีมีนวตักรรมเกิดขึนในองค์กร หรือเป็นองค์กรมที

สนบัสนุนให้บุคลากรสร้างนวตักรรม แยกเป็น  มิติ คือ มิติที  ด้านวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์

นวตักรรม (Strategy) มิติที  ดา้นโครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม 

(Structure and Process) มิติที  ด้านเครืองมือหรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กร

นวตักรรม (Support) มิติที  ดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม 

(Climate) และมิติที  ดา้นวฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (Culture) หรือ 3S2C 
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บทท ี2 

กรอบแนวคดิในการดาํเนินงาน 

 

 

.  แนวคดิในการดําเนินงานการประเมนิศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 

การจดัการนวตักรรมทีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัสาํคญัในการศกัยภาพดา้นการแข่งขัน

ขององคก์รซึงในการขบัเคลือนองคก์รสู่การเป็นองคก์รนวตักรรมนนัเชิงยทุธศาสตร์นนั ฝ่ายบริหาร

ขององค์กรจาํเป็นต้องมีการกาํหนดภาพรวมการขับเคลือนดา้นนวตักรรม (ภาพที 1) ซึงเป็นการ

เชือมโยงจากเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์สู่การปรับรูปแบบการดาํเนินงานของแต่ละหน่วยงานรวมถึง

การพฒันาโครงการเพือตอบสนองยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Innovation Strategic Alignment) ที

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและความตอ้งการดา้นนวตักรรมอยา่งชดัเจนทังในดา้นธุรกิจ กระบวนการ

ดาํเนินงาน ผลิตภณัฑ ์หรือการบริการ  

 

 

รูปภาพที 2.1 : ภาพรวมการขับเคลือนสู่การเป็นองค์กรนวตักรรม 
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อยา่งไรก็ตามการทีจะดาํเนินการดา้นนวตักรรมใหบ้รรลุตามเป้าหมายตามทีองคก์รได้

กําหนดไว้นันจําเป็นต้องอาศัยบรรยากาศและกลไกในการสนับสนุนให้กระบวนการจัดการ

นวตักรรมนนัเกิดขึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในประเด็นดา้นการพัฒนาทกัษะในการ

ดาํเนินงานเพือส่งเสริมให้เกิดการความคิดสร้างสรรค์ทีมุ่งเนน้การสร้างคุณค่า (Value Proposition) 

ใหก้บัผูใ้ชง้านหรือลูกคา้ (Users/Customers) ดงันนัการพฒันาศกัยภาพขององคก์รเพือสนบัสนุนการ

พัฒนาความคิดเชิงนวัตกรรมอย่างเป็นรูปธรรมจึงเป็นปัจจัยสําคัญในการขับเคลือนองค์กร

นวตักรรม ดงันนัการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร (Innovative Organization 

Assessment) เป็นเครืองมือทีสาํคญัในการสร้างความเขา้ใจรวมถึงการกาํหนดแนวทางการพฒันา

ปัจจยัในการจดัการนวตักรรมภายในองค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาติ 

(องค์การมหาชน) ในฐานะผูจ้ดัการนวตักรรมของประเทศ (National Innovation Manager) ควร

พฒันาเครืองมือทีสนบัสนุนการวิเคราะห์ศกัยภาพขององค์กรดา้นนวตักรรมรวมถึงแนวคิดในการ

กาํหนดแนวทางในการวางระบบและกลไกภายในองค์กรเพือช่วยให้การจดัการนวตักรรมภายใน

องคก์รนนัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

สาํหรับกรอบแนวคิดในการดาํเนินงานภายใตโ้ครงการการประเมินศกัยภาพดา้นการ

เป็นองค์กรนวัตกรรมเพือกําหนดแนวทางการขับเคลือนนวัตกรรมภายในองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพนนัจะประกอบไปดว้ย  ส่วนทีสาํคญัดงันี  

1) การพัฒนากรอบการประเ มินความเป็นนวัตกรรมขององค์กร (Innovative 

Organization Assessment) โดยจะคลอบคลุมปัจจยัทีสําคญั  ดา้น คือดา้นโครงสร้างองค์กร ดา้น

การจดัการความรู้ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(ภาพที ) 

2) การพฒันากรอบแนวทางในการกาํหนดแนวทางการพฒันานวตักรรมขององค์กร

ซึงจะอยู่บนพืนฐานของบริหารนวัตกรรมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Innovation Management 

Procedure) โดยจะคลอบคลุมประเด็นทีสําคัญ ดังนีคือการกําหนดแนวทางการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม การกาํหนดเป้าหมายเชิงนวตักรรม โครงสร้างพืนฐานดา้นการจัดการ

นวตักรรม แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศในการดาํเนินงาน และการพฒันาแนวคิด

และการจดัการตามกระบวนการนวตักรรม  

3) การพฒันาดัชนีด้านนวตักรรมขององค์กร (Innovative Organization Assessment 

Index) เพือใชเ้ป็นแนวทางในการวิเคราะห์บรรยากาศทีสนับสนุนการขับเคลือนดา้นการจัดการ

นวตักรรมในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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.  แนวทางการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 

นวัตกรรมมีบทบาททีสําคัญในการสร้างขีดสมรรถนะด้านการแข่งขององค์กร 

ความสําเร็จขององค์กรในปัจจุบนันันเกิดจากการปรับตวัเชิงยุทธศาสตร์ และสร้างนวตักรรมที

สนบัสนุนการดาํเนินธุรกิจทงัในรูปแบบผลิตภณัฑ ์บริการ กระบวนการ รวมถึงการพฒันาธุรกิจรูป

ใหม่ อย่างไรก็ตามองค์กรส่วนมากประสบกับความท้าทายในการจัดการนวัตกรรมอย่างมี

ประสิทธิภาพและการสร้างนวตักรรมทีสามารถสนบัสนุนประสิทธิภาพการแข่งขนัขององคก์ร การ

กาํหนดแนวทางทีเหมาะสมในการพฒันากลไกทีสนบัสนุนให้องค์กรสามารถสร้างผลสัมฤทธิจาก

นวตักรรมไดน้นัเป็นประเด็นทีสาํคญัในการสนบัสนุนให้องคก์รสามารถพฒันาสมรรถนะดา้นการ

แข่งขันได้อย่างยงัยืน การพฒันาแนวทางและรูปแบบการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมของ

องคก์รเป็นเครืองมือทีสาํคญัทีช่วยให้องค์กรเขา้ใจถึงจุดบกพร่องรวมถึงสามารถเลือกกาํหนดแนว

ทางการพฒันาองค์ประกอบดา้นต่าง ๆ ทีสามารถยกระดบัประสิทธิภาพการจดัการนวตักรรมของ

องคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการพัฒนาเครืองมือเพือ การประเมินศักยภาพด้านนวัตกรรมขององค์กรนัน

ประกอบไปดว้ย 4 ประเดน็ทีสาํคญั คือ  

1) รายละเอียดขององค์ประกอบสําหรับการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมของ

องคก์ร 

2) กรอบแนวคิดในการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์ร  

3) ระดบัศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์ร 

4) และแนวทางการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององค์กร  

กรอบการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กรจะสะท้อนให้เป็นถึงความ

เขม้แข็งขององคป์ระกอบในแต่ละดา้นซึงเป็นส่วนช่วยทีสาํคญัในการกาํหนดแนวทางการยกระดบั

ศักยภาพและความสามารถด้านการจัดการนวัตกรรมขององค์กร การจัดการนวัตกรรมที

ประสิทธิภาพภายในองค์กรนนัตอ้งอาศยัการบูรนาการขององค์ประกอบในดา้นต่าง ๆ ทีสอดคลอ้ง

และสนับสนุนเพือสร้างความชัดเจนดา้นยุทธศาสตร์การจดัการนวตักรรมขององค์กร (Corporate 

Strategic Innovation) โครงสร้างการสนับสนุนการขับเคลือนนวัตกรรม (Corporate Innovation 

Platform) การพฒันาความรู้และศักยภาพของบุคลากร(Corporate Human Capacity and Learning 

Development) การสร้างบรรยากาศในการดาํเนินงานและวฒันธรรมขององค์กรในการสนับสนุน

การจดัการนวัตกรรม (Working Condition and Culture) และการจัดการกระบวนการนวตักรรม 

(Innovation Process Management) 
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ตารางที .1 : องค์ประกอบการจัดการนวตักรรมทีมีประสิทธิภาพ 

องคป์ระกอบ ความหมาย 

การกาํหนดยทุธศาสตร์

ดา้นนวตักรรมองคก์ร 

มุมมองดา้นความสาํคญัของนวตักรรมทีจะมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพ

ด้านการแข่งขันของบริษัทโดยพิจารณาจากความสัมพันธ์ของการ

กาํหนดยุทธศาสตร์เชิงธุรกิจ (Business Strategy) และยุทธศาสตร์ด้าน

นวตักรรม (Strategic Innovation) 

การกาํหนดเป้าหมายดา้น

นวตักรรมองค์กร 

ความชดัเจนของการกาํหนดผลลพัธ์และผลสัมฤทธิของการขบัเคลือน

การจดัการนวตักรรมและการบูรนาการการวดัผลการขบัเคลือนดา้นการ

จดัการนวตักรรมภายในองคก์ร 

แนวทางและ

กระบวนการจดัการ

นวตักรรมองค์กร 

กลไก กระบวนการ และโครงสร้างทีสนบัสนุนการขบัเคลือนการพฒันา

นวตักรรมอยา่งยงัยืนในองคก์ร 

การพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรและเสริมสร้าง

การเรียนรู้ 

การวิเคราะห์และกําหนดกลไกในการพัฒนาความรู้และทักษะของ

บุคลากรภายในองค์กรเพือให้สอดคลอ้งกับการพฒันานวตักรรมตาม

เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ 

การสร้างบรรยากาศการ

ดาํเนินงานและ

วฒันธรรมขององคก์ร 

กลไกในการพัฒนาภาวะผู ้นําและการสือสารทีมุ่งเน้นการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์รวมถึงช่องทางในการนาํเสนอความคิดสร้างสรรค์

และพฒันานวตักรรมในดา้นต่าง ๆ 

การจดัการกระบวนการ

นวตักรรม 

กระบวนการและกิจกรรมทีสนับสนุนการพฒันานวตักรรมตามระยะ 

(Phase) ของขนัตอนพฒันานวตักรรม 

 

 

2.3 การประเมนิศักยภาพด้านนวัตกรรมขององค์กร 

แนวคิดดา้นการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององคก์รนนั ใชแ้นวคิดทีพฒันาจาก 

Capability Maturity Model ทีถูกพัฒนาเพือประเมินศักยภาพด้านกระบวนจัดการซอฟแวร์ จาก 
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มหาวิทยาลยั Carnegie Mellon1 ทีเนน้แนวทางการวิเคราะห์และหาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ

ของบุคลากรและการจัดการภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานด้านการจัดการ

เทคโนโลยีสารสนเทศเพิมขึน หลกัคิดของ Capability Maturity Model นนัอยูบ่นพืนฐานความเชือ 

วา่ ความสาํเร็จของการดาํเนินงานขึนอยูก่บัระดบัความสามารถในการดาํเนินงานขององค์กร แบบ

ประเมินศกัยภาพนนัแบ่งระดบัความสามารถไดเ้ป็น  ระดบั ประกอบไปดว้ย (รูปภาพที 2.2)  

 

รูปภาพที 2.2 : ลักษณะของ Maturity Model 

 

1) ระดบัแรก (Initial level) เป็นระดบัเบืองตน้ซึงอาจกล่าวไดว้่า บริษทัทวัไปต่างก็อยู่

ในระดบันี คือ ยงัทาํงานแบบไม่เป็นระบบ การทาํงานตอ้งพึงผูที้มีประสบการณ์เป็นหลกั  

2) ระดบัทีสอง (Repeatable level) การทาํงานจะมีความเป็นระบบมากขึน มีการนาํ

หลกัการจดัการโครงการมาใชใ้นการบริหารงานของแต่ละโครงการ  

3) ระดบัทีสาม (Defined Level) เป็นระดบัทีหน่วยงานได้จดัทาํมาตรฐานการทาํงาน

ของหน่วยงานขึน โดยการพิจารณาปรับปรุงจากการดาํเนินงานในระดบัทีสอง ในระดบันีการทาํงาน

จะมีมาตรฐาน สามารถวดัและจดัเก็บสถิติผลการดาํเนินงานเอาไวไ้ด ้

4) ระดบัทีสี (Managed Level) เป็นระดับทีนาํเอาสถิติการดําเนินงานทีจัดเก็บไวม้า

วเิคราะห์ เพือหาจุดบกพร่อง และแกไ้ขไม่ใหมี้ขอ้บกพร่องได ้

                                                        
1 แนวคิดด านการประเมิน Maturity Model ถูกพัฒนาโดยสถาบันวิศวกรรมคอมพิวเตอร ของมหาวิทยาลัย Carnegie Mellon ประเทศ

สหรัฐอเมริกา โดยได รับการสนับสนุนทุนการพัฒนาจากกระทรวงกลาโหม เพื่อสร างมาตรฐานของการะบวนการํางานและบุคลากรของ

บริษัทที่จะเข ารับ แนวคิดน้ีเร่ิมต นเผยแพร ตั้งป  ค.ศ.1987 และได รับการพัฒนาอย างต อเน่ือง  



12 

 

5) ระดับทีห้า (Optimizing level) เป็นระดับวุฒิภาวะสูงสุด เป็นระดับทีหน่วยงาน

ดาํเนินการปรับปรุง กระบวนการทาํงานของตนเองอยา่งต่อเนือง มีการจดักระบวนการทาํงานใหม่ 

ใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยีใหม่ๆ ทีเกิดขึน และมีการป้องกนัไม่ใหข้อ้บกพร่องเกิดขึน 

การประเมินศักยภาพตามหลักคิดของ Maturity Model จะเปิดโอกาสให้ผูป้ระเมิน

สามารถวิเคราะห์และสรุปแนวทางการให้คาํแนะนาํและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ

ดาํเนินงาน เครืองมือและเทคนิคในการบริหารจดัการโดยอาศยัขอ้มูลความพร้อมของศกัยภาพใน

ดา้นต่าง ๆ ทีสอดคลอ้งกบัความระดบัทีองคก์รมีอยู ่(รูปภาพที 4) 

 

 
รูปภาพที 2.3 : กลไกของ Maturity Model ทใีช้ในการแนะนําเพือพฒันาศักยภาพการดําเนินงาน 

 

องคก์รทีนาํ Capability Maturity Model มาใชโ้ดยเฉพาะในอุตสาหกรรมซอฟแวร์ จะ

พบว่าตนเองมีการทาํงานทีเป็นระบบมากขึน การทาํงานทุกอย่างมีร่องรอยหรือหลักฐาน ให้

ตรวจสอบไดง่้ายขึนและสมบูรณ์มากขึน มีการจดบนัทึกรายละเอียดระหว่างการทาํงานมากขึน การ

เจรจากบัลูกคา้ก็มีการบนัทึกเป็นหลกัฐาน และมีการยืนยนัทาํความเขา้ใจระหวา่งกนัมากขึน เมือเกิด

ปัญหาขึนกส็ามารถจะตรวจสอบไดว่้า ปัญหามาจากใคร และสมควรแกไ้ขอยา่งไร และเมือองค์กรมี

การทาํงานอย่างเป็นระบบมากขึน โอกาสทีจะประสบผลสําเร็จในการทาํงานก็มากขึน และเป็น

โอกาสทีจะทาํใหไ้ดรั้บงานมากขึนตามไปดว้ย ในระดบัประเทศนนั ผูบ้ริหารเห็นว่าอุตสาหกรรม

ซอฟต์แวร์น่าจะเติบโตสูงได ้ลาํพงัการพฒันาซอฟต์แวร์สําหรับใช้ในประเทศก็มีความตอ้งการสูง

อยูแ่ลว้ แต่ความตอ้งการซอฟตแ์วร์ระดบัโลกกย็งัมีอีกมาก หากไทยสามารถพฒันาบริษทัซอฟต์แวร์

ไทย ให้มีวุฒิภาวะความสามารถมากขึน ก็จะสามารถรับงานจากต่างประเทศ และทาํรายได้เข้า
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ประเทศไดอี้กมาก แต่การทีจะทาํเช่นนันได ้เราจะตอ้งสามารถยืนยนัให้ลูกคา้ทราบไดว้่า บริษทั

ซอฟตแ์วร์ไทยมีวุฒิภาวะความสามารถสูงพอ นนัทาํใหผู้บ้ริหารเห็นวา่ไทยน่าจะส่งเสริมใหมี้การนาํ 

CMM มาใชใ้นการวดัวฒิุภาวะความสามารถของบริษทั และหน่วยงานกนัมากขึนประโยชน์ทีสาํคญั

ก็คือ องค์กรจะมีวฒันธรรมการทาํงานทีเป็นแบบเดียวกัน มีวิธีการปฏิบัติทีเป็นมาตรฐานแต่ก็

ยืดหยุ่น เพราะจะแสวงหากลยทุธ์ในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัความเปลียนแปลงไดต้ลอดเวลา ผูบ้ริหาร

เห็นสภาพการทาํงานของโครงการ ทีมีลกัษณะเป็นนามธรรมไดอ้ย่างชัดเจน สามารถแกปั้ญหาที

เกิดขึนแลว้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถเตรียมตวัแกปั้ญหาทีอาจจะเกิดในอนาคตได้เป็น

อย่างดีดว้ย การประเมินศกัยภาพการดาํเนินงานตามแนวคิดของ Capability Maturity Model ไดร้ับ

ความนิยมและถูกประยุกต์กับแนวคิดด้านการจัดการหลายประเภท เช่น การบริหารโครงการ 

(Project Management Maturity Model) กา รจัด ก ารค วา ม รู้  (Knowledge Management Maturity 

Model) การจดัการความเสียง และ (Risk Management Maturity Model)  

สําหรับในบริบทของการจดัการนวตักรรม ไดม้ีการเสนอแนวคิดในการพฒันาการ

ประเมินศกัยภาพดา้นการจดัการนวตักรรม2เช่นกนั โดยมีการกาํหนดระดบัศกัยภาพดา้นการจดัการ

นวตักรรมเป็น  ระดบั ประกอบไปดว้ย 

1) Ad hoc Innovation หมายถึง องค์กรการจัดการนวัตกรรมเป็นในลักษณะการ

ดาํเนินงานแบบรายวนัโดยทีผลลพัธ์ของการดาํเนินงานดา้นนวตักรรมนนัไม่สมาํเสมอและคาดเดา

ไม่ไดถึ้งผลลพัธ์ทีจะไดรั้บจากกระบวนการนวตักรรม 

2) Defined Innovation  หมายถึง องค์กรมีความต้องการทีจะกําหนดผลลัพธ์และ

ติดตามผลลพัธ์จากการดาํเนินงานตามกระบวนการนวตักรรมแต่ผลลพัธ์ไม่มีความต่อเนือง 

3) Supported Innovation หมายถึง องคก์รมีการกาํหนดขนัตอน แนวทาง และเครืองมี

ในการจดัการนวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรมและสอดคล้องกับผลลพัธ์ด้านนวตักรรมทีองค์กรได้

กาํหนดไว ้

4) Aligned Innovation หมายถึง องค์กรมีการบูรนาการกิจกรรมและทรัพยากรที

สนบัสนุนกิจกรรมในกระบวนการนวตักรรมและมีผลลพัธ์ทีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายดา้นนวตักรรม 

5) Synergized Innovation หมายถึง องค์กรมีการจัดการนวัตกรรมทีเชือมโยงกับ

กิจกรรม และทรัพยากรในกิจกรรมต่างพร้อมทงัมีการกาํหนดผลลพัธเ์ชิงนวตักรรมทีสอดคลอ้งกบั

การสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์ร  

 

                                                        
2 Essmann, H. Preez, N. (2010) An Innovation Capability Maturity Model – Development and initial application, International Journal of 

Human and Social Science, Vol.5, No.1, pp. 44-55. 
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2.4 รายละเอยีดขององค์ประกอบสําหรับการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 

อย่างไรก็ตาม การขบัเคลือนนวตักรรมให้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพภายในองค์กรนัน 

ตอ้งอาศยัการพฒันากลไกและเครืองมือดา้นการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ เพือสนบัสนุนการการ

พฒันานวตักรรมให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จากการทบทวน

วรรณกรรมการดา้นการจดัการนวตักรรม สามารถวิเคราะห์และสรุปองคป์ระกอบทีสนบัสนุนการ

ขบัเคลือนนวตักรรมได ้  ปัจจยั ซึงประกอบไปดว้ยภาวะผูน้าํ (Leadership) เครือข่าย (Networking) 

การจดัการความรู้ (Knowledge Management) วฒันธรรม (Culture) โครงสร้างองคก์ร (Organization 

Structure) และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 

 

             

รูปภาพที 2.4 : ภาพรวมองค์ประกอบการขับเคลือนนวตักรรม 

 

1) โครงสร้างองค์กร (Structure) มีประเด็นทีควรพิจารณาคือ จาํนวนลาํดบัขนัในการ

บริหาร (Flat Organization) การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork) ลกัษณะการสือสารของพนกังาน

ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร  (Horizontal Communication) แ ล ะ ก า ร ก ร ะ จ า ย อ ํ า น า จ ใ น ก า ร บ ริ ห า ร 

(Decentralization) (1-4) 

2) วฒันธรรม (Culture) มีประเด็นทีควรพิจารณาคือ วิสัยทัศน์ขององค์กรต่อการ

พฒันานวตักรรม การบริหารจดัการต่อการเปลียนแปลงทีเกิดขึน (Vision) ความสามารถขององค์กร

ในการยอมรับความเสียง (Risk Taking) การมีส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรมของพนักงาน 

(Involvement) การยอมรับความคิดเห็นทีขัดแย้งกัน (Tolerance of conflicts) การกระตุ้นและ

Innovative 
Organization

Structure

Culture

Networking

Leadership

Knowledge 

Management

HR 
Management
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สนับสนุนให้พนักงานพัฒนานวตักรรม (Encouragement) ความท้าทายต่อการพฒันาสิงใหม่ๆ 

(Challenging for development) การจดัสรรเวลาเพือส่งเสริมการพฒันานวตักรรม (Time allocation) 

การสนับสนุนเงินทุนเพือส่งเสริมการพฒันานวตักรรม (Financial Support) และการสนับสนุน

เทคโนโลยีเพือส่งเสริมการพฒันานวตักรรม (Technology Support) (5-27) 

3) กา ร จัด กา รค วา ม รู้  (Knowledge Management) มี ประ เด็นที ค วรพิ จา รณ า คื อ 

กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต องคค์วามรู้ทีพร้อมสนับสนุนใหพ้นกังานคิดสิงใหม่ๆ 

การกระจายองค์ความรู้ภายในองค์กร (Knowledge Transfer) การเข้า ถึงองค์ความรู้องค์ก ร 

(Knowledge Accessing) การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ (Knowledge Accumulation) (28-33) 

4) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HR Management) มีประเด็นทีควรพิจารณาคือ การรับ

พนักงานใหม่ (Recruitment) การประเมินพนักงาน (Evaluation) การพฒันาบุคคลากร (Training) 

การหมุนเวียนพนักงานในองค์กรเพือให้มีการเรียนรู้สิงใหม่ๆ (Job Rotation) การให้รางวัลแก่

พนกังานต่อการพฒันานวตักรรม (Reward) (34-37) 

5) ภาวะผูน้าํ (Leadership) มีประเด็นทีควรพิจารณาคือ การให้ความสําคัญระหว่าง

พนักงานหรือผลงานของผู ้นํา  (People Oriented) การให้คําแนะนําของผู ้นําทีมีต่อพนักงา น 

(Coaching) การสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้เหมาะสมต่อการพัฒนานวตักรรม (Creative 

Environment) การอดทนหรือยอมรับความเสียงทีจะเกิดขึนในอนาคต (Tolerance of Uncertainty) 

และการสือสารของผูน้าํต่อพนกังาน (Communication) (38-41) 

6) เครือข่าย (Networking) มีประเด็นทีควรพิจารณาคือ  กระบวนการคัดกรอง

พันธมิตรก่อนการตัดสินใจ (Strategic Alliance – Scanning) ความร่วมมือกันระหว่างพันธมิตร 

(Strategic Alliance – Coordination) การประเมินผลจากการทํางานร่วมกับพันธมิตร(Strategic 

Alliance – Evaluation)  และกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตจากการร่วมมือกับ

พนัธมิตร (Strategic Alliance – Learning) (42-45) 

 

 

2.5 ความสัมพนัธ์องค์ประกอบและกลไกในการสนับสนุนการจัดการนวตักรรม 

จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพดา้นนวตักรรมองคก์รและแนว

ทางการวิเคราะห์เพือประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมนนั สามารถสังเคราะห์ภาพในการขบัเคลือนที

ประกอบไปด้วยกระบวนการในการจัดการนวตักรรมขององค์กรทีมีความสอดคล้องระหว่าง

เป้าหมายดา้นยุทธศาสตร์นวตักรรมและผลลพัธ์ทีจะไดจ้ากกระบวนการนวตักรรม และปัจจยัดา้น
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กระบวนการบริหารจดัการทีสนับสนุนให้องค์กรสามารถขบัเคลือนการจดัการนวตักรรมไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ (รูปภาพที 2.5) 

 

 

รูปภาพที .  : ภาพรวมความสัมพันธ์องค์ประกอบและกลไกการสนับสนุนการจดัการนวตักรรม 

 

ภาพรวมของการขบัเคลือนวตักรรมอย่างมีประสิทธิภาพขา้งตน้จะเป็นกรอบทีสําคญั

ในการใชพ้ฒันาเป็นแนวทางในการจดัเก็บขอ้มูลและประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององค์กร 

ดงันนัศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององคก์ร จะพิจารณาตามกลุ่มปัจจยัซึงเป็น  มิติ คือ  

มิติที  วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Strategy) โดยเนน้ทีองคก์รตอ้งมีการ

กาํหนดกลยุทธ์ดา้นนวตักรรมลงในวิสัยทศัน์ทีชดัเจนและใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กรที

วางไว ้นอกจากนีมีตอ้งมีสือสารแนวทางการพฒันานวตักรรมไปสู่พนกังานอย่างมีประสิทธิภาพ

และต่อเนือง 

มิติที  โครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Structure and 

process) โดยเนน้ทีโครงสร้างขององค์กรทีสามารถปรับตวัหรือบริหารงานใหไ้ดต้ามสภาพแวดลอ้ม

และภาวะเศรษฐกิจทีเปลียนไป มีการสนับสนุนการทาํงานเป็นทีม มีการกระจายอาํนาจในการ

บริหารใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รวมทงัสามารถสือสารกนัไดใ้นทุกระดบัระหวา่งสาย

การบงัคบับญัชา นอกจากการทาํงานร่วมกนัภายในองค์กรแลว้ยงัตอ้งทาํงานร่วมกนัระหว่างองค์กร 
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โดยตอ้งมีการบริหารจดัการทีดีทงัการคดัเลือกพนัธมิตรไปจนถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ที

ทาํงานร่วมกบัพนัธมิตรในอดีต 

มิติที  เครืองมือหรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Support) 

โดยเน้นทีการสนับสนุนทรัพยากรทีทังด้าน งบประมาน เวลา และเทคโนโลยีต่อการพัฒนา

นวตักรรม รวมไปถึงการบริหารจดัการองคค์วามรู้ทีเป็นระบบ มีการวิเคราะห์และจดัเก็บองค์ความรู้

ทีมีประสิทธิภาพเพือให้พนักงานสามารถเขา้ถึงและนาํไปใช้ในการพฒันานวตักรรมต่อไปใน

อนาคต 

มิติที  สภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคลือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Climate) โดย

เน้นการสร้างบรรยากาศทีสนับสนุนพนักงานในองค์กรให้สร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆ และ

ส่งเสริมให้มีการลองทาํหรือทดสอบแนวความคิดใหม่ๆ นนั มีการบริหารจดัการบุคลากรทีเป็น

ระบบ มีการจดัฝึกอบรมและหมุนเวียนพนกังานภายในองค์กรเพือเพิมองค์ความรู้ใหแ้ก่พนกังาน มี

การนาํกิจกรรมทีเกียวขอ้งกบันวตักรรมมาใช้ในการประเมินผลงานพนกังานรวมทงัมีการกาํหนด

กรอบการใหร้างวลัทีชดัเจน 

มิติที  วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) โดยเนน้การกระตุน้ใหพ้นกังานใน

องค์กรคิดนอกกรอบและมุ่งเน้นให้มีการสร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆอย่างต่อเนือง เช่น การ

ตงัเป้าหมายทีทา้ทาย กลา้ทีจะยอมรับความเสียง และสามารถยอมรับขอ้ผิดพลาดทีเกิดขึนจากการ

พฒันานวตักรรมโดยถือว่าเป็นส่วนหนึงของกระบวนการเรียนรู้ มีการยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้ติชมจากพนกังาน และการโตเ้ถียงกนัอย่างมีเหตุผล พร้อมทงัมีกระบวนการเตรียมพร้อมต่อการ

เปลียนแปลงทีจะเกิดขึนในอนาคต 

ส่วนระดบัศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร จะแบ่งเป็น  ระดบั ประกอบไป

ดว้ย ระดบัที  เริมตน้ (Initial) ระดบัที  ระบุ (Defined) ระดบัที  สอดคลอ้ง (Aligned) ระดบัที  

บูรณาการ (Integrated) และ ระดับที  สมบูรณ์ (Mature) (ตารางที ) โดยทีรายละเอียดของการ

พิจารณาซึงรวมถึงปัจจยัยอ่ยๆ และตวัชีวดัของแต่ละระดบัถูกกาํหนดขึนให้สอดคลอ้งกบัแต่ละมิติ 

ดงัสรุปกรอบการพิจารณาในตารางที 2.2 

กรอบการประเมินศกัยภาพดา้นนวตักรรมขององค์กร โดยแยกเป็น  มิติ คือ มิติที  

ดา้นวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์นวตักรรม (Strategy) มิติที  ดา้นโครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อ

การเป็นองคก์รนวตักรรม (Structure and Process) มิติที  ดา้นเครืองมือหรือองคป์ระกอบทีส่งเสริม

ต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Support) มิติที  ดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคลือนต่อการเป็น

องค์กรนวตักรรม (Climate) และมิติที  ด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) เพือให้

สะดวกต่อการสือสารจึงเรียกกรอบแนวคิดนีวา่ 3S2C นอกจากนีคณะผูว้จิยัไดก้าํหนดระดบัศกัยภาพ
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ความเป็นนวตักรรมขององค์กร โดยแยกเป็น  ระดับ ไดแ้ก่ ระดบัที  ริเริม (Initial) องค์กรมี

กิจกรรมทีสนบัสนุนการพฒันาองค์กรใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม แต่กิจกรรมทีเกิดขึนมีค่อนขา้งจาํกดั

หรือกระบวนการนันยงัไม่ เป็นระบบและมีรูปแบบทีชัดเจน ระดับที  ระบุ (Defined) มีการ

ดาํเนินการบา้งแลว้ แต่ยงัไม่เป็นรูปแบบและระบบทีชดัเจน ระดบัที  สอดคลอ้ง (Aligned) มีการ

ดาํเนินการทีเชือมโยงกบัเป้าหมายขององค์กร ระดบัที  บูรณาการ (Integrated) มีการดาํเนินการเชิง

บูรณาการเชือมโยงกบัยทุธศาสตร์ขององคก์รและเนน้การมีส่วนร่วมของหลายภาคส่วน และ ระดบั

ที  สมบูรณ์ (Mature) มีการดาํเนินการอย่างต่อเนือง ผลลพัธ์ชดัเจน บุคลากรทุกระดบัเกียวขอ้งจน

เป็นส่วนหนึงของวฒันธรรมองคก์ร 

 

ตารางที 2.2 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร 

ระดบั ความหมาย 

Initial องคก์รเริมมีกิจกรรมทีสนบัสนุนการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม แต่

กิจกรรมทีเกิดขึนมีค่อนขา้งจาํกดัหรือกระบวนการนนัยงัไมเ่ป็นระบบและมี

รูปแบบทีชดัเจน 

Defined องคก์รมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการทีสนบัสนุนการพฒันา

องคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรมค่อนขา้งเป็นระบบ แต่การใชง้านหรือกิจกรรมที

เกิดขึนยงัคงมีค่อนขา้งจาํกดั 

Aligned องคก์รมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการทีสนบัสนุนการพฒันา

องคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งเป็นระบบและรูปแบบทีชดัเจน แต่การใช้งาน

หรือกิจกรรมทีเกิดขึนยงัอยูใ่นวงแคบหรือเฉพาะในทีมงาน 

Integrated องคก์รมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการทีสนบัสนุนการพฒันา

องคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งเป็นระบบและรูปแบบทีชดัเจนสอดคลอ้งกบั

กลยทุธ์ขององคก์ร แต่ยงัคงจาํกดัการใชง้านหรือกิจกรรมทีเกิดขึนในหน่วยงาน 

Mature องคก์รมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรมหรือกระบวนการทีสนบัสนุนการพฒันา

องคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งเป็นระบบและรูปแบบทีชดัเจน การใชง้าน

หรือกิจกรรมทีเกิดขึนเป็นการบูรนาการ ร่วมกนัทงัองคก์ร กิจกรรมทีเกิดขึนมี

ประสิทธิภาพและเห็นเป็นผลลพัธ์ในองคร์วมทีชดัเจน 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ 

มิติที  : วิสยัทศัน์ และ ยทุธศาสตร์ (Strategy) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

วิสัยทศัน์

ขององคก์ร

ต่อการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Vision) 

บริษทัไม่มี

การกาํหนด

กลยทุธ์ดา้น

นวตักรรม

และ

เป้าหมาย

องคก์รไม่ได้

ถ่ายทอดลง

สู่พนกังาน

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

มีการ

กาํหนดกล

ยทุธ์ดา้น

นวตักรรม

ในวิสัยทศัน์

ขององคก์ร 

แต่ไม่มีการ

กาํหนด

เป้าหมาย

และแนว

ทางการ

พฒันาอย่าง

ชดัเจน 

รวมทงั

บริษทัยงั

ไม่ไดมี้การ

สือสารไปยงั

พนกังาน

อยา่งมีประ

สิทธภาพ 

มีความชดัเจน

ของกลยทุธ์

ดา้นนวตักรรม

ในวิสัยทศัน์

ขององคก์ร มี

การกาํหนด

เป้าหมายและ

แนวทางอยา่ง

ชดัเจน บริษทั

ไดสื้อสารไป

ยงัพนกังาน

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

แต่ไม่มีการ

ตรวจสอบ

ความเขา้ใจ

ของพนกังาน

ต่อวิสยัทศัน์

ขององคก์ร 

มีความชดัเจน

ของกลยทุธ์

ดา้นนวตักรรม

ในวิสัยทศัน์

ขององคก์ร 

รวมทงัมีการ

กาํหนด

เป้าหมายและ

แนวทางการ

พฒันาอย่าง

ชดัเจน บริษทั

ไดสื้อสารไป

ยงัพนกังาน

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

และมีการ

ตรวจสอบ

ความเขา้ใจ

ของพนกังาน

ต่อวิสยัทศัน์

องคก์ร 

มีความชดัเจนของกล

ยทุธ์ดา้นนวตักรรม

ในวิสัยทศัน์ของ

องคก์ร รวมทงัมีการ

กาํหนดเป้าหมายและ

แนวทางการพฒันา

อยา่งชดัเจน บริษทัได้

สือสารไปยงัพนกังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

มีการตรวจสอบความ

เขา้ใจของพนกังาน

ต่อวิสยัทศัน์องคก์ร

และมีการนาํความ

คิดเห็นของพนกังาน

มาใชใ้นการปรับปรุง

เป้าหมายและ

แนวทางอยา่งต่อเนือง 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

มิติที  : โครงสร้างและกระบวนการ (Structure and Process) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

กระบวนการ

ตรวจสอบคดั

กรองพนัธมิตร

ก่อนการพฒันา

นวตักรรม

ร่วมกนั  

(Scanning 

/Screening for 

partnership) 

องคก์รมีการ

ตระหนกัถึงการ

ทาํงานร่วมกบั

พนัธมิตรแต่ยงั

ไม่มีการทาํงาน

ร่วมกนัอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

องคก์รมีการ

ตระหนกัถึงการ

ทาํงานร่วมกบั

พนัธมิตรแต่ยงั

ไม่มีความแน่ชดั

และไม่เขา้ใจว่า

พนัธมิตรจะมา

ช่วยสร้าง

นวตักรรมได้

อยา่งไร 

องคก์รมี

กระบวนการ

ทาํงานวเิคราะห์

หาพนัธมิตร

อยา่งเป็นระบบ 

โดยมุ่งเนน้

พนัธมิตรทีมีขีด

ความสามารถที

ตอบโจทย์

เป้าหมายของ

องคก์รใน

ปัจจุบนั 

องคก์รมี

กระบวนการ

ตรวจสอบคดั

กรองความ

พร้อมของผูที้จะ

เป็นพนัธมิตรที

เป็นระบบ ซึง

แต่ละ business 

unit สามารถ

มองหา

พนัธมิตรไดด้ว้ย

ตนเองเพือมาต่อ

ยอดเป้าหมาย

ขององคก์ร 

องคก์รมี

กระบวนการ

ตรวจสอบคดั

กรองความ

พร้อมของผูที้จะ

เป็นพนัธมิตรที

เป็นระบบและมี

ประสิทธิภาพ 

โดยมุ่งเนน้

พนัธมิตรทีมีขีด

ความสามารถที

ตอบโจทย์

เป้าหมายของ

องคก์รใน

ปัจจุบนัและใน

อนาคต 

ความร่วมมือใน

การพฒันา

นวตักรรม

ระหวา่ง

พนัธมิตร 

(Coordination 

with partners) 

องคก์รมีการ

ตงัเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรแต่ยงั

ไม่ชดัเจน 

องคก์รมีการ

ตงัเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรอยา่ง

ชดัเจน แต่ไม่มี

การกาํหนดแนว

ทางการพฒันา 

องคก์รมีการ

ตงัเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรและมี

แนวทางการ

พฒันาโครงการ

ร่วมกนัอยา่ง 

องคก์รมีการ

ตงัเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรและมี

แนวทางการ

พฒันาโครงการ

ร่วมกนัอยา่ง 

องคก์รมีการ

ตงัเป้าหมาย

ร่วมกบั

พนัธมิตรและมี

แนวทางการ

พฒันาโครงการ

ร่วมกนัอยา่ง 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  ชดัเจน และ

ยงัคงมีการ

แบ่งแยก

ทรัพยากร 

สนบัสนุน

กิจกรรมของแต่

ละองคก์รอยา่ง

ชดัเจน 

ชดัเจน แต่การ

ร่วมปฏิบติังาน

ยงัคงไม่เป็น

ระบบ 

ชดัเจน องคก์รมี

การแบ่งปัน

ทรัพยากร ที

เป็น tangible 

assets ระหวา่ง

กนัอยา่งเป็น

ระบบ แต่ 

intangible 

assets เช่น องค์

ความรู้ มีการ

แบ่งปันกนับา้ง

ในบางโอกาส

แต่ยงัคงไม่เป็น

ระบบ 

ชดัเจน องคก์รมี

การแบ่งปัน

ทรัพยากร

ร่วมกนัทงั 

tangible และ 

intangible 

assets อยา่งเป็น

ระบบ 

นอกจากนียงัมี

การร่วมมือกนั

แกปั้ญหาที

เกิดขึน อยา่ง

เป็นระบบ 

การประเมินผล

การทาํงาน

ร่วมกนักบั

พนัธมิตร 

(Evaluation 

from 

partnership) 

องคก์รไม่มี

กระบวนการใน

การประเมินผล

จากการทาํงาน

ร่วมกบั

พนัธมิตรอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผลลพัธ์

จากการพฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรแต่

ยงัคงไม่เป็น

ระบบทีชดัเจน 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผลลพัธ์

จากการพฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรทีเป็น

ระบบ โดยเนน้

ทีผลลพัธ์ของ

โครงการเป็น 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผลลพัธ์

จากการพฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรทีเป็น

ระบบ โดยเนน้

ทีกิจกรรมต่างๆ

ทีมีการทาํงาน 

องคก์รมี

กระบวนการ

ประเมินผลลพัธ์

จากการพฒันา

โครงการ

ร่วมกบั

พนัธมิตรทีเป็น

ระบบและมี

ประสิทธิภาพ 

(efficient 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

   หลกั (outputs) 

โดยยงัไม่

คาํนึงถึง

ผลสาํเร็จ 

ร่วมกนัเป็นหลกั 

ซึงระบบในการ

ประเมินมีการ

บริหารจดัการที

ดี โดยทีไม่ได้

พิจารณาเพียง

แค่ความสาํเร็จ

โครงการแต่

รวมไปถึง

ประโยชนด์า้น

อืนดว้ยทีองคก์ร

จะไดรั้บ 

system) โดย

เนน้ทีกิจกรรม

ต่างๆทีมีการ

ทาํงานร่วมกนั 

รวมไปถึง

ผลลพัธ์ของ

โครงการอยา่ง

เป็นประจาํ 

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ความร่วมมือกบั

พนัธมิตรใน

อดีต (Learning 

from 

partnership) 

องคก์รไม่มีการ

นาํขอ้มูลหรือ

ประสบการณ์

ในอดีตมาใชก้บั

พนัธมิตรราย

ใหม่ในอนาคต

อยา่งเป็น

รูปธรรม โดย

ขอ้ผิดพลาดที

เคยเกิดขึนยงัคง

เกิดซาํๆกบั

พนัธมิตรราย 

องคก์รมีระบบ

ในการเรียนรู้

จาก

ประสบการณ์

ในอดีตทีไม่

ชดัเจน มีการ

จดัเก็บและ

รวบรวมขอ้มูล

ในอดีต แต่ยงัอยู่

ในกลุ่มบุคคลที

จาํกดัหรือ

เฉพาะผูที้ 

องคก์รมี

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตทีชดัเจน

แต่จาํกดัเฉพาะผู ้

ทีมีส่วน

เกียวขอ้งใน

โครงการนนัๆ

และไม่มีการ

กาํหนดเป็นขอ้

ปฏิบติัอยา่งเป็น 

องคก์รมี

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตทีชดัเจน 

มีการปรับปรุง

กระบวนการ

ใหม่ๆเพือ

นาํมาใชก้บั

พนัธมิตรราย

ใหม่ในอนาคต 

มีการกาํหนด 

องคก์รมี

กระบวนการ

เรียนรู้ทีชดัเจน

มีการนาํ

ขอ้ผิดพลาดใน

อดีตมาปรับ

เพือใหเ้กิด

กระบวนการ

ใหม่ๆอยา่งเป็น

ระบบและมีการ

เผยแพร่ใหค้น

ในองคก์รเรียนรู้ 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 ใหม่อยูต่ลอด เกียวขอ้ง ระบบ เป็นขอ้ปฏิบติัใช้

อยา่งเป็นระบบ

แต่ไม่มีการ

เผยแพร่ใหค้น

ในองคก์รรับรู้ 

 

การทาํงาน

ร่วมกนั 

(Teamwork) 

พนกังานมุ่งเนน้

ไปทีงานส่วนตวั 

ความร่วมมือ

เกิดขึนกต็่อเมือ

มีการร้องขอ

ความช่วยเหลือ 

มีความร่วมมือ

เกิดขึนเป็น

ประจาํภายใน

ทีมงาน แต่จะ

เกิดขึนระหว่าง

ทีมงานกต็่อเมือ

มีการร้องขอ

ความช่วยเหลือ 

มีความร่วมมือ

เกิดขึนเป็น

ประจาํภายใน

หน่วยงาน แต่

จะเกิดขึน

ระหวา่ง

หน่วยงานก็

ต่อเมือมีการร้อง

ขอความ

ช่วยเหลือ 

ทุกหน่วยงานใน

บริษทัไดรั้บ

การบูรณาการ

สาํหรับการ

แกปั้ญหาและ

สรา้งนวตักรรม

เป็นประจาํ 

ลกัษณะการ

สือสารของ

พนกังานภายใน

องคก์ร

(Horizontal 

communication

) 

การสือสาร

เป็นไปตามสาย

การบงัคบับญัชา 

การสือสาร

ระหวา่งหวัหนา้

ยงัคงเป็นตาม

สายการบงัคบั

บญัชาแต่

พนกังาน

สามารถสือสาร

อยา่งอิสระกบั

เพอืนร่วมงาน 

การสือสาร

ภายในทีม

เป็นไปอยา่ง

อิสระทงั

ระหวา่งหวัหนา้

และเพือน

ร่วมงาน แต่

ระหวา่ง

หน่วยงานยงัคง 

พนกังาน

สามารถสือสาร

ไดอ้ยา่งกบั

ทีมงานอืน

ภายในองคก์ร

ไดบ้า้ง 

พนกังาน

สามารถสือสาร

ไดอ้ยา่งอิสระ

และโดยตรงกบั

ทุกทีมงาน

ภายในองคก์ร 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  ภายในทีม

เดียวกนั 

เป็นตามสายการ

บงัคบับญัชา 

  

การกระจาย

อาํนาจในการ

บริหาร 

(Decentralizatio

n) 

การตดัสินใจใน

ทงัหมดมาจาก

ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง 

การตดัสินใจ

ทงัหมดมาจาก

ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง แต่มี

กระบวนการให้

ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง

เสนอความคิด

ได ้

มีการกระจาย

อาํนาจการ

ตดัสินใจใหก้บั

ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง 

มีการกระจาย

อาํนาจการ

ตดัสินใจใหก้บั

ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง 

รวมทงัมี

กระบวนการให้

พนกังานเสนอ

แนวความคิดได ้

พนกังานหรือ

ทีมงานสามารถ

ตดัสินใจใน

เรืองทีเกียวขอ้ง

กบังานไดอ้ยา่ง

อิสระ 

หน่วยงานที

รับผิดชอบมี

สิทธิอยา่งเต็มที

ในการกาํหนด

เป้าหมาย 

แผนงาน และ

การดาํเนินงาน

ทงัหมดซึงตอ้ง

สอดคลอ้งกบั

เป้าหมายของ

บริษทั 

 

 

 

 

 

 



25 

 

ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

มิติที  : สนบัสนุน (Support) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การสนบัสนุน

งบประมานเพือ

ส่งเสริมการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Financial 

support) 

บริษทัไม่ได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้างนวตักรรม

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

บริษทัไม่ได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้างนวตักรรม

อยา่งเป็น

ทางการ แต่

บริษทัมีการ

อนุมติัในบาง

โครงการ 

(project by 

project) 

บริษทัได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สร้างนวตักรรม

อยา่งเป็น

ทางการแต่ตอ้ง

ผ่านขอ้กาํหนด

และการคดัเลือก 

บริษทัได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สรา้งนวตักรรม

อยา่งเป็น

ทางการ พร้อม

ใหอิ้สระแก่

พนกังานในการ

นาํงบประมาณ

ไปใช ้แต่การจะ

นาํเงินไปใชใ้น

แต่ละขนัตอน

ตอ้งผา่นการ

อนุมติัจาก

ผูบ้ริหาร 

บริษทัได้

จดัเตรียม

งบประมาณ

สาํหรับการ

สรา้งนวตักรรม

อยา่งเป็น

ทางการ พร้อม

ใหอิ้สระแก่

พนกังานในการ

นาํงบประมาน

ไปจดัสรร

ภายใตก้รอบที

กาํหนด 

การจดัสรรเวลา

เพือส่งเสริมการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Time support) 

บริษทัไม่มีการ

กาํหนดเวลา

สาํหรับการ

สร้าง

แนวความคิด

ใหม่ๆทีชดัเจน 

รวมทงัยงัคงให ้

นวตักรรมไดรั้บ

การตระหนกัวา่

เป็นส่วนเสริม

ของงาน บริษทั

อนุญาตให้

สร้างสรรค์

นวตักรรมไดใ้น 

นวตักรรมไดรั้บ

การตระหนกัวา่

เป็นส่วนหนึง

ของงาน 

พนกังาน

สามารถพฒันา

นวตักรรมใน 

นวตักรรมไดรั้บ

การตระหนกัวา่

เป็นส่วนหนึง

ของงาน มีการ

จดัสรรเวลา

ใหแ้ก่พนกังาน

ในการพฒันา 

นวตักรรมไดรั้บ

การตระหนกัวา่

เป็นส่วนหนึง

ของงาน มีการ

จดัสรรเวลา

ใหแ้ก่พนกังาน

ในการพฒันา 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 ความสาํคญักบั

การใชเ้วลาใน

งานประจาํเป็น

หลกั 

เวลาทาํงานปกติ 

แต่พนกังานตอ้ง

ทาํงานทีไดรั้บ

มอบหมายให้

เสร็จสินก่อน 

เวลางานไดแ้ต่

ตอ้งไดรั้บการ

อนุมติัจาก

หวัหนา้เสียก่อน 

(case by case) 

นวตักรรมที

ชดัเจน แต่

พนกังานไม่มี

อิสระในการ

จดัสรรเวลาเอง 

จาํเป็นตอ้ง

ดาํเนินการใน

ช่วงเวลาทีถูก

กาํหนด 

นวตักรรมที

ชดัเจน เพือให้

พนกังานมีส่วน

ร่วมโครงการ

นวตักรรมตาม

ความสนใจ 

นอกจากนนั

พนกังานยงัมี

อิสระในการ

ปรับเวลา 

(adjust) ในการ

ดาํเนินโครงการ

ใหส้อดคลอ้ง

กบังานประจาํที

ทาํอยูไ่ดม้าก

เท่าทีทาํได ้

การสนบัสนุน

ดา้นเทคโนโลยี

เพือส่งเสริมการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Technology 

support) 

ระบบและ

เทคโนโลยี

ภายในองคก์ร

ไม่มี

ประสิทธิภาพ

ซึงไม่สนบัสนุน

แผนการพฒันา

นวตักรรม 

องคก์รมีระบบ

ประเมิน

เทคโนโลยีก่อน

นาํเขา้มาใช้

อยา่งไม่เป็น

ระบบ และ

เทคโนโลยี

ภายในองคเ์ป็น 

องคก์รมีระบบ

ประเมิน

เทคโนโลยีก่อน

นาํเขา้มาใช้

อยา่งเป็นระบบ 

บริษทั

สนบัสนุน

เทคโนโลยีที 

องคก์รมีระบบ

วิเคราะห์และ

ประเมิน

เทคโนโลยีที

เหมาะสมก่อน

นาํเขา้มาใช้

อยา่งเป็นระบบ 

โดยทีพนกังาน 

องคก์รมีระบบ

วิเคราะห์และ

ประเมิน

เทคโนโลยีที

เหมาะสมก่อน

นาํเขา้มาใช้

อยา่งเป็นระบบ 

รวมทงัมีการวาง 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  เทคโนโลยขีนั

พืนฐานซึงยงัคง

ไม่สนบัสนุน

การพฒันา

นวตักรรม 

ทนัสมยัแต่ไม่

ตรงตามความ

ตอ้งการของ

ผูใ้ชห้รือ

สนบัสนุน

เฉพาะในบาง 

business unit 

สามารถร้องขอ

เทคโนโลยีใหม่

ทีเหมาะสมกบั

งานของตนได้

แต่การจดัสรร

เทคโนโลยีให้

ยงัคงขึนกบั

องคก์ร 

แผนการนาํ

เทคโนโลยีมา

ใชใ้หส้อดคลอ้ง

ต่อการพฒันา

นวตักรรมใน

อนาคต 

(Technology 

roadmap)

รวมทงัพนกังาน

สามารถร้องขอ

เทคโนโลยีใหม่

ทีเหมาะสมกบั

งานของตนได ้

การสนบัสนุน

องคค์วามรู้เพือ

ส่งเสริมการ

พฒันา

นวตักรรม 

(Knowledge 

creation) 

องคก์รมีการ

จดัหาองค์

ความรู้หรือ

ขอ้มลูใหแ้ก่

พนกังานเพอืใช้

ในการพฒันา

โครงการใหม่ๆ

อยา่งไม่เป็น

ระบบและองค์

ความรู้ไม่

ตอบสนองความ 

องคก์รมีการ

จดัหาองค์

ความรู้หรือ

ขอ้มลูใหแ้ก่

พนกังานเพือใช้

ในการพฒันา

โครงการใหม่ๆ

อยา่งเป็นระบบ 

แต่องค์ความรู้

ไม่เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การจดัหาองค์

ความรู้อยา่งเป็น

ระบบ เพียงพอ

ต่อความ

ตอ้งการของ

พนกังาน แต่ยงั

ขาด

กระบวนการใน

การวิเคราะห์ 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การจดัหาองค์

ความรู้อยา่งเป็น

ระบบ เพียงพอ

ต่อความ

ตอ้งการของ

พนกังาน 

รวมทงัมี

กระบวนการใน

การวเิคราะห์ 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การจดัหาองค์

ความรู้ มี

กระบวนการ

วิเคราะหข์อ้มูล

และพฒันาอยา่ง

เป็นระบบ ซึง

เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ

ของพนกังาน 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 ตอ้งการของ

พนกังาน 

ของพนกังาน

เพอืใชใ้นการ

พฒันา

นวตักรรม 

ขอ้มลูทาํให้

ขอ้มลูถูก

นาํไปใชอ้ยา่ง

ไม่มี

ประสิทธิภาพ 

ขอ้มลูและ

พฒันาทีเป็น

ระบบ เพือให้

พนกังานนาํองค์

ความรู้นนัไป

ใชไ้ดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

รวมทงัมี

กระบวนการใน

การจดัหาองค์

ความรู้ใหม่ๆอยู่

เสมอ มีช่องทาง

ใหพ้นกังานร้อง

ขอ (request) 

ขอ้มลูหรือองค์

ความรู้ภายนอก

องคก์รไดเ้พือ

ใชใ้นการพฒันา

นวตักรรม 

การเขา้ถึงองค์

ความรู้ภายใน

องคก์ร 

(Knowledge 

accessing) 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูลอยา่ง

ไม่เป็นระบบ

หรือไม่ไดถู้ก

นาํมาใช ้ซึง

องคก์รยงัไมมี่

การสนบัสนุน

ใหน้าํองค์

ความรู้มาใช้

อยา่งเป็น

รูปธรรม 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูลอยา่ง

เป็นระบบ 

พนกังาน

สามารถเขา้ถึง

แหล่งขอ้มูล

พืนฐานของ

องคก์รไดแ้ต่

องคก์รยงัไม่มี

การสนบัสนุน

ใหน้าํองค์

ความรู้มาใช ้

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูลอยา่ง

เป็นระบบ 

พนกังาน

สามารถเขา้ถึง

แหล่งขอ้มูล

พืนฐานของ

องคก์รไดแ้ละ

องคก์ร

สนบัสนุนให้

พนกังานนาํองค์

ความรู้มาใชแ้ต่ 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูลอยา่ง

เป็นระบบทีตรง

ตามความ

ตอ้งการของ

พนกังาน 

พนกังาน

สามารถเขา้ถึง

แหล่งขอ้มูลของ

องคก์รไดอ้ยา่ง

รวดเร็วและ

สามารถ 

มีการพฒันา

ฐานขอ้มูลอยา่ง

เป็นระบบทีตรง

ตามความ

ตอ้งการของ

พนกังาน 

พนกังาน

สามารถเขา้ถึง

แหล่งขอ้มูลรวม

ขององคก์รได้

อยา่งรวดเร็ว

และสามารถ 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

   ยงัอยูใ่นวงที

จาํกดั (เฉพาะ

กลุ่ม) 

นาํไปใชไ้ด้

ตามทีตอ้งการ

แต่จาํกดัแค่

เฉพาะตามสาย

งาน 

นาํไปใชไ้ด้

ตามทีตอ้งการ 

การจดัอบรม

พนกังาน 

(Training) 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพือ

พฒันาทกัษะที

เกียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรคแ์ละ

การจดัการ

นวตักรรมใหแ้ก่

พนกังานมี

ค่อนขา้งจาํกดั 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพือ

พฒันาทกัษะที

เกียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรคแ์ละ

การจดัการ

นวตักรรมเป็น

ตวัเลือกให้

พนกังานแต่

พนกังานเขา้มา

มีส่วนร่วมนอ้ย 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพอื

พฒันาทกัษะที

เกียวขอ้งกบั

ความคิด

สร้างสรรคแ์ละ

การจดัการ

นวตักรรมให้

พนกังาน โดย

เนน้ไปตามสาย

งานทีพนกังาน

ส่วนใหญ่

รับผิดชอบอยู่ 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพือ

พฒันาทกัษะที

เกียวขอ้งกบั

ความคิด

สรา้งสรรคแ์ละ

การจดัการ

นวตักรรมเป็น

ตวัเลือกให้

พนกังาน โดย

สามารถขา้ม

สายงานกนัได ้

พนกังาน

สามารถร้องขอ

เขา้ร่วมใน

โปรแกรมที 

มีการจดั

โครงการ

ฝึกอบรมเพือ

พฒันาทกัษะที

เกียวขอ้งกบั

ความคิด

สรา้งสรรคแ์ละ

การจดัการ

นวตักรรมเป็น

ตวัเลือกให้

พนกังาน โดย

สามารถขา้ม

สายงานกนัได้

พนกังาน

สามารถร้องขอ

เขา้ร่วมใน

โปรแกรมที

ตนเองสนใจได ้ 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

    ตนเองสนใจได้

มีการส่ง

พนกังานไปทาํ

การฝึกอบรม

ภายนอกองคก์ร

ในบางโอกาส 

มีการส่ง

พนกังานไปทาํ

การฝึกอบรม

ภายนอกองคก์ร

ซึงมี

กระบวนการใน

การอนุมติัที

ชดัเจน มีการ

กาํหนดกรอบ

งบประมาณไว้

ล่วงหนา้ 

กระบวนการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีต 

(Learning 

process) 

ระบบในการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตยงัขาด

ความชัดเจน

หรือเป็น

รูปธรรม ยงัคงมี

ขอ้ผิดพลาดที

เคยเกิดขึนซาํๆ

ในโครงการ

ใหม่อยูต่ลอด 

มีการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตแต่ยงัไม่

เป็นระบบ (ไม่มี

การจดบนัทึกให้

เป็น best 

practice) โดย

กระบวนการ

เรียนรู้เกิดจาก

ความสัมพนัธ์

ส่วนบุคคล ไม่มี

การนาํสิงที

เรียนรู้มาใชใ้น 

มีระบบในการ

เรียนรู้จาก

ประสบการณ์

ในอดีตทีชดัเจน 

แต่กระบวนการ

เรียนรู้ยงัคง

จาํกดัเฉพาะผูที้

มีส่วนเกียวขอ้ง

ในงานนนัๆ 

ยงัคงไม่มี

แนวทางในการ

นาํการเรียนรู้มา

ใชใ้นการพฒันา 

มีกระบวนการ

เรียนรู้ทีชดัเจน 

มีการนาํ

ขอ้ผิดพลาดใน

อดีตมาปรับ

เพือใหเ้กิด

กระบวนการ

ใหม่ๆอยา่งเป็น

ระบบพร้อมทงั

กาํหนดเป็นแนว

ทางการ

นาํไปใชอ้ยา่ง

ชดัเจนในการ 

มีกระบวนการ

เรียนรู้ทีชดัเจน 

มีการนาํ

ขอ้ผิดพลาดใน

อดีตมาปรับ

เพือใหเ้กิด

กระบวนการ

ใหม่ๆอยา่งเป็น

ระบบพร้อมทงั

กาํหนดเป็น

ขอ้บงัคบัใช้

อยา่งชดัเจนใน

การพฒันา 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  การพฒันา

นวตักรรมใน

อนาคต 

นวตักรรมใน

อนาคต 

พฒันา

นวตักรรมใน

อนาคตแต่ยงัคง

เนน้อยู่ภายใน

หน่วยงานเป็น

หลกั 

นวตักรรมใน

อนาคตของทงั

องคก์ร 

การคดักรอง

และจดัเก็บองค์

ความรู้ภายใน

องคก์ร 

(Knowledge 

accumulation) 

องคก์รไม่มี

กระบวนการใน

การคดักรอง

และจดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รทีระบบ

ส่งผลทาํให้

ขอ้มลูหรือองค์

ความรู้นนัไม่

พร้อมใชง้าน 

(ฐานขอ้มูลมี

การพฒันาอยา่ง

ไม่เป็นระบบ

หรือไม่ไดถู้ก

นาํมาใช)้ 

องคก์รมี

กระบวนการคดั

กรององค์

ความรู้ทีจาํเป็น

ในการพฒันา

นวตักรรมอยา่ง

เป็นระบบ แต่ยงั

ไม่มีระบบใน

การจดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์ร 

องคก์รมี

กระบวนการคดั

กรองและ

จดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รอยา่งเป็น

ระบบ เช่น มี

ฐานขอ้มูลกลาง

ใหแ้ต่ยงัไม่มี

การจดัเก็บเป็น

หมวดทีดี ทาํให้

มีการนาํองค์

ความรู้ไปใช้

อยา่งจาํกดั 

องคก์รมี

กระบวนการคดั

กรองและ

จดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รอยา่งเป็น

ระบบ มี

ฐานขอ้มูลกลาง

ใหร้วมทงัมีการ

จดัเก็บเป็น

หมวดทีดี ทาํให้

มีการนาํองค์

ความรู้ไปใชไ้ด้

อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การคดักรอง

และจดัเก็บองค์

ความรู้ไวก้บั

องคก์รอยา่งเป็น

ระบบและมีการ

พฒันาอย่าง

ต่อเนือง องค์

ความรู้ทีถูก

จดัเก็บมีความ

พร้อมใหใ้ชง้าน

ไดส้ะดวกใน

การนาํไปพฒันา

นวตักรรม 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การกระจายองค์

ความรู้ภายใน

องคก์ร 

(Knowledge 

sharing) 

องคก์รไม่มี

กระบวนการ

กระจายความรู้

ใหแ้ก่พนกังาน

ทีชดัเจน การ

แบ่งปันความรู้

ใหก้นัค่อนขา้ง

จาํกดั ขอ้มูล

ต่างๆถูกเกบ็ไว้

เป็นของส่วน

บุคคลตอ้งมีการ

ร้องขอถึงมีการ

ส่งขอ้มูลให ้

องคก์รมี

กระบวนการใน

การกระจาย

ความรู้ทีเป็น

ระบบ แต่ไม่มี

การกระตุน้

พนกังานใหเ้กิด

การกระจายองค์

ความรู้ 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การกระจาย

ความรู้ทีเป็น

ระบบ มีการ

กระตุน้

พนกังานใหเ้กิด

การกระจายองค์

ความรู้แต่ยงั

จาํกดัอยูภ่ายใน

กลุ่ม 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การกระจาย

ความรู้ทีเป็น

ระบบ มีการ

กระตุน้

พนกังานให้เกิด

การกระจายองค์

ความรู้แต่ยงั

จาํกดัอยูภ่ายใน

แผนกหรือ

หน่วยงาน

รวมทงักระตุน้

พนกังานให้เกิด

การรับรู้ 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การกระจาย

ความรู้ทีเป็น

ระบบ มีการ

กระตุน้

พนกังานใหเ้กิด

การกระจายองค์

ความรู้ไปทงั

องคก์ร รวมทงั

กระตุน้

พนกังานใหเ้กิด

การรับรู้ 

 

มิติที  : บรรยากาศ (Climate) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การสรรหา

บุคลากร 

(Recruitment) 

องคก์รของท่าน

คดัเลือก

พนกังานจาก job 

description 

เท่านนั 

องคก์รของท่าน

คดัเลือก

พนกังานจาก job 

responsibility 

ร่วมกบัการใช ้

KSA technique  

องคก์รของท่าน

คดัเลือก

พนกังานจาก job 

responsibility 

ร่วมกบัการใช ้

KSA technique  

องคก์รของท่าน

คดัเลือก

พนกังานจาก job 

responsibility 

ร่วมกบัการใช ้

KSA technique  

องคก์รของท่าน

คดัเลือก

พนกังานจาก job 

responsibility 

ร่วมกบัการใช ้

KSA technique  
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

  (knowledge-

skill-ability) 

(knowledge-

skill-ability) 

และ CBR 

technique 

(situation and 

behavioral 

interview) เพือดู

ความคิด

สร้างสรรค์ใน

การแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหนา้ 

(knowledge-

skill-ability) 

และ CBR 

technique 

(situation and 

behavioral 

interview) เพือดู

ความคิด

สร้างสรรค์ใน

การแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหนา้และ

นาํประโยชน์

อะไรมาสู่องคก์ร 

(knowledge-

skill-ability) 

และ CBR 

technique 

(situation and 

behavioral 

interview) เพือดู

ความคิด

สร้างสรรค์ใน

การแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหนา้

รวมทงัแนวทาง

ในการการ

แกปั้ญหาเพือนาํ

ประโยชน์อะไร

มาสู่องค์กร 

การหมุนเวียน

พนกังานภายใน

องคก์รเพือ

สนบัสนุนการ

พฒันานวตักรรม 

(Job rotation) 

องคก์รมี

กระบวนการ

หมุนเวียน

พนกังานภายใน

องคก์รตามความ

จาํเป็น เช่น 

หมุนเวียนเพอื

ไปแทน 

องคก์รมี

กระบวนการ

หมุนเวียน

พนกังานภายใน

องคก์รตามความ

จาํเป็น องคก์รมี

กระบวนการ

เตรียมความ 

Job rotation 

เกิดขึนภายใน

องคก์รเพือ

เพิมเติมความรู้ที

เกียวขอ้งกบังาน

ประจาํ องคก์รมี

กระบวนการ

เตรียมความ 

Job rotation 

เกิดขึนภายใน

องคก์รเพือ

เพิมเติมความรู้

ใหแ้ก่พนกังาน

ในการพฒันา

นวตักรรม โดยมี

การหมุนเวียน 

Job rotation มี

การจดัการอยา่ง

เป็นระบบ เกิด

ขึนอยูเ่ป็น

ประจาํภายใน

องคก์รเพือ

เพิมเติมความรู้

ใหแ้ก่พนกังาน 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 พนกังานที

ลาออกไป ไม่มี

กระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring and 

shadowing) 

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring and 

shadowing) แต่

ไม่เป็นระบบ 

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring and 

shadowing) ที

เป็นระบบ 

เพือเพิมเติม

ความรู้ใน

โครงการต่างๆที

พนกังาน

รับผิดชอบอยู่

หรือใหเ้กิดการ

เปลียนแปลงใน

โครงการ

ปัจจุบนั 

(Incremental 

change) องคก์ร

มีกระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring and 

shadowing) ที

เป็นระบบ 

ในการพฒันา

นวตักรรม 

รวมทงัมีการ

ติดตามผลจาก

การหมุนเวียน

พนกังานใน

มุมมองของการ

สร้างสรรค์

แนวคิดหรือ

นวตักรรม 

(Radical 

change) องคก์ร

มีกระบวนการ

เตรียมความ

พร้อมใหก้บั

พนกังาน 

(coaching, 

mentoring and 

shadowing) ที

เป็นระบบและมี

ประสิทธิภาพ 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การประเมินผล

การทาํงานของ

พนกังาน 

(Evaluation) 

กิจกรรมที

เกียวขอ้งกบัการ

สรา้งนวตักรรม

ไม่ไดน้าํมาใชใ้น

การประเมินผล

งานของ

พนกังาน ผลการ

ประเมิน

พนกังานมองที

ความสําเร็จของ

งานเป็นหลกั 

กิจกรรมที

เกียวขอ้งกบั

นวตักรรมได้

นาํมาใชใ้นการ

ประเมินผลงาน

ของพนกังานแต่

ไม่ใช่ปัจจยัหลกั

ในการประเมิน 

กิจกรรมที

เกียวขอ้งกบั

นวตักรรมได้

นาํมาใชใ้นการ

ประเมินผลงาน

ของพนกังาน

โดยเน้นที

ผลลพัธ์ของ

นวตักรรมเป็น

หลกั (outcomes) 

กิจกรรมที

เกียวขอ้งกบั

นวตักรรมได้

นาํมาใชใ้นการ

ประเมินผลงาน

ของพนกังาน

โดยเน้นที

กิจกรรมใน

กระบวนการกบั

นวตักรรม 

(activities) ซึง

ระบบในการ

ประเมินมีการ

บริหารจดัการที

ดี ผลประเมิน

ไม่ไดม้องที

ความสาํเร็จของ

งานเท่านนั 

กิจกรรมใน

กระบวนการกบั

นวตักรรมเป็น

หนึงใน

ขอ้กาํหนดสาํคญั

ทีใชใ้นการ

ประเมินผลงาน

ของพนกังาน ซึง

ระบบในการ

ประเมินมีการ

บริหารจดัการที

ดีอยา่งเป็นระบบ 

องคก์รให้

ความสาํคญักบั

ทงักระบวนการ

ไปสู่นวตักรรม

และผลลพัธ์ 

การจดัสรร

รางวลัเพือ

สนบัสนุนการ

พฒันานวตักรรม 

(Rewards) 

องคก์รไม่มีการ

ใหร้างวลัที

เกียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น

นวตักรรมอยา่ง 

องคก์รมี

กระบวนการใน

การใหร้างวลัที

เกียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น 

องคก์รมีการให้

รางวลัที

เกียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น

นวตักรรมเป็น 

องคก์รมีการให้

รางวลัที

เกียวขอ้งกบั

กิจกรรมทีเอือต่อ

การพฒันา 

องคก์รมีการให้

รางวลัที

เกียวขอ้งกบั

กิจกรรมดา้น

นวตักรรมเป็น 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 เป็นรูปธรรม นวตักรรมเป็น 

case by case 

โดยขึนกบัการ

ตดัสินใจของ

ผูบ้ริหาร 

ประจาํ โดยมี

กระบวนการให้

รางวลัทีชดัเจน 

โดยขึนกบั

ผลสมัฤทธิของ

นวตักรรมเป็น

หลกั (outcomes) 

นวตักรรมเป็น

ประจาํ โดยมี

กระบวนการให้

รางวลัทีชดัเจน 

มีการจดัตงั

งบประมาณไว้

ชดัเจน การให้

รางวลัขึนกบั

กระบวนการพฒั

นานวตักรรม

และผลลพัธ์ของ

นวตักรรม 

ประจาํ โดยมี

กระบวนการให้

รางวลัทีชดัเจน 

โดยมีการจดัตงั

รูปแบบรางวลัที

ชดัเจน เช่น การ

เลือนตาํแหน่ง

หรือเงิน ทาํให้

พนกังานใน

องคก์รมองวา่นี

คือส่วนหนึงของ

งานและ

ความกา้วหนา้

ในงาน 

การเสริมสร้าง

สภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์รให้

เหมาะสมต่อการ

พฒันานวตักรรม 

(Creative 

environment) 

เริมมีการ

ตระหนกัถึงการ

พฒันา

สิงแวดลอ้มที

สนบัสนุนการ

พฒันานวตักรรม 

แต่กระบวนการ

ทาํงานยงัเป็นใน

รูปแบบเดิมๆ ไม่

มีการ 

หวัหนา้ใหค้วาม

สนใจในการ

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆในบาง

กระบวนการแต่

ก็ยงัคง

กระบวนการ

เดิมๆเป็นหลกั 

การตดัสินใจ 

หวัหนา้เปิดรับ

ฟังความคิดหรือ

กระบวนการ

ใหม่ๆในบาง

กระบวนการ

ทาํงาน และ

พร้อมให้

พนกังานทดลอง

แนวความคิด

นนัๆแต่การ 

หวัหนา้ใหค้วาม

สนใจในการ

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆใน

กระบวนการ

ทาํงานและกลา้ที

จะทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆ พร้อม 

หวัหนา้ใหค้วาม

สนใจและ

อนุญาตใหม้ีการ

ทดลอง

แนวความคิด

ใหม่ๆในทุก

กระบวนการ

ทาํงานร่วมกบั 

business unit

อืนๆ พร้อม 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 เปลียนแปลง 

(Traditional 

way) การ

ตดัสินใจขึนกบั

ผูบ้ริหารเป็น

หลกั 

ขึนกบัผูบ้ริหาร

เป็นหลกั 

ตดัสินใจตอ้ง

ผ่านการ

เห็นชอบจาก

หวัหนา้ 

ปล่อยให้

พนกังาน

รับผิดชอบ

แนวความคิด

นนัๆ 

ปล่อยให้

พนกังาน

รับผิดชอบ

แนวความคิด

นนัๆ 

การกระตุน้

พนกังานในการ

พฒันานวตักรรม 

(Encouragement

) 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้พนกังาน

ในการสร้าง

แนวคิดดา้น

นวตักรรม แต่ยงั

ไม่เป็นรูปธรรม 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้พนกังาน

ในการ

สรา้งสรรค์

นวตักรรม เช่น 

มีโครงการ

นวตักรรมแต่ยงั

ไม่มีการ

สนบัสนุนอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้พนกังาน

ในการ

สร้างสรรค์

นวตักรรม โดยมี

การจดัประกวด

ความคิดและ

โครงการใหม่ๆ 

แต่ไม่มีการ

สนบัสนุนอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้พนกังาน

ในการ

สร้างสรรค์

นวตักรรม โดยมี

การจดัประกวด

ความคิดและ

โครงการใหม่ๆ 

พร้อมทงัมีการ

จดัสถานทีที

สนบัสนุนการ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

(Innovative 

working space) 

บริษทัมีการ

ส่งเสริมและ

กระตุน้พนกังาน

ในการ

สร้างสรรค์

นวตักรรมอยา่ง

ต่อเนืองและ

ยงัยืนโดยเนน้

ผลสมัฤทธิของ

ทงักระบวนการ

และนวตักรรม มี

การจดัประกวด

ความคิดและ

โครงการใหม่ๆ 

และมีขนัตอน

การดาํเนิน

ต่อเนืองอยา่ง

ชดัเจน มีการจดั 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

     สถานทีที

สนบัสนุนการ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

(Innovative-

working space) 

 

มิติที  : วฒันธรรม (Culture) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

การมีส่วนร่วม

ในการพฒันา

นวตักรรมของ

พนกังาน 

(Involvement 

and Ownership) 

พนกังานเขา้มามี

ส่วนร่วมในการ

พฒันานวตักรรม

ตามหนา้ทีที

ไดรั้บมอบหมาย 

พนกังานเขา้มามี

ส่วนร่วมในการ

พฒันานวตักรรม

ตามทีไดรั้บ

มอบหมายโดย

พร้อมทีจะ

รับผิดชอบ

เฉพาะในส่วน

ของตนเองยงั

ไม่ไดค้าํนึงถึง

ภาพรวมของ

หน่วยงานหรือ

องคก์ร 

พนกังานเขา้มามี

ส่วนร่วมในการ

พฒันานวตักรรม

ในลกัษณะทีเต็ม

ใจโดยพร้อมที

จะมุ่งเนน้ถึง

ผลลพัธ์ของ 

business unit

เป็นหลกั 

พนกังานเขา้มามี

ส่วนร่วมในการ

พฒันานวตักรรม

ในลกัษณะทีเต็ม

ใจโดยพร้อมที

จะมุ่งเนน้ถึง

ผลลพัธ์ของ

โครงการและ

องคก์ร 

พนกังานเขา้มามี

ส่วนร่วมในการ

พฒันานวตักรรม

ในลกัษณะทีเต็ม

ใจโดยยินดีทีจะ

เขา้ไปมีส่วนร่วม

ในทุกส่วนของ

โครงการ พร้อม

ทงันาํเสนอ

แนวคิดในการ

ต่อยอด เพือให้

ไดน้วตักรรมทีดี

ยิงขึน ส่งผลดีต่อ

องคก์รโดย

ภาพรวม 
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การบริหาร

จดัการความ

คิดเห็นทีขดัแยง้ 

(Conflict and 

Debate) 

มีการแลกเปลียน

แนวความคิด

หรือการแสดง

ความคิดเห็นที

ขดัแยง้กนัในที

ประชุมในระดบั

ทีจาํกดั 

อนุญาตใหม้ีการ

แลกเปลียน

แนวความคิด

หรือการแสดง

ความคิดเห็นใน

ทีประชุม ต่าง

ฝ่ายยดึมนัใน

มุมมองของ

ตนเอง โดยยงัไม่

สนใจเป้าหมาย

รวม 

อนุญาตใหม้ีการ

แลกเปลียน

แนวความคิด

ระหวา่ง

พนกังาน ต่าง

ฝ่ายยดึมนัใน

มุมมองของ

ตนเอง แต่พร้อม

รับฟังเหตผุล

ของอีกฝ่ายโดย

เอาความคิดของ

แต่ละฝ่ายมา

รวมกนั 

(combine) 

อนุญาตใหม้ีการ

แลกเปลียน

แนวความคิด

ระหวา่ง

พนกังาน ต่าง

ฝ่ายไม่ยึดมนัใน

มุมมองของ

ตนเองและ

พร้อมรับฟัง

เหตุผลของอีก

ฝ่ายเพือหาทาง

ออกร่วมกนั โดย

เอาความคิดของ

แต่ละฝ่ายมา

ผสมผสานกนั 

(integrate) 

อนุญาตใหม้ีการ

แลกเปลียน

แนวความคิด

ระหวา่ง

พนกังาน 

มุมมองทีต่างกนั

ไดรั้บการ

ยอมรับ 

ผูเ้ขา้ร่วมไม่รู้สึก

ถึงความไม่สบาย

ใจเมือพบวา่มี

แนวความคิดที

ขดัแยง้หรือมี

มุมมองทีต่างกนั 

มีการหาแนวทาง

แกปั้ญหาใหม่ๆ 

(new solutions) 

ร่วมกนัโดยมอง

ทีเป้าหมายเป็น

หลกั 
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เป้าหมายของ

องคก์รทีมีความ

ทา้ทายในการ

พฒันานวตักรรม 

(Challenging 

goals) 

ไม่ให้

ความสําคญัใน

การสร้าง

เป้าหมายทีทา้

ทาย ไม่มี

กระบวนการ

ตงัเป้าหมายที

เป็นระบบ 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัแต่ยงัคง

เทียบเคียงกบั

บริษทัอืนๆ 

(Benchmark) ใน

ระดบัทีใกลเ้คียง

กนั 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัทีมีความ

ทา้ทายมากขึน

โดยตงัเป้าใหสู้ง

กวา่เมือ

เทียบเคียงกบั

บริษทัอืนๆ 

(Benchmark) 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัทีมีความ

ทา้ทายมากขึน 

การทีจะบรรลุ

เป้าหมายตอ้งมี

การสร้างสรรค์

สิงใหม่ๆหรือ

ปรับ

กระบวนการจาก

ของเดิม 

(Incremental 

change) 

มีการกาํหนด

เป้าหมายของ

บริษทัทีมีความ

ทา้ทายมากขึน 

การจะบรรลุ

เป้าหมายตอ้งมี

การเปลียน

กระบวนการ

ทาํงานอยา่ง

ชดัเจน (Radical 

change) 

ลกัษณะการ

สือสารของผูน้าํ

ต่อพนกังาน 

(Open 

communication) 

การสือสาร

เป็นไป

ตามลาํดบัชนั

ของโครงสร้าง

องคก์รซึงเป็นใน

ลกัษณะ 

contractual style 

หวัหนา้ไม่รับทุก

ฟังความคิดที

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

การสือสารยงัคง

เป็นไป

ตามลาํดบัชนั

ของโครงสร้าง

องคก์รซึงเป็นใน

ลกัษณะ 

contractual style 

เริมมีการพูดคุย

ในลกัษณะ 2 

ways 

communication 

พนกังาน

สามารถอภิปราย

ในเรืองที

เกียวกบัขอ้งงาน

ไดอ้ยา่งอิสระ 

เริมมีการพูดคุย

ใน เรืองที

เกียวกบั 

personal topics 

(social 

exchanges are 

พนกังาน

สามารถอภิปราย

ในเรืองที

เกียวกบัขอ้งงาน

ไดอ้ยา่งอิสระ

รวมทงัในบาง

เรืองทีเกียวกบั 

personal topics

ในสายงาน

ตวัเอง การ

สือสารไม่เป็น 

พนกังาน

สามารถอภิปราย

ในเรืองที

เกียวกบัขอ้งงาน

และ personal 

topicsไดอ้ยา่ง

อิสระขา้มสาย

งานกนัได ้ การ

สือสารไม่เป็น

ในลกัษณะ  

contractual style 
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  ระหวา่ง

พนกังานกบั

หวัหนา้เฉพาะ

เรืองงาน 

หวัหนา้ไม่รับฟัง

ความคิดที

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

occur but still 

limited) การ

สือสารไม่เป็น

ในลกัษณะ 

contractual style 

หวัหนา้ยอมรับ

ฟังบางความคิด

ทีขดัแยง้กบั

ความคิดตนโดย

มองทีเนืองาน

เป็นหลกั 

ในลกัษณะ  

contractual style 

หวัหนา้ยอมรับ

ฟังทุกความคิดที

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

หวัหนา้ยอมรับ

ฟังทุกความคิดที

ขดัแยง้กบั

ความคิดตน 

ความสามารถ

ขององคก์รใน

การบริหาร

จดัการความ

เสียง (Risk 

management) 

บริษทัไม่มี

กระบวนการ

บริหารความ

เสียงอยา่งเป็น

รูปธรรม 

กระบวนการ

บริหารจดัการ

ความเสียงยงัไม่

ชดัเจน ฝ่าย

บริหารพยายาม

สรา้ง

แนวความคิด

ของนวตักรรมที

มีความเสียงตาํ 

บริษทัมีการ

บริหารความ

เสียงแมว้า่อาจ

ไม่ระบุเป็น

ขนัตอนทีแน่ชดั 

ฝ่ายบริหาร

สนบัสนุน

พนกังานในการ

สร้างนวตักรรม

ทีมีความเสียงแต่

ตอ้งมีแผน

รองรับในทุก 

บริษทัมีการ

บริหารความ

เสียงอยา่งเป็น

ระบบแมว้า่อาจ

ไม่ระบุเป็น

ขนัตอนทีแนช่ดั 

ฝ่ายบริหาร

สนบัสนุน

พนกังานในการ

สร้างนวตักรรม

เมือมีการ

ประเมินแลว้ถึง

ผลทีไดรั้บวา่ 

ความเสียงถูกบูร

นาการร่วมกบั

แผนงานของ

องคก์ร มีการ

บริหารความ

เสียงอยา่งเป็น

ระบบและมี

ประสิทธิภาพ 

ฝ่ายบริหาร

สนบัสนุนใน

การสร้าง

นวตักรรมอยา่ง

เต็มที มีการ 
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   ขนัตอนหากเกิด

ขอ้ผิดพลาด 

คุม้ค่าต่อความ

เสียง โดย

สามารถยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดจากการสร้าง

นวตักรรมไดซึ้ง

ถือเป็นส่วนหนึง

ของ

กระบวนการ

เรียนรู้ 

ประเมินผลลพัธ์

ต่อความเสียง

นนัๆโดย

สามารถยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดได้

ทงัหมดทีเกิด

จากการสร้าง

นวตักรรม ซึง

เป็นส่วนหนึง

กระบวนการ

เรียนรู้ 

การมุ่งเนน้ที

บุคลากรหรือ

ผลงาน (People 

oriented) 

หวัหนา้มองที

ความสําเร็จของ

โครงการเป็น

หลกั หวัหนา้ไม่

ยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดขึนใน

กระบวนการพฒั

นานวตักรรม มี

บทลงโทษกบั

พนกังานชดัเจน

ในกรณีที

โครงการไม่ 

หวัหนา้มองที

ความสําเร็จของ

โครงการเป็น

หลกั หวัหนา้

สามารถยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดขึนไดใ้นบาง

กระบวนการพฒั

นานวตักรรม 

ยงัคงมี

บทลงโทษกบั

พนกังานในบาง

กรณีเมือ 

หวัหนา้ยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดขึนไดใ้นบาง

กระบวนการพฒั

นานวตักรรม 

โดยถือวา่เป็น

กระบวนการ

เรียนรู้ (learning 

process) แต่

ไม่ไดมี้การ

กระตุน้ให้

พนกังานเรียนรู้

และวเิคราะห์ถึง 

หวัหนา้ยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดขึนไดใ้นทุก

กระบวนการพฒั

นานวตักรรม 

โดยถือวา่เป็น

กระบวนการ

เรียนรู้ (learning 

process) มีการ

กระตุน้ให้

พนกังานเรียนรู้

และวเิคราะห์ถึง

สาเหตุจาก 

หวัหนา้ยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดขึนไดใ้นทุก

กระบวนการพฒั

นานวตักรรม 

โดยถือวา่เป็น

กระบวนการ

เรียนรู้ (learning 

process) ไม่มี

บทลงโทษกบั

พนกังานแต่จะมี

การกระตุน้ให้

พนกังานเรียนรู้ 
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 เป็นไปตาม

เป้าหมาย 

โครงการไม่

เป็นไปตาม

เป้าหมาย 

สาเหตุจาก

ขอ้ผิดพลาด

นนัๆ 

ขอ้ผิดพลาด

นนัๆ 

วิเคราะห์และ

หาทางแกไ้ขใน

สิงทีผดิพลาดใน

โครงการนนั

รวมทงัให้

โอกาสในการ

ปรับปรุง

โครงการนนัๆ

ใหส้าํเร็จ 

การให้

คาํปรึกษา/

แนะนาํของผูน้าํ 

(Coaching) 

หวัหนา้มี

ลกัษณะ 

command style 

โดยออกคาํสงั

ในทุกขนัตอน 

รวมทงักาํหนด

และระบุ

แนวทางในการ

ดาํเนินงานทุก

ขนัตอน 

หวัหนา้มี

ลกัษณะ 

reciprocal style 

โดยให้

คาํปรึกษาและ

อธิบายปัญหาที

เกิดขึนพร้อมทงั

ใหแ้นวทางใน

การจดัการ

ปัญหาและให้

คาํปรึกษาที

ชดัเจน 

หวัหนา้ให้

คาํปรึกษาและ

อธิบายปัญหาที

เกิดขึนพร้อมทงั

ใหค้าํปรึกษาที

ชดัเจนโดยให้

แนวทางในการ

แกปั้ญหามา

หลายทางเลือก 

(alternative 

approaches)

เพือใหพ้นกังาน

วิเคราะห์หา

แนวทางที

เหมาะสมทีสุด 

หวัหนา้มี

ลกัษณะ guided 

discovery style 

โดยมีการ

กระตุน้ให้

พนกังานคิดหา

แนวทางใหม่ๆ

เพือแกปั้ญหาที

เกิดขึน ให้

คาํปรึกษาและ

อธิบายปัญหาที

เกิดขึนอย่าง

ละเอียดพร้อมทงั

ใหค้าํปรึกษาที

ชดัเจน 

หวัหนา้มีการ

กระตุน้ให้

พนกังานคิดหา

แนวทางใหม่ๆ

จากปัญหาหรือ

สิงทีพบเจอ โดย

อาจเป็นใน

ลกัษณะคาํถาม

ชีนาํเพอืให้

พนกังานเรียนรู้

ดว้ยตนเอง (self-

learning) โดย

หวัหนา้พร้อมให้

คาํปรึกษาในทุก

ขนัตอน 
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ความอดทนต่อ

ความเสียงทีจะ

เกิดขึนของผูน้าํ 

(Tolerance of 

uncertainty) 

หวัหนา้มีการ

บริหารงานแบบ

อนุรักษนิ์ยม 

ยอมรับโครงการ

ทีมีความเสียงตาํ 

โดยไมย่อมรับ

ขอ้ผิดพลาดใดๆ 

หวัหนา้พยายาม

สรา้ง

แนวความคิด

แปลกใหม่ทีมี

ความเสียงตาํ 

โดยไมย่อมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดจากการสร้าง

นวตักรรม 

หวัหนา้

สนบัสนุน

พนกังานในการ

สร้างนวตักรรม

ทีมีความเสียงแต่

ตอ้งมีแผน

รองรับในทุก

ขนัตอนหากเกิด

ขอ้ผิดพลาด โดย

สามารถยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดจากการสร้าง

นวตักรรมไดใ้น

ระดบัหนึง 

หวัหนา้

สนบัสนุน

พนกังานในการ

สร้างนวตักรรม

เมือมีการ

ประเมินแลว้ถึง

ผลทีไดรั้บวา่

คุม้ค่าต่อความ

เสียงในภาวะ

ปกติ โดย

สามารถยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดจากการสร้าง

นวตักรรมไดซึ้ง

ถือเป็นส่วนหนึง

ของ

กระบวนการ

เรียนรู้ 

หวัหนา้

สนบัสนุน

พนกังานในการ

สร้างนวตักรรม

อยา่งเต็มทีทงัใน

ภาวะปกติและ

ภาวะวิกฤต

ส่งผลใหเ้กิด

ความต่อเนือง

โดยทีบริษทั

สามารถยอมรับ

ขอ้ผิดพลาดที

เกิดจากการสร้าง

นวตักรรม ซึง

ผูบ้ริหารถือวา่

เป็นส่วนหนึง

กระบวนการ

เรียนรู้ 

การบริหาร

จดัการต่อการ

เปลียนแปลงที

เกิดขึน (Change 

management) 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึงการ

สรา้งความ

เปลียนแปลงแต่

ยงัไม่มีการ

วางแผนและ 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึงการ

สรา้งความ

เปลียนแปลง

และมีแนว

ทางการเปลียน 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึงการ

สร้างความ

เปลียนแปลง

และมีแนว

ทางการเปลียน 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึงการ

สร้างความ

เปลียนแปลง

และมีแนว

ทางการเปลียน 

ผูบ้ริหาร

ตระหนกัถึงการ

สร้างความ

เปลียนแปลง

และมีแนว

ทางการเปลียน 
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ตารางที .3 : ระดับการประเมินศักยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กรแยกตามมิติ (ต่อ) 

 Initial Defined Aligned Integrated Mature 

 แนวทางการ

เปลียนแปลงที

ชดัเจน 

แปลงทีชดัเจน

แต่ยงัขาด

กระบวนการ

ขนัตอนในการ

เปลียนแปลงที

ชดัเจน 

แปลงทีชดัเจน มี

การกาํหนด

กระบวนการ

ขนัตอนในการ

เปลียนแปลงที

ชดัเจน แต่บริษทั

มีการบริหารการ

เปลียนแปลงที

ยงัไม่เป็นระบบ 

แปลงทีชดัเจน มี

การกาํหนด

กระบวนการ

ขนัตอนในการ

เปลียนแปลงที

ชดัเจน บริษทัมี

การบริหารการ

เปลียนแปลง

อยา่งเป็นระบบ

และสามารถ

ติดตามไดอ้ยา่ง

เป็นขนัตอน 

แปลงทีชดัเจน มี

การกาํหนด

กระบวนการ

ขนัตอนในการ

เปลียนแปลงที

ชดัเจน บริษทัมี

การบริหารการ

เปลียนแปลง

อยา่งเป็นระบบ

และสามารถ

ติดตามไดอ้ยา่ง

เป็นขนัตอน มี

หน่วยงานที

รับผิดชอบต่อ

การเปลียนแปลง 

(change 

management 

team) การ

เปลียนแปลงเกิด

ขึนอยูต่ลอดเวลา

อยา่งยงัยืน 
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บทท ี3  

ระเบยีบวิธวีจิัย  

 

 

3.1 แนวทางการวจิัย 

3.1.1 รายละเอียดเบืองต้นของบริษัท (Business Profile) 

โจตนั เป็นบริษทัทีถือกาํเนิดทีประเทศนอร์เวย ์ในปี ค.ศ. 1926 โดนคุณออ็ด เกลดิช  ที

ไดเ้ล็งเห็นโอกาสทางธุรกิจสีทาเรือล่าปลาวาฬทีตอ้งการการปกป้องจากสภาวะทีรุนแรง และดว้ย

ความมุ่งมนัพฒันาเทคโนโลยี และผลิตภณัฑ์อย่างต่อเนือง ทาํให้ปัจจุบันนีโจตันมีผลิตภัณฑ์ที

หลากหลาย สามารถตอบโจทยทุ์กการใชง้านสีโจตนัถือเป็นบริษทัชนันาํทวัโลกทางดา้นสีทาอาคาร 

และสีอุตสาหกกรม ดว้ยระยะยาวกว่าศตวรรษแห่งความภาคภูมิใจในเส้นทางธุรกิจ โจตนัจึงไดร้ับ

การยอมรับวา่เป็นผูผ้ลิตสีทีดีทีสุด มีการจดัจาํหน่ายกวา่ 100 ประเทศทวัโลก มีศูนยก์ารผลิต 37 แห่ง 

และมีพนกังานมากกว่า 9,400 คน สาํนกังานใหญ่ตงัอยูที่แซนเดฟยอร์ด  ประเทศนอร์เวย ์ศูนยก์ลาง

ของแต่ละภูมิภาคอยู่ทีกวัลาลมัเปอร์ ประเทศมาเลเซีย ดูไบ ประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ และ 

เซียงไฮ ้ประเทศจีน ส่วนในประเทศไทยนันไดถู้กก่อตงัในปี ค.ศ.1962 ซึงเป็นโรงงานแห่งแรกใน

ทวีปเอเชีย ส่งผลใหโ้จตนักลายเป็นผูผ้ลิตสีรายใหญ่ในดินแดนตะวนัออกกลางและเอเชียตะวนัออก

เฉียงใต ้

Single Source Solution เป็นอีกหนึงความคิดของโจตนัทีถูกผลกัดนัเพือตอบโจทยง์าน

ทุกส่วน เพราะโจตันมีผลิตภัณฑ์หลากหลายครอบคลุมทุกความต้องการทังสีทาอาคาร, สี

อุตสาหกรรม และสีผง พร้อมทงัสนบัสนุนในการพฒันาผลิตภณัฑ์ทีเป็นมิตรต่อสิงแวดลอ้ม ด้วย

การเป็นผูน้าํการผลิตสีทีมีคุณภาพสูง ซึงตระหนกัและให้ความสําคญัอยา่งยิงต่อการดูแลทางดา้นอา

ชีวอนามยัความปลอดภยัและสิงแวดลอ้ม โดยแบ่งประเภทของผลิตภณัฑอ์อกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. สีทาอาคาร (Decorative) เป็นกลุ่มผลิตภัณฑ์ทีมุ่งเน้นในการสร้างความสวยงามและ

ปกป้องอาคาร ประกอบไปดว้ย สีทาภายนอก สีทาภายใน สินคา้หลกัในกลุ่มสีอาคาร 

ไดแ้ก่ โจตาชิลด ์มาเจสติก วูด้ชิลด ์และการ์เดก็ซ์  

2. สีอตุสาหกรรม (Protective Coatings) คือสีทีมีคุณสมบติัในการปกป้องขนัสูงเพือป้องกนั

โครงสร้างจากการกดักร่อนในงานอุตสาหกรรมไฮโดรคาร์บอน งานอุตสาหกรรม

พลงังาน และงานโครงสร้างพืนฐานต่างๆ เช่น โครงสร้างสะพานจนถึงแท่นขุดเจาะ

นาํมนั และสีกนัไฟสําหรับโครงสร้างเหล็ก โดยมีผลิตภณัฑ์ทีได้รับการออกแบบให้
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ตอบโจทย์หลากหลายการใช้งาน ให้ฟิล์มสีทีแข็งแรงทนทาน ทนต่อสารเคมีและ

สภาวะทีรุนแรง ผลิตภณัฑห์ลกั ไดแ้ก่ สตีลมาสเตอร์, เพนการ์ด, โจตามาสติก, ฮาร์ดท็

อป, ไพลอ็ต 

3. สีทาเรือ (Marine Coatings) เพือปกป้องโครงสร้างทางทะเลจากการกดักร่อนต่างๆ ที

เกียวกบัเรือ โครงสร้างการต่อเรือ งานทาสีปกป้องท่าเรือ รวมถึงการบาํรุงรักษาต่างๆ 

ของเรือ และการป้องกันเพรียง ผลิตภัณฑ์ของโจตันช่วยเพิมประสิทธิภาพของการ

เดินเรือ ลดแรงเสียดทานได้โดยไม่สูญเสียความเร็ว ประหยดัการใชพ้ลงังาน เพราะ

พนืผิวทีเรียบตงัแต่ตน้จะส่งผลใหง้านซ่อมเรือง่าย และมีประสิทธิภาพ  

4. สีผง (Powder Coatings) เป็นสีมีความคงทนของเฉดสีดีเยียม ให้การยึดเกาะกบัชินงาน 

ทนทานต่อรังสียูวี ไม่แตกหักเมือถูกแสงแดดนานๆ ไม่มีการหลอมละลาย หรือ

เปลียนแปลงรูปทรงเมือโดนความร้อน พร้อมทงัให้อิสระในการออกแบบเพราะมี

หลากหลายเฉดสีคุณภาพใหเ้ลือกใช้ตามความเหมาะสม ทงัยงัเพิมคุณภาพและปริมาณ

ของงาน สามารถสร้างความหนาของฟิลม์สีไดสู้งในการพ่นเพียงรอบเดียว 

ระบบสีไดถู้กออกแบบพือการใชง้านอย่างยงัยืน สําหรับการใชง้านในการสร้างมูลค่า

เพือรูปลักษณ์ทีสวยขึนและความคงทนทีดีกว่าเดิม พืนผิวในการใช้งาน ได้แก่ พืนผิวอาคาร 

(อลูมิเนียม, เหลก็ และเหลก็เส้น) เครืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ เฟอร์นิเจอร์ สีทาท่อ งานอุตสาหกรรม

ทวัไป (อุปกรณ์เชือมติด, ชินส่วนรถยนต,์ วาลว์ และอืนๆ) 

โจตนับริหารการจดัการองค์กร และดาํเนินธุรกิจตามค่านิยม และหลกัการทางธุรกิจที

เหมาะสมเพือผลประโยชน์ของลูกคา้ พนกังาน เจา้ของ สิงแวดลอ้ม และสังคมโดยรวม ดว้ยยึดถือ

หลักสําคัญ 4 ประการคือ จงรักภักดี (Loyalty), ใส่ใจ (Care),  เคารพ (Respect) และกล้าหาญ 

(Boldness) มีความมุ่งมนัเพือการเติบโตอย่างยงัยืน และมีผลกาํไร ดว้ยผลิตภณัฑ ์และการใหบ้ริการ

ทีมีคุณภาพสูงสุดโดยตอบสนองอยา่งสมาํเสมอตามความคาดหวงั หรือเกินความคาดหวงัของลูกคา้ 

จดัส่งสินคา้ และให้บริการตามความตอ้งการของลูกคา้ ปฏิบัติตามกฎหมาย และขอ้กาํหนดด้าน

ต่างๆ ดาํเนินการปรับปรุงกระบวนการ และระบบบริหารคุณภาพอยา่งต่อเนือง 
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3.1.2 โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) 

 

รูปภาพที 3.1 : แผนผังโครงสร้างด้านการบริหารจดัการ 

 

3.1.3 รายละเอียดหน้าทีรับผดิชอบของฝ่ายบริหารด้านต่าง ๆ 

1. กรรมการผูจ้ดัการ (Managing Director) 

- เพือกาํหนดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรให้สอดคลอ้งกบันโยบายของบริษทั 

โดยมีการบริหาร จดัการ และควบคุมให้ทุกฝ่ายปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบาย และ

เป้าหมายทีกาํหนด 

- ทาํการจดัสรรทรัพยากรต่างๆใหเ้พียงพอต่อการดาํเนินธุรกิจ ควบคุม และบริหารงบประมาณ

ใหอ้ยูใ่นระดบัทีเหมาะสม 

- ประสานงานดา้นธุรกิจกบัคณะกรรมการบริษทัและหน่วยงานภายนอกต่างๆ เช่น ลูกคา้ คู่คา้ ผู ้

ถือหุน้ และชุมชน เป็นตน้ 

- ให้คําแนะนํา ปรึกษาผู ้ใต้บังคับบัญชา เพือให้การปฏิบัติหน้าทีนันบรรลุเป้าหมายและ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

- สร้างความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา้ และปรับปรุงความสามารถในการสร้างกลยุทธ์เพือผล

กาํไร 

2. ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชีและการเงิน (Financial Controller) 

- ดูแลรับผิดชอบสูงสุดดา้นบญัชีและการเงินขององคก์ร ซึงประกอบดว้ย การจดัการขอ้มูลการ

รายงานทางการเงิน และจดัทาํบญัชีใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการบญัชีทีรองรับ 
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- บริหารเงินสดและเงินทุนหมุนเวียน ตลอดจนการจดัสรรและจดัหาเงินทุน 

- จดัการและวางแผนดูแลดา้นภาษีอากร 

- จัดการและบริหารระบบขอ้มูลทีได ้ให้เกิดประโยชน์เพือเป็นขอ้มูลในการตัดสินใจและ

วเิคราะห์ของผูบ้ริหาร 

- ควบคุมความเสียงทางการเงินและการบญัชี ตลอดจนทรัพยสิ์นต่างๆไม่ใหเ้กิดความสูญเสีย 

3. ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต (Operation Manager) 

- วางแผนประมาณการยอดการผลิต ทรัพยากรทีตอ้งใช ้จดักาํลงัคน และกาํหนดเป้าหมายใน

การผลิต (คุณภาพ, ตน้ทุนการผลิต, การส่งมอบ) 

- ตรวจสอบและปรับปรุงกระบวนการผลิต แกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนในระหว่างกระบวนการผลิต 

- ควบคุมตน้ทุนการผลิต กาํหนดมาตรฐานคุณภาพของผลิตภณัฑ ์

- กาํกบัดูแลการทาํงานของพนกังานใหเ้ป็นไปตามแผน 

- วางแผนพฒันาพนกังาน ติดตามและประเมินผลการพฒันาพนกังาน 

- ควบคุมดูแลการซ่อมบาํรุงเครืองจกัรทีใชใ้นการผลิต แกไ้ขปัญหา และกาํหนดวิธีการป้องกนั 

- ติดต่อประสานงานกบัฝ่ายต่าง ๆ ทีเกียวขอ้งและสรุปผลการทาํงานรายงานต่อผูบ้ริหาร 

4. ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการส่วนกลาง (HR and Administration Manager) 

- กําหนดกลยุทธ์และวางแผนงานทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) วางแผนอัตรากาํลังคน 

(Manpower Planning) ใหเ้หมาะสมกบัโครงสรา้งองคก์รและเงินงบประมาณ รวมทงัวางกล

ยทุธ์แผนการพฒันาองคก์ร (Organization Development 

- จัดทาํแผนพฒันาศักยภาพบุคลากร บริหารจดัการการฝึกอบรมและพฒันา (Training  and 

Development) รวมทงัจดัทาํ Competency ทีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

- กําหนดกลยุทธ์ และวางแผนงานบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management) ประกอบด้วย 

จดัทาํฐานขอ้มูลระบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคล รวมทงัการวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบั

ทรัพยากรบุคคลดา้นต่างๆ ดูแลการเขา้ปฏิบติังาน ระบบการลงเวลา การขาด ลา หรือมาสาย

ของเจา้หน้าทีผูป้ฏิบติังาน รวมทงัการบนัทึกขอ้มูล และการรายงานผล โดยใช ้โปรแกรม

สาํเร็จรูปของหน่วยงาน บริหารจดัการการเบิกจ่ายสวสัดิการต่างๆ ค่ารักษาพยาบาล รวมทงั

สิทธิประโยชน์ต่างๆ ของเจา้หนา้ที เช่น ประกนัสุขภาพ บตัรประกนัชีวิต การตรวจสุขภาพ

ประจาํปี กองทุนสํารองเลียงชีพ เป็นต้น รับผิดชอบและดูแลระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีผู ้ปฏิบัติงาน ดูแลรับผิดชอบให้เจ้าหน้าที ปฏิบัติตามคําสัง 

ขอ้บงัคบั และระเบียบวินยัของสาํนกังาน 
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5. ผูจ้ดัการทวัไปฝ่ายขายสีทาอาคาร สีอุตสากรรม สีทาเรือ และสีผง (General Sales Manager 

– Decorative, Protective Coatings, Marine Coatings and Powder Coatings) 

- วเิคราะห์ความตอ้งการของกลุ่มลูกคา้ วางแผนการขาย 

- บริหารทีมขายเพือใหถึ้งเป้าการขาย กาํไร ปริมาณ และตวัชีวดัอืนๆ ให้เป็นไปตามทิศทางที

บริษทักาํหนด 

- พฒันาทีมขายให้มีความรู้ทีถูกตอ้ง มีทกัษะการขาย เจรจาต่อรอง 

- เสริมสร้างทกัษะของทีมในดา้นการนาํเสนอ/ส่งมอบสินคา้ การวิเคราะห์ความตอ้งการของ

ลูกคา้ 

- แสวงหาช่องทางและวิธีการขายแบบใหม่ๆ เพือเสาะหาลูกค้าใหม่ (Acquisition) รวมทัง

วางแผนในการรักษาฐานลูกค้าเดิม (Retention) เพิมยอดขายและสร้างความพึงพอใจแก่

ลูกคา้ (Customer Satisfaction) 

- ศึกษาแนวทางการขายของคู่แข่งขนั ทิศทางการตลาด โปรโมชนั พฤติกรรมผูบ้ริโภค เพือเพิม

โอกาสการขายและพฒันาประสิทธิภาพของทีม 

- บริหารจดัการ และดูแลการขาย และส่งมอบผลิตภณัฑที์มีคุณภาพตรงตามมาตราฐานทีบริษทั

กาํหนด 

- ถ่ายทอดความรู้ ช่วยเหลือ กระตุน้ และสรา้งความเป็นนาํหนึงใจเดียวใหที้มขาย 

6. ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด (Marketing Manager) 

- กาํหนดเป้าหมายของฝ่าย ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายและนโยบายของบริษทัฯ 

- วางแผนการทาํงานของฝ่ายใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้

- ควบคุมและตรวจสอบการปฏิบติังานของพนกังานภายในฝ่ายใหม้ีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบั

นโยบายและเป้าหมายของบริษทัฯ รวมทงัจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

- รวบรวม วิเคราะหข์อ้มูลและจดัทาํแผนการตลาดประจาํเดือน ไตรมาส และรายปี 

- ติดต่อประสานงานทงัภายในและภายนอกองคก์ร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- สามารถจดักิจกรรม และมีแนวความคิด เพือส่งเสริมงานขาย 

7. ผูจ้ดัการฝ่าย Technical Sales Support 

- วางแผน ติดตาม แกปั้ญหา และควบคุมแผนงานใหด้าํเนินการไดต้ามกาํหนดเวลา (Schedule 

Plan) เพอืตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหไ้ดม้ากทีสุด 

- ติดต่อประสานงานกบัฝ่ายขายเพือช่วยสนนัสนุนการขายใหมี้ประสิทธิภาพมากยิงขึน 

- ควบคุม ตรวจสอบการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีกาํหนด 

- อบรมและถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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- สรุปแผนดาํเนินงาน การแกปั้ญหา และการประเมินผลงานอยา่งเป็นรูปธรรม 

- จดัทาํรายงานทีเกียวขอ้งแก่ผูบ้ริหาร 

8. ผูจ้ดัการฝ่าย Supply Chain และ Business Improvement 

- จดัการวางแผนยกระดบัความสามารถในการบริหารในชพัพลายเชนเช่น การลดสินคา้คงคลงั 

การเพมิผลิตภาพ หรือการลดความสูญเปล่า 

- จดัการส่งเสริมเพือสร้างความเติบโตของธุรกิจเช่น การเพิมโอกาสในการออกสินคา้ใหม่เร็ว

ขึน การเปิดตลาดใหม่ๆการสร้างความพอใจแก่ลูกคา้มากขึน 

- จดัการส่งเสริมใหมี้ความยงัยืนของธุรกิจเช่น การลดตน้ทุนธุรกิจ การบริหารเงินทุนหมุนเวียน  

9. ผูจ้ดัการโรงงานสีผง (Factory Manager – Powder) 

- กําหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายของกระบวนการการผลิต ร่วมกบัหน่วยงานที

เกียวขอ้ง ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทั 

- รับผิดชอบควบคุมกระบวนการการผลิต และควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑ์ให้ได้ตาม

มาตรฐาน 

- วางแผน วิเคราะห์ บริหารทรัพยากร บริหารตน้ทุน พฒันากระบวนการผลิตทงัปริมาณและ

คุณภาพ เพิม Productivity 

- วางแผนงานการผลิตไดต้ามออเดอร์สินคา้ และลดการสูญเสีย ไดเ้ป็นอยา่งดี 

- ควบคุมตน้ทุนในการผลิต สงังานและแกไ้ขงานได ้

- ควบคุมดูแลการซ่อมบาํรุงเครืองจกัรทีใชใ้นการผลิต แกไ้ขปัญหา และกาํหนดวิธีการป้องกนั 

- พัฒนาและ ปรับปรุงกระบวนการผลิต และเครืองจักรทีใช้ในการผลิตเพือการเพิม

ประสิทธิภาพ 

- ประสานงานกบัหน่วยงานภายในอืน ๆ เช่น การตลาด การขาย จดัซือ ใหก้ารดาํเนินงานไปใน

ทิศทางเดียวกนั และเป็นไปตามแผนงานทีกาํหนด 

- ควบคุมดูแลการทาํงานของพนกังานให้อยู่ในระเบียบขอ้บงัคับ และให้มีความตระหนักถึง

เรืองความปลอดภยัในการทาํงาน 

- ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในบงัคบับญัชา 
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3.1.4 จํานวนพนักงาน 

จาํนวนพนกังาน ณ ปี 2561 มีจาํนวนทงัสิน 365 คน 

 

 

รูปภาพที 3.2 : จํานวนพนักงาน ณ ปี 2561 

 

3.1.5 กระบวนการดําเนินงานธุรกิจ (Business Process and Supply Chain) 

Jotun Management System (JMS) เป็นระบบทีบอกกระบวนการดําเนินงานภายใน

บริษทัโจตนั ซึงครอบคลุมถึงขอ้กาํหนด และขอ้มูลต่างๆเพือขบัเคลือนองค์กรใหมี้การพฒันาอย่าง

ต่อเนือง (Continual improvement) ซึงระบบนีครอบคลุมในทุกกระบวนการเพือใหไ้ดม้าซึงกลยุทธ์

และเป้าหมายทีวางไว ้ อีกทงัยงัช่วยให้กระบวนการต่างๆดําเนินไปได้ด้วยความปลอดภัย มี

ประสิทธิภาพในทุกๆกิจกรรม ลดความเสียงทีอาจเกิดขึน และเพือลดตน้ทุนและเวลา ระบบ JMS นี

ยงัถูกสร้างมาเพือให้แน่ใจว่าบริษทันันดาํเนินกิจการภายในทีถูกตอ้งและปฏิบัติตามขอ้กําหนด

บงัคบัทางกฏหมาย ซึงระบบนีถูกออกแบบมาเพือแสดงถึงภาพรวมในกระบวนการดาํเนินงานแบบ

ง่ายๆ ทงันีเพือใหม้นัใจวา่มีการสือสารทีชัดเจน และเพือความเขา้ใจตรงกนั ซึงกระบวนการนีจะถูก

นาํมาปรับใชใ้นทุกๆประเทศ รวมถึงองคก์รเครือข่าย และบริษทัร่วมทุน (Joint ventures) ทีอยูภ่ายใต้

การควบคุมของโจตนั 
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รูปภาพที 3.3 : Jotun Management System (JMS) 

 

 

 

รูปภาพที 3.4 : กระบวนการดาํเนินงานธุรกิจ (Business Process) 

 

 

 



54 

 

3.1.6 ข้อมูลผลการดําเนินงานจากรายงานประจาํปี (Annual Report) 

 

ตารางที 3.1 : วเิคราะห์แนวโน้มทางการเงิน 5 ปีย้อนหลัง (ปี 2557-2561) 

 

 

จากการวิเคราะห์แนวโน้มทางการเงิน (Trend analysis) 5 ปียอ้นหลงั โดยใชปี้ 2557 

เป็นปีฐานนนัสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ บริษทัไม่สามารถสรา้งรายไดจ้ากการขาย และควบคุมค่าใช้จ่าย

ไดดี้เท่าทีควร ซึงจากอตัราเปรียบเทียบระหวา่งรายไดแ้ละค่าใชจ่้ายจะเห็นไดว้่า มีอตัราทีลดลงทงัคู่ 

แต่ยอดขายนนัมีอตัราทีลดลงกว่าอตัราลดลงของค่าใชจ่้าย ทงันีเกิดจากภาวะเศรษฐกิจทีถดถอย

ในช่วง 5 ปีทีผ่านมา การก่อสร้างใหม่ หรือซ่อมสร้างอาคารบา้นเรือนนนันนัมีปริมาณทีลดลง จึงทาํ

ใหบ้ริษทัไม่สามารถทาํยอดขายได ้ส่งผลใหก้าํไรรวมใน 2 ปีหลงัลดลงอย่างเห็นไดช้ดั โดยเฉพาะ

ในปี 2561 ทีกาํไรตกตาํอยา่งน่าเป็นห่วง เป็นผลมาจากการทีบริษทัไม่สามารถทาํยอดขายใหสู้งกว่า

ค่าใชจ่้ายได ้อตัราค่าใชจ่้ายนนัสูงกวา่รายไดที้บริษทัไดรั้บ จึงส่งผลใหพ้นกังานไม่ไดรั้บโบนัสในปี

ทีผา่นมา เนืองจากผลประกอบการนนัตกตาํมากถึงขีดสุด 

 

3.1.7 ข้อมูลรายละเอียดด้านการจดัการนวตักรรมของบริษทั (Innovation Process 

Management) 

Jotun Innovation Process คือกระบวนการจดัการดา้นนวตักรรมของบริษทั โจตนั เป็น

เครืองมือทีช่วยกาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนัดา้นนวตักรรม ระหว่าง แผนก, ส่วนงาน และ
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ภูมิภาค ซึงในกระบวนการนีได้กาํหนดกิจกรรม และความคาดหวงัไปยงัผูที้มีส่วนเกียวข้องใน

หลายๆส่วนงาน ซึงในแต่ละส่วนงานนันลว้นแต่มีส่วนเกียวขอ้งในกระบวนการนวตักรรม และ

จะตอ้งอาศัยความร่วมมือ การดาํเนินการ และการตดัสินใจในช่วงเวลาทีถูกตอ้ง เพือจะไดม้นัใจว่า 

จะสามารถออกแบบผลิตภณัฑใ์หมเ่พือเขา้สู่ตลาดไดอ้ย่างประสบผลสําเร็จ 

 

 

ขนัตอนการทาํงานพร้อมชุดกิจกรรมทีถูกกาํหนดไวล้่วงหนา้ 

การตดัสินใจทีมีการกาํหนดเกณฑไ์วล่้วงหนา้ สาํหรับการผา่นไปยงัขนัตอนถดัไป 

รูปภาพที 3.5 : กระบวนการจดัการด้านนวตักรรม (Innovation Process) 

 

1) กลยทุธ์ดา้นนวตักรรม (Innovation strategy) 

กลยทุธ์ดา้นนวตักรรมเป็นจุดเริมตน้ของนวตักรรม ซึงเป็นตวัชีแนวทางสาํหรับไอเดีย

ใหม่ทีเกิดขึน และเป็นตัววางแผนงานวิจยัและพัฒนา (Research and Development) กลยุทธ์ด้าน

นวตักรรม แผนงาน และ Project Portfolio ซึงในการดาํเนินงานในแต่ละส่วนงาน แต่ละหมวดหมู่ 

และแต่ละผลิตภัณฑ์นัน จะมีการตรวจสอบ และอนุมติั โดยคณะกรรมการด้านนวตักรรมของ

บริษทัโจตนั 

2) การสร้างความคิด (Idea generation) 

ความคิดใหม่ๆทงัหลายนนั สามารถถูกสร้างขึนไดจ้ากหลายทาง เช่น จากขอ้มูลเชิงลึก

จากลูกคา้ การรวบรวมแนวคิดต่างๆจากพนกังาน จากแหล่งภายนอกองคก์ร การแสวงหาโอกาสทาง

เทคโนโลยี การทาํ work-shops การวิเคราะห์ช่องว่างส่วนทีขาด และกิจกรรมอืนๆ เป็นตน้ ใน Gate 

1 (การคดักรองแนวคิด) ความคิดต่างๆนนัจะถูกคดักรองเพือคน้หาและนาํเอาแนวคิดทีเหมาะสม

ทีสุดกับกลยุทธ์ด้านนวตักรรม แล้วจึงทําการกําหนดขอบเขตแนวคิด ซึงจะถูกนํามาเสนอต่อ

คณะกรรมการนวตักรรมต่อไป 
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3) ขอบเขตแนวคิด (Idea scoping) 

ในขนัตอนนี จะมีการนําแนวคิดทีมีความน่าสนใจทีสุดมาพิจารณา และกําหนด

รายละเอียดให้มากขึน โดยจะทาํการออกแบบความคิดดา้นนวตักรรม การประเมินดา้นเทคโนโลยี 

การทาํกาํไร และแผนการป้องกนัความเสียง ซึงทงัหมดนีจะถูกทาํขึนจากขอ้มูลเดิมทีโจตนัมีอยู ่โดย

จะใชเ้วลาในขนัตอนการอนุมติัประมาณ 2-3 วนั (Idea Gate) และจึงส่งต่อมายงั Gate 3 

4) สรา้งกรณีศึกษาทางธุรกิจ (Build business case) 

ในขนัตอนนีจะมีการสร้างกรณีศึกษาทางธุรกิจ และทาํการศึกษาล่วงหนา้เพือจดัทาํ

แผนงาน เพือเป็นการตระหนักถึงความคิดทีเกิดขึน ทาํการวิจัยและพฒันาเบืองตน้เพือตรวจสอบ

ทางเลือกต่างๆเชิงเทคนิคทีจะเกิดขึนได ้กาํหนดความรับผิดชอบในการพฒันาและลงทุนอย่างเต็ม

รูปแบบทงัในเรืองของเงินและบุคลากร ซึงขึนอยู่กับข้อมูลเชิงลึกของลูกค้า การศึกษาในเชิง

การตลาด และเทคนิค ซึงการพิจารณาอย่างละเอียดโดยแผนกต่างๆนันจะถูกทําขึนใน Gate 3 

(Money Gate) ซึงเป็นพืนฐานของทุกๆนวตักรรม 

5) การพฒันา (Development) 

ในขันตอนนี จะเป็นขันตอนของการพฒันาและทดสอบผลิตภัณฑ์ มีการจดัตังทีม

โครงการและจัดสรรทรัพยากร อีกทงัยงัมีการทบทวนความคืบหน้าและผลลัพธ์ให้เป็นไปตาม

ขอ้กาํหนด ขนัตอนในการพฒันาในแต่ละเดือนนนัอาจแตกต่างกนัขึนอยู่กบัขอบเขตของผลิตภณัฑ์

ทีใช ้ผลิตภณัฑที์นาํมาทดสอบ และความซับซอ้นของโครงการนนัๆ ใน Gate 4 (Reality Gate) นนั

เป็นขนัตอนทีจะตอ้งทาํการตดัสินใจ จึงเป็นพืนฐานสาํหรับทุกๆโครงการนวตักรรม 

6) การทดสอบ และการตรวจสอบ (Testing and validation) 

ในขนัตอนนีจะเปลียนจากการพฒันาไปเป็นการเตรียมตวัและสร้างกิจกรรม มีฟังกช์นั

และบุคลากรทีเกียวขอ้งมากขึน มีการเพิมทรัพยากรเพือยืนยนัว่าผลิตภณัฑน์นัจะสามารถถูกใช้งาน

ไดถู้กตอ้งตามคุณสมบัติในชีวิตจริง มีการอนุมตัิก่อนทาํการผลิต มีการเตรียมตวัเพือทีจะเปิดตัว

สินคา้ออกสู่ตลาด มีการสือสารไปยงัลูกคา้ และทาํการผลิตใหต้รงตามเป้าหมานทางการตลาด ใน 

Gate 5 (Parade Gate) แป็นขนัตอนสุดทา้ยในการทดสอบคุณภาพ การสือสารทางการตลาด และ

เปิดตวัสินคา้ใหม่ออกสู่ตลาด 

7) เปิดตวัสินคา้ออกสู่ตลาด (Market launch) 

เมือสินคา้ใหม่นันไดรั้บการอนุมติัให้เปิดตวัออกสู่ตลาด จะมีการทาํแผนการตลาดไป

ด้วยควบคู่กนัโดยฝ่ายขายและฝ่ายการตลาด เพือทีจะไดจ้ดัส่งสินคา้ไปยงัลูกคา้ไดอ้ย่างทันท่วงที 

ฝ่ายผลิตจะจดัแผนการผลิตทงัในตวัสินคา้ใหม่ทีจะมียอดสังซือเขา้มา และตวัสินคา้ปกติ ในการ

เปิดตวัสินค้าใหม่นียงัมีทีมงานทีเก็บรวบรวมข้อมูล Lesson learn เมือเริมต้นออกผลิตภัณฑ์เป็น
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ระยะๆเพือวดัผลทีเกิดขึน และจึงทาํการประเมิน และดูผลลพัธ์ภายหลงัจากสินคา้เปิดตวัไปตาม

ระยะเวลาทีวางไว ้(Post launch review) 

8) การใหบ้ริการ (Product in Service, PinS) 

อายุของผลิตภณัฑ์ในแต่ละชนิดนันอาจมีความแตกต่างออกไปตงัแต่เดือนถึงปี ทาง

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตภณัฑ ์และผูคิ้ดคน้สูตรจะทาํหนา้ทีรับผิดชอบในการบริหารผลิตภณัฑเ์หล่านนัโดย

การคิดกลยุทธ์ในการขาย และการใหบ้ริการทางเทคนิค ประสิทธิภาพของผลิตภณัฑ์ การขายและ

กาํไร การจาํแนกผลิตภณัฑ ์การขอคืนและการร้องเรียน การเปลียนแปลงทางขอ้กฎหมาย ตวัเลือก

วตัถุดิบ เป็นตน้ จะไดรั้บการประเมินอย่างสมาํเสมอ การเปลียนแปลง การทดสอบ และการสือสาร 

หรือเอกสารใหม่จะถูกทําขึนเมือมีความต้องการ เมือพบว่าสินค้านันไม่มีความเหมาะสมกับ

วตัถุประสงคใ์ดๆอีกต่อไป และทาํการตดัสินใจแลว้ว่าจะทาํการถอดสินคา้นนัออกจากตลาด (Phrase 

out) สินคา้นนัจะเขา้ไปสู่ Gate 6 (Retired Gate) โดยขึนอยูก่บัขอ้กาํหนดทางกฏหมาย กลยทุธ์ กาํไร 

หรือการพฒันาดา้นการตลาด 

9) การเลิกใชง้าน (Phrase out) 

เมือพบว่าสินค้านันไม่มีความเหมาะสมกับวตัถุประสงค์ใดๆอีกต่อไป และทาํการ

ตดัสินใจแลว้ว่าจะทาํการถอดสินคา้นนัออกจากตลาด จะมีการวางแผนงานทีจะเริมถอดถอนโดยเริม

จากทีละตลาดไปเรือยๆ ทีละ phrase เพือทาํการติดตาม และวดัผล 

 

 

3.2 การกาํหนดกลุ่มประชากร กลุ่มตวัอย่าง และแนวทางการเกบ็ข้อมูล 

กาํหนดกลุ่มประชากรทีทาํการศึกษา เฉพาะบุคลากรทีปฏิบติัหน้าทีในบริษทั โจตัน

ไทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ อาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี และสาํนกังานขาย อาํเภอบางพลี จงัหวดั

สมุทรปราการ เป็นจาํนวนรวม 365 คน มีจาํนวนกลุ่มตัวอย่างตามกรอบคุณลักษณะประชากรที

กาํหนดไว ้จาํนวน 134 ตวัอยา่ง ซึงประกอบดว้ยฝ่ายบริหาร ฝ่ายผลิตสีนาํ ฝ่ายโรงงานสีผง ฝ่ายบญัชี 

การเงิน และ IT ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ ฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด ฝ่าย Supply Chain และฝ่าย 

Technical Sales Support โดยใชเ้ครืองมือในการวิจยัคือ ) แบบสอบถามในการประเมินระดบัความ

พร้อมดา้นการเป็นองค์กรนวตักรรมพนักงานจาํนวน  ท่าน และ ) การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพโดย

การใชก้รอบคาํถามในการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารจาํนวน  ท่าน 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

สําหรับแนวทางการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรม นัน จะประกอบไปด้วยการ

ออกแบบประเมินสําหรับผูป้ระเมินเพือประกอบการประเมินเชิงคุณภาพ และ การประเมินเชิง

ปริมาณโดยให ้พนกังานของบริษทัประเมินตนเองผ่านแบบสอบถาม โดยการกาํหนดคาํถามนนัจะมี

องค์ประกอบทีคลอบคลุมปัจจัยทีสําคัญ ดา้นกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (Strategy) 

โครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Structure and process) เครืองมือ

หรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Support) สภาพแวดล้อมและปัจจัย

ขับเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Climate) และวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) 

สาํหรับกรอบคาํถามทีจะใชใ้นการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณนนัมีรายละเอยีดดงัแสดงในตารางที 3.2 

 

ตารางที 3.2 : กรอบการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

ปัจจยัเพือประเมินความเป็นองค์กรนวัตกรรม ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กร

นวัตกรรม 

1 2 3 4 5 

กลยทุธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวตักรรม (Strategy)      

วิสัยทศันอ์งคก์ร (Vision)      

โครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กร

นวัตกรรม (Structure and process) 

     

ลาํดบัชนัของการบริหาร (Flat organization)      

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork)      

การสือสารในแนวนอน (Horizontal communication)      

การกระจายอาํนาจการบริหาร (Decentralization)      

การยอมรับความเสียง (Risk taking)      

กระบวนการเรียนรู้ (Learning process)      

การคดัเลือกพนัธมิตร (Strategic alliance – Scanning)      

ความร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic alliance – 

Coordination) 
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ตารางที 3.2 : กรอบการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม (ต่อ) 

ปัจจยัเพือประเมินความเป็นองค์กรนวัตกรรม ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กร

นวัตกรรม 

1 2 3 4 5 

การประเมินผลการทาํงานร่วมกบัพนัธมิตร (Strategic 

alliance – Evaluation) 

     

การเรียนรู้จากการร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic alliance 

– Learning) 

     

เครืองมือหรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กร

นวัตกรรม (Support) 

     

การกระตุน้ส่งเสริมเพือการพฒันา (Encouragement)      

การสนบัสนุนดา้นเวลา (Time support)      

การสนบัสนุนดา้นการเงิน (Financial support)      

การสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยี (Technology support)      

การสร้างองคค์วามรู้ (Knowledge creation)      

การถ่ายทอดองคค์วามรู้ (Knowledge transfer)      

การเขา้ถึงองคค์วามรู้ (Knowledge accessing)      

การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร (Training)      

สภาพแวดล้อมและปัจจยัขับเคลือนต่อการเป็นองค์กร

นวัตกรรม (Climate) 

     

การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ (Knowledge 

accumulation) 

     

การสรรหาพนกังาน (Recruitment)      

การหมุนเวียนพนกังาน (Job rotation)      

การประเมินบุคคลากร (Evaluation)      
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ตารางที 3.2 : กรอบการประเมินระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม (ต่อ) 

ปัจจยัเพือประเมินความเป็นองค์กรนวัตกรรม ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กร

นวัตกรรม 

1 2 3 4 5 

การใหร้างวลั (Reward)      

สภาพแวดลอ้มทีเอือต่อความคิดสร้างสรรค ์(Creative 

environment) 

     

วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture)      

การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Involvement)      

ความเชือใจและการยอมรับความคิดเห็น (Trust and 

openness) 

     

เป้าหมายทีมีความทา้ทาย (Challenging goals)      

การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน (Coaching)      

ความอดทนและการยอมรับความไมแ่น่นอนในอนาคต 

(Tolerance of uncertainty) 

     

การสือสารอยา่งเปิดเผย (Open communication)      

การใหค้วามสาํคญักบับุคคลากร (People oriented)      

Future plan (แผนการดําเนินงานในอนาคต)      

การต่อตา้นการเปลียนแปลง (Resistance to change)      

 

การเก็บข้อมลูเชิงคุณภาพ 

สาํหรับการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพนนัจะใชเ้ครืองการจดัเก็บขอ้มูล  ลกัษณะ คือ การใช้

ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากเอกสาร (Documentation) และ ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) โดยขอ้มูลจากเอกสารนันจะค้นหารายละเอียดที

เกียวขอ้งกบั ลกัษณะธุรกิจ ประเภทอุตสาหกรรม ประวติัความเป็นมา คณะกรรมการดาํเนินงาน 

นโยบาย ยุทธศาสตร์และวตัถุประสงค์ของการดาํเนินธุรกิจ โครงสร้างการดาํเนินงาน ผลการ

ดาํเนินงานทางดา้นการเงินและผลลพัธ์ดา้นนวตักรรม สาํหรับการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์นันจะ
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ใชรู้ปแบบการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) โดยการสัมภาษณ์นันใหค้วามสําคญักบับทบาทและ

หนา้ทีทีเกียวขอ้งกบัการกาํหนดยุทธศาสตร์ของบริษทัการพฒันาผลิตภณัฑ์และ/หรือ บริการใหม่ 

การบริการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การบริหารการตลาด และการบริหารจดัการดา้นการเงิน โดยใช้

ลกัษณะคาํถามแบบปลายเปิด (Open-End Questions) เพอืใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมภาษณ์ สามารถแสดงความ

คิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระกบัทุกขอ้คาํถามและสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ทีจะเป็นประโยชน์ต่อการ

ประเมินความสามารถดา้นนวตักรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สาํหรับกรอบคาํถามทีจะใชใ้นการเก็บ

ขอ้มลูเชิงคุณภาพนนัมีรายละเอียดดงัแสดงในตารางที 3.3 

 

ตารางที 3.3 : กรอบคําถามสําหรับการเกบ็ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

1. ตอ้งการทราบถึงความหมาย และแนวทางการบริหารจดัการนวตักรรมในบริบทขององคก์ร

วา่เป็นอยา่งไร 

2. ในช่วงเวลาทีผา่นมามีการพฒันานวตักรรมอะไรบา้ง มีผลลพัธ์เป็นอยา่งไร 

3. มีการกาํหนดวสิัยทศันแ์ละยทุธศาสตร์ดา้นการจดัการนวตักรรมอยา่งไร รวมไปถึงแนว

ทางการสือสารใหแ้ก่พนกังานในองค์กรทราบ 

4. องคก์รมีกระบวนการในการจดัการและพฒันานวตักรรมอยา่งไร 

5. จากการดาํเนินงานทีผ่านมา ผลสาํเร็จของโครงการหรือกิจกรรมดา้นนวตักรรมเป็นอย่างไร 

6. มีการทาํงาน รวมไปถึงการร่วมวางแผนในโครงการดา้นนวตักรรมกบัหน่วยงานภายนอก 

(Partnership) หรือไม่ อยา่งไร 

7. องคก์รมีแผนงานหรือแนวทางในการสนับสนุนกิจกรรมดา้นนวตักรรมอยา่งไร เช่น การตงั

งบประมาณพิเศษ การจดัสรรเวลา 

8. ในกิจกรรมดา้นนวตักรรม มีการกาํหนดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์รทงัระดบั

บริหารและระดบัปฏิบติัการอยา่งไร 

9. องคก์รดาํเนินการจดัสภาพแวดลอ้มทีเอือและกระตุน้กิจกรรมดา้นนวตักรรมอยา่งไร 

10. มีการกระตุน้เพอืสร้างบรรยากาศทีส่งเสริมดา้นนวตักรรมโดยผูน้าํขององค์กรอยา่งไร 

11. มีการวางแผนรองรับการเปลียนแปลงทีเกิดขึนต่อองคก์ร ซึงเป็นผลจากการดาํเนินการดา้น

นวตักรรมอยา่งไร 
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ตารางที 3.3 : กรอบคําถามสําหรับการเกบ็ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ) 

12. มีการวางแผนบริหารจดัการความเสียงและรองรบัความสูญเสียอยา่งไร 

13. มีการวางแผนและเตรียมความพร้อมดา้นบุคลากรทีสอดคลอ้งกบัการดาํเนินการดา้น

นวตักรรมอยา่งไร 

14. จากการดาํเนินงานทีผ่านมา องคก์รมองว่าอะไรเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการบริหาร

จดัการนวตักรรม 

15. มีการกาํหนดแนวทางการพฒันานวตักรรมในอนาคตอย่างไร 

 

การเก็บข้อมลูเชิงปริมาณ 

การเกบ็ขอ้มูลเชิงปริมาณจะอาศยัแบบสอบถามสาํหรับการประเมินความสามารถดา้น

นวตักรรมของผูป้ระกอบการ ตามหลกัแนวคิด 3S2C เพอืเป็นการยืนยนัขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ โดย

แบบสอบถามจะมีความสอดคลอ้งกบัชุดคาํถามของผูส้มัภาษณ์ 
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บทท ี4 

ผลการวจิัยและวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

ในภาพรวม บริษัท โจตันไทย จํากัด  มีความสามารถทางนวัตกรรมในระดับ 

“Aligned”  โดยมีค่าคะแนนที 3.40 คะแนน ซึงหมายความว่า องคก์รมีการกาํหนดรูปแบบกิจกรรม

หรือกระบวนการทีสนบัสนุนการพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รนวตักรรมอย่างเป็นระบบและรูปแบบ

ทีชดัเจน แต่การใชง้านหรือกิจกรรมทีเกิดขึนยงัอยู่ในวงแคบหรือเฉพาะในทีมงาน 

 

ตารางที 4.1 : ผลการประเมินความเป็นองค์กรนวตักรรม บริษัท โจตันไทย จํากดั 

ปัจจยัเพือประเมินความเป็นองค์กรนวัตกรรม 
ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

1 2 3 4 5 Sum 

กลยทุธ์หรือยทุธศาสตร์ด้านนวตักรรม (Strategy) - 0.1120 0.9600 1.8240 0.8400 3.74 

วิสัยทศันอ์งคก์ร (Vision) - 0.1120 0.9600 1.8240 0.8400 3.74 

โครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กร

นวัตกรรม (Structure and process) 
0.0120 0.2640 1.3848 1.2960 0.3320 3.29 

ลาํดบัชนัของการบริหาร (Flat organization) - 0.1760 1.0800 1.8560 0.4400 3.55 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork) 0.0080 0.3040 1.1520 1.1520 0.8400 3.46 

การสือสารในแนวนอน (Horizontal communication) 0.0080 0.2400 1.6800 0.9600 0.2800 3.17 

การกระจายอาํนาจการบริหาร (Decentralization) 0.0160 0.3840 1.2240 1.3120 0.1600 3.10 

การยอมรับความเสียง (Risk taking) 0.0240 0.3840 1.2480 1.3120 0.2000 3.17 

กระบวนการเรียนรู้ (Learning process) 0.0160 0.0640 1.1760 1.7600 0.6000 3.62 

การคดัเลือกพนัธมิตร (Strategic alliance – Scanning) 0.0160 0.2080 1.4880 1.3760 0.2000 3.29 

ความร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic alliance – 

Coordination) 
0.0160 0.2880 1.3920 1.3440 0.2000 3.24 
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ตารางที 4.1 : ผลการประเมินความเป็นองค์กรนวตักรรม บริษัท โจตันไทย จาํกัด (ต่อ) 

ปัจจยัเพือประเมินความเป็นองค์กรนวัตกรรม 
ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

1 2 3 4 5 Sum 

การประเมินผลการทาํงานร่วมกบัพนัธมิตร (Strategic 

alliance – Evaluation) 
0.0080 0.2400 1.8000 0.9920 0.1200 3.16 

การเรียนรู้จากการร่วมมือกบัพนัธมิตร (Strategic alliance 

– Learning) 
0.0080 0.3520 1.6080 0.8960 0.2800 3.14 

เครืองมือหรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กร

นวัตกรรม (Support) 
0.0120 0.1980 1.0980 1.5400 0.6950 3.54 

การกระตุน้ส่งเสริมเพือการพฒันา (Encouragement) 0.0160 0.1600 1.1040 1.6320 0.6400 3.55 

การสนบัสนุนดา้นเวลา (Time support) 0.0240 0.3360 1.3200 1.1200 0.4400 3.24 

การสนบัสนุนดา้นการเงิน (Financial support) 0.0160 0.2080 1.4400 1.3120 0.4800 3.46 

การสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยี (Technology support) 0.0160 0.1920 1.0080 1.6640 0.6800 3.56 

การสร้างองคค์วามรู้ (Knowledge creation) - 0.1920 0.8400 1.8240 0.8400 3.70 

การถ่ายทอดองคค์วามรู้ (Knowledge transfer) 0.0160 0.2080 1.1280 1.4400 0.7200 3.51 

การเขา้ถึงองคค์วามรู้ (Knowledge accessing) 0.0080 0.1600 1.0560 1.5360 0.8400 3.60 

การฝึกอบรมพฒันาบุคคลากร (Training) - 0.1280 0.8880 1.7920 0.9200 3.73 

สภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคลือนต่อการเป็นองค์กร

นวัตกรรม (Climate) 
0.0227 0.3173 1.4240 1.1627 0.2333 3.16 

การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้ (Knowledge 

accumulation) 
0.0080 0.2080 1.3440 1.4080 0.4400 3.41 

การสรรหาพนกังาน (Recruitment) 0.0080 0.3040 1.3920 1.3120 0.1600 3.18 

การหมุนเวยีนพนกังาน (Job rotation) 0.0160 0.4960 1.5600 0.8000 0.0800 2.95 

การประเมินบุคคลากร (Evaluation) 0.0240 0.3360 1.4640 1.1840 0.1200 3.13 

การใหร้างวลั (Reward) 0.0560 0.2560 1.3680 0.9920 0.3200 2.99 
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ตารางที 4.1 : ผลการประเมินความเป็นองค์กรนวตักรรม บริษัท โจตันไทย จาํกัด (ต่อ) 

ปัจจยัเพือประเมินความเป็นองค์กรนวัตกรรม 
ระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวตักรรม 

1 2 3 4 5 Sum 

สภาพแวดลอ้มทีเอือต่อความคิดสร้างสรรค ์(Creative 

environment) 
0.0240 0.3040 1.4160 1.2800 0.2800 3.30 

วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) 0.0286 0.2926 1.1897 1.5040 0.2743 3.29 

การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Involvement) 0.0080 0.2400 1.2240 1.6320 0.2400 3.34 

ความเชือใจและการยอมรับความคิดเห็น (Trust and 

openness) 
0.0400 0.3040 1.1520 1.6640 0.1600 3.32 

เป้าหมายทีมีความทา้ทาย (Challenging goals) 0.0160 0.2720 0.9840 1.7600 0.4000 3.43 

การใหค้าํแนะนาํและสอนงาน (Coaching) 0.0160 0.2720 1.2720 1.4720 0.2800 3.31 

ความอดทนและการยอมรับความไมแ่น่นอนในอนาคต 

(Tolerance of uncertainty) 
0.0320 0.1920 1.3440 1.5360 0.2000 3.30 

การสือสารอยา่งเปิดเผย (Open communication) 0.0480 0.4320 1.1280 1.1520 0.3600 3.12 

การใหค้วามสาํคญักบับุคคลากร (People oriented) 0.0400 0.3360 1.2240 1.3120 0.2800 3.19 

Future plan (แผนการดําเนินงานในอนาคต) 0.0160 0.3200 1.8000 0.7680 0.1600 3.06 

การต่อตา้นการเปลียนแปลง (Resistance to change) 0.0160 0.3200 1.8000 0.7680 0.1600 3.06 
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รูปภาพที 4.1 : แสดงผลการประเมินระดับความเป็นองค์กรนวตักรรมในแต่ละมติิ 

 

 

รูปภาพที 4.2 : แสดงผลการประเมินระดับความเป็นองค์กรนวตักรรมในแต่ละมติิย่อย 

 

 

 

2.80

2.90

3.00

3.10

3.20

3.30

3.40

3.50

3.60

3.70

3.80

S1 : Strategy

S2 : Structure and Process

S3 : Support

C1 : Climate

C2 : Culture

0

1

1

2

2

3

3

4

4

Vi
si

on
Fl

at
 o

rg
an

iz
at

io
n

Te
am

w
or

k
H

or
iz

on
ta

l c
om

m
un

ic
at

io
n

De
ce

nt
ra

liz
at

io
n

Ri
sk

 ta
ki

ng
Le

ar
ni

ng
 p

ro
ce

ss
St

ra
te

gi
c 

al
lia

nc
e 

–
Sc

an
ni

ng
St

ra
te

gi
c 

al
lia

nc
e 

–
Co

or
di

na
tio

n
St

ra
te

gi
c 

al
lia

nc
e 

–
Ev

al
ua

tio
n

St
ra

te
gi

c 
al

lia
nc

e 
–

Le
ar

ni
ng

En
co

ur
ag

em
en

t
Ti

m
e 

su
pp

or
t

Fi
na

nc
ia

l s
up

po
rt

Te
ch

no
lo

gy
 s

up
po

rt
Kn

ow
le

dg
e 

cr
ea

tio
n

Kn
ow

le
dg

e 
tr

an
sf

er
Kn

ow
le

dg
e 

ac
ce

ss
in

g
Tr

ai
ni

ng
Kn

ow
le

dg
e 

ac
cu

m
ul

at
io

n
Re

cr
ui

tm
en

t
Jo

b 
ro

ta
tio

n
Ev

al
ua

tio
n

Re
w

ar
d

Cr
ea

tiv
e 

en
vi

ro
nm

en
t

In
vo

lv
em

en
t

Tr
us

t a
nd

 o
pe

nn
es

s
Ch

al
le

ng
in

g 
go

al
s

Co
ac

hi
ng

To
le

ra
nc

e 
of

 u
nc

er
ta

in
ty

O
pe

n 
co

m
m

un
ic

at
io

n
Pe

op
le

 o
rie

nt
ed

Re
si

st
an

ce
 to

 c
ha

ng
e

4
4 3

3 3 3

4
3 3 3 3

4
3

3 4 4
4 4 4

3
3

3
3 3

3 3 3 3 3 3
3 3 3



67 

 

 

บทท ี5 

สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

ด้วยประสบการณ์มากกกว่า 50 ปีในการผลิตและจดัจาํหน่ายสีนาํ (Paint) และสีผง 

(Powder) มีคุณภาพการให้บริการอย่างมืออาชีพในระดับสากล จึงทาํให้บริษทั โจตนัไทย จาํกัด  

ไดรั้บความไวว้างใจจากคู่คา้ภายในประเทศอยา่งต่อเนือง โดยใชก้ลยทุธ ์3 ขอ้คือ 

กลยุทธ์ขอ้ที 1 4 กลุ่มผลิตภณัฑ ์(4 Segments) โดยมุ่งเนน้ความเป็นผูน้าํในผลิตภณัฑ์

ทงั 4 กลุ่มคือ กลุ่มสีทาอาคาร (Decorative) กลุ่มสีอุตสาหกรรม (Protective Coatings) กลุ่มสีทาเรือ 

(Marine Coatings) และสีผง (Powder Coatings) มีบริการการบริหารจดัการลูกคา้และผลิตภณัฑ์อย่าง

ครบวงจร (Single Source Solution) เพอืสร้างประสบการณ์ทีดีเยียมให้แก่ลูกคา้ (Excellent Customer 

Experience) รวมถึงการพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการทีออกแบบให้ตอบโจทยก์บัการเปลียนแปลง

ทางสังคมและพฤติกรรมของผูบ้ริโภคในอนาคต โดยทางโจตนันันไดมี้การทาํวิจัยและพฒันาใน

เรืองของนวตักรรมดา้นสินคา้ เช่น สี Jotashield และ กลุ่มผลิตภณัฑสี์ Majestic ทีช่วยในเรืองความ

สวยงาม คงทนต่อสภาพอากาศ ทนความร้อน มีความยืดหยุ่น และช่วยป้องกนัแบคทีเรีย เป็นตน้ อีก

ทงัยงัมีนวตักรรมดา้นสิงแวดลอ้ม (Green Innovation) เช่น สีปราศจาก Solvent เป็นตน้ ทงันี โจตนั

มีความใส่ใจในเรืองของสิงแวดลอ้มเป็นสาํคญั โดยยึดหลกั Jotun Green Steps คือ ลดการปล่อยสาร 

solvent/VOC ลดการใชว้ตัถุทีเป็นอนัตราย หรือใชสิ้งอืนมาทดแทน ลดการใชพ้ลงังาน ลดการปล่อย

สาร Carbon footprint และลดการปล่อยของเสีย 

กลยุทธ์ข้อที 2 การเติบโตด้วยตนเอง (Organic Growth) ซึงยึดหลกัการเติบโตด้วย

ตนเองอย่างยงัยืน โดยบริษทัมีการเติบโตจากรายไดที้เกิดจากการขายสินคา้และบริการทีมีคุณภาพ

ใหก้บัลูกคา้เก่าทีมีอยู ่และสร้างฐานลูกคา้ใหม่ให้มากขึน ไม่ยึดหลกัการเติบโตดว้ยการซือหรือควบ

รวมกิจการกบับริษทัอืน (Merger and Acquisition) โดยจะทาํการรักษาฐานลูกคา้ และพนัธมิตรทงั

ในดา้นตน้นาํ ปลายนาํ รวมถึงผูที้มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) ประกอบดว้ย ผูถื้อหุ้น ลูกคา้ คู่

คา้ พนกังาน และสังคมชุมชน 

กลยุทธ์ขอ้ที 3 การสร้างความแตกต่าง (Differentiated Approach) ผลิตภณัฑข์องโจตนั

นนัมีการผลิตและจดัจาํหน่ายจาํนวนมากมายทวัโลก ซึงบริษทัไดมี้การลงทุนศูนยว์ิจยัและพฒันาใน

ทุกภูมิภาค โดยการปรับเปลียนสูตรใหแ้ต่ละผลิตภณัฑน์นั ตรงต่อความตอ้งการของลูกคา้ในภูมิภาค
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นันๆมากทีสุด แต่ยงัคงยึดสูตรหลักตามมาตรฐานจากสํานักงานใหญ่ ประเทศนอร์เวย์ เพือคง

คุณภาพและการบริการอยา่งดีเยียมใหก้บัลูกคา้ไดม้ากทีสุด 

ด้วยวิสัยทัศน์ (Vision) และการกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy) ทีมาจากสํานักงานใหญ่ 

ประเทศนอร์เวย ์บริษทัจึงให้ความสําคญัในการสร้างกลยุทธ์องค์กรทงั 3 ข้อ และมีการวางแผน

เพือให้นาํมาใช้งานได้จริง (Strategy to Implementation) กับการทาํงานร่วมกบัพนัธมิตรภายนอก 

ตังแต่การคัดเลือก การตังเป้าหมายและวางแนวทางการพฒันาร่วมกัน พร้อมประเมินผลการ

ดาํเนินงานไปจนถึงการเรียนรู้เทคโนโลยีและระบบการบริหารจดัการเพือนาํมาปรับใช้กบัคู่คา้ให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากการทาํงานร่วมกนักบัองคก์รภายนอกแลว้ บริษทัมุ่งเนน้ใหเ้กิดการ

ทาํงานร่วมกันเป็นทีม ผูบ้ริหาร หัวหน้างานและพนักงานทุกระดับสามารถสือสารกันได้อย่าง

ตรงไปตรงมา ผูบ้ริหารกระจายอาํนาจแก่หวัหนา้งานระดบัสูงในการตดัสินใจ 

ในส่วนของโครงสร้างองคก์รและกระบวนการ (Structure and Process) นนัยงัมีลาํดบั

ขนัในการบริหารทีค่อนขา้งมาก เนืองดว้ยเป็นโรงงานทีตอ้งควบคุมการผลิต มี regional ทีคอยดูแล

ควบคุมอยูที่ประเทศมาเลเชียและมีสาํนกังานใหญ่ทีเป็นตวักาํหนดกฏเกณฑต่์างๆทีประเทศนอร์เวย ์

แต่เนืองจากเป็นบริษัทระดับโลก (Global Company) จึงมีแหล่งข้อมูลจาํนวนมากมายทีสามารถ

สืบคน้ไดท้าง online และมีหลกัสูตรต่างๆสาํหรับพนกังานในแต่ละประเทศทีสนใจสามารถเขา้ไป

ศึกษาหาความรู้เพิมเติมได ้ครอบคลุมทงัพนกังานเก่า และพนกังานใหม่ ในเรืองทียงัไม่เคยเกิดขึน

อย่างชดัเจนคือ การร่วมมือกบัพนัธมิตรภายนอก ไม่วา่จะเป็นการร่วมทุน (Joint Ventures) หรือกล

ยทุธ์การเติบโตดว้ยการควบรวมกิจการกบับริษทัอืน (M&A) เนืองจากโจตนัมีกลยทุธ์ในการเติบโต

แบบยงัยืนดว้ยตนเอง (Organic Growth) จึงไม่สามารถทาํใหบ้ริษทัฯทาํการร่วมทุนหรือควบรวมกบั

กิจการอืนๆได ้แต่เนน้ในเรืองของการเติบโตดว้ยตนเองโดยการรักษาฐานลูกคา้ทงัเก่าและใหม่ และ

รกัษาคุณภาพของสินคา้ และบริการเป็นสิงสาํคญั 

สาํหรับเครืองมือในการสนบัสนุนต่อการเป็นองคก์รเชิงนวตักรรม (Support) ยงัขึนอยู่

กับการตัดสินใจของผู ้บริหารเป็นหลกั โดยเฉพาะการสนับสนุนด้านงบประมาณและเวลา ซึง

พิจารณาเป็นรายกรณีหรือตามความเป็นไปไดข้องโครงการ อีกทงัยงัตอ้งทาํการขออนุมติัจากส่วน

ภูมิภาค (Regional) ซึงบางครงัเกิดความล่าช้า หรืออาจจะไม่ไดรั้บการอนุมตัิ (Reject) ใหด้าํเนินการ

ต่อ อย่างไรก็ตาม บริษทัมุ่งเนน้ในเรืองของการพฒันาเทคโนโลยีอยา่งต่อเนือง รวมถึงกระบวนการ

เรียนรู้ (Learning process) และการถ่ายทอดองค์ความรู้ (Knowledge transfer) สู่พนกังานทุกระดบั 

ทงัแบบออนไลน์ และออฟไลน์ ดงันนับริษทัจึงสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีทีเอือต่อการทาํงานของ

พนกังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ มีการบริหารจดัเก็บองคค์วามรู้ภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบทีเรียกว่า 

Nano-learning และ SharePoint พนกังานสามารถเรียนรู้และคน้หาขอ้มูลไดด้ว้ยตนเอง ควบคู่ไปกบั
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การถ่ายทอดความรู้ผ่านการฝึกอบรมจากบริษทั ทงันีเพือลดเวลาในการทาํงาน ไม่เกิดการซาํซ้อน 

และไม่ตอ้งลงทุนในการทาํการวิจยัและพฒันาใหม ่

เมือพิจารณาด้านสภาพแวดลอ้มและปัจจัยขับเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม 

(Climate) พบว่าบริษทันันอยู่ภายใตส่้วนภูมิภาค (Regional) ซึงเป็นศูนยก์ลางในการกาํกบัดูแลทุก

ประเทศในกลุ่มเอเชียแปซิฟิคตะวนัออกเฉียงใต ้(Southeast Asia Pacific : SEAP) ผูบ้ริหารระดบัสูง

ในแต่ละฝ่ายนนัไม่สามารถทีจะสร้างบรรยากาศเพือกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ หรือแสดง

ความคิดใหม่ๆไดเ้ท่าทีควร นอกจากนี บริษทัไม่ไดเ้น้นในเรืองของการหมุนเวียนพนักงาน (Job 

rotation) การประเมิน (Evaluation) และการให้รางวัล (Reward) ถึงแม้ว่าบริษัทจะมีระบบการ

ประเมินประ จํา ปี ที เ รี ยก ว่า  Yearly Performance – Objectives – Development Talk (yPOD) แต่

ผลลัพธ์ทีได้นันไม่เห็นเป็นรูปธรรม ซึงอาจจะต้องใช้เวลามากกว่านี แต่บริษทัก็มีกิจกรรมเพือ

เสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานอยู่บ่อยครัง เช่น การจดังานเลียงประจาํปี การจดักิจกรรม

สร้างความสัมพนัธ์ประจาํปี การจดักิจกรรมเพือสังคม การทาํบุญประจาํปี การมอบทุนการศึกษา 

การประชุมของแต่ละแผนกต่างๆ เป็นต้น เพือสือสารให้ทุกคนในองค์กรรับทราบร่วมกันถึง

กระบวนการ และสถานะขององค์กรในขณะนัน และเป็นขวญักาํลังใจให้แก่พนักงานทีมีส่วน

เกียวขอ้งหลกั และส่วนสนบัสนุนต่างๆ ใหรั้บทราบและปฏิบตัิตามแผนการทีวางไวใ้หถึ้งเป้าหมาย

ร่วมกนั  

ด้านวฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) บริษทัสนับสนุนความคิดและการ

เรียนรู้ของพนกังานอย่างต่อเนือง โดยเนน้การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Involvement) ยอมรับความ

คิดเห็น (Openness) และมีการตงัเป้าหมายทีทา้ทาย (Challenging goals) รวมทงัมีการให้คาํแนะนาํ

และสอนงาน (Coaching) โดยใชร้ะบบพีเลียง (Mentor) ใหก้บัพนกังานทีเขา้มาใหม่เป็นระยะเวลา 3 

เดือนหรือจนกวา่จะผ่านทดลองงาน (Probation) มีผูบ้ริหารและหัวหนา้ให้คาํแนะนาํ ทงันี ผูบ้ริหาร

ไดเ้นน้เรืองการสือสาร โดยผูบ้ริหารสูงสุดมีการสือสารไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูง และกระจายไปยงั

ระดบัผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน จนถึงระดบัปฏิบติัการ ซึงบุคลากรในทุกระดบัชนันนัถูกใหค้วามสาํคญั

อยา่งเท่าเทียม เนืองจากเป็นกลไกทีสาํคญัทีช่วยในการขบัเคลือนองคก์ร 

 

 

5.2 การอภปิรายผล 

การดาํเนินงานของบริษทัเพือส่งเสริมการพฒันาทางนวตักรรม สามารถสรุปไดเ้ป็น 5 

มุมมอง ไดแ้ก่ มุมมองในเชิงกลยทุธ์ (Strategy) มมุมองในเชิงโครงสร้างและกระบวนการ (Structure 
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and Process) มมุมองในเชิงกลไกสนบัสนุน (Support) มุมมองในเชิงบรรยากาศการทาํงาน (Climate) 

และมุมมองในเชิงวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ดงัรายละเอียดต่อไปนี  

1) มิติด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ด้านนวัตกรรม (S1: Strategy) ระดับศักยภาพ 

Aligned (คะแนน 3.74)  

โจตัน มีวิสัย ทัศ น์ คื อ  Jotun protects its employee, its customers, its suppliers, its 

shareholders, the environment and all its property – Jotun Protects Property ซึงหมายความวา่ โจตนั

มีวิสยัทศันเ์พือเนน้การดูแลและปกป้อง ซึงสีของโจตนันนัไม่เพียงแต่ดูแลปกป้องอาคาร บา้นเรือน 

แต่ยงัรวมถึงพนักงาน ลูกค้า คู่คา้ ผูถื้อหุ้น และสิงแวดลอ้ม เน้นการเป็นผูน้าํในการดูแลปกป้อง

อาคารบ้านเรือนให้ทนทานแข็งแรงต่อทุกสภาพภูมิอากาศ อีกทังยงัรับผิดชอบต่อสังคมและ

สิงแวดล้อม โดยยึดหลักกลยุทธ์ทัง 3 ข้อคือ 4 Segments, Organic growth และ Differentiated 

approach เพือตอบสนองความตอ้งการของทุกส่วนทีเกียวขอ้งให้มากทีสุด ในการเป็นผูน้าํดา้นการ

ดูแลและปกป้องนัน โจตนัไดมี้กระบวนการหลกัทีนาํไปใช้ในแต่ละบริษทัทุกภูมิภาคซึงได้แบ่ง

ออกเป็น 7 ภูมิภาคคือ แสกนดิเนเวีย ยโุรปตะวนัตก ยโุรปตะวนัออกและเอเชียกลาง ตะวนัออกกลาง 

อินเดีย และแอฟริกา เอเชียตะวนัออกเฉียงใตแ้ละแปซิฟิค เอเชียตะวนัออกเฉียงเหนือ และอเมริกา 

ทงันีเพือเชือมโยงซึงกนัและกัน และเพือให้ถึงเป้าหมายทีตงัไว ้ซึงประกอบดว้ยดา้นการสรรหา

ทรัพยากรบุคคล การอบรมและพฒันา การจดัซือจดัจา้ง การวิจยัและพฒันานวตักรรม ความเป็นเลิศ

ทางดา้นเทคนิค การพฒันาการผลิต การรักษาความปลอดภยั ชีวอนามยั และสิงแวดลอ้ม การเฝ้า

ติดตามผล ความรับผิดชอบต่อสังคม และความยงัยืน ปัจจุบนัลูกคา้ของบริษทันนัเป็นทงัหน่วยงาน

รฐัและเอกชน ทงัใน และต่างประเทศ รวมไปถึงโปรเจกตร่์วมทุน (Joint venture) ต่างๆ ตวัอยา่งเช่น 

บริษทั ระบบขนส่งมวลชนกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) หรือรถไฟฟ้าบีทีเอส (BTS) การรถไฟฟ้า

ข นส่งม วล ชนแ ห่ง ปร ะเ ทศไ ทย หรือ ร ถไฟฟ้า มห า นค ร (MRT) โ ค ร งกา ร บา้ นแ สนสิริ  

มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง ห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัล และอืนๆอีกมากมาย สําหรับโปรเจกต์

ของโจตนัทีมีชือเสียงอย่างมากในระดบัสากลคือหอไอเฟิล (Eiffel Tower) ประเทศฝรังเศษ 

ตึกเบิร์จ คาลิฟา (Burj Khalifa) ประเทศดูไบ สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ และตึกแฝดปิโตรนาส 

(Petronas Twin Towers) ประเทศมาเลเซีย เป็นตน้ 

เนืองจากปัจจุบันการเปลียนแปลงทางธุรกิจเ กิดขึนอย่างรวดเร็ว รวมถึงกา ร

เปลียนแปลงทางเทคโนโลย ีพฤติกรรมของผูบ้ริโภค ลูกคา้พยายามมองหา solution มากว่าผลิตภณัฑ ์

และการประหยดัต้นทุนทังในเรืองของเวลา และตัวเงิน ทาํให้บริษทัปรับเปลียนแนวทางดําเนิน

ธุรกิจภายใตแ้นวคิด Single Source Solution เพือสามารถนาํเสนอขายสินคา้ทงั 3 กลุ่มผลิตภณัฑ ์คือ

สีทาอาคาร สีอุตสาหกรรม และสีผง รวมถึงการให้บริการไดอ้ย่างครบวงจร ตงัแต่ฐานราก จนถึง



71 

 

หลงัคาของสิงปลูกสร้าง และอาคารบา้นเรือน ทงันี เพือขยายการบริการให้ครอบคลุม และตอบ

โจทยค์วามตอ้งการทางเทคโนโลยีของลูกคา้ใหไ้ดม้ากทีสุด  

ในด้านของนวตักรรมด้านผลิตภัณฑ์ โจตันมีศูนย์วิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์อยู่ใน

ประเทศต่างๆทงั 7 ภูมิภาค ซึงศูนยว์ิจยัและพฒันาหลกัเพือใชใ้นการคิดค้นสูตรการผลิต เทรนด์สี

ใหม่ๆ และนวตักรรมดา้นสีต่างๆนันตงัอยู่ทีสํานักงานใหญ่ประเทศนอร์เวย ์โดยมีกระบวนการ

จัดการด้านนวัตกรรม (Innovation Process) ทีช่วยกําหนดแนวทางในการทํางานร่วมกันด้าน

นวตักรรม รวมทงัช่วยกาํหนดกิจกรรม และความคาดหวงัไปยงัผูที้มีส่วนเกียวขอ้งในกระบวนการ

นวตักรรม และจะตอ้งอาศยัความร่วมมือ การดาํเนินการ และการตดัสินใจในช่วงเวลาทีถูกตอ้ง เพือ

จะไดม้นัใจวา่ จะสามารถออกแบบผลิตภณัฑใ์หมเ่พือเขา้สู่ตลาดไดอ้ยา่งประสบผลสาํเร็จ 

ในการพฒันานวตักรรมภายในองค์กร บริษทัไดม้ีทีมงานเทคโนโลยีสารสนเทศทีมี

ความสามารถทีเป็นพนกังานในประเทศ (Local IT) ซึงถูกควบคุมโดยระดับภูมิภาค (Regional IT) 

ประเทศมาเลเซีย และระดบัโลก (Global หรือ Group IT) ทงันีเพือสนับสนุน เฝ้าระวงั และพฒันา

ระบบไอทีให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีการนําเอาระบบต่างๆเขา้มาใชเ้พือช่วยอาํนวยความ

สะดวกในการทํางานเช่น ระบบ Office 365 ประกอบด้วย One Drive Share Point  Skype และ 

Yammer เป็นต้น โดยมีผูเ้ชียวชาญทีคอยให้คําปรึกษา หรือหากติดปัญหาใดๆก็สามารถติดต่อ 

Global Service Desk (GSD) ไดต้ลอด 24 ชวัโมง  

ทงันี การสือสารวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แนวทางการดาํเนินธุรกิจทีกาํหนดไว้

ไปยังพนักงานทังในรูปแ บบอ อนไลน์และออฟ์ไลน์ ตัวอย่าง เช่น การติดบอร์ดสือ สาร

ประชาสัมพนัธ์ การสือสารผ่านอีเมล์ หรือ Social Media ทีใช้ภายในองค์กร ฯลฯ ทาํให้ผูบ้ริหาร

ระดับสูงจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเข้าใจในทิศทางขององค์กร แต่ถือว่ายังไม่มี

ประสิทธิภาพเท่าทีควร เนืองจากความไม่เขา้ใจในบริบทของภาษา โดยทุกประเทศนันได้รับขอ้มูล 

และการสือสารทุกอยา่งจากส่วนภูมิภาค ซึงถูกคิดและส่งตรงมาจากสาํนกังานใหญ่ประเทศนอร์เวย ์

อาจจะทาํใหเ้กิดความคลาดเคลือน หรือเขา้ใจไม่ตรงกนั 

2) มิติด้านโครงสร้างและกระบวนการทีเอือต่อการเป็นองค์กรนว ัตกรรม (S2: 

Structure and process) ระดบัศกัยภาพ Aligned (คะแนน 3.29)  

บริษัทมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีโครงสร้ างองค์กรประเภทสูง (Tall 

organization) ซึงมีจาํนวนลาํดบัขนัในการบริหารจดัการทีมาก ซึงในการสือสารหรือทาํงานร่วมกัน

ระหวา่งแผนกนนัมีการเกิดขึนบ่อยแต่ไม่ไดมี้โปรเจกตที์ชดัเจน ทีสาํคญัคือ รูปแบบการบริหารนนั

เป็นแบบการรวมอาํนาจ (Centralization) เนืองดว้ยเป็นบริษทัทีทาํการผลิต จึงตอ้งวางระบบอาํนาจ

การตดัสินใจในแต่ละระดบัตามตาํแหน่งอาํนาจหนา้ที ทงันีเพือใหข้อ้ผิดพลาดเกิดขึนนอ้ยทีสุด ทาง
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บริษทัยงัมีระบบประเมินความเสียง (Risk Assessment) โดยทุกแผนกจะตอ้งแสดงรายการความ

เสียงทีอาจจะเกิดขึนภายในแผนกตนเอง หรือ Near Misses เช่น ความเสียงทีจะเกิดไฟไหม ้ไฟฟ้า

ขัดขอ้ง การเกิดอุบติัเหตุ สีหก หรือสารเคมีรัวไหล เป็นตน้ ทงันีบริษทัไดมี้ตวัชีวดั (KPIs) ในดา้น

การวดัและป้องกนัอุบติัเหตุทีเกิดขึนจาํนวน 3 ดา้นคือ จาํนวนอุบติัเหตุทีเกิดจากไฟไหม ้รวมทงัการ

เกิดควนัไฟ จาํนวนอุบติัเหตุทีไม่ตอ้งหยุดงาน และถึงขนัหยุดงาน จาํนวนรัวไหลของสารเคมีทีนอ้ย

กวา่ 50 ลิตร และเกินกว่า 50 ลิตรทงันี ไดมี้การประเมินและเฝ้าระวงัอยูส่มาํเสมอ แต่มีการทาํเฉพาะ

วงแคบคือในส่วนงานโรงงาน และการผลิต ซึงเป็นส่วนหลกัทีเกียวขอ้ง ไม่ไดข้ยายวงกวา้งไปยงั

แผนกอืนๆมากนกั 

ในเรืองของการบวนการเรียนรู้ (Learning Process) บริษทัไดมี้การจดัอมรบทงัในแบบ

ออนไลน์ และออฟไลน ์ทงัภายใน และภายนอกบริษทั รวมทงัมี Nano-learning คือ Digital learning 

ทีใช้กันภายในบริษทั เพือช่วยให้พนกังานในทุกหน่วยงานสามารถเขา้ไปหาความรู้ออนไลน์ได้

ตลอดเวลา ซึงในหลกัสูตรนันครอบคลุมตังแต่การอบรมพนักงานใหม่ (Orientation) การศึกษา

ความรู้ดา้นผลิตภณัฑ ์(Product knowledge) การศึกษาความรู้และความเสียงต่างทีเกิดขึนในโลกไซ

เบอร์ เช่น การถูก Phishing หรือ ไวรัสทีจะมาในรูปแบบต่างๆ เป็นตน้ ซึงหลกัสูตรการเฝ้าระวงัการ

โจมตีทางไซเบอร์นี พนักงานทุกคนจะถูกบังคับให้เข้าไปแบบทดสอบเป็นประจาํเพือเป็นการ

ทบทวน (refresh) เพอืป้องกนัภยัตา่งๆทีมากบัอินเตอร์เนต และพรอ้มเตรียมรับมือไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

การร่วมมือกบัพนัธมิตรนนั โจตนัยึดหลกัการเติบโตดว้ยตนเอง (Organic Growth) ซึง

เป็นหนึงในสามของกลยทุธ์ เนืองดว้ยมุ่งเนน้การเติบโตดว้ยตนเอง ดว้ยรายไดที้มาจากการขายสินคา้

และบริการอย่างมีคุณภาพให้กับฐานลูกคา้ปัจจุบนั และการสร้างฐานลูกคา้ใหม่ ไม่ใช่การเติบโต

ทีมาจากการซือ (Take over) หรือควบรวมกิจการกับบริษทัอืน (Merger and Acquisition) จึงทาํให้

เป็นขอ้จาํกดัในการสร้างพนัธมิตร แต่ดว้ยความทีบริษทัและผลิตภณัฑข์องโจตนันนัมีอยู่ทวัโลก จึง

ทาํใหชื้อเสียงของบริษทันนัเป็นทีรู้จกัในระดบัสากล แต่ในเชิงของประเทศไทยนนั มีคู่แข่งรายใหญ่

ทีเป็นบริษทัของไทย (Local) ทีแข็งแรง มีฐานลูกคา้ และส่วนแบ่งทางการตลาดจาํนวนมาก เนือง

ดว้ยกลยทุธ์การสร้างพนัธมิตรของคู่แข่งทีแข็งแรง และการเขา้สู่ตลาดหลกัทรัพยเ์พือขยายตลาดไป

ยงัประเทศเพือนบา้น จึงทาํให้โจตนันนัเสียเปรียบในเรืองของการสร้างพันธมิตร โดยเชือว่าการ

เติบโตด้วยรายได้ทีได้มาจากการขายด้วยตนเองนัน มีความสําคัญและยงัยืนมากกว่าการเป็น

พนัธมิตรกบับริษทัภายนอก แต่ถึงอยา่งไร โจตนันนัก็ไดมี้การทาํพนัธมิตรระหวา่งกนัทวัโลก ทงัใน

เรืองของการผลิต เช่น โจตนัประเทศไทย ผลิตสินคา้ให้โจตนัเวียดนาม เนืองจากยอดสงัซือสินคา้

นนัเกินกว่ากาํลงัการผลิต การวิจยัและพฒันาสีผงทีทาํขึนในประเทศไทยและใช้สูตรเดียวกันทุก

ประเทศในภูมิภาค และการขายสีอุตสาหกรรมทีตอ้งร่วมมือกบัโจตนัเชียงไฮใ้นการส่งสีและทีมช่าง
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เทคนิคเพือเขา้ไปสนับสนุนงานในพืนทีของประเทศจีน เป็นตน้ ทงันีเพือสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้อย่างมืออาชีพใหม้ากทีสุด 

3) มิติดา้นเครืองมือหรือองค์ประกอบทีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (S3: 

Support) ระดบัศกัยภาพ Aligned (คะแนน 3.54) 

เนืองด้วยบริษทัมีศูนย์การวิจัยและพฒันาอยู่ในทุกๆภูมิภาค และมีศูนย์กลางอยู่ที

สํานักงานใหญ่ตังอยู่มนประเทศนอร์เวย ์ จึงทาํให้โจตันนนัเน้นในเรืองของการวิจยัและพัฒนา

ผลิตภณัฑอ์ยู่ในระดบัทีสูงมาก ซึงมีกระบวนการจดัการนวตักรรมอย่างชัดเจน ทาํใหพ้นกังานใน

องค์กรทุกระดบันนัรับรู้ว่านวตักรรมนนัเป็นสิงสําคญั แต่การสร้างนวตักรรมทีเกิดขึนในประเทศ

นนัยงัถือวา่อยู่ในระดบัทีปานกลาง เรืองจากโครงสร้างการบริหารซึงจะตอ้งรับขอ้มูลดา้นนวตักรรม

มาจากสํานกังานใหญ่ จึงอาจทาํให้การสือสารล่าชา้ และเขา้ใจไม่ตรงกนั แต่ดว้ยความทีเป็นองค์กร

ทีเนน้นวตักรรม บริษทัจึงเปิดโอกาสใหพ้นกังานนันมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ซึงขอ้มูล

ทีไดน้นัมาจากขอ้มูลเชิงลึกของลูกคา้ (Customers Insight) และขอ้มูลทีได้มาจากพนักงานเอง แต่

เมือส่งขอ้มูลไปแลว้ อาจะไม่ไดรั้บการอนุมติั หรือถูก reject เนืองจากบางครังสูตรการผลิตทีมาจาก

สาํนกังานใหญ่ประเทศนอร์เวยน์นั ไมส่ามารถปรับใหต้รงต่อความตอ้งการในประเทศไทยได ้จึงทาํ

ให้บางครังเกิดการสินเปลืองเวลา และไม่สามารถตอบโจทย์ลูกค้าได้อย่างทันท่วงที ส่วนการ

สนบัสนุนดา้นเวลา การเงิน และเทคโนโลยีนนั บริษทัไดมี้การสนบัสนุนในทุกรูปแบบทงัการส่ง

พนกังานไปอบรมทงัในและต่างประเทศ การทาํ workshop ร่วมกนัทงัในระดบัภูมิภาค และระดับ

โลก ซึงตระหนกัวา่การอบรมและพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการดา้น

นวตักรรมนนัเป็นสิงทีสําคัญ โดยมีการสนบัสนุนงบประมาณ และเทคโนโลยีให้อย่างเต็มที ซึง

บริษทัยงัมี Nano-learning หรือ Digital learning ทีใชใ้นการถ่ายทอดความรู้ทีสามารถเขา้ถึงได้ง่าย 

ควบคู่ไปกับการอบรมแบบมีวิทยากร ซึงจัดการอมรมทังภายในประเทศและต่างประเทศ ทงั

พนักงานใหม่ และพนักงานปัจจุบัน บ่อยครังทีพนักงานมีโอกาสไดเ้ดินทางไปประชุมหรือทาํ 

workshop กบัเพือนร่วมงานตา่งภูมิภาค เพือทาํความรู้จกั แลกเปลียนความคิดความคิดซึงกนัและกนั 

และนาํมาถ่ายทอดและประยุกต์ใชภ้ายในองค์กร ทงันี บริษทัมีศูนยก์ารอบรมอยู่ในทุกภูมิภาค ซึง

ศูนยก์ารเรียนรู้ใหญ่อยูที่สาํนักงานใหญ่ ประเทศนอร์เวย ์ซึงเป็นสถานทีๆรวมรวมความรู้ นวตักรรม 

และเทคโนโลยดีา้นสี 

หากพิจารณาดา้นการสนับสนุนทางนวตักรรมในการทาํงาน นอกจาก Nano-learning 

แล้ว บริษทัยงันําเอา Office 365 เข้ามาใช้ เพือสนับสนุนให้องค์กรเป็น Digital Workplace โดย

เครืองมือทีใช้นันประกอบด้วย Outlook, OneDrive, SharePoint, Skype และ Yammer ซึงโจตัน

ประเทศไทยนันมีอัตราการเข้าใช้งาน (Number of utilization) ในระดับทีสูงทีสุดเมือเทียบกับ
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ประเทศอืนในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิคตะวนัออกเฉียงใต ้ทาํใหม้นัใจไดว้า่บริษทัไดมี้การกระตุน้เพือ

ส่งเสริมให้พนักงานเห็นความสําคญัของนวตักรรม และใชเ้พือให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจาก

เทคโนโลยีทีใช้กนัภายในองค์กรแลว้ ยงัมีการนาํเอาระบบทีชือว่า SWIFT เพือช่วยบริการจดัการ

ให้กบั dealer และ distributors ในการสังซือสินคา้ ตรวจสอบสินคา้คงคลงั และดูสถานะสินคา้ได้

ดว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งติดต่อพนกังานขายหรือ Call center ซึงไดรั้บการตอบรับจากลูกคา้เป็นอย่างดี 

เกิดความคล่องตวัในการใหบ้ริการลูกคา้ และเพิมประสิทธิภาพการทาํงานมากขึน  

4) มิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (C1: 

Climate) ระดบัศกัยภาพ Aligned (คะแนน 3.16) 

บริษทัพยายามมุ่งเนน้ในการบริหารจดัการและพฒันาบุคลากรภายในองค์กร (People 

Management and Development) โดยเริมตังแต่การสรรหาพนักงาน (Recruitment) เพือคัดเลือก

พนักงานทีมีคุณสมบตัิตรงตาม หลกัสําคญั (Core values) ทงั 4 ประการของโจตันคือ จงรักภักดี 

(Loyalty), ใส่ใจ (Care),  เคารพ (Respect) และกลา้หาญ (Boldness) หากผูส้มคัรรายใดขาดคุณสมบติั 

1 ใน 4 ข้อนี จะไม่สามารถผ่านการสัมภาษณ์เพือเป็นพนักงานของโจตันได ้ ซึงบริษัทได้นําเอา

ระบบซอฟท์แวร์จดัหาแรงงานออนไลน์ (Online Job Matching) โดยให้ผูส้มคัรส่งขอ้มูลข้อสอบ

ผ่านระบบออนไลน์ เพือสะดวกต่อฝ่ายสรรหาในการวดัคะแนนเพือคัดเลือกเข้ามาทาํงาน เมือ

พนกังานไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหนึงในบริษทัแลว้ จะมีการอบรมในรูปแบบต่างๆทงั Nano-learning หรือ 

Digital-learning ควบคู่ไปกับการอบรมแบบ In-house training พนักงานใหม่ทุกระดับจะมีพีเลียง 

(Mentor) คอยสอนงานเป็นระยะเวลา 3 เดือน เพือให้กระบวนการทุกอย่างนันเป็นไปดว้ยความ

ถูกตอ้งและลดขอ้ผิดพลาด มีการประเมินเพือผ่านทดลองงานทุกเดือน และมีการประเมินประจาํปีที

เรียกวา่ Yearly Performance – Objectives – Development Talk (yPOD) เพือวดัผลการทาํงานในปีที

ผ่านมา และวางแผนการทาํงาน และเป้าหมายปีหน้า ซึงจะประกอบด้วยเป้าหมายในอนาคต 

หลกัสูตรทีตอ้งอบรม และแผนการพฒันาพนกังานเพือเสริมสร้างความรู้ความสามารถของพนักงาน

ในแต่ละระดบั แต่ในส่วนของการหมุนเวียนพนกังาน (Job rotation) นนัยงัมีขอ้จาํกดั ซึงเกิดขึนแค่

ในบางแผนกเป็นวงแคบ ทงัๆทีบริษทัมีเทคโนโลยีทีเก็บรวมรวมขอ้มูลความรู้ในแต่ละดา้นทุกๆ

แผนก แต่ยงัขาดการกระตุ ้นจากผู ้บริหารหรือหัวหน้างานเพือให้พนักงานมีความกล้าทีจะ

เปลียนแปลงยา้ยสายงานไปยงัแผนกอืน ในส่วนการให้รางวลั (Reward) นนัค่อนขา้งเกิดขึนในวง

แคบและไม่ชดัเจนเท่าทีควร เนืองดว้ยผลกาํไรของบริษทัทียงัอยู่ในระดบัตาํ จึงทาํใหก้ารสนบัสนุน

นนัเกิดขึนเฉพาะในวงแคบๆ เช่น การให้ทุนการศึกษาบุตรพนกังาน การไปท่องเทียวต่างประเทศ

ของพนกังานขายกลุ่มสีทาอาคาร หรือการรับประทานอาหารร่วมกนัในแผนกเมือทาํการผลิตถึงเป้า

ทีวางไว ้เป็นตน้ 
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ในดา้นของสภาพแวดลอ้มทีเอือต่อความคิดสร้างสรรค ์(Creative Environment) ยงัไม่

มีความชัดเจนนัก ซึงจะเกิดขึนในบางแผนกทีมีการประชุมประจาํวนั หรือ morning talk ทีเปิด

โอกาสให้พนักงานทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะในการทาํงาน ซึงผูบ้ริหารและ

หัวหน้างานจะรับฟังและนํามาวางแผนดําเนินการต่อเพือพฒันาแผนงานให้ดียิงขึน หากสิงที

พนกังานแนะนาํ หรือร้องขอนนัเป็นเรืองทีไม่ใหญ่มาก ทางหัวหนา้หรือผูจ้ดัการจะรีบดาํเนินการ

แกไ้ขทนัที แต่หากเป็นเรืองทีใหญ่และตอ้งใชง้บประมาณทีค่อนขา้งมาก จะยืนเรืองเพือให้ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงพิจารณาและทาํการอนุมติั 

5) มิติด้านวฒันธรรมขององค์กรนวัตกรรม (C2: Culture) ระดับศักยภาพ Aligned 

(คะแนน 3.29) 

บริษัทเน้นการสร้างวัฒนธรรมภายในองค์กรโดยยึดหลักสําคัญ 4 ประการคือ 

จงรักภักดี (Loyalty), ใส่ใจ (Care),  เคารพ (Respect) และกล้าหาญ (Boldness) หรือทีเ รียกว่า 

Penguin Spirit ซึงทัง 4 ข้อนีเป็นหลักสําคัญของพนักงานทุกคนในการอยู่ ร่วมกันในองค์กร 

คาํอธิบายขอ้ที 1 การจงรักภกัดี (Loyalty) พนักงานทุกคนจะตอ้งมีความจงรักภกัดี และซือสัตยต่์อ

องคก์ร เพอืนร่วมงาน ลูกคา้ คู่คา้ และผลิตภณัฑ ์โดยมีความเชือมนัวา่สินคา้ภายใตต้ราโจตนันนัเป็น

สินคา้ทีมีคุณภาพ ขอ้ที 2 ใส่ใจ (Care) พนักงานโจตนัทุกคนจะตอ้งใส่ใจต่อองค์กร เพือนร่วมงาน 

และสิงแวดลอ้ม มีการช่วยเหลือผูอื้นดว้ยความเต็มใจ ควบคู่ไปกบัการดูแลรักษาสิงแวดลอ้มให้มาก

ทีสุด ขอ้ที 3 เคารพ (Respect) เนืองดว้ยสาํนกังานโจตนันนัมีมากมายทวัโลก ในทุกภูมิภาค จึงทาํให้

มีพนกังานทีมีความหลากหลายในเชือชาติและภาษา พนกังานของโจตนัทุกคนจึงตอ้งมีความเคารพ

ซึงกนัและในความแตกต่างเหล่านี เพือใหเ้กิดความร่วมมือ (Collaboration) และแลกเปลียนความรู้

ซึงกนัและกนั (Knowledge sharing) เพือให้ได้ประโยชน์สูงทีสุด ขอ้สุดทา้ย กลา้หาญ (Boldness) 

พนักงานทุกคนมีความกล้าทีจะริเ ริมในการเสนอไอเดียใหม่ๆ อีกทังย ังกล้ายอมรับในการ

เปลียนแปลงทีจะเกิดขึน เพือตอบสนองกลยทุธแ์ละเป้าหมายทีองคก์รวางไวใ้หไ้ดม้ากทีสุด 

ตัวอย่างกิจกรรมการสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านนวตักรรม เช่น การ

รบัประทานอาหารร่วมกนั การจดังานเลียงวนัเกิดสาํหรับพนกังานทีเกิดในเดือนนนัๆ เป็นตน้ ซึงจะ

มีผูบ้ริหาร หัวหนา้งาน และพนักงาน เพือเสริมสร้างความสัมพนัธ์ และแลกเปลียนความคิดซึงกัน

และกนั โดยผูบ้ริหารนนัจะใชพื้นทีเหล่านีเพือเป็นเวทีในการรับฟังปัญหา เสนอแนะ และช่วยแกไ้ข

ปัญหาให้กบัพนกังาน โดยไม่คาํนึงว่าเป็นพนักงานในระดบัใด มีความเท่าเทียมกนัในทุกระดับชนั 

(People oriented) 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

โดยสรุปแล้ว ควรแก้ไขทีมิติด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคลือนต่อการเป็น

องค์กรนวตักรรม (Climate) ก่อน โดยทําการจัดตังทีมงานหรือโครงการทีบริหารจัดการด้าน

นวตักรรมในประเทศไทย โดยให้พนกังานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วม เพือจะไดมี้ความเป็นรูปธรรมมาก

ขึน และผูบ้ริหารก็จะสามารถเล็งเห็นถึงการดําเนินการได้ชัดเจนมากขึน ในเชิงของมิติด้าน

วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) ทางบริษัท โจตันไทย จาํกดันันใช ้Corporate Culture 

และCorporate Values ทีถูกสือสารมาจากสาํนกังานใหญ่ประเทศนอร์เวย ์ทาํใหส้ะทอ้นในเรืองของ

สภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรมนันยงัไม่เอืออาํนวย ทาํให้ทาง

บริษทัฯนนัยงัไม่มีความเขา้ใจ และไม่สามารถขบัเคลือนหรือสือสารไปยงัพนกังานใหเ้ขา้ใจได ้โดย

ปัจจยัทีสาํคญัทีสนบัสนุนมิติดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคลือนต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม

คือเรืองของการคัดกรองและจัดเก็บองค์ความรู้ (Knowledge accumulation) การสรรหาพนักงาน 

(Recruitment) การหมุนเวียนพนักงาน (Job rotation) การประเมินบุคคลากร (Evaluation) การให้

รางวลั (Reward) และสภาพแวดลอ้มทีเอือต่อความคิดสร้างสรรค์ (Creative environment) 
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