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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
รายงานน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

และนวตักรรม ในองคก์รตรวจสอบสินคา้และออกเคร่ืองหมายรับรองระบบ ISO เอกชนแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย เน่ืองจากปัจจุบนัการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมนั้นมีความส าคญัท่ีจะท าให้ธุรกิจมีความ
ได้เปรียบเหนือคู่แข่ง Gupta and Singhal (1993,pp 41) ให้การรับรองเก่ียวกับความส าคัญของ
นวตักรรมว่า “ บริษทัท่ีประสบความส าเร็จในการสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งในตลาด โดย
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม” ในอีกแง่มุมหน่ึง ส่วนท่ีจะท าใหอ้งคก์รเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
คือการบริหารจดัการทรัพยากรมนายท่ี์มีประสิทธิภาพ จึงมีความส าคญัมากอีกส่วนงานหน่ึง “บริษทัท่ี
ประสบความส าเร็จดา้นนวตักรรมพื้นฐาน ตอ้งเรียนรู้ว่าจะบริหารจดัการ กระตุน้ และ ให้รางวลักบั
พนกังานอยา่งไร” (Gupta & Singhal (1933 pp.41) เพราะวา่ทุนมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของบริษทั 
“ทรัพยากรมนุษยเ์คยถูกเรียกว่า เป็นส่วนประกอบหลกัท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวได”้ (Baron and Kreps,1999) เช่นในกรณีท่ีตอ้งการศึกษา บริษทัท่ีให้บริการตรวจสอบสินคา้
และออกเคร่ืองหมายรับรองระบบ ISO ท่ีก าลงัเผชิญสภาวะการแข่งขนัสูงจากคู่แข่ง ทั้งการแบ่งส่วน
ก าไรทางการตลาด และการซ้ือตวัพนกังาน จึงท าให้องคก์รก าลงัเผชิญกบัปัญหาสมองไหล และการ
ขาดแคลนพนกังาน เพราะธุรกิจการให้บริการ ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะน าพาองคก์ร
ไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้เพราะจ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ของบุคลากร 
(Auditor, Inspector) เป็นส่วนขบัเคล่ือนองคก์รท่ีส าคญั ดงันั้นเม่ือพนกังานลาออกจากบริษทั จึงเป็น
ปัญหาหลกัท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งหาทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน เพื่อบริหารจดัการ
องคค์วามรู้และประสบการณ์เฉพาะตวับุคคลใหค้งอยูแ่ละสามารถถ่ายทอดให้อยูก่บับริษทัต่อไป โดย
การใชน้วตักรรมเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาขององคก์ร  

จากประเด็นขา้งตน้ผูว้ิจยัไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของปัญหา ดงักล่าว และเป็นสาเหตุ
ใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละ
นวตักรรมองคก์ร เพื่อจะท าให้ทราบถึงขอ้มูลท่ีจะเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหาเพื่อให้พนกังาน
เกิดพฤติกรรมการท างานในการสร้างนวตักรรม เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์รมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลต่อการสร้างความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์รในอนาคต  
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาปัญหาหรืออุปสรรคท่ีขดัขวางการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 2. เพื่อศึกษากิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเกิดนวตักรรมในองคก์ร 
 3. เพื่อศึกษากิจกรรมท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูน้ าใหเ้กิดองคก์รนวตักรรม 
 
 

1.3 กรอบแนวคดิ 
องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจและมีอ านาจการต่อรองเหนือคู่แข่ง โดยเป็นผลมาจาก

บุคลากรในองค์กรเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนไปสู่การเป็นองค์กรนวตักรรม โดยมุ่งเน้นไปท่ี
ส่วนงานการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 
 

1.4 ขอบเขตงำนวจิัย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
จุดมุ่งหมายของการศึกษาในคร้ังน้ีคือ การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละนวตักรรมองค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาส่วนงาน
ทรัพยากรมนุษยส่์งเสริมการเป็นองคก์รนวตักรรม 

ขอบเขตดา้นการเก็บขอ้มูล 
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

การสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากรท่ีท างานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในบริษทัตรวจสอบสินคา้และออก
เคร่ืองหมายรับรองระบบ ISO เอกชนในประเทศไทย 

ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จะเร่ิมเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่ 16 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 

2562 – 30 มีนาคม พ.ศ.2562 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1. ผูป้ฏิบติังานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าองคค์วามรู้ไปประยุกต์ใช้ในการ
ด าเนินงาน เพื่อสร้างนวตักรรมในงาน และเพิ่มศกัยภาพใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
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 2. องค์กรสามารถน าองค์ความรู้น้ีไปปรับใช้ในการสนับสนุนธุรกิจ ในการสร้างความ
ไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งใหก้บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
 3. ระบบบริหารจดัการความรู้ในองค์กร เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเขา้ถึงและแบ่งปัน 
แลกเปล่ียนความรู้ 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะทีใ่ช้ในงำนวจิัย 
 1. การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์( Human Resource Management ) หมายถึง กระบวนการ
จดัการในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับคน การคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน การจดัวางต าแหน่งของบุคคลให้
เหมาะสมกบังานตลอดจนการจดัสวสัดิการ การจ่ายเงินเดือนหรือค่าตอบแทน การพิจารณาบทบาท
หนา้ท่ีและการควบคุมการท างานของบุคลากรใหท้ างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
 2. นวตักรรม ( Innovation ) หมายถึง ส่ิงท่ีประดิษฐ์คิดขน้ข้ึนใหม่ หรือเปล่ียนแปลงไปจาก
เดิม ซ่ึงอาจเป็นเทคโนโลย ีความคิด หรือผลิตภณัฑ์ 
 3. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง การรวบรวมความรู้ซ่ึงกระจดั
กระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสาร มาพฒันาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเขา้ถึง
ความรู้ และพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้้ จะส่งผลใหอ้งคก์รมีความสามารถเชิงแข่งขนัไดสู้งสุด 
 4.  องค์กรนวัตกรรม (Innovation Organization) หมายถึง องค์กรท่ีมีการปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงทางดา้นกระบวนการทางความคิดเพื่อก่อใหเ้กิดส่ิงใหม่ท่ี 
แตกต่างและเป็นประโยชน์ข้ึนมา 
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บทที ่2 

ทบทวน วรรณกรรม 
 
 

ในบทน้ีจะน ำเสนอแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในกำรวิจยั ซ่ึงใชใ้นกำรก ำหนดกรอบ
ในกำรวิจยัเบ้ืองต้น โดยแบ่งกำรน ำเสนอเป็น 3 ส่วน ได้แก่ แนวคิดละทฤษฎีเก่ียวกบันวตักรรม 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักำรจดักำรทรัพยำกร และแนวคิดและทฤษฎีควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงกำร
จดักำรทรัพยำกรและนวตักรรมองคก์ร 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบันวตักรรม 

นวตักรรมตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัมีควำมเก่ียวขอ้งกบัมนุษยจ์นแยกกนัไม่ออก ส่งผลให้
เกิดกำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำงอุตสำหกรรมกำรผลิตและกำรบริกำรตลอดจนโครงสร้ำงทำงสังคม อีก
ทั้งยงัเป็นแรงขบัเคล่ือนทำงเศรศฐกิจ โดยสำมำรถสร้ำงควำมเจริญเติบโตทำงเศรษฐกิจ เพิ่มขีด
ควำมสำมำรถขององค์กร (Lado & Maydeu-Olivares, 2001) และสร้ำงควำมได้เปรียบในเชิงกำร
แข่งขนั (Hult, Hurley & Knight, 2004) หรือ นวตักรรมคือ ควำมคิดใหม่ซ่ึงถูกคน้พบหรือมีกำรใชเ้ป็น
คร้ังแรก เป็นกำรรับรู้ถึงควำมใหม่ของควำมคิดท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงนวตักรรมมีควำมเก่ียวขอ้งกบัทุกคน หำก
สำมำรถเขำ้ใจและเขำ้ถึงนวตักรรมไดก่้อนก็จะสำมำรถเขำ้ใกลค้วำมส ำเร็จไดเ้ช่นเดียวกนั (Rogers, 
1995) สอดคลอ้งกบัท่ี (Morton, 1998) ไดใ้ห้ควำมหมำยของนวตักรรมไวว้ำ่ เป็นกำรท ำให้เกิดข้ึนอีก
คร้ัง ซ่ึงหมำยถึง นวตักรรมไม่จ  ำเป็นท่ีตอ้งเป็นกำรสร้ำงส่ิงใหม่ๆแต่เพียงอยำ่งเดียว หำกแต่สำมำรถ
เป็นกำรปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือพฒันำส่ิงเก่ำท่ีมีอยูเ่ดิมก็ไดเ้ช่นกนั ทั้งน้ีนวตักรรมยงัหมำยถึงกำร
กำรแกไ้ขหรือกำรประดิษฐ์ควำมคิดใหม่ๆ ซ่ึงจะไดรั้บกำรน ำไปพฒันำและปรับปรุงอย่ำงต่อเน่ือง 
เพื่อท่ีจะมำตอบสนองควำมตอ้งกำรของลูกคำ้ (Frankle, 1990) ส่วน (Drucker, 1985) ให้ควำมหมำย
ของนวตักรรมว่ำ นวตักรรมเป็นเคร่ืองมือส ำคญัของผูป้ระกอบกำรในกำรสร้ำงศกัยภำพทำงกำร
แข่งขนัในเชิงธุรกิจและควำมมัน่คง เพื่อแสวงหำผลประโยชน์และโอกำสจำกกำรเปล่ียนแปลงต่ำงๆ 
เพื่อสร้ำงธุรกิจและบริกำรท่ีแตกต่ำงจำกคู่แข่ง โดยใช้ทรัพยำกรท่ีมีอยู่หรือจำกกำรสร้ำงข้ึนใหม่ 
รวมทั้งเป็นกำรพฒันำข้ึนจำกองค์ควำมรู้ใหม่ จำกกำรศึกษำของ (Tidd & Bessant, 2009) ได้ให้ค  ำ
จ  ำกดัควำมว่ำ นวตักรรมเป็นของงำนวิจยัและพฒันำ ท่ีไดมี้กำรสร้ำงสรรค์และปรับปรุงเพื่อน ำไปสู่
กำรพฒันำเป็นผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณค่ำทำงเศรษฐกิจ ตำมแผนกลยทุธ์ในกำรพฒันำนวตักรรม ซ่ึงผูบ้ริหำร
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องคก์รไดว้ำงแผนเอำไว ้ส่วน (Rogers, 1983) อธิบำยไวว้ำ่ นวตักรรมคือ กำรกระท ำ หรือวตัถุใหม่ๆ
ซ่ึงได้รับกำรรับรู้ส่ิงใหม่ๆด้วยตวับุคคลแต่ละคน หรือหน่วยอ่ืนๆของกำรยอมรับในสังคม กำร
พิจำรณำว่ำส่ิงในส่ิงหน่ึงเป็นนวตักรรมนั้นข้ึนอยู่กบักำรรับรู้ของแต่ละบุคคลว่ำส่ิงนั้นๆเป็นส่ิงใหม่
หรือไม่ ดงันั้น นวตักรรมของบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงอำจไม่ใช่นวตักรรมของบุคคลกลุ่มอ่ืนๆก็ได้ 
และนวตักรรมคือ กระบวนกำรปรับเปล่ียนแนวคิดท่ีมีคุณค่ำให้อยูใ่นรูปแบบมูลค่ำเพิ่มส ำหรับองคก์ร 
(Merx-Chermin & Nijhof, 2004) ส ำนกังำนนวตักรรมแห่งชำติ ให้ควำมหมำยไวว้ำ่ ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจำก
กำรใช้ควำมรู้และควำมคิดสร้ำงสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม และหมำยรวมถึงส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจำกควำมสำมำรถในกำรใช้ควำมรู้ ควำมคิดสร้ำงสรรค์ ทักษะ และประสบกำรณ์ทำง
เทคโนโลยีหรือกำรจดักำรมำพฒันำให้เกิดผลิตภณัฑ์ หรือกระบวนกำรผลิต หรือบริกำรใหม่ เพื่อ
ตอบสนองควำมตอ้งกำรของตลำด ตลอดจนกำรปรับปรุงเทคโนโลย ีกำรแพร่กระจำยเทคโนโลย ีกำร
ออกแบบผลิตภณัฑ์ และกำรฝึกอบรมท่ีน ำมำใชเ้พื่อเพิ่มมูลค่ำทำงเศรษฐกิจและก่อให้เกิดประโยชน์
สำธำรณะในรูปแบบของกำรเกิดธุรกิจ กำรลงทุน ผูป้ระกอบกำร ตลำดใหม่ หรือรำยไดแ้หล่งใหม่ 
รวมทั้งกำรจำ้งงำนใหม่  

กล่ำวโดยสรุป นวตักรรม หมำยถึง กำรน ำควำมรู้และควำมคิดสร้ำงสรรค์มำใชใ้นกำร
สร้ำงหรือพฒันำผลิตภณัฑ์ บริกำร กระบวนกำรจดักำร เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ และสำมำรถตอบสนอง
ควำมตอ้งกำรของลูกคำ้และตลำดได้ โดยนวตักรรมจะน ำไปสู่ควำมไดเ้ปรียบทำงกำรแข่งขนัและผล
ก ำไรใหก้บัองคก์รในระยะยำว 

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏบัิติงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
Cascio (2006:6) ให้นิยำมกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย์ว่ำ หมำยถึง กำรจดักำรคนท่ีมี

ผลกระทบต่อกำรด ำเนินงำนขององค์กร ไดแ้ก่ ผลิตภำพขององค์กร (Productivity) คุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของพนกังำน (Quality of Work Life) และผลก ำไร (Profit) Jone and George (2009: 4) กล่ำวไว้
วำ่ กำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยเ์ป็น กิจกรรมท่ีผูจ้ดักำรหรือผูบ้ริหำรดึงดูดและรักษำพนกังำน และช่วย
ให้ผูบ้ริหำรมัน่ใจวำ่ปฏิบติังำนนั้น จะท ำให้องคก์รบรรลุเป้ำหมำย   Mondy (2010:4) กล่ำวไวว้ำ่ กำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษยคื์อ กำรใชป้ระโยชน์จำกบุคคลเพื่อกำรบรรลุเป้ำหมำย และวตัถุประสงคข์อง
องค์กร ซ่ึงผูจ้ ัดกำรในแต่ละระดับในองค์จะต้องค ำนึงถึง Noe, Hollenback, Gerhart และ Wright 
(2006: 6) สรุปวำ่ กำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบันโยบำย กำรปฏิบติั และระบบท่ีมีอธิพลต่อ
พฤติกรรม ทศันคติ และผลกำรปฏิบติังำนของพนักงำน ส่วนของกำรแบ่งหน้ำท่ีทำงกำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษย ์(Human Resource Management Function) พบวำ่นกัวิชำกำรแต่ละคนไดแ้บ่งหน้ำท่ี
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ทำงกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยไ์วแ้ตกต่ำงกนั (ดูตำรำงท่ี 2.2 – 1) แต่โดยทัว่ไปหนำ้ท่ีทำงกำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษยท่ี์ตอ้งปฏิบติัในองค ์คือ  

กำรสรรหำพนกังำน (Recruitment) หมำยถึง กำรดึงดูดบุคคลท่ีมีควำมสำมำรถใหเขำ้มำ
สมคัรงำนกบัองคก์ร 

กำรคดัเลือกพนกังำน (Selection) หมำยถึง กำรคดัสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบติั เหมำะสมตรง
ตำมต ำแหน่งงำน และตรงตำมท่ีองคก์รตอ้งกำร 

กำรจดัวำงคนเขำ้ท ำงำน หรือกำรบรรจุพนกังำน (Staffing) หมำยถึง กำรจดับุคคลให้เขำ้
ท ำงำนในต ำแหน่ง กำรก ำหนดหนำ้ท่ีและควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งพนกังำน 

กำรประเมิณผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Appraisal)  หมำยถึง กำรประเมิณ
พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำน เพื่อใหแ้น่ใจวำ่พนกังำนมีพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเหมำะสม 

กำรฝึกอบรมและพฒันำพนักงำน (Training and Development) หมำยถึง กำรเพิ่มพูน
ทกัษะกำรท ำงำนใหก้บัพนกังำน เพื่อใหพ้นกังำนสำมำรถท ำงำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 

กำรจ่ำยค่ำตอบแทน (Compensation) หมำยถึง กำรจ่ำยผลประโยชน์ต่ำงๆ ให้กับ
พนกังำน อนัเน่ืองมำจำกกำรท ำงำน  

 
ภำพท่ี 2.1 ควำมหมำยและกำรปฏิบติังำนดำ้นกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์
 



4 

 

 

 
ภำพท่ี 2.1 ควำมหมำยและกำรปฏิบติังำนดำ้นกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์(ต่อ) 
 

ปัจจุบนักำรบริหำรจดักำรและกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมส ำคญัต่อองคก์รในภำค
ธุรกิจมำกข้ึนเร่ือยๆ เพรำะไม่วำ่องค์กรจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทิศทำงใด กำรด ำเนินงำนของ
องคก์ร ยอ่มมีควำมเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลทั้งส้ิน ควำมส ำเร็จอยำ่งย ัง่ยนืขององคก์รนั้นอยูท่ี่คุณภำพของ
คนในองคก์ร หรือคนเป็นแรงขบัเคล่ือนกำรด ำเนินงำนขององคก์รท่ีส ำคญั ซ่ึงกำรศึกษำอุตสำหกรรม
ก่อนหน้ำน้ีมุ่งเน้นท่ีภำคกำรผลิตเป็นหลกั (Bartel, 2004; Harley, Allen. &Sargent, 2007) ในขณะท่ี 
“กำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย์อำจมีควำมส ำคญัในภำคธุรกิจบริกำรมำกกว่ำภำคกำรผลิต” (Bartel, 
2004, pp. 183-184) เน่ืองจำกพนกังำนตอ้งติดต่อโดยตรงกบัลูกคำ้ จึงจ ำเป็นตอ้งมี ควำมรู้ ทกัษะ และ
ควำมสำมำรถมำกข้ึน ในกำรตอบโตก้บัลูกคำ้ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ กำรปฏิบติังำนดำ้นกำรบริหำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษยส์ำมำรถมีบทบำทในกำรพฒันำ ควำมรู้ ทกัษะ และควำมสำมำรถเหล่ำนั้นได ้
กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ถือเป็นวิวฒันำกำรของกำรจัดกำรและบริหำรทุนมนุษย์  ท่ีต้องมีกำร
ด ำเนินกำรอยำ่งหลีกเล่ียงไม่ได ้(Ulrich, 2010) มนัเป็นขั้นตอนในกำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยท่ี์
มีควำมส ำคัญมำก เพรำะจะเป็นกำรเพิ่มศักยภำพและควำมสำมำรถให้กับบุคคลำกร และเพิ่ม
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ควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัให้กบัองค์กำร (Kermally, 2004) ซ่ึงจะประกอบไปดว้ยทศันคติ ควำมรู้
และทกัษะ รวมถึงลกัษณะนิสัยในกำรท ำงำนท่ีแตกต่ำงกนั ท ำให้เป็นปัจจยัท่ีมีควำมแตกต่ำงจำก
ประเภทอ่ืนๆ เพรำะส่ิงเหล่ำนน้ีเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น จบัต้องไม่ได้ แต่สำมำรถผลักดันให้แสดง
พฤติกรรมท่ีพึงปรำรถนำออกมำได้ (Briscoeand Schuler, 2004) กำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยท่ี์
เปล่ียนไปในปัจจุบนัสำมำรถมองได้ 2 แนวทำงคือ1) ขอบเขตภำระหน้ำท่ีและบทบำทของบุคลำกร
ผูรั้บผิดชอบงำนทรัพยำกรมนุษย ์และ 2) มุมมองของผูบ้ริหำรระดบัสูงท่ีมีต่อทรัพยำกรมนุษย ์ซ่ึง
สำมำรถตอบสนองเป้ำหมำย นโยบำยและสภำพแวดลอ้ม ท่ีตอ้งมีควำมยดืหยุน่และสอดคลอ้งระหวำ่ง
แนวปฏิบติัหรือกิจกรรมต่ำงๆ โดยมองปัจจยักำรบริหำรจดักำรทั้งหมดเป็นแบบบูรณำกำรและมุ่งเนน้
กำรใช้แนวปฏิบติัด้ำนกำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยใ์ห้เหมำะสมและสอดคล้องกนั เพื่อสร้ำง
ควำมไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนัและกำรเติบโตขององคก์ำรแบบยัง่ยนื (Boglind,Hällsten and Thilander, 
2011) ซ่ึงแน่นอนวำ่จะตอ้งเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมคำดหวงัของลูกคำ้ภำยในและภำยนอกท่ีมีต่อ
ฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย ์ซ่ึงถือเป็นควำมทำ้ทำยใหม่ท่ีทุกฝ่ำยจะตอ้งหำวิธีกำรบริหำรจดักำรท่ีดี เพื่อกำร
ตอบสนองควำมต้องกำรท่ีหลำกหลำย แต่ถ้ำหำกองค์กำรไม่สำมำรถท่ีจะท ำได้ ก็อำจส่งผลให้
ทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์รสร้ำงควำมไม่พอใจให้กบัลูกคำ้ไดแ้ละตอ้งคอยแกปั้ญหำควำมขดัแยง้อยู่
ตลอดเวลำ (Allen et al., 2009) ซ่ึงโดยทั่วๆไปแล้ว กิจกรรมของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จะ
ประกอบด้วย กำรวำงแผน กำรวิเครำะห์งำน กำรสรรหำ กำรคดัเลือกคน กำรฝึกอบรมและพฒันำ
สมรรถนะ กำรบริหำรค่ำตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆ รวมถึงกำรสร้ำงบรรยำกำศเพื่อให้เกิด
ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งบุคลำกรและผูบ้ริหำรท่ีดีและกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนเพื่อวดัผลลพัธ์ท่ีได้
จำกกำรท ำงำนตำมแผนงำนหรือเป้ำหมำยท่ีก ำหนด (Becker et al., 2001) กำรพฒันำทรัยำกรมนุษยย์งั
หมำยรวมไปถึง กำรพฒันำหนำ้ท่ีกำรงำนและกำรวิจยัท่ีจะช่วยส่งเสริมกำรเรียนรู้ในทุกระดบั เพื่อให้
เป็นองค์กำรท่ีมีประสิทธิภำพในท ำงำนสูงข้ึน (Ulrich, Younger and Brockbank (2008) กำรพฒันำ
ทรัพยำกรมนุษยเ์ป็นกระบวนกำรและกลยุทธ์ในกำรพฒันำบุคคลำกร โดยมุ่งเน้นให้มีควำมรู้ ควำม
เขำ้ใจ ท ำให้เกิดทกัษะ ท่ีท ำให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภำพ และมีควำมสำมำรถสูงข้ึนจำกเดิม ผ่ำนกำร
ฝึกอบรมและพฒันำทั้งด้ำนกำรท ำงำนและทศันคติ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดกำรเปล่ียนแปลง ปรับปรุง
และพฒันประสิทธิภำพขององคก์ำรในกำรขบัเคล่ือนกลยุทธ์ไปสู่เป้ำหมำยท่ีวำงเอำไว ้และสำมำรถ
เพิ่มขีดควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัไดใ้นท่ีสุด กำรสร้ำงกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยเ์พื่อสร้ำง
ควำมไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนันั้น บุคลำกรตอ้งมีค่ำนิยม ควำมเช่ือและทศันคติท่ีเหมำะสมและตรงกบั
ควำมตอ้งกำร (Eichinger, Kulas and DeMeuse, 2007) โดยจะตอ้งมีกำรปรับเปล่ียนทั้งควำมเช่ือและ
แนวทำงใหม่ ใหส้ำมำรถตระหนกัและสร้ำงค่ำนิยม วำ่เป็นภำระส ำคญัและเป็นหนำ้ท่ีของผูบ้ริหำรทุก
คนท่ีตอ้งช่วยสร้ำงและพฒันำบุคลำกร มิใช่หน้ำท่ีเฉพำะของฝ่ำยทรัพยำกรมนุษยห์รือหัวหน้ำของ
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หน่วยงำนเท่ำนั้น องคก์ำรตอ้งปรับระบบงำนและกลยทุธ์เพื่อดึงดูดและธ ำรงรักษำทรัพยำกรมนุษยใ์ห้
อยู่กบัองค์กำรต่อไป (Michaels, 2001) ซ่ึงหัวใจส ำคญัของกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ คือ 
จะตอ้งใช้วิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนให้เหมำะสมกบัแต่ละคนและเป็นมำตรฐำนเดียวกนัทั้ง 
ผำ่นกำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ ทั้งแบบตวับุคคลหรือทีมงำน โดยเนน้ทกัษะเฉพำะดำ้นท่ีจ ำเป็นตอ้ง
ใชใ้นกำรปฏิบติังำน (Holley, 2009) แต่กำรจะพฒันำทรัพยำกรมนุษยใ์ห้ประสบผลส ำเร็จนั้น จ ำเป็นท่ี
องคก์ำรจะตอ้งมีกำรวำงแผนท่ีดี ซ่ึงจะตอ้งใหค้วำมส ำคญัในกำรพฒันำบุคลำกร กำรสร้ำงควำมส ำเร็จ
ในกำรเปล่ียนแปลงในกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษยน์ั้น ไม่มีขั้นตอนท่ีไม่ตำยตวั แต่จะเก่ียวขอ้งทั้งใน
ส่วนงำนปฏิบติักำร โดยจะตอ้งมีกำรใชร้ะบบควบคุมโดยเอกสำร เขำ้มำช่วยและมีกำรสร้ำงกลยทุธ์ใน
กำรด ำเนินงำนท่ีมีประสิทธิภำพ (Mahapatro, 2010) ดงันั้น จะเห็นไดว้ำ่ กำรวำงแผนจึงเป็นขั้นตอนท่ี
ส ำคญัท่ีสุดขั้นตอนหน่ึง ท่ีผูบ้ริหำรตอ้งใหค้วำมส ำคญัเพื่อก ำหนดแนวทำง 

กล่ำวโดยสรุป กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ คือ กำรบริหำรก ำลังคน พฒันำ
ศกัยภำพ ประเมินผลกำรปฏิบัติติงำน และรักษำบุคลำกร เพื่อให้เกิดประสิทธิภำพกำรท ำงำน และ
บรรลุเป้ำหมำยขององคก์ร 

 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
และนวตักรรม 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยแ์ละนวตักรรมเป็นผลงำนของผูเ้ขียนหลำยคนอธิบำยว่ำ
บทบำทส ำคญัของกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยส์ำมำรถมีผลกระทบต่อนวตักรรม (Shipton, Wets, 
Dawson, Birdi และ Patterson, 2006; Veenendal, et al, 2009) แนวคิดพื้นฐำนคือพนกังำนมีส่วนร่วม
ในควำมรู้และควำมคิดสร้ำงสรรค ์ส ำหรับกำรด ำเนินกำรตำมนวตักรรม (Jimenez - Jiimemez & Sanz-
Valle, 2008) หำกปรำศจำกทรัพยำกรมนุษย์ นวตักรรมจะไม่เกิดข้ึน (Becker & Matthews, 2008) 
ดงันั้นพนกังำนจะถูกน ำไปใชใ้นกำรพฒันำกระบวนกำรสร้ำงนวตักรรม และองคก์รตอ้งพึ่งพำกลยทุธ์
อย่ำงมำกเพื่อเพิ่มผลผลิตท่ีเป็นนวตักรรม เพื่อกระตุน้ให้เกิดนวตักรรมองค์กรต่ำงๆ และด ำเนินกำร
ดำ้นทรัพยำกรมนุษยซ่ึ์งสอดคลอ้งกบักำรกระตุน้ให้เกิดนวตักรรม หน่ึงในโมเดลหลกัท่ีอธิบำยควำม
เช่ือมโยงกลยุทธ์องคก์ร กลยุทธ์กำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์และประสิทธิภำพกำรท ำงำนของ
องคก์ร คือโมเดลของ  Guest (1997) (ภำพท่ี 2.2) 
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ภำพท่ี 2.2 ควำมเช่ือมโยงกลยทุธ์องคก์ร กลยทุธ์กำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์และประสิทธิภำพ
กำรท ำงำนขององคก์ร  
 

แบบจ ำลองน้ีแสดงกระบวนกำรกลยุทธ์ขององค์กรผ่ำนทำงกำรปฏิบติัดำ้นกำรบริหำร
จัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ ผลลัพธ์ของกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  พฤติกรรมและผลกำร
ปฏิบติังำนส่งผลต่อผลลพัธ์ทำงกำรเงิน กำรฝึกอบรมดำ้นทรัพยำกรมนุษย ์ควรไดรั้บกำรออกแบบใน
ลกัษณะท่ีน ำไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งกำร กำรใช้กำรคดัเลือกอย่ำงระมดัระวงัและกำรลงทุนท่ีสูงในกำร
ฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมทกัษะและควำมสำมำรถท่ีสูงข้ึน (Guest, 1997) เม่ือทั้งสำมบรรลุผลกำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษย ์องคก์รสำมำรถคำดหวงัผลกำรด ำเนินงำนท่ีสูงข้ึน (Guest, 1997)  

เม่ือองค์กรต้องกำรเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม องค์กรจึงต้องกำรคนท่ีมีควำมคิด
สร้ำงสรรค์ กล้ำเส่ียง และยอมรับกับควำมไม่แน่นอน (Chen and Huang, 2007) ซ่ึงเป็นส่ิงส ำคญั
ส ำหรับองค์กรท่ีจะน ำแนวทำงในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพื่อสนับสนุนให้และส่งเสริมให้
พนกังำนมีควำมคิดสร้ำงสรรคแ์ละนวตักรรม (Ling and Nasurdin, 2010) มีศกัยภำพท่ีจะสำมำรถสร้ำง
แรงบนัดำลใจดำ้นนวตักรรมและควำมคิดสร้ำงสรรคใ์นองคก์ร (Gupta and Singhai, 1993) กำรศึกษำ
ของธนำคำรโลกเก่ียวกับ นวตักรรมองค์กรใน 47 ประเทศเศรษฐกิจโลกเกิดใหม่ บ่งช้ีว่ำระดับ
กำรศึกษำของผูจ้ดักำรและพนกังำนมีอิทธิพลอย่ำงมำกต่อควำมสำมำรถเชิงนวตักรรม (Ayyagari et 
al., 2007) ควำมรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมของพนกังำนสำมำรถเป็นแหล่งประสิทธิภำพของกำรท ำงำนท่ี
เป็นนวตักรรมขององคก์ร (Jimenez and Valle, 2008) พวกเขำยงัช้ีใหเ้ห็นวำ่ควำมสำมำรถในกำรสร้ำง
นวตักรรมองคก์รข้ึนอยูก่บัควำมสำมำรถและแรงจูงใจของพนกังำน ควำมรู้ของพนกังำนเป็นส่ิงส ำคญั
ท่ีจะเกิดนวตักรรม ควำมส ำคญัของกำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย์เป็นปัจจยัในกำรก ำหนด
แนวทำงและประสิทธิภำพของนวตักรรมองค์กร ทรัพยำกรมนุษย์ เป็นปัจจยักำรผลิตและกำรสร้ำง
นวตักรรมอย่ำงย ัง่ยืน เหตุผลท่ีอยู่เบ้ืองหลงัแนวคิดน้ีคือ ควำมสำมำรถเชิงนวตักรรมขององค์กร ใน
ดำ้นสติปัญญำ จินตนำกำร และควำมคิดสร้ำงสรรคภ์ำยใตเ้ง่ือนไขของทรัพยำกรมนุษย์ เชิงนวตักรรม  
(Mumford, 2000) ในท ำนองเดียวกนั ส ำหรับนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนและยงัรักษำศกัยภำพในกำรพฒันำ
องค์กรอย่ำงย ัง่ยืน ตอ้งเป็นนวตักรรมท่ีมุ่งเน้น กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์โดยนโยบำยกำรบริหำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษย ์ขั้นตอนและกำรปฏิบติังำนเชิงนวตักรรม เพื่อมัน่ใจวำ่นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนจะ
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สำมำรถรักษำใหอ้ยูใ่นองคก์ร ตำมทฤษฎี Ability-Motivation-Opportunity (AMO) (Appelbaum et al., 
2000) ผลลพัธ์เป็นส่วนมำจำก ควำมสำมำรถ แรงจูงใจ และโอกำส สำมำรถยืนยนัไดว้ำ่ประสิทธิภำพ
ของนวตักรรม (ระดบับุคคลหรือระดบัองคก์ร) เกิดจำก ควำมสำมำรถ แรงจูงใจ และโอกำส ในกำร
สร้ำงนวัตกรรม ทฤษฎี AMO แสดงให้เห็นว่ำกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ ช่วยเพิ่ม
ควำมสำมำรถท่ีจะแปลงออกมำเป็นผลกำรด ำเนินงำน ตำมทฤษฎีน้ี กำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์และ
กำรฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นนวตักรรม สำมำรถมัน่ใจได้ว่ำควำมสำมำรถท่ีจ ำเป็นในกำรสร้ำงนวตักรรม
องค์กร ฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ สำมำรถกระตุน้หรือสร้ำงแรงจูงใจให้สร้ำงผลงำนนวตักรรมผ่ำนทำง
ผลตอบแทน เพื่อท่ีองค์กรจะสำมำรถมัน่ใจไดว้่ำจะเกิดนวตักรรมท่ีแทจ้ริง ในขณะเดียวกนั วิลเลียม 
(1990) กล่ำวว่ำ นวตักรรมไม่ได้เกิดข้ึนจำกตวัมนัเอง องค์กรตอ้งเปิดโอกำสให้พนักงำนไดคิ้ดคน้ 
หรือตอ้งเรียกร้องนวตักรรมจำกพนกังำน องคก์รมัน่ใจวำ่ควำมย ัง่ยืนของนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภำพ 
มำจำกกำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์โดยมีหนำ้ท่ีสร้ำง ควำมสำมำรถ แรงจูงใจ และโอกำส ใน
สภำพแวดลอ้มขององคก์ร ตำมทฤษฎี (Katz and Kahn, 1978) เรำสำมำรถผสมผสำนระบบกำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษยแ์ละระบบนวตักรรมองค์กรเขำ้ด้วยกนั ระบบนวตักรรมองค์กรประกอบด้วยควร
ประกอบดว้ย กระบวนกำรนวตักรรมและออกมำเป็นผลลพัธ์ของนวตักรรม ส่วนกำรบริหำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษยส์ำมำรถบูรณำกำรกบัระบบนวตักรรมองคก์ร (ภำพท่ี 2.3) 

 
ภำพท่ี 2.3 กำรเช่ือมต่อและกำรพึ่งพำกนัทั้งสองระบบ 

 
กล่ำวโดยสรุป กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยน์ ำไปสู่นวตักรรมองค์กร ผ่ำนกำรส่งเสริม

ควำมรู้และควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนกังำน กำรฝึกอบรบให้เกิดกำรพฒันำแนวคิดนวตักรรม และ
รักษำศกัยภำพใหเ้กิดกระบวนกำรนวตักรรมท่ีย ัง่ยนืในองคก์ร 
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2.4 แนวคดิและทฤษฎด้ีานการเปลีย่นแปลงองค์การ  
กำรเปล่ียนแปลงองคก์ร หมำยถึง กำรเปล่ียนแปลงขององคก์รทั้งหมดหรือบำงส่วน ซ่ึง

รวมถึงกำรออกแบบโครงสร้ำงองค์กรใหม่ กำรติดตั้งระบบสำรสนเทศใหม่และกำรเปล่ียนแปลง
วฒันธรรม (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549) กำรเปล่ียนแปลงองค์กรสำมำรถแบ่งออกเป็น 4 
ประเภท ไดแ้ก่ 1) กำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำง (Structural Change) 2) กำรลดตน้ทุน (Cost Cutting) 3) 
กำรเปล่ียนแปลงกระบวนกำร (Process Change) และ 4) กำรเปล่ียนแปลงวฒันธรรม (Cultural 
Change) (Society for Human Resource Management, 2005) กำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำงนั้นมองว่ำ
องค์กรเปรียบเหมือนเคร่ืองจกัร (machine model) ซ่ึงเกิดข้ึนจำกองค์ประกอบหลำยอย่ำงมำท ำงำน
ร่วมกนั ในกำรเปล่ียนแปลงจึงเป็นกำรปรับส่วนประกอบของเคร่ืองจกัรนั้นเพื่อให้เกิดผลงำนโดยรวม
ท่ีดีข้ึน ตวัอย่ำงกำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำง เช่น กำรควบรวมกิจกำร กำรซ้ือกิจกำรอ่ืน และกำรลด
ขนำด เป็นตน้ ส่วนกำรลดตน้ทุนนั้นเป็นกำรลดขั้นตอนหรือวิธีกำรท ำงำนท่ีไม่จ  ำเป็นเพื่อท่ีจะลด
ตน้ทุนในกำรท ำงำน ดงักรณีท่ีองคก์ำรประสบวิกฤต หรือปัญหำ องคก์ำรมกัใชว้ิธีกำรน้ีเพื่อปรับปรุง
ผลกำรด ำเนินงำนและควำมอยู่รอด ส ำหรับกำรเปล่ียนแปลงกระบวนกำรนั้นเป็นกำรเปล่ียนแปลงท่ี
ให้ควำมส ำคญักับกำรเปล่ียนแปลงขั้นตอนกำรท ำงำน เช่น กำรปรับระบบกำรอนุมัติเงินกู้ กำร
ปรับเปล่ียนแนวทำงในกำรบริหำรหรือกำรตดัสินใจ เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อวตัถุประสงค์ส ำคญัคือกำรลด
ระยะเวลำของกระบวนกำรต่ำงๆ กำรเพิ่มควำมน่ำเช่ือถือ กำรลดตน้ทุน และกำรเพิ่มประสิทธิผลกำร
ท ำงำนนั่นเอง ในขณะท่ีกำรเปล่ียนแปลงวฒันธรรมจะเป็นกำรเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งเน้นไปท่ีคนใน
องคก์ำรดงัเช่น กำรเปล่ียนแปลงแนวทำงกำรด ำเนินธุรกิจกำรเปล่ียนแปลงระบบกำรบริหำรจำกกำร
ควบคุมสั่งกำรไปเป็นกำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม หรือกำรเปล่ียนมุมมองกำรบริหำรจำกภำยในสู่
ภำยนอก (Inward Focus) เป็นมุมมองจำกภำยนอกเขำ้มำสู่ภำยใน (Outward- Looking Focus) เป็นตน้ 
กำรเปล่ียนแปลงองคก์ำรทั้ง 4 ประเภทน้ีลว้นมีข้ึนเพื่อท ำให้องค์กำรตอบสนองต่อควำมทำ้ทำยของ
เทคโนโลยี คู่แข่ง ควำมตอ้งกำรของลูกคำ้ใหม่ๆ และน ำมำซ่ึงผลกำรปฏิบติังำนเพิ่มข้ึน และเม่ือเกิด
กำรเปล่ียนแปลงประเภทหน่ึง อำจท ำให้เกิดกำรเปล่ียนแปลงในประเภทอ่ืนตำมมำ เช่น กำร
เปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์องค์กำร อำจท ำให้ตอ้งมีกำรปรับเปล่ียนโครงสร้ำงองค์กำร
ตำมมำ (John and Sak, 2001;ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549) กำรเปล่ียนแปลงองคก์ำรสำมำรถแบ่ง
ได ้3 ระดบั(Holbeche, 2006) ระดบัแรกเป็นกำรเปล่ียนแปลงเพื่อปรับปรุงกำรปฏิบติังำนและผลลพัธ์
ขององคก์ำรท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัให้สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ำรท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงอำจเรียกวำ่
กำรเปล่ียนแปลงแลกเปล่ียน (Transactional Change) โดยทัว่ไปกำรเปล่ียนแปลงในระดบัน้ีมกัมุ่งเนน้
กำรเปล่ียนโครงสร้ำง ระบบกระบวนกำรหรือควำมสัมพนัธ์ของกลุ่มงำนเพื่อช่วยลดตน้ทุนและพฒันำ
คุณภำพของสินคำ้หรือบริกำร เช่นกำรน ำกำรจดักำรคุณภำพทัว่ทั้งองคก์ำร (TQM) กำรน ำเทคโนโลยี
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สำรสนเทศ (IT) มำใช้ในกำรท ำงำน และกำรพฒันำผลิตภณัฑ์หรือบริกำรใหม่ เป็นตน้ ระดบัท่ีสอง
เรียกวำ่กำรเปล่ียนแปลงในส่วนเพิ่มซ่ึงเป็นกำรเปล่ียนแปลงท่ีส ำคญัและมีผลกระทบต่อองคก์ำรเป็น
อย่ำงมำก กำรเปล่ียนแปลงน้ีมีลักษณะส ำคญัคือเป็นกำรเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่ำง
ต่อเน่ือง เป็นกำรเปล่ียนแปลงท่ีเพิ่มข้ึนเร่ือยๆตลอดเวลำตำมสภำพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป
(Robinson, 2006) กำรเปล่ียนแปลงในส่วนเพิ่มนั้นอำจท ำให้เกิดกำรต่อต้ำนจำกพนักงำนซ่ึงเป็น
สำเหตุส ำคัญท่ีท ำให้กำรเปล่ียนแปลงนั้ นประสบควำมล้มเหลวส่วนระดับท่ีสำมนั้ นเป็นกำร
เปล่ียนแปลงแบบรุนแรงซ่ึงมกัเป็นกำรเปล่ียนแปลงเม่ือองค์กำรประสบวิกฤตหรืออำจเป็นกำร
เปล่ียนแปลงขององคก์ำรซ่ึงเกิดข้ึนในช่วงเจริญเติบโตโดยเขำ้ไปควบรวมกิจกำรอ่ืน หรืออำจเป็นช่วง
ท่ีองค์กำรเร่ิมเส่ือมถอยซ่ึงมกัถูกครอบครองด้วยกิจกำรอ่ืน (Takeover) เป็นต้น กำรเปล่ียนแปลง
องค์กำรในระดับน้ีท ำให้องค์กำรต้องลดขนำดหรือปรับโครงสร้ำงและอำจท ำให้เกิดวฒันธรรม
องคก์ำรใหม่ กำรเปล่ียนแปลงไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจะกระท ำกนัโดยง่ำยและอำจไม่ประสบควำมส ำเร็จอยู่
บ่อยคร้ัง ในบำงองค์กำรผูบ้ริหำรอำจคิดว่ำกำรเปล่ียนแปลงนั้นสำมำรถท ำไดโ้ดยผูบ้ริหำรระดบัสูง 
และท่ีปรึกษำเพียงไม่ก่ีคนเท่ำนั้น แต่ในควำมเป็นจริงไม่ไดเ้ป็นเช่นนั้นเลยกำรเปล่ียนแปลงค่อนขำ้ง
ยุง่ยำกและซบัซ้อน ซ่ึงอำจใชเ้วลำนำน ในกำรเปล่ียนแปลงองคก์ำรจึงตอ้งให้ควำมส ำคญักบัคนโดย
จะต้องพฒันำทกัษะ ทศันคติ ท่ีจ  ำเป็นก่อนจะมีกำรเปล่ียนแปลงดังนั้นกำรสร้ำงควำมพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลง (Readiness For Change) จึงเป็นปัจจยัส ำคญัท่ีจะท ำให้กำรเปล่ียนแปลงองคก์ำรประสบ
ควำมส ำเร็จ  

กำรยอมรับกำรเปล่ียนแปลงเป็นประเด็นท่ีส ำคญั เพรำะปัจจุบนัองคก์ำรตอ้งด ำเนินกำร
อยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นพลวตัรมำกข้ึน กำรแข่งขนัรุนแรงข้ึน และควำมตอ้งกำรทำงสังคมจะเพิ่มข้ึน
อยำ่งมำกดว้ย(อุดม ทุมโฆษิต, 2544: 17) อยำ่งท่ี ร็อบบินส์และโคลเตอร์ (Robbins and Coulter, 2008: 
161-163) และร็อบบินส์ (Robbins, 1994: 261) กล่ำววำ่เม่ือคล่ืนลมแรง คือส่ิงแวดลอ้มต่ำงๆมีควำมไม่
แน่นอนและเป็นพลวตัร ผูบ้ริหำรตอ้งมีควำมคล่องตวัพร้อมปรับตวัให้สำมำรถรับกำรเปล่ียนแปลง 
และปรับวิกฤติให้เป็นโอกำส เพื่อให้องคก์ำรเติบโตไดใ้นทุกสถำนกำรณ์ ซ่ึงกำรเปล่ียนแปลงองคก์ร
นั้น หมำยถึงกำรเปล่ียนแปลงคน (People) โครงสร้ำง (Structure) และเทคโนโลยี (Technology) 
ผูบ้ริหำรตอ้งเป็นผูจ้ดักำรกบักำรเปล่ียนแปลงดงักล่ำว นอกจำกนั้นร็อบบินส์และโคลเตอร์ยงักล่ำววำ่
ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดกำรเปล่ียนแปลงนั้น ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัภำยนอก ไดแ้ก่ สภำพตลำดหรือกำร
แข่งขนั กฎระเบียบทำงรำชกำร เทคโนโลยี ตลำดแรงงำน เศรษฐกิจโลกกำรเมืองโลก และกำร
เปล่ียนแปลงแนวควำมคิดในกำรจดักำร โดยเฉพำะดำ้นกำรบริหำรบุคคล เกิดแนวควำมคิดใหม่ๆ อยู่
ตลอดเวลำ (2) ปัจจยัภำยใน ไดแ้ก่ กำรด ำเนินงำนภำยในองคก์ร คือตอ้งมีกำรเปล่ียนแปลงดว้ยกำรมี
กลยุทธ์ใหม่ๆ พนักงำนขององค์กำรท่ีต้องมีกำรเปล่ียนแปลงด้ำน อำยุ ระดับกำรศึกษำ ทักษะ 
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ประสบกำรณ์รวมถึงกำรน ำเคร่ืองจกัรใหม่ๆเขำ้มำประยกุตใ์ช ้ซ่ึงก่อให้เกิดกระบวนกำรเปล่ียนแปลง
ทำงกระบวนกำรผลิตกำรใชแ้รงงำน ตน้ทุนกำรผลิต เป็นตน้ Pitts and Lei (2000) กลบัมองวำ่ องคท่ี์มี
ควำมเป็นเลิศและสำมำรถด ำรงควำมเป็นเลิศอยู่ได้ อย่ำงยำวนำนนั้น จะต้องมีคุณสมบติัในกำร
สร้ำงสรรค์ท่ีตวัระบบ มิใช่จำกตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ ำโดดๆ มีควำมยึดมัน่ในอุดมกำรณ์มำกกว่ำค ำว่ำ
ก ำไร มีเปล่ียนแปลงวธีิกำรเพื่อท ำให้เกิดควำมเจริญกำ้วหนำ้อยูเ่สมอและยอมรับกำรทำ้ทำยและกลำ้ท่ี
จะเปล่ียนแปลง มีกำรคดัเลือกบุคลำกรท่ีมีควำมเหมำะสมกบัวฒันธรรมขององค์กำรเพื่อเขำ้มำร่วม
ท ำงำน กล้ำท่ีจะลองท ำหลำยๆอย่ำงและเก็บส่ิงท่ีดีมำใช้ คดัสรรผูบ้ริหำรท่ีเติบโตมำจำกภำยใน
องค์กำร และไม่มีค  ำว่ำดีพอแลว้ส ำหรับองค์กำร จะตอ้งพยำยำมท ำให้ดีมำกข้ึนอยูเ่สมอหัวใจส ำคญั 
คือ กำรร่วมมือกนัภำยในทีมงำนโดยใช้ควำมรู้ ควำมสำมำรถและพรสวรรค์ของทุกคนในทีมเป็น
กุญแจส ำคญัสู่กำรประสบควำมส ำเร็จขององคก์ำร โดยเฉพำะองคก์ำรท่ีตอ้งกำรควำมคิดสร้ำงสรรค์
ใหม่ๆ ทั้งน้ีผูน้  ำจะเป็นผูท่ี้มีบทบำทส ำคญัในกำรกระตุน้ทีมงำน ส่งเสริม สนบัสนุน ปกป้อง และสร้ำง
บรรยำกำศท่ีเอ้ืออ ำนวยต่อกำรท ำงำนของทีม (Bennis and Biederman, 1997) ซ่ึงหัวใจส ำคญัเหล่ำน้ี
เป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้องคก์ำรประสบควำมส ำเร็จอยูต่ลอดเวลำ 5 มิติ ประกอบดว้ย มิติดำ้นคุณภำพ มิติ
ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ มิติดำ้นควำมพอใจของลูกคำ้ มิติดำ้นกำรเปล่ียนแปลงและมิติดำ้นทรัพยำกรมนุษย ์
(Crosby,1988) นอกจำกองค์กรจะตอ้งค ำนึงถึงหัวใจส ำคญัในกำรบริหำรจดักำรองค์กำรดงัท่ีกล่ำว
มำแลว้ องคก์ำรจะตอ้งมีควำมฉลำดมำกกวำ่แห่งอ่ืน ซ่ึงไม่เพียงแต่สร้ำงควำมเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึน 
แต่ยงัเกิดกำรเรียนรู้ไปพร้อมๆกนั อนัเป็นส่วนประกอบส ำคญัท่ีขำดไม่ได ้องคก์ำรท่ีตอ้งกำรประสบ
ควำมส ำเร็จในสภำพกำรแข่งขนัในปัจจุบนั ตอ้งประกอบดว้ยกำรลบเลือนควำมรู้เดิม (Unlearn) มีกำร
เรียนรู้ใหม่ (Learn) และกำรเรียนรู้ซ ้ ำอีก (Relearn) (McGill and Slocum, 1994) แต่ไม่วำ่กำรกำ้วไปสู่
องคก์ำรแห่งควำมเป็นเลิศเพื่อเพิ่มควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัจะกระท ำโดยวธีิใดก็ตำม ควำมเป็นเลิศ
นั้นจะตอ้งมำจำกเป็นแนวทำงกำรสร้ำงควำมเป็นเลิศท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Excellence) โดยผลลพัธ์ท่ี
เป็นเลิศเกิดจำกกำรเอำใจใส่ในเร่ืองผลงำน ลูกคำ้ บุคลำกรและสังคม ซ่ึงจะส ำเร็จไดโ้ดยอำศยัภำวะ
ผูน้ ำผลกัดนัผ่ำนนโยบำยและกลยุทธ์และส่งมอบโดยอำศยับุคลำกร ควำมร่วมมือกนัของของคนใน
องค์กร กำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรท่ีดีและเพียงพอ รวมไปถึงจะตอ้งมีกระบวนกำรในกำรบริหำร
จดักำรองคก์รท่ีถูกตอ้งเหมำะสม (Johnson, 2014) 

กล่ำวโดยสรุป  กำรเปล่ียนแปลงองค์กร คือ กำรปรับตัวของธุรกิจเพื่อรองรับกำร
เปล่ียนแปลงสภำพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลำ โดยอำศัยระยะเวลำในกำรเปล่ียนแปลง เพื่อให้เกิด
ประสิทธิผล ผำ่นเคร่ืองมือสนบัสนุน กำรสร้ำงแรงจูงใจ และสภำพแวดลอ้ม เพื่อน ำไปสู่กระบวนกำร
เปล่ียนแปลงองคก์ร 
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บทที ่3 

ระเบียบการวจิัย 
 

 
งานวิจยัเร่ือง “การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัองค์กร

นวตักรรม”  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยศึกษาปัจจยัการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม โดยท าการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งผูท่ี้ท  างานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัตรวจสอบสินคา้และออกเคร่ืองหมายรับรองระบบ ISO เอกชนในประเทศ
ไทย ท่ีมีบทบาทหน้าท่ีในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ  านวน 9 คน ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยและ
กระบวนการวิจัย Methodology มีรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใช้การ
สัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนในการศึกษาดงัน้ี 

3.1 การก าหนดกลุ่มประชากร 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท าวจิยัและการเก็บขอ้มูล 
3.3 ค  าถามส าหรับสัมภาษณ์ 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
3.5 การทดสอบคุณภาพของการเก็บขอ้มูล 
3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.7 การจดัท าและวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 
3.1 การก าหนดกลุ่มประชากร 

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกลุ่มตวัอย่างผูท่ี้ท  างานฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัตรวจสอบสินคา้
และออกเคร่ืองหมายรับรองระบบ ISO เอกชนในประเทศไทย จ านวน 9 คน 

 
 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการท าวจิัยและการเกบ็ข้อมูล 

การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ( Qualitative research ) มีลกัษณะเป็น
การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview ) ผูว้ิจยัท าการออกแบบค าถามการสัมภาษณ์ในลกัษณะ
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ปลายเปิด เพื่อมุ่งหาขอ้มูลโดยละเอียดของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็นองคก์รนวตักรรม 

กระบวนการและขั้นตอนในการออกแบบการวิจยั (research design ) หรือการสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกระบวนการวจิยันั้น ผูว้จิยัไดก้  าหนดกระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินการ โดย
สรุปดงัต่อไปน้ี  

1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ต าราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
แนวคิดในการวิจยั เพื่อก าหนดขอบเขตและหวัขอ้การวิจยั อีกทั้งยงัเป็นขอ้มูลประกอบการสัมภาษณ์
เชิงลึก 

2. สร้างแบบสอบถามในการสัมภาษณ์ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ี โดยผูว้จิยั
ได้ศึกษาประเด็นค าถามจากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เน้ือหาคลอบคลุมตาม
ขอบเขตงานวจิยัซ่ึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์มีการเรียงล าดบัค าถาม มีโครงสร้าง
ค าถาม การสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 : ค  าถามเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2 : ค าถามเก่ียวกบัปัญหาหรืออุปสรรคท่ีขดัขวางการเป็นองคก์รนวตักรรม 

ส่วนท่ี 3 : ค าถามเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถสนบัสนุนการเป็น    

องคก์นวตักรรมไดอ้ยา่งไร 

ส่วนท่ี 4 : การวเิคราะห์เก่ียวกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูน้ าในการท างาน    

เพื่อใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ร 

3. น าแบบสอบถามในการสัมภาษณ์ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไปเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้ง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งเหมาะสม 

4.  น าแบบสอบถามในการสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแลว้มาใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่ม
ตวัอยา่งจริง 

 
 
3.3 ค าถามส าหรับสัมภาษณ์ 

การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยตรงเก่ียวกับความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับองค์กรนวตักรรม โดยค าถามทั้ ง 4 ส่วนผูว้ิจ ัยจะเป็นผูส้ัมภาษณ์โดยตรง โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์ในการสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 9 คน โดยมีค าถามท่ี
ใชใ้นการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 : ค  าถามเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 
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ส่วนท่ี 2 : ค  าถามเก่ียวกบัปัญหาหรืออุปสรรคท่ีขดัขวางการเป็นองคก์รนวตักรรม 
ส่วนท่ี 3 : ค  าถามเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถสนบัสนุนการเป็นองค์

กนวตักรรมไดอ้ยา่งไร 
ส่วนท่ี 4 : การวเิคราะห์เก่ียวกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูน้ าในการท างานเพื่อให้

เกิดนวตักรรมในองคก์ร 
 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
ผูว้ิจยัใชเ้คร่ืองมือในการวิเคราะห์จาก Qualitative Data และวิเคราะห์เน่ืองหา (Content 

Analysis) เพื่อจ าแนกประเด็นท่ีได้ จากการสัมภาษณ์และสรุปความคิดเห็นเพื่อน าเสนอตาม
จุดประสงค ์

 
 

3.5 การทดสอบคุณภาพของการเกบ็ข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดส้ร้างชุดค าถามเพื่อใชใ้นการวิจยัน้ีโดยศึกษาวิธีการสร้างชุดค าถามจากงานวจิยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีไดเ้คยมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้จึงน ามาประยุกต์ให้เขา้กบังานวิจยัท่ีตอ้งการศึกษา ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้
ท าการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability) ดงัต่อไปน้ี 

3.5.1 ความเท่ียงตรง (Validity) 
ผูว้ิจยัไดน้ าชุดค าถามในการสัมภาษณ์ให้อาจารยท่ี์ปรึกษา ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิ

ตรวจสอบแกไ้ขปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ปรับปรุงแกไ้ขภาษา
และค าถามใหก้ระสับชดัเจน เขา้ใจง่ายส าหรับผูถู้กสัมภาษณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไวเ้พื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ และสามารถน ามาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการหาค าตอบส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีได ้

3.5.2 ความเช่ือมัน่ 
ผูว้ิจยัน าชุดค าถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบก่อน (Pre-Test) ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แต่มีลกัษ

ระเหมือนกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 5 ชุด การทดสอบก่อนการวิจยัน้ีเพื่อหาความน่าเช่ือถือของชุดค าถาม 
วา่กลุ่มตวัอยา่งน้ีมีความเขา้ใจในชุดค าถามหรือไม่ และไดค้  าตอบตามท่ีคาดหวงัหรือไม่ หากทดสอบ
แลว้พบวา่ชุดค าถามน้ีผูถู้กสัมภาษณ์เขา้ใจและไดค้  าตอบตามท่ีคาดหวงั จากนั้นจึงน าชุดค าถามไปเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจริง 
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3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง โดยมีทั้งการบนัทึกเสียงหรือและจดบนัทึกขณะ

ด าเนินการสัมภาษณ์ โดยบทสัมภาษณ์ไดเ้ขียนไวใ้นบทท่ี 4 ต่อไป 
 
 

3.7 การจัดท าข้อมูลและการวเิคราะห์ 
เม่ือผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว ผูว้ิจยัได้ท าการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เพื่อจ าแนกประเด็นท่ีได้
จากการสัมภาษณ์และสรุปความคิดเห็นเพื่อน าเสนอตามจุดประสงค ์
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บทที ่5 

สรุปและอภิปรายผลวจิัย และข้อเสนอแนะ 
 
 

การท างานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง การบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลและนวตักรรมในองค์กร” โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัญหาหรืออุปสรรคของการ
เป็นองค์กรนวตักรรม โดยศึกษากิจกรรมใดท่ีฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะส่งเสริมหรือ
สนับสนุนต่อการเกิดนวตักรรมในองค์กร หรือสามารถเป็นแผนกท่ีเป็นตวัน าสู่การเป็นองค์กร
นวตักรรม เพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์รนวตักรรมและสามารถเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนั โดย
จะน าเสนอในแต่ละหวัขอ้ ดงัน้ี 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิยั 

5.2 ขอ้จ ากดัในการท าวจิยั 

5.3 ขอ้แนะน าทางกลยทุธ์ 
5.4 ขอ้แนะน าส าหรับหารท าวจิยัในอนาคต 

 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร

มนุษยก์บันวตักรรมองคก์ร ผูว้จิยัขอเสนอผลการศึกษาซ่ึงแบ่งออกเป็นปัจจยัหลกั 3 ส่วน ดงัน้ี  
5.1.1 ผลสรุปเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาและอุปสรรคของการเป็นองคก์รนวตักรรม 

ปัญหาหลกัของการเป็นองคก์รนวตักรรมนั้น มาจากผูน้ าองคก์รท่ีมีกรอบความคิดท่ียึด
ติดกับความส าเร็จในอดีต หรือความไม่กล้าเส่ียงท่ีจะออกจาก comfort zone เม่ือผูน้ าองค์กรมี
พฤติกรรมท่ีท าแบบเดิมๆในส่ิงทีมีความถนดั ก็จะท าให้ยากต่อการไปสู่องค์กรนวตักรรม เน่ืองจาก 
การสร้างสรรค์นวตักรรมเพื่อให้เกิดข้ึนนั้น ตอ้งประกอบไปด้วยหลายปัจจยัในการสนับสนุน แต่
ปัจจยัส าคญัมาจาก นโยบายท่ีสนบัสนุนจากผูน้ าในองคก์ร ให้พนกังานเกิดอิสระและสามารถพฒันา
ความคิดสร้างสรรค ์โดยองคก์รสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มในการสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์ร ให้
พนกังานเกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลความรู้ เป็นการสร้างวฒันธรรมองคก์ร เพื่อเป็นองคก์รนวตักรรมท่ี
ย ัง่ยนื 
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ดงันน้ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ส่ือสารนโยบายลงไปในแต่ละภาค
ส่วน เพื่อฝ่ายปฎิบติัการสามารถน านโยบายมาแปลงเป็นกลยุทธ์ของส่วนงาน การเปล่ียนแปลงยอ่ม
เกิดการขดัแยง้หรือต่อตา้น ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะสร้างแรงจูงใจให้พนกังาน และลดความขดัแยง้ตรึง
เคลียดในองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานสามามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

5.1.2 ผลสรุปเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัารบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถสนบัสนุนการเป็น
องคก์รนวตักรรม 

จากผูต้อบผลสัมภาษณ์พบว่า การท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั เป็นการ
ท างานเชิงปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย งานดา้นเอกสารและงานประจ ามากกวา่การคิดกลยุทธ์ไป
พร้อมกับภาคส่วนธุรกิจ ยงัเป็นการท างานท่ีไม่สามารถตอบสนองกลยุทธ์หลักในด้านองค์กร
นวตักรรม ซ่ึงเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษยอ์าจไม่สามารถวางแผนพฒันาบุคลากร
ได้ทนัสถานการณ์หรือช้าเกินกว่าคู่แข่ง อาจท าให้องค์กรขาดภาคส่วนงานหลกัในการสนับสนุน
ก าลงัคนในการแข่งขนัธุรกิจ  

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภาคส่วนส าคญัหน่ึงท่ีจะสนบัสนุนให้เกิดองคก์รนวตักรรม ใน
ขอบข่ายหน้าท่ีท่ีควรปฏิบติั ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งสามารถส่ือสารให้บุคลากรในองคก์รเขา้ใจถึง
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม เพื่อสนับสนุนให้เกิดภาพลกัษณ์ให้ขององค์กร การออกแบบองค์กร
เพื่อใหพ้นกังานทุกภาคส่วนสามารถท างานขา้มสายงานกนัได ้ดูแลสายงานบงัคบับญัชาเพื่อไม่ให้เกิด
การซับซ้อนของส่วนงาน ให้มีความยืดหยุ่นและสามารถเปล่ียนแปลงได้ทนัตามสถาณการณ์ ใน
ขณะเดียวกนั ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมองกลยุทธ์ไปขา้งหน้าพร้อมกบัภาคธุรกิจ ด้วยการท า 

Business Direction คือ การวางแผนในระยาวว่าองคก์รตั้งเปาหมายในทิศทางไหน และตอ้งใชปั้จจยั
อะไรบา้ง สามารถวผัลไดอ้ยา่งไร แลว้ใชร้ะยะเวลาเท่าไหร่ ซ่ึงหนา้ท่ีหลกัของ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งเตรียมบุคลากรในองคก์รให้พร้อม โดยเร่ิมจากการวางแผนก าลงัคนทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
เพื่อวิเคราะห์ capacity และ capability ท่ีองคก์รมี เพื่อคดัเลือกและพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้รองรับ
กบัการเป็นองคก์รนวตักรรมในอนาคต 

5.1.3 ผลสรุปเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นผูน้ าในการท างาน
เพื่อใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ร 

ในส่วนน้ีผลการวิจยัออกมาคลา้ยกบั 5.1.2 ผลสรุปเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งเห็นดว้ยกบัารบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถสนบัสนุนการเป็นองค์กรนวตักรรม ซ่ึงเป็นฝ่ายท่ีมีขอ้มูลของพนกังาน 
ทราบถึงปัญหาหลกัขององค์กร และเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของภาคส่วนธุรกิจ โดยการเป็นตวัแทนการ
เปล่ียนแปลง (Change Agent)  
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Change Agent คือ ตวัแทนในการเปล่ียนแปลงระบบงานด้านการบริหารและพฒันา
บุคลากรในองค์กร โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีบทบาทในการสนบัสนุน ผลกัดนัให้ผูบ้ริหารและ
พนกังานทุกระดบัในองคก์รเห็นดว้ย ยอมรับ และปฏิบติัตามการเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีเกิดข้ึน และตอ้ง
ค่อยขจดัความขดัแยง้หรือการต่อตา้นต่างๆ เสนอทางเลือกหรือแนวทางการแกปัญหาท่ีเหมาะสมกบั
องคก์ร ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งศึกษาถึงความพร้อม ความเป็นไปได ้ตอ้งค านึงถึงความรู้ ความ
เขา้ใจของพนกังานในองคก์รท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง สร้างแรงจูงใจและสภาพแวดลอ้มให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกคุน้เคยและเห็นถึงประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงนั้น ผ่านการสือสารภายในองค์กร
อยา่งทัว่ถึงเพื่อสร้างความเขา้ใจให้กบัพนกังาน เพื่อลดแรงต่อตา้นจากพนกังาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ควรสร้างการเปล่ียนแปลงจากในแผนกตวัเองก่อนเป็นแบบอย่าง เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือในการ
ชักชวนส่วนงานอ่ืนๆให้ปฎิบติัตาม หลงัจากการเปล่ียนแปลงในองค์กรเร่ิมเห็นผลส าเร็จแลว้ ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีหนา้ท่ีผลกัดนัผูบ้ริหารระดบัสูงให้เป็นตวัแทนในการเปล่ียนแปลงแทนในการ
ส่งเสริมให้พนกังานทุกภาคส่วนยงัสามารถรักษาการเปล่ียนแปลงนั้นไว ้จนเสร้างวฒันธรรมองค์กร
ใหม่ข้ึนมา หลงัจากนั้นค่อยติดตามและประเมินผลงาน เพื่อหาแนวทางในการพฒันาหรือต่อยอด
นวตักรรมองคก์รต่อไป 

 
 

5.2 ข้อจ ากดัในการท าวจิัย 
การท าวิจัยในคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยก์บัองค์นวตักรรม แต่เพียงส่วนเดียว ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้ การศึกษา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นองคก์รนวตักรรม ควรศึกษาให้ครบในทุกปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อท าให้ผูว้ิจยัมี
ความเขา้ใจในเชิงลึกเก่ียวกบั การบริหารจดัการทรพยากรมนุษยใ์นองค์กรนวตักรรมท่ีลึกซ่ึงมาก
ยิ่งข้ึน จนท าให้ผูว้ิจบัพบกบัวิธีการบริการจดัการรพยากรมนุษยใ์นองคก์รนวตักรรมท่ีถูกตอ้งแม่นย  า
และชดัเจนมากยิ่งข้ึนครบทุกมิติการบริหารจดัการ อีกทั้งการศึกษานั้นควรจะศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง
ในภาคส่วนงานคิดคน้นวตักรรมองคก์ร เพื่อเป็นการรู้จกัองค์นวตักรรมในมุมท่ีกวา้งข้ึนและมีความ
แม่นย  าท่ีสูงข้ึนในการท าวจิยั 

 

 

5.3 ข้อแนะน าทางกลยุทธ์ 
จากผลวิจยั พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์เห็นสอดคลอ้งตรงกนัว่าอุปสรรคในการขดัขวางการ

เป็นองค์กรนวัตกรรมนั้ น ผู ้น าองค์กรเป็นปัจจัยหลัก ซ่ึงอาจเกิดจากการไม่สามารถส่ือสาร
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วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่ชดัเจน  จึงส่งผลกระทบลงมาในภาคส่วนการก าหนดกล
ยุทธ์ธุรกิจ อาจไม่สามารถตั้งเป้าหมายไดช้ดัเจนตามไปดว้ย หรือไม่สามารถตั้งเป้าหมายท่ีสอดรับกบั
เป้าหมายองคก์รได ้รวมไปถึงส่วนงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีไม่สามารถก าหนดกลยทุธ์ของส่วน
งานได ้จึงเป็นอุปสรรคหลกัท่ีไม่สามารถจดัสรรคทรัพยากรมนุษยใ์ห้สมดุลและสอดรับกบันโยบาย
ขององคก์รในระยะยาวท่ีจะเป็นองคก์รนวตักรรม ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ียงัขาดรายละเอียดดา้นกลยุทธ์
ของการเป็น Human Resource Business Partner (HRBP) คือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะสนบัสนุนด้าน
การบริหารคนเพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ท่ีภาคส่วนธุรกิจก าหนดไว ้ ซ่ึงบทบาทของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสนบัสนุนองค์กรนวตักรรมในอนาคตนั้น จะถูกปรับให้รับผิดชอบในส่วนงาน
ดา้นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานมากข้ึน 
ในขณะท่ีจะรับผิดชอบงานดา้นเอกสารหรืองานกิจวตัรประจ าน้อยลงไป เพราะมีเทคโนโลยีเขา้มา
ทดแทน จึงไม่จ  าเป็นตอ้งใช้คนท่ีมีทกัษะสูง ส่งผลท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษยน์ั้นจ าเป็นตอ้งเปล่ียน
กระบวนการท างานใหม่ โดยพฒันาทกัษะใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทกัษะด้านธุรกิจ ด้านองค์กร 
ทกัษะการสอนงาน และการสนบัสนุนนั้น จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการเป็นองคก์รนวตักรรม ผา่น
การพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังาน โดยการสร้างและปรับพฤติกรรมกระบวนการ เพื่อให้
เกิดองคก์รนวตักรรมและการรักษาศกัยภาพอยา่งย ัง่ยนื และยงัสามารถรักษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์รได ้
เพิ่มระดบัความพึงพอใจของลูกคา้และผลก าไร ผา่นการลดลงของงานเอกสารและลดตน้ทุนการจา้ง
งาน โดยการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอเสนอแนวทางปฏิบติัเพื่อเป็นกลยทุธ์ในการเป็นองคก์รนวตักรรม ดงัน้ี 

5.3.1 ผูน้  าองคก์รควรก าหนดนโยบายใหช้ดัเจนและมีการส่ือสารเป้าหมายนั้นกนัภายใน
องคก์รให้คลอบคลุมทุกช่องทางการส่ือสาร  เพื่อให้ทุกส่วนงานสามารถรับทราบขอ้มูลและสามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้การส่ือสารท่ีดีจึงเป็นกลยุทธ์แรก
ท่ีจะสามารถกระตุน้ให้เกิดการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จแก่องคก์ร โดยการส่ือสารท่ีดี
ควรจะเข้าใจง่าย ใช้วิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนในการกระตุ้นพลงัในการท างานและเพิ่มประสิทธิผลของ
บุคลากรในองค์กรเพื่อให้สามารถร่วมกนัน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ย่างสูงสุด 
ลกัษณะการส่ือสารควรเป็นจากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง การส่ือสารลกัษณะน้ีจะเป็นไปตามสายการ
บงัคบับญัชา ลดหลัน่กนัไปตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  

5.3.2 เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน องคก์รจ าเป็นตอ้งมีการออกแบบองคก์รใหม่เพื่อสอด
รับกบัเง่ือนไขของส่ิงแวดลอ้มในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  องคก์รควรถูกออกแบบให้มี
ความยืดหยุน่สูง มุ่งเนน้การกระจายอ านาจ และการพฒันาศกัยภาพและความรอบรู้ของพนกังาน เนน้
การควบคลุม และการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ใหพ้นกังานสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในทางความคิดใน
ทุกระดบั จะตอ้งร่วมกนัสร้างความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีควรจะเปล่ียนแปลงร่วมกนั เพื่อให้พนักงานเกิด
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แรงจูงใจและสามารถรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กรได้ การออกแบบองค์กรต้องวิเคราะห์ถึง 
กระบวนการท างาน ลกัษระงาน สายการบงัคบับญัชาตามล าดบัขั้น ผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจ หรือแม้
กระทั้งเทคโนโลยีท่ีจะเขา้มามีบทบาทแทนท่ีพนักงาน เป็นหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถ
สนบัสนุนให้เกิดองค์กรนวตักรรมไดก้ารออกแบบองค์กรท่ีดีจะช่วยให้การส่ือสารภายในองค์กรมี
ประสิทธิภาพ มีระบบการจกัารท่ีดี จะสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีบุคลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเ้กิดการสร้างวฒันธรรมองคก์รนวตักรรมท่ีย ัง่ยนื เพื่อตั้งรับการเปล่ียนตลอดเวลา 

5.3.3 จากการออกแบบโครงสร้างท่ีเหมาะสม มุ่งเนน้การบริหารแบบกระจายอ านาจ เพื่อ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงแลว้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรสร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีมและ
ส่งเสริมบรรยากาศการแบ่งปันองค์ความรู้ซ่ึงกันและกัน เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนและถ่ายโอน
ความรู้ กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ เกิดการถ่ายทอด 
แลกเปล่ียนทกัษะ ประสบการณ์ องคค์วามรู้ต่างๆและการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยส่ืีอสารเพื่อการ
เรียนรู้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยมีการวางระบบและสร้างฐานขอ้มูลท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้ส่งเสริมการ
จดัเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานมีกระบวนการในการสร้างองคค์วามรู้
ดว้ยตนเอง โดยจะส่งผลใหพ้นกังานสามารถแกปั้ญหาท่ีมีความซบัซ้อนไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์เหมาะสม 
ดงันั้นการจดัการองคค์วามรู้ตอ้งเน้นทกัษะกระบวนการคิดท่ีสามารถเน้นให้พนกังานสามารถแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งสร้างสรรคเ์พื่อตอบโจทยข์องยคุการเปล่ียนแปลง ซ่ึงทกัษะการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์
ตอ้งอาศยัหลายองค์ประกอบมารวมกนัทั้งองค์ความรู้ ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อน าไป
ปรับใชใ้นการแกปั้ญหา โดยมาจากการจดัการองคค์วามรู้ท่ีเป็นระบบ  

5.3.4 หนา้ท่ีหลกัของฝ่ายทรัพยากรมนุษยอี์กอยา่งหน่ึงคือ การวางแผนก าลงัคน เพื่อให้
กลยุทธ์ของธุรกิจไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยจะตอ้งทราบว่ากลยุทธ์ขององค์กรในระยะสั้นหรือระยะ
ยาวนั้นคืออะไร แปลงแผนกลยุทธ์ธุรกิจให้เป็นแผนเร่ืองของการบริหารคน เพื่อเตรียมแผนอตัรา
ก าลังคนออกมาให้ชัดเจน ว่าก าลังคนท่ีเป็นก าหลักหลักขององค์กรคือกลุ่มไหน และต้องการ
ก าละงคนท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในดา้นใดบา้งเพื่อท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายในระยะยาวของ
องค์ก ดดยเร่ิมวิเคราะห์จากก าลงัคนในปัจจุบนัองค์กรเราเป็นอย่างไร มีจ านวนเท่าไหร่ ความรู้และ
ทกัษะของบุคลากรในแต่ละระดบัชั้น ศกัยภาพนั้นสามารถพฒันาได้มากน้อยแค่ไหน มีขอ้จ ากัด
อะไรบา้ง อตัราการลาออกเป็นอยา่งไร ขั้นต่อไปมาวิเคราะห์ว่าการท่ีองคก์รจะไปสู่เป้าหมายนั้นได ้
จะตอ้งอาศยัคนท่ีมีความรู้ ความสามารถและทกัษะแบบไหน หน่วยงานและต าแหน่งไหนขององคก์ร
ท่ีถือเป็นหลกัส าคญัท่ีจะท าให้เป้าหมายบรรลุได ้แนวโนม้ตลาดแรงงานเป็นอยา่งไร เทคโนโลยีอะไร
ท่ีตอ้งน ามาใชใ้นอนาคต หลงัจากนั้นมาวิเคราะห์ถึงความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนระหวา่งอตัราก าลงัคนปัจุ
บนักบัอตัราก าลงัท่ีควรจะเป็น จากนั้นน ามาจดัท าเป็นแผนอตัราก าลงัคน เพื่อน าไปสู่การวางแผนใน
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การสรรหาคดัเลือก แผนการพฒันาบุคคลากร แผนการปรับปรุงระบบ และแผนการสร้างความผูกพนั
ของพนกังาน ต่อไป 

 
 
5.4 ข้อแนะน าส าหรับหารท าวจิัยในอนาคต 

5.4.1 ควรเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างให้มีมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหาร
ระดบัสูง และกลุ่มตวัอยา่งเพศชาย เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในมุมมองท่ีกวา้งขวางและแตกต่างมากข้ึน จะช่วย
ใหง้านวจิยัมีความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน 

5.4.2 ควรขยายขอบเขตการวจิยัเปรียบเทียบถึงความแตกต่างระหวา่ง กลุ่มตวัอยา่งแต่ละ
องคก์รในประเทศไทย ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษามาช่วยบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่างๆได ้

5.4.3 ควรเพิ่มวตัถุประสงคใ์นการท าวิจยัให้กวา้งยิง่ข้ึน เพื่อครอบคลุมเน้ือหาบา้งส่วนท่ี
อาจจะตกหล่นไป ซ่ึงจะท าใหผ้ลการวจิยัหนา้เช่ือถือมากยิง่ข้ึน 
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