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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา  
การแข่งขันในปัจจุบันเต็มไปด้วยการแข่งขันที่สูง ไม่ว่าจะในธุรกิจอะไรก็ตาม องค์กร

ที่จะอยู่รอดในธุรกิจนั้นๆ จ าเป็นจะต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก ไม่ว่าจะเป็น ด้าน
อุตสาหกรรม คู่แข่ง ลูกค้า สินค้า เศรษฐกิจ สังคม และนวัตกรรม เป็นต้น สิ่งส าคัญเหล่านี้ ล้วนมี
ผลกระทบต่อการก าหนดนโยบาย แผนงาน กลยุทธ์ ในการบริหารจัดการองค์กรที่ต้องมีการ
ปรับปรุง พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การด าเนินการต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการให้
ความส าคัญกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีในองค์กร เสมือนเป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จ
ของการด าเนินงานอย่างยั่งยืน หากองค์กรไม่เรียนรู้ที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง องค์กร
เหล่านั้นก็จะถูก disrupt จากปัจจัยต่างๆ ข้างต้น ซึ่งจะท าให้สูญเสียประสิทธิภาพในการแข่งขันใน
ที่สุด 

บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถ
ใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผล
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งปัจจัยทางการบริหารอ่ืนๆ ไม่สามารถท าได้ 

การพัฒนาความรู้ใหม่ๆ โดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (Drucker, 1999:59) จะเป็น
ฐานที่มีความส าคัญยิ่งส าหรับกระบวนการและกลยุทธ์ทางธุรกิจของประเทศในการสร้างความ
เข้มแข็งทางการแข่งขัน (ทวีศักดิ์ กออนันตกูลและเพ็ญศรี กันตะโสพัตร์ , 2544:19; รักษ์ วรกิจโภ
คาทร , 2545:21-22) ซึ่ งการที่ธุรกิจจะสามารถน าตนเองไปสูงองค์กรที่มีฐานแห่งความรู้  
(Knowledge-based Organization) และมีการใช้การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อ
สร้างความสามารถในการแข่งขันได้เป็นอย่างดีนั้น องค์กรนั้นๆ จะต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ 
(Knowledge People) และมีศักยภาพในการแข่งขันสูง 

ดังนั้นในฐานะของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล ควรจะมีแนวทางอย่างไรที่จะส่งเสริม
ให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผ่านทางการพัฒนาตัวบุคลากรในรูปแบบต่างๆ หรือใช้
กลยุทธ์ร่วมกับองค์กรเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายแห่งนวัตกรรม ผ่านการสนับสนุนจากฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) โดยจุดประสงค์หลักในการพัฒนาบุคลากรนั้นก็
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เพื่อให้บุคลากรในองค์กรก้าวทันความเปลี่ยนแปลงของโลกที่ก าลังถูก disrupt ทั้งการเตรียมคนให้
พร้อมเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมและธุรกิจได้เปลี่ยนไปอย่าง
รวดเร็ว องค์กรต่างๆ จึงต้องคิดค้น เพื่อออกแบบสินค้าและบริการแบบใหม่เพื่อสนองต่อความพึง
พอใจของลูกค้า และรูปแบบการด ารงชีวิตของคนที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา (วรนุช เจียมรจนา
นนท์, 2549:53) จึงเกิดเป็นค าว่า นวัตกรรม ซึ่งเป็นกระบวนการสร้างสรรค์ คิดค้นพัฒนา สามารถ
น าไปปฏิบัติได้จริงและมีการเผยแพร่ออกสู่ชุมชนในลักษณะของใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน หรือของเก่า
ที่มีอยู่ เดิมแต่ได้รับการปรับปรุงเสริมแต่งพัฒนาขึ้นใหม่ ท าให้มีมูลค่าทางเศรษฐกิจ สามารถ
น าไปใช้เชิงพาณิชย์ได้ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2552:7) นวัตกรรมเกิดจากการผสมผสานของความเป็น
ผู้ประกอบการและความรู้ยิ่งเพิ่มมากขึ้นหากสามารถด าเนินกระบวนการสะสมแลกเปลี่ยนความรู้
อย่างเหมาะสมได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการน าความรู้มาสร้างนวัตกรรม 
(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2549:21) ทั้งนี้ปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Peter Drucker, 2007:62) ได้มี
แนวคิดว่านวัตกรรมส่วนใหญ่เป็นผลของความพยายามค้นหาโอกาสในการแก้ปัญหาหรือสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าอย่ามีจุดหมาย ดังยนั้น นวัตนกรรมจึงได้เข้ามามีบทบาทโดยการสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นพื้นฐานองค์กร เนื่องจากนวัตกรรมจะเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่า
องค์กรจะประสบความส าเร็จแบบยั่งยืนหรือไม่ใรนอนาคต การสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ที่แปลกใหม่ 
เป็นที่ต้องการของตลาด ย่อมสามารถประกันความเติบโตของธุรกิจได้ในระยะยาว (Fujita, 2006:6) 

องค์กรนวัตกรรมต้องมีการจัดการด้านการเปลี่ยนแปลง เพราะการเปลี่ยนแปลงท าให้
องค์กรมีความเคลื่อนไหว ผู้น าต้องกระตุ้นบุคลากรในองค์กรให้ท างานและมีความมุ่งมั่นสร้างความ
ภักดีต่อองค์กรในหมู่บุคคลากร และมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ตนเองท า (พสุ เดชะรินทร์ , 
2546:15) องค์กรนวัตกรรมมีส่วนดีคือมีความสามารถในการแข่งขัน องค์กรจะสามารถน าเสนอ
สินค้าและบริการใหม่ๆ ให้แก่ผู้บริโภคอย่างต่อเนื่องและตรงเป้าหมาย (ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ, 2549: 29) องค์กรนวัตกรรมที่มีความสามารถผลิตสินค้าได้เร็วขึ้น คุณภาพสูง ต้นทุนการ
ผลิตต่ าจะน าเสนอความหลากหลายในผู้บริโภค องค์กรนวัตนกรรมก็มีส่วนที่ไม่ดีได้เช่นกัน เห็นได้
จากนวัตกรรมก็เป็นตัวท าลายสิ่งต่างๆ เช่น ผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมว่าเป็นการลายล้าง
วิธีการเดิมในการท าสิ่งต่างๆ รวมทั้งองค์กรและสถาบันนวัตกรรมที่ท าให้สามารถผลิตได้คราวละ
มากๆ จะท าให้บริษัทไม่สามารถตามนวัตกรรมเหล่านี้ได้ทัน ก็อาจจะท าให้ต้องปิดกิจการไปอย่าง
รวดเร็ว (Katz, 2007:7)  

องค์กรนวัตกรรมที่มุ่งแต่ท านวัตกรรมใหม่ๆ ตลอดเวลา ต้องใช้งบประมาณ เวลา และ
ทรัพยากรจ านวนมากย่อมมีความเสี่ยงต่อความล้มเหลวได้เช่นกัน องค์กรนวัตกรรมมีความส าคัญใน
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ปัจจุบันเพราะข้อจ ากัดของทรัพยากรต่างๆ ในโลกที่มีลดน้อยลงไปเร่ือยๆ และก าลังจะหมดไป จึง
ส่งผลให้ธุรกิจต่างๆ โดยเฉพาะธุรกิจที่ต้องพึ่งพาทรัพยากรธรรมชาติ ต้องแสวงหานวัตกรรมใหม่ๆ 
ซึ่งเป็นวิธีที่ท าให้ธุรกิจอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน (วรนุช เจียมรจนานนท์, 2549) องค์กรที่เป็นผู้น าทาง
ธุรกิจพบว่าองค์กรนั้นมีความส าเร็จจากนวัตกรรมไม่ทางใดก็ทางหนึ่งไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมด้าน
การผลิต ด้านบริการ ด้านประบวนการบริหารจัดการและด้านการตลาด และองค์กรที่มีความสามารถ
จะสร้างนวัตกรรมปัจจุบันและสร้างความเป็นไปได้ของนวัตกรรมแห่งอนาคต (Hambrick, Nadler 
and Tushman, 2000:464) องค์กรนวัตกรรมจะน ามาซึ่งนวัตกรรมใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่ององค์กร
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย องค์กรนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กับความสามารถทางนวัตกรรม ซึ่งจะก่อ
ให้ให้เกิดผลดีต่อลูกค้าหรือผู้รับบริการ จะเห็นได้จากการสร้างความแตกต่าง ความพึงพอใจ 
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและลดต้นทุนในการบริหารจัดการ (ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาต,ิ 2549:45) 

การพัฒนาในองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อองค์กร ท าให้มีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
องค์กรในด้านต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการแข่งขันและแนวคิดการพัฒนาองค์กรรูปแบบ
หนึ่งที่องค์กรหลายองค์กรน าไปปรับใช้เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน คือ ความเป็นองค์กรนวัต
นกรรม (Organization Innovativeness) (Ambile, 2008:2) กล่าวว่า ในการที่องค์กรจะพัฒนาไปสู่
ความเป็นองค์กรนวัตกรรมนั้นมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ  

1. การมีเป้าหมายที่ชัดเจน องค์กรต้องมีการตั้งเป้าหมายหรือก าหนดระยะเวลาที่จะ
พัฒนาเป็นองค์กรนวัตกรรมอย่างชัดเจน  

2. องค์กรต้องมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กร
นวัตกรรม นอกจากนี้องค์กรยังต้องมีการพัฒนาโคงสร้างและกระบวนการในการบริหารจัดการเพื่อ
มุ่งไปสู่เป้าหมาย  

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากบุคคลากรขององค์กรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่ท าให้กลไกของการพัฒนาขับเคลื่อนไปสู่จุดมุ่ งหมายได้ (Dertouzos,2009:5) บุคลากรที่มี
สมรรถนะและมีประสิทธิภาพสูงย้อมท าให้องค์กรพัฒนาไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้อย่างราบร่ืน 
แต่หากบุคลากรขององค์กรขาดสมรรถนะและประสิทธิภาพในการท างานแล้ว โอกาสที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรก็จะเป็นไปได้ยาก 

กลุ่มด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสมคมจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย ได้ศึกษา
องค์กรชั้นน าในประเทศไทยที่ประสบความส าเร็จในการบริหารบุคคล พบว่า มีกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรที่แตกต่างกันออกไป โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 7 กลุ่ม คือ 
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รูปแบบที่ 1 องค์กรแห่งนวัตกรรม จะมีรูปแบบการบริหารองค์กรที่โดดเด่นเร่ืองการ
ส่งเสริม พัฒนาความรู้และทักษะให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่อง  

รูปแบบที่  2 องค์กรแห่งความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ มีรูปแบบการบริหารองค์กร 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรที่เร่ิมจากการกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

รูปแบบที่ 3 องค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยค านึงถึงผลกระทบของการ
ด าเนินงานขององค์กรที่มีต่อลูกค้า ชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม 

รูปแบบที่ 4 องค์กรที่มีการให้บริการเป็นเลิศ เป็นองค์กรที่มีความเข้าใจในวัฒนธรรมที่
แตกต่างและหลากหลาย 

รูปแบบที่ 5 องค์กรแห่งการสร้างความสุข เป็นองค์กรที่เอาใจใส่กับความสมดุล
ระหว่างสการท างาน ความสุข และการเติบโตของบุคลากรในองค์กร 

รูปแบบที่ 6 องค์กรแห่งการสร้างความผูกพัน องค์กรที่โดดเด่นในการสรรหาและ
รักษาคนเก่งคนดีในอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน  

รูปแบบที่ 7 องค์กรที่มุ่งสู่การแข่งขัย เป็นองค์กรที่สามารถเตรียมบุคลากรให้มีความ
พร้อม ความยืดหยุ่น และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อรับมือกับความกดดันและการแข่งขันภายใต
สถานการณ์ต่างๆ (ศุภนิตย์ มานะจิตต์, 2550:36) 

จากข้อมูลและเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้จัยจึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองบทบาทของ
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม เนื่องจากจะเห็นได้ว่าการ
เตรียมความพร้อมของคนในองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญเป็นอย่างมากที่จะท าให้องค์กรสามารถขับเคลื่อน
และเกิดเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้ แต่ปัญหาที่ส าคัญคือองค์กรทั้งหลายต่างทราบและเข้าใจว่า
นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญและจ าเป็น แต่ทุกวันนี้ก็ยังมีปัจจัยต่างๆ ที่ยังไม่เอ้ือต่อการพาองค์กรให้
ขับเคลื่อนไปเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้อย่างแท้จริง ไม่ว่าจะด้วยปัจจัยต่างๆ เช่น การเตรียมคน 
การดูแลและพัฒนาคน และความพร้อมทางด้านปัจจัยอ่ืนๆ ซึ่งทั้งหมดนี้ เป็นประเด็นที่ต้อง
ท าการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาคนให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมใน
องค์กร เพื่อให้เกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ทั้งยังยกระดับองค์ความรู้ โดยค้นหา
ข้อสรุปเพื่อน าไปสู่การวางแผนด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาแนวคิดของนวัตกรรมในองค์กรเอกชน 
2. เพื่อศึกษาหน้าที่และการท างานของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
3. เพื่อศึกษาแนวทางการส่งเสริมและผลักดันให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรมผ่านฝ่าย

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

1.3 กรอบแนวคิด 
ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ ได้แก่ กลยุทธ์องค์กร การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ตัวแปรตาม ได้แก่ การพัฒนาของบุคลากร เกิดนวัตกรรมในองค์กร องค์กรเกิดความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน 
 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ศึกษาแนวทางส าหรับฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรเอกชนที่ใช้นวัตกรรมใน

องค์กร 
ขอบเขตด้านประชากร 
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตด้านพื้นที่ 
พนักงานในบริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 
เดือนมกราคมถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2562 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดวา่จะได้รับ 
ข้อมูลที่ได้จากงานวิจัยนี้ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ดังนี้ 
1. สามารถน าไปใช้ก าหนดแนวทางในการวางแผนการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์กร

ให้เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. สามารถน าไปเป็นข้อมูลในการปรับปรุงกลยุทธ์การสร้างนวัตกรรมในองค์กรได้ 
 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะที่ใชใ้นงานวิจัย 
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หมายถึงการพัฒนา

บุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ สมรรถนะของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบ
หมานได้เต็มศักยภาพ และมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อ
องค์กร ได้แก่ 

1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป หมายถึง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นกับ
ต าแหน่งและภารกิจงานให้กับบุคลากรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทั้งงานใน
ปัจจุบันและงานในอนาคต เช่น การฝึกอบรมวิศวกรโครงการที่เข้าใหม่ การจัดฝึกอบรมด้านการ
จัดการลูกค้าส าหรับเจ้าหน้าที่ขาย หรือการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมและพัฒนากับหน่วยงานภายนอก 

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง การ
พัฒนาทรัพยกรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและการพัฒนาเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ ความสามารถในการ
ท างานเป็นทีม  

2. บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในขององค์กรที่รับรู้ได้โดย
บุคคลากรขององค์กรและมีผลต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงาน องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร
ได้แก่ 

1) ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การสะท้อนความรู้สึกของพนักงานว่าได้รับ
การจัดการอย่างเป็นระบบ มีการก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของพวกเขาไว้อย่าง
ชัดเจน ความเป็นโครงสร้างองค์กรจะสูงเมื่อพนักงานรู้สึกว่ามีการอธิบายงานไว้เป็นอย่างดี และจะ
ต่ าเมื่อพนักงานสับสนในภาระหน้าที่และใครมีอ านาจในการตัดสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างที่
เหมาะสมจะมีผลกระทบอย่างสูงต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2) ด้านการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การชี้ให้เห็นถึงความรู้สึกของบุคลากรที่
ได้รับรางวัลจากการท างานดี มุ่งเน้นให้เห็นถึงการให้รางวัล เทียบกับการติเตียนและการลงโทษ 
บรรยากาศการยอมรับที่สูงจะบ่งบอกถึงคุณลักษณะที่มีความสมดุลและเหมาะสมระหว่างการให้
รางวัลและการติเตียน บรรยากาศการยอมรับต่ า หมายถึง ผลของการท างานดีแต่รางวัลไม่แน่นอน 

3) ด้านความผูกพัน (Engagement) หมายถึง การสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของ
บุคลากรถึงความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และระดับความผูกพันของบุคลากรต่อ
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เป้าหมายขององค์กร ความรู้สึกผูกพันสูงจะเกี่ยวข้องกับระดับของความจงรักภักดีของบุคคลที่สูง 
ระดับความผูกพันต่ า หมายถึง บุคลากรรู้สึกเฉยชาต่อองค์กรและเป้าหมายขององค์กร 

3. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาใช้ใน
การสร้างสิ่งใหม่ๆ หรือสิ่งเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 

4. นวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) หมายถึง การน าความรู้ ทักษะ 
แนวคิด และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการ ของ
องค์กร เพื่อสร้างให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน ทั้งในส่วนของการน าเสนอผลิตภัณฑ์และ 
บริการที่แตกต่างจากสิ่งที่มีอยู่ในตลาด รวมไปถึงการพัฒนากระบวนการท างานภายในองค์กรให้มี 
คุณภาพและประสิทธิภาพที่เหนือกว่าคู่แข่งด้วย 
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บทที่ 2  

แนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 

2.1 ความหมายและความเป็นมาของนวัตกรรม 
นวัตกรรม (innovation) หากวิเคราะห์จากมุมมอง นักวิชาการต่างๆ ให้ความหมายของ

นวัตกรรมไว้ดังนี้ บุญเกื้อ ควรหาเวช (2545, หน้า 37) ได้กล่าวถึงความหมายของ “นวัตกรรม” ไว้ว่า 
แม้ในภาษาอังกฤษเองความหมายก็ต่างกันเป็น 2 ระดับ โดยทั่วไปนวัตกรรมหมายถึง  ความพยายาม
ที่จะท าให้ส าเร็จในการที่จะท าสิ่งใหม่ๆ เพื่อเข้ามาเปลี่ยนแปลงวิธีการที่ท าอยู่เดิมแล้วนั้นให้เพิ่ม
ขึ้นมาอีกระดับหนึ่ง ซึ่งวงการวิทยาศาสตร์แห่งพฤติกรรมได้พยายามศึกษาถึงที่มา ลักษณะ กรรมวิธี 
และผลกระทบที่มีอยู่ต่อกลุ่มคนที่ เกี่ยวข้อง ค าว่า “นวัตกรรม” มักจะหมายถึงสิ่งที่น าความ
เปลี่ยนแปลงเข้ามาใช้และประสบความส าเร็จ จนสามารถขยายผลเป็นการท าต่อออกไปอย่าง
ธรรมดาสามัญ 

พันธุ์อาจ ชัยรัตน์ (2547) ได้กล่าวถึงความหมายของนวัตกรรมในเชิ งเศรษฐศาสตร์ 
หมายถึง การน าแนวคิดที่มีประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่มาใช้ในรูปแบบใหม่หรือเป็นการน าแนวคิด
ใหม่ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ และยังได้กล่าวถึงความหมายเชิงแคบของนวัตกรรม
ไว้เพิ่มเติมอีกว่า นวัตกรรมคือผลผลิตของความส าเร็จด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีร่วมกับพลวัต
หรือความเปลี่ยนแปลงด้านกิจกรรมทางสังคม แต่ในขณะเดียวกัน ความหมายเชิงกว้างนั้นหมายถึง 
แนวความคิดหรือในสการปฏิบัตินหรือสิ่งต่างๆ ที่เป็นสิ่งใหม่ต่อคนหรือฝ่ายที่รับเอาสิ่งเหล่านั้นไป
ประยุกต์ใช้ หรือการรวมเอากิจกรรมที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในเชิงพาณิชย์หรือการค้า การสร้าง
ตลาดหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ กระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ๆ รวมทั้งการกระท าอ่ืนๆ ที่แตกต่าง
จากผู้อ่ืน โดยเน้นอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวให้กลายมาเป็นโอกาส และน าไปสู่
แนวทางหรือความคิดใหม่ๆ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองหรือสังคม 

กีรติ ยศยิ่งยง (2552 , หน้า 7) ให้ความหมายนวัตกรรม  หมายถึง กระบวนการที่
สร้างสรรค์ คิดค้น พัฒนาจนสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง และมีการเผยแพร่ออกสู่สาธารณะใน
ลักษณะที่เป็นของใหม่ที่ไม่เคยมีใครท ามาก่อนหรือเป็นของเดิมที่เคยมีมา แต่มีการปรับปรุง
พัฒนาขึ้นใหม่ จนมีมูลค่าทางเศรษฐกิจ และสามารถน าไปใช้ในเชิงการค้าได้ 

สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ (2553, หน้า 22) ได้สรุปมิติส าคัญของการเป็นนวัตกรรมมี 3 
มิติ คือ 
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1. ความใหม่ (newness) หมายถึง เป็นสิ่งใหม่ๆ ที่ถูกพัฒนาสขึ้น ซึ่งอาจจะมีรูปแบบ
เป็นลักษณะของผลิตภัณฑ์หรือเป็นกระบวนการก็ได้  โดยจะเป็นได้ทั้งการพัฒนาขึ้นใหม่หรือ
ปรับปรุงของของเดิม็ได้เช่นกัน 

2. ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ (economic benefits) หมายถึง นวัตกรรมจะต้องสามารถ
ท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มขึ้นได้จากการพัฒนาสิ่งใหม่นั้นๆ ซึ่งผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นอาจจะสามารถวัด
ได้เป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ 

3. การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ (knowledge and creativity) หมายถึง สิ่งที่จะ
นับได้ว่าเป็นนวัตกรรมนั้น จะต้องเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นพื้นฐานในการ
พัฒนาให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ขึ้นมา ไม่ใช่เพียงเป็นการลอกเลียนแบบหรือท าซ้ าจากของเดิม 

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ ให้ความหมาย นวัตกรรม หมายถึง “สิ่งใหม่ที่เกิดจาก
การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม” และหมายรวมถึง สิ่ง
ใหม่ๆ ที่เกิดจากการใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ ประสบการณ์และทักษะทาง
เทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให้เกิดกระบวนการผลิตหรือเกิดผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ 
เพื่อตอบสองต่อความต้องการของตลาด ตลอดจนมีการปรับปรุงเทคโนโลยี การแพร่กระจาย
เทคโนโลยี การฝึกอบรมและการออกแบบสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ เพื่อน ามาใช้ในการเพิ่มมูลค่าทาง
เศรษฐกิจ และก่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวมในรูปแบบของการเกิดธุรกิจและการลงทุนของ
ผู้ประกอบการตลาดใหม่หรือรายได้แหล่งใหม่ 

Rogers (1995, p.11) อธิบายว่า นวัตกรรม หมายถึง การกระท าหรือวัตถุใหม่ๆ ซึ่งถูก
รับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ๆ ด้วยบุคคลแต่ละคน หรือหน่วยอ่ืนๆ ของการยอมรับในสังคม การพิจารณาว่า
สิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นนวัตกรรมนั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลกลุ่มอ่ืนๆ ก็ได้ 
ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของบุคคลนั้นว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับเขาหรือไม่ อีกประการหนึ่งความใหม่ อาจ
ขึ้นอยู่กับระยะเวลาด้วย สิ่งใหม่ๆ ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริ งๆ แต่
อาจจะหมายถึง สิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยท ากันมาแล้วแต่ได้หยุดกันไป
ระยะเวลาหนึ่งต่อมาได้มีการร้ือฟื้นขึ้นมาท าใหม่ เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาใน
สภาพการณ์ใหม่นั้นได้ ก็นับว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งใหม่ได้ 

Morton (1971) ให้ความหมาย นวัตกรรม เป็นการเกิดขึ้นใหม่จากการปรับปรุงสิ่งเดิม
หรือพัฒนาศักยภาพของบุคคลากร ตลอดจนหน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ ดังนั้นนวัตกรรมจึงไม่ใช่
การขจัดหรือท าให้สิ่งเก่าหมดไป แต่เป็นการปรับปรุง เสริมแต่ง และพัฒนา 

สรุป นวัตกรรม หมายถึง การน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างสิ่ง
ใหม่ๆ หรือสิ่งเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 
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2.2 พัฒนาการของนวัตกรรม 
พัฒนาการของนวัตกรรม สามารถแบ่งได้เป็น 5 ยุค ดังนี้ (Freeman and Scote, 1977 

อ้างถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 2-3) 
1. ยุคเร่ิมแรก (ค.ศ.1770-1840) อังกฤษเป็นประเทศแรกและเป็นผู้น าของโลก

นวัตกรรมและเทคโนโลยีในยุคนี้ เนื่องจากได้พัฒนาระบบกลไกทางกลศาสตร์ (mechanics) ใน
อุตสาหกรรมทอผ้าท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น ส่งผลให้อังกฤษ
สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

2. ยุคที่สอง (ค.ศ.1840 -1890) อังกฤษยังคงครองความเป็นผู้น าทางด้านนวัตกรรมใน
การคิดค้นเทคโนโลยีใหม่ๆ เช่น พลังไอน้ า จนกระทั่งในปี ค.ศ.1890 อังกฤษก็ได้พัฒนารถจักรพลัง
ไอน้ าขึ้น และถือว่าเป็นจุดเร่ิมต้นของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

3. ยุคที่สาม (ค.ศ. 1890-1930) สหรัฐอเมริกาและเยอรมันได้เร่งส่งเสริมการมี
นวัตกรรมใหม่ๆ จนสามารถก้าวขึ้นเป็นผู้น าทางเทคโนโลยีด้านวิศวกรรมไฟฟ้า เคมี การถลุงเหล็ก 
การต่อเรือ และอุตสาหกรรมหนักอื่น ๆ ได้ในระยะเวลาต่อมา 

4. ยุคที่สี่ (ค.ศ. 1930 -1970) ญ่ีปุ่นเร่งส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ
ผลิตขนาดใหญ่  (mass production) เช่น เทคโนโลยีการผลิตรถยนต์ ฯลฯ จนสามารถก้าวขึ้นมา
เทียบเคียงอังกฤษ สหรัฐอเมริกาและเยอรมันได้ 

5. ยุคที่ห้า (ค.ศ.1970-ปัจจุบัน) สหรัฐอเมริกาจัดให้มีการส่งเสริมนวัตกรรม รวมไปถึง
การออกกฎหมาย เพื่อส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางด้านการสื่อสาร คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยีดิจิตอล จนสามารถกลับมาเป็นผู้น าทางด้านนวัตกรรมในสาขานี้ได้อีกครั้งหนึ่ง 
 
 

2.3 ประเภทของนวัตกรรม 
รูปแบบของนวัตกรรม (form of innovation) สามารถจ าแนกได้อย่างหลายหลาก

รูปแบบ อย่างไรก็ตาม หากจ าแนกรูปแบบของนวัตกรรมตามวัตถุประสงค์การน าไปใช้ จะสามารถ
แบ่งได้เป็น 3 รูปแบบ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2553) ดังนี้    
(1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation)     

นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ คือ หมวดหมู่ของผลิตภัณฑ์ใหม่หรือการ ด าเนินการปรับเปลี่ยน
ขนาดเล็กจากผลิตภัณฑ์เดิมที่มีอยู่ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อลูกค้า (Langley, Pals & Ortt, 2005) ส่วน
ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) อธิบายว่า นวัตกรรมผลิตภัณฑ์คือ นวัตกรรมในรูปแบบของ
สินค้าหรือผลิตภัณฑ์ โดยเฉพาะสินค้าอุปโภคบริโภค นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เป็นรูปแบบการใช้นวัต
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กรรมที่สามารถเห็นได้อย่างชัดเจน เช่น สินค้าหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ไม่เคยมีในตลาดมาก่อน รวมถึง
สินค้าเดิมที่พัฒนาให้มีความโดดเด่นแตกต่างไปจากสินค้าเดิมที่มีอยู่ในตลาด นอกจากนี้นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ยังสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ขององค์กร (Shu, Zhou, 
Xiao & Gao, 2014) และนวัตกรรมผลิตภัณฑ์นั้นได้รับแรงผลักดันจาก ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
และความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นองค์กร จึงควรมีความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างลูกค้าและคู่ค้า (supplier) (Akova,Ulusoy,Payzın & Kaylan, 1998)  
(2) นวัตกรรมบริการ (Service Innovation)     

นวัตกรรมบริการ คือ แนวคิดและการพัฒนาการให้บริการขององค์กร (Michel, Brown 
& Gallan, 2007) ซึ่งการพัฒนาการให้บริการใหม่นั้นเป็นสิ่งส าคัญและ จ าเป็นต่อความสามารถ
ทางการแข่งขันในหลากหลายธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมบริการ (Gallouj & 
Weinstein, 1997) ซึ่งการให้บริการนั้นจะมุ่งเน้นไปที่ตัวลูกค้าหรือผู้รับบริการเป็นส าคัญ (Lee & 
Chen, 2009) ทั้งนี้ นวัตกรรมบริการเป็นรูปแบบการใช้นวัตกรรมที่ไม่สามารถมองเห็นได้ อย่าง
ชัดเจน มีลักษณะที่จับต้องไม่ได้ (intangible) ซึ่งหมายความรวมถึงวิธีการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของธุรกิจ (จารุณี วงศ์ลิมปิยะรัตน์, 2558) โดยมักอยู่ในรูปวิธีการใหม่ในการ
ให้บริการแก่ลูกค้าหรือผู้บริโภค เช่น การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและอินเทอร์เน็ตมาสรรค์สร้าง
เป็นนวัตกรรมบริการใหม่ๆ เช่น การซื้อขายสินค้าผ่านการประมูลทางเว็บไซต์ เป็นต้น (ส านักงาน 
นวัตกรรมแห่งชาติ, 2553) และนวัตกรรมบริการสามารถแสดงให้เห็นได้ถึงความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรทั้งในส่วนของการน าเสนอบริการต่อลูกค้าและการให้ลูกค้ามีส่วนร่วมต่อ
องค์กร (Gustafsson, Kristensson & Witell, 2012) นอกจากนี้นวัตกรรมบริการควรที่จะส่งผลทั้ง 
ทางตรงและทางอ้อมในการสร้างคุณค่าทั้งต่อองค์กรและลูกค้า (Salunke, Weerawardena & McColl-
Kennedy, 2011)  
(3) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation)     

นวัตกรรมกระบวนการ คือกระบวนการ การด าเนินงานใหม่หรือการปรับปรุง
กระบวนการเดิมที่มีอยู่ให้ดีขึ้น รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคนิค อุปกรณ์ หรือซอฟท์แวร์( 
software) ต่างๆ เพื่อที่จะช่วยในการลดต้นทุน พัฒนากระบวนการต่างๆ ในการผลิตหรือการส่งมอบ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ (OECD, 2005) สอดคล้องกับที่ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) อธิบายว่า 
นวัตกรรมกระบวนการเป็นรูปแบบการใช้นวัตกรรมที่ไม่สามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจน เพราะเป็น
การปรับเปลี่ยนแนวทาง กระบวนการ กระบวนการผลิต หรือวิธีการในรูปแบบที่แตกต่างไปจากเดิม 
เช่น ระบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ระหว่างธุรกิจ (B2B E-Commerce) ที่ช่วยลดความจ าเป็นในการ
จัดท าเอกสารของภาคธุรกิจ อันส่งผลต่อการลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินธุรกิจอย่างมาก เป็นต้น 
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นอกจากนี้ (Langley, Pals & Ortt, 2005) ให้ค าจ ากัดความของนวัตกรรมกระบวนการเอาไว้ว่าคือ 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และความรู้ทางด้านเทคโนโลยี ซึ่งเป็นสื่อกลางระหว่างปัจจัยน าเข้า ( input) และ 
ปัจจัยน าออก (output) 

กีรติ ยศยิ่งยง (2552, หน้า 11) ได้แบ่งนวัตกรรมออกเป็น 6 ประเภท ดังนี้ 
1. นวัตกรรมทางธุรกรรมขององค์กร (business innovation) เป็นการปรับเพิ่ม/ปรับ

เพิ่มการด าเนินธุรกรรมขององค์กรเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าของบริบทโลกาภิวัตน์ ความต้องการและ
ความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึงความอยู่รอดและความสามารถเชิงการแข่งขันขององค์กร 

2. นวัตกรรมทางยุทธศาสตร์ขององค์กร (strategy innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ความเชื่อ เป้าหมาย รวมถึงการปรับระบบโครงสร้างองค์กร เพื่อก าหนด
ทิศทางหลักของการท าธุรกรรมขององค์กรใหม่ และผลักดันธุรกิจให้เติบโตอย่างยั่งยืน 

3. นวัตกรรมทางทุนมนุษย์ (human capital innovation) เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้และทักษะที่เหมาะสม เพื่อเอ้ือต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทต่างๆ ภายใต้กระบวนการ
นวัตกรรม 

4. นวัตกรรมทางกระบวนการ (process innovation) เป็นการพัฒนาวิธีการผลิตหรือ
การปฏิบัติที่แตกต่างไปจากเดิม เพื่อให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นและต้นทุนการผลิต
ลดลง นวัตกรรมทางกระบวนการประกอบด้วยนวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมกระบวนการทางองค์กร 

5. นวัตกรรมทางสินค้าและบริการ (product/service innovation) เป็นการสร้างสินค้า
และบริการใหม่ หรือพัฒนาและปรับปรุงสินค้าที่มีอยู่ หรือรวมสินค้าที่มีอยู่เข้าไปในสินค้าใหม่ เพื่อ
เสนอคุณค่าให้แก่ลูกค้าและประโยชน์ที่ลูกค้าจะได้รับ โดยค านึงถึงกระบวนการจัดการห่วงโซ่คุณ
ค่าที่เกิดขึ้นกับทุกหน่วยงานที่จะท าให้เกิดผลในเชิงพาณิชย์ได้ 

6. นวัตกรรมทางการตลาด (marketing innovation) เป็นการพัฒนาวิธีการท า
การตลาดรูปแบบใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบรรจุภัณฑ์ ช่องทางการจัดจ าหน่าย การสื่อสารการตลาด 
และการส่งมอบผลิตภัณฑ์หรือบริการให้กับลูกค้า รวมถึงการประเมินและการท านายความต้องการ
ของผู้บริโภค 
 
 

2.4 นวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation)  
นวัตกรรมองค์กร คือ การสร้าง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างธุรกิจ การปฏิบัติการ ตัว

แบบ และอาจรวมถึงกระบวนการ การตลาดและรูปแบบธุรกิจ เป็นนวัตกรรมที่เน้นการเพิ่มขีด 
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ความสามารถในการจัดการและบริหารองค์กรซึ่งจะต้องใช้ความรู้ความสามารถในด้านการบริหาร 
จัดการมาปรับปรุงภายในองค์กร (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ , 2553) สอดคล้องกับที่ Wang & 
Ahmed (2004) กล่าวว่า นวัตกรรมขององค์กรนั้นคือความสามารถทางนวัตกรรมโดยรวมของ
องค์กร ในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ออกสู่ตลาดโดยผ่านการวางแนวทางเชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรม และกระบวนการทางด้านนวัตกรรม นอกจากนี้นวัตกรรมขององค์กรยังหมายถึงการ
สร้างหรือการยอมรับความคิดใหม่ๆ ความรู้ ทักษะ และวิธีการที่สามารถสร้างคุณค่าและปรับปรุง
การแข่งขันขององค์กรได้ (Kim & Kumar, 2012) โดยส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) อธิบาย
เพิ่มเติมว่าองค์กรแห่งนวัตกรรม (innovative organization) มีความหมายที่แตกต่างกัน 2 ประการ คือ 
การเป็นองค์กรที่เป็นต้นก าเนิดของนวัตกรรมหรือเป็นองค์กรที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมของ
บุคคลากรภายในองค์กรโดยการสร้างนวัตกรรมจะใช้ปัจจัยที่หลากหลาย ไม่ใช่แค่การท าการวิจัย
และพัฒนา ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแต่เพียงอย่างเดียว ซึ่งการที่องค์กรจะกลายเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมได้นั้นจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะขององค์กร โดยมีการสนับสนุนให้
เกิดความคิด สร้างสรรค์ พนักงานในองค์กรมีการเลือกใช้ความคิดใหม่หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
เพื่อพัฒนา เคร่ืองมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย สินค้า หรือการบริการที่มีความใหม่ต่อองค์กร 
และท าให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม (พยัต วุฒิรงค์, 2557)  

จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่านวัตกรรมองค์กรนั้นประกอบไปด้วยปัจจัย และ
องค์ประกอบหลายส่วนด้วยกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในของเร่ืององค์ประกอบต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องและส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรมในองค์กร อันจะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมที่จะ
ช่วยเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันขององค์กรต่อไป ทั้งนี้ นักวิชาการหลายท่านได้มีการเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กรและองค์ประกอบต่ างๆ ที่ส่งผลต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมที่เหมือนและแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

 
2.4.1 โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) 
โครงสร้างองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่ เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมในองค์กร ซึ่ง

สอดคล้องกับที่ Christiansen (2000) ได้กล่าวเอาไว้ว่า โครงสร้างองค์กรสามารถท าให้เกิดความ
แตกต่างของความสามารถทางด้านนวัตกรรมขององค์กร เนื่องจากโครงสร้างองค์กรส่งผลต่อส่วน
ต่างๆ ที่ส าคัญคือการท างานขององค์กร ทั้งนี้ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) กล่าวว่า การวาง
โครงสร้างองค์กรควรมีความเหมาะสมสอดคล้องกับการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร เพื่อให้การ
พัฒนานวัตกรรมสามารถท าได้ง่ายและไม่เกิดการจ ากัดทางด้านความคิดของพนักงานในองค์กร 
โดยรูปแบบโครงสร้างองค์กรที่เป็นที่รู้จักและใช้กันโดยทั่วไป ได้แก่  
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(1) โครงสร้างตามหน้าที่  (Functional Structure) โครงสร้างตามหน้าที่เป็นการจัด
พนักงานภายในองค์กรเป็นกลุ่ม ตามความสามารถเฉพาะทางหรือความเชี่ยวชาญของแต่ละคน เช่น 
จัดพนักงานที่มีความช านาญด้านการตลาดทั้งหมดให้อยู่ในแผนกการตลาด หรือจัดพนักงานที่มี
ความช านาญด้านบัญชีทั้งหมดให้อยู่ในแผนกการเงิน เป็นต้น การวางโครงสร้างองค์กรในลักษณะนี้
แม้จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถควบคุมการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างรัดกุม แต่มักจะท าให้เกิด
การแลกเปลี่ยนความรู้หรือแนวคิดใหม่ๆ ระหว่างกลุ่มค่อนข้างน้อย ท าให้เกิดข้อจ ากัดในการพัฒนา
นวัตกรรมภายในองค์กร  

(2) โครงสร้างแบบแบ่งฝ่าย (Multi-divisional (M-Form) Structure) โครงสร้างแบบ
แบ่งฝ่ายเป็นการแบ่งการด าเนินงานขององค์กรออกเป็นส่วนงาน (division) ตามประเภทสินค้าที่
ผลิตหรือประเภทของอุตสาหกรรมหรือตลาด เป็นต้น โดยแบ่งพนักงานออกเป็นกลุ่มตาม
ความสามารถเฉพาะทางหรือความเชี่ยวชาญของแต่ละคนในลักษณะเดียวกับแบบโครงสร้างตาม
หน้าที่ ซึ่งการวางโครงสร้างองค์กรในลักษณะนี้แม้จะช่วยให้การพัฒนาสินค้าหรือการท าการตลาด
สามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความคล่องตัว อย่างไรก็ ตามการพัฒนานวัตกรรมภายใต้
โครงสร้างแบบนี้มักเป็นนวัตกรรมที่อยู่ในรูปแบบนวัตกรรมส่วนเพิ่ม ( incremental) เสียเป็นส่วน
ใหญ่  

(3) โครงสร้างบนพื้นฐานของโครงการ (Matrix Structure) โครงสร้างบนพื้นฐานของ
โครงการเป็นการวางโครงสร้างองค์กรโดยเน้นการท างานตามโครงการที่ด าเนินการอยู่ โดย
พนักงานยังคงมีแผนกที่สังกัดอยู่ ดังนั้นในแต่ละโครงการจะมีสมาชิกจากหลายๆ แผนกงานที่
เกี่ยวข้องมาร่วมกันพัฒนาโครงการ การวางโครงสร้างองค์กรในลักษณะนี้ช่วยส่งเสริมให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้และแนวคิดใหม่ กระตุ้นให้เกิดความคิด สร้างสรรค์ ช่วยให้การท างานมีความ
ยืดหยุ่นและความคล่องตัว อย่างไรก็ตามจุดอ่อนโครงสร้างบนพื้นฐานของโครงการคือสามารถ
ใช้ได้เฉพาะกับองค์กรที่ท างานในรูปแบบโครงการเท่านั้น  

(4) โครงสร้างองค์กรแบบเครือข่าย (Network Structure) โครงสร้างองค์กรแบบ
เครือข่ายเป็นรูปแบบองค์กรที่มีขนาดเล็ก แต่มีเครือข่ายเชื่อมโยงกับบริษัทหรือองค์กรอ่ืนๆ มากมาย 
ซึ่งช่วยประสานงานหรือด าเนินการในส่วนที่ตัวเองไม่สามารถท าได้หรือเลือกที่จะไม่ลงมือท าเ อง 
ซึ่งการวางโครงสร้างองค์กรในลักษณะนี้เน้นการจัดจ้างองค์กรภายนอก (outsource) โดยให้บริษัท
หรือองค์กรภายนอกด าเนินการเป็นส่วนใหญ่ โดยบริษัทหรือองค์กรหลักท าหน้าที่ในการวางแนว
ทางการบริหาร การตลาด หรือการพัฒนานวัตกรรม เท่านั้น  

(5) โครงสร้างแบบองค์กรย่อย (Corporate Venturing) โครงสร้างแบบองค์กรย่อยเป็น
การสร้างธุรกิจย่อยซึ่งอาจเป็นธุรกิจใหม่ ภายใต้กรอบของธุรกิจเดิมหรือภายในองค์กรเดิม โดยการ
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สร้างกลุ่มงานขึ้นมาใหม่ขึ้นมาเพื่อ พัฒนานวัตกรรมโดยเฉพาะ เพื่อให้เกิดความสะดวกและคล่องตัว
ในการบริหารโครงการนวัตกรรมต่างๆ ขององค์กร  
 

2.4.2 วิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย (Vision/Mission/Goal)   
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์เป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาองค์กรว่าจะ พัฒนาไปอย่างไร 

เพื่อให้องค์กรมีศักยภาพหรือความสามารถในการแข่งขัน Christiansen (2000) กล่าวว่าวิสัยทัศน์จะ
บอกถึงแนวทางการตลาดและเทคโนโลยี และบทบาทขององค์กรในอนาคต ดังนั้น การมีวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจนและมีความเป็นไปได้ (reality) จึงช่วยสร้างแรงบันดาลใจซึ่งจะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
องค์กรที่จะพัฒนาไปสู่องค์กรนวัตกรรมนั้นจะต้องให้ความส าคัญกับนวัตกรรมในทุกระดับ ดังนั้น 
องค์กรจะต้องมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมอย่างจริงจังในระยะยาว ซึ่งจะท าให้การบริหาร
จัดการในองค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ๆ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรให้กับการ
สร้างนวัตกรรมกลยุทธ์องค์กรที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม จะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมี
ความคิดเชิงนวัตกรรม (innovative idea) ซึ่งแบ่งกลยุทธ์ออกเป็น 3 ระดับที่จะต้องมีความชัดเจน 
เกี่ยวกับนวัตกรรม คือ   

(1) กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่บอกถึงรูปแบบของ
นวัตกรรมที่จะสร้างและแนวทางในการด าเนินธุรกิจและการพัฒนาองค์กรโดยรวม   

(2) กลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ (Business Unit Strategy) จะก าหนดประเภทของ
นวัตกรรมที่จะลงทุนและบอกถึงแนวทางในการปฏิบัติ   

(3) กลยุทธ์ระดับหน้าที่รับผิดชอบในกลยุทธ์ (Responsibility for Strategy) จะบอกถึง
หน้าที่และความรับผิดชอบในการสนับสนุนกลยุทธ์  ในส่วนของเป้าหมาย (goal) ในการสร้าง
นวัตกรรมนั้นต้องมี ความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ที่ส่งเสริมนวัตกรรม แต่เป้าหมายที่ดีจะต้องมีความ
เฉพาะเจาะจง โดยต้องระบุถึงหลักชัย (milestone) ที่ชัดเจนเกี่ยวกับนวัตกรรมในทุกระดับ คือระดับ
องค์กร หน่วยธุรกิจ ทีมงานและระดับบุคคล ทั้งนี้เป้าหมายในทุกระดับต้องมีความสัมพันธ์เชื่อมโยง
กัน ซึ่งการตั้งเป้าหมายที่ดีควรตั้งขึ้นมาจากการเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา คู่แข่ง 
ความต้องการของลูกค้า และจากวิสัยทัศน์ภายในขององค์กร โดยเป้าหมายที่ก าหนดนั้นจะต้อง
สามารถวัดได้ ซึ่งก็อาจจะวัดจากมิติทางด้านเทคโนโลยี ( technical) ด้านความรู้สึก (aesthetic) และ
การยอมรับของตลาด (market acceptance) และอาจเพิ่มมุมมองทางด้านการเงินเข้าไปด้วย และสิ่ง
ส าคัญที่การ ตั้งเป้าหมายทางด้านนวัตกรรมควรค านึงถึงคือการให้ความส าคัญกับลูกค้า (customer)  
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2.4.3 แรงจูงใจ (Motivation)   
แรงจูงใจ หมายถึง การมีสิ่งหนึ่งสิ่งใดมากระตุ้นท าให้เกิดความพยายาม ในการกระท า

สิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ ,2553) ทั้งนี้ในการที่บุคคลจะ
สามารถคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ได้ก็ต้องมีแรงจูงใจอย่างใดอย่างหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็น ความ
สนใจ ความท้าทาย ความพึงพอใจในงานนั้นๆ หรือผลตอบแทน เป็นต้น ซึ่ง Christiansen (2000) 
กล่าวไว้ว่าองค์กรที่มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมต้องมีรูปแบบการให้รางวัลที่หลากหลาย เพื่อจะได้
ตอบสนองกับความต้องการที่แตกต่างกันพนักงาน ซึ่งสิ่งจูงใจขององค์กรแบ่งได้เป็น 4 ลักษณะ 
ได้แก่  

(1) รางวัลที่เป็นตัวเงิน (Monetary Rewards) การให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน เช่น การขึ้น
เงินเดือนและเงินโบนัส ซึ่งการขึ้นเงินเดือนและเงินโบนัสสามารถน าไปเชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมได้ หลาย องค์กรมีการน ารางวัลที่เป็นตัวเงินเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรมของคนที่อยู่ในทีมงาน ที่ประสบความส าเร็จในการสร้างนวัตกรรม แต่ก็เป็นเร่ืองที่
ยากมากที่จะเชื่อมโยงกับการขึ้นเงินเดือน และโบนัสกับปริมาณความทุ่มเทของผลการปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรม ทั้งนี้การให้รางวัลที่เป็นตัวเงินจะต้องน าไปประยุกต์ให้เหมาะสมเพื่อให้เข้ากับบุคคล
หรือทีมงานนั้นๆ  

(2) สิ่งจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives) การเลื่อนต าแหน่งบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับนวัตกรรม จะเป็นการ สนับสนุนความส าเร็จของนวัตกรรม 2 สิ่ง คือเป็นการผลักดันให้คนที่มี
ประสบการณ์ทางด้าน นวัตกรรมไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ในขณะเดียวกันก็เป็นการส่งสัญญาณให้
พนักงานคนอ่ืนๆ ได้เห็นว่า นวัตกรรมมีความส าคัญต่อองค์กร ซึ่งจะช่วยสร้างการสนับสนุน
นวัตกรรมทั่วทั้งองค์กร  

(3) รางวัลทางสังคม (Social Rewards) การให้รางวัลทางสังคมมักถูกมองข้าม และ
ได้รับการประเมินค่าที่ต่ า ทั้งที่ในความเป็นจริงแล้วสิ่งนี้มีผลกระทบต่อบุคคลเป็นอย่างมาก ซึ่งมี
องค์กรจ านวนน้อยที่สามารถใช้รางวัลทางสังคมได้อย่างดี บางองค์กรน าไปใช้ในทางที่ผิดซึ่งอาจจะ
ไม่ช่วยในการสร้าง แรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงาน สิ่งจูงใจทางสังคมจะท าให้บุคคลมีความพยายาม 
ยืนหยัด และทุ่มเทที่จะท างานต่อไปแม้ว่าจะเป็นงานที่ยากและเสี่ยงต่อความล้มเหลว เพราะเมื่อ
ประสบความส าเร็จก็จะได้รับการยกย่อง ซึ่งท าให้พนักงานนั้นมีความรู้สึกที่ดีต่อตนเองและรู้สึกมี
ความมั่นคงในที่ท างาน น าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง  

(4) รางวัลด้านจิตใจ ( Intrinsic Rewards) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลมี
ความสุขขั้นพื้นฐาน เป็นรางวัลที่จะสามารถท าให้บุคคลสามารถท างานในหน้าที่ได้อย่างต่อเนื่อง 
เช่น นักวิทยาศาสตร์ที่มีชื่อเสียงส่วนมากจะมีแรงจูงใจภายในที่ท าให้สามารถท างานได้อย่างต่อเน่ือง 
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เป็นต้น ทั้งนี้สิ่งจูงใจที่กล่าวมาข้างต้นจะถูกน าไปใช้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกันในแต่ละองค์กร ซึ่ง
โดยทั่วไปแล้วมักนิยมให้สิ่งจูงใจเป็นรางวัลที่เป็นตัวเงินมากกว่ารางวัลในรูปแบบอ่ืน ซึ่งองค์กรเอง
ก็ควรมีการพัฒนาการให้รางวัลโดยการสร้างความชัดเจนในการเชื่อมโยงการให้รางวัลกับความ
พยายามและผลลัพธ์ที่ต้องการขององค์กร ซึ่งจะท าให้การให้รางวัลมีประสิทธิภาพและรางวัลนั้นก็
จะช่วยกระตุ้นและสนับสนุนให้พนักงานในองค์กรสร้างนวัตกรรมให้กับองค์กรอย่างต่อเน่ือง   
 

2.4.4 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (The Learning Organization)  
ตามแนวคิดของ Tidd & Bessant (2009) การเรียนรู้เป็นปัจจัยพื้นฐาน ของการสร้าง

นวัตกรรมในองค์กร นวัตกรรมสามารถถูกน าเสนอผ่านทางวงจรของการเรียนรู้ ( learning cycle) ที่
รวมกระบวนการของการทดลอง (experiment) ประสบการณ์ (experience) การสะท้อน (reflection) 
และการรวมเข้าด้วยกัน (consolidation) ปัจจัยที่มีผลต่อความส า เ ร็จและความล้มเหลวคือ
ความสามารถในการจัดการวงจรการเรียนรู้นี้ให้อยู่ในรูปที่ชัดแจ้ง (explicit form) เช่น การพัฒนา
สินค้าใหม่ การใช้กระบวนการทางเทคโนโลยีใหม่ เป็นต้น ในการจัดการกระบวนการ เรียนรู้และ
การแสวงหาที่ เพิ่มขึ้น องค์กรต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรี ยนรู้และช่องทางการ 
แลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ของพนักงานในองค์กร โดยการพัฒนากลยุทธ์ด้านการเรียนรู้ ซึ่งการ
สร้างและปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ในการท างานประจ าท าให้พนักงานให้ความสนใจในงาน
ประจ า และได้พัฒนาการเรียนรู้ของตนเองด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
การพัฒนา กระบวนการเรียนรู้ด้วยการแก้ไขปัญหา การทดลอง การฝึกปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย 
และการสะท้อนการเรียนรู้ที่ได้จากอดีต เป็นต้น  

 
2.4.5 ทรัพยากร (Resource)   
แนวคิดของ Dundon (2002) ได้เสนอองค์ประกอบขององค์กรนวัตกรรม โดยมีการ

กล่าวถึงการจัดสรรทรัพยากรเพื่อนวัตกรรมเอาไว้ว่าองค์กรนวัตกรรมจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าไม่ได้รับ
การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ ซึ่งทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรม คือ เวลา 
บุคลากร ข้อมูลสารสนเทศ และงบประมาณสนับสนุน การจัดสรรทรัพยากรในการสร้างและ
สนับสนุนนวัตกรรมในองค์กรมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้  

(1) ควรให้เวลาจ านวนมากกับกระบวนการนวัตกรรม โดยเฉพาะระหว่างช่วงแรกของ
ขั้นตอนในการค้นหาโอกาสและความคิดใหม่ๆ  

(2) ควรให้ เวลาจ านวนมากกับผู้ส ร้างความส าเ ร็จด้านนวัตกรรม ( innovation 
champions) ในการน าและร่วมมือกับทีมงานของพวกเขาในการสร้างนวัตกรรม  
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(3) ควรมีการวางแผนงานและงบประมาณที่มีความยืดหยุ่นในการ ส ารวจ พัฒนาและ
น าความคิดใหม่ๆ ไปสู่การปฏิบัติ  

(4) ควรขยายช่องทางในเข้าถึงการลงทุนสนับสนุน โดยเฉพาะความคิดที่พร้อมจะ
ได้รับการพัฒนาให้เป็นนวัตกรรมในอนาคต พนักงานทุกคนสามารถมีความคิดเชิง ผู้ประกอบการ 
(entrepreneurial idea) และมองหางบประมาณสนับสนุนส าหรับการพัฒนาความคิดนั้นให้เป็น
นวัตกรรม  
 

2.4.6 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของความเชื่อที่ผู้ปฎิบัติรับรู้ร่วมกันในบริบทขององค์กร 

ซึ่งลักษณะทางวัฒนธรรมของการตัดสินใจร่วมกัน การเรียนรู้และพัฒนา เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อ
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม การสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กรนั้นต้องอาศัยการ
เปลี่ยนแปลงในระบบภายในองค์กร เนื่องจากความเชื่อของคนเกี่ยวกับนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กับ
ความเชื่อเกี่ยวกับมุมมองอ่ืนๆ ด้วย (พยัต วุฒิรงค์ , 2557) ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กรเป็นเสมือนกับ
กุญแจที่บ่งชี้ระดับนวัตกรรมที่มีอยู่ในองค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องสนับสนุนให้มีวัฒนธรรม องค์กร
ที่ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม กล้าคิด กล้าเสี่ยง เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นหรือ แนวความคิด
ใหม่ๆโดยไม่มีการท าโทษต่อความล้มเหลวหรือผิดพลาดที่เกิดจากการสร้างนวัตกรรม พยายาม
ปรับเปลี่ยนแนวความคิดของผู้น าในทุกๆ ระดับให้มีความเชื่อและพฤติกรรมที่สนับสนุน นวัตกรรม 
โดยการเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และต้องสร้างให้พนักงานเห็น ความส าคัญ
ของนวัตกรรมด้วย (Christiansen, 2000)  
 

2.4.7 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ในการวางแผนพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานในองค์กร ที่จะ

สนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาความคิด 
สร้างสรรค์ในระดับบุคคล ซึ่งส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) ได้อธิบายถึงความคิดสร้างสรรค์
ไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์คือกลไกทางความคิดที่อาศัยจินตนาการและประสบการณ์มาผสมผสาน
อย่างลงตัว จนได้แนวคิดส าหรับการแก้ไขปัญหา โดยความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหานั้น
ต้องมีประโยชน์ต่อองค์กรและเศรษฐกิจ เพื่อยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ซึ่ง
องค์กรที่ ต้องการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมจะต้องมีการจัดการความคิดสร้างสรรค์ ( creative 
management) ซึ่งก็คือการน าแนวคิดที่เหมาะสมมาริเร่ิมสร้างสรรค์และสามารถด าเนินการจนเกิด
เป็นนวัตกรรมได้ การจัดการความคิดสร้างสรรค์จึงประกอบด้วย 2 ส่วนที่สัมพันธ์กัน ได้แก่  
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(1) ส่วนของความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การร่างแนวคิดใหม่โดยใช้ ทรัพยากรมนุษย์
ที่มีอยู่จนสามารถคิดค้นสิ่งใหม่ ซึ่งอาจต้องประกอบไปด้วยแรงจูงใจ วัฒนธรรม องค์กร องค์ความรู้ 
โดยกระบวนการเหล่านี้จะเป็นปัจจัยพื้นฐานในการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ  

(2) ส่วนของนวัตกรรม หมายถึง การน าร่างความคิดใหม่มาลงมือท าให้ เกิดประโยชน์
อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งประกอบด้วยการคัดเลือก การบริหาร การพัฒนาแนวความคิดต่างๆ รวมถึงการ
ใช้ศิลปะเชิงพาณิชย์ จึงจะสามารถสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นได้  
 

2.4.8 ผู้น า (Leadership)  
ภาวะผู้น าคือกระบวนการที่มีอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งมีความตั้งใจจะน ามาใช้ 

เพื่อมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพื่อให้ท ากิจกรรมต่างๆ ตามที่ต้องการ รวมทั้งเป็นการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างคนในองค์กรด้วย ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลที่ช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ , 2553) สอดคล้องกับที่  Wu & Lin (2011) กล่าวว่า
รูปแบบของผู้น าองค์กรนั้นจะต้องเล็งเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับนวัตกรรม พร้อมทั้งมีการ
ปรับใช้การบริหารจัดการและมาตรการที่จูงใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางนวัตกรรมขององค์กร 
รวมทั้งต้องมีความเห็นชอบอย่างกระตือรือร้นและมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการสนับสนุนการ
สร้างสรรค์ของนวัตกรรม (Sultan & Chan, 2000)  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพล
หรือใช้ความสามารถ ในการน าและจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความเต็มใจ ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่ผลส าเร็จที่ดี ผู้น าที่เป็นทางการอยู่ในต าแหน่งหน้าที่ที่ชัดเจนหากไม่สามารถ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเกิดผลส าเร็จที่ดีได้การเป็นผู้น าก็ไม่มีความหมาย โดยส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ (2553) ได้จ าแนกลักษณะของผู้น าออกเป็น 2 ลักษณะได้แก่   

(1) ผู้น าแบบเป็นทางการ (Formal Leader) หมายถึง ผู้บังคับบัญชา หน่วยงาน โดยเป็น
ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการให้ด ารงต าแหน่ง   

(2) ผู้น าแบบไม่เป็นทางการ (Informal Leader) หมายถึง ผู้น าที่ไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา 
เน่ืองจากไม่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการให้เป็นหัวหน้างานในองค์กร แต่สมาชิกในองค์กรให้
การยกย่องและยอมรับให้เป็นผู้น า เพราะมีคุณสมบัติที่ฝ่ายงานหรือสมาชิกในองค์กรยอมรับหรือ
ไว้วางใจ เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เป็นต้น นอกจากนี้ภาวะผู้น ายังหมายถึง
กระบวนการที่บุคคลหนึ่งสร้างอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน หรือเพื่อปฏิบัติกิจกรรมให้เกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์กรวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยในการสร้างอิทธิพลอาจด าเนินการได้โดยการใช้
อ านาจอิทธิพลชักจูงและการโน้มน้าว  
 



20 
 

2.4.9 ปัจจัยภายนอก (External Focus)   
ลักษณะขององค์กรนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จนั้นมีความจ าเป็นต้องเปิดรับและ

เข้าใจมุมมองภายนอก ซึ่งจะเป็นการบ่งบอกสัญญาณของโอกาสและอุปสรรค องค์กรจึงควรมี
วิธีการรับรู้และสื่อสารกับปัจจัยภายนอกด้วยการพัฒนาการก าหนดทิศทางจากภายนอก โดยให้
ความส าคัญไปที่ลูกค้าและการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี Tidd & Bessant (2009) ได้มีการศึกษา
ตัวชี้วัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการสร้างนวัตกรรม โดยพบว่าการมีความสามารถในการ
รับรู้และเข้าใจความต้องการของลูกค้าและตลาดมีความส าคัญต่อการสร้างองค์กร นวัตกรรม การ
พัฒนารูปแบบการรับรู้ความต้องการของลูกค้าและเข้าใจในตลาดภายนอก การสร้างสัมพันธ์กับ
ลูกค้าโดยการสื่อสารที่ชัดเจนอาจเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาและเป็นที่มาของนวัตกรรม  
 

2.4.10 ลูกค้า (Customer) 
จากแนวความคิดของ Tucker (2002) ได้กล่าวไว้ว่า หลักการส าคัญประการหนึ่งของ

การพัฒนากระบวนการนวัตกรรมคือการสร้างนวัตกรรมนั้นจะต้องให้ความส าคัญไปที่ลูกค้า จะต้อง
มีความสามารถในการรับรู้และเข้าใจความต้องการของลูกค้าและตลาด กล่าวคือ องค์กรจะต้องพึง
ระลึกเสมอว่าความต้องการของลูกค้านั้นมีความหลากหลายและสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
ทั้งนี้การสร้างนวัตกรรมใดๆ ขึ้นมาใหม่จะต้องมีจุดประสงค์อยู่ที่การสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ลูกค้า ซึ่ง
คุณค่าดังกล่าวลูกค้าจะต้องสามารถที่จะรับรู้ได้ จะต้องเต็มไปด้วยคุณภาพ และความเป็นเอกลักษณ์
ของสินค้าและบริการ ส่งเสริมระดับความพึงพอใจต่อความต้องการให้แก่ลูกค้าและต่อปัญหาของ
ลูกค้า ทั้งนี้ การที่องค์กรให้ความส าคัญและมุ่งเน้นด้านลูกค้าในระดับสูงท าให้องค์กรมีสมรรถนะ
ในการพัฒนาและน าเสนอสินค้าสู่ลูกค้าด้วยผลประโยชน์ที่ เหนือกว่าคู่แข่งและยาก ต่อการ
เลียนแบบ (พยัต วุฒิรงค์, 2557)  
 

2.4.11 เทคโนโลยี (Technology)  
Vrakking (1990) กล่าวว่า องค์กรจะต้องมีการประเมินเทคโนโลยี  ( technologies 

assessment) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและเข้ากันได้ของเทคโนโลยีที่เป็นเทคโนโลยีแบบใหม่ 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคตที่จะส่งผลกระทบต่อทักษะขององค์กรและศักยภาพ ทางด้านเทคโนโลยี 
โดยเฉพาะเทคโนโลยีขั้นสูงที่มีผลโดยตรงกับการผลิต การขนส่ง การจ้างงาน ระดับของการลงทุน 
และความเป็นอยู่ของหน่วยเศรษฐกิจโดยรวมของหน่วยธุรกิจทั้งหมด โดยเฉพาะในอุตสาหกรรม
และที่ตั้งของบริษัทจะเป็นตัวก าหนดของกลยุทธ์ที่มุ่งสู่การลดต้นทุน หาผลิตภัณฑ์ที่เหมาะสมและ
ผลิตภัณฑ์ที่หลากหลาย หรือด าเนินการตามแนวทางเทคโนโลยีที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งแนวทางด้าน
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นวัตกรรมหลักทั้งหลายถูกสร้างมาจากความเหมาะสมทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ( information 
technology) ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลมากในการสร้างความเปลี่ยนแปลง โครงสร้างของ
อุตสาหกรรม โดยจะเห็นได้ชัดเจนจากบริษัทที่เกี่ยวข้องกับงานบริการ เช่น งานธนาคาร สายการบิน 
เป็นต้น  
 

2.4.12 Supplier (Outsourcing) 
ปัจจุบันองค์กรต่างๆ หันมาสร้างพันธมิตรเพื่อร่วมกันพัฒนานวัตกรรม หรือที่เรียกว่า

การท านวัตกรรมแบบเปิด (open innovation) เพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้ รูปแบบความร่วมมือ ( form of 
collaboration) มีอยู่หลากหลายรูปแบบ แต่รูปแบบหนึ่งที่เป็นยอมรับและใช้กันอย่าง แพร่หลายใน
ปัจจุบันได้แก่ การว่าจ้างในรูปแบบการจัดจ้างองค์กรภายนอก (outsource) (ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ, 2553) ทั้งนี้กลยุทธ์การจัดจ้างองค์กรภายนอกนั้นเป็นที่รับรู้และนิยมกันมาก ในช่วง
ทศวรรษที่ผ่านมา เน่ืองจากทุกองค์กรย่อมมีความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน และมีความพร้อมทางด้าน
ทรัพยากรที่ไม่เหมือนกัน จึงเร่ิมมีการจัดจ้างงานบางอย่างออกไปให้องค์กรภายนอกที่มีความ 
เชี่ยวชาญหรือมีความพร้อมมากกว่า ด้วยความคาดหวังว่า ต้นทุนค่าใช้จ่ายจะลดลง และยังจะท าให้
ได้รับผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณภาพสูงกว่าการท าเอง ความต้องการความรวดเร็วในการน าเสนอ
สิ่งใหม่ๆ ต่อลูกค้า รวมถึงสามารถน าทรัพยากรทั้งหมดที่องค์กรมี ไปมุ่งเน้นพัฒนากิจกรรมหลักที่มี
ส่วนส าคัญในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสินค้าและบริการขององค์กรมากกว่า อีกทั้งยังท าให้องค์กร
ไม่จ าเป็นต้องจ้างบุคคลากรเพิ่ม และยังได้รับความคิดใหม่ๆ จากการจัดจ้างองค์กรภายนอกด้วย (ธีร
ยุส วัฒนาศุภโชค, 2549)  

โดยสรุปนวัตกรรมองค์กร (organizational innovation) คือการท าให้องค์กรมีขีด
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในด้านต่างๆ โดยมีการบริหารจัดการในองค์กรให้
ส่งเสริม และสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม เพื่อตอบสนองตลาดที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
พร้อมทั้งสร้าง มูลค่าและความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรอย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน   
 
 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารจัดการและบริหารทรัพยากรมี

ความส าคัญในปัจจุบันเพิ่มขึ้น ต่อทั้งองค์กรต่างๆ ในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม้แต่ในหน่วยงาน
ราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะมีการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดก็ย่อมมีความ
เกี่ยวข้องกับตับุคคลทั้งสิ้น ดังนั้นจึงอาจจะสามารถกล่าวได้ว่าการบรการทรัพยากรบุคคลเป็น
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ตัวชี้วัดความส าเร็จอย่างหนึ่งขององค์กรได้อย่างยั่งยืน โดยอยู่ที่คุณภาพของคนในองค์กรนั้นๆ ที่
องค์กรต่างๆ จะเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล บุคคลเคยถูกมองว่าเป็นเพียงปัจจัย
ในการผลิตหรือถูกให้ความส าคัญว่าเป็นเพียงแรงงานหรือก าลังคน แต่ทว่าในปัจจุบัน บุคคลได้รับ
การนิยามขึ้นมาใหม่และถูกพัฒนาความส าคัญให้จนกลายเป็น “ทรัพยากรมนุษย์” ส่วนหน่วยงาน
หรือแผนกที่รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรก็เปลี่ยนบทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” 
ไปเป็น “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์” ซึ่งเป็นการเปลี่ยนจากการจัดการแบบเฉพาะหน้า
ไปเป็นการด าเนินการโดยใช้กลยุทธ์เข้าไปเกี่ยวข้องอย่างเต็มตัวและต่อเนื่องไปในระยะยาว 

ปรากฏการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้แพร่หลายอย่างมากในสาขาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ภาคปฏิบัติ (HR Practice) อย่างไรก็ดี เร่ืองต่างๆ เหล่านี้ย่อมมีฐานความคิดทาง
วิชาการมาเกื้อหนุนและสนับสนุนอยู่เบื้องหลัง การที่จะเข้าใจเร่ืองราวเหล่านี้อย่างถ่องแท้จึงต้อง
จ าเป็นที่จะเข้าใจหลักทางความคิดด้วย จากการทบทวนเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เบื้องต้น พบว่ามีการพัฒนาตัวแบบเกี่ยวกับเร่ืองนี้จากนักวิชาการ นัก
คิด นักวิจัยใน 2 กลุ่มประเทศส าคัญ คือ กลุ่มนักคิด ในประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุ่มนักคิดในส
หราชอาณาจักร โดยสามารถจ าแนกกลุ่มทางความคิด ได้ดังนี้ 
 
 
กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา  

ส าหรับกลุ่มนี้มีตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญจาก 2 ส านักคิด คือ  
1. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard model) หรือ 

เรียกว่ากลุ่มแนวคิดแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ” (Developmental humanism) เป็นแนวคิด
กระแสหลักที่ทรงอิทธิพลและแพร่หลายที่สุด มีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิด “มนุษย
สัมพันธ์” “มนุษยสัมพันธ์” ซึ่งมีจุดเน้นในเร่ืองแนวความคิดของการสื่อสารภายในองค์กร การสร้าง 
teamwork และการใช้ความสามารถของปัจเจคบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด หากกล่าวโดยสรุปแล้ว
แนวคิดส าหรับส านักนี้จะให้ความส าคัญกับเร่ืองของการส้รางสัมพันธภาพของคนในองค์กร เพราะ
การที่องค์กรมีผลประกอบการที่ดีขึ้น องค์กรจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของคนใน
องค์กรได้อย่างเหมาะสม และเมื่อคนในองค์กรได้รับการตอบสนองที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจที่จะท าให้
องค์กรเกิดความอยู่ดีมีสุขทางสังมภายในองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ปริมาณและคุณภาพของงานที่ดียิ่งขึ้น 

2. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ส านักมิชิแกน (The Michigan School) 
หรือ เรียกอีกนามหนึ่งว่าเป็นแนวคิดแบบ “บริหารจัดการนิยม” (Managerialism) กล่าวคือ เป็นกลุ่ม
ที่เน้นเร่ืองของการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ ที่มองการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากมุมมองของฝ่าย
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จัดการ ธรรมชาติของฝ่ายจัดการคือ การให้ความส าคัญอันดับแรกที่ผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กร
จะได้รับ โดยที่เร่ืองของคน และการบริหารจัดการคนเป็นเคร่ืองมือในการที่จะท าให้บรรลุสู่
เป้าหมายเช่นนั้นขององค์กร ดังนั้นจึงมีผู้เรียกแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
คิดนี้ว่าเป็นพวก “อัตถประโยชน์-กลไกนิยม” (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน์
หรือผลประกอบการขององค์กรเป็นหลัก โดยมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญ
ในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่ผลประกอบการที่เป็นเลิศ 

เป็นกลุ่มที่มุ่งเน้นในเร่ืองของการบริหารและจัดการในเชิงกลยุทธ์ ที่เน้นมองการ
จัดการมนุษย์ในมุมมองของฝ่ายจัดการ ซึ่งธรรมชาติของฝ่ายจัดการคือ การให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับเป็นอันดับแรก โดยเร่ืองของของคนและการจัดการคนเปรียบเสมือน
กับเป็นเคร่ืองมือที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 
 
กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร  

ส าหรับแวดวงวิชาการด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสหราชอาณาจักรก็
คล้ายๆ กับส านักคิดของสหรัฐอเมริกา คือ มีการน าเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่มความคิดที่มีจุดย้ าเน้นที่
แตกต่างกันระหว่าง “กลุ่มอ่อน” กับ “กลุ่มแข็ง กล่าวคือ 

1. กลุ่มที่มีมุมมองแบบอ่อน (soft) คือ กลุ่มที่ให้ความส าคัญไปที่คนมากกว่าการบริหาร
จัดการ โดยมีความเชื่อว่าบุคคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าในตัวเอง ดังนั้นแนวทางของกลุ่ม
ความคิดนี้จึงมองการบริหารจัดการมนุษย์ว่าเป็นหนึ่งวิธีการที่จะช่วยท าให้ปลดปล่อยศักยภาพของ
คนออกมา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแนวทางนี้จึงมุ่งเน้นในเร่ืองของการสร้างความเชื่อใจ การ
หาแนวทางที่จะสร้างความรู้สึกมีพันธกิจผูกพัน (commitment) เกี่ยวข้อง (involvement) และการมี
ส่วนร่วม (participation) ให้เกิดขึ้นในพนักงาน 

2. กลุ่มที่มีมุมมองแบบแข็ง (hard) คือ กลุ่มที่ให้ความส าคัญไปที่การบริหารจัดการ
มากกว่าเร่ืองของคน ดังนั้น กลุ่มความคิดนี้จึงมีแนวทางที่มองการบริหารจัดการมนุษย์ว่าเป็นภาระ
งานหนึ่งที่องค์กรจะสามารถสร้างเพื่อผลตอบแทนทางเศรษฐกิจได้ให้มากที่สุด จากการใช้
ทรัพยากรคนให้เกิดประโยชน์มากที่สุด แนวทางที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะท าให้การบริหารจัดการ
องค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธภาพก็คือจะต้อมีการบูรณาการ (integrate) เร่ืองของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร (ที่มาจากสารานุกรมเสรีวิกิพีเดีย) 

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบับปัจจุบันได้มีการมุ่งเน้นที่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Development : HRD) เพราะเป็นกระบวนการที่จะสร้างความ
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เปลี่ยนแปลงบุคคลาการในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะ รวมไปถึง
วิธีการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพในการท างานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Development) หรือการพัฒนาก าลังคน (Manpower Development) หรือการ
พัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training & Development) คือ แนวทางหรือกระบวนการใน
การพัฒนาและส่งเสริมให้คนมีความรู้ ความสามารถ เข้าใจถึงทักษะในการท างาน รวมทั้งมีทัศนคติ 
และการปฏิบัติตัวที่ดี เพื่อให้การท างานในอนาคตมีประสิทธิภาพและดียิ่งขึ้น 

ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดขั้นตอนหนึ่งในการ
บริหารการพัฒนาทรัพยากร มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กรสมัยใหม่ ซึ่งมีแนวโน้มในการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง และมีแนวโน้มที่จะเป็นองค์กรขนาดใหญ่ การด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของทางปฏิบัตินั้นควรจะเร่ิมตั้งแต่เมื่อพนักงานเหล่านั้นเร่ิมเข้ามาท างาน 
โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) และจะต้องด าเนินการพัฒนาอีกต่อไปเร่ือยๆ ตลอดเวลาที่เขายังคง
ท างานอยู่ในองค์กร 

ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยนั้น เ ร่ิมเป็นที่ รู้จักภายหลัง
สงครามโลกคร้ังที่ 2 เนื่องจากประเทศสหรัฐอเมริกาต้องการให้ความช่วยเหลือในประเทศในแถบ
เอเชียอาคเนย์ที่ได้รับความเสียหายอันเนื่องมาจากสงคราม ทั้งด้านอาหารวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ โดยเฉพาะเคร่ืองจักรกลส าหรับเกษตรกร รวมถึงการช่วยเหลือด้านการศึกษาต่อ
ต่างประเทศ แต่ปรากฎว่าการช่วยเหลือไม่ประสบความส าเร็จ เคร่ืองจักรกลต่างๆ ที่มีประสิทธิภาพ
สูงเกิดความเสียหายและไม่ได้รับประโยชน์เท่าที่ควร เนื่องจากผู้รับไม่มีความรู้และขาดทักษะใน
การน าเทคโนโลยีสมันใหม่เหล่านั้นไปใช้ อันเป็นผลท าให้เกิดค าว่า Human Resource Development 
: HRD ขึ้น โดยได้รับกล่าวถึงคร้ังแรกในประเทศไทยในปี พ.ศ.2498 แต่การพัฒนาความรู้ทาง HRD 
นั้นได้จัดท าที่ประเทศสหรัฐอเมริกา และค าว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” หรือ HRD เป็นคไที่เพิ่ง
จะมีการยอมรับกันอย่างกว้างขวางเมื่อปี พ.ศ.2513 นักวิชาการในประเทศไทยหลายท่านได้ให้
ความหมายและนิยามของ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ได้แก่ 

มัลลี  เวชชาชีวะ (2534 : 1) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึงการ วางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ขององค์กรเป็นรายบุคคลให้เขามีความพร้อมที่จะ
ท างานในหน้าที่ของเขาให้ได้ผลดีต่อองค์กรมากที่สุด 

พรชัย เดามาน (2534:6) ได้ให้ความหามายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หรือการพัฒนาก าลังคน (Manpower 
Development) หรือ การพัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์  (Training & Development) เป็น
กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้คนมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความเข้าใจในการ
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ปฏิบัติงาน รวมทั้งมีพฤติกรรมและทัศนคติที่ดี เพื่อใหเสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต 

จิระ หงส์ลดารมณ์ (2535:5) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การพัฒนา 
ปรับปรุงคุณภาพ ลักษณะ และการจ้างงาน โดยเน้นความสามารถของคน เพื่อให้สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

เปร่ือง กิจรัตนี (2536:19) กล่าวว่าทรัพยากรมนุษย์หรือคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด
ในองค์กร โดยใช้แรงงาน ร่างกาน สมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์ วางแผน ประสานงาน อ านวยความ
สะดวกต่อสิ่งต่างๆ เพื่อจุดมุ่งหมายขององค์กร เมื่อบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือ 
องค์กรนั้นย่อมจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นการจะให้คนหรือบุคลากรมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ จึงต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจอุตสาหกรรม ซึ่งมีจุดมุ่งหมาย
ที่ผลผลิตย่อมมีความจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้า
ของเทคโนโลยี 

บังอร โสฬส (2538:5) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเสริมสร้าง 
ป้องกัน และแก้ไขทักษะ ความรู้ และจิตลักษณะของบุคลากรหรือกลุ่ม เพื่อให้เขาเหล่านั้นมีความรู้ 
ความสามารถ มีพฤติกรรมและการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมกับวัยและสภาพแวดล้อม เพื่อเป็น
ทรัพยากรที่มีค่าอย่างแท้จริงขององค์กร 

ดนัย เทียนพุฒ (2542: 55-56) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการพัฒนา
อยู่ 2 ลักษณะ คือการพัฒนาตามธรรมชาติและการพัฒนาในลักษณะที่มีผู้ก ากับควบคุม กล่าวคือ 
ตั้งแต่เร่ิมปฏิสนธิในครรภ์มารดา ก็จะมีการพัฒนาเร่ือยมาซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเมื่อคลอดจากครรภ์มารดาและได้รับการเลี้ยงดูและอบรมบ่มนิสัยจากสถาบัน
ครอบครัว โรงเรียนและสังคมต่างๆ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ครู อาจารย์จนกระทั่งส าเร็จการศึกษา 

จ าเนียร จวงตระกูล (2547:53) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรทนุษย์จะมุ่งไปสู่การ
พัฒนาบุคคลและองค์กร เพื่อความส าเร็จขององค์กร ความมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุย์จึง
เน้นอยู่ในตัวบุคคลที่น ามาสู่ควาส าเร็จของตัวบุคคลและองค์กร 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547:17) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ งานอันดับ
หนึ่งของค์กรใดๆ การอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์กรขึ้นอยู่กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของพนักงาน และถ้าเขาได้รับการพัฒนามันจะเป็นประโยชน์ต่อเขาในการช่วยก่อให้เกิดความ
เจริญเติบโตในองค์กร 

ดังนั้น จึงสามารถกล่าวได้โดยสรุปว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมาก
ที่สุด เน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญยิ่งที่จะเป็นผู้น าเอาปัจจัยการบริการอ่ืนๆ ไป
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จัดการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพัฒนาองค์กรจึงควรมุ่งเน้นการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในหน่วยงานเป็นส าคัญ เป็นการช่วยให้บุคลากรได้เกิดความรู้ และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการท างานควบคู่กันไป โดยวิธีการให้ความรู้หรือวิธรการเสริมสร้างความรู้  ความ
เข้าใจ ทักษะและทัศนคติ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรนั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
รวมทั้งการใช้วิธีจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับความรู้ ความเข้าใจ และทัศนคติที่ได้รับนั้นๆ 
ออกมาใข้ให้เกิดประสิทธิผลด้วย 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หากเปิดทบทวนงานเขียนทางด้านวิชาการ
ของผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแล้ว จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นมี
ความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก จึงสามารถท าการสรุปได้ ดังนี้ 

1) ช่วยให้การท างานเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ และติดต่อการติดต่อประสานงานดี
ขึ้น 

2) ช่วยลดความสิ้นเปลือง เกิดการประหยัดในวัสดุที่ในเพื่อการปฏิบัติงาน 
3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง   
4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาในการตอบค าถามต่างๆ 

หรือให้ค าแนะน าแกผู้ใต้บังคับบัญชา 
5) ช่วยกระตุ้นคนให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   
6) ช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ เป็นคนทันสมัยต่อความ

เจริญ ก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ  
แนวคิดพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังกล่าว เป็นไปตามปรัชญาของการ

พัฒนาบุคคลที่ส าคัญคือ  
1) บุคคลทุกคนมีศักยภาพที่จะสามารถพัฒนาเพิ่มขึ้นได้ ทั้งในเร่ืองของความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ หากมีแรงจูงใจที่ดีพอที่สามารถพัฒนา 
2) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ควรด าเนินการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency 

Based Development)  
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต้องด าเนินการอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่องเป็น

ระบบ ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก สู่ระบบการพัฒนาขององค์กร 
4) วิธีการในการพัฒนาบุคคลมีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของ

บุคคล และภารกิจขององค์กร  
5) จัดให้มีระบบของการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็นระยะ เพื่อเป็น

การพัฒนาบุคคลบางกลุ่มให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันก็เนการสนับสนุน
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ให้ผู้ที่มีความสามารถ มีความรู้ ได้ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งงานใหม่ที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่
สูงขึ้นเช่นกัน 

6) ระบบข้อมูลของบุคคลในองค์กรจะต้องครบถ้วนสมบูรณ์ ถูกต้อง และทันสมัย จึง
จะสามารถท าให้ตรวจสอบความก้าวหน้าของบุคคลได้ 

7) การพัฒนาบุคคลต้องท าทุกด้าน คือ ด้านความรู้ ความสามารถ จิตใจ สุขอนามัย และ
คุณธรรม จริยธรรมควบคู่กันไป 

8) องค์กรจะต้องค านึงถึงความก้าวหน้าและความมั่นคงของคนในองค์กรควบคู่ไปกับ
การค านึงถึงความก้าวหน้าขององค์กร เพราะองค์กรจะอยู่ไม่ได้ ถ้าขาดทรัพยากรบุคคลที่เป็นทั้ง
ก าลังกาย และก าลังสติปัญญาที่พร้อมทุ่มเทให้กับองค์กร ดังนั้นจะสามารถกล่าวได้ว่า จุดประสงค์
หลักในการพัฒนาบุคคลากรนั้น ไม่ว่าในเป็นในส่วนของภาครัฐหรือเอกชนก็ตาม ก็ล้วนแล้วแต่
ต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง โดยทั่วไปแล้ว 
การที่เราจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนให้เป็นไปตามความคาดหวังนั้น ก็มีความจ าเป็นต้อง
พัฒนาในด้านต่างๆ อย่างน้อย 3 ด้านด้วยกัน คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) หรือ KSA หรือในบางต าราบอกว่าจะมี ความเข้าใจ (Understanding) และก็จะรวมเรียกว่า 
KUSA KUSA เป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาบุคคลในทุกองค์กร ประกอบด้วย   

1) การพัฒนาให้มีความรู้ (Knowledge) ให้เกิดความเข้าใจ แล้วน าแนวคิดมาปรับใช้ใน
การท างาน ดังนั้นการเรียนรู้จึงไม่ใช่เพียงการจดจ ามา โดยไม่เข้าใจ 

2) การพัฒนาให้มีความเข้าใจ (Understanding) จึงต้องมีการท าความเข้าใจข้อมูล เพื่อ
ใช้ในการทบทวนและวิเคราะห์ให้เห็นนประเด็นต่างๆ เพื่อตอบตัวเองให้ได้ แล้วจึงจะสามารถเชื่อ
แนวคิดนั้นได้ และพร้อมน าไปปฏิบัติตาม 

3) การพัฒนาให้มีทักษะความช านาญ (Skill) เมื่อได้เรียนรู้และท าความเข้าใจในข้อมูล
ต่างๆ แล้ว จึงต้องหาโอกาสในการน าข้อมูลและความรู้นั้นๆ ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ เป็น
ประสบการณ์ของตัวเอง โดยเน้นการฝึกฝนและปฏิบัติบ่อยๆ จนเกิดความช านาญ เพื่อเพิ่มพูน
สติปัญญา และเกิดความรู้มากยิ่งขึ้น 

4) การพัฒนาให้มีทัศนคติ (Attitude) ที่ดี ให้มีความคิดสร้างสรรค์ โดยที่คนเรานั้น
อาจจะมีทิศนคติหรือความคิดที่แตกต่างกันก็ได้ ซึ่งการที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติก็เป็นสิ่งที่
เปลี่ยนแปลงได้ยากหากองค์กรนั้นๆ ต้องการการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จ ในการพัฒนา
คุณภาพองค์กรก็จ าเป็นจะต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลากร ด้วยการหาเทคนิคหรือแนวทาง
ใหม่ๆ มาจัดการความแตกต่างทางความคิด อละสร้างมาตรฐานหรือวัฒนธรรมใหม่ๆ เป็นเคร่ืองมือ
ในการเลี่ยนแปลงทัศนคตนิของคนในองค์กรให้ไปในสิ่งที่ดีขึ้นกว่าเดิม โดยในการพัฒนาบุคคลากร
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ทางด้านความรู้นั้น ควรมีการให้ความรู้เกี่ยวกับนโยบายของรัฐหรือขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นความรู้
ด้านวิชาชีพ หรือความรู้เสริมที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารความรู้ใหม่ๆ  ที่จะท าให้คนนั้นๆ 
สามารถปรับตัวให้ทันต่อความก้าวหน้าทางวิทยาการในด้านทักษะหรือความช านาญ และหกเน้น
การพัฒนาให้ได้ฝึกปฏิบัติมากขึ้น ก็จะเกิดความรู้ความช านาญในทักษะมากขึ้น จะท าให้บุคคล
เหล่านั้นสามารถท างานได้ความมาตรฐานและความคาดหวังขององค์กรและผู้เกี่ยวข้องได้อย่าง
รวดเร็วมากยิ่งขึ้นกว่าเดิม สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นส าหรับการพัฒนาด้าน
ทักษะนี้ ก็จะรวมไปถึงการปฏิบัติ ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ และทักษะด้านการคิด แต่ในส่วน
ทางด้านทัศนคตินั้น บุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนาให้เกดททัศนคติที่ดีและถูกต้องในการท างาน 
เช่น การพัฒนาความเข้าใจและจิตส านึกในการท างานเพื่อสาธารณะ การท างานเป็นทีม และมีความ
สามัคคี (Teamwork) เพื่อเสริมสร้างความส านึกคิดที่ถูกต้องในการท างาน (Work Attitude) สร้าง
เสริมจิตส านึกที่ถูกต้องกในการให้บริการประชาชน (Sense of Service) และทัศนคติในการพัฒนา
ตัวเอง (Self-Development) ให้มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมต่อต าแหน่งหน้าที่ และตื่นตัว
ตลอดเวลาในการเรียนรู้เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งพัฒนาทางด้านจิตใจควบคู่กันไปด้วย 
โดยในปัจจุบันนั้น องค์กรต่างๆ ก็มุ่ งพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ท าให้องค์กรยิ่งมีความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาคนให้มีความสามารถในการเรียนรู้ ซึ่งเป็น
เงื่อนไขแห่งความส าเร็จขององค์กรนั้นๆ และเป็นวิธีการที่ท าให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขัน (Competitive Advantage) หรือเกิดขีดความสามารถที่สูงกว่าองค์กรอ่ืนๆ ยิ่งกว่านั้น การ
พัฒนาบุคคลยังให้ความส าคัญกับปัจจัยที่เป็นเหตุและผลให้เกิดการพัฒนา/เปลี่ยนแปลงในองค์กร
ต่างๆ ดังนี้ 

1) น านวัตกรรม (Innovation) ต่างๆ เข้ามาใช้ในองค์กร เพื่อเป็นตัวกระตุ้นการ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น และสามารถปรับตัวให้ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ม และรุนแรงมากขึ้น 

2) ท าให้เกิดการเผยแพร่นวัตกรรมนั้นๆ ให้เป็นที่เข้าใจ และน าไปปฏิบัติในองค์กร 
3) กระตุ้นคนให้เกิดการเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ความสามารถ สมรรถนะใน

การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ทั้งในระดับนโยบายและกลยุทธ์ในการ
ด าเนินงาน โครงสร้างการจัดองค์กร ระบบในการท างาน การสร้างนวัตกรรมเพื่อเผยแพร่นวัตกรรม 
และการสร้างความพร้อมในการใช้นวัตกรรม เพื่อเป็นกุญแจส าคัญในการเพิ่มมูลค่าให้แต่คนใน
องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคของสังคมฐานความรู้ (Knowledge Based Society) ยุคที่องค์กร
ต้องการการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management) เพื่อเพิ่มมูลค่าและใช้มูลค่าที่มีอยู่
ในบุคคลากรให้เป็นประโยชน์ต่อการเติบโตขององค์กร ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์กร 
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ดังนั้นการพัฒนาบุคคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อทั้งปัจจุบันและอนาคตขององค์กร ทั้งนี้วิธีการที่จะ
ช่วยให้คนในองค์กรประสบความส าเร็จ คือได้รับการพัฒนาทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 
มีหลายวิธีและหลายรูปแบบ โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการด าเนินการอยู่ 3 
แนวทาง ได้แก่  

1) การให้การศึกษา/เรียนรู้ (Education / Learning) การให้การศึกษา เป็นเคร่ืองมือมือ
และกระบวนการต่อเนื่องที่จะช่วยให้บุคคลากรพัฒนาและสามารถปรับตัวได้ และเกิดความ
เปลี่ยนแปลงในทิศทางที่คาดหวัง ซึ่งอาจเป็นการศึกาที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติในวิถีการท างาน 
การศึกษาในและนอกระบบโรงเรียน ตลอดทั้งการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยทั้งในและต่างประเทศ
ให้กับบุคคลากรในองค์กร โดยการศึกษาอาจท าได้โดยการให้ทุนการศึกษา หรือให้บุคคลากรไป
ศึกษาหลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง หรือการให้ไปศึกาต่อในระดัยปริญญาและหลังปริญญา โดยการ
ให้การศึกษานั้นจึงเป็นการลงทุนที่ส าคัญขององค์กรและตัวพนักงานเองด้วย 

2) การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่ให้บุคคลากรได้เรียนรู้และเสริมสร้าง
ทักษะและความช านาญ โดยเน้นการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 
ซึ่งจะท าให้องค์ประกอบส าเร็จได้ตามที่ตั้งเป้าหมาย และในขณะเดียวกันก็ความหวังที่จะท าให้เกิด
ความเปลี่ยนแปลงในด้านของพฤติกรรมและทัศนคติในการท างานของบุคคล โดยในการจัดการ
ฝึกอบรมนั้น มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้บุคคลากรมีสมรรถนะ ความรู้ ความช านาญ ที่สอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์กร ซึ่งโดยปกติแล้ว เป้าหมายของการฝึกอบรมได้แก่ 

2.1) การสร้างความรู้ ความเข้าใจในนโยบาย แผนงาน เป้าหมาย และ
  วัตถุประสงค์ขององค์กร รวมถึงบทบาทหน้าที่ของแต่ละระดับ 

2.2) การให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพื่อแก้ปัญหา หรือ 
  ข้อบกพร่องต่างๆ ที่อาจะเกิดกับการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 

2.3) การพัฒนามาตรฐานและคุณภาพของการปฏิบัติงานส่วนรวม 
2.4) การลดความสิ้นเปลือง ป้องกันอุบัติเหตุ และการสูญเสียในการ 

  ปฏิบัติงาน   
2.5) การพัฒนาระบบงาน ระบบบริหารจัดการ และพัฒนาองค์กรโดย

  ส่วนรวม  
2.6) การเตรียมความพร้อมของบุคลากร เพื่อรองรับการปรับเปลี่ยนกล

  ยุทธ์ บทบาท ภารกิจขององค์กร   
2.7) การฝึกฝนบุคลากรให้คุ้นเคยกับเทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการ 

  สมัยใหม่ ที่จะประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าขององค์กร 
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3) การพัฒนาบุคลากร (Employee Development / Staff Development) การพัฒนาเพื่อ
เพิ่มและขยายโลกทัศน์ในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในส่วนของงานและสังคม โดยรวมไป
ถึงการมอบหมายงานพิเศษ เพื่อเป็นการสอนงาน การให้ค าปรึกษา และการเป็นพี่ เลี้ยง โดย
สับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่กันไป การจัดทัศนศึกษาหรือการไปดูงาน  การมอบหมายให้ประชุมแทน 
การมอบหมายให้เข้าร่วมกิจกรรมสังคมอ่ืนๆ ซึ่งวิธีการดังกล่าวนั้น หากเลือกผสมผสานกัน 2 
แนวทางขึ้นไป ก็จะช่วยท าให้ระบบการพัฒนาในองค์กรสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ 
การพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรก็ยังสามารถท าได้หลายวิธี ดังนี้ 

3.1) การนิเทศงาน เป็นการให้ค าแนะน าแก่คนที่เกี่ยวข้องกับงานนั้นๆ 
โดยหัวหน้าหรือผู้บริหารในองค์กร เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หรือสามารถท า
ได้เมื่อพบว่าคนในองค์กรประสบปัญหาในการท างาน 

3.2) การให้ค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง โดยการให้ค าชี้แนะหรือกระตุ้น
จากผู้บริหาร เช่น การจัดมุมวิชาการในองค์กร การอ่านต ารา หรือนิตยสารทางวิชาการ การค้นคว้า
หรือวิจัย เป็นต้น  

3.3) การฝึกอบรม เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ ควรส่งเสริมให้
บุคลากรเข้ารับการอบรม เช่น มีการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน โดยการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ 
จ าพวกเคร่ืองใช้อัตโนมัติในส านักงาน (Office Automation : O.A.) เข้ามาใช้ช่วยประหยัดแรงงาน
และเวลาในการปฏิบัติงาน  

3.4) การสัมมนาทางวิชาการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์
แนวความคิด ใหม่ๆของบุคลากรที่เข้าสัมมนา   

3.5) การให้ไปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศตามความ
เหมาะสมเพื่อจะได้เกิดแนวคิดในการเปรียบเทียบระหว่างองค์กรของตนกับองค์กรภายนอกอื่น 

3.6) การให้ไปศึกษาต่อนั้น องค์กรควรมีการส่งเสริม เพราะการที่
บุคคลากรมีวุฒิหรือการศึกษาที่สูงขึ้น จะช่วยให้เกิความมั่นใจในตัวเองและเป็นที่ยอมรับขององค์กร
และเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ทั้งยังเป็นโอกาสได้ต าแหน่งหรือเงินเดือนเพิ่มตามความสามารถอีกด้วย 
ยกตัวอย่างของการพัฒนาข้าราชการพลเรือน เพื่อให้เห็นถึงการพัฒนาบุคคลากรของภาครัฐซึ่ง
เป็นไปตามระเบียบข้าราชการพลเรือน และมีการด าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนโดยผู้บังคับบัญชา สรุปไว้ได้ ดังน้ี 

1) ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่ รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและพัฒนา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนทุกคนให้ได้รับการพัฒนาทั้งด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ คุณธรรมและ 
จริยธรรม และสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
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2) ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น อาจใช้วิธีการพัฒนาได้หลายวิธี เช่น ขณะ
ปฐมนิเทศ การสอนงาน/สอนแนะ การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ การจัดพี่เลี้ยงให้ 
ส่งไปศึกษาดูงาน จัดการฝึกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา จัดหาเอกสารทางวิชาการที่
เกี่ยวกับ งานไว้ให้ศึกษาอย่างเพียงพอ จัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานให้มีพอใช้อย่างทั่วถึง การพัฒนา
ด้วยตนเอง เช่น โดยใช้บทเรียนส าเร็จรูป การให้ค าปรึกษา เป็นต้น 

3) ผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทั้ง 5 ด้าน คือ   
3.1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการ

  ปฏิบัติงาน โดยทั่วไป  
3.2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ 

  ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ   
3.3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่ เกี่ยวกับการบริหารงานและ

  บริหาร   
3.4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ รายละเอียดที่ช่วยส่งเสริมบุคลิกภาพที่

  ดี และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบร่ืน
  และมีประสิทธิภาพ   

3.5) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับการ
  พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 
 

2.6 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
การศึกษา (Education) กับการฝึกอบรม (Training)  

การศึกษากับการฝึกอบรม มีข้อแตกต่างกัน คือ การศึกษาเป็นการให้ความรู้ทั่วๆไป 
โดยสถาบันการศึกษา โดยเน้นให้บุคคลที่ได้รับการศึกษามีความรู้ ความสามารถที่จะประกอบอาชีพ
ตามสาขาที่ตนถนัด โดยมีระยะเวลาในการศึกษาที่ต่อเนื่องและยาวนานกว่าการฝึกอบรม แต่ในส่วน
ของการฝึกอบรมนั้นจะเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นมาเพื่อเพิ่มพูนทักษะการท างานและความรู้ 
พฤติกรรมของผู้เข้าอบรม เพื่อให้เป็นไปในทิศทางที่ผู้จัดอบรมคาดหวัง 
 

การพัฒนา (Development) กับการฝึกอบรม (Training) การพัฒนากับการฝึกอบรมจะ
มีความคล้ายคลึงกัน กล่าวคือทั้งสองมีเป้าหมายเพื่อส่งเสริมและมุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์กร มี
ความรู้ ความสามารถ และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น การพัฒนาจึงเป็นกิจกรรมที่มุ่งให้
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บุคคลากรเกิดการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มทักษะและศักยภาพในการท างานในอนาคต โดยมุ่งไปสู่เป้าหมาย
ในระยะยาว และมักจะเน้นในส่วนของระดับหัวหน้างานขึ้นไป 

การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นให้บุคคลากรที่ได้รับการอบรมได้รับความรู้ และ
ทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน โดยปกติแล้วมักเน้นเป้าหมายระยะสั้นๆ กับพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการ 

ถ้ามองในมุมของด้านเศรษฐศาสตร์แล้ว การพัฒนาจะเป็นด้าน Macro ส่วนการ
ฝึกอบรมจะเป็นด้าน Micro เพราะหากมองให้ดีจะเห็นว่าการฝึกอบรมนั้นเป็นเพียงวิธีการหนึ่งที่ ใช้
ในการพัฒนาบุคลากรเท่านั้น 
 
 

2.7 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
1) เป็นกิจกรรมที่มีคุณค่าต่อบุคลากรในองค์กร โดยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นเป็น

กิจกรรมที่ท าให้บุคลากรกลายเป้นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถมากขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งนี้ เมื่อให้การพัฒนาและฝึกอบรมกับบุคลากรแล้ว ก้จะถือว่าเป็นการท า
ให้บุคลากรมีคุณภาพ มีสมรรถนะเหมาะสมในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเกิดคุณค่าแก่
ตัวบุคลากรเอง และต่อองค์กรต่อไปด้วย 

2) เป็นกิจกรรมที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง เพราะถ้าองค์กรมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลา
อย่างเป็นประจ าและต่อเนื่องแล้ว ก็จะเท่ากับเป็นการตอกย้ าให้เกิดความเข้าใจ จดจ า และสร้าง
ความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องมากยิ่งขึ้น 

3) เป็นกิจกรรมที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายจะต้องยอมรับว่าเป็นกิจกรรมที่ทุกฝ่ายในองค์กร
จะต้องให้ความร่วมมือ ยอมรับ และสนับสนุนให้เกิดขึ้น โดยค านึงถึงประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ
องค์กรเป็นหลัก โดยเฉพาะผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรง เช่น ผู้บริหารในทุกระดับ ต้องให้การสนับสนุน
และส่งเสริมในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของงบประมาณ และทรัพยากรอ่ืนๆ ที่จ าเป็น หรือผู้ที่
เข้ารับการพัฒนาอบรมก็จะต้องให้ความร่วมมือและยอมรับการปฏิบัติ ให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

4) เป็นกิจกรรมที่จะต้องกระท าอย่างเหมาะสม ทั้งระยะเวลา ช่วงเวลาและค่าใช้จ่าย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ต้องค านึงถึงเร่ืองของงบประมาณหรือค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะ
เกิดขึ้นว่าคุ้มค่าหรือไม่ รวมทั้งจะต้องพิจารณาถึงระยะเวลาและช่วงเวลาที่จะใช้ในการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรด้วยว่ามีความเหมาะสมหรือไม่กระทบกับการปฏิบัติงานในองค์กรมาก
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น้อยเพียงใด ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรควรกระท าในช่วงเวลาและระยะเวลาที่
เหมาะสม และคุ้มกับงบประมาณที่เกิดขึ้นด้วย 

5) เป็นกิจกรรมที่จะต้องมีการประเมินผลและติดตามผล เพื่อที่จะได้ทราบว่ากิจกรรมที่
จัดขึ้นประสบความส าเร็จหรือไม่ มีสิ่งใดที่ควรพัฒนาปรับปรุงแก้ไขหรือไม่ โดยแนวคิดในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการตินดตามและประเมินผลบ่อยๆ เพื่อที่จะได้ทราบผลการจัด
กิจกรรมและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้การจัดคร้ังต่อๆ ไปมีประสิทธิภาพและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

6) เป็นกิจกรรมที่มีการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กิจกรรมที่ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมจะต้องมีการเรียนรู้เกิดขึ้น ซึ่งอาจจะเป็นการเรียนรู้ในงาน
ที่ก าลังปฏิบัติอยู่ให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้นหรืออาจจะเป็นการเรียนรู้ในเร่ืองอ่ืนๆ ที่เป็นสิ่งจ าเป็น
หรือเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันหรืออนาคต ซึ่งเป็นประโยชน์ทั้งตัวบุคลากรเองรวมทั้ง
องค์กรด้วย นอกจากนี้กิจกรรมในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรควรเปิดโอกาสให้บุคลากรที่
เกี่ยวข้องทุกฝ่ายได้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ ด้วย ตามหลักของการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วม 
 
 

2.8 หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลักการที่ส าคัญ คือ  
1) หลักการเสริมสร้างความเชื่อถือและศรัทธาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลักการ

ที่ส าคัญคือ ผู้ที่เข้ารับการอบรมและพัฒนารวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายจะต้องมีความเชื่อและศรัทธา
เกิดขึ้นก่อน และเมื่อนั้นแล้วก็จะท าให้การพัฒนาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและความ
คาดหวังได้ เช่น ความเชื่อถือและศรัทธาต่อหน่วยงานที่ด าเนินการ หรือชื่อเสียงและประสบการณ์
ของวิทยากรเป็นต้น 

2) หลักการรักษาระดับความสนใจให้อยู่ในระดับสูงอยู่เสมอในการพัฒนา โดยมี
หลักการที่ส าคัญคือ จะต้องท าให้ผู้ทีเข้ารับการพัฒนาที่ก าลังด าเนินการอยู่นั้นรับรู้และรับฟัง โดย
วิทยากรควรที่จะสามารถสร้างความสนใจแก่ผู้ที่ เข้ารับการพัฒนาฝึกอบรม เช่น มีกิจกรรมต่างๆ ใช้
เทคนิคหรือวิธีการใหม่ๆ ในการฝึกอบรม เป็นต้น  

3) หลักการเสริมสร้างภาวะสมองในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลักการที่ส าคัญคือ 
จะต้องท าให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมมีการเสริมสร้างภาวะของสมองด้วยการฝึกให้รู้จักคิด ฝึกให้
ปฏิบัติ รวมทั้งฝึกให้โต้ตอบและมีส่วนร่วม ซึ่งวิธีการต่างๆ เหล่านี้จะท าให้ผู้ที่เข้าฝึกอบรมเกิด
ทักษะ และความรู้ความสามารถมากขึ้น  
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4) หลักการเสริมสร้างภาพพจน์ที่ดีในหัวข้อต่างๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี
หลักการที่ส าคัญ คือ จะต้องท าให้ผู้ที่เข้าฝึกอบรมได้เข้าใจและรับรู้ถึงประโยชน์และความส าคัญ 
และความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ในเน้ือหาและหัวข้อนั้นๆ ที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรของการฝึกอบรม 
ดังนั้นจึงเป็นหลักการที่ส าคัญว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องยึดหลักการเพื่อเสริมสร้าง
ภาพพจน์ที่ดีในเร่ืองต่างๆ ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

5) หลักการเสริมสร้างความเข้าใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลักการที่ส าคัญคือ 
จะต้องท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความเข้าใจ และสามารถน าความรู้ต่างๆ ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมไปปฏิบัติงานและประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไปได้ กล่าวคือ ผู้ที่ได้รับการฝึกอบรม 
เมื่อได้ความรู้จากการฝึกอบรมแล้ว จะต้องมีความเข้าใจเพิ่มเติมด้วยว่าจะน าความรู้ที่ได้เหล่านั้นไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างานได้อย่างไร ดังนั้นจึงเป็นหลักการส าคัญที่จะต้อง
เสริมสร้างความเข้าใจให้เกิดขึ้นกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วย 

6) หลักการเน้นหรือย้ าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีหลักการที่ส าคัญ คือ จะต้องท า
ให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมสามารถจดจ าจากสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาและฝึกอบรมให้ได้ การที่จะท า
ให้การจดจ าเป็นไปได้ดีนั้น วิธีการหนึ่งที่นิยมใช้ก็คือ การเน้นย้ านั่นเอง เช่น การที่คนบางคนร้อง
เพลงได้ทั้งๆ ที่ไม่เคยเห็นเนื้อเพลงมาก่อน อาจจะเป็นเพราะได้ยินและได้ฟังเพลงนั้นบ่อยๆ ท าให้
จดจ าและร้องเพลงนั้นได้ในที่สุด ดังนั้นการเน้นย้ าจึงเป็นหลักการส าคัญส าหรับการเข้าฝึกอบรม
นั่นเอง 

จากหลักการที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้แล้วผู้รับผิดชอบด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จะต้องท าให้หลักการนี้สามารถครอบคลุมปัจจัยที่เรี ยกย่อๆ ว่า “KUSAB” ซึ่ง
ประกอบด้วย 

1. ความรู้ (Knowledge) เนื้อหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องครอบคลุมถึง
ความรู้ในหัวข้อของเนื้อหาสาระ หรือหลักสูตรที่เข้ารับการฝึกอบรม และสามารถน ามาพัฒนาต่อ
ยอดและประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ 

2. ความเข้าใจ (Understanding) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องครอบคลุมปัจจัยที่
ท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความเข้าใจว่าความรู้ที่ได้รับบมีความจ าเป็นอย่างไรต่อการปฏิบัติงาน 
ท าไมจึงต้องท าเช่นนั้น และจะสามารถน าไปใช้งานได้อย่างไร หรืออาจจะกล่าวได้ว่า นอกจากที่จะรู้
เร่ืองนั้นๆ แล้ว ยังจะต้องมีความเข้าใจในเร่ืองนั้นๆ ด้วย 

3. ทักษะ (Skill) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องครอบคลุมปัจจัยที่จะท าให้ผู้้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีความสามารถและทักษะที่จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง เพื่อเป็นการลดความ
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สูญเสียและปัญหาต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นในองค์กร ท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และเกิด
ประสิทธิภาพต่อองค์กรมากที่สุด 

4. ทัศนคติ (Attitude) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องครอบคลุมปัจจัยที่จะท าให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมต้องมีความเข้าใจในองค์กร หน่วยงาน เพื่อนร่วมงาน และการท างานมากขึ้น คือ 
เมื่อบุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่องาน หน่วยงาน เพื่อนร่วมงานและองค์กรแล้ว ก็จะท าให้ปัญหาต่างๆ ใน
องค์กรลดน้อยลง ไม่ว่าจะเป็นปัญหาที่เกิดจากความขัดแย้ง การบริหารจัดการ ระบบหรือขั้นตอน
การท างาน ตลอดจนปัญหาที่เกิดจากการก าหนดนโยบายขององค์กรต่างๆ เหล่านี้จะลดลงไปได้ใน
ที่สุด 

5. พฤติกรรม (Behavior) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องครอบคลุมปัจจัยที่จะท า
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการแสดงออกหรือพฤติกรรมที่เป็นไปตามความต้องการขององค์กร ไม่ว่า
จะเป็นเร่ืองพฤติกรรมของบุคคล หรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมที่เกิดจาก
วัฒนธรรมองค์กร โดยเมื่อมีการพัฒนสาทรัพยากรมนุษย์แล้ว  ก็จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
พฤติกรรมที่เหมาะสม ถูกต้อง และในที่สุดก็จะกลายเป็นเอกลักษณ์และวัฒนธรรมองค์กรต่อไป  

จากแนวคิดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นที่กล่าวมานั้น ท าให้สรุปได้ว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น มีกิจกรรมหลักๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพทั้งด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถในงาน ทัศนคติ และการ
ปรับปรุง พฤติกรรมในการท างานบางอย่างที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์กับทั้งตนเองและองค์กรให้หมด
ไปโดยกิจกรรมต่างๆ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) แบ่งเป็น  
1) การฝึกอบรม (Training)  
2) การศึกษา (Education)  
3) การพัฒนา (Development)  

2. การคัดเลือกและการจ้างงาน (Selection and Staffing)  
3. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 

 
 

2.9 การพัฒนาปัจเจกบุคคล  
การที่จะควมคุมบุคลากรให้กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ต้องการ ย่อมต้องมีความ

แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการรับรู้ และระดับทักษะ ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่ก็ไม่ใช่เร่ืองที่ยาก
เกินไปนัก ขอเพียงความเข้าใจในภูมิหลังของบุคคลนั้นๆ  แล้วจึงค้นหาวิธีการในการพัฒนาขีด
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ความสามารถที่เหมาะสมกับบุคคลนั้นๆ ให้ออกมาเป็นรูปธรรม ถูกต้อง ชัดเจน และสัมผัสได้ 
มนุษย์เองต้องมีการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 
และการเคลื่อนไหวทางความคิด (Thinking Dynamic) รวมไปจนถึงการท าความเข้าใจกับเป้าหมาย 
(Goal) ขององค์กรนั้นๆ สามารถที่จะแบ่งขั้นตอนของแนวทางการพัฒนาได้ ดังนี้ 

ขั้นตอนแรก Man บุคลากร   
ขั้นตอนที่สอง Human Development การพัฒนามนุษย์  
ขั้นตอนที่สาม Human Being การเป็นมนุษย์  
ขั้นตอนที่สี่ Human Resource ทรัพยากรมนุษย์ (มีประสิทธิภาพ)   
ขั้นตอนที่ห้า Person Resource ทรัพยากรปัจเจกบุคคล (มีประสิทธิภาพเฉพาะตัว) 
เชื่อว่าทุกองค์กรต้องการให้บุคลากรเป็นทรัพยากรปัจเจกบุคคลที่มีความสามารถ

เฉพาะตัวหลากหลายเป็น The Office Man ที่สมบูรณ์แบบพลิกแพลงได้ทุกสถานการณ์ จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการเปิดโอกาสให้ได้แสดงออก เปรียบเสมือนกับค าที่ว่า “ม้าจะเก่งก็ต้องมีลู่ให้วิ่ง”  

ก่อนที่จะทการมอบหมายงานใดๆ ให้แต่บุคลากรนั้น ก็ควรจะมีการพิจารณาความ
เหมาะสมถึงสภาวะการท างานในปัจจุบันของบุคคลนั้นๆ ว่าเป็นอย่างไร เพื่อเป็นเงื่อนไขในการ
พัฒนา นั่นคือการบ่งประเภทของบุคลากรในองค์กรออกเป็น 4 จ าพวก คือ 

1. เก่งทฤษฎี ไม่เก่งปฏิบัติ เป็นกลุ่มคนประเภทเรียนรู้มาก มีความรู้ในเร่ืองนั้นๆ เป็น
อย่างดี สามารถอธิบายและขยายความเร่ืองนั้นๆ ได้อย่างชัดเจน ถ่องแท้ ท าให้ผู้ฟังเกิดความเข้าใจ
และสามารถน าไปปฏิบัติต่อได้เป็นอย่างดี แต่คนกลุ่มนี้ไม่สามารถที่จะปฏิบัติงานได้เหมือนกับที่
ตนเองได้สอนหรือนะน าแนวทางนั้นได้เลย คือไม่สามารถปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่ดีได้ 

2. เก่งปฏิบัติ ไม่เก่งทฤษฎี เป็นกลุ่มคนประเภทที่ตั้งใจปฏิบัติงานโดยใช้ประสบการณ์
ตรงในการเรียนรู้งานนั้นๆ โดยไม่ต้องพึ่งพาแนวความคิดหรือทฤษฏีใดๆ มักใช้ความรู้หรื อ
ประสบการณ์ที่สั่งสมมา เป็นเคร่ืองตัดสินในการปฏิบัติงาน เพราะเห็นว่าการลงมือท ามีความส าคัญ
กว่าการใช้ทฤษฏี มักเป็นคนในระดับปฏิบัติการหรือ Worker 

3. เก่งทฤษฎี เก่งปฏิบัติ เป็นกลุ่มคนที่มีความสามารถสูง เน้นเนื้อหาในการท างานที่
ถูกต้องตามหลักทฤษฏีหรืองานวิชาการ มีความสามารถในการถ่ายทอดออกมาให้ผู้อื่นท าได้และเมื่อ
เกิดปัญหาก็สามารถน าความรู้ที่มีอยู่มาพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้กลายเป็นการปฏิบัติได้อย่างดี มีการ
ถ่ายทอดและการปฏิบัติเป็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน 

4. ไม่เก่งทฤษฎี ไม่เก่งปฏิบัติ เป็นกลุ่มคนประเภทที่อยู่ไปวันๆ ไม่มีการัฒนา ปรับปรุง
ตนเองเพื่อให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สั่งอย่างไรก็ท าอย่างนั้น ไม่มีความคิดสร้างสรรค์
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อะไรใหม่ๆ (มักเก่งในเร่ืองที่ไม่ควรเก่ง หรือเก่งในเร่ืองที่ไม่เกี่ยวกับงาน) ไม่มักไม่มีส่วนร่วมใดๆ 
กับองค์กร 

องค์กรหรือหน่วยงานทุกหน่วยงานต้องการคนประเภทที่ 3 มากที่สุด เพราะมีความรู้
ความสามารถทั้งในด้านของทฤษฏีและปฏิบัติ นั่นคือ สามารถที่จะน าทฤษฏีมาประยุกต์ใช้ในการลง
มือปฏิบัติได้จริง มีความน่าเชื่อถือทั้งในการสอนและการปฏิบัติ สามารถจัดเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าสูง (Value Human Resource) 

การวิเคราะห์เบื้องต้นจะท าให้เราสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพได้ในระดับหนึ่ง 
บางคร้ังอาจจะคัดได้ถึงคร่ึงต่อคร่ึงเลยทีเดียว เรียกได้ว่าเป็นการปรับปรุงกระบวนการเร่ืองของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่ ถัดมาคือสิ่งที่องค์กรควรจะค านึงและพิจารณาก็คือ องค์ประกอบใน
การพัฒนาบุคลากร ได้แก่ 

1) รายได้  
2) สวัสดิการ  
3) บรรยากาศในที่ท างาน 
องค์กรจะต้องพิจารณาทั้ง 3 ด้านว่ามีความเหมาะสมกับบุคลากรที่ท างานในปัจจุบัน

และสอดคล้องกับการด าเนินงานในปัจจุบันหรือไม่ กล่าวอ้างระบบการท างานในองค์กรเหมือนเป็น
การค้าขายระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยเปรียบเทียบว่าเป็นร้านค้ากับผู้ซื้อว่ามีค่า Demand และ 
Supply ตรงันหรือไม่ หากค่า Demand & Supply ตัดกันได้พอดี ก็แสดงว่าระบบภายในองค์กรนั้น
เป็นขั้นตอนที่ถูกต้อง และเหมาะสม หากค่าดังกล่าวไม่เป็นที่พอใจของทั้ง 2 ฝ่าย ลูกจ้างหรือลูกค้าก็
จะเป็นผู้เลือกร้านค้าหรือองค์กรที่มีความเหมาะสมกับ Demand ของตนเองต่อไป 

1. รายได้ (Salary) ต้องมีความเหมาะสมกับการด ารงชีวิตประจ าวัน อีกทั้งต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างเงินเดือนให้มีความเหมาะสม ทั้งด้านของประสบการณ์การท างาน ระดับ
การศึกษา โดยเฉพาะปัญหาที่มักพบมักจะเป็นเร่ืองของการรับพนักงานเข้าใหม่ ซึ่งแน่นอนว่าคนที่
รับเข้ามาใหม่ส่วนใหญ่จะเรียนจบในระดับที่สูง ขั้นต่ าอาจจะเป็นปริญญาโท ซึ่งการคาดหมายใน
งานที่ท าอยู่ในระดับของหัวหน้างานหรือระดับผู้จัดการ การเรียกค่าตอบแทนก็ย่อมสูงกว่าผู้ที่จบใน
ระดับปริญญาตรีหรือต่ ากว่าด้วย 

2. สวัสดิการ (Welfare / Benefit) เป็นสิ่งส าคัญในการท างานที่องค์กรนั้นๆ  เพราะผู้ที่
เข้ามาท างานย่อมต้องการสิ่งที่จะช่วยอ านวยความสะดวกหรือช่วยลดค่าใช้จ่ายลงได้ ก็จะท าให้มี
ภาระที่ต้องรับผิดชอยน้อยลง มีขวัญและก าลังใจสูงขึ้น เมื่อองค์กรมีสวัสดิการที่ดี บุคลากรก็จะ
ท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ต้องอยู่ภายใต้ของกฏระเบียบ ข้อบังคับของ
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กฏหมายแรงงาน เพราะมิเช่นนั้นก็อาจจะถูกฟ้องจากลูกจ้าง หากสวัสดิการไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการขั้นต่ าของลูกจ้างได้ 

3. บรรยากาศในท่ีท างาน (Atmosphere) เป็นส่วนส าคัญในการสร้างพลัง เพิ่มพลังใน
การท างานของบุคลากร บรรยากาศในที่ท างานมิได้หมายความถึงโครงสร้างการออกแบบภายใน 
(Interior Design) หรือบริเวณที่โต๊ะท างานแต่เพียงอย่างเดียว แต่หมายรวมถึง หัวหน้างาน เพื่อน  
ร่วมงาน และสิ่งต่างๆ ที่พนักงานต้องสัมผัสตลอดเวลาที่อยู่ในที่ท างาน จึงต้องให้ความส าคัญกับ
เร่ืองนี้พอสมควร การจัดท าเลที่นั่งท างานยังมีความส าคัญน้อยกว่าความเข้าใจกันของบุคลากรในที่
ท างาน เพราะการติดต่อสื่อสารระหว่างกันในระหว่างการท างาน เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ การ 
พัฒนาสภาพจิตใจของบุคลากรด้วยกันจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดในการท างาน 

ทั้งหมดนี้คือพื้นฐานของการสร้างองค์กรให้เกิดความแข็งแรงในขั้นต้น หากทุกๆ 
องค์กรใส่ใจกับการด าเนินชีวิตของตนเป็นอย่างดี เสมือนกับเป็นคนในครอบครัว ดังนั้นบุคคลก็ยาก
ที่จะลาออกจากบริษัท โดยเฉพาะในเร่ืองของเพื่อนร่วมงาน หากความมีความเข้าใจกันก็จะสามารถ
ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กรและตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะมีแรงใจจาก
สิ่งแวดล้อมรอบข้าง การพัฒนาการเรียนรู้ก็จะไม่ใช่เร่ืองยากอีกต่อไป 
 
 

2.10 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
องค์กรจะพัฒนาหรือหยุดนิ่ง เวลาเดินผ่านไปอย่างรวดเร็ว แน่นอนว่าวันเดือนปี ไม่เคย

รอใคร มีแต่เกียร์เดินหน้า ถอยหลังไม่เป็น “เวลา” จึงมีค่ามหาศาล เมื่อไม่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เพราะอาจจะยึดติดกับความส าเร็จเดิมๆ ก็อาจเรียกได้ว่าองค์กรเร่ิมถอยหลังเข้าคลองหรือ เปล่า แล้ว
จะไปต่อสู้กับคู่แข่งได้อย่างไร  

เมื่อกล่าวถึงค าว่า “กลยุทธ์” องค์กรส่วนมากให้ความส าคัญมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ือง
ที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรบุคคลลองทบทวนหรือวิเคราะห์กันดูว่าปัจจุบันนี้องค์กรมีกลยุทธ์ในการ
พัฒนาบุคลากรหรือไม่ วิเคราะห์ถึงบทบาทของ HR ว่าจัดอยู่ในกลุ่มใด ระดับไหน เพื่อสะท้อนภาพ
เกี่ยวกับเร่ืองนี้ในเบื้องต้นได้พอสมควร 

ลองตั้งค าถามว่าองค์กรเรามีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรหรือเปล่า  แล้วรูปแบบใน
การพัฒนาบุคลากรใช้เทคนิคอะไรบ้างและองค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมากน้อยแค่
ไหนบทบาทของ HR ในองค์กรเป็นอย่างไรขอให้ท่านที่ได้อ่านบทความนี้ลองพิจารณาและให้
เปอร์เซ็นต์กับตัวเองไปพร้อมกันเลยภารกิจของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลนั้น มีหน้าที่ในการพัฒนา
บุคลากร (Human Resource Development) ซึ่งถือว่ามีความส าคัญที่จ าท าให้องค์กรไปสู่เป้าหมาย
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และวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ แต่ในความจริงนั้นอาจจะพบว่า หลายๆ องค์กรยังไม่ได้ให้ความส าคัญกับเร่ือง
นี้มากนัก หรือให้ความส าคัญน้อยกว่าเร่ืองอื่นๆ  

กล่าวว่า “การพัฒนาองค์กร คือ การพัฒนาคน” Organization Development is Human 
Resource Development การที่ภารกิจขององค์กรจะส าเร็จได้นั้นก็ต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของ
คนในองค์กร กล่าวคือการพัฒนาบุคลากรคือ การเปลี่ยนแปลงในเชิงพฤติกรรมจากการที่ขาดความรู้
ให้เป็นการมีความรู้เพิ่มขึ้น จากการขาดทักษะ ก็เพิ่มทักษะความเชี่ยวชาญมากขึ้น จากขากความ
เข้าใจก็มีความเข้าใจมากขึ้น และจากทัศนคติเชิงลบก็มีทัศนคติที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) คือส่วนส าคัญของระบบการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยเทคนิค เคร่ืองมือ วิธีการต่างๆ เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
พนักงานให้มีทิศทางเดียวกันกับความต้องการขององค์กร และช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
ขณะเดียวกันการพัฒนาบุคลากรก็ส่งผลหรือเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้า ในการท างาน 
รวมถึงมีศักยภาพสูงขึ้น ซึ่งต้องแสวงหากลยุทธ์ที่เหมาะสมกับสไตล์ กับวัฒนธรรม องค์กรให้เกิด
การเรียนรู้ได้ดีที่สุดอีกด้วย และการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลนั้นไม่ได้หมายถึงเพียงการ
ฝึกอบรม (Training) เท่านั้น ดังนั้น จึงท าให้มีวิธีการพัฒนารูปแบบของการพัฒนาที่หลากหลาย
เกิดขึ้น และมีพัฒนาการตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
 
 

2.11 พัฒนาการ และรูปแบบในการพัฒนา 
ก่อนทศวรรษที่ 1960 : รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปใช้เร่ืองการฝึกอบรม 

(Training) การสอนงาน (On the job training) 
ช่วงทศวรรษที่ 1960 : ใช้เทคนิคการพัฒนาองค์กร (OD) มีการใช้เทคนิคเคร่ืองมือ

สอดแทรก (Intervention) มาใช้ แต่ยังไม่มีรูปแบบหรือทิศทางที่เป็นที่ยอมรับมากนักโดยเฉพาะใน
ประเทศไทย 

ช่วงทศวรรษที่ 1980 : กระแสของการพัฒนาบุคลากร หรือ HRD เกิดขึ้น มีรูปแบบที่
ผสมผสานหลากหลายวิธีการ เช่น 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหาร (Management Development Program) ใช้ เทคนิคการ
วางแผนพัฒนาสายอาชีพ เพื่อสร้างและพัฒนาผู้บริหารที่ยังไม่ยอมรับหรือไม่พร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงโดยการฝึกอบรม (Training) รวมทั้งองค์กรมีความจ าเป็นและต้องการนักบริหารที่มี
ความสามารถ 
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2. ใช้ เทคนิคเค ร่ืองมือสอดแทรกต่างๆ มากขึ้น เพื่อท าให้พนักงานมีความรู้  
ความสามารถเพิ่มขึ้น โดยรูปแบบกิจกรรมต่างๆ เช่น การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานโดยการท า 
Work Simplification, Reengineering กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ QCC, TQM, TPM, 5ส 

3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) โดยเห็นว่าหากองค์กรมี
การ ปรับปรุงสภาพการจ้างงาน เงื่อนไขการท างานให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ก็สามารถ
เพิ่มผลงานได้ สร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เช่น การสร้างโอกาสความก้าวหน้า 
ความปลอดภัยในการท างาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 

ปลายทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมา : สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของโลกเปลี่ยนแปลงไป
มาก ส่งผลต่อการบริหารองค์กร การปรับตัวเพื่อความอยู่รอด และน าไปสู่การบริหารจัดการที่ดี มี
ความจ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขัน ทิศทางการพัฒนามุ่งไปสู่แนวคิดการพัฒนาองค์กรรูปแบบใหม่มาเป็นเคร่ืองมือสนับสนุน
ในการพัฒนาบุคลากร เช่น การก าหนดสมรรถนะ (Competency) การบริหารผลงาน (Performance 
Management) การบริหารและพัฒนาคนเก่ง (Talent Management) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หากพิจารณาถึงระดับการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล และบทบาทของ HR หรือนัก HRD ในประเทศไทยโดยเฉพาะในองค์กร
ภาคเอกชน อาจจะจัดแบ่งระดับของการพัฒนาและบทบาทได้ 4 กลุ่ม คือ 
 

กลุ่มท่ีหนึ่ง องค์กรที่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรสูงมาก ซึ่งนัก HR หรือ 
HRD มีบทบาทในการก าหนดแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจนมีการจัดท าแผนกลยุทธ์
ของธุรกิจและฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับแผนพัฒนา
ธุรกิจ มีระบบการวางแผนพัฒนาสายอาชีพที่ชัดเจน มีการใช้เทคนิคการพัฒนาองค์กรที่หลากหลาย 
มิใช่เพียงการฝึกอบรมเท่านั้น และพร้อมที่จะแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ที่จะน ามาใช้ในการปรับปรุง
ระบบ ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นกลไกขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร และการจัด
งบประมาณ สนับสนุนบทบาทของ HR หรือนัก HRD มีความส าคัญมาก   

ในการวางแผนพัฒนาระบบ และท าให้บุคลากรทุกระดับยอมรับ และเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาตนเอง มีการการพัฒนาผู้บังคับบัญชาให้ท าหน้าที่เป็นผู้พัฒนาศักยภาพของลูกน้อง
อย่างเป็นระบบ และมีการประเมินผล 
 

กลุ่มท่ีสอง องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยมีการจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจจะเป็นแผนการฝึกอบรมประจ าปีหรือองค์กรที่ก าลังพัฒนาไปสู่ระบบ
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มาตรฐานคุณภาพจ าเป็นต้องจัดท าแผนการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับระบบมาตรฐานคุณภาพ 
องค์กรให้การสนับสนุนงบประมาณพอสมควร บทบาทของ HR หรือนัก HRD มีหน้าที่ในการ
ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร การน าเทคนิคการพัฒนา
บุคลากรที่หลากหลาย เช่น มีระบบการวางแผนการพัฒนาสายอาชีพ องค์กรกลุ่มนี้มีศักยภาพในการ
เติบโตในอนาคต 
 

กลุ่มท่ีสาม องค์กรที่มีการพัฒนาบุคลากร มีการฝึกอบรมตามความจ าเป็นตามโอกาส 
อาจจะไม่แผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนอาจจะมีเจ้าหน้าที่ด้านการพัฒนาบุคลากรมีต าแหน่ง HR 
หรือ HRD รับผิดชอบ แต่มีบทบาทที่จ ากัดไม่อาจที่จะน าเสนอแผนกลยุทธ์ได้ หรืออาจจะมี
ความสามารถในการจัดท า แต่ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรอาจจะไม่เห็นความส าคัญหรือไม่พร้อมที่
จะ ด าเนินการรูปแบบการพัฒนาที่ปฏิบัติอาจจะใช้การฝึกอบรมหรือการสอนงานโดยหัวหน้างาน 
การจัดส่งบุคลากรเข้าอบรมสาธารณะ (Public Training) ตามโอกาส รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร
อาจจะใกล้เคียงกับรูปแบบการพัฒนาบุคคลยุคก่อนทศวรรษที่ 1960 คือใช้เพียงการฝึกอบรมเท่านั้น 
 

กลุ่มท่ีสี่ องค์กรที่ยังไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร หรือไม่มีงบประมาณ
สนับสนุน ไม่มีเจ้าหน้าที่ HR หรือ HRD ท าหน้าที่นี้โดยเฉพาะ ดังนั้นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรจึง
ไม่ชัดเจน หรือไม่มีการพัฒนาใดๆ ท าให้บุคลากรขาดโอกาสที่จะได้รับการพัฒนาไม่ว่าค าตอบจะ
ออกมาว่าอย่างไร องค์กรมีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรหรือเปล่า รูปแบบในการพัฒนาบุคลากร ใช้
เทคนิคอะไร และองค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมากน้อยแค่ไหน บทบาทของ HR ใน
องค์กรเป็นอย่างไร อย่าได้กังวลใจ หรือนิ่งนอนใจไปหากค าตอบส่วนใหญ่ไปในทิศทางที่น้อยหรือ
ยังไม่มีกลยุทธ์ชัดเจน ไม่ได้หมายความว่าองค์กรล้มเหลว หากเป็นเพียงแต่คุณ ยังไม่ได้เร่ิม หรือท า
แล้วยังไม่สมบูรณ์ต่างหาก ยังมีโอกาสในการพัฒนาเพิ่มขึ้นอีกมากในอนาคต เช่นกันหากค าตอบ
ส่วนใหญ่ไปในทิศทางที่มากหรือมีทุกอย่างครบถ้วน คือมีโอกาสพบความส าเร็จ 

สรุปแล้วกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีอยู่ 6 ขั้นตอน  
1. การก าหนดความจ าเป็น (Needs Identification) เป็นการคาดหวังหรือรู้ความต้องการ

ขององค์กร  
2. การวิ เคราะห์ความท้าทายเชิงกลยุทธ์  (Strategic Challenge Analysis) เป็นการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรโดยรวมและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อหาปัจจัยวิกฤติและปัจจัยแห่งความส าเร็จ  
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3. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  (Strategic HRD Planning) 
ประกอบด้วยเป้าหมายวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

4. การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Activity Designing) ที่
เหมาะสม เพื่อให้ผลการปรับปรุงได้พัฒนาเปลี่ยนแปลงไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  

5. การน าแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติ (HRD Complementation)  
6. การประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Evaluation) เพื่อทบทวนและหา

กลไกช่วยให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปโดยราบร่ืน โดยประเมินเป้าหมายหรือความจ าเป็น 
ประเมินประสิทธิภาพ กระบวนการ ประสิทธิผล ผลกระทบและความพึงพอใจ 
 
 

2.12 บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
องค์กรเป็นระบบเปิด (Open System) ซึ่งหมายความว่าองค์กรต้องมีความสัมพันธ์กับ

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ดังนั้นการจะท าให้องค์กรพัฒนาและท าให้อยู่รอดได้ องค์กร
จะต้องท าให้ระบบหรือหน่วยต่างๆ ภายในองค์กรต้องท างานอย่างสอดรับและประสานกันเพื่อให้
สามารถตอบสนองกับสภาพแวดล้อมภายนอกได้ ดังนั้นบุคลากรในองค์กร ต้องมีความเข้าใจใน
บทบาทของตนเองเพื่อให้สามารถท าหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่
เป็นผู้สร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กรจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเข้าใจถึงบทบาทของตนเอง 
เพราะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญในการผลักดันให้เกิดกิจกรรมการพัฒนากรมนุษย์
ต่างๆ ในองค์กร และกิจกรรมการพัฒนานี้เองที่จะส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้  
แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้มีความสัมพันธ์สอดคล่องกับแนวคิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ในสมัยก่อนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มักเน้นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยเชื่อว่าถ้ามีกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ านวนมากแล้ว ก็จะส่งผลให้องค์กร
เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี แต่ปัจจุบันแนวคิดดังกล่าวได้เปลี่ยนไปสู่แนวคิด ที่ว่านักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ต้องส่งมอบผลลัพธ์ (Delivery Result) ให้แก่องค์กรแทนที่จะส่งมอบแค่กิจกรรมหรืองาน
เอกสาร บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเชิงรุกมากขึ้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ส่วนเข้าไปช่วยก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ต่างๆ แก่องค์กรมาก ขึ้น (Ulrich, 1998: 29-31) ซึ่งจะ
เห็นได้จากบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผู้เสนอไว้ ดังนี้  

Nadler and Nadler (1989: 141-207) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบทบาทของ นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ก าหนดเป็นบทบาทหลักและบทบาทรอง พอสรุปได้ดังนี้ คือ   
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1. บทบาทหลักเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้ (Learning Specialist) มีบทบาทรอง 3 
บทบาทคือ          

1.1 ผู้อ านวยความสะดวกด้านการเรียนรู้ (Facilitator of Learning) คือเป็น
ผู้เตรียมความ พร้อมในด้านเนื้อหาหลักสูตร สถานที่เรียน เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ ท าความคุ้นเคยกับ
ผู้เรียน โดยศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับตัวผู้เรียน การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยกิจกรรมต่างๆ และ
ประเมินผลการเรียนรู้โดยร่วมกันปรึกษากับผู้เรียน  

1.2 ผู้ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ (Designer of Learning Program) คือ
เป็นผู้ที่ท างานร่วมกับผู้จัดการสายงานหลัก (Line Management) ในการรวบรวมข้อมูลหาความ
จ าเป็นในการ เรียนของผู้เรียน การใช้แม่แบบเพื่อออกแบบกิจกรรมอย่างเหมาะสม โดยปรึกษากับ
ผู้จัดการ 13 สายงานหลักและผู้เรียน ปรึกษากับผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหาหลักสูตร การออกแบบ
ประเมินผล การเรียนรู้ รวมถึงการให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อน ามาปรับปรุงกิจกรรมการเรียนรู้          

1.3 ผู้พัฒนากลยุทธ์การสอน (Developer of Instructional Strategies) เป็น
ผู้จัดเตรียม และตรวจสอบอุปกรณ์ด้านการเรียนรู้ เสนอแนะเทคนิควิธีที่ใช้ในการสอน พัฒนาการ
เตรียมการ หรือยอมรับในกลยุทธ์การสอน ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การสอน ร่วมมือกับผู้ออกแบบ 
กิจกรรมการเรียนเพื่อพัฒนากลยุทธ์การสอน   

 2. บทบาทหลักเป็นผู้จัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Manager of HRD) มี
บทบาท รอง 4 บทบาท   

2.1 ผู้ก ากับดูแลโครงการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Supervisor 
of HRD Programs) เป็นผู้ร่วมมือกับผู้จัดการสายงานต่างๆ เพื่อพิจารณาปัญหาของผู้เรียน แสดง
ความ คิดเห็นและก ากับดูแลการจัดโครงการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้เป็นไปด้วย
ความ เรียบร้อย รวมถึงก ากับดูแลการท างานของเจ้าหน้าที่ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจัดท า 
ระบบบันทึกและรายงานข้อมูลต่างๆ   

2.2 ผู้พัฒนาบุคลากรด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developer of HRD 
Personal) เป็นผู้จัดการเรียนรู้เกี่ยวกับงานให้กับพนักงานที่ท างานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งที่
เป็น พนักงานประจ าพนักงานชั่วคราว สังเกตการณ์ปฏิบัติงานและให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อปรับปรุง 
การท างาน จัดท าแผนพัฒนาอาชีพรายบุคคล สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมกับกิจกรรมนอก 
องค์กรและจัดเตรียมหนังสือและเอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรใช้ใน
การศึกษา   
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2.3 ผู้จัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกและการเงิน (Arranger of Facilities 
and Finance) เป็นผู้ประเมินความจ าเป็นและจัดเตรียมอุปกรณ์อ านวยความสะดวกต่างๆ รวมทั้ง 
จัดท ารายงานเกี่ยวกับสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ไว้เพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานคร้ังต่อไป   

2.4 ผู้ รั กษาความสัมพันธ์  (Maintainer of Relation) เป็นผู้ ที่ ติ ดต่ อ
ประสานงานกับ บุคคลที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่างสม่ าเสมอ ท าการรักษา
สัมพันธ์ที่ดีอย่าง ต่อเนื่องทั้งกับบุคลากรภายในองค์กร เช่น พนักงาน และบุคคลภายนอกองค์กร 
เชน่ โรงเรียน หรือ สถาบันการศึกษาต่างๆ เพราะเป็นแหล่งแรงงานในอนาคต   

 3. บทบาทหลักเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Consultant) มีบทบาทรอง 4 บทบาท       
3.1 ผู้เชี่ยวชาญ (Expert) เป็นผู้แนะน าวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่างๆ 

เพื่อใช้ในการแก้ปัญหาให้แก้ผู้มาใช้บริการ       
3.2 ผู้สนับสนุน (Advocate) เป็นผู้แนะน าวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่

ดีที่สุด ใน การแก้ปัญหา เพื่อช่วยสนับสนุนการตัดสินใจแก่ผู้มาใช้บริการ  
3.3 ผู้กระตุ้น (Stimulator) เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้มาใช้บริการเห็นปัจจัยต่างๆ 

ที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และช่วยชี้ให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะ
สามารถช่วยแก้ไขปัญหาได้อย่างไร              

3.4 ผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เป็นผู้ท าให้ผู้จัดการสาย
งานเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ โดยเฉพาะกับสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นอกจากนี้แล้วสมาคมเพื่อการฝึกอบรมและการพัฒนาของอเมริกา 
(American Society for Training and Development: ASTD) ได้ท าการส ารวจบทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 3 คร้ัง ในปี ค.ศ. 1976, 1983 และ 1989 โดยการส ารวจปีค.ศ. 1976 ได้ระบุบทบาท
หน้าที่ส าคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 14 ด้าน ในปี ค.ศ.1983 ได้ระบุบทบาทหน้าที่
ส าคัญทั้งหมด 15 บทบาท เรียกว่า “ตัวแบบเพื่อความเป็นเลิศ (Models for Excellence)” และในปี 
ค.ศ. 1989 ASTD ได้ท าการส ารวจอีกคร้ัง โดยใช้ชื่อการศึกษาว่า “บทบาทต่างๆ ใน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Roles in HRD)’ สามารถสรุปบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ไว้ดังนี้ (วี
ระวัฒน์ ปันนิตามัย,2537 : 25-27)   

 1. ผู้ประเมิน (Evaluator) คือ เป็นผู้ระบุขอบเขตประสิทธิภาพประสิทธิผลของการ
ฝึกอบรมและผลกระทบที่ได้รับ  

2. ผู้เกื้อหนุนกลุ่ม (Group facilitator) คือ เป็นผู้บริหารการด าเนินกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์
กิจกรรมอื่นๆที่สร้างความรู้สึกที่ดีแก่สมาชิกกลุ่ม 



45 
 

3. ผู้ให้ค าปรึกษา (Individual Counselor) คือเป็นผู้ช่วยให้บุคคลประเมินสมรรถภาพ 
ศักยภาพ และเป้าหมายในอาชีพตน 

4. ผู้สอน (Instructor) คือเป็นผู้ให้ข้อมูลและขี้แนะประสบการณ์การเรียนรู้ที่จัดวางไว้   
5. ผู้เขียนหลักสูตรการสอน (Instructional Writer) คือ เป็นผู้เลือกและเตรียมสื่อ เน้ือหา 

และอุปกรณ์การสอน   
6. ผู้จัดการการฝึกอบรม (Manager) คือ เป็นผู้บริหารทรัพยากรต่างๆ เพื่อให้การ 

ฝึกอบรมด าเนินไปตามนโนบายและเป้าหมายที่วางไว้   
7. นักการตลาด (Marketer) คือ เป็นผู้ขายความคิดชุดการฝึกอบรม กิจกรรมหรือ

โครงการให้บริการต่างๆ กับลูกค้าที่สนใจ   
8. ผู้เชี่ยวชาญด้านสื่อ (Media Specialist) คือ เป็นผู้ผลิตสื่อเผยแพร่ประโยชน์และวิธีใช้ 

อุปกรณ์เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อการฝึกอบรม 
9. นักวิเคราะห์ความจ าเป็น (Need Analysis) คือ เป็นผู้ประเมินความจ าเป็นในการ 

ฝึกอบรม ประเมินความแตกต่างระหว่างมาตรฐานงานกับการปฏิบัติ   
10. ผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Organizational Change Agent) คือ เป็นผู้ที่เผยแพร่ 

แนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แก่องค์กรและโน้มน้าวให้มีการปฏิบัติ  
 11. ผู้บริหารโครงการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Program Administration) 

คือเป็นผู้จัดการให้โครงการฝึกอบรมเป็นตามแผนและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้           
12. ผู้ออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Program Designer) คือเป็นผู้ที่

เตรียมวัตถุประสงค์ เน้ือหา เลือกและจัดล าดับกิจกรรม  
13. นักวิจัย (Researcher) คือ เป็นผู้ที่พัฒนา ทดสอบข้อมูล ความรู้ และเทคโนโลยี 

ใหม่ๆที่ช่วยในการฝึกอบรม  
14. นักยุทธศาสตร์ (Strategist) คือ เป็นผู้ที่ก าหนดแผนระยะยาวเกี่ยวกับแนวทาง 

โครงสร้าง นโยบายและวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม    
15.  นักวิเคราะห์งาน (Task Analysis) คือ เป็นผู้ที่ระบุกิจกรรมของงาน และมาตรฐาน

ที่ต้องปฏิบัติให้ส าเร็จในโครงการการฝึกอบรม   
16.  นักทฤษฎี (Theoretician) คือ เป็นผู้รอบรู้ พัฒนา ทดสอบ และประยุกต์ทฤษฎีที่ 

เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ 
17. ผู้ก่อให้เกิดการถ่ายโอน (Transfer Agent) คือ เป็นผู้ที่ช่วยให้บุคคลประยุกต์สิ่งที่ได้ 

จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน   
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 จะเห็นได้ว่าบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler and Nadler  และ 
ASTD นั้นเป็นบทบาทที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมและการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรเป็นส่วน
ใหญ่ และบทบาทหนึ่งเหล่านั้นมักเป็นการท างานเชิงรับหรือเป็นเพียงผู้สนับสนุนการเรียนรู้ใน
องค์กรเท่านั้น   

 แต่เมื่อองค์กรประสบกับการแข่งขันอย่างรุนแรง กระแสโลกาภิวัตน์ และการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องของตลาดและเทคโนโลยี ที่ท าให้องค์กรต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอดด้วย
การท าให้โครงสร้างองค์กรแบนราบลงกว่าเดิม มีความเป็นระบบราชการน้อยลง แต่ต้องมีการ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมได้รวดเร็วขึ้น ความต้อการใช้ต้นทุนอย่างมีประสิทธิภาพ มากที่สุด 
จากแนวคิดที่มองว่า คนเป็นทรัพยากรส าคัญที่สร้างจุดแข็งให้กับองค์กร ปัจจัยความท้าทายต่างๆ 
เหล่านี้ ส่งผลให้งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนแปลงจาก “แผนกฝึกอบรม” มาเป็น 
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์” (Gilley and Maycunich, 2000:7)  เมื่อแนวคิดการท างาน
ด้านทรัพยากรเปลี่ยนเป็นเชิงรุกมากขึ้น พร้อมกับมีความต้องการที่จะผลักดันให้งานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มีความเป็นมืออาชีพ นักวิชาการ หลายท่านจึงได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหม่ไว้ดังนี้   

 Ulrich (1998: 32-41) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ไว้ดังนี้  

1. นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์  
(Becoming a Partner in Strategy Execution) คือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องท าหน้าที่เป็น คน
กลางคอยให้ความช่วยเหลือในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร และรับผิชอบในการน ากลยุทธ์ไปใช้
ในการปฏิบัติในหน่วยงานต่างๆ ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรท าหน้าที่เป็น สถาปนิกในการ
ก าหนดแบบแผนการด าเนินงานขององค์กร เช่น การก าหนดรูปแบบ (Framework) ขององค์กรที่
เหมาะสมส าหรับการด าเนินธุรกิจ   

 นอกจากนี้แล้วยังต้องมีบทบาทเป็นผู้ตรวจสอบองค์กร (Organizational Audit) ว่าการ
ด าเนินงานขององค์กรไปถึงจุดหมายที่เขียนไว้ในแผนงานหรือไม่ รวมทั้งต้องเป็นส่วนหน่ึง ของการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ คือการน าเสนอวิธีการที่จะน าไปใช้ในการปรับเปลี่ยนองค์กร และจะต้องเป็นผู้ที่
สามารถจัดล าดับความส าคัญของงานที่ปฏิบัติได้เป็นอย่างดีว่าอะไรควรท าก่อนหรือหลัง   

 2. เป็นผู้ เชี่ยวชาญในการท างาน (Becoming an Administrative Expert) บทบาทนี้  
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะผู้เชี่ยวชาญด้านการท างาน จะต้องเป็นผู้ที่สามารถท างาน เพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานทั้งในหน่วยงานของตนเองและขององค์กร โดยการพัฒนา
ระบบการท างานให้ดีขึ้น และเสียค่าใช้จ่ายน้อยลง   
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 3. เป็นผู้สนับสนุนพนักงาน (Becoming an Employee Champion) นักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ต้องรับผิดชอบในการท าให้พนักงานทุกคนทุ่มเทกับท างานอย่างเต็มที่ สิ่งที่ ต้องท าก็คือ การ
จัดการฝึกอบรมให้กับผู้บริหารขององค์กรได้เข้าใจถึ งความส าคัญของขวัญ และก าลังใจของ
พนักงาน และวิธีการที่จะสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้น ในกรณีที่ เกิดปัญหา กับพนักงาน 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องหาสาเหตุพร้อมเสนอแนะวิธีการแก้ไข รวมทั้งยัง ต้องเป็นตัวแทน
และเป็นเสียงให้พนักงานในการพูดคุยกับผู้บริหารองค์กร   

 4. เป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Becoming a Change Agent) นักพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ต้องรับผิดชอบในการท าพนักงานมีสมรรถนะในการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กร ทั้งนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นผู้ประสานงานให้การเปลี่ยนแปลงสามารถด าเนิน
ไปได้อย่างราบร่ืน ต้องพยายามลดการต่อต้านโดยชี้ให้พนักงานเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ประโยชน์ส าหรับทุกคน พยายามสร้างความมุ่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงให้กับพนักงานทุกคน พยายาม
เปลี่ยนความกลัวของพนักงานให้เป็นความตื่นเต้นที่จะบรรลุเป้าหมายใหม่ รวมทั้งยังต้องน าเสนอ
รูปแบบความเปลี่ยนแปลง (Change Model) ประสานงานและชี้แนะเพื่อให้การ ด าเนินงานเป็นไป
ตามเป้าหมาย ทั้งนี้แนวความคิดของ Ulrich สอดคล้องกับแนวความคิดของ ศุภณัฐ ชูชินปราการ 
(2544: 51-57) ที่เห็นว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่นั้นต้องเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติการ
เชิงกลยุทธ์เป็นผู้เชี่ยวชาญในการท างาน เป็นผู้สนับสนุนพนักงาน และเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลง 
แต่ ศุภณัฐ ชูชินปราการ มีความคิดเห็นเพิ่มเติมว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีบทบาทอ่ืน
เพิ่มเติมอีกหนึ่งบทบาท คือ บทบาทของการเป็นนักการตลาด (Becoming a Marketer) ซึ่งต้องเป็นผู้
ที่รู้ว่าหน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์กรมีความ ต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์แบบใดบ้าง เพื่อที่จะได้จัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงตามที่หน่วยงานต้องการ เพราะหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองค์กรเปรียบเสมือน
ลูกค้าของหน่วยงาน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ในขณะที่ Gilley and Maycunich (2000: 316 – 325) ให้
ความเห็นเกี่ยวกับบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปในแนวทางเดียวกับ Ulrich แต่ทั้งนี้ได้
เสนอว่าบทบาทหลักของ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียง 4 บทบาทนั้นยังไม่เพียงพอในการพัฒนา
องค์ให้มีประสิทธิภาพ Gilley and Maycunich ได้เสนอว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาท
หลักประกอบด้วย การเป็นผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์กร (Organizational Expert) การเป็นผู้สนับสนุน
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พนักงาน (Employee Champion) และการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Consultant) โดย 3 บทบาทหลักนี้ประกอบไปด้วย 9 บทบาทรอง สามารถแสดงได้ตามรูป  

ภาพที่ 2.1 พีรามิดบทบาทหลักบทบาทรองและขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                                   
แหล่งที่มา: Gilley, and Maycunich, A.2000.  

 
1. บทบาทการเป็นผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์กร (Organizational Expert)   

บทบาทการเป็นผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์กรจะต้องเป็นผู้ทีแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจ 
ในธุรกิจขององค์กร คือ การมีความรู้ขั้นพื้นฐานเกี่ยวกับธุรกิจขององค์กร เข้าใจในทฤษฎี ระบบและ
เข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร มีความตื่นตัวด้านการเมืองภายในองค์กรคือ การเป็นผู้ประสาน
ประโยชนใ์ห้กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยบทบาทนี้มีบทบาทรอง 3 บทบาท คือ   

1.1 การเป็นผู้น าที่คอยช่วยเหลือ (Scout) จะท าหน้าที่ เป็นผู้สร้างสรรค์ค้นคว้า
นวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อคอยช่วยเหลือสมาชิกขององค์กรในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ก าหนด
ความส าคัญของกิจกรรมต่างๆ รวมถึงการน าสิ่งเหล่านี้ไปสู่แผนการปฏิบัติงานด้วย   

1.2 การเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) จะต้องเป็นผู้ที่เข้าถึงปัจจัยส าคัญ ต่างๆ 
ที่ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันขององค์กร รวมทั้งจะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถ ในกาน
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สื่อสารให้ผู้อ่ืนได้รับทราบถึงผลประโยชน์ของกลยุทธ์ด้านการเปลี่ยนแปลงและเป็นผู้ จัดเตรียม
นวัตกรรมต่างๆ ส าหรับองค์กร   

1.3 การเป็นผู้เชื่อมโยงระบบ (System Linker) จะต้องเป็นผู้ช่วยเหลือให้ฝ่ายแผนก และ
หน่วยต่างๆ ภายในองค์กรท างานร่วมกันได้อย่างสามัคคีในการมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตั้งๆไว้ โดยการ
สนับสนุนให้เกิดการท างานเป็นทีมซึ่งจะเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้สมาชิกในองค์กร ท างานร่วมกัน
อย่างผสานกลมกลืน  

 
2. บทบาทการเป็นผู้สนับสนุนพนักงาน (Employee Champion)            

การเป็นผู้สนับสนุนพนักงานเป็นบทบาทที่จะต้องช่วยเหลือจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น 
ส าหรับการท างานให้กับพนักงานอย่างสมดุลกับความต้องการของงาน (Work Demand) โดย 
บทบาทนี้มีบทบาทรอง 3 บทบาทคือ   

2.1 การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ (Relationship Builder) คือการเป็นผู้สร้างให้สมาชิก 
ในองค์กรเกิดความสัมพันธ์แบบมุ่งลูกค้า (Client Relationship) คือการท าให้สมาชิกใน องค์กรมี
ความเชื่อถือและพร้อมที่จะรับค าแนะน าจากนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการ พัฒนาให้สมาชิกใน
องค์กรเกิดทักษะการคิดแบบวิเคราะห์      

2.2 การเป็นผู้ประสานความร่วมมือ (Collaborator) จะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถใน
การสื่อสารโดยจะต้องฟังและถามค าถามที่เหมาะสมรวมทั้งสามารถน าเสนอความคิดเห็นได้อย่าง
ชัดเจน   

2.3 การเป็นนักสื่อสาร (Communicator) จะต้องเป็นผู้ให้สมาชิกในองค์กรเกิดความ 
ตื่นตัวและพร้อมที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเอง ซึ่งจะสามารถท าได้โดยการสร้าง
ความสัมพันธ์แบบมุ่งลูกค้าให้อยู่ในเชิงบวกและมีประสิทธิภาพ  

 
3. บทบาทการเป็นท่ีปรึกษาด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance Consultant)       

การเป็นที่ปรึกษาด้านผลการปฏิบัติงานจะต้องเป็นผู้ที่พัฒนาและประยุกต์การทักษะ
และขีด ความสามารถในการให้ค าปรึกษาด้านผลการปฏิบัติงาน และต้องเป็นผู้ที่ประยุกต์การให้
ค าปรึกษาด้านผลการปฏิบัติงานให้เป็นส่วนหนึ่งของการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร และ
จะต้องเป็นผู้ที่เข้าใจกระบวนการของการให้ค าปรึกษา โดยบทบาทนี้มี 3 บทบาทรอง คือ   

3.1 การเป็นผู้มีอ านาจในการชักจูง (Influencer) จะต้องเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อ ความคิด 
การริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้ที่มีค าแนะน าที่เฉพาะเจาะจงเหมาะสมในการ ปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานของสมาชิกแต่ละคนในองค์กร   
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3.2 การเป็นนักกลยุทธ์ (Strategist) จะต้องเป็นผู้ที่เข้าถึงความต้องการขององค์กร โดย
การพัฒนาความคิดริเร่ิมเกี่ยวกับธุรกิจขององค์กร รวมทั้งต้องประเมินผลของผลการ ปฏิบัติงานที่
เพิ่มขึ้นด้วย   

3.3 การเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Solver) จะต้องเป็นผู้พยายามต่อสู้และชี้ให้ สมาชิก
ในองค์กรเห็นถึงสิ่งที่เป็นปัญหา และเป็นผู้กระตุ้นให้สมาชิกร่วมกันแก้ปัญหา และ เตรียมวิธีการใน
การแก้ปัญหานั้นด้วย 

Jackson and Schuler (2003: 666-671) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของ นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่าควรมีบทบาทดังต่อไปนี้   

1. บทบาทด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Role) คือ ต้องเป็น ผู้ที่
เข้าใจสิ่งแวดล้อมของธุรกิจและขององค์กร ต้องรู้จักตลาดและประเด็นทางธุรกิจ มีวิสัยทัศน์ 
กว้างไกล รู้จักวิธีการและมีความสามารถในการน าความรู้ทางด้านกลยุทธ์ไปปฏิบัติ   

2. บทบาทด้านการส่งเสริมให้น าไปใช้ และให้ค าปรึกษา (Enabler and Consultant 
Role) คือเป็นผู้ที่ท างานร่วมกับผู้จัดการสายงานได้เป็นอย่างดี สามารถพัฒนาและบริหารงาน 
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในเชิงของการปฏิบัติและเชิงนโยบาย สามารถจัดเตรียมข้อมูล ทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และให้ค าแนะน าแก่ผู้จัดการสายงานได้ สามารถให้ค าปรึกษาและ แนะน าพนักงาน
ได้ รวมถึงรู้และเข้าใจถึงความต้องการของพนักงาน   

3. บทบาทด้านการตรวจสอบและรักษา (Monitoring and Maintaining Role) ต้องมี
ความรับผิดชอบและแน่ใจว่าวิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีมาตรฐานสูงและ ถูกต้อง
ตามหลักจริยธรรม ต้องท าให้แน่ใจว่ามีความรู้ทางด้านกฎหมายเกี่ยวกับพนักงานเป็น อย่างดี 
ช่วยเหลือองค์กรในการสร้างขวัญก าลังใจ สร้างวัตถุประสงค์ร่วม รวมทั้งต้องตรวจสอบ ทัศนคติ
ของพนักงานและใส่ใจต่อเหตุการณ์ส าคัญต่าง ๆ    

4. บทบาทเป็นผู้สร้างนวัตกรรม (Innovator Role) มีความคิดริเร่ิม พร้อมที่จะลงมือ 
ปฏิบัติงานเสมอ หาวิธีการที่ท าให้ผู้เกี่ยวข้องกับองค์กรมีความพึงพอใจมากขึ้น สร้างระบบวัดต่างๆ
ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ และต้องค านึงเสมอว่าได้ใช้วิธีการเชิงรุกในการน า 20 เทคโนโลยี
ใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องทบทวนการปฏิบัติงานและ
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ทันสมัยอยู่เสมอ   

5. บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวกด้านการเปลี่ยนแปลงและความรู้ (Change and 
Knowledge Facilitator) ต้องมีความสามารถที่จะพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถพร้อม ในเวลาที่
องค์กรต้องการใช้ความสามารถนั้น รวมทั้งต้องให้ค าน าด้านความรู้ ข้อมูลข่าวสาร และส่งเสริมการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์กร   
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จะเห็นได้ว่าบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรช่วงระยะแรกนั้นจะเป็น
ลักษณะการท างานเป็นเชิงรับ อาจเนื่องมาจากงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสาย งานที่
พัฒนามาจากงานบริหารบุคคล (Personnel Management) ซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับงานประจ าวัน 
(Day-to-Day) ที่เน้นงานด้านการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และสุขภาพความ ปลอดภัย จนกระทั่ง
เกิดการตื่นตัวทางด้านเศรษฐกิจมากขึ้น หลักการเศรษฐศาสตร์ในยุคต้นๆ มองว่าคนเป็นทุนอย่าง
หนึ่งงานบริหารบุคคลจึงเปลี่ยนมาเป็นงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
ที่เน้นการบริหารคนในองค์กร (รุ่งฤดี ศรไพศาล , 2538 : 36-40) ต่อมาเมื่อการแข่งขันทางธุรกิจ
เปลี่ยนจากการแข่งขันด้านการผลิตที่มีคุณภาพไปสู่การ แข่งขันในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 
บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึง เด่นชัดขึ้น และมีบทบาทการท างานที่เป็นเชิงกล
ยุทธ์มากขึ้น 

ส าหรับนักวิชาการในประเทศไทย ก็ได้มีความสนใจและศึกษาถึงบทบาทของ 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกันโดยโชคดี เดชก าแหง (2543 : 28) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ บทบาท
หน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษที่ 21 ไว้ดังนี้  
 
ตารางท่ี 2.1 บทบาทหน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษที่ 21   

สิ่งท่ีเป็นอยู่ สิ่งท่ีคาดหวัง 
1. เป็นผู้สนับสนุนการท างาน (Back Office) 1. เป็นผู้มีที่วิสัยทัศน์ทางธุรกิจ (Business 

Vision) 
2. มีการท างานแบบ Cost Center 2. มีการท างานแบบ Profit Center 
3. ขาดการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 3. เป็นผู้ที่สร้างนวัตกรรมและท างานเชิงรุก 
4. ไม่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง 4. เป็นผู้มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงโดยมี 

ฐานะเป็น Catalyst 
5. ไม่ได้รับการยอมรับให้เป็นคณะกรรมการ
บริหาร 

5. ได้รับการยอมรับจากระดับสูงในการเป็น 
คณะกรรมการบริหาร 

6. ขาดภาวะผู้น า และยังไม่เป็นผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลง 

6. เป็นผู้สร้างเครือข่ายซึ่งจะดึงความร่วมมือ 
และความส าเร็จทางธุรกิจ 

ที่มา : โชคดี เดชก าแหง, 2543. “ภารกิจ บทบาทและความรู้ความสามารถของผู้บริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ในทศวรรษที่ 21”. วารสารการบริหารคน. 21,(3). ก.ค.-ก.ย.43 : 26-32 

จะเห็นได้ว่ าบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่ าวมาข้างต้น มีการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เปลี่ยนจาก “หน้าที่นิยม” (Functionalism) มาสู่บทบาทงานที่มี ลักษณะ 
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“เชิงกลยุทธ์” มากขึ้น โดยสมบัติ กุสุมาวลี (2540) ได้เสนอบทบาทของนักพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์
แนวใหม่ในการที่จะน าพาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้   

1. เป็นนักอ านวยการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Facilitator) คือ แสดงบทบาทในเชิงรุก มาก
ขึ้น โดยมีบทบาทเป็นหน่วยน าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซึ่งจะต้องมีส่วนร่วม ในการ
วางแผนก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กร ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมี คุณสมบัติส าคัญคือ
ต้องเป็นผู้ที่เรียนรู้ในการคิดแบบผู้ประกอบการ   

2. ลดความส าคัญของการฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom-Based Training) แล้วหัน
มาสนใจการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรได้มีโอกาส เรียนรู้
ตลอดเวลา แต่ทั้งนี้ก็ยังให้คงการฝึกอบรมในห้องเรียนไว้ เพราะการฝึกอบรมยังเป็น เทคนิควิธีการ 
และเคร่ืองมือในการพัฒนาทักษะขั้นพื้นฐาน และสามารถแก้ไขปัญหาการขาด ทักษะได้ (Skill 
Shortage) โดยองค์กรจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมและกระตุ้นให้ผู้เรียนเป็น ศูนย์กลางของการเรียนรู้
ที่สามารถจะน าสิ่งที่เรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม   

3. เพิ่มบทบาทในการสร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ทั้งในการสร้างบรรยากาศ 
แห่งการเรียนรู้ ออกแบบโครงสร้างที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ ออกแบบระดับที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
เพื่อเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างพนักงานและผู้บริหาร และท าหน้าที่เป็นฝ่าย 
สนับสนุนและให้ค าปรึกษาเพื่อสร้างโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา   

4. พัฒนาพนักงานให้มีวิธีคิดอย่างเป็นระบบในการท างาน โดยเน้นความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ เอาใจใส่ต่อการตรวจสอบและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก สร้างเครือข่าย 
ความสัมพันธ์กับชุมชนภายนอก   

5. เปลี่ยนแปลงขนาดและจ านวนบุคลากรของหน่วยงาน รวมทั้งเปลี่ยนวิธีคิดและ 
วิธีการท างานของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สอดคล่องกับการเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ 
และเพิ่มขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความหลากหลายมากขึ้น พร้อมกับ
กระจายหน้าที่ความรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผู้บริหารตามสาย งานต่างๆ และ
พนักงานจะต้องมีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองมากขึ้น   

6. มุ่งเน้นไปที่ เป้าหมายส าคัญ คือ การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
(Performance Improvement)   

ทั้งนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรับผิดชอบต่อองค์กรมากขึ้นตามบทบาท ที่
มีความส าคัญมากขึ้นด้วย ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญกับ
จริยธรรมในวิชาชีพ เพื่อชี้น าและควบคุมการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ในวิชาชีพของตน และ เป็น
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กรอบก าหนดถึงบทบาทที่ควรท าและไม่ควรท า ซึ่งมีหลักจริยธรรม 5 ประการ ดังนี้  (วีระวัฒน์ ปัน
นิตามัย, 2537 : 32)   

1. ความเป็นอิสระ (Autonomy) มีความเป็นอิสระในความคิดและการกระท าของตน 
แต่ต้องเคารพสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น   

2. ความเมตตา (Beneficence) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าอย่างไรถึงจะ สร้าง
ประโยชน์สุขให้แก่ผู้อ่ืน ควรระบุความส าเร็จและความบกพร่องของโปรแกรมการฝึกอบรม ในเชิง
สร้างสรรค์   

3. กรุณาธรรม (Nonmaleficence) ไม่ก่อให้เกิดทุกข์ต่อผู้ อ่ืน ไม่ควรออกแบบการ 
ฝึกอบรมที่ใช้ทรัพยากรสูง ใช้เวลานานไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร   

4. ความยุติธรรม (Justice) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องไม่เลือกปฏิบัติ คือต้อง 
ปฏิบัติกับผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างเท่าเทียมกัน   

5. ความภักดี (Fidelity) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรที่จะรักษาสัญญา จงรักภักดี ต่อ
บทบาทหน้าที่ ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและตามทรัพยากรที่มีอยู่      

จากบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่านักวิชาการทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศมีความเห็นตรงกันว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรจะเปลี่ ยนบทบาท
การท างานจากการมุ่งกิจกรรม (Activities-Based) ไปสู่การท างานแบบมุ่งผลลัพธ์ (Result-Based) 
ให้มากขึ้นกว่าเดิม เพราะการท างานแบบมุ่งผลลัพธ์นั้นนอกจากจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
ขึ้นกว่าเดิมแล้ว ยังเป็นส่วนที่ท าให้สมาชิกและผู้บริหารในองค์กรเห็นคุณค่าในงานทรัพยากรมนุษย์
อีกด้วย  
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม” 
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการศึกษาค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 
เช่น หนังสือ เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึก ได้แก่ ผู้บริหารและพนักงาน
ระดับปฏิบัติการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชน  

ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความครอบคลุมในประเด็นต่างๆ ตามที่ต้องการ ผู้วิจัยได้แบ่ง
ขั้นตอนการวิจัยออกเป็นขั้นตอนดังน้ี 
 

ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาเอกสาร (Documentary) เพื่อศึกษาค้นคว้าข้อมูลพื้นฐานที่
เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยท าการศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร ต ารา หนังสือ บทความ งานวิจัยต่างๆ 
เกี่ยวกับทฤษฏีและแนวคิดที่ เกี่ยวข้องกับองค์กรนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ
จัดการความรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
 

ขั้นตอนท่ี 2 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ที่ท างานเกี่ยวข้องกับงาน
พัฒนาบุคลากร โดยเป็นทั้งผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อน ามาประกอบกับข้อมูลที่
ศึกษาตามขั้นตอนที่ 1 เพื่อหาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยาการมนุษย์เพื่อความเป็นองค์กร
แห่งนวัตนกรรม 

 
3.1 ขั้นตอนการศึกษางานวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากรที่น ามาใช้ในการศึกษา 
3.2.2 การก าหนดขนาดตัวอย่าง 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.1 ขั้นตอนการศึกษางานวิจัย 
งานวิจัยในหัวข้อ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่ง

นวัตกรรม” นี้มีขั้นตอนการด าเนินการศึกษาวิจัย โดยแจกแจงเป็นรายละเอียดแต่ละขั้นตอนได้ดังนี้ 
3.1.1 การวิเคราะห์ที่มาและความส าคัญของปัญหา โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูล

หน้าที่และบทบาทของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยท าการศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องและ
สอบถามจากเจ้าหน้าที่ หัวหน้างาน เพื่อหาข้อมูลในแต่ละขั้นตอนในกระบวนการท างานและน ามา
สรุปเป็นที่มาของงานวิจัยเพื่อก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

3.1.2 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์กร (organization structure) 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย (vision, mission, goal) แรงจูงใจ (motivation) องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(learning organization) ทรัพยากร (resource) วัฒนธรรมองค์กร (culture) ความคิดสร้างสรรค์  
(creativity) ผู้น า (leadership) ลูกค้า (customer) เทคโนโลยี (technology) นวัตกรรม (innovation) 
และได้น ากรอบแนวคิดดังกล่าวมาพัฒนาเป็นกรอบงานวิจัย 

3.1.3 การพัฒนาเคร่ืองมือในงานวิจัยและการสัมภาษณ์เชิงลึก จากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาสร้างเคร่ืองมือในงานวิจัยและการสัมภาษณ์เชิงลึก 

3.1.4 การวิเคราะห์และสรุปผลวิจัย การน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกมาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยและน าเสนอข้อเสนอแนะ 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากรที่น ามาใช้ในการศึกษา 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย เป็นผู้ที่ เกี่ ยวข้องในฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

บริษัทเอกชน จ านวน 10 คน 
3.2.2 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรคือบุคลากรฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 
 

3.3 เครืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยในคร้ังนี้ ได้ท าการวิจัยในเชิงคุณภาพโดยการใช้ การ

สัมภาษณ์เชิงึก (In-dept Interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมข้อมูล ซึ่งข้อค าถามใน
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แบบสอบถาม ได้มาจากการศึกษางานวิจัยในเร่ืองของปัจจัยสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมองค์กร
เพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล   
การเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องในงานวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้มีการรวบรวมข้อมูล 2 

แบบ ได้แก่ 
 
3.4.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ 
แหล่งข้อมูลปฐมภูมิจากการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ข้อมูลมาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In 

depth interview) ของกลุ่มตัวอย่ างผู้บ ริหารระดับกลางในฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทเอกชน ในช่วงวันที่ 15 - 27 มีนาคม 2562 ผ่านการสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้า 6 ราย ผ่านการ
สัมภาษณ์แบบกลุ่มอีก 4 ราย ซึ่งการสัมภาษณ์ในแต่ละรายใช้เวลาในการสัมภาษณ์ ประมาณ 30 นาที  

 
3.4.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 
แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่ได้จากงานวิจัยที่ได้ศึกษามาก่อนหน้านี้ เพื่อเป็น

แนวทางในการวิเคราะห์ผลการศึกษา อาทิ บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้มีการด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 
3.5.1 การสรุปปัจจัยต่างๆ ท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) 
การสรุปปัจจัยต่างๆ ที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้สรุปจากข้อความส าคัญที่ผู้ให้

สัมภาษณ์ได้กล่าวถึง และน ามาสรุปประเด็นส าคัญผ่านการเชื่อมโยงกับการศึกษาแนวคิดบทความ
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม
โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแบบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) กับกลุ่มตัวอย่าง 10 คน ที่ท างานในเขตกรุงเทพฯ โดยถามตอบจากประสบการณ์และ
มุมมองของกลุ่มตัวอย่าง แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ซึ่งจะได้น าแสดง
ตามล าดับดังนี ้

กลุ่มค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกประกอบไปด้วยค าถาม ดังนี้ 
1. ในองค์กรของท่านใช้กลยุทธ์ แนวคิด หรือหลักเกณฑ์ใดในการบริหารงานบุคคลที่

ส่งผลให้บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีประสิทธิภาพ และสามารถน าไปสู่ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

2. องค์กรของท่านมีปัญหา/อุปสรรคในการบริกหารงานบุคคลในหน่วยงานหรือไม่ 
อย่างไร 

3. องค์กรของท่านมีแนวทาง วิธีการ กลยุทธ์ใหม่ๆ ใช้ในการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพ
องค์กร 

4. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
5. ปัจจุบันในองค์กรของท่านมีการด าเนินการหรือปฏิบัติตามแนวทางองค์กร

นวัตกรรมในเร่ืองดังต่อไปนี้หรือไม่ อย่างไรบ้าง 
1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2) การจัดการองค์ความรู้ 
3) องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4) วัฒนธรรมการเรียนรู้ 

6. ท่านมีปัญหา/อุปสรรคในการท างานตามแนวทางองค์กรนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
7. ท่านมีแนวทางแก้ไขปัญหา/อุปสรรคที่ เกิดขึ้นจากการด าเนินงานตามองค์กร

นวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
8. ท่านคิดว่าท่านสามารถมีส่วนร่วมในการสร้างองค์กรนวัตกรรมได้อย่างไร 
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9. ท่านคิดว่าอะไรคือการวางแผนวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรนวัตกรรม 
10. ท่านคิดว่าอะไรคือ วัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรนวัตกรรม 
11. ท่านมีความเข้าใจการจัดการความรู้ในเร่ืองดังต่อไปนี้หรือไม่ อย่างไรบ้าง 

1) วิสัยทัศน์ทางความรู้ 
2) การสร้างความรู้ 
3) การแสวงหาความรู้ 
4) การถ่ายโอนความรู้ 
5) การจัดเก็บความรู้ 

12. ท่านคิดว่าอะไรคือองค์ประกอบความเป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อกรพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยท าการวิจัยโดยสอบถามความเห็นจากผู้ที่เกี่ยวข้องในฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

จ านวน 10 คน ซึ่งสามารถสรุปข้อมูลทั่วไปของตัวอย่างผู้ที่ให้สัมภาษณ์ดังนี้ 
 

ตาราง 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ต าแหน่ง บริษัท 

คนที่ 1 Team Leader: Human Resource Development เอพี (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
คนที่ 2 Senior Officer: Human Resource Development CK Power Public Company Limited 
คนที่ 3 Senior Officer: Human Resource Development เอพี (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
คนที่ 4 Supervisor: Human Resource Development เอพี (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
คนที่ 5 Assistant Team Leader: Human Resource 

Development 
เอพี (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 

คนที่ 6 Head of: AP Academy and Human Resource 
Development 

เอพี (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 

คนที่ 7 พนักงานระดับปฏิบัติการอาวุโส บริษัทโตโยต้า มอเตอร์  (ประเทศไทย) 
คนที่ 8 พนักงานระดับปฏิบัติการอาวุโส บริษัทโตโยต้า มอเตอร์  (ประเทศไทย) 
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ตาราง 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ (ต่อ) 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ต าแหน่ง บริษัท 

คนที่ 9 ผู้ช่วยผู้จัดการ บริษัทโตโยต้า มอเตอร์  (ประเทศไทย) 
คนที่ 10 ผู้ช่วยผู้จัดการ บริษัทโตโยต้า มอเตอร์  (ประเทศไทย) 

 
 
และจากการสัมภาษณ์เชิงลึก สามารถสรุปข้อมูลได้ ดังนี้ 
1. ในองค์กรของท่านใช้กลยุทธ์ แนวคิด หรือหลักเกณฑ์ใดในการบริหารงานบุคคลท่ี

ส่งผลให้บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีประสิทธิภาพ และสามารถน าไปสู่ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“…ปี2019 outward mindset ที่ผ่านมาใช้ make it happen เราท าได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของพนักงานโดยใช้ตั้ง SMART goal ร่วมกับการ

ประเมินผลประจ าปีและมีการท า IDP ร่วมกันระหว่างพนักงาน หัวหน้างาน และ HR” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...ในบริษัทใช้หลัก KPI ในการวัดผลพนักงาน โดยแต่ละฝ่ายแต่ละคนก็จะได้ KPI ไม่

เหมือนกันขึ้นอยู่กับเนื้องานของฝ่ายนั้นๆ ซึ่งหากพนักงานคนไหนหรือฝ่ายใดสามารถสร้างผลงาน
ได้ตรงตาม KPI ก็จะถือว่าประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งนั่นหมายถึงเงินและโบนัสที่จะ
ตามมาในทุกๆปี โดย KPI ที่บอกไปเบื้องต้นนั้นมีหลักการหรือแนวคิดที่บริษัทพยายามที่จะผลักดัน
ให้เกิดขึ้นในองค์กรและปรับใช้กับทุกระดับ เพื่อยกระดับมาตรฐานการท างานของทุกคนนั่นคือ 
Design Thinking และ Outward Mindset ที่ถือเป็น 2 แนวทางที่จะช่วยให้ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานดีและพัฒนายิ่งขึ้นไปอีก” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...ในองค์กรของเราใช้หลักการ 2 อย่างเป็นแกน เพื่อการพาคนและองค์กรไปสู่

เป้าหมายได้ คือ Design Thinking เป็นหลักการส าหรับกระบวนการท างาน โดย Design Thinking จะ
ท าให้พนักงานเข้าใจ user ของตัวเองมากขึ้น น าไปสู่กระบวนการในการสร้าง solution และแก้ไข
ปัญหาที่ตอบโจทย์มากที่สุด อีกแนวคิดคือ Outward Mindset คือรูปแบบการคิดที่องค์กรอยากจะพา
ไปข้างหน้า หลักการนี้จะท าให้คนในองค์กรเข้าอกเข้าใจกัน เห็นใจกันในการท างานมากยิ่งขึ้น” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ใช้ KPI ในการวัดผลและเป็นตัวก าหนดแนวทางการท างานของทุกฝ่าย โดยสัดส่วน 

KPI ของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันไปตามงาน และตามต าแหน่งงาน แต่ทั้งนี้ทังนั้นก็ยังเป็นกรอบ
การบังคับเกินไป ให้ท าตามที่องค์กรต้องการและก าหนดเอาไว้แล้ว เพราะถ้าหากคิดอะไรใหม่ๆได้
แต่ไม่ได้อยู่ในกรอบ KPI ท าไปก็ไม่ได้อะไรกลับมาอยู่ดี ดังนั้นคนเลยเลือกที่จะท าแต่ตาม KPI ที่เค้า
ได้รับ” 

 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...เราก็ใช้หลักการบริหารโดยการที่เรามีพาร์ทเนอร์เป็นมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด เรา

ก็เลยใช้หลักการความคิดแบบ Design Thinking ท าให้คนเน้นไปที่ user หรือลูกค้าเป็นหลัก ไม่ว่า
คุณจะท างานอยู่หน้าบ้านหรือหลังบ้าน ตอนนี้เราก็จะมีโปรแกรม Original U ที่จะท าให้ทุกคนมีเวที
เป็นของตัวเอง ได้ฉายแสงในสิ่งที่อยากท าอยากพัฒนาในกับองค์กร ตรงนี้เค้ามองว่ามันจะเป็นคลื่น 
ค่อยๆ พัฒนาแล้วท าให้คนกล้าและคิดอะไรใหม่ๆ ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานแบบมี
นวัตกรรม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...ใช้หลักการ Toyota way ในการท างาน เพื่อให้ทั้งการท างานและด้านของคน

ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...การก าหนดเป้าหมาย หรือ KPI ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และก าหนด

แผนพัฒนาตนเอง (IDP) ร่วมกันระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...เน้นการพัฒนาทักษะ และเพิ่มความรู้ ให้กับพนักงานโดยตรง โดยการให้ความรู้กับ

พนักงาน ผ่านการอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้างานโดยตรง” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...มีการคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้าโปรแกรมการพัฒนาพิเศษ โดยการ

มอบหมายให้รับผิดชอบโปรเจคพิเศษต่างๆ” 
 
2. องค์กรของท่านมีปัญหา/อุปสรรคในการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานหรือไม่ 

อย่างไร 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
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“...มีปัญหา ไม่สามารถรักษา talent ขององค์กรไว้ได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...การท า IDP ส าหรับ functional ยังไม่ได้รับความร่วมมือในการวางแผนระยะยาว” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...มีแน่นอน  ซึ่งปัญหาส่วนใหญ่ที่พบคือ เร่ืองความแตกต่างของคนในองค์กร 

พื้นฐานที่ไม่เท่ากันของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้ความสามารถ ทักษะในการท างาน หรือ
แม้กระทั่ง mindset ในการท างานของแต่ละคนก็แตกต่างกัน ซึ่งถือเป็นความยากในการบริหาร
จัดการความแตกต่างของบุคคลในบริษัท” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...มี ส าหรับการบริหารงานบุคคลนั้น เกิดจากหลายๆ ปัญหา ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสาร

เพื่อให้ได้งาน การบริหารจัดการทีมระหว่างหัวหน้างานและลูกน้องหรือแม้แต่การท างานข้ามสาย
งานหรือฟังก์ชั่นงานก็ตาม ซึ่งก็จะส่งผลกรทบให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร หรือเกิด
ความไม่เข้าใจในการท างานต่างๆ ตามมา” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...มี เนื่องจากมีจ านวนพนักงานค่อนข้างมากในฝ่ายงาน และมีความแบ่งแยกการ

ท างานกันออกไป ท าให้แต่ละฝ่ายล้วนมุ่งไปที่ผลลัพธ์ของทีมตัวเอง โดยไม่ได้ใส่ใจต่อเป้าหมาย
กลางร่วมกัน ท าให้สุดท้ายเวลาท างานมันไปไม่สุด บางทีมส าเร็จแต่บางทีมก็ไม่ส าเร็จ พอสรุปมา
เป็นส่วนกลางมันก็ก็กลายเป็นไม่ส าเร็จร่วมกัน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...มี คือเมื่อมองภาพเป้าหมายหลัก เอาแค่เฉพาะของ HR มันก็ไม่ได้มีความชัด ถ้า

ส าหรับเป้าขององค์ก็ก็มีเป้าที่อยากไปเป็นตัวเลขแต่ยังเป็นเป้าที่ทุกคนจะท าร่วมกันยังต่อเป็นจ๊ิกซอว์
ไม่ได้ เพราะฉะนั้นมันเป็นเห็นเป็นชิ้นๆ ไมได้เห็นเป็นภาพเดียวกันในการท างาน และองค์กรเรามัน
ยังมีการที่ต้องสั่งการมาจากด้านบน คนถึงจะท า เพราะฉะนั้นถ้าไม่ได้สั่งจริงๆ คนก็อาจจะไม่ท า” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มีในเร่ืองการบริหารจัดการผู้ที่มีอาวุโสมากๆ ในแผนก” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...มี ในหน่วยงานมีทั้งพนักงานรุ่นเก่า และรุ่นใหม่ จะมีแนวคิดในการท างานที่แตก

แตกต่างกัน ท าให้เป็นอุปสรรค์ในการบริหาร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
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“...อุปสรรคในองค์กร จะเป็นในเร่ืองของการเน้นผลิต มากกว่าการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...มี คือไม่สามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่างทั่วถึง” 
 
3. องค์กรของท่านมีแนวทาง วิธีการ กลยุทธ์ใหม่ๆ ใช้ในการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพ
องค์กร 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“. . . เน้นในเร่ือง development จาก top down โดยใช้  outward mindset และ design 

thinking เป็นแกนน าพาไป เพื่อท างานแบบ cross functional ให้ดีขึ้น และใช้ design thinking เพื่อหา
นวัตกรรม service ใหม่ๆ ตอบ unmet needs ของลูกค้า” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...เอาแนวคิดของการพัฒนา mindset เข้ามาช่วย โดยการจัด classroom training ให้กับ

พนักงานทุกระดับ ทุกคนในองค์กร เพื่อวางรากฐาน ควบคู่กับการวางท า training roadmap” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...แนวทางหรือวิธีคิดที่เราน ามาปรับใช้เพื่อแก้ไขปัญหาและเพื่อการบริหารงานให้ดี

ยิ่งขึ้นก็คือ Design Thinking และ Outward Mindset อย่างที่กล่าวไปเบื้องต้น โดย Design Thinking 
เน่ียเปรียบเสมือนเคร่ืองมือที่จะช่วยให้พนักงานของเราสามารถคิดอย่างเป็นระบบและลงมือท าจริง
ผ่านกระบวนการออกแบบความคิดนี้ เพื่อให้ได้มาซึ่งนวัตกรรมหรือสิ่งใหม่หรือแม้กระทั่งการ
พัฒนาขั้นตอนการท างานของตัวเองก็ได้ โดยแนวคิดแบบ Design Thinking นี้เรามี partner เป็น 
SEAC ที่ได้รับการ certify จาก Stanford U. เป็นแนวคิดที่  innovator ทั่วโลกใช้เพื่อสร้างสรรค์
นวัตกรรมขึ้นมา ส่วนอีกแนวคิดที่เราใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรรวมทั้งประสิทธิภาพของ
องค์กรนั่นก็คือ Outward Mindset การที่องค์กรจะเดินไปข้างหน้า สามารถแข่งขันในตลาดได้อย่าง
มั่นคง นั่นหมายความว่าคนในองค์กรของเราต้องเข้มแข็งและมีศักยภาพก่อน รักกัน ไม่ตีกัน ช่วยกัน
เพื่อผลักดันให้องค์กรพร้อมในการแข่งขัน Outward Mindset จะมาช่วยตรงนี้ ช่วยให้พนักงานของ
เรามองคนเป็นคน รู้จักเห็นอกเห็นใจ ท างานแบบเอาใจเค้ามาใส่ใจเรา เพื่อให้สามารถท างานแบบ 
collaborative กันได้ โดยผลลัพธ์สุดท้ายแล้วพนักงานก็ท างานแบบสบายใจ บริษัทได้ผลลัพธ์และ
ลูกค้าก็ได้สิ่งที่ตอบโจทย์ win-win กันทุกฝ่าย มี quality of life” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
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“...เรามีการน า Online Learning เข้ามาใช้ในองค์กรเพื่อลดข้อจ ากัดในการเข้าถึงการ
เรียนรู้ของพนักงาน โดยมีทั้งแพลตฟอร์มของตัวเองที่มีหลักสูตรจาก Academy เพื่อให้พนักงาน
เรียนรู้ในส่วนของ Functional และหลักสูตร Soft Skills อ่ืนๆ ก็มาจาก Learning Center ที่เป็นพาร์ท
เนอร์ของเราเอง ซึ่งหลักสูตรต่างๆในนั้นก็มาจากต่างประเทศ มีเนื้อหาที่เข้มข้น และได้รับการ
ยอมรับอย่างกว้างขวาง” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...มีการใช้แนวคิด OUTWARD MINDSET ในการท างาน เพื่อท าให้ทุกคนมองไปใน

ทิศทางเดียวกันอย่างอย่างเข้าใจกัน โดยหลักการท างานนี้จะเป็นวัฒนธรรมการท างานตัวใหม่ ที่
มุ่งเน้นไปที่การสร้างผลลัพธ์ร่วมกันให้เกิดขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...ตอนนี้ถ้าเราพัฒนาเร่ือง Soft side ก็มะมีโปรแกรม YournextU ในการที่จะมาช่วย

วางแผน ซึ่งทุกคนสามารถวางแผนการพัฒนาของตัวเองได้เลย ไม่ว่าจะเป็น 4.0 Skill หรือ 
Leadership ก็สามารถใช้โปรแกรมนี้ได้เลย ถ้าองค์กรตัวนี้สามารถต่อยอดไปได้และสามารถน า
กลับมาปฏิบัติใช้ในงานของตัวเองได้จริงจะดีมาก” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...2 ways communication (จาก competency appraisal และ performance appraisal)” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...องค์กรได้ก าหนด Training Roadmap ให้พนักงานในแต่ละต าแหน่งจะต้องผ่านการ

อบรมหลักสูตรตามที่ก าหนดเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...เน้นการสื่อสารให้เข้าถึงหลายรูปแบบมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นทั้งสื่อออนไลน์ เอกสาร

แจก การติดบอร์ด  หรือการอบรมในห้องเรียน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...พยายามให้พนักงานคิดปรับปรุงงานของตนที่มีอยู่ในปัจจุบันให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 

พยายามให้พนักงานคิดก้าวข้ามขีดจ ากัดของตนเอง” 
 
4. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...มี เข้าใจว่าธุรกิจจะต้องปรับตัว องค์กรต้องหาอะไรใหม่ๆ ลองคิด ลองท า ให้

แตกต่างจากคู่แข่ง เพื่อไม่ให้ถูก disrupt และเกิดการแข่งขันได้” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...การน าความรู้ หรือแนวความคิดใหม่ๆทั้งที่เป็น trend ใหม่จริงๆ รวมถึงสิ่งใหม่ๆ 

ส าหรับองค์กรเข้ามาใช้เพื่อเพิ่มทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...ถ้าจะหมายความว่าองค์กรที่คิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ตลอดเวลาคิดว่าใน

ประเทศไทยยังมีไม่เยอะ แต่ถ้าจะหมายถึงองค์กรที่พยายามผลักดันให้เกิดนวัตกรรม ก็คงพูดได้ว่ามี
เยอะอยู่ เพราะก็อย่างที่ทราบกันดีว่าในปัจจุบันโลกมันเปลี่ยนเร็วยิ่งกว่าเข็มนาฬิกาเดิน disruption 
เกิดขึ้นในทุก industry บริษัทไหนที่ปรับก่อน เริมก่อน เดินก่อน ก็ถือว่ามีโอกาสในการลองก่อน 
ไม่ได้บอกว่าส าเร็จก่อนนะ เพราะการจะเกิดนวัตกรรมขึ้นในองค์กรสักอย่างนึงก็ไม่ใช่เร่ืองที่จะเกิด
ได้แบบปุบปับ มันต้องคิดและตกผลึกใช้เวลาลองผิดลองถูกอย่างเร็วประมาณนึง ไม่งั้นก็ไม่ทัน
เพราะมันเปลี่ยนเร็วมาก” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...องค์กรนวัตกรรมคือองค์กรที่เปิดกว้างทางความคิดให้คนในองค์กรสามารถลุก

ขึ้นมาเปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอย่างเพื่อให้เกิดรายได้ หรือการท างานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดย
องค์กรจะมีหน้าที่ในการสร้างบรรยากาศให้เอ้ือและส่งเสริมต่อการสร้างนวัตกรรมในองค์กร ไม่ว่า
จะเป็นการสนับสนุนด้านเงินทุน เวลา ความรู้ และอ่ืนๆ ที่จะท าให้เกิดแนวความคิดนวัตกรรมขึ้น 
และในท้ายที่สุดก็คือการสร้าง Mindset ของคนในองค์กรให้ทันต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม คนใน
องค์กรต้องยอมรับ และร่วมกันผลักดันให้ไปสู่เป้าหมายร่วมกัน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...พอเข้าใจอยู่บ้าง ว่าเป็นการสร้างองค์กรให้มีความคิดสร้างสรรค์และกระบวนการ

ท างาน ที่น าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่องค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...จริงๆ องค์กรนวัตกรรมมันต้องมีทั้งกระบวนการ (Process) ที่จะพาไปและผู้บริหาร

ต้องเข้าใจจริงๆ ว่ามันมีประโยชน์  ถ้าในองค์กรคนเร่ิมเห็นว่าน าได้น าตัวของ Innovation เข้ามา แต่
บางคนก็ยังคิดว่ามันยังไกลตัว เพราะฉะนั้นองค์กรแบบนี้ เราจะเห็นว่าบางองค์กรจะมีแผนกที่ท า 
Innovation เลยซึ่งที่บริษัทเราก็ท าแบบนั้นเหมือนกัน ซึ่งในปีนี้ก็น่าจะมีอะไรใหม่ๆ ออกมา และถ้า
มันมีอออกมาจริงๆ คนในองค์กรก็เร่ิมจะเห็นแล้วว่านวัตกรรมเหล่านั้นมันสามารถท าให้เกิดรายได้
ออกมาจริงๆ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
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“...การน านวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในองค์กร เพื่อให้เกิดการพัฒนาต่อเนื่อง และทันต่อ
ยุคสมัย” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...องค์กรที่มีการปรับเปลี่ยน ทางด้านความคิด และการด าเนินงาน เพื่อก่อให้เกิดสิ่ง

ใหม่ๆและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากขึ้น”  
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...เข้าใจว่า คือองค์กรที่ส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้เข้าใจและปรับตัวส าหรับสิ่งใหม่ๆ” 
 
5. ปัจจุบันในองค์กรของท่านมีการด าเนินการหรือปฏิบัติตามแนวทางองค์กร

นวัตกรรมในเร่ืองดังต่อไปนี้หรือไม่ อย่างไรบ้าง 
1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...มีการส่งเสริมความรู้พนักงานให้รู้วิธีคิดหานวัตกรรม  แต่ยังไม่เข้มข้นทุกระดับ 

เพราะเน้นกลุ่มพนักงาน talent ก่อนเป็น priority ส าหรับคนทั่วไปจะรู้แค่พื้นฐาน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...Train เกี่ยวกับ mindset ให้พนักงานคิดสิ่งใหม่ๆมากขึ้น ไม่ยึดติดกับกรอบเดิมๆ 

เพื่อให้ท างานได้ง่ายขึ้น ดีขึ้น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...มีการส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานในทุกระดับได้เรียนรู้ Design Thinking การ

ออกแบบความคิดเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือกระบวนการท างานรูปแบบใหม่ที่จะช่วยแก้ปัญหา 
แก้ pain ของลูกค้าได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...องค์กรเรามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่แล้ว ไม่ว่าจะเป็นการอบรม การเรียน

ออนไลน์ การโค้ชชิ่งต่างๆ มากมาย และยังมี Academy ซึ่งสร้างองค์ความรู้ในองค์กรและถ่ายทอด
ความรู้และพัฒนาทักษะในกับพนักงานมากมาย” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...การสร้างขีดความสามารถแก่บุคลากรผ่านทีม HRD ด้วยคลาสเรียนที่หลากหลาย

และตอบโจทย์คนท างานให้สามารถเป็นเคร่ืองมือสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ออกมาได้ ผ่านการ
เรียน DESIGN THINKING” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
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“...มี แม้ประทั่งเวลาเราไปพรีเซนต์งานผู้บริหารเอง เราใช้หลักการ Design Thinking 
ในการคิด ในการหา pain point หรือวิธีการจะไปต่อ ไม่ว่าจะเป็น prototype หรือ test  ซึ่งจะเร่ิม
เห็นชัดในหลายๆทีมแล้ว ที่น าเอามาใช้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มีการอบรม core course และ specific เพื่อความเหมาะสมแต่ละบุคคล โดยใช้

เทคโนโลยี เข้ามาช่วยบริหารจัดการ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...มีก าหนด Training roadmap ส าหรับการพัฒนาพนักงานในองค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...การให้พนักงานเข้าถึงเนื้อหา และบทเรียนต่างๆได้ง่ายขึ้น โดยผ่านการเรียน

ออนไลน์ (Website ภายในองค์กร)” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...พยายามให้พนักงานปรับปรุงกระบวนการท างานของตน โดยลดเวลาการท างาน ใช้

เคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีเข้ามาช่วย” 
2) การจัดการองค์ความรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...มีองค์ความรู้ระดับพื้นฐาน ผ่าน online learning เปิดโอกาสให้ทุกคนเรียนรู้ด้วย

ตัวเอง” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...บริษัทเรามี Platform Online Learning เพื่อเก็บเป็น KM ให้กับพนักงานทุกคน 

เพื่อให้พนักงานทุกคนสามรถเรียนรู้ได้ทุกที่ ทุกเวลา anytime anywhere และยังช่วยในการแก้ปัญหา
เร่ืองระยะเวลาในการเดินทางเข้ามาเรียนที่ส านักงานใหญ่เพียงที่เดียวด้วย สิ่งนี้จึงเข้ามาช่วยเติมเต็ม
ช่องว่างตรงนั้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...มีการจัดการองค์ความรู้ต่างๆ มีว่าจะเป็นการสร้าง จัดเก็บ หรือถ่ายทอดองค์ความรู้

ในอยู่ภายในองค์กร รวมถึงการแสวงหาความรู้หรือวิธีการในการเรียนรู้ใหม่ๆ เพื่อให้พนักงานเข้าถึง
การเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...เรามีระบบการเรียนออนไลน์ หรือการเรียนรู้ออนไลน์ให้กับพนักงาน โดยเเพลท

ฟอร์มออนไลน์จะเป็นตัวคลังเก็บความรู้ต่างๆ ของบริษัท” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...เรามี Academy ซึ่งจะเป็นเร่ืองของ Function การปฏิบัติงานตามหน้าที่ เช่น วิศวะ 

เซลล์ ซึ่งส่วนนี้เป็นการพัฒนาองค์ความรู้ ท าให้คนมี standardize ในการท างาน แต่ถ้าเป็นความรู้เชิง
บางหน่วยงานยังไม่มีการจัดการเก็บองค์ความรู้เหล่านั้น ซึ่งอาจจะมีปัญหาในการท า Successor ใน
อนาคต ว่าถ้าคนนี้จะเกษียณ ซึ่งก็มีหลายคน และองค์ความรู้ในองค์กรของเราก็ไม่ได้ถ่ายทอดได้ง่าย 
ก็อาจจะเป็นอุปสรรคในเร่ืองนี้ได้เหมือนกัน” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มีการรวบรวมองค์ความรู้ sharing Knowledge Management บนเครือข่าย intranet 

ขององค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...ให้แต่ละหน่วยงาน แชร์องค์ความรู้ของหน่วยงานตนเอง (Functional development) 

เพื่อแบ่งปันความรู้ให้กับพนักงานในหน่วยงานอื่น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...มีการจัดรวบรวมความรู้ ความส าคัญ ของหน่วยงานต่างๆ เผยแพร่ผ่าน sharing 

กลางขององค์กร เป็นการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ให้กับพนักงาน และยังเข้าถึงได้ง่าย พนักงาน
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...ใช้ cloud เข้ามาช่วยให้เข้าถึงง่ายขึ้น” 
3) องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้เพื่อมาต่อยอดการท างาน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...แน่นอนว่าเราส่งเสริมให้พนักงานทุกระดับได้เรียนรู้ผ่านช่องทางต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น 

Online Learning ที่บอกไปแล้ว และยังไม่การส่งพนักงานออกไป train ข้างนอกรวมถึงการเชิญ 
guest speaker ชื่อดังในด้านต่างๆ เข้ามาบรรยายแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับพนักงานของเรา เพื่อให้
ได้แรงบันดาลใจและแง่มุมที่พวกเค้าจะสามารถเอาไปปรับใช้ในชีวิตประจ าวันได้จริงๆ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...เร่ิมจากการมี Academy มีมีจุดประสงค์ในการให้ความรู้กับทั้งพนักงานภายใน

องค์กรและคนนอก เช่นนักศึกษาและคนทั่วไป นอกจากนี้ภายในองค์กรยังมีการเรียนรู้ต่างๆ และมี
งบประมาณส าหรับการส่งเสริมและพัฒนาคนในองค์กรให้มีความรู้และทักษะอยู่เสมอ และเรายังมี 
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Learning Center ที่เป็นพาร์ทเนอร์กับเรา และมหาวิทยาลัย Stanford ที่ร่วมน าหลักสูตรต่างๆ มา
พัฒนาด้วย” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ที่องค์กรมีสถาบัน ACADEMY ของตัวเองในการถ่ายทอดความรู้เฉพาะ ให้

พนักงาน และเราเป็นอสังหาริมทรัพย์เพียงที่เดียวที่มี” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...จากคะแนนที่ท าการประเมินองค์กร พนักงานส่วนใหญ่บอกว่าองค์กรของเราเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้และให้โอกาสในการเรียนรู้เยอะ เพราะเรามีทั้งบริษัทลูก SEAC และมี 
Academy ดังนั้นเราจึงมีความพร้อมที่จะ provide ในเร่ืองของความรู้ให้กับพนักงานในองค์กร ซึ่ง
พนักงานส่วนใหญ่ก็จะพูดในเร่ืองนี้ค่อนข้างดี” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...ส่งอบรม นวัตกรรมใหม่ๆ ระบบ ใหม่ๆ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...สร้างศูนย์การเรียนรู้ทางธรรมชาติ เพื่อให้บริษัทอยู่ร่วมกับสิ่งแวดล้อม และชุมชน 

เพื่อความยั่งยืน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ในเร่ืองของหลักสูตรการอบรม เพื่อให้สอดคล้องกับการ

ท างานที่มีการเปลี่ยนแปลงในทุกๆวันน้ี” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...พยายามปรับลดเวลาเรียนในห้องให้น้อยลง ส่งเสริมการเรียนนอกห้องเรียนหรือ 

assign project ให้มากขึ้น” 
4) วัฒนธรรมการเรียนรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...ยังไม่เข้มแข็งมากเท่าที่ควร ยังต้องอาศัยการผลักดันจากหัวหน้า หรือ hr” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...เป็นหย่อมๆ กลุ่มๆ แต่เราพยายามผลักดันให้ทุกคนแชร์กัน เรียนรู้มากขึ้นผ่าน KM 

ที่จัดท าขึ้น โดยพยามยามท าให้เป็นรูปแบบ two way communication เพราะทุกคนมีองค์ความรู้ที่
แตกต่างกัน เจอเคสหน้างานแตกต่างกัน ทาง HRD ก็พยายามผลักดันอย่างสม่ าเสมอให้เกิด
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
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“...วัฒนธรรมในการเรียนรู้ในแต่ละองค์กรก็ย่อมแยกต่างกัน ที่นี่เราจะมีกลุ่มคนที่เป็น
คนที่อยากเรียนรู้จริงๆ อยู่กลุ่มหนึ่ง เห็นได้จากการเข้าอบรมหรือเป็นล าดับต้นๆ ที่เข้าร่วมใน
กิจกรรมการเรียนรู้ของ HR แต่ส าหรับคนที่เหลือจะเรียนรู้จากการท างานของงตัวเองเป็นหลัก โดย
เห็นความส าคัญของการท างานหลัก จึงมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้ผ่านการท างานจริง (On the Job 
Training) มากกว่า” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ยกระดับกิจกรรมที่เสริมสร้างความสามารถทางนวัตกรรม ให้กลายเป็น วัฒนธรรม

องค์กร เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจที่จะก้าวไปข้างหน้าหรือขับเคลื่อนสิ่งใหม่ๆ ได้อย่างเป็น
รูปธรรม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...จริงๆ เราต้องการจะสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ เพราะเราเชื่อว่าเราเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้และมีการ provide ความรู้ให้ แต่ก็อาจจะเป็นกับแค่กลุ่มคนกลุ่มน้อยที่จะอยากเรียนรู้
และต่อยอด เพราะคนส่วยใหญ่จะเน้นเร่ืองงานที่วัดผลได้ในตอนนี้ก่อน สังเกตจากการที่เราจัดงาน 
Guest speaker ก็จะมีคนกลุ่มเดิมๆ และการ sharing ในองค์กรมันก็ยังไม่มีตรงนี้ มันก็เลยสืบเนื่องกับ
การจัดการองค์ความรู้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มีการ OJT และ OJD ส าหรับ new comer” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...มีการเชิญวิทยากรด้านนอก ที่มีประสบการณ์ มาแนะแนว แนะน าข้อมูล และ

เทคนิคต่างๆให้กับพนักงานได้เห็นมุมมองใหม่ๆ ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการท างานได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...ก าหนด Road map ที่ชัดเจน และมีกระบวนการพัฒนาที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น” 
 
6. ท่านมีปัญหา/อุปสรรคในการท างานตามแนวทางองค์กรนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...มี มีพนักงานที่ เป็นตัวแทนได้เข้าไปเรียนรู้ก่อน แต่ยังไม่มั่นใจว่า จะน ามา

ประยุกต์ใช้งานได้จริงๆ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...มี  เนื่องจากเพิ่งเ ร่ิมวางรากฐาน และเป็นองค์กร ขนาด 1200+ ซึ่งอาจท าให้ 

implement ได้ช้ากว่าองค์กรที่มีขนาดเล็กกว่า หรือองค์กรที่เร่ิมท ามาก่อนหน้านี้แล้ว” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...เรียกว่า Challenge ละกัน มันแน่นอนอยู่แล้วเร่ืองความแตกต่างกันของคนในองค์กร 

ไม่ใช่ว่าทุกคนจะพร้อมเปลี่ยนพร้อมก้าวไปด้วยกัน มันก็เป็นหน้าที่ของเราจะท ายังไงให้พวกเค้าไป
พร้อมๆกับเราให้ได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...ปัญหาเร่ืองคนยังไม่มี Mindset และความพร้อมที่จะไปสู่องค์กรนวัตกรรมตามที่

คาดหวังไว้ เน่ืองจากยังไม่มีความตระหนักมากพอ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ไม่มี  เพราะคิดว่า ธุรกิจทุกวันนี้ล้วนเปลี่ยนแปลงไปเร็ว การรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงคือการที่เราต้องลุกขึ้นมาสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่ตอบโจทย์โลกที่เปลี่ยนไปให้ได้ก่อน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...มีมาก จริงๆ เราก าลังอยู่ในช่วงเร่ิมต้น ก็อาจจะมีปัญหาเร่ืองความเข้าใจว่าตอนนี้ที่

เราคุยกับผู้บริหาร และสิ่งที่ไปได้ล าบากก็คือวิธีการท า empathy define ปัญหาเพื่อที่จะพาองค์กร
ไปสู่นวัตกรรมนั้นจริงๆ เราก็ยังไม่เชี่ยวชาญขนาดนั้น แต่เราก็มี mindset ที่จะริเร่ิม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มี เพราะ HRD จัดเป็น priority ท้ายสุดในการ focus เพื่อให้ได้ตามเป้าหมาย” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...มี อุปสรรค เน่ืองจากอายุมากแล้ว” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...อุปสรรค คนส่วนมากมีการยึดติดกับระบบการท างานแบบเก่า เน้นแต่การใช้

กระดาษ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...มี ปัญหาคือพนักงานไม่สามารถปรับตัวได้ และมีช่องว่างระหว่างวัยอยู่มาก” 
 
7. ท่านมีแนวทางแก้ไขปัญหา/อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจากการด าเนินงานตามองค์กร

นวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...ให้ทดลองท า project หาที่ปรึกษา mentor ที่เชี่ยวชาญมาให้ค าแนะน าระหว่างทาง” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
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“...อย่างนึงที่เรารู้สึกอุ่นใจ คือ CEO ของเราเน้นเร่ืองนี้และให้ความส าคัญมากๆ ซึ่งนั่น
ก็ช่วยได้ในระดับนึง เพราะมันเป็น Mission จากผู้บริหารที่อยากให้มันเกิดขึ้นได้จริงๆ ในองค์กร 
แนวทางที่จะช่วยได้ เราก็ต้องค่อยๆ ไปทีละหน่วยงานโดยท าให้ผู้ใหญ่ของแต่ละฝ่ายเห็นถึง
ความส าคัญของสิ่งที่เราท าและสิ่งที่เค้าจะได้ก่อน ค่อยๆกระจายลงไปที่พนักงานระดับปฏิบัติการ 
อันนั้นคือทางหลักที่เราท าอยู่ ซึ่งอีกทางนึงที่เราท าคือ ด้วยความที่องค์กรของเรามีหลากหลาย 
generation ซึ่งคนกลุ่มใหญ่ๆ เป็น gen y ที่เค้ากล้าคิดกล้าท า อยากรู้ อยากลอง เรามี internal project 
ในองค์กรที่จัดตลอดปีเพื่อให้พนักงานที่มีของแต่ไม่มีเวที ได้กล้าลุกขึ้นมาลองสร้างสรรค์อะไร
ใหม่ๆ  ถือเป็นอีกทางนึงที่เราใช้ในการช่วยสร้าง innovation culture ในองค์กร” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...สร้างการรับรู้ในองค์กรมากยิ่งขึ้น รวมทั้งชี้ให้เห็นถึงความส าคัญและความรู้ในการ

จะพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ก็ล้มให้เร็วและลุกขึ้นมาท าใหม่ มันเป็นเร่ืองของการเรียนรู้และการยอมรับ 

นวัตกรรมมันต้องใช้เวลา และการสร้างองค์กรในเป็นองค์กรนวัตกรรมมันก็ต้องใช้เวลาเช่นกัน กว่า
ที่ทั้งองค์กรจะมีแนวความคิดที่เหมือนกัน แต่ถ้าเราล้มเร็ว และลุมมาท าต่อได้ งานมันก็เกิดขึ้นได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...ตอนนี้ผู้บริหารสนับสนุนให้เราท าโปรแกรมแบบนี้แล้วก็มีบางคนแนะน าว่าเรามี

พาร์ทเนอร์เป็น Stanford ก็อยากจะส่ง professor ที่ เก่งๆ ด้านนี้ที่ เราขาดไปมาแชร์ท าให้เรามี
ประสบการณ์ตรงด้านนี้มากขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มี โดยการสื่อสาร ท าความเข้าใจกับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร และจัดประชุม

เพื่อสื่อสารให้เข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...ปรึกษากับผู้บังคับบัญชา มากขึ้น 2 Way communication” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...แนวทางแก้ไขปัญหานั้น สื่อสาร และแสดงให้คนเหล่านั้นได้เห็นถึงประโยชน์ และ

ความสะดวกจากการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...ค่อยๆ สร้าง Awareness และเห็นความส าคัญในทางที่ดีของการเปลี่ยนแปลง” 
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8. ท่านคิดว่าท่านสามารถมีส่วนร่วมในการสร้างองค์กรนวัตกรรมได้อย่างไร 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...ได้ ช่วยผลักดันให้พนักงานได้ลองท า  project ปรับเปลี่ยนให้ดีขึ้นในสโคปงานของ

ตัวเอง” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...จริงๆ เราเป็น Owner Project Innovation นี้อยู่แล้ว ซึ่งเราก็ถือว่าเราเป็นส่วนเล็กๆ 

ส่วนนึงที่ช่วยผลักดันให้มันเกิด innovation culture” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การให้ความรู้และสร้างความตระหนักในการรับรู้ว่านวัตกรรมในองค์กรมี

ความส าคัญ รวมถึงการสนับสนุนด้านการอบรมและจัดหาทุนในการรองรับการสร้างไอเดียเพื่อ
น าไปสู่นวัตกรรม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...งานที่ท าอยู่ก็มีส่วน เพราะเป็น HRD ที่ต้องพัฒนาคนให้เค้ามีความรู้ ความเข้าใจ 

เเละเครื่องมือที่จะน าไปสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...ในฐานะที่ท าโปรเจคนี้ก็ต้องคิดท าโปรเจคนี้ขึ้นมาว่าทางทีม HR จะสามารถท า

อะไรได้บ้าง จะได้เห็นได้ว่าเราทั้งคิดและท าได้ ซึ่งตอนนี้เราก็พยายามเอาตัวเราไปอยู่กับทีมอ่ืน 
เพื่อให้เห็นว่าเราไม่จ าเป็นต้องรู้เร่ืองนั้นแต่เราไปช่วยในการน าหลักการ Design Thinking เพื่อ
น าไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...ปลูกฝัง HRD mind ให้พนักงานทั้งในระดับ operator และ management” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...เปิดใจ และยอมรับ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...มีส่วนร่วมในการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในระบบการอบรมมากขึ้น เช่นการท า

แบบประเมินออนไลน์เป็นต้น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...เป็นผู้ที่ เรียนรู้และปรับตัวให้เหมาะสมสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน” 
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9. ท่านคิดว่าอะไรคือการวางแผนวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรนวัตกรรม 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...เร่ิมแทรกซึมให้คนปัจจุบันในองค์กรตื่นตัวกับสิ่งใหม่ๆ ที่เข้ามา ท าให้ทุกคน

ตระหนักรับรู้ แล้วค่อยเสริมความรู้ สร้างบรรยากาศ สถานที่ต่างๆ ให้เอ้ือกับการฝึกทักษะที่
จ าเป็นต้องมี เพื่อใช้สร้างนวัตกรรม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...การ drive ให้ผู้บริการทุกระดับ เปิดโอกาสให้พนักงานได้คิด ได้แสดงความเห็น

มากกว่าสั่งการ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...การวางโครงการสร้างและแนวทางในการปฏิบัติให้เป็นเหมือนแผนแม่แบบ แต่

สุดท้ายแล้วหน้างานเราเจออะไรแผนนั้นก็อาจต้องปรับไปตามสถานการณ์ เพราะมัน เปลี่ยนเร็ว
มาก” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การวางแนวทางล่วงหน้าถึงการเรียนรู้ที่จะสามารถสนับสนุนให้เกิดองค์กรตามที่

คาดหวัง โดนใช้นวัตกรรมเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการเรียนรู้ ท าให้พนักงานได้สัมผัสและได้มี
ประสบการณ์การใช้นวัตกรรม ทั้งในองค์กรและในการเรียนรู้มากขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...การก าหนดจากบนลงล่าง โดย CEO ให้กลายเป็นวัฒนธรรม เพราะวัฒนธรรมจะ

เกิดขึ้นได้ก็มาจากการที่ทุกๆ คนในองค์กรท า แต่ขึ้นชื่อว่า วัฒนธรรมมันไม่ใช่สิ่งที่เปลี่ยนกันได้
ง่ายๆ ดังนั้นพี่ใหญ่ของบ้านจะต้องลุกขึ้นมาประกาศก่อน และจึงค่อยๆ แทรกสิ่งที่เราต้องการให้เค้า
ไป ซึ่งก็คือเคร่ืองมือต่างๆ ที่จะน าไปสู่องค์กรแห่งการเป็นนวัตกรรมเช่น DESIGN THINKING” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...การวางแผนมาจากการที่บริษัทมีภาพใหญ่ที่จะไปแล้วผู้บริหารระดับสูงแต่ละคน

ควรจะต้องดึงตรงนั้นเข้ามาเป็นแผนงานประจ าปีของเค้าและวัดจากตรงนี้ เพราะว่าเอาเข้าจริงๆ แล้ว
มันมีหน่วยงานเล็กๆ หรือคนที่ท า แต่ภาพใหญ่มันยังไม่ท าก็จะเกิดการเคลื่อนล าบาก” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...การวาง roadmap เพื่อพัฒนาบุคลากร ขององค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...การไปดูหน้างาน และการ follow up” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
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“...คือการพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรหลายๆด้าน เพื่อการเติบโต และให้
องค์กรขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกันอย่างเข้มแข็ง” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...การสร้างให้พนักงานสามารถเรียนรู้ ปรับตัวและท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เต็ม

ไปด้วยเทคโนโลยีใหม่ๆ” 
 
10. ท่านคิดว่าอะไรคือ วัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรนวัตกรรม 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...วัฒนธรรม จะต้องแทรกเข้าไปใน DNA พนักงาน ทุกคนต้องพูดภาษาเดียวกัน มอง

หาโอกาสที่จะท าให้ดีขึ้นอีกเร่ือยๆ และมีการต่อยอด แบ่งปันความรู้ต่างๆ ให้แก่กัน กล้าลองถูก ลอง
ผิด ลงมือท าจริง” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...เราว่า key ส าคัญคือ  sharing and doing การได้ให้พนักงานได้ลองท า ได้ล้มเหลว 

และได้ค้นพบ เค้าจะรู้ด้วยตัวเค้าเอง เพราะเราคิดว่าการคิดแต่ไม่ลงมือท าสักที มันไม่มีอะไรเกิดขึ้น 
เพราะฉะนั้น ต้องท า พอท าแล้วเกิดผลยังไงมาแชร์กัน มาแลกเปลี่ยนกัน เพื่อพัฒนาคร้ังต่อไปให้
มันดีขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การเรียนรู้ที่สามารถศึกษาค้นคว้าได้ด้วยตัวเอง ไม่ว่าจะจากทั้งภายนอก หรือจากทั้ง

ภายในองค์กรที่มีการเตรียมความรู้ที่เกี่ยวข้องไว้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...การเปิดรับความคิดเห็นใหม่ๆ และไม่ปิดกันความคิดระหว่างกันและกัน เพราะมัน

จะน ามาสู่ไอเดียดีๆ ไอเดียเจ๋งๆ อีกมากมาย ที่สามารถน าไปต่อยอดได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...ไม่ได้จ าเป็นต้องเป็นเร่ืองของเทคโนโลยีอย่างเดียว จะต้องมีการเทสจริงๆจังๆ มี

แผนกที่ท าเร่ืองนี้จริงๆจังๆ แล้วก็ดึงคนทีอยู่ในองค์กรมาช่วยโปรเจค ตัวนั้นแหละจะท าให้คนรู้สึก
สนุกและรู้สึกว่าโปรเจคมันได้เกิด และพอคนได้ใช้แล้วมีประโยชน์ยังไง เช่น นวัตกรรมของคนตา
บอดที่สามารถกด iPhone ได้ ท าให้เค้าโอนเงินได้เป็นต้น อันนั้นมันมีผลท าให้เค้ารู้สึกมีคุณค่า การที่
มีคุณค่าและมีงานแบบนั้นออกมามันจะท าให้วัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรเกิดในที่สุด” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...การถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับผู้เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนา และต่อยอด” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“…On the job training” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...การเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ในห้องเรียน หรือการเรียนผ่าน

สื่อออนไลน์” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ และน ามาใช้กับการท างานอย่างสร้างสรรค์” 
 
11. ท่านมีความเข้าใจการจัดการความรู้ในเร่ืองดังต่อไปนี้หรือไม่ อย่างไรบ้าง 
1) วิสัยทัศน์ทางความรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...มีวิสัยทัศน์ชัดเจน ท าให้ HR หาสิ่งที่ส่งเสริมมาให้พนักงาน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...ภาพใหญ่ที่เราจะไปให้ถึง เพื่อช่วยให้เราไม่หลุดจาก focus สิ่งที่เราอยากให้เป็น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การมองภาพไปข้างหน้าว่าการเรียนรู้ที่เหมาะสมเป็นอย่างไร และจะสามารถพัฒนา

คนให้เกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็นได้อย่างไร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ไม่มีความเข้าใจในเร่ืองนี้ แต่ก็คิดว่าน่าจะเป็นการก าหนดจุดหมายในการเรียนรู้ของ

คนในองค์กรที่องค์กรต้องการให้ไป” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...ภาพเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่ต้องการอยากจะให้เป็น ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้รูปแบบ

ต่างๆ เคร่ืองมือที่จะช่วยสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้จะต้องพร้อมและเอ้ือให้เกิดการพัฒนาคนได้
จริงๆ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...มุมมองในการจัดการองค์ความรู้ ขององค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...เป้าหมายขององค์กรที่ท าให้เกิดการเรียนรู้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
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“...การน าเทคโนโลยีมาช่วยท าให้พนักงานเข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่ายและสะดวกมาก
ยิ่งขึ้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...คือ เป้าหมายของการเรียนรู้” 
2) การสร้างความรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...เปิดโอกาสให้พนักงานได้ลองเลือกเรียนรู้ 
ลองท าจาก project จริง learning by doing” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“. . .ความรู้มีอยู่ทุกที่  ทุกคนเป็นผู้สร้างความรู้ ยิ่ ง เป็นในบริษัท แต่ละคนเจอ

ประสบการณ์การท างานแต่ละแบบที่ไม่เหมือนกัน ถ้าทุกคนสามารถแชร์กันได้และคนที่ได้รับ
ข้อมูลนั้นเอาไปปรับใช้ได้ เราก็ถือว่าเป็นการสร้างความรู้เหมือนกัน”การแสวงหาความรู้ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การที่องค์กรสามารถสร้างหรือผลิตองค์ความรู้ภายในองค์กรของตัวเองได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...ที่นี่เรามีโค้ชที่เอาไว้ถ่ายทอดและสอนความรู้ต่างๆ ให้กับพนักงาน โดยหน้าที่ของ

โค้ชจะต้องสร้างหลักสูตรและความรู้ใหม่ๆ มาสอน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...ถ้าเป็นในองค์กรก็สามารถสร้างได้จากทั้งระบบ จากทั้งคน หรือจากการที่มี  

Academy ก็เป็นการสร้างองค์ความรู้ในองค์กรได้เช่นกัน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...ท า WI SOP เพื่อจัดเก็บเป็นความรุ้ส าหรับ new comer และเป็น standard” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...การเขียนองค์ความรู้ของงานที่ท า ของหน่วยงานตัวเอง functional development, 

Work instruction” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...การเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องทางต่างๆ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...ท าให้ผู้เรียนเข้าใจ และสามารถน าไปใช้ได้” 
3) การแสวงหาความรู้ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...จากการเรียน ท า workshop จากเคสที่ท า project” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...การเปิดกว้างทางการเรียนรู้ เพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองต่อไปได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...การหาความรู้เพื่อพัฒนาหรือตอบปัญหาที่ต้องการการแก้ไข เราหาความรู้เพื่อให้เรา

เก่งขึ้น ใช้ชีวิตได้ง่ายขึ้น รวมถึงท างานได้ดีขึ้น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การที่แต่ละคนสามารถค้นคว้าหาความรู้ด้วยตัวเองได้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...การเปิดโอกาสในการเรียนรุ้ที่มากขึ้น โดยไม่จ ากัดกรอบการเรียนรู้” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...การแสวงหาความรู้ได้ไม่หยุดดนิ่ง ไม่มีที่สิ้นสุด ทุกคนสามารถหาคามรู้ได้อย่างไม่

มีข้อจ ากัด” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...Rotation เพื่อให้เกิดการพัฒนา ได้ความรู้ใหม่” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...การส ารวจหน้างาน ท าการแก้ไข และก าหนดมาตรฐาน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...การแสวงหาความรู้จากองค์กรอ่ืน หรือ หน่วยงานอ่ืนเพื่อน ามาความรู้น ามาปรับใช้

กับหน้างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...ผู้เรียนต้องเกิดการเรียนรู้ ตระหนักรู้ได้ด้วยตนเอง” 
4) การถ่ายโอนความรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...เร่ืองเล่าของทีมที่ท าแล้วประสบความส าเร็จ ให้พนักงานคนอ่ืนได้เกิดความอยากรู้

อยากเห็น” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...การแบ่งปันความรู้ให้กับผู้อ่ืน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
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“...ความรู้ถ้าเก็บไว้ที่คนๆ เดียวคงไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าไหร่ ยิ่งในบริษัทหากคนที่มี
ความรู้น้ันลาออกจากบริษัทไป ความรู้นั้นก็จะหายไปด้วย ดังนั้นการถ่ายโอนความรู้จึงเป็นสิ่งจ าเป็น
ในบริษัท เพราะสามารถท างานแทนกันได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...การน าความรู้หนึ่งๆ ส่งต่อสู่ผู้อ่ืน เพื่อให้องค์ความรู้นั้นๆ สามารถน าไปใช้งานต่อ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...การแบ่งปันความรู้จากผู้เชียวชาญถึงอีกคน โดยอาจจะเก็บเป็นวิดีโอหรืการสอน

งาน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...เป็นเร่ืองของการ Transfer จริงๆแล้วในหน่วยงานที่จะท าให้คนเก่งควรจะมีเร่ือง

ของการวางระบบแบบนี้เอาไว้ และในองค์กรต้องเป็นรุ่นสู่รุ่น จะมีการถ่ายโอนความรู้ยังไงบ้าง” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...สอนงานโดย หัวหน้างาน แบบ OJT OJD” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“...จัดการอบรม ถ่ายทอดความรู”้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...การถ่ายโอนความรู้ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ เช่นสื่อออนไลน์ , หนังสือ หรือ

การอบรม” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...สามารถท าได้ผ่านการเรียน การส่งต่อ Mentoring shadowing” 
5) การจัดเก็บความรู้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...คลังข้อมูลผ่าน online learning” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...พื้นที่ส าหรับเก็บรวมรวมความรู้ เทคนิค ประสบการณ์ ในรูปแบบต่างๆ ที่สามารถ

จัดเก็บได้ เพื่อเป็น tank ความรู้ของบริษัท การจัดเก็บความรู้เป็นสิ่งส าคัญ แต่สิ่งที่ส าคัญกว่าคือการ
เลือกน าความรู้ที่จัดเก็บนั้นมาใช้ได้อย่างเหมาะสม มิฉะนั้นความรู้ที่จัดเก็บไว้ก็จะไม่เกิดประโยชน์
เลย” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
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“...การเก็บรวมรวมความรู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เพื่อเป็น tank ในการค้นคว้า และ
สามารถหยิบมาใช้เรียนรู้เมื่อจ าเป็น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
“...อันนี้คงเป็นระบบคลังความรู้ที่ต้องเก็บของคนในองค์กร โดยที่องค์กรท าอยู่คือการ

เก็บผ่าน วิดีโอและน ามาสู่การเรียนรู้ออนไลน์” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...พวก application ต่างๆ จะช่วยในการจัดเก็บความรู้ให้อยู่กับองค์กร” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...น าองค์ความรู้ทั้งหมดมารวบรวม และ share ไว้บน data sharing” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“…KM knowledge” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...การจัดเก็บความรู้ในรูปต่างๆที่พนักงานสามารถเข้าถึงได้ทั้งหมด” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“...สามารถเก็บไว้ได้ผ่าน cloud หรือรวบรวมเข้าสู่ศูนย์กลาง” 
 
12. ท่านคิดว่าอะไรคือองค์ประกอบความเป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1  กล่าวว่า 
“...เงินทุน, โอกาส, กล้าคิด กล้าลองท าอะไรที่ใหม่ แตกต่างจากเดิม” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2  กล่าวว่า 
“...ทรัพยากรบุคคล” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3  กล่าวว่า 
“...Mindset และการสนับสนุนจากบริษัท” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4  กล่าวว่า 
“...คน เพราะคนคือหัวใจหลักการขับเคลื่อนองค์กรนวัตกรรม/ เงินทุนเพื่อสนับสนุน

ให้การน าไอเดียต่างๆ ไปพัฒนาให้เกิดขึ้นจริง / การสนับสนุนจากองค์กรและผู้บริหาร เพื่อให้
สามารถบรรลุจุดประสงค์ได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5  กล่าวว่า 
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“...วิสัยทัศน์ขององค์กร สภาพแวดล้อม ความคิดสร้างสรรค์ การสร้างผู้น า และรางวัล 
สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นองค์ประกอบที่จะพาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6  กล่าวว่า 
“...เร่ืองคน ตั้งแต่ผู้บริหาร และการคัดคนเข้ามาในองค์กร ถ้าองค์กรต้องการที่จะ

ปรับตัวให้เป็นองค์กรนวัตกรรมจริงๆ ภาพของ structure การคิด Process การคัดต้องมาพร้อมกัน
หมด บรรยากาศในการท างาน การวัดผลจะต้องมาด้วยกันหมดจึงจะเป็นองค์กรนวัตกรรมได้ จะ
คล้ายๆ startup” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7  กล่าวว่า 
“...Hardware Software people ware Human and System” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8  กล่าวว่า 
“…Teamwork & respect”  
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 9  กล่าวว่า 
“...บุคลากรทุกคน” 
ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 10  กล่าวว่า 
“…1. Company Direction ควรส่งเสริมอย่างจริงจังและมีการสนับสนุนอย่างเป็น

รูปธรรม 
2. Management ผู้บริหารคือส่วนส าคัญในการก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์กร เป็น

กลไกส าคัญที่ท าให้บริษัทก้าวข้ามไปสู่ยุคของนวัตกรรมอย่างแท้จริง 
3.  Infrastructure ต้องเอ้ือต่อองค์กรนวัตกรรม 
4. Employee Mindset ความคิดของคนในองค์เป็นสิ่งส าคัญ เมื่อใดที่พร้อมจะเปลี่ยน

เขาก็จะเห็นด้วยและเปลี่ยนแปลงตาม แต่เมื่อใดที่ยังไม่เห็นความส าคัญและคิดว่าตนไม่สารมารถ
เปลี่ยนได้ เขาก็ไม่เปลี่ยน” 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

งานวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม  มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวคิดของนวัตกรรมในองค์กรเอกชน เพื่อศึกษาหน้าที่และการท างานของ
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อศึกษาแนวทางการส่งเสริมและผลักดันให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม
ผ่านฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อวางแผนการจัดท าแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อน าพา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมต่อไป 

งานวิจัยชิ้นนี้ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In depth interview) ซึ่งผู้เข้าร่วมงานวิจัยคร้ังนี้ ประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับกลาง และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจากบริษัทเอพี (ไทยแลนด์) บริษัทโตโยต้า มอเตอร์ (ประเทศไทย) และ บริษัท  CK 
Power Public Company Limited รวมกลุ่มตัวอย่าง ทั้งสิ้น 10 กลุ่ม และผู้วิจัยได้ท าการรวมรวมข้อมูล
โดยการสัมภาษณ์ตรง โดยสามารถสรุปผลและให้น าเสนอในแต่ละหัวข้อดังน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม  

สามารถสรุปผลการวิจัยออกได้เป็น 2 ประเด็น คือ 1.) ผลการศึกษาสภาพองค์กรสนับสนุนให้เกิด
องค์กรแห่งนวัตกรรม และ 2.) ผลการสร้างรูปแบบความเป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

1.) ผลการศึกษาสภาพองค์กรสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม เพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์พบว่าองค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรภายในก่อนเป็นอันดับ
แรก ซึ่งจะท าให้การพัฒนาองค์กรมีความเข้มแข็งส่งผลต่อการด าเนินกิจการ ทั้งนี้สภาพความเป็น
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องค์กรนวัตกรรมได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในฐานะเป็นทุนมนุษย์ (Human 
Capitals) ที่ส าคัญขององค์กร องค์กรมีความเชื่อพื้นฐานว่าความสามารถในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพสามารถท าผ่านกระบวนการเสริมศักยภาพด้าน
ต่างๆ เช่น การให้ความรู้ การศึกษา การอบรม การฝึกทักษะให้เกิดความช านาญ จึงจะท าให้เกิดการ
สร้างวัฒนธรรมและน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในที่สุด  

โดยถึงแม้ว่าแต่ละองค์กรจะมีอุปรสรรคในการพัฒนาบุคลากรมากน้อยแตกต่างกัน แต่
องค์กรต่างๆ ก็ล้วนมีการปรับตัวและเตรียมความพร้อมทั้งในด้านงบประมาณ แผนการพัฒนา 
เคร่ืองมือต่างๆ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนองค์กรให้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้ เมื่อองค์กรมีความเชื่อในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้ว ไม่ว่าจะเป็นการ
สนับสนุนจากผู้บริหารหรือด้านเงินทุนจากองค์กรก็ล้วนแล้วแต่เป็นจุดต้นที่ท าให้เห็นถึงการให้
ความส าคัญของการพัฒนาบุคคล  

2.) ผลการสร้างรูปแบบความเป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบความเป็นองค์กรนวัตนกรรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย 

วิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และเป้าหมาย (Goal) และองค์ประกอบของนวัตกรรมมี
องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) K = Knowledge Management (การจัดการความรู้) 2) O = Organization 
Learning (องค์กรแห่งการเรียนรู้) 3) C= Cultural Learning (วัฒนธรรมการเรียนรู้) 4) I= Innovation 
Organization (องค์กรนวัตกรรม) รูปแบบความเป็นองค์กรนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มี 4 องค์ประกอบ และ 16 แผนการพัฒนา  

องค์ประกอบที่ 1: ด้านการจัดการความรู้ ได้แก่ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์ทางความรู้ 2) 
การแสวงหาความรู้ 3) การสร้างความรู้ 4) การถ่ายโอนและใช้ประโยชน์จากความรู้ และ 5) การ
จัดเก็บความรู้  

องค์ประกอบที่ 2: ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 1) การเรียนรู้เกี่ยวกับองค์กร 2) 
ดการเรีนรู้เกี่ยวกับการบริหาร และ 3) การเรียนรู้เกี่ยวกับด้านการเรียนรู้  

องค์ประกอบที่ 3: ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์และกลยุทธ์องค์กร 2) 
วัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอยู่ 3) วัฒนธรรมองค์กรที่ปรับเปลี่ยน 4) การสนับสนุนและผลักดัน และ 5) 
การวัดและประเมินผล 

องค์ระกอบที่ 4 ด้านองค์กรนวัตกรรม ได้แก่ 1) ด้านการสนับสนุนจากองค์กร 2) ด้าน
จิตวิทยาสังคม และ 3) ด้านเทคโนโลยี  

จะมีผลท าให้องค์กรสามารถพัฒนาไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการสร้างวัฒนธรรมใหม่ให้เกิดขึ้น ที่เป็นการ
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นวัตกรรมใหม่ให้เกดขึ้น ที่เป็นการร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เพื่อการศึกษาพัฒนาต่อยอที่จะ
ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการแข่งขันขององค์กรต่อไปในอนาคต 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
ผลการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งนวัตกรรม 

สามารถภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
1. ผลการศึกษาสภาพการณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กร

แห่งนวัตกรรม 
จากการศึกษา พบว่ าองค์กรส่วนใหญ่มีวิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าหมายเป็นสิ่งที่

ก าหนดการด าเนินนโยบายของแต่ละแห่ง ซึ่งภาพรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ กรพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือได้ว่าเป็นทุนที่ส าคัญเป็นอย่างมากในการขับเคลื่อนองค์กรในด้านต่างๆ โดย
เรียกทุนนี้ว่า ทุนมนุษย์ เป็นทุนที่สามารถสร้างความแข็งแกร่งและสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันให้กับองค์กรได้ โดยมีความเชื่อพื้นฐานขององค์กรว่าความสามารถในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้มีประสิทธิภาพผ่านกระบวนการเสริมศักยภาพด้านต่างๆ เช่น การให้
ความรู้ การศึกษา การอบรม และการฝึกทักษะให้เกิดความช านาญ จะเป็นการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร และน าไปสู่องกรแห่งการเรียนรู้ในที่สุด สอดคล้องกับ Paladino (2007:534-553) ได้ศึกษา
เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์กร การมุ่งเน้นลูกค้าและแนวคิดมุมมองด้นทรัพยากรที่
มีคุณค่าต่อองค์กรเพื่อน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม การเรียนรู้ของอค์กรมีผลอย่างมากต่อการ
มุ่งเน้นด้านลูกค้า ซึ่งน าไปสู่นวัตกรรม นอกจากนี้ยังมีแนวคิดมุมมองด้านทรัพยกรที่มีคุณค่าเฉพาะ
ขององค์กรมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความส าเร็จของสินค้าใหม่ องค์กรที่ต้องการ
ความส าเร็จด้านนวัตกรรมควรพัฒนาทรัพยากรเฉพาะภายในองค์กร ซึ่งรวมถึงการลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างคุณค่าให้องค์กร นอกจากนี้ยังมุ่งเน้นด้านลูกค้าน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
และผลการด าเนินงาน สอดคล้องกับภาณุ ลิมมานนท์ (2554:65) การจัดการนวัตกรรมภายในองค์กร 
เกิดขึ้นจากทุกหน่วยทุกฝ่ายของอค์กร โดยโครงสร้างการบริหารทุกส่วนให้ความส าคัญเท่าๆกัน 
โดยไม่ยึดติดกับอ านาจการบริหาร แต่ให้ยึดหลักวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจ จึงบรรลุ
วัตถุประสงค์ในการจัดการภายในองค์กร รวมถึงต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญในองค์กร จึงท าให้
องค์กรสามารถด าเนินกิจการต่อไป 

ระบบการบริหารทุนมนุษย์เชิงระบบจะมุ่งเน้นขีดความสามารถของพนักงานเป็น
ส าคัญ รูปแบบการท างานเป็นทีมและการท างานข้ามสายงาน การให้อิสระทางความคิดและการ
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ตัดสินใจในการท างานและการประเมินผลระบบและนวัตกรรม สอดคล้องกับ พสุ เดชะรินทร์ 
(2553:48) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมนั้นมีทิศทางและกลยุทธ์ชัดเจนที่จะ
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรนวัตกรรม มุ่งเน้นในด้านนวัตกรรมและผลกระทบของการเปลี่ยนแปล
สภาพแวดล้องภายนอกที่จะส่งผลต่อองค์กร รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญและ
คุณค่ากับนวัตกรรมเป็นส าคัญ ความมุ่งมั่นและทุ่มเทของผู้ริหาร มีโครงสร้างองค์กรรวมถึงการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม เนื่องจากการท างานร่วมกันของบุคคลที่มีพื้นฐานที่หลากหลายมากกว่าและ
ให้ความส าคัญกับบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจัย 
1) ผลจากการวิจัยพบว่าการจัดการความรู้ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ

ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่งแสดงเห็นถึงความส าคัญของการสะสมองค์ความรู้ในองค์กร 
โดยการน าแนวคิดด้านการจัดการองค์ความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กร จะก่อให้เกิด
ประโยชน์ คือ ช่วยสร้างนวัตกรรม คุณภาพการบริการ ให้ความส าคัญกับความรู้ของพนักงานในการ
พัฒนาทักษะและองค์ความรู้ที่จ าเป็นในการท างาน จนกระทั่งสามารถเข้าสู่การแข่งขันที่ทัดเทียมใน
ภาวะเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจนช่วยให้องค์กรได้มีพนักงานที่ค้นพบศักยภาพของ
ตนเองและได้พัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  ท าให้ เกิด
ความก้าวหน้าสามารถท างานและส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดีมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 

2) จากการวิจัยพบว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อความเป็นองค์กรนวัตกรรม เป็น
ส่วนส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมและกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของโลกและอยู่ภายใต้แรงกดดันของบุคคลและองค์กรที่เกิดขึ้นใหม่ ที่เน้นด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อการพัฒนาองค์กรจึงให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมขององค์กร การ
เพิ่มทักษะการเรียนรู้และการฝึกประสบการณ์ โดยแนวทางของการพัฒนาองค์กรแห่ งการเรียนรู้
มุ่งเน้นด้านพันธกิจ เป้าหมายและนโยบาย โดยเชื่อมโยงกับการเรียนรู้ของบุคลากร มีการประเมิน
ศักยภาพของระบบการเรียนรู้ มีการสร้างวิสัยทัศน์ในองคืกรแห่งการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรมีความ
ตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้และคิดส่งเสริมให้เกิดทิศทางของการพัฒนา ทั้งนี้พักงานที่มี
คุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางที่ผู้บริหารระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล 
ท าให้เกิดการด าเนินงานที่เป็นเลิศทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์กรก็จะก้าวหน้ามีความ
มั่นคง สามารถแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3) จากผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมการเรียนรู้ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรม เป็นกลไกที่ส าคัญในการผลักดันการเรียนรู้ห้เกิดขึ้น โดยไม่ได้น าเอา
ความรู้ระหว่างบุคคลมารวมกัน แต่เกิดจากความรู้ ความสามารถในแต่ละบุคคลน าออกมาแสดง
เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์งาน พร้อมทั้งสามารถน าไปใประโยชน์ให้ต่อองค์กรได้ ตลอดจนสามารถ
ไปใช้ช่วยให้กิจกรรมด้านรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างเป็นระบบและมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันและ
ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลบุคคลากร รวมถึงโอกาสความเท่าเทียมกันของพนักงานในหน่วยงาน
ต่างๆ ขององค์กร  

4) จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมนั้นการเปลี่ยนแปลงจะส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกภายในองค์กรได้น าไปปฏิบัติด้วยความ
เข้าใจและปรับเปลี่ยนให้เข้ากับวิธีการท างานของตนเอง ทั้งนี้ยังมีตัวแปรที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรประกอบด้วยโครงสร้างเทคโนโลยี บุคคล และกายภาพต่างๆ ซึ่ง้วน
แล้วแต่มีทบาทในการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรมีการศึกษาตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นแนวทางใน
การประเมินการพัฒนาบุคลากร ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อเป็นแนวทางในการติดตาม 
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ รวมถึงพัฒนาเคร่ืองมือใหสอดคล้องกับบริบทของ
บุคคล 

2) ควรมีการศึกษาทฤษฏีฐานรากควบคู่กับการพัฒนาทรัพยากกรมนุษย์ 
เพื่อการเรียนรู้และท าความเข้าใจเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของมนาย์และการอยู่ร่วมกันของ
มนุษย์ 

3) ควรมีการน ารูปแบบองค์กรนวัตกรรมและแผนการพัฒนาที่ผู้วิจัยท า
พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้กับหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อจะได้เปรียบเทียบผลที่เกิดขึ้นและปัจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนองค์กรแห่งนวัตกรรมแต่ละองค์กรจะเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 
  



86 
 

 

บรรณานุกรม 
 
 

กีรติ ยศยิ่งยง. (2552). องค์กรแห่งนวัตกรรม. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
จารุณี วงศ์ลิมปิยะรัตน์. (2558). เรียนรู้กลยุทธ์เทคโนโลยีจากกรณีศึกษา-แนวคิดและการประยุกต์. 

กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
โชคดี เดชก าแหง. (2543). ภารกิจ บทบาทและความรู้ความสามารถของผู้บริหารงาน ทรัพยากร

มนุษย์ในทศวรรษที่ 21. 
ธีรยุส วัฒนาศุภโชค. (2549). 108 แบรนด์แห่งองค์กรนวัตกรรม. กรุงเทพฯ: กรุงเทพธุรกิจบิซบุ๊ค 

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, ฝ่ายส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ. (2553). การจัดการนวัตกรรมส าหรับผู้บริหาร (พิมพ์ครั้งที่ 3). 

พยัต วุฒิรงค์. (2557). การจัดการนวัตกรรม: ทรัพยากร องค์กรแห่งการเรียนรู้ และนวัตกรรม. 
กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

พสุ เดชะรินทร์. (2546). ความส าคัญของนวัตกรรมในการแข่งขันยุคใหม่. เข้าถึงเมื่อ 28 มถิุนายน 
2562.  เข้าถึงได้จาก www.pasu.net. 

วรนุช เจียมรจนานนท์. (2549). องค์กรนวัตกรรม. เข้าถึงเมื่อ 28 มถิุนายน 2562.  เข้าถึงได้จาก
http://www.bangkokbizweek.com 

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย.(2537). การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้. กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เนท. 
ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, ฝ่ายส่งเสรมิวัฒนธรรมนวัตกรรม ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ. 

(2553). การจัดการนวัตกรรมส าหรับผู้บริหาร (พิมพ์คร้ังที่ 3). 
Akova, B.,Ulusoy, G.,Payzın,E.,Kaylan,A.R. (1998). New product development capabilities of the 

Turkish electronics industry. In: Proceedings of the Fifth International Product 
Development Management Conference, Como, Italy, pp. 863–876. 

Dertouzos, M. (2009). BFour pillars of innovation. F Technology Review 102, 6: 31. 
Drucker, P.F. (1985). Innovation and Entrepreneurship. New York: Harper and Row Publishers. 
Freeman, C. & Soete, L. (1997). The Economics of Industrial Innovation. 3rd ed. London: 

Continuum. 
 
 



87 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
Gilley, J.W. and Maycunich, A (2000a). Beyond the Learning Organization: Creating a Culture of 

Continuous Growth and Development Through State-of-the-Art Human Resource 
Practices. Cambride. M.A.: Perseus Books.  

Gilley, J. and A. Maycunich. (2000b). Organization Learning Performance and Change: An        
Introduction to Strategic Human Resource Development. Cambride. M.A.:Perseus. 

Kim, D.-Y., Kumar, V., & Kumar, U. (2012). Relationship between quality management practices 
and innovation. Journal of Operations Management, 30(4), 295-315.   

Lee, Y.-C., & Chen, J.-K. (2009). A new service development integrated model. The Service 
Industries Journal, 29(12), 1669-1686. 

Michel, S., Brown, S. W., & Gallan, A. S. (2007). An expanded and strategic view of 
discontinuous innovations: deploying a service-dominant logic. Journal of the 
Academy of Marketing Science, 36(1), 54-66. 

Paladino, A. (2007). BInvestigating the Drivers of Innovation and New Product Success : 
a Comparison of Strategic Orientations.F Journal of Product Innovation Management 
24: 534-553. 

Rogers, E. M. (2000). Diffusion of Innovations. New York: Free. 
Salunke, S., Weerawardena, J., & McColl-Kennedy, J. R. (2011). Towards a model of dynamic 

capabilities in innovation-based competitive strategy: Insights from project-oriented 
service firms. Industrial Marketing Management, 40(8), 12511263. 

Tidd ,Joe.,  John  Bessant, and Keith Pavitt. (2001). Managing Innovation. 2nd ed. Chichester: 
John Willey and Son. 

Ulrich, D., J. Zenger, and N. Smallword. (2002). Result-Based Leadership. Massachusetts: 
Harvard Business School Press. 

  




