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บทคัดย่อ 

 การพัฒนาองค์กรกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อน าไปสู่องค์กรนวัตกรรม จ าเป็นต้อง

อาศัยปัจจัยต่างๆ ในลักษณะที่ เป็นกระบวนการ เพื่อการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

ประกอบด้วยปัจจัยภายนอก ได้แก่ ความต้องการของลูกค้า คู่แข่งขัน และเทคโนโลยีที่มีการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยา่งไม่หยุดยัง้ ส าหรับปัจจัยภายใน ได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ

ระดับองค์การ ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้เป็นภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์รวมทั้งสิ้น เม่ือ

น าเอาปัจจัยทัง้ภายนอกและภายในมาบูรณาการร่วมกันเป็นปัจจัยการขับเคลื่อน โดยอาศัยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ผนวกกับความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมมาเป็นพลังแห่งการขับเคลื่อนการเป็น

องคก์รแห่งนวัตกรรมจะส าเร็จสมบูรณ์ตามความคาดหวัง 

 

ค าส าคัญ: ปัจจัยการขับเคลื่อน; องคก์รแห่งนวัตกรรม; การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
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Abstract 

 It is necessary to apply processing factors for the effective driving in Innovational 

organization and human resource development. They consist of internal; customers’ needs, 

competitors, changeable technology with development and external factors; person, group and 

organization. These two factors are overview of human resource management when these factors 

are integrated as driving factors by applying human resource development with innovative 

creativity for driving force to successful and complete innovative organization. 

 

Keyword: Factors Driving; Human Resource Development; Innovative Organization 

 

บทน า 

 ในยุคโลกาภิวัฒน์ภายใต้การแขง่ขันที่รุนแรง และส่งผลท าให้หลายองคก์รต่างให้ความส าคัญ

ต่อกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และบริการของตนเองให้เกิดความแตกต่าง (Differentiate) และ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยการสร้างนวัตกรรมผ่านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ

องคก์รควบคู่กัน   จึงจะสามารถปรับตัว และยดืหยุ่นให้เหมาะสมกับสถานการณ์ (นิภาพร ปานสวัสดิ์, 

2562) โดยมีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ท าหน้าที่ในการเช่ือมโยง (Enabler) ความคิดที่เป็น

นวัตกรรม (Innovative Ideas) ที่เกิดจากคนในองค์กรน าไปปรับใช้กับทรัพยากร (Resources) ในองคก์ร 

เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  (Competitive Advantage) และแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกับ

วัฒนธรรม (Best Fit) (ชินวัตร  เช้ือสระคู วิชัย เปรมมณีสกุล และ ธรา สิงห์คะสะ, 2562) โดยผู้บริหาร

ขององค์กรที่ประสบความส าเร็จส่วนใหญ่  ให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์กร(Organization 

Development) และผลักดันไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวัตกรรม  (Innovative organization) โดยน าความรู้

และแนวคิดใหม่มาสร้างสรรค์ และปรับใช้ในการพัฒนาสินค้า และบริการเชิงสร้างสรรค์ ผ่านการ

จัดการกับปัจจัยทั้งภายในและภายนอกได้อยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น โครงสร้างองคก์ร (Organizational 

Structure) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เทคโนโลยี (Technology) ตลอดจนทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resources) ที่มีองค์ความรู้ (Knowledge) และเป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นต้น 

(อัมพร ปัญญา, 2557) โดยนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้ช่วยอ านวยความสะดวกในการสร้าง

บรรยากาศ (Create Working Climate) ตลอดจนจัดหาสถานที่ พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ มี

ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี และ ทักษะชีวิตและอาชีพ (กาญจนา

พร รุจิโฉม, 2561) เพื่อสร้างความเข้าใจให้กับคนทั่วทั้งองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเป็นผู้

ประสานระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงานในการน านโยบาย วิสัยทัศน์  สร้างกลยุทธ์ใหม่ๆเสมอ
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โดยเฉพาะการต่อสู้ในด้านเทคโนโลยแีละสารสนเทศ (สุวัฒน์ ศักดิ์สมฤทธิ์, 2561) ตลอดจนแนวปฏิบัติ

ต่างๆ มาสู่การปฏิบัติเพื่อก่อให้เกิดความรู้ที่เป็นนวัตกรรมและสร้างคุณคา่ให้แก่องคก์ร  

 

แนวคิดของนวัตกรรม และองค์กรนวัตกรรม 

 “นวัตกรรม” (Innovation) ความหมายของนวัตกรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์  คือ การน า

แนวความคิดใหม่ หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่  เพื่อท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง หรือเป้าหมายอรรถประโยชน์ทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี คา่นิยม และวีถีการด าเนินชีวิต

ของสังคม ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ หรือการท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอื่น โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลง

ต่าง ๆ (Change) ที่ เกิดขึ้นรอบตัวเราให้กลายมาเป็นโอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสู่

แนวความคดิใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม” แนวความคดินีไ้ด้ถูกพัฒนาขึ้นมาในช่วงต้น

ศตวรรษที่ 20 โดยจะเห็นได้จากแนวคิดของนักเศรษฐอุตสาหกรรม ดังเช่น ผลงานจะเน้นไปที่การ

สร้างสรรค์ การวจิัยและพัฒนาทางวทิยาศาสตร์ และเทคโนโลยี อันจะน าไปสู่การได้มา ซ่ึงนวัตกรรม

ทางเทคโนโลยี เพื่อประโยชน์ในเชิงพาณิชย์เป็นหลัก อีกทั้งนวัตกรรมยังรวมถึง ความสามารถในการ

เรียนรู้และการน าไปปฏิบัติให้เกิดผลได้จริงอีกด้วย นวัตกรรม (Innovation) กลายเป็นแหล่งของ

ความก้าวหน้าและการพัฒนา (Schumpeter, 2008)  นวัตกรรมเป็นเครื่องมือเฉพาะของผู้ประกอบการ

ในการใช้การเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาส (Drucker, 1985) ในขณะที่ Tushman and Nadler (1986) ได้ให้

ความส าคัญของนวัตกรรมวา่เป็นการสร้างผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการซ่ึงใหม่ต่อธุรกิจ” ดังนั้น

นวัตกรรมจึงประกอบไปด้วย 2 ส่วนคือ การสร้างความคดิ หรือประดิษฐ์คิดคน้ และการน าความคิด 

หรือสิ่งประดิษฐ์ไปใช้ในทางด้านการคา้ 

อยา่งไรก็ตาม การขับเคลื่อนสู่การเป็นองคก์รนวัตกรรมเป็นการรวมองคป์ระกอบทุกสิ่งภายใน

องคก์ร เพื่อปรับเปลี่ยนการบริหารจดัการองคก์รไปสูรู่ปแบบใหม่ ซ่ึงเน้นเป็นการสรา้งสรรคบ์รรยากาศ

ภายในองคก์รให้เหมาะต่อการสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา และเอือ้ต่อการสร้างนวัตกรรม

ในการพัฒนาด้านผลิตภัณฑ์ ด้านการบริการ หรือกระบวนการท างานให้ดีขึ้นที่สามารถตอบสนอง

ความต้องการของลูกคา้และสร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขันให้กับองคก์ร 

  

ปัจจัยส าคัญท่ีน าไปสูก่ารเป็นองค์กรนวัตกรรม 

 ปัจจัยส าคัญทีน่ าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวัตกรรม ประกอบด้วยปัจจัยทัง้ภายนอกและภายใน

องคก์รซ่ึงมรีายละเอียดดังนี้ 

ปัจจัยจากภายนอกองค์กรประกอบด้วย 

1. ความต้องการของลูกคา้ที่เปลี่ยนแปลงไป (Diversity of customer needs) ส่งผลท าให้องคก์ร

ต้องคิดค้นนวัตกรรมใหม่ในตัวของผลิตภัณฑ์ และบริการ ตลอดจนกระบวนการเพื่อสร้างความ
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แตกต่างให้แก่ตลาด การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษาและ

สถานะทางสังคม ล้วนส่งผลต่อความต้องการที่แตกต่างกันท าให้องคก์รต้องวเิคราะห์และตอบสนองใน

แนวทางที่แตกต่างกัน 

2. การแข่งขันจากคู่แข่งที่รุนแรง (Extremely competition) เพื่อช่วงชิงความได้เปรียบในการ

แขง่ขันท าให้หลายองคก์รเรง่พัฒนาทรพัยากรมนษุย์ และองคก์รให้มีศักยภาพ และขดีความสามารถสูง                    

เพื่อสามารถสร้างแนวคิดนวัตกรรม และองค์ความรู้ใหม่ เพื่อน ามาใช้ในการสร้างกลยุทธ์ ปรับปรุง

กระบวนการท างานและการผลิตผลิตภัณฑ์ และบริการ 

3. เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยเีป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสนับสนุนองค์กร และเอื้อต่อ

การเป็นองคก์รนวัตกรรม เช่น การน าเทคโนโลยมีาใช้ในการลดเวลาในการท างาน การกระจายขา่วสาร 

และสร้างการเขา้ถึงขอ้มูลขา่วสารที่ทันต่อเหตุการณ์ในยุคโลกาภิวัฒน์ เป็นต้น 

 

ปัจจัยภายในองค์กร  

ปัจจัยภายในองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็นหลายระดับ ได้แก่ ระดับบุคล (Individual) ระดับ

กลุ่ม (Group) และระดับองค์กร (Organization) ซ่ึงทุกระดับก่อให้ เกิดความคิดสร้างสรรค์  และ

สถานการณ์เชิงสร้างสรรค์ และน าไปสู่ความคดิสร้างสรรคข์ององค์กรและกลายเป็นนวัตกรรมส าหรับ

องคก์ร มีรายละเอียดดังนี้ 

ปัจจัยในระดับบุคคล (Individual) ประกอบไปด้วย 

1. Cognitive Abilities ซ่ึงประกอบไปด้วยความสามารถทางด้านความคิด อันได้แก่ ความคิด                 

เชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ซ่ึงเป็นการใช้ความสามารถในการเขา้ใจความรู้เฉพาะด้าน ความคิด                   

เชิงสร้างสรรค ์(Creative Thinking) เป็นความสามารถในการรวมเอาความรู้ในหลายด้าน และสร้างเป็น

ความคิดและแนวทางใหม่และความคิดเชิงบริบท (Contextual Thinking) ซ่ึงเป็นความสามารถในการ

สร้างความรู้เพ่ือปรับใช้จริง 

2. Personality ซ่ึงเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลที่แสดงออกในด้านของความเป็นอิสระ 

(Autonomy) ความกล้าเสี่ยง (Risk-taking) การมีความคดิริเริ่ม (Originality) และการเปิดกว้าง ยอมรับ 

(Openness) ประกอบกับทักษะทางความคดิ (Conceptual Skills) ในด้านของการมีวสิัยทัศน์ (Visioning) 

การจัดระบบ (Organizing) การสร้างความคดิ (Generating ideas) เป็นต้น 

3. Intrinsic Motivation ซ่ึงเป็นแรงขับภายในของตัวบุคคลเอง 

4. Knowledge and Expertise องคค์วามรู้และความเช่ียวชาญของบุคคล 
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ส่วนปัจจัยในระดบักลุ่ม (Group) ประกอบไปดว้ย  

1. การท างานร่วมกันของทุกแผนก (Collaboration) องค์กรนวัตกรรมต้องมีการรวบรวมองค์

ความรู้และความสามารถจากพนักงานทุกแผนกขององคก์รมาท างานรว่มกันเพื่อให้เกดิการแลกเปลี่ยน

ทรัพยากรและองคค์วามรู้  

2. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) ของพนักงานทุกคนในองคก์รเพื่อเดินไปในทิศทาง

เดียวกันโดยเฉพาะองค์กรนวัตกรรมจะมีวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ที่เป็นนวัตกรรม และประกาศให้

พนักงานทราบถึงวิสัยทัศน์ดังกล่าวเพ่ือให้พนักงานท างานร่วมกันภายใต้วิสัยทัศน์ร่วม 

ปัจจัยในระดับองค์กร  (Organization) ประกอบไปด้วย  

1. Culture วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นตัวสนับสนุนให้พนักงานในองค์กรมีการสร้างสรรค์

แนวคิดใหม่และส่งเสริมต่อการสร้างนวัตกรรมองค์กรที่มีวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนความคิด 

ความรู้จะก่อให้เกิดวัฒนธรรมของการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร และก่อให้เกิดองค์ความรู้ และสร้างเป็น

นวัตกรรมขององคก์ร 

2. Resources องค์กรต้องสนับสนุนทรัพยากรเช่น เวลา สถานที่ เงิน บุคลากรตลอดจน

เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ ในการท างานเพื่อช่วยให้เกิดนวัตกรรม 

3. Structure ขององค์กร จากงานวิจัยพบว่า โครงสร้างขององค์กรควรจะมีลักษณะเป็น 

Organic Structure กล่าวคือ เป็นองคก์รที่มีความยืดหยุน่สูง (Flexible)  ไม่ยดึติดกับขัน้ตอนเดิม และมี

การกระจายอ านาจในการบรหิาร (Decentralized) แต่ละแผนกไม่ยึดติดกบัการท างานเฉพาะงานที่ไดร้บั

มอบหมายแต่ เป็นการท างานแบบ Team work มากขึ้นและมีสายการบังคับบัญชาน้อย (Low 

Hierarchies)  

4. Motivation องค์กรต้องปรับใช้จิตวิทยาเพื่อสร้างแรงจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 

(monetary and nonmonetary) เพื่อเสริมแรงและขับให้บุคลากรคดินวัตกรรมให้แก่องคก์ร 

5. Climate, Work Environment การสร้างบรรยากาศในการท างานและสภาพแวดล้อมที่เอื้อ

ต่อการเกิดนวัตกรรมจะส่งเสริมให้เป็นองค์กรนวัตกรรมได้เร็วขึ้น 

 นอกจากนี้ยังมีปัจจัยเสริมที่ ช่วยผลักดันการเป็นองค์กรนวัตกรรม  ได้แก่ การสื่อสาร 

(Communication) ซ่ึงควรเป็นแบบไม่เป็นทางการและควรมีแผนการจัดการความ เสี่ยง และการ

เปลี่ยนแปลงรองรับกับสิ่งที่ไม่คาดคดิ (Risk and Change Management)  

 ปัจจัยที่กล่าวมาขา้งต้นจะต้องได้รับการบริหารจัดการอยา่งเป็นระบบ และผ่านการบูรณาการ 

โดยนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านบทบาทที่แตกต่างกันในแต่ละบริบท ได้แก่ การจัดหลักสูตร

ฝึกอบรม และการพัฒนา ตลอดจนการศึกษา เพราะการคดิสร้างสรรค์ และสร้างนวัตกรรมไม่เพียงแต่

จะ born to be แต่สามารถ built to be ได้ผ่านการให้ความรู้ที่เหมาะสม เพื่อพฒันาทักษะทางความคิด 

นอกจากนี้ต้องช่วยสนับสนุนสภาพแวดล้อมในการท างาน และปรับใช้เทคโนโลยีให้เหมาะสมกับธุรกิจ
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ขององค์กร และต้องน าการจัดการความรู้มาใช้ในการเก็บองค์ความรู้ที่เป็นนวัตกรรมผ่านระบบการ

จัดการนวัตกรรม และจัดเก็บได้อยา่งเหมาะสมไว้ในคลังเก็บความรู้นวัตกรรมผ่านการเลือกใช้กลยุทธ์

ในการจัดการความรู้ ที่เหมาะสมกับองค์กร โดยที่องค์กรให้ความส าคัญกับการปรับตัว ที่เน้นการ

ผสมผสานระหว่างการใช้เทคโนโลยีและคน เช่น วัฒนธรรมในการผลักดันให้มีการจัดเก็บความรู้

นวัตกรรมทีเ่กิดขึน้จากการปฏิบัติงานเหล่านั้น เพื่อมุ่งไปสู่องคก์รนวัตกรรม 

 

กระบวนการสร้างนวัตกรรมเครอืข่ายคุณค่าขององค์กร 

กระบวนการบริหารจัดการจะประกอบด้วยมิติของการสร้างนวัตกรรมการบริหารจัดการด้วย

ปัจจัยส าคัญทีน่ าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งนวัตกรรมที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น เพื่อเป็นการขับเคลื่อนแนวคิด 

การออกแบบ และการพัฒนา เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและวัตถุประสงคห์ลักขององคก์ร ต้องสามารถ

ตอบสนองความต้องการอย่างมีประสิทธิภาพทั้งในเรื่องของสินค้า บริการและกระบวนการส่งมอบ 

(goods and service produce and delivery) ในการเพิ่มศักยภาพ และการสร้างเครือขา่ยคุณค่า (value-

nets) ที่มีความเกี่ยวข้องกับการบูรณาการทรัพยากรต้นน้ า กระบวนการสร้างนวัตกรรม และระบบ

เทคโนโลยทีางการสื่อสาร (IT)  

การพิจารณาความเช่ือมโยง (Integrated discussion) จากแนวคิดการสังเคราะห์เครือข่าย

คุณค่านี้จ าเป็นต้องมีการบูรณาการที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแนวคิดนวัตกรรมที่มีความเช่ือมโยงให้

สอดคล้องกับระดับต่างๆขององคก์รนั้นสามารถอธิบายได้ดังภาพที่ 1 

Individual Characteristics

   - Cognitive abilities / style

   - Personality

   - Intrinsic

   - Knowledge

Group Characteristics

   - Norms

   - Cohesiveness

   - Size

   - Diversity

   - Roles

   - Task

   - Problem-solving approaches

Organization Characteristics

   - Culture

   - Resources

   - Rewards

   - Strategy

   - Structure

   - Technology

Creative situation

       - Enhances

       - Constraints

Organizational 

Creativity

Input

                 
(Creative persons, groups, organization)

(                              )

Transformation

              
(Creative process, Creative situation)

(                   )

Output

       
(Creative products)

(                 )

Creative behavior

 
ภาพที่ 1: กระบวนการสร้างนวตักรรมเครือขา่ยคุณค่าขององคก์ร 

ที่มา: Woodman et al., 1993 
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จากภาพจะเห็นว่ากระบวนการสร้างคุณค่าเครือข่ายขององค์กรนั้นสามารถที่จะเช่ือมโยงกับ

แนวคิดหรือตัวแบบที่เรียกว่า “ตัวแบบการบูรณาการอย่างสร้างสรรค์ในระดับต่างๆขององค์กร” – 

“Integrated multi-level models of creativity” โดยมีองค์ประกอบหลักสองประการ คือ การสร้าง

แนวคิดของบุคลากร และองค์กร (ดูภาพ 1 ประกอบ) โดยภาพรวมแล้วเป็นเรื่องของกระบวนการ

สังเคราะห์แนวคิดที่องค์กรต้องบริหารจัดการในมิติที่เกี่ยวขอ้งกับปัจจัยป้อนเขา้ (input) แนวทางการ

ปรับเปลี่ยน (transformation) และผลลัพธท์ี่ต้องการ (output)  

ถ้าจะอธิบายกระบวนการสังเคราะห์แนวคดิที่กล่าวมานี้กับความเช่ือมโยงกับการสร้างคุณค่า

เครือขา่ยองคก์รในส่วนที่เป็นปัจจัยป้อนเขา้ที่เกีย่วข้องกับคุณลักษณะการสรา้งความตระหนกั และองค์

ความรู้ (Cognitive ability and knowledge) ของบุคลากร (Individual charecteristecs) และการวเิคราะห์         

ปัญหาหลักตามความต้องการของลูกค้าเป้าหมาย (problem-solving approaches) ต่อกลุ่มบุคลากร 

(Group characteristics) รวมทั้งการก าหนดกลยุทธ ์(strategy) และการบูรณาการในเรื่องของเทคโนโลยี

ทางการสื่อสาร (IT technology) ขององคก์รเอง (Orgnization charecteristics) โดยที่ปัจจัยหลักทั้งสาม              

ที่กล่าวมาจะส่งผลให้เกิดแรงขับเคลื่อนในองค์กรในมิติที่ เกี่ยวข้องกับกระบวนการด าเนินการ 

(transformation) เช่น การสร้างพฤติกรรม (Creative behavior) เพื่อให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อ

ความตระหนักในเรื่องของความเข้าใจในเรื่องของพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับวัตถุดิบต้นน้ า (supplier) 

วงจรผลิตภัณฑ์ (PLC) ทรัพยากร (Resources) การลงทุน (ROI) ในเรื่องที่เกี่ยวกับกลไลทางการตลาด 

(Market shift) การพัฒนาผลิตภัณฑ์ อีกทั้งเป็นการเสริมประสิทธิภาพ และลดข้อจ ากัด (Enhance and 

constrains) ในเรื่องของการวิเคราะห์กลยุทธ์องค์กร (Creative situation) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

จัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply chain) อีกทั้งปัจจัยทั้งหมดที่กลา่วมานั้นจะสง่ผลใหอ้งคก์รสามารถสร้าง

แก่นหลักของการขับเคลื่อนแนวคิด (Ideas-driven) และวัฒนธรรมองค์กร (culture) เพื่อการสร้าง 

นวัตกรรมเครือข่ายคุณค่า (value-nets) ขององค์กรเองในที่สุด (Organization creativity) ซ่ึงเป็นเรื่อง

ของการสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อองค์กร และความต้องการของกลุ่มเป้าหมายใน

ท้ายที่สุด  

 

บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างองค์กรนวัตกรรม 

การสร้างคุณคา่ใหม่ๆ ให้กับองคก์รในปัจจุบัน จะมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับกระบวนการจัดการ                      

ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ หรือที่เรียกว่าเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative 

organization) ซ่ึงหากองคก์รไม่สามารถพัฒนา และเปลี่ยนแปลงตนเองให้เกิดนวัตกรรมได้แล้ว จะท า

ให้องคก์รไม่สามารถประสบความส าเร็จอยา่งยั่งยนืในธุรกจิ ทั้งนีก้ารสร้างองคก์รนวัตกรรมจ าเป็นต้อง

บริหารจัดการกระบวนการขององคก์ร (managing operations) ให้ครอบคลุมทัง้ 3 ด้าน คอื  

       1.   การจดัการด้านกลยุทธ ์(strategy management) 
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      2.   การพัฒนาคดิคน้ผลิตภัณฑ์ใหม่ (product and market innovation management)  

       3.   การจดัการการปฏิบตัิการ (operations management)  

          นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของการสร้างองค์กรนวัตกรรมควรแสดงบทบาทใน

หลากหลายมิติ ได้แก่ 

1. บทบาทของนักสถาปนิกในการออกแบบองค์กร นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ 

เปรียบได้กับสถาปนกิในการคดิหาแนวทางสรรสร้างคุณคา่ที่สวยงามและเป็นไปตามความต้องการของ

ลูกค้า  โดยมีทีมงานที่เข้มแข็งเป็นผู้ร่วมสร้างสรรค์และน าไปสู่การปฏิบัติ สถาปนิกที่ดีต้องพยายาม

สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยต่อการสร้างสรรค์คุณค่า (created supporting system) คอยอ านวย

ความสะดวก ช้ีแนะ ให้ก าลังใจ ดูแลในช้ินงานที่ร่วมกนัสรา้งสรรค์ขึ้นมาเป็นช้ินงานที่มีคุณค่าและพร้อม

ที่จะส่งมอบ 

2. บทบาทของผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) ในการช่วยสร้างบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานให้เอื้อต่อการคดินวัตกรรม แนวคิดสิ่งใหม่ๆ เช่น จัดสถานที่ท างานที่เป็น

แบบ mobile office หรือมุมพักผ่อนที่เหมาะกับการแลกเปลี่ยนความคดิและแบ่งปันประสบการณ์ 

3. บทบาทของนักสื่อสาร (Communicator) ที่คอยสื่อสารข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนกิจกรรม

ต่างๆที่องคก์รจัดขึ้นเพื่อให้ม่ันใจได้วา่สมาชิกทุกคนในองค์กรจะได้รับข้อมูล ขา่วสารเดียวกัน เพื่อเดิน

ไปในทิศทางเดียวกัน  

นอกจากบทบาทที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังต้องแสดงบทบาทอื่นๆอีก

ด้วยเช่น เป็นผู้จัดฝึกอบรมมืออาชีพ เป็นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เป็นต้น 

ในบทความฉบับนี้เพื่อให้เห็นภาพของการขับเคลื่อนองค์การนวัตกรรมในบริบทองค์กรใน

ประเทศไทย ผู้เขียนขอยกตัวอย่างของธุรกิจเคมิคอลส์ ซ่ึงเป็นหนึ่งธุรกิจของเอสซีจี เป็นองคก์รใหญ่

เก่าแก่ และได้รับรางวัลนวัตกรรมแห่งชาติประจ าปี 2562 โดยมุ่งเน้นการด าเนินธุรกิจตามวิสัยทัศน์  

ซ่ึงเอสซีจี ให้ความส าคัญกับวสิัยทัศน์ว่าเป็นหัวใจหลักในการด าเนินธุรกิจ และน ามาสู่การวางแผนกล

ยุทธเ์พื่อรับมือกับความไม่แน่นอนต่างๆ ที่เกิดขึ้น ในสองหัวขอ้ คือ 1) การสร้างเสถียรภาพทางการเงิน 

(Stability) ด้วยการบริหารความเสี่ยง เพื่อสร้างความม่ันคงให้ธุรกิจ และ 2) การบริหารจัดการความ

เติบโตของธุรกิจในระยะยาว (Long-term Growth) เพราะเอสซีจีมองวา่องคก์รควรต้องสร้างสมดุลของ

สองสิ่งนี้ไปพร้อมๆ กัน โดยพิจารณาสร้างโอกาสจากเส้นทางการค้าที่เปลี่ยนไป เน้นการตอบสนอง

ความต้องการของลูกคา้เป็นหลัก และท าเรื่องที่ตนเองเช่ียวชาญให้ดีที่สุด อย่างการผลักดันโครงการ

การผลิตที่อยู่ระหวา่งการด าเนินงานให้เติบโตได้ดีและยั่งยืน การบริหารงานภายใต้ความไม่แน่นอนที่

เกิดขึน้นั้น จ าเป็นจะต้องเขา้ใจสาเหตุของความไม่แน่นอนที่เกิดขึน้ก่อนวา่เกิดจากปัจจัยอะไร และอะไร

เป็นปัจจัยที่จะท าให้เกิดความเสี่ยงมากขึ้น หรืออะไรที่จะท าให้หยุดความเสี่ยงได้ องคก์รจึงจะปรับตัว

รบักับสถานการณ์นั้นได้เป็นอยา่งดี อีกทั้งยังต้องพิจารณาว่าปัจจัยที่เกิดขึ้นนั้น   อีกหนึ่งประเด็นที่มี

ความน่าสนใจของบริษัทเอสซีจี คอื การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามอุดมการณ์
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ในการด าเนินธุรกิจข้อหนึ่งคอื “เช่ือม่ันในคุณคา่ของคน” ซ่ึงได้รับการยอมรับวา่เป็นหนึ่งในองค์กรที่มี

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเริ่มตั้งแต่การสรรหา “คนเก่ง” และ “คนดี” เข้ามาร่วม

งาน การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ด้วยแนวคิด 70:20:10 (ฝึกปฏิบัติ : ช้ีแนะโดยผู้รู้ : 

เรียนทฤษฎี) การโยกยา้ยหมุนเวียนต าแหนง่ (Job Rotation) และส่งเสริมให้พนักงานมีความเจริญเติบโต

ในสายอาชีพ (Career Path)  

เอสซีจี ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก โดยการจัดตั้ง “SCG Chemicals 

Academy” ซ่ึงมผู้ีบริหารระดับสูงจากทุกบริษัทในเครือเอสซีจี เข้าร่วมในการก าหนดทิศทาง กลยุทธใ์น

การเรียนรู้ และการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจ ตาม Value Chain และยังได้

จัดตั้ ง ส านักการเรียนรู้และพัฒนาเพื่อการด าเนินงานอย่างเป็น เลิศ (Academy of Operation 

Excellence) ที่มีอุปกรณ์การเรียนการสอนที่ครบวงจรรวมถึง Software Simulation เพื่อเป็นศูนย์การ

เรียนรู้ที่มีผู้ช านาญการในการถ่ายทอดความรู้เชิงวิชาการและการปฏิบัติจริงในสาขาต่าง ๆ (Subject 

Matter Expert) เพื่อเพิ่ม ขีดความสามารถ (Competency) ของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

โดยพนักงานแต่ละคนจะได้รับการพัฒนาศักยภาพตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  เพื่อให้การ

เรียนรู้และพัฒนา เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เอสซีจี ได้ร่วมมือกับมหาวิทยาลัยช้ันน าต่าง ๆ ทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ ส าหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรด้าน Technical , Professional และ 

Leadership นอกจากนี ้บริษัทฯ ได้ร่วมมือด้านการวจิัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์กับภาครัฐ และเอกชน เพื่อ

เพิ่มศักยภาพของบุคลากรของบริษัทฯ อยา่งต่อเนื่อง (CHEMICALS BUSINESS, SCG, 2563) 

 

สรุป 

การสร้างนวัตกรรมองคก์รนั้นถือเป็นภาระหน้าที่ที่ส าคัญในยุคของการแขง่ขันแบบไร้พรมแดน 

ซ่ึงการสร้างองค์กรนวัตกรรมไม่ได้หมายความว่าจะต้องวิเคราะห์จากปัจจัยที่กล่าวมาเท่านั้น แต่

จ าเป็นต้องมีการสังเคราะห์แนวคิดกลยุทธ์ที่ เพิ่มความสามารถให้กับองค์กรในการปรับตัวได้ทันต่อ

สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องและเช่ือมโยงขององคก์รกับสงัคม ระบบข้อมูลขา่วสาร การให้รางวัล หรือตัวขับ

เคลื่อนที่ส าคัญและคาดว่า จะเกิดขึ้นในอนานคตทั้งระยะสั้นและระยะยาว ด้วยการใช้องค์ความรู้ของ

สมาชิกในองค์กร ซ่ึงนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างนวัตกรรม เพื่อน ามาใช้ในการผลิตสินค้า และ

บริการใหม่ๆ  สมาชิกทุกระดับในองค์กรล้วนเป็นผู้ที่มีความส าคัญ และเป็นแรงขับเคลื่อน และผลักดัน

ให้เกิดขึ้นได้ โดยมีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นผู้ประสาน และคอยให้ความช่วยเหลือ จึงท าให้การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และการพัฒนาองค์กรต้องท าควบคู่กันไป ซ่ึงถือเป็นหน้าที่ของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีบทบาทส าคัญในการสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้น  ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษยต์้องมีความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง และกวา้งขวางทั้งในงานของตนเองและองคก์ร สร้างความตระหนัก
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ในการผลิตองคค์วามรู้ (Cognitive ability and knowledge) ของบุคคลากรที่เป็นปัจจัยป้อนเขา้ที่ส าคัญ

ที่จะน าไปสู่การสร้างคุณคา่ให้เกิดได้เป็นที่ประจักษ์และน าพาองคก์รสู่ความส าเร็จ  
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