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บทคัดยอ 

การแขงขันในปจจุบันเนนแขงขันทางดานนวัตกรรมผลิตภัณฑ นวัตกรรม

ดานกระบวนการสอดคลองกับการผลิตท่ีเนนตนทุนตํ่า แตไดผลกําไรสูงซ่ึงกระบวนการ

ดังกลาว คือ การพัฒนานักคิดใหเกิดข้ึนในองคการเนนความรู ทักษะ ความสรางสรรค

ในการคิดคนประยุกตพัฒนาผลิตภัณฑขององคการโดยมุงเนนการสรางมูลคาเพ่ิมตัว

สินคา บริการ เพ่ือสรางความไดเปรียบการแขงขันระหวางธุรกิจท่ีสอดรับกับมาตรฐาน

ฝมือแรงงานของการพัฒนาคนเพ่ือรองรับการกาวไปสูยุคประเทศไทย 4.0 ท่ีตองการ

ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสูเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม เนนการสรางมูลคาเพ่ิมดานการบริการเปลี่ยนจากแรงงาน

ทักษะตํ่าไปสูแรงงานท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญและทักษะสูง นวัตกรรมผลิตภัณฑและ

นวัตกรรมดานกระบวนการจะตองคํานึงถึงปจจัยทางการตลาด ปจจัยทางดาน

เทคโนโลยี รวมท้ังปจจัยการจางแรงงานของธุรกิจมีผลกระทบโดยตรงท่ีหลีกเลี่ยงไมได

ตอสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ ธุรกิจจําเปนตองมีการปรับตัวในดานความรูของธุรกิจ                

ดานบุคลากรในดานการเพ่ิมสมรรถนะท่ีสามารถตอยอดใหกับธุรกิจไดซ่ึงการเติบโตทาง

เศรษฐกิจนั้นยังมีชองวางดานการบริหารจัดการท่ีถือวาเปนความทาทายขององคการใน

ดานการสรางนวัตกรรม การพัฒนาทุนมนุษย การสรางความสัมพันธระหวางลูกคา 

การปฏิบัติการท่ีเนนความเปนเลิศ และการสรางความย่ังยืนของธุรกิจ 
 

คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ นวัตกรรม ยุคประเทศไทย 4.0 
 

Abstract 

 Nowadays business competition is directed towards product 

innovation and innovative in procedures coupled with stressing low 

costs but high profits. This process is the development of those with 

cognitive powers whereby organizations will utilize knowledge, skills, 

and creativity in developing value-added products and services to 



วารสารปาริชาต มหาวิทยาลัยทักษิณ
ปีที่ 32 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2562)

3

 

enhance competitive business advantage in consonance with labor skill 

standard of personnel development to accommodate the movement 

towards the realization of Thailand 4.0. This change in economic structure 

combines mobilizing creativity and innovative technology with the 

development of high value services.  The change involves moving from 

a condition of labor with low-level skills to a condition of highly-skilled 

labor displaying knowledge and expertise. The advent of innovative 

products and innovative procedures requires taking into consideration 

marketing, technology, and employment factors. All of these directly 

and unavoidably affect the economic environment. In order to expand 

business, businesses must make adjustments, so that knowledgeable and 

competent personnel can pave the way to advancement. Economic growth 

depends on a window of opportunity in the aspect of management. 

This is considered a challenge to organizations in the aspects of fostering 

innovation, developing human capital, building relationships with 

customers, while operationally emphasizing excellence and the building 

of business sustainability.  
 

Keywords: Human Resource Development in Organizations, Innovation, 

The Era of Thailand 4.0 
 

บทนํา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอบุคคลหลาย

ฝายและหลายระดับต้ังแตระดับชาติ ระดับสังคม ชุมชน องคการ และตัวบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับองคการเปนการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร

โดยผูบริหารในทุกระดับต้ังแตผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหาร



Parichart Journal Thaksin University
Vol. 32 No. 1 (January-June 2019)

4

 

ระดับลาง รวมท้ัง ผู ท่ีเกี่ยวของจะตองใหความสนใจในการพัฒนาบุคลากรใน

หนวยงานใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมสูงข้ึนเปนการสรางบุคลากรในองคการใหเปนผูมี

ความรูความสามารถทางสติปญญา (Intelligence) ขีดความสามารถในการ

ปฏิบั ติ งาน เพ่ือให พันธกิจ  (Mission) ภาระงาน (Task) ขององคการบรรลุ

เปาประสงคในการแขงขันกับองคการภายนอกได [1] การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี

วัตถุประสงคในการเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพของบุคลากรมีรูปแบบของการ

พัฒนาหลายรูปแบบดวยกันไมวาจะเปนการฝกอบรม การใหการศึกษาโดยมี

วัตถุประสงคในการพัฒนาความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 

(Ability) และคุณลักษณะอ่ืน (Others) (KASO) ใหมีพฤติกรรมท่ีไดรับการปรับปรุง

ใหดีขึ้น รวมถึงการพัฒนาในการวางแผนงานอาชีพ (Career Planning) ของตนเอง

อีกดวย องคการท่ีมีนวัตกรรมถือเปนความไดเปรียบท่ีกลายเปนเคร่ืองมือทางธุรกิจ

ในยุคดิจิ ทัล ท่ี เปนความทาทายเชิงกลยุทธในธุรกิจสมัยใหม  ผูบริหารหรือ

ผูประกอบการตองมีการเตรียมการเพ่ือใหเกิดองคการนวัตกรรมท่ีชวยในการลด

คาใชจายขององคการ การเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน การ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน [2-3] แตจะทําอยางไรใหบุคลากรเกิด

ความคิดสรางสรรคบรรยากาศในการกาวไปสูองคการแหงนวัตกรรม องคการใดท่ี

สามารถพัฒนาปรับปรุงและเกิดการเปลี่ยนแปลงดวยนวัตกรรมท่ีสามารถสราง

มูลคาเพิ่มหรือสิ่งประดิษฐใหม ๆ ยอมสงผลใหประสบผลสําเร็จในการแขงขันได

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอผูประกอบการนั้นจะตองมีการกําหนด

กรอบทิศทาง วัตถุประสงค เปาหมายรวมท้ังกลยุทธธุรกิจท่ีเชื่อมโยงตอบโจทยตอ

การพัฒนาประเทศเพ่ือใหเกิดความเทาทันตอการแขงขันจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) ท่ีเนนกรอบแนวคิดและหลักการในการ

วางแผนซ่ึงมีความตอเนื่องจากวิสัยทัศนแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 11 และกรอบหลักการ

ของการวางแผนท่ีนอมนําและประยุกตใชหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ยึดคน

เปนศูนยกลางของการพัฒนาอยางมีสวนรวม การพัฒนาท่ียึดหลักสมดุล ย่ังยืนโดย
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วิสัยทัศนของการพัฒนาในแผนพัฒนาฯ  ฉบับท่ี 12 มีดังนี้ (1) การนอมนําและ

ประยุกตใชหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (2) คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา

อยางมีสวนรวม (3) การสนับสนุนและสงเสริมแนวคิดการปฏิรูปประเทศ และ (4) การ

พัฒนาสูความม่ันคง ม่ังคั่ง ย่ังยืน สังคมอยูรวมกันอยางมีความสุข โดยแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 มีการกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรชาติท่ีเปนโมเดลประเทศไทย 4.0 เนนอุตสาหกรรมขับเคลื่อนเศรษฐกิจ

ดวยนวัตกรรมเทคโนโลยี และความคิดสรางสรรคโดยการใชนวัตกรรมขับเคลื่อนผาน

กลไกใหม (New Growth Engines) เปนการขับเคลื่อนใหคนสวนใหญมีสวนรวมอยาง

เทาเทียมกันท่ัวถึง เนนการสรางเศรษฐกิจระดับฐานราก สงเสริมและสนับสนุน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใหเขมแข็งในเวทีโลก การขับเคลื่อนโดยการสราง 

ปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตใหมีมูลคาสูงขึ้น เนนพัฒนาวิสาหกิจดวยเทคโนโลยีการ

ออกแบบและความคิดสรางสรรค มีการบริหารจัดการสมัยใหมและการขับเคลื่อนท่ี

เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมอยางย่ังยืน เนนการผลิตการใชเทคโนโลยีท่ีเปนมิตรกับ

สิ่งแวดลอม การใชพลังงานทดแทนเพ่ือพัฒนาประเทศไปสูความม่ันคง ม่ังคั่ง และ

ย่ังยืน [4] เปนการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมท่ีเนนนวัตกรรม ความคิดสรางสรรค 

ยกระดับนวัตกรรมทุกภาคสวนในประเทศสรางความเปนผูประกอบการ สรางความ

เขมแข็งของชุมชนและเครือขายโดยมีการเชื่อมโยง ท้ังเศรษฐกิจภายในประเทศ 

ภูมิภาค และเศรษฐกิจโลกเขาดวยกันยุคประเทศไทย 4.0 จะใหความสําคัญกับการ

พัฒนาเพ่ือยกระดับศักยภาพการแขงขัน การสรางธุรกิจรูปแบบใหมดานนวัตกรรม

และความคิดสรางสรรคปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู Value-Based 

Economy หรือ เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม โดยมี 3 มิติสําคัญ คือ 1) 

เปลี่ยนจากการผลิตสินคาโภคภัณฑไปสูสินคาเชิงนวัตกรรม 2) เปลี่ยนจากการ

ขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคาไปสูการ

เนนภาคบริการมากข้ึน เนนความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตรเทคโนโลยี
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การวิจัยและพัฒนาในการตอยอดความไดเปรียบเชิงการแขงขันเพ่ือใหหลุดพนกับ

ดักรายไดปานกลางสูรายไดสูงโดยการสงเสริมดานการวิจัยและการพัฒนา การพัฒนา

ผลิตภาพแรงงาน เนนการสรางความรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชนในการพัฒนา

กําลังคนและแรงงานใหมีทักษะความรูและสมรรถนะ [5] ท่ีสอดคลองกับความตองการ

ของตลาดและรองรับการเปดเสรีประชาคมอาเซียน ยกระดับและพัฒนาสมรรถนะ

แรงงานไทยดวยเทคโนโลยี เรงรัดใหแรงงานท้ังระบบมีการเรียนรูขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ

สามารถแขงขันกับตลาดแรงงานได สนับสนุนใหแรงงานและปจจัยการผลิตมีความ

ยืดหยุนในการเคลื่อนยายระหวางสาขาผลิตและระหวางพ้ืนท่ีการผลิต เพ่ือใหแรงงาน

สามารถเคลื่อนยายไปสูสาขาการผลิตท่ีมีผลิตภาพ การผลิตสูงสุด [6] และสนับสนุนให

ผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรมและบริการจัดทํากรอบคณุวุฒิวิชาชพีและมาตรฐาน

ฝมือแรงงานใหเปนมาตรฐานท่ีเชื่อมโยงกันเพ่ือยกระดับทักษะของแรงงานไทยโดยใช

ฐานของนวัตกรรม เปนการสรางความแตกตางทางการแขงขัน ซ่ึงบทความนี้เปน

บทความทางวิชาการท่ีตองการนําเสนอถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการไปสู

องคการนวัตกรรมในยุคประเทศไทย 4.0 เปนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย

มุงสูการเปนองคการท่ีพนักงานตองการใชศักยภาพพนักงานท่ีมีความสามารถโดดเดน 

(Talent Employees) เพ่ือสรางนวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐท่ีใชความคิดสรางสรรค 

พัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานใหเกิดเปนนวัตกรรมท่ีเกิดจากการนําความรู 

ทักษะและความคิดเริ่มสรางสรรคมาผสมผสานกับความสามารถทางดานการบริหาร

จัดการของผูประกอบการเพ่ือสรางใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขันทางดานการ

เปนธุรกิจแหงนวัตกรรมหรือการนําเสนอรูปแบบการแขงขันทางดานธุรกิจ แหง

นวัตกรรม ซ่ึงในท่ีนี้จะมุงเนนท่ีการสรางประโยชนและตอบสนองตอความพึงพอใจใหแก

ผูบริโภคเปนหลัก เนนการผลิตสินคาท่ีสามารถแขงขันในระดับชาติไดท่ีจะสามารถทํา

ใหบุคลากร เกิดการเรียนรูรูปแบบขององคการท่ีสงเสริมใหเกิดการสรางสรรคดวย

นวัตกรรม  
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ความหมายของนวัตกรรม 

ปจจุบันท้ังองคการภาครัฐและภาคธุรกิจมีการใชคํา “นวัตกรรม หรือ 

Innovation” กันอยางแพรหลาย นวัตกรรมมีส วนสําค ัญในการเสริมสรางขีด

ความสามารถในการแขงขัน นวัตกรรม (Innovation) มีรากศัพทมาจากคําใน

ภาษาลาตินวา innovate ซ่ึงแปลวา “ทําสิ่งใหมข้ึน” นวัตกรรมมีความสัมพันธและ

สงผลทําใหเกิดพลวัตดานตาง ๆ ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรม 

[7] สอดคลองกับ สมนึก เอ้ือจิระพงษพันธ และคณะ [8] ไดกลาววา นวัตกรรมเปนสิ่ง

ใหมท่ีเกิดขึ้นจากการใชความรู ทักษะ ประสบการณและความคิดสรางสรรคในการ

พัฒนาซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนผลิตภัณฑใหม บริการใหมหรือกระบวนการใหมท่ี

กอให เกิดประโยชนในเชิงเศรษฐกิจและสังคม นอกจากนี้  McKeown [8] ให

ความหมาย นวัตกรรมเปนเรื่องของการนําความคิดไปใชในเชิงปฏิบัติเพ่ือใหไดสิ่งใหม

หรือกระบวนการใหม รวมท้ังนวัตกรรมองคการเปนองคการท่ีมีการปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงทางดานกระบวนการทางความคิดเพ่ือกอใหเกิดสิ่งใหมท่ีแตกตางและ

เปนประโยชนขึ้นมา [10-11] อาจกลาวไดวา นวัตกรรม หมายถึง ความคิดและ

กระบวนการใหม ๆ โดยมาจากฐานความคิดสรางสรรคในสิ่งท่ีไมเคยมีมากอนหรือ

การพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมใหดีข้ึน มีประโยชนและการสรางความแตกตางใน

เชิงเศรษฐกิจการแขงขันท่ีสงผลตอการเพ่ิมผลผลิตในธุรกิจ การนํานวัตกรรมเขามา

ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพดานกระบวนการ ดานผลิตภัณฑ ดานการตลาดและดานเชิง

ความคิด ตลอดจนเพ่ิมประสิทธิภาพดานการบริหารจัดการภายในองคการท่ีสามารถ

ทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์และชวยใหสรางความเขมแข็งในการแขงขันซ่ึงมีความสัมพันธ

เชื่อมโยงกันท้ังสิ้น องคการธุรกิจยอมตองสรางนวัตกรรมภายในองคการเพ่ือการ

พัฒนามุงเนนตนทุนตํ่าแตไดผลกําไรท่ีสูงและหวังผลใหธุรกิจเจริญเติบโตไปขางหนา

ซ่ึงกระบวนการดังกลาว คือ การพัฒนานักคิดใหเกิดขึ้นในองคการเนนความรู ทักษะ

ความสรางสรรคในการคิดคนมาประยุกตชวยในการพัฒนาผลิตภัณฑขององคการ
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โดยมุงเนนการสรางมูลคาเพ่ิมในตัวสินคาและบริการเพ่ือสรางความไดเปรียบในการ

แขงขันระหวางธุรกิจ  
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคประเทศไทย 4.0 

ประเทศไทย 4.0 ตามยุทธศาสตรสําคัญภายใตการนําของพลเอกประยุทธ 

จันทรโอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติเนนในเรื่องการ

พัฒนาสูความม่ันคง ม่ังคั่ง และย่ังยืนดวยการสรางความเขมแข็งจากภายในและ

เชื่อมตอประชาคมโลกซ่ึงประเทศไทย 4.0 เปนการเปลี่ยนผานท้ังระบบมี 4 

องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจากการเกษตรแบบด้ังเดิม (Traditional Farming) 

ในปจจุบันไปสูการเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart 

Farming) โดยเกษตรกรตองรํ่ารวยข้ึนและเปนเกษตรกรแบบเปนผูประกอบการ 

(Entrepreneur) 2) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองใหความ

ชวยเหลืออยูตลอดเวลาไปสู การเปน  Smart Enterprises และ Startups ท่ี มี

ศักยภาพสูง 3) เปลี่ยนจาก Traditional Services ซ่ึงมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู 

High Value Services และ 4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะตํ่าไปสูแรงงานท่ีมีความรู 

ความเชี่ยวชาญและทักษะสูง [4] และเม่ือประเทศไทยเขาสูยุคประเทศไทย 4.0 

แนวโนมทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมีการเปลี่ยนแปลงใหทันตอกระแส

โลกธุรกิจแขงขันกันดวยความรู ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมจากเดิม HR 1.0 

(Personnel) ยุคของงานบุคคล ลักษณะงานเปนงานธุรการและการสรรหา คัดเลือก

รวม ท้ั งดู แล รักษาบุ คลากร HR 2.0 (Business Partner/Strategic Partner & 

Change Agent) ยุคท่ีใหความสําคัญกับคนในการขับเคลื่อนองคการฝายทรัพยากร

มนุษยปรับบทบาทไปสูการเปนหุนสวนทางธุรกิจ (Business Partner) หุนสวน

เชิงกลยุทธ (Strategic Partner) ชวยฝายบริหารผลักดันนโยบายใหคําปรึกษาดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีจําเปนกับหัวหนางานในการนํานโยบายไปปฏิบัติและ

ทําหนาท่ีเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เตรียมพรอมบุคลากรใหรองรับ
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การเปลี่ยนแปลง HR 3.0 (HR Competency) ยุคการทํางานท่ีกําหนดสมรรถนะ

ของบุคลากรในแตละฝายตองเปนนักสงเสริมบริหารการเปลี่ยนแปลง สามารถสราง

ขีดความสามารถขององคการและสามารถคิดคนนวัตกรรม ออกแบบเคร่ืองมือ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมกับองคการของตนเองได ตลอดจนเปน

นักวางแผนเชิงกลยุทธท่ีสามารถกําหนดตําแหนงเชิงกลยุทธขององคการ และ

เสนอแนะแนวทางใหแกผูบริหารได [12-13] และยุคประเทศไทย 4.0 ท่ีเนน

นวัตกรรมและเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของทําใหการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมีการ

ปรับเปลี่ยนเปน HR Digital หรือ HR 4.0 (Competency Innovation and Digital 

Technology) เนนการพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ํา

ไปสูแรงงานท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญและทักษะสูงพัฒนาธุรกิจท่ีพ่ึงพาความรู 

ความคิดสรางสรรค นวัตกรรมและการใชเทคโนโลยีดิจิทัลเขามามีสวนในการ

จัดการขอมูลแบบ Big Data Candidate ท่ีมีอยูมากมายเพ่ือทําความเขาใจผูหางาน

อยางลึกซ้ึง การใชชองทางออนไลนในการสรรหาพนักงานท่ีเนนการเขาถึงไดงายบน

มือถือองคการตองมีการปรับรูปแบบโดยใชระบบคลาวด (Cloud Computing) เก็บ

ขอมูลทําใหพนักงานไมตองเขาไปดึงขอมูลในระบบพนักงานสามารถทํางานจากท่ีใดก็ได 

ทําใหองคการตาง ๆ มีการปรับปรุงแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือให

สอดคลองกับประเทศไทย 4.0 ตองต้ังรับการเขาสูสังคมผูสูงอายุ (Aging Society) 

นักบริหารทรัพยากรมนุษยตองมีการปรับตัวรับผูสูงอายุเขาทํางาน การเตรียมความ

พรอมสําหรับวัยเกษียณอายุ (Retirement Plan) การวางแผนสืบทอดตําแหนงงาน 

(Talent and Succession Planning) การถายทอดองคความรูจากพนักงานรุนเกา

ไปสูพนักงานรุนใหม การฝกอบรมผานระบบ E-learning การทํางานแบบ Digital 

Workplace จะเขามามีบทบาทอยางมากในการเชื่อมโยงขอมูลซ่ึงกันและกันนํามา

วิเคราะหใหเกิดประโยชน เชน พนักงานท่ีอยูในทีมสามารถติดตามผลและวัดผลได

ผานพ้ืนท่ีท่ีถูกสรางขึ้นมาเพ่ือท่ีจะสามารถแชรงานกันไดและสะทอนใหเห็นการ

ทํางานของแตละหนาท่ีหรือไม [6-7, 14] องคการตองมีการวางแผนรองรับในการ
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ทํางานผานระบบออนไลนเนนการทํางานเปนทีมการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด 

โดยใหมีรูปแบบของการพูดคุยแบบไมเปนทางการ การสรางองคการใหมีระบบการ

ทํางานท่ีพนักงานสามารถเขาถึงขอมูลไดจากท่ีใดก็ไดเนนการทํางานท่ีมีความ

ยืดหยุน [15] เกิดกระบวนการของการเรียนรูภายในองคการผานการสื่อสารจัดการ

ความรูของพนักงานผานระบบ Mobile Technology สามารถเขาถึงขอมูลไดผาน

สมารทโฟนในเร่ืองของการฝกอบรม การสรรหาบุคลากร พนักงานสามารถรวมแสดง

ความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบงปนความรูความคิดสรางสรรคไดตลอดเวลาและตองมี

ความปลอดภัยในระบบขอมูล การทํางานท่ีมีความยืดหยุนใหความเปนอิสระและ

เขาใจพนักงาน Millennials โดยจัดรูปแบบกิจกรรมการเรียนรูแบบเอ็ดดูเทนเมนท

เปนการใหสาระความรูและความบันเทิงไปพรอม ๆ กัน เปลี่ยนบรรยากาศการทํางาน

เปนแบบไมเปนทางการใหพนักงานเขามามีสวนรวมมากข้ึน [16] มีการแบงปน

ความรูจากรุนพ่ีในทีมท่ีประสบผลสําเร็จในสาขาตาง ๆ หรือหัวหนางานบอกเลา

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จในการทํางานหรือปญหา อุปสรรคจากการ

ทํางานเพื่อใหพนักงานรุนใหมไดเรียนรูจากประสบการณตรงเปนการสรางแรง

บันดาลใจเพ่ือใหพนักงานมีความคิดท่ีแตกตาง ชวยสงเสริมใหพนักงานมีความคิด

สรางสรรค ทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนไดดี สงผลตอการเรียนรูในองคการและ

กอใหเกิดบรรยากาศในการสรรคสรางงานนวัตกรรม  

 ผลลัพธของการเปนองคการแหงการเรียนรูสามารถสรางประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลแกองคการไดอยางย่ังยืนและเปนพ้ืนฐานสําคัญสําหรับการพัฒนาสู

การเปนองคการแหงความรูและองคการนวัตกรรมโดยปจจัยแหงความสําเร็จที่จะ

ทําใหเกิดองคการนวัตกรรมภายในนั้น การกําหนดทิศทาง เปาหมาย วัตถุประสงค

ขององคการมีสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดองคการแหงการเรียนรู การจัดการ

ความรู (Knowledge Management) ของพนักงานในทีมงาน การสงเสริมใหเกิด

วัฒนธรรมองคการทํางานรวมกันเปนทีมควรมีการจัดการขอมูลผาน Social 

Network [3, 15] รวม ทั ้งการทํางานในร ูปแบบ  Digital Workplace ในการ
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เชื่อมโยงขอมูลระหวางทีมงานดวยกัน เปดอิสระในพ้ืนท่ีของการทํางานขอมูลจะถูก

นํามาแบงปนเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันผานระบบคลาวท่ีเชื่อมตอกับอุปกรณ

สํานักงานรวมท้ังโมบายของพนักงานแตละคนท่ีสามารถใชเปนอุปกรณการฝกอบรม

เฉพาะบุคคลไดโดยการนําขอมูลขาวสารเชิงลึกมาใชในการเพ่ิมประสิทธิภาพสราง

ศักยภาพของการทํางานของพนักงานใหดีท่ีสุด 
 

ประเภทของนวัตกรรม 

การจําแนกประเภทของนวัตกรรม แบงไดหลายประเภทตามลักษณะ

ขอบเขต และวัตถุประสงคของการนําไปใช การจําแนกท่ีพบบอย และมีการนําไปใช

ประโยชนในเชิงการวิจัย และการจัดการนวัตกรรมคอนขางมาก ประกอบดวย 3 

ลักษณะ [10, 17-18] สามารถสรุปประเภทของนวัตกรรม ไดดังนี้  

1. นวัตกรรมดานผลิตภัณฑ (Product or Service Innovation) เปน

การพัฒนาและนําเสนอผลิตภัณฑใหม อาจจะเปนเกี่ยวกับดานเทคโนโลยีหรือ

บริการใหดีขึ้น รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑเดิมท่ีมีอยูให มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพดี ย่ิงขึ้น [17] นวัตกรรมผลิตภัณฑเปนการประดิษฐและการใช

ผลิตภัณฑท่ีไดรับการปรับปรุงในกระบวนการผลิตท่ีผานการโดยใชเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมใหม [18] โดยอาจจะอยูในรูปของตัวสินคา (Goods) หรือการบริการ 

(Services) ก็ไดโดยมีรูปแบบองคประกอบท่ีสําคัญของการพัฒนานวัตกรรม

ผลิตภัณฑมี 2 องคประกอบ คือ 1) ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีในดานองค

ความรูทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีรวมท้ังเคร่ืองมือ อุปกรณและ

กระบวนการท่ีจะทําใหสามารถพัฒนาผลิตภัณฑใหเกิดข้ึนได และ 2) พฤติกรรม

และความตองการของผูบริโภคท่ีใหความสนใจซ้ือผลิตภัณฑใหม การคิดคนและ

สรางสรรคนวัตกรรมการใหบริการใหมเพ่ือรองรับความคาดหวังของลูกคาท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาและเพ่ือทําใหเกิดการซ้ือขายทางตลาดท่ีสงผลใหเกิด

รายไดเชิงเศรษฐกิจเกิดขึ้น [19-20] 
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2. นวัตกรรมดานกระบวนการ (Process Innovation) โดยนวัตกรรม

กระบวนการสวนใหญจะมุงเนนการแนะนําข้ันตอนการทํางานหรือกระบวนการท่ี

เพ่ิมประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นภายในองคการ เนนเร่ืองของการควบคุมคุณภาพ 

(Quality Control) และการปรับปรุงประสิทธิภาพ การผลิตและการดําเนินงาน

อยางตอเนื่อง รวมถึงกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับองคประกอบในระบบ 

กลาวคือ ปจจัยนําเขา (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลิตผล (Outputs) 

[10, 21] เชน บริษัท IBM ซ่ึงดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับโซลูชั่นวางระบบและดาน

ซอฟตแวรระดับโลกท่ีมีนวัตกรรมดานกระบวนการในการนําเสนอซอฟตแวรท่ี

สามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับลูกคาท่ีใชบริการจึงทําใหธุรกิจมีความโดดเดนในธุรกิจ

ดานซอฟตแวร และเครือโรงแรม Hilton ไดรวมมือกับ IBM Watson เปดตัว 

“คอนนี่” หุนยนตคอนเซียรท่ีทําหนาท่ีตอนรับแขกท่ีเขามา Check-In ท่ีโรงแรม ซ่ึง

จะเห็นไดวาแมแตธุรกิจดานท่ีพักระดับโลกอยางเครือ Hilton ก็ยังใหความสําคัญ

ตอการนํานวัตกรรมมาใชในอุตสาหกรรมการใหบริการอยางมากย่ิงขึ้น เปนตน 

3. นวัตกรรมโมเดลธุรกิจ (Business Model Innovation / Organization 

Innovation) เปนรูปแบบนวัตกรรมทางการบริหารและกระบวนการบริหารจัดการ

องคการแบบใหม [14] สงผลตอรูปแบบการทํางานการออกแบบผลิตภัณฑ การ

สรางมูลคาและความม่ังคั่งใหแกผูมีสวนไดเสียของบริษัท (Stakeholder) ไดแก 

ลูกคา ผูถือหุน เจาของกิจการ ชุมชนและสังคม เพ่ือเพ่ิมโอกาสทางเศรษฐกิจท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงแบบกาวกระโดด [12] ซ่ึงนวัตกรรมโมเดลธุรกิจเนนการพัฒนารูปแบบ

การดําเนินงานของธุรกิจใหมีความทันสมัย คูแขงขันทางธุรกิจสามารถเลียนแบบหรือ

ทําตามไดยาก มีการรื้อปรับระบบ (Re-Engineering) เพ่ือทําใหลดตนทุนหรือ

เปลี่ยนกระบวนการท่ีจะพัฒนารูปแบบท่ีดีข้ึนเพ่ิมการสรางความสัมพันธระหวาง

ธุรกิจกับลูกคาเพ่ือท่ีจะสามารถรักษาลูกคาเกาและดึงดูดลูกคาใหมได ไมวาจะเปน

การสรางแบรนด การสรางภาพลักษณและความนาเชื่อถือของธุรกิจ รวมท้ังการ

สรางเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ โดยนวัตกรรมโมเดลธุรกิจมีความแตกตางจาก
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นวัตกรรมดานผลิตภัณฑและดานกระบวนการท่ีจะเนนรูปแบบไปท่ีพาณิ ชย

อิเล็กทรอนิกส (E-commerce) และบริษ ัทผู ประกอบการ (Entrepreneurial 

Firms) [15] ตัวอยาง การออกแบบโมเดลธุรกิจที่ประสบความสําเร็จ เชน บริษัท 

กูเกิล เสิรชเอ็นจิ้นยักษใหญ โดยกอนหนานี้โมเดลของกลุมธุรกิจเสิรชเอ็นจิ้น คือ 

การขายแบนเนอรลงบนเว็บไซตแลวคิดคาโฆษณา แตบริษัท กูเกิล กลับใชการ

โฆษณาดวยขอความธรรมดาท่ีผูใชจะตองกดคนหาคียเวิรดของคําโฆษณานั้น ๆ ถึงจะ

เห็น ทําใหผูลงโฆษณารับรูวาการสื่อสารของพวกเขาประสบความสําเร็จแคไหน อัน

นํามาซ่ึงการออกแบบโฆษณาใหโดนใจลูกคามากย่ิงข้ึน โดยรูปแบบของนวัตกรรม

โมเดลธุรกิจจะมีรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมแบงเปน 2 ประเภท [22-25]              

1 )  น วั ต ก ร รม ท่ี มี ลั ก ษ ณ ะ เป ลี่ ย น แ ป ล งอ ย า ง เฉี ย บ พ ลั น 

(Radical/Revolutionary Innovation) เปนรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงโดยใช

แนวคิดใหมท้ังหมดและการออกแบบรูปลักษณในการผลิตสินคาหรือบริการในการพัฒนา

นวัตกรรม เชน การเปลี่ยนแปลงรูปแบบโทรศัพทจาก Cell Phone เปนแบบสมารท

โฟน (Smart Phone) เปนการเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมของการผลิตมือถือจากรุนใช

ปุมกดเปนแบบมีแอพพลิเคชั่นในการรองรับการใชงานอินเทอรเน็ตและสามารถใช

ง าน โซ เช ีย ล เน ็ต เว ิร ค และแอพ พ ล ิเค ชั ่น สน ท น า  เช น  LINE Facebook 

YouTube และรูปแบบของการใช (E-commerce) เขามามีสวนเปลี่ยนแปลง เชน 

ธนาคารออมสิน ปรับเปลี่ยนรูปแบบการถอนเงินสดโดยไมตองใชบัตร ATM 

เปลี่ยนเปนรูปแบบการใหบริการโดยใช MyMo Internet Banking ซ่ึงทําใหการเบิก

ถอนเงินมีความสะดวกมากย่ิงข้ึนและลดตนทุนในการจัดทําบัตร ATM การนําระบบ

การประเมินผลแบบ Balanced Secord Card (BSC) มีตัวชี้วัดดานลูกคา ดานการเงิน 

ดานกระบวนการภายใน ดานกระบวนการเรียนรูและพัฒนาแตละดานเขามาใชใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิของงานในองคการทํา

ใหพนักงานเกิดความตื่นตัวและมีผลงานบรรลุไดตามเปาประสงคเพิ่มมากขึ้น 

การพัฒนาเทคโนโลยีซึ่งนวัตกรรมโมเดลธุรกิจจะเนนพาณิชยอิเล็กทรอนิกส  
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(E-commerce) [24, 36] อาทิเชน ดานการชําระเงิน (e-Payment) เชน การ

ชําระเงินผานมือถือ (Mobile Payment) หรือท่ีเรียกวากระเปาเงินดิจิทัล ดานการ

ขนสง (e-Logistic) ไดแก บริษัท เฟดเอ็กซ เทรด เน็ตเวิรคส ทรานสปอรต แอนด โบร

คเคอริจ (ประเทศไทย) จํากัด เปนผูใหบริการขนสงแบบดวนรายใหญท่ีสุดของโลก

ใหบริการรับสงพัสดุทุกจุดหมายปลายทางท่ัวโลก และดานการตลาดออนไลน (e-

Marketing) สามารถใชซ้ือสินคาและบริการ หรือการจัดสงสินคาภายในวันเดียว 

(Same-Day Delivery) เปนการแขงขันของอีคอมเมิรซท่ีจะมีการจัดสงสินคาภายใน

วันเดียวเพ่ือใหผูบริโภคเกิดความประทับใจมากท่ีสุด เชน Lazada Express หรือ 

Amazon Prime Now เปนตน   

2 ) น วั ต ก รรม แบ บ ค อ ย เป น ค อ ย ไป  ( Incremental/ Relative 

Innovation) เปนรูปแบบของการพัฒนาเปลี่ยนแปลงปรับปรุงรูปแบบหรือระบบ

การทํางานแบบคอยเปนคอยไปทีละเล็กทีละนอยในการปรับปรุงสิ่งท่ีมีอยูเดิมตาม

ความเชี่ยวชาญของธุรกิจใหมีประสิทธิภาพท่ีเพ่ิมข้ึน [17] การเปลี่ยนแปลงแบบนี ้

ประกอบดวย การแนะนําผลิตภัณฑใหม การแนะนําเทคโนโลยีใหม ระบบใหม และ

กระบวนการใหม โดยใชเทคโนโลยีในรูปแบบโครงสรางหรือรูปลักษณแบบเดิมซ่ึง

นวัตกรรมแบบคอยเปนคอยไปนั้นจะสามารถปรับปรุงอยางตอเนื่องปรับตัวตามการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม [25] เชน ตูเย็นมีรูปแบบการเปลี่ยนระบบทําความเย็น

ใหมีคุณภาพเพ่ิมขึ้นเคร่ืองปรับอากาศท่ีมีการปรับปรุงระบบฟอกอากาศและการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพขึ้น เปนตน 

ดังนั้น ธุรกิจตาง ๆ ท่ีจะนํานวัตกรรมมาใชนั้นจะตองศึกษากระบวนการ

และการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากภายนอก (Outside-In) เพ่ือการเรียนรูและปรับตัว 

เชน บริษัท Clock Software ผูใหบริการโปรแกรมซอฟตแวรสําหรับธุรกิจโรงแรม

ท่ีพักกลาววา ผูประกอบการในธุรกิจโรงแรมไมควรท่ีมองวาการใชรูปแบบบริการ

แบบ Self-Check-In เปนการทําใหพนักงานในโรงแรมไม มีงานทําจนไปสู

กระบวนการของการเลิกจาง แตควรจะมองนวัตกรรมท่ีใชระบบเทคโนโลยีเขามา
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เกี่ยวของ เปนการชวยในดานกระบวนการใหบริษัทสามารถมีการพัฒนาพนักงาน 

เทคโนโลยีเปนการทุนแรงพนักงานเพ่ือทําใหพนักงานเหลานั้นมีเวลาในการทุมเท

ทํางานอยางอ่ืนท่ีตองมีการดูแลเอาใจใสลูกคา หรือการใชแอพพลิเคชั่นโทรศัพทมือถือ

ท่ีสามารถจองเท่ียวบิน หรือท่ีพักราคาถูกโดยมีการเปรียบเทียบราคาใหเห็นได 

เทคโนโลยีเหลานี้ลวนเปนความทาทายของธุรกิจท่ีจะตองคิดคนนวัตกรรมเพ่ือให

ตอบสนองตอความตองการของผูบริโภคและเปนการแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหม 

ดังนั้น บุคลากรซ่ึงเปนสินทรัพยท่ีทรงคุณคาท่ีสุดในองคการจะเปนกลไกสําคัญในการ

ขับเคลื่อนนวัตกรรมดังกลาว 
 

การสรางองคการแหงนวัตกรรม 

การสรางองคการนวัตกรรม (Innovation Organization) จุดเริ่มตนเริ่มจาก

ตัวบุคคล ทีมงาน และองคการ ดังนั้น การสงเสริมใหบุคคลากรในองคการมีการเรียนรู

อยางตอเนื่องท้ังในความคิดเชิงระบบ ความสามารถท่ีเปนเลิศสวนบุคคล การทํางาน

เปนทีมและการมองเห็นภาพวิสัยทัศนรวมกัน ท้ังองคการจึงเปนสิ่งสําคัญ ผูบริหาร

สามารถเร่ิมตนไดจากการสงเสริมใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูปจจัยตาง ๆ ท้ังจาก

ภายในและภายนอกอยางตอเนื่องตลอดเวลา ตองฝกฝนพัฒนาทักษะและหลักการ

เรียนรูแบบท่ัวท้ังองคการเพ่ือใหบุคลากรมีการใชความรูในการพัฒนาตนเองเพ่ิมขีด

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงท่ีตอบสนองตอสภาพแวดลอมกอใหเกิดแนวคิดท่ี

สรางสรรค พัฒนาปรับปรุงใหเกิดนวัตกรรมท้ังดานผลิตภัณฑ ดานการบริการ 

กระบวนการทํางานในการดําเนินงานไดอยางตอเนื่องและย่ังยืนอันนํามาซ่ึง

ประสิทธิผลในการดําเนินงานของธุรกิจเพ่ือปรับองคการใหกลายเปนองคการแหง

นวัตกรรมมีองคประกอบสําคัญดังตอไปนี้ 

1. มีการกําหนดทิศทาง วัตถุประสงค เปาหมาย และกลยุทธ ท่ีชัดเจนท่ี

สามารถพัฒนาองคการใหมุงสูการเปนองคการแหงนวัตกรรม รวมถึงความมุงม่ัน
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และทุมเทของผูบริหาร และเม่ือทิศทางและความมุงม่ันของผูบริหารมีความชัดเจนแลว 

ตองมีลักษณะโครงสรางองคการท่ีสามารถกระตุนและกอใหเกิดนวัตกรรมภายใน

องคการ [27] โดยเฉพาะอยางย่ิง การมีโครงสรางองคการท่ีมีความยืดหยุน 

(Modern Organization) ในระดับท่ีเหมาะสมท่ีจะกระตุนใหเกิดนวัตกรรมภายใน

องคการได  

2. การพัฒนาใหเกิดกระบวนการเรียนรูในองคการ กระบวนการเรียนรู

จะเกิดขึ้นไดเม่ือองคการมีกระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญ

ตอการบริหารความรูภายในองคการ เนื่องจากเปนการจัดเตรียมความพรอมของ

องคการและมุงจัดการเปลี่ยนแปลงแนวคิดพฤติกรรมวัฒนธรรมการทํางานของคนใน

องคการตลอดจนเปนการเตรียมความพรอมขององคการใหเกิดทัศนคติท่ีเอ้ือตอการ

จัดการความรูการท่ีจะทําใหเกิดกระบวนการเรียนรูในองคการไดนั้นมีหลายเงื่อนไข

และหลายปจจัยท่ีมีผลตอการเรียนรูได ดังนี้ [17, 23]  

2.1 การเตรียมการและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การเตรียมความพรอม 

เชน การมีสวนรวมและสนับสนุนจากผูบริหารการจัดเตรียมโครงสรางพ้ืนฐานของ

องคการ การจัดต้ังทีมหนวยงานท่ี รับผิดชอบ การมีระบบการติดตามและ

ประเมินผลการกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน [28] 

2.2 การปรับเปลี ่ยนพฤติกรรม การเตรียมการใหบุคลากรมีการ

ปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง การเปลี่ยนความคิดนั้นทําไดโดยใหมีตนแบบของ

ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดี การสรางบรรยากาศท่ีเปนบวกมีอิสระท่ีจะคิดสรางสรรค

เปดกวางใหโอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็นใหกลาคิด กลาพูด กลาเสนอความ

คิดเห็นท่ีแปลกใหม บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือตอ

กระบวนการสงเสริมความคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ มีการจัดสํานักงานแบบเห็นหนา

เห็นตากันและพบปะกันเปนการแลกเปลี่ยนเพ่ือการตอยอดแนวคิดใหม เนนการ

ปลูกฝงพนักงานใหมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีเนนการสรางนวัตกรรม [2] เชน บริษัท 

กรุงศรี คอนซูมเมอร ดําเนินธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคลไดมีการเปดตัว
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หุนโซเฟย หุนยนตตัวแรกท่ีไดรับสัญชาติพลเมืองซาอุดิอาระเบียตัวแรกของโลกมี

ความสามารถเสมือนมนุษยมากมาสรางแรงบันดาลใจแกพนักงานของบริษัทในงาน 

2018 Thailand Leadership Forum: Human-Robot Partnership นําเสนอความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีท่ีสามารถพัฒนาหุนยนตใหทํางานรวมกับมนุษยไดและทําใหบุคลากร

ของบริษัทตระหนักวานวัตกรรมไมใชเร่ืองไกลตัวอีกตอไปรวมท้ังในอนาคตก็ตอง

ทํางานรวมกันสงผลทําใหพนักงานทุกคนอยากพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ

ตนเองใหมีทักษะใหม ๆ อยางตอเนื่อง ทําใหการสรางนวัตกรรมกลายเปนคานิยม

ของพนักงานและเปนวัฒนธรรมขององคการในท่ีสุด ซ่ึงองคการท่ีมีนวัตกรรมจะ

สงผลใหธุรกิจประสบผลสําเร็จ นวัตกรรมถือเปนตัวแปรท่ีสงผลทางบวกใหมี

ความสามารถทางการแขงขันสูงขึ้น 

     2.3 การสื่อสารในการบริหารการเปลี่ยนแปลงจะตองสื่อสาร [21] ทําให

ทุกคนเขาใจสิ่งท่ีองคการจะทําประโยชนท่ีจะเกิดขึ้น ตลอดจนทุกคนจะมีสวนรวม

ในการดําเนินการไดอยางไร ซ่ึงจะทําใหทุกคนอยากท่ีจะใหความรวมมือในการสราง

ความเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ตองมีการสื่อสารแบบ 2 ทางระหวางผูบริหารระดับสูงและ

พนักงานระดับปฏิบัติการโดยบริษัทตองสงเสริมใหพนักงานยอมรับความคิดใหม ๆ 

ผูบริหารตองมีทัศนคติท่ีดีตอการรับฟงคําเสนอแนะหรือคําวิจารณ และรูปแบบของ

การสื่อสารตองทําใหเกิดความคลองตัวในการสื่อสาร เชน พนักงานทุกคนสามารถ

เสนอแนะหรือนําเสนอไอเดียตาง ๆ ผานแอพพลิเคชั่นท่ีบริษัทสรางขึ้น เปนตน  

    2.4  การฝกอบรมและการเรียนรู เปนการสรางความเขาใจและการ

ตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและเปนการเพ่ิมพูน

ความรู ทักษะ ความสามารถในการพัฒนาตนเอง [29] โดยผานกระบวนการและ

เครื่องมือเพ่ือชวยใหเขาถึงการถายทอด แลกเปลี่ยนความรูไดสะดวกและรวดเร็ว

อาจจะเริ่มจากโครงการท่ีมีขนาดเล็กท่ีกระตุนใหบุคลากรในองคการเห็นถึง

ความสําคัญและมีสวนรวมกันการฝกอบรมท่ีทํางานรวมกับบุคลากรตางสาขาเพ่ือการ

เรียนรูในการถายทอดความรู การสรางเครือขายกิจกรรมการฝกอบรมเพ่ือเปดรับ



Parichart Journal Thaksin University
Vol. 32 No. 1 (January-June 2019)

18

 

ความคิดท่ีมีความหลากหลาย [19] เชน ประสบการณตรง การสอนงาน การฝกอบรม 

เปนตน มุงเนนการเรียนรู ท่ีปรับปรุง พัฒนาศักยภาพใหสูงขึ้นเพ่ือทําใหองคการ

สามารถกาวไปสูองคการแหงนวัตกรรม 

2.5 การวัดและประเมินผล เพ่ือใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุ

เปาหมายท่ีตั้งไวหรือไมโดยรูปแบบของการวัดและประเมินผลในปจจุบันท่ีนิยมจะ

นํา Balanced Scorecard ซ่ึงเปนเคร่ืองมือท่ีใชวัดการปฏิบัติงาน ท้ัง 4 ดาน ไดแก 

ดานการเงินมีตัวชี้วัดในดานของกําไรของยอดขาย ดานลูกคามีตัวชี้วัดความพึง

พอใจของลูกคาและคูคาโดยการดึงใหลูกคาเขามามีสวนรวมในกระบวนการคิดคน

นวัตกรรมเพราะตัวลูกคาจะเปนคนท่ีรูความตองการของตัวเองดีท่ีสุด และคูคาคือ 

ผูท่ีเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง จึงสามารถชวยใหองคการประหยัดเวลาและเงินทุนในการ

ทํานวัตกรรม ดานกระบวนการภายใน มีตัวชี้วัดเกี่ยวกับคุณภาพของสินคา 

ระยะเวลาในการผลิตสินคาหรือบริการ ดานการเรียนรูและพัฒนามีตัวชี้วัดในการ

พัฒนาพนักงานใหมีการนวัตกรรมเพ่ือตอยอดธุรกิจขององคการ รวมท้ัง การรักษา

พนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคการ เปนตน [24] เพ่ือนําผลของการวัดมาใชใน

การปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีขึ้น รวมท้ังนํามาใชในการสื่อสารกับ

บุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการวัดและประเมินผลซ่ึงองคการแหงการ

เรียนรูจะมองขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานเปนโอกาสในการปรับปรุงแกไขและ

พัฒนาทักษะความรูความเขาใจใหมเพ่ือพัฒนาในสิ่งท่ีดีกวา 

2.6  การยกยองชมเชยและการใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ เสริมแรง

ทางบวกใหกับพนักงานในองคการมีแรงกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในการ

ทํางาน เชน การใหรางวัลสําหรับความคิดใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

การจัดประกวดนวัตกรรมภายในแผนกหรือระหวางแผนกตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานได

แสดงความคิดสรางสรรค และพนักงานจะรูสึกดีเม่ือแนวคิดของแผนกตนเองมีการ

นําไปตอยอดเปนนวัตกรรมของบริษัท 
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 สรุป การเรียนรูในองคการเปนกระบวนการท่ีจะทําใหองคการไดเรียนรู

ปญหาและเรียนรู ท่ีจะพัฒนาขีดความสามารถในการแกไขปญหาท้ังในดานการ

ดําเนินงานและดานความสัมพันธระหวางบุคคลในลักษณะของการทํางานรวมกัน

เปนทีมโดยอาศัยกระบวนการท่ีประกอบดวยการตรวจวินิจฉัยองคการซ่ึงเปนการ

ชวยใหองคการสังเกตเห็นสภาพปญหาของตนชัดเจนข้ึน การสรางทีมงานและลงมือ

แกไขปญหารวมกัน การสรางองคการแหงนวัตกรรมนั้นจะตองสรางใหเกิด องคการ

แหงการเรียนรู (Learning Organization) โดยการเสริมสรางวินัย 5 ประการ

หรือท่ีเรียกวา The Fifth Discipline ของ Senge [30] ซ่ึงประกอบดวย  

1. บุ คคลที่ มี ค วาม รอบ รู  (Personal Mastery) การพั ฒ นา

ทรัพยากรมนุษยในองคการเริ่มจากการเรียนรูระดับบุคคลผานการเรียนรูและการ

สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอท่ีเนนการเรียนรูในท่ีทํางานการเรียนรู

กระบวนการทํางานเพ่ือเปนการขยายขีดความสามารถใหมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญ

มากขึ้นจนสามารถท่ีจะแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นได 

2. รูปแบบความคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง (Mental Models) 

รูปแบบความคิด ความเขาใจของบุคคลมีอิทธิพลตอเจตคติ ทัศนคติ และพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการซ่ึงถือวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ

ความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีจะเกิดขึ้นจึงจําเปนท่ีผูบริหารตองพัฒนาบุคลากรใหมีการ

เรียนรูและเขาใจถึงความตองการสวนบุคคลกับสิ่งท่ีองคการตองการโดยเปดเวทีให

มีการเรียนรูรวมกันสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนแนวความคิดในการ

ปฏิบัติงานจัดใหมีการพูดคุยในรูปเปนทางการและแบบไมเปนทางการ [13] จะ

สงผลทําใหบุคลากรในองคการมีแนวความคิดไปในแนวทางเดียวกัน สรางความ

เขาใจท่ีดีในการเปลี่ยนแปลงเปนองคการนวัตกรรม  

3. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) วิสัยทัศนรวมกัน

จะเปนศูนยรวมทางความคิดพลังการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ขององคการให

สามารถดําเนินการไปไดและถือเปนพันธสัญญารวมกันระหวางบุคลากรและ
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องคการท่ีจะตองดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย การสรางวิสัยทัศนรวมกันจะสงผลให

เกิดการสรางแรงบันดาลใจ ความมุงม่ันเพ่ือเปนแรงผลักดันใหทุกคนในองคการเกิด

ความคิดและทําในสิ่งท่ีสงผลสําเร็จตอองคการ โดยผูบริหารทุกระดับควรสนับสนุน

ใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน [16] ในการเปนองคการแหง

นวัตกรรมเพ่ือทําใหพนักงานเกิดความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญท่ีจะสราง

องคการใหเปนองคการแหงนวัตกรรมตอไป 

4. การเรียนรูของทีมรวมกัน (Team Learning) การพัฒนาทีมให

เปนองคการแหงนวัตกรรมนั้นตองประสานความสัมพันธกันโดยการเรียนรูรวมกัน

ของสมาชิกในองคการแตละคน เรียนรูดวยผานการพูดคุย การถายทอดความรู การ

ระดมสมอง การแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันอยางตอเนื่อง จนเกิดเปนความคิด

รวมกันของกลุมนําไปสูการปรับทิศทางใหเหมาะสมสรางแนวทางท่ีชวยใหทุกสวน

ในองคกรสามารถทํางานไดอยางสรางสรรค    

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) การจะกาวไปสู

องคการแหงนวัตกรรมไดนั้น บุคลากรในองคการตองมีระบบการคิด การทําความ

เขาใจนโยบายของบริษัทตองพิจารณาในรูปแบบการเชื่อมโยงองคประกอบกลยุทธ

ธุรกิจอยางเปนระบบเพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธที่เกี่ยวของกันทั้งภาคสวน

โดยลักษณะของการคิดอยางเปนระบบนั้นจะตองคิดในเชิงกลยุทธ คิดทันเหตุการณ

ตอสภาพการเปลี่ยนแปลงภายนอกท่ีสงผลกระทบตอบริษัท และการคิดมองเห็น

โอกาสเพ่ือสามารถนํามากําหนดแนวทางปฏิบัติเชิงรุกไดอีกดวย 

 การพัฒนาใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูท่ีการเสริมสรางวินัย 

5 ประการใหเกิดข้ึนและนําไปปฏิบัติเปนรูปธรรมในการทํางานระดับบุคคล ทีมงาน

และระดับองคการท่ีมีความสอดรับกับกลยุทธทางธุรกิจท่ีไดวางไวซ่ึงมีการจัดการ

ความรูในการปรับเปลี่ยนและคนหาวิธีใหม ๆ ในการผลิตผลิตภัณฑ หรือบริการอัน

จะนํามาเพ่ิมประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการ สรางขีดความสามารถใน 

การเรียนรูองคการทําใหคนในองคการเห็นวาทุกสิ่งท่ีทําอยูแลวนั้นเปนการเรียนรูท้ังสิ้น 
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กระบวนการในการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนและสามารถเก็บเกี่ยวความรูจากประสบการณ

นั้น ๆ ไวเปนสินทรัพยทางปญญา (Intellectual Asset) ท่ีสามารถเลือกนํามาใชใน

อนาคต โดย Marquardt ใหความสําคัญกับระบบการเรียนรูในฐานะท่ีเปนระบบ

ยอยหลักในการสรางองคการแหงการโดยแบงองคประกอบของการเปนองคการแหง

การเรียนรูออกเปน 5 ดาน [31] ดังแสดงในภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 1 Five Elements of Learning Model 

ท่ีมา: Michael J. Marquardt [31] 
 

1. การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) องคการ

จะตองมีการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธโดยมีโครงสรางขององคการแบบ Streamlined 

Structure เปนองคการท่ีมีสายบังคับบัญชาแบบแบนราบ (Flat) ซ่ึงเปนแบบท่ีมี

ความคลองตัวในการบริหารจัดการเพ่ือเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน

และสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกิดข้ึนกับพนักงานทุกคนในองคการ ตลอดจนมุง

ใหเห็นความสําคัญของการเรียนรูรวมกันในองคการ องคการตองมีการวางรากฐานไว

เพ่ือสรางองคการแหงการเรียนรูซ่ึงประกอบดวยปจจัยท่ีเปนองคประกอบท่ีสําคัญ 

[25] ไดแก วิสัยทัศน (Vision) ซ่ึงเปนเสมือนเข็มทิศนําองคการไปยังเปาหมายท่ีพึงประสงค

วิสัยทัศนเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนานวัตกรรมตองคํานึงถึงความตองการของลูกคา

การใชเทคโนโลยี 
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หรือชุมชน “เราตองมีหัวใจท่ีจะชวยเหลือชุมชน” (Corporate Social Innovation) 

เม่ือบริษัทมีวิสัยทัศนเชนนี้องคการก็จะตองดําเนินการใหไดดังวิสัยทัศนท่ีตั้งไว [28] 

กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการท่ีจะทําใหไปถึงยังเปาหมายตามวิสัยทัศน

โดยรูปแบบกลยุทธท่ีสามารถนํามาใชในการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหง

นวัตกรรม ดังนี้  แผนกลยุทธระดับองคการ (Corporate Strategy) แผนกลยุทธ

ระดั บการแข งขั น  (Competitive Strategy) และแผนกล ยุทธ ระ ดับหน า ท่ี 

(Functional Strategy) โครงสรางองคการ (Structure) เปนปจจัยสนับสนุนใหมีการ

ทําหนาท่ีในทุกภาคสวนอยางเหมาะสม [19] และท่ีสําคัญ คือ วัฒนธรรมองคการ 

(Organization Culture) ซ่ึงเปนความเชื่อหรือคานิยมของคนในองคการท่ีตองเอ้ือ

ตอการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีจะกอใหเกิดนวัตกรรมภายในองคการ [29] เชน 

คานิยมการทํางานเปนทีม การบริหารจัดการตนเอง การมอบอํานาจ กระจายอํานาจ 

การเรียนรูอยางตอเนื่อง  

2. ความสามารถในการจัดการความรู (Knowledge Management) 

การจัดการความรูถือเปนเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนา

คุณภาพงานสรางสรรคท่ีจะเกิดขึ้นโดยองคการชั้นนําระดับโลก Microsoft, IBM, 

Google ใชรูปแบบของการจัดการความรูเปนเครื่องจักรในการขับเคลื่อนองคการ

สรางนักนวัตกรรม ผลักดันใหเกิดการสรางนวัตกรรม และสามารถยกระดับคุณภาพ

มาตรฐานการใหบริการชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาของบุคลากรท่ีจะทําให

สามารถตอบสนองความตองการของผูบริโภคไดอยางมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน รวมท้ังทํา

ใหองคการมีศักยภาพในการแขงขันสูง องคประกอบความสามารถในการจัดการ

ความรูในการจัดการความรูกับความสามารถทางนวัตกรรมของผูประกอบการท่ีมี

นวัตกรรมในประเทศไทย มีอยู 6 ดาน คือ เทคโนโลยี โครงสราง วัฒนธรรม ความ

เชี่ยวชาญ การเรียน และสารสนเทศโดยจะตองมีการเชื่อมโยงและบูรณาการผาน

กระบวนการจัดการความรูท้ัง 4 กระบวนการ [13, 32-33] ซ่ึงประกอบดวย ขั้นตอน 4 

ข้ันตอน คือ การแสวงหาความรู (Acquisition) การสรางองคความรู (Creation) 
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การจัดเก็บความรู (Storage) และการถายโอนและการใชประโยชนจากความรู 

(Transfer and Utilization) การจัดการความรูตาง ๆ ขององคการบุคลากรทุกคน

ตองมีสวนรวมซ่ึงกันและกัน การจัดการความรู ประกอบไปดวย ระบบยอยดาน

ความรูเปนการจัดการกับความรู และสรางความรูของได ขยายผลของความรูใน

องคการแหงการเรียนรูท่ีเรียกวา SCEI- knowledge Conversion Process หรือ 

SCEI Model [34] ท่ีเปนวงจรในการสรางบรรยากาศในการเรียนรูและพัฒนาอยาง

ตอเนื่องในดานการสรางสรรคขององคการ ดังภาพ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2  Nonaka’s SECI Model 

ท่ีมา : Nonaka & Takeuchi [34] 
 

รูปแบบระดับการเรียนรูของบุคคลในองคการแหงการเรียนรูเพ่ือใหเกิด

นวัตกรรมสรางสรรคโดยสามารถอธิบายในแตละขั้นได ดังนี้ 

2.1 การแลกเปลี่ยนเรียนรู (Socialization) เปนการแลกเปลี่ยน

ความรู ประสบการณโดยตรงท่ีมีอยูในตัวบุคคลผานกระบวนการถายโอนความรู

ระหวางบุคคลหรือระหวางกลุมท่ีมีความสามารถในองคการท้ังแบบเปนทางการและ

ไมเปนทางการโดยผานรูปแบบการเรียนรูแบบสอนงาน (Mentor) การฝกอบรม

ระหวางการทํางาน (On the Job Training) และการแลกเปลี่ยนความรูผาน
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กระบวนการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน การพูดคุย การสังเกต การลงมือปฏิบัติตาม 

การเขาไปมีสวนรวม [15] จะทําใหผูท่ีปฏิบัติเกิดการเรียนรูไดมากขึ้น  

2.2 การสกัดความรูจากตัวบุคคล (Externalization) เปนการ

แลกเปลี่ยนความรูจากตัวบุคคลที่มีความรู ประสบการณผานทางการสื่อสาร การ

สนทนาพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูใหบุคคลในองคการไดเขาใจและมีการจดบันทึกเปน

ลายลักษณอักษรเพ่ือนําเสนอในรูปขององคความรูท่ีเปนรายงาน คูมือการทํางาน 

บทความ ตํารา การแสดงใหเห็นการเรียนรูเพ่ือแสวงหาสิ่งใหม ๆ จากภายนอกเพ่ิม

เขามาใหตอบสนองความตองการของลูกคาทันตอโลกของกระแสการเปลี่ยนแปลง

เปนความรูท่ีสําคัญตอความสามารถในการแขงขันของบริษัท [11] 

2.3 การประสานความรู (Combination) เปนการผนวกหรือ

เชื ่อมโยงความรูภายในตัวบุคคลกับความรูท่ีไดรับจากการศึกษาคนควาวิจัย 

เอกสารตํารา แลวหาแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีเหมาะสมกับองคการโดยมีการอางอิงงานวิจัย 

บทความท่ีนาเชื่อถือท่ีสามารถนํามาผนวกกับการสรางนวัตกรรมสรางสรรค

พิจารณาวานวัตกรรมใดท่ีเหมาะกับองคการเพ่ือนํามาสรางเปนองคความรูใหมของ

องคการ และกระจายความรูท่ีไดรับนั้นผานรูปแบบการประชุมหารือกันของ

องคการเพ่ือใหสมาชิกไดรับทราบ 

2.4 การผนึกฝงความรู (Internalization) เปนการแลกเปลี่ยน

ความรูโดยการเชื่อมโยงความรูท่ีไดรับแลวนํามาปฏิบัติจนเกิดความรู ประสบการณ 

ความเชี่ยวชาญโดยการนําความรูเชิงทฤษฎีไปสูการปฏิบัติงานจนเกิดทักษะและ

ความชํานาญในเรื่องท่ีปฏิบัติอยูเปนประจําและนําความรูท่ีไดรับเหลานั้นไปถายโอน

หมุนเวียนตอไปภายในองคการ [28] จะทําใหเกิดความรูใหมท่ีเพ่ิมขึ้นตอไป 

      SECI’s Model เปนรูปแบบความรูท่ีเกิดขึ้นของบุคลากรท่ีมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคการเกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู ความคิด 

รูปแบบการทํางาน เกิดบรรยากาศการทํางานท่ีดีจะชวยสงผลตอการสราง

นวัตกรรม ใหเกิดข้ึนภายในองคการข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ อันไดแก ปจจัย
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สภาพแวดลอมขององคการมุงเนน การลงทุนเพ่ือพัฒนาเสริมสรางความคิด

สรางสรรควัฒนธรรมองคการท่ีเนนเปาหมายในเรื่องนวัตกรรมรวมกันและการ

ปฏิบัติงานขององคการท่ีวัดความสําเร็จในการจัดการนวัตกรรม รวมท้ังปจจัยของ

องคการท่ีพรอมเปดใจรับการเรียนรูสิ่งใหม ๆ และท่ีสําคัญผูบริหารหรือผูนํา

องคการตองพรอมชวยกระตุนความคิดสรางสรรคนําทีมพนักงานหาโอกาสและ

ชองทางการเรียนรู [15, 34] ถือไดวาเปนการบริหารแนวใหมเปนดัชนีท่ีสําคัญเปน

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงการจัดการความรูนั้นตองการ

ท้ังวิธีท่ีเปนเชิงรุกและเชิงรับโดยเริ่มตนตั้งแตการจัดหาความรูท้ังจากภายในและ

ภายนอกองคการออกแบบสภาพแวดลอมท่ีเปนสัมพันธกับการสรางองคการแหง

นวัตกรรมแลวนํามาปรับใหเกิดการสรางสรรคใหสามารถใชไดกับองคการมีการเก็บ

รวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ นํามาถายทอดและนําไปใชใหเกิดประโยชนกับ

องคการตอไป 

3.  การใชเทคโนโลยี (Technology Application) การมีเครื่องมือ

เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนา (R&D)ท่ีทันสมัยถือเปนสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีชวย

ใหการสรางองคการแหงนวัตกรรมมีความสะดวกมากย่ิงข้ึน โดยประเภทของ

เทคโนโลยีท่ีชวยในการสรางองคการแหงการเรียนรูมี 2 ประเภท คือ เทคโนโลยี

สําหรับการจัดการความรู [35] เปนการใชเพ่ือการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรูแกกัน 

ประเภทท่ีสอง คือ เทคโนโลยีท่ีใชในการเพ่ิมพูนความรูเปนการใชเคร่ืองมืออุปกรณ

ในการสรางการเรียนรูแกผูเรียนไดอยางสะดวกมากข้ึน [21] องคการจะตองจัดใหมี

สิ่งอํานวยความสะดวกและเอ้ือตอการเรียนรูของสมาชิกทุกคนในองคการมีการ

จัดต้ังทีมงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ Wi-Fi ระบบ Intranet ท่ีสามารถ

เขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็วรวมท้ังมีการจัดฝกอบรมบุคลากรใหสามารถใช

คอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ เทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงานทางดานการ

จัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก Web portals ใชสําหรับการลงทะเบียนประวัติ

พนักงาน  Application Service Providers (ASP) ใชสําหรับผูประกอบการท่ี
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ตองการจางงานโดยการควบคุมผานทางระบบคอมพิวเตอร Streaming PC Video 

การฝกอบรมผานระบบทางไกล  E-Learning Web-Based Learning การพัฒนา

พนักงาน ผานระบบออนไลนจะทําใหพนักงานมีการเรียนรูตลอดเวลา [13, 27, 35] 

การทํางานแบบ Digital Workplace ท่ีสามารถเชื่องโยงขอมูลของพนักงานใน

ทีมงานรวมกัน มีการติดตามงานผานระบบคลาว [5] หรือบริษัทมีการสงเสริมให

พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรูโดยการจัดทําเว็บบล็อกเพ่ือใชในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูในงานดานตาง ๆ ระหวางพนักงานดวยกันบริษัทท่ีมีการใชเทคโนโลยี รวมท้ัง

การวิจัยและพัฒนาในการสงเสริมพนักงานใหเกิดการเรียนรูนั้นสามารถสงผลใหเกิด

มูลคาเพ่ิมในการแขงขันสูงข้ึน และในยุคประเทศไทย 4.0 จากการเปนประเทศท่ีใช

แรงงานและพ่ึงพาอุตสาหกรรมการสงออกเปนหลักไปสูประเทศท่ีมีความโดดเดน

ดวยเศรษฐกิจท่ีตอยอดจากความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม องคการธุรกิจตองใช

เทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของในการจําหนายสินคา การใหบริการผานชองทาง 

E-Marketplaces สงผลใหเกิดความตองการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีมีการ

ตอเชื่อมกับระบบซอฟตแวรสูงเพ่ิมขึ้น [35] ดังนั้น องคการตองทําใหคนในองคกร

สามารถผสมผสานทักษะ ประสบการณ รวมกับการปรับใชเทคโนโลยีใหม ๆ ได

อยางลงตัวมีการเตรียมความพรอมบุคลากรอนาคตเพ่ือการฝกอบรม ศึกษาดูงาน

การเขารวมโครงการดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการตอยอดสูองคกร

นวัตกรรมในการปรับตัวใหธุรกิจเพ่ือใหทันตอคูแขงขัน 

4. การเพ่ิมอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) ผูบริหาร

สูงสุด (CEO) เปนผู ท่ี มีความสําคัญมากในการผลักดันให เกิดการสรางสรรค

นวัตกรรมของบริษัท [24] เปนผูกําหนดนโยบายใหบุคลากรปฏิบัติตามนโยบาย 

ผูบริหารสูงสุดตองใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูท่ีตนไดมอบหมายงานใหไปปฏิบัติ

ซ่ึงอาจเปนผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับกลางตองทําหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยง 

(Mentor) ผูแนะนํา (Coach) มีการทํางานรวมกับผูป ฏิบั ติงานแบบเปนทีม 

ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลางจะเปนคนท่ีจะใหอํานาจในการตัดสินใจใน
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การทํางานกับพนักงาน [14] จึงเปรียบเสมือนผูสรางและผลักดันใหเกิดนวัตกรรม 

การเพ่ิมอํานาจแกบุคคล ไดแก การพัฒนาโครงสรางองคการใหสนับสนุนการ

สื่อสารท่ีรวดเร็ว การมอบหมายอํานาจและตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงานบุคคลใน

องคการนั้นเปนแกนหลักขององคการแหงการเรียนรูและสามารถเพ่ิมนวัตกรรมได

เนื่องจากเปนผูนําขอมูลและปรับเปลี่ยนขอมูลใหเกิดเปนความรูท่ีมีคุณคาในระบบ

ยอยดานบุคคล [25, 33] ประกอบดวย พนักงาน ผูบริหาร/ผูนําลูกคาคูคา พันธมิตร 

และชุมชน 

5. พลวัตรแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) องคการจะตองให

ความสําคัญตอการเรียนรูเพราะการเรียนรูสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหเกิดขึ้นไดอยาง

มหาศาล ผูบริหารระดับสูงมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางผูบริหารในฝายตาง ๆ 

พูดคุยในเรื่องของการพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถตามที่องคการกําหนด

เปาหมายไว [26] มีการจัดบรรยากาศภายในองคการใหเอ้ือตอสมาชิกในองคการ

เกิดการเรียนรูรวมกันท้ังองคการ ประกอบกับ บุคลากรจะตองมีการพัฒนาทักษะใน

การเรียนรูสามารถมีวิธีการสงเสริมและเพ่ิมพูนความรูใหกับตนเอง  คุณลักษณะของ

องคการการเรียนรู มีผลดีตอการสรางสรรคนวัตกรรมของบริษัทตลอดจนมีการ

แลกเปลี่ยนความรู รวมท้ังมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานท่ีสลับซับซอน

รวมกับทีมงานไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ การเรียนรูถือเปนระบบหลักท่ี

เปนแกนสําคัญของการสรางองคการแหงการเรียนรูซ่ึงสามารถจําแนกการเรียนรูได 

3 ระดับคือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการซ่ึงในแตละระดับของการ

เรียนรูนั้นตองเร่ิมท่ีทักษะของตัวบุคลากรแตละคนซ่ึงตองมี 5 ประการเพ่ือสามารถ

เรียนรู ไดอยางมีประสิทธิภาพ [2, 18, 20]  ไดแก  ความคิดเชิงระบบ (Systematic 

Thinking) แบบแผนความคิด (Mental Model) ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 

การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Directed Learning) และการสนทนาสื่อสารกัน 

(Dialogue) โดยวิธีในการเรียนรูท่ีมีความสําคัญในการสรางการเรียนรูในบริบทของ

องคการแหงการเรียนรูมี 3 ประเภท คือ 1) การเรียนรูเพ่ือการปรับตัว (Adaptive 
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Learning) เปนการเรียนรูท่ีเกิดจากประสบการณในอดีตเพ่ือการปรับปรุงในอนาคต 

2) การเรียนรูโดยการกระทํา (Action Learning) เปนการเรียนรูท่ีนําเอาสถานการณ

หรือสภาพปญหาท่ีเกิดขึ้นจริงมาเปนฐานของการเรียนรู และ 3) การเรียนรูเพ่ือมุงสู

เปาหมายขององคการ(Anticipatory Learning) เปนการเรียนรู ท่ีมุงสนองตอบ

ความสําเร็จของเปาหมายองคการ เชน วิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) เปนตน 
 

บทสรปุและขอเสนอแนะ 

กระบวนการท่ีจะสรางองคการใหเปนองคการนวัตกรรมเพ่ือแขงขันใน

ปจจุบันนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการนับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด

ในการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรในการมุงเนนการแขงขันทางดานนวัตกรรมผลิตภัณฑ 

กระบวนการท่ีสอดคลองกับการผลิตท่ีมุงเนนตนทุนตํ่าแตไดผลกําไรท่ีสูงโดยการ

พัฒนานักคิดใหเกิดข้ึนในองคการเนนความรู ทักษะ ความสรางสรรคในการคิดคน

มาประยุกตในการพัฒนาผลิตภัณฑขององคการโดยมุงเนนการสรางมูลคาเพ่ิมในตัว

สินคาและบริการเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขันระหวางธุรกิจ ซ่ึงตอง

คํานึงถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยมองคการ และเปาหมายธุรกิจขององคการในการ

ดําเนินตามกลยุทธ ท่ีทางองคการไดวางไว โดยตองมีการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จ

ในการเชื่อมโยงงานพัฒนาบุคลากรสูการพัฒนาองคการโดยตองไดรับการสนับสนุน

จากของผูบริหารระดับสูง มีการสรางจิตสํานึกและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

อยางจริงจัง การสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการฝกอบรมและพัฒนาตนเอง การ

ยกระดับทักษะท้ังดานปฏิบัติการและดานการบริหาร การบริหารการเปลี่ยนแปลงสู

การปฏิบัติ การประเมินผลและติดตามผลอยางเปนระบบในดานของความพึงพอใจ

ในการฝกอบรม ดานการเรียนรู ดานพฤติกรรมและผลลัพธทางธุรกิจซ่ึงตองเนน

เกี่ยวกับผลกําไรท่ีจะสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการไดดวย รวมท้ังเนนการ

ทํางานท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีท้ังในแงของงานและความสุขในการทํางานท่ีเอ้ือตอการ
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ทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานโดยพัฒนาบุคลากรใหเปนองคการแหงการ

เรียนรูท่ีไมสิ้นสุดในการพัฒนาศักยภาพ 

ขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปสูองคการนวัตกรรมนั้นควรมี

การบูรณาการประยุกตใชทรัพยากรมนุษยภายในองคการโดยนําระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศเขามามีสวนชวยในการพัฒนาบุคลากรเนนการฝกอบรมท่ีมีความยืดหยุน

ใชการจัดการความรูผานระบบคลาวและการทํางานใหเปนแบบ Digital Workplace 

พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความรูหรือจัดการความรูท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพ โดย

ผูบริหารขององคการตองสรางคานิยมใหบุคลากรใชความรูในการแกปญหาในการ

ทํางาน สรางคานิยมในการถายโอนความรูท้ังภายในและภายนอกองคการท่ีจะ

สามารถนําความรูใหมท่ีไดมาพัฒนาเปนนวัตกรรมท่ีสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการ 
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