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สภาพแวดลอมที่และการแขงขันที่เปลี่ยน

แปลง
ทุกวันนี้โลกของเรามีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม

อยางมาก ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางธรรมชาติ

จำนวนประชากร  วิถีการดำเนินชีวิต  วิธีการคิด

พฤตกิรรมการบรโิภค การใชเทคโนโลยใีนชวีติประจำวนั

การรอยหรอลงของทรพัยากรธรรมชาต ิฯลฯ เหตกุารณ

ดงักลาวทำใหโลกของเราตองแขงขนั แยงกนัในทกุๆ ดาน

การแขงขันที่รุนแรงและดุเดือดบนพื้นฐานของขอจำกัด

ของทรพัยากรและสภาพแวดลอมนีย้อมผลกัดนัใหทกุคน

ทุกสาขาอาชีพตองพยายามสรางสรรควิธีการใหมๆ ใน

การใชทรพัยากรทีจ่ำกดัและหายากมากขึน้ในชวีติประจำ

วนัใหเกดิประโยชนสงูสดุและมปีระสทิธภิาพมากทีส่ดุ ใน

ขณะทีจ่ำนวนประชากรกลบัเพิม่ขึน้ ประกอบกบัมคีวาม

ตองการทีส่ลบัซบัซอนมากขึน้ โดยเฉพาะอยางยิง่ ในชวง

วิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่แผขยายไปทั่ว ธุรกิจและ

องคกรตางๆ กจ็ำเปนตองสรางสรรคผลติภณัฑและการ

บรกิารทีส่ามารถตอบสนองความตองการของลกูคาใหได

ตรงใจมากที่สุด รวมถึงการปรับปรุงหรือพัฒนาวิธีการ

ทำงานใหมปีระสทิธภิาพสงูสดุ โดยใชทรพัยากรตางๆ ให

นอยที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด

ในทางตรงกันขาม หากองคกรใดไมไดปรับปรุง

หรือพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับกระแสของความ

เปลี่ยนแปลงในดานตางๆ อาจจะทำใหองคกรนั้นๆ ไม

สามารถแขงขันและอยูรอดไดในสภาพแวดลอมและการ

แขงขนัในปจจบุนั ซึง่นบัวนัจะทวคีวามเขมขนและวิง่เขา

มาในวิถีชีวิตของเราดวยความเร็วมากขึ้นอยางที่ไมเคย

ปรากฏมากอน ซึ่งโลกยุคโลกาภิวัตนที่ไรพรมแดนนี้ได

ทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาความคิดสรางสรรค
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ผลกัดนัใหทกุๆ คนจำเปนตองแสวงหาแนวทางคดิคนวธิี

การทีจ่ะเพิม่ขดีความสามารถในการแขงขนั และอยรูอด

ไดในระยะยาว ซึ่งหนึ่งในความสามารถนี้คือ ความ

สามารถในการสรางสรรคนวัตกรรม ดังนั้น การพัฒนา

องคกรใหมคีวามสามารถในการสรางสรรคนวตักรรมนัน้

จำเปนตองออกแบบการบริหารจัดการ "ทรัพยากร

มนุษย" ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐาน ใหมีความสามารถใน

กระบวนการคิดและเปลี่ยนแปลงใหมีความเขมแข็งและ

เทาทนัเหตกุารณความเคลือ่นไหวตางๆ ทีม่คีวามไมแน

นอนสงู

ทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาความคิด

สรางสรรค
พจนานุกรมออกฟอรด (Hornby, 2000) นิยาม

ความหมายของ "Creative" (p. 294) วา "Involving the

use of skill and the imagination to produce some-

thing new" และ "Innovate" (p. 670) วา "To introduce

new thing, ideas, ways of doing" ซึง่แสดงนยัยะถงึการ

เปลีย่นแปลงเพือ่กาวไปสแูนวคดิใหมๆ  การทำใหเกดิบาง

สิง่บางอยางขึน้มาใชประโยชนได การลงมอืปฏบิตัดิวยวธิี

การใหมๆ ใหสอดคลองกับสถานการณ ซึ่งตองอาศัย

ทักษะและจินตนาการในการสรางแนวคิดดังกลาว ทั้งนี้

ตองอาศยั "ทรพัยากรมนษุย" หรอื "คน" ผซูึง่มทีกัษะและ

จนิตนาการเปน "ผกูระทำ" หรอืเปน "ผขูบัเคลือ่น" ใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลง พัฒนา และสรางสรรคความคิดใหมๆ

เพื่อนำผลประโยชนมาสูองคกร (Hedberg, 1981;

Greenberg & Baron, 2002) ดงันัน้ การพฒันา "ทรพัยากร

มนษุย" ซึง่เปน "ผกูระทำ" การเปลีย่นแปลงใหสามารถ
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แสดงศกัยภาพในกระบวนการทำงานและพฤตกิรรม เพือ่

เปนกลไกใหแกองคกรหนึง่ๆ สรางสรรคและพฒันาความ

คิดใหมๆ และนำไปสูการสรางนวัตกรรมจึงเปนพื้นฐาน

สำคญัสำหรบัการบรหิารจดัการในยคุปจจบุนั

ในอดตีทีผ่านมา เรามกัมองคำวา "ความคดิสราง

สรรค" ผานงานศลิปะแขนงตางๆ ไมวาจะมาจากผลงาน

ของศลิปน นกัดนตร ีนกัเขยีน นกัประพนัธ นกัออกแบบ

ทำใหการรับรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคของบุคคลใน

อาชพีอืน่ๆ ยงัอยใูนวงจำกดั  แทจรงิแลว มนษุยทกุคนไม

วาจะประกอบอาชพีใด ลวนแลวแตใชความคดิสรางสรรค

ที่ไดสั่งสมมาอยางตอเนื่องตั้งแตแรกเกิด ผานกระบวน

การเรียนรู และความตองการที่จะอยูรอด โดยเฉพาะ

อยางยิง่ในสภาวะแวดลอมทีเ่ปลีย่นแปลงไปจากเดมิ เชน

ในยคุสมยัทีม่นษุยยงัอาศยัอยใูนถ้ำและดำรงชพีดวยการ

ลาสตัว  ชวงเวลานัน้ มนษุยไดเรยีนร ูสงัเกต ลองผดิลอง

ถูก ปรบัปรงุเปลีย่นแปลง คดิใหมและลองทำใหมซ้ำแลว

ซ้ำเลา (Improvisation) ทำใหมนุษยคนพบไฟ และ

สามารถนำไฟ ตลอดจนพลังงานความรอนมาใชใหเกิด

ประโยชนในชวีติประจำวนั รจูกัน้ำและการกกัเกบ็น้ำ รจูกั

สรางทีอ่ยอูาศยัทีส่ะดวกสบายมากขึน้ รจูกัการเพาะปลกู

การปรุงอาหาร การถนอมอาหาร ทำใหมนุษยสามารถ

ดำรงชพีและอยรูอดไดอยางสอดคลองกบัภมูปิระเทศ ภมูิ

อากาศ และธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลงไป หรือแมกระทั่ง

สามารถเอาชนะธรรมชาตไิด เนือ่งจากสมองของมนษุย

เรามีสัญชาตญาณและความสนใจในการเรียนรูและปรับ

ตวัเพือ่การอยรูอดนัน่เอง (Medina 2008)

จากประเดน็ขางตน เราอาจกลาวไดวา ปจจยัสำเรจ็

ตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขันและอยูรอดได

ในปจจบุนันัน้ หาใชเงนิทนุทีม่ากกวา หรอืการครอบครอง

สมัปทานหรอืทรพัยากรธรรมชาตทิีม่ากกวา แตเปนการ

บริหารจัดการ "ทรัพยากรมนุษย" และ "ทักษะ ความรู

และความสามารถ" หรอือกีนยัหนึง่คอื "กระบวนการคดิ"

ของคนเหลานั้นที่จะทำใหสังคมหรือองคกรอยูรอดและ

สามารถแขงขนัไดอยางมปีระสทิธภิาพ (Drucker, 1995)

ศาสตราจารย Jeffrey Pfeffer แหงมหาวทิยาลยั

สแตนฟอรดสรุปผลจากงานวิจัยซึ่งทำการวิเคราะห

ผลประกอบการขององคกรชัน้นำตางๆ ในชวงเวลา 20 ป

ระหวางป 1972-1992 วาการพฒันา "ทรพัยากรมนษุย"

และ "กระบวนการคดิ" โดยสนบัสนนุใหบคุลากรไดมสีวน

รวมในการคิด มีโอกาสแสดงความคิดสรางสรรคและ

แสดงศกัยภาพในการทำงานอยางเตม็ที ่(High-Involve-

ment Innovation) ในการพฒันาสนิคา บรกิาร และปรบั

ปรุงกระบวนการทำงาน สงผลกระทบในเชิงบวกตอ

ผลประกอบการขององคกรนัน้ๆ  ไมวาจะเปนดานรายได

ผลกำไร และราคาหุน ตลอดจนความสามารถในการ

แขงขนัอยางมนียัสำคญั เมือ่เทยีบกบัองคกรทัว่ไปทีไ่มได

ใหความสำคัญหรือมุงเนนการพัฒนาทักษะการคิดของ

บคุลากร (Pfeffer, 1994)

ตวัอยางขององคกรชัน้นำเหลานี ้ ไดแก General

Electric, Nintendo, Toyota, Samsung, Tata Group,

3M, Apple, Google, Proctor & Gambles, Coca-Cola,

Southwest Airlines เปนตน และทีส่ำคญัองคกรเหลานี้

กย็งัสามารถแขงขนัไดด ีมงุมัน่คดิใหมทำใหมเสมอ และ

รักษาระดับความสำเร็จไดอยางตอเนื่อง ทำใหสามารถ

ยนืหยดัอยใูนอนัดบั 50 บรษิทัแรกของการจดัอนัดบัให

เปน The World's Most Innovative Companies (Busi-

ness Week, 2009) ในปลาสุด แมวาสภาพเศรษฐกิจ

สงัคม เทคโนโลย ีและพฤตกิรรมผบูรโิภคไดเปลีย่นแปลง

ไปอยางมากก็ตาม

ตัวอยางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

องคกรชั้นนำ1)

1. การพฒันาคนเพือ่สรางสรรคนวตักรรมแบบ

Southwest Airlines1) ธุรกิจสายการบินเปน

อตุสาหกรรมทีม่กีารแขงขนักนัสงูมาก ความเปนสายการ

บินแหงชาติก็เปนอุปสรรคทำใหการเขามาแขงขันของผู

ประกอบการรายใหมๆ เปนไปไดยากมากขึ้น ประกอบ

กับมีตนทุนการดำเนินการที่สูงและกฎเกณฑที่จะตอง

ปฏบิตัอิยางเครงครดัมากมาย โดยเฉพาะอยางยิง่ ในชวง

เวลาหลงัเหตกุารณกอการรายสะเทอืนขวญัชาวโลกเมือ่

วนัที ่11 กนัยายน 2544 สายการบนิเปนธรุกจิหนึง่ทีไ่ด

รับผลกระทบอยางมากจากเหตุการณดังกลาว ซึ่งทำให

แตละบรษิทัประสบปญหาในการดำเนนิงานมากมาย ไม

วาจะเปนขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ซับซอนมากขึ้น เนื่อง

มาจากกฎระเบียบในการเดินทางและการรักษาความ

ปลอดภยัทีเ่ขมงวด สงผลใหมตีนทนุการดำเนนิงานทีส่งู

1) ทีม่า: Bessant (2003)
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ขึน้ตามไปดวย  แตหนึง่ในสายการบนิทีเ่ปลีย่นแปลงแนว

คิดธุรกิจและการจัดการของสายการบินโดยทั่วไปและที่

เคยปฏบิตักินัมา ใหเกดิความแตกตางและสามารถสราง

กลมุผโูดยสารใหมๆ  ได

สายการบนิดงักลาว คอื สายการบนิ Southwest

Airlines ซึง่เปนตนแบบทีส่ำคญัของสายการบนิตนทนุต่ำ

(Low Cost Carrier) เมือ่เปรยีบเทยีบกบัคแูขง ซึง่โดยมาก

เปนสายการบนิแหงชาตขินาดใหญแลว Southwest Air-

lines ตองเผชญิกบัปญหาในการดำเนนิงานเกอืบทกุดาน

ไมวาจะเปนขอจำกัดดานเสนทางบินภายในภูมิภาคที่

กำหนด ตองใชบรกิารขึน้และลงจอดทีส่นามบนิทองถิน่

ขนาดเลก็ และไมสามารถใชบรกิารขึน้และลงจอดทีส่นาม

บินนานาชาตไิด เปนตน

อยางไรก็ตาม สายการบิน Southwest Airlines

สามารถเอาชนะอุปสรรค โดยการพัฒนา "ทรัพยากร

มนุษย" เพื่อใหสามารถสรางประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการดำเนินงานที่เหนือกวาคามาตรฐาน

ของอตุสาหกรรมการบนิในทกุๆ ดาน และไดสรางประวตัิ

ศาสตรหนาใหมของการบริหารสายการบินไดอยาง

งดงาม ไมวาจะเปน การลดเวลาการจอดของเครือ่งบนิที่

สนามบนิ (Turnaround Time) ไดอยางมนียัสำคญั ทำให

สามารถนำเครือ่งขึน้บนิไดเรว็กวาสายการบนิอืน่ๆ กลาว

คอื รอยละ 80 ของ Southwest Airlines สามารถนำเครือ่ง

ขึน้บนิไดภายใน 15 นาท ีหลงัจอดรบัผโูดยสาร เมือ่เทยีบ

กบัคามาตรฐานของอตุสาหกรรม ซึง่อยทูี ่45 นาท ีและ

ทีส่ำคญัสายการบนิทีด่ทีีส่ดุในโลกยงัใชเวลาถงึ 30 นาที

นอกจากนีย้งัสามารถสรางสถติใิหมๆ  ใหเกดิขึน้ เชน สถติิ

การสูญหายของกระเปาเดินทางของผูโดยสารต่ำที่สุด

สถติคิวามไมพงึพอใจในการรบับรกิารจากผโูดยสารนอย

ทีส่ดุ สถติกิารตรงตอเวลาสงูสดุ ทัง้สามประเดน็ดงักลาว

เรยีกวา The Triple Crown ถอืวามกีารบรหิารจดัการทีม่ี

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งยังไมเคยมีสายการบินใดใน

อุตสาหกรรมการบินสามารถทำสถิติอยางนี้ไดมากอน

แตสายการบนิ Southwest Airlines ทำสถติ ิThe Triple

Crown ไดถงึ 9 ครัง้ดวยกนั

ความสำเร็จเหลานี้ไดสรางผลประกอบการและ

ภาพลักษณที่ดีแกองคกรมาอยางตอเนื่อง ประเด็นที่นา

สนใจคือ เบื้องหลังของความสำเร็จอยางเยี่ยมยอดดัง

กลาว ไมไดมาจากการทีส่ายการบนิ Southwest Airlines

มเีงนิทนุมากกวา หรอืมทีรพัยากรมากกวา หรอืมเีครือ่ง

มอื ตลอดจนเทคโนโลยทีีล่้ำเลศิกวาแตอยางใด แตมาจาก

"คน" และ "ทศันคต"ิ ทัง้สิน้

องคกรและบุคลากรมีสวนรวมในการทำงาน

เปลี่ยนแปลง และสรางสรรคความคิดดีๆ อยางใกลชิด

ทุกๆ คนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและแสดง

ศกัยภาพในการใหบรกิารและนำไปปฏบิตั ิโดยไมไดแบง

แยกตำแหนงหนาที ่อายแุละอาวโุส สายการบนิ South-

west Airlines สรางแรงจงูใจจากภายในทีไ่มใชรปูแบบของ

เงนิ (Intrinsic Motivation) และดแูลเอาใจใสบคุลากรเปน

อยางดี โดยใหความสำคัญอยางมากกับการพัฒนาฝก

อบรม สรางวนิยัในการทำงานเปนทมีและการมสีวนรวม

สงเสริมใหพนักงานไดคิดและลองไอเดียใหมๆ อยูเสมอ

จนเปนสวนหนึง่ของวฒันธรรมในองคกรไปแลว สายการ

บนินีไ้มเคยปลดพนกังานแมแตคนเดยีว แมในภาวะวกิฤติ

ซึ่งทำใหบุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการทำงานดีมาก

และพรอมที่จะทุมเทกำลังกาย กำลังใจ ตลอดจนกำลัง

ความคดิใหกบัองคกรอยางเตม็ที ่ทีม่า: Bessant (2003)

2. การสรางสรรคนวัตกรรม Reverse แบบ

General Electric (GE)2) แนวคดิทีว่าดวย Globalization

นัน้ทำใหบรษิทัขามชาตชิัน้นำตางๆ สามารถผลติสนิคา

จำหนายไปยังภูมิภาคตางๆ ทั่วโลกดวยความเปน

มาตรฐานเดียวกัน เปนรูปแบบเดียวกัน โดยมีกระบวน

การออกแบบ ผลิต และจำหนายแบบเบ็ดเสร็จตามตน

ฉบบัจากบรษิทัแม นัน่คอืการนำเสนอสนิคาระดบั Global

มาสูผูบริโภคหรือผูใชงานในระดับ Local ของแตละ

ประเทศ

ที่ผานมาบริษัทขามชาติชั้นนำ เชน GE ตาง

ก็ประสบความสำเร็จพอสมควรในการดำเนินงานตาม

แนวทางนีใ้นการขยายตลาดไปยงักลมุประเทศเศรษฐกจิ

เกดิใหม (Emerging Market) ทัง้หลาย

อยางไรกต็าม ในป 2005 GE ไดพบกบัประเดน็

ปญหาเกี่ยวกับตัวสินคาที่นาสนใจขึ้นในประเทศอินเดีย

กลาวคอื เมือ่ Raja Venkaratraman หวัหนาหนวยธรุกจิ

ที่เกี่ยวของอุปกรณเครื่องมือทางการแพทยไดสังเกต

เห็นวาเครื่องฉายเอกซเรยเพือ่ชวยการผาตดัทีผ่ลติโดย

GE สหรฐัอเมรกิานัน้ ขายไมคอยดใีนอนิเดยี แมวาจะเปน

2) ทีม่า: Immelt et al. (2009)



57วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่6 ฉบบัที ่1 มกราคม - มถินุายน 2554

อุปกรณทางการแพทยที่มีคุณภาพสูง ล้ำสมัย มีระบบ

การใชงานทีห่ลากหลาย แตเนือ่งจากมรีาคาสงูเกนิไป ใช

ยาก ซบัซอน มนี้ำหนกัมาก ทำใหการเคลือ่นยายไปยงั

จดุตางๆ ทำไดยากมาก จงึไมเหมาะกบัความตองการใช

งาน สภาพความเปนอยู และฐานะทางการเงินของโรง

พยาบาลในชุมชนตางๆ ของอินเดียในการจัดซื้อและ

บรหิารการใชงานของอปุกรณดงักลาว

Raja Venkaratraman จงึเสนอความคดิเหน็นีไ้ปยงั

สำนักงานของ GE ในอินเดียวา นาจะสรางเครื่องฉาย

เอกซเรยทีไ่มตองล้ำสมยัมากนกักไ็ด เพยีงแตใหใชงานได

งาย คลองตวัและมนี้ำหนกัเบาพอทีแ่พทยจะนำตดิตวัไป

ตามสถานทีต่างๆ เพือ่ดำเนนิการรกัษาผปูวยได และที่

สำคัญนาจะปรับปรุงใหราคายอมเยาลงมา

ปรากฏวาความคดิเหน็ของ Raja นัน้กลบัไมไดรบั

ความสนใจจากผบูงัคบับญัชาเลย เพราะเหตใุด ขอสงัเกต

หรอืความคดิทีน่าสนใจอยางของ Raja Venkaratraman

จงึไปไมถงึผบูริหารระดบัสงูขององคกร Jeffrey Immelt

CEO และคณะทีป่รกึษาดานนวตักรรมของ GE ไดรวม

กนัวเิคราะหประเดน็สำคญัของกรณนีีท้ีว่า ในบรษิทัขนาด

ใหญทั้งหลายยอมมีผูจัดการ หรือหัวหนางาน แมพนัก

งานทั่วไปที่มีไอเดียดีๆ แตไมสามารถนำเสนอความคิด

ฝาดานผูบังคับบัญชาแตละลำดับชั้นขึ้นไปสูผูมีอำนาจ

ตดัสนิใจได จงึดเูหมอืนวาลำดบัชัน้ของโครงสรางองคกร

เปนอปุสรรคสำคญั แตการปรบัเปลีย่นโครงสรางองคกร

ทีม่ลีำดบัชัน้ของการบงัคบับญัชานัน้เปนเรือ่งใหญ และไม

สามารถกระทำไดโดยงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกร

ขนาดใหญ ดงันัน้ ผนูำองคกร ไมวาจะเปน CEO หรอืผู

บริหารระดับสูงตางๆ ควรมีบทบาทสำคัญในการเขาถึง

หรอืเดนิเขาไปหาแหลงไอเดยีเหลานีใ้หไดมากทีส่ดุ แทน

ที่จะรอใหความคิดดังกลาวไหลเวียนมาตามสายการ

บงัคบับญัชา

ดวยเหตนุี ้Jeffrey Immelt จึงมกีำหนดการเดนิทาง

ไปยังกลุมประเทศเศรษฐกิจเกิดใหมเหลานี้ปละ 2 ครั้ง

เพื่อเขาถึงแหลงไอเดียของแตละทองถิ่นดวยตนเองดัง

ตวัอยางเชนทีอ่นิเดยี Jeffrey ไดรบัประกายความคดิและ

การสรางสรรคนวตักรรมจากการรวมสนทนากบั Anand

Mahindra CEO ของ Mahindra & Mahindra ซึง่เปนบรษิทั

ที่สามารถผลิตและขายรถแทรกเตอรดวยราคาที่ต่ำกวา

ของสินคาของยี่หอ John Deere ซึ่งเปนบริษัทผลิตรถ

แทรกเตอรระดบัยกัษใหญสญัชาตอิเมรกินัไดถงึครึง่หนึง่

และดวยราคาที่ต่ำกวานั้นก็ยังคงทำใหบริษัทไดกำไร

มหาศาล จนกระทั่งมียอดขายแซงหนา John Deere

ไปอยางงดงาม เนื่องจากผลิตสินคาไดโดนใจและตอบ

สนองความตองการของผใูชงานมากกวา

นีค่อืทีม่าของแนวคดิทีเ่รยีกวา Reverse Innova-

tion ที ่GE ไดเรยีนร ูโดยการมองยอนกลบัไปศกึษาดวูา

สภาพความเปนอยู เศรษฐกิจ และสังคมของแตละ

ประเทศจรงิๆ วาเปนอยางไร มคีวามตองการในลกัษณะ

ใด มกีำลงัซือ้แคไหน แลวจงึนำขอมลูดงักลาวมาออกแบบ

สนิคาใหตรงใจผบูรโิภคหรอืผใูชงานอยางแทจรงิ แทนที่

จะนำแนวคดิของตนเองไปเสนอขายตรงๆ ในแบบทีเ่คย

ปฏิบัติกันมา

ดงันัน้  ในป ค.ศ. 2007 GE ไดผลติอปุกรณอลัตรา

ซาวดขนาดเล็กที่สามารถควบคุมโดยคอมพิวเตอรโนต

บุค ทำใหอุปกรณโดยรวมมีน้ำหนักเบาและสามารถ

เคลื่อนยายไปไหนตอไหนไดสะดวก ดวยราคาเครื่องละ

15,000 ดอลลาร ยอมเยาลงกวาเดิมที่ เคยผลิตอุ

ปกรณอัลตราซาวดคุณภาพเยี่ยม ล้ำสมัยระดับโลกใน

ราคาสูงถึงเครื่องละ 30,000 ดอลลาร ดวยการเปลี่ยน

แปลงนีส้งผลใหอตัราเกดิเตบิโตของสนิคาในหมวดนีข้อง

GE เตบิโตสงูถงึกวารอยละ 50 ถงึ 60 ตอป  ดวยวธิกีาร

นีท้ำให GE ไดเรยีนรกูารสรางสรรคนวตักรรมใหม โดย

มองไปทีค่วามตองการของลกูคาในระดบั Local เปนหลกั

แลวนำขอมูลนั้นมาประมวลผล สังเคราะหแนวคิด และ

ดำเนินการออกแบบและผลิต โดยทีมงานระดับ Global

และนำกลบัไปขายในตลาด Local อกีทหีนึง่ ซึง่กระบวน

การดงักลาวจะเกดิขึน้ได กต็อเมือ่บรษิทัจะตองไดรบัไอเดี

ย ขอมูลการสื่อสารตางๆ จากทีมงานของแตละทองถิ่น

อยางใกลชดิ

ดังนั้น การกระจายอำนาจใหทีมงานทองถิ่นไดมี

โอกาสไดคิด นำเสนอ ตลอดจนการพัฒนาไปสูยุทธ

ศาสตรทางธุรกิจในตลาดนั้นๆ ดวยทีมงานทองถิ่นเอง

แทนที่สำนักงานใหญเปนผูกำหนดยุทธศาสตรและ

นโยบายแตเพยีงผเูดยีว กน็าจะสงผลการกระบวนการคดิ

สรางสรรคและการพฒันานวตักรรมทีเ่หมาะสมกบัแตละ

พื้นที่ไดดี เนื่องจากทีมงานทองถิ่นนั้นมีฐานความรูและ
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ความใกลชดิลกูคาในพืน้ทีม่ากกวา จงึมคีวามเปนไปไดที่

จะมองเห็นรายละเอียดและโอกาสในทองถิ่นไดมากกวา

โดยทีท่มีงานระดบั Global นัน้ควรเปนทีป่รกึษา อำนวย

ความสะดวก สรางแรงจูงใจและสนับสนุนใหเกิดการ

เปลีย่นแปลง

องคประกอบในการสรางสรรคนวัตกรรม

ในองคกร
จากกรณศีกึษาขางตน เราสามารถสรปุไดวา "คน"

หรอื "ทรพัยากรมนษุย" เปน "ผกูระทำ" และเปน "ตน

น้ำ" ที่สำคัญยิ่งในกระบวนการสรางสรรคความคิดไป

จนถึงนวัตกรรมใหมๆ สรางความแตกตางจากสิ่งที่เคย

ทำมา เพือ่แกปญหาหรอืตอบสนองความตองการในการ

ทำงาน และนำไปสกูารลงมอืทำใหเกดิผลสำเรจ็ องคกรใน

ปจจุบันจำเปนตองพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถ

แกไขปญหาอยางนอกกรอบ พฒันากระบวนการเรยีนรทูี่

เปนวงจรเกีย่วของกบั "พฤตกิรรม" ของบคุลากร ซึง่จะมี

สวนสำคญัในการกระตนุใหเกดิความสามารถในการปรบั

ตวั (พยตั วฒุริงค, 2552)

ในอดีตเราเคยเชื่อกันวา "ยิ่งเรามีสติปญญาสูง

เทาไร เรากจ็ะยิง่มคีวามคดิสรางสรรคมากเทานัน้"  ความ

เปนจรงิ คอื สตปิญญามคีวามสมัพนัธกบัความคดิสราง

สรรคในระดบัหนึง่เทานัน้ (Shapiro, 1985) เพราะเมือ่เรา

ใชสตปิญญามากพอทีจ่ะทำงานของเราไดดนีัน้ กระบวน

การคดิใหมของเราอาจไดรบัผลกระทบได เนือ่งจากเรามี

ความชำนาญมากขึ้น จึงมีแนวโนมที่ทำใหความคิดของ

เราขาดความยดืหยนุ หรอืกลาวอกีนยัหนึง่ไดวา ลกัษณะ

ของความคิดสรางสรรคของบุคคลหนึ่งๆ มักไมตายตัว

หรือมีความยืดหยุนได เมื่อเทียบกับการวัดระดับสติ

ปญญาหรอื IQ ซึง่มรีปูแบบเฉพาะมากกวา จงึทำใหการ

ประเมนิคาความคดิสรางสรรคเชงิรปูธรรมทำไดยาก และ

สงผลใหระดับสติปญญาและความคิดสรางสรรคไมมี

ความสมัพนัธกนัอยางมนียัสำคญั

เนื่องจากเราไมสามารถคาดเดา "พฤติกรรม"

ในการสรางสรรคของบคุคลหนึง่ๆ ไดชดัเจน จงึควรตอง

หนัมาดปูจจยัตางๆ ในองคกรทีก่อใหเกดิกระบวนการคดิ

สรางสรรคแทน เพื่อชวงสงเสริมหรือกระตุนใหเกิด

"พฤติกรรม" การสรางสรรคนวัตกรรมในองคกร โดยที่

Amabile (1998) อธบิายวา ความคดิสรางสรรค (Creati -

vity) ของบุคคลประกอบดวยปจจัย 3 ประการ ไดแก

ความรู ความชำนาญ (Expertise) ทักษะการคิดสราง

สรรค (Creative Thinking Skill) และแรงจงูใจ (Motiva-

tion) ความร ูความชำนาญ ไดแก ความรดูานเทคนคิ ความ

รใูนวชิาการ ความเขาใจกระบวนการทำงาน ตลอดจนภมูิ

ปญญาที่สั่งสมมาของบุคคลหนึ่งๆ  ทักษะการคิดสราง

สรรค หมายถงึ วธิทีีบ่คุคลหนึง่ๆ ใชในการแกปญหา ซึง่

ทักษะดังกลาวมักจะเกิดจากกระบวนการคิด (Thinking

Style) บคุลกิภาพ (Personality) และวธิกีารทำงาน (Work

Style) ของแตละบคุคล สวนแรงจงูใจนัน้เกดิจากปจจยัทัง้

ภายนอกและภายใน แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic

Motivation) จะไดจากปจจยัภายนอก เชน ผลตอบแทน

ในรปูของตวัเงนิ การเลือ่นตำแหนง สวนแรงจงูใจภายใน

(Intrinsic Motivation) ซึง่เปนแรงจงูใจทีเ่กดิขึน้จากความ

ปรารถนาอันแรงกลา (Passion) หรือความสนใจ

(Interest) ในสิง่ใดสิง่หนึง่ของบคุคลทีจ่ะขบัเคลือ่นใหเกดิ

กระบวนการคดิและลงมอืปฏบิตั ิดงัแสดงในรปูที ่1

ปจจัยทั้งสามดังกลาวขางตนเปนพื้นฐานสำคัญ

ใหองคกรสามารถบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย

และพื้นฐานการคิดเพื่อใหสงเสริมหรือชวยกระตุน

"พฤตกิรรม" การคดิสรางสรรคทีจ่ะนำไปสกูารเปลีย่นแปลง

และการพฒันานวตักรรมเพือ่การแขงขนัได ดงัแนวทาง

การปฏิบัติดังตอไปนี้

รปูที ่1 แผนภาพแสดงปจจัยสงเสริมความคิดสรางสรรค

(Amabile, 1998)



59วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่6 ฉบบัที ่1 มกราคม - มถินุายน 2554

พืน้ฐานความร ูความชำนาญ

ความร ูความชำนาญเปนสิง่ทีต่ดิตวับคุคลมาตัง้แต

เริ่มตนการดำเนินชีวิต การทำงานและสั่งสมประสบ

การณมาเรื่อยๆ ซึ่งเปนคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

หนึง่ๆ  อยางไรกต็าม  ความร ูความชำนาญในดานใดดาน

หนึ่งเพียงดานเดียวอาจไมเพียงพอตอกระบวนการคิด

สรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมๆ ในการแขงขันยุค

โลกาภวิตัน ซึง่ตองการความรรูอบดานและความสนใจใฝ

รเูพิม่ขึน้ ประเดน็นีจ้งึเปนความทาทายสำคญัของหนวย

งานสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของแตละองคกรซึ่ง

เปรียบเสมือนเปนตนน้ำในการนำคนที่มีคุณภาพ ประ

สทิธภิาพ และคณุลกัษณะทีต่องการเขามารวมงานทีส่อด

คลองกับทิศทางการสรางสรรคนวัตกรรม

อยางไรก็ตาม เนื่องจากระบบการวัดระดับความ

คิดสรางสรรคยังไมชัดเจน และทำไดยาก เมื่อเทียบกับ

การวัดระดับสติปญญา ความรู ตลอดจนความสามารถ

ดานอืน่ๆ  องคกรจงึจำเปนตองพจิารณาคณุลกัษณะบาง

ประการของบุคลากรที่สามารถบงชี้ความเปนผูมีความ

คดิสรางสรรคไดโดยทางออม ซึง่ Roberts และ Fusfeld

(1997) ไดตั้งขอสังเกตในคุณลักษณะของบุคคลผูซึ่งนา

จะมคีวามคดิสรางสรรคอยางกวางๆ ไวดงันี้

- เปนผมูคีวามร ูความชำนาญมากกวาหนึง่สาขา

ซึ่งอาจแตกตางกัน

- ชอบการทำงานที่ตองคิดคน หรือสรรหาแนว

ทางใหมๆ  ไมนยิมวธิกีารทีแ่นนอนตายตวัหรอื

มกีฎเกณฑ

- มักจะเปนคนที่ชอบทำงานแบบสันโดษ คิดได

ดวยตนเอง และทาทายความคดิของตนเองและ

ผูอื่นเสมอ

- เปนคนชอบแกปญหาและสามารถแกปญหาได

ดี

- มีมุมมองในสิ่งตางๆ แบบใหมและแตกตางไป

จากคนอืน่ๆ

- เชื่อมั่นวาจะสามารถสรางความแตกตางได

เสมอ

จะเหน็ไดวาการพจิารณาวฒุกิารศกึษา เกรดเฉลีย่

จากการเรียน อาจทำใหเราเห็นภาพเพียงมิติเดียวและ

อาจไมเพยีงพอทีจ่ะสรปุวาบคุคลนัน้ๆ มลีกัษณะการคดิ

และพฤตกิรรมในการเรยีนร ูตลอดจนมคีวามสามารถใน

การเชื่อมโยงความรู ความชำนาญกับประเด็นอื่นๆ ได

อยางไรบาง

องคกรชั้นนำของไทยในยุคปจจุบันเองก็ได

นำประเด็นดานความสามารถในการสรางสรรคนวัต

กรรมมาเปนสวนหนึง่ในการพจิารณาคดัเลอืกทรพัยากร

มนุษยเขามาทำงาน โดยกำหนดเปนสวนหนึ่งความ

สามารถหลักขององคกร (Core Competency) ของ

บุคลากรที่จะเขามาทำงาน

บางองคกรเองก็ไมไดใหความสำคัญกับสาขาที่

จบการศึกษามา (พยัต วุฒิรงค, 2552) องคกรควร

พิจารณาวิธีการอื่นๆ มาผสมผสานในกระบวนการคัด

เลือกและสรรหาบุคลากรเพิ่มเติม นอกเหนือจากการ

พิจารณาวุฒิการศึกษาและการสัมภาษณตามปกติ

กจิกรรมในการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีเ่รยีก

วา Assessment Center เปนอกีทางเลอืกหนึง่ทีจ่ะทำให

องคกรรจูกัและวเิคราะหคณุสมบตั ิความสามารถ ตลอด

จนพฤตกิรรมของผสูมคัรไดดยีิง่ขึน้ เชน องคกรอาจพบวา

วศิวกรบางคนนอกจากมพีืน้ฐานความรทูางเทคนคิดแีลว

ยังสามารถมีปฏิสัมพันธกับลูกคาไดดีและเขาใจสภาพ

ธรุกจิ ซึง่ทำใหองคกรเขาใจลกูคาและปญหาทางเทคนคิ

ของลูกคาไดดีขึ้น เปนตน ซึ่งการพิจารณาจากผลการ

ศกึษา สาขาทีจ่บการศกึษา หรอืสมัภาษณเพยีงมติเิดยีว

อาจไมสามารถคนพบคณุลกัษณะทีน่าสนใจดงักลาวนีไ้ด

นอกจากนี้ เรายังตองทบทวนความเชื่อที่วา

"คนหนุมสาวมีความคิดสรางสรรคมากกวาคนสูงอายุ"

เสยีใหมดวย ขอความจรงิคอือายไุมใชตวับงบอกศกัยภาพ

ในการสรางสรรคทีช่ดัเจน (Amabile, 1998) การทีบ่คุคล

หนึ่งๆ จะมีความรู ความชำนาญในดานใดดานหนึ่งนั้น

ตองอาศยัเวลาเรยีนรแูละสัง่สมประสบการณตัง้แต 7 ป

ถงึ 10 ป ความชำนาญจากประสบการณทำใหบคุคลนัน้

สามารถมองเหน็รปูแบบหรอืความหมายของสิง่ตางๆ ได

ลึกซึ้งกวา เมื่อเทียบกับกลุมคนหนุมสาวที่ยังอาจมอง

ประเดน็เดยีวกนัไมทะลปุรโุปรง แตในขณะเดยีวกนัความ

ชำนาญในเรือ่งใดเรือ่งหนึง่กอ็าจเปนตวัขดัขวางความคดิ

สรางสรรคไดเชนกนั เนือ่งจากเปนเรือ่งยากทีจ่ะคดินอก

กรอบเดมิๆ ทีเ่คยรแูละปฏบิตัมิา

ดงันัน้ องคกรในปจจบุนัควรพจิารณาการผสมผสาน

ระหวางบุคลากรที่มีความชำนาญและประสบการณและ
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บุคลากรรุนใหมแตยังขาดประสบการณในการทำงาน

รวมกันใหเหมาะสม โดยเฉพาะอยางยิ่งในหนวยงานที่

เกีย่วของกบัการวจิยัและพฒันาสนิคาและบรกิาร ตลอด

จนการพัฒนาองคกร เพื่อที่จะชวยเติมเต็มหรือลด

ข อจำกัดในกระบวนการคิดของบุคลากรแตละกลุมให

สมบูรณยิ่งขึ้น ทั้งนี้จะเปนการชวยเปดโอกาสให

บุคลากรสรางเครือขาย (Network) ในสายอาชีพตางๆ

จากการรูจักคนจำนวนมากขึ้น เพื่อขยายความสามารถ

ในการเรยีนรใูหกวางขึน้ (Dyer et al., 2009)

นอกจากนี้ องคกรควรวิเคราะหและจัดหมวดหมู

(Segmentation) ความรู ความชำนาญของบุคลากรให

ชดัเจน วาใครมคีวามเชีย่วชาญในดานใดและอยางไรบาง

เพือ่ประโยชนในการบรหิารงานและการผสมผสานความ

ร ูความชำนาญเพือ่ตอยอดความคดิใหเหมาะสมกบัความ

ตองการขององคกรในการสรางสรรคนวัตกรรมตอไป

แรงจงูใจ รางวลั และผลตอบแทนทีส่นบัสนนุ

การสรางสรรคนวตักรรม

การจูงใจเปนแรงเสริม (Reinforcement) สำคัญ

อยางหนึง่ทีม่สีวนสนบัสนนุและใหกำลงัใจแกบคุคลากรใน

การสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้น (Hennessey &

Amabile, 1998) องคกรควรพจิารณาสนบัสนนุทัง้แรงจงู

ใจภายนอก เชน การใหรางวัลตอบแทน การเลื่อน

ตำแหนง และแรงจูงใจภายใน เชน การเปดโอกาสให

บคุลากรคดิและปฏบิตัไิดอยางเปนอสิระโดยไมมขีอจำกดั

ประกอบกันอยางเหมาะสมและลงตัว และเปนพื้นฐาน

สำคัญในการปลูกฝงจิตวิญญาณความเปน Innovator

แกบคุลากรในระยะยาว (Dyer et al., 2009)

การใหรางวัลตอบแทนเปนแรงจูงใจภายนอกขั้น

พื้นฐานที่สรางความพึงพอใจแกบุคลากรผูปฏิบัติงาน

องคกรจึงควรกำหนดรางวัลตอบแทนใหกับผูที่สามารถ

แสวงหาความคดิใหมๆ  หรอืนำเสนอความคดิสรางสรรค

เพื่อชวยแกปญหาตางๆ ขององคกร การใหรางวัลตอบ

แทนนีถ้อืเปนการสงสญัญาณทีช่ดัเจนวา ความคดิสราง

สรรคหรือแนวคิดใหมๆ เปนความคิดที่ดี และเปนสิ่ง

สำคัญตอองคกร  การใหรางวัลตอบแทนจะมีประสิทธิ

ผลมากขึ้น เมื่อเชื่อมโยงกับเปาหมายและผลสำเร็จของ

งาน ตลอดจนกระบวนการประเมนิผลงาน (Katz, 2003)

ซึง่จะทำใหบคุลากรแตละคนทราบเปนแนวทางเดยีวกนั

วาจะตองปฏิบัติอยางไร

อยางไรก็ตาม จากผลการสัมภาษณเชิงลึกจากผู

บรหิารองคกรชัน้นำของไทย โดยพยตั วฒุริงค (2552)

ระบุวา รางวัลที่ใหกับบุคลากรสำหรับการสรางสรรค

นวัตกรรมนั้นไมจำเปนตองมาก แตเปนสิ่งที่ทำใหเกิด

การมีสวนรวมและความสนุก ชวยกระตุนใหเกิดความ

กระตือรือรนในการทำงาน ที่สำคัญควรเปนสิ่งที่สราง

ความภูมิใจ ทั้งนี้ผลลัพธที่ดีจากการสรางสรรคนวัต

กรรมจะมีสวนทำใหบุคลากรไดรับการประเมินผลงานที่

ดดีวย

นอกจากการใหรางวัลตอบแทนแลว องคกรที่มุง

เนนดานการพฒันานวตักรรมหลายแหง อยางเชน บรษิทั

3M และ Microsoft เปนตน ไดพิจารณาการเลื่อน

ตำแหนงของบุคลากรเปนการตอบแทนดวยการพัฒนา

เสนทางอาชพีในระดบัทีส่งูขึน้เปนสองสาย (Dual Career

Track) ซึง่ไดแก สายผเูชีย่วชาญ (Specialist Track) และ

สายบรหิาร (Managerial Track) เพือ่เปนทางเลอืกในการ

จงูใจสำหรบัความคดิสรางสรรคของบคุลากรในการคดิคน

ประดิษฐสิ่งใหมๆ หรือสามารถสรางนวัตกรรมไดสำเร็จ

ประเด็นสำคัญของการบริหารในลักษณะนี้ คือ คุณ

ลักษณะ ความสามารถ ความปรารถนาสวนตนในการ

ดำรงตำแหนงผูบริหารของแตละคนแตกตางกัน บาง

คนสนใจทำงานดานการวจิยัและพฒันามากกวา ดวยการ

เสริมแรงจูงใจผานระบบเสนทางอาชีพนี้ทำใหองคกร

สามารถรักษาและจูงใจกลุมบุคลากรที่เปนนักวิจัย นัก

วทิยาศาสตร หรอืวศิวกรทีช่อบคดิ คนควาและสรางสรรค

นวตักรรมตางๆ ใหกบัองคกรไดเปนทีน่าพอใจ

อยางไรก็ตาม การใหรางวัลตอบแทนสำหรับ

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมที่เปนแรงจูงใจภายใน

กเ็ปนเรือ่งสำคญัทีไ่มควรมองขาม การใหรางวลัตอบแทน

ที่เปนตัวเงินและความกาวหนาในเสนทางอาชีพนั้น

จะชวยเสริมสรางขวัญและกำลังใจในการทำงานในเชิง

รปูธรรม แตลกัษณะของแรงจงูใจภายนอกนีอ้าจไมเพยีง

พอตอการกระตุนใหเกิดความเปนอิสระ (Freedom)

ในการคิดหรือการสรางสรรคนวัตกรรม ตลอดจนการ

สรางพนัธะสญัญาทางใจ (Commitment) ของบคุลากรตอ

องคกร จงึจำเปนตองสรางแรงจงูใจภายในขึน้มาชวยเสรมิ

อกีแรงหนึง่ ตวัอยางเชน การใหโอกาสทดสอบสมมตฐิาน
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ไมวาจะเปนทางวทิยาศาสตรหรอืทางธรุกจิวาจะเปนจรงิ

ไดหรอืไม โดยทีไ่มมขีอจำกดั อสิระในการคดิคนหาวธิกีาร

แกปญหาดวยตนเอง โดยไมยดึตดิกบัรปูแบบเดมิ การเปด

กวางทางความคิด การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นของ

ตนเอง การทำตามความสงสัยใครรู มีเวทีใหไดลองคิด

และลองทำ โอกาสในการพบปะสงัสรรคกบัลกูคา รวมถงึ

การที่องคกรเปดเวทีและเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถ

ใชทรพัยากรในการทำงาน เพือ่ใหบคุลากรเหลานีแ้สดง

ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ โดยไมติดกรอบใดๆ

และเปนการสรางจิตสำนึกและความใสใจเกี่ยวกับการ

พฒันาตนเอง พรอมทัง้วนิยัในตดิตามผลการดำเนนิงาน

ดวยตนเองไปโดยธรรมชาต ิแรงจงูใจเหลานีถ้อืไดวาเปน

การใหรางวัลอีกอยางหนึ่งที่มีประสิทธิผลในการสราง

สรรคนวัตกรรมอยางมีนัยสำคัญ (Amabile 1998;

Mumford, 2000)  ทัง้นีเ้ทยีบไดกบัศลิปนทีต่องหาผสูนบั

สนนุดานการเงนิหรอืทรพัยากรอืน่ๆ เพือ่ทีจ่ะไดทำงาน

ศิลปะตามแรงบันดาลใจไดอยางอิสระ บุคลากรผูสราง

สรรคนวัตกรรมเองก็ตองการการสนับสนุนจากองคกร

และผูบริหารระดับสูงในลักษณะนี้เชนเดียวกัน ดังเชน

กรณศีกึษาของ GE ทีผ่บูรหิารใหการสนบัสนนุอยางเตม็

ทีจ่นเกดิเปนแนวคดิ Reverse Innovation (Immelt et al.,

2009) เพราะถาหากปราศจากแรงจงูใจและการสนบัสนนุ

ทีเ่หมาะสมแลว ความคดิใหมๆ  หรอืความคดิสรางสรรค

ที่นาสนใจหลายอยางก็อาจตองลมเลิกไปกลางคันหรือ

ตกหายไประหวางทางอยางนาเสยีดาย

การบมเพาะทกัษะคดิสรางสรรค

ในอดีตเราอาจเคยเชื่อวา "เราไมสามารถจัดการ

ความคดิสรางสรรคได"   ซึง่โดยขอเทจ็จรงิแลว เราเองกไ็ม

มีทางรูลวงหนาวาใครจะสรางสรรคอะไรใหมขึ้นมาหรือ

การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นเมื่อไร เพราะทุกสิ่งทุกอยาง

ลวนไมแนนอน อยางไรกต็าม ถาความคดิสรางสรรคและ

นวตักรรมเปนสวนสำคญัตอความไดเปรยีบในการแขงขนั

และความอยรูอดขององคกรแลว ผบูรหิารควรตองแสดง

บทบาทสำคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง และชวย

สนบัสนนุ พรอมกบักระตนุ "พฤตกิรรม" ของบคุลากรใน

การสะสมองคความร ูบมเพาะทกัษะการคดิ จดุประกาย

ทางความความคดิ ตกผลกึเขาใจในความคดิ จนกระทัง่

นำความคิดนั้นๆ รวมพัฒนานวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อน

องคกรตอไป (Immelt et al., 2009)

จากการศึกษาของพยัต วุฒิรงค (2552) ระบุวา

องคกรชั้นนำของไทยที่มุงเนนการสรางนวัตกรรมมี

กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาที่ชัดเจนเพื่อเสริมสราง

ความคิดสรางสรรคและกระตุนพฤติกรรมนวัตกรรม ไม

วาจะเปน หลกัสตูรเพือ่สงเสรมิการคดินอกกรอบหรอืการ

คิดที่แตกตางในบุคลากรทุกระดับ ซึ่งแตละองคกรดัง

กลาวพบวาการฝกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลตอการ

สรางพฤติกรรมนวัตกรรม อยางไรก็ตาม เนื่องจากการ

คดิสรางสรรค ตลอดจนความเปน Innovator มคีวามเกีย่ว

ของกบั "พฤตกิรรม" การฝกอบรมอยางเดยีว โดยเฉพาะ

อยางยิง่ในรปูแบบชัน้เรยีนปกต ิ(Instructor-Led Training)

อาจไมสามารถกอใหเกิดการบมเพาะหรือการเปลี่ยน

แปลงพฤติกรรมเพื่อสรางสรรคนวัตกรรมในตัวบุคลากร

ได จงึจำเปนตองมกีลไกอืน่ๆ ในองคกรประกอบกนั

ดงันัน้ การบมเพาะทกัษะการคดิสรางสรรคโดยการเปด

โอกาสใหบุคลากรไดเขารวมการเสวนา การไดไป

ดตูวัอยางทีด่จีากบรษิทัอืน่ๆ หรอืไดเดนิทางไปเปดหเูปด

ตานอกสถานทีจ่ะเปนการเปดโลกทศัน จดุประกายความ

คดิและประสบการณใหมแกบคุลากรได แมจะไมสามารถ

สรางสรรคนวัตกรรมไดอยางทันที แตเปนการชวย

ตอยอดทางความคดิทีม่อีย ู(Dyer et al., 2009) การได

ยิน ไดฟงหรือไดรับประสบการณจากตนแบบที่ดีนา

จะเปนกาวยางสำคัญในการสรางการตระหนักรู (Self-

Actualization) ในกระบวนการสรางสรรคนวัตกรรมตอ

ไป (Mumford, 2000)

นอกจากนี้ การสรางบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิด

การคดิและลงมอืทำ และการสงเสรมิใหมกีารผสมผสาน

ความคิดจากหนวยงานตางๆ ไมวาจะเปนลักษณะของ

โครงการทำงาน การกำหนดกลุมงานเฉพาะกิจ (Task

Force) ลวนแลวแตเปนกลไกชวยใหบคุลากรเกดิการเรยีน

รดูวยเอง และพฒันาทกัษะการคดิสรางสรรคไดอยางตอ

เนือ่ง Katz (2003) อธบิายพืน้ฐานของคณุลกัษณะของ

องคกรทีม่บีรรยากาศทีส่งเสรมิการสรางนวตักรรมไวดงันี้

- ผูบริหารสงสัญญาณที่ชัดเจนวา ความอยูรอด

ขององคกรและบคุลากรขึน้อยกูบัความสามารถ

ในการคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมอยาง

ตอเนือ่ง

- บคุลากรไมกลวัทีจ่ะคดิ เสนอแนะสิง่ใหม ตลอด
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จนการลงมือปฏิบัติใหเปนรูปธรรม

- ไมมีใครรูสึกวาแคมาทำงานก็นาจะดีพอแลว

- ไมยดึตดิกบัความพอใจในความสำเรจ็ทีม่อียู

- บคุลากรรบัรถูงึผลลพัธอนัเกดิจากสิง่ทีไ่ดทมุเท

ทำใหกบัองคกร

- บคุลากรอางองิหรอืเทยีบเคยีง (Benchmark) กบั

องคกรภายนอกทัง้ในอตุสาหกรรมเดยีวกนัและ

อุตสาหกรรมอื่นๆ หรือผูเชี่ยวชาญในสาขา

ตางๆ เพื่อที่จะแสวงหาและผสมผสานแนว

ความคดิและแนวทางปฏบิตัทิีด่ทีีส่ดุ และนำมา

ประยุกตใหเหมาะสมกับตนเอง

แนวคิดนี้สอดคลองกับการบริหารจัดการ ตลอด

จนการสรางบรรยากาศการบมเพาะทักษะการคิดสราง

สรรคของ Southwest Airlines หรอื GE ดงักรณศีกึษา

ขางตน ในการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการคิด

และลงมือทำงานรวมกันใหมากที่สุด โดยที่ผูบริหารให

การสนับสนุนอยางเต็มที่

Google ที่ไดรับการจัดอันดับตนๆ ใหเปน The

World's Most Innovative Companies โดยวารสาร Busi-

ness Week (Business Week, 2009) และเปนองคกรที่

ดทีีส่ดุอนัดบัหนึง่ทีม่คีนเปนจำนวนมากอยากรวมงานดวย

หรอื The Best Companies to Work For โดยวารสาร

Fortune (Levering & Moskowitz, 2008) โดยยดึหลกัปรชั

ญา 10 ประการ (Google, 2008) ซึง่ถอืไดวาเปนสวนหนึง่

ของวัฒนธรรมองคกรหรือดีเอ็นเอไปแลว และผูบริหาร

เองกป็ฏบิตัติวัใหเปนแบบอยางทีด่ดีวยเชนกนั จนกลาย

มาเปนปรชัญาการทำงานขององคกรทีท่กุคนยดึเปนหลกั

ปฏบิตัจินกระทัง่ทกุวนันี ้ซึง่สรปุพอสงัเขปไดดงันี้

- เอาใจใสกบัความตองการของลกูคาใหมาก

- ทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่รับผิดชอบหรือที่ชำนาญอยู

อยางเตม็ทีแ่ละดทีีส่ดุเทาทีจ่ะทำได

- ทำงานใหสำเร็จอยางรวดเร็ว ดีกวาทำงานให

สำเร็จแตชา

- การแสวงหาความคิดดีๆ ไมจำเปนตองนั่ง

ทำงานอยทูีโ่ตะของตวัเองเสมอไป

- ทกุอยางมทีางออกเสมอ

- เราสามารถทำงานอยางจรงิจงัได โดยไมจำเปน

ตองมีความเปนทางการ

- จงอยาพอใจกบั "ความยอดเยีย่ม" หรอื "สิง่ทีด่ทีี่

สุด"

ทีผ่านมาเราอาจเคยคดิวา "ความคดิสรางสรรคมกั

จะเกิดขึ้นจากคนๆ เดียว" (Katz, 2003) ดังเชนการ

ประดิษฐคิดคนของนักวิทยาศาสตรในยุคแรกๆ ไมวา

จะเปน Thomas Edison หรอื Henry Ford เปนตน แตใน

ปจจบุนันีส้ถานการณตางๆ เปลีย่นแปลงไป และสงผลให

การดำเนินงานดานตางๆ มีความสลับซับซอนมากขึ้น

ความร ูความชำนาญแตกแขนงออกไปหลากหลาย เรา

เขาถงึขอมลูตางๆ ไดมากขึน้ ดงันัน้ กระบวนการคดิโดย

พิจารณาเพียงมิติใดมิติหนึ่งหรือใชความชำนาญเพียง

ดานเดยีวอาจไมเพยีงพอ

จะเหน็ไดวานวตักรรมทีส่ำคญัของโลกยคุปจจบุนั

สวนใหญแลวเกดิจากการประสานความคดิ ตอยอดความ

คิด และการชวยกันคิดของกลุมบุคลากรที่มีทักษะและ

ความรทูีช่วยสงเสรมิซึง่กนัและกนั (Synergy) ซึง่อาจมา

จากตางทีต่างพืน้ฐานกนั มากกวาทีจ่ะเกดิจากบคุคลใด

บคุคลหนึง่โดยเฉพาะ จงึอาจกลาวไดวาการสงเสรมิใหมี

การผสมผสานความคดิจากหนวยงานตางๆ ในองคกรนัน้

ถือเปนกลไกสำคัญยิ่งในการบมเพาะทักษะการคิดสราง

สรรค โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะในการใฝรูและแสวงหา

(Discovery Skill) ทีถ่กูปลกูฝงในตวัของบคุลากร (Dyer

et al., 2009) ซึ่งเปนปจจัยสำคัญที่จะนำองคกรไปสู

ผลลัพธทางนวัตกรรมไดในที่สุด

เมื่อพิจารณาในมิติขององคกร ความรูและความ

คดิสรางสรรคอาจเกดิขึน้นอยมาก ถาความรแูละความคดิ

เหลานัน้กระจดักระจายอยตูามสวนตางๆ ขององคกร ผู

บรหิารทีด่จีะหาวธิผีสมผสานทกัษะ ความร ูและความคดิ

ที่กระจัดกระจายอยูนั้นใหผสานรวมกันในการทำงาน

สรางสรรคนวัตกรรม โดยการนำเอาบุคลากรที่มีทักษะ

และความคิดซึ่งสงเสริมกันและกันหรือแตกตางกันบาง

เขามารวมพบปะสังสรรค ไมวาจะเปนการรับประทาน

อาหารดวยกัน การรวมงานสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และ

การระดมความคิดและเรียนรูรวมกันเปนทีม เพื่อชวย

กระตุนและบมเพาะทักษะการคิดสรางสรรคที่แตกตาง

กนัในแตละบคุคลใหขยายออกไปและตอยอดเปนโอกาส

ในการสรางนวตักรรมใหเกดิขึน้ในองคกร ดงัเชน ความ

สำเร็จของบริษัทชั้นนำของญี่ปุนไมวาจะเปน Honda,

Matsushita, Canon ในการสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ

จากการผสมผสานความคดิทีแ่ตกตางกนัของบคุคลในแต
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ละสายอาชพี เชน วศิวกรทำงานรวมกบันกัมานษุวทิยา

ในการออกแบบและสรางตนแบบรถยนตประเภท City

Car หรอืนกัวทิยาศาสตรไปเรยีนรวูธิกีารทำขนมปงจาก

รานเบเกอรี ่เพือ่แกไขปรบัปรงุกระบวนการนวดแปงและ

การอบสำหรบัเครือ่งทำขนมปงสำเรจ็รปูในครวัเรอืน เปน

ตน (Nonaka & Takeuchi, 1995)

หลายองคกรสรางกรอบความคิดที่เขามาปดกั้น

ความคิดสรางสรรคโดยไมไดตั้งใจ หลายกรณีเปนการ

สั่งสมจากวัฒนธรรมการทำงานในองคกร ซึ่งอาจเปน

อุปสรรคตอการกระตุนและบมเพาะทักษะการคิดสราง

สรรค ตารางที ่1 เปรยีบเทยีบใหเหน็ถงึปจจยัทีส่งเสรมิ

และเปนอปุสรรคตอการบมเพาะทกัษะการคดิสรางสรรค

ในองคกร (Katz, 2003) เพือ่เปนแนวทางในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยและพื้นฐานการคิดในการพัฒนานวัต

กรรม ปจจยัเหลานีส้อดคลองกบัปรชัญาการทำงานสวน

ใหญขององคกรชัน้นำของโลกทีไ่ดรบัการจดัอนัดบัใหเปน

The World's Most Innovative Companies (Business

Week, 2009)

บทสรุป
ในยุคสมัยแหงการเปลี่ยนแปลงดังเชนทุกวันนี้

องคกรตางๆ ควรใหความสำคญักบั "ทรพัยากรมนษุย"

และ "พืน้ฐานการคดิ" โดยรวมถอืเปนการลงทนุสำหรบั

การสรางความสามารถ (Capabilities) แหงอนาคต ที่

จะทำใหองคกรนัน้ๆ แตกตางจากองคกรอืน่ๆ การลงทนุ

ดานทรัพยากรมนุษยเพื่อการสรางนวัตกรรมนั้นเปน

กระบวนการทีต่องอาศยัการสะสม บมเพาะ การเปลีย่น

แปลงในระดับรากฐานอยางตอเนื่อง ซึ่งตองใชเวลา

พอสมควร (Dyer et al., 2009; Gurchiek, 2009) และ

การเปลี่ยนแปลงดังกลาวตองไมใชการทำตามกระแส

นยิมของสงัคมทีก่ำลงักลาวถงึและสือ่สารใหเหน็ถงึความ

สำคัญของความสามารถในการแขงขันดวยนวัตกรรม

เปนวงกวาง ซึ่งบางองคกรไดสรางสรรคและพัฒนา

กิจกรรมตางๆ เพื่อการนี้อยางฉาบฉวย หรือใหความ

สนใจในชวงแรกๆ เพือ่ใหเกดิการรบัรใูนชวงเวลาใดเวลา

หนึ่ง โดยพื้นฐานการคิดและดีเอ็นเอในการทำงานของ

ปจจัยที่สงเสริมทักษะการคิดสรางสรรค

 มีความคิดริเริ่มและชอบการแกปญหา

 สามารถคิดนอกกรอบ หรือนอกเหนือกฎเกณฑ

 เปนคนสนกุสนาน ราเรงิแจมใส

 มุงเนนไปที่การคนหาความเปนไปไดตางๆ

 รับฟงและใหการยอมรับความแตกตางของผูอื่น

 สามารถยอมรบัความลมเหลวและเรยีนรู

 เปนผูที่กลาเสี่ยงอยางชาญฉลาด

 เปดรับความคิดใหมๆ

 ประสานความรวมมอื โดยมงุไปทีผ่ลประโยชนรวมกนั

 ยอมรับความไมชัดเจนหรือคลุมเครือได

 ยอมรับความคิดที่แตกตางออกไปจากตนเอง

 มคีวามยดืหยนุ

 มีความพยายามไมยอทอ

 มจีดุยนืของตนเอง เปนตวัของตวัเอง

 รับรูถึงศักยภาพในการสรางสรรคของตนเอง

ปจจัยที่ปดกั้นทักษะการคิดสรางสรรค

 ไมมองการณไกล

 มักปฏิบัติตามกฎเกณฑอยางเครงครัด

 เหน็วาการคยุเลนเปนเรือ่งไรสาระ

 มุงเนนไปที่การหาคำตอบที่ถูกตอง

 ชอบตดัสนิและวพิากษวจิารณ

 กลวัความลมเหลว

 รูสึกไมดีที่ตองเผชิญกับความเสี่ยง

 ไมเปดรับความคิดใหมๆ

 มีปญหาการเมืองภายในองคกรและแสดงใหเห็นถึงการ

แบงพรรคแบงพวก

 ยอมรับความคลุมเครือไมได

 ไมยอมรับความคิดที่แตกตางออกไปจากตนเอง

 ไมมีความยืดหยุน

 ยอมแพเรว็เกนิไป ยอมจำนนตอความผดิพลาด

 กังวลกับสิ่งที่คนอื่นคิดมากเกินไป

 คิดวาตนเองเปนคนที่ไมสรางสรรค

ตารางที ่ 1  ปจจยัทีส่งเสรมิทกัษะการคดิสรางสรรค และปจจยัทีป่ดกัน้ทกัษะการคดิสรางสรรค
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บุคลากรไมไดถูกเปลี่ยนแปลงและบมเพาะใหงอกเงย

อยางตอเนือ่ง ทำใหกระบวนการสรางสรรคนวตักรรมไม

ไดเกดิขึน้อยางแทจรงิ

นอกจากนี ้เราควรตองพจิารณาในมมุมองทีก่วาง

ขึ้นวาการสรางสรรคนวัตกรรมไมไดเปนเพียงแคสินคา

หรือบริการเทานั้น แตยังรวมถึงวิธีการคิด ปรัชญาการ

ทำงาน การจัดการความรู ภาวะผูนำที่เสริมสรางความ

เชือ่มัน่ ตลอดจนการสรางบรรยากาศการทำงานทีเ่ปนใจ

ทัง้นีเ้พือ่กอใหเกดิการพฒันาทีต่อเนือ่งและเอือ้ประโยชน

ตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขันและทำให

องคกรนัน้ๆ สามารถอยรูอดได

กอนที่องคกรใดจะเริ่มนำนโยบายดานการสราง

สรรคนวัตกรรมมาเปนสวนหนึ่งของยุทธศาสตร องค

กรนั้นจำเปนตองศึกษาแนวทางการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร

ซึ่ งการจัดการที่ เหมาะสม กลาวคือเหมาะสมกับ

สถานการณและยุคสมัย จะนำไปสูการพัฒนาความคิด

สรางสรรค การสรางนวัตกรรมและผลการดำเนินงาน

องคกรในระดบัทีส่งูขึน้ ถงึแมวาเสนทางของการบรหิาร

จดัการ ตลอดจนการพฒันาทรพัยากรมนษุยตองใชเวลา

พอสมควรจงึจะเหน็ผลสำเรจ็ อนึง่ องคกรทีส่รางสรรคนัน้

ไมไดหมายความวาจะตองมีอะไรที่หวือหวา ผิดแปลก

แตกตางจากองคกรอืน่ๆ หรอืสงัคมทัว่ไปอยางมาก ความ

เรียบงายและพอเพียงเหมาะสมกับสถานภาพและความ

เปนอย ูตลอดจนสถานการณและความตองการนัน้ กเ็ปน

คุณลักษณะขององคกรที่สรางสรรคและนำไปสูการ

พฒันาเกดินวตักรรมไดเชนกนั  หากแตผบูรหิารใหการ

สนบัสนนุและเปนกำลงัใจ บคุลากรมคีวามพยายามและ

มุงมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

กลาที่จะคิดและลงมือทำอยางจริงจัง และดวยขีดความ

สามารถนีเ้องจะทำใหเราสามารถสรางความไดเปรยีบใน

การแขงขนัในยคุโลกาภวิตันทีม่คีวามไมแนนอนไดอยาง
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