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บทคัดย่อ 
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The Role of Human Resource Management
as a driver for Organizational Innovation

Abstract 
The role of human resource management has evolved over the past few years. Most organizations have 

focused on human capital. Many scholars have recognized that human capital has influenced the success of 

corporate innovation. Because human resource management has to change its role in a more strategic direction. 

In order, to create a competitive advantage of the organization by using human capital which is a primary 

resource for achieving the goal of driving innovation. This article will present a literature review on human resource 

management to enhance organizational innovation. Organizational innovation, which involves changing the 

thought process that leads to organizational structure changes or various administrative processes to support or 

facilitate innovation in the organization. The content of this article begins by explaining the concepts and links 

between human resource management and organizational innovation. And the guidelines for human resource 

management, that can integrate mechanisms to enhance the innovation capability in the organization by 

various activities in the human resource management process. The end of the article will explain the importance 

of corporate culture. This is an important factor leading to the sustainability of corporate innovation. To reflect 

that human resource management plays an important role in the efficiency and sustainability of organizational 

innovation.
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บทน�ำ 
นวัตกรรม (Innovation) ได้เข้ามามีบทบาทส�ำคัญ

อย่างมากในยุคปัจจุบัน เน่ืองด้วยสภาพแวดล้อมที่มีการ 

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะเทคโนโลยแีละพฤติกรรม 

ของมนุษย์ จงึส่งผลต่อแรงกดดนัขององค์กรในการเปลีย่นแปลง 

โครงสร้างหรือกระบวนการต่างๆ เพ่ือความอยูร่อดและยัง่ยนื  

โดยมุ ่งเน้นให้ความส�ำคัญกับการสร้างสรรค์ความรู้และ

นวัตกรรมเพื่อคิดค้นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการ

บรรลเุป้าหมาย หรือการปรับเปลีย่นรูปแบบขององค์กรให้เป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรมเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

อย่างยั่งยืน เพื่อน�ำไปสู่ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรใน 

ทุกมิติ ไม่ว่าจะเป็นการเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม 

คุณภาพของผลิตภัณฑ์หรือบริการ รวมถึงคุณภาพของ

บคุลากรในองค์กร  โดยนวัตกรรมสามารถเป็นได้ทัง้ผลติภัณฑ์ 

หรือบริการ เทคโนโลยกีระบวนการผลิต โครงสร้างหรือระบบ

การบริหารงาน รวมถึงโปรแกรมส�ำหรับสมาชิกในองค์กร 

เหล่าน้ีซึ่งต้องเป็นสิ่งใหม่ที่เกิดข้ึนจากการใช้ความรู้ และ

ความคิดสร้างสรรค์อันเป็นประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม 

(NIA, 2006) ผลจากการส�ำรวจข้อมูลเชิงสถิติของผู้น�ำด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ระดับโลกในปี 2011 ที่ส�ำรวจโดย IBM  

สะท้อนให้เห็นว่าข้อตกลงระหว่างผู้น�ำด้านทรัพยากรมนุษย์

ในการขับเคลื่อนนวัตกรรมเป็นความท้าทายทางธุรกิจ 

อนัดบัหน่ึงของพวกเขา (Sharma, Vaishali & Jyotsana, 2018, 

p.161) เน่ืองด้วยนวัตกรรมไม่ได้เป็นเพียงการน�ำเทคโนโลย ี

มาใช้หรือการสร้างสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ เท่าน้ัน แต่ยังรวมถึง

การสร้างความร่วมมือเพื่อผลสัมฤทธ์ิขององค์กรและความ

อยูร่อดท่ามกลางสภาพแวดล้อมทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ 

การศกึษาวจิยัทีผ่่านมาท�ำให้เกดิแนวคดิในการจ�ำแนก

ประเภทของนวัตกรรมที่หลากหลายและมีความซับซ้อนที ่

แตกต่างกัน โดยประเภทของนวัตกรรมที่ได้รับความสนใจ 

มากทีส่ดุมอียู ่3 กลุม่หลกัๆ คือ กลุม่ที ่1 จ�ำแนกตามลกัษณะ

ของการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ นวัตกรรมแบบฉับพลันและ

นวตักรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป (Radical and Incremental) 

กลุ่มที่ 2 จ�ำแนกตามเป้าหมาย ได้แก่ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์

หรือบริการและนวัตกรรมกระบวนการผลิต (Product and 

Process) และกลุ่มที่ 3 จ�ำแนกตามขอบเขตของผลกระทบ  

ได้แก่ นวัตกรรมการบริหารและนวัตกรรมทางเทคนิค 

(Administrative and Technical) (Damanpour, 1991, 

p.560)  แต่ส�ำหรับบทความน้ีผูเ้ขียนจะมุง่เน้นไปทีน่วัตกรรม

องค์กร ซึ่งเก่ียวข้องกับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทาง

ความคิดที่น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรหรือ

กระบวนการบริหารงานต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อ

สนับสนนุหรืออ�ำนวยความสะดวกในการสร้างสรรค์นวตักรรม

ในองค์กร ไม่ว่าจะด้วยวิธีการหรือเคร่ืองมือที่ถูกสร้างข้ึน

จากภายในหรือการสรรหาจากภายนอกที่ได้รับการยอมรับ

และเป็นสิ่งใหม่ส�ำหรับองค์กร (Daft, 1982; Damanpour &  

Evan, 1984; Zaltman et al.,1973; Kimberly & Evanisko, 

1981) โดยหน่ึงในปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จของ

นวัตกรรมองค์กรนั่นคือ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งเป็น

ทรัพยากรที่มีความส�ำคัญยิ่งต่อองค์กร เน่ืองจากทุนมนุษย์

เป็นปัจจัยที่ช่วยให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัน

และมบีทบาทส�ำคญัต่อประสทิธิภาพของนวตักรรมในองค์กร 

(Fonseca et al., 2019, p.616) 

ดังน้ัน เพื่อประโยชน์ในการรักษาเสถียรภาพและ 

ความยั่งยืนขององค์กรท่ามกลางพลวัตที่มีการเปลี่ยนแปลง 

อยูเ่สมอ  การเสริมสร้างนวตักรรมองค์กรจงึเป็นทางเลอืกหน่ึง 

ที่สามารถช่วยในการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Creation) และ 

น�ำไปสูค่วามสามารถในการแข่งขันขององค์กรได้ในระยะยาว  

โดยวธีิการส�ำคญัทีจ่ะช่วยให้นวตักรรมองค์กรประสบผลส�ำเร็จ 

ได้คือการยกระดับขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของ 

ทุนมนุษย์ในองค์กร ซึ่งจ�ำเป็นต้องอาศัยบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) เพือ่ท�ำหน้าทีใ่นการสนับสนุน

และพัฒนาขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร
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แนวคิดและความเชื่อมโยงระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับนวัตกรรมองค์กร

แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management: HRM) เป็นกระบวนการบริหาร

บุคลากรหรือ “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ภายในองค์กร 

ซ่ึงประกอบไปด้วยกิจกรรมเชิงนโยบายและแนวทางปฏิบัติ

ในการวางแผน การสรรหา การพัฒนา การประเมินผลและ

การธ�ำรงรักษาบคุลากรอย่างเหมาะสม รวมถงึการบรูณาการ

ทักษะของบุคลากรเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ใน

ช่วงสองถึงสามทศวรรษที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าแนวคิดของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ได้ให้ความส�ำคัญกับ

การบริหารจัดการในมิติที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากขึ้น (Strategic 

Management) ส่งผลให้องค์กรต่างๆ น�ำเอากลยุทธ์ในการ

บริหารจัดการเข้ามาปรับใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งนิยามความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM) โดย Wright & McMahan 

(1992, p.298) ได้กล่าวไว้ว่าเป็น “รูปแบบของการวางแผน

การปรับใช้ทรัพยากรมนุษย์และกจิกรรมเพือ่มุง่หวงัให้องค์กร

สามารถบรรลุตามเป้าหมาย” นอกจากน้ี Wright (1998, 

pp.187-188) ยังได้ขยายความต่ออีกว่าทรัพยากรมนุษย์ 

ซ่ึงเป็นทรัพยากรหลักขององค์กรน้ันสามารถเป็นประโยชน์ 

ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กรได้ 

โดยการมุ ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบที่

สอดคล้องกันกับเป้าหมายขององค์กร กล่าวโดยสรุปได้ว่า 

แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันคือกระบวนการ

บริหารบุคลากรในองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมต่างๆ 

ในการใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด

ในการบรรลุเป้าหมายองค์กร

ในขณะที่น วัตกรรมองค ์กรเป ็น วิ ธีห น่ึงในการ

เปลี่ยนแปลงองค์กรไม่ว ่าจะเป็นการตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล ้อมภายในหรือภายนอก 

(Damanpour, 1991) เนื่องด้วยนวัตกรรมองค์กรนั้นสามารถ

ปรับเปลี่ยนให้สอดรับกับสภาพแวดล้อมเพื่อการเจริญเติบโต

ขององค์กรได้ ตวัอย่างเช่น หากในปัจจบุนัสภาพแวดล้อมของ

องค์กรมุ่งเน้นไปที่การส่งเสริมอ�ำนาจและการมีส่วนร่วมของ

พนักงาน องค์กรจงึต้องเน้นนวัตกรรมทีเ่ป็นประชาธปิไตยโดย

ให้พนักงานได้เข้ามามีบทบาทและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

ขององค์กร  แม้ว่าปัจจบุนัยงัไม่พบค�ำจ�ำกดัความทีชั่ดเจนของ 

นวัตกรรมองค์กร แต่ก็ได้รับความสนใจจากนักวิชาการ 

จ�ำนวนมากในการศึกษาวิจัยเชิงทฤษฎีเก่ียวกับนวัตกรรม

องค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยนวัตกรรมองค์กรได้รับการยอมรับ

ว่าเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญในการก�ำหนดบริบทและโครงสร้าง

ขององค์กรเพื่อการคิดค้นกระบวนการในการพัฒนาองค์กร

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขัน (Damanpour & 

Gopalakrishnan, 1998; Farooq et al., 2015) หากจะ

นิยามความหมายของนวตักรรมองค์กรให้เข้ากบัสถานการณ์

ในยุคปัจจุบัน ผู ้เขียนขออ้างอิงค�ำนิยามที่ก�ำหนดโดย  

Sharma, Vaishali & Jyotsana (2018, p.160) ซึ่งกล่าวว่า 

“นวตักรรมองค์กรเป็นวธีิการทีอ่งค์กรใช้เพือ่การปรับตวัให้เข้า

กับสถานการณ์ที่แตกต่างกันของการแข่งขันท่ามกลางความ

ก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจ โดยการสร้างสรรค์

ผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการใหม่ๆ เพื่อสร้างความได้เปรียบ

ในการแข่งขันอย่างยั่งยืน” กล่าวโดยสรุปได้ว่า นวัตกรรม

องค์กรคือการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดที่น�ำไปสู่ 

การเปลีย่นแปลงโครงสร้างองค์กรหรือกระบวนการบริหารงาน

ต่างๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการรักษาเสถียรภาพและความ

ยัง่ยนื พร้อมทัง้สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร

การศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาความสัมพันธ์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ นวัตกรรม และความได้เปรียบ

เชิงแข่งขันขององค์กร โดย Brockbank (1999, p.340) ได้

น�ำเสนอการเปรียบเทียบเชิงทฤษฎีของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์พบว่าการปฏิบติัของ HR ในมติิทีเ่ป็นเชิงรุกหรือกลยทุธ์ 

(Strategic) น้ันสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

และสร้างมูลค่าเพ่ิมในระยะยาวได้มากกว่ามิติของการ 

ด�ำเนินงานโดยทั่วไป (Operational) เช่นเดียวกับ Arulrajah 

(2014, pp.59-60) ที่เสนอว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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ในองค์กรต้องมุ่งเน้นการพัฒนา และรักษาศักยภาพด้านนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร โดยผลจากการ

ส�ำรวจของเขาพบว่าบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กรน้ันมีผลกระทบเชิงบวก

ต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติด้านความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM) และนวัตกรรม (Innovation) โดย Zehir, Uzmez, & Yildiz (2016, p.797) ที่

พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กรเช่นเดียวกัน นอกจากนี้  

การส�ำรวจค�ำจ�ำกดัความของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ โดย Munteanu (2015, pp.105-107) พบว่าค�ำจ�ำกัดความ 

ส่วนใหญ่มีการอ้างถึงการมีส่วนร่วมเพื่อความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร พร้อมทั้งการสนับสนุนกิจกรรมที่เป็น

นวัตกรรมขององค์กร และผลการวิเคราะห์ยังพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยุทธ์น้ันมีผลกระทบเชิงบวก

ต่อกระบวนการนวัตกรรมองค์กร โดยแสดงได้ดังแผนภาพต่อไปนี้

 

แผนภาพที่ 1: แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ นวัตกรรม และความได้เปรียบ

ในการแข่งขันขององค์กร (ดัดแปลงจาก: Munteanu, 2015, p.107)

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์น้ันมีบทบาทส�ำคัญต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กร  

อีกทั้งยังช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ในระยะยาว ดังนั้น องค์กรที่มีความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 

จงึจ�ำเป็นต้องมวีสิยัทศัน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมติิทีเ่ป็นเชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision) มากข้ึน เพือ่ส่งเสริมนวตักรรม

องค์กร โดยมุง่เน้นการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรเพือ่ปรับปรุงกระบวนการหรือนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Searle 

& Ball, 2003, p.50) พร้อมทั้งการก�ำหนดกิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งเน้นประเด็นที่มีความ

ส�ำคญัต่อผลส�ำเร็จขององค์กร ภายใต้รูปแบบการด�ำเนนิงานในลกัษณะทีเ่ป็นเชิงรุกหรือกลยุทธ์มากข้ึน ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิ

ของ Maruyama & Braga (2014, p.713) ที่เสนอว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทในการส่งเสริมการสร้างมูลค่าเพิ่ม 

ให้กับองค์กร โดยมีความเช่ือมั่นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ดี

กว่ารูปแบบอื่นๆ ด้วยกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทุนมนุษย์เช่นเดียวกับพฤติกรรมองค์กรและวัฒนธรรม

องค์กร สะท้อนได้จากผลการวิจัยของ Becker & Gerhart (1996, p.780) ที่พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

โดยมุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มมีผลกระทบอย่างมีนัยส�ำคัญต่อการเจริญเติบโตขององค์กร ดังที่ Ulrich (1997) ได้ยืนหยัดมา 

อย่างยาวนานว่าผู้น�ำฝ่าย HR ควรมีบทบาทส�ำคัญในเชิงกลยุทธ์ขององค์กรมากกว่างานทั่วๆ ไปในชีวิตประจ�ำวันอย่างเช่น 

นโยบายเงินเดือนหรือกิจกรรมการสังสรรค์ และ Ulrich et al. (2009) ยังได้เสนอแนะเพิ่มเติมว่าผู้น�ำฝ่าย HR ควรมีความมุ่งมั่น

ในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งและการเพิ่มขีดความสามารถที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์กร ซึ่งจะท�ำให้องค์กรมีความได้เปรียบ
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หรือกระบวนการบริหารงานตา่งๆ เพ่ือเป็นประโยชน์ในการรักษาเสถียรภาพและความยัง่ยืน พร้อมทัง้สร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์กร 

การศกึษาวิจยัเพ่ือค้นหาความสมัพนัธ์ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ นวตักรรม และความ
ได้เปรียบเชิงแข่งขนัขององค์กร โดย Brockbank (1999, pp.340) ได้น าเสนอการเปรียบเทียบเชิงทฤษฎีของการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์พบวา่การปฏิบตัิของ HR ในมิติท่ีเป็นเชิงรุกหรือกลยทุธ์ (Strategic) นัน้สามารถสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขนัและสร้างมลูคา่เพ่ิมในระยะยาวได้มากกวา่มิติของการด าเนินงานโดยทัว่ไป ( Operational) 
เช่นเดียวกบั Arulrajah (2014, pp.59-60) ท่ีเสนอวา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรต้องมุง่เน้นการพฒันา 
และรักษาศกัยภาพด้านนวตักรรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร โดยผลจากการส ารวจของเขาพบวา่
บทบาทการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในกระบวนการสร้างสรรค์นวตักรรมองค์กรนัน้มีผลกระทบเชิงบวกตอ่
ประสิทธิภาพของนวตักรรมองค์กร ซึง่สอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงสถิติด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ ( Strategic HRM) และนวตักรรม ( Innovation) โดย Zehir, Üzmez, & Yıldız 
(2016, pp.797) ท่ีพบวา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์มีผลกระทบเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพของนวตักรรม
องค์กรเช่นเดียวกนั นอกจากนี ้การส ารวจค าจ ากดัของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ โดย Munteanu 
(2015, pp.105-107) พบวา่ค าจ ากดัความสว่นใหญ่มีการอ้างถงึการมีสว่นร่วมเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขนั
ขององค์กร พร้อมทัง้การสนบัสนนุกิจกรรมท่ีเป็นนวตักรรมขององค์กร และผลการวิเคราะห์ยงัพบวา่การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยทุธ์นัน้มีผลกระทบเชิงบวกตอ่กระบวนการนวตักรรมองค์กร โดยแสดงได้ดงั
แผนภาพตอ่ไปนี ้

 
 

 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1: แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ นวตักรรม และความได้เปรียบ

ในการแข่งขนัขององค์กร (ดดัแปลงจาก: Munteanu, 2015, pp.107) 
 
กลา่วโดยสรุปได้วา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ เชิงกลยทุธ์ นัน้มีบทบาทส าคญัตอ่ประสิทธิภาพของ

นวตักรรมองค์กร อีกทัง้ยงัช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัได้ในระยะยาว ดงันัน้ องค์กรท่ีมีความมุง่มัน่ใน
การขบัเคลื่อนนวตักรรมองค์กร จงึจ าเป็นต้องมีวิสยัทศัน์ในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic Vision) มากขึน้ เพ่ือสง่เสริมนวตักรรมองค์กร โดยมุง่เน้นการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการหรือนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ( Searle & Ball, 2003, pp.50) พร้อมทัง้การก าหนด
กิจกรรมตา่งๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยมุง่เน้นประเดน็ท่ีมีความส าคญัตอ่ผลส าเร็จขององค์กร 
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ได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์กร 
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บริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ ( Strategic HRM) และนวตักรรม ( Innovation) โดย Zehir, Üzmez, & Yıldız 
(2016, pp.797) ท่ีพบวา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์มีผลกระทบเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพของนวตักรรม
องค์กรเช่นเดียวกนั นอกจากนี ้การส ารวจค าจ ากดัของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ โดย Munteanu 
(2015, pp.105-107) พบวา่ค าจ ากดัความสว่นใหญ่มีการอ้างถงึการมีสว่นร่วมเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขนั
ขององค์กร พร้อมทัง้การสนบัสนนุกิจกรรมท่ีเป็นนวตักรรมขององค์กร และผลการวิเคราะห์ยงัพบวา่การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยทุธ์นัน้มีผลกระทบเชิงบวกตอ่กระบวนการนวตักรรมองค์กร โดยแสดงได้ดงั
แผนภาพตอ่ไปนี ้

 
 

 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1: แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ นวตักรรม และความได้เปรียบ

ในการแข่งขนัขององค์กร (ดดัแปลงจาก: Munteanu, 2015, pp.107) 
 
กลา่วโดยสรุปได้วา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ เชิงกลยทุธ์ นัน้มีบทบาทส าคญัตอ่ประสิทธิภาพของ

นวตักรรมองค์กร อีกทัง้ยงัช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัได้ในระยะยาว ดงันัน้ องค์กรท่ีมีความมุง่มัน่ใน
การขบัเคลื่อนนวตักรรมองค์กร จงึจ าเป็นต้องมีวิสยัทศัน์ในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในมิติท่ีเป็นเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic Vision) มากขึน้ เพ่ือสง่เสริมนวตักรรมองค์กร โดยมุง่เน้นการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการหรือนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ( Searle & Ball, 2003, pp.50) พร้อมทัง้การก าหนด
กิจกรรมตา่งๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยมุง่เน้นประเดน็ท่ีมีความส าคญัตอ่ผลส าเร็จขององค์กร 

Competitive 
Advantage 

Innovation 

Strategic 
HRM 
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ในการแข่งขันและเกดิการลอกเลยีนแบบได้ยาก สอดคล้องกบั

งานวิจัยของ Gupta & Singhal (1993) และ Huselid (1995) 

ที่พบว่าองค์กรที่มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน

การสนับสนุนความร่วมมือเพื่อปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 

ผ่านการมีส่วนร่วมของบุคลากรสามารถช่วยในการเพิ่ม 

ขีดความสามารถขององค์กร พร้อมทัง้สนับสนุนการสร้างสรรค์

ผลติภณัฑ์หรือบริการใหม่ๆ ให้กบัองค์กรเพือ่สร้างความเป็น

เอกลักษณ์และความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร

ผลการศกึษาวจิยัเหล่าน้ีช้ีให้เหน็ว่าความส�ำเร็จในการ

ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กรน้ันจ�ำเป็นต้องเน้นการลงทุนใน 

ทนุมนุษย์ (Human Capital) เพือ่ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพ

ด้านนวัตกรรมของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการ

ส�ำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) เพื่อบรรลุ 

เป้าหมายในการเสริมสร้างนวัตกรรมองค์กร เพราะฉะน้ัน ฝ่าย

บริหารทรัพยากรมนุษย์จงึมบีทบาทส�ำคญัต่อการเจริญเติบโต

และการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันส�ำหรับองค์กร  

หากองค์กรมุง่เน้นแสวงหาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่ไม่เพียงแต่การสร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจให้แก่

บุคลากร แต่ยังกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ 

และมีกระบวนการน�ำไปปฏิบัติเพ่ือผลส�ำเร็จขององค์กร 

จะเห็นได้ว่าจุดมุ ่งหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยทุธ์และนวตักรรมองค์กรน้ันเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

คือการใช้ประโยชน์จากทกัษะหรือความสามารถของบคุลากร

ในองค์กรเพือ่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั  และแสวงหา

แนวทางเพื่อมุ่งม่ันสู่ความส�ำเร็จและความยั่งยืนขององค์กร 

ดงัน้ัน  รูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส�ำหรับองค์กร 

ที่มีความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร จึงต้อง 

ปรับเปลี่ยนทิศทางของกิจกรรมในการด�ำเนินงานต่างๆ ให้

เป็นเชิงกลยุทธ์มากยิ่งข้ึนเพื่อยกระดับขีดความสามารถใน

การบรรลุเป้าหมายขององค์กร

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อยกระดับ
ขีดความสามารถด้านนวัตกรรมในองค์กร

การศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ในปัจจุบันท�ำให้ค้นพบ

บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อผลส�ำเร็จของ

นวัตกรรมองค์กรไว้หลากหลายประเด็น ส�ำหรับบทความน้ี 

ผู้เขียนจะน�ำเสนอ 6 ประเด็นหลักๆ ของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการพิสูจน์แล้วว่าสามารถสอดแทรก

กลไกเพื่อยกระดับขีดความสามารถด้านนวัตกรรมในองค์กร

ได้ โดยผ่านกิจกรรมต่างๆ ดังต่อไปนี้ 1) การสรรหาคัดเลือก 

(Recruitment & Selection) 2) การฝึกอบรมและพัฒนา 

(Training & Development) 3) การประเมนิผลการปฏบิติังาน 

(Performance Appraisal) 4) การจัดการอาชีพ (Career 

Management) 5) ระบบการให้รางวัล (Reward System) 

และ6) การสร้างความผูกพันและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

(Employee Engagement)

1)	การสรรหาคัดเลือก (Recruitment & Selection)

เน่ืองด้วยอัตราการเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ

และอุตสาหกรรมที่เปิดกว้างมากขึ้นท�ำให้ตลาดแรงงาน 

มกีารแข่งขันทีส่งูข้ึนในการสรรหาคนเข้าท�ำงาน อกีทัง้ยงัต้อง

เผชิญกับพลวัตที่ซับซ้อนและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

เช่น เทคโนโลยี โครงสร้างประชากรและสังคม องค์กรจึง

จ�ำเป็นต้องมีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์

การสรรหาบุคลากรเพื่อดึงดูดผู้สมัครที่มีความสามารถให้

เข้ามาสมัครงานกับองค์กร ดังที่ Schuler & Jackson (1994, 

p.211) ได้เน้นย�้ำว่าการสรรหาบุคลากรเพื่อให้ได้มาซึ่งผู้ที ่

มีความสามารถและเหมาะสมกับองค์กรเป็นหน้าที่ส�ำคัญ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส�ำหรับองค์กรในทุกระดับ  

โดยการรับสมัครงานน้ันเปรียบเสมือนการสร้างแหล่ง 

ศูนย์รวมของผู้ท่ีมีความสามารถเพื่อให้สมัครงานกับองค์กร 

หากองค์กรต้องการบุคลากรที่มีคณุสมบตัิและความสามารถ

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  องค์กรจงึต้องให้ความส�ำคญักบั

กระบวนการจ้างงานและการคดัเลอืกบคุคลทีม่พีฤตกิรรมหรือ

แนวโน้มในการสร้างสรรค์ความคิดที่หลากหลายและมีความ
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มุ่งมั่นในการพัฒนาด้านนวัตกรรม (Chen & Huang, 2009, 

p.105) โดยใช้กระบวนการสรรหาที่มีประสิทธิภาพเพื่อให้ได้

บุคลากรที่เป็นแหล่งความคิดใหม่ๆ ที่ส�ำคัญต่อกระบวนการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร (Brockbank, 1999) ผลการศกึษา

วิจัยของ McEntire & Greene-Shortridge (2011) สะท้อน

ให้เหน็ว่าการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรในวฒันธรรมองค์กร 

ทีเ่ป็นนวตักรรมมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความส�ำเร็จเกีย่วกบั 

ผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีขององค์กร โดยกระบวนการ

สรรหาจะต้องท�ำหน้าที่เป็นตัวกลางความเช่ือมโยงระหว่าง

ผู้สมัครงานและวัฒนธรรมองค์กร เน่ืองด้วยความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีในยุคปัจจุบันจึงท�ำให้กระบวนการสรรหา

บุคลากรสามารถกระท�ำได้ในหลากหลายช่องทาง ไม่ว่าจะ

เป็นเว็บไซต์หรือสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ ที่เอื้ออ�ำนวยในการ

เข้าถึงบุคลากรที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรม รวมถึงการให้

บุคลากรในองค์กรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการสรรหาแบบ

บูรณาการ ซึ่งนอกจากจะได้วิธีที่ดีที่สุดแล้วยังสามารถสร้าง

ความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์กรได้อีกด้วย นอกจากน้ี 

การน�ำเสนอรูปแบบของสวสัดกิารทีพ่นักงานจะได้รับเมือ่เข้าสู ่

องค์กร เช่น หลักสูตรการเรียนรู้และพัฒนา สิทธิประโยชน์

หรือผลตอบแทนต่างๆ รวมถึงการน�ำเอาพนักงานที่มีผลงาน

หรือความสามารถมาเป็นตัวแทนองค์กร เหล่าน้ีเป็นวิธีการ

อย่างหน่ึงที่จะสามารถช่วยในการดึงดูดคนให้เข้ามาท�ำงาน

ร่วมกับองค์กรได้ 

ตัวอย่างแนวทางการสรรหาคัดเลือกเชิงกลยุทธ์ของ

องค์กรเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรม 

โดย McEntire & Greene-Shortridge (2011, pp.274-275) 

ได้น�ำเสนอแนวทางใน 3 ประเด็นคือ 1) การพึ่งพาบุคลากร 

ปัจจบุนัทีมี่ศกัยภาพด้านนวตักรรมเพือ่อ้างอิงเพือ่นของพวกเขา  

2) การใช้สื่อเครือข่ายสังคมออนไลน์และเว็บไซต์เพื่อค้นหา

ผู้มีศักยภาพด้านนวัตกรรมและประสบการณ์ที่ส�ำคัญส�ำหรับ

องค์กร และ 3) การเป็นสมาชิกเครือข่ายสังคมของพนักงาน

ในองค์กรตั้งแต่ระดับกลางถึงระดับสูงเพื่อขยายเครือข่าย

ของผู้มีศักยภาพด้านนวัตกรรม นอกจากน้ี องค์กรยังต้อง

ให้ความส�ำคัญกับการลงทุนในเคร่ืองมือการประเมินเพื่อ 

คัดเลือกบุคคลที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรมโดยมุ ่งเน ้น

การประเมินที่มีลักษณะ 3 ประการดังน้ี 1) การประเมิน

พฤติกรรมหรือจิตวิทยา (Behavioral and Psychological 

Assessments) เช่น การทดสอบความสามารถในการแก้ไข 

ปัญหาตามสถานการณ์ 2) การใช้แบบประเมนิความเหมาะสม 

กับองค์กร (Person-Organization Fit Assessments)  

เพื่อช่วยในการค้นหาผู้ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรและ

สามารถน�ำองค์กรไปสูค่วามส�ำเร็จผ่านนวตักรรม และ 3) การ

สัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behaviorally Based Interviews) 

ซึ่งสามารถปรับแต่งให้เหมาะสมกับองค์กรและลักษณะงาน

ที่เฉพาะเจาะจงได้ โดยอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมและ

ความเป็นไปได้มากที่สุด

2)	 การฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development)

การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นอีกปัจจัยส�ำคัญที่จะ

ช่วยให้บุคลากรมีทักษะความรู้และความสามารถที่น�ำไปสู่

การสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

สะท้อนได้จากงานวิจัยของ Tan & Nasurdin (2011, pp.155) 

และ Roffe (1999, p.224) ที่มีความสอดคล้องกันว่าการ 

ฝึกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม

องค์กร และยงัสามารถช่วยในการกระตุ้นความคดิสร้างสรรค์

และนวัตกรรมในองค์กรได้ โดยการฝึกอบรมและพัฒนาม ี

ส่วนช่วยให้พนักงานมีทักษะความรู้และความสามารถที่จะ 

น�ำไปสู่นวัตกรรมในแง่ของผลิตภัณฑ์ กระบวนการผลิต และ

การปฏิบัติงานประจ�ำวันได้ (Schuler & Jackson, 1987)  

อีกทั้งยังส ่งผลเชิงบวกต่อทัศนคติด ้านนวัตกรรมและ 

ความส�ำเร็จในอนาคตขององค์กร ดังที่ Searle & Ball  

(2003, p.51) ได้เสนอแนะว่าการส่งเสริมการพัฒนาและ

การใช้ประโยชน์จากความสามารถของบุคลากรโดยเฉพาะ

ศักยภาพเชิงนวตักรรมเป็นวธีิทีจ่ะน�ำพาองค์กรไปสูค่วามเป็น

นวัตกรรมได้มากข้ึน และนวัตกรรมไม่ได้เป็นเพียงความคิด 

สร้างสรรค์ของปัจเจกบคุคลเท่าน้ัน  แต่ยงัรวมถงึการบรูณาการ 

แนวคิด ความรู้ความเช่ียวชาญหรือประสบการณ์ของกลุ่ม
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บุคคลต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในบริบทขององค์กรอีกด้วย 

เน่ืองด้วยนวัตกรรมองค์กรน้ันเกิดจากความคิดที ่

ถูกสร้างข้ึนโดยบุคคลซึ่งได้รับอิทธิพลจากทุนมนุษย์และ 

ทุนทางจิตวิทยา (Human & Psychological Capital) ไม่ว่า

จะเป็นทักษะความรู้และความสามารถ (OECD, 2011) การ

รับรู้ถึงความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความ

หวังและความยืดหยุ่น ฯลฯ ซึ่งลักษณะเหล่านี้จะด�ำรงอยู่ได้ 

ต้องอาศัยการฝึกฝนและพัฒนา ทั้งน้ี การศึกษาวิจัยของ  

Tan & Nasurdin (2010) ยงัพบว่าการทีอ่งค์กรจดักจิกรรมการ

ฝึกอบรมที่มีความกว้างขวางมากขึ้นเท่าใด ก็จะยิ่งสนับสนุน

ให้บุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู ้และการสร้างสรรค ์

ความคิดใหม่ๆ ได้มากยิ่งข้ึน ดังนั้น องค์กรจึงต้องให ้

ความส�ำคัญกับการลงทุนในกิจกรรมการฝึกอบรมและ 

พัฒนาอย่างสม�่ำเสมอเพื่อสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรที่มี 

ความสามารถ พร้อมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน

ให้บุคลากรสามารถน�ำไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็วและเกิด 

ประสิทธิผล โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนา 

ทุนมนุษย ์อย ่างเหมาะสมและเพียงพอเพื่อการบรรล ุ

เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กรได้ทั้งในระยะสั้นและ 

ระยะยาว (Zehir, Gurol, Karaboga, & Kole, 2016, p.379)

ตวัอย่างแนวทางการสรรหาวธีิการฝึกอบรมและพฒันา

ที่มีประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดย Sartori  

et al. (2018, pp.6-8) เสนอแนะว่าองค์กรควรมุ่งเน้นวิธีการ 

พัฒนาที่มีความเช่ือมโยงกับการคิดเชิงสร้างสรรค์ซึ่งเป็น 

การบูรณาการความรู้เข้าด้วยกัน (ความคิดสร้างสรรค์/การ

คิดเชิงวิพากษ์) โดยการจัดกิจกรรมที่ไม่ได้เป็นเพียงการ 

ฝึกอบรมเฉพาะบุคคลเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการฝึกอบรมแบบ

รวมกลุ่มซึ่งจะท�ำให้การฝึกฝนน้ันเอื้ออ�ำนวยต่อการแบ่งปัน

แนวคิดและการพัฒนาความสามารถในการท�ำงานร่วมกัน

เพื่อผลส�ำเร็จขององค์กร ดังน้ัน องค์กรจึงควรมุ่งเน้นการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในลักษณะของการมีส่วนร่วม

หรือการท�ำงานเป็นทีมเพื่อให้สามารถสร้างความร่วมมือ 

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กรได้ 

3)	การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal)

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่

ช่วยให้องค์กรสามารถวัดหรือประเมินพฤติกรรมและความ

ก้าวหน้าของบุคลากรตามช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพื่อ

เป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุตาม 

เป้าหมายขององค์กร  พร้อมทัง้เป็นเคร่ืองมอืเชิงกลยทุธ์ส�ำหรับ 

การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร (Sharma, Vaishali 

& Jyotsana, 2018, p.163) การศึกษาวิจัยของ Tan & 

Nasurdin (2010) พบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 

ผลกระทบในเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์กร โดยการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมจะท�ำหน้าที่เป็นแนวทางในการ

สร้างและกระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่

เพือ่ให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์กร  อกีทัง้ยงัเป็นประโยชน์

ในการปรับปรุงกิจกรรมในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพ่ือเสริมสร้างนวตักรรมองค์กร นอกจากน้ี การประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานยังช่วยเพิ่มความมุ่งมั่นและสร้างความ 

พึงพอใจของบุคลากร เน่ืองจากพวกเขาได้รับโอกาสในการ

หารือเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท�ำงานของตนเอง ซึ่ง 

สิ่งเหล่าน้ีจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีแจงจูงใจในการท�ำ

กิจกรรมที่สร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น (Delery & Doty, 1996)

ตัวอย่างแนวทางในการวางแผนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดย Sharma, Vaishali & Jyotsana (2018) เสนอ

แนะว่าองค์กรควรตัง้เป้าหมายการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

โดยมุง่เน้นไปทีก่ารวางแผนการประเมนิเพือ่หาแนวทางในการ

พฒันาหรือปรับปรุงประสทิธภิาพการท�ำงานของบคุลากร โดย

ใช้เคร่ืองมือการประเมนิในรูปแบบทีเ่หมาะสมและครอบคลมุ 

ทั้งตัวบุคลากรและองค์กร เนื่องจากผลการประเมินเป็น 

พืน้ฐานส�ำคญัทีช่่วยในการปรับปรุงประสทิธิภาพของบคุลากร

ในอนาคตอันจะน�ำไปสู่ผลส�ำเร็จขององค์กร ดังน้ัน วิธีการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่ยกระดบัขดีความสามารถด้าน

นวตักรรม จงึต้องเน้นการกระตุน้ความพยายามของบคุลากร 

ในการปรบัปรงุหรอืพัฒนาประสบการณ์ของตนเอง พร้อมทั้ง 
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การฝึกฝนความสามารถทางเทคนิคต่างๆ ซ่ึงจะช่วยใน

การเสริมสร้างความมุ่งมั่นและความพร้อมที่จะน�ำความคิด

สร้างสรรค์ไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

4)	การจัดการอาชีพ (Career Management)

การจัดการอาชีพเป็นกระบวนการทางนโยบาย วิธี

ปฏิบัติ และความช่วยเหลือที่จัดท�ำข้ึนโดยองค์กรเพ่ือการ

ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร โดย

การจัดการอาชีพที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลส�ำเร็จต่อความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Orpen, 1994) พร้อมทั้ง 

ช่วยส่งเสริมให้บคุลากรสามารถบรรลเุป้าหมายการปฏบิตังิาน 

ในองค์กรได้ หากบุคลากรมีความพึงพอใจกับการจัดการ

อาชีพในองค์กรก็จะน�ำไปสู่การกระตุ้นให้พวกเขาปฏิบัติงาน 

ในเชิงสร้างสรรค์ได้มากยิ่งข้ึน (Delery & Doty, 1996)  

เพราะฉะนั้น หัวใจส�ำคัญของการจัดการอาชีพคือการวางแผน

และการก�ำหนดรูปแบบให้สอดคล้องกับความต้องการของ

บุคลากรและสอดรับกับทิศทางเชิงกลยุทธ์หรือเป้าหมายของ

องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต

ตัวอย่างแนวทางในการวางแผนหรือก�ำหนดรูปแบบ 

จัดการอาชีพ โดยการศึกษาวิจัยของ Phathara-on, Sharif,  

& Majid (2014) ได้ข้อค้นพบว่าการจัดการอาชีพที่มี

ประสิทธิภาพน้ันต้องมีการผสมผสานร่วมกันระหว่างการ

จัดการอาชีพในระดับองค์กร (Organizational Career 

Management: OCM) ซึ่งหมายถึงกิจกรรมเชิงนโยบาย 

หรือกระบวนการในภาพรวมของการจัดการอาชีพเพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร และการจัดการอาชีพในระดับ

ปัจเจกบุคคล (Individual Career Management: ICM) 

ซึ่งหมายถึงการจัดการความสามารถที่มีลักษณะเฉพาะ 

ตามความจ�ำเป็นรายบุคคล เน่ืองจากการจัดการอาชีพ

ในระดับปัจเจกบุคคลจะช่วยเสริมสร้างความสามารถของ

บุคลากรในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน 

ในองค์กร  พร้อมทัง้ช่วยในการพฒันาทกัษะและความสามารถ 

ของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจที่ได้รับ 

มอบหมายได้อย่างมีประสทิธภิาพ (Ebiasuode et al., 2017) 

ซึ่งจะน�ำไปสู ่การเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรในการ

ตอบสนองเชิงรุกต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วหรือการเผชิญกับสภาพแวดล้อมทีม่กีารแข่งขันสงู  

ดงัน้ัน แนวทางการจดัการอาชีพเพ่ือส่งเสริมนวตักรรมองค์กร

จึงต้องมุ่งเน้นการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพที่มี

ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความต้องการของบุคลากร

ในองค์กรเพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพด้าน

นวัตกรรม พร้อมทั้งมีการวางแผนการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม

ให้บุคลากรได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์และใช้ศักยภาพเชิง

นวัตกรรมในองค์กรได้อย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดผลส�ำเร็จทั้งใน 

สายอาชีพของตัวบุคลากรและเป็นประโยชน์ในการบรรล ุ

เป้าหมายขององค์กร

5)	 ระบบการให้รางวัล (Reward System)

ระบบการให้รางวัลเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อความส�ำเร็จ

ของนวัตกรรมองค์กร และเป็นสิ่งที่แสดงถึงการตอบแทน

ส�ำหรับการมีส่วนร่วมของบุคลากรผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม 

ในองค์กร  ซึง่การให้รางวลัน้ันสามารถกระท�ำได้ในหลากหลาย 

รูปแบบ การศึกษาวิจัยของ Al-Mahdawiy (2016) ได้

ศึกษาเกี่ยวกับระบบการให้รางวัลเพื่อการบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาของเขาพบว่าการ

ให้รางวัลในระดับองค์กรสามารถกระท�ำได้ทั้งผลประโยชน์

ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยในการ 

ส่งเสริมประสิทธิภาพของนวัตกรรมในองค์กร โดยระบบการ

ให้รางวัลที่เหมาะสมจะมีบทบาทส�ำคัญในการสนับสนุนให้

บคุลากรมแีรงจงูใจต่อการมส่ีวนร่วมในการสร้างสรรค์แนวคิด

เชิงนวัตกรรมซึ่งจะน�ำไปสู่ผลส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กรได้

ในระดับที่สูงข้ึน บทสรุปจากการศึกษาของเขาพบว่าวิธีที่ดี

ทีส่ดุในการจ�ำแนกรูปแบบของการให้รางวลัหรือผลประโยชน์

ส�ำหรับองค์กรทุกประเภท สามารถแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ  

คือ 1) รูปแบบที่เป็นตัวเงิน (จับต้องได้) เช่น เงินเดือน  

ค่าตอบแทน โบนัส รวมถึงหลักสูตรการฝึกอบรม การศึกษา 

และการเป็นสมาชิกเครือข่ายต่างๆ และ 2) รูปแบบที่ไม่เป็น 

ตัวเงิน (จับต้องไม่ได้) เช่น การให้ความเพลิดเพลิน  
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ความพงึพอใจในตนเอง ความท้าทายในงาน และอาจรวมถึง

การชื่นชมจากผู้บริหารและความสัมพันธ์ทางสังคม

ตัวอย่างแนวทางในการออกแบบระบบการให้รางวัล

ที่มีความโดดเด่นและได้รับความนิยมส�ำหรับองค์กรที ่

มุ ่งเน้นการพัฒนานวัตกรรมองค์กร คือการให้รางวัลใน 

รูปแบบที่มีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน โดยการให้รางวัล

หรือผลตอบแทนทีม่คีวามผนัแปรไปตามประสทิธภิาพในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานหรืออัตราของนวัตกรรมที่ประสบ

ผลส�ำเร็จ (Nacinovic et al., 2009, p.377) ดังนั้น องค์กร

จึงต้องออกแบบระบบการให้รางวัลในลักษณะที่มีโครงสร้าง

หรือเง่ือนไขที่เหมาะสมจึงจะสามารถช่วยในการกระตุ้นให้

บคุลากรมคีวามพยายามทีจ่ะพฒันาและสร้างสรรค์นวตักรรม 

ที่ประสบผลส�ำเร็จได้ (Gupta & Singhal, 1993) อย่างไร 

ก็ตาม ระบบการให้รางวัลยังมีความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนและ

นวัตกรรมองค์กรยังต้องการการขับเคลื่อนจากบุคลากรที่มี

แรงจูงใจสูง ซึ่งหากองค์กรมีระบบการให้รางวัลที่สามารถ

สร้างแรงจูงใจของบุคลากรได้ก็จะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจ 

ในการบรรลเุป้าหมายขององค์กรได้ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว

6)	การสร้างความผูกพันและการมีส ่วนร่วมของ

บุคลากร (Employee Engagement)

การสร้างความผูกพันและการมีส่วนร่วมของบุคลากร

ถือเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดส�ำหรับองค์กรในยุคปัจจุบัน  

การศึกษาเพื่อประยุกต์ใช้ความผูกพันของบุคลากรได้รับ

ความสนใจจากนักวิชาการอย่างมาก โดยเฉพาะการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 

ซึ่งได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในพื้นฐานของทฤษฎี

การมีส่วนร่วมกับองค์กร (Rao, 2016, pp.3-4) โดยแนวคิด

ของการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรคือการควบคุม 

บทบาทของสมาชิกองค์กรต่อกระบวนการท�ำงานของพวกเขา  

(Kahn, 1990) ผลการศึกษาของ Bakker & Demerouti  

(2009) พบว่าการมีส่วนร่วมเป็นสภาพจิตใจเชิงบวกที่น�ำไปสู่ 

ความพยายามด้วยจิตใจที่มีความมุ่งมั่นและความทุ่มเท 

ในการท�ำงาน ซึ่งบุคลากรที่มีลักษณะเหล่านี้มักจะสามารถ

ปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ประสทิธภิาพ  จงึส่งผลให้เกิดความคดิ 

สร้างสรรค์และการจัดการที่น�ำไปสู ่นวัตกรรมองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น สะท้อนได้จากการศึกษาวิจัยของ Rao 

(2016) ที่พบว่าการสร้างความผูกพันหรือการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรและนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดย

บุคลากรที่มีส่วนร่วมกับองค์กรในระดับสูงจะรู้สึกว่าตนเอง 

มีประโยชน์ที่แท้จริงกับองค์กร จึงท�ำให้เกิดความพยายาม 

ในการแสวงหาวธีิการสร้างสรรค์นวตักรรมอย่างมปีระสทิธิภาพ  

ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงคุณภาพหรือการสร้างสรรค์เชิง

นวตักรรม นอกจากน้ี ผลการศกึษาของ Uslu (2015, p.1469)  

ยงัพบว่าการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในองค์กรจะส่งผลต่อระดบั 

ความพึงพอใจของพวกเขา และบุคลากรที่มีความพึงพอใจ 

ในองค์กรก็จะมีแรงกระตุ ้นในการสร้างสรรค์ความคิด 

เชิงเทคนิคหรือวธีิการใหม่ๆ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพขององค์กร 

ตัวอย่างแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันและการ

มีส่วนร่วมของบุคลากรเพื่อผลส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กร 

โดยการศึกษาวิจัยของ Sheehan et al. (2014) พบว่าการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) เป็นวิธีหนึ่งที่สามารถช่วย 

ในการสนับสนุนกจิกรรมเชิงนวตักรรมขององค์กรได้ โดยการ

สร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

แห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) และการพฒันาทนุ

ทางสังคม (Social Capital Development) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ 

สามารถเป็นประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

พร้อมทั้งช่วยในการเสริมสร้างความผูกพันและกระตุ้นการ

มีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะส่งผลเชิงบวกต่อ 

ประสิทธิภาพของนวัตกรรมองค์กร ดังน้ัน องค์กรจึงควร 

เสริมสร้างการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

และทัว่ถงึ โดยบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องท�ำหน้าที่ 

ในการสนับสนุนความสามารถขององค์กรในการจัดหา 

สิ่งอ�ำนวยความสะดวกหรือเคร่ืองมือต่างๆ ที่ช่วยในการ 

ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมกับองค์กร พร้อมทั้ง

การปลกูฝังพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมแก่บคุลากรให้เป็นไปตาม

ทิศทางเชิงกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ขององค์กร
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วัฒนธรรมองค์กรคือปัจจัยสู่ความยั่งยืน
ของนวัตกรรมองค์กร

ความท้าทายของการแข่งขันระดับโลกในศตวรรษ

ที่ 21 ผนวกกับเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

ส่งผลให้นวัตกรรมเป็นที่ต้องการมากยิ่งข้ึน โดยการเพิ่มข้ึน

ของนวัตกรรมน้ันข้ึนอยู่กับขีดความสามารถของทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร และการจัดการความรู้ (Knowledge 

Management: KM) ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการ 

ค้นพบสิ่งใหม่ องค์กรช้ันน�ำส่วนใหญ่จึงให้ความส�ำคัญกับ

การสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงานทีมุ่ง่เน้นให้เกดิการเรียนรู้ 

และการแลกเปลี่ยนความรู้มาต้ังแต่ช่วงเร่ิมต้นของศตวรรษ

ที่ 21 (Beyerlein et al., 2017, p.25) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กร 

(Organization Culture) เป็นหน่ึงในปัจจัยที่ทรงพลังที่สุด

ในการขับเคลื่อนทุนมนุษย์ในองค์กร สะท้อนได้จากผลการ 

ศึกษาของ Szczepa ska-Woszczy (2014) และ Sharma,  

Vaishali & Jyotsana (2018) ที่มีความสอดคล้องกันว่า

วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อทุนมนุษย์

ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อนวัตกรรมองค์กร 

เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์กรเป็นสื่อกลางส�ำคัญระหว่างการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการท�ำงานของ

บุคลากร (Bowen & Ostroff, 2004) โดยบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท�ำหน้าที่ในการเสริมสร้าง

วัฒนธรรมของความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมองค์กรได้ 

โดยการเช่ือมโยงกระบวนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ 

เป้าหมายขององค์กร (Brockbank, 1999, p.337) ส�ำหรับ

แนวคิดในการเช่ือมโยงวัฒนธรรมองค์กรกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์นั้นถูกน�ำเสนอโดย Peter Senge ในฐานะ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งเป็น

องค์กรที่บุคลากรมีการเพิ่มพูนทักษะอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้าง

อนาคตที่ต้องการในองค์กร และอาจรวมถึงคุณลักษณะหรือ 

ความเช่ียวชาญส่วนบุคคลที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนหรือเรียนรู ้

ร่วมกันเป็นทีมและเป็นระบบความคิดภายใต้แบบจ�ำลอง 

เชิงวิสัยทัศน์ (Maruyama & Braga, 2014, p.716) ดังนั้น 

จึงสามารถวิเคราะห์ได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูก

ออกแบบมาเพื่อสร้างวัฒนธรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

น้ันมีแนวโน้มที่จะบรรลุผลเชิงบวกต่อนวัตกรรมองค์กรได้ใน

ระยะยาว

ตัวอย่างบริษัทช้ันน�ำด้านนวัตกรรมอย่าง McKinsey  

& Company ทีใ่ห้ความส�ำคญักบัการสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ที่เหมาะสมเพื่อเพิ่มโอกาสในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่

ประสบผลส�ำเร็จและมีความยั่งยืน โดย Barsh et al. (2008, 

pp.40-45) ได้ก�ำหนดขั้นตอนการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพื่อ

การพัฒนานวัตกรรมไว้ 3 ขั้นตอนหลักๆ คือ 1) การก�ำหนด

ประเภทของนวัตกรรมที่ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

2) การก�ำหนดให้นวัตกรรมเป็นวาระการประชุมอย่างเป็น 

ทางการ และ 3) การก�ำหนดตัวช้ีวัดประสิทธิภาพและ 

เป้าหมายของนวัตกรรม โดยทั้งสามข้ันตอนเหล่าน้ีแม้เป็น 

วธิกีารเชงิบงัคับแต่กมี็ส่วนช่วยในการเปลีย่นแปลงพฤติกรรม

การส่งเสริมนวัตกรรมของบุคลากร โดยการท�ำให้นวัตกรรม

กลายเป็นส่วนหน่ึงในความรับผิดชอบของทุกคนในองค์กร

ภายใต้เป้าหมายเดียวกันคือการมุ่งเน้นผลส�ำเร็จขององค์กร 

ซึ่งวิธีการน้ีผู ้บริหารจะต้องยอมรับในการมีส่วนร่วมของ 

บคุลากรในการตัดสนิใจทีส่�ำคญั  และมกีารเตรียมความพร้อม 

ในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนจากนวัตกรรมที่

สร้างสรรค์โดยบุคลากรในองค์กร ดังที่ Claver et al. (1998, 

p.60) ได้กล่าวไว้ว่าการสร้างวฒันธรรมทีส่นบัสนุนนวตักรรม

ใหม่ๆ น้ันต้องการความสามารถของผู้บริหารในการรับมือ

กับความเสี่ยงและการให้ก�ำลังใจในความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากร พร้อมทั้งการสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทุกคน 

ในองค์กรเพื่อสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นนวัตกรรม โดยการ 

เปิดโอกาสให้บคุลากรได้พฒันาความสนใจและได้ใช้ศกัยภาพ

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร และท�ำให้บุคลากรได้มี 

ความรู้สึกว่างานของพวกเขามีความหมายและมีผลกระทบ

เชิงบวกต่อความส�ำเร็จขององค์กร

วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นกุญแจส�ำคัญที่น�ำไปสู่ความ

ยั่งยืนของนวัตกรรม ‘Culture is key to sustainable 
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ซึง่วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) เป็นหนึง่ในปัจจยัท่ีทรงพลงัท่ีสดุในการขบัเคลื่อนทนุมนษุย์ในองค์กร 
สะท้อนได้จากผลการศกึษาของ Szczepańska-Woszczy (2014) และ Sharma, Vaishali & Jyotsana (2018) ท่ี
มีความสอดคล้องกนัวา่วฒันธรรมองค์กรเป็น ตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลตอ่ ทนุมนษุย์ซึง่เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลกระทบ
โดยตรงตอ่นวตักรรมองค์กร เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กรเป็นสื่อกลางส าคญัระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนษุย์และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากร ( Bowen & Ostroff, 2004) โดยบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนษุย์
สามารถท าหน้าท่ีในการเสริมสร้างวฒันธรรมของความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมองค์กรได้โดยการเช่ือมโยง
กระบวนการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร ( Brockbank, 1999, pp.337) ส าหรับแนวคิดในการ
เช่ือมโยงวฒันธรรมองค์กรกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์นัน้ถกูน าเสนอโดย Peter Senge ในฐานะองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) ซึง่เป็นองค์กรท่ีบคุลากรมีการเพ่ิมพนูทกัษะอย่างตอ่เน่ืองเพ่ือสร้างอนาคตท่ี
ต้องการในองค์กร และอาจรวมถงึคณุลกัษณะหรือความเช่ียวชาญสว่นบคุคลท่ีใช้ในการแลกเปลี่ยนหรือเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมและเป็นระบบความคิดภายใต้แบบจ าลองเชิงวิสยัทศัน์ ( Maruyama & Braga, 2014, pp.716) 
ดงันัน้ จงึสามารถวิเคราะห์ได้วา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีถกูออกแบบมาเพ่ือสร้างวฒันธรรมในการสร้างสรรค์
นวตักรรมนัน้มีแนวโน้มท่ีจะบรรลผุลเชิงบวกตอ่นวตักรรมองค์กรได้ในระยะยาว 

ตวัอย่างบริษัทชัน้น าด้านนวตักรรมอย่าง McKinsey & Company ท่ีให้ความส าคญักบัการสร้าง
วฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีประสบผลส าเร็จและมีความยัง่ยืน โดย  
Barsh et al. (2008, pp.40-45) ได้ก าหนดขัน้ตอนการสร้างวฒันธรรมองค์กรเพ่ือการพฒันานวตักรรมไว้ 3 
ขัน้ตอนหลกัๆ คือ 1) การก าหนดประเภทของนวตักรรมท่ีช่วยให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 2) การก าหนดให้
นวตักรรมเป็นวาระการประชมุอย่างเป็นทางการ และ 3) การก าหนดตวัชีว้ดัประสิทธิภาพและเป้าหมายของ
นวตักรรม โดยทัง้สามขัน้ตอนเหลา่นีแ้ม้เป็นวิธีการเชิงบงัคบัแตก่็มีสว่นช่วยในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
สง่เสริมนวตักรรมของบคุลากร โดยการท าให้นวตักรรมกลายเป็นสว่นหนึง่ในความรับผิดชอบของทกุคนในองค์กร
ภายใต้เป้าหมายเดียวกนัคือการมุง่เน้นผลส าเร็จขององค์กร ซึง่วิธีการนีผู้้บริหารจะต้องยอมรับในการมีสว่นร่วม
ของบคุลากรในการตดัสินใจท่ีส าคญั และมีการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบัความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึน้จาก
นวตักรรมท่ีสร้างสรรค์โดยบคุลากรในองค์กร ดงัท่ี Claver et al. (1998, pp.60) ได้กลา่วไว้วา่การสร้างวฒันธรรมท่ี
สนบัสนนุนวตักรรมใหม่ๆ  นัน้ต้องการความสามารถของผู้บริหารในการรับมือกบัความเสี่ยงและการให้ก าลงัใจใน
ความคิดสร้างสรรค์ของบคุลากร พร้อมทัง้การสนบัสนนุการมีสว่นร่วมของทกุคนในองค์กรเพ่ือสร้างวฒันธรรมท่ี
มุง่เน้นนวตักรรม โดยการเปิดโอกาสให้บคุลากรได้พฒันาความสนใจและได้ใช้ศกัยภาพเพ่ือบรรลเุป้าหมายของ
องค์กร และท าให้บคุลากรได้มีความรู้สกึวา่งานของพวกเขามีความหมายและมีผลกระทบเชิงบวกตอ่ความส าเร็จ
ขององค์กร 

วฒันธรรมองค์กรจงึเป็นกญุแจส าคญัท่ีน าไปสูค่วามยัง่ยืนของนวตักรรม ‘ Culture is key to sustainable 
innovation’ (Bolton, 2013, pp.3) โดยการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
เสริมสร้างความยัง่ยืนของนวตักรรมองค์กรได้ด้วยการสร้างวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสมกบั
บริบทขององค์กร ซึง่จะเป็นพลงัในการตอ่อายแุละการบรรลผุลส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ดงันัน้ องค์กรจงึต้อง
มีแนวทางการปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีมุง่เน้นการสง่เสริมให้บคุลากรได้มีสว่นร่วมกบัองค์กรมากย่ิงขึน้ โดยวิธี
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innovation’ (Bolton, 2013, p.3) โดยการบริหารทรัพยากร 

มนุษย ์ที่มีประสิทธิภาพจะเป ็นเคร่ืองมือส�ำคัญในการ 

เสริมสร้างความยั่งยืนของนวัตกรรมองค์กรได้ด้วยการ 

สร้างวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสมกับ

บริบทขององค์กร ซึ่งจะเป็นพลังในการต่ออายุและการบรรลุ

ผลส�ำเร็จขององค์กรในระยะยาว ดังน้ัน องค์กรจึงต้องมี

แนวทางการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการส่งเสริม 

ให้บุคลากรได้มีส ่วนร่วมกับองค์กรมากยิ่งข้ึน โดยวิธี 

ที่ดีที่สุดคือการบูรณาการแนวทางปฏิบัติร่วมกันในองค์กร ซึ่ง

นอกจากจะช่วยปลดลอ็คพฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 

ของบุคลากรแล้วยังช่วยให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน ์

จากทุนมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Panigrahy  

& Pradhan, 2015, p.12) 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
นวัตกรรมองค์กรซ่ึงเกิดจากทุนมนุษย์น้ันเป็นปัจจัย

ส�ำคัญที่ช่วยในการเสริมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

ส�ำหรับองค์กรทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชน ซึง่ล้วนต้องเผชิญ

กับสภาวะการแข่งขันและสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและ

สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ โดยเฉพาะความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมมนุษย์  

ปัจจัยเหล่านี้สร ้างแรงกดดันในการปรับตัวขององค์กร 

เพื่อความอยู ่รอดและยั่งยืนท่ามกลางพลวัตของสภาพ

แวดล้อมที่ไม่สามารถควบคุมได้ การน�ำเอาแนวคิดเชิง

นวัตกรรมเข้ามาปรับใช้ในองค์กรจงึเป็นทางเลอืกทีช่าญฉลาด

ในการรับมอืกบัภาวะการเปลีย่นแปลงดงักล่าว ซึง่ในปัจจบุนั

มีหลายองค์กรที่ให้ความส�ำคัญกับการสร้างสรรค์ความรู ้

และนวตักรรมองค์กรเพือ่คดิค้นกระบวนการทีม่ปีระสทิธิภาพ

ในการบรรลุเป้าหมาย และบางองค์กรได้มีการปรับเปลี่ยน 

รูปแบบขององค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม โดยมี 

ความเช่ือม่ันว่าสามารถเป็นประโยชน์ในการสร้างความ 

ได้เปรียบในการแข่งขันและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร

ได้ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นการเติบโตทางเศรษฐกิจและ

สังคม คุณภาพของผลิตภัณฑ์หรือบริการ รวมถึงคุณภาพ

ของบุคลากรในองค์กร ผู้เขียนจึงมีความเห็นว่านวัตกรรม

องค์กรนั้นเป็นส่ิงส�ำคัญที่ทั้งองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน 

ต้องให้ความตระหนัก  โดยเฉพาะในองค์กรภาครัฐทีห่ลายคน 

อาจมองว่าเป็นเร่ืองไกลตัว เน่ืองจากองค์กรภาครัฐม ี

เป้าหมายหลักคือการส่งมอบบริการสาธารณะและการ 

ให้บริการแก่ประชาชนโดยมิได้มุ่งเน้นการแสวงหาผลก�ำไร

อย่างองค์กรภาคเอกชน แต่ด้วยความกดดันในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของการด�ำเนินงานภายใต้ทรัพยากรหรือ 

งบประมาณที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนในยุคปัจจุบัน จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่

องค์กรภาครัฐจะต้องมุ่งเน้นการส่งเสริมนวัตกรรมองค์กร 

เพื่อการปรับเปลี่ยนแนวคิดที่น�ำไปสู ่การเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างหรือกระบวนการบริหารงานต่างๆ เพื่อเป็น

ประโยชน์ในการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการด�ำเนินงาน

เน่ืองด้วยความส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กรน้ันข้ึนอยู่

กับทุนมนุษย์หรือความสามารถของบุคลากรในองค์กร ซึ่ง 

ต้องอาศัยบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ 

ท�ำหน้าทีใ่นการยกระดบัขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของ

ทุนมนุษย์ในองค์กร บทความนี้ผู้เขียนจึงได้พยายามรวบรวม

แนวคิดที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งเชิงทฤษฎีและ 

เชิงประจกัษ์เพือ่สะท้อนให้เหน็ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์

น้ันมีบทบาทส�ำคัญต่อประสิทธิภาพและความยั่งยืนของ

นวัตกรรมองค์กร โดยบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์

สามารถท�ำหน้าที่เป็นกลไกในการขับเคลื่อนนวัตกรรม 

องค์กรให้ประสบผลส�ำเร็จได้ ด้วยลกัษณะของการปฏบิติังาน 

ในเชิงกลยุทธ์ที่มีการก�ำหนดรูปแบบกิจกรรมต่างๆ ของ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งเน้นประเด็นที่มี

ความส�ำคัญต่อผลส�ำเร็จของนวัตกรรมองค์กร ซ่ึงสามารถ

สอดแทรกได้ในหลายกิจกรรมของกระบวนการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์  ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคดัเลอืก  การฝึกอบรม 

และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการ
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อาชีพ ระบบการให้รางวัล และการสร้างความผูกพันหรือ 

การมส่ีวนร่วมของบคุลากร  ดงัทีผู่เ้ขียนได้ยกตวัอย่างไว้ข้างต้น  

โดยกระบวนการเหล่าน้ีต้องอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมหรือ

วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาเพื่อ

ให้เกิดประสิทธิภาพและความอย่างยั่งยืนของนวัตกรรม

องค์กร อย่างไรก็ตาม การก�ำหนดรูปแบบของกิจกรรม

หรือกระบวนการเหล่าน้ีไม่ได้มีกฎเกณฑ์ที่แน่นอน อีกทั้ง 

สภาพแวดล้อมของแต่ละองค์กรย่อมมีความแตกต่างกัน  

ดังนั้น องค์กรจึงสามารถออกแบบหรือปรับเปลี่ยนรูปแบบให้

มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของแต่ละองค์กร

ได้ ซึ่งที่ผู้เขียนได้น�ำเสนอมาในบทความนี้เป็นเพียงตัวอย่าง

กรอบแนวคิด โดยการน�ำไปประยุกต์ใช้ในแต่ละองค์กรนั้น 

ยังจ�ำเป็นต้องค�ำนึงถึงบริบทขององค์กรและปัจจัยแวดล้อม 

อื่นๆ ประกอบการพิจารณาร่วมด้วยเพื่อความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับสภาพการณ์ปัจจุบันขององค์กร

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพและ

ความยัง่ยืนของนวัตกรรมองค์กรน้ันต้องมกีารก�ำหนดทศิทาง

การปฏิบัติงานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยุทธ์ในลักษณะที่มีการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในการ

สนับสนุนหรือเอื้ออ�ำนวยให้บุคลากรได้มีการพัฒนาทักษะ

ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการแบ่งปันประสบการณ์

ร่วมกัน พร้อมทั้งมุ่งเน้นการแสวงหาแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เพียงแต่การสร้างแรงจูงใจหรือความ 

พึงพอใจให้แก่บุคลากรเท่าน้ัน แต่ยังต้องค�ำนึงถึงการ

ออกแบบกิจกรรมท่ีช่วยในการเสริมสร้างแรงจูงใจหรือการ 

กระตุ้นให้บุคลากรได้มีการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ และมี

กระบวนการน�ำไปปฏิบติัร่วมกนัอย่างเหมาะสมเพ่ือประโยชน์

สูงสุดต่อองค์กร นอกจากน้ี วิสัยทัศน์ของผู้บริหารระดับสูง 

ในองค์กรก็เป็นส่ิงส�ำคัญที่ช่วยสนับสนุนให้การด�ำเนินงาน 

เป็นไปอย่างราบรื่นและประสบผลส�ำเร็จได้
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