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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ดังน้ี 1) เพื่อศึกษาการแบ่งปันความรู ้ของพนักงาน 
2) เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 3) เพื่อศึกษาความสามารถด้าน
นวัตกรรมและ 4) เพื่อศึกษาการแบ่งปันความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมขององค์การ วิธีด�ำเนินวิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัย
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ประชากรของการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ พนักงานขององค์การใน
อุตสาหกรรมอาหารที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญของการวิจัย
เชิงคุณภาพ ได้แก่ ผู้บริหารองค์การที่รับผิดชอบงานเก่ียวกับนวัตกรรม การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ การวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา
	 ผลการศึกษามีดังนี้ การแบ่งปันความรู้ของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก บรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ความสามารถด้านวัตกรรมอยู่
ในระดับปฏิบัติเกือบทุกครั้ง โดยการแบ่งปันความรู้และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ส่งผลในทางบวกต่อความสามารถด้านนวัตกรรม ทั้งน้ีผลการวิเคราะห์สมการถดถอย
เชิงพหุ พบว่า พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ การสนับสนุนขององค์การ และความอิสระส่งผลใน
ทางบวกต่อความสามารถด้านนวัตกรรม 

ค�ำส�ำคัญ :	การแบ่งปันความรู้ บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ความสามารถ	
	 ด้านนวัตกรรม
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Abstract

	 The objectives of this research were 1) to study the knowledge sharing of 
employees, 2) to study the creative organizational climate, 3) to study the innovation 
capability, and 4) to study knowledge sharing and creative organizational climate 
affecting innovation capability. The research procedure involved the integration of 
qualitative and quantitative approaches. The population of quantitative research 
was the employees of organizations in Food Industry listed on the Stock Exchange 
of Thailand (SET). The key informants of qualitative research were the managers 
who involve with innovation of organization. The quantitative research data were 
analyzed, using correlation and multiple regressions analysis. The qualitative research 
data were analyzed, using content analysis. 
	 The results of this study showed that; the knowledge sharing of employee 
was at high level, the creative organizational climate was at high level, and the 
innovation capability was at almost always in performing level. The knowledge sharing 
and creative organizational climate had positive affecting innovation capability. The 
results of multiple regressions analysis revealed the knowledge sharing behavior, 
the organizational encouragement, and the freedom had positive affecting innovation 
capability.
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บทน�ำ
	 ความต้องการของผู้บริโภคที่มีความหลากหลายท�ำให้สินค้าและบริการต้องสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้ธุรกิจเกิดการแข่งขันกัน
อย่างรุนแรง การพัฒนานวัตกรรม (Innovation) จึงเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่องค์การต้องพัฒนาและรักษา
ไว้ซึ่งความสามารถในการแข่งขันในตลาดโลก ในขณะเดียวกันความสามารถใช้ความรู้ที่มีอยู่ภายใน
องค์การได้อย่างเหมาะสมก็เป็นสิ่งจ�ำเป็นที่ก่อให้เกิดความส�ำเร็จขององค์การ แนวความคิดด้าน
มุมมองบนพื้นฐานความรู้ (Knowledge-Based View) แนะน�ำว่าองค์การที่เป็นเจ้าของความรู้ที่ดี
กว่าคู่แข่งย่อมมีโอกาสมากกว่าที่จะประสบความส�ำเร็จในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
(Chilton & Bloodgood, 2010)
	 งานวิจัยจ�ำนวนมากพบว่าการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) ช่วยพัฒนา
นวัตกรรมในองค์การได้ (Kumar & Rose, 2012) ซ่ึงการแบ่งปันความรู้เป็นการแพร่กระจาย
หรือการแลกเปลี่ยนทั้งความรู้ที่ฝังลึกในตัวคน (Tacit Knowledge) และความรู้ที่เปิดเผยชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) ในระหว่างพนักงาน (Behnke, 2010) ซึ่งการแบ่งปันความรู้ท�ำให้ความรู้
ทักษะ และประสบการณ์ของผู้ให้ความรู้เกิดการถ่ายทอดให้แก่ผู้สนใจ อันจะท�ำให้ความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ของผู้รับความรู้ได้รับการพัฒนาขึ้น ความสามารถในการแก้ไขปัญหาดีขึ้น 
การท�ำงานร่วมกันเป็นกลุ่มดีขึ้น ลดความสูญเสียของทรัพยากร ลดการลองผิดลองถูกลง ท�ำให้
ความสามารถของพนักงานและความสามารถขององค์การดขีึน้ตามไปด้วย (Rahab, Sulistyandari, 
& Sudjono, 2011)
	 ในขณะที่บรรยากาศองค์การเป็นกลุ่มของคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่
พนักงานในทีท่�ำงานสามารถรับรู้ได้ และมอีทิธิพลต่อแรงจงูใจในการท�ำงาน องค์การควรช่วยส่งเสริม
และสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศองค์การเพือ่สร้างสภาพแวดล้อมในทีท่�ำงานทีเ่หมาะสมเพือ่สนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอันจะน�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรมเพิ่มขึ้น บรรยากาศองค์การจึงมี
บทบาทส�ำคญัในการผสานให้ความคดิสร้างสรรค์ของพนักงานและนวตักรรมให้เกิดขึน้ได้เป็นอย่างดี
(Moghimi & Subramaniam, 2013) ซึ่งลักษณะของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ เช่น ความมอีสิระ งานทีท้่าทาย การสนับสนุนของหัวหน้างาน การสนับสนุนการท�ำงาน
เป็นกลุ่ม องค์การให้การสนับสนุน การมีทรัพยากรที่เพียงพอ เป็นต้น (Clila Jr., 2011)
	 อุตสาหกรรมอาหารของประเทศไทยมีบทบาทส�ำคัญมากในตลาดโลกจากรายงานสถิติ
การค้าระหว่างประเทศขององค์การการค้าโลก (World Trade Organization : WTO) ค.ศ. 2012 
รายงานว่าในปีพ.ศ. 2554 ประเทศไทยเป็นผู้ส่งออกอาหารล�ำดับที่ 9 ของโลก มีส่วนแบ่ง
การตลาดโลกในด้านการส่งออกคิดเป็นร้อยละ 2.3 มูลค่าประมาณ 31.5 พันล้านดอลล่าร์
สหรัฐอเมริกา ในขณะที่ รายงานผลการศึกษาขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของประเทศไทย 
ปี พ.ศ. 2550 ซึ่งจัดท�ำโดยส�ำนักงานวัตกรรมแห่งชาติร่วมกับบัณฑิตวิทยาลัยการจัดการและ
นวัตกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี พบว่าประเทศไทยมีขีดความสามารถด้าน
นวตักรรมอยูใ่นระดับปานกลาง ได้คะแนน 2.3 จาก 4 คะแนน ส่วนอตุสาหกรรมอาหารมคีะแนน 2.0 
อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่าบรษัิทในอตุสาหกรรมอาหารมกีารพฒันานวตักรรมยงัไม่สงูมาก
การพัฒนานวัตกรรมในองค์การเป็นสิ่งจ�ำเป็นมาก แต่ยังพบว่าบริษัทในอุตสาหกรรมอาหารของ
ประเทศไทยส่วนใหญ่ยังไม่สามารถพัฒนานวัตกรรมได้อย่างที่ตั้งเป้าหมายไว้ การแบ่งปันความรู้
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และบรรยากาศองค์การทีส่นับสนุนความคดิสร้างสรรค์เป็นปัจจยัส�ำคญัทีช่่วยส่งเสรมิให้เกิดนวตักรรม
ในองค์การได้ จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาว่าการแบ่งปันความรู้ และบรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมในองค์การ เพื่อที่
จะท�ำให้องค์การในอุตสาหกรรมอาหารของประเทศไทยสามารถจัดการการแบ่งปันความรู้ และ
ส่งเสรมิบรรยากาศองค์การทีส่นับสนุนความคดิสร้างสรรค์ให้แก่พนักงานในองค์การได้อย่างเหมาะสม
อันจะส่งผลให้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมขององค์การดียิ่งขึ้น ในการศึกษาครั้งน้ีท�ำ
การศกึษาเฉพาะบริษัทในหมวดอาหารและเครือ่งดืม่ทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 
เพือ่เป็นตวัแทนของบรษัิทในอตุสาหกรรมอาหาร เน่ืองจากเป็นบริษทัขนาดใหญ่จงึมทีรพัยากร เช่น 
ความรู ้เงิน บคุลากร และเครือ่งมอืเพยีงพอในการพฒันานวตักรรมได้อย่างต่อเน่ือง การศกึษาเชงิ
ประจักษ์ครั้งนี้เป็นสิ่งจ�ำเป็นเนื่องจากเป็นการศึกษาในอุตสาหกรรมอาหารของประเทศไทย ซึ่งเป็น
อตุสาหกรรมทีม่คีวามส�ำคญัต่อประเทศไทยเป็นอย่างสงูมาก รวมทัง้ยงัมงีานวจัิยเก่ียวกับนวตักรรม
ในอุตสาหกรรมอาหารค่อนข้างน้อยมาก

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาการแบ่งปันความรู้ของพนักงานขององค์การในอุตสาหกรรมอาหารที่
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
	 2.	 เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์การใน
อุตสาหกรรมอาหารที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
	 3.	 เพือ่ศกึษาความสามารถด้านนวตักรรมขององค์การในอตุสาหกรรมอาหารทีจ่ดทะเบยีน
ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
	 4.	 เพื่อศึกษาการแบ่งปันความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
ที่ส ่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมขององค์การในอุตสาหกรรมอาหารที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

การทบทวนวรรณกรรม
1. แนวคิดความสามารถด้านนวัตกรรม
	 นักวชิาการหลายท่านได้ให้ความหมายของนวตักรรมไว้อย่างหลากหลาย Gressgard (2011) 
ให้ความหมายนวตักรรมว่า “กระบวนการของการสร้างสรรค์ การปรับปรุงความคดิ การพฒันา และ
การน�ำไปปฏิบัติในองค์การ” ในขณะเดียวกัน Inauen and Schenker-Wicki (2011) กล่าวว่า 
“นวัตกรรมเป็นการสร้าง การเปลี่ยนแปลง ผลผลิต บริการ กระบวนการผลิตใหม่เพื่อผลประโยชน์
ทางธุรกิจ” ทัง้น้ีผู้วจัิยสรปุได้ว่า “นวตักรรมเป็นกระบวนการทีเ่ก่ียวข้องกับการสร้างสรรค์ ปรับปรงุ 
เปลี่ยนแปลงความคิดเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการผลิตใหม่ เพื่อให้เกิดประโยชน์
ทางธุรกิจ” 
	 ในขณะที่ความสามารถด้านนวัตกรรม Maria, Celina, and José (2013) ได้ให้
ความหมายว่า “ศักยภาพขององค์การที่จะยอมรับหรือน�ำไปปฏิบัติด้านการบริหารและด้านเทคนิค
ด้านนวัตกรรมเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง” ในขณะที่ Kumar and Rose (2012) อธิบายว่า 
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ความสามารถด้านนวัตกรรมเก่ียวข้องกับการที่องค์การส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานสร้างสรรค์
ความคดิใหม่และใช้ประโยชน์ได้จ�ำนวนมาก โดยให้พนักงานใช้เวลาส่วนใหญ่เพือ่ค้นหาความคดิใหม่ๆ 
ที่เป็นประโยชน์และถือว่าเป็นกิจกรรมที่ส�ำคัญขององค์การ
2.แนวคิดการแบ่งปันความรู้
	 Nonaka and Konno (1998) กล่าวว่า การแบ่งปันความรู้ขององค์การ หมายถึง การที่
พนักงานสามารถประยุกต์และพัฒนาความรู้ทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวคนและความรู้ที่ชัดแจ้ง ในขณะที่ 
Cruz (2011) อธิบายว่า “การแบ่งปันความรูเ้ป็นกระบวนการของความตัง้ใจในการแสวงหาประโยชน์
จากความรู้ที่มีอยู่ และเป็นกระบวนการส�ำคัญของการจัดการความรู้” ส่วน Wu, Lee, and Tsai 
(2012) กล่าวว่า “การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการของการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างความรู้ที่
ฝังลึกในตัวคนและความรู้ที่เปิดเผยชัดแจ้ง” สรุปได้ว่าการแบ่งปันความรู้ เกีย่วข้องกับกระบวนการ
ของความตั้งใจในการมีปฏิสัมพันธ์กันเพื่อแลกเปลี่ยน หรือแพร่กระจายของความรู้ที่ชัดแจ้ง และ
ความรู้ที่อยู่ในตัวคนทักษะ หรือประสบการณ์ระหว่างบุคคล
	 โดยที ่Reychav and Weisberg (2010) ได้แบ่งการแบ่งปันความรูอ้อกเป็น 3 ส่วน ได้แก่
1) เจตคตต่ิอการแบ่งปันความรู ้2) ความตัง้ใจต่อการแบ่งปันความรู ้และ 3) พฤตกิรรมการแบ่งปัน
ความรู้ ทั้งน้ีผลการศึกษาของนักวิจัยหลายท่านเก่ียวกับการแบ่งปันความรู้และนวัตกรรมแสดงให้
เห็นว่าการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การส่งผลให้ความสามารถด้านนวตักรรมในองค์การเพิม่ขึน้ เช่น 
งานวจัิยของ Sáenz, Aramburu and Rivera (2009) และ Sáenz, Aramburu and Blanco (2012) 
ทีพ่บว่าการแบ่งปันความรูซ้ึง่ประกอบด้วย การสือ่สารแบบเผชญิหน้าระหว่างบคุคลและการแบ่งปัน
ความรู้ที่แฝงอยู่ในกระบวนการท�ำงานส่งผลในทางบวกต่อความสามารถด้านนวัตกรรม
3.แนวคิดบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์
	 Amabile (1997) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็นการสร้างความคิดใหม่
ซึ่งน�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรม หรือการเปลี่ยนความคิดเพื่อใช้ในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ ในขณะที่ 
Clila Jr. (2011) ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง “การสร้างความคิดใหม่ ซึ่งน�ำไป
สู่นวัตกรรม หรือการเปลี่ยนสภาพของความคิดใหม่เพื่อใช้ในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่” ในขณะที่ 
Moghimi and Subramaniam (2013) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า “กลุม่ของคณุลกัษณะ
ของสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่สามารถวัดได้ ซึ่งพนักงานในที่ท�ำงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรง
หรือทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจหรือพฤติกรรมการท�ำงาน” ทั้งน้ีผู้วิจัยสรุปความหมาย
ของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง “กลุ่มของคุณลักษณะของสภาพ
แวดล้อมในการท�ำงานทีส่ามารถวดัได้ ซึง่พนักงานในทีท่�ำงานสามารถรบัรู้ได้ทัง้ทางตรงหรือทางอ้อม 
และมอีทิธิพลต่อแรงจูงใจหรือพฤตกิรรมการท�ำงานเพือ่สร้างหรอืเปลีย่นสภาพความคดิใหม่เพือ่ใช้ใน
การสร้างนวัตกรรม”
	 คณุลกัษณะของบรรยากาศองค์การทีส่นับสนุนความคดิสร้างสรรค์ประกอบด้วย 6 ลกัษณะ
ได้แก่ 1) ความอิสระ (Freedom) เก่ียวข้องกับการที่พนักงานสามารถตัดสินใจในการกระท�ำ
หรือเลือกวิธีปฏิบัติงานได้ และสามารถควบคุมการท�ำงานได้อย่างมีเหมาะสม 2) หัวหน้างาน
ให้การสนับสนุน (Supervisory Encouragement) เกี่ยวข้องกับหัวหน้างานสนับสนุนรูปแบบการ
ท�ำงานทีด่ ีก�ำหนดเป้าหมายการท�ำงานทีเ่หมาะสม การสร้างคณุค่าและสร้างความมัน่ใจให้พนักงาน
ในที่ท�ำงาน 3) การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) เกี่ยวกับการที่พนักงาน
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สามารถเข้าถึงทรัพยากรขององค์การได้อย่างเหมาะสม เช่น งบประมาณ อุปกรณ์ สารสนเทศ 
4) การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่ม (Work-Group supports) เกี่ยวข้องกับการเป็นส่วนหนึ่งของ
ทมีงานทีม่ทีกัษะในการท�ำงานทีม่คีวามหลากหลาย มกีารสือ่สารภายในกลุม่เป็นอย่างดมีคีวามเชือ่ใจ
กัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 5) การสนับสนุนขององค์การ (Organizational Encouragement) 
เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์การในการสนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ผ่านกิจกรรม หรอืการสร้าง
การตัดสินการประกวดการใช้ความคิด เช่น การจัดให้มีรางวัลหรือการให้ยอมรับส�ำหรับการท�ำงาน
ทีส่ร้างสรรค์ มีกลไกในการพฒันาความคดิใหม่ มกีารสนับสนุนการเผยแพร่ความคดิใหม่ มกีารสือ่สาร
วิสัยทัศน์องค์การให้เป็นที่รับทราบอย่างแพร่หลาย และ 6) งานที่ท้าทาย (Challenging Work)
เกี่ยวกับการใช้สติปัญญาในการท�ำงานที่ส�ำคัญ และเป็นโครงการที่เร่งด่วนขององค์การ (Clila Jr.,
2011; Moghimi & Subramaniam, 2013)
	 การศึกษาของ Clila Jr. (2011) แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ช่วยสนับสนุนให้ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับการสร้างนวัตกกรรม (Moghimi 
& Subramaniam, 2013) ผ่านการแลกเปลีย่นทางสงัคมของพนักงานในองค์การและสร้างแรงจูงใจ
ในการท�ำงานให้มากขึ้น สิ่งเหล่านี้ย่อมท�ำให้ทักษะ สมรรถนะและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
สงูขึน้ ผลการด�ำเนินงานด้านนวตักรรมก็ดขีึน้ และผลการด�ำเนินงานขององค์การโดยรวมย่อมดขีึน้
ตามไปด้วย (Samad, 2013)
	 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถพฒันาเป็นกรอบแนวคดิในการวจัิยโดยการแบ่งปัน
ความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ส่งผลในทางบวกต่อความสามารถ
ด้านนวัตกรรม แสดงได้ดังภาพที่ 1

					   

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

+

+

ความสามารถด้านนวัตกรรม
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์

1.ความอิสระ  
2.หัวหน้างานให้การสนับสนุน
3.การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ 
4.การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่ม 
5.การสนับสนุนขององค์การ  
6.งานที่ท้าทาย

การแบ่งปันความรู้

1.เจตคติต่อการแบ่งปันความรู้ 
2.ความตั้งใจต่อการแบ่งปันความรู้ 
3.พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ผู้วจัิยใช้เทคนิคการวจัิยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ทัง้ระเบยีบวธีิวจัิยเชงิปริมาณ 
และระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ มีรายละเอียดดังนี้
	 1.การวิจัยเชิงปริมาณ 
	 1.1 ประชากรและตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทใน
อตุสาหกรรมอาหารทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย จ�ำนวน 26 องค์การ มจี�ำนวน
พนักงานทั้งหมด 89,826 คน (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) ค�ำนวณหาขนาดตัวอย่าง
ในกรณีทราบขนาดประชากรใช้สูตรค�ำนวณของ Krejcie and Morgan (1970) ก�ำหนดระดับ
ความเชื่อมั่นเท่ากับร้อยละ 95 (ค่าคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 6) ประชากรเท่ากับ 89,826 คน
ขนาดตัวอย่างจะได้เท่ากับ 267 คนผู้วิจัยได้ท�ำการจัดเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามในช่วงเดือน
สิงหาคม– ธันวาคม พ.ศ. 2557 โดยส่งจดหมายไปถึงผู้บริหารระดับสูงของบริษัทในอุตสาหกรรม
อาหารทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย มบีริษัททีอ่นุญาตให้เก็บข้อมลู โดยผู้บรหิาร
ให้พนักงานของบริษัทเป็นผู้จัดเก็บให้ จ�ำนวน 5 บริษัท ได้แก่ 1) บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร 
จ�ำกัด (มหาชน) 2) บริษัท ไมเนอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด (มหาชน) 3) บริษัท มาลีสามพราน 
จ�ำกัด (มหาชน) 4) บริษัท ไทยเพรซเิดนท์ฟดูส์ จ�ำกัด (มหาชน) และ 5) บริษัท ไทยยเูน่ียน โฟรเซ่น
โปรดักส์ จ�ำกัด (มหาชน) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย ผลการจัดเก็บแบบสอบถามได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนจ�ำนวน 272 ฉบับ 
	 1.2 เครื่องมือวิจัยและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด ผู้วิจัยได้ให้ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน 
เป็นผู้ตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อค�ำถามและวัตถุประสงค์ (Index of Item - Objective Congruence : IOC.) ตามวิธีการของ
Rovinelli and Hambleton (1976) พบว่าข้อค�ำถามทัง้หมดมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.6-1.0 ซึง่มากกว่า 0.5 
แสดงว่าแบบสอบถามมีความตรงเชิงเนื้อหา จากนั้นน�ำแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วตามค�ำแนะน�ำของ
ผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้กับองค์การที่ไม่ใช่ตัวอย่าง เพื่อวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
โดยใช้สตูรสมัประสทิธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบคั พบว่าค่าสมัประสทิธ์ิแอลฟามค่ีา
ดังนี้ 1) ความสามารถด้านนวัตกรรมเท่ากับ 0.839 2) การแบ่งปันความรู้ เท่ากับ 0.981 และ
3) บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ เท่ากับ 0.943 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ 0.7
ที่ก�ำหนดไว้ แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสูงสามารถน�ำไปเก็บรวบรวมข้อมูลได้ ทั้งนี้ข้อมูล
เชิงปริมาณท�ำการวิเคราะห์โดยการค�ำนวณความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 
และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ
	 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ
	 ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยก�ำหนดให้ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ 
(Key Informants) ต้องเป็นผู้บริหารขององค์การที่รับผิดชอบงานเกี่ยวกับงานด้านนวัตกรรมหรือ
งานด้านบุคลากรในองค์การที่เข้าร่วมโครงการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้สัมภาษณ์ผู้บริหาร
จ�ำนวน 3 ท่าน ด�ำรงต�ำแหน่งดงัน้ี ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการส�ำนักนวตักรรม ผู้อ�ำนวยการส�ำนักวจัิย
และพฒันา และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ รปูแบบการสมัภาษณ์เชงิลกึ ผู้วจิยัก�ำหนดโครงสร้าง
ของข้อค�ำถามที่มีลักษณะเป็นค�ำถามปลายเปิดเป็นเครื่องมือการสัมภาษณ์ ทั้งนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงคุณภาพด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา เพื่อตรวจสอบ ยืนยัน และขยายความผลที่ได้จากการวิจัย
เชิงปริมาณ

สามารถเข้าถึงทรัพยากรขององค์การได้อย่างเหมาะสม เช่น งบประมาณ อุปกรณ์ สารสนเทศ 
4) การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่ม (Work-Group supports) เกี่ยวข้องกับการเป็นส่วนหนึ่งของ
ทมีงานทีม่ทีกัษะในการท�ำงานทีม่คีวามหลากหลาย มกีารสือ่สารภายในกลุม่เป็นอย่างดมีคีวามเชือ่ใจ
กัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 5) การสนับสนุนขององค์การ (Organizational Encouragement) 
เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์การในการสนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ผ่านกิจกรรม หรอืการสร้าง
การตัดสินการประกวดการใช้ความคิด เช่น การจัดให้มีรางวัลหรือการให้ยอมรับส�ำหรับการท�ำงาน
ทีส่ร้างสรรค์ มกีลไกในการพฒันาความคดิใหม่ มกีารสนับสนุนการเผยแพร่ความคดิใหม่ มกีารสือ่สาร
วิสัยทัศน์องค์การให้เป็นที่รับทราบอย่างแพร่หลาย และ 6) งานที่ท้าทาย (Challenging Work)
เกี่ยวกับการใช้สติปัญญาในการท�ำงานที่ส�ำคัญ และเป็นโครงการที่เร่งด่วนขององค์การ (Clila Jr.,
2011; Moghimi & Subramaniam, 2013)
	 การศึกษาของ Clila Jr. (2011) แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ช่วยสนับสนุนให้ความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับการสร้างนวัตกกรรม (Moghimi 
& Subramaniam, 2013) ผ่านการแลกเปลีย่นทางสงัคมของพนักงานในองค์การและสร้างแรงจูงใจ
ในการท�ำงานให้มากขึ้น สิ่งเหล่านี้ย่อมท�ำให้ทักษะ สมรรถนะและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
สงูขึน้ ผลการด�ำเนินงานด้านนวตักรรมก็ดขีึน้ และผลการด�ำเนินงานขององค์การโดยรวมย่อมดขีึน้
ตามไปด้วย (Samad, 2013)
	 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถพฒันาเป็นกรอบแนวคดิในการวจัิยโดยการแบ่งปัน
ความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ส่งผลในทางบวกต่อความสามารถ
ด้านนวัตกรรม แสดงได้ดังภาพที่ 1

					   

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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ผลการวิจัยและการอภิปรายผล
	 ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 272 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ�ำนวน 172 คน คดิเป็นร้อยละ 63.2 มอีายรุะหว่าง 25-30 ปี จ�ำนวน 86 คน คดิเป็นร้อยละ 31.6 
มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 ส�ำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ�ำนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 มีต�ำแหน่งเป็นผู้บริหาร จ�ำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.9 ท�ำงานหน่วยงานบุคคลและธุรการ หรือบัญชี จ�ำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.1 และ
ท�ำงานหน่วยผลิต จ�ำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0
	 1. การแบ่งปันความรู้
	 ผลการวจัิยพบว่า การแบ่งปันความรูม้คีะแนนเฉลีย่ 4.04 คะแนน จากคะแนนเตม็ 5 คะแนน 
มีความคิดเห็นด้วยในระดับมาก โดยการแบ่งปันความรู้ประกอบด้วย 3 ด้าน ซึ่งเจตคติใน
การแบ่งปันความรู้ มีค่าเฉลีย่มากทีส่ดุ ล�ำดบัถัดไปคอื ความตัง้ใจในการแบ่งปันความรู้ ส่วนพฤตกิรรม
การแบ่งปันความรู้เป็นล�ำดับสุดท้าย แสดงได้ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าสถิติการแบ่งปันความรู้

ตัวแปร ค่าต�่ำสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

ความ
หมาย

การแบ่งปันความรูข้องพนักงาน 2.0 5.0 4.04 0.59 มาก

1.เจตคติในการแบ่งปันความรู้ 2.0 5.0 4.31 0.67 มากที่สุด

2.ความตัง้ใจในการแบ่งปันความรู้ 1.8 5.0 4.15 0.74 มาก

3.พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 2.0 5.0 3.87 0.63 มาก

	 1.1 พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ผลการศึกษาเชิงปริมาณแสดงให้เห็นว่า โดยทั่วไป
พนักงานจะท�ำงานร่วมกันเป็นทีม การได้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือต่างทีม ย่อมท�ำให้ประสิทธิผล
ของงานทัง้ระดับบคุคลและหน่วยงานดีขึน้ ในขณะเดยีวกันองค์การก็ส่งเสรมิให้พนักงานได้มโีอกาสใน
การแลกเปลีย่นประสบการณ์ในการท�ำงานกัน ผ่านการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น การดงูาน การประกวด
ผลงาน การน�ำเสนอผลงาน ท�ำให้พนักงานในองค์การได้รูจั้กกัน อนัจะท�ำให้สามารถตดิต่อสอบถาม
การแก้ไขปัญหาทีอ่าจจะเกิดขึน้ในอนาคตได้สะดวกขึน้ สอดคล้องกับผลการวจัิยเชงิคณุภาพทีพ่บว่า 
องค์การสนับสนุนให้พนักงานที่มีความรู้ ทักษะ มาน�ำเสนอ เผยแพร่ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ที่ดีทั้งภายในหน่วยงานและข้ามหน่วยงาน จัดท�ำรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ ฐานข้อมูลความรู้ขององค์การ 
ฐานข้อมลูนวตักรรมเพือ่เป็นช่องทางในการเผยแพร่ความรูข้ององค์การ อนัจะท�ำให้พนักงานสามารถ
ค้นคว้า พัฒนา ต่อยอดความคิดได้อย่างกว้างขวางมากขึ้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kamasak and Bulutlar (2010) ที่พบว่า พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ส่งผลการต่อการสร้าง
นวตักรรม เน่ืองจาก การแบ่งปันความรูด้้วยการให้ค�ำปรกึษาและช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาในการท�ำงาน
ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งของตนเองและเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
	 1.2 เจตคติในการแบ่งปันความรู้ และความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ ผลการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุพบว่า เจตคติในการแบ่งปันความรู้ และความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ไม่
ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมอย่างมีนัยส�ำคัญ (ตารางที่ 5) จากการที่พนักงานส่วนใหญ่มี
ความเชื่อว่าการแบ่งปันความรู้เป็นสิ่งที่มีประโยชน์ แต่เนื่องจากเจตคติเป็นเรื่องเกี่ยวกับความเชื่อ
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ที่เป็นนามธรรม รวมทั้งการที่พนักงานส่วนใหญ่มีความตั้งใจในการแบ่งปันประสบการณ์ วิธีการ
ท�ำงานทีด่ ีวธีิการท�ำงานทีผิ่ดพลาดเพือ่เป็นบทเรยีนการเรยีนรู ้แต่เน่ืองจากความตัง้ใจเป็นความคดิ
ที่จะกระท�ำในอนาคต จึงท�ำให้ทั้งเจตคติในการแบ่งปันความรู้ และความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้
ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมค่อนข้างจ�ำกัดมาก อย่างไรก็ตามหากพนักงานมีความเชื่อ
และมีความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้มากก็มีแนวโน้มจะปฎิบัติตามมากด้วย พิจารณาได้จาก
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างเจตคติในการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 
(r=0.567) และความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ (r=0.651) ซึ่งมี
ความสมัพนัธ์กันอย่างมนัียส�ำคญัในทางบวกสงู แสดงว่าเมือ่พนักงานมเีจตคตแิละความตัง้ใจในการ
แบ่งปันความรูส้งู พฤตกิรรมการแบ่งปันความรูก็้จะสงูด้วย และเมือ่พนักงานมพีฤตกิรรมการแบ่งปัน
ความรู้มาก ความสามารถด้านนวตักรรมก็จะเพิม่ขึน้ตามไปด้วย ผลการวจัิยสอดคล้องกับการศกึษา
ของ Reychav and Weisberg (2010) ที่พบว่าความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้เป็นเหตุน�ำท�ำให้
พนักงานมีพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้มากขึ้น
	 2. บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์
	 ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ มีคะแนนเฉลี่ย
3.79 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน มีความคิดเห็นด้วยในระดับมาก โดยบรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 6 ด้าน ซึ่งการสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่ม 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ล�ำดับถัดไปคือ งานที่ท้าทาย ส่วนการสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอเป็นล�ำดับ
สุดท้าย แสดงได้ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ค่าสถิติบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์

ตัวแปร ค่าต�่ำสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

ความ
หมาย

บรรยากาศองค์การที่สนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ 1.3 5.0 3.79 0.66 มาก

1.การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุม่ 1.2 5.0 4.03 0.75 มาก

2.งานที่ท้าทาย 1.5 5.0 3.97 0.77 มาก

3.หัวหน้างานให้การสนับสนุน 1.4 5.0 3.84 0.80 มาก

4.การสนับสนุนขององค์การ 1.0 5.0 3.71 0.79 มาก

5.ความอิสระ 1.0 5.0 3.62 0.72 มาก

6.การสนับสนุนทรัพยากรทีเ่พยีงพอ 1.0 5.0 3.57 0.89 มาก

	 2.1 การสนับสนุนขององค์การ ผลการศึกษาเชิงปริมาณแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การให้การสนับสนุนพนักงานในการสร้างและใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ไขปัญหา
การท�ำงาน มีความคาดหวังว่าพนักงานจะท�ำงานได้อย่างสร้างสรรค์ องค์การมีกลไกที่ดีใน
การสนับสนุนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ จัดให้มีกิจกรรมการประกวดและมอบรางวัลส�ำหรับ
การท�ำงานที่สร้างสรรค์ ทั้งน้ีเน่ืองจากการเป็นองค์การขนาดใหญ่ที่มีการผลิตเพื่อจ�ำหน่ายทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ องค์การจึงอยู่ในตลาดที่มีการแข่งขันสูง องค์การมีความจ�ำเป็น
ต้องพัฒนาการด�ำเนินงานให้สูงขึ้นตลอดเวลา การสนับสนุนให้พนักงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ใน
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การท�ำงานจึงเป็นวิธีการหน่ึงในการช่วยพัฒนาผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์การได้ 
สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่พบว่า ผู้บริหารองค์การระดับสูงสนับสนุน สื่อสาร และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับเข้าใจ มีส่วนร่วมในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาการท�ำงานให้ดีขึ้น มีการก�ำหนดนโยบายเกี่ยวกับนวัตกรรมอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรบรรจุ
อยู่ในวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยมองค์การ รวมทั้งยอมรับผลลัพธ์ของงานที่พนักงานมีความตั้งใจ
ในการพฒันางานการท�ำงานอย่างเตม็ที ่แม้ผลงานไม่ตรงตามเป้าหมาย ผลการวจัิยน้ีความสอดคล้อง
กับแนวคิดความคิดสร้างสรรค์ขององค์การและนวัตกรรมของ Amabile (1997) รวมทั้งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Clila Jr. (2011) ที่พบว่า องค์การที่ให้การสนับสนุนพนักงานในการใช้ความคิด
อย่างสร้างสรรค์อย่างเต็มที่จะท�ำให้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและนวัตกรรมขององค์การสูง
กว่าองค์การที่ไม่สนับสนุนให้พนักงานใช้ความคิดสร้างสรรค์
	 2.2 ความอสิระ ผลการศกึษาเชงิปรมิาณแสดงให้เห็นได้ว่า พนักงานมอีสิระในการตดัสนิใจว่า
จะเลือกท�ำโครงการใดๆ มีอิสระในการตัดสินใจในวิธีการท�ำงานของโครงงาน สามารถควบคุมการ
ท�ำงานและความคดิได้ในทกุวนัท�ำงาน ทัง้น้ีเน่ืองจาก องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตดัสนิใจเลอืก
ท�ำกิจกรรมหรือโครงการเพื่อแก้ไขปัญหาในการท�ำงานของตนเอง ซึ่งพนักงานเป็นผู้เผชิญปัญหา
จากการท�ำงานดังกล่าวโดยตรง พนักงานจึงเป็นผู้รู้เรื่องดังกล่าวดีที่สุดเพราะเป็นประสบการณ์จริง 
พนักงานจึงสามารถออกแบบกระบวนการแก้ไขปัญหาได้อย่างอิสระ สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิง
คุณภาพที่พบว่า องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับได้มีส่วนร่วมและมีอิสระในการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการคดิโครงการเพือ่แก้ไขปัญหาในการท�ำงาน อนัจะท�ำให้พนักงานมคีวามมัน่ใจในการ
ท�ำงานและกล้าเสนอความคดิสร้างสรรค์เพือ่พฒันาการท�ำงานให้มากขึน้ อย่างไรก็ตามบางกิจกรรม
หรือโครงการอาจมคีวามเก่ียวเน่ืองกับหน่วยงานอืน่ การตดัสนิใจท�ำโครงการบางโครงการต้องมกีาร
ประชุมปรึกษาหารือกับหัวหน้างาน ผู้บริหาร และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น 
และทีป่ระชมุต้องตดัสนิใจร่วมกันว่าโครงการน้ีคุม้ค่าและเหมาะสมต่อการด�ำเนินการจริง ผลการวจัิย
สอดคล้องกับแนวคิดของ Amabile (1997) รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tubbs and 
Jablokow (2009) ทีพ่บว่า การทีพ่นักงานมคีวามยดืหยุน่สามารถปรบัปรงุการท�ำงานได้ด้วยตนเอง 
ผู้บริหารคงเพียงแต่ก�ำหนดเป้าหมายในการท�ำงานเท่าน้ัน หลีกเลี่ยงการสั่งการในทุกกระบวนการ
ท�ำงาน จะท�ำให้พนักงานได้รับการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมมากขึ้น
	 2.3 หัวหน้างานให้การสนับสนุน แม้ว่าผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุพบว่า
หัวหน้างานให้การสนับสนุนไม่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมอย่างมีนัยส�ำคัญ (ตารางที่ 5) 
แต่ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์พบความสมัพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานให้การสนับสนุนและความสามารถ
ด้านนวัตกรรม (r = 0.515) ทั้งน้ีจากนโยบายขององค์การที่มีการสื่อสารอย่างชัดเจนที่ต้องการ
พฒันานวตักรรม หัวหน้างานจึงต้องบริหารงานทีส่อดคล้องกับนโยบายองค์การในการให้การสนับสนุน
พนักงานให้สามารถใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการท�ำงานมากขึน้ มกีารสือ่สารและช่วยเหลอืพนักงาน
ที่อยู่ในความดูแลให้ท�ำงานสะดวกขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่พบว่า หัวหน้างานมี
บทบาทส�ำคญัในการช่วยเหลอืพนักงานในการใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการท�ำงาน การรบัฟังความคดิ
ของพนักงาน และให้ข้อเสนอแนะ การจัดล�ำดบัความส�ำคญัในการแก้ไขปัญหาหรอืพฒันาการท�ำงาน
ให้รวดเร็วและถูกต้องมากขึ้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับ Moghimi and Subramaniam (2013) ที่
พบว่า หัวหน้างานให้การสนับสนุนมีส่วนช่วยท�ำให้พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงานที่สร้างสรรค์และ
สร้างนวัตกรรมเพิ่มขึ้น
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	 2.4 การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ แม้ว่าผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุพบว่า
การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอไม่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมอย่างมีนัยส�ำคัญ แต่
ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พบความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอและความ
สามารถด้านนวตักรรม (r = 0.473) เมือ่องค์การต้องการให้พนักงานจัดท�ำโครงการหรอืกิจกรรมเพือ่
พัฒนาการท�ำงานอย่างสร้างสรรค์ องค์การจึงจ�ำเป็นต้องให้การสนับสนุนทรัพยากรทั้งที่เป็นตัวเงิน
และไม่เป็นตวัเงินให้เพยีงพอและเหมาะสมกับความจ�ำเป็นในการท�ำงาน สอดคล้องกับผลการวจัิยเชงิ
คณุภาพทีพ่บว่า องค์การจัดสรรทรพัยากรทัง้ทีเ่ป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น ความรู ้ฐานความรู้
เครือข่ายผู้มีประสบการณ์ในแต่ละด้านขององค์การ การจัดการฝึกอบรมกระบวนการคิดในการแก้
ปัญหาในการท�ำงาน ผลการวจัิยสอดคล้องกับงานวจัิยของ Tubbs and Jablokow (2009) ทีพ่บว่า
การที่องค์การสนับสนุนทรัพยากรทั้งเงินและเวลาให้พนักงานในการท�ำงานอย่างเพียงพอท�ำให้
พนักงานมคีวามสะดวกในการท�ำงานมากยิง่ขึน้ พฤตกิรรมของพนักงานในการใช้ความคดิสร้างสรรค์
และนวัตกรรมก็จะสูงขึ้น
	 2.5 งานทีท้่าทาย แม้ว่าผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุพบว่า งานทีท้่าทายไม่ส่งผล
ต่อความสามารถด้านนวัตกรรมอย่างมีนัยส�ำคัญ แต่ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พบความสัมพันธ์
ระหว่างงานที่ท้าทายและความสามารถด้านนวัตกรรม (r = 0.511) จากการที่ผู้บริหารระดับสูง
มีนโยบายและสือ่สารกับพนักงานทัว่ทัง้องค์การว่าการพฒันาการท�ำงานอย่างต่อเน่ืองและสม�ำ่เสมอ
เป็นสิ่งจ�ำเป็นที่องค์การต้องการจากพนักงาน ท�ำให้พนักงานต้องใช้ความรู้ ความคิด และความ
สามารถในการค้นหาสาเหตุของปัญหาในการท�ำงาน เพือ่แก้ไขปัญหาดงักล่าวอนัจะท�ำให้กระบวนการ
ท�ำงานดขีึน้ สอดคล้องกับผลการวจัิยเชงิคณุภาพทีพ่บว่า องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานทกุระดบัได้
มีส่วนร่วมและมีอิสระในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดโครงการหรือกิจกรรมเพื่อแก้ไขปัญหา
ในการท�ำงาน อันจะท�ำให้พนักงานมีความมั่นใจในการท�ำงานและกล้าเสนอความคิดสร้างสรรค์เพื่อ
พฒันาการท�ำงานให้มากขึน้ ผลการวจัิยสอดคล้องกับงานวจัิยของ Tubbs and Jablokow (2009) 
ที่พบว่า วิธีการที่ดีวิธีการหนึ่งส�ำหรับการกระตุ้นให้พนักงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานคือ 
การให้งานเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน อันจะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นภายในตัวเองในการ
ให้ความส�ำคัญในงานเพิ่มขึ้น
	 2.6 การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่ม แม้ว่าผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุพบว่า 
การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่มไม่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรมอย่างมีนัยส�ำคัญ แต่ผล
การวเิคราะห์สหสมัพนัธ์พบความสมัพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุม่และความสามารถ
ด้านนวัตกรรม (r = 0.451) เนื่องจากลักษณะการรวมกลุ่มการท�ำงานของพนักงานที่มีความรู้และ
ประสบการณ์คล้ายคลึงกัน จึงมีมุมมองในการแก้ไขปัญหาที่คล้ายกัน การสร้างสรรค์ความคิดใหม่
และการสร้างนวัตกรรมจึงส่งผลที่ไม่ชัดเจน แต่หากองค์การสนับสนุนให้พนักงานที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์ที่มาจากต่างหน่วยงานกัน ความคิดเห็นที่มาจากมุมมองที่ต่างกันย่อมท�ำให้เกิดการ
สร้างสรรค์ผลงานได้ดีกว่า ในส่วนของผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า องค์การส่งเสริมให้พนักงาน
ท�ำงานเป็นกลุม่ในลกัษณะทมีงานข้ามสายงาน เพราะการท�ำงานจริง พนักงานทีม่าจากต่างหน่วยงาน
จะมีมุมมองในการแก้ไขปัญหาทีต่่างกัน ท�ำให้มคีวามคดิเห็นทีห่ลากหลายซึง่ช่วยพฒันาการท�ำงานให้
ดียิ่งขึ้น รวมทั้ง Amabile (1997) ที่อธิบายว่าการสนับสนุนให้พนักงานที่มีทักษะที่หลากหลายได้
ท�ำงานร่วมกันเป็นปัจจัยส�ำคญัในการส่งเสรมิให้เกิดความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรมในการท�ำงาน
มากขึ้น
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	 3. ความสามารถด้านนวัตกรรม 
	 ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถด้านนวัตกรรมมีคะแนนเฉลี่ย 3.56 คะแนน จากคะแนน
เต็ม 5 คะแนน อยู่ในระดับปฏิบัติเกือบทุกครั้ง แสดงได้ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 ค่าสถิติความสามารถด้านนวัตกรรม

ตัวแปร ค่าต�่ำสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ความหมาย

ความสามารถด้านนวัตกรรม 1.0 5.0 3.56 0.81 ปฏิบัติเกือบทุกครั้ง

	
	 จากการวิจัยเชิงส�ำรวจ พบว่า พนักงานในองค์การในอุตสาหกรรมอาหารที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยมรีะดบัการปฏบิตัเิกือบทกุครัง้ อธิบายได้ว่า การทีพ่นักงานมคีวาม
ตระหนักว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งจ�ำเป็นและมีประโยชน์ต่อทั้งตนเองและองค์การ พนักงาน
ย่อมให้การสนับสนุนและทุ่มเทเวลาในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาการ
ท�ำงานให้ดยีิง่ขึน้ สิง่เหล่าน้ีมส่ีวนท�ำให้ความสามารถด้านนวตักรรมของตนเองสงูขึน้ ในขณะเดยีวกัน
การทีบ่คุลากรขององค์การมคีวามสามารถสงูขึน้ จงึมผีลท�ำให้ความสามารถขององค์การสงูขึน้ตาม
ไปด้วย สอดคล้องกับผลการวจัิยเชงิคณุภาพทีพ่บว่า เมือ่พนักงานมคีวามเข้าใจและมกีารพฒันาการ
ท�ำงานอย่างต่อเนื่อง พนักงานก็จะมีความมั่นใจมากขึ้น พนักงานก็จะปรับปรุงการท�ำงานให้ดียิ่งขึ้น 
อันจะส่งท�ำให้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมสูงขึ้น 
	 ทั้งนี้ในส่วนของบริษัท นวัตกรรมเกี่ยวข้องกับแนวคิดใหม่เพื่อการพัฒนา ปรับปรุง หรือ
สร้างขึ้นใหม่เก่ียวกับการผลิตสินค้า บริการ กระบวนการท�ำงาน การตลาด และรูปแบบธุรกิจ 
อันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ โดยนวัตกรรมของแต่ละบริษัทจะมีความโดดเด่นแตกต่างกัน
ตามความถนัด ประสบการณ์ ความรู้ ความเชี่ยวชาญขององค์การและพนักงานที่มีอยู่เดิม รวมทั้ง
การรับรู ้และมีส่วนร่วมของพนักงานในแต่ละฝ่าย หลายบริษัทที่มีทรัพยากรและเครือข่ายก็
สามารถพัฒนาการวิจัยและพัฒนาร่วมกับผู้เชี่ยวชาญด้านโภชนาการอาหารจากสถาบันการศึกษา
มคีวามร่วมมอืกับคูค้่าในการพฒันาแนวทางการจัดหาวตัถุดบิอย่างยัง่ยนื มกีารสร้างศนูย์นวตักรรม
วิจัยด้านอาหาร มีการส�ำรวจและวิจัยทัศนคติและพฤติกรรมการบริโภคผลิตภัณฑ์ในตลาดหลักที่
ส�ำคัญของบริษัท เช่น สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส อิตาลี และไทย รวมทั้งผลิตสินค้าตาม
มาตรฐานความปลอดภัยทางด้านอาหารพัฒนากระบวนการผลิตให้ได้มาตรฐานทางอาหารทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Amabile (1997) ที่อธิบายว่า การที่
ผู้บริหารองค์การมีแรงจูงใจอย่างมุ่งมั่นในการเป็นองค์การนวัตกรรม จัดสรรทรัพยากรเพื่อส่งเสริม
สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมอย่างพอเพียงและมีการจัดการที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานทุกระดับ สิ่งเหล่านี้ช่วยสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานให้เพิ่มขึ้น และความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานจะกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมอย่างกว้างขวางทั่วทั่งองค์การ
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	 4.การแบ่งปันความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผล
ต่อความสามารถด้านนวัตกรรม
	 4.1 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างความสามารถด้านนวัตกรรม การแบ่งปัน
ความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งการแบ่งปันความรู้ประกอบด้วย 
1) เจตคติในการแบ่งปันความรู้ 2) ความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ และ 3) พฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความอิสระ 2) 
งานทีท้่าทาย 3) หัวหน้างานให้การสนับสนุน 4) การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุม่ 5) การสนับสนุน
ขององค์การ และ 6) การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน
ได้ดังตารางที่ 4

ตารางที ่4 ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพยีร์สนัระหว่างความสามารถด้านนวตักรรม การแบ่งปันความรู้ 
	 และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

ตัวแปร ความสามารถด้านนวัตกรรม P-value

 1.เจตคติในการแบ่งปันความรู้ 0.316* 0.000
 2.ความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ 0.326* 0.000
 3.พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 0.483* 0.000
 4.ความอิสระ 0.518* 0.000
 5.งานที่ท้าทาย 0.511* 0.000
 6.หัวหน้างานให้การสนับสนุน 0.515* 0.000
 7.การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุ่ม 0.451* 0.000
 8.การสนับสนุนขององค์การ 0.582* 0.000
 9.การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ 0.473* 0.000

หมายเหตุ * หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05
	
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.316 – 0.582 
โดยทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในทางบวก ณ ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 โดยคู่ความสัมพันธ์ที่มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันมากที่สุด คือ การสนับสนุนขององค์การและความสามารถด้าน
นวตักรรม (r= 0.582) ส่วนคูค่วามสมัพนัธ์ทีม่ค่ีาสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพยีร์สนัน้อยทีส่ดุ คอื เจตคติ
ในการแบ่งปันความรู้และความสามารถด้านนวัตกรรม (r= 0.316)
	 4.2 การวเิคราะห์สมการถดถอย ก�ำหนดให้ ตวัแปรอสิระ ได้แก่ ตวัแปรย่อยของบรรยากาศ
องค์การทีส่นับสนุนความคดิสร้างสรรค์ประกอบด้วย 6 ตวัแปร ได้แก่ 1) ความอสิระ 2) งานทีท้่าทาย
3) หัวหน้างานให้การสนับสนุน 4) การสนับสนุนการท�ำงานเป็นกลุม่ 5) การสนับสนุนขององค์การ และ 
6) การสนับสนุนทรพัยากรทีเ่พยีงพอ ร่วมกับตวัแปรย่อยของการแบ่งปันความรู้ ประกอบด้วย 3 ตวัแปร
ได้แก่ 1) เจตคติในการแบ่งปันความรู้ 2) ความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้และ 3) พฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้
	 ตวัแปรตาม ได้แก่ ความสามารถด้านนวตักรรม ทัง้น้ีการวเิคราะห์สมการถดถอยใช้วธีิการ
เลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยวิธี Stepwise ได้ผลดังตารางที่ 5
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ 

ตัวแปร
Standardized 
Coefficients 

(Beta)
t P-value

Collinearity Statistics

Tolerance VIF
 การสนับสนุนขององค์การ 0.366* 5.847 0.000 0.569 1.757

 ความอิสระ 0.200* 3.172 0.002 0.563 1.778

 พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ 0.175* 2.948 0.003 0.632 1.583

 R2 = 0.401, adj R2 = 0.395, Durbin-Watson = 2.005, Std. Error of the estimate = 0.629

หมายเหตุ * หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05
	
	 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ เมื่อก�ำหนดให้ตัวแปรตาม คือ 
ความสามารถด้านนวัตกรรม พบว่า สัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับปรุงแล้ว คิดเป็นร้อยละ 39.5 
(adj R2 = 0.395) ในขณะทีก่ารตรวจสอบเง่ือนไขของการวเิคราะห์สมการถดถอย โดยพจิารณาจาก
ค่าคลาดเคลือ่นต้องเป็นอสิระต่อกัน จากการวเิคราะห์พบว่า ค่า Durbin-Watson เท่ากับ 2.005 ซึง่
มีค่าอยูร่ะหว่าง 1.5-2.5 แสดงว่าค่าคลาดเคลือ่นเป็นอสิระต่อกัน (กัลยา วานิชย์บญัชา, 2544) และ
ตวัแปรอสิระต้องไม่มคีวามสมัพนัธ์กันเอง พจิารณาจากค่า VIF ต้องมค่ีาไม่เกิน 10 ซึง่ผลวเิคราะห์
พบว่า VIF มีค่าระหว่าง 1.583-1.778 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (Oh, 2014)
	 ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบว่า มีตัวแปรอิสระที่
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ได้ 3 ตัวแปร โดยเรียง
ล�ำดับตัวแปรที่ส่งผลต่อตัวแปรตามมากที่สุด ได้แก่ การสนับสนุนขององค์การ (Beta = 0.366) 
รองลงมา ได้แก่ ความอิสระ (Beta = 0.200) และพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ (Beta = 0.175) 
ตามล�ำดับ โดยตัวแปรอิสระทั้งหมดส่งผลในทางบวกต่อตัวแปรตาม

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 ผลการศกึษาคร้ังน้ีสามารถสรุปความสมัพนัธ์ระหว่างการแบ่งปันความรู้ ซึง่ได้แก่ พฤตกิรรม
การแบ่งปันความรู้ ในขณะที่บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 2 
ปัจจัย ได้แก่ การสนับสนุนขององค์การ และความอิสระ ซึ่งการแบ่งปันความรู้ และบรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลในทางบวกต่อความสามารถด้านนวัตกรรม สามารถ
สรุปเป็นแบบจ�ำลองได้ดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 แบบจ�ำลองการแบ่งปันความรู้ และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
	 ที่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรม

+

+

ความสามารถด้านนวัตกรรม

-การสนับสนุนขององค์การ
-ความอิสระ

บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์

การแบ่งปันความรู้

พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
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	 1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับผู้บริหารเพื่อน�ำไปปฏิบัติ ผู้วิจัยได้น�ำผลการศึกษาคร้ังน้ีมา
เป็นพื้นฐาน และน�ำมาสังเคราะห์ตามหลักวิชาการ เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้สนใจน�ำไปประยุกต์ใช้กับ
การบริหารงานในองค์การเพือ่การพฒันานวตักรรมและบคุลากร มข้ีอเสนอแนะส�ำหรบัผู้บรหิารเพือ่
น�ำไปปฏิบัติดังนี้
	 1.1 พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 1) สนับสนุนให้พนักงานที่มีความรู้และทักษะมา
น�ำเสนอ เผยแพร่ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่ดีทั้งภายในหน่วยงานและข้ามหน่วยงาน 
2) สนับสนุนให้พนักงานแบ่งปันประสบการณ์ วิธีการท�ำงานที่ดี วิธีการท�ำงานที่ผิดพลาดเพื่อเป็น
บทเรียนการเรียนรู้ แบ่งปันความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาและการอบรม รวมทั้งคู่มือหรือเอกสาร
การท�ำงานให้แก่เพื่อนร่วมงานและ 3) จัดท�ำรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ ฐานข้อมูลความรู้ด้านอาหารของ
องค์การ ฐานข้อมูลนวัตกรรมเพื่อเป็นช่องทางในการเผยแพร่ความรู้ขององค์การ
	 1.2 การสนับสนุนขององค์การ ได้แก่ 1) ผู้บริหารองค์การระดับสูงสนับสนุน สื่อสาร 
และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับเข้าใจ มีส่วนร่วมในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาการท�ำงานให้ดีขึ้น 2) ก�ำหนดนโยบายเกี่ยวกับนวัตกรรมอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรบรรจุอยู่
ในวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยมองค์การ 3) จัดให้มีการประกวดเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์หรือ
นวตักรรม และ 4) ยอมรับผลลพัธ์ของงานทีพ่นักงานมคีวามตัง้ใจในการพฒันางานการท�ำงานอย่าง
เต็มที่แม้ผลงานไม่ตรงตามเป้าหมาย
	 1.3 ความอิสระ ได้แก่ 1) เปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับได้มีส่วนร่วมและมีอิสระในการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดโครงการเพื่อแก้ไขปัญหาในการท�ำงาน และ 2) สร้างช่องทางใน
การน�ำเสนอความคิดได้หลากหลายช่องทาง ทั้งระดับหน่วยงาน ระดับบริษัท และระดับองค์การ 
อนัจะท�ำให้พนักงานมีความม่ันใจในการท�ำงานและกล้าเสนอความคดิสร้างสรรค์เพือ่พฒันาการท�ำงาน
ให้มากขึ้น
	 1.4 ความสามารถด้านนวัตกรรม ได้แก่ 1) พัฒนาเครือข่ายการวิจัยและพัฒนาร่วมกับ
ผู้เชี่ยวชาญด้านโภชนาการอาหาร2) พัฒนาความร่วมมือกับคู่ค้าในการพัฒนาแนวทางการจัดหา
วัตถุดิบ 3) ส�ำรวจและวิจัยทัศนคติและพฤติกรรมการบริโภคผลิตภัณฑ์ในตลาดหลักที่ส�ำคัญของ
บรษัิท 4) พฒันากระบวนการผลติสนิค้าตามมาตรฐานความปลอดภัยทางด้านอาหารและมาตรฐาน
ทางอาหาร และ 5) พัฒนาศูนย์นวัตกรรมวิจัยด้านอาหาร
	 2.ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ผลการศึกษาครั้งนี้ สามารถน�ำมาเป็นแนวทางใน
การท�ำวจัิยครัง้ต่อไปดงัน้ีควรท�ำการศกึษาในเชงิคณุภาพ โดยการศกึษาในองค์การทีม่ผีลการปฏบิตัิ
งานในการสร้างสรรค์ด้านนวัตกรรมที่ดีและมีผลงานนวัตกรรมจ�ำนวนมาก เพื่อเรียนรู้ว่าองค์การมี
การสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างไร องค์การมีผลงานด้านนวัตกรรมโดดเด่น
ในเรื่องใดบ้าง มีอุปสรรคและวิธีแก้ไขเพื่อส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมอย่างไร พนักงานมีส่วนร่วม
ในการสร้างนวัตกรรมอย่างไร
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