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Abstract 

    A research entitled Innovative Human Resource Management of Thailand to Create Competitive Advantages 

in the ASEAN Community: A case study of Siam Cement Thailand Public Company Limited and Advanced Info 

Service Public Company Limited which are the successful private companies showed the results that these two 

companies had adopted the concept of knowledge management processed: (1) to develop personnel (2) to 

increase the efficiency in work for competition and (3) to build knowledge and innovation. The concepts and 

models used were the knowledge management model, emphasizing on the process of creating and transferring 

knowledge through TAKUECHI’s SECI Knowledge Spiral model. Scope of operation were as follows: Set up the 

planning unit responsible, coordinate with sub-divisions to manage knowledge, design the variety for methods 

and tools used, use of information technology consisting of learn and share forum. 

Keyword: Innovation, Human Resource Management. 

บทคดัย่อ 

จากการศกึษาของงานวิจัยเร่ือง  นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยเพื่อสร้างความได้เปรียบใน

การแข่งขันในประชาคมอาเซียน  กรณีศึกษา บริษัทปูนซิเมนต์ไทย มหาชน จ ากัด  และบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ 

เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน)  ซึ่งเป็นหน่วยงานเอกชนท่ีประสบผลส าเร็จของไทย โดยเป็นการวิจัยเชิงเอกสาร และการ

วเิคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษาพบวา่ทัง้ 2 บริษัทได้มีการน าแนวคิดกระบวนการจัดการความรู้: 1. เพื่อพัฒนาบุคลากร 

2. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพื่อการแข่งขัน 3. สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม 
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แนวคิดและโมเดลท่ีน ามาใช้ได้แก่รูปแบบการจัดการความรู้ โดยเน้นกระบวนการสร้างและถ่ายโอนความรู้

ด้วยโมเดล SECI Knowledge Spiral ของ TAKUECHI แนวทาง ขอบเขตการด าเนินการ : มีหน่วยงานรับผิดชอบการ

วางแผน ประสานงานกับหน่วยงานย่อยในการจัดการความรู้วิธีการและเคร่ืองมือท่ีน ามาใช้มีความหลากหลาย เน้น

การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ ประกอบด้วยเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Learn and Share Forum) 

 

ค าส าคัญ : นวัตกรรม, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

บทน า 

บทความชิ้ นนี้ เ ป็นผลจากการศึกษาของ

งานวิจัยเร่ืองนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ไทย  เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน  ซึ่งมีวัตถุประสงค์  1) เพื่อศึกษาการ

น านวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน

ในประเทศไทย กรณีศึกษา บริษัทปูนซิเมนต์ไทย มหาชน 

จ ากัด  และบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด 

(มหาชน)  2) การศึกษาเปรียบเทียบการน านวัตกรรม

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานในประเทศไทย 

กรณีศึกษา บริษัทปูนซิเมนต์ไทย มหาชน จ ากัด  และ

บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน)  3)

การเสนอตัวแบบของการน านวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานในประเทศไทยเพื่อสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขันในประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน   จากนโยบายการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC )  ส่งผลให้ประเทศกลุ่มอาเซียนต่างต้อง

ตื่นตัวในการเร่งสร้างความพร้อมเพื่อ สร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน   โดยเฉพาะในประเด็นเร่ืองของ   

สังคมของกลุ่มทุนมนุษย์ ( Human  Capital Society) 

เนื่องจากเป็นท่ีปรากฏว่า  การท่ีประเทศใดจะประสบ

ความส าเร็จได้นั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับนวัตกรรมทางด้านวัตถุ  

ท่ีแฝงมาในรูปเทคโนโลยี  แต่เพียงอย่างเดียว  แต่ขึ้นอยู่

กับการส่งเสริมในส่วนของนวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  เพื่อสร้างทุนมนุษย์ท่ีสามารถสร้าง

ผลผลิตท่ีมีคุณภาพให้แก่หน่วยงานและประเทศของตน

ได้    

ส าหรับประเทศไทย นวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์กร ในการสร้าง

ความยืดหยุ่นและความได้เปรียบในการแข่งขันการน า

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ ( Competency)  และการจัดการ

ความรู้ (Knowledge management)  มาใช้ในการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย์  เชื่อว่า จะท าให้การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็น

ในเร่ือง การคัดเลอืก การพัฒนา และการบริหารผลงาน 

กล่าวคือ ในการคัดเลือกท่ีเดิมเน้นเพียงการวัดความ

ถนัด และความรู้เฉพาะในงาน ซึ่งแม้จะเป็นสิ่งท่ีส าคัญ

ในการท างาน แต่ว่ายังไม่เพียงพอ ยังต้องเน้นส่วนท่ีอยู่

ใต้น้ าของบุคคล ซึ่งได้แก่ ค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ 

เพิ่มขึ้นด้วย เพราะสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พฤติกรรมในการ

ท างานของบุคคลเป็นไปในลักษณะท่ีองค์การต้องการ  

อย่างไรก็ตามในด้านการพัฒนา แต่เดิมอาจจะเน้นเพียง

เร่ืองความรู้ และทักษะก็ต้องหันมาให้ความส าคัญกับ

พฤติกรรมในการท างานเพิ่มเติมขึ้น ตลอดจนต้องหา

หนทางในการฝึกอบรมให้พนักงานมีพฤติกรรมในการ

ท างานอย่างท่ีองค์กรตอ้งการ ส่วนการบริหารผลงานซึ่ง

เกี่ยวข้องโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

การจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งเดิมอาจเน้นเพยีงผลงานท่ีบุคคล

สามารถผลิตได้ การให้ความส าคัญกับพฤติกรรมการ

ท างานโดยมีการประเมินพฤติกรรมในการท างาน และ

จ่ายค่าตอบแทนให้สัมพันธ์กันกับพฤติกรรมในการ

ท างาน แทนท่ีจะเน้นท่ีผลงานเพียงอย่างเดียวจะท าให้

บุคคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์เพิ่มขึ้น อีกประการหนึ่ง
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ในหน่วยงานท่ีผลผลิตสุดท้ายเห็นได้ไม่ชัดเจน การเพิ่ม

การวัดพฤติกรรม ในการท างานจะท าให้สามารถวัดผล

งาน ไ ด้ อย่ า งค รอบคลุ มมาก ยิ่ ง ขึ้ น  ( ส า นั ก ง าน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548, หนา้ 7-8)  

ภูมิหลังและความเป็นมานวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์อง บริษัท เอสซีจี และ เอไอเอส 

เอสซีจี (SCG ย่อมาจาก Siam Cement Group หรือ 

เครือซิ เมนต์ไทย) เป็นกลุ่มบริษัทชั้นน าในภูมิภาค

อาเซียนท่ีด าเนนิธุรกิจมาตลอด 101 ปี ตามแนวทางการ

พัฒนาอย่างยั่งยืน ภายใต้หลักบรรษัทภิบาลท่ีดีผ่านการ

เรียนรู้ ปรับตัว และพัฒนาองค์กรทุกด้าน ให้สามารถ

ผ่านพ้นวิกฤตการณ์และความเปลี่ยนแปลงต่างๆจน

ได้รับการยอมรับในวงกว้าง และเป็นแบบอย่างให้กับ

องคก์รอ่ืนๆ ท้ังในระดับประเทศและระดับโลก ได้รับการ

จัดอันดับเป็นท่ี 1 ของโลก (Sector Leader) ในสาขา

อุตสาหกรรมวัสดุก่อสร้าง (Building Materials and 

Fixtures) ของ Dow Jones Sustainability Index (DJSI) 

จากการประเมินของ Robeco Sustainable Asset 

Management (RobecoSAM) 2 ปีติดต่อกัน นับตั้งแต ่

พ.ศ. 2554 และอยู่ในกลุ่มระดับสูงสุด (Gold Class) 

ต่อเนื่องเป็นปีท่ี 5 นับตั้งแต่ พ.ศ.2551 (อ้างอิงจาก

เว็บไซต์ของ SCG : www.scg.co.th) 

ส าหรับ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 

จ ากัด (มหาชน) หรือเอไอเอส (AIS)  ได้ก าหนดนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างนวัตกรรมด้วย 

People champion เป็นท่ี 3 ตดิตอ่กันท่ี บริษัท แอดวานซ์ 

อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หรือเอไอเอส ได้รับ

รางวัลสุดยอดนายจ้างดีเด่นในประเทศไทย ซึ่งนอกจาก

แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการส่งเสริมคุณค่าของ

พนักงาน ดูแลเหมือนเพื่อนร่วมงานท่ีสร้างความส าเร็จ

ต่อเนื่องมาตลอดแล้ว สิ่งท่ีเกิดขึ้นยังมีรากฐานส าคัญ

จากการให้ทุกแผนทุกส่วนร่วมคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ 

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดของการบริหารจัดการด้วย

โครงการค้นหาสุดยอดนายจ้างดีเด่น เกิดจากความคิด

ริ เ ร่ิมของบ ริ ษัทเอออนฮิ ววิท  ท่ีป รึกษาด้านการ

บริหารงานบุคคลภายใต้กลุ่ม Aon PLC (NYSE: AON) 

ความหมายของการ  เ ป็นสุดยอดนายจ้ า งดี เด่ น

ประกอบด้วย การเป็นองค์กรท่ีสามารถสรา้งแรงจูงใจให้

พนักงานสามารถทุ่มเท ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ 

ขับเคลื่อนความส าเร็จทางธุรกิจผ่านโปรแกรมการดูแล

พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพรวมท้ังสามารถบริหารจัดการ

โดยมุ่งเน้นความส าเร็จระยะยาว และการสร้างความ

ยั่งยืนในการประกอบธุรกิจความผูกพันของพนักงาน

ปัจจัยหลักสู่ความส าเร็จ (อ้างอิงจาก  AIS HR สร้าง

นวัตกรรมด้วย People Champion. เดอะ คอมพานี แมก

กาซีน. 18, 08.2558 : 49-50)   

ทบทวนวรรณกรรม 

จากผลงานของ  Rogers (1995, p. 11) อธิบาย

ว่า นวัตกรรม หมายถึง การกระท า หรือวัตถุใหม่ๆ ซึ่ง

ถูกรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ๆ ด้วยบุคคลแต่ละคน หรือหน่วย

อื่นๆ ของการยอมรับในสังคม การพจิารณาว่าสิ่งหนึ่งสิ่ง

ใดเป็นนวัตกรรมนั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคล

หรือกลุ่มบุคคลกลุ่มอื่นๆ ก็ได้ ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของ

บุคคลนั้นว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับเขาหรือไม่ อีกประการ

หนึ่งความใหม่อาจขึ้นอยู่กับระยะเวลาด้วย สิ่งใหม่ๆ 

ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริงๆ 

แต่อาจจะหมายถึง สิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีเป็นความคิดหรือการ

ปฏบัิติท่ีเคยท ากันมาแล้วแต่ได้หยุดกันไประยะเวลาหนึ่ง 

ต่อมาได้มีการรื้อฟื้นขึ้นมาท าใหม่ เนื่องจากเห็นว่า

สามารถช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่นั้นได้ ก็นับว่า

สิ่งน้ันเป็นสิ่งใหมไ่ด้ 

สรุป นวัตกรรม หมายถึง การน าความรู้และ

ความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างสิ่งใหม่ๆ หรือสิ่ง

เดิมท่ีนวัตกรรมมีความส าคัญต่อองค์การในการสร้าง

ความยืดหยุ่นและความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งเป็น

กระบวนการหนึ่งในการแก้ปัญหาขององค์การ ท้ังนี้การ

แก้ปัญหาและนวัตกรรมเป็นกระบวนการท่ีเกิดควบคู่กัน

และช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ ความส าเร็จ

http://www.scg.co.th/
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ขององค์การต่างๆ ตั้งแต่องค์การขนาดเล็กและกลาง 

(SME) ไปจนถึงองค์การระดับโลกหลายแห่งท่ีก้าวขึ้นมา

อย่างโดดเด่นในปัจจุบันต้องผ่านประสบการณ์การ

แข่งขันเพื่อให้สามารถก้าวน าคู่แข่งท่ามกลางสภาวะการ

แข่งขันท่ีรุนแรงขึน้ โลกท่ีไร้พรมแดนได้กดดันให้ผู้แข่งขัน

ทุ ก ร า ย ห า แ น ว ท า ง คิ ด ค้ น วิ ธี ก า ร ท่ี จ ะ เ พิ่ ม ขี ด

ความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งหนึ่งในความสามารถ

ท่ีว่านี้ ก็คือ ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

เ พื่ อ มุ่ ง สู่ อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง น วั ต ก ร ร ม  ( Innovative 

Organization) (พยัต วุฒิรงค์, 2554, หน้า 38 - 39) 

(Phayat Wuthirong, 2012, pp.38-39)โดยองค์ประกอบ

ของการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรมมีลักษณะท่ีส าคัญ 

ดังนี้ (Tidd, Bessant and Pavitt, 2001 อ้างถึงใน กีรต ิ

ยศยิ่ ง ยง ,  2552, หน้ า  87-90)  ( Tidd, Bessant and 

Pavitt, 2001 cited in Kirati Yodyingyong, 2009, pp. 

87-91) 

1. มี วิสั ย ทัศน์ ร่วม ผู้ น า  และการมุ่ ง ไปสู่

นวัตกรรม (Shared Vision, Leadership and the Will to 

Innovate) เมื่อองค์การมีการก าหนดวิสัยทัศน์ใหม่ ผู้น า

ถือเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก

ผู้น าจะต้องสื่อสารและสร้างความชัดเจนในการรับรู้

วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ใหม่แก่พนักงานใน

องค์การ รวมท้ังสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ใหม่ของ

องค์การ ซึ่งผู้บริหารระดับสูงขององค์การต้องมีความ

มุ่งมั่นและมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงอันน าไปสู่การ

สร้างนวัตกรรมในองค์การ 

2.โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม (Appropriate 

Organization Structure) ลักษณะโครงสร้างท่ีเหมาะสม

หรือสนบัสนุนให้เป็นองค์การท่ีประสบความส าเร็จในการ

สร้างนวัตกรรมนัน้จะไมม่ลีักษณะโครงสร้างท่ีมีรูปแบบท่ี

แน่นอน ขึ้นอยู่กับแนวทางการสร้างนวัตกรรมของ

องค์การ เพราะลักษณะโครงสร้างรูปแบบต่างๆ จะมี

ความเหมาะสมกับแนวทางการสร้างนวัตกรรมของ

องค์การท่ีแตกต่างกัน นอกจากโครงสร้างท่ีเหมาะสม

แล้ว องค์การต้องให้ความส าคัญกับการสร้างเครือข่าย 

(Network) ซึ่งท าให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและ

ทรัพยากรต่างๆ การมีเครือข่ายภายนอกจะช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้มีอ านาจในการต่อรอง

มากขึ้น 

3.บุคลากรท่ีมีความส าคัญ (Key Individual) 

บุคลากรท่ีมีความส าคัญอาจจะเป็นบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคลก็ได้ ซึ่งบุคลากรเหล่านี้จะท าให้องค์การได้รับชัย

ชนะหรอืประสบความส าเร็จ เพราะพร้อมท่ีจะทุ่มเทและ

ปรารถนา ท่ีจะช่วยองค์การ ดั งนั้ น  บุคลากร ท่ีมี

ความส าคัญจึงถือเป็นกุญแจส าคัญในการท างานหรือ

โครงการท่ีเกี่ยวกับนวัตกรรม เนื่องจากบุคลากรเหล่านี้

จะมีความสามารถในการสนับสนุนการแก้ไขปัญหา

อุปสรรคในองค์การ และเป็นบุคลากรท่ีมีเครือข่ายมาก

ท้ั งภ าย ใ นและภายนอกองค์ ก า ร  บุ คลากร ท่ี มี

ความส าคัญต่อองค์การคือ บุคลากรท่ีมีความรู้ ความ

เชี่ยวชาญในการท างาน มีทักษะในการสื่อสาร การมี

ปฏสิัมพันธ์ระหว่างบุคลากร มีอ านาจ อทิธิพล เครือข่าย

และเป็นผู้รวบรวมความรู้ในการน ามาใช้ในการแก้ปัญหา

ตา่งๆ ในองค์การได้ 

4.การฝึกอบรมและพัฒนา (Stretching Training 

and Development) เ นื่ อ ง จ ากความ รู้ แล ะ ทักษะมี

ความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรม ดังนั้นการฝึกอบรม

และพัฒนาจึงเป็นสิ่ง ท่ีจ าเ ป็นควบคู่กับบุคลากรใน

องคก์ารด้วยการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ

การทดลองท าในสิ่งใหม่ๆ นั้น บุคลากรจะต้องมีทักษะท่ี

จ าเป็นและมีความมั่นใจท่ีเหมาะสม องค์การจะต้องให้

ความส าคัญกับกลยุทธ์การพัฒนาและฝึกอบรมทักษะ

บุคลากร รวมท้ังต้องพัฒนาและปลูกฝังให้บุคลากรมี

นสิัยแห่งการเรียนรู้ 

5.ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น น วั ต ก ร ร ม  (High 

Involvement in Innovation) ก า ร ส ร้ า ง น วั ต ก ร ร ม

โดยท่ัวไปมักจะเกี่ยวข้องกับผู้ท่ีมีความเชี่ยวชาญทางด้าน
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เทคนิค วิศวกรและนักออกแบบ แต่ในความจริงแล้ว

ความคิดเชงินวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์จะมีอยู่ในทุก

คน ถ้าหากสามารถค้นพบหรือมุ่งเน้นไปท่ีความสามารถ

ของคนท้ังองค์การก็จะท าให้องค์การมีศักยภาพในการ

สร้างนวัตกรรมมากขึน้ 

6.ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective Team 

Working) นวัตกรรมเป็นการเร่ิมต้นเกี่ยวกับการรวบรวม

ความแตกต่างของมุมมองในการแก้ปัญหา การทดลอง

ชี้ให้ เห็นว่าการท างานเป็นกลุ่มหรือทีมนั้นจะท าให้

ความคิดสร้างสรรค์ท่ีเบ่งบานและพัฒนาแนวทางการ

แก้ไขปัญหาได้อย่างยืดหยุ่นมากกว่าการท างานเพียง

คนๆ เดียว ดังนั้นในการสร้างนวัตกรรมจึงเน้นให้มีการ

ท างานเป็นทีมงาน ทีมข้ามสายงาน ทีมงานโครงการ 

และทีมแก้ปัญหาระหว่างองค์การ กลุ่มพวกนี้จะเน้นท่ี

การสร้างและการปรับเปลี่ยนนวัตกรรม ในการสร้าง

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องประกอบไปด้วยการ

ระบุภาระงานอย่างชัดเจน ผู้น าทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ความสมดุลระหว่างสมาชิกภายในทีม ความเข้ากันได้

ระหว่างพฤตกิรรมของสมาชิกทีมงาน 

7.บรรยากาศท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

(Creative Climate) ค ว า มคิ ด ส ร้ า ง ส ร รค์ เ กิ ด จ า ก

บรรยากาศการท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรมให้กับองค์การ 

บรรยากาศภายในองค์การ ท่ีดีจะ เ ป็นตั วกระตุ้ น

พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ให้กับพนักงาน สิ่งท่ี

องค์การควรท าเพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศแห่ง

ความคิดสร้างสรรค์ คือ การพัฒนาระบบ ได้แก่ โครส

ร้างองค์การนโยบายและกระบวนการสื่อสาร ระบบการ

ให้รางวัล และการชื่นชมนโยบายการฝึกอบรม ระบบ

การวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม การสนับสนุนให้

พนักงานมีความเป็นผู้ประกอบการและมีวัฒนธรรม

นวัตกรรมท่ีช่วยสง่เสริมความคิดใหม่ๆ ของพนักงาน 

8.ปัจจัยภายนอก (External Focus) ลักษณะ

ขององค์การนวัตกรรมท่ีประสบความส าเร็จนั้นมีความ

จ าเป็นต้องเปิดรับและเข้าใจมุมมองภายนอก องค์การมี

วิธี ท่ีจะรับรู้และสื่อสารโดยการพัฒนาการก าหนด

ทิศทางจากภายนอก ให้ความส าคัญไปท่ีลูกค้าและการ

พัฒนาทางด้านเทคโนโลยี  จากการศึกษาตัวชี้วัด

ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการสร้างนวัตกรรม 

คือ การมีความสามารถในการรับรู้และเข้าใจ ความ

ต้องการของลูกค้าและตลาด ซึ่งมีความส าคัญต่อการ

สร้างองค์การนวัตกรรม การพัฒนารูปแบบการรับรู้

ความตอ้งการของลูกค้า การสร้างสัมพันธ์กับลูกค้าโดย

การสื่อสารท่ีชัดเจนอาจเป็นแนวทางในการแกปั้ญหา 

9.ก า ร ข ย า ย ก า ร สื่ อ ส า ร  (Extensive 

Communication) รูปแบบการสื่อสารท่ีครอบคลุมจะต้อง

มีทิศทางในการสื่อสารท่ีหลากหลาย และมีช่องทางการ

สื่ อสาร ท่ีหลากหลาย ปัญหาต่ า งๆ  ท่ี เกิ ด ขึ้ น ใ น

กระบวนการนวัตกรรม ถือเป็นความผิดพลาดจากการ

สื่อสารซึ่งอาจเกดิจากความแตกต่างระหว่างหน้าท่ี การ

ปรับปรุง การสื่อสารให้ชัดเจนและมีความถี่ ในการ

สื่อสารข้ามหน่วยงานและระหว่างองค์การให้มากขึ้น 

เป็นการรวบรวมความแตกต่างทางด้านความคิดซึ่งจะ

เป็นผลดีต่อผู้รวบรวมความรู้ขององคก์าร 

10.อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้  (Learning 

Organization) การเรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้ได้

กลายมาเป็นปัจจัยพื้นฐานของการสร้างนวัตกรรมใน

องค์การ นวัตกรรมสามารถถูกน าเสนอผ่านทางวงจร

ของการเรียนรู้ท่ีรวมกระบวนการของการทดลอง 

ประสบการณ์ การสะท้อน และการรวมเข้าด้วยกัน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลว คือ 

ความสามารถในการจัดการวงจรการเรียนรู้ให้อยูใ่นรูปท่ี

ชัดแจ้ง ในการจัดการกระบวนการเรียนรู้จะต้องสร้าง

เงื่อนไขภายใต้โอกาสในการเรียนรู้และการแสวงหาท่ี

เพิ่มขึ้น องค์การต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการ

เรียนรู้และช่องทางการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้

ของพนักงานในองค์การโดยการพัฒนากลยุทธ์ด้านการ

เรียนรู้ ซึ่งการสร้างและปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ใน
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การท างานประจ า ท าให้พนักงานให้ความสนใจในงาน

ประจ าและได้พัฒนาการเรียนรู้ของตนด้วยวิธีการต่างๆมี

อยู่ให้ดยีิ่งขึน้ 

ระเบียบวิธีวิจัย 

            การวิจัยเป็นการศึกษาแบบ  Documentary  

research เป็นการส ารวจเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับการน า

นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานของ

ไทย   ได้แก่  บริษัทปูนซิเมนต์ไทย  มหาชน จ ากัด (SCG) 

และ  บริษัท แอดวานซ์  อินโฟรเซอร์วิส จ ากัด มหาชน 

(AIS)  ประกอบด้วย  หนังสือ ต ารา ท่ีเกี่ยวข้องเอกสาร

ของหน่วยงาน  เว็บไซต์และบทสัมภาษณ์จากวารสาร

หนว่ยงาน  ฯลฯ   

บทสรุปจากการศกึษา 

จากการศึกษาพบว่าบริษัทปูนซิเมนต์ ไทย 

มหาชน  จ ากัด  ได้มีการน านวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในส่วนของแนวคิด  สมรรถนะ  มาใช้

เป็นหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  อย่างเห็นได้

อย่างชัดเจน ใน  4  ประการ กล่าวคอื  

1. การสรรหาบุคคลในเชิงรุกเพื่อให้ได้ “คน

เก่ง”–“คนดี” มาร่วมงาน เอสซีจี ให้ความส าคัญกับ

พนักงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากตระหนักอยู่เสมอว่า

พนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร โดยการ

พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

บริษัทปูนซีเมนต์ไทย เร่ิมตั้งแต่การสรรหาผู้ท่ีเป็นคนเก่ง

และดีเข้ามาร่วมงาน โดยจัดโครงการ “Drawing Your 

Career with SCG Career Camp” เพื่อจูงใจผู้ส าเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จากสถาบันอุดมศึกษาชั้น

น าของประเทศไทยให้มาท างานกับบริษัท ซึ่งถือว่าเป็น

การสรรหาบุคลากรในเชิงรุกนอกจากนี้ยังมีโครงการ 

“Top Ten University Recruitment” เพื่อสรรหาผู้ส าเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาโท ด้านบริหารธุรกิจจาก

มหาวิทยาลัย ท็อป 10 ในสหรัฐอเมริกาหรือ

มหาวทิยาลัยชัน้น าในยุโรปอกีด้วย 

2.วิธีพัฒนาบุคลากรท้ังแบบให้ทุนการศึกษา 

และอบรม การพัฒนาบุคลากรของเอสซีจีจะด าเนินการ

โดยการให้ทุนการศึกษาและการอบรม โดยการอบรมนั้น

จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ Business Knowledge และ 

Leadership Skills ซึ่งทางเอสซีจี ได้จัดสรรงบประมาณ

ส าหรับการฝึกอบรมคิดเป็นร้อยละ 0.19 ของรายได้ของ

บริษัทในปี 2550 ส าหรับผู้ท่ีผ่านหลักสูตรท้ังหมด แล้ว

และได้ขึ้นเป็นผู้บริหารทางเอสซีจี ได้จัดหลักสูตรอบรม

เพิ่มเติมได้แก่ Advance Management Program (AMP) 

และ Executive Development Program (EDP) โดย

หลักสูตรแรกเอสซีจี ร่วมมือกับฮาวาร์ดบิสสิเนสทสคูล 

และวารต์ัน บิสสิเนสสคูล สว่นหลักสูตร EDP ร่วมมือกับ

โคลัมเบีย  บิสสิเนสสคูล ซึ่งค่าใช้จ่ายส าหรับฝึกอบรม

ผู้บริหารนี้จะแยกอสิระออกจากงบพัฒนาบุคคลหลัก     

3. เคร่ืองมือสร้าง และการพัฒนาผู้น าของเอส

ซีจี ท้ังนี้ เพราะเอสซีจีถือว่าพนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมี

ค่าท่ีสุดท่ีต้องเลือกสรรผ่านกระบวนการคัดเลือกท่ี

โปร่งใส เป็นธรรม เปิดโอกาสให้ท้ัง 2 ฝ่ายคือองค์กร 

และผู้สมัคร ได้มีโอกาสเรียนรู้ซึ่งกันและกัน บริษัทให้

ความส าคัญกับผู้น าระดับตา่งๆ โดยพนักงานแตล่ะระดับ

จะมีบทบาทภาวะผู้น าและมีนโยบายพัฒนาบุคลากร

อย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นกลวิธีให้บุคลากรอยู่กับองค์กร มี

การด าเนินการดังนี้ ประการแรก ถือเป็นการลงทุนใน

ระยะยาว เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทาง

ธุรกิจ ประการท่ีสอง เพื่อพัฒนาพนักงานทุกวิชาชีพ ทุก

ระดับและทุกคน ประการท่ีสาม พัฒนาอย่างเพียงพอ

ต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ competency ของพนักงาน 

ประการท่ีสี่  ส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเอง

นอกจากนี้ยังมีการสร้างระบบประเมินพฤติกรรมให้กับ

ผู้น า เพื่อให้ผู้น าได้รับข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจาก

บุคคลรอบด้านท้ังผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน โดยผ่านเคร่ืองมือต่างๆ

เชน่ ไอ-บอร์ด ระบบการประเมิน 360 องศา เป็นต้น 
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4. แนวทางสร้างและพัฒนาผู้น าของเอสซีจี มี

เครื่องมือประกอบด้วย 

1. Systematic Approach คือระบบการสร้าง

บุคลากรท่ีทรงประสิทธิภาพแก่องค์กร มีท้ังการสร้าง

และพัฒนาผู้น าผ่านกระบวนการด้านทรัพยากรมนุษย ์

ซึ่งมีขั้นตอนกลั่นกรองและพัฒนาพนักงานนับตั้งแต่การ

สรรหาและคัดเลือกท่ีเน้น “คนเก่ง” และ “คนดี” จาก

แหล่งท่ีมาต่างๆ ท้ังจากผู้จบการศึกษาใหม่ และผู้ผ่าน

ประสบการณ์การท างานมาแล้ว และเมื่อได้เข้ามาท างาน

กับเอสซีจี พนักงานทุกคนจะได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีเป็นระบบและด้วยความเป็นธรรม เพื่อ

ส่งเสริมให้มีการพัฒนาเติบโตตามาสายอาชีพและได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตอ่ไป 

2.Informal Approach การเป็นต้นแบบของผู้น า 

ซึ่งซีอีโอของเอสซีจี มีวิสัยทัศน์ท่ีต้องการให้ธุรกิจของ

บริษัทก้าวไปสู่การเป็นธุรกิจระดับนานาชาติ และ

ต้องการให้เอสซีจี เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ดังนั้น จึง

มุ่ งหวั ง ให้ผู้ น า ใน ทุกระดับต้องแสดงวิ ธีคิด  และ

ปฏิบัติงานให้เป็นผู้น าด้านนวัตกรรม ซึ่งรวมถึงการเป็น

ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงดว้ย 

นอกจากนี้จากการศึกษาพบว่า เอสซีจี เร่ิมน า

แนวทางการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

ด้วยกระบวนการแบ่งปันแลกเปลี่ยน จัดเก็บและเผยแพร่

ความรู้ มีการพัฒนาความรู้ในรูปแบบต่างๆ เช่น Soft 

learning, e-learning, Book briefing, Case study มีการ

จัดอบรม KM ให้พนักงานในหน่วยงาน จัดท า Web 

board เพื่อส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ตั้งแต่ก่อน 

พ.ศ. 2548 และได้ด าเนินการจัดการความรู้เต็มรูปแบบ

โดยมีพิธี Kick off เพื่อรองรับสภาวการณ์การแข่งขันสูง

ท้ังในประเทศและต่างประเทศ ลูกค้ามีความต้องการท่ี

หลากหลาย ซับซ้อน และเมื่อบุคลากรลาออก/เกษียณ 

หรือเปลี่ยนหน้าท่ีก็มีผลกระทบต่องานข้อเสนอในการ

จัดการความรู้ท่ีดีต้องเร่ิมต้นด้วยการค้นหา Knowledge 

Gap ในองค์กร โดยตอ้งรู้ว่าความรู้ท่ีบริษัทตอ้ง การนั้นมี

อะไรบ้าง จากนั้นก็วางแผนต่อไปว่าจะหาความรู้นั้นจาก

ใคร ท่ีไหนได้บ้าง หรือหากมีอยู่แล้ว ท าอย่างไรจึงจะ

แลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้เหล่านั้นไปยังคนอื่นได้ซึ่งจะ

น าไปสู่การปรับปรุงผลงาน สร้างความรู้ใหม่ และต้องมี

การบันทึกความรู้ในตัวคนเอาไว้หากเป็นเร่ืองในทางดี

เก็บเป็น case study หากเรียนรู้จากความผิดพลาดเก็บ

เป็น lesson learned เพื่อไม่ให้ผิดพลาดเช่นเดิมอีก 

อย่างไรก็ตามปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมให้เอสซีจี สามารถท า

การจัดการความรู้ได้ส าเร็จ 1) การจัดการความรู้เป็น

ส่วนหนึ่งของนโยบายขององค์กร และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกับกลยุทธ์ขององค์กร 2) วัฒนธรรมขององค์กร

สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ผู้บริหารเป็นตัวอย่าง

และให้การสนับสนุน 3) การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่ง

ของงานประจ า ไม่ใช่ภาระงานท่ีเพิ่มขึ้น 4) ระบบ

เทคโนโลยีเป็นระบบเดียวท้ังองค์กร ท าให้สะดวกในการ

สืบค้นข้อมูล 5) มีระบบการให้รางวัลและการยกย่องใน

รูปแบบตา่งๆ ท่ีกระตุ้นให้คนสนใจที่จะแบ่งปันความรู้ 

ในส่วนของ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 

จ ากัด (มหาชน) หรือเอไอเอส (AIS)  ได้มีการน าแนวคิด 

สมรรถนะ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

จากผลการศึกษาบ่งชี้ว่า ปัจจัยหลักท่ีส่งผลต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงาน ประกอบด้วย  3  

ปัจจัย กล่าวคือ  1) กระบวนการจัดการผู้มี

ความสามารถเป็นเลิศ (Talent Management)   2 ) 

ชื่อเสียงของหน่วยงาน (Branding) และ 3) วัฒนธรรม

องค์การท่ีเห็นความส าคัญของบุคลากร (Organization 

Culture) ซึ่งจากข้อมูลสะท้อนว่ารูปแบบมีแผนชัดเจนท า

มาแล้วกว่า 12 ปีประโยชน์ของ 3 ปัจจัยข้างต้นท าให้

องค์กรมี Positioning ชัดเจนท้ังกับพนักงานภายใน และ

ภายนอก เป็นสิ่งเกื้อกูล สอดประสานกัน ท้ังงานบริการ

มีต่อตลาด ท าให้พนักงานเข้าใจว่า เอไอเอส ต้องการ

ภาพลักษณ์ใดในเร่ืองแบรนด์ มีเร่ืองราวความส าเร็จ 

Talent Management ท่ีผู้เข้ามาท างานสามารถสร้าง

ความส าเร็จได้ด้วยตัวเอง Preferred Employer ส าหรับ
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คนรุ่นใหม่ย้อนกลับไปราว 15-20 ปี องค์กรแรกๆ ท่ี

บัณฑิตจบใหม่ตั้งใจสมัครเข้าท างาน ส่วนใหญ่จะเป็น

ธนาคาร บริษัทอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ หน่วยงานรัฐ

และรัฐวิสาหกิจ  นอกจากนี้  การน าแนวคิดการจัดการ

ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

จากการศึกษาพบว่าการท่ีเอไอเอส เป็นองค์กรรุ่นใหม ่

ต้องการให้พนักงานตื่นรู้พร้อมเรียนรู้ด้วยตัวเอง ดังนั้น

จึงให้ความ ส าคัญเร่ือง KM-Knowledge Management 

มาตลอดเวลา 10 ปีและจะเห็นได้อย่างชัดเจนว่า 

พนักงานจะใช้ KM เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา

ความสามารถของเขาอย่างต่อเนื่อง พนักงานทกคน

จ า เ ป็นต้องขับเคลื่ อนต่อโดยท่ีต้องแสวงหาเ ร่ือง 

Learning Intervention กระบวนการเรียนรู้รูปแบบใหม่ๆ 

ต่อเนื่องตลอดเวลา  โดย สิ่งท่ีจะเกิดขึ้น ต้องเป็นการ

สอดประสานขององค์กร สนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้

ด้วยตัวเององค์กรต้องมีขีดความสามารถในการให้

โอกาส สร้าง Career Development ช่องทางให้พนักงาน

เติบโต ในเส้นทาง ท่ี เขาปรารถนาเป็นลักษณะ ได้

ประโยชนท้ั์งสองฝ่าย (Win-Win)  รวมท้ังการน าไปสู่การ

สร้างกระบวนการ ท่ีอาจใช้ค าว่าเป็นการยกระดับของ 

Employee Engagement   กล่าวคือ ให้เกิดความรู้ด้วย

ตัวเองต่ืนขึน้แลว้ รูว้า่มีภารกิจและหนา้ที่ร่วมกัน เกิดเป็น

กิจกรรมเพื่อให้พนักงานเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหม่ มา

เป็นพนักงานท่ีต่อสู้และท างานอย่างสนุกสนานเพื่อ

องค์กร” กระบวนการพิเศษดังกล่าว มีชื่อว่า People 

Champion โดยสรรหาผู้น าแต่ละหน่วยงาน จากนั้น

สื่อสารกับผู้บริหารระดับรองลงไป และพนักงานในทีม 

ให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ค้นหาสิ่งท่ีจะเป็น

โอกาสในการสร้างพลังใหม่ๆ สร้าง Innovationใหม่ๆ ท่ี

จะมีผลท าให้เอไอเอส ด าเนินธุรกิจได้ดีกว่าเดิมมี

ประสิทธิภาพสูงกว่าเดิมท าให้เกิดกระบวนการต่อเนื่อง

จากทุกหน่วยย่อย รวมพลังจากหน่วยย่อยเหล่านั้น 

จากนั้นขับเคลื่อนสู่ระดับองค์กรโดยผู้บริหารระดับสูงมี

การติดตามผลท้ังเร่ือง Engagement และพลัง

ความส าเร็จของแนวคิดท่ีเกิดขึ้นท่ีมา: AIS HR สร้าง

นวัตกรรมดว้ย  People Champion 

บทวิเคราะห์ของผู้เขียน 

บทวิ เคราะห์ เป รียบเ ทียบการน าแนวคิด

นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานใน

ประเทศไทย กรณีศึกษา บริษัทปูนซิเมนต์ไทย มหาชน 

จ ากัด  และบริษัท แอนวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด 

(มหาชน)   

จากการศึกษาพบว่า  ท้ัง  2  หน่วยงานได้มี

การน าแนวคิดนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มา

ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ดังเช่น  

แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  และ  แนวคิด

การจัดการความรู้ภายในองค์การ  อย่างไรก็ตาม  การ

น าเสนอนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ

แตกตา่งกันไปในประเด็นต่างๆ  ดังตารางที่  2.1  ซึ่งเป็น

การศึกษาเปรียบเทียบจุดเด่นของการน าแนวคิด

สมรรถนะมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

 

2.1 ตารางเปรียบเทยีบจุดเด่นของการน าแนวคิด สมรรถนะ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

ประเด็น SCG AIS 

วัตถุประสงค์ 1.สรรหาบุคลากรในเชงิรุก 

2. การพัฒนาบุคลากร 

3.เครื่องมือพัฒนาผู้น า 

1. การสร้างความผกูพัน 

2. การพัฒนา Talent Management 

3. Organization Competency 

กระบวนการ 1.การสรรหาผู้ท่ีเป็นคนเก่งและดเีข้า

มาร่วมงาน 

1.สร้าง Best Employer 

2.สร้าง Preferred Employer 



               Rajapark Journal Vol.12 No. 26 May-August  2018 
                                            “ความรูม้รีากฐานมาจากจติส านกึ” 

 
 

[194] 
วารสารรชัต์ภาคย ์ปีที ่12 ฉบบัที่ 26 พฤษภาคม-สงิหาคม 2561 TCI กลุม่ที ่2 มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ 

 

2.พัฒนาบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 

3.สง่เสริมให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเอง 

3. สร้าง  Skill Set 

ปัจจัยสร้าง

ความส าเร็จ 

1.หลักความยุติธรรม Merit System 

2.กระบวนการในการสรรหาบุคลากร

ใหมท่ี่ดท่ีีสุด Best recruit and retain  

3.การใหค้วามส าคญักับการฝกึอบรม

และการพัฒนาTraining and 

development  

1.กระบวนการจัดการเพื่อสง่เสริมบุคลากรเก่ง 

Talent Management  

2. ภาพลักษณ์ขององคก์าร Branding  

3.วัฒนธรรมองค์การOrganization Culture  

 

 

2.2ตารางเปรียบเทยีบจุดเด่นของการน าแนวคิดการจัดการความรู้มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   

ประเด็น                  SCG                           AIS 

1.วัตถุประสงค์ 1.เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

2.การคน้หาKnowledge Gap ในองค์กร 

1.ใช ้KM เป็นสว่นหนึ่งของการพัฒนาความ 

สามารถของพนักงานอย่างตอ่เนื่อง 

(Knowledge Management) 

2.กระบวนการ 1.สร้างฐานความรู้ Knowledge based 

2.แบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ KM 

Database  

3.เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

(Learn and Share Forum) 

 

1.แสวงหา Learning Intervention กระบวนการ

เรียนรู้รูปแบบใหม่ๆ  ตอ่เนื่องตลอดเวลา 

2.ให้เกิดการต่ืนตัว และรู้ว่ามภีารกิจและหน้าท่ี

ร่วมกันเกิดเป็นกิจกรรมเพื่อให้ของEmployee 

Engagement  

3.สรรหาผู้น าแต่ละหน่วยงาน  

(People Champion)    

4.สื่อสารกับผู้บริหารระดับรองลงไปและ    

พนักงานในทีมให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น  

5.ค้นหาโอกาสในการสร้างพลังใหม่ๆ   

สร้าง Innovation ใหม่ๆ  

3.ปัจจัยสร้าง

ความส าเร็จ 

1.การจัดการความรู้เป็นสว่นหนึ่งของ

นโยบายขององคก์ร 

2.วัฒนธรรมองค์กรสนับสนุน 

3.การจัดการความรู้เป็นสว่นหนึ่งของ

งานประจ า 

4.ระบบเทคโนโลยเีดียวกัน 

5.มรีะบบการให้รางวัลและการยกย่อง

ในรูปแบบตา่งๆ 

1.ผู้บริหารให้ความส าคญัในการสร้าง

กระบวนการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  อย่างตอ่เนื่อง 

Learning Intervention 

2.พนักงานมีสว่นร่วมEmployee Engagement 

3.KM เป็นไลฟ์สไตล์ของสมาชิกในองค์กร 
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ได้มีการน าแนวคิดกระบวนการจัดการความรู้: 1. เพื่อ

พัฒนาบุคลากร 2. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพื่อ

การแข่งขัน 3. สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมแนวคิด/

โมเดลท่ีน ามาใช้: รูปแบบการจัดการความรู้ของ ก.พ.ร. 

โดยเนน้กระบวนการสร้างและถ่ายโอนความรู้ด้วยโมเดล 

SECI Knowledge Spiral ของ TAKUECHI แนวทาง/

ขอบเขตการด าเนินการ : มีหน่วยงานรับผิดชอบการ

วางแผน ประสานงานกับหน่วยงานย่อยในการจัดการ

ความรู้วิธีการและเคร่ืองมือท่ีน ามาใช้ : หลากหลายเน้น

การใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบด้วย -เว ที

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Learn and Share Forum)  อย่างไรก็

ตาม  การด าเนินการส่งเสริมนวัตกรรมดังกล่าว  จาก

การศึกษาพบถึงปัญหาและอุปสรรค  กล่าวคอื  การขาด

ความต่อเนื่องในการด าเนินนโยบายส่งเสริมนวัตกรรม, 

บุคลากรบางส่วนขาดความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ 

และ  การวางแผนงบประมาณในการส่งเสริมนวัตกรรม

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ชัดเจน มุมมองของผู้เขียน

เกี่ยวกับนวัตกรรมและความสามารถในการแข่งขันของ

ประเทศไทย 

จากผลส ารวจของสถาบันนานาชาติเพื่อการ

จัดการ (Institute for Management Development : IMD) 

ท่ีจัดอันดับขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

และกลุ่มประเทศ ท้ังนี้ความสามารถในการแข่งขันแสดง

ถึงความสามารถ 2 ประการ คือ 

 1.การบริหารจัดการความสามารถและทักษะ

ความช านาญต่างๆ ภายในบริษัทหรือชาติ  โดยมี

วัตถุประสงค์ในการใชป้ระโยชนจ์ากทุนทรัพยากรและทุน

ความรู้อย่างเต็มท่ี และใช้ เกณฑ์ในการอธิบายว่า 

ประเทศและบริษัทได้ด าเนินงานอย่างไรในการสร้างและ

ใชป้ระโยชนจ์ากความมั่งคั่ง 

 2.ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ปล ง  โ ด ย มี

วัตถุประสงค์เพื่อปรับตัวให้ดีขึ้นและเร็วขึ้นกว่าการ

แข่งขันเพื่อให้สอดคล้องกับการแข่งขันท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอด ดังนั้นกฎของความสามารถฝนการแข่งขัน คือ 

การเปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

 จากขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของ

ประเทศไทย ผลการศึกษาโดยองค์กรสากล เช่น World 

Economic Forum มีความเห็นว่า ประเทศไทยมีอันดับ

ความสามารถในการแข่งขันด้านนวัตกรรมในรอบปี ค.ศ. 

2008-2009 อยู่ในอันดับท่ี 34 ดีกว่าประเทศฟิลิปปินส์ 

(อันดับท่ี 71) แต่ต่ ากว่าสิงคโปร์ (อันดับท่ี 5) ญี่ ปุ่น 

(อันดับท่ี 9) เกาหลีใต้ (อันดับท่ี 13) ไต้หวัน (อันดับท่ี 17) 

และมาเลเซีย (อันดับท่ี 21) (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ

, 2552)  

 เมื่อศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างนวัตกรรมและ

การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันของประเทศไทย 

พบว่า ทิศทางของนวัตกรรมและความสามารถในการ

แข่งขันของประเทศไทยเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ 

ประเทศไทยมีอันดับความสามารถในการแข่งขันด้าน

นวัตกรรมดีกว่าประเทศฟิลิปปินส์ แต่ด้อยกว่าสิงคโปร์ 

ญี่ปุ่น มาเลเซีย และไต้หวัน มีเพียงเกาหลีใต้เท่านั้นท่ีมี

อันดับความสามารถในการแข่งขันด้านนวัตกรรมดีกว่า

ประเทศไทย แต่มคีวามสามารถในการแข่งขันต่ ากว่า คือ 

ความสามารถในการแข่งขันของเกาหลีใต้อยู่ในอันดับท่ี 

27 ในขณะท่ีไทยอยู่ในอันดับท่ี 26 ข้อมูลต่างๆ เหล่านี้

เป็นประโยชนส์ าหรับการน าไปใช้ประกอบการพจิารณา 

          ดังนั้น เพื่อส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของไทยและสามารถสร้างความ

ได้ เปรียบในการแข่งขันในประชาคมอาเซียน จาก

ข้อเสนอแนะของงานวิจัย  พบว่า  ควรน ารูปแบบการ

บริหารของหน่วยงานท่ีประสบผลส าเร็จไปเป็น ต้นแบบ

ในการพัฒนานวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

และควรให้รัฐบาลส่งเสริมให้ภาคเอกชนด าเนินการอย่าง

ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรมตอ่ไป 

ข้อเสนอแนะของผู้เขียนต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

หนว่ยงานของไทย 

2.1 .การขาดความต่อเนื่องในการด า เนิน

นโยบายสง่เสริมด้านสมรรถนะของบุคลากรในองคก์าร 
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2.2.บุคลากรบางส่วน  ยังขาดความรู้ความ

เข้าใจในกระบวนการส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะและ

กระบวนการจัดการความรู้ 

2.3.การวางแผนด้านงบประมาณยังไม่ชัดเจนใน

การสง่เสริมนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 1.ควรน ารูปแบบของนวัตกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของ SCG  ไปเป็นต้นแบบการพัฒนา

นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นไทย 

 2.หน่วยงานควรด าเนินการส่งเสริมนวัตกรรม

การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเนื่อง  เพื่อให้เกิดผล

เป็นรูปธรรมตอ่ไป 
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