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บทคดัย่อ
	 การสร้างวฒันธรรมนวตักรรม	เป็นสิง่ทีส่�าคัญในการสร้างองค์การนวัตกรรมทีมุ่ง่เน้นการน�าแนวทางการพฒันานวัตกรรม	
เพื่อท�าให้เกิดสิ่งใหม่ๆ	 ที่มีมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจทั้งในเรื่องกระบวนการผลิต	 รูปแบบผลิตภัณฑ์	 และบริการใหม่ๆ	 การ
เปลีย่นแปลงเทคโนโลย	ีรวมทัง้รปูแบบการด�าเนนิธรุกจิ	ดงันัน้องค์การควรหล่อหลอมนวัตกรรมให้เป็นส่วนหนึง่ของวัฒนธรรม
องค์การ	เพือ่เป็นแนวทางในการบรหิารจดัการภายในองค์การทีจ่ะน�าไปสูก่ารก�าหนดกลยทุธ์ขององค์การต่อไป	เพ่ือสร้างความ
แขง็แกร่งขององค์การที่ต้องเผชญิกบัความรนุแรงทางการแข่งขนั	 องค์การที่สามารถสร้างวฒันธรรมนวตักรรมไดน้ัน้	 ต้องขบั
เคลือ่นด้วยผูบ้รหิารองค์การซึง่มคีวามส�าคญัต่อการเปล่ียนแปลง	โดยขึน้อยู่กบัวสิยัทัศน์ของผูน้�า	ความสามารถของบคุลากรใน
องค์การ	รวมทัง้สภาพแวดล้อมในการท�างาน
	 บทความนีจ้งึต้องการทีจ่ะน�าเสนอแนวคดิเกีย่วกบัปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ	
ได้แก่	ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	โครงสร้างองค์การแบบมชีวีติ	และการสร้างสรรค์ระบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์	พร้อมทัง้
ผลลพัธ์ของการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์การทีม่ต่ีอการจัดการรปูแบบใหม่และผลการด�าเนนิงานขององค์การ	โดยท�าการ
ศกึษาด้วย	การทบทวนวรรณกรรมจากแหล่งต่างๆ	จากต�ารา	บทความวิชาการ	บทความวิจยั	เพ่ือเป็นประโยชน์ส�าหรบั	การน�า
ไปประยกุต์ใช้ในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์การ	และเพ่ือศึกษาหลักฐานเชิงประจกัษ์ในอนาคต
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Abstract
	 Innovative	cultural	construction	is	regarded	as	a	crucial	factor	for	innovation	construction	emphasizing	
the	application	of	 innovation	development	 approach	 to	 construct	 all	 novel	 things	which	originate	 the	
economic	value	added	such	as	production	process,	products	style,	new	service,	and	technological	change	
through	business	model.	Hence,	organizations	should	instruct	the	innovation	to	become	one	of	the	parts	
of	organizational	culture	for	being	the	management	approach	within	the	organization	to	lead	to	the	strategic	
determination	 for	 the	 organization	 further,	 in	 order	 to	 strengthen	 any	 organization	 encountering	 the	
competitive	severity.	The	organization	able	to	create	innovative	culture	is	necessary	to	be	driven	by	the	
organizational	administrators	essential	towards	the	change.	This	has	to	rely	on	the	visions	of	the	leaders,	
competence	of	the	personnel	in	that	organization,	and	work	environment.
	 Therefore,	this	article	would	like	to	propose	the	concept	of	antecedents	and	consequences	affecting	
the	 innovative	 cultural	 construction,	which	 includes;	 transformational	 leadership,	 organic	 organization	
structure,	creativity	human	resource	management	system,	and	result	of	innovative	cultural	construction	of	
new	approach	of	management	and	Organizational	Performance.	Moreover,	the	operation	result	of	organization	
was	studied	by	literature	review	from	various	sources	of	text	books,	academic	articles,	and	research	articles,	
to	be	available	for	being	applied	to	the	innovative	cultural	construction	of	organization,	and	to	study	the	
potential	empirical	evidence.	

Keywords : Innovative	Cultural	Construction,	Transformational	Leadership,	Organic	Organization	Structure,	
	 	 Creativity	Human	Resource	Management	System,	New	Approach	of	Management,	Organizational	 
	 	 Performance
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1. บทน�า
	 วฒันธรรมนวตักรรมนัน้	 มคีวามส�าคญัต่อการเจรญิ
เตบิโตและความย่ังยืนขององค์การ	 ซึง่การเชือ่มโยงระหว่าง
วัฒนธรรมและนวัตกรรมน้ัน	 เป็นสิ่งที่ท้าทาย	 ส�าหรับผู้น�า 
ในความเข้าใจถึงความแตกต่าง	 ของวัฒนธรรมที่ปรากฏใน
โครงสร้าง	ข้อมลู	ขัน้ตอน	และการตดัสนิใจ	เช่น	เดยีวกบัการ
รบัรูท้ศันคต	ิความรูส้กึของสมาชกิในองค์การ	(Harkema	&	
Browaeys,	 2002)	 วัฒนธรรมองค์การทีจ่ะน�าไปสูก่ารเป็น
วัฒนธรรมนวัตกรรมได้นั้น	 ขึ้นอยู ่กับผู ้น�าหรือผู ้บริหาร
องค์การทีจ่ะต้องสร้างแรงจงูใจ	ในการเปลีย่นแปลงทีน่�าไปสู่
การสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ	การสร้างทมีงานทีม่กีารแบ่งปันข้อมลู	
ความรู้ซึ่งกันและกัน	 การยอมรับความผิดพลาดจากการ
ปฏบิติังาน	 และการสร้างการเรยีนรูใ้ห้เกดิขึน้อย่างต่อเนือ่ง	
(Jaskyte	&	Dressler,	2005;	O’Reilly	&	Tushman,	1997;	
Schein,	 1992)	 เมื่อคุณค่าของบุคคลแต่ละคนกับองค์การ 
มีความสอดคล้องกันแล้วน้ันองค์การจะได้รับประโยชน์ 
จากการสร้างแรงจูงใจของบุคคลท่ีน�าไปสู่การมีส่วนร่วมใน
กระบวนการนวตักรรมได้ในทีส่ดุ	
	 อย่างไรก็ตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปการ
แข่งขนัทางธรุกจิทีม่มีากขึน้	การสร้างวฒันธรรมในการท�างาน
ทีม่นีวตักรรมเป็นส่วนหน่ึงของการท�างานท�าให้องค์การ	มอง
เหน็ถงึผลการด�าเนนิขององค์การทีเ่ป็นภาพรวมทีจ่ะเกดิขึน้
ในอนาคตได้	(Skarzynski	&	Gibson,	2008)
	 วัฒนธรรมนวัตกรรม	 เป็นความคาดหวังและความ
ต้องการขององค์การ	 ที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบพฤติกรรม	 ค่า
นิยม	 ทัศนคติ	 ของบุคลากร	 ที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมการ
ท�างานทีก่่อให้เกิดนวัตกรรมข้ึนในองค์การ	 โดยการส่งเสริม
โครงสร้างพืน้ฐานท่ีจ�าเป็นในการท�างาน	 การส่งเสรมิสภาพ
แวดล้อมของการด�าเนนิงานทีส่นับสนุนให้เกดินวตักรรมขึน้
ในองค์การ	 (Dobni,	 2008)	 ซึ่งวัฒนธรรมขององค์การ	
สามารถส่งเสรมิพฤติกรรมนวตักรรมได้โดยการสร้าง	ค่านิยม	
ความเชือ่	ให้กบัสมาชกิในองค์การ
	 นวตักรรมทีเ่ป็นสิง่ทีม่คีณุค่าทีเ่กดิขึน้ในองค์การและ
เป็นบรรทดัฐาน	 ในการปฏบิตังิาน	Hartmann	 (2006)	 ซึง่
กล่าวได้ว่า	 วฒันธรรมองค์การเป็นท่ีรวมของค่านิยม	 ความ
เชือ่ขององค์การ	 และตวับคุคล	ทีม่ส่ีวนร่วมในกจิกรรมของ
องค์การในฐานะทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ	 (Borg	 et	 al.,	
2011)	 ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล	 ระดับกลุ่ม	 และระดับ
องค์การ	ทีม่คีวามสมัพนัธ์กบันวตักรรม	ในด้านความยดืหยุน่
ขององค์การในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงาน	(Luoma	-	aho	
et	al.,	2012)	ซึง่ความหมายของนวตักรรม	ตามแนวคดิของ	

West	&	Farr	(1990)	ได้กล่าวว่า	นวัตกรรม	(Innovation)	
คือ	 ส่ิงที่เกิดขึ้นใหม่จากกระบวนการหรือวิธีการใหม่ๆ	 ใน
องค์การ	 โดยน�าความคดิสร้างสรรค์	 ความรู	้ ความสามารถ	
มาพัฒนาและประยุกต์ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การ 
ให้เกดิคุณค่าทางเศรษฐกจิ	และเป็นทีย่อมรบัของสังคม
	 การสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์การ	
เป็นส่ิงที่มีความจ�าเป็นและมีความส�าคัญที่จะพัฒนาไปสู่
องค์การแห่งนวตักรรม	(Cameron	&	Quinn,	2011)	ซึง่เป็น
ความท้าทายขององค์การที่น�าไปสู่การเปลี่ยนแปลง	 ที่มี
ประโยชน์ต่อองค์การ	 ดังนั้นการสร้างวัฒนธรรมท่ีส่งเสริม
นวัตกรรมถือว่าเป็นปัจจัยความส�าเร็จที่ส�าคัญขององค์การ	
(Sharifirad	&	 Ataei,	 2012)	 อย่างไรกต็ามปัญหาความไม่
เข้าใจ	 วัฒนธรรมขององค์การนัน้	 เป็นอปุสรรคต่อการสร้าง
นวตักรรมให้เกดิขึน้ในองค์การ	ดงันัน้องค์การต้องสร้างความ
รูแ้ละความเข้าใจให้กับบคุลากร	 ในด้านการสร้างวัฒนธรรม
ทีม่คุีณค่า	ทีน่�าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงด้านทศันคต	ิค่านยิมและ
ความสามารถของสมาชิกทีส่ามารถสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ	ทีน่�า
ไปสู่การสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ	 (DeGraff	 &	
Quinn,	 2007)	 อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรม	 คอื	 การคดัค้านไม่ยอมรบัในความคดิสร้างสรรค์	
ความกลัว	 ความวิตกกังวลของบุคลากรในองค์การ	 รวมทั้ง
นโยบายต่างๆ	ทีเ่กดิขึน้ในองค์การ	ประเด็นส�าคัญทีอ่งค์การ
ต้องน�ามาพิจารณาว่ามปัีจจยัด้านใดบ้าง	ทีส่่งเสรมิการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมให้เกดิขึน้ได้ในองค์การ	 รวมทัง้ผลลัพธ์
ทีเ่กดิขึน้จากการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมนัน้มส่ิีงใดบ้าง	ที่
ส่งต่อความยัง่ยนืขององค์การ	(Sonnenberg	&	Goldberg,	
1992)
	 บทความนีจ้งึน�าเสนอแนวคิด	ในด้านปัจจยัสาเหตุที่
ก่อให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม	 รวมทั้งน�าเสนอ
ผลลพัธ์ของการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมทีส่่งผลต่อองค์การ	
เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการน�าไปประยกุต์ใช้	และการศึกษาใน
หลักฐานเชิงประจกัษ์ทีจ่ะเกิดขึน้ในอนาคตต่อไป

2. เน้ือหา
 2.1 การสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative 
Cultural)
	 การสร้างวฒันธรรมนวตักรรม	หมายถงึ	การสร้างพืน้
ฐานการคิด	 ค่านิยมความเชื่อ	 และบรรทัดฐานร่วมกัน	 ใน
สังคม	 ที่มีผลต่อพฤติกรรม	 ทัศนคติและพฤติกรรมของ
บคุลากรในองค์การ	ทีม่คีวามคาดหวงัในนวัตกรรมให้เกิดขึน้
ในองค์การ	 โดยส่งเสริมโครงสร้างพื้นฐานที่จ�าเป็นให้เกิด
นวตักรรมและการส่งเสรมิสภาพแวดล้อมด้านการด�าเนนิงาน
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ทีเ่กีย่วกบันวตักรรม	ทีน่�าไปสูก่ารสร้างวฒันธรรมนวตักรรม
ให้เกิดขึ้นองค์การ	 เพื่อสร้างคุณค่าให้เกิดประโยชน์ทาง
เศรษฐกจิต่อองค์การ	(Dobni,	2008;	Nieboer	&	Strating,	
2012;	Strating	&	Nieboer,	2010)	สภาพปัจจบุนัในการ
ด�าเนินธุรกิจนั้น	 มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงมากขึ้น	 เพื่อ
สร้างการได้เปรยีบในการแข่งขนั	 การสร้างระบบนวตักรรม
นั้นเป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญ	 และเป็นพื้นฐานการพัฒนา
ผลติภณัฑ์	ในการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ	ให้เกดิขึน้	ในการด�าเนนิ
ธรุกจิอย่างต่อเนือ่ง	(Zheng	et	al.,	2010;	Tsang	&	Park,	
2013)	ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ	Baird	et	al.	(2007)	ที่
กล่าวว่า	 วัฒนธรรมองค์การเป็นค่านิยมพ้ืนฐาน	 และเป็น
บรรทัดฐานในการปฏบิตังิาน	 รวมทัง้พฤตกิรรมของสมาชกิ
ในองค์การ	ซึง่มคีวามส�าคญัและมอีทิธพิลในระดบับคุคลต่อ
การปฏิบัติงานในกระบวนการต่างๆ	 ที่เกิดขึ้นในระดับ
องค์การรวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งาน	 (Greenberg	 &	 Baron,	 2003;	Wei	 et	 al.,	 2011;	
Hofstetter	 &	 Harpaz.,	 2015)	 ดังนั้นจากเหตุผลข้างต้น
กล่าวได้ว่าการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมให้เกดิขึน้ในองค์การ	
เป็นสิง่ทีจ่�าเป็นต่อการด�าเนนิธรุกจิในปัจจบุนั
	 วัฒนธรรมและนวัตกรรมนั้น	 นักวิจัยได้เริ่มศึกษา
วฒันธรรมขององค์การในปี	ค.ศ.	1930	ถงึแม้ว่าจะเป็นเรือ่ง
ทีย่งัไม่ได้รบัความสนใจมากนกั	จนกระทัง่ปี	ค.ศ.	1980	การ
ศกึษาที	่Hawthorne	ในบรษิทั	Western	Electric	ในช่วง
ทศวรรษที่	 1930	 เป็นความพยายามครั้งแรกที่ศึกษา
วฒันธรรมองค์การ	(Trice	&	Beyer.,	1993)	ต่อมาในปี	ค.ศ.	
1980	มผีูน้กัวชิาการหลายคนได้เขยีนหนังสอืเกีย่วกบัปรัชญา
การจัดการคุณภาพโดยรวมของประเทศญ่ีปุ่น	 ซึ่งเป็นหลัก
ฐานทีเ่กิดขึน้ในระยะเวลานัน้	 และกล่าวได้ว่าประสทิธภิาพ
ขององค์การเป็นผลลพัธ์ทีม่าจากวฒันธรรมองค์การทีมี่ความ
แขง็แกร่ง	วฒันธรรมนวตักรรมไม่สามารถเกิดขึน้ได้ทัว่ไปใน
ทุกองค์การและไม่ได้เป็นเร่ืองง่ายนัก	 ที่จะสร้างให้เกิดขึ้น	
หรือการรักษาไว้ให้คงอยู่ตลอดไป	 เพราะความขัดแย้งที่จะ
เกิดขึ้น	 ระหว่างการด�าเนินการของการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรม	 และความต้องการที่บรรลุความส�าเร็จทางธุรกิจ
ขององค์การ	(Johnson,	2009)	วฒันธรรมนวตักรรมในการ
ด�าเนนิธรุกิจนัน้ได้ม	ีนกัวชิาการทางด้านการจดัการ	นกัธรุกจิ	
รวมทั้งนักวิจัย	 ได้ท�าการศึกษาอย่างต่อเน่ือง	 ด้านปัจจัยที่
ส�าคัญในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมทีน่�าไปสู่ความส�าเร็จ
ของการด�าเนนิธรุกจิทีน่�าไปสูค่วามยัง่ยนื	ขององค์การต่างๆ	
ในสงัคมปัจจุบนั	 ซึง่จากการศกึษาการด�าเนนิธรุกจิทีน่�าไปสู่
ความความส�าเร็จและยั่งยืนได้นั้น	 ผลการวิจัยพบว่า	 ความ

ยัง่ยนืขององค์การในการประกอบธรุกจิทีป่ระสบความส�าเรจ็
นั้น	 คือ	 ค่านิยมหลักขององค์การในด้านการตัดสินใจของผู้
บรหิาร	(Evans,	2005;	Allio,	2006;	Barrett,	2006)	รวม
ทั้งการก�าหนดค่านิยมหลัก	 เป็นหลักการและความเชื่อของ
องค์การนัน้ๆ	ทีม่อีทิธิพลต่อทศันคติ	บรรทดัฐาน	และความ
เช่ือของสมาชิกในองค์การ	 โดยมกีารก�าหนดและปฏิบติัรวม
กันมาในระยะเวลาที่ยาวนาน	 ซึ่งบทบาทที่ส�าคัญของการ
สร้างรปูแบบวฒันธรรมขององค์การท่ีสนบัสนนุนวตักรรมนัน้
เป็นส่ิงที่ส�าคัญในการด�าเนินธุรกิจ	 (Manoha	 &	 Pandit,	
2014)	
	 จากการศึกษาของ	Manoha	&	Pandit	(2014)	ได้
ตรวจสอบบทบาทของค่านยิมหลักและความเช่ือ	ทีม่ผีลกระ
ทบต่อความสัมพันธ์ของบคุลากรและองค์การ	และวิธีการที่
สร้างความร่วมมอืและสนบัสนนุการน�าไปสูส่ิ่งทีเ่กีย่วข้องกบั
นวัตกรรม	 ต่างๆ	 ผลการศึกษาพบว่า	 1)	 ค่านิยมหลักและ
ความเชื่อขององค์การมีผลกระทบที่ส�าคัญต่อวัฒนธรรม
นวัตกรรม	2)	องค์การนวัตกรรมทีม่กีารก�าหนดค่านยิมหลัก
ทัว่ไปและความเชือ่ทีแ่สดงถงึความรบัผดิชอบทีน่�าไปสูค่วาม
ส�าเร็จในนวัตกรรม	 และ	 3)	 ความส�าเร็จในนวัตกรรมของ
องค์การในระดับทีส่งู	ขึน้อยูก่บัค่านยิมหลกัและความเช่ือของ
องค์การ	
	 การแบ่งองค์ประกอบของการสร้างวัฒนธรรม	
นวัตกรรมนั้นมีค่อนข้างหลากหลาย	 ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับเกณฑ ์
การก�าหนดวิสัยทัศน์และการสนับสนุนการสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ	 ทั้งนี้ผู้เขียนน�าเสนอตาม
แนวคิดของ	O’Reilly	et	 al.	 (1991)	ซึง่แบ่งองค์ประกอบ	
ของการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมเป็น	6	ด้าน	ได้แก่	1)	การ
ยอมรับ	 ในความเสี่ยงที่เกิดขึ้น	 2)	 การให้รางวัลกับผู้ที่
สร้างสรรค์แนวคดิน�าไปสู่การเปล่ียนแปลงทีก่่อประโยชน์ให้
กบัองค์การ	3)	การเปิดกว้างในการแสดงความคดิสร้างสรรค์	
4)	 เป้าหมายที่มีร่วมกัน	 5)	 ความมีอิสระในตนเองของ
บคุลากร	และ	6)	ความเชือ่มัน่ในการปฏบิตังิานของบคุลากร	
และ	Martins	&	Terblanche	(2003)	ได้อธิบายองค์ประกอบ
ที่ส�าคัญการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมไว้	 5	 ด้าน	 ได้แก่ 
1)	กลยทุธ์ขององค์การ	2)	โครงสร้างองค์การ	3)	การสนบัสนนุ
สิง่ท่ีก่อเกดิการขบัเคลือ่นในองค์การ	เช่น	ความคดิสร้างสรรค์	
การให้รางวัล	 และการได้รับการยกย่อง	 4)	 การปฏิบัติที่ 
น�าไปสู่นวัตกรรม	และ	5)	การติดต่อส่ือสารแบบเปิด	รวมทัง้	
Schien	 (1992)	 ได้ก�าหนดตัวแปรที่ส�าคัญในการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ	 6	 ตัวแปร	 ด้วยกันคือ 
1)	 พันธกิจ	 และวิสัยทัศน์	 2)	 ความยืดหยุ่น	 3)	 ความคิด
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สร้างสรรค์	4)	การท�างานร่วมกนัเป็นทมี	5)	ความมอีสิระใน
ตนเอง	และ	6)	การตดิต่อสือ่สารแบบเปิด
 2.2 ปัจจัยเชิงสาเหตุของการสร้างวัฒนธรรม
นวตักรรม 
	 การสร้างวฒันธรรมนวตักรรม	ให้เกดิขึน้ในองค์การ
นั้น	 ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ	 ทั้งนี้จากการรวบรวมงานวิจัยที่
เก่ียวข้องตั้งแต่ปี	 2010	 ถึง	 2016	 ที่ผ่านมาผู้เขียนพบว่า 
มี	 ปัจจัยส�าคัญ	 ที่ส่งผลการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม 
ในองค์การ	ดงัตวัอย่างงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องของ	Pei	-	Li	Yu	
(2017)	 ท�าการศึกษา	 วัฒนธรรมนวัตกรรมและทักษะทาง
วชิาชีพและผูน้�าท่ีสนบัสนุนบคุคลากร	ในการก�าหนดทศิทาง
ของอุตสาหกรรมไอที	 พบว่า	 ผู้น�าที่สนับสนุนบุคลากร	 มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อ	 วัฒนธรรมนวัตกรรมและทักษะทาง
วชิาชพี	ในการก�าหนดทศิทางของอตุสาหกรรมไอทสีอดคล้อง
กบัการศกึษาของ	Julia	&	Anderson	(2012)	ศกึษาในเรือ่ง	
การส่งเสริมนวัตกรรมโดยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การ	พบว่า	การพฒันาผูน้�า	โดยมโีปรแกรมการฝึกอบรม
ส�าหรบัผูน้�าในองค์การทีเ่หมาะสมเป็นสิง่ทีส่่งเสรมิท�าให้เกดิ
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์การ	 การมีส่วนร่วมและ
สนบัสนนุการท�างาน	โดยใช้นวตักรรมมาพฒันาให้เหมาะสม
กับสมาชิกในองค์การทุกระดับ	 นอกจากนี้	 การศึกษาของ	
Robert	et	al.	(2011)	ศกึษา	ความสมัพนัธ์ระหว่างกลยทุธ์
นวัตกรรมและระบบการควบคุมการจัดการ:	 บทบาทของ
เครือข่ายสังคมวัฒนธรรมนวัตกรรมที่มีโครงสร้างองค์การ
แบบมชีวีติและโครงสร้างองค์การทีม่คีวบคมุการท�างานอย่าง
เป็นทางการ	พบว่าวฒันธรรมนวตักรรมท่ีมโีครงสร้างองค์การ
แบบมชีวีติ	และโครงสร้างองค์การทีม่คีวบคมุการท�างานอย่าง
เป็นทางการมผีลกระทบ	โดยตรงกบันวตักรรมทีจ่ะเกิดข้ึนใน
องค์การ	 ขณะที	่ เครอืข่ายสงัคมออนไลน์	 ไม่ได้มผีลกระทบ
ต่อการเกิดนวัตกรรม	 โดยตรง	 แต่มีอิทธิพลต่อการเกิด
วฒันธรรมนวตักรรม	สอดคล้องกบัการศกึษาของ	 Julia	 et	
al.	(2010)	ศกึษาวัฒนธรรมองค์การและปัจจยัในการก�าหนด
นวตักรรมผลติภณัฑ์	พบว่า	 วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่
ส�าคัญต่อการบริหารจัดการนวัตกรรมผลิตภัณฑ์	 คือ	
วฒันธรรมองค์การทีม่โีครงสร้างองค์การแบบยดืหยุน่	รวมทัง้
การศกึษาของ	Ben	-	Roy	&	Pi	-	Wen	(2016)	ศกึษาความ
สัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 แบบยืดหยุ่น	
นวัตกรรมขององค์การ	 และวัฒนธรรมการปรับตัวของ
องค์การ	พบว่า	ความยดืหยุน่ในการจดัการทรพัยากรมนุษย์
มีอิทธิพลในเชิงบวก	 กับวัฒนธรรมการปรับตัวขององค์การ	
และก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การ	

สอดคล้องกบัการศึกษาของ	Tuna	(2015)	ศึกษาวัฒนธรรม
นวัตกรรมและกลยทุธ์การจดัการทรพัยากรมนษุย์ในภาครฐั
และเอกชนภายใต้กรอบความรู้สึกเป็นเจ้าของพนักงาน 
พบว่า	บทบาทของวัฒนธรรมนวัตกรรม	กบัสมาชิกในองค์การ	
และผลกระทบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผล 
ต่อความพึงพอในการท�างานของสมาชิก	 โดยตรง	 สมาชิก 
ในองค์การจะมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การเมื่อมีความ 
พึงพอในการท�างาน	 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
สามารถสรุปได ้ว ่าป ัจจัยสาเหตุที่ส ่งผลต่อการสร ้าง 
วัฒนธรรมนวัตกรรมได้แก่	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง
(Transformational	Leadership)	 โครงสร้างองค์การแบบ
มีชีวิต	 (Organic	 Organization	 Structure)	 และการ
สร้างสรรค์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 (Creativity	
Human	 Resource	 Management	 System)	 โดยมี 
รายละเอยีดดังนี้
	 2.2.1	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง	
	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง	หมายถงึ	พฤติกรรมของ
ผูน้�าทีม่อีทิธพิลต่อเพือ่นร่วมงานหรอืผูใ้ต้บงัคบับัญชา	ทีต้่อง
สือ่สารและสร้างความชัดเจนในการรบัรูวิ้สยัทศัน์	จดุประสงค์
และกลยทุธ์ใหม่แก่พนกังาน	ภายในองค์การ	รวมทัง้สนบัสนนุ
ให้บุคลากรทุกคน	 มีส่วนร่วมในการก�าหนดวิสัยทัศน์	
วตัถุประสงค์	และกลยทุธ์ด้านนวตักรรมขององค์การ	กระตุน้
และสนับสนุนให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ	 กับบุคลากรในองค์การ	
และสนบัสนนุตัวบคุคลในด้านต่างๆ	รวมทัง้สร้างรปูแบบการ
ท�างานที่ท�าให้เกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ	 (Sarros	
et	al.,	2008)
	 ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง	 สามารถขับเคลื่อน
องค์การ	เพ่ือน�าไปสู่การสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมให้เกดิขึน้
ในองค์การได้	 รวมทัง้ผลการด�าเนนิงานทีม่ปีระสทิธิภาพใน
ระดับทีสู่งขึน้	(García	-	Morales	et	al.,	2007)	วัฒนธรรม
นวัตกรรมเป็นปัจจัยส�าคัญที่น�ามาสู่ความสัมพันธ์	 ระหว่าง
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนากระบวนการ
ท�างานรปูแบบใหม่	(López	et	al.,	2004)	รวมทัง้องค์การ
แห่งการเรียนรู้	 (Learning	 Organization)	 ซึ่งหมายถึง
องค์การที่สามารถเรียนรู้สร้างองค์ความรู ้	 เพ่ือเพิ่มพูน
สมรรถนะ	 ที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด�าเนินการไปสู่
เป้าหมายขององค์การ	ดังนัน้การมุง่เน้นกระบวนการ	ในการ
พัฒนาการเรยีนรูใ้นองค์การ	การสร้างสรรค์	การใฝ่รู	้รวมทัง้
การบูรณาการความรู้ที่มุ่งการพัฒนาทรัพยากรและความ
สามารถในการด�าเนนิงานไปทีน่�าสูป่ระสทิธิภาพในระดับสูง
ขึน้ขององค์การ	ซึง่เป็นการพัฒนากระบวนการท�างานรปูแบบ
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ใหม่	 โดยการสนับสนุนการใฝ่รู้	 การแบ่งปันความรู้	 ให้กับ
บคุลากรในองค์การ	และการน�าความรูไ้ปใช้ให้เกดิประโยชน์
ในกระบวนการพัฒนาการท�างานรูปแบบใหม่	 ดังน้ันภาวะ
ผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทที่ส�าคัญ	 ในการสนับสนุน
สภาพแวดล้อมการเรยีนรูแ้ละการจดัการกระบวน	การเรยีน
รู ้ ในการพัฒนาทักษะและความรู ้ส�าหรับการพัฒนา
กระบวนการท�างานรปูแบบใหม่ของพนกังาน	ภาวะผูน้�าการ
เปลีย่นแปลง	เน้นการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม	การมุง่เน้น
ในค่านยิมและความเชือ่	 ทีม่ต่ีอนวตักรรม	 จงึส่งเสรมิให้เกดิ
วฒันธรรมนวตักรรมขึน้ในองค์การ	วฒันธรรมนวตักรรมนัน้
จะส่งเสรมิให้พนกังานค้นหาความคดิใหม่ๆ	 ทีเ่ป็นทางเลอืก
ใหม่ทีม่คีวามแตกต่างจากรปูแบบเดิมๆ	ซึง่จะเป็นประโยชน์
ส�าหรับการพัฒนากระบวนการท�างานรูปแบบใหม	่
(Tharnpas	&	Sakun,	2016)	ในองค์การต่อไป
	 คุณลกัษณะภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	ตามแนวคดิ
ของ	 Bass	 &	 Avolio	 (1994)	 ประกอบด้วยคุณลักษณะ 
4	องค์ประกอบได้แก่	1)	การมอีทิธพิลต่อความคดิของผูต้าม	
(Idealized	Influence)	2)	การสร้างแรงจงูใจให้ผูต้ามม	ีแรง
บนัดาลใจ	มคีวามกระตอืรอืร้น	 (Inspiration	Motivation)	
3)	 การกระตุ้นทางปัญญาของผู ้ตาม	 ให้เกิดการพัฒนา 
การเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์	 (Intellectual	
Stimulation)	 และ	 4)	 ค�านึงถึงผู ้ตามในระดับบุคคล 
ให้การสนับสนุนดูแล	 รวมทั้งให้ความส�าคัญกับผู ้ตาม	
(Individualized	 Consideration)	 บทบาทของผู้น�าใน
องค์การนวตักรรม	ผูน้�าต้องสร้างความชดัเจนในสิง่ทีอ่งค์การ
ต้องการ	 มุ่งมั่นทุ่มเทในการสนับสนุนความคิดที่สร้างสรรค์
ของบคุลากร	ผูน้�าต้องมคีวามสามารถในการกระตุน้และจงูใจ
ให้บุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์	 มีแนวคิดใหม่ๆ	 ใน
กระบวนการท�างาน	รวมทัง้จดัสรรทรพัยากร	เพือ่สนบัสนนุ
การท�างานของบุคลากรให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ	 โดยใช้
หลักเหตุผล	 การเป็นผู้ฟังที่ดี	 และกล้าตัดสินใจ	 (Quinn,	
1991)	 โดยมีรูปแบบการบริหารจัดการ	 (Style)	 ในแบบที่ 
เรยีกว่า	ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง	มคีวามเหมาะสมในการ
จัดการนวัตกรรมและบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ช่วย 
ส่งเสริมกิจกรรมการติดต่อถ่ายทอดข้อมูล	 ซึ่งกันและกันใน
การสร้างนวตักรรม	จะต้องมกีารปรบัปรงุและรกัษาปริมาณ
และคุณภาพของผลการปฏิบัติงานที่น�าไปสู่เป้าหมาย	 การ 
ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม	 และต้องมีการตัดสินใจที่ถูก
ต้อง	ดงันัน้ผูน้�าจะต้องเป็นผูม้วีสิยัทศัน์	ความมัน่ใจในตนเอง	
มีความกล้าหาญที่ท้าทายความส�าเร็จ	 มีคุณสมบัติพิเศษที่
ดึงดูดใจผู้อื่นให้คล้อยตาม	 (Charima)	 และเป็นการสร้าง

บรรทดัฐาน	(Norm)	ในปฏิบติังาน	เพ่ือสนบัสนนุให้องค์การ
ประสบความส�าเร็จในการบริการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ในการสร้างนวัตกรรมในองค์การ	(Adair,	1996)	ซึง่สอดคล้อง
กับแนวคิดของ	 Higgin	 (1995)	 เสนอวิธีการบริการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิดสร้างสรรค์	 โดยผู ้น�าการ
เปล่ียนแปลงจะต้องปฏิบติัในด้านต่างๆ	ต่อไปนี	้1)	การสอน
งาน	 ซึ่งผู ้น�าจะต้องสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากร	 ใน
วตัถปุระสงค์และเป้าหมายขององค์การ	และการแก้ไขปัญหา
ในการปฏบิตังิาน	 2)	 การดแูลปกป้องบคุลากร	 ด้วยการไม่
เข้าไปแทรกแซงและไม่ให้ผู้น�าคนอื่นๆ	 โดยเฉพาะผู้บริหาร	
ระดับสูงเข้าไปแทรกแซง	 เพราะจะท�าให้ความพยายามหรอื
แนวทางการท�างานของบุคลากรเบี่ยงเบนไปจากเป้าหมาย
เดิม	รวมทัง้การให้อสิระในการท�างานตามหน้าที	่ทีร่บัผดิชอบ	
3)	 การพัฒนาความเช่ียวชาญของบคุลากร	ทีส่่งเสรมิให้เกดิ
แนวคิดใหม่ๆ	 ต่อการปฏิบติังาน	 4)	 การส่งเสรมิการท�างาน
ร่วมกันเป็นทมีเพือ่เพิม่ประสทิธิภาพในการท�างาน	 และ	 5)	
ส่งเสรมิให้บุคลากรมกีารบริหารจดัการการท�างานของตนเอง	
โดยมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน	
การกระจายงานทีม่คีวามส�าคญัให้แต่ละส่วนงาน	และส่งเสรมิ
การสือ่สารกบัผูบ้งัคบับญัชา	ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของฐติิ
มา	 พูลเพชร	และประสพชัย	พสุนนท์	 (2558)	 ศึกษาภาวะ
ผูน้�าและการท�างานเป็นทมีทีพ่ยากรณ์ความส�าเรจ็ในงานของ
พนกังานในโรงงานอตุสาหกรรมผลิตช้ินส่วนเครือ่งพิมพ์	พบ
ว่า	ภาวะผู้น�าด้านการท้าทายกระบวนการและด้านการสร้าง
แรงบนัดาลใจในการเกดิวสิยัทศัน์ร่วม	การท�างานเป็นทมีด้าน
การก�าหนดภารกิจและเป้าหมายในของทีมงานด้านการ
ตัดสินใจร่วมกัน	 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส�าเร็จใน
งานอย่างมนียัส�าคัญทางสถติิ	จากการบรหิารจดัการตามรปู
แบบ	ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงดังกล่าวข้างต้น	สามารถน�า
ไปสูก่ารสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมให้เกดิขึน้ในองค์การ	ดงันัน้
สรปุได้ว่า	ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงมอีทิธิพลเชิงบวกต่อการ
สร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ
	 2.2.2	 โครงสร้างองค์การแบบมชีีวิต	
	 โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต	 (Organic	 Organi-
zation	 Structure)	 หมายถึง	 โครงสร้างองค์การท่ีมี 
การบริหารจัดการที่มีความยืดหยุ่นในการท�างาน	 สามารถ
ปรับโครงสร้างให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการท�างาน	 มีการ 
กระจายอ�านาจให้ผูป้ฏบิตังิานและมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ	
ส่งเสริมการท�างานร่วมกันเป็นทีม	 เน้นผลงานมากกว่า 
กฎระเบยีบ	มกีารติดต่อส่ือแบบไม่เป็นทางการ	ผู้ปฏิบติังาน
สามารถติดต่อผู้บริหารได้ทุกระดับโดยตรง	 ไม่ต้องผ่าน
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โครงสร้างสายการบงัคบับญัชา	(Jones,	2004;	Julia	et	al.,	
2016)
	 Bums	&	Stalker	(1961)	เป็นนกัวชิาการกลุม่แรก
ท่ีศึกษา	 โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต	 อธิบายว่า	 ลักษณะ
โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิตนั้นมีความยืดหยุ่นสูงและมี
ความเป็นกนัเอง	สมาชกิแต่ละคนสามารถสือ่สารกบัทกุคนใน
องค์การ	รวมทัง้ผูบ้รหิารระดบัสงู	ดงันัน้การสือ่สารไม่ได้จ�ากดั
เฉพาะผู้บังคับบัญชาโดยตรงกับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานเท่านัน้	 โครงสร้างองค์การแบบมชีวีติ	มลีกัษณะทีม่ี
ความยืดหยุ่นและขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในขณะนั้น	
ตรงข้ามกบัโครงสร้างองค์การทีเ่ป็นทางการ	นอกจากนีค้วาม
ไม่แน่นอนของสภาพการท�างานทีเ่กดิได้ในอตัราสูง	 ส่งเสรมิ
ให้การพัฒนาของโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต	 มีความ
ต้องการเข้าถึงข้อมูลและกระบวนการได้ง่ายขึ้น	 (Gresov,	
1989)	โครงสร้างองค์การแบบมชีวีติ	สามารถท�างานได้โดยมี
ความยืดหยุ่นและปรบัตวัได้อย่างรวดเรว็เม่ือสภาพแวดล้อม
ทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็	 รวมทัง้	 ค่านิยมทางวฒันธรรม
ของโครงสร้างองค์การแบบมชีวีติ	ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม	 (Jones,	 2004)	 สอดคล้องกับ	 Giancarlo	
Gomes	 et	 al.	 (2015)	 ทีศึ่กษาปัจจยัทีก่�าหนดวฒันธรรม
นวตักรรม	พบว่า	โครงสร้างขององค์การเป็นปัจจยัส�าคญัทีม่ี
อทิธพิลต่อรปูแบบของวฒันธรรมนวตักรรม	คอืโครงสร้างของ
องค์การที่มีความยืดหยุ่น	 การส่งเสริมทีมงานที่สามารถท�า
หน้าท่ี	 ท่ีหลากหลายได้ในองค์การ	 ซึง่ปัจจยัเหล่านีแ้สดงให้
เหน็ว่า	องค์การก�าลงัด�าเนินการท�างานเพ่ือพัฒนาวฒันธรรม
นวตักรรมในองค์การ	ดงันัน้สรปุได้ว่า	โครงสร้างองค์การแบบ
มชีวีติ	มอีทิธพิลเชงิบวกต่อการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมใน
องค์การ	
	 2.2.3	 การสร้างสรรค์ระบบการจัดการทรัพยากร
มนษุย์	
	 การสร้างสรรค์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย	์
(Creativity	Human	Resource	Management	System)	
หมายถงึ	นโยบายและการปฏบิตัทิีเ่กีย่วข้องกบับคุลากร	ใน
การท�างานทีเ่ชือ่มโยงกบัพันธกจิ	วตัถปุระสงค์	การปฏิบตังิาน	
ทีส่อดคล้องกับกระบวนการท�างานทีน่�านวตักรรมมาปฏิบตัิ
ในองค์การ	 (Christiansen,	 2000;	 Dessler,	 2005)	 การ
สร้างสรรค์ระบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์	กล่าวได้ว่าเป็น	
ความสามารถขององค์การทีม่กีารพัฒนาอย่างต่อเน่ือง	เพราะ
การสร้างสรรค์ระบบการจดัการทรพัยากรมนุษย์	เป็นการมุง่
เน้นไปที่การปรับตัวภายในองค์การ	 เพ่ือสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม	 องค์การที่มีประสบการณ์

การท�างานในระดับสูง	สามารถปรบัตัว	ตามสภาพแวดล้อม
ที่เปล่ียนแปลงและสามารถตอบสนองได้อย่างรวดเร็วใน
บทบาทการท�างานขององค์การ	 (Wright	 &	 Snell,	 1998)	
การสร้างนวัตกรรมนั้นต้องมีการสร้างความคิดริเริ่ม	 และ
จ�าเป็นจะต้องพึ่งพาอาศัยความรู ้ของพนักงานที่มีความ
เช่ียวชาญและความมุง่มัน่	 (Youndt	 et	 al.,	 1996)	 ดังนัน้	
การสร้างสรรค์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 เป็นส่ิง
ส�าคัญส�าหรับองค์การ	 ที่สามารถปรับตัวเข้ากับทักษะการ
ท�างานและพฤติกรรมของพนกังานเมือ่สภาพแวดล้อมทีม่กีาร
เปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ	(Wright	&	Snell,	1998)	ดังนัน้
กล่าวได้ว่าการสร้างสรรค์ระบบการจดัการทรพัยากรมนุษย์	
เป็นที่มาของการสร้างการได้เปรียบทางการแข่งขัน	 รวมทั้ง
ประโยชน์ที่องค์การได้รับ	 ซึ่งน�าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ท�างาน	 (Barney,	1991;	Bhatt	et	al.,	2005)	 วัฒนธรรม
องค์การได้รับการยกย่องว่าเป็นปัจจัยที่ส�าคัญในการปฏิบัติ
งานนวัตกรรม	 (Herbig	 &	 Dunphy,	 1998)	 องค์การที่
สามารถปรับตัวและเปล่ียนแปลง	 เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตลาดโดยน�าความสามารถขององค์การที่มีการ
ปรบัตวัอย่างรวดเรว็	หรอื	การแข่งขนัในการสร้างการก�าหนด
คุณค่าของทรพัยากร	ทีส่ามารถสร้างความได้เปรยีบทางการ
แข่งขนั	 (Eisenhardt	&	Martin,	 2000)	 การยอมรบัความ
เสีย่งและการเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด	รวมทัง้ความสามารถ
และประสบการณ์ที่จะน�าไปสู่การสร้างการเปล่ียนแปลง	
(Denison,	1990;	Senge,	1990;	Kotter,	1996)	จงึกล่าว
ได้ว่า	การสร้างสรรค์ระบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์	มกีาร
เช่ือมโยงกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม	(Ngo	&	Loi,	2008)	การ
สร้างวฒันธรรมนวัตกรรมถอืว่าเป็นปัจจยัส�าคัญส�าหรบัการ
สนับสนุนของความคิดริเริ่มใหม่ๆ	 ของบุคลากรในองค์การ	
เพราะองค์การเองต้องพ่ึงพาความรู ้ของพนักงานความ
เชีย่วชาญและความมุง่มัน่	(Youndt	et	al.,	1996)	ดงันัน้การ
สร้างสรรค์ระบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์	จงึมุง่เน้นสรรหา
ว่าจ้างพนกังานทีม่คีวามคดิสร้างสรรค์มปีระสบการณ์และภมูิ
หลงัทีมี่ความหลากหลาย	มมีนษุยสมัพนัธ์ทีด่	ีสามารถท�างาน
เป็นทีมร่วมกับผู้อื่นได้	 รวมถึงการท�างานที่มีท้าทายความ
สามารถ	และไม่กลัวต่อความล้มเหลว	โดยองค์การต้องสร้าง
แรงจูงใจ	 และสนับสนุนการท�างานในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้แก่บุคลากรในองค์การ	 (Woodman	 et	 al.,	
1993)	 สอดคล้องกับแนวคิดของ	 Sims	 &	Manz	 (1996) 
อ้างใน	ฐติมิา	จริาวรรณ	และเฉลมิชยั	กติตศิกัดิน์าวนิ	(2560)	
ที่กล่าวว่ารูปแบบการท�างานของพนักงานที่มีการพัฒนา
ตนเองจากตัวพนกังานเอง	 และพนกังานทีม่ทีกัษะ	 พ้ืนฐาน
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ความรู้ในการท�างานไว้ว่าเป็น	 การลงทุนการพัฒนาภายใน
องค์การกบัพนกังาน	การให้สทิธคิวามมอีสิระในการจดัการ
ตนเอง	 การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจการสนบัสนนุความคดิ
สร้างสรรค์	และความผกูพนักบัองค์การในระดบัสงูน้ัน	กล่าว
ได้ว่า	 วตัถปุระสงค์ของการจ้างงาน	 เป็นลกัษณะการพฒันา
ภายในองค์การกบัพนกังานซึง่เป็นทรพัยากรมนษุย์ท่ีมีคณุค่า
ขององค์การส่งผลให้เกิดความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์การ	
และความสัมพันธ์ท่ีดีในระยะยาว	 ระหว่างพนักงาน	 กับ
องค์การ	 ท�าให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มีความ
สามารถให้อยูกั่บองค์การได้ในระยะยาว	ดงันัน้สรปุได้ว่า	การ
สร้างสรรค์ระบบการจัดการทรพัยากรมนษุย์	 มอิีทธพิล	 เชงิ
บวกต่อการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์การ	
 2.3 ผลลพัธ์ของการสร้างวฒันธรรมนวตักรรม
	 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในรอบห้าปีที่
ผ่านมาผู้เขียนพบว่ามี	 ปัจจัยผลลัพธ์	 ที่เกิดจากการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การดังตัวอย่างงานวิจัยที่
เกีย่วข้องดงันี	้Giancarlo	et	al.	(2015)	ท�าการศกึษาปัจจยั
และผลลัพธ์ที่มีผลต่อการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม:	 กรณี
ศึกษาอุตสาหกรรมสิ่งทอ	 พบว่า	 โครงสร้างขององค์การมี
ปัจจัยที่แข็งแกร่งมีอิทธิพล	 ต่อรูปแบบของวัฒนธรรม
นวตักรรม	คอื	มีความยืดหยุน่ในการท�างาน	และมกีารส่งเสรมิ
การท�างานเป็นทมี	โดยสามารถท�างานในหน้าที	่หลายหลาก
ได้โดยม	ีรปูแบบทีแ่ตกต่างจากเดมิ	ซึง่ปัจจยัเหล่าน้ี	เป็นแสดง
ให้เห็นว ่า	 ผลการด�าเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น	
สอดคล้องกบัการศกึษาของ	Kalanit	(2014)	ทีศ่กึษาผลกระ
ทบทางตรงและทางอ้อมของวฒันธรรมนวตักรรม	พบว่า	การ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงบางอย่างที่มีผลกระทบที่เกิดขึ้น
ในองค์การทัง้นี	้วฒันธรรมนวตักรรมเป็นสิง่ทีแ่สดงถงึผลกระ
ทบท่ีแขง็แกร่งและยัง่ยนืทีส่ามารถแสดงให้เหน็ถงึแนวโน้มที่
จะสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ	 ในองค์การทีจ่ะน�าไปสูผ่ลการด�าเนนิ
งานในระดับที่สูงขึ้น	 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
สามารถสรปุได้ว่าปัจจยัผลลพัธ์ทีเ่กดิจากการสร้างวฒันธรรม
นวตักรรมได้แก่
	 2.3.1	 การจดัการรปูแบบใหม่	(New	Approach	of	
Management)	
	 หมายถึง	 การสร้างการเปลี่ยนแปลง	 รูปแบบ
โครงสร้างทางธุรกิจการปฏิบัติการที่เน้นการเพิ่มขีดความ
สามารถในการด�าเนินการอื่นๆ	 ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
องค์การ	 ท่ีส่งผลต่อการด�าเนินงานองค์การในระดบัทีส่งูขึน้	
การบริหารจัดการภายในองค์การ	 รวมทั้งการปรับปรุง
กระบวนการท�างานอย่างต่อเน่ือง	(Robert	,	1995;	Ahmed	

&	Zairi,	2000)	การพัฒนาองค์การเป็นเรือ่งทีศึ่กษากนัอย่าง
แพร่หลายและเป็นผลกระทบของการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้
ในองค์การ	 ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรม	การพัฒนาองค์การมวิีธีการทีห่ลากหลาย	มมุมอง
พัฒนาบุคลากร	 เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ
(Cummings	&	Worley,	2009)	การพัฒนาองค์การแตกต่าง
จากความพยายามในการจดัการ	การเปล่ียนแปลงแบบด้ังเดิม	
การพัฒนาองค์การที่ส�าคัญ	 ได้แก่	 การพัฒนาบุคลากรที่มี
คุณค่า	 การมทีมีงานทีส่ามารถสร้างความส�าเรจ็ให้เกดิขึน้ได้	
การเปิดกว้างในวัฒนธรรมองค์การ	 การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการเปลี่ยนแปลง	 การเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากรในการท�างาน	 โครงสร้างที่มีความยืดหยุ่นของ
องค์การและความสามารถในการแก้ปัญหาทีเ่กดิขึน้กบัลกูค้า	
ทีไ่ม่สามารถควบคมุได้	การพฒันาองค์การเป็นการสนบัสนนุ
การปรับปรุงองค์การอย่างเป็นระบบ	 (Cummings	 &	
Worley,	 2005)	 การพัฒนาองค์การมกีระบวนการวางแผน
ของการเปล่ียนแปลงในวัฒนธรรมขององค์การผ่านพฤติกรรม
ศาสตร์ทีป่ระยกุต์ใช้กบัเทคโนโลยกีารวิจยั	และทฤษฎี	ซึง่น�า
ไปสู่การจัดการรูปแบบใหม่ขององค์การที่เกิดจากสภาพ
แวดล้อมทางเศรษฐกจิที	่(Beitler,	2006)	การเปล่ียนแปลง
องค์การเป็นประโยชน์มากส�าหรบัการท�างานและเพิม่โอกาส
ในการอยูร่อดขององค์การ	 โดยการปรบัโครงสร้างให้เหมาะ
สมกับสภาพแวดล้อม	 เพ่ือส่งผลในการเพ่ิมศักยภาพ	 และ
ความสามารถ	 ในการปฏิบัติงาน	 (Lian	 &	 Aida,	 2012)	
Pellettiere	(2006)	กล่าวว่าองค์การทีม่กีารเปล่ียนแปลงใน
เชงิรกุ	ด้านกระบวนการท�างาน	การปรบัปรงุการท�างาน	เพือ่
การสร้างความแตกต่างที่มีความโดดเด่นเมื่อเทียบกับคู่แข่ง	
สอดคล้องกับแนวคิดของ	 Deshpandé	 (1993)	 ที่ว่าการ
เปล่ียนแปลงองค์การเป็นกระบวนการทีอ่งค์การเปลีย่นแปลง
การท�างานรปูแบบเดิมๆ	ทีต้่องการทีจ่ะเพิม่ประสทิธิภาพการ
ท�างานในรูปแบบใหม่	การเปลีย่นแปลงขององค์การสามารถ
ปรับปรุงการด�าเนินงานด้วยการจัดการรูปแบบใหม่ของ
องค์การ	 ให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและน�าไปสู่การสร้างนวัตกรรม	 ให้เกดิขึน้กบั
องค์การ	
	 การด�าเนนิธุรกจิในปัจจบุนั	ต้องเผชิญกบัสถานการณ์
ทีเ่ปลีย่นไปทัง้ด้านเทคโนโลย	ีการ	แข่งขนัจากการเตบิโตทาง
เศรษฐกิจที่สูงขึ้น	 องค์การในอนาคตจะใช้ประโยชน์จาก 
ช่องทางการจดัจ�าหน่ายทีห่ลากหลายในระบบเศรษฐกจิทีม่ี
การขยายไปในต่างประเทศมากขึ้นเพื่อน�าไปสู่ยุคใหม่ของ
ความเจรญิรุง่เรอืงทางเศรษฐกจิทัว่โลก	 องค์การควรรบัรอง
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มิ ติทางวัฒนธรรมที่น�าไปสู ่นวัตกรรมอย ่างต ่อเนื่อง	
(Wheatley,	2002)	นวตักรรม	เป็นกระบวนการทีส่ร้างความ
คิดหรือสิ่งประดิษฐ์ที่ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค	
ในกลุม่คนบางกลุม่	หรอืบางส่ิงบางอย่างจะสามารถเพ่ิมความ
ต้องการท่ีเพิ่มข้ึนของผู้บริโภค	 โดยมีการเปลี่ยนแปลงการ
จัดการรูปแบบใหม่ขององค์การ	 เพ่ือรองรับนวัตกรรมที่จะ
เกดิข้ึนเหตุผลของการสร้างนวัตกรรมให้เกดิขึน้ในองค์การ	ได้
กลายเป็นที่นิยมจากการศึกษาที่ผ่านมาจากสภาพ	 สังคม
เศรษฐกิจการเมืองและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง	
องค์การต้องคิดค้นรูปแบบการจดัการรูปแบบใหม่	เพ่ือรองรับ
การมนีวตักรรมในองค์การ	เพ่ือความอยูร่อดและรักษาความ
ได้เปรยีบในการแข่งขนั	(Byrd	&	Brown,	2003)	นวตักรรม
ไม่ได้เกิดขึ้นเอง	 โดยไม่ตั้งใจแต่นวัตกรรมเป็นหน้าที่ของ
วัฒนธรรมขององค์การที่ต้องสร้างให้เกิดขึ้นกับองค์การ	
(Hinds	&	Pfeffer,	2003)	ดงันัน้วฒันธรรมนวตักรรมจะส่ง
ผลกระทบต่อ	การจดัการรูปแบบใหม่	คือ	วฒันธรรมองค์การ
เป็นกลไกในการสร้างแนวทางให้องค์การปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายนอกการปรับเปลี่ยนรูปแบบโครงสร้าง
ทางธุรกิจการปฏิบัติการที่เน้นการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การจดัการและการบรหิารองค์การในการปรบัปรงุการบรหิาร
ภายในองค์การ	 รวมทั้งสร้างประสิทธิภาพในการปรับปรุง
กระบวนการท�างานอย่างต่อเนื่อง	 รวมไปถึงการด�าเนินกา
รอืน่ๆ	ทีเ่กีย่วข้องกบัการพัฒนาองค์การ	(Robert,	1995)	ดงั
นัน้สรปุได้ว่า	ผลลพัธ์ทีส่�าคญัอันเกดิจากการสร้างวฒันธรรม
นวตักรรม	ส่งผลเชิงบวกต่อการจดัการรูปแบบใหม่ในองค์การ	
	 2.3.2	 การจัดการรูปแบบใหม่	 ส่งผลต่อ	 ผลการ
ด�าเนนิงานขององค์การ
	 ผลการด�าเนินงานขององค์การ	 (Organizational	
Performance)	หมายถงึ	ผลลพัธ์ของการผลการด�าเนนิงาน
ขององค์การทัง้ทีเ่ป็น	ประกอบด้วยคณุลกัษณะทีส่�าคญั	คอื	
1)	ผลลพัธ์ทีเ่ป็นตวัเงนิ	ได้แก่	ก�าไรสทุธ	ิยอดขาย	ส่วนแบ่ง
ทางการตลาด	มลูค่าเพิม่ทางเศรษฐกจิอัตราส่วนสภาพคล่อง
ทางการเงนิ	อตัราส่วนของสภาพการช�าระหน้ี	อัตราส่วนของ
ประสิทธิภาพในการท�างานและ	 2)	 ผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน	

ได้แก่	การตอบรบัของลูกค้าในคุณภาพสินค้า	การได้เปรยีบ
ทางการแข่งขัน	 ความมัน่ใจในการด�าเนนิธุรกจิขององค์การ
ความพึงพอใจของลูกค้า	คุณภาพของสินค้า	(De	Clercq	et	
al.,	2010)	
	 ผลการด�าเนินงานขององค์การ	ที่เกิดจากการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมนั้น	 หนึ่งปัจจัยที่ส�าคัญของนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์คือ	การได้เปรยีบของผลิตภัณฑ์	คือ	การให้ความ
ส�าคัญของลกูค้าเป็นทีเ่หนอืสิง่อืน่ใด	โดยเน้นในเรือ่งคณุภาพ	
ผลประโยชน์	และการใช้ประโยชน์ได้ดี	และน�าไปสู่กลยทุธ์ที่
ขบัเคล่ือนสู่การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ	 (Montoya	 -	Weiss	&	
Calantone,	 1994)	 นวัตกรรมนั้นเป็นสิ่งที่เชื่อว่าสามารถ
สนับสนุนแนวทางที่ดีกว่าสภาพที่เป็นอยู่และแสดงถึงความ
ตั้งใจในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างรูปแบบและระบบการ
จดัการรวมทัง้ความสมัพนัธ์ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ	
(Story	et	al.,	2015)
	 Van	De	Ven	 (1986)	 ช้ีเห็นว่านวัตกรรมควรตอบ
สนองความต้องการขององค์การ	ดงันัน้ผู้บรหิารต้องพยายาม
สร้างนวัตกรรมให้เกดิขึน้ในองค์การ	ซึง่เป็นวิธีทีจ่ะไปถงึเป้า
หมายสงูสุด	 ต่อผลการด�าเนนิการขององค์การ	 นวัตกรรมมี
ความส�าคัญต่อหน้าที่ของการบริหารจัดการเพราะเชื่อมโยง
กับผลการด�าเนินงานขององค์การ	 (Walker,	 2004;	
Damanpour,	1991;	Damanpour	&	Evan,	1984)	จาก
การศึกษาของ	Walker	(2004)	เกีย่วกบั	นวัตกรรมและผล
การด�าเนนิการขององค์การผลการวิจยัพบว่า	นวัตกรรมและ
ผลการด�าเนนิการขององค์การมคีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวกกบั
องค์การทีม่รีะดับนวัตกรรมทีสู่งขึน้	และมผีลการด�าเนนิการ
ขององค์การในระดับสูงเช่นกนั	 ดังน้ันสรปุได้ว่า	 การจดัการ
รปูแบบใหม่	ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด�าเนนิงานขององค์การ	

3. บทสรุป
	 จากเนื้อหาท่ีกล่าวมาข้างต้น	 สามารถสรุปได้ว่า 
ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์การ	 ได้เป ็นแผนภาพปัจจัยเชิงเหต ุ
และผลลัพธ์	ดังภาพที	่1
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	 จากภาพที	่1	โดยสรปุการสร้างวฒันธรรมนวตักรรม
ให้เกิดในองค์การนั้นมีความส�าคัญที่กล่าวได้ว่า	 วัฒนธรรม
นวัตกรรมเป ็นวัฒนธรรมในองค ์การที่สนับสนุนการ
เปลีย่นแปลง	การสร้างบรรยากาศ	ให้กับทกุคนทกุระดบัตาม
บทบาทหน้าที่ของแต่ละคน	 การสร้างทีมงานที่มีความ
สามารถ	และมกีารแบ่งปันข้อมลูการเรยีนรูซ้ึง่กันและกนั	เปิด
กวา้งทางความคดิในการรับฟังสิง่ใหม่ๆ 	 จากผู้มส่ีวนได้สว่น
เสีย	 กล้ารับความเสี่ยง	 กล้าทดลองสิ่งใหม่ๆ	 ส่งเสริมการ
พฒันาตนเอง	 มีการเรียนรูต้ลอดเวลา	 รวมทัง้การยกย่องให้
รางวัลบุคคลที่พัฒนาการท�างานที่สร้างสรรค์ก่อให้เกิดสิ่ง
ใหม่ๆ	ซึง่เป็นพืน้ฐานการคดิ	วธิกีาร	ค่านยิมและบรรทดัฐาน
ที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรที่ส�าคัญขององค์การ	
วัฒนธรรมและนวัตกรรมมีมิติของความซับซ้อนที่มีความ
สมัพนัธ์กนัไม่สามารถแยกจากกนัได้	นวตักรรมขององค์การ
ไม่สามารถด�ารงอยู่ได้	 โดยปราศจากกลุ่มบุคคล	 และกลุ่ม
บคุคลเหล่านัน้ไม่สามารถท�างานได้	โดยปราศจากวฒันธรรม
กลุ ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การ	 ดังน้ันการสร้าง
วฒันธรรมนวตักรรมเป็นส่ิงทีมี่คุณค่าขององค์การ	เป็นปัจจยั
ท่ีส่งผล	 ต่อผลการด�าเนินงานขององค์การที่ก่อให้เกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการด�าเนนิงานขององค์การ
ในการแข่งขันท่ีน�าไปสูค่วามส�าเรจ็	 และความยัง่ยนืในธรุกิจ	
จากการศกึษา	การสร้างวฒันธรรมนวตักรรม	ปัจจยัเชงิสาเหตุ
และผลลพัธ์	ก่อให้เกดิประโยชน์ด้านการจดัการดงัน้ี	1)	เพือ่
เป็นข้อมลูส�าหรบัองค์การในการให้ความส�าคญักบัการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในการพัฒนาองค์การ	 โดยมีวิธีการ
ด�าเนนิการเพือ่พฒันาไปสู่การเป็นองค์การนวตักรรม	2)	เพ่ือ

ใช้เป็นแนวทางในการออกแบบและพฒันากจิกรรมการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมขององค์การ	 โดยสามารถน�าความคิด
สร้างสรรค์จากพนกังานที	่ไปสู่การพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์
และพัฒนากระบวนการผลิตที่ได้มาตรฐาน	 เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้	 3)	 เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
บรหิารทรพัยากรมนษุย์	ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก	
และการพฒันาบคุลากรในองค์การ	รวมทัง้ระบบการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับพันธกิจ	 วัตถุประสงค์	 การ
ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับกระบวนการท�างานในองค์การ
นวัตกรรม	และ	4)	เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก�าหนดกลยทุธ์
ในระดับองค์การ	 และกลยุทธ์ในการแข่งขันทางด้านธุรกิจ	
และประโยชน์ด้านวิชาการนัน้สามารถสรปุได้ดังนี	้1)	ช้ีให้เหน็
ปัจจยัสาเหตุการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม	ได้แก่	ภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง	 โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต	 และการ
สร้างสรรค์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 2)	 ช้ีให้เห็น
ปัจจัยผลลัพธ์ของการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมได้แก่	 การ
จดัการรปูแบบใหม่	และผลการด�าเนนิงานขององค์การ	และ	
3)	 เพ่ือเป็นสร้างความรู ้ในประเด็นการศึกษาการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมทีเ่ป็นต้นก�าเนดิและหลักส�าคัญของเกดิ
นวัตกรรมขององค์การแท้จริงที่จะน�าไปสู่การเป็นองค์การ
นวัตกรรมทีย่ัง่ยนื
	 ดังนั้นองค์การควรให้ความส�าคัญกับการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ	รวมทัง้ให้ให้ความส�าคัญกบั
ปัจจยัสาเหตทุีจ่ะส่งผลต่อการจดัการรปูแบบใหม่	และผลการ
ด�าเนนิงานขององค์การ

ภาพที ่1  ปัจจยัเชงิเหตแุละผลลพัธ์ของการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ
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