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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสังเคราะห์กรอบแนวคิดของการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ด้านนวัตกรรมของ

องค์การธุรกิจไทยในยุคดิจิตอล โดยใช้การสังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดที่

ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ คือ การสนับสนุนโดยองค์การ การสนับสนุนโดยตนเอง การซึมซับความรู้ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนา

ศักยภาพด้านนวัตกรรมของบุคลากร ยิ่งไปกว่านั้นบทความนีไ้ด้แสดงเห็นว่าการที่องค์การธุรกิจจะสามารถพัฒนาศักยภาพด้าน

นวัตกรรมของพนักงานให้ประสบความส าเร็จได้นั้น องค์การธุรกิจต้องค านึงถึง 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ 

การสนับสนุนจากพนักงานเอง และ การซึมซับความรู้ของพนักงาน 
 

ค าส าคัญ: กรอบแนวคิด, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย,์ ศักยภาพด้านนวัตกรรม, องค์การธุรกิจไทย, ยุคดิจิตอล 
 

Abstract 
The objective of this article is to synthesize an innovative potential development conceptual 

framework of the human resources of Thai business organizations at digital era. By using the synthesis of 
related theories and researches to develop a conceptual framework which comprises three elements, such as, 
organizational support, self-support, knowledge absorption, that lead to the development of employee’s 
innovation capability. This article also shows that, to be able to successfully develop employee’s innovation 
potential. The business organizations need to consider three major factors, which are, organizational support, 
self-support, and knowledge absorption.      
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บทน า 

การประดิษฐ์คิดค้น คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล (Personal computer) ที่เกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1970 ตามมาด้วยการพัฒนา

ของเทคโนโลยีอินเทอร์เน็ต ซึ่งส่งผลให้การส่งผ่านข้อมูลท าได้ง่ายดาย รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ได้ถือเป็นจุดเริ่มต้นของยุคดิจิตอล 

(Digital age) หรือยุคของข้อมูลข่าวสาร (Information age) ซึ่งเป็นช่วงเวลาที่ระบบเศรษฐกิจที่พึ่งพาอุตสาหกรรมรูปแบบเดิม

ตั้งแต่ช่วงการปฏิวัติอุตสาหกรรม เปลี่ยนมาเป็นระบบเศรษฐกิจที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นฐาน (Information technology-

based Economy) (Shabir & Mudasir, 2015) 

การก้าวเข้าสู่ยุคดิจิตอลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในแวดวงธุรกิจ และ อุตสาหกรรมต่างๆมากมาย ทั้งนี้เนื่องจาก

เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยที่เกื้อหนุนให้เกิดนวัตกรรม (Innovation) ในธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

อุตสาหกรรมและธุรกิจที่ต้องพึ่งพาเทคโนโลยีเป็นอย่างมากอาทิ  อุตสาหกรรมยานยนต์  อุตสาหกรรมผลิตอากาศยาน

อุตสาหกรรมยาและผลิตภัณฑ์ทางการแพทย์ อุตสาหกรรมแปรรูปผลิตผลการเกษตร และอุตสาหกรรมบริการ เป็นต้น 

(Borkovich & Morris, 2012) ตัวอย่างเช่นในอุตสาหกรรมการผลิตยานยนต์นั้นพบว่า ตลอดระยะเวลา 30 ปีที่ผ่านมา ร้อยละ 70 

ของนวัตกรรมได้เกิดขึ้นได้โดยมีเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยสนับสนุน  

อาจกล่าวได้ว่าการสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นส่วนหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จและสมรรถนะขององค์กร 

(Sandberg & Aarikka-Stenroos, 2014) หากองค์กรใดไม่สามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยการพัฒนาศักยภาพ

นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องแล้ว ก็ย่อมที่จะประสบความส าเร็จในระยะยาวได้ยาก  

 ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ด้านนวัตกรรม (Human resource development of innovation potential) มีความ

หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการน าความรู้ และประสบการณ์จากการเรียนรู้ที่องค์การจัดสรรให้  มาสร้างสรรค์

นวัตกรรม อันเป็นปฐมบทของศักยภาพทางนวตักรรมขององค์การ อีกทั้งองค์การจะต้องมีการสังเกตศักยภาพของแต่ละบุคคลที่มี

ความแตกต่างกัน เนื่องจากการที่จะสร้างนวัตกรรมได้ต้องอาศัยฐานความรู้ (Knowledge Based) ที่อยู่ในตัวทรัพยากรณมนุษย์

ขององค์การ ซึ่งจะถูกน าออกมาใช้เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งปัจจุบันนวัตกรรม (Innovation) ขององค์การธุรกิจในประเทศไทย 

ยังมีน้อยมากเมื่อเทียบกับประเทศอื่น ๆ (ส านักคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมแห่งชาติ, 2560)  
 

วัตถุประสงค ์

บทความนีม้ีวัตถุประสงค์ที่จะสังเคราะห์กรอบแนวคิด อันประกอบด้วยปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการพัฒนาศกัยภาพ

ทรัพยากรมนุษยด์้านนวัตกรรมในองค์การ  
 

ประโยชน์ที่จะได้รับ 

เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดในการน าไปปรับใช้เพื่อสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษยด์้านนวัตกรรม อันจะส่งผลต่อความ

เป็นองค์การนวัตกรรม น าไปสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การธุรกิจไทยในยุคดิจิตอล 
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วิธีด าเนินการศึกษา 

 บทความนี้ด าเนินการศึกษาโดยท าการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อหาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ด้านนวัตกรรม ขององค์การธุรกิจไทยในยุคดิจิตอล และสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิด พร้อมทั้ง

สรุปผล เพื่อให้ได้แนวทางการน าไปปรับใช้กับองค์การในยุคดิจิตอลต่อไป 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

นวัตกรรม หมายถึง สิ่งที่ท าขึ้นใหม่หรือแปลกไปจากเดิมซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของผลิตภัณฑ์ การบริการหรือ กระบวนการ

ใหม่ โดยที่สิ่งใหม่นั้นเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ จนก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ เศรษฐกิจและสังคม และยัง

หมายรวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการ

จัดการ มาพัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ เพื่อตอบสนองความต้องการของตลาด ตลอดจนการ

ปรับปรุงเทคโนโลยี การออกแบบผลิตภัณฑ์และการฝึกอบรม ที่น ามาใช้เพื่อเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจและก่อให้เกิดประโยชน์ 

(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2557)  

ความส าคัญของนวัตกรรมสามารถช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การได้ อีกทั้งนวัตกรรมการผลิตยัง

สามารถช่วยเพิ่มประสิทธภิาพในกระบวนการผลิตให้มีความยืดหยุ่น ประหยัดเวลา ยังสามารถช่วยลดขั้นตอนการผลิตที่ไม่จ าเป็น

ลง ท าให้การผลิตได้ปริมาณมากขึ้น ประสิทธิภาพสูงขึ้นส่งผลให้ต้นทุนที่ใช้ในการผลิตต่ าลง รวมถึงการน านวัตกรรมมาช่วย ลด

ความผิดพลาดจากการผลิตได้ (Zirpoli & Becker, 2011) 

การสร้างนวัตกรรมขององค์การเป็นส่วนหนึ่งที่แสดงถึงความส าเร็จและสมรรถนะขององค์การ โดยรูปแบบการสร้าง

นวัตกรรมสามารถแบ่งได้ 4 แบบ ตามวัตถุประสงค์ของการใช้ประโยชน์ คือ (1) นวัตกรรมสินค้า (Product) เป็นการพัฒนาและ

น าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑ์เดิมที่มีอยู่ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้น (2) นวัตกรรมบริการ (Service) เป็นการน าความคิดมาสู่การด าเนินงาน หรือใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ตอบสนองความ

ต้องการและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าอีกทั้งยังเป็นการการยกระดับประสิทธิภาพเพิ่มประสิทธิผลของการบริการและสร้าง

มูลค่าเพิ่มให้กับธุรกิจ (3) นวัตกรรมการผลติ (Process) เป็นการน าองค์ความรู้ใหม่ ๆ  มาประยกุต์ใช้พัฒนาในกระบวนการผลิตให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้นและมีความยืดหยุ่น โดยใช้ต้นทุนที่ต่ า (Zhou & George, 2001) จากความหมายดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า 

นวัตกรรมกระบวนการ เป็นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเครื่องมือ กรรมวิธีการผลิต การจัดจ าหน่าย หรือ

รูปแบบการจัดการองค์การ ทั้งนี้โดยมีเป้าหมายที่จะน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ให้ไปถึงมือผู้บริโภคหรือผู้ใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การมากที่สุด และ (4) นวัตกรรมการบริหาร (Management) เป็นรูปแบบของการจัดการที่

ตอบรับกับการด าเนินการยุคใหม่ อาจจะเป็นการพัฒนาระบบการท างานใหม่ หรือแนวทางการท างานแบบใหม่  

องค์การจะมีนวัตกรรมได้ต้องมาจากพื้นฐานส าคัญหลายประการเช่น ภาคองค์การจะต้องสนับสนุนให้พนักงานที่ใช้

ทักษะความรู้ในการท างาน (Knowledge Workers) ค้นหาความคิดใหม่ ๆ  อยู่เสมอ โดยองค์การจะต้องให้การสนับสนุนจัดหาแหล่ง

ความรู้ที่จ าเป็นเพื่อให้พนักงานได้เรียนรู้ทั้งที่เป็นความรู้ขององค์การและความรู้จากแหล่งภายนอกองค์การ และภาคแรงงานที่

พนักงานจะต้องมีความรู้ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมก่อนเป็นล าดับแรก 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การธุรกิจยุคดิจิตอล 

นักวิชาการหลายท่านมีความคดิเห็นว่า การที่องค์การจะสามารถพัฒนาศักยภาพด้านนวตักรรมของทรัพยากร

มนุษย์ไดส้ าเร็จนั้น มีปัจจัยที่ต้องพิจารณาดังนี ้

1.การสนับสนนุโดยองคก์าร (Organizational Support) 

     การสนับสนุนโดยองค์การ หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การได้รับความรู้จากแหล่งต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้ใน

การพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม และตอบสนองเป้าหมายขององค์การ โดยองค์การจะเป็นผู้ก าหนดและจัดหาแหล่งความรู้ที่

เหมาะสมให้พนักงาน ให้ได้รับความรู้เกิดการซึมซับความรู้และสามารถน าความรู้มาปรับใช้ในองค์การได้ โดยแหล่งความรู้ที่

สนับสนุนโดยองค์การนั้นจะมาจาก 2 ระบบ คือ การสนับสนุนความรู้โดยองค์การจากระบบปิดและการสนับสนุนความรู้โดย

องค์การจากระบบเปิด 

 1.1  การสนับสนุนโดยองค์การจากความรู้ระบบปิด  

การสนับสนุนโดยองค์การจากความรู้ระบบปิด หมายถึง การสนับสนุนความรู้ขององค์การโดยการให้พนักงานได้รับ

ความรู้จากการฝกึอบรมในงานและจากการฝึกอบรมนอกงานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้น าความรู้ไปพัฒนาศักยภาพด้าน

นวัตกรรมและตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ (Sallis & Jones, 2002) โดยพนักงานสามารถบูรณาการความรู้ภายในองค์การ

จากการรวบรวมความรู้ที่ได้รบัการถ่ายทอดและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จนเกิดเป็นความรู้ใหม่ที่ส่งผลให้พนักงานในองค์การสามารถ

น าไปเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่อันเกิดจากการน าความรู้ใหม่ ที่ได้จากการเรียนรู้มาปรับใช้ 

ทดลอง อีกทั้งยังก่อให้เกิดการสร้างเครือข่ายการแบ่งปันความรู้ในองค์การ และสั่งสมความรู้ในองค์การ ท าให้พนักงานได้ใช้ความรู้

และสร้างสรรค์ความรู้ใหม่เพิ่มขึ้น  

การสนับสนุนโดยองค์การจากความรู้ระบบปิด แบ่งเป็น 2 แบบ คือ (1) ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมในงาน (On The 

Job Training) คือ ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมในงานของพนักงานในองค์การ เป็นความรู้ที่ถูกถ่ายทอดกันมาภายในองค์การ ผ่าน

กิจกรรมการฝึกอบรมในงานมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการให้พนักงานได้เรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมในการท างาน โดยองค์ความรู้ส่วน

ใหญ่จะอยู่ในตัวบุคคล เป็นประสบการณ์ของพนักงานภายในองค์การเป็นหลัก และ (2) ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมนอกงาน (Off 

The Job Training) คือ ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมนอกงานของพนักงานในองค์การ เป็นความรู้ที่องค์การให้การสนับสนุนให้กับ

พนักงานได้เรียนรู้และรับความรู้ใหม่ ๆ นอกเหนือจากการฝึกอบรมในงานเท่านั้น ซึ่งองค์การอาจจะจัดให้พนักงานได้เข้าร่วมงาน

ประชุม สัมมนา ในหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับงานของตน ซึ่งความรู้เหล่านี้ไม่ได้ถูกเปิดเผยหรือเผยแพร่ (Landy & Conte, 2007) ดังนั้น 

องค์การจะเป็นผู้จัดหาหลักสูตรฝึกอบรมนอกงานและสนับสนุนค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ทั้งหมดกับพนักงาน โดยวัตถุประสงค์เพื่อให้

พนักงาน ได้รับองค์ความรู้ใหม่ที่สอดรับต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน รวมถึงเพื่อน าความรู้มาใช้ในงานและพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานในด้านนวัตกรรมต่อไป  

1.2  การสนับสนุนโดยองค์การจากความรู้ระบบเปิด  

การสนับสนุนโดยองค์การจากความรู้ระบบเปิด หมายถึง การสนับสนุนความรู้ขององค์การโดยการให้พนักงานได้เรียนรู้

จากแหล่งความรู้ที่มีการแบ่งปันความรู้โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายจากนอกองค์การ และอนุญาตให้น าความรู้ ที่เรียนรู้โดยไม่เสียค่าใช้จ่าย

จากภายนอกนั้น เข้ามาใช้งานในองค์การในลักษณะต่าง ๆ เช่น การน าไปทดลองปฏิบัติ จนเกิดความเช่ียวชาญจากการใช้งาน และ

ท าให้เกิดความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ส่งผลให้เกิดมูลค่าต่อองค์การ ในรูปแบบของนวัตกรรมสินค้า (Product 
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Innovation) หรือนวัตกรรมการผลิต (Process Innovation) การน าความรู้ดังกล่าวมาใช้มีหลายลักษณะเช่น เป็นความรู้ที่น ามาใช้

ได้เลย หรือต้องน าข้อมูลภายในองค์การผ่านระบบ Cloud หรือเป็นการประมวลผลจากซอฟต์แวร์ที่ไม่เสียค่าใช้จ่าย โดยที่ความรู้

ใหม่นี้บางองค์การจะอนุญาตให้เผยแพร่แบ่งปันต่อองค์การภายนอกแบบเปิดกว้าง ซึ่งจะส่งผลดีต่ออุตสาหกรรมต่าง ๆ ที่ได้ใช้

ประโยชน์และเกิดเป็นเครือข่ายการแบ่งปันความรู้ระหว่างองค์การ ท าให้ลดค่าใช้จ่าย สร้างพันธมิตร และสร้างความได้เปรียบใน

การแข่งขันร่วมกัน (Collaborative Advantange) (Martelo & Cegarra, 2014)  

การสนับสนุนในการให้ความรู้และข้อมูลแก่พนักงานโดยองค์การ จะน าไปสู่การซึมซับความรู้และการปรับใช้ความรู้ ของ

พนักงานดังผลการศึกษาของ Shu-hsien, Liao, Wu-Chen, Fei and Chih-Chiang (2006) ซึ่งสรุปได้ว่า การให้การสนับสนุนโดย

องค์การด้วยการแบ่งปันความรู้ ผ่านการฝึกอบรมในงานและนอกงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสามารถในการดูดซับความรู้ของ

พนักงาน ส่วนงานศึกษาของ McAdam (2014) พบว่า การสนับสนุนโดยองค์การจากผู้สอนงานระดับต่างๆ จะส่งผลโดยตรงต่อการ

ดูดซับความรู้ของพนักงาน โดยจากการศึกษายังพบว่าหากองค์การใช้เครื่องมือและเทคนิคต่าง ๆ เข้ามาร่วมสอน จะช่วยกระตุ้น

พนักงานให้เกิดการเรียนรู้และช่วยเพิ่มความสามารถในการดูดซับความรู้ได้มากขึ้น  

 2. การสนับสนนุโดยตนเอง (Self-Support) 

 การสนบัสนุนโดยตนเอง หมายถึง การสนบัสนนุให้พนักงานในองค์การได้หาความรู้ด้วยตนเองโดย ใหไ้ดฝ้ึกลงมือปฏิบตัิ

ในงานด้วยตนเองเพื่อใหเ้กดิประสบการณค์วามรูใ้หม ่รวมถึงการให้พนักงานได้คน้หาความรู้ด้วยตนเองจากแหล่งตา่งๆ ไดร้ับการซึม

ซับความรู้และสามารถน าความรูม้าปรับใช้พัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม และตอบสนองเปา้หมายขององค์การ ซึ่งการสนับสนนุ

โดยตนเอง จะสามารถรับความรูไ้ด้ 2 รูปแบบคือ ความรู้จากการฝึกปฏิบตัิด้วยตนเองและความรู้จากการค้นหาดว้ยตนเอง 

 2.1 การสนับสนนุโดยตนเองจากการฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง 

การสนับสนุนโดยตนเอง  หมายถึง การหาความรู้ด้วยตนเองผ่านการลงมือกระท า (Self-Practice) ซึ่งจะสร้างให้เกิด

ประสบการณ์โดยตรงกับพนักงาน เป็นวิธีการเรียนรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติ การใช้งาน การทดลอง โดยพนักงานได้ลงมือกระท าด้วย

ตนเอง โดยการเรียนรู้จากการปฏิบัตินี้ เป็นวิธีการที่นิยมใช้ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานภายใต้แนวคิดที่ว่า ความรู้ใหม่จะ

เกิดจากการน าประสบการณ์ที่มี มาผ่านการทดลอง ลงมือปฏิบัติ จนน าไปสู่การเกิดความรู้ใหม่ขึ้นในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ 

Beaume and Midler (2009) ที่ให้ความหมายการสนับสนุนความรู้ด้วยตนเองว่า เป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ส่วนบุคคล โดย

ผู้เรียนมีเป้าหมายในการพัฒนาความรู้ ทักษะในงานที่ตนปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมผ่านการเรียนรู้ด้วย

ตนเอง ซึ่ง Adams (2014) เห็นตรงกันว่าการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงานจะเกิดจากการแสวงหาความรู้ในงานและ

น าความรู้มาสร้างสรรค์ผลงาน ผ่านกระบวนการคิด วิเคราะห์ ทดลองซ้ า ๆ โดยที่พนักงานจะเป็นผู้ควบคุมกิจกรรมการเรียนรู้ของ

ตนเอง รวมทั้งพนักงานจะต้องประเมินผลการเรียนรู้และความก้าวหน้าของตนเอง  

ความส าคัญของการสนับสนุนโดยตนเองจากการฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการแสวงหาความรู้ของ

พนักงาน ท าให้พนักงานไดฝ้ึกแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ผ่านการลงมือปฏิบัติซ้ า ๆ จนเกิดเป็นความเช่ียวชาญในงาน (Best Practice) 

และอาจเกิดความรู้ใหม่ ที่ยากจะลอกเลียนแบบได้ องค์การจึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้พนักงานได้หาความรู้ด้วยตนเองในงานอย่าง

ต่อเนื่องและส่งเสริมให้มีการน าความรู้ใหม่ วิธีการใหม่ หรือความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ มาใช้ในพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม เพื่อ

ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ (Adams, 2014) 
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2.2 การสนับสนุนโดยตนเอง จากการค้นหาความรู้ด้วยตนเอง  

การสนับสนุนโดยตนเอง จากการค้นหาความรู้ด้วยตนเอง หมายถึง ความสามารถในการหาความรู้ด้วยตนเองจากแหล่ง

ต่าง ๆ และความรู้ที่ได้มานั้นสามารถใช้ในงานได้ในทางปฏิบัติ โดยไม่ต้องผ่านการทดลองก่อนน ามาใช้ กล่าวถึงการสนับสนุนการ

หาความรู้มาใช้ด้วยตนเองว่าเป็นการหาความรู้โดยมีวัตถุประสงค์ (Objective) ที่ก าหนดไว้แล้ว โดยวัตถุประสงค์นั้นจะเป็นตัว

ขับเคลื่อน (Objective Driven) ให้ผู้ค้นหาไปหาความรู้นั้นมาใช้เพื่อท าตามวัตถุประสงค์ Haarhoff, Gibson and Flett (2011) 

อธิบายว่าการสนับสนุนการหาความรู้มาใช้ด้วยตนเองว่า มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของสิ่งที่ต้องการท า และเลือกช่องทาง 

(Alternatives) ที่คาดว่าจะได้ความรู้มาใช้ได้ตรงที่สุดและประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายให้มากที่สุด ซึ่งการจะตอบสนองต่อความ

ต้องการนี้ได้ต้องอาศัยความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการค้นหา ในขณะที่ Vansteenkiste, Simon, Lens, Sheldon 

and Deci (2004) ให้ข้อคิดเห็นว่า การสนับสนุนการหาความรู้มาใช้ด้วยตนเอง จะช่วยกระตุ้นให้ผู้เรียนได้พัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตด้วยตนเอง ซึ่งตรงกับการเป็นโลกเทคโนโลยีในปัจจุบัน  

ปัจจัยการสนับสนุนโดยตนเองส่งผลให้เกิดการซึมซับความรู้ (Absorptive) ของพนักงาน ดังผลการศึกษาของ Todd and 

Douglas (2012) ซึ่งสรุปผลงานวิจัยว่า การสนับสนุนโดยตนเองในการหาความรู้นั้นจะช่วยให้พนักงานมุ่งไปที่การหาข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ และความรู้ใหม่ที่ได้จากการแสวงหาความรู้นี้จะมีอิทธิโดยตรงต่อการดูดซับความรู้ของพนักงาน งานศึกษาของ 

Phalaunnaphat (2015) พบว่า การสนับสนุนโดยตนเองในจากการหาความรู้ของพนักงานมีบทบาทที่ส าคัญในปัจจุบัน ซึ่งเป็นการหา

ความรู้ผ่านการใช้ประสบการณ์ของตนด้วย ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจมากยิ่งขึ้นและส่งอิทธิพลต่อการดูดซับความรู้  
 

การซึมซับความรู้ (Knowledge Absorption) 

ความหมายของการซึมซับความรู้ (Knowledge Absorption) ตามแนวคิดของ Cohen and Levinthal (1990) กล่าวว่า 

เป็นความสามารถในการซึมซับและกักเก็บความรู ้(Knowledge Retention) ของพนักงาน ที่ผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ  

ทั้งที่ได้รับการสนับสนุนความรู้โดยองค์การ (Organizational Support)และการสนับสนุนความรู้ด้วยตนเอง (Self-Support) จาก

แหล่งความรู้ต่าง ๆ ทั้งความรู้จากระบบปิด (Closed System) และความรู้จากระบบเปิด (Open System) โดยน าความรู้ที่ซึมซับ

และกักเก็บไว้มาผ่านกระบวนการคิด วิเคราะห์ และปรับใช้ในงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงาน รวมถึงเพื่อ

ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การได้ ขณะที่ Minbaeva, Pedersen,  Bjorkman, Fey and Park (2003) กล่าวว่า การซึมซับ

ความรู้เป็นหนึ่งในกระบวนการกักเก็บความรู้ของพนักงาน โดยการเรียนรู้จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ และสามารถน าความรู้นั้นมาใช้ใน

งานได้ทันท ี(Self-Access) เพื่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ อีกทั้งตอบสนองต่อเป้าหมายของการเป็นองค์การนวัตกรรมได้ โดย

ในเวลาต่อมา Lane, Koka and Pathak (2006) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการซึมซับความรู้ของพนักงานจะมีความแตกต่างกัน 

เนื่องมาจากประสบการณ์เดิม ระดับการศึกษาของพนักงาน และช่องทางในการเข้าถึงแหล่งความรู้ของพนักงาน โดยที่ Zahra and 

George (2002) ได้แบ่งองค์ประกอบของความสามารถในการหาความรู้ไปใช้งานเป็น 4 องค์ประกอบ คือ (1) การได้มาซึ่งความรู้ 

(Acquisition) (2) ความสามารถในการการซึมซับ (Absorptive) (3) การแปลงความรู้ (Conversion) และ (4) การน าความรู้ไปใช้

ประโยชน์ (Utilize) โดยได้กล่าวว่าหากบุคคลากรหรือพนักงานสามารถด าเนินกิจกรรมได้ครบ 4 องค์ประกอบนี้จะสามารถช่วยให้

เกิดการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงานได้  
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ความสามารถในการซึมซับความรู้ของพนักงานในองค์การ ช่วยส่งผลให้เกิดการน าความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้จากการเรียนรู้ของ

พนักงาน ที่ได้รับจากการเรียนรู้โดยวิธีการต่าง ๆ และน าความรู้ไปใช้ในงานของตนได้อย่างถูกต้อง ดังการศึกษาของ Messa and 

Testa (2004) ซึ่งสรุปว่า ความสามารถในการซึมซับความรู้จะส่งผลต่อศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงาน และก่อให้เกิดการน า

ความรู้ไปใช้ในการสร้างสรรคน์วัตกรรมเพื่อใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ขององค์การ  
 

ศักยภาพด้านนวัตกรรม (Innovation Potential) 

ศักยภาพด้านนวัตกรรม เป็นความสามารถในการเรียนรู้และซึมซับความรู้ของทรัพยากรมนุษย์ (The Ability to 

Absorb) โดยสามารถที่จะน าความรู้ที่กักเก็บไว้ ออกมาปรับใช้สร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในองค์การ ทั้งในรูปแบบนวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมการบริการหรือนวัตกรรมการบริหาร จนน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม

ของทรัพยากรมนุษย์ (Innovation Potential) และสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การได้ โดย Zhou and George 

(2001) ได้ให้ความหมายว่า ศักยภาพด้านนวัตกรรมเป็นทั้งทัศนคติและพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ในการเรียนรู้ และซึมซับ

ความรู้เพื่อใช้ในการสร้างนวัตกรรมใน ขณะที่ Avlonitis, Kouremenos and Tzokas (1994) กล่าวว่า ศักยภาพด้านนวัตกรรม

เป็นทั้งความสามารถในการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีและเป็นความตั้งใจ ที่ส่งผลต่อความสามารถในการซึมซับความรู้ และมุ่งมั่นที่จะ

เปลี่ยนแปลงความรู้ ไปสู่การพัฒนานวัตกรรมในองค์การ ในเวลาถัดมา Gregory and Lavy (2010) กล่าวว่า ศักยภาพด้าน

นวัตกรรม เป็นความสามารถในการเรียนรู้และกักเก็บความรู้ของพนักงาน และสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ได้  
 

กรอบแนวคิดที่ได้จากการศึกษา 

จากล าดับขั้นตอนความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงานดังแสดงมา

ตามล าดับข้างต้น สามารถน ามาสังเคราะห์ได้ผลลัพธ์เป็นกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ด้านนวัตกรรมของ

องค์การธุรกิจยุคดิจิตอลได้ ดังภาพที่ 1 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ดา้นนวัตกรรมขององค์การธุรกิจยุคดจิิตอล 

ที่มา: จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และสังเคราะหเ์ป็นกรอบแนวคิด 
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 จากกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่มีความส าคัญ

ต่อการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย การสนับสนุนโดยองค์การ การสนับสนุนโดยตนเอง 

และ การซึมซับความรู้ของพนักงาน ดังนั้นองค์การจึงควรค านึงถึงปัจจัยดังกล่าว เพื่อให้สามารถมุ่งสู่การพัฒนาศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษย์ด้านนวัตกรรมในองค์การ 
 

สรุปผล 

 การน ากรอบแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ด้านนวัตกรรมไปใช้ในองค์การธุรกิจ เพื่อใช้พัฒนาศักยภาพ

ด้านนวัตกรรมของพนักงานให้เกิดขึ้นนั้น ต้องประกอบด้วยปัจจัยที่ส าคัญคือ การสนับสนุนโดยองค์การ การสนับสนุนโดยตนเอง 

และการซึมซับความรู้ของพนักงาน ในส่วนของการสนับสนุนโดยองค์การนั้น องค์การธุรกิจสามารถให้ความรู้แก่พนักงานผ่านทาง

ระบบปิดและระบบเปิดส าหรับการให้ความรู้พนักงานผ่านทางระบบปิด ท าได้โดยการจัดการฝึกอบรมในงานที่ปฏิบัติอยู่ และการ

ฝึกอบรมนอกเหนือขอบเขตของงาน ที่ปฏิบัติอยู่ หรืออาจใช้วิธีการให้ความรู้แบบอื่นอาทิเช่น การโค้ช การเป็นพี่เลี้ยง การให้เข้า

ร่วมสัมมนา ซึ่งจะช่วยให้พนักงานไดร้ับความรู้และน าความรูใ้หม่ๆ ที่ไดร้ับมาฝึกปฏิบัตใินองค์การได้ อีกทั้งยังช่วยพัฒนาสร้างสรรค์

นวัตกรรมในองค์การได้  
 ส าหรับการให้ความรู้แก่พนักงานผ่านทางระบบเปิดนั้น องค์การธุรกิจควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้จากแหล่ง

ความรู้ที่มีการแบ่งปันโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายจากภายนอกองค์การ เช่น ความรู้จากลูกค้า ความรู้จากผู้จัดหาช้ินส่วน ความรู้จากคู่ค้า

ทางธุรกิจ และความรู้ที่ได้จากการร่วมมือกับมหาวิทยาลัย โดยองค์การธุรกิจควรอนุญาตให้บุคลากรน าความรู้ที่เรียนรู้โดยไม่เสีย

ค่าใช้จ่ายจากภายนอกเข้ามาใช้งานในองค์การธุรกิจในลักษณะต่าง ๆ ได้ นอกจากนี้ยังองค์การธุรกิจควรสนับสนุนให้พนักงาน

สามารถเข้าถึงข้อมูลและความรู้ผ่านทางเครือข่ายอินเทอร์เน็ต และระบบเหมืองข้อมูล (Data mining) เพื่อให้พนักงานสามารถ

แสวงหาความรู้มาประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมต่าง ๆให้แก่องค์การได้ (Gregory & Levy, 2010)  

ในส่วนของการสนับสนุนโดยตนเองจากการฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง องค์การธุรกิจควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาส

เรียนรู้งานอื่น นอกเหนือไปจากงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อเป็นการเพิ่มความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

องค์การธุรกิจควรเปิดโอกาสให้บุคลากรขององค์การได้รับผิดชอบแก้ไขปัญหาต่าง ๆในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งจะท าให้พนักงาน

จะได้รับความรู้จากการฝึกปฏิบัติด้วยตนเองในงานและเมื่อพบปัญหาจากการลงมือปฏิบัติพนักงานจะต้องหาวิธีแก้ไขด้วยตนเอง

โดยการลองผิดลองถูก ส่งผลให้เกิดประสบการณ์โดยตรงกับตัวพนักงาน ซึ่งการเรียนรู้ในลักษณะนี้จะเป็นวิธีการเรียนรู้ที่เกิดจาก

การลงมือปฏิบัติ การปฏิบัติงาน การทดลอง โดยพนักงานได้ลงมือกระท าด้วยตนเอง ผ่านการซึมซับความรู้ กักเก็บความรู้ สะสม

ประสบการณ์ (Poramet, Napaporn & Rapeepun, 2019) 

ส าหรับการสนับสนุนโดยตนเองจากการค้นหาความรู้นั้น องค์การธุรกิจควรมีส่วนสนับสนุนให้พนักงานมีการค้นหา

ความรู้ด้วยตนเอง ด้วยการให้จัดการอบรม และ กิจกรรมเพื่อให้ความรู้ และพัฒนาทักษะต่างๆที่ต้องใช้ในการค้นหาความรู้ให้แก่

บุคลากรขององค์การ ได้แก่ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะการใช้อินเทอร์เน็ต ทักษะในการสืบค้นข้อมูล และ ทักษะการใช้

ภาษาอังกฤษ เป็นต้น การค้นหาความรู้ด้วยตนเองของพนักงานนั้นช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้และหาความรู้ใหม่ๆของพนักงานได้  

อีกทั้งศักยภาพด้านนวัตกรรมก็จะถูกพัฒนาอย่างรวดเร็วเพราะพนักงานสามารถที่น าความรู้ที่ถูกต้องและผ่านการทดลองมา

เรียบร้อยแล้วโดยสามารถน ามาใช้ในองค์การได้ทันที   
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ในส่วนของการซึมซบัความรู้ ซึ่งพบว่า บุคลากรแต่ละคนอาจมีความสามารถในการซึมซับความรู้ที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ

หลายปัจจัย อาทิเช่น ระดับการศึกษา ประสบการณ์ หรือ ความเหมาะสมของข้อมูล และช่องทางที่พนักงานใช้ในการค้นหาความรู้ 

องค์การธุรกิจจึงควรมีการสนับสนุน และ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาได้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้องค์การควรมีการจัดข้อมูลที่

เรียนรู้ให้เหมาะสมกับระดับความรู้ของพนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถซึมซับความรู้ได้ดีขึ้น (Minbaeva et al., 2003) 
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