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บทคัดย่อ

	 รูปแบบความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อการสร้างความอยู่รอด

และความส�ำเร็จของธุรกิจได้อย่างมั่นคงยั่งยืนและส่งผลต่อความเติบโตของเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ

ที่สามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1)ศึกษาระดับการปฏิบัติพฤติกรรมความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรในองค์การธุรกิจของไทย 2)ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบและความ

สัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลและ 3)ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรมท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือบุคลากรใน สถาน

ประกอบการ ที่ได้รับรางวัลเกียรติยศสถานประกอบการดีเด่นและเชิดชูเกียรติด้านแรงงานสัมพันธ์และ

สวัสดิการแรงงานของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานกระทรวงแรงงานปี 2559 จ�ำนวน 210 บริษัท ใช้

การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน จ�ำนวน 448 ตัวอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล

โดยใช้สถิติเชิงพรรณาและการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)

	 การวิจัยพบว่า 1)บุคลากรในองค์การธุรกิจของไทย มีระดับการปฏิบัติความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมในระดบัสงู 2)สภาพแวดล้อมภายในองค์การมอีทิธิพลในระดบัสงูต่อบคุลากรคนเก่งและต่อความ

ผกูพันของบคุลากรอย่างมนียัส�ำคัญและมอีทิธิพลทางอ้อมในระดบัสูงต่อพฤตกิรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม 3)บคุลากรคนเก่งมอีทิธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤตกิรรมความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรม 

4)รูปแบบพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะว่า 1)องค์การธุรกิจควรใช้รูปแบบการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรมให้กับบคุลากรอย่างเร่งด่วนและมรีะบบในการจดัสภาพแวดล้อมเพ่ือดงึดดูคนเก่ง

และสร้างความผูกพัน เพ่ือรักษาคนเก่งไว้ 2) องค์การควรมีนโยบายเปิดกว้างในการรับความรู้เทคโนโลยี
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ใหม่และสรรหาบุคลากรคนเก่งและการเป็นพันธมิตรร่วมมือทั้งจากภาคธุรกิจและจากมหาวิทยาลัยท่ีมีชื่อ

เสียงในระดับโลกโดยรัฐบาลให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่และรวดเร็ว

ค�ำส�ำคัญ: ความคดิสร้างสรรค์และนวัตกรรม, บคุลากรคนเก่ง, ความผกูพัน, สภาพแวดล้อมภายในองค์การ

ABSTRACT

	 Assessing and modelling the capacity of employees for creative thinking and innovation 

behavior can be an important tool in determining the survival and the success of a company. 

Such sustainable businesses, are fundamental to the overall economic growth of the country and 

are measured by their ability to compete on the global stage. The purpose of this study aimed 

to 1) to analyze the level of employee creative thinking and innovation in various organizations 

in Thailand and determine the factors influencing this behavior; 2) to analysis the underlying 

relationships between the measured variables and 3) to empirically construct models testing the 

validity of the measurement of employee creative and innovative behaviors. The population used 

in this study was selected using a random sampling method from 448 employees in 210 companies 

who received the award of outstanding enterprises honoring labor relations and labor welfare 

from The Department of Labor Protection and Welfare, Minister of Labor in year 2559.Likert scale 

questionnaires were deployed and the analysis of data was carried out using Descriptive statistic 

and Structural Equation Modeling (SEM). 

	 The research found that; 1) these employees in Thailand’s organizations have a high level 

of creative and innovative behavior; 2) the internal environmental of the organization is highly 

influential on the commitment of talented employees to the organization and this in turn has an 

indirect influence on the creative and innovative behaviors of the employees; 3) talented employees 

found both direct and indirect influences on creative and innovative behaviors; 4) a hypothesized 

model of employees’ creative thinking and innovation behavior was found to be consistent in 

accordance with the empirical data. Based on these findings we provides some recommendations 

as following: 1) Thai business organizations should prioritize the development of their employees 

creative thinking and innovative capacity and manage the organizational environment to foster 

a commitment to retain talented employees; 2) the organizations should have a broad policy of 
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acquiring new technology and knowledge, recruiting talented people and fostering partnerships 

from both business sectors and major institutions with the support of government.

Keywords: Creative Thinking and Innovation, Talent Employee, Commitment, Organizational 

Environment

ประชากรให้สูงข้ึนและสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก 

ซึ่งจะท�ำให้ไทยหลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้

ปานกลางและน�ำพาประเทศสู่ความมั่งคั่ง มั่นคง 

ย่ังยืน โดยมีส�ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2555) 

เป็นหน่วยงานหลกัในการส่งเสรมิและพัฒนาความ

สามารถด้านเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมให้กับองค์การและบุคลากรของชาติซึ่ง

สอดคล้องกับ World Economic Forum (2016-

2017) ที่เสนอแนะว่าประเทศไทยควรให้ความ

ส�ำคัญกับเรื่องความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม

ต่อบุคลากรและองค์การทุกระดับ ช่วยให้บุคลากร

สามารถพัฒนาตนให้มผีลงานโดดเด่นแข่งขนัได้ทัว่

โลก เป็นคนเก่ง (Talent) ท่ีองค์การธุรกิจต้องการ

อย่างย่ิง (Drucker, 2007) เพราะผลงานของ

บุคลากรคนเก่งสามารถสร้างก�ำไรให้กับบริษัทได้

ถึงร้อยละ 34.0 ของค่าจ้างท่ีจ่ายไป (Michaels et 

al., 2001) ซึ่งผลการวิจัยของต่างประเทศต่างก็พบ

ว่าองค์การที่จัดสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ดี

จะดงึดดูใจให้คนเก่งเข้ามาท�ำงานมคีวามผกูพันต่อ

องค์การ ทุ่มเทท�ำงาน เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมที่

ทันสมัยจูงใจให้มีผู้เข้ามาร่วมลงทุนมากขึ้น ท�ำให้

ธุรกิจเจริญเติบโตและเป็นแนวทางใหม่ในการ

ด�ำเนินธุรกิจในโลกปัจจุบัน

บทน�ำ	

	 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพ

เศรษฐกิจ สังคม การเมืองโลก อันเนื่องมาจาก

ความเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการสือ่สาร

ระบบดจิิทัลท�ำให้ทกุประเทศในโลกก�ำลงัเผชญิกับ

การเปลี่ยนแปลงอย่างใหญ่หลวงทั้งรวดเร็วและ

ยากยิ่งสุดจะคาดการณ์ อีกท้ังการเปิดประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ท�ำให้การเคลื่อนย้ายวัตถุดิบ 

แรงงาน เงนิทนุ ท�ำได้อย่างเสร ีเกิดการแข่งขันแบบ

ไร้พรมแดนโลกาภิวัตน์อย่างรวดเร็วยิ่ง ด้วยระบบ

ออนไลน์และสมาร์ทโฟน สิง่เหล่านีล้้วนเป็นแรงขับ

เคลื่อนส�ำคัญที่ผลักดันให้องค์การท้ังภาครัฐและ

เอกชนต้องเร่งปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด องค์การที่

ประสบความส�ำเร็จสูงท่ัวโลกต่างก็ให้ความส�ำคัญ

อย่างย่ิงในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร

เพ่ือสร้างนวัตกรรม (Cook, 1998) และสอดคล้อง

กับนักวิชาการด้านบรหิารธุรกิจของมหาวิทยาลยัที่

มีชื่อเสียงของโลกท่ีมีแนวคิดตรงกันว่า ความคิด

สร้างสรรค์และนวตักรรมเป็นเครือ่งมอืในการสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างไร้ขีดจ�ำกัด 

(Fagerberg, 2005; Maital & Seshadri, 2007)

	 ประเทศไทยได้มียุทธศาสตร์ประเทศไทย 

4.0 ขึ้นในปลายปี พ.ศ. 2559 เพ่ือใช้เทคโนโลยีใน

การผลิตสินค้าเพ่ือเพ่ิมมูลค่าและเพ่ิมรายได้ของ
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	 พฤติกรรมความคิดสร ้างสรรค ์และ

นวัตกรรมของบุคลากร หมายถึงการเคยปฏิบติัหรอื

การแสดงออกของบุคลากรถึงคุณลักษณะเฉพาะ

ตัวที่มีความคิดจินตนาการหลากหลายคิดนอก

กรอบและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างความคิด

ท่ีแตกต่างให้เก่ียวข้องกันได้ เป็นความคิดริเริ่ม 

(Originality) แปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิม 

(Novelty) และเป็นสิ่งที่มีคุณค่า (Valuable) มี

ประโยชน์ (Utility) ขายได้แล้วน�ำไปลงมือปฏิบัติ

จริง โดยใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ สามารถ

สร้างขึ้นเป็นสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งมีลักษณะเป็นผลิตภัณฑ์ 

บริการ กระบวนการ รูปแบบธรุกิจใหม่ที่ก่อให้เกิด

ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม (Guildford, 

1988; Drucker, 2007; ส�ำนักงานนวัตกรรมแห่ง

ชาติ, 2555) ความคิดสร้างสรรค์เป็นเหตุ เป็นจุด

เริ่มต้น นวัตกรรมเป็นผลจากการลงมือปฏิบัติจริง

	 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อพฤติกรรม

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรมี  

3 ปัจจัย คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

ปัจจัยบุคลากรคนเก่ง ปัจจัยความผูกพันของ

บุคลากรคนเก่งต่อองค์การ (Katz, 2003)

	 องค์ประกอบของปัจจัยสภาพ แวดล้อม

ภายในองค์การคือ ความอิสระ ความท้าทาย  

ค่าตอบแทนสวัสดิการรางวัล ทีมงาน บรรยากาศ

การท�ำงาน องค์ประกอบของปัจจยับคุลากรคนเก่ง

คือ ความรู้เชิงลึก มนุษยสัมพันธ์และเครือข่าย 

ทางสังคม ความฉลาดทางอารมณ์ องค์ประกอบ

ของปัจจัยความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การคือ 

การรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ความเชื่อ

ถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ความเต็มใจ

ในการปฏิบัติงาน (Amabile, 1998; Kirton, 1976; 

Gardner, 1998; Steer, 1997)

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	เพ่ือศึกษาระดับการปฏิบัติพฤติกรรม

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรใน

องค์การธุรกิจของไทย

	 2.	เพ่ือศึกษารูปแบบและวิเคราะห์องค์

ประกอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

	 3.	เพ่ือศกึษาเส้นทางอทิธิพลของปัจจยัทีม่ี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมของบุคลากรในองค์การธุรกิจของไทย

	 4.	เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของรูป

แบบพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม

ของบุคลากรในองค์การธุรกิจของไทยที่พัฒนาข้ึน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ

	 1. 	เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์การธุรกิจม ี

การพัฒนาพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมให้กับบุคลากรในองค์การอย่างเร่งด่วน

เพ่ือสร้างนวัตกรรมเพ่ือความอยู่รอด

	 2. เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์การธุรกิจมีการ

สรรหาและรักษาบุคลากรคนเก่งในระยะเร่งด่วน

และระยะยาว ทั้งเป็นรายบุคคลและทีมงาน

	 3. เป็นแนวทางให้ภาครัฐมีการส่งเสริม 

การวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตร ์ เทคโนโลยี 

และศิลปวิทยาการแขนงต่างๆ ให้เกิดความรู ้  

การพัฒนานวัตกรรมในกลุ่มอุตสาหกรรมต่างๆใน

ประเทศ
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กรอบแนวคิดการวิจัย

	 เทคโนโลยีท�ำให้ทกุอย่างเกิดความเชือ่มโยง

ถึงกันอย่างรวดเร็วผู้บริโภคมีการใช้สมาร์ทโฟน 

เชื่อมโยงสิ่งท่ีต้องการด้วยความสะดวก รวดเร็ว

และเสียค่าใช้จ่ายน้อย เกิดความคุ้นชินจนท�ำให้

การใช้ชีวิตเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่ีอยู่รอดได้ไม่ใช่

ธุรกิจที่เก่งที่สุดแต่เป็นธุรกิจท่ีปรับตัวได้ดีท่ีสุด  

นักวิชาการจากมหาวิทยาลัยชั้นน�ำและผู้บริหาร

ระดบัสงูท่ัวโลกมคีวามเห็นสอดคล้องกันว่า “ความ

คิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม” เป็นหน่ึงในการปรับ

ตัวให้อยู่รอดและขับเคลื่อนองค์การสู่การเจริญ

เติบโตอย่างย่ังยืน นวัตกรรมท�ำให้เกิดผลิตภัณฑ์

ใหม่ๆทีแ่ตกต่าง มคีวามโดดเด่นและดึงดูดใจลกูค้า 

ผู ้น�ำองค ์การจึงให ้ความส�ำคัญกับการสร ้าง

นวัตกรรมในองค์การ นวัตกรรมองค์การส่วนใหญ่

เกิดจากนวัตกรรมภายใน ซึ่งมาจากพนักงานที่มี

ความสามารถ มีความผูกพันในงานและผูกพันกับ

หน่วยงาน ซึ่งสามารถสรุปปัจจัยหลักที่มีอิทธิพล 

ต่อการพัฒนาพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมว่าประกอบด้วย 1)สิ่งแวดล้อมภายใน

องค์การแบบเปิดกว้าง มีบรรยากาศที่กระตุ้นให้

พนักงานทุกระดับเกิดความคิดสร้างสรรค์และ

พัฒนานวัตกรรมและปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ท�ำงาน 2) บุคลากรที่เป็นคนดีมีเชาวน์ปัญญา  

มคีวามฉลาดทางอารมณ์ เป็นคนทีม่คีวามมคีณุค่า

สามารถเพ่ิมมูลค่าทางการตลาดให้กับองค์การได้ 

ซึ่งน่ันคือ บุคลากรคนเก่ง ซึ่งมีน้อยหายาก ยากต่อ

การเลียนแบบและไม่สามารถหามาทดแทนได้  

การมีบุคลากรคนเก่งก็คือก�ำไร 3)ความผูกพัน 

ที่บุคลากรคนเก ่งมีต ่องานและมีต ่อองค์การ  

รักองค์การ ทุ่มเทท�ำงานและส่งผลต่อการพัฒนา 

นวัตกรรมให้ประสบความส�ำเร็จมากข้ึน ผู้วิจัย 

จึงสรุปแนวคิดในการวิจัยได้ดังภาพท่ี 1
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ภาพที่  กรอบแนวคดิการวิจยั 
 
การดาํเนินการวธีิวจิัย 

 การวิจัยครัง้นีใ้ช้เวลาทัง้หมด  ปี โดย
เร่ิมจากขัน้ตอนการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลู
วรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจน
สามารถสรุปกรอบแนวคิดการวิจัยและพัฒนา
เป็นแบบสอบถาม โดยมีอาจารย์ท่ีปรึกษาและ 
นวัตกรตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนือ้หาและ
ลกัษณะของภาษา จากนัน้จึงไปทดสอบกบักลุ่ม
ทดลอง (Pre-test) ก่อนนําไปใช้จริง 

. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบ

สอบ  ถามแบ่งเป็น   ตอนคือ ตอนที่   เป็น
ข้อมูลส่วนบุคคลเป็นแบบตรวจสอบรายการ
จํานวน  ข้อ ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามวดัการ
ป ฏิบัติ ท่ี แสดงออกถึงพฤติกรรมความคิด
สร้างสรรค์และนวตักรรมจํานวน  ข้อ เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า  ระดบัคือ ทําบ่อยท่ีสดุ 
() เคยทําบอ่ย () เคยบ้างเลก็น้อย () คอ่นข้าง
ไม่ เคย () และไม่ เคยเลย  () โดย  )พัฒนา

แบบสอบถามวัดความคิดริเร่ิมจากแบบวดัของ 
Kleysen and Street () Monoz-Doyague, 
et al. () ท่ีพฒันาตอ่จากแบบวดัของ Kirton 
(9) และแบบวัดของ  Torrance (9) ท่ี
พัฒนามาจากแบบวัดของ Guildford (9) 
โดยมีค่าความเช่ือมั่นของ Cronbach’s Alpha 
เท่ากับ . )แบบสอบถาม วัดความแปลก
ใหม่ผู้ วิจัยได้พัฒนาจากแบบวัดพฤติกรรมของ 
Jansen () ท่ีได้พัฒนามาจากแบบวัดของ 
Kanter (9) และ  Scott and Bruce (99) 
โด ย มี ค่ า ค ว าม เช่ื อ มั่ น  Cronbach’s Alpha 
เท่ากับ   .  )แบบสอบ  ถามวัดความมี
ประโยชน์ผู้ วิจัยได้พัฒนาขึน้จากแบบวัดของ 
West, et al. () และแนวคิดของ Drucker 
() และนกัวิชาการหลายท่าน โดยมีคา่ความ
เ ช่ื อ มั่ น  Cronbach’s Alpha เท่ า กั บ  .  
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวดัปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความคิดสร้าง สรรค์และ
นวัตกรรม จํานวน  ข้อ เป็นแบบมาตราส่วน

 
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

บุคลากรคนเก่ง 

สภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์าร 

ความคิด
สร้างสรรคแ์ละ
นวตักรรมของ

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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การด�ำเนินการวิธีวิจัย

	 การวิจัยครั้งน้ีใช้เวลาท้ังหมด 2 ปี โดยเริ่ม

จากขั้นตอนการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล

วรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจน

สามารถสรุปกรอบแนวคิดการวิจัยและพัฒนาเป็น

แบบสอบถาม โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษาและ นวัตกร

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเน้ือหาและลักษณะ

ของภาษา จากนั้นจึงไปทดสอบกับกลุ่มทดลอง 

(Pre-test) ก่อนน�ำไปใช้จริง

	 1.		 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย

			   เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบ 

ถามแบ่งเป็น 3 ตอนคือ ตอนท่ี 1 เป็นข้อมูล 

ส่วนบุคคลเป็นแบบตรวจสอบรายการจ�ำนวน 7 ข้อ 

ตอนที่  2  เป ็นแบบสอบถามวัดการปฏิบัติที่

แสดงออกถึงพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมจ�ำนวน 31 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับคือ ท�ำบ่อยท่ีสุด (5) เคยท�ำ

บ่อย (4) เคยบ้างเล็กน้อย (3) ค่อนข้างไม่เคย (2) 

และไม่เคยเลย (1) โดย 1)พัฒนาแบบสอบถามวัด

ความคดิรเิริม่จากแบบวดัของ Kleysen and Street 

(2001) Monoz-Doyague, et al. (2008) ท่ีพัฒนา

ต่อจากแบบวัดของ Kirton (1976) และแบบวัดของ 

Torrance (1974) ที่พัฒนามาจากแบบวัดของ 

Guildford (1967) โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ 

Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.851 2)แบบสอบถาม 

วัดความแปลกใหม่ผู ้วิจัยได้พัฒนาจากแบบวัด

พฤติกรรมของ Jansen (2008) ท่ีได้พัฒนามาจาก

แบบวดัของ Kanter (1988) และ Scott and Bruce 

(1994) โดยมีค่าความเชื่อมั่น Cronbach’s Alpha 

เท่ากับ 0.843 3)แบบสอบ ถามวัดความมปีระโยชน์

ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นจากแบบวัดของ West, et al. 

(2004) และแนวคิดของ Drucker (2002) และ 

นักวิชาการหลายท่าน โดยมีค ่าความเชื่อมั่น 

C r o n b a c h ’ s  A l p h a  เ ท ่ า กั บ  0 . 8 8 2  

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามวัดปัจจัยเชิงสาเหตุ 

ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความคิดสร้าง สรรค์และ

นวัตกรรม จ�ำนวน 86 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับเช่นเดียวกับแบบสอบถาม

ตอนท่ี 2 ซึง่ 1)แบบสอบถามวัดปัจจยัด้านบคุลากร

คนเก่ง ด้านความรู้เชิงลึก ผู้วิจัยพัฒนาจาก SI 

Model ของ Guildford (1988) จากแบบวัด TTTC 

ของ Torance (1974) จากแบบวัด RAT ของ 

Mednick (1967) และแบบวัดของ Sternberg 

(1988) และ Gardner (1998) โดยมค่ีาความเช่ือม่ัน

ของ Cronbach’s Alphaเท่ากับ 0.869 ด้าน

มนุษยสัมพันธ์และเครือข่ายทางสังคม ผู ้ วิจัย

พัฒนาจากแบบวัดของ Wu, et al. (2008) และ Lee 

and Sukoco (2007) โดยมีค่าความเช่ือมั่นของ 

Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.897 ด้านความฉลาด

ทางอารมณ์ ผู ้ วิจัยพัฒนาข้ึนมาจากแบบวัด 

ของกรมสุขภาพจิต (2543) และของวีระวัฒน์  

ปันนิตามัย (2542) โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ 

Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.799 2)แบบสอบถาม

วัดปัจจัยความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ  

ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกของ

องค์การ ผู้ วิจัยพัฒนาข้ึนมาจาก Steer (1991), 

Buchanan (1974) และ Mowday et al. (1982) 

โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ Cronbach’s Alpha 

เท่ากับ 0.787 ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยม ผู้วิจัยได้พัฒนาข้ึนจาก Meyer et al. 

(1993) โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ Cronbach’s 

Alpha เท่ากับ 0.711 ด้านความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานผู้วิจัยพัฒนาจาก Brewer and Lock 

(1995) และ Srivastava and Bhatnagar (2008) 
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โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ Cronbach’s Alpha 

เท่ากับ 0.701 3) แบบสอบถามวัดปัจจยัด้านสภาพ 

แวดล้อมภายในองค์การ ด ้านความมีอิสระ  

ด้านความท้าทาย ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการและ

รางวัล ด้านทีมงาน ด้านบรรยากาศการท�ำ งาน  

ผู้วิจัยได้พัฒนาข้ึนมาจากแบบวัดของ Scott and 

Bruce (1994), Amabile (1996), Koys and 

Decotiis (1991) และ Jansen and Huang (2008) 

โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ Cronbach’s Alpha  

เรียงตามล�ำดับแต่ละด้านท่ีกล่าวไว้คือเท่ากับ 

0.859 0.879 0.769 0.892 และ 0.800

	 2.		 การเก็บรวบรวมข้อมูล

			   การวจิยัครัง้นีก้ลุม่ตัวอย่างคือบคุลากร

ในแผนกวจิยัและพัฒนาผลติภัณฑ์แผนกออกแบบ

และปฏิบัติ การผลิต แผนกการตลาด แผนก 

การขายท่ีปฏิบัตหิน้าท่ีในปัจจบุนัในสถานประกอบ

การที่ได้รับรางวัลดีเด่นรางวัลเชิดชูเกียรติของ 

กรมแรงงานและสวัสดิการแรงงานปี 2559 และ 

ได้รับตราสัญลักษณ์ Thailand Trust Mask  

ระหว่างปีพ.ศ. 2558-พ.ศ. 2559 จ�ำนวน 210 แห่ง 

จ�ำนวน 448 คน สุ ่มตัวอย่างโดยใช้หลักความ 

น่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิธี การสุ่ม

แบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling)  

เก็บข้อมูลด้วยตนเอง และทางไปรษณีย์ตั้งแต ่

เดือนกุมภาพันธ์–สิงหาคม 2559

	 3.		 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

			   สถิตเิชงิพรรณา (Descriptive Statistics) 

ใช้ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ค่าความโด่ง ค่าความเบ้ ค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) 

โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป 

			   สถิติเชิงตัวแปรพหุ (Multivariate 

Statistics) โดยใช้สมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Modeling: SEM) โดยการวิเคราะห์เส้นทาง

หรือการวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis)  

เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมของ

ตัวแปรแฝง และใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ส�ำรวจ(Exploratory Factor Analysis: EFA) การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis: CFA) โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป 

ผลการวิจัย

	 1. 	ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 25-45 ปี เป็นโสด 

(ร้อยละ 56.7) การศึกษาระดับปริญญาตรี (65.0) 

และต�่ำกว่าปริญญาตรี (25.9) อายุการท�ำงานต�่ำ

กว่า 5 ปี ท�ำงานในบรษิทัทีม่พีนักงานตัง้แต่ 51-200 

คน (ร้อยละ 41.3) และ 501-1000 คน (ร้อยละ 

33.9) ส่วนใหญ่ท�ำงานในโรงงาน ผลิตสินค้าและ

งานบริการ 

	 2. 	ร ะ ดั บ ก า ร เ ค ย ป ฏิ บั ติ พ ฤ ติ ก ร ร ม 

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากร 

ในองค์การธุรกิจของไทยด้านความคิดริเริ่มด้าน 

ความมีประโยชน ์และด ้านความแปลกใหม ่  

ในระดับมาก ( = 3.80, 3.86, 3.42)

	 3.		 ระดับการเคยปฏิบัติ ในป ัจจัย ท่ีมี

อทิธิพลเชงิสาเหตตุ่อพฤติกรรมความคดิสร้างสรรค์

และนวัตกรรม 3.1) ปัจจยับคุลากรคนเก่ง เคยปฏิบตัิ

บ่อยมากในด้านความรูเ้ชงิลกึ ด้านความฉลาดทาง

อารมณ์ และด้านมนุษยสัมพันธ์และเครือข่ายทาง

สังคม ( = 3.83, 4.10, 3.49) 3.2)ปัจจัยความ

ผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ เคยมีการปฏิบัติ

บ่อยมากท้ังด้านความต้องการรักษาความเป็น

สมาชิกด้านความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยม ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  
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( = 3.98, 4.04, 3.86) 3.3)ปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ บุคลากรมีการเคยปฏิบัติบ่อยมาก

ท้ัง 5 ด้าน คือความมีอิสระ ความท้าทาย ค่า

ตอบแทนสวัสดิการและรางวัล ทีมงาน บรรยากาศ

การท�ำงาน ( = 3.80, 3.74, 3.66, 3.91, 3.77) 

	 4.		 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิส�ำรวจใช้

วิธี Principal Component Analysis ท�ำการหมุน

แกนด้วยวิธี Varimaxสามารถสรุปตัวแปรสังเกตไ

ด้ 117 ตัวแปรเหลือเพียง 40 ตัวแปรใน 14 องค์

ประกอบ 4 ปัจจัยซึ่งมีค่าความแปรปรวนมากกว่า 

1 ขึ้นไป ค่าน�้ำหนัก (Factor loading) ของตัวแปร

แต่ละตัวในแต่ละองค์ประกอบมากกว่า 0.50  

ขึ้นไป คืออยู่ระหว่าง 0.707- 0.888 ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพันธ์ในองค์ประกอบเดียวกัน มคีวามสมัพันธ์

กันอย่างมนียัส�ำคญัท่ีระดับ 0.05 ค่าสถิติ Bartlett’s 

Test of Sphericityแตกต่างจากศูนย์อย่างมี 

นัยส�ำคัญ ค่าดัชนี KMO ต้ังแต่ 0.80 ขึ้นไป  

ค่า Chi-Square ค่า dfและ Significance พบว่า  

การใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ

คร้ังน้ี มคีวามเหมาะสมในระดบัดมีาก และระดบัดี 

	 5. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) หลังจาก

ตัวแปรเชิงสังเกตได้ถูกสกัดให้น้อยลงเหลือ 40 

ตัวแปรและถูกจัดอยู่ในองค์ประกอบของแต่ละ

ปัจจัยแล้ว จะน�ำมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน เพ่ือสรปุผลการวิจยัเพ่ือยืนยันความสมัพันธ์

และความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล

เชิงประจักษ์โดยใช้วิธีปรับแต่งองค์ประกอบท่ีมีค่า 

Modification indices ท่ีมีค่าสูงสุดด้วยวิธีเชื่อม 

ลูกศรคือ e8 e9 และ e37 e40 และประเมิน 

ค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี Maximum Likelihood  

พบว่า 5.1) รูปแบบพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรมของบุคลากรมี 4 ปัจจัย 14 องค์ 

ประกอบ 40 ตัวแปรสังเกตได้ เช่นเดียวกับการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ โดยมีค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้เป ็นบวกม ี

ค่าระหว่าง 0.56 ถึง 0.91 มีค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์ ( ) ระหว่าง 0.31 – 0.81 มีนัย

ส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 และ 0.05 ซึ่ง

หมายความว่า ตวัแปรทีส่ร้างข้ึนเป็นตวัแปรส�ำคญั

ของพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม

ของบุคลากร 5.2) โมเดลท่ีสร ้างข้ึนมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit)  

โดยมีค่า CMIN/DF= 2.195 ค่า AGFI = 0.832  

ค่า IFI = 0.913 ค่า CFI= 0.912 ค่า RMSEA= 

0.052 ค่า RMR= 0.040 ค่า PNFI = 0.706  

ค่า Hoelter = 223 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์การวัด  

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

	 6.		 การตรวจสอบเส้นทางอทิธิพลทางตรง 

อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมของบุคลากร จากการใช้สถิติวิเคราะห์

สมการโครงสร ้าง (Structural  Equations 

Modeling:SEM) พบว่า 6.1) พฤติกรรมความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรมได้รับอิทธิพลทางตรง  

จากปัจจยับคุลากรคนเก่งในระดบัสงู (1.995) และ

ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากปัจจัยสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การในระดบัสูงมากเช่นกัน (0.801) โดย

ผ่านทางปัจจัยบุคลากรคนเก่งซึ่งท�ำหน้าที่เป็น

ตัวแปร คั่นกลาง (mediator) ด้วยแต่ได้รับอิทธิพล

ทางตรงน้อยมาก (0.046) จากปัจจัยสภาพ

แวดล้อมภายในองค์การ 6.2) ปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การมีอิทธิพลทางตรงในระดับสูงมาก

ต่อปัจจัยบุคลากรคนเก่ง (0.875) และต่อปัจจัย
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ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ (0.821) 6.3) 

พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมไม่ได้

รับอิทธิพลใด ๆ เลย จากปัจจัยความผูกพันของ

บุคลากรต่อองค์การ และปัจจัยบุคลากรคนเก่งกับ

ปัจจัยความผูกพันมีอิทธิพลทางตรงต่อกันเพียง 

เล็กน้อย (0.115) 

	 7.		 ผลการทดสอบสมมตฐิานของงานวจิยั

เรื่องรูปแบบพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมของบุคลากรในองค์การธุรกิจของไทย 

พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานคอื 7.1) โมเดลท่ีสร้าง

ขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 7.2) ปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีอิทธิพลทางตรง

อย่างสูงมากต่อปัจจัยบุคลากรคนเก่ง และต่อ

ปัจจัยความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การและ 

ยังมีอิทธิพลทางอ้อมสูงมากต่อพฤติกรรมความ  

คิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากร 7.3) 

ปัจจัยบุคลากรคนเก่งมีอิทธิพลทางตรงอย่างสูง

มากต ่อพฤติกรรมความคิดสร ้างสรรค ์และ

นวัตกรรมของบุคลากร 7.4) ปัจจยัความผกูพันของ

บุคลากรต่อองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากร

อภิปรายผล

	 1.	ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ท่ีส�ำคัญที่

ท�ำให้องค์การอยู่รอดและเจริญเติบโตได้อย่าง

มั่นคงและย่ังยืนในภาวะที่โลกเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเรว็อย่างไม่สามารถคาดการณ์ในอนาคตได้ซึง่

สอดคล้องกับ Porter and Heppelmann (2014) 

ที่กล ่าวถึงความจ�ำเป ็นที่ต ้องมีนวัตกรรมว ่า 

นวัตกรรมเป็นการก้าวไปจากความมัง่ค่ังในปัจจบุนั

และเป็นตัวผลักดันให้มีการเจริญเติบโตของ

ผลิตภัณฑ์ในระยะยาวและสร้างความสามารถใน

การแข่งขันในอนาคต และการแข่งขันเชิงธุรกิจก่อ

ให้เกิดนวัตกรรมได้ ซึ่งเป็นจุดแข็งในการได้เปรียบ

คูแ่ข่งขัน นวัตกรรมจงึเป็นปัจจยัส�ำคญัต่อการสร้าง

ความอยู่รอดและความส�ำเร็จของธุรกิจได้อย่าง

มั่นคงย่ังยืน และส่งผลต่อความเจริญเติบโตของ

เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศท่ีสามารถแข่งขันได้

ในเวทีโลก ซึง่สอดคล้องกบัข้อเสนอแนะของ World 

Economic Forum (2016-2017) ทีใ่ห้ข้อเสนอแนะ

ว่า ประเทศไทยควรให้ความส�ำคัญกับนวัตกรรม

เป็นพิเศษเพ่ือรองรับการพัฒนาสู ่อุตสาหกรรม 

ยุค 4.0 และต้องให้ความส�ำคัญกับทักษะของ

บคุลากรทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัอนาคตในการพัฒนาธุรกิจ

	 2.	 นวัตกรรมนอกจากมีประโยชน์กับบคุคล

และองค์การแล้ว ยังมีประโยชน์ต่อมนุษยชาติ 

ทั้งโลก ดังที่นักวิทยาศาสตร์มากมายหลายสาขา

จากหลายประเทศ มกีารประสานพลงัร่วมแลกเปลีย่น

ข้อมูลความรู้ที่แตกต่างกัน ท�ำให้เกิดความคิด 

ที่ต่างไปจากเดิมๆ น�ำไปสู่ความเชื่อมโยงจุดความ

คิดต่างๆ ไปสู่การแก้ปัญหายากๆได้ส�ำเร็จ รวมท้ัง

การค้นพบส่ิงใหม่ๆอันเป็นประโยชน์ต่อมนุษยชาติ

ในโลกนีเ้ป็นอย่างย่ิง (Gast, 2012) เช่น การค้นพบ

วัคซีนโรคไวรัสซาร ์ส การถอดรหัสพันธุกรรม  

การท�ำธุรกรรมทางการเงินโดยผ่านสมาร์ทโฟน  

การท�ำการตลาดผ่านระบบเครือข่ายทางสังคม 

(Digital Marketing) เป็นต้น และสอดคล้องกับ 

Sexton (2012) ที่กล่าวว่า แม้เวลาในทุกมุมของ

โลกจะแตกต่างกัน แต่ผู้คนสามารถแลกเปลี่ยน

ความรู ้ได้รวดเร็ว ทั่วถึงด้วยเทคโนโลยีล�้ำสมัย 

ท�ำให้มนีวตักรรมเกิดขึน้มากมาย น�ำมาใช้แก้ปัญหา

ในชวิีตประจ�ำวันของคนท้ังโลกได้อย่างรวดเรว็และ

มีความก้าวหน้าย่ิงๆขึ้นไป 
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	 3.	 ผลการวจิยั เน้นให้เหน็ความส�ำคัญของ

บคุลากรคนเก่งซึง่เป็นปัจจยัทีม่อีทิธิพลในระดบัสงู

ต่อพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม

และสามารถวัดได้จากการแสดงออกหรือการ

ปฏิบัติที่เป็นผลงานออกมาว่าเป็นความคิดนอก

กรอบ (Lateral Thinking) ท่ีใหม่ๆ แตกต่างไปจาก

เดิมที่คนท่ัวไปคาดไม่ถึง เป็นการสร้างภาพใน

สมองทีเ่ป็นไปได้ในอนาคตโดยไม่ซ�ำ้แบบใคร และ

สามารถเช่ือมโยงความคิดหลากหลายออกมาสู่

การประดิษฐ์สิ่งแปลกใหม่ เทคโนโลยีใหม่ๆผลิต

ภัณฑ์ใหม่ๆที่มีประโยชน์มีคุณภาพและสามารถ

ตอบสนองความต้องการผู้ใช้ได้สูงสุด (Isaksaen, 

Dorval & Treffinger, 2011; Porter & Heppelmann, 

2014) การที่ประเทศไทยจะมีบุคลากรคนเก่งเช่นนี้

ได้ ภาครฐัต้องมนีโยบายในการสร้างคนไทยรุน่ใหม่

ตั้งแต่อยู่ในครรภ์มารดาจนถึงวัยชรา โดยเฉพาะ

อย่างย่ิงด้านการศึกษาท่ีต้องใช้ความรู ้ใหม่ๆ 

เนื่องจากความรู้เดิมไม่สามารถน�ำมาใช้ประกอบ

อาชีพในปัจจุบันได้อีก 

	 4.	ผลการวิจัยที่พบว่าปัจจัยความผูกพัน

ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมของบุคลากร อาจเป็นเพราะองค์การ

ต่างๆต้องการดึงดูดคนเก่งเข้ามาเพ่ือเสริมสร้าง

ความสามารถของตน เกิดปัญหาแย่งชิงคนเก่งกัน 

คนเก่งจึงมีทางเลือกและมีโอกาสก้าวหน้าในการ

ท�ำงานมากกว่าพนักงานทัว่ไป ซึง่สอดคล้องกับการ

ศกึษาวิจยัของ Srivastava and Bhatnagar (2008) 

และ Michaels et al. (2001) ท่ีพบว่าคนเก่งมัก

เปลี่ยนงานบ่อยและสามารถเลือกงานที่พอใจได้

หากไม่พอใจ จะลาออกทันทีความผูกพันต่อ

องค์การจึงมีน้อย

	 5.	ในการสร้างความส�ำเร็จทางการวิจัย

และสร้างสรรค์นวัตกรรมของธุรกิจนั้น แต่ละ

ประเทศจะมีนวัตกรรมที่แตกต่างกัน ประเทศ

เยอรมันนั้น ความส�ำเร็จในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

มักเกิดจากความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัย 

หน่วยงานรัฐบาล และภาค อุตสาหกรรม บริษัท

ธุรกิจจะให้ทุนกับมหาวิทยาลัย สร้างนักศึกษา

ปริญญาเอกมาช่วยร่วมงานในอุตสาหกรรมอย่าง

มีเป้าหมายเฉพาะ ส่วนประเทศสหรัฐอเมริกา  

มกัให้ทนุเป็นรายบคุคลและให้ทุนแก่มหาวทิยาลยั

อย่างกว้าง (Theil, 2012) ประเทศไทยจะใช้แบบ

ใด ย่อมข้ึนอยู่กับการตัดสินใจของผู ้เก่ียวข้อง  

แต่จะเห็นว่าการมีความร่วมมือกันทั้งภาครัฐและ

อกชน จะช่วยให้มีการพัฒนาสร้างสรรค์นวัตกรรม

เพ่ิมข้ึน และเป็นประโยชน์ทั้งทางเศรษฐกิจและ 

ทางสังคมเพ่ิมมากข้ึน

ข้อเสนอแนะ	

	 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายให้ภาครัฐ

ก�ำหนดยุทธศาสตร์การเพ่ิมความสามารถใน 

การแข่งขันของประเทศโดยมีจุดมุ ่งเน ้นหลัก 

ที่การพัฒนาศักยภาพของภาคเศรษฐกิจทั้งด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมใน

อนาคต จัดสรรงบประมาณและเครื่องมือที่

เก่ียวข้องให้เหมาะสม พร้อมทัง้แสวงหาความร่วมมอื

ด้วยการบูรณาการเศรษฐกิจกับประเทศอื่นๆ เช่น

การส่งเสริมให้ต่างชาติเข้ามาลงทุนในธุรกิจที่มี

เทคโนโลยีใหม่ๆและมโีอกาสในยุคปัจจบุนั ส่งเสรมิ

ให้นวัตกรต่างชาติท่ีมีช่ือเสียงเข้ามาถ่ายทอด

เทคโนโลยีใหม่ นอกจากนี้ภาครัฐควรจัดให้มีการ

ส่งเสรมิการวิจยัและพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
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และศลิปะวิทยาการแขนงต่างๆ ทัง้ด้านความรูแ้ละ

การปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาคน เพ่ือพัฒนานวัตกรรม

	 2. 	ข้อเสนอแนะเชงิปฏิบติั ผลจากการวิจยั

ที่พบว่า บุคลากรคนเก่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลสูง

มากต่อการสร้างนวัตกรรมในองค์การ ดังน้ัน

องค์การจึงควรมีวิธีการต่างๆเพ่ือให้ได้คนเก่งเข้าสู่

องค์การอย่างรวดเร็ว เช่น ส่งเสริมให้องค์การร่วม

มือกับมหาวิทยาลัยชั้นน�ำ เปิดหลักสูตรพัฒนา

บุคลากร เช่น หลักสูตร TRIZ ซึ่งเป็นหน่ึงใน

หลักสูตร พัฒนานวัตกรชั้นน�ำของโลกและให้

องค์การธุรกิจส่งบคุลากรเข้าศึกษาเพ่ือให้พนกังาน

มีการคิดต ่อยอดนวัตกรรมอย่างมีระบบเพ่ือ

สร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อบรษิทั สงัคม 

และสิง่แวดล้อม นอกจากนี ้องค์การธุรกิจควรแสวง

ความร่วมมือกับธุรกิจท่ีมีนวัตกรรมสูงในการแลก

เปลี่ยนนวัตกร การส่งไปฝึกอบรมและเรียนรู ้

นวัตกรรมของบริษัทชั้นน�ำในต่างประเทศ การน�ำ

มาตรฐานการบรหิารจดัการนวตักรรมของยุโรปมา

ใช้เช่น CEN 16555 การจัดสภาพแวด ล้อมภายใน

องค์การที่ดีเยี่ยมเพื่อสร้างความผูกพันให้พนักงาน

คนเก ่งรักงานรักองค์การโดยการส่งเสริมให ้

พนักงานทุกคน ทกุระดบั ผลตินวัตกรรมเช้าแช่งขัน

ชิงรางวัลจากหน่วยงานระดับชาติระดับโลก ซึ่งมี

ทัง้ความคดิสร้างสรรค์ ทีช่่วยปรบัปรงุประสทิธิภาพ

การท�ำงาน ผลงานที่คิดและพัฒนาขึ้นใหม่ และ

นวัตกรรมท่ีลดต้นทุน และเพ่ิมรายได้ให้แก่บริษัท

โดยบริษัทมีกิจกรรมการประกวดและมอบรางวัล

ให้กับพนักงานที่มีนวัตกรรมที่โดดเด่นและเป็นเวที

เผยแพร่จุดประกายให้พนกังานคนอืน่น�ำไปต่อยอด

และพัฒนานวัตกรรมต่อไป 

	 3. 	ควรมีการศึกษาให้พบปัญหาที่คนเก่ง

ลาออกและปรบัปรุงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ

ทั้งด้านกายภาพและด้านจิตใจเพ่ือให้คนเก่ง 

มคีวามผกูพันกับองค์การและรักษาคนเก่งให้คงอยู่

ในองค์การได้

	 4. 	ควรมกีารศกึษาวจิยัรปูแบบพฤตกิรรม

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรใน

แต่ละสาขาวิชาชีพโดยเฉพาะ เพ่ือความ ก้าวหน้า

ทางวิชาการและองค์การธุรกิจน�ำมาใช้ได้จริง

	 5. 	ภาครัฐควรน�ำตัวอย่างโรงเรียนต้น 

แบบ เช่น โรงเรยีนก�ำเนิดวิทย์ซึง่เป็นโรงเรยีนเอกชน

ระดับมัธยมศึกษาที่มีกลุ่มบริษัทการปิโตรเลียม

แห่งประเทศไทยให้การสนบัสนุนงบประมาณ และ

ทรัพยากรเนื่องจากทางกลุ่มบริษัทฯ ตระหนักถึง

ความส�ำคัญของการจัดการด้านการศึกษา ด้าน

คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี โดยใช้

ภาษาอังกฤษในการเรียนการสอนเพ่ือมุ่งเน้นใน

การพัฒนาศักยภาพเพ่ือเป็นนักวิจัย นักประดิษฐ์

และนักนวัตกรรมชั้นน�ำของประเทศในอนาคต  

มาปรับใช้กับการเรียนการสอนในโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาสายวิทยาศาสตร์ทั่วประเทศ เพ่ือให้

นักเรียนทุกคนได้มีโอกาสพัฒนาตนเองอย่างเต็ม

ศักยภาพอย่างเท่าเทียมกัน
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