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บทคัดย่อ 

 การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดนวัตกรรมองค์การและ
ความสามารถในการจัดการความรู้ หากองค์การขาดการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แล้ว 
นวัตกรรมองค์การและความสามารถในการจัดการความรู้ย่อมไม่อาจเกิดขึ้น ดังนั้นการปฏิบัติงาน
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง บทความนี้แสดงให้เห็นว่านวัตกรรมองค์การ
และความสามารถในการจัดการความรู้เป็นส่วนส าคัญท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ  
 

ABSTRACT 
 Strategic human resource practices is essential to organizational innovation 
and knowledge management capabilities. If an organization lacking strategic human 
resource practices affecting organizational innovation and the ability to manage 
knowledge will not occur. Thus, the strategic human resource practitioners, so it is of 
paramount importance. This article shows that organizational innovation and the ability 
to manage knowledge are essential to affect the performance of the organization. 
 
ค าส าคัญ 
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บทน า 
 ในรอบ 2 ทศวรรษที่ผ่านมา การบริหารคนได้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดมาแล้ว 2 ครั้ง คือ 
จากมุมมองเดิมที่เน้นการควบคุม ใช้วินัยเป็นเครื่องมือในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน รวมศูนย์
อ านาจในการตัดสินใจและมองคนเป็นปัจจัยในการผลิต ปรับเปลี่ยนมาเป็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Management) ซึ่งมองคนเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่า มนุษย์จะควบคุม
ตัวเอง มีความรับผิดชอบและแสวงหาความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้คนได้ใช้ดุลยพินิจในการท างาน 
และครั้งที่สอง คือ ปรับเปลี่ยนจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มาสู่กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Strategic Human Resource Management) ซึ่งการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในครั้งนี้  
ไม่ได้เป็นการแทนที่แนวคิดเดิม แต่เป็นการเพ่ิมเติมในส่วนของการบูรณาการ (Integration) กล่าวคือ 
ท าให้กรอบแนวคิดในการบริหารคนถูกผนวกและบูรณาการแทรกซึมเข้าไปในทุกระดับ ทุกแผนกงาน
ในองค์การ (นิดารก์ เวชยานนท์, 2549) 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้องค์การมีความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน และสามารถตอบสนองกลไกของตลาดได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม การ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมล้วนเป็นสาเหตุหนึ่งในการน า แนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Management) และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เชิ งกลยุทธ์  (Strategic Human Resource 
Management) มาใช้เพ่ือให้องค์การมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม โดยแนวคิดดังกล่าวถูก
น ามาใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการ
ผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว้ (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

การแข่งขันของธุรกิจในปัจจุบันที่ทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้นเนื่องจากการเปิดเสรีในการค้า
และตลาดการค้าทั่วโลกเปิดกว้างถึงกันแบบไม่จ ากัดขอบเขต (Borderless) สิ่งส าคัญเกิดจากการเข้า
สู่ยุคแห่งโลกาภิวัตน์ (Globalization) โดยในยุคนี้  “นวัตกรรม” และการเป็น “องค์การแห่ง
นวัตกรรม” ด้วยการน าทักษะ ความรู้ และความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ ซึ่งถือเป็นเครื่องมือ
ส าคัญของการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงทางระบบเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมทางธุรกิจ 
โดยมีเป้าหมายหลักเพ่ือให้เกิดการสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value Added) รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
องค์การให้สามารถลดต้นทุนการผลิต และท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันในการประกอบ
ธุรกิจ (ศศิประภาพ ชัยประสิทธิ์, 2553) 

ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จคือ การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความพร้อมและ
ความเหมาะสมกับงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญคือการจัดการความรู้ (Knowledge 
management) ซึ่งถือเป็นกระบวนการส าคัญที่ท าให้บุคลากรในองค์การรู้จักการน าความรู้มาใช้ใน
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการจัดการความรู้ที่ดีจ าเป็นต้องสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
จึงเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความส าคัญอย่างมาก (วันชัย ปานจันทร์, 2549) 

บทความนี้มุ่งน าเสนอความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ Strategic 
Human Resource Practices (SHRPs) และน าเสนอผลการวิจัยในบริบทของความสัมพันธ์ระหว่าง
การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือนวัตกรรมองค์การและความสามารถในการจัดการ
ความรู้ ซึ่งจะเป็นแนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ดี
ยิ่งขึ้น ตลอดจนเป็นแนวทางแก่องค์การต่าง ๆ ที่จะน าข้อมูลไปปรับใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อไป 
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1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic human resource management) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการเชื่อมโยง หลักในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยอาศัยการก าหนดและระบบการด าเนินงาน
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาความสามารถของมนุษย์ให้บรรลุตามที่องค์การต้องการ 
ภายในขอบเขตที่ถูกก าหนดไว้ (Gary Dessler, 2009) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นการผสมผสานเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางกล
ยุทธ์ขององค์การในรูปของแผนกิจกรรมประกอบการตัดสินใจ การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

การจัดการแบบมีกลยุทธ์เป็นกระบวนการใช้ความสามารถทางความคิดและการปฏิบัติเพ่ือ
จัดการเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ดี หมายความว่าการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ มีส่วน
ส าคัญในการท าให้องค์การมีก าไรเติบโตอย่างต่อเนื่อง โดยส่งผลให้องค์การเป็นที่รู้จักของสังคม และ
ด้วยเหตุผลนี้ การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับการบริหารงานตามหน้าที่ที่มีการ
ออกแบบไว้แล้ว ซึ่งงานส่วนใหญ่มีลักษณะคงที่ (Static duties) จะกลายเป็นจุดอ่อนในเวทีการ
แข่งขัน แม้ว่าการท างานแบบคงที่หรือซ้ า ๆ กันจะก่อให้เกิดความช านาญ (Expertise) ก็ตาม ผลเสีย
ที่ตามมาคือบุคคลที่ท างานอยู่ในองค์การเมื่อเกิดเหตุการณ์ที่ผิดไปจากรูปแบบการท างานแบบเดิม ๆ 
จะขาดความสามารถในการแก้ปัญหากับเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนได้ 
 ความสมบูรณ์ของข้อมูลและเป็นปัจจุบัน (Real time) จะท าให้เกิดการบริหารจัดการที่
เหมาะสม โดยผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีความเข้าใจธรรมชาติของ
ธุรกิจและสภาพแวดล้อมรอบธุรกิจ ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการด า เนินธุรกิจ เช่น สภาพเศรษฐกิจ 
อัตราการขยายตัวของอุตสาหกรรม รวมทั้งนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา เป็นต้น 
 การสร้างนวัตกรรมหลักขององค์การ ถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญที่ท าให้องค์การเกิดการได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน เช่น การสร้างวัฒนธรรมในการสร้างสรรค์รูปแบบการให้บริการ มุ่งมั่นพัฒนา
ผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่อง การปรับปรุงการท างานอยู่ตลอดเวลา ฯลฯ แนวทางดังกล่าวข้างต้นจะส าเร็จ
ได้นั้น พนักงานในองค์การจะต้องมีความเข้าใจและยอมรับในวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน เพ่ือก่อให้เกิดแนวคิดที่จะปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ขององค์การ โดยผู้ที่บริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์การให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงตามกลยุทธ์ขององค์การ โดยการวางแผนกลยุทธ์ใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติและเกิดสัมฤทธิผล มีประเด็นที่ส าคัญ
ดังนี้   

1. ความเคลื่อนไหวทางเศรษฐกิจธุรกิจของประเทศและของโลกเป็นอย่างไร 
2. สภาพการแข่งขันของธุรกิจมีแนวโน้มเป็นอย่างไร 
3. คู่แข่งธุรกิจขององค์การมีการพัฒนาอย่างไร ควรศึกษาคู่แข่งในระดับต้น ๆ 3-5 องค์การ  
4. แผนกลยุทธ์ของคู่แข่งเป็นอย่างไร ให้มองไปข้างหน้า 5-10 ปี 
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5. วัฒนธรรมขององค์การมีจุดแข็งจุดอ่อนอะไรและอย่างไร จุดแข็งที่มีอยู่จะช่วงชิงโอกาส
หรือก าจัดอุปสรรคได้หรือไม่อย่างไร ในกรณีที่มีจุดอ่อนจะต้องก าจัดจุดอ่อนนั้นอย่างไร  (ประเวศน์ 
มหารัตน์สกุล และกฤติกา ลิ้มลาวัลย์, 2554)  

กลยุทธ์การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นและ
พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนไปตามยุทธศาสตร์องค์การที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของการแข่งขัน กระแส
การเปลี่ยนแปลงของโลกท าให้องค์การในปัจจุบันต้องมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้การ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นประโยชน์ต่อองค์การมากที่สุด (วิโรจน์ ลักขณาอดิศร , 2550) ในอดีต 
ประธานหรือผู้บริหารระดับสูงจะเป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ และเมื่อก าหนดกลยุทธ์เสร็จเรียบร้อยแล้ว จึง
จะมอบหมายให้กับผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การต่อไป ปัจจุบันนี้ การก าหนดกลยุทธ์แบบเดิมคงไม่เพียงพอต่อความสามารถในการ
อยู่รอดได้ของธุรกิจหรือองค์การ ดังนั้นในการก าหนดกลยุทธ์ในปัจจุบันและอนาคต ผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การจึงจ าเป็นต้องให้ผู้บริหารระดับผู้จัดการฝ่ายขององค์การหรือบริษัท เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือ
รับผิดชอบแผนกลยุทธ์ตั้งแต่เริ่มต้น ในธุรกิจสมัยใหม่ ผู้บริหารองค์การจะมีภารกิจที่ส าคัญที่จะต้อง
ปฏิบัติในทุก ๆ ปี คือ การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ และผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะต้องเข้ามามีส่วนร่วมและมีบทบาทในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การด้วยเช่นกัน เพราะกลยุทธ์
ขององค์การจะส่งผลโดยตรงต่อกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยบทบาทที่เกี่ยวข้องกับกล
ยุทธ์องค์การมีด้วยกัน  3 ระดับ คือ กลยุทธ์ระดับองค์การ (Corporate Strategy) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ 
(Business Strategy) และกลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy) (เก้ือจิตร ชีระกาญจน์, 2557) 
 ด้วยเหตุผลที่ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้มีบทบาทที่เพ่ิมมากขึ้น ในการวางแผนสู่
ความส าเร็จขององค์การในปัจจุบัน ผู้จัดการระดับสูง จึงมีความคาดหวังกับผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ที่จะประยุกต์ใช้ความเชี่ยวชาญในการพัฒนาและน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  (แกรี่ เดสสเลอร์, 
2555) 
 
2. การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Practices: 
SHRPs) 

การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
(Gary Dessler, 2009) กระบวนการของการจัดกลยุทธ์ขององค์การควรจะเป็นแรงผลักดันในการ
จัดตั้งนโยบาย ทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมทรัพยากรมนุษย์ และการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ 
(Jeffrey A. Mello, 2011) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีหน้ าที่หลักที่ ส าคัญ 6 ด้ าน 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน การรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรมและการ
พัฒนา การจัดการผลการปฏิบัติงาน โครงสร้างของการจ่ายเงินเดือน  รางวัล สวัสดิการ และ แรงงาน
สัมพันธ์ (Noe et al., 2006) จากการศึกษาวิจัยของ Chen and Huang (2009) พบว่าการปฏิบัติงาน
ทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการจัดการความรู้ มีผลเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานนวัตกรรม นอกจากนี้ผลการวิจัยยัง แสดงให้เห็นว่าความสามารถในการ
จัดการความรู้เป็นตัวแปรระหว่างการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์การปฏิบัติ ทรัพยากร 
นวัตกรรม และประสิทธิภาพการท างาน  
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ดังนั้นการท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานและก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
คือการสร้างความมั่นใจในกระบวนการท างานที่พนักงานจะต้องปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่องค์การได้
วางแผนและก าหนดเอาไว้ (Mine et al., 2015) 

จากการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มีการศึกษาถึงการบริหาร
งานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์พอสมควร แต่การศึกษาการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์   เชิงกลยุทธ์
ยังมีค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย ดังนั้น ผู้เขียนจึงได้น าผลการศึกษาการ
ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ที่ได้รับการพิสูจน์และเป็นที่ยอมรับทางวิชาการมาน าเสนอ ซึ่ง
พบว่า การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยนวัตกรรมองค์การ (Organizational 
Innovation) และความสามารถในการจัดการความรู้  ( Knowledge Management Capacity) 
(Mine, Ugur and Yasin, 2015) (ดังแผนภาพที่ 1) 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 นวัตกรรมองค์การและความสามารถในการจัดการความรู้กับบทบาทการปฏิบัติงาน 
  ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ปรับปรุงจาก : Mine, Ugur and Yasin (2015) 
 
3. นวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovations) 

นวัตกรรมองค์การถือเป็นสิ่งท้าทายในปัจจุบันองค์การที่สร้างและพัฒนานวัตกรรมภายใต้
สภาพการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การได้จะท าให้อยู่รอดและก้าวเข้า
มาเป็นผู้น าซึ่งเมื่อกล่าวถึงค าว่านวัตกรรม “นวัตกรรม” หมายถึง การน าความรู้และความคิดมา
สร้างสรรค์ มาใช้ในการสร้างหรือปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการจัดการ และสิ่งอ่ืนๆ ซึ่งจะ
ท าให้เกิดสิ่งใหม่ เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าและตลาด โดยนวัตกรรมนี้จะเป็นตัวส ร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันและผลก าไรให้กับองค์การในระยะยาว (วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา, 2554) โดย
ความสามารถทางนวัตกรรมเป็นความสามารถในการที่จะพัฒนาสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นและมีประโยชน์ใน
เชิงเศรษฐกิจแก่ธุรกิจ โดยการใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งนวัตกรรมที่
เกิดขึ้นอาจจะมีลักษณะเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) หรือนวัตกรรมกระบวนการ 
(Process Innovation) และมี ระดับของการ เปลี่ ยนแปลงในลักษณะเฉียบพลัน   (Radical 
Innovation) หรือค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) (สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ และคณะ, 
2554) 

นวัตกรรมองค์การ 

การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ 

ความสามารถในการจัดการความรู้ 
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ผู้บริหารระดับสูงขององค์การควรมีความสามารถในการจัดการนวัตกรรม ทั้งนี้เพ่ือสร้าง
ศักยภาพ และความได้เปรียบทางการแข่งขันทั้งองค์การภาครัฐและเอกชนโดยความแตกต่างของ
นวัตกรรมจะขึ้นอยู่กับเป้าหมายที่องค์การต้องการ (ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์, 2554) 

กลไกลในการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรมให้ประสบความส าเร็จนั้น องค์ประกอบส าคัญคือ
องค์การจะต้องมีการเชื่อมโยงระหว่างทีมงานและองค์ความรู้ต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ
เข้าด้วยกัน พร้อมทั้งต้องมีการก าหนดเป้าหมาย ทิศทาง รูปแบบองค์การและวิธีการปฏิบัติงานของ
องค์การให้ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ รวมถึงต้องมีการกระตุ้นและจูงใจบุคลากรในแต่ละส่วนงานให้
เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานในส่วนของตนให้สอดคล้องและเกิดการประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางด้านการสร้างคุณค่าแก่องค์การร่วมกัน รวมถึง
ต้องอาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่คอยให้การสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีการวางแผนกลยุทธ์ที่
สอดคล้องกับนวัตกรรมและสนับสนุนให้บุคลากรของตนมีความกล้าคิด กล้าท า นอกจากนั้น
ผู้ปฏิบัติงานเองก็ต้องมีการคิดนอกกรอบที่พร้อมจะเรียนรู้และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (ศศิประภา 
ชัยประสิทธิ, 2553) 

นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ มีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนและการเจริญเติบโตของ
องค์การ ความพยายามค้นหาวิธีการใหม่เพ่ือให้ธุรกิจอยู่รอดโดยการเป็นผู้น าด้านต้นทุน ด้านความ
แตกต่าง (Jeffrey, 2011)    

การบูรณาการแนวคิดการจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่าเฉพาะขององค์การและแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้เข้าด้วยกันถือเป็นการสร้างมุมมองใหม่ในการเปลี่ยนแปลงไปสู่การบริหารจัดการ
นวัตกรรมทั่วทั้งองค์การที่ไม่ได้มองนวัตกรรมว่าเป็นหน้าที่ของฝ่ายวิจัยและพัฒนา หรือเป็นเรื่องของ
เทคโนโลยีเท่านั้น แต่ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การจะเป็นเรื่องของพนักงานทุก
คนในองค์การ เป็นเรื่องของทุกหน่วยงานในองค์การ และเป็นนวัตกรรมที่สามารถเกิดขึ้นในทุกที่ ทุก
เวลา จนเกิดเป็นนวัตกรรมที่มีทิศทาง ต่อเนื่อง และยั่งยืน โดยการสร้างความยั่งยืนให้กับองค์การนั้น 
พนักงานในองค์การจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีค ามั่นสัญญาต่อการพัฒนานวัตกรรม การเปิด
ใจรับสิ่งใหม่อยู่เสมอ และสิ่งส าคัญคือ ต้องมีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันตลอดเวลา ซึ่งการท า
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม การบริหารทรัพยากรมนุ ษย์ภายในองค์การต้อง
เปลี่ยนแปลงตั้งแต่การคัดเลือกและสรรหาคนเข้าด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนาที่มุ่งเน้นการ
ปฏิบัติจริง การประเมินการปฏิบัติงานที่ให้ความส าคัญกับกระบวนการท างานมากขึ้น รวมถึงการให้
รางวัลตามสถานการณ์ เช่น การให้รางวัลตามการพัฒนานวัตกรรมที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เป็น
ต้น หากองค์การสามารถบูรณาการองค์ประกอบต่าง ๆ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันแล้ว องค์การจะ
ก้าวสู่ความเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมและน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (พยัต 
วุฒิรงค์, 2557) จากการศึกษางานวิจัยของ Mine et al. (2015) พบว่า ความส าเร็จขององค์การที่น า
นวัตกรรมมาใช้จะต้องมีกระบวนการฝึกอบรมบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอรวมทั้งการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น  
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4. ความสามารถในการจัดการความรู้  (Knowledge Management Capacity) 
 การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับการประมวลข้อมูล
สารสนเทศต่าง ๆ ภายในองค์การ ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพ่ือสร้างเป็นความรู้หรือ
นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือน าความรู้ที่มีมาประยุกต์ไปใช้ในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
การจัดการความรู้เพ่ือให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (ญาฐิณี บูรณเกษมชัย, 2553) 
 ความสามารถในการจัดการความรู้ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้กระบวนการจัดการความรู้
มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การได้ แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 1) ความสามารถในด้าน
ทรัพยากร (Resource-Based Capability) ประกอบด้วย เทคโนโลยี โครงสร้าง และวัฒนธรรม
องค์การ และ 2) ความสามารถในด้านความรู้ (Knowledge-Based Capability) ประกอบด้วย ความ
เชี่ยวชาญ การเรียนรู้ และสารสนเทศ (สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์ และคณะ, 2554) 
 การจัดการความรู้เป็นกระบวนการในการสร้าง ก าหนด รวบรวม ถ่ายโอน และการเข้าถึง
ความรู้ ที่มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือเสริมสร้างการเรียนรู้และสามารถเพ่ิมระดับของการ
ปฏิบัติงานให้สามารถเข้ากับสภาวะต่าง ๆ ได้ อันส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น และจาก
ความหมายดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การจัดการความรู้เป็นความสามารถของกระบวนการภายในองค์การ
ที่จะคงไว้ซึ่งความรู้ที่เกิดจากบุคลากร เช่น การถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
หรือทดลองเพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ขององค์การตามประสบการณ์และความรู้ ตลอดจนการสร้างความรู้
ใหม่ ๆ ที่เป็นแนวทางในการสร้างนวัตกรรม เพ่ือก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน เพราะ
ความรู้เป็นสิ่งที่ยากต่อการลอกเลียนแบบ 
 กระแสใหม่ของการเปลี่ยนแปลงความรู้และนวัตกรรมถือได้ว่าเป็นปัจจัยหลักในการแข่งขัน 
ซึ่งถ้าองค์การใดไม่สามารถเรียนรู้และบริหารความรู้ที่มีอยู่ในองค์การให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นย่อมอยู่รอดยาก ความรู้สามารถจ าแนกได้ 2 ประเภทคือ ความรู้เฉพาะตัวและความรู้ทั่วไป 
โดยกระบวนการจัดการความรู้ประกอบด้วย การจัดหาความรู้ การจัดเก็บและการคืนความรู้ การ
เคลื่อนย้าย การกระจาย และการแบ่งปันความรู้ การใช้ความรู้ และการสร้างความรู้ใหม่ ภายใต้การ
แข่งขันที่รุนแรง องค์การสามารถใช้แนวคิดการจัดการความรู้ให้เป็นกลยุทธ์ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด าเนินงาน ตลอดจนสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ ซึ่งกล
ยุทธ์ของการจัดการความรู้สามารถแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะใหญ่ ๆ  ได้แก่ กลยุทธ์ที่เน้นความรู้ กลยุทธ์ที่
เน้นกระบวนการธุรกิจ และกลยุทธ์ที่เน้นผลลัพธ์สุดท้าย ส าหรับปัจจัยที่จะท าให้การจัดการความรู้
ประสบความส าเร็จประกอบไปด้วย การมีวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อความรู้ การมีโครงสร้างพ้ืนฐานทาง
เทคนิคและโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ และการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง เป็นต้น (พิชิต 
เทพวรรณ์, 2554) ซึ่งจากการศึกษาวิจัยของ Mine et al. (2015) พบว่า การจัดการความรู้มีความ
เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับการปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ 
Antonio et al. (2015) ที่ค้นพบว่า กลยุทธ์การจัดการความรู้ที่เหมาะสมจะต้องสอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การและสภาพแวดล้อม โดยองค์การควรมีการสนับสนุนการจัดการความรู้และการ
ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ให้มีความสอดคล้องกัน 
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สรุป 
บทความนี้แสดงให้เห็นว่า การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้

เกิดนวัตกรรมองค์การและความสามารถในการจัดการความรู้  หากองค์การขาดการปฏิบัติงาน
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แล้ว นวัตกรรมองค์การและความสามารถในการจัดการความรู้ย่อมไม่อาจ
เกิดขึ้น ดังนั้นการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง นอกจากนี้
บทความนี้แสดงให้เห็นว่านวัตกรรมองค์การและความสามารถในการจัดการความรู้เป็นส่วนส าคัญที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ โดยการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรมนับว่ามีความส าคัญอย่าง
มากต่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน เนื่องจากถ้าองค์การไม่สามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเอง
ด้วยสิ่งใหม่ ๆ แล้วย่อมเป็นการยากที่จะท าให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จได้ในระยะยาว 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความส าเร็จขององค์การที่เป็นผู้น าตลาดนั้นมักเกิดจากการน าเสนอรูปแบบ
นวัตกรรมที่มีความแตกต่างจากคู่แข่งขันเพ่ือสร้างการรับรู้และการจดจ าของลูกค้ากลุ่มเป้าหมาย 
(ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์, 2554) นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์ยังส่งผลต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมและความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมส่งผลต่อผลการด าเนินงาน  ดังนั้น
การปรับปรุงความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม องค์การควรให้ความส าคัญกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ด้วย (Riza et al., 2015) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mine et al. 
(2015) พบว่า ความส าเร็จขององค์การที่น านวัตกรรมมาใช้จะต้องมีกระบวนการฝึกอบรมบุคลากรที่
เหมาะสมและเพียงพอรวมทั้งการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น นอกจากนี้ พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้อธิบายถึงการจัดการความรู้ว่า
เป็นกระบวนการในการสร้าง ก าหนด รวบรวม ถ่ายโอน และการเข้าถึงความรู้ ที่มีการด าเนินการ
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป็นการเสริมสร้างการเรียนรู้ และเพ่ิมระดับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานให้เข้า
กับสภาวะการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม อันส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การดีขึ้น  และยัง
สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ Antonio et al. (2015); Mine et al. (2015) ที่พบว่า ความสามารถ
ในการจัดการความรู้มีผลต่อการปฏิบัติงาน เพราะผลการปฏิบัติงานที่ดีย่อมสะท้อนให้เห็นถึงการ
จัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพขององค์การ (ดังแผนภาพที่ 2) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือนวัตกรรมองค์การและความสามารถในการ
จัดการความรู้ 

 

นวัตกรรมองค์การ 

การปฏิบัติงานทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ความสามารถใน 
การจัดการความรู้ 

ผลการปฏิบัติงาน  
ขององค์การ 
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 การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้เข้ามามีบทบาทส าคัญต่อการด าเนินกิจกรรม
ทางธุรกิจอันเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องมีการ
ปรับปรุงการบริหารงานโดยการน ากลยุทธ์มาใช้ในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลักดันให้
เกิดความสามารถในการจัดการความรู้และการสร้างนวัตกรรมองค์การให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม 
แนวทางดังกล่าวจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การ
แต่ละแห่งได้ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งก่อเกิดศักยภาพและความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันของธุรกิจในอนาคตต่อไป 
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