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สภาพแวดลอมที่และการแขงขันที่เปลี่ยน

แปลง
ทุกวันนี้โลกของเรามีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม

อยางมาก ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางธรรมชาติ

จำนวนประชากร  วิถีการดำเนินชีวิต  วิธีการคิด

พฤตกิรรมการบรโิภค การใชเทคโนโลยใีนชวีติประจำวนั

การรอยหรอลงของทรพัยากรธรรมชาต ิฯลฯ เหตกุารณ

ดงักลาวทำใหโลกของเราตองแขงขนั แยงกนัในทกุๆ ดาน

การแขงขันที่รุนแรงและดุเดือดบนพื้นฐานของขอจำกัด

ของทรพัยากรและสภาพแวดลอมนีย้อมผลกัดนัใหทกุคน

ทุกสาขาอาชีพตองพยายามสรางสรรควิธีการใหมๆ ใน

การใชทรพัยากรทีจ่ำกดัและหายากมากขึน้ในชวีติประจำ

วนัใหเกดิประโยชนสงูสดุและมปีระสทิธภิาพมากทีส่ดุ ใน

ขณะทีจ่ำนวนประชากรกลบัเพิม่ขึน้ ประกอบกบัมคีวาม

ตองการทีส่ลบัซบัซอนมากขึน้ โดยเฉพาะอยางยิง่ ในชวง

วิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่แผขยายไปทั่ว ธุรกิจและ

องคกรตางๆ กจ็ำเปนตองสรางสรรคผลติภณัฑและการ

บรกิารทีส่ามารถตอบสนองความตองการของลกูคาใหได

ตรงใจมากที่สุด รวมถึงการปรับปรุงหรือพัฒนาวิธีการ

ทำงานใหมปีระสทิธภิาพสงูสดุ โดยใชทรพัยากรตางๆ ให

นอยที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด

ในทางตรงกันขาม หากองคกรใดไมไดปรับปรุง

หรือพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับกระแสของความ

เปลี่ยนแปลงในดานตางๆ อาจจะทำใหองคกรนั้นๆ ไม

สามารถแขงขันและอยูรอดไดในสภาพแวดลอมและการ

แขงขนัในปจจบุนั ซึง่นบัวนัจะทวคีวามเขมขนและวิง่เขา

มาในวิถีชีวิตของเราดวยความเร็วมากขึ้นอยางที่ไมเคย

ปรากฏมากอน ซึ่งโลกยุคโลกาภิวัตนที่ไรพรมแดนนี้ได

ทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาความคิดสรางสรรค
Human Resource and Creativity Enhancement
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ผลกัดนัใหทกุๆ คนจำเปนตองแสวงหาแนวทางคดิคนวธิี

การทีจ่ะเพิม่ขดีความสามารถในการแขงขนั และอยรูอด

ไดในระยะยาว ซึ่งหนึ่งในความสามารถนี้คือ ความ

สามารถในการสรางสรรคนวัตกรรม ดังนั้น การพัฒนา

องคกรใหมคีวามสามารถในการสรางสรรคนวตักรรมนัน้

จำเปนตองออกแบบการบริหารจัดการ "ทรัพยากร

มนุษย" ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐาน ใหมีความสามารถใน

กระบวนการคิดและเปลี่ยนแปลงใหมีความเขมแข็งและ

เทาทนัเหตกุารณความเคลือ่นไหวตางๆ ทีม่คีวามไมแน

นอนสงู

ทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาความคิด

สรางสรรค
พจนานุกรมออกฟอรด (Hornby, 2000) นิยาม

ความหมายของ "Creative" (p. 294) วา "Involving the

use of skill and the imagination to produce some-

thing new" และ "Innovate" (p. 670) วา "To introduce

new thing, ideas, ways of doing" ซึง่แสดงนยัยะถงึการ

เปลีย่นแปลงเพือ่กาวไปสแูนวคดิใหมๆ  การทำใหเกดิบาง

สิง่บางอยางขึน้มาใชประโยชนได การลงมอืปฏบิตัดิวยวธิี

การใหมๆ ใหสอดคลองกับสถานการณ ซึ่งตองอาศัย

ทักษะและจินตนาการในการสรางแนวคิดดังกลาว ทั้งนี้

ตองอาศยั "ทรพัยากรมนษุย" หรอื "คน" ผซูึง่มทีกัษะและ

จนิตนาการเปน "ผกูระทำ" หรอืเปน "ผขูบัเคลือ่น" ใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลง พัฒนา และสรางสรรคความคิดใหมๆ

เพื่อนำผลประโยชนมาสูองคกร (Hedberg, 1981;

Greenberg & Baron, 2002) ดงันัน้ การพฒันา "ทรพัยากร

มนษุย" ซึง่เปน "ผกูระทำ" การเปลีย่นแปลงใหสามารถ
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แสดงศกัยภาพในกระบวนการทำงานและพฤตกิรรม เพือ่

เปนกลไกใหแกองคกรหนึง่ๆ สรางสรรคและพฒันาความ

คิดใหมๆ และนำไปสูการสรางนวัตกรรมจึงเปนพื้นฐาน

สำคญัสำหรบัการบรหิารจดัการในยคุปจจบุนั

ในอดตีทีผ่านมา เรามกัมองคำวา "ความคดิสราง

สรรค" ผานงานศลิปะแขนงตางๆ ไมวาจะมาจากผลงาน

ของศลิปน นกัดนตร ีนกัเขยีน นกัประพนัธ นกัออกแบบ

ทำใหการรับรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคของบุคคลใน

อาชพีอืน่ๆ ยงัอยใูนวงจำกดั  แทจรงิแลว มนษุยทกุคนไม

วาจะประกอบอาชพีใด ลวนแลวแตใชความคดิสรางสรรค

ที่ไดสั่งสมมาอยางตอเนื่องตั้งแตแรกเกิด ผานกระบวน

การเรียนรู และความตองการที่จะอยูรอด โดยเฉพาะ

อยางยิง่ในสภาวะแวดลอมทีเ่ปลีย่นแปลงไปจากเดมิ เชน

ในยคุสมยัทีม่นษุยยงัอาศยัอยใูนถ้ำและดำรงชพีดวยการ

ลาสตัว  ชวงเวลานัน้ มนษุยไดเรยีนร ูสงัเกต ลองผดิลอง

ถูก ปรบัปรงุเปลีย่นแปลง คดิใหมและลองทำใหมซ้ำแลว

ซ้ำเลา (Improvisation) ทำใหมนุษยคนพบไฟ และ

สามารถนำไฟ ตลอดจนพลังงานความรอนมาใชใหเกิด

ประโยชนในชวีติประจำวนั รจูกัน้ำและการกกัเกบ็น้ำ รจูกั

สรางทีอ่ยอูาศยัทีส่ะดวกสบายมากขึน้ รจูกัการเพาะปลกู

การปรุงอาหาร การถนอมอาหาร ทำใหมนุษยสามารถ

ดำรงชพีและอยรูอดไดอยางสอดคลองกบัภมูปิระเทศ ภมูิ

อากาศ และธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลงไป หรือแมกระทั่ง

สามารถเอาชนะธรรมชาตไิด เนือ่งจากสมองของมนษุย

เรามีสัญชาตญาณและความสนใจในการเรียนรูและปรับ

ตวัเพือ่การอยรูอดนัน่เอง (Medina 2008)

จากประเดน็ขางตน เราอาจกลาวไดวา ปจจยัสำเรจ็

ตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขันและอยูรอดได

ในปจจบุนันัน้ หาใชเงนิทนุทีม่ากกวา หรอืการครอบครอง

สมัปทานหรอืทรพัยากรธรรมชาตทิีม่ากกวา แตเปนการ

บริหารจัดการ "ทรัพยากรมนุษย" และ "ทักษะ ความรู

และความสามารถ" หรอือกีนยัหนึง่คอื "กระบวนการคดิ"

ของคนเหลานั้นที่จะทำใหสังคมหรือองคกรอยูรอดและ

สามารถแขงขนัไดอยางมปีระสทิธภิาพ (Drucker, 1995)

ศาสตราจารย Jeffrey Pfeffer แหงมหาวทิยาลยั

สแตนฟอรดสรุปผลจากงานวิจัยซึ่งทำการวิเคราะห

ผลประกอบการขององคกรชัน้นำตางๆ ในชวงเวลา 20 ป

ระหวางป 1972-1992 วาการพฒันา "ทรพัยากรมนษุย"

และ "กระบวนการคดิ" โดยสนบัสนนุใหบคุลากรไดมสีวน

รวมในการคิด มีโอกาสแสดงความคิดสรางสรรคและ

แสดงศกัยภาพในการทำงานอยางเตม็ที ่(High-Involve-

ment Innovation) ในการพฒันาสนิคา บรกิาร และปรบั

ปรุงกระบวนการทำงาน สงผลกระทบในเชิงบวกตอ

ผลประกอบการขององคกรนัน้ๆ  ไมวาจะเปนดานรายได

ผลกำไร และราคาหุน ตลอดจนความสามารถในการ

แขงขนัอยางมนียัสำคญั เมือ่เทยีบกบัองคกรทัว่ไปทีไ่มได

ใหความสำคัญหรือมุงเนนการพัฒนาทักษะการคิดของ

บคุลากร (Pfeffer, 1994)

ตวัอยางขององคกรชัน้นำเหลานี ้ ไดแก General

Electric, Nintendo, Toyota, Samsung, Tata Group,

3M, Apple, Google, Proctor & Gambles, Coca-Cola,

Southwest Airlines เปนตน และทีส่ำคญัองคกรเหลานี้

กย็งัสามารถแขงขนัไดด ีมงุมัน่คดิใหมทำใหมเสมอ และ

รักษาระดับความสำเร็จไดอยางตอเนื่อง ทำใหสามารถ

ยนืหยดัอยใูนอนัดบั 50 บรษิทัแรกของการจดัอนัดบัให

เปน The World's Most Innovative Companies (Busi-

ness Week, 2009) ในปลาสุด แมวาสภาพเศรษฐกิจ

สงัคม เทคโนโลย ีและพฤตกิรรมผบูรโิภคไดเปลีย่นแปลง

ไปอยางมากก็ตาม

ตัวอยางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

องคกรชั้นนำ1)

1. การพฒันาคนเพือ่สรางสรรคนวตักรรมแบบ

Southwest Airlines1) ธุรกิจสายการบินเปน

อตุสาหกรรมทีม่กีารแขงขนักนัสงูมาก ความเปนสายการ

บินแหงชาติก็เปนอุปสรรคทำใหการเขามาแขงขันของผู

ประกอบการรายใหมๆ เปนไปไดยากมากขึ้น ประกอบ

กับมีตนทุนการดำเนินการที่สูงและกฎเกณฑที่จะตอง

ปฏบิตัอิยางเครงครดัมากมาย โดยเฉพาะอยางยิง่ ในชวง

เวลาหลงัเหตกุารณกอการรายสะเทอืนขวญัชาวโลกเมือ่

วนัที ่11 กนัยายน 2544 สายการบนิเปนธรุกจิหนึง่ทีไ่ด

รับผลกระทบอยางมากจากเหตุการณดังกลาว ซึ่งทำให

แตละบรษิทัประสบปญหาในการดำเนนิงานมากมาย ไม

วาจะเปนขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ซับซอนมากขึ้น เนื่อง

มาจากกฎระเบียบในการเดินทางและการรักษาความ

ปลอดภยัทีเ่ขมงวด สงผลใหมตีนทนุการดำเนนิงานทีส่งู

1) ทีม่า: Bessant (2003)
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ขึน้ตามไปดวย  แตหนึง่ในสายการบนิทีเ่ปลีย่นแปลงแนว

คิดธุรกิจและการจัดการของสายการบินโดยทั่วไปและที่

เคยปฏบิตักินัมา ใหเกดิความแตกตางและสามารถสราง

กลมุผโูดยสารใหมๆ  ได

สายการบนิดงักลาว คอื สายการบนิ Southwest

Airlines ซึง่เปนตนแบบทีส่ำคญัของสายการบนิตนทนุต่ำ

(Low Cost Carrier) เมือ่เปรยีบเทยีบกบัคแูขง ซึง่โดยมาก

เปนสายการบนิแหงชาตขินาดใหญแลว Southwest Air-

lines ตองเผชญิกบัปญหาในการดำเนนิงานเกอืบทกุดาน

ไมวาจะเปนขอจำกัดดานเสนทางบินภายในภูมิภาคที่

กำหนด ตองใชบรกิารขึน้และลงจอดทีส่นามบนิทองถิน่

ขนาดเลก็ และไมสามารถใชบรกิารขึน้และลงจอดทีส่นาม

บินนานาชาตไิด เปนตน

อยางไรก็ตาม สายการบิน Southwest Airlines

สามารถเอาชนะอุปสรรค โดยการพัฒนา "ทรัพยากร

มนุษย" เพื่อใหสามารถสรางประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการดำเนินงานที่เหนือกวาคามาตรฐาน

ของอตุสาหกรรมการบนิในทกุๆ ดาน และไดสรางประวตัิ

ศาสตรหนาใหมของการบริหารสายการบินไดอยาง

งดงาม ไมวาจะเปน การลดเวลาการจอดของเครือ่งบนิที่

สนามบนิ (Turnaround Time) ไดอยางมนียัสำคญั ทำให

สามารถนำเครือ่งขึน้บนิไดเรว็กวาสายการบนิอืน่ๆ กลาว

คอื รอยละ 80 ของ Southwest Airlines สามารถนำเครือ่ง

ขึน้บนิไดภายใน 15 นาท ีหลงัจอดรบัผโูดยสาร เมือ่เทยีบ

กบัคามาตรฐานของอตุสาหกรรม ซึง่อยทูี ่45 นาท ีและ

ทีส่ำคญัสายการบนิทีด่ทีีส่ดุในโลกยงัใชเวลาถงึ 30 นาที

นอกจากนีย้งัสามารถสรางสถติใิหมๆ  ใหเกดิขึน้ เชน สถติิ

การสูญหายของกระเปาเดินทางของผูโดยสารต่ำที่สุด

สถติคิวามไมพงึพอใจในการรบับรกิารจากผโูดยสารนอย

ทีส่ดุ สถติกิารตรงตอเวลาสงูสดุ ทัง้สามประเดน็ดงักลาว

เรยีกวา The Triple Crown ถอืวามกีารบรหิารจดัการทีม่ี

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งยังไมเคยมีสายการบินใดใน

อุตสาหกรรมการบินสามารถทำสถิติอยางนี้ไดมากอน

แตสายการบนิ Southwest Airlines ทำสถติ ิThe Triple

Crown ไดถงึ 9 ครัง้ดวยกนั

ความสำเร็จเหลานี้ไดสรางผลประกอบการและ

ภาพลักษณที่ดีแกองคกรมาอยางตอเนื่อง ประเด็นที่นา

สนใจคือ เบื้องหลังของความสำเร็จอยางเยี่ยมยอดดัง

กลาว ไมไดมาจากการทีส่ายการบนิ Southwest Airlines

มเีงนิทนุมากกวา หรอืมทีรพัยากรมากกวา หรอืมเีครือ่ง

มอื ตลอดจนเทคโนโลยทีีล่้ำเลศิกวาแตอยางใด แตมาจาก

"คน" และ "ทศันคต"ิ ทัง้สิน้

องคกรและบุคลากรมีสวนรวมในการทำงาน

เปลี่ยนแปลง และสรางสรรคความคิดดีๆ อยางใกลชิด

ทุกๆ คนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและแสดง

ศกัยภาพในการใหบรกิารและนำไปปฏบิตั ิโดยไมไดแบง

แยกตำแหนงหนาที ่อายแุละอาวโุส สายการบนิ South-

west Airlines สรางแรงจงูใจจากภายในทีไ่มใชรปูแบบของ

เงนิ (Intrinsic Motivation) และดแูลเอาใจใสบคุลากรเปน

อยางดี โดยใหความสำคัญอยางมากกับการพัฒนาฝก

อบรม สรางวนิยัในการทำงานเปนทมีและการมสีวนรวม

สงเสริมใหพนักงานไดคิดและลองไอเดียใหมๆ อยูเสมอ

จนเปนสวนหนึง่ของวฒันธรรมในองคกรไปแลว สายการ

บนินีไ้มเคยปลดพนกังานแมแตคนเดยีว แมในภาวะวกิฤติ

ซึ่งทำใหบุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการทำงานดีมาก

และพรอมที่จะทุมเทกำลังกาย กำลังใจ ตลอดจนกำลัง

ความคดิใหกบัองคกรอยางเตม็ที ่ทีม่า: Bessant (2003)

2. การสรางสรรคนวัตกรรม Reverse แบบ

General Electric (GE)2) แนวคดิทีว่าดวย Globalization

นัน้ทำใหบรษิทัขามชาตชิัน้นำตางๆ สามารถผลติสนิคา

จำหนายไปยังภูมิภาคตางๆ ทั่วโลกดวยความเปน

มาตรฐานเดียวกัน เปนรูปแบบเดียวกัน โดยมีกระบวน

การออกแบบ ผลิต และจำหนายแบบเบ็ดเสร็จตามตน

ฉบบัจากบรษิทัแม นัน่คอืการนำเสนอสนิคาระดบั Global

มาสูผูบริโภคหรือผูใชงานในระดับ Local ของแตละ

ประเทศ

ที่ผานมาบริษัทขามชาติชั้นนำ เชน GE ตาง

ก็ประสบความสำเร็จพอสมควรในการดำเนินงานตาม

แนวทางนีใ้นการขยายตลาดไปยงักลมุประเทศเศรษฐกจิ

เกดิใหม (Emerging Market) ทัง้หลาย

อยางไรกต็าม ในป 2005 GE ไดพบกบัประเดน็

ปญหาเกี่ยวกับตัวสินคาที่นาสนใจขึ้นในประเทศอินเดีย

กลาวคอื เมือ่ Raja Venkaratraman หวัหนาหนวยธรุกจิ

ที่เกี่ยวของอุปกรณเครื่องมือทางการแพทยไดสังเกต

เห็นวาเครื่องฉายเอกซเรยเพือ่ชวยการผาตดัทีผ่ลติโดย

GE สหรฐัอเมรกิานัน้ ขายไมคอยดใีนอนิเดยี แมวาจะเปน

2) ทีม่า: Immelt et al. (2009)
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อุปกรณทางการแพทยที่มีคุณภาพสูง ล้ำสมัย มีระบบ

การใชงานทีห่ลากหลาย แตเนือ่งจากมรีาคาสงูเกนิไป ใช

ยาก ซบัซอน มนี้ำหนกัมาก ทำใหการเคลือ่นยายไปยงั

จดุตางๆ ทำไดยากมาก จงึไมเหมาะกบัความตองการใช

งาน สภาพความเปนอยู และฐานะทางการเงินของโรง

พยาบาลในชุมชนตางๆ ของอินเดียในการจัดซื้อและ

บรหิารการใชงานของอปุกรณดงักลาว

Raja Venkaratraman จงึเสนอความคดิเหน็นีไ้ปยงั

สำนักงานของ GE ในอินเดียวา นาจะสรางเครื่องฉาย

เอกซเรยทีไ่มตองล้ำสมยัมากนกักไ็ด เพยีงแตใหใชงานได

งาย คลองตวัและมนี้ำหนกัเบาพอทีแ่พทยจะนำตดิตวัไป

ตามสถานทีต่างๆ เพือ่ดำเนนิการรกัษาผปูวยได และที่

สำคัญนาจะปรับปรุงใหราคายอมเยาลงมา

ปรากฏวาความคดิเหน็ของ Raja นัน้กลบัไมไดรบั

ความสนใจจากผบูงัคบับญัชาเลย เพราะเหตใุด ขอสงัเกต

หรอืความคดิทีน่าสนใจอยางของ Raja Venkaratraman

จงึไปไมถงึผบูริหารระดบัสงูขององคกร Jeffrey Immelt

CEO และคณะทีป่รกึษาดานนวตักรรมของ GE ไดรวม

กนัวเิคราะหประเดน็สำคญัของกรณนีีท้ีว่า ในบรษิทัขนาด

ใหญทั้งหลายยอมมีผูจัดการ หรือหัวหนางาน แมพนัก

งานทั่วไปที่มีไอเดียดีๆ แตไมสามารถนำเสนอความคิด

ฝาดานผูบังคับบัญชาแตละลำดับชั้นขึ้นไปสูผูมีอำนาจ

ตดัสนิใจได จงึดเูหมอืนวาลำดบัชัน้ของโครงสรางองคกร

เปนอปุสรรคสำคญั แตการปรบัเปลีย่นโครงสรางองคกร

ทีม่ลีำดบัชัน้ของการบงัคบับญัชานัน้เปนเรือ่งใหญ และไม

สามารถกระทำไดโดยงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกร

ขนาดใหญ ดงันัน้ ผนูำองคกร ไมวาจะเปน CEO หรอืผู

บริหารระดับสูงตางๆ ควรมีบทบาทสำคัญในการเขาถึง

หรอืเดนิเขาไปหาแหลงไอเดยีเหลานีใ้หไดมากทีส่ดุ แทน

ที่จะรอใหความคิดดังกลาวไหลเวียนมาตามสายการ

บงัคบับญัชา

ดวยเหตนุี ้Jeffrey Immelt จึงมกีำหนดการเดนิทาง

ไปยังกลุมประเทศเศรษฐกิจเกิดใหมเหลานี้ปละ 2 ครั้ง

เพื่อเขาถึงแหลงไอเดียของแตละทองถิ่นดวยตนเองดัง

ตวัอยางเชนทีอ่นิเดยี Jeffrey ไดรบัประกายความคดิและ

การสรางสรรคนวตักรรมจากการรวมสนทนากบั Anand

Mahindra CEO ของ Mahindra & Mahindra ซึง่เปนบรษิทั

ที่สามารถผลิตและขายรถแทรกเตอรดวยราคาที่ต่ำกวา

ของสินคาของยี่หอ John Deere ซึ่งเปนบริษัทผลิตรถ

แทรกเตอรระดบัยกัษใหญสญัชาตอิเมรกินัไดถงึครึง่หนึง่

และดวยราคาที่ต่ำกวานั้นก็ยังคงทำใหบริษัทไดกำไร

มหาศาล จนกระทั่งมียอดขายแซงหนา John Deere

ไปอยางงดงาม เนื่องจากผลิตสินคาไดโดนใจและตอบ

สนองความตองการของผใูชงานมากกวา

นีค่อืทีม่าของแนวคดิทีเ่รยีกวา Reverse Innova-

tion ที ่GE ไดเรยีนร ูโดยการมองยอนกลบัไปศกึษาดวูา

สภาพความเปนอยู เศรษฐกิจ และสังคมของแตละ

ประเทศจรงิๆ วาเปนอยางไร มคีวามตองการในลกัษณะ

ใด มกีำลงัซือ้แคไหน แลวจงึนำขอมลูดงักลาวมาออกแบบ

สนิคาใหตรงใจผบูรโิภคหรอืผใูชงานอยางแทจรงิ แทนที่

จะนำแนวคดิของตนเองไปเสนอขายตรงๆ ในแบบทีเ่คย

ปฏิบัติกันมา

ดงันัน้  ในป ค.ศ. 2007 GE ไดผลติอปุกรณอลัตรา

ซาวดขนาดเล็กที่สามารถควบคุมโดยคอมพิวเตอรโนต

บุค ทำใหอุปกรณโดยรวมมีน้ำหนักเบาและสามารถ

เคลื่อนยายไปไหนตอไหนไดสะดวก ดวยราคาเครื่องละ

15,000 ดอลลาร ยอมเยาลงกวาเดิมที่ เคยผลิตอุ

ปกรณอัลตราซาวดคุณภาพเยี่ยม ล้ำสมัยระดับโลกใน

ราคาสูงถึงเครื่องละ 30,000 ดอลลาร ดวยการเปลี่ยน

แปลงนีส้งผลใหอตัราเกดิเตบิโตของสนิคาในหมวดนีข้อง

GE เตบิโตสงูถงึกวารอยละ 50 ถงึ 60 ตอป  ดวยวธิกีาร

นีท้ำให GE ไดเรยีนรกูารสรางสรรคนวตักรรมใหม โดย

มองไปทีค่วามตองการของลกูคาในระดบั Local เปนหลกั

แลวนำขอมูลนั้นมาประมวลผล สังเคราะหแนวคิด และ

ดำเนินการออกแบบและผลิต โดยทีมงานระดับ Global

และนำกลบัไปขายในตลาด Local อกีทหีนึง่ ซึง่กระบวน

การดงักลาวจะเกดิขึน้ได กต็อเมือ่บรษิทัจะตองไดรบัไอเดี

ย ขอมูลการสื่อสารตางๆ จากทีมงานของแตละทองถิ่น

อยางใกลชดิ

ดังนั้น การกระจายอำนาจใหทีมงานทองถิ่นไดมี

โอกาสไดคิด นำเสนอ ตลอดจนการพัฒนาไปสูยุทธ

ศาสตรทางธุรกิจในตลาดนั้นๆ ดวยทีมงานทองถิ่นเอง

แทนที่สำนักงานใหญเปนผูกำหนดยุทธศาสตรและ

นโยบายแตเพยีงผเูดยีว กน็าจะสงผลการกระบวนการคดิ

สรางสรรคและการพฒันานวตักรรมทีเ่หมาะสมกบัแตละ

พื้นที่ไดดี เนื่องจากทีมงานทองถิ่นนั้นมีฐานความรูและ
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ความใกลชดิลกูคาในพืน้ทีม่ากกวา จงึมคีวามเปนไปไดที่

จะมองเห็นรายละเอียดและโอกาสในทองถิ่นไดมากกวา

โดยทีท่มีงานระดบั Global นัน้ควรเปนทีป่รกึษา อำนวย

ความสะดวก สรางแรงจูงใจและสนับสนุนใหเกิดการ

เปลีย่นแปลง

องคประกอบในการสรางสรรคนวัตกรรม

ในองคกร
จากกรณศีกึษาขางตน เราสามารถสรปุไดวา "คน"

หรอื "ทรพัยากรมนษุย" เปน "ผกูระทำ" และเปน "ตน

น้ำ" ที่สำคัญยิ่งในกระบวนการสรางสรรคความคิดไป

จนถึงนวัตกรรมใหมๆ สรางความแตกตางจากสิ่งที่เคย

ทำมา เพือ่แกปญหาหรอืตอบสนองความตองการในการ

ทำงาน และนำไปสกูารลงมอืทำใหเกดิผลสำเรจ็ องคกรใน

ปจจุบันจำเปนตองพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถ

แกไขปญหาอยางนอกกรอบ พฒันากระบวนการเรยีนรทูี่

เปนวงจรเกีย่วของกบั "พฤตกิรรม" ของบคุลากร ซึง่จะมี

สวนสำคญัในการกระตนุใหเกดิความสามารถในการปรบั

ตวั (พยตั วฒุริงค, 2552)

ในอดีตเราเคยเชื่อกันวา "ยิ่งเรามีสติปญญาสูง

เทาไร เรากจ็ะยิง่มคีวามคดิสรางสรรคมากเทานัน้"  ความ

เปนจรงิ คอื สตปิญญามคีวามสมัพนัธกบัความคดิสราง

สรรคในระดบัหนึง่เทานัน้ (Shapiro, 1985) เพราะเมือ่เรา

ใชสตปิญญามากพอทีจ่ะทำงานของเราไดดนีัน้ กระบวน

การคดิใหมของเราอาจไดรบัผลกระทบได เนือ่งจากเรามี

ความชำนาญมากขึ้น จึงมีแนวโนมที่ทำใหความคิดของ

เราขาดความยดืหยนุ หรอืกลาวอกีนยัหนึง่ไดวา ลกัษณะ

ของความคิดสรางสรรคของบุคคลหนึ่งๆ มักไมตายตัว

หรือมีความยืดหยุนได เมื่อเทียบกับการวัดระดับสติ

ปญญาหรอื IQ ซึง่มรีปูแบบเฉพาะมากกวา จงึทำใหการ

ประเมนิคาความคดิสรางสรรคเชงิรปูธรรมทำไดยาก และ

สงผลใหระดับสติปญญาและความคิดสรางสรรคไมมี

ความสมัพนัธกนัอยางมนียัสำคญั

เนื่องจากเราไมสามารถคาดเดา "พฤติกรรม"

ในการสรางสรรคของบคุคลหนึง่ๆ ไดชดัเจน จงึควรตอง

หนัมาดปูจจยัตางๆ ในองคกรทีก่อใหเกดิกระบวนการคดิ

สรางสรรคแทน เพื่อชวงสงเสริมหรือกระตุนใหเกิด

"พฤติกรรม" การสรางสรรคนวัตกรรมในองคกร โดยที่

Amabile (1998) อธบิายวา ความคดิสรางสรรค (Creati -

vity) ของบุคคลประกอบดวยปจจัย 3 ประการ ไดแก

ความรู ความชำนาญ (Expertise) ทักษะการคิดสราง

สรรค (Creative Thinking Skill) และแรงจงูใจ (Motiva-

tion) ความร ูความชำนาญ ไดแก ความรดูานเทคนคิ ความ

รใูนวชิาการ ความเขาใจกระบวนการทำงาน ตลอดจนภมูิ

ปญญาที่สั่งสมมาของบุคคลหนึ่งๆ  ทักษะการคิดสราง

สรรค หมายถงึ วธิทีีบ่คุคลหนึง่ๆ ใชในการแกปญหา ซึง่

ทักษะดังกลาวมักจะเกิดจากกระบวนการคิด (Thinking

Style) บคุลกิภาพ (Personality) และวธิกีารทำงาน (Work

Style) ของแตละบคุคล สวนแรงจงูใจนัน้เกดิจากปจจยัทัง้

ภายนอกและภายใน แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic

Motivation) จะไดจากปจจยัภายนอก เชน ผลตอบแทน

ในรปูของตวัเงนิ การเลือ่นตำแหนง สวนแรงจงูใจภายใน

(Intrinsic Motivation) ซึง่เปนแรงจงูใจทีเ่กดิขึน้จากความ

ปรารถนาอันแรงกลา (Passion) หรือความสนใจ

(Interest) ในสิง่ใดสิง่หนึง่ของบคุคลทีจ่ะขบัเคลือ่นใหเกดิ

กระบวนการคดิและลงมอืปฏบิตั ิดงัแสดงในรปูที ่1

ปจจัยทั้งสามดังกลาวขางตนเปนพื้นฐานสำคัญ

ใหองคกรสามารถบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย

และพื้นฐานการคิดเพื่อใหสงเสริมหรือชวยกระตุน

"พฤตกิรรม" การคดิสรางสรรคทีจ่ะนำไปสกูารเปลีย่นแปลง

และการพฒันานวตักรรมเพือ่การแขงขนัได ดงัแนวทาง

การปฏิบัติดังตอไปนี้

รปูที ่1 แผนภาพแสดงปจจัยสงเสริมความคิดสรางสรรค

(Amabile, 1998)
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พืน้ฐานความร ูความชำนาญ

ความร ูความชำนาญเปนสิง่ทีต่ดิตวับคุคลมาตัง้แต

เริ่มตนการดำเนินชีวิต การทำงานและสั่งสมประสบ

การณมาเรื่อยๆ ซึ่งเปนคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

หนึง่ๆ  อยางไรกต็าม  ความร ูความชำนาญในดานใดดาน

หนึ่งเพียงดานเดียวอาจไมเพียงพอตอกระบวนการคิด

สรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมๆ ในการแขงขันยุค

โลกาภวิตัน ซึง่ตองการความรรูอบดานและความสนใจใฝ

รเูพิม่ขึน้ ประเดน็นีจ้งึเปนความทาทายสำคญัของหนวย

งานสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของแตละองคกรซึ่ง

เปรียบเสมือนเปนตนน้ำในการนำคนที่มีคุณภาพ ประ

สทิธภิาพ และคณุลกัษณะทีต่องการเขามารวมงานทีส่อด

คลองกับทิศทางการสรางสรรคนวัตกรรม

อยางไรก็ตาม เนื่องจากระบบการวัดระดับความ

คิดสรางสรรคยังไมชัดเจน และทำไดยาก เมื่อเทียบกับ

การวัดระดับสติปญญา ความรู ตลอดจนความสามารถ

ดานอืน่ๆ  องคกรจงึจำเปนตองพจิารณาคณุลกัษณะบาง

ประการของบุคลากรที่สามารถบงชี้ความเปนผูมีความ

คดิสรางสรรคไดโดยทางออม ซึง่ Roberts และ Fusfeld

(1997) ไดตั้งขอสังเกตในคุณลักษณะของบุคคลผูซึ่งนา

จะมคีวามคดิสรางสรรคอยางกวางๆ ไวดงันี้

- เปนผมูคีวามร ูความชำนาญมากกวาหนึง่สาขา

ซึ่งอาจแตกตางกัน

- ชอบการทำงานที่ตองคิดคน หรือสรรหาแนว

ทางใหมๆ  ไมนยิมวธิกีารทีแ่นนอนตายตวัหรอื

มกีฎเกณฑ

- มักจะเปนคนที่ชอบทำงานแบบสันโดษ คิดได

ดวยตนเอง และทาทายความคดิของตนเองและ

ผูอื่นเสมอ

- เปนคนชอบแกปญหาและสามารถแกปญหาได

ดี

- มีมุมมองในสิ่งตางๆ แบบใหมและแตกตางไป

จากคนอืน่ๆ

- เชื่อมั่นวาจะสามารถสรางความแตกตางได

เสมอ

จะเหน็ไดวาการพจิารณาวฒุกิารศกึษา เกรดเฉลีย่

จากการเรียน อาจทำใหเราเห็นภาพเพียงมิติเดียวและ

อาจไมเพยีงพอทีจ่ะสรปุวาบคุคลนัน้ๆ มลีกัษณะการคดิ

และพฤตกิรรมในการเรยีนร ูตลอดจนมคีวามสามารถใน

การเชื่อมโยงความรู ความชำนาญกับประเด็นอื่นๆ ได

อยางไรบาง

องคกรชั้นนำของไทยในยุคปจจุบันเองก็ได

นำประเด็นดานความสามารถในการสรางสรรคนวัต

กรรมมาเปนสวนหนึง่ในการพจิารณาคดัเลอืกทรพัยากร

มนุษยเขามาทำงาน โดยกำหนดเปนสวนหนึ่งความ

สามารถหลักขององคกร (Core Competency) ของ

บุคลากรที่จะเขามาทำงาน

บางองคกรเองก็ไมไดใหความสำคัญกับสาขาที่

จบการศึกษามา (พยัต วุฒิรงค, 2552) องคกรควร

พิจารณาวิธีการอื่นๆ มาผสมผสานในกระบวนการคัด

เลือกและสรรหาบุคลากรเพิ่มเติม นอกเหนือจากการ

พิจารณาวุฒิการศึกษาและการสัมภาษณตามปกติ

กจิกรรมในการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีเ่รยีก

วา Assessment Center เปนอกีทางเลอืกหนึง่ทีจ่ะทำให

องคกรรจูกัและวเิคราะหคณุสมบตั ิความสามารถ ตลอด

จนพฤตกิรรมของผสูมคัรไดดยีิง่ขึน้ เชน องคกรอาจพบวา

วศิวกรบางคนนอกจากมพีืน้ฐานความรทูางเทคนคิดแีลว

ยังสามารถมีปฏิสัมพันธกับลูกคาไดดีและเขาใจสภาพ

ธรุกจิ ซึง่ทำใหองคกรเขาใจลกูคาและปญหาทางเทคนคิ

ของลูกคาไดดีขึ้น เปนตน ซึ่งการพิจารณาจากผลการ

ศกึษา สาขาทีจ่บการศกึษา หรอืสมัภาษณเพยีงมติเิดยีว

อาจไมสามารถคนพบคณุลกัษณะทีน่าสนใจดงักลาวนีไ้ด

นอกจากนี้ เรายังตองทบทวนความเชื่อที่วา

"คนหนุมสาวมีความคิดสรางสรรคมากกวาคนสูงอายุ"

เสยีใหมดวย ขอความจรงิคอือายไุมใชตวับงบอกศกัยภาพ

ในการสรางสรรคทีช่ดัเจน (Amabile, 1998) การทีบ่คุคล

หนึ่งๆ จะมีความรู ความชำนาญในดานใดดานหนึ่งนั้น

ตองอาศยัเวลาเรยีนรแูละสัง่สมประสบการณตัง้แต 7 ป

ถงึ 10 ป ความชำนาญจากประสบการณทำใหบคุคลนัน้

สามารถมองเหน็รปูแบบหรอืความหมายของสิง่ตางๆ ได

ลึกซึ้งกวา เมื่อเทียบกับกลุมคนหนุมสาวที่ยังอาจมอง

ประเดน็เดยีวกนัไมทะลปุรโุปรง แตในขณะเดยีวกนัความ

ชำนาญในเรือ่งใดเรือ่งหนึง่กอ็าจเปนตวัขดัขวางความคดิ

สรางสรรคไดเชนกนั เนือ่งจากเปนเรือ่งยากทีจ่ะคดินอก

กรอบเดมิๆ ทีเ่คยรแูละปฏบิตัมิา

ดงันัน้ องคกรในปจจบุนัควรพจิารณาการผสมผสาน

ระหวางบุคลากรที่มีความชำนาญและประสบการณและ
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บุคลากรรุนใหมแตยังขาดประสบการณในการทำงาน

รวมกันใหเหมาะสม โดยเฉพาะอยางยิ่งในหนวยงานที่

เกีย่วของกบัการวจิยัและพฒันาสนิคาและบรกิาร ตลอด

จนการพัฒนาองคกร เพื่อที่จะชวยเติมเต็มหรือลด

ข อจำกัดในกระบวนการคิดของบุคลากรแตละกลุมให

สมบูรณยิ่งขึ้น ทั้งนี้จะเปนการชวยเปดโอกาสให

บุคลากรสรางเครือขาย (Network) ในสายอาชีพตางๆ

จากการรูจักคนจำนวนมากขึ้น เพื่อขยายความสามารถ

ในการเรยีนรใูหกวางขึน้ (Dyer et al., 2009)

นอกจากนี้ องคกรควรวิเคราะหและจัดหมวดหมู

(Segmentation) ความรู ความชำนาญของบุคลากรให

ชดัเจน วาใครมคีวามเชีย่วชาญในดานใดและอยางไรบาง

เพือ่ประโยชนในการบรหิารงานและการผสมผสานความ

ร ูความชำนาญเพือ่ตอยอดความคดิใหเหมาะสมกบัความ

ตองการขององคกรในการสรางสรรคนวัตกรรมตอไป

แรงจงูใจ รางวลั และผลตอบแทนทีส่นบัสนนุ

การสรางสรรคนวตักรรม

การจูงใจเปนแรงเสริม (Reinforcement) สำคัญ

อยางหนึง่ทีม่สีวนสนบัสนนุและใหกำลงัใจแกบคุคลากรใน

การสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้น (Hennessey &

Amabile, 1998) องคกรควรพจิารณาสนบัสนนุทัง้แรงจงู

ใจภายนอก เชน การใหรางวัลตอบแทน การเลื่อน

ตำแหนง และแรงจูงใจภายใน เชน การเปดโอกาสให

บคุลากรคดิและปฏบิตัไิดอยางเปนอสิระโดยไมมขีอจำกดั

ประกอบกันอยางเหมาะสมและลงตัว และเปนพื้นฐาน

สำคัญในการปลูกฝงจิตวิญญาณความเปน Innovator

แกบคุลากรในระยะยาว (Dyer et al., 2009)

การใหรางวัลตอบแทนเปนแรงจูงใจภายนอกขั้น

พื้นฐานที่สรางความพึงพอใจแกบุคลากรผูปฏิบัติงาน

องคกรจึงควรกำหนดรางวัลตอบแทนใหกับผูที่สามารถ

แสวงหาความคดิใหมๆ  หรอืนำเสนอความคดิสรางสรรค

เพื่อชวยแกปญหาตางๆ ขององคกร การใหรางวัลตอบ

แทนนีถ้อืเปนการสงสญัญาณทีช่ดัเจนวา ความคดิสราง

สรรคหรือแนวคิดใหมๆ เปนความคิดที่ดี และเปนสิ่ง

สำคัญตอองคกร  การใหรางวัลตอบแทนจะมีประสิทธิ

ผลมากขึ้น เมื่อเชื่อมโยงกับเปาหมายและผลสำเร็จของ

งาน ตลอดจนกระบวนการประเมนิผลงาน (Katz, 2003)

ซึง่จะทำใหบคุลากรแตละคนทราบเปนแนวทางเดยีวกนั

วาจะตองปฏิบัติอยางไร

อยางไรก็ตาม จากผลการสัมภาษณเชิงลึกจากผู

บรหิารองคกรชัน้นำของไทย โดยพยตั วฒุริงค (2552)

ระบุวา รางวัลที่ใหกับบุคลากรสำหรับการสรางสรรค

นวัตกรรมนั้นไมจำเปนตองมาก แตเปนสิ่งที่ทำใหเกิด

การมีสวนรวมและความสนุก ชวยกระตุนใหเกิดความ

กระตือรือรนในการทำงาน ที่สำคัญควรเปนสิ่งที่สราง

ความภูมิใจ ทั้งนี้ผลลัพธที่ดีจากการสรางสรรคนวัต

กรรมจะมีสวนทำใหบุคลากรไดรับการประเมินผลงานที่

ดดีวย

นอกจากการใหรางวัลตอบแทนแลว องคกรที่มุง

เนนดานการพฒันานวตักรรมหลายแหง อยางเชน บรษิทั

3M และ Microsoft เปนตน ไดพิจารณาการเลื่อน

ตำแหนงของบุคลากรเปนการตอบแทนดวยการพัฒนา

เสนทางอาชพีในระดบัทีส่งูขึน้เปนสองสาย (Dual Career

Track) ซึง่ไดแก สายผเูชีย่วชาญ (Specialist Track) และ

สายบรหิาร (Managerial Track) เพือ่เปนทางเลอืกในการ

จงูใจสำหรบัความคดิสรางสรรคของบคุลากรในการคดิคน

ประดิษฐสิ่งใหมๆ หรือสามารถสรางนวัตกรรมไดสำเร็จ

ประเด็นสำคัญของการบริหารในลักษณะนี้ คือ คุณ

ลักษณะ ความสามารถ ความปรารถนาสวนตนในการ

ดำรงตำแหนงผูบริหารของแตละคนแตกตางกัน บาง

คนสนใจทำงานดานการวจิยัและพฒันามากกวา ดวยการ

เสริมแรงจูงใจผานระบบเสนทางอาชีพนี้ทำใหองคกร

สามารถรักษาและจูงใจกลุมบุคลากรที่เปนนักวิจัย นัก

วทิยาศาสตร หรอืวศิวกรทีช่อบคดิ คนควาและสรางสรรค

นวตักรรมตางๆ ใหกบัองคกรไดเปนทีน่าพอใจ

อยางไรก็ตาม การใหรางวัลตอบแทนสำหรับ

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมที่เปนแรงจูงใจภายใน

กเ็ปนเรือ่งสำคญัทีไ่มควรมองขาม การใหรางวลัตอบแทน

ที่เปนตัวเงินและความกาวหนาในเสนทางอาชีพนั้น

จะชวยเสริมสรางขวัญและกำลังใจในการทำงานในเชิง

รปูธรรม แตลกัษณะของแรงจงูใจภายนอกนีอ้าจไมเพยีง

พอตอการกระตุนใหเกิดความเปนอิสระ (Freedom)

ในการคิดหรือการสรางสรรคนวัตกรรม ตลอดจนการ

สรางพนัธะสญัญาทางใจ (Commitment) ของบคุลากรตอ

องคกร จงึจำเปนตองสรางแรงจงูใจภายในขึน้มาชวยเสรมิ

อกีแรงหนึง่ ตวัอยางเชน การใหโอกาสทดสอบสมมตฐิาน
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ไมวาจะเปนทางวทิยาศาสตรหรอืทางธรุกจิวาจะเปนจรงิ

ไดหรอืไม โดยทีไ่มมขีอจำกดั อสิระในการคดิคนหาวธิกีาร

แกปญหาดวยตนเอง โดยไมยดึตดิกบัรปูแบบเดมิ การเปด

กวางทางความคิด การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นของ

ตนเอง การทำตามความสงสัยใครรู มีเวทีใหไดลองคิด

และลองทำ โอกาสในการพบปะสงัสรรคกบัลกูคา รวมถงึ

การที่องคกรเปดเวทีและเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถ

ใชทรพัยากรในการทำงาน เพือ่ใหบคุลากรเหลานีแ้สดง

ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ โดยไมติดกรอบใดๆ

และเปนการสรางจิตสำนึกและความใสใจเกี่ยวกับการ

พฒันาตนเอง พรอมทัง้วนิยัในตดิตามผลการดำเนนิงาน

ดวยตนเองไปโดยธรรมชาต ิแรงจงูใจเหลานีถ้อืไดวาเปน

การใหรางวัลอีกอยางหนึ่งที่มีประสิทธิผลในการสราง

สรรคนวัตกรรมอยางมีนัยสำคัญ (Amabile 1998;

Mumford, 2000)  ทัง้นีเ้ทยีบไดกบัศลิปนทีต่องหาผสูนบั

สนนุดานการเงนิหรอืทรพัยากรอืน่ๆ เพือ่ทีจ่ะไดทำงาน

ศิลปะตามแรงบันดาลใจไดอยางอิสระ บุคลากรผูสราง

สรรคนวัตกรรมเองก็ตองการการสนับสนุนจากองคกร

และผูบริหารระดับสูงในลักษณะนี้เชนเดียวกัน ดังเชน

กรณศีกึษาของ GE ทีผ่บูรหิารใหการสนบัสนนุอยางเตม็

ทีจ่นเกดิเปนแนวคดิ Reverse Innovation (Immelt et al.,

2009) เพราะถาหากปราศจากแรงจงูใจและการสนบัสนนุ

ทีเ่หมาะสมแลว ความคดิใหมๆ  หรอืความคดิสรางสรรค

ที่นาสนใจหลายอยางก็อาจตองลมเลิกไปกลางคันหรือ

ตกหายไประหวางทางอยางนาเสยีดาย

การบมเพาะทกัษะคดิสรางสรรค

ในอดีตเราอาจเคยเชื่อวา "เราไมสามารถจัดการ

ความคดิสรางสรรคได"   ซึง่โดยขอเทจ็จรงิแลว เราเองกไ็ม

มีทางรูลวงหนาวาใครจะสรางสรรคอะไรใหมขึ้นมาหรือ

การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นเมื่อไร เพราะทุกสิ่งทุกอยาง

ลวนไมแนนอน อยางไรกต็าม ถาความคดิสรางสรรคและ

นวตักรรมเปนสวนสำคญัตอความไดเปรยีบในการแขงขนั

และความอยรูอดขององคกรแลว ผบูรหิารควรตองแสดง

บทบาทสำคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง และชวย

สนบัสนนุ พรอมกบักระตนุ "พฤตกิรรม" ของบคุลากรใน

การสะสมองคความร ูบมเพาะทกัษะการคดิ จดุประกาย

ทางความความคดิ ตกผลกึเขาใจในความคดิ จนกระทัง่

นำความคิดนั้นๆ รวมพัฒนานวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อน

องคกรตอไป (Immelt et al., 2009)

จากการศึกษาของพยัต วุฒิรงค (2552) ระบุวา

องคกรชั้นนำของไทยที่มุงเนนการสรางนวัตกรรมมี

กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาที่ชัดเจนเพื่อเสริมสราง

ความคิดสรางสรรคและกระตุนพฤติกรรมนวัตกรรม ไม

วาจะเปน หลกัสตูรเพือ่สงเสรมิการคดินอกกรอบหรอืการ

คิดที่แตกตางในบุคลากรทุกระดับ ซึ่งแตละองคกรดัง

กลาวพบวาการฝกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลตอการ

สรางพฤติกรรมนวัตกรรม อยางไรก็ตาม เนื่องจากการ

คดิสรางสรรค ตลอดจนความเปน Innovator มคีวามเกีย่ว

ของกบั "พฤตกิรรม" การฝกอบรมอยางเดยีว โดยเฉพาะ

อยางยิง่ในรปูแบบชัน้เรยีนปกต ิ(Instructor-Led Training)

อาจไมสามารถกอใหเกิดการบมเพาะหรือการเปลี่ยน

แปลงพฤติกรรมเพื่อสรางสรรคนวัตกรรมในตัวบุคลากร

ได จงึจำเปนตองมกีลไกอืน่ๆ ในองคกรประกอบกนั

ดงันัน้ การบมเพาะทกัษะการคดิสรางสรรคโดยการเปด

โอกาสใหบุคลากรไดเขารวมการเสวนา การไดไป

ดตูวัอยางทีด่จีากบรษิทัอืน่ๆ หรอืไดเดนิทางไปเปดหเูปด

ตานอกสถานทีจ่ะเปนการเปดโลกทศัน จดุประกายความ

คดิและประสบการณใหมแกบคุลากรได แมจะไมสามารถ

สรางสรรคนวัตกรรมไดอยางทันที แตเปนการชวย

ตอยอดทางความคดิทีม่อีย ู(Dyer et al., 2009) การได

ยิน ไดฟงหรือไดรับประสบการณจากตนแบบที่ดีนา

จะเปนกาวยางสำคัญในการสรางการตระหนักรู (Self-

Actualization) ในกระบวนการสรางสรรคนวัตกรรมตอ

ไป (Mumford, 2000)

นอกจากนี้ การสรางบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิด

การคดิและลงมอืทำ และการสงเสรมิใหมกีารผสมผสาน

ความคิดจากหนวยงานตางๆ ไมวาจะเปนลักษณะของ

โครงการทำงาน การกำหนดกลุมงานเฉพาะกิจ (Task

Force) ลวนแลวแตเปนกลไกชวยใหบคุลากรเกดิการเรยีน

รดูวยเอง และพฒันาทกัษะการคดิสรางสรรคไดอยางตอ

เนือ่ง Katz (2003) อธบิายพืน้ฐานของคณุลกัษณะของ

องคกรทีม่บีรรยากาศทีส่งเสรมิการสรางนวตักรรมไวดงันี้

- ผูบริหารสงสัญญาณที่ชัดเจนวา ความอยูรอด

ขององคกรและบคุลากรขึน้อยกูบัความสามารถ

ในการคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมอยาง

ตอเนือ่ง

- บคุลากรไมกลวัทีจ่ะคดิ เสนอแนะสิง่ใหม ตลอด
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จนการลงมือปฏิบัติใหเปนรูปธรรม

- ไมมีใครรูสึกวาแคมาทำงานก็นาจะดีพอแลว

- ไมยดึตดิกบัความพอใจในความสำเรจ็ทีม่อียู

- บคุลากรรบัรถูงึผลลพัธอนัเกดิจากสิง่ทีไ่ดทมุเท

ทำใหกบัองคกร

- บคุลากรอางองิหรอืเทยีบเคยีง (Benchmark) กบั

องคกรภายนอกทัง้ในอตุสาหกรรมเดยีวกนัและ

อุตสาหกรรมอื่นๆ หรือผูเชี่ยวชาญในสาขา

ตางๆ เพื่อที่จะแสวงหาและผสมผสานแนว

ความคดิและแนวทางปฏบิตัทิีด่ทีีส่ดุ และนำมา

ประยุกตใหเหมาะสมกับตนเอง

แนวคิดนี้สอดคลองกับการบริหารจัดการ ตลอด

จนการสรางบรรยากาศการบมเพาะทักษะการคิดสราง

สรรคของ Southwest Airlines หรอื GE ดงักรณศีกึษา

ขางตน ในการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการคิด

และลงมือทำงานรวมกันใหมากที่สุด โดยที่ผูบริหารให

การสนับสนุนอยางเต็มที่

Google ที่ไดรับการจัดอันดับตนๆ ใหเปน The

World's Most Innovative Companies โดยวารสาร Busi-

ness Week (Business Week, 2009) และเปนองคกรที่

ดทีีส่ดุอนัดบัหนึง่ทีม่คีนเปนจำนวนมากอยากรวมงานดวย

หรอื The Best Companies to Work For โดยวารสาร

Fortune (Levering & Moskowitz, 2008) โดยยดึหลกัปรชั

ญา 10 ประการ (Google, 2008) ซึง่ถอืไดวาเปนสวนหนึง่

ของวัฒนธรรมองคกรหรือดีเอ็นเอไปแลว และผูบริหาร

เองกป็ฏบิตัติวัใหเปนแบบอยางทีด่ดีวยเชนกนั จนกลาย

มาเปนปรชัญาการทำงานขององคกรทีท่กุคนยดึเปนหลกั

ปฏบิตัจินกระทัง่ทกุวนันี ้ซึง่สรปุพอสงัเขปไดดงันี้

- เอาใจใสกบัความตองการของลกูคาใหมาก

- ทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่รับผิดชอบหรือที่ชำนาญอยู

อยางเตม็ทีแ่ละดทีีส่ดุเทาทีจ่ะทำได

- ทำงานใหสำเร็จอยางรวดเร็ว ดีกวาทำงานให

สำเร็จแตชา

- การแสวงหาความคิดดีๆ ไมจำเปนตองนั่ง

ทำงานอยทูีโ่ตะของตวัเองเสมอไป

- ทกุอยางมทีางออกเสมอ

- เราสามารถทำงานอยางจรงิจงัได โดยไมจำเปน

ตองมีความเปนทางการ

- จงอยาพอใจกบั "ความยอดเยีย่ม" หรอื "สิง่ทีด่ทีี่

สุด"

ทีผ่านมาเราอาจเคยคดิวา "ความคดิสรางสรรคมกั

จะเกิดขึ้นจากคนๆ เดียว" (Katz, 2003) ดังเชนการ

ประดิษฐคิดคนของนักวิทยาศาสตรในยุคแรกๆ ไมวา

จะเปน Thomas Edison หรอื Henry Ford เปนตน แตใน

ปจจบุนันีส้ถานการณตางๆ เปลีย่นแปลงไป และสงผลให

การดำเนินงานดานตางๆ มีความสลับซับซอนมากขึ้น

ความร ูความชำนาญแตกแขนงออกไปหลากหลาย เรา

เขาถงึขอมลูตางๆ ไดมากขึน้ ดงันัน้ กระบวนการคดิโดย

พิจารณาเพียงมิติใดมิติหนึ่งหรือใชความชำนาญเพียง

ดานเดยีวอาจไมเพยีงพอ

จะเหน็ไดวานวตักรรมทีส่ำคญัของโลกยคุปจจบุนั

สวนใหญแลวเกดิจากการประสานความคดิ ตอยอดความ

คิด และการชวยกันคิดของกลุมบุคลากรที่มีทักษะและ

ความรทูีช่วยสงเสรมิซึง่กนัและกนั (Synergy) ซึง่อาจมา

จากตางทีต่างพืน้ฐานกนั มากกวาทีจ่ะเกดิจากบคุคลใด

บคุคลหนึง่โดยเฉพาะ จงึอาจกลาวไดวาการสงเสรมิใหมี

การผสมผสานความคดิจากหนวยงานตางๆ ในองคกรนัน้

ถือเปนกลไกสำคัญยิ่งในการบมเพาะทักษะการคิดสราง

สรรค โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะในการใฝรูและแสวงหา

(Discovery Skill) ทีถ่กูปลกูฝงในตวัของบคุลากร (Dyer

et al., 2009) ซึ่งเปนปจจัยสำคัญที่จะนำองคกรไปสู

ผลลัพธทางนวัตกรรมไดในที่สุด

เมื่อพิจารณาในมิติขององคกร ความรูและความ

คดิสรางสรรคอาจเกดิขึน้นอยมาก ถาความรแูละความคดิ

เหลานัน้กระจดักระจายอยตูามสวนตางๆ ขององคกร ผู

บรหิารทีด่จีะหาวธิผีสมผสานทกัษะ ความร ูและความคดิ

ที่กระจัดกระจายอยูนั้นใหผสานรวมกันในการทำงาน

สรางสรรคนวัตกรรม โดยการนำเอาบุคลากรที่มีทักษะ

และความคิดซึ่งสงเสริมกันและกันหรือแตกตางกันบาง

เขามารวมพบปะสังสรรค ไมวาจะเปนการรับประทาน

อาหารดวยกัน การรวมงานสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และ

การระดมความคิดและเรียนรูรวมกันเปนทีม เพื่อชวย

กระตุนและบมเพาะทักษะการคิดสรางสรรคที่แตกตาง

กนัในแตละบคุคลใหขยายออกไปและตอยอดเปนโอกาส

ในการสรางนวตักรรมใหเกดิขึน้ในองคกร ดงัเชน ความ

สำเร็จของบริษัทชั้นนำของญี่ปุนไมวาจะเปน Honda,

Matsushita, Canon ในการสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ

จากการผสมผสานความคดิทีแ่ตกตางกนัของบคุคลในแต
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ละสายอาชพี เชน วศิวกรทำงานรวมกบันกัมานษุวทิยา

ในการออกแบบและสรางตนแบบรถยนตประเภท City

Car หรอืนกัวทิยาศาสตรไปเรยีนรวูธิกีารทำขนมปงจาก

รานเบเกอรี ่เพือ่แกไขปรบัปรงุกระบวนการนวดแปงและ

การอบสำหรบัเครือ่งทำขนมปงสำเรจ็รปูในครวัเรอืน เปน

ตน (Nonaka & Takeuchi, 1995)

หลายองคกรสรางกรอบความคิดที่เขามาปดกั้น

ความคิดสรางสรรคโดยไมไดตั้งใจ หลายกรณีเปนการ

สั่งสมจากวัฒนธรรมการทำงานในองคกร ซึ่งอาจเปน

อุปสรรคตอการกระตุนและบมเพาะทักษะการคิดสราง

สรรค ตารางที ่1 เปรยีบเทยีบใหเหน็ถงึปจจยัทีส่งเสรมิ

และเปนอปุสรรคตอการบมเพาะทกัษะการคดิสรางสรรค

ในองคกร (Katz, 2003) เพือ่เปนแนวทางในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยและพื้นฐานการคิดในการพัฒนานวัต

กรรม ปจจยัเหลานีส้อดคลองกบัปรชัญาการทำงานสวน

ใหญขององคกรชัน้นำของโลกทีไ่ดรบัการจดัอนัดบัใหเปน

The World's Most Innovative Companies (Business

Week, 2009)

บทสรุป
ในยุคสมัยแหงการเปลี่ยนแปลงดังเชนทุกวันนี้

องคกรตางๆ ควรใหความสำคญักบั "ทรพัยากรมนษุย"

และ "พืน้ฐานการคดิ" โดยรวมถอืเปนการลงทนุสำหรบั

การสรางความสามารถ (Capabilities) แหงอนาคต ที่

จะทำใหองคกรนัน้ๆ แตกตางจากองคกรอืน่ๆ การลงทนุ

ดานทรัพยากรมนุษยเพื่อการสรางนวัตกรรมนั้นเปน

กระบวนการทีต่องอาศยัการสะสม บมเพาะ การเปลีย่น

แปลงในระดับรากฐานอยางตอเนื่อง ซึ่งตองใชเวลา

พอสมควร (Dyer et al., 2009; Gurchiek, 2009) และ

การเปลี่ยนแปลงดังกลาวตองไมใชการทำตามกระแส

นยิมของสงัคมทีก่ำลงักลาวถงึและสือ่สารใหเหน็ถงึความ

สำคัญของความสามารถในการแขงขันดวยนวัตกรรม

เปนวงกวาง ซึ่งบางองคกรไดสรางสรรคและพัฒนา

กิจกรรมตางๆ เพื่อการนี้อยางฉาบฉวย หรือใหความ

สนใจในชวงแรกๆ เพือ่ใหเกดิการรบัรใูนชวงเวลาใดเวลา

หนึ่ง โดยพื้นฐานการคิดและดีเอ็นเอในการทำงานของ

ปจจัยที่สงเสริมทักษะการคิดสรางสรรค

 มีความคิดริเริ่มและชอบการแกปญหา

 สามารถคิดนอกกรอบ หรือนอกเหนือกฎเกณฑ

 เปนคนสนกุสนาน ราเรงิแจมใส

 มุงเนนไปที่การคนหาความเปนไปไดตางๆ

 รับฟงและใหการยอมรับความแตกตางของผูอื่น

 สามารถยอมรบัความลมเหลวและเรยีนรู

 เปนผูที่กลาเสี่ยงอยางชาญฉลาด

 เปดรับความคิดใหมๆ

 ประสานความรวมมอื โดยมงุไปทีผ่ลประโยชนรวมกนั

 ยอมรับความไมชัดเจนหรือคลุมเครือได

 ยอมรับความคิดที่แตกตางออกไปจากตนเอง

 มคีวามยดืหยนุ

 มีความพยายามไมยอทอ

 มจีดุยนืของตนเอง เปนตวัของตวัเอง

 รับรูถึงศักยภาพในการสรางสรรคของตนเอง

ปจจัยที่ปดกั้นทักษะการคิดสรางสรรค

 ไมมองการณไกล

 มักปฏิบัติตามกฎเกณฑอยางเครงครัด

 เหน็วาการคยุเลนเปนเรือ่งไรสาระ

 มุงเนนไปที่การหาคำตอบที่ถูกตอง

 ชอบตดัสนิและวพิากษวจิารณ

 กลวัความลมเหลว

 รูสึกไมดีที่ตองเผชิญกับความเสี่ยง

 ไมเปดรับความคิดใหมๆ

 มีปญหาการเมืองภายในองคกรและแสดงใหเห็นถึงการ

แบงพรรคแบงพวก

 ยอมรับความคลุมเครือไมได

 ไมยอมรับความคิดที่แตกตางออกไปจากตนเอง

 ไมมีความยืดหยุน

 ยอมแพเรว็เกนิไป ยอมจำนนตอความผดิพลาด

 กังวลกับสิ่งที่คนอื่นคิดมากเกินไป

 คิดวาตนเองเปนคนที่ไมสรางสรรค

ตารางที ่ 1  ปจจยัทีส่งเสรมิทกัษะการคดิสรางสรรค และปจจยัทีป่ดกัน้ทกัษะการคดิสรางสรรค
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บุคลากรไมไดถูกเปลี่ยนแปลงและบมเพาะใหงอกเงย

อยางตอเนือ่ง ทำใหกระบวนการสรางสรรคนวตักรรมไม

ไดเกดิขึน้อยางแทจรงิ

นอกจากนี ้เราควรตองพจิารณาในมมุมองทีก่วาง

ขึ้นวาการสรางสรรคนวัตกรรมไมไดเปนเพียงแคสินคา

หรือบริการเทานั้น แตยังรวมถึงวิธีการคิด ปรัชญาการ

ทำงาน การจัดการความรู ภาวะผูนำที่เสริมสรางความ

เชือ่มัน่ ตลอดจนการสรางบรรยากาศการทำงานทีเ่ปนใจ

ทัง้นีเ้พือ่กอใหเกดิการพฒันาทีต่อเนือ่งและเอือ้ประโยชน

ตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขันและทำให

องคกรนัน้ๆ สามารถอยรูอดได

กอนที่องคกรใดจะเริ่มนำนโยบายดานการสราง

สรรคนวัตกรรมมาเปนสวนหนึ่งของยุทธศาสตร องค

กรนั้นจำเปนตองศึกษาแนวทางการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร

ซึ่ งการจัดการที่ เหมาะสม กลาวคือเหมาะสมกับ

สถานการณและยุคสมัย จะนำไปสูการพัฒนาความคิด

สรางสรรค การสรางนวัตกรรมและผลการดำเนินงาน

องคกรในระดบัทีส่งูขึน้ ถงึแมวาเสนทางของการบรหิาร

จดัการ ตลอดจนการพฒันาทรพัยากรมนษุยตองใชเวลา

พอสมควรจงึจะเหน็ผลสำเรจ็ อนึง่ องคกรทีส่รางสรรคนัน้

ไมไดหมายความวาจะตองมีอะไรที่หวือหวา ผิดแปลก

แตกตางจากองคกรอืน่ๆ หรอืสงัคมทัว่ไปอยางมาก ความ

เรียบงายและพอเพียงเหมาะสมกับสถานภาพและความ

เปนอย ูตลอดจนสถานการณและความตองการนัน้ กเ็ปน

คุณลักษณะขององคกรที่สรางสรรคและนำไปสูการ

พฒันาเกดินวตักรรมไดเชนกนั  หากแตผบูรหิารใหการ

สนบัสนนุและเปนกำลงัใจ บคุลากรมคีวามพยายามและ

มุงมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

กลาที่จะคิดและลงมือทำอยางจริงจัง และดวยขีดความ

สามารถนีเ้องจะทำใหเราสามารถสรางความไดเปรยีบใน

การแขงขนัในยคุโลกาภวิตันทีม่คีวามไมแนนอนไดอยาง
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