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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาคุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิท ธิผลในทีม
สร้างนวัตกรรมของประเทศไทย เป็นการวิจัยเพ่ือการส ารวจหรือการวิจัยเชิงบุกเบิกด้วยระเบียบวิธีวิจัย
เชิงคุณภาพเป็นหลัก กลุ่มตัวอย่างได้แก่ นวัตกรที่มีประสิทธิผล (มีผลงานอย่างต่อเนื่อง) จ านวน 20 ท่าน 
สุ่มแบบหลายข้ันตอนร่วมกับการสุ่มแบบเจาะจงจากฐานข้อมูลสิทธิบัตรของกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
ใช ้การสัมภาษณ์เจาะลึกเป็นเครื ่องมือหลักในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ด ้วยการ
วิเคราะห์แก่นสาระ ผลการวิจัยแบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ 1) โครงสร้างความสัมพันธ์: สมาชิกในทีมสร้าง
นวัตกรรมมักมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลายแต่มีทัศนคติและวิธีคิดที่สอดคล้องกัน ท าให้ท างานร่วมกัน
ได้เป ็นอย่างดี สมาช ิกแต่ละคนจะได้รับมอบหมายบทบาทแตกต่างก ันไปตาม ความสามารถ 
ความสัมพันธ์ภายในทีมจะอยู่บนพ้ืนฐานของการท างานเป็นหลัก และ 2) พฤติกรรมการสื่อสารกลุ่ม: 
ทีมสร้างนวัตกรรมเปิดกว้างทางความคิดแต่ยังมีการคิดตามกลุ่มเกิดข้ึนอยู่บ้าง การแสดงความคิดเห็น
ต้องมีหลักฐานทางวิชาการสนับสนุน สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมมักท างานร่วมกันเป็นกลุ่มย่อยแบบ  
ไม่เป็นทางการ เพราะคล่องตัวและแก้ไขปัญหาได้ทันทว่งที มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล/การถ่ายทอดความรู้
เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนอยู่ตลอด ส่วนการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มใหญ่ จะใช้ตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน โดยโต้แย้งแสดงเหตุผลเพ่ือลดตัวเลือกแล้วผู้น าตัดสินใจอกีครั้ง 

ค าส าคัญ: คุณลักษณะการสื่อสาร การสื่อสารกลุ่ม ทีมสร้างนวัตกรรม นวัตกรที่มีประสิทธิผล  
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Innovation Synthesizing 
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Abstract 

This exploratory qualitative research was aimed to study the communication 
characteristics of effective innovators in innovation synthesizing teams in Thailand. From 
the patent-search database provided by the Department of Intellectual Property, multi-stage 
and purposive samplings were conducted to select 20 effective and renowned innovators 
with continuously successful innovations for in-depth interviews as the main research tool. 
Then thematic analysis was employed to analyze transcribed data. The result s 
were divided into two main parts: 1) Relationship Structure: Innovation synthesizing team 
emphasized diversity among team members in terms of expertise to create new ideas for 
innovation, still shared attitudes and mindset, which enabled them to work well together,  
were also focused. Each member was assigned a different role according to their abilities.  
The relationship within the team was mainly task-oriented; 2) Group communication behaviors: 
The innovation team was open-minded in general, still groupthink behavior was found from 
time to time. Acceptable ideas needed to be supported by academic/solid evidence. Members 
of the team often worked together in informal sub-group setting as it allowed them to be more 
flexible and able to solve problems quickly. Information exchange and knowledge transfer 
behaviors occurred throughout the synthesizing process. In a larger team setting, problem 
solving and decision-making processes were conducted in arguing and reasoning fashions. 
After the processes, highly potential scenarios were proposed to the team leader for final decision. 

Keywords:  Communication Characteristics, Group Communication, Innovation Team, 
Effective Innovators 
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บทน า (Introduction) 

นวัตกรรม (Innovation) เป็นแนวคิดและปัจจัยส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่ทั้ง
ประเทศไทยและนานาประเทศต่างผลักดันให้เกิดข้ึนในฐานะที่สนับสนุนการขับเคลื่อนอุตสาหกรรม  
ยุคใหม่สู่เศรษฐกิจที่เน้นการสร้างมูลค่าแก่สินค้าและบริการ การสร้างนวัตกรรมจึงถือเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในนโยบายระดับชาติของหลายประเทศทั่วโลก ทั้งสหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร จีน รัสเซีย 
อินเดีย สิงคโปร์ เกาหลีใต้ รวมถึงประเทศไทย ในการสร้างนวัตกรรม หน่วยงานที่รับผิดชอบและมีพันธกจิ 
(Mission) ในด้านนี้ต่างพยายามรวบรวมและเชื่อมโยงองค์ความรู้ในภาคส่วนต่างๆ ทั้งจากองค์กรรัฐ 
องค์กรเอกชน และสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะงานวิจัยต่างๆ มาสร้างสรรค์ให้เป็นสิ่งใหม่ที่สามารถ 
ใช้ประโยชน์ได้จริงในระดับองค์กรและระดับอตุสาหกรรม 

ส าหรับประเทศไทย การด าเนินงานการสร้างนวัตกรรมเพ่ือยกระดับองค์ประกอบส าคญัต่างๆ 
ของประเทศถูกขับเคลื่อนผ่านนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมในวิถีที่ย่ังยืน ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมจ านวนมากทั้งในองค์กรและสถาบนัการศึกษาตา่งๆ 
ครอบคลุมทั้งสาขาวิทยาศาสตร์และสาขาสังคมศาสตร์ ดังปรากฏในฐานข้อมูลสิทธิบัตรของ
กรมทรัพย์สินทางปัญญา (2563)  รวมถึงผลงานนวัตกรรมขององค์กรด้านนวัตกรรมทั ่วประเทศ 
(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2563) 

นวัตกรรมถือเป็นผลผลิตของพฤติกรรมการสื ่อสารระดับกลุ่ม ( Group communicative 
behaviors) ซึ่งการบรรลุเป้าหมาย (Goal) ของกลุ่มท างาน (Task group) เพ่ือสร้างนวัตกรรม เป็นผล
มาจากการก าหนดปัจจัยการสื่อสารที่น าไปสู่ประสิทธิผล (Effectiveness) ของกลุ่ม มี 2 ปัจจัยหลัก 
ได้แก่: 1) โครงสร้างความสัมพันธ์ (Relationship structure) ได้แก่ การสร้างทีม (Team building) 
บทบาทและหน้าที ่ร ับผิดชอบ (Roles & responsibilities) ของสมาชิกแต่ละคน รวมถึงการพัฒนา
ความส ัมพันธ์ (Relationship development) ระหว่างสมาชิกกลุ่ม และ 2) พฤติกรรมการสื่อสาร 
(Communicative behaviors) ได้แก่ การแลกเปลี่ยนข้อมูล (Information exchange) การถ่ายทอด
ความรู ้ (Knowledge transfer) การตัดส ินใจ (Decision making) และการแก้ไขปัญหา (Problem 
solving) เช่นนี้ การสื่อสารภายในกลุ่มของผู้สร้างนวัตกรรมหรือนวัตกร (Innovator) จึงถือเป็นปัจจัย
ส าคัญประการหนึ่งในการสร้างนวัตกรรม เนื่องจากปัจจัยทั้งด้านโครงสร้างความสัมพันธ์และพฤติกรรม
การสื่อสารระดับกลุ่มดังที่กล่าวมามีผลโดยตรงต่อขีดความสามารถในการพัฒนานวัตกรรม รวมถึงมี
ศักยภาพในการลดความไม่เท่าเทียมและบรรลุการพัฒนาเศรษฐกิจอย่างย่ังยืน (Li et al., 2019) ดังนั้น 
การศึกษาทีมสร้างนวัตกรรมในมิติของการสื่อสารกลุ่ม ทั้งโครงสร้างความสัมพันธ์และพฤติกรรม
การสื่อสารของนวัตกรและผู้เกี่ยวข้องภายในทีม จึงเป็นสิ่งที่ประเทศมหาอ านาจทางเศรษฐกิจ เช่น 
สหรัฐอเมริกา จีน ยุโรป ให้ความส าคัญ 
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ในพลวัตระดับองค์กรที่ม ีการเปล ี่ยนแปลงตามความต้องการทางนวัตกรรมที่เพิ ่มมากข้ึน  
การท างานเป็นทีมและการส ื่อสารภายในทีมมีบทบาทส าคัญต่อการขับเคล ื่อนนวัตกรรม  ตั ้งแต่ 
การส ื ่อสารของทีมอย่างมีประส ิทธิผล การมีผู้น าทีมที่ม ีวิสัยทัศน์ รวมถึงการจัดการขอบเขตของ
ความสัมพันธ์และการท างานที่ดี เมื่อสมาชิกของทีมสามารถร่วมมือและสื่อสารกันได้อ ย่างเปิด เผย 
เข้าใจวิสัยทัศน์พ้ืนฐานร่วมกัน จัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ จะท าให้เกิดสภาพแวดล้อมที่เอื้อ
ต ่อการปฏิบ ัต ิงานที ่น าไปสู ่กระบวนการสร้างนวัตกรรมที ่ม ีประสิทธิภาพ  โดยผู้น  าของทีมสร้าง
นวัตกรรมจะถือเป็นผู้เล่นส าคัญที่จะหล่อหลอมให้เกิดองค์ประกอบหรือปัจจัยข้างต้นได้ (Morgan & 
Sørensen, 2014; Morgeson et al., 2010; Shin & Zhou, 2003; Van der Voet & Steijn, 2020) 

การศึกษาในอดีตพบว่าแต่ละข้ันตอนของกระบวนการสร้างนวัตกรรม นวัตกรและผู้เกี่ยวข้อง
ในกลุ่มหรือทีม อาจพบประเด็นปัญหาด้านการสือ่สารซึ่งเป็นอปุสรรคต่อการสร้างนวัตกรรม เช่น ในมิติ
โครงสร้างกลุ่ม ความแตกต่างหลากหลายของสมาชิกกลุ่ม โดยเฉพาะความแตกต่างด้านสาขา ความ
เชี่ยวชาญส่งผลต่อการสื่อสารที่ไม่สอดคล้องกัน (Özmen et al., 2016; Rafols & Meyer, 2010) เกิดความ
ซับซ้อนในการก าหนดบทบาทให้ท างานสอดประสานกันอย่างสร้างสรรค์ (Eppler & McGrath, 2017) หรือ
ในมิติพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่ม มักพบปัญหาการแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือความรู้ที่ขาดประสิท ธิภาพ 
(Beckett & Hyland, 2009) ฯลฯ ดังนั้น หากนวัตกรเข้าใจปัญหาดังกล่าวและสามารถน าองค์ความรู้
ด้านโครงสร้างและพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่มมาช่วยแก้ปัญหาและลดข้อจ ากัดที่เกิดข้ึนได้ จะเป็นการ
เพ่ิมประสิทธิภาพทางการสื่อสาร อันจะส่งผลดีต่อประสิทธิผลในการสร้างนวัตกรรม (Blasini et al., 2017; 
Bruhn & Ahlers, 2017) เพราะประสิทธิภาพด้านการก าหนดโครงสร้าง บทบาทหน้าที่ของสมาชิกกลุม่  
ความแตกต่างหลากหลายของลักษณะทางประชากรและสาขาความเชี ่ยวชาญ ความแข็งแรงของ
ความสัมพันธ์ ทักษะการสื่อสารของนวัตกร คุณลักษณะและพฤติกรรมการสื่อสาร รวมถึงพลวัตและ
การพยากรณ์การสื่อสาร เป็นปัจจัยหนว่ยย่อยที่ส าคัญที่สุดอันจะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมที่ตอบโจทย์ปญัหา
เพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืนของทั้งสังคมและประเทศชาติ (Monge & Contractor, 2003; Monge et al., 1992) 

ดังกล่าวข้างต้นว่า ประเทศมหาอ านาจทางเศรษฐกิจให้ความส าคัญและปรากฏการศึกษา  
การสื่อสารกลุ่มในบริบทของการสร้างนวัตกรรม ทั้งโครงสร้างความสัมพันธ์และพฤติกรรมการสื่อสารของ 
นวัตกรและผู้เกี่ยวข้องในทีมสร้างนวัตกรรมอย่างแพร่หลายมากว่า 20 ปี แต่ในประเทศไทยมีการศึกษา
วิจัยในลักษณะนี้น้อยมาก หรืออาจกล่าวได้ว่าแทบไม่มีปรากฏในการศึกษาวิจัยในด้านการสื่อสารหรือ
นิเทศศาสตร์เลย มีเพียงงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารกลุ่มในบริบทอื่นๆ เท่านั้น เช่น งานวิจัย
ของวิรยา ขุนพรหม (2543) ที่ศึกษาดรรชนีบ่งชี้ลักษณะของกลุ่มที่มีความสามารถในการสื่อสาร ได้แก่ 
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์และทักษะการสื่อสารของสมาชิกกลุ่มในการท างานร่วมกัน งานวิจัย
ของปภัสสรา ภวภูตานนท์ ณ มหาสารคาม (2545) ที ่ศ ึกษาพฤติกรรมการสื ่อสารในกระบวนการ
ตัดสินใจของทีมบริหารขององค์กรร่วมทุน ไทย-อเมริกัน ซึ่งผลกล่าวถึงโครงสร้างกลุ่มและพฤติกรรม
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การสื่อสารในการสร้างทางเลือกเพ่ือแก้ไขปัญหาและตัดสินใจร่วมกัน และงานวิจัยของ Sarker (2017) 
ที่ศึกษาบทบาทของความน่าเชื่อถือและการสื่อสารโดยเน้นการถ่ายทอดความรู้ในทีมข้าม วัฒนธรรม 
(ไทย-อเมริกัน) นอกจากนี้ งานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับทั้งนวัตกรรมและการสือ่สาร ยังไม่มีการศึกษาที่
แสดงถึงวิธีการหรือรายละเอียดการสื่อสารในทีมสร้างนวัตกรรมโดยตรง เช่น งานวิจัยของ Therawong (2018) 
ที่ศึกษาว่านวัตกรรมด้านการจัดการการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วม
ของพนักงานในองค์กรไทยอย่างไร และงานวิจัยของ Chollathanrattanapong (2022) ที่ศึกษาว่า
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) มีบทบาทต่อทีมนวัตกรรมในมหาวิทยาลยั
เอกชนอย่างไร ซึ่งแม้ว่าจะไม่ได้ศึกษาให้เห็นรายละเอียดของการสือ่สารภายในทมีนวัตกรรม แต่งานวิจัย
ดังกล่าวก็แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการสื่อสารและการร่วมมืออย่างมีประสิทธิผลภายในทมี 

ด้วยเหตุที่งานวิจัยด้านการสื่อสารภายในทีมสร้างนวัตกรรมของประเทศไทยซึ่งส าคัญต่อการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศยังมีอยู่จ ากัด การศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อค้นหาคุณลักษณะ
การสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิทธิผลในทีมสร้างนวัตกรรมของประเทศไทย โดยแบ่งวัตถุประสงค์
เฉพาะออกเป็น 2 ข้อ คือ 1) เพื่อส ารวจโครงสร้างความสัมพันธ์ในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที่ มี
ประสิทธิผล และ 2) เพื ่อศึกษาพฤติกรรมการสื ่อสารในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที ่มี
ประสิทธิผล โดยส ารวจโครงสร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกกลุ่ม ลักษณะและรูปแบบการสื่อสารของ  
นวัตกรและผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานร่วมกันของสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรม 
แบ่งเป็นศึกษาการสื่อสารกลุ่มด้วยวิธีการแบบ Ego-centric หรือการศึกษาผ่านมุมมอง การรับรู้ และ
ความทรงจ าของบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในกลุ่ม เป็นวิธีการวิจัยซึ่งเป็นที่นิยมในการศึกษาเครือ ข่าย 
(Network) ซึ ่งเป ็นกล ุ ่มแบบหนึ ่งท ี ่ม ีพลวัตและความซับซ้อนในเชิงระบบ ทั ้งในด้านโครงสร้าง
ความสัมพันธ์และพฤติกรรมการสื่อสารภายในกลุ่ม ซึ่งมีคุณลักษณะที่ใกล้เคียงกับทีมสร้างนวัตกรรม 
ผ่านการสัมภาษณ์เจาะลึกกับนวัตกรที่มีประสิทธิผล (Effective innovator) ซึ่งเป็นนวัตกรแนวหน้า
จากหลากหลายสาขาความเชี ่ยวชาญและงานนวัตกรรมหลากหลายด้าน  เป็นผู้ม ีผลงานนวัตกรรม
จ านวนมากและต่อเนื่อง โดยแต่ละคนจะเป็นตัวแทนของทีมสร้างนวัตกรรมที่เคยท างาน ดังที่ปรากฏ
ในฐานข้อมูลสิทธิบัตรของกรมทรัพย์สินทางปัญญา (2563) 

ในเชิงวิชาการ การศึกษานี้จะช่วยขยายองค์ความรู้ด้านการสื่อสารกลุ่มทั้งในแง่ของโครงสร้าง
ความสัมพันธ์และพฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือการท างานร่วมกันให้กว้างขวางข้ึน เป็นจุดเริ่มต้นในการ 
ต่อยอดการศึกษาวิจัยหลากหลายด้านในอนาคต เช่น เครือข่ายการสื่อสาร กลยุทธ์ทางการสื่อสารใน
สายงานนวัตกรรม การจัดการสื่อสารในองค์กรสร้างนวัตกรรม ฯลฯ มากไปกว่านั้น ในเชิงปฏิบัติการ 
ผลการศึกษาจะช่วยนักนิเทศศาสตร์ในการพัฒนาแนวปฏิบัติต้นแบบด้านการสื่อสารที่ เหมาะสมกับ
บริบทของการท างานร่วมกันในการสร้างนวัตกรรมซึง่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานแบบกลุ่มและ
เพ่ิมประสิทธิผลให้ตัวนวัตกรรมได้ในระยะยาว 
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การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยหลักว่า คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิทธิผลในทีม
สร้างนวัตกรรมของประเทศไทยมีลักษณะอย่างไร? ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวกับ (1) โครงสร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกกลุ่ม (2) การสื่อสารกลุ่มในสถานการณ์จริง เพ่ือตอบ
ปัญหาน าวิจัยเฉพาะข้อที ่ 1) โครงสร้างความสัมพันธ์ในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที ่มี
ประสิทธิผลมีลักษณะอย่างไร และ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับ (3) กระบวนการและ
ปฏิสัมพันธ์เชิงกลุ่ม และ (4) พฤติกรรมการสื่อสารในงานนวัตกรรม เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยเฉพาะข้อที่
2) พฤติกรรมการสื ่อสารในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที่มีประสิทธิผล เป็นอย่างไร ซ ึ ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) โครงสร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกกลุ่ม 
โครงสร้างของกลุ่ม (Group structure) ประกอบข้ึนจากหน่วยของสังคมที่เรียกว่าสมาชิก 

(Member) ซึ่งเป็นบุคคลมากกว่า 2 คนข้ึนไปมาอยู่รวมกัน ภายใต้วัตถุประสงค์บางอ ย่างที่ต้องการ
บรรลุผลร่วมกัน โดยสมาชิกกลุ่มอาจมีความเหมือน (Similarity) หรือแตกต่างหลากหลาย (Diversity) 
ในคุณลักษณะต่างๆ เช่น ลักษณะทางประชากร สาขาความเชี่ยวชาญ ทัศนคติและวิธีคิด เป็นต้น  
ความเหมือนและความแตกต่างหลากหลายดังกล่าวสามารถน าไปสู่การสร้างพลังกลุม่ (Group synergy) 
ซึ่งให้ผลลัพธ์ของการท างานร่วมกันเป็นกลุม่ที่ประสทิธิผลสงูกว่าการท างานเพียงล าพัง (Hollingshead 
et al., 2005) อย่างไรก็ตาม พลังกลุ่มจะมีสถานะเป็นบวกหากสมาชิกสื่อสารกันรู้เรื่องหรือสามารถ
ท างานร่วมกันอย่างสอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน แต่จะเป็นลบเมื่อสมาชิกเกิดความขัดแย้ง
หรือไม่ลงรอยกัน ดังนั้น กลุ่มจึงควรมุ่งสร้างพลังกลุ่มเชิงบวกให้มากที่สุดขณะที่ใช้พลังงานในการขจัด
หรือลดพลังกลุ่มเชิงลบให้เหลือนอ้ยที่สดุ 

ในมิต ิของบทบาท  เมื ่อสมาชิกมาอยู ่รวมกันเป็นกลุ ่ม สมาชิกจะได้รับบทบาทภายในกลุ่ม 
ซึ่งอาจแตกต่างกันไปตามเป้าหมายและคุณลักษณะของกลุ่ม หากบทบาทและความรับผิดชอบมีความ
ชัดเจนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ย่ิงในทีมสร้างนวัตกรรม สมาชิกของทีมย่ิงต้อง
มีความเข้าใจต่อบทบาทเฉพาะของตัวเองที่มีต่อทีม โครงสร้างของทีมที่มีประสิท ธิผลควร ระบุการ
มอบหมายงานหรือบทบาทตามความสามารถหรือความถนัด ให้สมาชิกได้ใช้ความเชี่ยวชาญอย่างเต็มที่ 
ในทางตรงข้าม หากบทบาทก ากวมและทับซ้อน อาจท าลายประสิทธิภาพของงานและน า ไปสู่ก าร
ท างานซ ้าซ้อน รวมถึงช่องว่างของงานที่ขาดผู้รับผิดชอบ (Morgeson et al., 2010; Van der Voet & 
Steijn, 2020) นอกจากความชัดเจนของบทบาทภายในกลุ่มหรือทีมดังกล่าว Eppler and McGrath (2017) 
ยังได ้เสนอว่าบทบาทในสายงานนวัตกรรม ควรมีการท างานคู่ก ันเพื ่อเพิ ่มความคิดสร้างสรรค์ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง ผู้น า-ผู้จัดการ (Leader-manager) และ พ่ีเลี้ยง-ผู้เรียนรู้ (Mentor-mentee) 
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ในมิติของผู้น า องค์ประกอบส าคัญอย่างหนึ่งที่มีผลต่อความสามารถในการสร้างแนวคิดใหม่ๆ 
การแก้ปัญหาที่ม ีความซับซ้อน และการขับเคลื ่อนองค์กรนวัตกรรมให้ก้าวหน้า คือ ผ ู ้น าทีมสร้าง
นวัตกรรม ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะมีบทบาทอย่างมากต่อโครงสร้างความสัมพันธ์ของทีม เนื่องจากผู้น า 
จะช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิก เหนี่ยวน าให้เกิดการท างานร่วมกันภายในทีม ได้แก่ การที่สมาชิก
ทีมสร้างนวัตกรรมท างานด้วยวัตถุประสงค์เดียวกันและใช้ความสามารถขับเคลื่อนทีมไปสู่เปา้หมายทาง
นวัตกรรมร่วมกัน จะท าให้เกิดสภาพแวดล้อมที่อ านวยต่อการใช้ความคิดสร้างสรรค์และการร่วมมือกัน 
(Van der Voet & Steijn, 2020) 

ในมิติความหลากหลายของสมาชิก ความก้าวหน้าทางนวัตกรรมยังมักเกิดข้ึนกับทีมที่มีความ
เป็นสหวิทยาการ (Interdisciplinary team) ซึ่งประกอบด้วยสมาชิกหลากหลาย ทั้งด้านความเชี่ยวชาญ 
ภูมิหลัง มุมมองทัศนคติและวิธีคิด ทีมลักษณะนี้จะขับเคลื่อนผ่านความร่วมมือระหว่างสมาชิกด้วยการ
เชื่อมโยงขอบเขต (Boundary) ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน การจัดการขอบเขตดังกล่าวได้อย่างมี
ประสิทธิผลทั้งภายในและนอกทีมเป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จทางนวัตกรรม ย่ิงหากได้ผู้น าของทีม
ที่ส่งเสริมการสื่อสารอย่างเปิดกว้าง มีการสร้างความเชื่อใจต่อสมาชิก รวมถึงมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล  
ที่จ าเป็นกับสมาชิกและผู้เกี่ยวข้องอย่างสม ่าเสมอ จะย่ิงช่วยเพ่ิมความสามารถทางนวัตกรรมของทีม  
ให้สูงข้ึนด้วย (Morgeson et al., 2010) 

2) การสื่อสารของกลุ่มในสถานการณ์จริง 
ทีมสร้างนวัตกรรมถือเป็นกล ุ่มที ่เก ิดขึ ้นในสถานการณ์จริง ( Bona fide group) ซึ ่งจะมี

ขอบเขต (Boundary) และอิทธิพล (Influence) ที่ซับซ้อนและมีพลวัตสูง (Putnam & Stohl, 1990) 
สมาชิกบางส่วนหรือทั้งหมดของกลุ่มลักษณะนี้ มักมีประวัติศาสตร์ร่วมกัน (Pre-history) โดยเฉพาะ
การที่เคยท างานร่วมกันมาในอดีต กลุ่มในสถานการณ์จริงจะมีคุณลักษณะส าคัญอยู่ 3 ประการ คือ   
(1) มีขอบเขตของกลุ่มที่เสถียรแต่ยืดหยุ่น อิทธิพลทั้งจากภายในและภายนอกกลุ่มยังสามารถแทรกซึม
ผ ่านขอบเขตนั้น (2) กล ุ ่มจะมีการพึ่งพาอาศัยกันระหว่างกลุ ่มที ่อยู่ภายใต้บริบทหรือสิ ่งแวดล้อม  
ในระบบเดียวกัน และ (3) ขอบเขตของกลุ่มและบริบทของกลุ่มมีความเชื่อมโยงกันเสมอ อนึ่ง พลวัต
ของกลุ่มในสถานการณ์จริงยังครอบคลุมไปถึงกรณีที่สมาชิกมีการสังกัดอยู่หลายกลุ่มพร้อมกัน (ภายใต้
บริบทเดียวกัน) รวมถึงบทบาทของผู ้น าในการจัดการขอบเขตและอิทธิพลระหว่างกลุ ่มในบริบท
เดียวกันให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อกลุ่มหรือทีมของตนเอง 

ในมิติด้านความสัมพันธ์ สมาชิกของกลุ่มที่เกิดข้ึนในสถานการณ์จริงอย่างทีมสร้างนวัตกรรม 
อาจไม่ได้มีความสัมพันธ์เพียงแค่บริบทของการท างาน เมื่อก้าวข้ามออกจากปฏิสัมพันธ์ที่เป็นทางการ
ระหว่างการท างาน บ่อยครั้งที่สมาชิกทีมจะสร้างความสัมพันธ์ฉันเพ่ือนที่เป็นความสัม พันธ์ส่ วนตัว 
ซึ่งจะเข้มข้นข้ึนเรื่อยๆ เมื่อเวลาผ่านไป การติดต่ออย่างไม่เป็นทางการนีม้ีบทบาทต่อภาพรวมการท างาน
ของทีม เพราะความเช ื ่อใจ ความเห็นอกเห็นใจ และความเข้าใจที ่ม ีร ่วมกัน ที ่หล ่อหลอมผ่าน
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ความสัมพันธ์ส่วนตัวเหล่านี้ ช่วยท าให้การร่วมมือและการแลกเปลี่ยนข้อมูลในบริบทของการท างาน  
มีความเข้มข้นและเป็นรูปธรรมมากข้ึนได้ นอกจากนี้ ความถ่ีในการสื่อสารเพ่ือสร้า งความสัมพัน ธ์
นอกเหนือจากบริบทของงานดังกล่าว ยังมีผลต่อพลวัตของทีมด้วย ทีมที่สายสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
มีความเข้มแข็งกว่า จะมีความยืดหยุ่นมากกว่า ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้เกง่กว่า และมีความสามารถ
ทางนวัตกรรมมากกว่า (Kratzer et al., 2005, Van der Voet & Steijn, 2020) 

ในด้านการสร้างระบบนิเวศของกลุ่ม หากผู้น าและสมาชิกสามารถสร้างพลวัตของการสื่อสาร
ภายในกลุ่มที่เกิดข้ึนในสถานการณ์จริงที่น าไปสู่การเกิดความคิดสร้างสรรค์ การแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
และการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้ได้ จะส่งผลดีอย่างย่ิงต่อทีมสร้างนวัตกรรมที่ส มาชิก ต้อง
ท างานร่วมกันภายใต้เครือข่ายความร่วมมือทางการวิจัยเพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อน  
ทั ้งน ี ้ ผ ู ้น  าของทีมสร้างนวัตกรรมจ าเป ็นต้องมีความเปิดกว้าง  เช ื ่อใจสมาช ิกในทีม และมีขอบเขต 
การท างานที่ยืดหยุ่นร่วมด้วย เพ่ือสร้างระบบนิเวศที่มีการสื่อสารอย่างมีประสิท ธิผลทั้ งภายในทีม  
สร้างนวัตกรรมและภายนอกทีม อย่างการสื่อสารกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้อง จึงจะสามารถ 
ดึงศักยภาพทางนวัตกรรมของทีมออกมาได้อย่างเป็นรูปธรรม (Frey, 2003) 

3) กระบวนการและปฏิสัมพันธ์เชิงกลุ่ม 
Tuckman and Jensen (1977) ได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา

กล ุ ่มขนาดเล็ก และเสนอแบบจ าลองพัฒนาการของกลุ ่มทั ้งเป็นทางการและกลุ ่มที ่ปรากฏขึ้นเอง  
(ท ีมสร้างนวัตกรรมเป็นกลุ ่มที ่ปรากฏขึ ้นเอง) 5 ขั ้นตอน (5  Stages of group formation and 
development) ได้แก่ (1) ขั ้นการก่อตัว (Forming) ที ่สมาชิกจะมารวมตัวกันเพื ่อตั้งกลุ ่มหรอืทีม  
(2) ข้ันการระดม (Storming) เป็นข้ันที่สมาชิกมีความคิดเห็นหลากหลาย มีการก าหนดผู้น าและทิศทาง
ของกล ุ ่ม (3) ขั ้นการสร้างบรรทัดฐาน (Norming) สมาชิกเริ ่มสนิทก ัน กล ุ่มมีเอกลักษณ์และตัวตน 
ที่ชัดเจนข้ึน รวมถึงมีบรรทัดฐานที่สมาชิกปฏิบัติร่วมกัน (4) ข้ันการปฏิบัติ (Performing) โครงสร้าง
กลุ่มชัดเจน สมาชิกท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มอย่างเต็มที่ และ (5) ข้ันการยุติบทบาท 
(Adjourning) กลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ สมาชิกสลายตัว โดยสมาชิกบางคนอาจตัดสินใจร่วมงาน
กันอีกในอนาคต 

ส่วนหนึ่งที่ถือเป็น “สารตั้งต้น” ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการและปฏิสัมพันธ์เชิงกลุ่ม นั่นคือ
ทักษะการส ื ่อสาร (Communication skills) ของสมาช ิกกล ุ ่ม เพราะการที่สมาช ิกกล ุ ่มมีท ักษะ 
การสื่อสารในด้านต่างๆ ตามความจ าเป็นในกระบวนการและปฏิสัมพันธ์แต่ละระยะ ย่อมส่งผลถึง
พฤติกรรมในการท างานร่วมกัน ความส าเร็จของปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกลุ่ม และความส าเร็จของ
เป้าหมายกลุ่ม อนึ่ง นอกเหนือจากทักษะการสื่อสารข้ันพ้ืนฐานอย่างการฟัง การพูด การอ่าน และ  
การเขียนแล้ว วิรยา ขุนพรหม (2543) ได้สรุปประเด็นที่เป็นดรรชนีบ่งชีล้ักษณะของกลุ่มทีม่ีความสามารถ
ในการสื่อสาร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าสมาชิกกลุ่มควรมีทักษะอะไรบ้าง โดยจ าแนกออกได้เป็น 60 ดรรชนี 
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จัดออกได้เป็น 11 หมวดหมู ่ ครอบคลุมการมอบหมายงาน การประชุม การแสดงความคิดเห็น  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การน าเสนอ การควบคุมอารมณ์ การจัดการความขัดแย้ง การติดตาม
และประเมินผล การสร้างความสัมพันธ์กับกลุ ่มอื ่น การสร้างความรู ้สึกที่ดีร ่วมกัน และการสร้าง
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

นอกจากนี้ การสื่อสารระหว่างสมาชิกยังท าให้เกิดการไหลเวียนของข้อมูล (Information flow) 
ภายในทีมสร้างนวัตกรรม โดยเฉพาะในแง่ของกระบวนการเช ิงกลุ ่ม ที่ปรากฏตามแบบจ าลอง  
Input-throughput-output (Farace et al., 1977) ซึ่งอธิบายกระบวนการเมื ่อสมาชิกน าข้อมูล 
หรืออ ิทธิพลบางอย่างจากภายนอกกลุ ่มเข้ามาในกล ุ่ม ( Input) แล ้วพิจารณาข้อมูลดังกล่าวด้วย
กระบวนการกล ุ่มร่วมกัน จากน ั้นจึงเกิดปฏิส ัมพันธ์ผ่านพฤติกรรมการส ื่อสารที่แสดงระหว่างกัน  
ในกระบวนการ (Throughput) ทั้งในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนข้อมูล การถ่ายทอดความรู้ การระดมสมอง 
การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา ฯลฯ เพ่ือหาข้อสรุปหรือผลลัพธ์ (Output) จากกระบวนการเชิงกลุ่ม
ดังกล่าว ที่จะมีผลต่อไปแม้ผลลัพธ์จะออกจากกลุ่มไปแล้ว 

4) พฤติกรรมการสื่อสารในงานนวัตกรรม 
กระบวนการและปฏิสัมพันธ์เชิงกลุ่มที่ท างานร่วมกันมักเกิดพฤติกรรมการสื่อสารที่ส าคัญ

ระหว่างสมาชิกกลุ่มอย่างน้อย 4 ลักษณะ ได้แก่ การแลกเปลี่ยนข้อมูล (Information exchange)  
การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge transfer) การแก้ไขปัญหา (Problem solving) และการตัดสินใจ 
(Decision making) ร่วมกันในกล ุ ่ม การศึกษาในอดีตเก ี ่ยวก ับการตัดส ินใจแบบกลุ ่ม (Group 
decision making) เป็นกระบวนการที่กลุ่มบุคคลร่วมกันตัดสินใจเลือกทางเลือกหรือข้อเสนอที่มีอ ยู่
โดยมีพฤติกรรมการสื่อสารทั้ง 4 ลักษณะดังที่กล่าวมา ผ่านตัวแปรทางการสื่อสารที่ส่ งผลต่อพล วัต  
ของการตัดสินใจ ทั้งตัวผู้ร่วมตัดสินใจ ทิศทางและรูปแบบการสื่อสาร ลักษณะการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
เกณฑ์การตัดสินใจ การสร้างข้อสรุป ช่องทางการสื่อสาร และอุปสรรคในการสื่อสาร (ปภัสสรา ภวภูตานนท์ 
ณ มหาสารคาม, 2545) 

การร่วมกันตัดสินใจแบบกลุ่มนี้มีข้อได้เปรียบทั้งในเรื่องการสร้างพลังกลุ่ ม รวมถึงมุมมอง 
การตัดสินใจที ่ม ีความหลากหลาย แต่ก ็มีข้อเสียเปรียบที่อาจเกิดขึ้นได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการคิด  
ตามกลุ่ม (Groupthink) ซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการสื่อสารกลุ่มที่ไม่ได้มาจากการระดมความคิดโดยทั่วถึง 
แต่เกิดจากอิทธิพลของกลุ่มเหนือบุคคล น าไปสู่การเกิดอคติ (Bias) ขาดความสร้างสรรค์ ขาดแง่มุมที่
แตกต่าง เกิดการผูกขาดและปิดกั้นความคิด ซึ่งไม่ส่งผลดีต่อกลุ่มในระยะยาว (Hollingshead et al., 2005) 
นอกจากนี้ การคิดตามกลุ่มยังอาจมีความยึดโยงกับวัฒนธรรมและการเลี้ยงดูในสังคมประกอบสร้าง 
(Collective society) ที่ให้ความส าคัญกับล าดับชั้น ความอาวุโส และการรักษาหน้าของผู้อื่น ซึ่งไม่
ส่งผลดีต่อการสื่อสารกลุ่ม 
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นอกจากนี้ วิธีการที่สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมสื่อสารกันกม็ีผลโดยตรงกับผลลพัธ์ของนวัตกรรม
เช่น ช่องทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ทั้งการสื่อสารแบบตอ่หนา้ (Face-to-face communication) 
การส ื ่อสารผ่านสื ่อ (Mediated communication) การส ื ่อสารแบบเหลื ่อมเวลา (Asynchronous 
communication) ฯลฯ จะมีส่วนในการก าหนดว่าความคิดหรือความรู้จะไหลเวียนภายในทีมอย่างไร 
กล ุ ่มที่ม ีโครงสร้างการสื ่อสารที ่ดี จะสามารถมั่นใจได้ว่าข้อมูลจะไปถึงถูกคน ถูกที ่ และถูกเวลา   
ส่วนประเด็นล าดับชั้นในกลุ ่ม ความส ัมพันธ์ หรือโครงสร้างเครือข่าย มีอ ิทธิพลต่อความเร็วและ 
ความแม่นย าของการแพร่กระจายความคิดหรือความรู้ ส ่งผลต่อทั ้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในกระบวนการสร้างนวัตกรรม (Morgeson et al., 2010; Van der Voet & Steijn, 2020) 
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ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือการส ารวจหรือการวิจัยเชิงบุกเบิก (Exploratory research) 
ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative method) เป็นหลัก โดยมีรายละเอียดและข้ันตอนการวิจัยดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้คือนวัตกรหรือกลุ่มนวัตกรที่มีชื่อปรากฏเป็นผู้ประดิษฐ์

หรือผู้ออกแบบผลิตภัณฑ์ตามข้อมูลสิทธิบัตร/อนุสิทธิบัตรของไทยที่จดทะเบียน ในฐาน ข้อมูลของ  
กรมทรัพย์ส ินทางปัญญา (http://patentsearch.ipthailand.go.th) โดยท าการคัดเล ือกนวัตกร 
กลุ่มตัวอย่าง ใช้ค าค้นว่า “นวัตกรรม” พบรายการค้นหาสิทธิบัตรที่เกี่ยวข้องจ านวน 480 รายการ 
ปรากฏชื่อผู้ประดิษฐ์และผู้ออกแบบรวม 746 คน (ส ารวจในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2564) จากนั้นท าการ
สุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) ด้วยการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
หลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) ร่วมกับการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) เพ่ือให้ได้นวัตกรที่มีประสิทธิผล (มีการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง) จ านวน 20 ตัวอย่าง  
โดยนวัตกรที่มีประสิทธิผล 1 คน จะเป็นตัวแทนของทีมสร้างนวัตกรรมที่สังกัดหรือเคยสังกัดอยู่ 

ในการคัดเลือกนวัตกรกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ตรวจสอบว่านวัตกรทั้ง 746 คนข้างต้น มีชื่อ
ปรากฏเป็นผู้ประดิษฐ์/ผู้ออกแบบในสิทธิบัตรกี่รายการ (ส ารวจในเดือนตุลาคม–ธันวาคม พ.ศ. 2564) 
จากน ั ้นเรียงล าดับรายชื่อนวัตกรตามจ านวนสิทธิบัตรที ่มีชื่อปรากฏอยู่ จากมากที ่สุดไปน้อยที่สุด  
ท าการคัดเลือกเฉพาะนวัตกรที่มีประสิทธิผล คือ มีชื่อปรากฏในสิทธิบัตรอย่างน้อย 10 รายการ และ
สิทธิบัตรชิ้นล่าสุดที่นวัตกรมีชื่อปรากฏอยู่ ต้องอยู่ในช่วงไม่เกิน 5 ปี (ตั้งแต่ พ.ศ. 2560 – 2564) 
คงเหล ือรายช ื่อนวัตกรที ่เข้าเกณฑ์จ านวน 183 ราย แล ้วคัดกรองเฉพาะนวัตกรที ่มีชื ่อปรากฏใน
สิทธิบัตรที่เป็นผลผลติของกลุ่ม (มีจ านวนผู้ประดิษฐ์/ผู้ออกแบบในสิทธิบัตรตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป) คงเหลือ
รายชื่อนวัตกรที่เข้าเกณฑ์จ านวน 165 ราย ในข้ันตอนสุดท้าย จึงเลือกนวัตกรที่มีชื่อปรากฏในสิทธิบตัร 
จ านวนมากที่สุด 20 อันดับแรก เป็นนวัตกรกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาวิจัย 

ทั้งนี้ เนื่องจากช่วงที่ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึก อยู่ภายใต้สถานการณ์
การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลให้ผู้วิจัยไม่สามารถเข้าไปสังเกตแบบไม่มีส่วนร่ วม
ควบคู่กันได้ ดังนั้น เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องและความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของข้อมูลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจึงมีการเก็บข้อมูลด้วยแบบส ารวจต้นแบบจากสมาชิกทีมสร้ างน วัตกรรมของ 
นวัตกรกลุ่มตัวอย่างที่สมัครใจให้ข้อมูลอีกอย่างน้อย 30 คน เพ่ือใช้เปรียบเทียบกับผลการวิเคราะห์
ข้อมูลภายหลัง โดยฝากแบบส ารวจต้นแบบดังกล่าวผ่านนวัตกรที่สัมภาษณ์ซึง่เป็นผูน้ าของทีม 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู ้วิจัยใช ้การส ัมภาษณ์เจาะล ึก ( In-depth interview) เป ็นเครื ่องมือหล ักในการวิจัย  

เพื ่อศึกษาคุณลักษณะการสื ่อสารกล ุ่มในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที่ม ีประสิทธิผล แบ่งเป็น  
การส ารวจโครงสร้างความสัมพันธ์ของนวัตกรและสมาชกิกลุม่ ลักษณะและรูปแบบการสือ่สารของนวัตกร
และผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานร่ วมกัน โดยแนวค าถามสังเคราะห์มาจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และเอกสารที ่เกี ่ยวข้อง ( Document study) ทั ้งน ี ้ แนวค าถาม
ส าหรับการสัมภาษณ์เจาะลึกดังกลา่วได้รับการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ความตรง (Validity) 
รวมถึงความสอดคล้องและความเหมาะสมของข้อค าถามที่ใช้ โดยผู้เชี่ยวชาญทางวาทนิเทศในด้าน  
การสื่อสารกลุ่ม จ านวน 2 ท่าน ก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริงต่อไป 

ดังที่กล่าวไปแล้วข้างต้น ว่าการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยนี้เกิดข้ึนภายใต้สถานการณ์  
การระบาดของเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให ้ผู้วิจัยไม่สามารถด าเนินการวิจัยในลักษณะ ของการ
สังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมคู่ขนานกับการสัมภาษณ์เจาะลึกนวัตกรกลุ่มตัวอย่างได้ ผู้วิจัยจึงมีการ
จัดท าแบบส ารวจต้นแบบ (Prototype survey) ที่เน้นส ารวจสมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกร 
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างอีกอย่างน้อย 30 ชุด (ส ารวจได้จริง 34 ชุด) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของ
ข้อมูลที่ได้จากค าสัมภาษณ์เพ่ิมเติม ทั้งนี้ ข้อมูลที่ได้จากแบบส ารวจต้นแบบนี้ จะใช้เพ่ือประกอบการ
วิเคราะห์และอภิปรายผลเท่านั้น ไม่ได้น ามาเป็นผลการวิจัยหลักเหมือนกบัข้อมูลทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์
เจาะลึก ซึ่งประเด็นที่ส ารวจในแบบส ารวจต้นแบบนี้ คัดเลือกจากประเด็นส าคัญของแบบสัมภาษณ์
เจาะลึก โดยออกแบบให้อยู่ในลักษณะของแบบสอบถาม เช่น ความหลากหลายในทีม การสื่อสารของ
ผู้น าทีม พฤติกรรมการสื่อสารของสมาชิกภายในทีม การท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม เป็นต้น (ในบทความ
วิจัยชิ้นนี้จะแสดงผลส ารวจเพียงบางประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการอภิปรายผลการวิจัยเท่านัน้) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู ้วิจัยได้ส  ารวจฐานข้อมูลส ิทธิบ ัตรของกรมทรัพย์ส ินทางปัญญาเพื ่อคัดเล ือกนวัตกร 

กลุ่มตัวอย่างตามที่กล่าวไปแล้วข้างต้นระหว่างเดือนตุลาคม -ธันวาคม พ.ศ. 2564 จากนั้น ได้ติดต่อ 
และด าเนินการสัมภาษณ์เจาะลึกนวัตกรกลุ่มตัวอย่างผ่านระบบออนไลน์หรือผ่านระบบโทรศัพท์ตาม
ความสะดวกของผู้ให้สัมภาษณ์ระหว่างเดือนเมษายน-กรกฎาคม พ.ศ. 2565 ด้วยแนวค าถามที่ได้รับ
การตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญแล้ว ส่วนการส ารวจสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมด้วยแบบส ารวจต้นแบบ  
ได้ด าเนินการในเวลาไล่เลี่ยกับการสัมภาษณ์เจาะลึก โดยฝากแบบส ารวจต้นแบบ (ในรูปแบบลิงก์ 
แบบส ารวจออนไลน์) ผ ่านนวัตกรกลุ ่มตัวอย่างไปยังสมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรมของตนเอง ทั ้งนี้  
หากผลจากแบบส ารวจต้นแบบไม่สอดคล้องก ับผลจากการสัมภาษณ์เจาะลึก ผ ู ้วิจัย จะได้ขอความ
อนุเคราะห์สัมภาษณ์สมาชกิทมีสร้างนวัตกรรมทีส่ะดวกใจเพ่ือเกบ็ข้อมูลเพ่ิมเติมต่อไป 

 



คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรไทยที่มีประสิทธิผล : การสร้างทีม ความสัมพันธ์ และพฤติกรรม เพื่อการสร้างนวัตกรรม 
 

 

 

78 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 16 ฉบับที่ 2/2024 

การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ทั้งโครงสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ลักษณะและรูปแบบ

การสื่อสารของนวัตกรและผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานร่วมกัน มาวิเคราะห์
ด้วยวิธีวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic analysis) คือ ผู้วิจัยอ่านและทบทวนข้อมูลจากการสัมภาษณ์
เจาะลึก แยกข้อมูลการสัมภาษณ์ที่ปรากฏประเด็นซ ้าๆ กันออกเป็นกลุ่มๆ จัดข้อมูลเป็นหมวดหมู่ตาม
ค าถามวิจัยและองค์ความรู้ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม แล้วเขียนผลการวิจัยตามหมวดหมู่ที่จัดข้ึน
ข้างต้น สนับสนุนด้วยตัวอย่างค าสัมภาษณ์จากนวัตกรกลุ่มตัวอย่าง จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ผ่านการ
วิเคราะห์ตามวิธีการข้างต้น มาสรุปเป็นคุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิทธิผลในทีมสร้าง
นวัตกรรมของประเทศไทยต่อไป ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการปกป้องข้อมูลส่วนบุคคลรวมถึงข้อมูลที่มี ความ
ละเอียดอ่อนหรือสุ่มเสี่ยงที่จะกระทบบุคคลที่สามหรือองค์กรต่างๆ ผ่านการสัมภาษณ์ของนวัตกรกลุ่ม
ตัวอย่าง ผู้วิจัยจะไม่ระบุตัวตนของผู้ให้สัมภาษณ์โดยตรงในค าให้สัมภาษณ์ทัง้หมดของงานวิจัยฉบับนี้  

ผลการศึกษา (Findings) 

จากนวัตกรกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนวัตกรที่มีประสิทธิผล จ านวน 20 ท่าน เป็นเพศชาย 11 คน 
(ร้อยละ 55) และเพศหญิง 9 คน (ร้อยละ 45) ส่วนใหญ่มีอายุ 51-60 ปี จ านวน 9 คน (ร้อยละ 45) 
รองลงมาคือ 41-50 ปี จ านวน 5 คน (ร้อยละ 25) และมากกว่า 60 ปี จ านวน 4 คน (ร้อยละ 20)  
ส่วนใหญ่ส  าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 17 คน (ร้อยละ 85) มีอาช ีพเป็นอาจารย์
มหาวิทยาลัย (ส ังกัดสถาบันการศึกษา) และนักวิจัย (ส ังกัดองค์กรนวัตกรรมภาครัฐ) อย่างละครึ่ง  
ฝ่ายละ 10 คน (ร้อยละ 50) มีต าแหน่งทางวิชาการระดับรองศาสตราจารย์/นักวิจัยอาวุโส ระดับ 3 
จ านวน 11 ท่าน (ร้อยละ 55) รองลงมาคือระดับศาสตราจารย์/นักวิจัยอาวุโส ระดับ 4 จ านวน 4 ท่าน 
(ร้อยละ 20) ผู้ช่วยศาสตราจารย์/นักวิจัย ระดับ 2 จ านวน 3 ท่าน (ร้อยละ 15) และนักวิจัยเชี่ยวชาญ 
(สายงานบริหาร) 2 ท่าน (ร้อยละ 10) นวัตกรกลุ่มตัวอย่างมีสาขาความเชี่ยวชาญหลากหลายอย่างมาก 
ครอบคลุมสายงานวิทยาศาสตร์หลายสาขารวมถึงสายงานการออกแบบดว้ย 

ในภาพรวม จากการสัมภาษณ์นวัตกรกลุ่มตัวอย่างข้างต้น สามารถสรุปกระบวน การสร้าง
นวัตกรรมได้ โดยแบ่งกระบวนการพัฒนาออกเป็น 3 ช่วง คือ (1) ช่วงต้นน ้า เป็นช่วงที่นวัตกรและ
สมาชิกทีมร่วมกันพัฒนานวัตกรรมต้นแบบ (2) ช่วงกลางน ้า เป็นช่วงที่นวัตกรและสมาชิกที่เกี่ยวข้อง
ท าการถ่ายทอดนวัตกรรมให้กับผู ้ผลิต (ภาคเอกชน/ภาคชุมชน) หรือถ่ายทอดให้ก ับผ ู้ที ่ต ้องการ  
น านวัตกรรมไปใช้ประโยชน์กับงานวิจัยหรือนวัตกรรมอื่นๆ และ (3) ช่วงปลายน ้า เป็นช่วงที่นวัตกรรม
ได้รับการจัดจ าหน่ายเป็นสินค้านวัตกรรมทั้งในระดับผูบ้ริโภคหรือระดับองค์กร โดยนวัตกรและสมาชิก
ที่เกี่ยวข้องจะมีบทบาทเป็นเพียงที่ปรึกษาในช่วงนี้ 
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ทีมสร้างนวัตกรรมแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ (1) ทีมฐานวิจัย (Research-based team) 
เป ็นทีมที ่เกิดขึ ้นเพื่อท างานวิจัยพื ้นฐาน (Basic research) หรืองานวิจัยบริสุทธ์ (Pure research)  
เป็นการท าวิจัยในเชิงทฤษฎีและแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ในสาขา ซึ่งหากงานวิจัยดังกล่าวมีศักยภาพ  
ก็จะได้รับการต่อยอดสู่การพัฒนานวัตกรรม ในด้านโครงสร้าง สาขาความเชี่ยวชาญของสมาชิกทีมจะมี
ความคล้ายคลึงกันในช่วงแรก เพราะสมาชิกมักมีที่มาจากนักวิจัยจากศูนย์วิจัยหรือห้องปฏิบัติการ
เดียวกัน แต่จะเร่ิมมีความหลากหลายมากข้ึนเมื่องานวิจัยถูกพัฒนาต่อยอดเป็นนวัตกรรม และต้องใช้
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญที่แตกต่างเพ่ิมข้ึน และ (2) ทีมฐานนวัตกรรม (Innovation-based team) 
เป็นทีมที่เกิดข้ึนเพ่ือน าเอาองค์ความรู้ที่มีอยู่เดิมมาพัฒนาเป็นนวัตกรรมตั้งแต่แรก ในด้านโครงสร้าง  
จะตรงข้ามกับทีมฐานวิจัย ด้วยทีมฐานนวัตกรรมมีการดึงสมาชิกจากหลายหนว่ยงานขององค์กรมาท างาน
ร่วมกันตั ้งแต่ต ้น เพราะการสร้างนวัตกรรมมักมีความต้องการสาขาความเช ี ่ยวชาญของสมาชิก 
ที่หลากหลายตามความจ าเป็นของตัวงาน นอกจากนี ้ทีมฐานนวัตกรรมมักมีขนาดของเครือข่ายที่ใหญ่กว่า
เครือข่ายฐานวิจัย เพราะต้องท างานกับสมาชิกจ านวนมากตั้งแตช่่วงแรก 

เพ่ือตอบค าถามน าวิจัยที่ว่า “คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิทธิผลในทีมสร้าง
นวัตกรรมของประเทศไทยมีล ักษณะอย่างไร” ผ ู ้วิจัยได้แบ่งผลการวิจัยออกเป็น 2 ส ่วน คือ  
1) โครงสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม เพ่ือตอบค าถามน าวิจัยเฉพาะที่ว่า “โครงสร้างความสัมพันธ์
ในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที่มีประสิทธิผลมีลักษณะอย่างไร” ประกอบด้วย คุณลักษณะของ
สมาชิกกลุ่ม การคัดเลือกสมาชิกกลุ่มเพ่ือการสร้างทีม บทบาทของสมาชิกกลุ่ม รวมถึงความสัมพันธ์
ระหว่างสมาช ิกกล ุ ่ม และ 2) พฤติกรรมการสื ่อสารกลุ ่ม เพื ่อตอบค าถามน าวิจัยเฉพาะที ่ว่า 
“พฤติกรรมการสื่อสารในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที่มีประสิทธิผลเป็นอย่างไร ” ประกอบด้วย 
ทักษะการสื่อสารของสมาชกิในทีม พฤติกรรมเชิงข้อมูล (การแลกเปลี่ยนข้อมูลและการถ่ายทอดความรู)้ 
การตัดสินใจ และการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ดังนี้ 

1) โครงสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 
คุณลักษณะของสมาชิกกลุ ่ม : คุณล ักษณะของสมาชิกกลุ ่มมีความเหมือน (Similarity)  

ที่ส าคัญคือทัศนคติและวิธีคิด เป็นความเหมือนที่มักเกิดข้ึนโดยความตั้งใจ เพราะการคัดเลือกสมาชิก  
ที่มีทัศนคติและวิธีคิดที่คล้ายคลึงกันส่งผลต่อความสะดวกใจในการท างานร่วมกัน (แม้ไม่ได้มีส่วนกับ
ความส าเร็จของนวัตกรรมโดยตรง) โดยเฉพาะอย่างย่ิงการมีใจเปิดกว้าง (Open-minded) เพ่ือที่จะ
สามารถท างานท่ามกลางความเชีย่วชาญที่มีความแตกต่างหลากหลายได้ ทั้งนี้ หากสมาชิกท างานเข้ากนั
ได้ดี ก็มีแนวโน้มจะได้ร่วมงานกันอีกเรื่อยๆ ในอนาคตด้วย 

ในอีกด้านหนึ่ง ค ุณล ักษณะของสมาชิกกลุ ่มมีความหลากหลาย (Diversity) ที ่ส าคัญคือ  
(1) ช่วงอายุ ซึ่งอาจก่อให้เกิดอุปสรรคในการท างานร่วมกันได้ อันเป็นเหตุมาจากช่องว่างระหว่างวัย 
(Generation gap) ที่ท าให้ทัศนคติ วิธีคิด การปฏิบัติตัว ฯลฯ ของสมาชิกแต่ละช่วงวัยไม่เหมือนกัน 



คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรไทยที่มีประสิทธิผล : การสร้างทีม ความสัมพันธ์ และพฤติกรรม เพื่อการสร้างนวัตกรรม 
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(2) สาขาความเช ี ่ยวชาญ  ความหลากหลายด้านสาขาความเชี ่ยวชาญหรือการเป็นสหวิทยาการ 
(Interdisciplinary) มีความจ าเป็นและเพ่ิมความได้เปรียบในการสร้างนวัตกรรม ส่งผลให้นวัตกรรม
ได้รับการต่อยอดไปได้ไกลกว่าเดิม แต่สาขาความเชี่ยวชาญที่ไม่ตรงกันย่อมท าให้ เกิดอุปสรรคในการ
ท างานร่วมกันอย่างเลี่ยงไม่ได้ เพราะวิธีคิด ภาษาที่ใช้ แนวทางการท างานล้วนแตกต่างกัน  ดังตัวอย่าง
บทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “พอพูดถึงนวัตกรรมแล้วมันคือสิ่งที่เราไม่เคยท ามาก่อน ฉะนั้นหมายความว่า 
field เราเอง handle มันไม่ได้ มันก ็มีหลาย angle ที ่เราแก้ไม่เป ็นด้วยวิธีท ี ่เราถูกฝ ึกมา นั ่นก็
หมายความว่าผมก็ต้องหาคนมา fill in the gaps” (นวัตกรด้านการออกแบบ 3, เพศชาย, อายุ 51-60 ปี, 
สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2565) 

ในด้านการจัดการความหลากหลายทั้งมิติความแตกต่างของช่วงอายุและสาขาความเชี่ยวชาญ 
เพ่ือบรรเทาอุปสรรคอันเกิดจากความหลากหลายและลดพลังกลุ่มเชิงลบ (Negative group synergy) 
นวัตกรที่เป็นผู้น า (Leader) และผู้จัดการ (Manager) ของทีมมีบทบาทส าคัญและจ าเป็นต้องมีทักษะ
การจัดการความหลากหลายให้เอื้อประโยชน์ต่อการท างาน เช่น รู้จักใช้ประโยชน์จากทักษะเฉพาะตัว 
ให้ความส าคัญกับแง่มุมต่องานที่มีความหลากหลาย สร้างการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกต่างวัย ฯลฯ 
อย่างไรก็ตาม ความพยายามปรับตัวของสมาชิกแต่ละคนรวมถึงการให้เวลากับการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
ก็เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จในการท างานร่วมกันด้วย ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “เราเองก็
ต้องคอยปรับตัวให้เข้ากับน้องเขาเหมือนกัน น้องๆ รุ่นใหม่ๆ เจน X เจน Y เจน Z เนี่ยนะ เขาจะเร็ว 
ท าอะไรเร็ว เราก็ต้องปรับตัว จะสั่งอะไรยืดเย้ือเด็กเขาจะไม่ฟัง จะฟังแค่แป๊บๆ” (นวัตกรด้านเภสัช
ศาสตร์ 2, เพศหญิง, อายุ 51-60 ปี, สัมภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2565) 

การคัดเลือกสมาชิกกลุ่มเพื่อการสร้างทีม: เมื่อกลุ่ม/ทีมสร้างนวัตกรรมถูกตั้งหรือก่อตัวข้ึน 
(Group formation) ในทีมที่ประกอบด้วยนักวิจัยทั่วไป (รวมถึงอาจารย์มหาวิทยาลัย) นวัตกรหลัก
ของทีมมักใช้เกณฑ์สาขาความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ และผลงานวิจัยหรือนวัตกรรมมาคัด เลือก  
โดยพิจารณาว่าตอบโจทย์นวัตกรรมที่ท าอยู่หรือไม่ ย่ิงเป็นสาขาที่ขาดอยู่ ก็จะมีโอกาสเลือกเข้าทีมเพ่ือ
ร่วมงานกันสูง แต่หากไม่สามารถสรรหาสมาชิกที่ความเชี่ยวชาญเอื้อต่องานนวัตกรรมจากภายใน
องค์กรได้ นวัตกรหลักจะหาจากภายนอกองค์กรซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การเข้าไปติดต่อโดยตรง 
การติดต่อผ่านคนกลาง คนรู ้จัก หรือการติดต่อผ่านหน่วยงานสนับสนุน  ดังต ัวอย่างบทสัมภาษณ์
ต่อไปนี้ “เราขาดผู้เชี่ยวชาญหรือเทคโนโลยีส่วนใดไป แล้วเราเห็นว่าอาจารย์หรือนักวิจัยเขามีความ
เชี่ยวชาญทางนั้น เราก็ไปชวนเขามาท างานร่วมกันในส่วนที่เราขาด” (นวัตกรด้านวัสดุและเคมีภัณฑ์ 3, 
เพศชาย, อายุ 51-60 ปี, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2565) อีกกรณีหนึ่ง หากเป็นนักวิจัยมือใหม่หรือ
ผู้ช่วยวิจัย เกณฑ์การคัดเลือกจะเข้มงวดน้อยลง เพราะยังขาดประสบการณ์และผลงาน อาจคัดเลือก
จากสาขาที่ส าเร็จการศึกษา รวมถึงผลงานในมหาวิทยาลัย เช่น งานวิจัยและวิทยานิพนธ์แทน  
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การคัดเลือกนวัตกรหรือนักวิจัยที่มีประสบการณ์สูง มีผลงานจ านวนมาก (พร้อมชื่อเสียงที่
สะท้อนตามผลงาน) มาร่วมทีม สามารถเพ่ิมต้นทุนทางสังคม (Social capital) ให้สมาชิกทีมผ่านการ 
มีโอกาสได้ร่วมงานกับนวัตกรหรือนักวิจัยคนนั้นๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิง นักวิจัยหรือผู้ช่วยวิจัยรุ่นใหม่  
ที่อายุน้อย และขาดประสบการณ์ จะได้รับการเพ่ิมพูนประสบการณ์ได้อย่างก้าวกระโดด และยังได้
เข้าถึงโอกาสรวมถึงการอ านวยความสะดวกที่ปกติอาจไม่ได้รับอีกด้วย ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
“ส่วนใหญ่ทุกคนก็อยากจะท างานกับอาจารย์หรือนักวิจัยที่มีชื่อเสียง มีผลงานที่ดี เพ่ือจะได้เข้าสู่
เครือข่ายของอาจารย์ด้วย เป็นเครือข่ายที่ดี ในขณะเดียวกันก็จะสามารถใช้เครื่องมือ ใช้ resource 
ของอาจารย์ ซึ่งก็มี resource เยอะ มีเครือข่ายกว้าง” (นวัตกรด้านเภสัชศาสตร์ 1, เพศชาย, อายุ 51-60 ปี, 
สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2565) เพราะนวัตกรหรือนักวิจัยประสบการณ์สูงเหล่านั้น มีทั้งองค์ความรู้  
ที่แน่นกว่า ประสบการณ์ที่มากกว่า เครือข่ายส่วนตัวที่เข้มแข็งกว่า ฯลฯ จึงเป็นสมาชิกที่ไม่เ พียง  
เอื้อประโยชน์แค่ตัวงานนวัตกรรมเท่านั้น แต่เอื้อโอกาสให้กับสมาชกิทีมสร้างนวัตกรรมในหลายด้าน 

นอกจากนี้ นวัตกรที่เป็นผู้น าของทีมสร้างนวัตกรรมยังมักแสวงหาสมาชิกที่มีสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีมสูง เก่งรอบด้าน (Jack of all trades) ซึ่งได้แก่การมีทักษะความสามารถหลายด้าน ทั้งการ
ประสานงาน การบริหารจัดการ การสื่อสาร รวมถึงงานเอกสาร มีความรู้ความเข้าใจตัวงานเป็นอย่างดี 
รู้ว่างานส่วนไหนต้องสื่อสารหรือประสานงานกับใคร มีภาวะผู้น าและ (ในบางกรณี) สามารถท างาน
แทนนวัตกรที่เป็นผู้น าตัวจริงเมื่อได้รับมอบหมาย ประหนึ่งเป็นเลขานุการใหญ่ของทีมสร้างนวัตกรรม 
เป็นด่านหน้าก่อนถึงตัวผู้น า ซึ่งหากตัวสมาชิกที่มีคุณสมบัตินี้อยู่ในบทบาทส าคัญอย่างผู้น า ผู้ จัดการ 
และหัวหน้าทีมย่อย ย่อมสามารถคาดหวังได้ว่าการท างานร่วมกันภายในทีมจะย่ิงมีประสิทธิภาพสงูข้ึน 

บทบาทของสมาชิกกลุ่ม: สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมจะท างานร่วมกันภายใต้บทบาทต่างๆ  
ซึ่งอาจพบมากน้อยแตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับขนาดและความซับซ้อนของทีม ประกอบด้วย 8 บทบาท 
ดังนี้ (1) ผู้น า ได้แก่ นวัตกรผู้รับผิดชอบหลัก มีหน้าที่ตัดสินใจ ควบคุม ก ากับดูแลการท างาน รวมถึง
คัดเลือกสมาชิก เป็นบทบาทที่อาจมีการหมุนเวียนสมาชิกข้ึนมาท าหน้าที่โดยเลือกจากการเป็นเจ้าของ
ความคิด ความเข้าใจโจทย์นวัตกรรม หรือความเหมาะสมกับสาขาความเชี่ยวชาญ (2) ผู้จัดการ ได้แก่ 
นักวิจัยมือขวาของผู้น า ท าหน้าที่บริหารจัดการภายในทีม สามารถตัดสินใจแทนผู้น าได้ในหลายเรื่อง 
(3) ผู้ประสานงาน ได้แก่ สมาชิกที่เป็นคนกลางประสานและอ านวยความสะดวกระหว่างสมาชกิในกลุม่กบั
ผู้เกี่ยวข้องนอกกลุ่มให้ท างานอย่างราบรื่น (4) ที่ปรึกษา มักได้แก่ นวัตกรอาวุโส นวัตกรประสบการณส์งู 
หรือระดับบริหาร ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาในการท างานเพ่ือสร้างนวัตกรรม (5) หัวหน้าทีมย่อย ได้แก่ 
ผู้น ากลุ่มย่อย มักพบในทีมที่มีขนาดใหญ่และซับซ้อน (6) พ่ีเลี้ยง ได้แก่ นักวิจัยที่มีหน้าที่ถ่ายทอด
ความรู ้ให ้กับนักวิจัยหรือผู้ช่วยวิจัยรุ ่นใหม่ ให ้เข้าใจองค์ความรู ้ วัฒนธรรม วิธีการท างานร่วมกัน  
(7) ผู้เรียนรู้ ได้แก่ ฝ่ายที่รับถ่ายทอดจากพ่ีเลี้ยง และ (8) ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ นักวิจัยหรือผู้ช่วยวิจัย
ระดับพ้ืนฐานที่ไม่ได้รับมอบหมายบทบาทอืน่ ท าหน้าที่พัฒนานวัตกรรมต้นแบบเพียงอย่างเดียว 
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ผู้น าและ/หรือผู้จัดการอาจมอบหมายบทบาทให้กับสมาชิกในทีมตั้งแต่ 1 บทบาท/คน หรือ
หลายบทบาท/คน หากนักวิจัยมีศักยภาพหรือหน้าที่ของบทบาทสามารถท าร่วมกันได้ในคราวเดียว 
เช ่น เป ็นผู้จัดการและผู้ประสานงาน เป็นหัวหน้าทีมย่อยและพี่เลี้ยง เป ็นต้น นอกจากนี้ บทบาท  
ผู้น า-ผู้จัดการ และบทบาทพ่ีเลี้ยง-ผู้เรียนรู้ ยังมักท างานคู่กันเป็นคู่บทบาทเสมอ 

นอกจากบทบาทของสมาชิกในทีมที่ท าหนา้ที่พัฒนานวัตกรรมต้นแบบ ยังมีบทบาทของสมาชกิ
นอกทีม ที่แม้ไม่ได้มีส่วนในการพัฒนานวัตกรรมต้นแบบโดยตรง แต่หลายบทบาทก็มีอิทธิพลต่อการ
ท างานของทีมทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยเฉพาะอย่างย่ิง ผู้บริหาร ซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบายนวัตกรรม
ขององค์กร รวมถึงผู้สนับสนุนและสิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับนวัตกรและนักวิจัย และ ผู้ให้ทุน  
ซึ่งเป็นผู้พิจารณาทุนวิจัย รวมถึงก าหนดหลักเกณฑ์และระเบียบปฏิบัติต่างๆ ของทุน ที่นวัตกรและ
สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมต้องปฏิบตัิตาม 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกลุ่ม: สมาชิกกลุ่มหรือทีมสร้างนวัตกรรมที่พบโดยส่ วนใหญ่  
มีความสัมพันธ์บนพ้ืนฐานของงาน (Work-oriented/Task-oriented) ซึ่งท าให้อุปสรรคจากการท างาน
ร่วมกันภายใต้ทัศนคติหรือพฤติกรรมอนัหลากหลายไม่ได้เปน็ปญัหามากนกั และสามารถบริหารจัดการได้  
โดยอาศัยผู้น าที่มีความเข้าใจในการจัดการการสื่อสาร เพ่ือประสานความเข้าใจระหว่างสมาชิก รวมถึง
การปรับทัศนคตแิละพฤติกรรมให้พึงประสงค์และเอื้อต่อการสร้างนวัตกรรมด้วย ทีมสร้างนวัตกรรมที่พบ
ส่วนใหญ่จึงไม่ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความสัมพันธ์นอกเหนือจากงาน เพราะธรรมชาติ ของน วัตกร
หรือนักวิจัยที่ท างานด้านนี้ค่อนข้างมีขอบเขตที่แยกแยะเร่ืองงานและความสัมพันธ์ส่วนตัวอย่างชัดเจน 
ทั ้งยังมองว่าในทีมมีการสื ่อสารกันอยู ่เสมออยู่แล้ว จึงไม่ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาความสัมพันธ์ดา้นอื ่น  ๆ 
อย่างเป็นกิจจะลักษณะ เพราะไม่ได้ส่งผลกระทบทางลบต่อกระบวนการสร้างนวัตกรรม 

อย่างไรก็ตาม ทีมสร้างนวัตกรรมบางกลุ่มมีการพัฒนาความสัมพันธ์นอกเหนอืจากงานร่วมด้วย 
เช่น การทานข้าวร่วมกัน การนั่งเสวนาระหว่างดื่มกาแฟ หรือการซื้อของฝากให้กัน นอกจากนี้ ผู้น า
ของทีมยังเปิดโอกาสให้สมาชิกเข้าหาและพูดคุยเสนอความคิดได้ตลอดเวลา มีการสร้างบรรยากาศ
แบบไม่เป็นทางการ เป็นกันเอง เพ่ือเอื้อต่อโอกาสร่วมงานกันในระยะยาว (โดยเฉพาะอย่างย่ิงสมาชิก
จากต่างองค์กร) เอื้อให้ความคิดริเริ่มทางนวัตกรรม ได้รับการตอบสนองอย่างทันท่ วงที ทั้งยังช่วย 
สร้างบรรยากาศการท างานให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างสบายใจ ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้   
“ผมเองแต่ละวันก็จะนั่งท างานจนเย็น เผื่อใครมีไอเดียนอกเวลางานเขาก็สามารถเ ข้ามาคุยกับผม  
ได้ตลอด คือถ้าไม่สนิทกนัเนี่ย เขาก็คงไม่กล้าเพราะมันนอกเวลางานแล้ว แต่พอสนิทกัน มีไอเดียตอนไหน 
ถ้าผมยังไม่กลับก็เข้ามาคุยได้เลย ประตูเปิดอยู่เสมอ” (นวัตกรด้านวิศวกรรมศาสตร์ 1, เพศชาย, อายุ 
51-60 ปี, สัมภาษณ์, 9 เมษายน 2565) 

ในแง่ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง พบความสัมพันธ์อยู่ 4 รูปแบบ แตกต่างกันไปในแต่ละ ทีม
ข้ึนอยู่กับหลายปัจจัย เช่น ขนาดและความซับซ้อนของทีม รวมถึงบทบาทของสมาชิกที่มีด้วย ได้แก่  
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(1) ความสัมพันธ์เข้าสู่ศูนย์กลาง มักพบในทีมขนาดเล็ก โดยผู้น าจะเปิดโอกาสให้สมาชกิทุกคนสามารถ
เข้าถึงตนเองได้ ผู้น าสามารถสื่อสารและบริหารจัดการทีมดว้ยตัวคนเดียวได้ (2) ความสัมพันธ์แบบคอขวด 
พบในทีมที่ขนาดใหญ่ข้ึน ผู้น าจะเลือกผู้จัดการเพ่ือชว่ยบริหารทีมให้ก่อนต่อหนึ่ง สมาชิกส่วนใหญ่จึงจะ
มีปฏิสัมพันธ์กับผู้จัดการเป็นหลัก ท าให้ข้อมูลไปกระจุกตัวอยู่ที่ผู้จัดการ เกิดเป็นคอขวดของข้อมูล   
(3) ความสัมพันธ์แบบแบ่งส่วนงาน พบในทีมที่มีขนาดใหญ่และซับซอ้น มีการแบ่งงานออกเป็นกลุม่ย่อย 
แต่ละกลุ่มควบคุมโดยหัวหน้าทีมย่อย ผู้น าจะมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้าทีมย่อยเป็นหลัก และเปิดโอกาส
ให้หัวหน้าทีมย่อยได้บริหารส่วนของตนเองได ้และ (4) ความสัมพันธ์แบบผสมผสาน พบในทีมขนาดใหญ่
และซับซ้อนเช่นเดียวกัน โดยผสมผสานความสัมพันธ์ 3 แบบแรกเข้าด้วยกัน ความสัมพันธ์แบบนี้ท าให้
คอขวดของข้อมูลไม่หนาแน่นมากเกินไป ผู้น ามีโอกาสได้รับทราบเรื่องที่เร่งด่วนโดยตรงจากผูป้ฏบิัติงาน 

2) พฤติกรรมการสื่อสารกลุ่ม 
ทักษะการสื่อสารของสมาชิกในทีม: ในการท างานเพ่ือสร้างนวัตกรรมรวมถึงการท างาน  

ที่เกี่ยวข้อง สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมต้องใช้ทักษะการสื่อสารหลายประการ โดยทักษะการสื่อสาร
พ้ืนฐาน ได้แก่ การฟัง การพูด การอ่าน การเขียน มีบทบาทในกระบวนการทางนวัตกรรมแต่ละช่วงและ
กับแต่ละบุคคลไม่เท่ากัน ข้ึนอยู่กับว่างานในช่วงนั้นท าอะไรเปน็หลัก เช่น ถ้าต้องเน้นค้นคว้าเพ่ือการวิจัย 
การอ่านกับการเขียนน่าจะมีความส าคัญมากที่สุด รองลองมาคือการฟัง หรือถ้าต้องถ่ายทอดนวัตกรรม
ต้นแบบ การพูดกับการเขียนน่าจะมีความส าคัญมากที่สุด ส่วนการอ่านจะส าคญัรองลงมา  

สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมยังจ าเป็นต้องใช้ทักษะการสื่อสารเฉพาะ อีกหลายทักษะ ได้แก่  
(1) การน าเสนอ/การปรับภาษา เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับนวัตกรรมได้ เ ข้า ใจ ง่ายและ
เข้าถึงผู้ฟัง (2) การสื่อสารระหว่างบุคคล เพ่ือให้เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและสามารถสื่อสาร
กับแต่ละบุคคลได้อย่างเหมาะสม (3) การปรับตัวทางการสื่อสาร เพ่ือให้สามารถปรับตัวและสื่อสารกับ
สมาชิกจากต่างสาขาความเชี่ยวชาญหรือสมาชิกที่มีความแตกต่างจากตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และ (4) การใช้งานสื่อเทคโนโลยี ที่ไม่เพียงแต่สื่อน าเสนอ แต่รวมถึงเครื่องมือออนไลน์ และสื่อที่ใช้ใน
การประชุม ทั้งนี้ เช่นเดียวกับทักษะการสื่อสารพ้ืนฐาน ทักษะเฉพาะก็มีบทบาทไม่เหมือนกันในแต่ละ
ช่วงกระบวนการ สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมจึงจ าเป็นต้องเลือกใช้ทักษะการสือ่สารให้เหมาะสม 

พฤติกรรมเชิงข้อมูล: การแลกเปลี่ยนข้อมูล (Information exchange) ถือเป็นหัวใจในการ
ท างานเพ่ือสร้างนวัตกรรม เพราะการสร้างนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่มีความยาก ข้อมูลการท างาน
ต้องถูกแลกเปลี่ยนกันตลอดเวลาเพ่ือให้กระบวนการท างานสามารถเดินหนา้ต่อไปได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “ถ้าเป็นภายในทีม เราแลกเปลี่ยนกันแทบจะตลอดอ ยู่แล้ ว . . .ต้อง
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันเพ่ือให้งานมันเดนิหน้าต่อไปได้” (นวัตกรด้านวัสดุและเคมีภณัฑ ์3, เพศชาย, 
อายุ 51-60 ปี, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2565) 
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ส่วนการถ่ายทอดความรู ้ (Knowledge transfer) ถือเป ็นอ ีกพฤติกรรมที ่จ าเป็นเพื ่อเพ่ิม 
องค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิคและวิธีการท างาน ให้สมาชิกที่เปน็นกัวิจัยและผู้ชว่ยวิจัยรุ่นใหม่ ที่ยังมี
ประสบการณ์ทางนวัตกรรมจ ากัด ความรู้จะถูกถ่ายทอดจากนักวิจัยที่มีความรู้และประสบการณ์สูงกว่า 
(ในบทบาทพ่ีเลีย้ง) ไปสู่สมาชิกทีมที่มีความรู้และประสบการณต์ ่ากว่า (ในบทบาทผู้เรียนรู้) อย่างไรก็ตาม 
ในกรณีของการถ่ายทอดนวัตกรรมต้นแบบไปสู ่สมาชิกนอกกลุ ่ม ผ ู ้ถ่ายทอดต้อง ตระหนักว่าต้อง
ถ่ายทอดให้สามารถเข้าใจง่าย ไม่ใช้ภาษาซับซ้อนหรือยากเกินไป เพราะผู้รับสารอาจไม่ใช่คนในสายงาน
เดียวกัน ทั้งนี้ ทีมสร้างนวัตกรรมที่เกิดพฤติกรรมเชิงข้อมูลอยู่ตลอดเวลาและทั่วถึงจะสร้า งโอกาส  
ที่น าไปสู่ผลส าเร็จในงานได้มากข้ึน 

การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจร่วมกัน: ทีมสร้างนวัตกรรมมักท างานแบบกลุ่มย่อยและไม่เป็น
ทางการ (informal) เพราะงานยากและซับซ้อน จึงต้องแลกเปลี่ยนข้อมูลการท างานระหว่างกันแทบ
จะตลอดเวลา ท าให้การท างานมีความคล่องตัวสูง ข้อมูลไหลไปสู่ผู้ที่เกี่ยวข้องได้อย่างรวดเร็ว หากเกิด
ปัญหาก็สามารถแก้ไขได้อย่างทันท่วงที นอกจากนี้ ทีมสร้างนวัตกรรมยังท างานร่วมกันแบบกลุ่มใหญ่ที่
เป็นทางการหรือกึ่งทางการ (Formal/Semi-formal) ร่วมด้วย อาจเป็นทุกสัปดาห์ ทุก 2 สัปดาห์ ทุกเดือน 
ทุกไตรมาส ฯลฯ ข้ึนอยู่กับทีมจะก าหนด การท างานร่วมกันในแบบกลุ่มใหญ่นี้ ใช้ส าหรับการประชุม
ระดมสมอง รายงานความก้าวหน้า รวมถึงการแก้ไขปัญหา (Problem solving) และการตัดสินใจ 
(Decision making) ในเรื่องต่างๆ ร่วมกัน 

ในการแก้ไขปัญหา ทีมอาจตั้งกฎ กติกา รวมถึงแนวปฏิบัติที่ยอมรับร่วมกันในหมู่สมาชิก หรือ
สร้างบรรทัดฐานกลุ่ม (Group norm) เพ่ือเป็นแนวทางให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกันได้อย่างสบายใจ 
มีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุเป้าหมายในการท างานที่ตั้งไว้ (แม้ไม่ได้เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร) 
ทั้งนี้ พบว่า ทีมสร้างนวัตกรรมเปิดกว้างทางความคิดอย่างมาก ด้วยธรรมชาติของสายงานนวัตกรรมซึ่ง
สมาช ิกมักช่างสังเกต ช ่างสงส ัย รู ้จักตั ้งค  าถาม และกล ้าแสดงความคิดเห ็น อย่างไรก ็ตาม ใน
สถานการณ์จริงสมาชิกอาจไม่ได้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างเข้มข้นเท่าที่ควร ทั้งยังคิดตามกลุ่ม 
(Groupthink) ซึ่งเกิดจากหลายสาเหตุ ทั้งอิทธิพลกลุ่มที่ครอบง าการตัดสินใจของบุคคล ความเกรงใจ
สมาชิกที่อาวุโสสูงกว่า ความไม่หลากหลายของความเชี่ยวชาญ รวมถึงการปลูกฝังในวัฒนธร รมและ
สังคมแบบไทยๆ ที่เน้นล าดับชั้นหรือการต้องรักษาหน้าผู้อื่น รวมถึงการกลัวความผิดพลาด  ในเรื่องนี้ 
พบว่า ผู้น ามีบทบาทในการลดการคิดตามกลุ่มได้ด้วยการกระตุ้นสมาชิกให้มีการแสดงความคิดเห็นให้
มากข้ึนและต่อเนื่องเพียงพอจนสมาชิกมีความคุ้นชนิต่อการแสดงความเห็นที่แตกต่างจากกลุ่ม 

ทั้งนี้ หากสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างจนอาจน าไปสู่ความขัดแย้ง 
การหาข้อยุติให้กับความเห็นต่างจะไม่ได้ใช้การตัดสินจากผู้น าหรือผู้จัดการแต่จะเกิดข้ึนบนฐานของ
องค์ความรู้ เอกสาร หลักฐาน งานวิจัย ฯลฯ ตามธรรมชาติของสายงานทางวิทยาศาสตร์ ดังตัวอย่าง
บทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “การแสดงความเห็นใดๆ ก็ต้องอิงอยู่บนองค์ความรู้ หรือถ้ามีเอกสารหลักฐาน 
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งานวิจัย บทความ มาซัพพอร์ทด้วยนี่ย่ิงดีเลย ไม่เสียเวลามาเถียงกันปากเปล่า จริงหรือเปล่า ใช่หรือไม่
ก็ไม่รู้” (นวัตกรด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ 3, เพศหญิง, อายุมากกว่า 60 ปี, สัมภาษณ์, 6 พฤษภาคม 2565) 
แต่หากการค้นคว้าไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนความเห็นที่ถกเถียงกัน ผู้น าทีมอาจอนุมัติให้มีการทดลอง
เพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะเพ่ือน าผลการทดลองมาเป็นข้อยุติ หรือเป็นข้อมูลที่ผู้น าจะใช้ตัดสินใจ อย่างไรก็ตาม 
นวัตกรรมสายการออกแบบอาจแตกต่างไป เพราะต้องใช้หลักการทางศิลปะการออกแบบ ที่มีเรื่องของ
ความสวยงามและความพึงพอใจซึ่งเป็นประเด็นอัตวิสัย (Subjectivity) ด้วย 

ส่วนสุดท้ายคือการตัดสินใจและสร้างมติของสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรม เมื่อต้องตัดสินใจเลือก
ตัวเลือกหรือสร้างมติให้กับความคิดเห็นอนัหลากหลาย สามารถท าได้ตั้งแต่การโหวต (ใช้กับเรื่องทั่วไป) 
หรือให้สมาชิกโต้แย้งแสดงเหตุผลบนฐานขององค์ความรู้และหลักฐานทางวิชาการจนได้ข้อยุติ หรือ
อย่างน้อยให้เหลือตัวเลือกน้อยที่สุดแล้วท าการทดลองเพ่ิมเติมหรือให้ผู้น าเป็นผู้ตัดสิ นใจข้ันสุดท้าย  
ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “ตอนไอเดียเริ่มแรกเรามีเป็นสิบไอเดีย แต่ไอเดียที่ราคาต ่ามีเ พียง  
1-2 อันเราจะเลือกท าก่อนเลย” (นวัตกรด้านวิศวกรรมศาสตร์ 1, เพศชาย, อายุ 51-60 ปี, สัมภาษณ์, 
9 เมษายน 2565) อย่างไรก็ตาม ผู้น าและผู้จัดการต้องประคับประคองการโต้แย้งถกเถียง ให้อยู่ใน
ประเด็นของการสร้างนวัตกรรมโดยไม่หลุดประเด็นด้วย 

นอกจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึกข้างต้น ยังมีผลการวิจัยที่ได้
จากแบบส ารวจต้นแบบ ซึ่งเก็บข้อมูลความคิดเห็นของสมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรที่ เป็น
กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือใช้ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ผลการส ารวจความคิดเห็นของสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมด้านพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่ม 

ข้อค าถาม Mean S.D. แปลค่า 

ผู้น าทีมสร้างนวัตกรรมของท่านมีทักษะการสื่อสารในระดับใด? 4.12 0.59 มาก 
ผู้น าทีมสร้างนวัตกรรมของท่านสามารถสื่อสารเนื้อหาเกี่ยวกับนวัตกรรม 

ให้เข้าใจง่ายได้ในระดับใด? 

4.06 0.81 มาก 

ผู้น าทีมสร้างนวัตกรรมของท่านสามารถสื่อสารกับสมาชิกในทีมได้ดีแค่ไหน? 4.12 0.59 มาก 
ผู้น าทีมสร้างนวัตกรรมของท่านให้ความส าคัญกับการสื่อสารมากน้อยเพียงใด? 4.18 0.94 มาก 

สมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรมของท่านสื่อสารกันมากน้อยเพียงใด? 3.88 0.59 มาก 

ทีมสร้างนวัตกรรมของท่านมีกติกาหรือแนวปฏิบัติด้านการสื่อสาร มากน้อย
เพียงใด? 

2.94 1.13 ปานกลาง 

สมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรมของท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือความรู้เพ่ือการ

ท างานกันมากน้อยเพียงใด? 

4.12 0.59 มาก 

ทีมสร้างนวัตกรรมของท่านเปิดกว้างทางความคิดมากน้อยเพียงใด? 4.59 0.50 มากที่สุด 
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ข้อค าถาม Mean S.D. แปลค่า 

สมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรมของท่านมีการแสดงความคิดเห็นระหว่างการ
ท างานมากน้อยเพียงใด? 

4.00 0.70 มาก 

ทีมสร้างนวัตกรรมของท่านพบปัญหาที่สมาชิกไม่กล้าแสดงความคิดเห็น

เพราะความเกรงใจผู้ใหญ่/ผู้อาวุโสในทีมมากน้อยเพียงใด? 

3.29 1.09 ปานกลาง 

ทีมสร้างนวัตกรรมของท่านพบปัญหาที่สมาชิกไม่กล้าแสดงความคิดเห็น

เพราะกลัวความผิดพลาดมากน้อยเพียงใด? 

3.24 1.23 ปานกลาง 

ทีมสร้างนวัตกรรมของท่านมีสมาชิกที่ไม่ค่อยแสดงความคิดเห็นและมักเออออ
ไปตามความคิดเห็นของทีมอยู่เสมอมากน้อยเพียงใด? 

3.06 1.23 ปานกลาง 

ทีมสร้างนวัตกรรมของท่านพบปัญหาความขัดแย้งทางการสื่อสารระหว่าง

สมาชิกจากความคิดเห็นที่หลากหลายมากน้อยเพียงใด? 

2.35 0.98 น้อย 

หมายเหตุ ผลการส ารวจในตารางที่ 1 ใช้เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 

และเพ่ือเป็นข้อมูลเปรียบเทียบประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลเท่านั้น ไม่ได้ใช้เป็นผลการวิจัยหลัก  

จากผลการวิจัยทั้ง 2 ส่วนข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปและน ามาสังเคราะห์ จัดท าเป็น “ต้นแบบ
คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิทธิผลในทีมสร้างนวัตกรรมของประเทศไทย” เพ่ือให้ง่าย
ต่อการน าไปใช้ประโยชน์ ดังปรากฏในแผนภาพด้านลา่ง  

ภาพที่ 1 ต้นแบบโครงสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่มของนวัตกรไทยที่มีประสทิธิผล 
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ภาพที่ 2 ต้นแบบพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่มของนวัตกรไทยที่มีประสิทธิผล  

 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

ในการอภิปรายผล ผู้วิจัยจะได้กล่าวถึงเฉพาะประเด็นน่าสนใจจากข้อค้นพบแต่ละส่วน คือ 
โครงสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่มและพฤติกรรมการสื่อสารที่เกิดข้ึนภายในทีมสร้างนวัตกรรม ดังนี้ 

1) ประเด็นเกี่ยวกับโครงสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 
คุณลักษณะของสมาชิกกลุ่ม: การให้ความส าคัญกับทัศนคติและวิธีคิดที่ต้องเหมือนกันและ

สาขาความเช่ียวชาญที่ต้องหลากหลาย สอดคล้องกับ Heider (1958) และ Sherif (1958) ซึ่งกล่าวว่า
ทัศนคติและวิธีคิดที่เป็นไปในทางเดียวกันจะส่งผลดีต่อการท างานร่วมกัน รวมถึงความสบายใจ ในการ
ท างานระยะยาวด้วย เช่นเดียวกันกับผลการส ารวจสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมจากแบบส ารวจต้นแบบ 
ที่พบว่าสมาชิกในทีมมักเลอืกที่จะสื่อสารกับสมาชิกที่มีความเหมือนหรือใกล้เคียงกัน ทั้งช่วงอายุ (ร้อยละ 
58.82) สาขาความเชี่ยวชาญ (ร้อยละ 52.94) หรือความสนใจ (ร้อยละ 58.82) เพราะสื่อสารกันได้ง่าย
และเกิดความขัดแย้งน้อยกว่า นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยหลายชิ้นของ Özmen et al. (2016) 
Rafols and Meyer (2010) และ Morgeson et al. (2010) ซึ่งกล ่าวว่าความแตกต่างหลากหลาย 
มีความส  าคัญที ่เอ ื้อต่อการสร้างนวัตกรรมมากกว่า โดยเฉพาะความเป็นสหวิทยาการหรือความ
หลากหลายทางสาขาความเชี่ยวชาญ รวมถึงความก้าวหน้าทางนวัตกรรมยังมักเกิดข้ึนกับทีมลักษณะนี้
มากกว่าด้วย ส่วนหนึ่งเพราะทีมสร้างนวัตกรรมที่มีประสิทธิผล แม้จะมีความหลากหลายทางความ
เชี่ยวชาญของสมาชิกสูง แต่ก็เป็นความหลากหลายที่ถือเป็นธรรมชาติของทีมสร้างนวัตกรรมอ ยู่แล้ว 
ทีมสร้างนวัตกรรมจึงสามารถจัดการความหลากหลายได้ดีกว่าจนส่งผลดีต่อนวัตกรรมนัน่เอง 
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อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า ทีมสร้างนวัตกรรมในบางประเภทก็อาจไม่ได้มีความ
เป็นสหวิทยาการ (อย่างน้อยในระยะเวลาหนึ่ง) เช่น ทีมสร้างนวัตกรรมด้านการออกแบบหรือในด้าน
งานสร้างสรรค์ต่างๆ โดยแม้จะมีความหลากหลายต ่า ความคิดสร้างสรรค์จ ากัด และมีโอกาสเกิดการ
คิดตามกลุ่มได้มาก แต่ในอีกแง่มุมหนึ่ง ก็ท าให้การท างานเพ่ือสร้างนวัตกรรมด้านการออกแบบหรือ  
งานสร้างสรรค์เกิดความรวดเร็ว เพราะความขัดแย้งต ่า เนื่องจากสมาชิกใช้องค์ความรู้และวิธีคิดชุดเดียวกัน 
ทั้งยังไม่ต้องอ้างอิงทุกอย่างด้วยหลักฐานเหมือนสายวิทยาศาสตร์ งานออกแบบและงานสร้างสรรค์  
จึงขับเคลื่อนได้รวดเร็วกว่า (แต่เมื่อเข้าสู่ข้ันพัฒนาวัสดุและการผลิต ก็จะเหมือนกลุ่มนวัตกรรมปกติ)  

การคัดเลือกสมาชิกกลุ ่มเพื่อการสร้างทีม : การคัดเลือกนวัตกรหรือนักวิจัยที่มีความรู้ 
ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์สูง มีช่ือเสียงและผลงานจ านวนมาก เพื่อเพิ่มต้นทุนทางสังคม 
(Social capital) ของทีม นวัตกรหรือนกัวิจัยเหล่านี้จะมีทรัพยากร เครือข่ายส่วนตวั รวมถึงการอ านวย
ความสะดวกต่างๆ ที่ช ่วยให้นวัตกรรมไปต่อหรือมีความก้าวหน้าอย่างก ้าวกระโดดได้ เพราะความรู้ 
เชิงวิธีการ (Know-how) อาจไม่เพียงพอจะทลายข้อจ ากัดของการสร้างนวัตกรรม จ าเป็นต้องเสริมด้วย
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Know-who) ว่าเรารู้จักใคร (Who knows whom/Who knows who knows 
whom) และเขารู้อะไร (Who knows what/Who knows who knows what) โดย ในมิติของกลุ่ม/ทีม 
นักวิจัยหรือนวัตกรเหล่านี้เปรียบเสมือนต้นทุนทางสังคม (Coleman, 1988) ที่จะสร้างความได้เปรียบ
ทางนวัตกรรมให้กับทีมที่ตนเองท างานด้วย ทั้งด้านการขอทุนวิจัย การจดสิทธิบัตร รวมถึงการเข้าถึง
ทรัพยากรและเครือข่ายส่วนตัว ส่วนในมิติของสมาชิก นักวิจัยหรือนวัตกรประสบการณ์สูงได้ช่วยเพ่ิม
ต้นทุนทางสังคมให้กับนักวิจัยในทีมทั้งที่เป็นมืออาชพีและนักวิจัยรุ่นใหม่ผ่านการร่วมงานกัน ช่วยสร้าง
ประวัติศาสตร์ร่วม (Pre-history) ที่น าไปสู่ท างานร่วมกันในทีมสร้างนวัตกรรมซึ่งจะเกิดข้ึนในอนาคต 

บทบาทของสมาชิกกลุ่ม: นวัตกร/นักวิจัยที่มีประสบการณ์สูงอาจท างานหลายทีมพร้อมกัน 
แต่มีบทบาทแตกต่างกันไปแต่ละทีม โดยเฉพาะการเป็นผู้น า (Leader) ผู้จัดการ (Manager) และ
พี ่เลี ้ยง (Mentor) เช ่น เป ็นผ ู ้น าในทีมที ่ 1 เป ็นผ ู ้จัดการในทีมที ่ 2 และเป็นที ่ปรึกษาในทีมที ่ 3 
ลักษณะนี้ นวัตกร/นักวิจัยและผู้ช่วยวิจัยที่ท างานหลายทีมพร้อมกันจะสามารถน า เอาความรู้ และ
ประสบการณ์จากทีมหนึ่งไปใช้กับทีมที่เหลือได้ นอกจากนี้ สมาชิกทีมยังอาจน าเอาบรรทัดฐานกลุ่ม 
ประเด็นถกเถียง วิธีการบริหาร อิทธิพลภายในกลุ่ม ฯลฯ ติดตัวเข้าไปในอีกทีมหนึ่งได้ ซึ่งจะท าให้ทีมใน
บริบทเดียวกันส่งอิทธิพลระหว่างทีมต่อกันซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของกลุ่มในสถานการณ์จริง (Bona 
fide group) (Putnam & Stohl, 1990) อนึ่ง คุณลักษณะดังกล่าวเป็นคุณลักษณะส าคัญของกลุ่มใน
สถานการณ์จริง ที ่ช ่วยสร้างระบบนิเวศทางนวัตกรรมและการสื ่อสารที ่เอื ้อต ่อการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ การแก้ไขปัญหาร่วมกัน และการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้ ย่ิงหากได้ผู้น าของทีมสร้าง
นวัตกรรมที่มีประสบการณ์การท างานในหลายทีมและเคยอยู่ในหลายบทบาท ย่ิงส่งเสริมการสร้างระบบ
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นิเวศทางนวัตกรรมและการส ื่อสารดังกล่าวให้เข้มข้นขึ้น เพราะผู้น าด ังกล่าวจะ มีความเปิดกว้าง 
ทางความคิด ให้โอกาสและเชื่อใจสมาชกิในทมี รวมถึงมีความยืดหยุ่นในการท างานมากกว่า (Frey, 2003) 

ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า ผู้น า ผู้จัดการ และพี่เลี้ยง มีบทบาทส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนการสร้าง
นวัตกรรมให้มีความก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ โดย ผู้น าเครือข่าย ต้องมีทักษะการสื่อสารที่ดีหรือ
พูดรู้เรื่อง เพราะต้องท างานท่ามกลางความหลากหลาย มีภาวะผู้น าสูง มีบุคลิกภาพที่สร้างความเชื่อมัน่
ภายในทีม ท าให้สมาชิกยินดีปฏิบัตติามได้อย่างเต็มใจ มากไปกว่านั้น จะต้องสามารถบริหารจัดการได้ดี
และมีประสิทธิภาพ สามารถจัดการภารกิจกลุ่มให้เกิดการตัดสินใจและหนทางแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว ใช้เวลาน้อย ควบคุมปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของสมาชิกทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก
ได้อยู่หมัด เช่นนี้ จะท าให้การท างานของสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมรวมถึงตัวผู้น าเองมีประสิทธิภาพ
ย่ิงข้ึน เพราะใช้พลังงานและก าลังในการจัดการนอ้ย มีเวลาและแรงไปท างานด้านวัตกรรมจริงๆ มากข้ึน  
ซึ่งประเด็นด้านการสื่อสารของผู้น า สอดคล้องกับงานวิจัยของ Morgeson et al., (2010) และ Van 
der Voet & Steijn (2020) ซึ่งค่อนข้างให้ความส าคัญของบทบาทของผู้น าที่ต้องมีวิสัยทัศน์ทีด่ี เป็นผู้น า
แห่งการเปลี่ยนแปลง และสามารถเป็นแรงบันดาลใจให้สมาชิกได้ ทั้งยังสอดคล้องกับผลส ารวจเบื้องต้น
ในเชิงปริมาณจากสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมของนวัตกรกลุ่มตัวอย่าง (ปรากฏตามตารางที่ 1) ซึ่งแสดง
ความเห็นว่าผู้น าของพวกเขามีทักษะการสื่อสารที่ดี สามารถสื่อสารเนื้อหาเกี่ยวกับนวัตกรรมให้ เข้าใจง่าย 
สามารถสื่อสารกับสมาชิกในทีมได้เปน็อย่างดี รวมถึงให้ความส าคัญกับการสื่อสารในเครือข่ายด้วย 

ในขณะที่ ผู้จัดการ ซึ่งเปรียบกับมือขวาของผู้น านั้น ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า ต้องมีความเก่งกาจ
ไม่แพ้ตัวผู้น าเอง โดยเฉพาะมีคุณลักษณะแบบ Jack of all trades ซึ่งมีทักษะการท างานหลายอย่าง 
รอบรู ้หลายเรื ่อง ท างานเร็ว รู ้ว่างานใดควรต้องสื ่อสารกับใคร รวมถึงบริหารจัดการเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพ และหากได้รับมอบหมายก็สามารถท างานหรือตัดสนิใจบางส่วนแทนนวัตกรที่เป็นผู้น าได้ 
คุณลักษณะเช่นนี้เป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้การท างานในเครือข่ายเดินหน้าไปได้อย่างมีประสิท ธิภาพ  
ส่วนพ่ีเลี้ยง เป็นบทบาทที่ถูกมอบหมายท าหน้าที่ “สอนงาน” ซึ่งหมายถึงองค์ความรู้ วิธีการท างาน 
รวมถึงบรรทัดฐานและวัฒนธรรมในหมู่สมาช ิก ท าให ้เก ิดการไหลเวียนของข้อมูล ความรู ้และ
ประสบการณ์ภายในเครือข่าย บทบาทนี ้ช่วยให้สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมมีความรู ้เพิ่มขึ้นตลอด 
การท างาน นวัตกรรมที่สร้างจะถูกขับเคลื่อนได้เร็วข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

นอกจากผู้น า ผู้จัดการ และพ่ีเลี้ยง ที่ช่วยกันขับเคลื่อนทีมสร้างนวัตกรรมให้มีความก้าวหน้า 
สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมที่ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพก็เป็นอีกสว่นหนึ่งที่ชว่ยท าให้ทีมสร้าง
นวัตกรรมก้าวเข้าสู่เป้าหมายทางนวัตกรรมได้อย่างเข้มแข็ง ส่วนหนึ่งมาจากการที่บทบาทของสมาชิก
ภายในทีมสร้างนวัตกรรมถูกมอบหมายอย่างชัดเจนจากผู้น าและผู้จัดการ (Morgeson et al., 2010; 
Van der Voet & Steijn, 2020) ซึ่งจะสังเกตได้จากผลการวิจัยที่ปรากฏบทบาทของสมาชิกทีมสร้า ง
นวัตกรรมถึง 8 บทบาท สมาชิกที่มีความสามารถหรือทักษะสูงกว่า ก็จะได้รับมอบหมายบทบาทที่มี



คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรไทยที่มีประสิทธิผล : การสร้างทีม ความสัมพันธ์ และพฤติกรรม เพื่อการสร้างนวัตกรรม 
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ความส าคัญมากกว่าสมาชิกคนอื่นหรือได้รับหน้าที่ในหลายบทบาท ความชัดเจนในการมอบหมาย
บทบาทภายในทีมนี้ ช่วยให้สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมสามารถท างานร่วมกันได้โดยไม่เกิดความซ ้าซ้อน
ของงาน หรือเกิดงานที่ไร้ผู้รับผิดชอบ 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกลุ่ม: การสร้างความสัมพันธ์นอกเหนือจากงานระหว่าง
สมาชิกภายในทีม แม้ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมสร้างนวัตกรรม มักเป็นไปแบบเน้นการท างาน
หรือเน้นงาน (Work-oriented/Task-oriented) ที่แยกเรื่องส่วนตัวกับการท างานออกจากกันชัดเจน 
แต่อาจไม่เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรมที่มีข้อมูลจ านวนมากและยาก ในเรื่องนี้ บทบาทพ่ีเลี้ยงได้เข้ามา 
อุดจุดอ่อนของความสัมพันธ์ที่เน้นเฉพาะงานให้เอื้อต่องานนวัตกรรมมากข้ึน กล่าวคือ มีส่วนที่ท าให้
เกิดการพัฒนาความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการระหว่างสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรม ผ่านการถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ และบรรทัดฐานกลุ่ม แม้ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการที่ เกิด ข้ึนจะไม่ ได้
เข้มข้นเท่ากับทีมสร้างนวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์แบบนอกเหนือจากงาน (Relationship-oriented) 
โดยตรง แต่ก็เพียงพอที่จะท าให้สมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมสนิทกันมากข้ึน เป็นผลดีต่อการปรับตัว  
เข้าหากันและมีความสบายใจในการพูดคุยกันมากข้ึน ส่งผลต่อการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
อีกทอดหนึ่ง สอดคล้องกับงานของ Kratzer et al. (2005) และ Van der Voet & Steijn (2020) 

อย่างไรก็ตาม การสร้างความสัมพันธ์แบบนอกเหนือจากงานระหว่างสมาชิกภายในทีม ข้ึนอยู่
กับผู้น าทีมว่าจะสามารถสร้างบรรทัดฐานและวัฒนธรรมกลุ่มข้ึนมาได้หรือไม่ เพราะหากผู้น าสามารถ
พัฒนาความสัมพันธ์เชิงสังคม (Social relationship) ที่นอกเหนือจากการท างานให้เกิดข้ึนโดยตรง 
อาจช่วยให้ความสัมพันธ์ภายในทีมแข็งแรงข้ึน (Granovetter, 1983; Granovetter, 1973; Hansen, 1999; 
Nelson, 1989) ซึ่งสร้างผลดีหลายประการต่อการท างาน เช่น ช่วยให้สมาชิกกล้าแสดงความคิดเห็น
และเพ่ิมการแลกเปลี่ยนข้อมูล/ความรู้อย่างหลากหลายและเข้มข้นข้ึนจากการที่สมาชิกสนิทสนมกัน 
ช่วยสร้างประวัติศาสตร์ในการท างานร่วมกันซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานร่วมกันในอนาคต 
ช่วยให้เกิดประสบการณ์ที่ดีในการท างาน สร้างความรู้สึกเหมือนท างานกับคนในครอบครัว ช่วยให้
สามารถร่วมงานกันในระยะยาวได้มีประสทิธิภาพ นอกจากนี้ยังส่งผลดีในประเด็นต้นทุนทางสงัคมอกีดว้ย 

2) ประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่ม 
ทักษะการสื ่อสาร: สมาชิกมีทักษะการสื่อสาร โดยเฉพาะการน าเสนอข้อมูลให้คนที ่มี

ความรู้และพื้นหลังแตกต่างกันทั้งในและนอกเครือข่ายเข้าใจตรงกัน การสร้างนวัตกรรม โดยเฉพาะ
ช ่วงต้นน ้าท ี่เป ็นการสร้างนวัตกรรมต้นแบบ ถือเป็นงานที ่ม ีความยากและซับซ ้อน มีขั ้นตอนและ
รายละเอ ียดจ านวนมากภายใต้ระยะเวลาการท างานที่จ ากัด สมาช ิกทีมสร้างนวัตกรรมจึงมักถูก
คาดหวังให้สื่อสารได้และสื่อสารเป็น กล่าวคือ มีความชัดเจน (Clarity) กระชับ (Concise) ถูกต้อง 
ตรงประเด็น (Precise) รวมถึง การปรับตัวทางการสื่อสาร การผลิตและใช้งานสื่อน าเสนอ การสื่อสาร
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เนื้อหาทางนวัตกรรรมให้เข้าใจง่าย ฯลฯ ซึ่งทักษะการสื่อสารในทีมสร้างนวัตกรรมส่วนใหญ่ สอดคล้อง
กับดรรชนีบ่งชี้ลักษณะของกลุ่มที่มีความสามารถในการสือ่สารของวิรยา ขุนพรหม (2543) 

โดยทั่วไป นักวิจัยในสายงานวิทยาศาสตร์และสายงานการออกแบบซึ่งเป็นสายงานหลักของ
งานนวัตกรรมมักสื่อสารไม่เก่ง สารที่สั้น ชัดเจน กระชับ และตรงประเด็น จะช่วยให้คุณภาพของสาร
ยังคงอยู่ภายใต้การสื่อสารที่จ ากัดของคนที่พูดไม่เก่ง อย่างไรก็ตาม การสร้างสารหรือข้อมูลในลักษณะนี้ 
จ าเป็นต้องได้รับการฝึกฝน เพราะมีรายละเอียดหลายอย่าง ทั้งการเลือกค า การตัดค า การลดความ
ซับซ ้อน การปรับโครงสร้าง การใช้ค  าเชื ่อม เป ็นต้น โดยผ ู้น าและผู ้จัดการของทีมสร้างนวัตกรรม 
ควรต้องเป็นผู้สร้างและใช้งานสารที่มีคุณลักษณะข้างต้นให้สมาชิกในเครือข่ายเห็นเป็นตัวอย่าง ทั้งยัง
ควรต้องรับหน้าที่ฝึกฝนสมาชิกในเครือข่ายให้มีทักษะในการสร้างสารแบบเดียวกันด้วย แม้สมาชิก 
แต่ละคนอาจต้องใช้เวลาในการฝึกฝนแตกต่างกัน แต่การสื่อสารที่ชัดเจน กระชับ ตรงประเด็น จะช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสารทั้งพฤติกรรมเชิงข้อมูล รวมถึงการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาร่ วมกัน  
แบบกลุ่มใหญ่ด้วย (Infante et al., 2003; Weick, 2005) 

นอกจากนี ้ การที่ทีมสร้างนวัตกรรมมีช่องทางการส ื่อสารที่หลากหลาย แต่เป ็นช่องทาง 
ที่สมาชิกของทีมสร้างนวัตกรรมสามารถสื่อสารกันได้โดยตรง ไม่ต้องมีล าดับข้ันตอนการส่งผ่านข้อมูล
หรือความรู้ที่ซับซ้อน ทั้งการสื่อสารกันแบบต่อหน้า การสื่อสารผ่านสื่อ หรือการใช้เทคโนโลยีด้าน  
การสื่อสารต่างๆ ได้ช่วยให้ข้อมูลและความรู้เกิดการไหลเวียนภายในทีมอย่างมีประสิท ธิภาพและ
ประส ิทธิผล กล ่าวคือ ข้อมูลถูกส ่งผ่านไปยังเป้าหมายได้ถูกคน ถูกที ่ ถูกเวลา ซ ึ ่งถือเป็นอีกปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการสื่อสารเพ่ือการสร้างนวัตกรรมของทีมสร้างนวัตกรรมที่มีประสิทธิผลด้วย 
(Morgeson et al., 2010; Van der Voet & Steijn, 2020) 

น าเคร่ืองมือจัดการความรู้มาใช้ในทีมสร้างนวัตกรรม ในกรณีที่สมาชิกเครือข่ายมีทักษะ 
การสื่อสารพ้ืนฐานที่จ ากัดหรือไม่ถนัด ควรใช้เครื่องมือ หรือทักษะการสื่อสารอื่นๆ มาทดแทนได้  นั่น 
เป็นเพราะสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมซึง่เป็นนักวิจัยในสายงานทางวิทยาศาสตร์หรือสายงานการออกแบบ
อาจไม่ได้เป็นนักวิจัยในอุดมคติที่สื่อสารเก่งหรือมีทักษะการสื่อสารสูงตามความคาดหวัง แต่นักวิจัย
เหล่านี้มีทักษะการอ่านที่ด ีเพราะต้องใช้ส าหรับการค้นคว้าหาข้อมูลวิจัยอยู่แล้วดังนั้น ทีมสร้างนวัตกรรม
จึงอาจพึ ่งพาเครื ่องมืออย่างการจัดการความรู ้ (Knowledge management) ท ั ้งในรูปแบบของคู ่มือ 
บทสรุป แนวปฏิบัติที่ดี ฯลฯ มาเสริมก าลังให้การสือ่สารโดยตรงที่อาจไม่ไดม้ีประสทิธิภาพมากเทา่ที่ควร  
ทั้งยังช่วยให้การสื่อสารเชงิข้อมูลหรือการเตรียมความพร้อมให้กับนักวิจัยรุ่นใหม่เปน็ไปอย่างรวดเร็วด้วย 

การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจร่วมกัน: การเน้นสร้างบรรยากาศการสื่อสารแบบเปิดก ว้าง
ต่อความเห็นต่าง เพื่อป้องกันอิทธิพลด้านอาวุโสนิยมที่จะน าไปสู่การคิดตามกลุ่ม หนึ่งในปัญหาด้าน
การสื่อสารของการท างานร่วมกันในทีมสร้างนวัตกรรมซึ่งมีความเฉพาะตัวของประเทศไทย ได้แก่  
การแสดงความเห็นภายในทีม โดยเฉพาะอย่างย่ิงในนักวิจัยหรือผู้ช่วยวิจัยที่วัยวุฒิและคุณ วุฒิยังน้อย 



คุณลักษณะการสื่อสารของนวัตกรไทยที่มีประสิทธิผล : การสร้างทีม ความสัมพันธ์ และพฤติกรรม เพื่อการสร้างนวัตกรรม 
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กอปรกับการปลูกฝังด้านพฤติกรรมการสื่อสารแบบไทยๆ ที่เน้นกาลเทศะและความอา วุโสในสั งคม 
รวมถึงการปลูกฝังเรื่องความผิดพลาดเป็นเรื ่องไม่ด ี ด ังบทส ัมภาษณ์ต่อไปนี ้ “แม้ส ่วนใหญ่เราจะ 
เปิดกว้างให้มีการแสดงความคิดเห็นกันมากๆ แต่สิ่งที่มันเกิดข้ึนคือก็ไม่ค่อยมีใครเห็นแย้งเท่าไหร่ มันก็
แบบไทยๆ นะ ไม่ค่อยมีใครอยากจะแย้งหรืออยากจะเป็นตัวขัดขวางคนอื่น” (นวัตกรด้านวัสดุและ
เคมีภัณฑ์ 2, เพศชาย, อายุ 41-50 ปี, สัมภาษณ์, 21 เมษายน 2565) หรือ “การปลูกฝังแบบไทยๆ 
ระยะยาวมันเกิดปัญหานะ แน ่นอนเด็กเขาก็เคารพเรา เกรงใจเรา แต่ก ับงานนวัตกรรมมันไมไ่ด้  
เป ็นผลดีสักเท่าไหร่” (นวัตกรด้านวิทยาศาสตร์ชีวภาพ 1 , เพศหญิง, อายุ 41-50 ปี, สัมภาษณ์,  
2 พฤษภาคม 2565) ท าให้ นวัตกรอาวุโสน้อยไม่กล้าแสดงความเห็นเท่าที่ควร เหตุมาจากความเกรงใจ 
ความไม่กล้าแสดงความเห็น และเกรงว่าความเห็นจะไม่ถูกต้อง เมื่อไม่เกิดการแสดงความคิดเห็นหรือ  
มีการแสดงความเห็นน้อยกว่าที่ควร จะส่งผลให้เกิดการคิดตามกลุ่ม (Groupthink) แม้นักวิจัยและ
ผู้ช่วยนักวิจัยรุ่นใหม่จะมีปัญหานี้นอ้ยลงแล้ว แต่จ าเป็นต้องปลูกฝงัเรื่องนี้อย่างถูกต้องในสงัคมไทยต่อไป 

อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตจากผลการศึกษาว่า การคิดตามกลุ่มสามารถแก้ไขได้หากทีม
สร้างนวัตกรรมมีผู้น าหรือผู้จัดการที่มีความรู้ความเข้าใจ และให้ความส าคัญกับการสื่อสารในบริบทของ 
การประชุมกลุ่มย่อย เพราะผู้น าและผู้จัดการมีบทบาทในการกระตุ้นสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรมให้แสดง
ความคิดเห็นอย่างหลากหลายตามความคาดหวังของตัวงานนวัตกรรม ปัญหาการไม่แสดงความคิดเห็น  
ที่อาจน าไปสู่การคิดตามกลุ่มของนักวิจัยและผู้ช่วยวิจัยที่อายุและประสบการณ์ ยังน้อย รวมถึงยังติด
พฤติกรรมอันเก ิดมาจากการปลูกฝ ังแบบไทยๆ จึงมักไม่บานปลาย เพียงแต่ต ้องอาศัยเวลาในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งเมื่อนักวิจัยและผู้ช่วยวิจัยท างานนวัตกรรมไปเรื่อยๆ พฤติกรรมดังกล่าวก็จะ
ถูกปรับเปลี่ยนจนสามารถแสดงความคิดเหน็ไดอ้ย่างปกติตามความคาดหวังของสายงาน 

นอกจากนี้ ยังมีข้อสังเกตอีกว่า ในทีมสร้างนวัตกรรมบางทีม โดยเฉพาะอย่างย่ิงทีมฐานวิจัย 
การคิดตามกลุ่มถือเป็นเรื่องยอมรับได้และถือเป็นปกติ เพราะสมาชิกส่วนใหญ่ในทีมสร้างนวัตกรรม
ลักษณะนี้มาจากสาขาความเชี่ยวชาญเดียวกัน มีองค์ความรู้ชุดเดียวกัน มีวิธีคิดไปในทางเดี ยวกัน  
จึงไม่ค ่อยแสดงความคิดเห็นที่หลากหลายนัก ทั ้งน ี้ การคิดตามกล ุ่มในทีมสร้างนวัตกรรมที่เป็น
เครือข่ายฐานวิจัยน่าจะค่อยๆ ลดลงจากการเติบโตของทีมสร้างนวัตกรรมพร้อมกับการเข้ามาของ
สมาช ิกจากต่างสาขาความเชี่ยวชาญ ซ ึ ่งจะท าให้ต้องมีการแสดงความคิดเห็นและถกเถียงมากข้ึน  
แต่ถึงอย่างนั้น สมาชิกจากต่างสาขาความเชี่ยวชาญก็เป็นสมาชกิส่วนนอ้ยและไม่ได้มีการท างานร่วมกนั
อย่างเข้มข้น การคิดตามกลุ่มในทีมสร้างนวัตกรรมลกัษณะนี้แม้จะลดลงในท้ายที่สดุแต่ก็จะไม่หมดไป  
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ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพ่ือการส ารวจหรือการวิจัยเชิงบุกเบิก (Exploratory 

research) เน ้นศึกษาคุณลักษณะการสื ่อสารของนวัตกรและผู ้เกี่ยวข้องในทีมสร้างนวัตกรรมว่ามี
ลักษณะอย่างไร เพ่ือเป็นการเปิดพ้ืนที่การศึกษาด้านการสื่อสารในบริบทการสร้างนวัตกรรมที่เป็น
สิ่งประดิษฐ์หรืองานออกแบบของประเทศไทย ผลการวิจัยจึงยังไม่ได้ถูกทดสอบหรือน าองค์ความรู้ไปใช้
ประโยชน์ในทีมสร้างนวัตกรรมของประเทศไทยอย่างเป็นรูปธรรม อนึ่ง กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล
ยังเกิดข้ึนภายใต้สถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้ผู้วิจัยไม่สามารถเข้าไป
สังเกตแบบไมม่ีส่วนร่วมคู่ขนานกับการสัมภาษณ์เจาะลึกได้ดังที่กล่าวไปแล้วนั้น การวิจัยในอนาคต  
ที่ต่อยอดจากงานวิจัยนี้ จึงควรน าผลการวิจัยไปทดลองใช้จริงภายใต้การสังเกตแบบไม่มีส่ วนร่ วม  
โดยอาจมีการพัฒนากลยุทธ์ด ้านการสื่อสารเสริมเข้าไปด้วย เพื ่อสร้างแบบแผนของคุณลักษณะ  
การสื่อสารของนวัตกรที่มีประสิทธิผลที่มีคุณภาพเพียงพอจะเป็น “ต้นแบบ” ทางการสื่อสารที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลตอ่ไป 

มากไปกว่านั้น ผู้วิจัยแทบไม่พบงานวิจัยสาขานิเทศศาสตร์/การสื่อสารในบริบทการสร้าง
นวัตกรรมของประเทศไทยเลย ท าให้พ้ืนที่เกี่ยวกับการสื่อสารกับงานนวัตกรรมยังไม่ถูกศึกษามากนัก 
ทั้งๆ ที่ประเทศไทยต้องการจะขับเคลื่อนสังคมและเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมผ่านนโยบายไทยแลนด์ 4.0 
จ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีการศึกษาวิจัยต่อยอด โดยเฉพาะการสื่อสารกลุ่มด้วยมุมมองเชิงระบบและ
พฤติกรรมการสื่อสารในบริบทของการสร้างนวัตกรรม งานวิจัยชิ้นนี้จึงเป็นเพียงจุดเริ่มต้นเล็กๆ ที่ผู้วิจัย
หวังว่าจะถูกขยายให้กว้างขวางข้ึนผ่านการศึกษาวิจัยในอนาคต 

ข้อเสนอแนะเชิงการสื่อสารส าหรับองค์กรนวัตกรรม 
จากการศึกษาวิจัยทั ้งในอดีตและปัจจุบ ัน การส ื่อสารมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื ่อน

นวัตกรรมและช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของทีมสร้างนวัตกรรม องค์กรนวัตกรรมจึงควรให้ความส าคัญ
กับการสื่อสารเพ่ิมมากข้ึน ทั้งในระดับองค์กร และโดยเฉพาะอย่างย่ิงในระดับปฏิบัติการภายในทมีสร้าง
นวัตกรรม แบ่งเป็นเชิงโครงสร้างของทีม เช่น ส่งเสริมความหลากหลายของสมาชิกเพ่ือสร้างทีมที่เป็น 
สหวิทยาการ เป็นตัวกลางเชื่อมโยงกับนวัตกรประสบการณ์สูงเพ่ือช่วยเพ่ิมการสนับสนุนทางนวัตกรรม 
ส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์นอกเหนือจากการท างานเพ่ือสร้างทีมที่ท างานร่วมกันได้ อย่างเข้มแข็ง 
เพ่ิมบุคลากรด้านการสื่อสารในทีมสร้างนวัตกรรม ฯลฯ และในเชิงกระบวนการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม
ทักษะการสื่อสารให้กับนวัตกรและสมาชิกในทีม การพัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่งการสื่อสารและผลักดัน
วัฒนธรรมแห่งการสื่อสารไปในทีมสร้างนวัตกรรม สร้างระบบการจัดการความรู้ของทีมสร้างนวัตกรรม 
ออกแบบล าดับข้ันตอนการสื่อสารที่ท าตามได้ง่ายเพ่ือเปน็ตน้แบบให้กบัทมีสร้างนวัตกรรมในองค์กร ฯลฯ  
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มากไปกว่านั้น องค์กรนวัตกรรมและทีมสร้างนวัตกรรมสามารถสร้างความร่วมมือกับองค์กร
ด้านการสื่อสารทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์กรสถาบันการศึกษาอย่างมหาวิทยาลยั
ต่างๆ เพ่ือให้ช่วยพัฒนาการสื่อสารของทั้งนวัตกรรมและสมาชิกทีมสร้างนวัตกรรม เช่น การช่วยด้าน
การน  าเสนอ วางเรื่องราวให้กับตัวนวัตกรรม การฝึกอบรมด้านการสื ่อสารให้กับบุคลากร เป็นต้น 
นอกจากนี้ องค์กรนวัตกรรมในระดับขององค์กรผู้ก าหนดนโยบาย ซึ่งเป็นผู้ควบคุมองค์กรนวัตกรรมอีก
ต่อหนึ่ง รวมถึงองค์กรผู้ให้ทุนวิจัยและทุนนวัตกรรมต่างๆ ควรปรับเปลี่ยนโครงสร้างการสื่อสารและ
กระบวนการท างานที่ซับซ้อนแบบข้าราชการ รวมถึงเง่ือนไขที่ยุ่งยากเกินไปลง เพราะท าให้เกิดความ 
ไม่คล่องตัวและไม่สอดคล้องกับกระบวนการพัฒนานวัตกรรมที่ดี ทั้งยังเป็นอุปสรรคต่อการผลักดัน
ประเทศไปสู่เศรษฐกิจและสังคมที่มีนวัตกรรมเป็นตัวขับเคลื่อนอกีด้วย 
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