
วารสารรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ 
ปีที่ 1 เล่มที่ 2 (ก.ค.-ธ.ค. 2555) 

[63] 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์: 
กรณีศึกษา บริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ 

Creative Human Resource Management: 
A Case Study of Index Creative Village Co, Ltd. 

 

พิมพ์ลิขิตทองรอด 
Phimlikid Tongrod 

 

บทคัดย่อ 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง

สร้างสรรค์ตลอดจนปัจจัยสนับสนุนการเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ศึกษาข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไขการบริหารบุคคลากรเชิงสร้างสรรค์ของบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ผู้บริหารและพนักงานฝ่ายงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ของบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ โดยมีหลักในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลดังนี้วิธีการสัมภาษณ์ เป็นการเก็บข้อมูลแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก  และการ
สนทนากลุ่ม 

ผลการศึกษา พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟ
วิลเลจ นั้นมีความเฉพาะในรูปแบบขององค์กรเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งมีความแตกต่างจาก
องค์กรที่มีการบริหารงานแบบที่เน้นผลงาน หรือองค์กรเปี่ยมสุขจากการศึกษาพบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์นั้นมีความหลากหลายเกิดจากหลายปัจจัย
ทีส่นับสนุนให้องค์กรเกิดเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แต่หลักการส้าคัญที่ยึดถือคือ การ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยเน้นการบริหารโดยเน้นบริหารตามวิสัยทัศน์
ขององค์กรโดยในประเด็นของวัฒนธรรมองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นเอกลักษณ์
คือ “Work Hard Play Hard” อีกทั้งยังมีการน้าความเป็นองค์กรสุขภาวะ มาเป็น
นโยบายส้าคัญในการบริหารจัดการซึ่งช่วยสนับสนุนการท้างานเป็นทีม และ
สภาพแวดล้อมในการท้างาน เน้นสร้างความผูกพันของพนักงาน ด้านวัฒนธรรม
องค์กร บริษัทมุ่งเน้นสิ่งท่ีท้าได้คือ นวัตกรรม สร้างปัญญา เพิ่มคุณค่า ท้าได้จริง ด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนาโดยน้าการเรียนรู้จากการท้างาน มีการเน้นการสื่อสาร
ภายในและภายนอกองค์กรโดยเน้นการสื่อสารสองทาง 

ในด้านปัจจัยอื่นๆที่สนับสนุนการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ 
บริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ นั้นมีอีกหลายประเด็นอาทิเช่น การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ การท้างานเป็นทีม ภาวะผู้น้าแต่ในการบริหารกิจกรรมต่างๆ  ภายใน
องค์กรก็เหมือนกับองค์กรประเภทอื่นๆ แต่ที่น่าสนใจคือองค์กรเชิงสร้างสรรค์มี
โครงสร้างองค์กรแบบบนลงล่าง ซึ่งเป็นปัจจัยที่ควรน้าไปศึกษาต่อไป 

 
ค าส าคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, การพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ 

 

Abstract 
 
This research has the objectives to study about creative human 

resource management including the factors to be creative organization, 
study about the recommendations, and the way to improve creative 
human resource management of Index Creative Village Co, Ltd. 

Target groups used in this research are the executives and the 
employees from human resource department of Index Creative Village 
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Co, Ltd.. Object applied in the research is interviews. The data 
collection focuses on in-depth interview and focus group.  

The result of the research found that human resource 
management of Index Creative Village Co, Ltd. is particular in the 
format of creative organization. There is difference from the 
organization that work or focus on emphasizes of works or the happy 
organization. The result found that creative human resource 
management has the variety. It comes from many factors that support 
to be creative organization but important principle that holds on is 
strategic human resource management by emphasize on the vision of 
the organization. In the culture of the organization has the identity is 
“Work Hard Play Hard” and also include “Healthy Organization” to be 
the important policy. It will support the work as team and the 
environment in the work. From the culture of the organization, the 
organizations also focus on “Employee Engagement”. The organization 
focus on the things can do are innovation, intelligence, acquire 
knowledge, can do the real. About training and development, the 
organization focuses on “Work-based Learning” and “Two-way 
Communication”.  

From the other factors that support to be creative human 
resource management that have many issue. For example, learning 
organization, work as the team, and leadership but the management all 
activities in the organization also similar with the other organization but 
the interesting thing is organization structure model (Top Down) which 
the factor that should induce in the further study. 
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บทน า 
 

แนวคิดด้านการบริหารงานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันนั้นมีความ
หลากหลายในการบริหารงานมากกว่าในอดีตซึ่งเดิมทีหากกล่าวถึงการบริหารงานด้าน
บริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมนุษย์จะถูกมองว่าเป็นค่าใช้จ่ายภายในองค์กรต่อมามนษุย์
ได้กลายเป็นสินทรัพย์ขององค์กรหรือที่เรียกกันว่า “ทุนมนุษย์” (William R. Tracey 
อ้างใน อาภรณ์ ชีวะเกรียงไกร, ม.ม.ป) และ William R. Tracey ได้ให้ค้านิยามทุน
มนุษย์ไว้ว่า หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งมั่นสู่ความส้าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของ
บุคลากรในองค์กรอีกด้วย การให้ความส้าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อดึง
เอาความรู้ทักษะศักยภาพของบุคลากรในองค์กรออกมาให้ได้มากที่สุดนั้นจึงท้าให้งาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความท้าทายมากยิ่งขึ้นการบริหารงานด้านพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันนั้นเพื่อให้องค์กรอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาจ้าเป็นต้องใช้การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ซึ่งการบริหารงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นั้นยังหมายรวมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การ
พัฒนาองค์กรอีกด้วยจากความครอบคลุมของการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และองค์นั้นได้ครอบคลุมกิจกรรมต่างๆภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมด้านการ
สรรหาพัฒนาธ้ารงรักษา รวมทั้งยังมีความเช่ือมโยงไปในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ระดับมหภาคนั่นก็คือการพัฒนาภาวะผู้น้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้อง
กับ วิสัยทัศน์ขององค์กรการศึกษาถึงนโยบายในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมมีความจ้าเป็นในการขับเคลื่อนองค์กรให้พัฒนาไปสู่ความส้าเร็จได้ 
ในทางกลับกันหากแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่มีคุณภาพหรือด้าเนิน
แนวทางที่ผิดพลาดย่อมเกิดความเสียหายต่อองค์กรไม่มากก็น้อยไม่ว่าจะเป็นการได้
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พนักงานไม่ตรงกับงานพนักงานท้างานไม่เต็มความรู้ความสามารถพนักงานลาออก
จ้านวนมากพนักงานท้างานได้ไม่ดีบริษัทอาจเกิดความไม่ปลอดภัยในการท้างานมีการ
ปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรมกับพนักงานในบางครั้งอาจน้าพาองค์กรไปสู่ศาลแรงงานเพราะ
การปฏิบัติที่ไม่ถูกกฎหมายความเสียหายดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าหากมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีแล้วนั้นย่อมส่งผลดีกับองค์กรอีกทั้งยังสามารถน้าพา
องค์กรพัฒนาไปสู่ความส้าเร็จภายใต้ภาวะการเปลี่ยนแปลงอีกด้วย 

โลกปัจจุบันที่ไร้พรมแดนและการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีการ
สื่อสารและคมนาคม การแลกเปลี่ยนสินค้าจากท่ีหนึ่งไปยังอีกสถานที่อยู่ห่างแสนไกล 
กลับเป็น เ รื่ อ ง ง่ ายดายในปัจจุบัน  ในเมื่ อข้ อจ้ ากั ดของการข้ ามพรมแด น 
(International Trade) มิใช่อุปสรรคทางการด้าเนินธุรกิจต่อไปผู้บริโภคหรือผู้ซื้อ
ย่อมมีสิทธิเลือกสินค้าได้อย่างเสรีทั้งในด้านคุณภาพและราคาเศรษฐกิจสร้างสรรค์จึง
เป็นแนวคิดหรือแนวปฏิบัติที่สร้างและเพิ่มมูลค่าของสินค้าและบริการได้โดยที่ไม่ต้อง
ใช้ทรัพยากรมากนัก แต่เน้นการใช้ความคิด สติปัญญา และความสร้างสรรค์ให้มาก
ขึ้นหลังจากเกิดแนวคิดเชิงมหภาค แนวคิดการพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ก็ขยายตัวเข้าสู่
ระดับอุตสาหกรรม เป็น อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Industry) และธุรกิจ
เชิงสร้างสรรค์ (Creative Business) (วรากรณ์ สามโกเศศ, 2553) จากแนวโน้มความ
เปลี่ยนแปลงหลังวิกฤตทางเศรษฐกิจครั้งใหญ่ของโลก (The Great depression) เมื่อ
ปี 2553 ท้าให้เกิดปรากฏการณ์ใหม่ที่เรียกว่า “เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์” (สมบัติ 
กุสุมาวลี, 2553) ซึ่งการด้าเนินธุรกิจเชิงสร้างสร้างสรรค์จึงเป็นแนวคิดใหม่ในการ
บริหารจัดการองค์กรในปัจจุบันซึ่งเศรษฐกิจสร้างสรรค์เป็นเศรษฐกิจที่ประกอบด้วย
อุตสาหกรรมที่มีรากฐานมาจากความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ทักษะความช้านาญ 
และความสามารถพิเศษ ซึ่งสามารถน้าไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความมั่งคั่งและ
เกิดขึ้นได้โดยที่สามารถสั่งสมและส่งผ่านจากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ด้วยการคุ้มครอง
ทรัพย์สินทางปัญญาในสังคมไทยเริ่มตื่นตัวและก้าลังท้าความเข้าใจกับกระแสนโยบาย
เศรษฐกิจสร้างสรรค์ (Creative Economy) กันมากขึ้น หลังจากรัฐบาลประกาศ
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เดินหน้าและสานต่อพร้อมผลักดันให้เป็นวาระแห่งชาติ เพราะเศรษฐกิจสร้างสรรค์มี
ความส้าคัญมากต่อการพัฒนาประเทศทั้งยังเป็นประโยชน์ที่จะช่วยขับเคลื่อน
เศรษฐกิจไทยให้เติบโตไปข้างหน้าจากตัวเลขการส่งออกอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของประเทศไทยเมื่อปี 2548 จะเห็นว่าประเทศไทยมีส่วนแบ่งในตลาดโลกคิดเป็นร้อย
ละ 1.3 จัดอยู่ในอันดับที่ 17 ของโลก และในช่วงปี 2543-2548 พบว่า ไทยมีอัตรา
การขยายตัวเฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปี ซึ่งจัดอยู่ในอันดับที่ 4 ของเอเชีย ซึ่งอนาคตของ
ประเทศไทยยังมีโอกาสที่จะเติบโตได้มากข้ึน รัฐบาลจึงพยายามอย่างมากทั้งในเชิงลึก
และเชิงกว้างเพื่อที่จะสนับสนุนให้ทั้งภาครัฐและเอกชน รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
มองเห็นโอกาสร่วมกันในทิศทางเดียวกัน โดยตั้งเป้าไว้ว่า ในอีก 3 ปีนับจากนี้
อุตสาหกรรมเศรษฐกิจสร้างสรรค์ของไทยจะต้องเติบโตขึ้นเป็น 2 เท่า หรือประมาณ 
1.8 แสนล้านบาท คิดเป็นสัดส่วน 20% ของค่า GDP ในปี 2555 (ณรงค์ชัย, 2554)
เศรษฐกิจสร้างสรรค์ส้าหรับประเทศไทยเป็นแนวคิดที่สามารถต่อยอดเพื่อสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรได้ดังนั้นการสร้างองค์ความรู้ที่เป็นมาตรฐานที่เกี่ยวข้องกับ
เศรษฐกิจสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งส้าคัญ เพื่อต่อยอดหรือประยุกต์กับองค์กรที่ต้องการ
พัฒนาต่อยอดองค์กรของตนเองเป็นองค์กรด้านสร้างสรรค์อีกด้วย 

การศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์เป็นการศึกษาการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นในองค์กรที่จัดเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค์ เป็น
การศึกษาเพื่อค้นหาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ในองค์กรไม่ว่า
จะเป็นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์นอกจากนี้ยังรวมถึงศึกษาวัฒนธรรมองค์กรผู้น้า และวิสัยทัศน์ภายในองค์กร
สร้างสรรค์อีกด้วยการศึกษาครั้งนี้เพื่อศึกษาไปถึงภายในองค์กรสร้างสรรค์ต่างๆว่าใน
งานด้านการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความแตกต่างหรือมีข้อเหมือนกับ
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรประเภทอื่นๆ หรือไม่ 

โดยกลุ่มเป้าหมายของการศึกษาครั้งนี้คือกลุ่มงานบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
สร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษาบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิล
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เลจ โดยองค์กรนี้จะสามารถเป็นต้นแบบในการศึกษาถึงแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงสร้างสรรค์ที่จะเป็นต้นแบบในการปรับใช้ในองค์กรอื่นที่ต้องการพัฒนางาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงสรรค์อีกด้วย ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงแนวทางการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์เพราะการที่องค์การจะสามารถแข่งขันได้
ภายในยุคปัจจุบันนั้นองค์กรล้วนต้องมีการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ให้ออกมาในเชิง
สร้างสรรค์การบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่เช่ือมโยงระหว่างองค์กร
และบุคลากรดังนั้นการที่องค์กรจะขับเคลื่อนไปสู่การพัฒนาเชิงสร้างสรรค์นั้นต้อง
พัฒนาบุคลากรในองค์กรด้วย 

และในการศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์
กรณีศึกษาบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) ในครั้งนี้ผู้วิจัย
จะท้าการศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวกับแนวความคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาองค์กรวัฒนธรรม
องค์กรภาวะผู้น้า นโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เศรษฐกิจสร้างสรรค์ 
อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ทั้งด้านแนวคิดความเป็นมา ตลอดจนกรณีศึกษาตัวอย่างที่
เกิดในประเทศไทย ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ โดยมีวัตถุประสงค์ในการทบทวน
วรรณกรรมเพื่อให้ผู้ศึกษารู้และเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารและทรัพยากรมนุษย์การ
บริหารองค์กรองค์ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจสร้างสรรค์ผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นที่จะศึกษา
เฉพาะเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยฉบับนี้เท่านั้น ซึ่งมีหัวข้อในการศึกษาวิจัยหลักได้แก่ 
1. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2. แนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 3. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงสร้างสรรค์ 

บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village)ปัจจุบันได้รับการ
ยอมรับจากสถาบันช้ันน้าทั้งต่างประเทศและในประเทศให้ได้รับรางวัลองค์กรหรือ
อุตสาหกรรมที่จัดอยู่ในกลุ่มธุรกิจเชิงสร้างสรรค์อีกทั้งบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ 
(Index Creative Village) มีความพร้อมด้าน นโยบายกลยุทธ์ด้านการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลโครงสร้างองค์กรวัฒนธรรมองค์กรงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
พฤติกรรมที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมและการสนับสนุนของ
ผู้บริหารซึ่งเป็นปัจจัยส้าคัญที่สนับสนุนการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อีกด้วย 

จากเหตุผลที่ได้กล่าวมานั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงสร้างสรรค์กรณีศึกษาบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative 
Village) โดยเป็นการวิจัยผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อสร้าง
กรอบแนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารและ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าใจถึงการบริหารงานกิจกรรมต่างๆในงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์วัฒนธรรมองค์กรผู้น้า
อีกด้วยซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถน้าผลการศึกษานี้มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อส่งเสริมให้องค์กรเป็นองค์กรเชิง
สร้างสรรค์สามารถต่อยอดความคิดสร้างสรรค์ และเพิ่มมูลค่าให้กับองค์กรต่อไป 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เชิง
สร้างสรรค์กรณีศึกษาบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) ซึ่ง
มุ่งเน้นศึกษาแนวทางการบริหารบุคลากรเชิงสร้างสรรค์แนวทางการพัฒนาบุคลากร
เชิงสร้างสรรค์ตลอดจนข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขส้าหรับการบริหารงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ต่อไปการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยใช้ การสัมภาษณ์ (Interview) เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลใน
ประเด็นดังกล่าวแล้วน้าข้อมูลนั้นมาวิเคราะห์และประมวลผลเพื่อหาค้าอธิบาย
เกี่ยวกับประเด็นที่ศึกษา และใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล  
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วิธีการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ใช้การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย ใช้

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (Interviews)เพื่อหาข้อมูลที่ได้มา
วิเคราะห์ในเชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยมีหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้
วิธีการสัมภาษณ์ (Interviews) เป็นการเก็บข้อมูลแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-
depth interview) โดยซักถามในประเด็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์กระบวนการในการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงสร้างสรรค์โครงสร้างองค์กรผู้น้าปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งเสริมการบริหารงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ตลอดจนปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์โดยสอบถามถึงกระบวนการในการด้าเนินงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้ประเด็นที่ต้องการศึกษาโดยก้าหนดผู้ให้สัมภาษณ์เป็น
ผู้บริหารของบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) 
 
ประชากรกลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้บริหารฝ่ายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
พนักงานของบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) 

2.ใ ช้วิธีการก้ าหนดกลุ่มตัวอย่างด้ วยวิธีการ เลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) ให้มีความหลากหลายและสามารถเป็นตัวแทนของประชากร
ที่ดีโดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างที่จะด้าเนินการศึกษาออกเป็น 2กลุ่มคือ 

วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกเป็นผู้บริหาร
ฝ่ายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร จ้านวนรวมทั้งสิ้น 3 ท่าน และพนักงาน
ทั่วไปจ้านวน 5 ท่านเพื่อตอบแบบสัมภาษณ์และใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยเลือกพนักงานฝ่ายงานบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อิน
เด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสัมภาษณ์เรื่องแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิง

สร้างสรรค์กรณีศึกษา:อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) แบ่งการ
สัมภาษณ์เป็น 3 ช่วงคือช่วงที่ 1.ช่วงเปิดการสัมภาษณ์ 2.ช่วงเนื้อหา3.ช่วงปิดการ
สัมภาษณ์และข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์โดยเนื้อหาในการสัมภาษณ์จะสัมภาษณ์
ถึงข้อมูลทั่วไปของบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจข้อมูลเชิงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงสร้างสรรค์และปัจจัยอื่นๆที่สนับสนุนการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
สร้างสรรค์ 
 

ผลการศึกษา 
 

ผลจากการสัมภาษณ์ ผู้บริหารฝ่ายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรและ
พนักงานทั่วไปฝ่ายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรของบริษัท อินเด็กซ์ครีเอ
ทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) สามารถสรุปหลักการที่จะท้าให้เกิดการ
บริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์เป็นประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้  
 
1. แนวทางจากข้อมูลทั่วไปของบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative 
Village) 

ตลอดระยะเวลาร่วม 20 ปีที่บริษัทฯ ได้ถือก้าเนิดมานั้น บริษัทฯ เป็นผู้น้าด้าน
การสร้างสรรค์และบริหารงานอีเว้นท์แบบครบวงจร มีการพัฒนาในการท้างานจนก้าว
ขึ้นเป็นบริษัทช้ันน้าท้ังในประเทศไทยและในต่างประเทศ แม้การสร้างสรรค์ผลงานจะ
อยู่ในรูปแบบของการสื่อสารในทางกิจกรรมหรืออีเว้นท์ต่างๆ แต่การท้างานของ
บริษัทจะเกิดขึ้นได้ก็เกิดจากการผสมผสานแนวทางการท้างานของผู้บริหารและ
พนักงานซึ่งเป็นแนวทางในการท้างานที่มีส่วนผสมของการบริหารเพื่อธุรกิจ มุ่งหวัง
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ก้าไรและพัฒนาองค์กรโดยใช้หลักการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันในโลกแห่งความสร้างสรรค์ 
 
2.แนวทางจากข้อมูลเชิงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค ์

2.1 นโยบายกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นโยบายในองค์กรหรือกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นนโยบาย

ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในการท้างานและเป็นสิ่งที่ต้องน้าไปปฏิบัติให้เกิดผล ในทุกๆ 
องค์กรผู้บริหารจะใ ช้กลยุทธ์ในด้านนี้ เพื่อการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถ มีความเหมาะสมมาปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งท้างานเพื่อการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล และเมื่อบุคคลมาท้างานนั้นก็ต้องมีการ
พัฒนาทั้งสุขภาพกาย พัฒนาจิตใจ และต้องพัฒนาทัศนคติของบุคคลในการท้างาน
ด้วย และองค์กรนั้นจะต้องสรุปให้สมาชิกในองค์กรท้างานและอยู่ในสังคมได้อย่างเป็น
ปกติสุข 

โดยด้านนโยบายและกลยุทธ์ของบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจนั้นสามารถสรุป
เป็นประเด็นในด้านนโยบายคือ  

1.วัฒนธรรมองค์การบริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจจะมีวัฒนธรรมองค์การที่เป็น
เอกลักษณ์ของตนเองว่าพนักงานในองค์การนั้นๆจะประพฤติปฏิบัติต่อกันใน
วัฒนธรรมขององค์การในลักษณะ “Work Hard Play Hard” คือเวลาท้างานก็ทุ่มเท
ให้งานประสบความส้าเร็จอย่างจริงจัง เมื่อถึงเวลาพักผ่อนก็สนุกสนานเพื่อเสริม
กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในองค์กร 

2. สร้างความเป็นองค์กรสุขภาวะ (Healthy Organization) ซึ่งองค์กรถือว่า
กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรเพื่อให้องค์กรมีความสามารถและ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ น้าพาองค์กรไปสู่การ
เติบโตอย่างยั่งยืน 
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3. การสรรหา (recruitment) องค์กรจะกระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือก
บุคคลที่มีคุณสมบัติคุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
ในการท้างานท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรเท่าน้ัน 

4. สร้างความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) คือองค์กรจะ
เสริมสร้างให้บุคลากรภายในองค์กรให้มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วม 
ในองค์กรให้สูงขึ้น เพื่อให้องค์กรประสบความส้าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

ซึ่งองค์กรก็จะสนับสนุนหลายๆปัจจัยที่ท้าให้เกิดความผูกพัน 
• เป้าหมายขององค์กร พนักงานทุกคนย่อมต้องการที่จะท้างานให้ประสบ

ความส้าเร็จ ดังนั้น เมื่อพนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ท้าให้ประสบความส้าเร็จ มี
ส่วนท้าให้องค์กรเติบโต เจริญรุ่งเรือง ย่อมท้าให้เขาเกิดความภาคภูมิใจและอยากจะ
อยู่ในองค์กร มีความผูกพันกับองค์กรในระยะยาว 

• ผลตอบแทน ทุกคนย่อมท้างานเพื่อน้าเอาผลตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนัส 
สวัสดิการต่างๆ ไปจับจ่ายในโลกส่วนตัวของตนเอง การที่พนักงานรู้สึกว่าผลตอบแทน 
ที่ได้รับมีความเหมาะสมต่อผลงาน ย่อมท้าให้พนักงานพร้อมที่จะอยู่กับองค์กรใน
ระยะยาวต่อไป 

• หัวหน้างานและเพื่อนสร้างบรรยากาศ ผู้คนที่แวดล้อมให้พนักงานรู้สึกมี
ความสุข ก็จะท้าให้พนักงานพร้อมท่ีจะใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่กับสถานที่ท้างาน 

5.สร้างให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพราะองค์กรที่เป็นองค์กรที่มี
ความคิดสร้างสรรค์นั้นย่อมต้องมีการพัฒนาองค์ความรู้ตลอดเวลาเพื่อที่จะให้
พนักงานต่อยอดองค์ความรู้ใหม่ๆตลอดเวลา 

2.2 โครงสร้างองค์กร/วัฒนธรรมองค์กร   
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรของ

บริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) ท้าให้ทราบว่า ปรัชญา
ขององค์กร คือ ปรารถนาที่จะเห็นทั้งรอยยิ้มของลูกค้าท่ีมีความสุขและเห็นทั้งรอยยิ้ม
ของทีมงานที่ท้างานอย่างมีความสุข บริษัทจะเน้นคนเป็นหลักจะไม่เน้นที่วัตถุหรือ
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เครื่องมือเป็นหลัก ด้วยจ้านวนพนักงานที่มีมากอยู่ แต่ถ้าพนักงานไม่มีใจท้างาน 
บริษัทก็จะเป็นบริษัทที่แห้งแล้ง พนักงานจะท้าตัวเป็นหุ่นยนต์จะไม่ตอบสนองต่อ
ปรัชญาองค์การ ท้าให้การท้างานไม่บรรลุผลไม่เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นทางบริษัทจะ
มุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์เพื่อให้พนักงานมีใจที่เต็มเปี่ยมในการท้างาน 
แล้วพนักงานจะมีความสุขพอท่ีจะแบ่งให้คนอ่ืนด้วยการท้างานและการบริการที่ดี ซึ่ง
การที่จะท้าให้พนักงานมีความสุขและสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การต้องมาจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ คือ การฝึกอบบรมและพัฒนา พนักงานต้องมี
การฝึกอบรม ซึ่งแนวคิดการบริหารงานอย่างสร้างสรรค์หากไม่มีกรอบความคิดอาจ
เป็นนวัตกรรมที่เป็นความฝัน ไม่เป็นจริง ดังนั้นทางบริษัทจึงมุ่งเน้นสิ่งที่ท้าได้คือ 
นวัตกรรม สร้างปัญญา เพิ่มคุณค่า ท้าได้จริง คือเน้นการท้าได้จริง สร้างมูลค่าเพิ่ม ซึ่ง
การท้าได้จริงเป็นสิ่งที่ส้าคัญมาก ซึ่งการฝึกอบรมสามารถท้าให้พนักงานคิดนอกกรอบ
ได้ ท้าให้เกิดนวัตกรรม เกิดการสร้างสรรค์ได้เร็วขึ้น ส้าหรับการประเมินผลการท้างาน 
ทางบริษัทจะน้านวัตกรรมและการบริหารงานอย่างสร้างสรรค์เข้าสู่ระบบประเมินผล 
ซึ่งพนักงานที่สามารถสร้างสรรค์ตัวเองและมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
องค์กร ทางบริษัทจะมีทั้งรางวัลเป็นตัวเงินและกล่องให้มาเป็นตัวกระตุ้นอีกทาง โดย
จะเน้นการไม่ฝืนธรรมชาติมนุษย์ หากมีการฝืนท้างานตามธรรมชาติก็จะกลายเป็น
สังคมนิยม ท้าดีก็จะเฉยๆท้าแย่ก็จะเฉยๆ นวัตกรรมและสิ่งสร้างสรรค์จะไม่เกิด การ
สร้างนวัตกรรมจะต้องมีสิ่งกระตุ้นโดยผสมผสานระหว่างเงินและกล่องแต่ทั้งนี้ทั้งนั้น
ต้องดูวัฒนธรรมของแต่ละองค์การ ดูบริบทขององค์การและสภาพแวดล้อมของ
องค์การว่า สิ่งกระตุ้นแบบไหนจะเหมาะสมมากกว่า ในบางบริษัทการสร้างสรรค์อาจ
ไม่ใช่เงินเพราะมีการขายอยู่แล้ว แต่ถ้าเป็นบริษัทที่มีความท้าทายสูงๆอาจควรที่จะให้
รางวัลเป็นตัวเงิน เพราะการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาจะช่วยปรับการท้างานในองค์กร
ได้มาก 
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3. กิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 การออกแบบงาน 
บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจเล็งเห็นความส้าคัญของการออกแบบงานแต่ไม่

แตกต่างจากองค์กรทั่วไป ซึ่งบริษัทถือว่าการออกแบบงานเป็นกระบวนการที่มีการ
จัดการอย่างเป็นระบบที่ถูกน้ามาใช้ในการศึกษารวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อที่จะได้สารสนเทศของงานนั้นเพียงพอต่อการที่จะน้าไปใช้
ประโยชน์ในการด้าเนินกิจกรรมต่างๆ โดยสารสนเทศที่ได้จากการวิเคราะห์งาน
สามารถน้ามาจัดหมวดหมู่เพื่อประยุกต์ใช้งานในการจัดการทรัพยากรขององค์การได้ 
ข้อมูลจากการวิเคราะห์งานมีส่วนส้าคัญเป็นอย่างมากส้าหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ฝ่ายรักษาความปลอดภัย หรือวิศวกรรมส้านักงาน ที่จะน้ามาใช้ประกอบในการ
ออกแบบและพัฒนาขั้นตอนและระบบการท้างาน โดยการน้าข้อมูลที่ได้มาพิจารณา
ร่วมกับความสัมพันธ์ของปริมาณและโครงสร้างของงาน ผลิตผล ตลอดจนขวัญและ
ก้าลังใจของบุคลากรประกอบกัน เพื่อให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพสูงสุด และ
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท้างานที่ดี นอกจากนี้การออกแบบงานที่ดีจะท้าให้
บุคลากรท้างานได้อย่างเต็มความสามารถ ลดความเมื่อยล้า และลดอัตราการเกิด
อุบัติเหตุในการท้างานลงนอกจากนี้ยังใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานและการ
วางแผนองค์การ ใช้เป็นข้อมูลประกอบในการออกแบบเครื่องมือเครื่องใช้ในการ
ท้างานที่เหมาะสมกับลักษณะงานและสรีระของผู้ใช้ หรือการออกแบบงานตามหลัก 
“การยศาสตร์  (Ergonomics)” ใช้เป็นข้อมูลประกอบในการแนะแนวอาชีพ 
(Vocational Counseling) ให้เหมาะสมแก่ลักษณะทางร่างกาย จิตใจ และสภาพ
ความพร้อมของแต่ละบุคลากร ใช้ประกอบการให้ค้าปรึกษาและแนะแนวอาชีพแก่
นักศึกษาและบุคคลทั่วไป 

3.2 การวางแผนก าลังคน   
บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจมีการวางแผนก้าลังคนโดยเน้นการสอดคล้องกับ

เป้าหมายองค์กรในอนาคต การวางแผนก้าลังคน (Human Resource Planning) 
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ข้อมูลจากการวิเคราะห์งานจะแสดงคุณลักษณะและธรรมชาติของงานแต่ละชนิด 
ตลอดจนบ่งช้ีถึงคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานนั้นด้วย โดยใน
ข้อมูลของงานจะถูกน้ามาช่วยในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การคาดการณ์ 
การวางแผน จนกระทั่งก้าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร นอกจากนี้ยัง
สามารถน้าข้อมูลของงานพร้อมทั้งข้อมูลอื่นมาใช้ประกอบการคาดการณ์ความ
ต้องการก้าลังคน (Manpower) รวม และในแต่ละสาขาขององค์การ เพื่อที่จะ
วางแผนและก้าหนดยุทธวิธีในการปฏิบัติตามความต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

3.3 การสรรหาและคัดเลือก 
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) ข้อมูล

จากการวิเคราะห์งานสามารถท่ีจะน้ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ในขั้นตอนการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรขององค์การได้เป็นอย่างดี โดนในกระบวนการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทัศนคติ 
และมีความเหมาะสมในด้านต่างๆ เข้ามาร่วมงานกับองค์การ บริษัทอินเด็ก ครีเอทีฟ
วิลเลจ นัน้มีการคัดเลือกดังนี้บริษัทอินเด็ก ครีเอทีฟวิลเลจ มีมาตรฐานการคัดเลือกที่
เป็นมาตรฐานในการคัดเลือกรอบแรกคือ คัดเลือกจากคุณสมบัติเบื้องต้น คือ เลือก
จากคะแนนการเรียนคะแนนภาษาอังกฤษและหลังจากนั้นเน้นการสัมภาษณ์เพื่อหา
คนท่ีมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมการท้างาน 

3.4 มนุษยสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
บริษัทเน้นเรื่องการสร้างมนุษยสัมพันธ์มากโดยเน้นไปที่การสนใจในตัวบุคคลอื่น 

การยิ้มแย้มแจ่มใสอยู่เสมอบุคคลที่จะเป็นที่ประทับใจแก่ผู้พบเห็นมากที่สุด และนาน
ที่สุดก็คือ บุคคลที่มีใบหน้ายิ้มแย้มแจ่มใสอยู่ เสมอ การเป็นผู้ฟังที่ดี การท้างานทุก
อย่างย่อมมีอุปสรรคทั้งสิ้น แต่ถ้าหากว่าพวกเราทุกคนรู้จักสร้างความสัมพันธ์เชิงกล
ยุทธ์ในการปฏิบัติงาน และน้ามาใช้ให้เป็นประโยชน์แล้ว เราก็จะสามารถท้างานได้
อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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3.5 การสร้างทีม 
การท้างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท้างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดย

ที่สมาชิกทุกคนน้ันจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะท้ายอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการ
ท้างานร่วมกัน 

การท้างานเป็นทีมมีความส้าคัญในทุกองค์กรการท้างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ้าเป็น
ส้าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน โดยมีกลยุทธ์ในการ
สร้างทีมงาน 

โดยแนวความคิดแล้วท่านและเพื่อนร่วมทีมย่อมต้องการเป็นทีมที่ประสบ
ความส้าเร็จในการท้างาน โดยมีท่านเป็นผู้น้าทีม มีขั้นตอนหลายขั้นตอนที่ท่านควร
น้ามาใช้เพื่อให้บรรลุกระบวนการ ดังน้ี 

1. สร้างทีมย่อยๆ ขึ้นมาในการสร้างทีมต้องมีนักคิด นักจัดองค์กร นักปฏิบัติการ 
และอื่นๆ ซึ่งจะสนับสนุนซึ่งกันและกันและตรวจสอบกันเองเป็นไปตามความ
เหมาะสม 

2. เห็นชอบในเป้าหมายสมาชิกทุกคนรู้ว่างานของตนคืออะไร มาตรฐานและ
เป้าหมายคืออะไร และจะก้าวไปในทิศทางใด บุคลากรแต่ละหน่วยงานจะต้อง
พยายามรวมกลุ่มเข้าด้วยกันเพื่อท้างานในหน้าที่อย่างดีที่สุดและให้อยู่ในทีมเดียวกัน 
สิ่งเหล่านี้จะกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนจัดรูปงานของตนเข้ากับงานของคนอื่นๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายรวมอย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา จะช่วยให้เกิดการประสานงาน
และท้างานด้วยกันอย่างสามัคคีกลมเกลียว 

3. รักษาไว้ซึ่งการติดต่อสื่อสารที่ดีการติดต่อสื่อสารระหว่างท่านและทีมงานและ
ระหว่างทีมด้วยกันเองมีความส้าคัญในการพัฒนาเพื่อน้าไปสู่การเป็นทีมที่จะประสบ
ความส้าเร็จในการท้างาน การติดต่อสื่อสารสองทางอย่างต่อเนื่องและผลที่ได้รับ
กลับมาจะช่วยหยุดการนินทา ลดความสับสน ระงับปัญหาต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและ
ฟื้นฟูสัมพันธภาพโดยรวม นับเป็นความจ้าเป็นที่ทุกคนในองค์กรจะต้องพูดจากับคน
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อื่นๆ ทั้งในการประชุมปกติที่เป็นทางการและอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อก้าวไปข้างหน้า 
ยอมรับค้าแนะน้าต่างๆ รับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน  

3.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ของบริษัทอิน

เด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจเป็นแนวทางเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานและประเมินผลการ
ท้างานของบุคลากรว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานหรือไม่เพียงไร ตลอดจน
สามารถน้ามาใช้เป็นมาตรฐานที่เป็นรูปธรรม (Objective Standard) ในการประเมิน
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลิตภาพในการท้างานของแต่ละบุคลากร โดยใช้ระบบ
การประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา และมีการประเมินทุก 1ปี 

3.7 การฝึกอบรมและการพัฒนา 
บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจเล็งเห็นการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

(Training and Development) ปัจจุบันการที่จะให้บุคลากรในองค์การสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตการท้างานที่เหมาะสม 
องค์การจะต้องฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง นับตั้งแต่บุคลากร
ได้ผ่านกระบวนการคัดเลือกเข้าร่วมงานกับองค์การ การฝึกอบรมและการพัฒนาจะ
เป็นการเตรียมความพร้อมส้าหรับการปฏิบัติงานในปัจจุบันและในอนาคต โดยเฉพาะ
ในสถานการณ์ปัจจุบันที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างรวดเร็ว ท้าให้ความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ของบุคลากรอาจล้าสมัย และไม่สามารถใช้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยน้าการเรียนรู้จากการท้างาน (Work-based Learning) ซึ่งการ
เรียนรู้แบบนี้เป็นการจัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมผู้เรียนให้เกิดพัฒนาการทุกด้าน 
ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้เนื้อหาสาระ การฝึกปฏิบัติจริง ฝึกฝนทักษะทางสังคม ทักษะ
ชีวิต ทักษะวิชาชีพ การพัฒนาทักษะการคิดขั้นสูง โดยสถาบันการศึกษามักร่วมมือกับ
แหล่งงานในชุมชน รับผิดชอบการจัดการเรียนการสอนร่วมกัน ตั้งแต่การก้าหนด
วัตถุประสงค์ การก้าหนดเนื้อหากิจกรรม และวิธีการประเมิน 
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3.8 การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 
ในปัจจุบันนั้นการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรในลักษณะของเงินเดือนท่ีเพียงพอ

กับค่าใช้จ่ายในครอบครัว ซึ่งเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน โดยมีความ
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานที่รับผิดชอบของแต่ละบุคคลมี
สวัสดิการเท่าเทียมกับข้าราชการ หน่วยงานอื่นๆ และมีความเป็นธรรมในการเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การก้าหนดค่าตอบแทน (Compensation) ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
งานสามารถน้ามาใช้ประกอบในการประเมินค่างานได้ โดยการน้างานต่างๆ ที่
ท้าการศึกษาจากทั้งภายในและภายนอกองค์การมาหาค่าเปรียบเทียบ (Relative 
Value) และจัดเรียงล้าดับตามความส้าคัญของแต่ละงานเพื่อที่จะน้ามาใช้เป็น
มาตรฐานและสร้างความเป็นธรรมในการก้าหนดค่าจ้างและผลตอบแทนให้แก่สมาชิก
ทุกคนในองค์การ ตามหลักการที่ว่า “จ่ายเท่ากันส้าหรับงานที่เท่ากัน (Equal Work, 
Equal Pay)” 

3.9 การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย 
การจัดบุคลากรในหน่วยบริการสุขภาพทางบริษัทมีจัดให้เพียงพอต่อการ

ด้าเนินการ บริษัทจัดให้มีปฐมพยาบาลและรักษาในกรณีรีบด่วน และกรณีเกิด
อุบัติเหตุจัดส่งไปรักษาต่อได้ตรวจสุขภาพตามกฎหมายเก็บรวบรวมสถิติ รายงาน
ต่างๆ เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของพนักงานการจัดสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล
กับบริษัทประกันชีวิต รวมทั้งการรักษาฟันห้องรักษาพยาบาล ปัจจัยต่างๆเหล่านี้จึง
ช่วยลดความกังวลที่จะเกิดขึ้นกับพนักงานดังนั้นพนักงานจึงสามารถใช้เวลาไปคิดใน
การพัฒนางานได้ 

 
4. การสนับสนุนของผู้บริหาร 

จะเห็นได้ว่า ทางองค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะก้าวหน้า พนักงานมีความทุ่มเทหรือ
ตั้งใจในการท้างานเป็นอย่างดี แต่ขาดการสนับสนุนจากผู้บริหารหรือผู้บริหารไม่มี
วิสัยทัศน์ที่ดี องค์กรก็ไม่สามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความส้าคัญ
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ของการสนับสนุนของผู้บริหารนั้น ยังเป็นไปตาม Kuczmarski (อ้างใน กีรติ ยศยิ่งยง, 
2552: 61) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบที่ส้าคัญขององค์กรนวัตกรรมประกอบด้วย
ผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีและสนับสนุนและผู้บริหารด้านนวัตกรรม มีความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การสร้างนวัตกรรม ซึ่ง Stamm (อ้างใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2552: 63) ยังกล่าวว่า
รูปแบบผู้น้า ผู้น้าองค์การต้องสนับสนุนและส่งเสริมนวัตกรรม มีความทุ่มเทมุ่งมั่นด้วย
ใจจริงในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้กล้าทดลอง ค้นหาและร่วมมือ และอดทน
กับความล้มเหลว ผู้น้าลักษณะนี้อยู่ในทุกระดับขององค์การ โดยเริ่มที่ผู้น้าระดับสูง
ขององค์การก่อน 

 
5. การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร 

เป้าหมายของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปแล้วว่า
การบริหารจะบรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมายได้ ก็โดยอาศัยการติดต่อสื่อสาร ทุกคนใน
องค์กรจะมีความสัมพันธภาพระหว่างกัน ซึ่งอาจจะเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
สองคน หรือบุคคลกับกลุ่ม หรือกลุ่มกับกลุ่มก็ได้ การติดต่อสื่อสารจะช่วยให้ทุก
คนท้างานร่วมกันได้ เป็นที่เห็นได้ชัดว่า จุดประสงค์ประการหนึ่งของการติดต่อสื่อสาร
คือ การให้ข่าวสาร ข้อมูล และพัฒนาให้เกิดความเข้าใจที่จ้าเป็น เพื่อท้าให้เกิดพลัง
กลุ่ม นอกจากนั้นยังมีจุดประสงค์ที่จะสร้างทัศนคติที่จ้าเป็นเพื่อจะได้จูงใจให้ท้างาน
มากขึ้น มีความร่วมมือในการท้างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) คือทางองค์กรเน้นที่จะรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับให้สามารถแสดงความคิดเห็นด้วย  

 
6. บรรยากาศในงาน 

บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจเน้นการท้า 5 ส มาเป็นแนวคิดการจัดระเบียบ
เรียบร้อยในที่ท้างาน เพื่อก่อให้เกิดสภาพการท้างานที่ดี ปลอดภัย มีระเบียบ
เรียบร้อย น้าไปสู่การเพิ่มการคิดสร้างสรรค์ ประกอบไปด้วย 
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1. สะสาง (SEIR) คือการแยกของที่ต้องการออกจากของที่ไม่ต้องการ และขจัด
ของที่ไม่ต้องการทิ้งไป ท่ีไม่ต้องการทิ้งไป 

2. สะดวก (SEITON) คือ การจัดวางสิ่งของต่างๆ ในที่ท้างานให้เป็นระเบียบ 
เพื่อความสะดวกและปลอดภัย 

3. สะอาด (SEISO) คือ การท้าความสะอาด (ปัด กวาด เช็ด ถู) เครื่องจักร 
อุปกรณ์ และสถานท่ีท้างาน 

4. สุขลักษณะ (SEIKETSU) คือ สภาพหมดจด สะอาดตา ถูกสุขลักษณะ และ
รักษาให้ดีตลอดไป 

5. สร้างนิสัย (SHITSUKE) คือ การอบรม สร้างนิสัย ในการปฏิบัติงานตาม
ระเบียบ วินัย ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด 

ซึ่งจะท้าให้พนักงานจะท้างานได้รวดเร็วขึ้น มีความปลอดภัยในการท้างานมาก
ขึ้น บรรยากาศและสภาพแวดล้อมดีขึ้นความร่วมมือ ร่วมใจ จะถูกสร้างให้เกิดขึ้น 
พนักงานจะรักหน่วยงานมากขึ้นพนักงานจะมีระเบียบวินัยมากขึ้น ตระหนักถึงผลเสีย
ของความไม่เป็นระเบียบในสถานที่ท้างาน ต่อการเพิ่มผลผลิต และถูกกระตุ้นให้
ปรับปรุงระดับความสะอาดของสถานท่ีท้างานให้ดีขึ้นพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
คู่มือความปลอดภัย และคู่มือปฏิบัติงาน พนักงานจะมีจิตส้านึกของการปรับปรุง ซึ่ง
จะน้าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท้างานการไหลเวียนของวัสดุ และ 
work in process จะราบรื่นขึ้น สถานที่ท้างานสะอาด ช่วยให้อัตราของเสียลดลง 
และเห็นปัญหาเรื่องคุณภาพได้ชัดเจน 
 
7. องค์กรแห่งการเรียนรู/้ความรู้ 

จากวิจัยมีการรักษาความรู้และความท้าทายเอาไว้ โดยการรักษาและสร้างความ
ผูกพันของพนักงานให้เกิดขึ้น องค์การจะต้องสร้างให้เกิด “ทีมร่วมสายงาน” เพื่อให้
เกิดความหลากหลายทางด้านความคิด ความสามารถ ทักษะ ความเช่ียวชาญและ
ประสบการณ์การท้างาน ขณะเดียวกันองค์การต้องมีวัฒนธรรมที่เป็นค่านิยมร่วมที่
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เน้นความส้าเร็จในการท้างาน และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  รวมไปถึงการมี
กฎระเบียบภายใน โครงสร้างที่สอดคล้องเป็นเหตุเป็นผลการมีผู้น้าที่กล้าเสี่ยงและ
สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับทีมงาน เมื่อองค์การมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมแล้ว ก็จะท้า
ให้เกิดพฤติกรรมนวัตกรรมและผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
8. การมอบหมายงาน 

1. มีการก้าหนดลักษณะงานที่เฉพาะเจาะจงในการมอบหมาย ซึ่งใช้หลักที่
เรียกว่า “SMARTER” มาใช้ได้ โดยงานที่จะมอบหมายควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

• Specific: เฉพาะเจาะจง มีการระบุขอบเขตการท้างานท่ีชัดเจน 
• Measurable: วัดผลได้ โดยมีการก้าหนดตัวช้ีวัดความคืบหน้าหรือ

ความส้าเร็จของงานได้ 
• Agreed: ยอมรับ งานที่จะมอบหมายนั้น ควรได้รับการยอมรับจากผู้รับ

มอบหมาย 
• Realistic: เป็นงานท่ีสามารถบรรลุผลได้จริงในทางปฏิบัติ ไม่ใช่งานที่ยาก

เกินท่ีจะท้าได้ 
• Time bound: มีการก้าหนดระยะเวลาที่ชัดเจนในการท้า 
• Ethical: ต้องเป็นงานท่ีถูกต้องตามหลักจริยธรรม ศีลธรรม 
• Recorded: สามารถบันทึกรวบรวมข้อมูลในการท้างานได้อย่างชัดเจน

และเป็นระบบ 
2. การระบุถึงประสบการณ์ ความรู้ และทักษะต่างๆ ที่จ้าเป็น 
3. ค้านึงถึงวิธีการหรือแนวทางที่จะท้าให้การท้างานเกิดผลลัพธ์ตามต้องการ 
4. ภาระงานที่ผู้รับมอบหมายมีอยู่ในปัจจุบัน เพื่อให้สามารถท้างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
5. ระยะเวลาและก้าหนดแล้วเสร็จของงานท่ีต้องการ 
6. จัดเตรียมทรัพยากรที่จ้าเป็นเพื่อให้งานส้าเร็จ 
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7. ความคาดหวังหรือเป้าหมายของงาน 
8. บทบาทหน้าที่ของผู้มอบหมายงาน เพื่อช่วยในการสนับสนุนเพื่อให้งาน

ส้าเร็จลุล่วง 
องค์กรจะต้องใช้คนหรือมอบหมายงานให้เหมาะกับลักษณะของแต่ละบุคคล 

โดยมีความพอดี เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท้างานและช่วยให้พนักงานผู้นั้น
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์ต่อองค์กรให้ได้มากท่ีสุด 

 
9. การให้อ านาจ 

บริษัทอินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจได้มีการให้อ้านาจในการปฏิบัติงานคือ 
1. เคารพการตัดสินใจคือให้อ้านาจตัดสินใจกับพนักงาน 
2. ใช้การระดมสมอง (Brainstorming) ซึ่งการระดมสมองเป็นเทคนิคที่

สนับสนุนให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา โดยไม่มีการประเมินว่าความคิดเห็น
ของใครว่าดีหรือไม่ดี ความคิดเห็นของทุกคนจะถูกรวบรวม และน้าเสนอให้สมาชิกทุก
คนได้ทราบ พร้อมทั้งสนับสนุนให้สมาชิกเสนอความคิดเห็นต่อเติมหรือเสริมของกัน
และกันได้ การระดมสมองถือว่าเป็นวิธีแรกที่เป็นเครื่องมือที่ลดการขัดขวาง และ
สนับสนุนการแสดงความคิดเห็นของสมาชิก โดยการไม่มีการประเมินความคิดเห็นที่
แสดงของ สมาชิก ลดการมีอิทธิพลของสมาชิกคนใดคนหนึ่ง โดยการมีวิธีสนับสนุนให้
สมาชิกทุกคนได้มี  โอกาสตอบให้ความคิดเห็นของสมาชิกคนอื่นอย่างสั้น ๆ 
นอกจากนั้นยังส่งเสริมการสร้างสรรค์ความคิดเห็นและบรรยากาศของการยอมรับ
ส้าหรับความคิดเห็นทุกชนิด การระดมสมองเป็น ส่วนหนึ่งที่จะสร้างความส้าเร็จได้ 
ในการที่จะปรับปรุงการแสดงความคิดเห็น โดยการเปรียบเทียบกับการแก้ปัญหาโดย
กลุ่ม ในลักษณะธรรมดาทั่วๆ ไป อย่างไรก็ตามการขัดขวางการแสดงความคิดเห็นของ
การระดมสมองจะเกิดขึ้นได้ ถ้าการเสนอหรือริเริ่มความคิดเห็นเป็นการผจญหน้า
ระหว่างกันและกันด้วยอารมณ์ 

3. เลือกคนท่ีเหมาะสมกับงานและต้าแหน่ง 
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ปัจจัยอื่นๆ ที่สนับสนุนการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ 
บริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) ท้าให้เห็นว่า

แนวทางและมุมมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ทั้งมุมมองของผู้บริหาร
และพนักงานจะมองโครงสร้างการท้างานในแนวทางที่คล้ ายคลึงกัน โดยที่ผู้วิจัย
มองเห็นแนวทางที่ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ในทุกวันน้ี ต้องพัฒนา
ตนเองให้คิดแตก ท้าต่าง เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเปลี่ยนไป
มากจากในอดีต ปัจจัยภายในองค์กร ระบบ และเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความ
ซับซ้อนมากขึ้น บุคลากรในองค์กรมีความหลากหลายทั้งประสบการณ์ ความคิด และ
ความสามารถ ท้านองเดียวกันปัจจัยภายนอก เช่น สภาพการแข่งขันทางธุรกิจ ภาวะ
เศรษฐกิจ สังคม และโลกาภิวัตน์ ก็มีส่วนท้าให้งานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
สร้างสรรค์จะต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ที่ไม่สามารถอาศัยหลักการบริหาร
จัดการแบบเดิมๆ (conventional HR) ได้อีกต่อไป  

ทิศทางการท้าธุรกิจในปัจจุบันเปลี่ยนไปในรูปแบบเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ 
(creative economy) มากขึ้น คือ มุ่งสร้างมูลค่าที่เกิดจากความคิดของมนุษย์ 
เปลี่ยนจากการผลิตและให้บริการไปสู่ธุรกิจซึ่งต้องพึ่งพาความคิดสร้างสรรค์เป็น
วัตถุดิบส้าคัญ เกาหลีใต้เป็นตัวอย่างของประเทศที่รู้จักใช้หลักการดังกล่าวให้เกิด
ประโยชน์ เช่น การส่งออกวัฒนธรรมเกาหลีไปทั่วโลกในรูปของภาพยนตร์ รายการ
โทรทัศน์ เพลง นักร้อง แฟช่ัน การท่องเที่ยว ศิลปะการแสดง และอาหาร ซึ่งช่วย
สร้างการจ้างงานและท้ารายได้มหาศาลให้กับประเทศ (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2554) 

ภายใต้ทิศทางดังกล่าว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เ ชิงสร้างสรรค์ต้อง
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดและสร้างมิติใหม่ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร เนื่ องจาก
ความคิดสร้างสรรค์ (creative ideas) มิได้ติดตัวทุกคนมาแต่ก้าเนิด หากเกิดขึ้นจาก
การมีทักษะในการคิด (thinking skills) และการริเริ่ม (originality) ซึ่งต้องอาศัยการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องและจริงจัง ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อ (enabling) ให้
บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ  
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แนวทางที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์สามารถน้ามาใช้สร้างมิติ
ใหม่ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร เช่น การคิดค้นหาวิธีดึงคนเก่งเข้ามาร่วมงาน
และอยู่กับองค์กรนานๆ ซึ่งไม่ได้จ้ากัดเพียงการจูงใจให้ผลตอบแทนในรูปของ ตัวเงิน
เท่านั้น แต่ต้องจัดให้มีโปรแกรมใหม่ๆ ที่สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน รู้สึก
ผูกพันกับองค์กร  

วิธีการสรรหาพนักงาน ไม่ควรจ้ากัดแค่การการคัดเลือก (selection) แต่ต้องมี
ลักษณะเชิงรุก (proactive) มากขึ้น สามารถเจาะเข้าถึงแหล่งคนเก่ง (talent 
sourcing) ล้าพังการรับสมัครและคัดเลือกนักศึกษาใกล้จบ (campus recruitment) 
ในมหาวิทยาลัยอาจไม่เพียงพอ ต้องเสริมด้วยการให้ทุนการศึกษากับนักศึกษาที่มี
ศักยภาพ และทัศนคติที่ดี ให้โอกาสเข้ามาฝึกงานตั้งแต่ก้าลังเรียน และอาจพิจารณา
จ้างงานเมื่อเรียนจบ  

นอกจากน้ีการรับสมัครพนักงานไม่ควรจ้ากัดว่าต้องจบสาขาวิชาที่ เกี่ยวข้องกับ
ต้าแหน่งงานโดยตรง หรือเคยผ่านการท้างานในองค์กรที่มีธุรกิจคล้ายกัน เพราะการ
สรรหาคนท่ีมีความช้านาญและเคยท้างานในหน่วยงานที่แตกต่างจะท้าให้ได้พนักงาน
ใหม่ท่ีมีมุมมองที่หลากหลาย ช่วยให้เกิดความคิดใหม่ๆ ในการท้างานมากขึ้น  

ในกรณีที่องค์กรต้องการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันโดยอาศัยศักยภาพ
ของพนักงาน การพัฒนาผู้เช่ียวชาญ หรือผู้ที่มีทักษะเฉพาะด้าน (specialization) 
ขึ้นมาเองเป็นสิ่งจ้าเป็น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ควรพิจารณาว่าท้า
อย่างไร จึงจะพัฒนาบุคลากรเฉพาะด้านได้ เพราะไม่ง่ายท่ีจะสรรหาจากการรับสมัคร
ตามปกติ เช่น ในธุรกิจโรงแรมมีการตั้งโรงเรียนสอนการโรงแรม และท้าอาหาร 
พนักงานบางส่วนรับมาจากโรงเรียนดังกล่าวท้านองเดียวกัน ภายใต้ระบบเศรษฐกิจ
เชิงสร้างสรรค์ (creative economy) การตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมเป็น
สิ่งที่องค์กรต้องให้ความส้าคัญ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ควรมีส่วน
ร่วมในการกระตุ้นให้พนักงานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (stakeholders) ตระหนักถึงการ
รับผิดชอบดังกล่าวในรูปแบบของ corporate human resource responsibility 



วารสารรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ 
ปีที่ 1 เล่มที่ 2 (ก.ค.-ธ.ค. 2555) 

[87] 

(CHHR) เช่น เพิ่มการจ้างงานคนไทย หรือคนในพื้นที่ ท้าให้มาตรฐานการครองชีพ
และรายได้ของคนในท้องถิ่นสูงขึ้น ใช้ความเช่ียวชาญในวิชาชีพช่วยยกระดับการจ้าง
งาน มาตรฐานการครองชีพและคุณภาพชีวิตให้กับคนไทย ผ่านทางนโยบายของรัฐใน
เรื่องการส่งเสริมการลงทุนและการให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีแก่ผู้ประกอบการที่เข้า
ร่วมโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (เน้นคุณภาพคน คุณภาพงาน คุณภาพสินค้า 
คุณภาพชีวิต) ซึ่งจะท้าให้คนไทยก้าวพ้นจากวิกฤตและมีอนาคตที่มั่นคง  

ช่วยกันผลักดันการพัฒนาทุนมนุษย์ (human capital) แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
ผ่านทางสถาบันการศึกษา หน่วยงานของรัฐ หรือชุมชนนักทรัพยากรมนุษย์ (HR 
society) ไม่ละเลยที่จะท้างานร่วมกับผู้น้าองค์กรในการเสริมความแข็งแกร่งด้าน 
คุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีระเบียบวินัย ให้กับบุคลากรในทุกระดับ 
เพื่อให้บรรลุถึงการเป็นองค์กรที่มีระบบบรรษัทภิบาลที่ดี (good corporate 
government) 

นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ควรหาโอกาสสร้าง 
เครือข่ายทางธุรกิจ (enterprise wide opportunity) เพื่อแสวงหาวิธีการที่ดีที่สุด 
(best practices) จากที่ต่างๆ มาประยุกต์ใช้ และผลักดันองค์กรให้ขับเคลื่อนด้วย 
นวัตกรรม มีความสามารถในการแข่งขัน ภายใต้บริบทใหม่ของเศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค์ 

 

อภิปรายผล 
 

แนวทางการบริหารบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์เป็นแนวคิดการพัฒนาเศรษฐกิจท่ีอาศัยทักษะและความสามารถของบุคคล 
ในการผสมผสานมรดกทางวัฒนธรรม คุณค่าเชิงสัญลักษณ์ทางสุนทรียศาสตร์ การ
จัดการสมัยใหม่ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเข้าด้วยกัน ท้าให้เกิดเป็นธุรกิจหรือ
อุตสาหกรรมที่สร้างสรรค์มูลค่า (value creation) และมีความโดดเด่นเฉพาะตัว 
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(uniqueness)จากความส้าเร็จของหลายประเทศ ที่รู้จักใช้ความคิดสร้างสรรค์ให้เกิด
ประโยชน์ จนสามารถส่งออกมรดกทางวัฒนธรรมไปทั่วโลกในรูปแบบต่างๆ จนท้าให้
เกิดการจ้างงานและสร้างรายได้มหาศาลให้กับประเทศ ส้าหรับประเทศไทยยังขาด
ศักยภาพในการแข่งขันกับประเทศที่มีเทคโนโลยีสูงกว่า ขณะเดียวกันก็เสียเปรียบใน
เชิงเศรษฐกิจกับประเทศที่มีต้นทุนแรงงานการผลิตที่ต่้ากว่าดังนั้น ทิศทางใหม่ของ
การพัฒนาจึงต้องเร่งพัฒนารูปแบบธุรกิจใหม่ สร้างสรรค์มูลค่าเพิ่มในตัวสินค้าและ
บริการจึงจะสามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก ปัจจุบันรัฐบาลมีการสนับสนุนแนวคิด
เศรษฐกิจสร้างสรรค์อย่างจริงจังและก้าหนดแนวทางที่ชัดเจนมากขึ้น โดยมีเป้าหมาย
เพื่อให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางของอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ในภูมิภาคอาเซียน 
(creative industrial hub of ASEAN) และเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรม
สร้างสรรค์เป็นร้อยละ 20 ของ GDPภายในปี 2555 (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2554) 

ในระดับหน่วยงานหรือองค์กร แนวทางการบริหารบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
เพื่อให้เกิดอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์สอดคล้องกับเป้าหมายการปรับเปลี่ยนองค์กร
ไปสู่องค์กรสร้างสรรค์ (creative organization) ซึ่งต้องอาศัยกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ในการริเริ่มและผลักดันการเปลี่ยนแปลง เช่น  

1. ต้องสร้างบรรยากาศที่ดีในที่ท้างาน เน้นเพิ่มพื้นท่ีเปิด (open space)ส้าหรับ
การนั่งพูดคุยหรือประชุมงาน รวมทั้งจัดหาสิ่งอ้านวยความสะดวกที่จ้าเป็น ถ้า
พนักงานรู้สึกมีอิสระ สามารถแสดงออกโดยไม่ติดขัดที่ล้าดับช้ันในองค์กร จะท้าให้
เกิดแรงบันดาลใจสร้างแนวความคิด หรือผลงานใหม่ๆ ขึ้นมา 

2. มีการวางระบบการจัดการความรู้ที่เน้นทั้งการสร้างและบริหารข้อมูล 
(codification) ในระบบสารสนเทศที่สามารถประมวลผล วิเคราะห์และจัดเก็บเป็น
คลังความรู้ ฐานข้อมูลจะมาจากหลายแหล่งในขณะเดียวกันก็ต้องมีกระบวนการ
แบ่งปันความรู้ที่เน้นความสามารถและทักษะเฉพาะตัว (personalization) โดยให้
ความส้าคัญกับการพัฒนาและถ่ายโอนความรู้ผ่านทางการท้างานเป็นทีม มีการระดม
สมองและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน มีระบบ
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เครือข่ายเพื่อให้สามารถเข้าถึงผู้เช่ียวชาญและเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์กรได้รับ
การสอนงานแบบใกล้ชิด มีโอกาสร่วมแก้ปัญหากับบุคลากรที่มีความสามารถ
หลากหลาย ท้าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 

3. จัดแผนงานในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เริ่มจากการประเมินและคัดเลือก พัฒนาทักษะ รวมทั้งความคิดสร้างสรรค์ให้กับ
พนักงานกลุ่มพิเศษ (talent development) สนับสนุนให้กล้าท้าในสิ่งใหม่ๆ สร้าง
ความเข้าใจในภาพรวมเพื่อให้สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ จน
สามารถเช่ือมโยงเข้าด้วยกัน ท้าให้เกิดมุมมองที่จะไปพัฒนาความคิดใหม่ที่แตกต่าง
และดีกว่าเดิมออกมาได้ 

4. ฝึกอบรมหัวหน้างานให้เข้าใจถึงบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบในการ
กระตุ้นผู้ปฏิบัติงานให้มีความคิดสร้างสรรค์ ช้ีให้เห็นโอกาส รวมทั้งค้นหาวิธีการก้าว
ข้ามอุปสรรค ความกังวลต่างๆ จากการน้าเสนอแนวความคิดใหม่ๆ การให้ความ
เช่ือมั่นกับพนักงานให้เกิดความกล้าเสี่ยง และยอมรับผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงที่
อาจจะเกิดขึ้น เป็นปัจจัยส้าคัญของการบรรลุเป้าหมายการเป็นองค์กรสร้างสรรค์ 

ระบบการผลิตซ้้าจ้านวนมากๆ (mass production) แม้จะมีราคาถูกจากการ
ประหยัดขนาด (economy of scale)แต่สินค้าก็มีจ้านวนเกินความต้องการของ
ผู้บริโภคและขาดความหลากหลาย ไม่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันสูง 
และตลาดเป็นของผู้ซื้อ แนวคิดที่ได้รับการยอมรับในปัจจุบันคือการเปิดโอกาสให้
บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์เข้ามามีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนความสามารถในการ
แข่งขันผ่านทางความคิดใหม่ๆ ท้าให้เกิดการสร้างสรรค์มูลค่าเพิ่มในตัวสินค้าและ
บริการ ปัจจัยส้าคัญที่น้าไปสู่ความส้าเร็จของเศรษฐกิจยุคใหม่ จึงไม่ใช่แค่การมี 
ความรู้เพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการบริหารองค์ความรู้
โดยเช่ือมต่อสิ่งที่เป็นนามธรรมด้วยผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์กรและพนักงานทั่วไปฝ่ายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
องค์กรของบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) สามารถสรุป
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หลักการที่จะท้าให้เกิดการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ เป็น
ประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้ 
 
แนวทางจากข้อมูลเชิงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์  

สามารถสรุปได้ดังนี้ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรนี้สอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของ Nedlerand Nadler (1990) ที่ได้ให้ค้าจ้ากัดความของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการให้ประสบการณ์การเรียนรู้แก่
พนักงานภายในเวลาที่ก้าหนดเพื่อที่จะน้าไปใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าในงานโดยการเรียนรู้ดังกล่าวเน้นการเรียนรู้ที่ตั้งใจจะเรียนรู้หรือโดย
เจตนามากกว่าการเรียนรู้โดยบังเอิญกิจกรรมการเรียนรู้นั้นแบ่งออกเป็น 3 กิจกรรม
คือการฝึกอบรมการศึกษา และการพัฒนาโดยการฝึกอบรมมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงาน
ที่ไม่เกี่ยวกับงานปัจจุบันหรืองานในอนาคต และสอดคล้องกับแนวคิดของ Pace, 
Smith and Mills (1991)ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เริ่มให้ความส้าคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์ การมากขึ้ น เป็นการผสมผสานกัน 
(Integration)ของการพัฒนาตัวบุคคล (Individual Development) การพัฒนา
อาชีพ และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) เพื่อก่อให้เกิด
ผลผลิตคุณภาพโอกาสและการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการสูงสุดให้แก่สมาชิกใน
องค์กรรวมทั้งสมาชิกขององค์การนั้นก็ต้องท้างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
ด้วยโดยตั้งอยู่บนฐานแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 7 
ประการ คือ ความมีคุณค่าของปัจเจกบุคคล พนักงานคือทรัพยากรที่มีคุณค่ า
สภาพแวดล้อมในการท้างานท่ีมีคุณภาพ ความพึงพอใจในงานพนักงาน ความต้องการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การเตรียมโอกาสส้าหรับการเปลี่ยนแปลง และการมอง
ทรัพยากรมนุษย์ในมุมกว้าง 
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ด้านค่านิยม (Values)  
1. แกร่ง มีความอดทน อดกลั้น และมีทัศนคติที่ดี 
2. กล้า กล้าคิด กล้าพูด กล้าท้า ในสิ่งที่สร้างสรรค์และถูกต้อง 
3. สัจจะวาจา รักษาค้าพูดที่มีให้กับผู้อื่น 
4. สามัคคี ท้างานเป็นทีม เกื้อกูลกันและกัน 
5. มีน้้าใจ ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความจริงใจ 
6. ให้ความเคารพผู้อื่น เคารพในความคิดและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
7. ช่ืนชมความงามแห่งชีวติ แบ่งเวลาในการท้างาน และใช้ชีวิตอย่างเหมาะสม 
ในแนวคิดด้านค่านิยมที่องค์กรมุ่งหวังให้เกิดจากทั้งผู้บริหารและพนักงานผู้

ท้างานนั้น แนวทางดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดองค์ประกอบของนวัตกรรมที่ 
Kuczmarski (อ้างใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2552: 61) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบที่ส้าคัญ
ขององค์กรนวัตกรรมประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีและสนับสนุน 
2. ผู้บริหารด้านนวัตกรรม มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการสร้างนวัตกรรม 
3. มีความเห็นด้วยหรือเห็นพ้องต้องกันต่อกลยุทธ์การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ 
4. ความสมดุลระหว่างการสร้างสินค้าใหม่และเทคโนโลยีสนับสนุน 
5.ลูกค้าจะเป็นผู้ผลักดันการพัฒนากระบวนการ 
6.จัดตั้งทีมงานข้ามสานงานเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 
7. มีการให้รางวัลแก่ผู้มีส่วนร่วมสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ 
8. สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมนวัตกรรม 
9. วัดประเมินผลระบบและนวัตกรรม 

 
ด้านภาวะผู้น า 

ในแนวคิดด้านนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Stamm (อ้างใน กีรติ ยศยิ่งยง, 
2552: 63) ได้อธิบายว่า องค์กรนวัตกรรมประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่ส้าคัญ ดังนี้ 
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1) กลยุทธ์และวิสัยทัศน์มีความชัดเจน บอกได้ว่าองค์การต้องการอย่างไรและอยากจะ
เป็นอย่างไรในอนาคต 2) รูปแบบผู้น้า ผู้น้าองค์การต้องสนับสนุนและส่งเสริม
นวัตกรรม มีความทุ่มเทมุ่งมั่นด้วยใจจริงในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมให้กล้า
ทดลอง ค้นหาและร่วมมือ และอดทนกับความล้มเหลว ผู้น้าลักษณะนี้อยู่ในทุกระดับ
ขององค์การ โดยเริ่มที่ผู้น้าระดับสูงขององค์การก่อน 3) กระบวนการ ควรมีเพื่อการ
สนับสนุนวัฒนธรรมของนวัตกรรม แต่ถ้าใช้กระบวนการในการควบคุม ก็จะกลายเป็น
อุปสรรคขัดขวาง 4) วัฒนธรรมองค์การ เป็นสิ่งส้าคัญในการผลักดันพฤติกรรมของ
ผู้น้า ซึ่งจะได้รับการสนับสนุนจากการท้างานของฝ่ายบุคลากร ความท้าทายจาก
สถานการณ์ปัจจุบัน การร่วมมือ การทดลอง และการเรียนรู้จากความล้มเหลวเป็น
สัญญาณของวัฒนธรรมนวัตกรรม 5) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพของการท้างาน มี
บทบาทในการสนับสนุนพฤติกรรมไปสู่การสร้างนวัตกรรมในองค์การ 6) ปัจจัย
ภายนอกมีความส้าคัญต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม ใน 2 ประเด็น ดังนี้ ความเข้าใจ
ในบริบทท่ีองค์การด้าเนินการอยู่ และการเชื่อมโยงกับปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพล เช่น 
ลูกค้า ผู้จัดหาวัตถุดิบ เป็นต้นเมื่อผนวกแนวทางการด้าเนินงานทั้งสามด้านของบริษัท 
อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village)เพื่อให้เกิดองค์กรนวัตกรรมและ
การเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค์ จะเห็นได้ว่าความส้าคัญของหลักการด้าเนินงานทั้งสาม
ด้าน สอดคล้องกับแนวคิดของ รัฐ ด้ารงศรี (2555) กล่าวว่า องค์กรช้ันน้าต่างๆ ไม่ว่า
ในประเทศหรือต่างประเทศ ต่างก็ให้ความส้าคัญกับเรื่องนี้ในระดับนโยบาย กลยุทธ์ 
หรือวัฒนธรรมขององค์กร องค์กรจะประสบความส้าเร็จได้ จะต้องมีนวัตกรรม ไม่ว่า
จะเป็นนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ ทุกคนต่างสรรหา คิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ที่แตกต่าง 
เพื่อตอบสนองสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงรวมถึงตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่มี
ความหลากหลายเพิ่มขึ้น อย่างไรก็ตามในความหมายกว้าง นวัตกรรมในเชิงธุรกิจมีได้
ในในทุกๆ ภาคส่วนของกระบวนการบริหารจัดการนวัตกรรมทางการตลาด นวัตกรรม
ด้านกระบวนการท้างานการสร้างแนวทางการบริการลูกค้าแนวใหม่ที่ตอบสนองลูกค้า
ได้อย่างเกินความคาดหวัง หรือการปรับกระบวนการผลิตใหม่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
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และด้านการบริหารคนก็เช่นเดียวกัน แน่นอนว่าจะต้องมีนวัตกรรมในด้านการบริหาร
และจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Innovation) อีกด้วย 

ปัจจัยอื่นๆที่สนับสนุนการบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. นโยบายด้านการรับฟังเสียงพนักงาน 
2. นโยบายการให้รางวัลและสิ่งตอบแทน 
3. นโยบายด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
4. นโยบายการออกแบบงาน 
5. บรรยากาศองค์กร 
6. โครงสร้างองค์กร 
7. ความมั่นคงในการท้างาน 
8. การปรับใช้เทคโนโลยี 
9. ภาวะที่เหมาะสมของผู้บริหาร 
10. ความเพียงพอด้านทรัพยากร 
จากประเด็นและแนวคิดต่างๆ เหล่านี้ที่ผู้วิจัยวิเคราะห์ จะเห็นได้ว่าสอดคล้อง

กับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) ที่กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหารผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรร่วมกันใช้ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานที่เหมาะสมให้กับองค์กร พร้อมทั้งด้าเนินการ
ธ้ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์กรมีศักยภาพที่เหมาะในการปฏิบัติงานและ
มีคุณภาพชีวิตการท้างานที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่
ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด้ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 
และยังสอดคล้องกับสัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549) ได้กล่าวถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดสรรหน้าที่ของหน่วยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนจะมีความแตกต่าง
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กันตามขนาดองค์การจ้านวนและลักษณะของแรงงานประเภทอุตสาหกรรมของ
องค์การและค่านิยมของผู้บริหารองค์การที่จะให้ความส้าคัญแก่หน่วยงานนี้มากน้อย
เพียงใดโดยทั่วไปหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่ความรับผิดชอบใน
กิจกรรมต่างๆ ดังนี ้

- การวิเคราะห์และการออกแบบงาน (Analyzing and designing jobs)  
- การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Planning human resources)  
- การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruiting and selecting employees) 
- การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน(Training and developing 

employees) 
- การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Managing performance) 
- การบริหารค่าตอบแทน (Managing compensation) 
- แรงงานสัมพันธ์ (Labor relations) 
นอกจากท่ีกล่าวข้างต้น ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังอาจครอบคลุมถึง

เรื่องอื่นๆ เช่น ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health) กล่าวคือองค์การ
จ้าเป็นต้องจัดสภาพแวดล้อมด้านการท้างานท่ีปลอดภัยเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีสุขภาพดี
มีความสุขใจพอใจในการท้างานช่วยให้องค์การได้รับประโยชน์เต็มที่ในระยะยาวด้วย
เหตุนี้โปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพจะต้องได้รับการออกแบบอย่าง
เหมาะสมและต้องให้สอดคล้องกับกฎหมายแรงงานซึ่งสะท้อนให้เห็นความห่วงใยใน
สวัสดิภาพของพนักงานอีกด้วยนอกจากนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์จนเกิด
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ยังอยู่ภายใต้การด้าเนินงานด้านนวัตกรรม ซึ่งแนวทางของ
ของบริษัท อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ (Index Creative Village) ยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Roger (อ้างใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2552: 6) อธิบายว่า นวัตกรรม คือ การ
กระท้าหรือวัตถุใหม่ๆ ซึ่งถูกรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ๆ ด้วยตัวบุคคลแต่ละคน หรือหน่วย
อื่นๆ ของการยอมรับในสังคม การพิจารณาว่าสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นนวัตกรรมนั้นขึ้นอยู่กับ
การรับรู้ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลว่าเป็นสิ่งใหม่ ดังนั้น นวัตกรรมของบุคคล
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กลุ่มใดกลุ่มหนึ่งอาจไม่ใช่นวัตกรรมของบุคคลกลุ่มอื่นๆ ก็ได้ ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของ
บุคคลนั้น ว่าเป็นสิ่งใหม่ส้าหรับเขาหรือไม่ อีกประการหนึ่งความใหม่อาจขึ้นอยู่กับ
ระยะเวลาด้วย สิ่งใหม่ๆ ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ้าเป็นต้องใหม่จริงๆ แต่
อาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยท้ากันมาแล้วแต่ได้
หยุดกันไประยะเวลาหนึ่ง ต่อมาได้มีการรื้อฟื้นขึ้นมาท้าใหม่เนื่องจากเห็นว่าสามารถ
ช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่นั้นได้ ก็นับว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งใหม่ได้ ดังนั้นนวัตกรรม
อาจหมายถึงสิ่งใหม่ๆ ดังต่อไปนี้ สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีผู้ใดเคยท้ามาก่อน สิ่งใหม่ที่เคยท้า
มาแล้วในอดีตแต่ได้มีการรื้อฟ้ืนข้ึนมามาใหม่ และสิ่งใหม่ท่ีมีการพัฒนามาจากของเก่า
ที่มีอยู่เดิมโดยแนวทางจากการสัมภาษณ์ที่ได้ ผู้วิจัยมองเห็นว่ายังสอดคล้องกับ
อภิสิทธิ์ ไล่สัตรูไกล (2554) กล่าวเกี่ยวกับเศรษฐกิจสร้างสรรค์สู่อุตสาหกรรม
สร้างสรรค์ศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ โดยอ้างถึงแนวคิดของ Richard Florida ผู้ที่
ให้บัญญัตินิยาม Creative Class หรือกลุ่มมวลชนสร้างสรรค์ นับว่าเป็นคนที่ได้รับ
ความนิยมในกลุ่มนักวิชาการว่า “ความคิดสร้างสรรค์ของมนุษย์ คือต้นทุนทาง
เศรษฐกิจที่ส้าคัญที่สุด”ซึ่งแนวคิดของ Richard Florida ท้าให้มองเห็นมุมมองที่ว่า 
การเพิ่มศักยภาพขององค์กรในการชักชวน Creative ClassโดยCreative Class มักมี
การศึกษาสูง มีรายได้ดี มีความส้าคัญต่อธุรกิจต่างๆ และเป็นกลุ่มที่ก้าลังเพิ่มจ้านวน
อย่างรวดเร็ว กลุ่มชนนี้นับได้เป็นร้อยละ 30 ของแรงงานทั้งหมดในอเมริกา และมี
รายได้ที่เกือบจะมากกว่ารายได้เฉลี่ยถึงสองเท่า โดยเรียกกลุ่มคนที่เป็น “เสาหลัก” 
ในการให้ก้าเนิดไอเดีย เทคโนโลยี และสื่อสร้างสรรค์ใหม่ๆ ว่าเป็น Super-Creative 
Core ซึ่งรวมถึงอาชีพอย่างวิศวกร อาจาร นักวิทยาศาสตร์ นักเขียน นักแสดง ศิลปิน 
นักออกแบบ สถาปนิก นักวิชาการ ฯลฯ แต่ก็รวมถึงความส้าคัญของอาชีพอื่นๆ 
(Creative professionals) ที่ไม่ได้ร่วมให้ก้าเนิดความคิดสร้างสรรค์โดยตรงด้วย เช่น 
นักธุรกิจ นักกฎหมาย นักวิเคราะห์การเงิน ฯลฯ 

Richard Florida กล่าวว่า คนที่มีความสามารถและมีความคิดสร้างสรรค์จะ
เปลี่ยนงานบ่อยขึ้น เพราะ Creative Class ไม่เห็นว่าเรื่องเงินเป็นเรื่องส้าคัญอันดับ
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แรก แต่ Creative Class ให้ความส้าคัญต่อสถานท่ีสิ่งแวดล้อมของการท้างานและวิถี
ชีวิตส่วนตัวมากกว่าการไต่เต้าทางการงานนอกจากนี้  Creative Class ต้องการที่จะ
ห้อมล้อมตัวเองด้วยสิ่งและกิจกรรมต่างๆที่หลากหลายน่าสนใจ น่าเร้าใจ  

Richard Florida เรียกสถานที่ที่มีศักยภาพในการดึงพวก Creative Class 
จ้านวนมากให้มาอยู่อย่างถาวรว่า Creative Center เช่นที่ Hollywood และ 
Silicon Valley บริษัทต่างๆ จะชอบมารวมตัวกระจุกกันอยู่ท่ีศูนย์รวมแบบนั้นเพื่อดึง
เอาทรัพยากรบุคคลเก่งๆ ไปใช้ และเพื่อให้การติดต่อการงานนั้นง่ายขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะ 
 
1. ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 10 ข้อที่กล่าวมาข้างต้น เช่น 

นโยบายด้านการรับฟังความคิดเห็นบุคลากร นโยบายการฝึกอบรมและพัฒนา มีผล
ต่อการท้างานของบุคลากรในแผนกต่างๆ ทางบริษัทควรเพิ่มโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็น เพิ่มช่องทางการสื่อสาร มีส่วนร่วมในการปรับและพัฒนาองค์กร ในสู่
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ให้มากขึ้น การฝึกอบรมการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ เป็น
แรงผลักดันให้องค์กรขับเคลื่อนไปข้างหน้า การพัฒนาให้บุคลากรมีประสิทธิภาพใน
การท้างานเท่าเทียมกันจะท้าให้เกิดการแข่งขันและสามารถท้าให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุดต่อองค์กรได้ 

2. จากผลการศึกษาที่เห็นถึงแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิด
เป็นองค์กรหรืออุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารและพนักงาน มีแนวทางของ
ความคิดและมุมมองคล้ายคลึงกัน ดังนั้นทั้งผู้บริหารและพนักงานในบริษัทควรมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น แนวทางการท้างาน แนวทางการปรับปรุงในส่วนต่า งๆ 
ข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน เพราะถ้าทั้งผู้บริหารและพนักงานสามารถปรับแนวคิด
และการท้างานให้สอดคล้องกันได้  การปฏิบัติงานของบุคลากรต่างก็จะได้
ประสิทธิภาพมากขึ้น แนวทางการบริหารของผู้บริหารก็จะไม่เป็นแค่แนวคิดหรือ
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โครงการที่จับต้องไม่ได้ ไม่ใช่แค่นโยบายเชิงทฤษฎี แต่สามารถท้าให้เกิดผลได้จริง 
บรรลุผลต่อภาพรวมขององค์กรได้จริงๆ ด้วย และไม่เป็นการฝืนการท้างานของ
บุคลากรเพราะนโยบายบางอย่าง ผู้ปฏิบัติงานจริงอาจท้าให้ล้าบากหรือไม่สะดวกใน
การด้าเนินงาน จนท้าให้การท้างานของบุคลากรอาจลดประสิทธิภาพลงได้ ซึ่งจะไม่
เกิดผลดีต่อองค์กร 
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