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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา  

และเพื่อสรางรูปแบบที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา  

เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ศึกษาจากแนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม และการบริหารทรัพยากร

มนุษย รวมถึงบริบทการศึกษาไทย ผลการศึกษาพบวา โมเดลที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากร

มนุษยมาใชสําหรับองคกรดานการศึกษา คือ 5H go 3In Model ประกอบดวย (1) การบริหารทรัพยากรมนุษย                      

ใน 5 องคประกอบ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การฝกอบรม

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษยและคาตอบแทนและสิทธิประโยชน

ของทรัพยากรมนุษย และ (2) นวัตกรรมองคกร ใน 3 องคประกอบ ไดแก นวัตกรรมยุทธศาสตรองคกร นวัตกรรม

ทรัพยากรมนุษย และนวัตกรรมการบริหารจัดการ การนํา 5H go 3In Model มาปรับใชในองคกร เปนสิ่งที่สําคัญ

อยางยิ่งในการสรางขีดความสามารถของบุคลากรขององคกร เพื่อการแขงขันขององคกรทางการศึกษาของประเทศ

ไทยใหเปนองคกรแหงนวัตกรรม 
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Abstract 
This research aims to study human resource management innovation for educational 

organizations and to create appropriate models to bring human resource management innovation 

in educational organizations. Qualitative Research is based on the concept of innovation and human 

resource management, as well as the Thai educational context.  The results showed that the right 

model to implement human resource management innovation for educational organizations is the 

5H go 3In Model. It consists of (1) Human Resource Management in 5 components: Human Resource 

Planning, Recruitment and Selection of Human Resource, Human Resource Training and 

Development, Human Resource Performance Evaluation and Human Resource Compensation and 

Benefits.  And ( 2)  Corporate Innovation in 3 components:  Strategy Innovative, Human Resource 

Innovative and Management Innovative.  The adoption of 5H go 3In Model in the organization is 

critical to building the capacity of the organization's personnel to compete with Thailand's 

educational organizations as an innovation organization. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
สภาพแวดลอมของสังคมปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในทุกดาน ความเจริญกาวหนาของ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมมีผลตอองคกรตางๆ ตองปรับตัวใหเขากับ

สถานการณปจจุบัน เพื่อเปนการรองรับความทาทายตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน รวมถึงความสามารถในการแขงขัน

เพื่อความอยูรอดและความเจริญเติบโตขององคกร การบริหารงานในองคกรทุกแหงตางเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมภายนอก การเปลี่ยนแปลงองคกร เปนกระบวนการที่ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทําให               

การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งแรงผลักดันจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีใหมๆ  ขยาย

ขอบเขตไปสูสากล การเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงทําใหองคกรปรับตัวในการตอบสนองตอ

สิ่งแวดลอมและพัฒนาอยางตอเนื่อง (Yavirat, 2013) รวมทั้งประเทศไทยใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยมีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เปนผูรับผิดชอบ มีหนาที่กําหนดแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ซึ่งปจจุบันเปนฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) แผนฉบับดังกลาว ยึดหลักการปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง การพัฒนาที่ยั่งยืน และคนเปนศูนยกลางการพัฒนา กําหนดเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศ 

โดยใหมียุทธศาสตรการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนษุย (Office of the National Economic and Social 

Development Board, 2017) ในระยะหลัง ประเทศไทยประสบปญหาวิกฤตคุณภาพการศึกษา บัณฑิตที่จบออกมา

ไมมีคุณภาพ และในบางสาขาวิชายังขาดแคลนบัณฑิตที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี แตก็มี

หลายสาขาวิชาที่ผลิตบัณฑิตมากเกินความตองการของตลาด เชน สาขาสังคมศาสตร ระบบการเรียนการสอนขาด

การบูรณาการ ทําใหบัณฑิตไมสามารถนําความรูที่เรียนมาประยุกตใชกับการทางานจริงได ในขณะเดียวกันก็มี

นักศึกษาจํานวนหนึ่งที่มีฐานะยากจนทําใหไมสามารถเขาถึงระบบการศึกษาโดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษา ซึ่งมี

คาใชจายคอนขางสูงได ทั้งนี้อาจเปนผลมาจากงบประมาณที่แตละมหาวิทยาลัยไดรับจัดสรรจากภาครัฐมีจํานวน            

ไมเพียงพอ รวมถึงหนวยงานของรัฐไมสามารถนํางบประมาณที่ไดรับจัดสรรไปใชนอกเหนือวัตถุประสงคที่ระบุเพื่อขอ

งบประมาณได ประกอบกับหลักการบริหารที่เขมงวด เครงครัดของราชการ ทําใหมหาวิทยาลัยไมสามารถปรับเปลี่ยน

เพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลงทางวิชาการที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็วได เพื่อแกไขปญหาที่กลาวมาขางตน จึงเปนที่มา

ของแนวคิดที่จะใหมหาวิทยาลัยของรัฐ เกิดความคลองตัวในการบริหาร โดยอาศัยอํานาจจากพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 36 กําหนดใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล

และอาจจัดเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐได ทั้งนี้ยังใหมหาวิทยาลัยดังกลาวดําเนินกิจการไดโดย

อิสระสามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัวมีเสรีภาพทางวิชาการและอยู

ภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวย การจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ อยางไรก็ดี ทั้งมหาวิทยาลัย

ของรัฐ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชนลวนจําเปนตองอาศัยเจาหนาที่/บุคลากรสวนตางๆ 

เปรียบเสมือนฟนเฟองประกอบกันและชวยขับเคลื่อนใหแตละมหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของตน ดังนั้น 

มหาวิทยาลัยจึงตองใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด (Chulaiyanon, 2016) 

หลายองคการไดมีการนําการบริหารทรัพยากรมนุษยไปใช ซึ่งผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรมักจะมีคําถาม

ตางๆ เก่ียวกับการสรางคุณคา (Value Creation) ของบุคลากรตอองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษยถือเปน

หนวยงานหนึ่งขององคกรเสมือนเฟองตัวหนึ่ง หรือเคร่ืองจักรตัวหนึ่งที่ตองรวมสรางมูลคาธุรกิจ (Value Creation) 

ใหองคกรเชนกัน หรือที่เรามักจะไดยินวาการสรางมูลคาเพิ่ม (Value added) นั่นเอง หากทุกหนวยงานในองคกรมี
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ความเขาใจบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ รวมถึงการมีสํานึกรับผิดชอบ (Accountability) มีจิตสํานึก (Conscious) 

ที่ดี ยอมทําใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุดแนนอน ดังนั้น ทุกหนวยงานจึงตองแขงขันกัน สรางคุณคาทางธุรกิจให

องคการ และการแขงขันกันสรางมูลคาธุรกิจตองสรางความไดเปรียบในการแขงขัน การบริหารทรัพยากรมนุษย ก็คือ

หนวยธุรกิจในองคกรที่ตองแขงขันกับฝายงานดานการตลาด ที่สรางมูลคาทางธุรกิจใหองคกรดวยการสรางยอดขายให

บรรลุเปา ฝายปฏิบัติการ สรางมูลคาธุรกิจดวยการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหมีตนทุนที่เหมาะสม หรือฝาย

เทคโนโลยีสารสนเทศ สรางมูลคาธุรกิจดวยการจัดฐานขอมูลที่ถูกตอง รวดเร็วทันเวลาเพื่อชวยใหผูบริหารสามารถ

ตัดสินใจไดอยางถูกตอง และนโยบายที่เหมาะสม สวนฝายบริหารทรัพยากรมนุษย สรางมูลคาเพิ่มใหธุรกิจไดดวย            

การสนับสนุนใหทุกหนวยงานในองคกรมีระบบการปฏิบัติงานที่ดี และใหความเห็นตอการควบคุมติดตามผลงานของ

หนวยงานตาง ๆ เพื่อที่จะสรางมูลคาธุรกิจใหองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน (Barney, 2001 cited in 

Srithammanit, 2016) 

จากที่กลาวมาขางตน ผูเขียนสนในศึกษา “นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุยสําหรับองคกรดานการศึกษา” 

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถของเจาหนาที่/บุคคลากรใหพรอม มีความรูความสามารถและทัศนคติ

ที่ดีในการปฏิบัติงาน พรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ และพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางการบริหาร 

อันจะสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร รวมทั้งจะเปนพื้นฐานสําหรับ

การศึกษาวิจัยเชิงลึก และการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อสงเสริมใหเกิด

พฤติกรรมที่พึงประสงคแกองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา 

2. เพื่อสรางรูปแบบที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ 
แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 

นวัตกรรม เปนการนําความรูและความคิดสรางสรรคมาใชในการสรางสิ่งใหมๆ หรือสิ่งเดิมที่นวัตกรรม                 

มีความสําคัญตอองคการในการสรางความยืดหยุนและความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงเปนกระบวนการหนึ่ง                           

ในการแกปญหาขององคการ ทั้งนี้ การแกปญหาและนวัตกรรมเปนกระบวนการที่เกิดควบคูกันและชวยใหองคการ

บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ความสําเร็จขององคการตางๆ ตั้งแตองคการขนาดเล็กและกลาง (SME) ไปจนถึงองคการระดับ

โลกหลายแหง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน ซ่ึงหนึ่งในความสามารถที่วานี้ คือ ความสามารถในการสรางสรรค

นวัตกรรมเพื่อมุงสูองคการแหงนวัตกรรม (Innovative Organization) (Wutthirong, 2012) รวมถึงปจจุบันมี               

การเปลี่ยนแปลงหลายดานเกิดข้ึน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางดานดิจิตอลที่สงผลคุกคามตอแนวโนมการเติบโต

ของธุรกิจ และ สงผลใหรูปแบบการดําเนินธุรกิจแบบดั้งเดิมตองเปลี่ยนแปลง ธุรกิจจึงตองมีการคิดคน ปรับรูปแบบ

การดําเนินธุรกิจเพื่อใหไมเปนธุรกิจที่ลาหลัง หรือตองยุติการดําเนินงานในอนาคตอันใกล ธุรกิจภาคการบริการเปน

ธุรกิจที่มีการเติบโตอยางตอเนื่องในตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมา ธุรกิจการบริการจึงมีการพัฒนาความแตกตาง

และความไดเปรียบในการแขงขันเพื่อที่จะสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาโดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงเวลา
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แหงการเปลี่ยนแปลงทางดานดิจิตอลที่เกิดข้ึนในปจจุบัน ดังนั้นธุรกิจจึงตองใหความสําคัญกับการใชประโยชนจาก

เทคโนโลยีดิจิตอลใหสอดคลองกับพฤติกรรมของลูกคา และมีความพรอมของขอมูลเพื่อสรางนวัตกรรมทางเลือก

สําหรับลูกคาตลอดเวลา ตัวอยางเชน การเติบโตอยางรวดเร็วของธุรกิจบริการที่พักอยาง Airbnb หรือ ธุรกิจบริการ

ดานการขนสงอยาง Uber เปนตน โดยธุรกิจที่ประสบความสําเร็จเหลานี้อาจเร่ิมตนดวยธุรกิจขนาดเล็ก แตไดสราง

ความทาทายใหมที่แตกตางจากการดําเนินธุรกิจแบบดั้งเดิมโดยใหความสําคัญกับการพัฒนาบริการซึ่งเปนสิ่งที่ธุรกิจ

ขนาดใหญมักจะไมไดความสําคัญ และอาจจะขาดความคลองตัวในการพัฒนาเนื่องจากขนาดขององคการ (Rogers, 

1995 cited in Thummachote et al., 2018) 

องคประกอบของการสรางองคการแหงนวัตกรรม (Tidd, Bessant and Pavitt, 2001 cited in Yosyingyong, 

2009) มีลักษณะที่สําคัญไดแก (1) มีวิสัยทัศนรวม ผูนํา และการมุงไปสูนวัตกรรม (Shared Vision, Leadership 

and the Will to Innovate) (2) โครงสรางองคกรที่เหมาะสม (Appropriate Organization Structure) (3) บุคลากรที่มี

ความสําคัญ (Key Individual) (4) การฝกอบรมและพัฒนา (Stretching Training and Development) (5) การมีสวนรวม 

ในนวัตกรรม (High Involvement in Innovation) (6) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Effective Team Working)                 

(7) บรรยากาศที่สงเสริมความคิดสรางสรรค (Creative Climate) (8) ปจจัยภายนอก (External Focus) (9) การขยาย

การสื่อสาร (Extensive Communication) และ (10) องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

นวัตกรรม จําแนกได 2 ประเภท (National Innovation Agency, 2009) ไดแก (1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ 

(Product Innovation) ประกอบดวย นวัตกรรมของผลิตภัณฑที่จับตองได (Tangible Product) และผลิตภัณฑที่ 

จับตองไมได (Intangible Product) และ (2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) ประกอบดวยนวัตกรรม

กระบวนการทางเทคโนโลยี (Technological Process Innovation) และนวัตกรรมกระบวนการทางองคการ 

(Organizational Process Innovation) 

Yosyingyong (2009) ไดจําแนกนวัตกรรมออกเปน 6 ประเภท ไดแก (1) นวัตกรรมทางธุรกรรมองคกร 

(Business Innovation) เปนการปรับเพิ่มการดําเนินธุรกรรมขององคกร เพื่อตอบสนองตอความตองการ ความพึงพอใจ

ของผูใชบริการ รวมถึงความอยูรอดและความสามารถทางการแขงขันขององคกร (2) นวัตกรรมทางยุทธศาสตร 

(Strategy Innovation) เปนการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ความเชื่อ เปาหมาย รวมถึงการปรับโครงสราง

องคกร เพื่อกําหนดทิศทางขององคกร และผลักดันธุรกิจใหเติบโตอยางยั่งยืน (3) นวัตกรรมทางทุนมนุษย (Human 

Capital Innovation) เปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ และมีทักษะที่เหมาะสม เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

ภายใตกระบวนการนวัตกรรม (4) นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) เปนการพัฒนาวิธีการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางไปจากเดิม เพื่อใหเกิดประสิทธภิาพและมีประสิทธิผลสูงข้ึน ประกอบดวย นวัตกรรมกระบวนการ

ทางเทคโนโลยี และนวัตกรรมกระบวนการทางองคการ (5) นวัตกรรมบริการ (Service Innovation) เปนการสราง

สินคาและบริการใหม หรือพัฒนา และปรับปรุงสินคาที่มีอยู หรือรวมสินคาที่มีอยูเขาไปในสินคาใหม เพื่อเสนอคุณคา

ใหแกลูกคาและประโยชนที่จะไดรับ โดยคํานึงถึงกระบวนการจัดการหวงโซคุณคาที่เกิดข้ึนกับทุกหนวยงานที่จะทําให

เกิดผลในเชิงพาณิชยได และ (6) นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) เปนการพัฒนาวิธีการทํา

การตลาดรูปแบบใหมที่ใหความสําคัญกับชองทางการจัดจําหนาย การสื่อสารการตลาด และการสงมอบผลิตภัณฑ

หรือบริการ รวมถึงการประเมินความตองการของผูบริโภค 
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Thummachote (2015)  กล าวว า  นวัตกรรม สามารถแบงออกไดออกเปน 3 ประ เภท ไดแก   

(1) นวัตกรรมเชิงกลยุทธ (Strategic Innovation) เปนการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และเปาหมาย 

รวมถึงการปรับโครงสรางองคการ เพื่อกําหนดทิศทางขององคการ และผลักดันองคการใหเติบโตอยางยั่งยืน                      

(2) นวัตกรรมทุนมนุษย (Human Capital Innovation) เปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู และมีทักษะที่เหมาะสม 

ที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย ภายใตกระบวนการนวัตกรรม และ (3) นวัตกรรมกระบวนการ 

(Process Innovation) เปนการพัฒนาการปฏิบัติที่แตกตางไปจากเดิม เพื่อใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยสอดคลองกับ

แนวคิดของ Meesubthong (2016) และแนวคิดของ Chomkaew (2017) แตขัดแยงกับแนวคิดของ Samantreeporn 

(2017) ที่กลาววา นวัตกรรม จําแนกได 4 ประเภท โดยเพิ่ม นวัตกรรมบริการ (Services Innovation) ซึ่งนวัตกรรม

บริการนั้น ไมสามารถจับตองไดเหมือน Product Innovation จะเปนรูปแบบของการใหบริการ 

จากแนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรมขางตน ผูเขียนไดสรุป นวัตกรรม คือ การใชความคิดสรางสรรค เพื่อพัฒนา

หรือประดิษฐสิ่งใหมๆ ดวยการนํานวัตกรรมยุทธศาสตรองคกร (Strategy Innovative) นวัตกรรมทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Innovative) และนวัตกรรมการบริหารจัดการ (Management Innovative) มาขับเคลื่อน

องคกรเพื่อกอใหเกิดคุณคา (Value Creation) ประสิทธิภาพขององคกร และมีประโยชนตอผูอ่ืน เศรษฐกิจ และสังคม 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย มีภารกิจหลักอยู 4 ประการ ไดแก การจัดหา การพัฒนา การธํารงรักษา และ

การใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนภารกิจหลักทั้งในระดับบุคคลระดับกลุมและระดับองคการ ซึ่งการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยนั้นมีมาเนิ่นนาน ไมวาองคการใดๆ ก็จําเปนตองมีหนวยงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งยุคกอน

อาจไมไดใหความสําคัญกับหนวยงานนี้มากนักถูกมองวาเปนเพียงหนวยงานที่มีหนาที่รับ สมัครพนักงานและ                    

ไลพนักงานออก แตเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคมและเศรษฐกิจ ทําใหบทบาทและหนาที่ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเปลี่ยนไป ผูดูแลงานดานการบริหาร ทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีสวนในการวางแผนกลยุทธของ

องคการ หรือการสรางกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเปนจุดแข็งขององคการ เพื่อสรางความไดเปรียบใน              

การแขงขันระหวางองคการ สามารถเรียบเรียงจุดยืนทางความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยในแตละชวงเวลาที่ผานมา 

(Chinakai, 2018) ไดดังนี้ 

1. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบธรรมเนียมนิยม ไมปรากฏหลักฐานการเกิดข้ึน ที่ชัดเจน  

แตเชื่อกันวานาจะปรากฏใหเห็นไดในประเทศจีน ดังจะเห็นไดจากหลักฐาน ทางประวัติศาสตรที่บงชี้วาผูปกครอง

ประเทศใหมีการสอบแขงขันเขารับราชการ การบรรจุ แตงตั้ง การเลื่อนตําแหนง และการใหคาตอบแทน ซึ่งกิจกรรม

เหลานี้ยังถือเปนแมแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน สวนอีกหลักฐานหนึ่ง ไดเสนอวาราว 1800 กอนคริสตกาล

ในชวงกษัตริยฮัมมูราบี (Hammurabi) ปกครองประเทศบาลิโลเนีย ไดประกาศใชกฎหมายที่เรียกวา กฎหมายของ

กษัตริยฮัมบูราบี โดยระบุการกําหนดเร่ืองคาจางข้ันต่ําในการจางแรงงานวานายจางจะตองจายคาตอบแทนใหแก

ลูกจางเปนจํานวนเงินปละเทาใด ที่อาจถือไดวาประเทศนี้ไดมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนรูปธรรมและที่

ชัดเจนข้ึนอีกแหงหนึ่ง คือ เหตุการณการปฏิวัติอุตสาหกรรม ในราวปศตวรรษที่ 17-18 ที่เกิดการจางแรงงานเปน

จํานวนมาก การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบนี้จะเนนที่การดําเนินการบริหารกําลังคนอยางเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง                       

มีลําดับกอนหลังของกิจกรรมการบริหารกําลังคน อันประกอบดวย การกําหนดนโยบายดานกําลังคน การวางแผน

กําลังคน การสรรหาและคัดเลือกคนเกงเขามาทํางานใหแกองคการ การพัฒนาบุคลากรใหทํางานได ทํางานเปน               
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนข้ันเงินเดือนคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย การพัฒนาศักยภาพ

ในการทํางานเพื่อใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมีขวัญกําลงใจที่ดีในการทํางาน อีกทั้งมีพฤติกรรม               

การทํางานที่ดีไปจนบุคคลออกไปจากองคการ  

2. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมุงเนนมนุษยสัมพันธ จากการจัดตั้งองคการแรงงานระหวาง

ประเทศในป ค.ศ. 1919 ทําใหประเทศตางๆ ที่เปนสมาชิกไดประกาศใชกฎหมายตางๆ ที่ใหสิทธิ์แกลูกจาง ทําใหเกิด

ความเปนธรรมในการใชแรงงานมากยิ่งข้ึน และจากการศึกษา “Hawthorn study” ของ Mayo et al. (1933 cited 

in Chinakai, 2018) ไดชี้ใหเห็นวา การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมุงเนนการตอบสนองความตองการทางสังคม

และจิตวิทยาของบุคลากรเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมี

ผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน การใหความสําคัญกับการจัดสภาพการทํางานที่เพิ่มความสะดวกสบายในการทํางาน การผอนคลาย

กฎระเบียบที่เคยเขมงวดกวดขันมากข้ึน เนนการปกครองบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตยและการบริหารงานแบบมี

สวนรวม ซึ่งเปนผลใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางานดีข้ึน มีประสิทธิภาพการผลิตที่สูงข้ึน มีความพึงพอใจใน

งานและมีความภักดีตอองคการเพิ่มสูงข้ึน 

3. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมุงเนนทรัพยากรมนุษย หลังจาก ค.ศ. 1919 ไมนานมากนัก  

เมื่อสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานอุตสาหกรรม ความซับซอนของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดเกิดข้ึนตามดวย 

สงผลใหการพัฒนาทางวิชาการใหมๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานในองคการของมนุษยมีการศึกษาวิจัยมากข้ึน              

การศึกษาวิจัยทําใหเกิดองคความรูใหมๆ ทําใหผูที่มีสวนเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย เกิดการปรับเปลี่ยน

มุมมองตอบุคลากรที่ทํางานในองคการ จากการมองวาบุคลากรเปนเพียงปจจัยหนึ่งที่ทําใหการทํางานสามารถบรรลุถึง

เปาหมายไดหากองคการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางกันของพนักงานดวยกันเองและระหวางองคการกับพนักงาน 

แตหลังจากพัฒนาการทางดานการศึกษาวิจัยทําใหเขาใจ ทําใหเร่ิมเปลี่ยนมุมมอง โดยมองเห็นวาการที่องคการจะ

บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายไดดียิ่งข้ึนนั้น ผูที่มีสวนเก่ียวของในทุกสวนขององคการทั้งฝายบริหารและฝาย

พนักงานจะตองมีสวนรวม สนับสนุนซึ่งกันและกันเปนอยางดี โดยมองวาบุคลากรเปนสิ่งที่มีคุณคาที่สําคัญยิ่งเปรียบ

เหมือน “ทรัพยากร” ที่ตองอนุรักษ รักษาและหวงแหนไวเปนอยางดีในองคการ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาประสงคขององคการที่กําหนดไว 

4. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมุงเนนทุนมนุษย ในราวป ค.ศ. 2000 เปนตนมา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเร่ิมเปลี่ยนแปลงอีกคร้ังหนึ่ง ภายใตสิ่งทาทายใหมๆ ขององคการ ทําใหผูที่มีสวนเก่ียวของใน                 

เชิงวิชาการไดมีมุมมองตอแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยเห็นวา มนุษยเปรียบเหมือนทุนมนุษย                        

ที่ถือวาเปนปจจัยสําคัญที่สุดขององคการ อีกทั้งมนุษยสามารถพัฒนาศักยภาพไดอยางไมมีที่สิ้นสุด พรอมที่จะเพิ่ม

คุณคาไดตลอดเวลา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการบริหารงานบุคคลที่ผูบริหารขององคการรวมกันใชความรูและ

ประสบการณในการดําเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขามาปฏิบัติงานในองคการ 

พรอมทั้งใหความสนใจในการธํารงรักษา และพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีความรูความสามารถเพิ่มพูนข้ึน ใหมี

สุขภาพกาย และจิตใจทีด่ีในการทํางาน ตลอดจนชวยเหลือสรางหลักประกัน ใหแกบุคลากรที่ตองพน จากการทํางาน

ดวยเหตุผลบางประการใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข (Thummachote et al., 2018)                      

ซึ่ งสอดคลองกับแนวคิดของ Meesubthong (2016), Samantreeporn (2017), Chomkaew (2017) และ 
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Boonyapo (2019) ตลอดจน Padthong, Panjan, Na Wichian, Saengsook and Rodjam (2020) กลาววา รูปแบบ

การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยฯ ประกอบดวย 5 งานหลัก ไดแก การสรรหาและวาจาง การทบทวนผลตอบแทน 

การสนับสนุนการเรียนรูของบุคลากรและการพัฒนาองคกร การประเมินผลงาน และการสรางความผูกพันในองคกร 

จากแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขางตน ผูเขียนไดสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

การใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคาขององคการใหปฎิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ โดยมีภารกิจหลัก   

7 องคประกอบ คือ การวางแผนดานกําลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การจายคาตอบแทน

และผลประโยชนเก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย โดยใน

บทความนี้ ผูเขียนศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ใน 5 องคประกอบ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน 

บริบทการศึกษาไทย 

การวิเคราะหการศึกษาในประเทศภายใตการใชแผนการศึกษาแหงชาติ พระราชบัญญัติ (พ.ร.บ.) การศึกษา

แหงชาติ รวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ซึ่งการศึกษาไทยในปจจุบัน เปนยุคสังคมแหงการเรียนรู               

ที่เปดกวาง มีหลากหลายรูปแบบใหมนุษยไดศึกษาคนควาดวยตัวเองไดอยางรวดเร็วโดยการนําเทคโนโลยีสมัยใหม 

เขามาพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาในสถานศึกษาของไทย เพื่อใหกาวทันโลกยุคใหมที่ไรขอบเขตภายใตจินตนาการ

ของมนุษยที่สรางข้ึน การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่เกิดข้ึนไดทุกที่ทุกเวลา จึงแบงแนวโนมทางการศึกษา                   

ในอนาคตออกเปน 2 ดาน คือ (1) ดานบวก อาทิ หลักสูตรใหมเกิดข้ึนจํานวนมาก หลักสูตรนานาชาติมีแนวโนม             

มากข้ึน การจัดการศึกษามีความเปนสากลมากข้ึน ความเหลื่อมล้ําดานโอกาสทางการศึกษาลดลง และโอกาสรับ

บริการทางการศึกษามีคุณภาพเพิ่มข้ึน และ (2) ดานลบ อาทิ การเพิ่มชองวางดานคุณภาพในการจัดการศึกษา                

การผลิตบัณฑิตเกินความตองการของตลาด การสอนทักษะการคิดและทักษะทางอารมณยังไมมีคุณภาพ การสอน

คุณธรรมจริยธรรมยังไมมีคุณภาพ และการสอนภาษาตางประเทศยังไมมีคุณภาพ (Pimpa, 2018) 

ปจจัยตางๆ ที่มีผลตอแนวโนมของการศึกษาในประเทศ แทจริงแลวไมไดมีเพียงเร่ืองของกระบวนการสอน 

ครูผูสอน หรือตัวเด็กเองเทานั้น แตรวมไปถึงปจจัยภายนอกที่สําคัญและมีผลกับความสําเร็จ และการพัฒนาของ

การศึกษาในประเทศจะพัฒนาไดดีข้ึนมากนอยเพียงใด จะเจริญทัดเทียมหรือมากกวาประเทศอ่ืนๆ ไดนั้นจึงจําเปน

จะตองวิเคราะหศึกษาปจจัยภายนอกตางๆ ดวย ดังเชน 5 ประการที่สําคัญที่มีผลตอแนวโนมของการศึกษาไทยใน

อนาคต ไดแก (1) ปจจัยดานเทคโนโลยี (2) ปจจัยดานเศรษฐกิจ (3) ปจจัยดานระบบราชการ (4) ปจจัยดานการเมือง 

และ (5) ปจจัยดานวัฒนธรรม 

ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษา มีความสอดคลองกับตัวแบบของแบบมิชิแกน (Michigan 

Model of HRM) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งไดวาเปนตัวแบบการจัดการนิยม (Managerialism) ซึ่งเปนตัวแบบที่ให

ความสําคัญกับผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะไดรับเปนอันดับแรก และใหการจัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย” 

เปนเคร่ืองมือในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาก็เปน                

การบริหารที่ใหความสําคัญกับผลประโยชนของราชการหรือสถาบันการศึกษา ในการบริหารทรัพยากรมนุษยทาง

การศึกษาใหความสําคัญกับหนวยงานหรือองคการมากกวาตัวบุคคล โดยการกําหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยทาง

การศึกษาเปนบทบัญญัติทางกฎหมายตั้งแตกระบวนการสรรหาคน พัฒนาคน จนกระทั่งออกจากหนวยงานหรือ
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เกษียณราชการไป ซึ่งจะเห็นวาเนนที่หลักการ กฎเกณฑมากกวาเนนความสําคัญของบุคคล (Tanwimonrat, 2014) 

ดังภาพ 1 
 

 

ภาพที่ 1 นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสาํหรับองคกรดานการศึกษา 

ที่มา: Tanwimonrat (2014) 

 

จากที่กลาวมาขางตนเห็นไดวา การศึกษาเปนกระบวนการที่ทําใหคนมีความรูและคุณสมบัติตางๆ ที่ชวยให

คนนั้นอยูรอดในโลกไดเปนประโยชนตอตนเองครอบครัวและสังคมสวนรวม ดังนั้น คุณภาพการศึกษาจึงสะทอนถึง

คุณภาพของคนที่เปนผลิตผลของการจัดการศึกษาอยางไรก็ตามในสถานการณปจจุบันสถานศึกษาสวนใหญยังมี             

ความเหลื่อมล้ําและแตกตางกันทั้งในดานงบประมาณคุณภาพบุคลากรหรือแมแตปจจัยดานผูเรียน รวมทั้งปจจัยเอ้ือ

อ่ืนๆ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิด และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของขางตน สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาและ

สรางรูปแบบที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 การสังเคราะหแนวคิด และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 

ผูแตง Thummachote, 

et al. (2018) 

Meesubthong 

(2016) 

Samantreeporn 

 (2017) 

Chomkaew 

(2017) 

Boonyapo 

(2019) ปจจัย 

1. การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย 
     

2. การสรรหาและ

การคัดเลือก 
     

3. การฝกอบรมและ

การพัฒนา 
     

4. การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
     



วารสารนวตักรรมและการจัดการ ป�ที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2564) 

วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสนุันทา 

59 
 

ตารางที่ 1 (ตอ) 

ผูแตง Thummachote, 

et al. (2018) 

Meesubthong 

(2016) 

Samantreeporn 

 (2017) 

Chomkaew 

(2017) 

Boonyapo 

(2019) ปจจัย 

5. คาตอบแทนและ

สิทธิประโยชน 
     

6. นวัตกรรมเชิง 

กลยุทธ 
    

 

7. นวัตกรรมทางทุน

มนุษย 
    

 

8. นวัตกรรมทาง

กระบวนการ 
    

 

9. นวัตกรรมบริการ     
 

 

 

จากตารางที่ 1 การสังเคราะหแนวคิด และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ปจจัยที่เก่ียวของในการศึกษา 

“นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา” แบงได 2 สวน ไดแก (1) การบริหารทรัพยากร

มนุษย ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา              

การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคาตอบแทนและสิทธิประโยชน และ (2) นวัตกรรมองคกร ประกอบดวย นวัตกรรม

เชิงกลยุทธ นวัตกรรมทางทุนมนุษย นวัตกรรมทางกระบวนการ และนวัตกรรมบริการ ซึ่งผูเขียนไดนํามาจัดกลุมใหม

เพื่อสรางรูปแบบที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา ดังภาพ 2 

 

 
 

ภาพที่ 2 นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสาํหรับองคกรดานการศึกษา 
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จากภาพที่ 2 รูปแบบที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษา 

คือ 5H go 3In Model ประกอบดวย (1) การบริหารทรัพยากรมนุษย ใน 5 องคประกอบ ไดแก การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Recruitment and 

Selection of Human Resource) การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Training and 

Development) การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Performance Evaluation) 

และคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของทรัพยากรมนุษย (Human Resource Compensation and Benefits) และ 

(2) นวัตกรรมองคกร ใน 3 องคประกอบ ไดแก นวัตกรรมยุทธศาสตรองคกร (Strategy Innovative) นวัตกรรม

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Innovative) และนวัตกรรมการบริหารจัดการ (Management Innovative) 

ซึ่งจะเปนแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถของเจาหนาที/่บุคคลากรใหพรอม มีความรูความสามารถและทัศนคติ

ที่ดีในการปฏิบัติงาน พรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ และพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทาง                   

การบริหาร อันจะสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร เพื่อสงเสริมให

เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงคแกองคกร  

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 แบบแผนการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองนี้เปนการวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) แบบแผนการวิจัยที่ใช คือ การวิจัยเอกสาร 

(Documentary Research) โดยใชวิธีการศึกษาจากเอกสารที่เก่ียวของกับบทบาทและความสําคัญของการนํา

นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชในองคกรดานการศึกษา เพื่อเกิดประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในองคกร รวมทั้งจะเปนพื้นฐานสําหรับการศึกษาวิจัยเชิงลึก และการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบนวัตกรรม                

การบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงคแกองคกรตอไป 

ตัวอยาง 

 ตัวอยางในการวิจัย คือ เอกสารและงานวิจัยเก่ียวกับ (1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) องคกรดาน

การศึกษา และ (3) นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค 

 เคร่ืองมือวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบบันทึกขอมูล ใชเพื่อบันทึกขอมูลจากเอกสารที่เก่ียวของ  

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

 การวิเคราะหขอมูล 

ขอมูลที่ไดจากการสังเคราะหเอกสารที่เก่ียวของ จะนํามาวิเคราะหและประมวลผลโดยใชวิธีการวิเคราะห

เนื้อหา (Content Analysis)  
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ผลการวิจัย 

5H go 3In Model เปนโมเดลที่เหมาะสมในการนํานวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกร 

ดานการศึกษา ประกอบดวย การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) และนวัตกรรมองคกร 

(Innovation Organizations) 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย ใน 5 องคประกอบ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Planning) การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Recruitment and Selection of Human Resource) 

การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Training and Development) การประเมินผล

การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Performance Evaluation) และคาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนของทรัพยากรมนุษย (Human Resource Compensation and Benefits) แสดงใหเห็นวา การออกแบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อนําไปสูนวัตกรรมที่มีความแตกตางจากองคกรแบบดั้ งเดิม (traditional 

organization) องคกรจําเปนตองพัฒนาพนักงานใหสามารถแกไขปญหาอยางนอกกรอบ พัฒนากระบวนการเรียนรู             

ที่เปนวงจรที่เก่ียวของกับพฤติกรรมพนักงานจะทําใหเกิดความสามารถในการปรับตัวอยางตอเนื่อง กระบวนการใน             

การจัดการบุคลากรในองคกรตามมิติตางๆ เพื่อใหบุคลากรสามารถดําเนินการทํางานตามหนาที่ของตนใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงการพัฒนาใหบุคลากรมีศักยภาพเพิ่มข้ึน เพื่อการปฎิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ

เพื่อความสําเร็จขององคกรที่เพิ่มข้ึนตามไปดวย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ มอนดี้ โนว และพรีโมซ (Mondy, Noe 

and Premeaux, 1999 cited in Hongsaeng, 2012) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Management: HRM) เปนการปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่งการบริหารทรัพยากร

มนุษย ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา ผลตอบแทน

และผลประโยชนอ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และแนวคิดของ Thummachote (2018) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะ

และกลยุทธดําเนินการวางแผน สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติดหมาะสมเขาปฎิบัติงานในองคการ 

พรอมพัฒนา ฝกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน อันนํามาสูการบํารุงรักษาใหบุคลากรที่ปฎิบัติงานไดเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถ มีสุขภาพรางกายและจิตใจที่ดีในการปฎิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําให

บุคลากรในองคการที่ตองพนจากการปฎิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถ

ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  

2. นวัตกรรมองคกร ใน 3 องคประกอบ ไดแก นวัตกรรมยุทธศาสตรองคกร (Strategy Innovative) 

นวัตกรรมทรัพยากรมนุษย (Human Resource Innovative) และนวัตกรรมการบริหารจัดการ (Management 

Innovative) แสดงใหเห็นวา การมุงสูองคกรแหงนวัตกรรม องคกรตองออกแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อ

นําไปสูนวัตกรรม องคกรจาํเปนตองพัฒนาพนักงานใหสามารถแกไขปญหาอยางนอกกรอบ พัฒนากระบวนการเรียนรู

ที่เปนวงจรที่เก่ียวของกับพฤติกรรมพนักงานจะทําใหเกิดความสามารถในการปรับตัวอยางตอเนื่อง สิ่งที่สําคัญตอ             

การพัฒนาองคกรสูองคกรนวัตกรรม ตองเร่ิมตนจากการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อการสรางสรรคนวัตกรรมจึงตองมี

วิธีการหรือกระบวนการที่สอดคลองกับความเปนองคการแหงนวัตกรรม บางองคการอาจใหความรู หรือใหพนักงาน
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เขาโปรแกรมการฝกอบรมที่เก่ียวกับนวัตกรรมเพื่อกระตุนใหพนักงานใชความคิดในเชิงนวัตกรรมมากข้ึน หรือ                 

บางองคการไดจัดตั้งโครงการหรือกิจกรรมตางๆ เพื่อพัฒนาความเปนนวัตกรรมใหกับพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของ Yosyingyong (2009) ไดจําแนกนวัตกรรมออกเปน 6 ประเภท ไดแก (1) นวัตกรรมทางธุรกรรมองคกร 

(Business Innovation) เปนการปรับเพิ่มการดําเนินธุรกรรมขององคกร เพื่อตอบสนองตอความตองการ ความพึงพอใจ

ของผูใชบริการ รวมถึงความอยูรอดและความสามารถทางการแขงขันขององคกร (2) นวัตกรรมทางยุทธศาสตร 

(Strategy Innovation) เปนการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ความเชื่อ เปาหมาย รวมถึงการปรับโครงสราง 

องคกร เพื่อกําหนดทิศทางขององคกร และผลักดันธุรกิจใหเติบโตอยางยั่งยืน (3) นวัตกรรมทางทุนมนุษย (Human 

Capital Innovation) เปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ และมีทักษะที่เหมาะสม เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

ภายใตกระบวนการนวัตกรรม (4) นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) เปนการพัฒนาวิธีการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางไปจากเดิม เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงข้ึน ประกอบดวย นวัตกรรมกระบวนการ

ทางเทคโนโลยี และนวัตกรรมกระบวนการทางองคการ (5) นวัตกรรมทางสินคาและบริการ (Product/Service 

Innovation) เปนการสรางสินคาและบริการใหม หรือพัฒนา และปรับปรุงสินคาที่มีอยู หรือรวมสินคาที่มีอยูเขาไปใน

สินคาใหม เพื่อเสนอคุณคาใหแกลูกคาและประโยชนที่จะไดรับ โดยคํานึงถึงกระบวนการจัดการหวงโซคุณคาที่เกิด

ข้ึนกับทุกหนวยงานที่จะทําใหเกิดผลในเชิงพาณิชยได และ (6) นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) 

เปนการพัฒนาวิธีการทําการตลาดรูปแบบใหมที่ใหความสําคัญกับบรรจุภัณฑ ชองทางการจัดจําหนาย การสื่อสาร

การตลาด และการสงมอบผลิตภัณฑหรือบริการ รวมถึงการประเมินความตองการของผูบริโภค และแนวคิดของ 

Thummachote (2015) กลาววา นวัตกรรม สามารถแบงออกไดออกเปน 3 ประเภท ไดแก (1) นวัตกรรมเชิงกลยุทธ 

(Strategic Innovation) เปนการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และเปาหมาย รวมถึงการปรับโครงสราง

องคการ เพื่อกําหนดทิศทางขององคการ และผลักดันองคการใหเติบโตอยางยั่งยนื (2) นวัตกรรมทุนมนุษย (Human 

Capital Innovation) เปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู และมีทักษะที่เหมาะสม ที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ

มอบหมาย ภายใตกระบวนการนวัตกรรม และ (3) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เปนการพัฒนา 

การปฏิบัติที่แตกตางไปจากเดิม เพื่อใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 

ขอเสนอแนะ 

เพื่อสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรดานการศึกษาและสามารถสราง 

ความไดเปรียบในการแขงขัน ควรนํา 5H go 3In Model ไปเปนตนแบบในการพัฒนานวัตกรรมในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย และควรใหองคกรดานการศึกษาสงเสริมใหมีการดําเนินการอยางตอเนื่องและเปนรูปธรรมตอไป 
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