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บทคัดย่อ

	 การวจัิยคร้ังน้ีมวีตัถุประสงค์เพือ่วเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจัยด้านการจดัการสมรรถนะ

ที่มีต่อกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมและผลการด�ำเนินงานขององค์การ ประชากรที่ใช้ ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ  

องค์การธุรกิจที่มีการพัฒนานวัตกรรม จากฐานข้อมูลภาครัฐ จ�ำนวน 1,039 ราย การสุ่มตัวอย่างใช้วิธี 

จับฉลากโดยไม่ใส่คืน สามารถเก็บข้อมูลได้ทั้งหมด 203 ตัวอย่าง เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ การวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม 

LISREL ผลการวิเคราะห์ พบว่า แบบจ�ำลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมีกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

จากการวเิคราะห์เสน้ทางอทิธพิล พบวา่ การจดัการสมรรถนะมอีทิธพิลทศิทางบวกต่อกลยทุธ์ด้านนวตักรรม 

และมีอิทธิพลทิศทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ กลยุทธ์ด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทิศทางบวก 

ต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ และการจัดการสมรรถนะมีอิทธิพลทิศทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานของ

องค์การผ่านกลยทุธ์ด้านนวตักรรม ประโยชน์ที่ได้จากงานวจัิยน้ีสามารถท�ำให้ภาคธุรกิจน�ำรูปแบบการจัดการ

สมรรถนะของทุนมนุษย์ ไปใช้ ในการส่งเสริมกลยุทธ์นวัตกรรมและยกระดับผลการด�ำเนินงานขององค์การ

ได้ ในทางวิชาการผลการวิจัยน้ี ได้สนับสนุนทฤษฎี AMO ทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ระดับองค์การ และทฤษฎีมุมมองด้านทรัพยากร
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Abstract

	 This research aims to analyze the influence of competency management factors on  

innovation strategies and firm performance. The population was 1,039 innovative firms from 

government databases. Sampling without replacement were used to random 203 samples.  

The research instrument was the 5-rating scale questionnaire. Structural Equation Model (SEM) 

using LISREL was used to analyze the data. The finding revealed that structure equation 

model was congruent with empirical data. The result from path analysis revealed that  

competency management had a positive influencing innovation strategy and influencing firm 

performance. Innovation strategy also had a positive influencing firm performance. And  

competency management had positive influencing firm performance via innovation strategy.  

This paper provides the benefits to businesses by providing competency management model 

to promote innovation strategy and enhance firm performance. In academic perspective, the 

results of this research support AMO theory, theory of strategic fit between human resource 

management strategy and organizational strategy and resource-based view theory.
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บทน�ำ

	 การปฏิวัติอุตสาหกรรมคร้ังที่ 4 (Forth  

Industrial Revolution) เป็นการผสมผสานโลกทาง

กายภาพ ดิจิทัล และชีวภาพ ก่อให้เกิดนวัตกรรม 

ใหม่ ๆ  อนัส่งผลให้เกิดการเปลีย่นแปลงความเป็นอยู่

ของมนุษย์และโมเดลทางธุรกิจ (Business Model)  

ผลจากนวัตกรรมและการพลิกผัน (Disruption)  

ส่งผลทัง้ขอบเขตและความรวดเรว็ในการเปลีย่นแปลง

อย่างที่ไม่เคยเกิดขึน้มาก่อน (Schwab, 2017)  ส�ำหรับ

ประเทศไทย ภาครัฐได้ตระหนักถึงแนวโน้ม 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตทั้งในเชิงโครงสร้าง 

ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม จึงได้มีการก�ำหนด

ยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ที่มุ่งให้

ประเทศไทยหลดุพ้นจากกับดกัประเทศรายได้ปานกลาง 

โดยการเปลีย่นผ่านประเทศไทยไปสู ่“Value-Based 

Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วย 

นวัตกรรม” เพือ่ให้ประเทศมขีดีความสามารถในการ

แข่งขันในอนาคต

	 ทนุมนุษย์เป็นหน่ึงในสภาพแวดล้อมของระบบ

นวัตกรรม (Innovation System) (United Nations 

Conference on Trade Development, 2020)  

มีความสามารถในการสร้างความรู้และการน�ำความ

รู้ดงักล่าวไปในการสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั 

น�ำไปสูก่ารสร้างมูลค่าเพิม่ทัง้ในเชงิองค์การและระบบ

เศรษฐกิจ ผลจากการปฏิวตัอิตุสาหกรรมและนโยบาย

ประเทศไทย 4.0 ยังผลให้ทุนมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปสู่

ระบบสมรรถนะ จากการส�ำรวจของ World  

Economic Forum (2020) ในประเทศไทย ทักษะที่

มคีวามต้องการเป็นอนัดบั 1 คอื การคดิเชงิวเิคราะห์

และนวตักรรม และผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 65.8 

ต้องปรับเปลี่ยนทักษะภายใน 6 เดือน แสดงให้เห็นว่า 

การพฒันาสมรรถนะด้านนวตักรรมส�ำหรบัประเทศไทย

นั้นมีความส�ำคัญระดับสูง และเป็นไปอย่างเร่งด่วน

	 การจัดการสมรรถนะ (Competency  

Management / Competence Management) ของ

ทุนมนุษย์ หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้

สมรรถนะเป็นฐาน (Competency-Based Human 

Resource Management) เป็นการจัดการที่อยู่บน

พืน้ฐานของสมรรถนะเพือ่ให้มัน่ใจว่า ทรัพยากรมนุษย์

จะมีสมรรถนะเพียงพอที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

และเป้าหมายที่องค์การก�ำหนดไว้ (Tripathi & 

Agrawal, 2014) และสามารถน�ำมาใช้เป็นเคร่ืองมอื

สนับสนุนกลยุทธ์นวัตกรรมขององค์การผ่านหน้าที่

งานในด้านทรพัยากรบคุคล (Cappelli & Neumark, 

2001; Gloet & Terziovsk, 2004; Jiménez‐ 
Jiménez & Sanz‐Valle, 2007; Lousã et al., 

2020; Tan & Nasurdin, 2011) 

	 อย่างไรก็ตาม แนวคิดการจัดการสมรรถนะ

ต้องมีการพัฒนาเพื่อให้สามารถสนับสนุนกลยุทธ์

นวัตกรรมได้มากยิ่งขึ้น จากแนวคิดด้านสมรรถนะ

ดั้งเดิม เช่น วงจรสมรรถนะ ซึ่งประกอบด้วยการ

ก�ำหนดสมรรถนะ ประเมิน การพัฒนาและการตรวจ

ติดตาม (Draganidis & Mentzas, 2006) หรือบท

นิยามของ Palacios-Marqués et al. (2016)  

ที่กล่าวว่า การจัดการสมรรถนะเกี่ยวข้องกับการวัด

และประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพื่อน�ำไปสู่การ

พัฒนาสายอาชีพ ยังไม่ครอบคลุมหน้าที่งานด้าน

ทรพัยากรมนุษย์อย่างรอบด้าน นอกจากน้ี วรรณกรรม

ทีเ่ก่ียวข้องกับแนวปฏิบตัด้ิานการจัดการสมรรถนะที่

น�ำมาใช้ ในการส่งเสริมนวตักรรมยงัไม่ได้มกีารประมวล

ไว้ตามหน้าทีง่านด้านทรพัยากรมนุษย์ หรอืเป็นเพยีง

กรณศีกึษา ขาดการยนืยนัในเชงิประจักษ์ (Azevedo 

et al., 2021; Malik et al., 2017) ทั้งนี้การศึกษา

การน�ำการจัดการสมรรถนะมาใช้ ในทางปฏิบัต ิ

ในองค์การที่หลากหลาย จะช่วยพัฒนาและหยั่งรู้ 

ในแนวคดิการจัดการสมรรถนะมากยิง่ขึน้ (Tripathi & 

Agrawal, 2014)
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	 ประสทิธิผลของการจดัการสมรรถนะทีผู้่วจัิย

ให้ความสนใจ คอื บทบาทสนับสนุนกลยทุธ์นวตักรรม

และผลการด�ำเนินงาน เน่ืองจากประเทศไทยมแีผนที่

จะสนับสนุนให้เกิดการลงทนุในด้านการวจัิยและพฒันา

อย่างต่อเน่ือง โดยมเีป้าหมายว่าในปี 2570 จะเพิม่ขึน้

ไปอยู่ที่ 2% ต่อจีดีพี หรือคิดเป็นเม็ดเงินประมาณ  

2 แสนล้านบาท ขณะผลสัมฤทธ์ิของกลยุทธ์ด้าน

นวัตกรรมที่ส่งผลต่อผลการด�ำเนินงานในบริบท 

ของประเทศไทยยงัถูกตั้งค�ำถาม และแมว้รรณกรรม

ที่ผ่านมาส่วนใหญ่จะได้ยืนยันถึงความสัมพันธ์กับ 

ผลการด�ำเนินงานขององค์การในเชิงบวก แต่ก็ยังมี

ผลการศกึษาทีแ่ตกต่างกันในบางพืน้ที ่(Rosenbusch 

et al., 2011; Walker et al., 2015) หากการจัดการ

สมรรถนะของทุนมนุษย์มีอิทธิพลต่อผลการ 

ด�ำเนินงานผ่านกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมได้ ก็จะเป็น

ปัจจัยแห่งความส�ำเร็จที่ส�ำคัญในการน�ำกลยุทธ์ 

ด้านนวัตกรรมไปปฏิบัติ

	 การทีผู้่บรหิารจะต้องเป็นผู้น�ำในการเปลีย่นแปลง 

เป็นผู้แสวงหานวัตกรรม ก�ำหนดกลยุทธ์เพื่อสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขัน และเปลี่ยนผ่านไปสู่

องค์การแห่งอนาคต (ศริรัิกษ์ บุญพร้อมรักษา, 2561) 

ผู้บริหารจ�ำเป็นต้องมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่

น่าเชื่อถือ การวิจัยน้ีจึงมีความส�ำคัญในฐานะที่เป็น

เครื่องมือสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหารในการ

ก�ำหนดกลยทุธ์ทางธุรกิจและให้แนวทางในการจัดการ

ทรพัยากรมนุษย์ภายใต้การเปลีย่นแปลงทีม่คีวามเป็น

รปูธรรมมากยิง่ขึน้ ในทางวชิาการ การจัดการสมรรถนะ

ของทุนมนุษย์ ยังต้องการการประมวลองค์ความรู้ 

การพัฒนาเครื่องมือ ตลอดจนการยืนยันถึงอิทธิพล

ของปัจจัยที่ศึกษาในเชิงประจักษ์ ทั้งนี้ อิทธิพลของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งให้เกิดนวัตกรรมยัง

ถูกมองว่าเป็นกล่องด�ำ (Blackbox) หรือเป็นสิ่งที่ไม่

อาจอธิบายกลไกการท�ำงานได้อย่างชดัเจน (Rehman 

& Ahmad, 2015) จึงต้องการการยืนยันผลและ

พัฒนาในทางทฤษฎีมากยิ่งขึ้น

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1. 	เพือ่ศกึษาอทิธิพลของการจัดการสมรรถนะ

ของทุนมนุษย์ที่มีผลต่อกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

	 2.	 เพือ่ศกึษาอทิธิพลของกลยทุธ์ด้านนวตักรรม

ที่มีผลต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ

	 3. 	เพือ่ศกึษาอทิธิพลของการจัดการสมรรถนะ

ของทนุมนุษย์ทีม่ผีลต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ

	 4. 	เพือ่ศกึษาอทิธิพลของการจัดการสมรรถนะ

ของทนุมนุษย์ทีม่ผีลต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ 

ผ่านกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

ทบทวนวรรณกรรม

	 การจัดการสมรรถนะของทุนมนุษย์

	 แนวคิดเรื่องสมรรถนะของทุนมนุษย์ หรือ

สมรรถนะของบุคคลได้เร่ิมมีบทบาทส�ำคัญจาก 

ข้อเขียนของ McClelland (1973) ซึ่งได้ชี้ ให้เห็นว่า 

สมรรถนะ หรือความสามารถในเชิงปฏิบัติ จะบ่งชี้

ความส�ำเร็จในการท�ำงานหรือกระทั่งความส�ำเร็จ 

ในชวีติได้เทีย่งตรงมากกว่าการใช้แบบทดสอบ แนวคดิ

เรือ่งสมรรถนะเร่ิมมบีทบาทเมือ่แนวคดิเรือ่งงาน (Job) 

เปลีย่นแปลง จากแนวคดิการออกแบบงานแบบดัง้เดมิ

ซึง่ลกัษณะงานค่อนข้างคงที ่การออกแบบงานจะเป็น

ไปตามกิจกรรมที่ท�ำ ไปสู่งานที่ต้องการทักษะ เพื่อ

สามารถท�ำงานทีห่ลากหลายมากขึน้ (Dessler, 2013)

	 การจัดการสมรรถนะยงัได้น�ำมาใช้กับงานทีมี่

ความซบัซอ้น งานทีต้่องให้ความส�ำคญักบัการเรยีนรู ้

ซึ่งกระบวนการฝึกอบรมตามปกติไม่เพียงพอ 

การจัดการสมรรถนะยังถูกใช้อย่างมุ่งเป้า (Focus) 

คอื มุง่ไปยงัปัจจัยแห่งความส�ำเรจ็ มุง่ไปยงัทกัษะที่ใช้

เพื่อปัจจัยเหล่านั้น และมุ่งไปยังบุคลากรที่มีบทบาท

ส�ำคญั (Cobb & Gibbs, 1990) การจัดการสมรรถนะ

ยังช่วยตอบค�ำถามส�ำคัญให้กับผู้บริหาร ว่าอะไรทุน

มนุษย์ทีอ่งค์การต้องการทัง้ในเชงิปริมาณและคณุภาพ 

การให้ได้มาซึ่งสมรรถนะที่องค์การมีความต้องการ 

และแนวทางการแสวงหาบุคลากรที่มีความสามารถ

ให้กับองค์การ (Laakso-Manninen & Viitala, 2007)
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	 การจัดการสมรรถนะเพือ่สนับสนุนยทุธ์ด้าน

นวัตกรรม

	 การศึกษาองค์ประกอบและแนวปฏิบัติด้าน

ทรัพยากรมนุษย์เพือ่สนับสนุนกลยทุธ์ด้านนวตักรรม 

ได้ ใช้สมมติฐานของกลุ่มแนวคิดชุดแนวปฏิบัติ  

(Bundle Practice) ที่ Sharma et al. (2017)  

กล่าวสนับสนุนว่า แนวปฏิบตัด้ิานการจัดการทรพัยากร

มนุษย์จะต้องปฏิบัติร่วมกันหลาย ๆ  เครื่องมือเพื่อให้

เกิดผลด้านนวัตกรรม การก�ำหนดองค์ประกอบของ

ระบบสมรรถนะ ผู้วจัิยได้สบืค้นวรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง

กับระบบสมรรถนะ (Competency Management, 

Competence Management, Competency-Based 

Management, Competency-Based Human 

Resource Management) รวมถึงการจัดการทรพัยากร

มนุษย์อื่นที่สนับสนุนนวัตกรรมและพิจารณาความ

สอดคล้องกับการจัดการสมรรถนะหรอืไม่ ผลการศกึษา

องค์ประกอบและแนวปฏิบัติเป็นดังนี้

	 การออกแบบงาน (Job Design) : ในระบบ

สมรรถนะ การออกแบบงานจะอยู่บนพื้นฐานของ

สมรรถนะบคุคล (ความรู้ ทกัษะ และหรือ พฤติกรรม)  

(Dessler, 2013) หน้าที่งานมีความยืดหยุ่นและให้

บุคลากรตัดสินใจได้ด้วยตนเองและเปิดโอกาสให้มี

การสื่อสารกันในระดับสูง (Jiménez‐Jiménez & 

Sanz‐Valle, 2007) โดยเฉพาะการสื่อสารทางตรง

ที่จะช่วยลดการควบคุมและการแบ่งปันความรู้จะน�ำ

ไปสู่ผลลัพธ์ด้านวัตกรรมได้ (Della Torre et al., 

2021)

	 การสรรหาบุคลากร (Recruitment) : ตวัแบบ

สมรรถนะถูกน�ำมาใช้ ในกระบวนการสรรหาและ 

คดัเลอืก (Sienkiewicz, 2014) องค์การต้องแสวงหา

บุคคลที่มีความสามารถสูง มีแนวคิดใหม่ ๆ  ตลอดจน

มีประสบการณ์เชื่อมโยงโดยตรงไปสู่นวัตกรรมได้ 

(Malik et al., 2017) นอกจากนี้ ยังต้องพิจารณาถึง

ความเข้ากันได้กับวฒันธรรมขององค์การ (Jiménez‐
Jiménez & Sanz‐Valle, 2007) เนื่องจากงานที่

ปฏิบัติต้องเน้นปฏิสัมพันธ์และการท�ำงานเป็นทีม 

ในระดับสูง

	 การพฒันาสายอาชพี (Career Development) 

: การพฒันาสายอาชพีส�ำหรับงานทีมุ่ง่เน้นนวตักรรม 

สายอาชีพจะมุ่งเน้นในทางกว้าง การที่สายงาน 

ที่หลากหลายช่วยให้บุคลากรสามารถสั่งสมทักษะ 

ที่สามารถน�ำไปใช้กับต�ำแหน่งงานอื่น ๆ ภายใน 

องค์การได้ (Schuler & Jackson, 1987) ในการ 

ตดัสนิใจเก่ียวกับสายอาชพี บคุลากรทีม่คีวามสามารถ

สงูจะมีบทบาทในการตัดสนิใจมากกว่าทีจ่ะให้องค์การ

ก�ำหนดเส้นทางอาชพีให้บคุลากรปฏิบตัติาม (Lawler 

III & Ledford Jr., 1992) ทั้งนี้เพื่อรักษาบุคลากร 

ทีม่คีวามสามารถ และพฒันาสมรรถนะของตนได้เตม็

ความสามารถ

	 การประเมนิผล (Assessment) : การประเมนิผล 

ประกอบด้วย การประเมินช่องว่างสมรรถนะ  

(Competency Gap) เป็นการประเมนิจากสมรรถนะ

ที่ต้องใช้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพื่อใช้ก�ำหนด

กลยุทธ์ ในการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับบุคลากร 

(Gangani et al., 2006) ส่วนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ควรเป็นการประเมินที่แยกส่วนกับการ

ประเมินสมรรถนะ  (Sienkiewicz, 2014) และควรมุ่ง

การประเมินผลในระยะยาวและการประเมินผล 

เป็นกลุม่ (Jiménez‐Jiménez & Sanz‐Valle, 2007)

	 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency  

Development) : ความต้องการในการฝึกอบรม 

(Training Need) จะถูกก�ำหนดจากผลจากการ

วิเคราะห์ช่องวางของทักษะ (Skill Gap Analysis) 

(Mohan & Gomathi, 2014) มีการใช้เครื่องมือที่

หลากหลายในการพฒันาสมรรถนะ เช่น การสอนงาน, 

การท�ำ On-The-Job Training, การมอบหมายงาน

เชงิโครงการ, การหมนุเวยีนงาน, การท�ำ Workshop 

การใช้ e-Learning เป็นต้น (Sienkiewicz, 2014) 

รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะอย่างไม่เป็นทางการ  

เช่น การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างบุคลากร  
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การประสานความร่วมมือกันภายในเพื่อให้บุคลากร 

ผู ้เชี่ยวชาญได้แบ่งปันความรู้และสารสนเทศ 

ระหว่างกัน (Adla et al., 2019) การพฒันาสมรรถนะ

จะต้องเป็นไปตามวตัถุประสงค์ในการพฒันานวตักรรม 

เช่น ในช่วงพัฒนานวัตกรรม เน้นการฝึกอบรม 

องค์ความรู้ที่ก้าวหน้า ความรู้ด้านเทคนิคที่ใช้ ในการ

พัฒนาสินค้าต้นแบบ ในช่วงการใช้ประโยชน์จาก 

องค์ความรู ้เน้นการถ่ายทอดสมรรถนะไปยงับคุลากร

ใหม่ ๆ เป็นต้น (Buisson et al., 2021)

	 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 

Management) : ค่าตอบแทนมีทั้งส่วนที่เก่ียวข้อง

กับระบบสมรรถนะโดยตรงและส่วนทีเ่ป็นน�ำสมรรถนะ

มาใช้ประโยชน์ ดังนี้ การจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะ 

ความรู้และสมรรถนะที่เชื่อมโยงกับสมรรถนะหลัก

ขององค์การ (Core Competencies) โดยมุ่งหวังว่า

ศักยภาพจะน�ำไปสู ่ผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 

(Berger & Berger, 2000) การจ่ายค่าตอบแทนตาม

บทบาทการสนับสนุนการท�ำงานของทีมงาน  

(Lawler III & Ledford Jr., 1992) นอกเหนือจาก

การจ่ายค่าตอบแทนปกติ ยังมีการให้สิ่งจูงใจอันเป็น 

การจ่ายค่าตอบแทนตามพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

ที่สังเกตเห็นและวัดได้  เช่น การแบ่งปัน สารสนเทศ

ให้กับเพือ่นร่วมงาน (Easa Nasser & Orra Haitham, 

2020; Mohan & Gomathi, 2014) การให้ค่าตอบแทน

ตามโครงการพัฒนางาน เพื่อกระตุ้นให้มีการน�ำ

สมรรถนะไปใช้ ในการพัฒนานวัตกรรม (Malik  

et al., 2017) 

	 ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ต่อกลยุทธ์นวัตกรรมและผลการด�ำเนินงาน

	 จากวรรณกรรมในส่วนที่ผ่านมา แนวคิดของ

จัดการสมรรถนะเพือ่สนับสนุนยทุธ์ด้านนวตักรรมได้

มกีารพฒันาจนถึงระดบัปฏิบติั อย่างไรก็ตามงานวจัิย

ในเชิงประจักษ์ไม่ได้ยืนยันยันผลจากการจัดการ

สมรรถนะโดยตรง แต่เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในรูปแบบอื่นที่มีแนวคิดด้านสมรรถนะสอดแทรกอยู่ 

เช่น แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ

กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม (Jiménez‐Jiménez & 

Sanz‐Valle, 2005; Tan & Nasurdin, 2011)  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการฝึกอบรม  

การประเมินผลและให้สิ่งจูงใจที่ ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน  

(Li et al., 2006) ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

มุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ (Jiménez‐Jiménez & 

Sanz‐Valle, 2007) หรืองานการศึกษาของระบบ

สมรรถนะทีส่่งผลต่อความสามารถในการด้านนวตักรรม 

(Palacios-Marqués et al., 2016)

	 ส่วนความสัมพันธ์ของการจัดการสมรรถนะ

ต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การได้ถูกกล่าวไว ้

บางส่วนในผลการศึกษาแนวปฏิบัติด้านทรัพยากร

มนุษย์ที่มีสมรรถนะสูงที่ส่งผลต่อผลการด�ำเนินงาน 

(Chahal et al., 2016) ในการศึกษาอื่นก็เป็นงาน

ศึกษาแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ ไม่อิงระบบ

สมรรถนะ ดงัเช่น การศกึษาแนวปฏิบตัด้ิานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในระดับปฏิบัติการ (Functional 

HRM) ทีม่คีวามสมัพนัธ์กับผลลพัธ์ในการด�ำเนินงาน

ขององค์การในด้านการตลาด ด้านการท�ำก�ำไร  

ด้านความสามารถในการแข่งขัน ขณะที่การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM)  

กลับให้ผลเกือบตรงกันข้าม กล่าวคือ การจัดการ

ทรพัยากรมนุษย์เชงิกลยทุธ์มคีวามสมัพนัธ์กับผลลพัธ์

ด้านนวัตกรรม แต่ไม่มีความสัมพันธ์ กับผลลัพธ์ 

ด้านการตลาด ด้านการท�ำก�ำไร และด้านความสามารถ

ในการแข่งขัน (Wang & Zang, 2005) 

	 นอกจากน้ี ประสทิธิผลของการจัดการทรพัยากร

มนุษย์ที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมและ 

ผลการด�ำเนินงาน พบว่า มีงานศึกษาที่ยืนยัน 

อิทธิพลของนวัตกรรมที่ส่งผลต่อผลการด�ำเนินงาน

จ�ำนวนมาก อาทิ การศึกษาขนาดใหญ่ของ Zhang 

et al. (2012) ทีพ่บว่าธุรกิจที่ได้รับรางวลัด้านนวตักรรม 

สามารถเพิม่รายได้ และความสามารถในการท�ำก�ำไร

ได้ ในระยะยาว ผลจากการวิเคราะห์อภิมาณของ 
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Walker et al. (2015) จาก 44 งานวจัิยด้านนวตักรรม

บ่งชี้ ให้เห็นว่า ในภาพรวมกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกับผลการด�ำเนินงานขององค์การ 

โดยอาจมีตัวแปรก�ำกับที่ส่งผลต่อผลการด�ำเนินงาน

แตกต่างกันตามแต่บริบทของแต่ละการศึกษา เช่น 

พื้นที่อุตสาหกรรม ตัวชี้วัดนวัตกรรม และผลการ

ด�ำเนินงานทีน่�ำมาใช้ อย่างไรก็ตาม มงีานวจัิยกลยทุธ์

ด้านนวัตกรรมที่ ไม่สัมพันธ์กับผลการด�ำเนินงาน 

โดยอภิปรายผลแตกต่างกันไป อาทิ นวัตกรรมต้อง

ใช้ระยะเวลาในการส�ำเรจ็ผล (Gellynck et al., 2014) 

การปรับตัวของตลาดต่อนวัตกรรม (Azar &  

Ciabuschi, 2017) กลุ่มตัวอย่างอาจไม่เพียงพอ 

(Yeh‐Yun Lin & Yi‐Ching Chen, 2007) จากการ

ศึกษาส่วนน้ียังพบว่ามิติด้านนวัตกรรมส่วนหน่ึงได้

อ้างอิงประเภทนวัตกรรมของ OECD (2005) และ

ผลการด�ำเนินงานด้านนวตักรรมทีม่คีวามครอบคลมุ

กับนวัตกรรมหลาย ๆ ด้านได้แก่ ผลการด�ำเนินงาน

ด้านการเงินและผลการด�ำเนินงานด้านการตลาด 

ทัง้น้ี งานวจัิยทีย่นืยนัอทิธิพลของการจดัการสมรรถนะ  

ทีส่่งผลต่อผลการด�ำเนินงานผ่านกลยทุธ์ด้านนวตักรรม 

ยังไม่ได้มีการศึกษาโดยตรง แต่สามารถเทียบเคียง

ได้จากงานศึกษาของ Farouk et al. (2016) ซึ่งแนว

ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ในการศึกษาดังกล่าวก็

เป็นแนวปฏิบตัโิดยทัว่ไปที่ไม่ได้องิกับระบบสมรรถนะ

	 จากวรรณกรรมในอดีตได้แสดงให้เห็นถึง

ประสทิธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ต่อกลยทุธ์

นวตักรรมและผลการด�ำเนินงาน ทัง้ประสทิธิผลทาง

ตรงและการส่งผ่าน แม้แนวคิดในการน�ำการจัดการ

สมรรถนะไปใช้สนับสนุนกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมได้มี

การพฒันาแล้วระดบัหน่ึง แต่มงีานวจัิยทีศ่กึษาในเชงิ

ประจักษ์ยังมีอยู่อย่างจ�ำกัด

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

	 ทฤษฎี AMO (AMO Theory) (Appelbaum 

et al., 2000) ได้เสนอว่าองค์ประกอบของระบบการ

ท�ำงานที่มีประสิทธิภาพสูง (High-performance 

Work System) ประกอบด้วย ความสามารถ/ทักษะ 

(Ability: A) แรงจูงใจ/สิ่งจูงใจ (Motivation: M) 

และโอกาสในการมส่ีวนร่วม (Opportunity: O)  หรอื 

AMO จะสร้างความทุม่เทในการท�ำงาน (Discretionary 

Effort) และน�ำไปสูผ่ลการด�ำเนินงานทีด่ขีององค์การ 

ทฤษฎี AMO ถูกใช้อธิบายประสทิธิผลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ และอธิบายความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ

ทีส่ง่ให้เกดิพฤตกิรรมในการพฒันานวตักรรมอกีด้วย 

(Rehman & Ahmad, 2015) งานวิจัยฉบับนี้จึงใช้

ทฤษฎี AMO เป็นพืน้ฐานในการวเิคราะห์องค์ประกอบ

และแนวปฏิบัติของการจัดการสมรรถนะ เช่น  

การออกแบบงานที่สร้างโอกาสในการมีส่วนร่วม  

การให้อ�ำนาจในการตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้มี

สื่อสารระหว่างบุคลากร เป็นต้น

	 ทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ด้าน

ทรพัยากรมนุษย์กับกลยทุธ์ขององค์การ ตามหลกัการ

ของการจัดการเชิงกลยุทธ์ กลยุทธ์ระดับหน้าที่งาน 

(Functional Strategy) มีหน้าที่สนับสนุนให้กลยุทธ์

ที่ ได้รับการถ่ายทอดจากหน่วยธุรกิจ (Business 

Strategy) ประสบผลส�ำเร็จ มีการใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิผล และพัฒนาสมรรถนะเพื่อสร้างความ 

ได้เปรียบในการแข่งขนั (Wheelen & Hunger, 2012) 

ทฤษฎีน้ีจงึใช้อธิบายแนวปฏิบตัด้ิานทรัพยากรมนุษย์

ที่ต้องก�ำหนดให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ  

	 ทฤษฎีมุมมองด้านทรัพยากร (Resource 

Based View: RBV) เป็นทฤษฎีที่อธิบายว่า การที่

องค์การมีผลการด�ำเนินงานที่ โดดเด่นเหนือกว่า 

คู่แข่งขันเกิดจากการมีทรัพยากรที่มีคุณค่า Barney 

(1991) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรที่จะสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขันว่ามีหลักเกณฑ์ คือ  

การมีคณุค่า ความหายาก การไม่สามารถลอกเลยีนได้ 

การไม่สามารถหาทดแทนได้ เช่น แบรนด์ นวัตกรรม 

ทฤษฎี RBV ได้พัฒนาสู่มุมมองด้านองค์ความรู้  

(Grant, 1996) และพัฒนาเป็นมุมมองด้านทุนมนุษย ์
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ซึ่งทรัพยากรมนุษย์จะเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา 

องค์ความรู้ เพื่อให้องค์การมีความสามารถในการ

แข่งขันที่ยั่งยืน (Wricht et al., 2001) ทฤษฎีนี้จึง

อธิบายความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองผลการด�ำเนินงาน

จากการมทีรัพยากรทีม่คีณุค่าทัง้ทนุมนุษย์และนวตักรรม

จากการศึกษาองค์ประกอบและความสัมพันธ์ตัวแปร สามารถจัดท�ำกรอบแนวคิดในการศึกษาดังภาพที่ 1

การจัดการสมรรถนะ

	 -	การออกแบบงาน

	 -	การสรรหาบุคลากร

	 -	การพัฒนาสายอาชีพ

	 -	การประเมินผล

	 -	การพัฒนาสมรรถนะ

	 -	การบริหารค่าตอบแทน

ตัวแปรตาม

ตัวแปรส่งผ่าน

ตัวแปรอิสระ

ผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การ

	 -	ผลการด�ำเนินงานด้านการเงิน

	 -	ผลการด�ำเนินงานด้านการตลาด

กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

	 -	นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์

	 -	นวัตกรรมด้านกระบวนการ

	 -	นวัตกรรมด้านการตลาด

	 -	นวัตกรรมด้านองค์การ

H1

H2

H3

H4

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา

	 กรอบแนวคิดในการศึกษาดังกล่าว ประกอบ

ด้วยสมมติฐานการวิจัย ดังนี้

	 สมมติฐานที่ 1 (H1) การจัดการสมรรถนะ  

มีอิทธิพลทิศทางบวกต่อกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม 

	 จากทฤษฎี AMO ที่อธิบายว่า แนวปฏิบัติ

ด้านทรัพยากรบุคคล จะส่งผลต่อพฤติกรรมและ

ผลลัพธ์ ในการด�ำเนินงาน ซึ่งรวมถึงผลลัพธ์ด้าน

นวัตกรรม งานวิจัยในอดีต เช่น Li et al. (2006) 

ก็มคีวามสอดคล้องกับทฤษฎีดังกล่าว ผู้วจัิยจึงก�ำหนด

สมมตฐิานว่า การจดัการสมรรถนะ มอีทิธิพลทศิทาง

บวกต่อกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

	 สมมติฐานที่ 2 (H2) การจัดการสมรรถนะ  

มีอทิธิพลทศิทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ

	 จากทฤษฎี AMO ทีอ่ธิบายว่า แนวปฏิบตัด้ิาน

ทรัพยากรบุคคล จะส่งผลต่อพฤติกรรมและผลลัพธ์

ในการด�ำเนินงาน และทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่าง

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ขององค์การ 

ซึง่อธิบายว่าหากกลยทุธ์ทัง้ 2 ระดบัมคีวามสอดคล้อง

กันจะส่งผลต่อผลการด�ำเนินงานทีด่ ีงานวจัิยในอดตี 

เช่น Chahal et al. (2016) ก็มีความสอดคล้อง 

กับทฤษฎีดังกล่าว ผู้วิจัยจึงก�ำหนดสมมติฐานว่า  

การจัดการสมรรถนะ มีอิทธิพลทิศทางบวกต่อ 

ผลการด�ำเนินงานขององค์การ
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	 สมมติฐานที่ 3 (H3) กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

มีอิทธิพลทิศทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานของ

องค์การ

	 จากทฤษฎี RVB ที่อธิบายว่า การที่องค์การ

มีผลการด�ำเนินงานที่โดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่งขัน 

เกิดจากการมทีรพัยากรทีม่คีณุค่า ซึง่ในทีน้ี่คอื นวตักรรม

ขององค์การ งานวิจัยในอดีต เช่น Zhang et al. 

(2012) ก็มีความสอดคล้องกับทฤษฎีดังกล่าว ผู้วิจัย

จึงก�ำหนดสมมตฐิานว่า กลยทุธ์ด้านนวตักรรมมอีทิธิพล

ทิศทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ

	 สมมติฐานที่ 4 (H4) การจัดการสมรรถนะ 

มีอิทธิพลทิศทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานของ

องค์การผ่านกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

	 จากทฤษฎีที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถอธิบาย

ประสิทธิผลของแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที ่

ส่งผลต่อผลการด�ำเนินงานในภาพรวมผ่านผลส�ำเรจ็

ของกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม งานวิจัยในอดีต เช่น 

Farouk et al. (2016) ก็มีความสอดคล้องกับทฤษฎี

ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงก�ำหนดสมมติฐานว่า การจัดการ

สมรรถนะ มอีทิธิพลทศิทางบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การผ่านกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้

ในการศึกษาครั้งนี้ คือ องค์การธุรกิจที่มีการพัฒนา

นวัตกรรมจากฐานข้อมูลภาครัฐ เช่น ท�ำเนียบบริษัท

เอกชนไทยทีม่กิีจกรรมวจัิยและพฒันา ประกาศรางวลั

ด้านนวตักรรม รายชือ่องค์การธุรกิจทีข่อการสนับสนุน

เพื่อการวิจัยและพัฒนา ระหว่างปี 2558 - 2563  

มาจัดท�ำเป็นฐานข้อมูลเดียวกัน มีการคัดกรอง 

โดยตรวจสอบสถานะการด�ำเนินกิจการจากกรมพฒันา

ธุรกิจการค้า การสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น

เท่ากัน โดยใช้วธีิจับฉลากแบบไม่ใส่คนื จากน้ันใช้ข้อมลู

สถานทีต่ัง้และหมายเลขโทรศพัท์จากกรมพฒันาธุรกิจ

การค้า เพื่อติดต่อผู้บริหาร และขอความอนุเคราะห์

ในการเก็บข้อมลูกับหน่วยงานทีเ่ก่ียวข้องกับการพฒันา

นวัตกรรมในองค์การนั้น ๆ

	 เคร่ืองมอืในการศกึษา เครือ่งมอืที่ใช้ ในการ

เก็บรวบรวมข้อมลูในงานวจัิยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaires) โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 

2 ข้อมูลทั่วไปขององค์การ ส่วนที่ 3 การจัดการ

สมรรถนะขององค์การ ส่วนที่ 4 กลยุทธ์นวัตกรรม

ขององค์การ ส่วนที ่5 ผลการด�ำเนินงานขององค์การ 

โดยส่วนที่ 3 - 5 ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

โดยค�ำถามด้านการจัดการสมรรถนะ ผู้วิจัยได้น�ำผล

การศกึษาแนวปฏิบตัขิองการจัดการสมรถนะมาพฒันา

เป็นข้อค�ำถามตามองค์ประกอบที่ค้นพบ ค�ำถามด้าน

องค์ประกอบของกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม ผู้วิจัยได้

อ้างองิตามกรอบแนวคดินวตักรรม 4 ด้านของ OECD 

(2005) และพัฒนาแบบสอบถามจากการปรับปรุง

ค�ำถามของ Gunday et al. (2011) ส่วนที่ 5 ค�ำถาม

เก่ียวกับผลการด�ำเนินงาน จากการทบทวนวรรณกรรม

เก่ียวกับผลการด�ำเนินงานของกลยทุธ์นวตักรรมและ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถจ�ำแนกผลการ

ด�ำเนินงานด้านนวตักรรมออกเป็น 2 ด้านคอื ผลการ

ด�ำเนินงานด้านการเงิน เช่น ROS ROA อัตราการ

เตบิโตของก�ำไร และผลการด�ำเนินงานด้านการตลาด 

เช่น การเติบโตของส่วนแบ่งตลาด ความพึงพอใจ

ของลกูค้า ความสามารถในการแข่งขนัเทยีบกับคูแ่ข่ง

	 แบบสอบถามได้ส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยใช้เกณฑ์ 

OIC ที่สูงกว่า 0.5 และได้ปรับแก้ตามข้อคิดเห็น 

มีการทดสอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 30 ชุด พบว่า 

ทุกตัวแปรมีค่าความเชื่อมั่นไม่ต�่ำกว่าเกณฑ์ 0.70 

(Hair et al., 2014) เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจัดท�ำ

ทั้งรูปแบบเอกสาร ไฟล์ดิจิทัล และ Google Form

	 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ผล คือ การใช้

โปรแกรมสถิติส�ำเร็จรูปในการวเิคราะห์ข้อมลูพืน้ฐาน

ของผู้ตอบแบบสอบถาม และใช้ โปรแกรม LISREL 
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เพื่อในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและ 

แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิดต้อง

มกีารพสิจูน์สมมตฐิานตามเส้นทางอทิธิพลทัง้ทางตรง

และอิทธิพลผ่านตัวแปรส่งผ่าน

ผลการศึกษา

	 1.	 ข้อมูลกิจการของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนใหญ่ เป็นธุรกิจการผลิต (ร้อยละ 90.6) ประเภท

กิจการอยู่ในรูปแบบบริษัทจ�ำกัด (ร้อยละ 92.1) มี

จ�ำนวนพนักงาน 51 - 200 คน (ร้อยละ 36.5)

	 2.	 ด้านข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

เป็นหญิง (ร้อยละ 54.2) อายุอยู่ในช่วง 30 - 40 ปี 

(ร้อยละ 53) การศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือ 

เทียบเท่า (ร้อยละ 62) มีประสบการณ์ท�ำงาน 

ในองค์การปัจจุบัน 5 - 10 ปี (ร้อยละ 51.2) อยู่ใน

สายงานการตลาด/การขาย (ร้อยละ 45.8) 

ตารางที่ 1 สรุปค่าสถิติส�ำคัญของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 รายการ	 จ�ำนวน	 ร้อยละ

	 ลักษณะธุรกิจ	 การผลิต	 184	 90.6

		  การบริการ	 9	 4.4

		  การพาณิชย์	 10	 4.9

	 ประเภทกิจการ	 ห้างหุ้นส่วน	 6	 3

		  บริษัท	 187	 92.1

		  บริษัทมหาชน	 10	 49

	 จ�ำนวนพนักงาน	 น้อยกว่า 25 คน	 36	 17.7

		  25 คน - 50 คน	 68	 33.5

		  51 คน - 200 คน	 74	 36.5

		  มากกว่า 200 คน	 25	 12.3

	 สายงานของผู้ตอบ	 การบริหาร/บริหารงานทั่วไป	 26	 12.8

	 แบบสอบถาม	 ทรัพยากรมนุษย์	 27	 13.3		

		  วิจัยและพัฒนา	 34	 16.7

		  การตลาด/การขาย	 93	 45.8

		  การผลิต	 20	 9.9

		  บัญชี/การเงิน	 3	 1.5

	 3.	 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน (ค่าสถิติ r) โดยน�ำคะแนนของตัวแปร

จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเพื่อทดสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร Hair et al. (2014) กล่าวว่า เกณฑ์การ

ประเมินภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 

ระหว่างตัวแปรในแบบจ�ำลองเบื้องต้น สามารถ

พิจารณาได้จากสหสัมพันธ์ของคู่ตัวแปรที่มีค่าเกิน 

0.9 ขึน้ไป ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์

ของเพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ จากผลการ

วิเคราะห์ในตารางที่ 2 ไม่พบว่าเกิดภาวะดังกล่าว



93วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์

ปีที่ 16 ฉบับที่ 25 กรกฎาคม - ธันวาคม 2565

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้

	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 8	 9	 10	 11	 12

	 1.	JD	 1											         

	 2.	RC	 .618
**
	 1										        

	 3.	CR	 .507
**
	 .558

**
	 1									       

	 4.	AS	 .569
**
	 .579

**
	 .593

**
	 1								      

	 5.	CD	 .403
**
	 .492

**
	 .425

**
	 .583

**
	 1							     

	 6.	CP	 .444
**
	 .599

**
	 .603

**
	 .665

**
	 .532

**
	 1						    

	 7.	PDI	 .511
**
	 .524

**
	 .559

**
	 .634

**
	 .503

**
	 .601

**
	 1					   

	 8.	PCI	 .410
**
	 .345

**
	 .388

**
	 .409

**
	 .454

**
	 .311

**
	 .415

**
	 1				  

	 9.	MKI	 .258
**
	 .263

**
	 .306

**
	 .238

**
	 .262

**
	 .177

*
	 .285

**
	 .439

**
	 1			 

	10.	ORI	 .360
**
	 .296

**
	 .249

**
	 .307

**
	 .254

**
	 .093	 .312

**
	 .400

**
	 .444

**
	 1		

	11.	FNP	 .467
**
	 .525

**
	 .490

**
	 .551

**
	 .513

**
	 .557

**
	 .605

**
	 .413

**
	 .272

**
	 .159

*
	 1	

	12.	MKP	 .471
**
	 .481

**
	 .514

**
	 .599

**
	 .516

**
	 .532

**
	 .555

**
	 .450

**
	 .359

**
	 .189

**
	 .646

**
	 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าตัวแปร

	 CM	 แทน	การจัดการสมรรถนะ	

	 JD	 แทน	การออกแบบงาน

	 RC	 แทน	การสรรหาบุคลากร	

	 CR	 แทน	การพัฒนาสายอาชีพ

	 AS	 แทน	การประเมินผล	

	 CD	 แทน	การพัฒนาสมรรถนะ

	 CP	 แทน	การบริหารค่าตอบแทน	

INNO	แทน	 กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม

PDI 	 แทน	 กลยุทธ์นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์	

PCI 	 แทน	 กลยุทธ์นวัตกรรมด้านกระบวนการ

MKI 	 แทน	 กลยุทธ์นวัตกรรมด้านการตลาด	

ORI 	 แทน	 กลยุทธ์นวัตกรรมด้านองค์การ

FP	 แทน	 ผลการด�ำเนินงานขององค์การ	

FNP 	 แทน	 ผลการด�ำเนินงานด้านการเงิน

MKP แทน	 ผลการด�ำเนินงานด้านการตลาด

	 4. 	การจัดการสมรรถนะ แต่ละองค์ประกอบ

มีระดับการปฏิบัติจากมากไปหาน้อยตามล�ำดับ ดังนี้ 

การประเมินผล (2.982) การออกแบบงาน (2.945) 

การพัฒนาสมรรถนะ (2.823) การพัฒนาสายอาชีพ 

(2.759) การบริหารค่าตอบแทน (2.700) การสรรหา

บุคลากร (2.641) กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม แต่ละองค์

ประกอบระดบัการปฏิบตัจิากมากไปหาน้อยตามล�ำดบั 

ดงัน้ี กลยทุธ์นวตักรรมด้านผลติภัณฑ์ (3.062) กลยทุธ์

นวตักรรมด้านกระบวนการ (3.050) กลยทุธ์นวตักรรม

ด้านการตลาด (3.016) กลยทุธ์นวตักรรมด้านองค์การ 

(2.627) และผลการด�ำเนินงานขององค์การ มคีะแนน

ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส�ำเร็จของผลการ 

ด�ำเนินงานด้านการเงินและด้านการตลาดไม่แตกต่าง

กันมากนัก (2.9741 และ 2.9770 ตามล�ำดับ)

	 5. 	การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผู้วิจัยได้
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ด�ำเนินการวิเคราะห์เพื่อยืนยันองค์ประกอบที่สร้าง

ขึน้มาจากการศกึษาทฤษฎี ภายหลงัการปรบัแก้ โมเดล 

พบว่า โมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(Chi-Square = 68.42, df = 50, Chi-Square/df = 

1.368, p = 0.043, GFI = 0.947, AGFI = 0.918, 

CFI = 0.987, SRMR = 0.036, RMSEA = 0.043) 

โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ 

ตัวแบบการจัดการสมรรถนะ ที่ระดับนัยส�ำคัญทาง

สถิติที ่.05 ตวัแปรแฝงการจัดการสมรรถนะ มสีมัประสทิธ์ิ

อิทธิพลจากตัวแปรสังเกตได้ตามล�ำดับจากมากไป 

หาน้อย ดังน้ี การประเมินผล (0.866) การพัฒนา

สมรรถนะ (0.835) การสรรหาบุคลากร (0.818)  

การพัฒนาสายอาชีพ (0.745) การออกแบบงาน 

(0.738) การบริหารค่าตอบแทน (0.686) ตวัแปรแฝง

กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม มีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลจาก

ตัวแปรสังเกตได้ตามล�ำดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี 

กลยุทธ์นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ (0.703) กลยุทธ์

นวตักรรมด้านกระบวนการ (0.714) กลยทุธ์นวตักรรม

ด้านการตลาด (0.659) กลยทุธ์นวตักรรมด้านองค์การ 

(0.678) และตวัแปรแฝงผลการด�ำเนินงานขององค์การ 

มีสมัประสทิธ์ิอทิธิพลจากตวัแปรสงัเกตได้ตามล�ำดบั

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลการด�ำเนินงานด้านการ

ตลาด (0.883) ผลการด�ำเนินงานด้านการเงิน (0.782)

	 เมื่อน�ำค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 

มาค�ำนวณ ค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (AVE) และ  

ค่าความเทีย่ง (CR) และประเมนิตามเกณฑ์ของ Hair 

et al. (2014) พบว่า ไม่มีตัวแฝงใดที่มีค่า AVE  

ต�ำ่กว่าเกณฑ์ 0.5 และไม่มตีวัแฝงใดทีม่ค่ีา CR ต�ำ่กว่า

เกณฑ์ 0.7 ผลจากการวเิคราะห์ค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบ 

ประกอบกับค่าความแปรปรวนเฉลีย่ของตวัแปรทีส่กัด

ได้ด้วยองค์ประกอบและค่าความเที่ยง ที่ผ่านเกณฑ์

ที่ก�ำหนดไว้ทุกด้าน แสดงว่าเครื่องมือวัดมีความ 

เที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity)

	 6. 	การวเิคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure 

Model) พบว่า แบบจ�ำลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้าง

มีกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square = 

68.42, df = 50, Chi-Square/df = 1.368, p = 0.043, 

GFI = 0.947, AGFI = 0.918, CFI = 0.987, SRMR 

= 0.036, RMSEA = 0.043) ตามเกณฑ์ของ  

Schumacker and Lomax (2010) ดังค่าในตารางที่ 3

ตารางที่ 3 ดัชนีที่ใช้ ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้าง

ดัชนีที่ใช้ ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล	 เกณฑ์	 ผลทางสถิติ	 ผลการตรวจสอบ

Chi square/Degree of Freedom (χ2
/ df)	 < 3.0	 1.368	 ผ่านเกณฑ์

Goodness-of-fit Index (GFI)	 0.9 - 1.0	 0.947	 ผ่านเกณฑ์

Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI)	 0.9 - 1.0	 0.918	 ผ่านเกณฑ์

Comparative Fit Index (CFI)	 0.9 - 1.0	 0.987	 ผ่านเกณฑ์

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)	 < 0.05	 0.036	 ผ่านเกณฑ์

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)	 < 0.05	 0.043	 ผ่านเกณฑ์
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ตัวแปรผล	 ขนาดอิทธิพลที่มีต่อ INNO	 ขนาดอิทธิพลที่มีต่อ FP

ตัวแปรสาเหตุ	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE

CM		  0.543**	 -	 0.543**	 0.292**	 0.199**	 0.491**

INNO				    0.367**		  0.367**

	 ทั้งน้ี ปัจจัยเชิงสาเหตุ ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการด�ำเนินงานได้ร้อยละ 33.5  

ดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างของตัวแบบการจัดการสมรรถนะ

	 ผลการทดสอบสมมติฐานตามเส้นทางอิทธิพล เป็นไปตามตารางที่ 4 

ตารางที่  4  ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของสมการโครงสร้าง

** มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01

	 จากผลการตรวจสอบประมาณค่าพารามเิตอร์

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่ท�ำการศึกษา 

ในแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างตามตารางที ่4 น�ำมา

สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานงานวจัิยได้ดงัน้ี สมมตฐิาน

ที่ 1 (H1) การจัดการสมรรถนะมีอิทธิพลทิศทางบวก

ต่อกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม ผลการทดสอบเป็นการ

ยอมรับ H1 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล 0.543 

สมมติฐานที่ 2 (H2) การจัดการสมรรถนะมีอิทธิพล

ทศิทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ ผลการ

ทดสอบเป็นการยอมรับ H2 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพล 0.292 สมมติฐานที่ 3 (H3) กลยุทธ์ด้าน

นวัตกรรมมีอิทธิพลทิศทางบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การ ผลการทดสอบเป็นการยอมรับ H3  

โดยมค่ีาสมัประสทิธ์ิอทิธิพล 0.367 สมมตฐิานที ่4 (H4) 

การจัดการสมรรถนะมีอิทธิพลทิศทางบวกต่อผล 

การด�ำเนินงานขององค์การผ่านกลยทุธ์ด้านนวตักรรม 

ผลการทดสอบเป็นการยอมรับ H4 มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพล 0.199 ทั้งนี้ ทุกเส้นทางอิทธิพลมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ 0.01

0.350.25 JD PDI

RC PCI

INNO

CM

FP

CR MKI

AS ORI

CD

Chi-Square=68 . 42, df=50, P-value=0 . 04278, RMSEA=0 . 043

FNP

CP MKP

0.410.32

0.430.27

0.420.24

0.490.35

0.270.36

0.78

0.88

0.70

0.71

0.66

0.680.37

0.29

0.54

0.08

0.74

0.82

0.75

0.87

0.83

0.69
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สรุปและอภิปรายผลการศึกษา

	 1. 	การจัดการสมรรถนะมอีทิธิพลทศิทางบวก

ต่อกลยทุธ์ด้านนวตักรรม สามารถอธิบายได้ว่า องค์การ

จ�ำเป็นต้องมีการน�ำการจัดการสมรรถนะไปใช ้

ในการบริหารทรพัยากรบคุคล ทัง้ด้านการออกแบบงาน 

การสรรหา การพฒันาสายอาชพี การประเมนิผล และ

การบริหารค่าตอบแทน เพือ่ให้กลยทุธ์ด้านนวตักรรม

เกิดสัมฤทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Li et al. (2006) และงานวิจัยของ Jiménez‐
Jiménez and Sanz‐Valle (2005) ในภาพรวม  

โดยองค์ประกอบที่ ไม่สอดคล้องกันกับการศึกษา 

ดงักล่าว ได้แก่ การสรรหา การจ้างงาน การฝึกอบรม 

นอกจากน้ี ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

Jiménez‐Jiménez and Sanz‐Valle (2007) ที่พบว่า 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลโดยตรงเฉพาะ

นวตักรรมด้านกระบวนการ ผลการศกึษา ยงัสอดคล้อง

กบังานวจิยัของ Tan and Nasurdin (2011) บางสว่น

กล่าวคอื การประเมนิผลการปฏิบตังิาน มคีวามสมัพนัธ์

เชิงบวกกับนวัตกรรมด้านการบริหารจัดการการฝึก

อบรม ส่งผลต่อนวตักรรมทัง้ด้านผลติภัณฑ์ กระบวนการ 

และการบริหารจัดการ แต่ประเด็นที่มีความขัดแย้ง

กัน ได้แก่ ระบบค่าตอบแทนส่งผลเชงิลบต่อนวตักรรม

ด้านผลิตภัณฑ์ การสรรหาบุคลากรส่งผลเชิงลบต่อ

นวัตกรรมด้านกระบวนการ และการจัดการเส้นทาง

อาชีพที่ ไม่มีความพันธ์กับนวัตกรรมชนิดใดเลย 

ซึ่งอาจเกิดจากแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ใน

ลักษณะองค์การที่ศึกษาแตกต่างกัน

	 2. 	การจัดการสมรรถนะมอีทิธิพลทศิทางบวก

ต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ สามารถอธิบาย 

ได้ว่า องค์การทีม่กีารจัดการสมรรถนะจะส่งให้องค์การ

มีผลการด�ำเนินงานที่ดีตามมา ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวจัิยของ Chahal et al. (2016) ทีพ่บว่า แนวปฏิบตัิ

ด้านทรพัยากรมนุษย์ทีม่สีมรรถนะสงูส่งผลต่อผลการ

ด�ำเนินงาน ผลที่ได้ยงัสอดคล้องกับผลการศกึษาของ 

Wang and Zang (2005) ซึ่งพบว่าแนวปฏิบัต ิ

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในระดับปฏิบัติการ 

มคีวามสมัพนัธ์กับผลการด�ำเนินงานในด้านการตลาด 

ด้านการท�ำก�ำไร ด้านความสามารถในการแข่งขัน 

และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีสัมพันธ์

กับผลลัพธ์ด้านนวัตกรรม 

 	 3. 	กลยทุธ์ด้านนวตักรรมมอีทิธิพลทศิทางบวก

ต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ สามารถอธิบาย 

ได้ว่า การน�ำกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมไปปฏิบัติจะส่งให้

องค์การมีผลการด�ำเนินงานที่ดีตามมา ซึ่งผลการ

ศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัยที่ ได้ยืนยัน 

ความสมัพนัธ์ระหว่างกลยทุธ์ด้านนวตักรรมกับผลการ

ด�ำเนินงานขององค์การ (Walker et al., 2015; Zhang  

et al., 2012) จากความสอดคล้องกันในทางทฤษฎี

และวิธีการวิจัยที่ให้ผู้ตอบค�ำถามประเมินผลด้าน

นวัตกรรมในระยะยาว อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษา 

ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยที่ไม่ยืนยันประสิทธิผลของ

นวัตกรรม อาทิ Gellynck et al. (2014) ซึ่งอาจเกิด

จากมคีวามแตกต่างในกรอบเวลาที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

ประเมินผล Azar and Ciabuschi (2017) และ 

Yeh‐Yun Lin and Yi‐Ching Chen (2007) ซึ่งอาจ

เกิดจากปัจจัยด้านกลุ่มตัวอย่าง อุตสาหกรรมและ

พื้นที่ในการศึกษาที่แตกต่างกัน

	 4. 	การจัดการสมรรถนะมอีทิธิพลทศิทางบวก

ต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การผ่านกลยุทธ์ด้าน

นวัตกรรม สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อองค์การมีการ

จัดการสมรรถนะ จะท�ำให้เกิดนวัตกรรมและส่งผล 

สืบเนื่องให้มีผลการด�ำเนินงานที่ดีตามมา สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Farouk et al. (2016) ที่แนวปฏิบัติ

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อผลการ 

ด�ำเนินงาน ผ่านการสร้างนวัตกรรมเช่นกัน อย่างไร

ก็ตามองค์ประกอบและรายละเอียดในแนวปฏิบัติ 

จากงานวิจัยดังกล่าวไม่ได้อ้างอิงกับระบบสมรรถนะ 

ซึง่ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบในอนาคตว่า ประสทิธิผล

โดยเฉพาะกับนวัตกรรมน้ันเหมือนหรือแตกต่างกัน

อย่างไร
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	 จากผลการศึกษาข้างต้น ได้สนับสนุนทฤษฎี 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้

	 ทฤษฎี AMO (Appelbaum et al., 2000) 

การจัดการสมรรถนะในงานวจัิยชิน้น้ีมคีวามสอดคล้อง

กับระบบการท�ำงานทีม่ปีระสทิธิภาพสงูใน 3 องค์ประกอบ 

คอื 1) ความสามารถ/ทกัษะ (Ability: A) มคีวามสมัพนัธ์ 

กับการจัดการบุคคล (Staffing) ต้ังแต่การสรรหา  

คัดเลือก การพัฒนา การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

การเลื่อนต�ำแหน่งและการให้รางวัลแก่บุคลากร  

ไปจนถึงการฝึกอบรม/พัฒนา ที่จะส่งผลให้บุคลากร 

มีระดับองค์ความรู้และทักษะเพิ่มขึ้น 2) แรงจูงใจ/ 

สิ่งจูงใจ (Motivation: M) มีความสัมพันธก์ับการให้

สิง่จูงใจทัง้ทีเ่ป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน รวมถึงโอกาส

ในความก้าวหน้า ทีจ่ะส่งผลให้บคุลากรมคีวามพยายาม

ในท�ำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยองค์การได้ ให ้

สิ่งจูงใจที่จ�ำเป็นเพื่อให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน 

ในระดับสูง 3) โอกาสในการมีส่วนร่วม (Opportunity: O) 

มีความสัมพันธ์กับการออกแบบงาน โดยเสริมแรง 

ให้บุคลากรมีอ�ำนาจในการตัดสินใจผ่านการกระจาย 

อ�ำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ สร้างการสื่อสาร

และการมส่ีวนร่วมในทมี การสร้างทมีทีม่อี�ำนาจในการ

ตัดสินใจหรือการบริหารได้ด้วยตนเอง นอกจากน้ี  

ยังสนับสนุนในการน�ำทฤษฎี AMO ไปประยุกต์ใช้กับ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งให้เกิดพฤติกรรมในการ

พัฒนานวัตกรรม และผลการศึกษาในเชิงประจักษ์ 

ได้ยืนยันว่า ปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยที่ช่วยยกระดับ

ผลการด�ำเนินงานได้ตามทฤษฎี

	 ทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ด้าน

ทรพัยากรมนษุยก์บักลยุทธ์ระดบัองคก์าร การใชก้าร

จัดการสมรรถนะที่สนับสนุนกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมน้ี 

เป็นลักษณะของการปฏิบัติที่ต้องสอดคล้องหรือเป็น

ไปตามสถานการณ์ (Fit or Contingency Approach) 

(Torrington et al., 2014) ผลการศึกษาได้ช่วย 

ยืนยันว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นกลยุทธ์

ระดับปฏิบัติ หากมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ

องค์การ ก็จะช่วยยกระดับผลการด�ำเนินงาน ทั้ง 

ผลการด�ำเนินงานด้านนวตักรรมและผลการด�ำเนินงาน

ในภาพรวมขององค์การ นอกจากน้ียงัแสดงให้เห็นถึง

แนวปฏิบตัด้ิานทรพัยากรมนุษย์ทีส่อดคล้องกับกลยทุธ์

ขององค์การที่มุ่งเน้นนวัตกรรม

	 ทฤษฎีมุมมองด้านทรัพยากร ผลการศึกษาน้ี

สนับสนุนทฤษฎีสมัยใหม่ของมุมมองด้านทรัพยากร 

ที่ให้ความส�ำคัญกับทุนมนุษย์ และนวัตกรรมบ่งชี้ว่า 

การมทีรพัยากรทีม่คีณุค่าจะส่งผลถึงผลการด�ำเนินงาน

ตามทฤษฎี การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลยังช่วยบ่งชี้

ว่า หากองค์การให้ความส�ำคัญกับทุนมนุษย์ผ่านการ

จัดการสมรรถนะ จะส่งผลให้เกิดทรัพยากรทีท่�ำให้เกิด

ความได้เปรียบในการแข่งขันอีกทรัพยากรหน่ึงคือ 

นวัตกรรม อันแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรที่มีค่าจะมี

อิทธิพลถึงกันและปัจจัยด้านทุนมนุษย์เป็นรากฐานที่

จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอื่น ๆ ตามมา

ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ

	 จากผลการศึกษาที่ได้ยืนยันอิทธิพลของการ

จัดการสมรรถนะด้านนวตักรรม ต่อผลการด�ำเนินงาน

ผ่านกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม ดังนั้น ผู้บริหารที่มุ่งเน้น

กลยุทธ์ด้านนวัตกรรมควรพิจารณาในการน�ำการ

จัดการสมรรถนะมาใช้ปฏิบัติในองค์การเพื่อสร้าง 

ความมั่นใจว่า การน�ำกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมไปปฏิบัติ

จะเกิดสัมฤทธ์ิผล โดยสามารถยกระดับผลการ 

ด�ำเนินงานที่ดีได้

	 ส�ำหรับองค์การทีมุ่่งเน้นนวตักรรม การจัดการ

สมรรถนะตามแนวคิดดั้งเดิมอาจไม่เพียงพอ แต่ควร

มคีวามครอบคลมุ ต้ังแต่การออกแบบงาน การสรรหา

บุคลากร การพัฒนาสายอาชีพ การประเมินผล  

การพฒันาสมรรถนะ และการบรหิารค่าตอบแทน ทัง้น้ี

แนวปฏิบติัในแต่ละหน้าทีง่านดังกล่าว มคีวามแตกต่าง

จากการจัดการสมรรถนะโดยทั่วไป เช่น รูปแบบ 

การท�ำงานที่เปิดโอกาสให้มีการตัดสินใจด้วยตนเอง

ในระดับสูง การมีสายอาชีพที่เปิดกว้าง การประเมิน
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ผลในระยะยาว การพัฒนาองค์ความรู้ที่หลากหลาย 

ซึ่งรวมถึงการแบ่งปันองค์ความรู้เพื่อต่อยอดให้เกิด

นวัตกรรม เป็นต้น

	 ผลจากการส�ำรวจยงัได้พบว่า มบีางองค์ประกอบ

ทีม่คีวามส�ำคญัและมกีารปฏิบัติน้อยกว่าองค์ประกอบ

อื่น ๆ โดยมีแนวทางในการปรับปรุงการด�ำเนินงาน 

ในองค์การ ได้แก่

	 การสรรหาบุคลากร มีน�้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด 

แต่มีการปฏิบัติต�่ำที่สุดคือ (สัมประสิทธิ์องค์ประกอบ 

0.818 ระดับการปฏิบัติ 2.641) จึงควรที่จะน�ำความ

สามารถด้านนวัตกรรมมาเป็นปัจจัยในการคัดเลือก

บุคลากร การแสวงหาผู้เชี่ยวชาญที่มีความสามารถ

สูงควรมุ่งเน้นผู้ที่มีแนวคิดใหม่ ๆ มีประสบการณ ์

ทีจ่ะเชือ่มโยงโดยตรงไปสูน่วตักรรมได้ (Malik et al., 

2017)  ซึ่งหากองค์การน�ำปัจจัยดังกล่าวมาใช ้

ในการคดัเลอืก จะส่งผลให้ได้บคุลากรทีม่คีวามสามารถ

ตรงตามความต้องการ รวมถึง สามารถลดระยะเวลา

และค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากรได้อีกด้วย

	 การบริหารค่าตอบแทนมีการปฏิบัติต�่ำที่สุด

เป็นระดับ 2 แต่มนี�ำ้หนักปัจจัยน้อยทีส่ดุ (สมัประสทิธ์ิ

องค์ประกอบ 0.686 ระดับการปฏิบตั ิ2.700) องค์การ

จึงควรจ่ายค่าตอบแทนองิตามความสามารถทีเ่ก่ียวข้อง

ในการพัฒนานวัตกรรม (Berger & Berger, 2000) 

และให้สิ่งจูงใจเพิ่มเติมตามผลงานของนวัตกรรม 

(Malik et al., 2017) การบริหารค่าตอบแทนที่ 

ตอบสนองต่อกลยทุธ์ด้านนวตักรรม จะเป็นแรงดงึดดู

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนสร้าง 

แรงจูงใจในการพฒันานวตักรรม และส่งผลให้นวตักรรม

มีโอกาสที่จะประสบความส�ำเร็จมากยิ่งขึ้น

	 การพัฒนาสายอาชีพมีการปฏิบัติต�่ำที่สุดเป็น

ระดับ 3 และมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างสูง 

(สัมประสิทธ์ิองค์ประกอบ 0.745 ระดับการปฏิบัติ 

2.759) องค์การจึงควรเปิดกว้างในสายอาชพีให้สามารถ

ปฏิบตังิานได้หลากหลาย และเปิดกว้างให้มกีารท�ำงาน

ข้ามสายงาน เพื่อให้บุคลากรได้พบปะสายงานอื่น ๆ 

(Jiménez‐Jiménez & Sanz‐Valle, 2007)  

เมื่อมีการเชื่อมโยงข้อมูลและความคิดข้ามสายงาน 

จะส่งผลให้เกิดการผสมผสานความรู้ความช�ำนาญและ

น�ำไปสู่การพัฒนานวัตกรรมได้

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 ในการศกึษาการจัดการสมรรถนะในทนุมนุษย์

มุง่เป้าไปยงัสายงานทีเ่ก่ียวข้องกับความคดิสร้างสรรค์ 

การออกแบบ การวิจัย การพัฒนาธุรกิจ เป็นต้น 

ในการศึกษาประสิทธิผลควรมุ่งเน้นไปยังนวัตกรรม

ด้านผลิตภัณฑ์/บริการ และอาจรวมถึงนวัตกรรมเชิง

กระบวนการ ตามกรอบแนวคดิใหม่ของ OECD (2018) 

ส่วนตวัแปรทีศ่กึษาในการวจัิยคร้ังน้ี มคีวามครอบคลมุ

งานหลาย  ๆ  ด้าน อาจส่งผลถึงคณุภาพข้อมลู เน่ืองจาก

ตวัแทนผู้ตอบแบบสอบถามไม่ได้มคีวามรู้ ในเรือ่งของ

องค์การดีในทุก ๆ ด้าน ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจ

ป้องกันได้ โดย 1) ก�ำหนดประเด็นการสอบถามและ

แยกสอบถามกับแต่ละสายงานให้ชัดเจน 2) การลด

จ�ำนวนค�ำถามบางข้อที่สามารถเก็บรวบรวมจาก 

แห่งอืน่ได้ เช่น ข้อมลูผลการด�ำเนินงานทางด้านการเงิน 

อาจใช้ข้อมลูทีป่ระมวลได้จากงบการเงินโดยตรงแทน

การใช้แบบสอบถาม นอกจากน้ี กลุม่ประชากรในการ

ศกึษา เป็นกลุม่ทีร่วบรวมได้จากฐานข้อมูลภาครัฐเพือ่

ความน่าเชื่อถือในการด�ำเนินกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับ

การวิจัยและพัฒนา อย่างไรก็ตาม กลุ่มองค์การเหล่านี้ 

มักจะเป็นกลุ่มที่ได้รับการสนับสนุนหรือยังพึ่งพิงจาก

ภาครัฐ ผลการด�ำเนินงานอาจแตกต่างจากธุรกิจ 

โดยทัว่ไป การศกึษาในอนาคตควรขยายผลไปยงักลุม่

อื่น ๆ ที่มีความสามารถในการวิจัยและพัฒนา 

ด้วยตนเอง หรือการศกึษาโดยไม่น�ำกลุม่มกีารด�ำเนิน

กิจกรรมทีเ่ก่ียวข้องกับการวจิยัและพฒันามาเป็นกลุม่

เปรียบเทียบ 
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