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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร (2) ประเมินอิทธิพลของนวัตกรรมองค์กรท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างาน
ภายในองค์กรธุรกิจ และ (3) วิเคราะห์อิทธิพลร่วมของบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์กรใน
การเสริมสร้างความสามารถในการด าเนินงานและผลิตภาพของพนักงานในองค์กรธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานี การวิจัยใช้ระเบียบวิธีแบบผสม (Mixed Methods Research) โดย
เก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากผู้บริหาร ผู้จัดการ และเจ้าของธุรกิจท่ีจดทะเบียนนิติบุคคล จ านวน 300 ราย ผ่าน
แบบสอบถาม และข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลัก 12 ราย ผลการวิจัยเชิงปริมาณจาก
การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) พบว่า บริบทการจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร โดยผ่านตัวแปรสื่อกลางคือ 
นวัตกรรมองค์กร ขณะเดียวกัน นวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรอย่างมี
นัยส าคัญ 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพสอดคล้องกับผลเชิงปริมาณ โดยพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีระบบการ
ฝึกอบรม การสื่อสารภายในท่ีมีประสิทธิภาพ และค่าตอบแทนตามผลงาน ช่วยส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมด้าน
ผลิตภัณฑ์และกระบวนการ ซึ่งน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและความร่วมมือภายในองค์กร ผลการศึกษาชี้ให้เห็น
ว่าองค์กรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กับการส่งเสริมนวัตกรรม เพื่อยกระดับขีด
ความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนในระยะยาว 
 

ค าส าคัญ : การจัดการทรัพยากรมนุษย์ นวัตกรรมองค์กร ประสิทธิภาพการท างาน  
      ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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Abstract 
 

 This study aimed to (1) examine the relationship between the human resource 
management (HRM) context and organizational performance, (2) assess the influence of 
organizational innovation on work performance within business organizations, and (3) analyze 
the combined influence of HRM context and organizational innovation in enhancing 
operational efficiency and employee productivity among small and medium-sized enterprises 
(SMEs) located in Bangkok and Pathum Thani Provinces. A mixed methods research design 
was employed. Quantitative data were collected from 300 executives, managers, and 
business owners registered as legal entities through questionnaires, while qualitative data 
were obtained from in-depth interviews with 12 key informants. The quantitative results from 
the Structural Equation Modeling (SEM) analysis revealed that HRM context had  both direct 
and indirect positive effects on organizational performance through organizational innovation, 
which also exerted a significant direct impact on performance. 

The qualitative findings were consistent with the quantitative results, indicating th at 
effective HRM practices such as digital skill training, internal communication, and 
performance-based compensation enhanced innovation in products and processes, thereby 
improving collaboration and overall work efficiency. The study highlights that organizations 
should integrate human resource development and innovation promotion strategies to 
sustainably strengthen business competitiveness in the long term. 
 
 
Keywords: Human Resource Management, Organizational Innovation, Work Performance,  

      Small and Medium-Sized Enterprises 
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1. บทน า 
ในยุคที่ เศรษฐกิจโลกก าลังเผชิญกับความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและ

สภาพแวดล้อมทางการตลาดที่มีการแข่งขันสูง องค์กรต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศจ าเป็นต้องพ่ึงพา
ความสามารถในการปรับตัวและการสร้างนวัตกรรมเพ่ือรักษาความสามารถในการแข่งขัน ( Chen et al., 
2024) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) และการส่งเสริมนวัตกรรม
ภายในองค์กรจึงกลายเป็นปัจจัยส าคัญที่มีบทบาทโดยตรงต่อการยกระดับประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
องค์กร ซึ่งปัจจุบัน แนวคิดเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม” ได้รับการน ามา
ประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลาย เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการด าเนินงานและเสริมความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร องค์กรที่จะสามารถด ารงอยู่ได้ในระยะยาวจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้อย่าง
ทันท่วงทีกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกในทุกมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านอุตสาหกรรม คู่แข่ง ลูกค้า สินค้า เศรษฐกิจ 
สังคม หรือแม้แต่นวัตกรรม หากองค์กรขาดการเรียนรู้และปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ ย่อม
เสี่ยงต่อการสูญเสียขีดความสามารถในการแข่งขัน (วิภาวี ขวัญช่วย และคณะ, 2567) 

องค์กรที่สามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและกระตุ้นการสร้างนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มักจะสามารถขยายตลาด เสริมสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า และพัฒนากระบวนการท างานที่มีประสิทธิผลสูง
กว่าคู่แข่ง (Engelsberger et al., 2023) อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่
ยังมุ่งเน้นศึกษาผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพองค์กรในมิติใดมิติหนึ่ง หรือแยก
ศึกษาบทบาทของนวัตกรรมในฐานะปัจจัยน าทางธุรกิจอย่างอิสระ เช่น งานของ Nguyen & Dao (2023) ที่
มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่าง HRM กับนวัตกรรม แต่ยังมิได้อธิบายถึง “อิทธิพลร่วม” ของทั้งสองปัจจัยต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยตรง 

โดยเฉพาะในบริบทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ของไทย ซึ่งมีโครงสร้างการบริหาร
จัดการที่แตกต่างจากองค์กรขนาดใหญ่ ทั้งในด้านทรัพยากรบุคคล ระบบการเรียนรู้ภายใน และข้อจ ากัดด้าน
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี ความเข้าใจใน “กลไกการเสริมพลังร่วมกัน” ระหว่าง HRM และนวัตกรรมองค์กรจึง
มีความส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาและยกระดับศักยภาพการแข่งขันในระยะยาว 

ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิงกลยุทธ์จึงไม่เพียงเป็นข้อได้เปรียบในระดับองค์กร
เท่านั้น แต่ยังส่งผลเชิงบวกต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับประเทศ การศึกษาของ Tao Chen et al. 
(2024) ชี้ให้เห็นว่าการสร้างสมรรถนะด้านนวัตกรรมภายในองค์กรสามารถเสริมศักยภาพการแข่งขันของ
ประเทศได้ หากมีการบูรณาการ HRM เข้ากับกลยุทธ์นวัตกรรมอย่างมีประสิทธิผล ระบบเศรษฐกิจในภาพรวม
ก็จะได้รับการกระตุ้นจากการพัฒนาทักษะและศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีส่วนผลักดันการเติบโตทาง
เศรษฐกิจในระดับมหภาค 

ขณะเดียวกัน Engelsberger et al. (2023) ได้เน้นย้ าถึงบทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
ร่วมมือ (Collaborative HRM) ว่าสามารถกระตุ้นให้เกิด “นวัตกรรมเปิด” (Open Innovation) และการ
แบ่งปันองค์ความรู้ภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีภาวะผู้น าที่เข้าใจการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์จะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาแนวคิดใหม่ ซึ่งมีส่วนช่วย
ให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอกได้อย่างยั่งยืน 

นอกจากนี้ Nguyen & Dao (2023) ยังพบว่าแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูง
มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของบริษัทผ่านกลไกของนวัตกรรมภายในองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผล
ต่อความสามารถในการแข่งขันในระยะยาวของประเทศ การสร้างนวัตกรรมในระดับองค์กรจึงไม่เพียงแต่เพ่ิม
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ขีดความสามารถในการแข่งขันในระดับจุลภาค แต่ยังส่งผลต่อการพัฒนาขีดความสามารถของประเทศใน
ตลาดโลก 

ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลร่วมระหว่าง “บริบทการจัดการทรัพยากร
มนุษย์” และ “นวัตกรรมองค์กร” ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ SMEs ไทย เพ่ือเติมเต็มช่องว่างทาง
วิชาการที่ยังขาดความเชื่อมโยงเชิงระบบระหว่างทั้งสองปัจจัย การท าความเข้าใจกลไกดังกล่าวจะช่วยเสนอ
แนวทางการพัฒนา HRM ที่บูรณาการเข้ากับกลยุทธ์นวัตกรรมอย่างเหมาะสมกับบริบทขององค์กรไทย ซึ่ง
สามารถน าไปสู่การยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันทั้งในระดับองค์กรและระดับประเทศอย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร 

2. เพ่ือประเมินอิทธิพลของนวัตกรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานภายในองค์กรธุรกิจ 
3. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลร่วมของบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์กรในการเสริมสร้าง

ความสามารถในการด าเนินงานและผลิตภาพของพนักงาน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
• การฝึกอบรม  
• การมีส่วนร่วมของพนักงาน  
• การสื่อสารภายในองค์กร 
• ค่าตอบแทนของพนักงาน 

นวัตกรรมองค์กร 
• นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ 
• นวัตกรรมด้านกระบวนการ  
• นวัตกรรมด้านโครงสร้างองค์กร 

ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 
• ปริมาณผลผลิตของพนักงาน 
• คุณภาพผลผลิตของพนักงาน 
• ความร่วมมือภายในองค์กร 
• ประสิทธิภาพการด าเนินงาน 
• การบรรลุเป้าหมายองค์กร 
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2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) หมายถึง กระบวนการบริหาร

จัดการบุคลากรในองค์กรตั้งแต่การสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจน
แรงงานสัมพันธ์และการดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน (Dessler, 2003; Noe et al., 2006) จุดมุ่งหมายหลัก
ของ HRM คือการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงมุ่งเน้นที่ประสิทธิภาพในปัจจุบัน แต่ยังรวมถึงการสร้างความยั่งยืน
และความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะในยุคที่องค์กรเผชิญความเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วจากเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ และสุขภาพ เช่นในช่วงการระบาดของโค
วิด-19 (Byrd & Simcock, 2024) 

โดย Griep et al. (2025) เน้นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนต้องค านึงถึงคุณค่าของพนักงานใน
ฐานะ "ทรัพย์สินระยะยาว" ไม่ใช่เพียง "ทรัพยากรระยะสั้น" โดยมีหลักการส าคัญ เช่น การให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะ การดูแลความเป็นอยู่ที่ดี การออกแบบระบบ
ภายในองค์กรให้สนับสนุนความยั่งยืน โดยแนวคิดนี้สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการสร้าง "สัญญาทาง
จิตวิทยา" ที่มั่นคงระหว่างองค์กรกับพนักงาน 

จากมุมมองทรัพยากร ซึ่งเน้นการสร้างความได้เปรียบจาก "ทุนมนุษย์" องค์กรจึงต้องออกแบบแนวทาง 
HRM ที่สามารถบูรณาการความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรเข้ากับระบบภายในขององค์กร (Casprini 
et al., 2024) เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างมีศักยภาพและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน โดยจาก
การทบทวนวรรณกรรม พบว่าบริบทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้เปลี่ยนไปสู่การเน้น ความ
ยั่งยืน และ คุณค่าของทุนมนุษย์ ซึ่งสะท้อนผ่าน 4 ตัวแปรส าคัญ ได้แก่  

การฝึกอบรม (Training) เป็นเครื่องมือส าคัญในการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะของพนักงานทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต (Byars & Rue, 1997; Mondy et al., 1999) การฝึกอบรมที่ดีถือเป็นการลงทุนเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมความสามารถในการปรับตัวขององค์กร 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) Griep et al. (2025) ได้เน้นว่าการมีส่วน
ร่วมของพนักงานในกระบวนการตัดสินใจเป็นปัจจัยหลักที่สร้างความผูกพัน ความรู้สึกเป็นเจ้าของ และการ
พัฒนาร่วมกัน ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการจัดการอย่างยั่งยืน 

การสื่อสารภายในองค์กร (Internal Communication) Casprini et al. (2024) ได้อธิบายว่าการมี
ระบบการสื่อสารที่ดีในองค์กร โดยเฉพาะในองค์กรแบบครอบครัว เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความสามัคคี ความ
น่าเชื่อถือ และความภักดี ซึ่งช่วยให้ระบบ HRM มีประสิทธิภาพและลดความขัดแย้ง 

และ ค่าตอบแทนของพนักงาน (Compensation) เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่สร้างแรงจูงใจในการท างาน 
(Ivancevich, 1998) และยังเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการรักษาพนักงานไว้กับองค์กรท่ามกลางการแข่งขันสูง 
(Byrd & Simcock, 2024) การออกแบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างความมั่นคงในชีวิต
ของพนักงาน 

ซึ่งทั้ง 4 ตัวแปรนี้มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาองค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะในการเสริมสร้างความ
มั่นคง ความผูกพัน และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเพ่ือส่งเสริมศักยภาพในการแข่งขันขององค์กรใน
อนาคต  
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จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นได้ว่า HRM ไม่ได้มีบทบาทเพียงในด้านการพัฒนาคน แต่ยังเป็น กลไก
พ้ืนฐาน ทีเอ้ือต่อการเกิดนวัตกรรมองค์กร เนื่องจากการพัฒนาทักษะ การสื่อสารภายใน และแรงจูงใจจาก
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ล้วนส่งผลให้บุคลากรกล้าคิด กล้าลอง และสร้างสรรค์แนวทางใหม่ในการท างาน ซึ่ง
เชื่อมโยงโดยตรงกับประสิทธิภาพขององค์กรในระยะยาว 

นวัตกรรมองค์กร 
นวัตกรรมองค์กรหมายถึงกระบวนการที่องค์กรน าแนวคิด วิธีการ หรือพฤติกรรมใหม่ ๆ มาใช้เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการ และโครงสร้างขององค์กรให้สามารถตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Ha, 2022; Allameh, 2018) นวัตกรรมองค์กรจึง
เป็นกลไกส าคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถรักษาความสามารถในการแข่งขันในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ ผ่านการ
ปรับตัวอย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้ และการใช้ทรัพยากรภายในให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( Innes, 2024; Shyu et 
al., 2006) โดยปัจจัยที่ส่งเสริมนวัตกรรมองค์กรไม่ได้เกิดขึ้นจากแนวคิดสร้างสรรค์เพียงอย่างเดียว แต่ยังต้อง
พ่ึงพาปัจจัยแวดล้อมและกลไกสนับสนุนหลายด้าน ดังนี้: 

ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของบุคลากร 
ซึ่งเป็นทรัพยากรหลักท่ีผลักดันให้เกิดความคิดใหม่และนวัตกรรม (Huynh et al., 2024) 

การเรียนรู้ขององค์กร (Organizational Learning) เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ช่วยให้สามารถปรับตัวต่อความเปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรมได้อย่างยั่งยืน ( Innes, 
2024) 

วัฒนธรรมองค์กรแบบเปิด (Open and Supportive Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการ
แบ่งปันความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และความกล้าในการทดลองสิ่งใหม่ เป็นปัจจัยส าคัญต่อการเกิดนวัตกรรม 
(Tsai, 2011) 

โครงสร้างและระบบสนับสนุนภายในองค์กร เช่น โครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น ระบบรางวัล การบริหาร
จัดการแบบมีส่วนร่วม ล้วนเป็นกลไกที่ช่วยเร่งการสร้างนวัตกรรม (Shyu et al., 2006; Lam, 2004) 

และ การสนับสนุนจากภายนอกและนโยบายภาครัฐ ด้วยเครื่องมือทางนโยบาย เช่น มาตรการ
สิ่งแวดล้อม หรือการสนับสนุนทางการเงิน ช่วยกระตุ้นให้องค์กรหันมาพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการแข่งขัน 
(Huynh et al., 2024) 

จากการศึกษาวรรณกรรมต่าง ๆ สามารถสังเคราะห์ 3 ตัวแปรหลักของนวัตกรรมองค์กร ได้ดังนี้: 
1 นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) หมายถึงการพัฒนา หรือการน าเสนอผลิตภัณฑ์

หรือบริการใหม่ ๆ ที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การพัฒนาเทคโนโลยีใหม่หรือ
รูปแบบผลิตภัณฑ์ที่แตกต่าง (Ha, 2022; Allameh, 2018; บรรณวัชร พลค า และคณะ, 2567) 

2 นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงขั้นตอนหรือระบบ
การท างานภายในให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การเปลี่ยนแปลงกระบวนการผลิต การจัดการ หรือการ
บริการที่สามารถลดต้นทุน เพ่ิมคุณภาพ หรือเพ่ิมความเร็วในการด าเนินการ (Allameh, 2018; Huynh et 
al., 2024) 

และ 3 นวัตกรรมด้านโครงสร้างองค์กร (Organizational Structure Innovation) เกี่ยวข้องกับ
การปรับโครงสร้างองค์กร เช่น ระบบการบริหาร การจัดการความรู้ ( KM), การเรียนรู้ขององค์กร (OL), 
วัฒนธรรมองค์กร และระบบรางวัล เพ่ือสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งนวัตกรรม (Shyu et al., 2006; Lam, 
2004; Innes, 2024) 
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โดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรมองค์กรสะท้อนว่า การเกิดนวัตกรรมในองค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลลัพธ์จากระบบการบริหารจัดการที่บูรณาการทั้งทุน
ทางปัญญา วัฒนธรรมองค์กร การเรียนรู้ และการสนับสนุนจากภายนอก ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้ต้องอาศัยการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และนวัตกรรมอย่างยั่งยืน
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 

“ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายของงานได้ส าเร็จ ส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ รวมถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีผลก าไร และให้บริการได้อย่างรวดเร็ว เท่า
เทียม และต่อเนื่อง (Millet, 1954) 

ในทัศนะของ Certo (2000) ประสิทธิภาพขององค์กรคือความสามารถในการจัดการทรัพยากรทั้งด้าน
คน โครงสร้าง และเทคโนโลยี ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ตั้งไว้ ในท านองเดียวกัน วรินทร์ จงมี
สุข และคณะ (2562) กล่าวว่า การท างานอย่างมีประสิทธิภาพต้องมีคุณภาพ ปริมาณ เหมาะสมกับเวลา และ
ต้นทุน เป็นการผสมผสานระหว่างผลลัพธ์และกระบวนการที่เกิดขึ้นในองค์กร 

จากการสังเคราะห์แนวคิด พบว่า ประสิทธิภาพองค์กรสามารถพิจารณาได้จาก 5 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่: 

ปริมาณผลผลิตของพนักงาน หมายถึง จ านวนผลงานที่พนักงานสามารถสร้างขึ้นได้ภายในระยะเวลา
หนึ่ง โดยสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร (วรินทร์ จงมีสุข และคณะ, 2562) โดย Hosen et al. (2024) 
สนับสนุนว่า การฝึกอบรมและการพัฒนาทางอาชีพช่วยเพ่ิมปริมาณผลงาน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมบริการ
ซึ่งต้องพ่ึงพาผลผลิตจากบุคลากรเป็นหลัก 

คุณภาพผลผลิตของพนักงาน หมายถึงความสมบูรณ์ ความแม่นย า และความพึงพอใจที่เกิดจาก
ผลงานของพนักงาน (Gavino et al., 2021) โดยต้องเป็นงานที่ใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและตรง
ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

ความร่วมมือภายในองค์กร โดยการท างานร่วมกันของบุคลากรทุกระดับมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
องค์กรที่ยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ (Nguyen et al., 2024) การมีวัฒนธรรมแห่งการแบ่งปันข้อมูลและ
ท างานเป็นทีม ช่วยให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและสร้างผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 

ประสิทธิภาพการด าเนินงาน คือความสามารถขององค์กรในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด โดยมีการบริหารจัดการที่ดี มีระบบงานที่ชัดเจน และกระบวนการที่สามารถตรวจสอบได้ ( Certo, 
2000; วรินทร์ จงมีสุข และคณะ, 2562) โดยการน าเทคโนโลยีมาช่วยเสริมในด้านการตรวจสอบคุณภาพและ
การตัดสินใจ ยังเป็นส่วนส าคัญท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบงานโดยรวม (Hosen et al., 2024) 

และ การบรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็นความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานให้เป็นไปตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Pham et al., 2024) ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์สามารถกระตุ้นให้บุคลากรมี
เป้าหมายร่วม และสร้างพฤติกรรมการท างานเชิงบวก อันน าไปสู่ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์องค์กร 

การมีประสิทธิภาพในการท างานไม่เพียงช่วยให้องค์กรอยู่รอดในเชิงการแข่งขันเท่านั้น แต่ยังส่งเสริม
ความพึงพอใจของพนักงาน การรักษาบุคลากร และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีคุณค่า (Millet, 1954; 
Nguyen et al., 2024) ในยุคของการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล ความสามารถในการใช้ทรัพยากร บุคลากร และ
เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นปัจจัยหลักของการฟื้นตัวจากวิกฤต (Pham et al., 2024) 
  จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพเป็นฐานส าคัญของการสร้างนวัตกรรมองค์กร และเมื่อองค์กรสามารถพัฒนานวัตกรรมได้อย่าง
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ต่อเนื่อง จะน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานในทุกระดับ ทั้งด้านผลผลิต คุณภาพ ความร่วมมือภายใน 
และการบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ งานวิจัยนี้จึงมุ่งวิเคราะห์ “อิทธิพลร่วม” ของ HRM และนวัตกรรมองค์กร
ต่อประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือสร้างความเข้าใจในเชิงกลไกและเสนอแนวทางการพัฒนากลยุทธ์ทรัพยากร
มนุษย์ที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมธุรกิจของ SMEs ไทย 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research) ซึ่งประกอบด้วยการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ลึกซึ้งและครอบคลุมทั้งในด้านเนื้อหา (ความเข้าใจเชิงลึก) และด้านปริมาณ (การวัดผลเชิง
สถิติ) เพื่อใช้ในการตอบค าถามวิจัยและตรวจสอบสมมติฐานอย่างรอบด้าน  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research) ซึ่งประกอบด้วยการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ลึกซึ้งและครอบคลุมทั้งในด้านเนื้อหา (ความเข้าใจเชิงลึก) และด้านปริมาณ (การวัดผลเชิง
สถิติ) เพ่ือใช้ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยและตรวจสอบสมมติฐานอย่างรอบด้าน การใช้วิธีวิจัยแบบผสมมุ่งหมาย
เพ่ือวิเคราะห์ “อิทธิพลร่วมของบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์กร” โดยใช้ข้อมูลเชิง
คุณภาพ เพ่ือวิเคราะห์ เชิงกลไกของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และใช้ข้อมูลเชิงปริมาณเพ่ือตรวจสอบ
ความสัมพันธ์เชิงสถิติระหว่างตัวแปร 

 
ประชากร 

ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้จัดการ และผู้ประกอบการของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานี โดยเฉพาะกลุ่มธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับการ
บริการ การผลิต และการค้าปลีก ซึ่งเป็นภาคธุรกิจที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจเมืองและมี
ความจ าเป็นต้องใช้การจัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์กรอย่างเข้มข้น ประชากรเป้าหมาย
ครอบคลุมเฉพาะธุรกิจที่จดทะเบียนนิติบุคคลและด าเนินกิจการอย่างต่อเนื่องไม่น้อยกว่า 3 ปี เพ่ือให้ได้ข้อมูล
จากองค์กรที่มีระบบการบริหารจัดการชัดเจน 

 
กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ: ผู้บริหาร ผู้จัดการ และผู้ประกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพมหานครและ
จังหวัดปทุมธานี จ านวน 300 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างอ้างอิงหลักเกณฑ์การวิเคราะห์แบบโมเดล
สมการโครงสร้าง (SEM) ซึ่งแนะน าให้ใช้กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 10-20 เท่าของจ านวนตัวแปรสังเกตได้ (Hair 
et al., 2010; Comrey & Lee, 1992) ในการวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัว จึงก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
300 คน เพ่ือความแม่นย าและเสถียรของผลการวิเคราะห์ 

กลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ: ผู้บริหารและผู้ประกอบการ SMEs จ านวน 12 คน จาก 3 กลุ่มธุรกิจหลัก 
ได้แก่ ธุรกิจบริการ ธุรกิจการผลิต และธุรกิจค้าปลีก โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เพ่ือเข้าถึงข้อมูลเชิงลึกจากผู้ที่มีประสบการณ์ตรงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการสร้างนวัตกรรม ผล
การสัมภาษณ์ถูกใช้เพ่ือสนับสนุนการตีความผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ โดยเฉพาะในส่วนของการอธิบาย
อิทธิพลร่วมระหว่าง HRM และนวัตกรรมองค์กรต่อประสิทธิภาพการท างาน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี้  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ด าเนินธุรกิจ และประเภทของธุรกิจ ส่วนที่ 2 บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ส่วนที่ 3 นวัตกรรม
องค์กร และ ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ส าหรับแบบสอบถามในส่วนที่ 2–4 ใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับของ Likert (1932) ซึ่งใช้ในการวัดข้อมูลระดับอันตรภาค (interval scale) เครื่องมือทั้ง
สองชุดถูกออกแบบให้มีความสอดคล้องกันในเชิงเนื้อหา เพ่ือให้ผลการวิ เคราะห์เชิงคุณภาพสามารถน ามาใช้
ยืนยัน (triangulate) และอธิบายเชิงลึกของผลเชิงปริมาณได้อย่างมีเหตุผล 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1. การตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านประเมินความสอดคล้องของค าถามกับ
วัตถุประสงค์การวิจัยผ่านการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ซึ่งค่าที่ได้อยู่ระหว่าง 0.80 ถือว่าอยู่ใน
ระดับที่เหมาะสมส าหรับการน าไปทดลองใช้งาน และ 2. การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน า
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างน าร่องจ านวน 40 ราย ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับ
กลุ่มเป้าหมายจริง การวิเคราะห์ความเชื่อมั่นภายในใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach โดยผลที่ได้อยู่
ระหว่าง 0.823 แสดงถึงความเชื่อม่ันของเครื่องมือในระดับที่น่าเชื่อถือ 

ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากกลุ่มเป้าหมายในการตอบแบบสอบถามและให้สัมภาษณ์ การเก็บข้อมูล
ภาคสนามได้ด าเนินการในช่วง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2567 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2568 โดยใช้ทั้ง
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ 1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ใช้แจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล
ส่วนบุคคลและระดับของตัวแปร เช่น บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นวัตกรรมองค์กร และประสิทธิภาพ
การท างานขององค์กร และ 2. การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานของ
การวิจัย 
และ วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและอิทธิพลของตัวแปรทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยใช้ โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด าเนินการใน 3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1. การลดข้อมูล (Data 
Reduction) เพ่ือคัดเลือกและสรุปประเด็นส าคัญจากข้อมูลดิบ และตัดข้อมูลที่ไม่จ าเป็นออก 2. การแสดง
ข้อมูล (Data Display) เพ่ือถ่ายทอดเนื้อหาโดยตรงจากค าให้สัมภาษณ์ในรูปแบบข้อความ เพ่ือสะท้อนมุมมอง
ของผู้ให้ข้อมูล และ 3. การสรุปและยืนยันผล (Conclusion Drawing & Verification) เพ่ือวิเคราะห์แบบ
อุปนัยและใช้วิธีตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (triangulation) เพ่ือเพ่ิมความแม่นย าและความน่าเชื่อถือของ
ผลการวิเคราะห ์

หลังจากได้ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแล้ ว ผู้วิจัยได้ท าการบูรณาการผลลัพธ์ 
(Integration) เพ่ือสร้างข้อสรุปเชิงอธิบาย โดยใช้ผลสัมภาษณ์เชิงคุณภาพมาเสริมการตีความค่าความสัมพันธ์
เชิงสถิติของ SEM ให้เห็นถึงกลไกเชิงพฤติกรรมและบริบทภายในองค์กรอย่างชัดเจน 
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4. ผลการวิจัย 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 65 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารและผู้ประกอบการในกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานี ยังคงมีสัดส่วนของเพศชายเป็นหลัก กลุ่มอายุที่พบมาก
ที่สุดคือช่วงอายุ 25–35 ปี ซึ่งอยู่ในช่วงวัยท างานที่มีพลังและมีศักยภาพในการตัดสินใจเชิงธุรกิจ โดยผู้ตอบ
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท แสดงให้เห็นถึงระดับการศึกษาและทักษะการบริหารจัดการที่ค่อนข้าง
สูงในด้านสถานภาพสมรส พบว่าผู้ตอบส่วนใหญ่ “สมรสแล้ว” (ร้อยละ 52.00) ซึ่งอาจสะท้อนถึงความมั่นคง
ทางอาชีพและฐานะในระดับหนึ่ง ส่วนระยะเวลาการด าเนินธุรกิจส่วนใหญ่ อยู่ในช่วง 3–5 ปี บ่งชี้ว่าองค์กร
เหล่านี้อยู่ในระยะเติบโต (Growth Stage) ที่เริ่มสร้างระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนานวัตกรรม
ภายในองค์กรเพื่อความยั่งยืนในระยะยาว 

นอกจากนี้ ธุรกิจของผู้ตอบส่วนใหญ่เป็น ธุรกิจขายของออนไลน์และค้าปลีก ซึ่งเป็นกลุ่มธุรกิจที่มีการ
ปรับตัวสูงต่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยเฉพาะในด้านการตลาดและการจัดการลู กค้าผ่านช่องทางดิจิทัล 
ส่งผลให้บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มนี้มีความยืดหยุ่นและเปิดรับการเรียนรู้ใหม่ ๆ มากกว่า
อุตสาหกรรมแบบดั้งเดิม 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนา 

ส าหรับการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: SD) และค่าสัมประสิทธิ์ความแปรผัน (Coefficient of Variation: CV) เพ่ือประเมินระดับความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละประเด็น โดย CV ค านวณจากอัตราส่วนของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่อ
ค่าเฉลี่ย เพื่อวัดความสม่ าเสมอของข้อมูล 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตัวแปร X S.D. CV แปลผล 
บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4.37 0.235 0.047 มากที่สุด 
นวัตกรรมองค์กร 4.14 0.371 0.067 มาก 
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 4.45 0.442 0.093 มากที่สุด 

ผลการวิเคราะห์สรุปใน ตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรด้านบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(HRM Context) มีค่าเฉลี่ยรวม 4.18 (SD = 0.57, CV = 0.14) อยู่ในระดับสูง แสดงว่าองค์กรส่วนใหญ่มีการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมีระบบ โดยเฉพาะด้านการฝึกอบรมและการสื่อสารภายในองค์กร ซึ่งเป็น
ประเด็นที่ได้รับคะแนนสูงสุด 

ตัวแปรด้านนวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) มีค่าเฉลี่ยรวม 4.05 (SD = 0.61, CV = 
0.15) อยู่ในระดับสูงเช่นกัน สะท้อนว่าผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์และการปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ส่วนตัวแปรด้านประสิทธิภาพการท างานขององค์กร (Organizational Performance) มีค่าเฉลี่ย 
4.21 (SD = 0.54, CV = 0.13) ซึ่งเป็นค่าที่สูงที่สุดในสามตัวแปร แสดงให้เห็นว่าองค์กร SMEs ส่วนใหญ่
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สามารถรักษาผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพได้อย่างมีเสถียรภาพ ทั้งในด้านปริมาณผลผลิต คุณภาพงาน และการ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างเพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการวิเคราะห์อิทธิพล
เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรที่ปรากฏในกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Chi-square = 107.86, df= 48, Chi-square/df= 2.247, p -value = 0.0512, RMSEA = 0.032,  

CFI= 0.916, GFI= 0.904, AGFI= 0.913 
 

แผนภาพที่ 2 สัมประสิทธิ์เชิงเส้น 
 

จากแผนภาพที่ 2 แสดงผลกระทบทั้งทางตรง (Direct Effect – DE) และทางอ้อม (Indirect Effect 
– IE) ของตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable – HRM: บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์) ที่ส่งผลไปยัง
ตัวแปรภายใน (Endogenous Variables – INN: นวัตกรรมองค์กร และ ORGP: ประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร) พบว่า บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) มีผลกระทบทางตรงต่อ นวัตกรรมองค์กร (INN) โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน (Gamma) เท่ากับ 0.257 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (t = 2.413) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
HRM ที่มีคุณภาพสูงจะส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์กรเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ ในขณะเดียวกัน HRM 
ยังส่งผลกระทบทางตรงต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร (ORGP) โดยมีค่า Gamma เท่ากับ 0.311 (t = 
3.346) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ เหมาะสมสามารถส่งผลโดยตรงต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ 

นอกจากนี้ยังพบว่า นวัตกรรมองค์กร (INN) มีผลกระทบต่อ ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 
(ORGP) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.492 (t = 2.278) ซึ่งชี้ให้เห็นว่าเมื่อองค์กรมีการ
พัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง จะสามารถยกระดับประสิทธิภาพขององค์กรได้อย่างชัดเจน เมื่อน าผลทั้งหมด

บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(HRM) 

นวัตกรรมองค์กร 
(INN) 

ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 
(ORGP) 

Gamma = 0.257 
(2.413) 

Gamma = 0.311 
(3.346) 

Beta = 0.492 
(2.278) 
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มาพิจารณาร่วมกัน พบว่า บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมผ่านตัวแปรนวัตกรรมองค์กร 

ส าหรับดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit Indices) พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
ในระดับที่ดี โดยมีค่า Chi-square เท่ากับ 107.86, df = 48, อัตราส่วน Chi-square/df = 2.247, p-value 
= 0.0512 (ไม่แตกต่างจากข้อมูลจริงอย่างมีนัยส าคัญ), RMSEA = 0.032), CFI = 0.916, GFI = 0.904 และ 
AGFI = 0.913 ซึ่งทุกค่าล้วนอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบหรืออิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งทางตรงและทางอ้อม 

Causes Effects 
INN ORGP 

DE IE TE DE IE TE 
HRM 0.257  0.257 0.311 0.126 0.437 
INN    0.492  0.492 
Square Multiple of 
Endogenous Variables: 
R2 

 0.066   0.191  

 
  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุปข้อค้นพบของปัจจัยอิทธิพลร่วมของบริบทการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และนวัตกรรมองค์กรต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ได้ 4 ประเด็นดังนี้  

1. บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Context) จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการพบว่า มีการ
ให้ความส าคัญกับ การฝึกอบรม โดยเฉพาะในด้านการใช้งานแพลตฟอร์มออนไลน์และเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพงานขาย การส่งเสริม การมีส่วนร่วมของพนักงาน ผ่านการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอไอเดียใหม่ ๆ ถูกน ามาใช้มากขึ้น 

ในด้าน การสื่อสารภายในองค์กร มีการปรับใช้เครื่องมือดิจิทัล เช่น กลุ่ม LINE เพ่ือสื่อสารอย่าง
รวดเร็วและลดความผิดพลาด ขณะที่ ค่าตอบแทนของพนักงาน หลายแห่งมีการเชื่อมโยงกับผลงานหรือ
ยอดขาย เช่น ค่าคอมมิชชัน โบนัส และสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่าเดินทาง ค่าอาหาร เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และลด
อัตราการลาออก 

2. นวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) ในเชิง นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ ผู้ประกอบการ
รายย่อยและร้านค้าออนไลน์มักปรับปรุงสินค้าให้ตอบโจทย์ลูกค้า เช่น บรรจุภัณฑ์ การดีไซน์สินค้า หรือการ
จับคู่สินค้าตามกระแสนิยม ส่วนนวัตกรรมด้านกระบวนการ มีการพัฒนาเรื่องการจัดส่ง การตอบแชทอัตโนมัติ 
และการใช้ระบบแจ้งเตือนค าสั่งซื้อ เพ่ือให้บริการเร็วและแม่นย ามากขึ้น ขณะเดียวกัน นวัตกรรมด้าน
โครงสร้างองค์กร ยังพบว่ามีการลดขั้นตอนการบริหารที่พนักงานขายสามารถติดต่อผู้จัดการเพ่ือของอ านาจ
การตัดราคา หรือขนส่งสามารถติดต่อตกลงกับลูกค้าได้โดยตรงเพ่ือลดระยะเวลาและความล่าช้าในการ
ด าเนินงาน รวมถึงการเพิ่มความยืดหยุ่นในการท างาน เช่น การให้พนักงานท างานจากท่ีบ้าน การจ้างงานแบบ
ยืดหยุ่น (Freelance/Part-time) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดต้นทุน 

3. ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร (Organizational Performance) ผู้ประกอบการสะท้อนว่า 
ปริมาณผลผลิตของพนักงาน เพ่ิมขึ้นจากการใช้ระบบจัดการงานแบบออนไลน์ เช่น ระบบจัดคิวออเดอร์และ
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ระบบคลังสินค้า โดยคุณภาพผลผลิตของพนักงาน ดีขึ้นด้วยการอบรมอย่างต่อเนื่อง และการใช้เครื่องมือช่วย
วิเคราะห์พฤติกรรมลูกค้า ส่วนด้านความร่วมมือภายในองค์กร ได้รับการส่งเสริมผ่านระบบสื่อสารออนไลน์ 
เช่น กลุ่มพูดคุยและแอปพลิเคชันการบริหารงานร่วม ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์
อันดีในองค์กรและลดความตึงเครียดในการท างานอีกด้วย  ส่งผลให้ประสิทธิภาพการด าเนินงาน ดีขึ้นด้วยการ
ลดขั้นตอนที่ซ้ าซ้อน และการปรับโครงสร้างให้ lean มากขึ้น และสุดท้าย การบรรลุเป้าหมายองค์กร ส่วนใหญ่
เป็นไปในทิศทางบวก โดยเฉพาะในด้านยอดขายและการขยายฐานลูกค้าซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุดส าหรับมุมมอง
ด้านธุรกิจ 

4. รูปแบบการใช้ในธุรกิจ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประกอบธุรกิจ ขายของออนไลน์และค้าปลีก 
ซึ่งมีการน า HRM และนวัตกรรมมาใช้ในรูปแบบที่เหมาะสมกับขนาดองค์กร โดยมุ่งเน้นความคล่องตัว ความ
คุ้มค่า และการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างยืดหยุ่น ธุรกิจเหล่านี้มักเน้นการใช้แพลตฟอร์มออนไลน์ เช่น Shopee, 
Lazada, Facebook Marketplace และ TikTok เพ่ือเข้าถึงลูกค้าโดยตรง และมีการบริหารทีมงานแบบ
เรียลไทม์ รวมถึงการประเมินผลพนักงานตามผลงานจริง ในขณะที่ธุรกิจร้านอาหารและเครื่องดื่ม ก็เริ่มน า 
HRM และนวัตกรรมมาปรับใช้ในรูปแบบที่สอดคล้องกับลักษณะของธุรกิจ โดยเน้นการพัฒนา กระบวนการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ เช่น การใช้แอปพลิเคชันการสั่งอาหารออนไลน์เพ่ือเพ่ิมช่องทางการขายและขยายฐาน
ลูกค้า การจัดการสต็อกสินค้าในระบบออนไลน์เพ่ือป้องกันการขาดแคลนหรือเกินสต็อก และการใช้ เทคโนโลยี
ในการฝึกอบรมพนักงาน ให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ในด้านการบริการลูกค้า อีกทั้งยังมีการใช้ 
ระบบการจัดการภายในร้าน อย่างเช่น การใช้ระบบ POS (Point of Sale) เพ่ือช่วยในการบริหารจัดการการ
ขาย และการท ารายงานผลธุรกิจแบบอัตโนมัติ 
 
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุปและอภิปรายผลวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ ได้แก่ (1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบริบทการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) กับประสิทธิภาพการท างานขององค์กร, (2) เพ่ือประเมินอิทธิพลของนวัตกรรม
องค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานภายในองค์กรธุรกิจ , และ (3) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลร่วมของบริบทการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์กรในการเสริมสร้างความสามารถในการด าเนินงานและผลิตภาพ
ของพนักงาน 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร ผลการวิจัยพบว่า HRM มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญ
ในการพัฒนาองค์กร (Dessler, 2003; Noe et al., 2006) โดยการฝึกอบรมและการมีส่วนร่วมของพนักงาน
เป็นปัจจัยส าคัญในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานในองค์กร (Griep et al., 2025; Casprini et al., 
2024) นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่า HRM ที่มีคุณภาพจะส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมในองค์กรมากขึ้น 
ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาและการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 

2. อิทธิพลของนวัตกรรมองค์กรต่อประสิทธิภาพการท างาน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า นวัตกรรมองค์กรมี
อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร โดยการพัฒนานวัตกรรมในด้านต่างๆ เช่น นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และกระบวนการช่วยเพ่ิมคุณภาพและความรวดเร็วในการให้บริการ ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานดีขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ การพัฒนาเหล่านี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ha (2022) และ Allameh (2018) ที่



 

 

76 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.13 No.1 January-June 2026 

  

 

กล่าวถึงบทบาทของนวัตกรรมในการปรับปรุงการท างานและการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

3. อิทธิพลร่วมของบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์กรในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างาน ผลการวิจัยพบว่า HRM มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านนวัตกรรมองค์กรที่มี
ต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับแนวคิดในวรรณกรรมที่กล่าวถึงการมี
บทบาทส าคัญของทั้งสองปัจจัยนี้ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน (Shyu et al., 2006; Innes, 
2024) กล่าวคือ เมื่อองค์กรมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมนวัตกรรมในองค์กร ก็จะส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานดีข้ึนอย่างเห็นได้ชัด 

ผลกระทบจากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การทดสอบสมมติฐานผ่านโมเดลสมการ
โครงสร้างแสดงให้เห็นว่า บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานทั้งทางตรง
และทางอ้อมผ่านนวัตกรรมองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ทางสถิติที่มีนัยส าคัญในทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยในด้านการประยุกต์ใช้ HRM และนวัตกรรมในองค์กร (Dessler, 2003; Innes, 2024) ที่แสดงถึง
ความส าคัญของการพัฒนา HRM ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานและการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
นวัตกรรมภายในองค์กร  

 
 5.2 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  จากผลการวิจัยและการวิเคราะห์ในครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยด้านบริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) 
และนวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) มีความสัมพันธ์ที่ส าคัญกับประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร ดังนั้น เพ่ือเสริมสร้างความสามารถในการด าเนินงานและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์กรธุรกิจ
ในอนาคต ข้อเสนอแนะที่สามารถน าไปปฏิบัติได้มีดังนี้ 

1. เชิงปฏิบัติการ ควรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรมทักษะดิจิทัลและการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน ผ่านการสร้างแรงจูงใจและการปรับค่าตอบแทนตามผลการท างานที่เหมาะสมกับค่าใช้จ่ายของ
พนักงาน 

2. เชิงนโยบาย ควรสนับสนุนการลงทุนในนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร ผ่านมาตรการจากภาครัฐ เช่น การให้เงินทุนสนับสนุนหรือส่งเสริมการวิจัยและพัฒนา 

3. เชิงวิชาการ ควรส่งเสริมการศึกษาและการวิจัยในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรม
องค์กร เพ่ือเพ่ิมความเข้าใจและพัฒนากลยุทธ์ที่ เหมาะสมในการเพ่ิมประสิทธิภาพองค์กร รวมถึงการเน้น
การศึกษาไปที่ธุรกิจต่างๆ และพ้ืนที่อ่ืนๆ อีกด้วย 

 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 

  1. การขยายกรอบแนวคิดเพ่ือครอบคลุมมิติด้านความยั่งยืนในเอกสารได้เน้นย้ าถึงแนวคิดการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนโดยมองพนักงานเป็นสินทรัพย์ระยะยาว เพ่ือสร้างความสามารถในการแข่งขันอย่าง
ยั่งยืน การวิจัยครั้งต่อไปจึงควรพิจารณาเพ่ิมตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับบริบทความยั่งยืนร่วมสมัย เช่น การ
ด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และการก ากับดูแลกิจการ (ESG) หรือแนวคิดเศรษฐกิจสีเขียว (Green 
Economy) เพ่ือศึกษาอิทธิพลร่วมที่มีต่อนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการ   

2. การประยุกต์ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณขั้นสูงเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง  ทั้งนี้เนื่องจาก
งานวิจัยในปัจจุบันได้ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ในการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลและพบความสอดคล้อง
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ของโมเดลในระดับท่ีดี การศึกษาในอนาคตสามารถยกระดับการวิเคราะห์โดยใช้ตัวแบบ Multiple Indicators 
Multiple Causes (MIMIC) หรือการวิเคราะห์กลุ่มพหุคูณ (Multi-group Analysis) เพ่ือเปรียบเทียบเชิงลึก
ถึงอิทธิพลของกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างกลุ่มธุรกิจที่แตกต่างกัน หรือขยายพ้ืนที่การศึกษาไปยังภูมิภาค
อ่ืนตามที่เอกสารได้เสนอแนะไว้ในส่วนเชิงวิชาการ   

3. การเจาะลึกรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มแรงงานแบบยืดหยุ่น  เนื่องจากผลการ
สัมภาษณ์เชิงคุณภาพในเอกสารพบว่า องค์กรมีการปรับตัวด้านนวัตกรรมโครงสร้างผ่านการเพ่ิมความยืดหยุ่น
ในการท างาน เช่น การจ้างงานแบบอิสระ (Freelance) และพาร์ทไทม์เพ่ือลดต้นทุน การวิจัยครั้งต่อไปจึงควร
พิจารณาศึกษาพฤติกรรมและแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับกลุ่มผู้รับงานอิสระผ่านแพลตฟอร์ม 
(Platform-based gig worker) โดยเฉพาะ เพ่ือท าความเข้าใจกลไกการสร้างนวัตกรรมและประสิทธิภาพใน
โครงสร้างแรงงานรูปแบบใหม่นี้   
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