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 Abstract 

This research aimed to test the antecedents and consequences of Dynamic 
Talent Management Capabilities (DTMC) of the Innovation-driven Enterprises in Thailand. 
This study was a quantitative research. The sample consisted of 374 CEO or human 
resource manager of innovation-driven enterprises in Thailand. Questionnaires were used 
for data collection. Data analyses were conducted by using structural equation model 
analysis. The research results revealed that the causal relationship model showed a 
congruence with empirical data. Hypotheses test revealed that 1) the DTMC had significantly 
positive influenced on the Outstanding Knowledge Management, Innovation Development 
Capabilities, and Sustainable Competitive Advantage. 2) The Outstanding Knowledge 
Management and Innovation Development Capabilities had significantly positive 
influence on Sustainable Competitive Advantage, and they were mediator between 
DTMC and Sustainable Competitive Advantage. 3) The Outstanding Knowledge Management 
had significantly positive influence on Innovation Development Capabilities. Furthermore, 
4) Transformational Leadership, Adaptive Organizational Culture, and Employment Branding 

had significantly positive influence on the DTMC.  
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บทนํา (Introduction) 

การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตนทําใหเกิดการผลิตขอมูลขาวสารและองคความรูอยาง

มหาศาลจนทําใหเกิดสังคมฐานความรู (Knowledge-based society) ซ่ึงใหความสําคัญกับความรูวา

เปนทรัพยากรหลักอันสําคัญกวาเงินและแรงงาน ดวยกระแสความเปลี่ยนแปลงดังกลาวจึงผลักดันให

องคการในประเทศตางๆ ท่ัวโลกมุงเขาสูสมรภูมิการแขงขันดวยองคความรูหรือท่ีเรียกกันวา “ทุนทาง

ปญญา (Intellectual capital)” ท่ีสั่งสมอยูในทุนมนุษยแตละคนอันเกิดจากการแสวงหาความรูอยาง

ตอเน่ือง ทําใหเกิดความสามารถในการคิด วิเคราะห และการนําความรูและประสบการณท่ีมีมาสราง

ใหเกิดมูลคาเพ่ิม (จีระ หงสลดารมภ, 2549; Edvinsson, 1997) ทุนมนุษยจึงมีบทบาทสําคัญในการ

รวมขับเคลื่อนการพัฒนาองคการไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว 

 บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) จัดเปนสินทรัพยท่ีมีคามากท่ีสุดเปนอันดับตนๆ ของทุก

องคการ เพราะเปนบุคลากรท่ีเปยมไปดวยความรูความสามารถและศักยภาพ ทําใหทุกองคการ

พยายามท่ีจะดึงสิ่งมีคาเหลาน้ีท่ีอยูในตัวของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมาใชประโยชนและเปนสวนหน่ึง

ของปจจัยความสําเร็จของธุรกิจ (ธัชชพันธ ศิริเวช, 2558) และเปนบอเกิดความสามารถขององคการ

หลายประการ สงครามการแยงชิงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงระหวางองคการท้ังในและตางประเทศจึง

เปนสิ่งท่ีทุกองคการมิอาจน่ิงเฉยได เน่ืองจากทุกองคการลวนตองการบุคลากรท่ีเปนท้ังคนดีและคนเกง

มีศักยภาพสูงมารวมงาน หลายบริษัทตระหนักดีวาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงกําลังเปน

ปญหาสําคัญท่ีกระทบตอทิศทางการพัฒนาและการเติบโตของบริษัทในระยะยาว นอกจากน้ี องคการ

หลายแหงยังคงเผชิญกับความรุนแรงอยางตอเน่ืองในการรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหพึงพอใจและ

พรอมท่ีจะคงอยูเปนกําลังสาํคัญขององคการ (Beamond, Farndale, & Härtel, 2016) การหาวิธีการ

ท่ีจะลดความสูญเสียบุคลากรโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจึงเปนหน่ึงหนาท่ีท่ีทาทาย

ความสามารถของผูบริหารองคการหลายแหงจนถึงทุกวันน้ี (Nazarpoori et al., 2017; Ready & 

Conger, 2007)  

 นักวิชาการและผูบริหารทรัพยากรมนุษยตางมีทัศนะตรงกันวาการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงหรือการจดัการคนเกง (Talent management) เปนหน่ึงในภารกิจเชิงกลยุทธท่ีสําคัญและ

ทาทายอยางยิ่งในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการท่ัวโลก (Khoreva, Vaiman, & Van Zalk, 

2017; Paawe, 2007; Tymon Jr, Stumpf, & Doh, 2010; Vaiman, 2010) เพราะเปนการเปลี่ยน

ผานท่ีมีความสําคัญจากการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิมไปสูบริบทรวมสมัย (Liu & Pearson, 2014) 

และเปนจุดเร่ิมตนของความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนในสภาพแวดลอมท่ีมีความเปนพลวัตสูง 

(Cascio & Boudreau, 2016; Meyers & Woerkom, 2014; Vaiman, Scullion, & Collings, 

2012) อยางไรก็ตาม การดําเนินการขององคการตางๆ ในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมักเปน

การดําเนินการไปตามวิธีการหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย คือประกอบดวยการวางแผน
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 ทรัพยากรมนุษยและอัตรากําลัง การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนการธํารงรักษา ซ่ึงการดําเนินการเพียงกระบวนการดังกลาวอาจไมสงผลให

องคการเกิดความไดเปรียบในการแขงขันในระยะยาวอยางแทจริง เน่ืองจากสภาพแวดลอมการแขงขัน

ในปจจุบันเต็มไปดวยความผันผวน ความไมแนนอน ความซับซอน และความคลุมเครือ ดังน้ัน        

การจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจึงตองมีรูปแบบเปนพลวัตสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมท่ีมีลักษณะดังกลาว และเปนการดําเนินงานเชิงรุกท่ีเช่ือมโยงกับกลยุทธการแขงขันของ

ธุรกิจเพ่ือสรางความสามารถขององคการ (Organizational capability) ท่ีเกิดจากการมีความไดเปรียบ

ดานทุนมนุษย (Collings & Mellahi, 2009) 

 การศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม (Innovation-driven 

enterprises) เพ่ือมุงสูการเปนองคการแหงนวัตกรรม (Innovative organization) หลายงานให

ความสําคัญกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและ

ความสําเร็จขององคการ เชน Chen, Jiao, and Zhao (2016) ; Li et al. (2019); Sommer, 

Heidenreich, and Handrich (2017) ตางพบวาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมีอิทธิพลตอการสรางสรรค

นวัตกรรมตางๆ และผลการดําเนินงานดานนวัตกรรมขององคการ โดยมีสวนสําคัญในการเพ่ิมพูน

ความรูขององคการและมีบทบาทในการสนับสนุนนวัตกรรมและเทคโนโลยีตางๆ ขององคการ อันเปน

ท่ีมาของความสามารถในการแขงขัน นอกจากน้ี Hwang and Horowitt (2012) กลาววาธุรกิจท่ี

ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมตองเนนสรางความหลากหลายของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ความไววางใจทาง

สังคม แรงจูงใจ และบรรทัดฐานทางสังคมท่ีจะชวยสนับสนุนใหเกิดความรวมมือและการทดลองตางๆ 

อยางรวดเร็ว ในขณะท่ีธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในประเทศไทยจะไมสามารถบรรลุผลสาํเร็จและ

สามารถสรางสรรคแนวคิดและนวัตกรรมเพ่ือยกระดับความสามารถในการแขงขันของประเทศได    

หากปราศจากบุคลากรท่ีเปยมดวยองคความรู การจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตจึงเปน

กลไกและความสามารถในการขับเคลื่อนท่ีสําคัญท่ีสุดประการหน่ึงของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม  

 จากขอมูลการเจริญเติบโตดานนวัตกรรมของไทยป 2561 ท่ีผานมาแมวาการลงทุนดานการ

วิจัยและพัฒนาสูงขึ้นอยางตอเน่ือง ซ่ึงภาคเอกชนของไทยมีสัดสวนการลงทุนเม่ือเทียบกับภาครัฐอยูท่ี

อัตราสวน 73:27 แตยังมีจุดออนซ่ึงสวนใหญอยูในกลุมปจจัยนําเขาทางนวัตกรรม ปญหาหน่ึงในน้ันคือ 

ปญหาปจจัยดานทรัพยากรมนุษยและการวิจัย (สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ, 2561) ดวยเหตุน้ีการ

พัฒนาความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตใหเกิดขึ้นกับธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวย

นวัตกรรมในประเทศไทยจึงเปนสิ่งท่ีจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือใชเปนแนวทางในการลดปญหาและเพ่ิม

ความสามารถในการแขงขันบนฐานทรัพยากรมนุษย และเพ่ือผลักดันธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม

ของไทยไดรับการพัฒนาไปสูระดับโลกและเกิดความไดเปรียบในการแขงขันท่ียั่งยืน จากสถานการณ

และความสําคัญท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธของ



 
 
 

 
Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 13 No. 1/2021 

คมกริช นันทะโรจพงศ, วิโรจน เจษฎาลักษณ, และจันทนา แสนสุข 

27 

 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมใน

ประเทศไทย โดยมุงเนนการสรางแนวทางการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตเพ่ือความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนใหกับธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย รวมถึงปจจัย

เชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต ซ่ึงผลท่ีไดจากการศึกษาน้ี

สามารถนําไปเปนขอมูลเพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงเชิงพลวัตสําหรับธุรกิจตางๆ ท่ีตองอาศัยองคความรูและนวัตกรรมในการสรางสรรคสินคา

และบริการใหมๆ รวมท้ังนําไปใชในการกําหนดนโยบายการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเพ่ือมุงสู

ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนใหกับธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมซ่ึงเปนธุรกิจท่ีสําคัญใน

การยกระดับความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมและประเทศ ใหอยูรอดและยั่งยืนในยุคการ

เปลี่ยนผานไปสูสิ่งใหม (Disruptive world) ตอไป 

วัตถุประสงคของการศึกษา (Objectives of Study) 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค ดังน้ี 

 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตท่ีมีตอ

ความเปนเลิศในการจัดการความรู ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม และความไดเปรียบในการแขงขัน

อยางยั่งยืน  

 2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว และการ

สรางภาพลักษณการจางงานท่ีมีตอความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

การวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีพ้ืนฐานท่ีใชในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยท่ี

อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธของความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิง

พลวัตของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย ดังน้ี 

 ทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัต (Dynamic capabilities theory) 

 ทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัตเปนทฤษฎีดานการจัดการเชิงกลยุทธท่ี Teece and Pisano 

(1994) ไดพัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร (Barney, 1991) โดยมุงบูรณาการทรัพยากร

ท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะท่ีสอดคลองกับโอกาสในอนาคต (Teece, Pisano & Shuen, 1997; Teece, 

2012) ซ่ึงทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัตมองวาสภาพแวดลอมขององคการน้ันมิไดคงท่ี แตมีความผัน

แปรอยูตลอดเวลา องคการจึงตองพัฒนาความสามารถใหมใหสอดคลองกับความผันแปรท่ีเกิดขึ้น โดย

ใชความสามารถในระดับองคการบูรณาการกับทรัพยากรท้ังเกาและใหมเพ่ือสราง ตอยอด หรือ

ปรับเปลี่ยนความสามารถบนฐานทรัพยากรเหลาน้ันเพ่ือใหสามารถปรับตัวกาวขามความเปลี่ยนแปลง



  
 

 
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธของความสามารถในการจัดการบุคลากรที่มศีักยภาพสูงเชิงพลวัต:  

หลักฐานเชิงประจักษของธุรกิจที่ขับเคล่ือนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย 28 

 ของสภาพแวดลอม (Helfat et al., 2007) ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ (Teece, 2007) 

1) ความสามารถในการรับรูโอกาส (Sensing capability) 2) ความสามารถในการสรางประโยชนจาก

โอกาส (Seizing capability) และ 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนทรัพยากร (Transforming 

capability) 

 จากการทบทวนทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัต ผูวิจัยไดนําฐานคติของทฤษฎีความสามารถ

เชิงพลวัตมาเปนพ้ืนฐานในการบูรณาการแนวคิดเพ่ือสรางตัวแปรความสามารถในการจัดการบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต โดยเช่ือมโยงแนวคิดการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขากับฐานคติ

ความสามารถเชิงพลวัต และเปนพ้ืนฐานในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรความสามารถใน

การจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสงูเชิงพลวัต กับตัวแปรความเปนเลิศในการจัดการความรู ศักยภาพใน

การพัฒนานวัตกรรม และความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยเช่ือวาการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพ่ือสรางความสามารถใหม

ภายในองคการเพ่ือนําไปสูความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ (Contingency theory)  

 ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณมีฐานคติวาโครงสราง กระบวนการ และแนวปฏิบัติในการ

บริหารองคการขึ้นอยูกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมตางๆ ขององคการ อันไดแก สถานการณ 

สภาพแวดลอม กลยุทธ และขนาดขององคการ (Burns & Stalker, 1961; Donaldson, 2001; 

Lawrence & Lorsch, 1967) โดยการทําความเขาใจความสมัพันธระหวางระบบตางๆ ภายในองคการ 

และความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอม ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดรูปแบบความสัมพันธของสิ่ง

ตางๆ ภายในองคการ ภายใตสภาพแวดลอมและสถานการณเฉพาะอยางท่ีแตกตางกันออกไปตามแต

ละองคการ 

 จากฐานคติของทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ ผูวิจัยจึงนํามาใชเปนพ้ืนฐานในการอธิบาย

ถึงความสัมพันธของตัวแปรเชิงสาเหตุของความสามารถในการจดัการบคุลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

กลาวคือ แรงกดดันจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก ผลักดันใหผูนําตองมีวิสัยทัศน

การเปลี่ยนแปลงและองคการตองเปดรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวใหทัน เพ่ือบูรณาการทรัพยากร

ตางๆ ในการสรางความสามารถเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงน้ัน ปจจัยเชิงสาเหตุจึงประกอบดวยภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว และการสรางภาพลักษณการจางงาน 

1. ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต (Dynamic talent 

management capabilities: DTMC) เปนความสามารถในการรับรูเก่ียวกับสถานการณอันเปนโอกาส

ท่ีมาจากการมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงหรือคนเกงในองคการ และบูรณาการความสามารถในการ

จัดการบุคลากรผูมีศักยภาพในการทํางานสูงใหเกิดเปนความสามารถใหมของธุรกิจท่ีตอบสนองตอ
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 สภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยเนนภารกิจและเปาหมายระยะยาวซ่ึงสอดคลองกับ

กลยุทธทางธุรกิจ (Eisenhardt & Martin, 2000; Helfat, 1997; Jantunen, Ellonen, & 

Johansson, 2012; Teece, 2007; Wang & Ahmed, 2007) ประกอบดวยความสามารถ 5 ประการ

คือ 1) การรับรูโอกาสจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขององคการ 2) การกําหนดและจัดกลุมบุคลากร

ศักยภาพสูงใหสอดรับการเปลี่ยนแปลง 3) การใชบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสรางโอกาสทางธุรกิจ         

4) การพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงกลยุทธ และ 5) การธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงรุก 

2. ความเปนเลิศในการจัดการความรู (Outstanding knowledge management: OKM) 

หมายถึงการยกระดับความสามารถในการนําความรู ท่ีองคการมีมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดอยู

ตลอดเวลาจนเกิดพลวัตของความรูท่ัวท้ังองคการ ยกระดับความสามารถในการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคล กลุม และองคการ ใหเขากับสภาวะตางๆ ผานประสิทธิผลของการสราง

วัฒนธรรมความรู การสราง รวบรวม และจัดเก็บความรู การแลกเปลี่ยนและใชประโยชนจากความรู 

รวมถึงการปรับปรุงและตอยอดความรูตางๆ (Gold, Malhotra, & Segars, 2001; Henrie & 

Hedgepeth, 2003; Nonaka & Takeuchi, 1997) ประกอบดวยคุณลักษณะท่ีสําคัญ 4 ประการ 

ไดแก 1) การสรางวัฒนธรรมความรู 2) การสรางและรวบรวมองคความรู 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิง

บูรณาการ 4) การใชประโยชนและปรับปรุงองคความรู 

3. ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม (Innovation Development Capabilities: IDC) 

หมายถึงความสามารถขององคการในการดําเนินกิจกรรมสรางสรรคท่ัวท้ังองคการเพ่ือการพัฒนาสิ่ง

ใหมและมีคุณคา ท้ังในรูปแบบผลิตภัณฑและบริการ กระบวนการ การบริหารจัดการ ซ่ึงเสริมสราง

ความสามารถหลักขององคการและตอบสนองตอการแขงขัน (Dadfar et al., 2013; Hult, Hurley, & 

Knight, 2004; Slater, Hult, & Olson, 2010; Suliyanto & Rahab, 2012) ประกอบดวย           

1) การสรางความคิดเชิงนวัตกรรม 2) การวิจัยและพัฒนาอยางตอเน่ือง และ 3) การรับและปรับใช

เทคโนโลยีอยางชาญฉลาด 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวของท่ีศึกษาความสามารถขององคการในการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถในการจดัการความรู พบวา การจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสงู

สามารถพัฒนาสมรรถนะดานความรู กอใหเกิดการสรางความรู ถายโอนความรู และใชประโยชนจาก

ความรูโดยอาศัยบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขององคการและทุนทางสังคมในองคการ (Jones, 2010; 

Vaiman & Vance, 2008; Whelan & Carcary, 2011) ขณะเดียวกันมีงานวิจัยท่ีศึกษาความสามารถ

ในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีมีอิทธิพลตอศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมพบวาการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสามารถยกระดับความสามารถดานนวัตกรรมขององคการ ทําใหเกิดแนวคิด

และวิธีการใหมๆ ในการดําเนินงานและเกิดความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรม นํามาซ่ึง
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หลักฐานเชิงประจักษของธุรกิจที่ขับเคล่ือนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย 30 

 ความสามารถในการแขงขันและความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ (Bertoncelj, Kovac, & 

Bertoncel, 2009; Gössling & Rutten, 2007; Martin & Schmidt, 2010; Rahomee & 

Mohanachandran, 2013)  

นอกจากน้ีความเปนเลิศในการจัดการความรูยังมีอิทธิพลตอศักยภาพดานนวัตกรรม 

เน่ืองจากพ้ืนฐานของนวัตกรรมลวนมาจากองคความรูท่ีมีอยูในองคการผานการแลกเปลี่ยนเรียนรู

รวมกันระหวางสมาชิกอยางมีประสิทธิภาพ การดําเนินการตางๆ ในการจัดการความรูจึงมีผลตอ

ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมขององคการ (Adams & Lamont, 2003; Alegre, Sengupta, & 

Lapiedra, 2013; Cavusgil, Calantone, & Zhao, 2003; Noruzy et. al., 2013) จากการทบทวน

แนวคิดความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต ความเปนเลิศในการจัดการ

ความรู และศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม จึงนําไปสูการตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงบวกตอความเปนเลิศในการจัดการความรู 

 สมมติฐานที่ 2 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงบวกตอศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม 

 สมมติฐานที่ 3 ความเปนเลิศในการจัดการความรูมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอศักยภาพใน

การพัฒนานวัตกรรม 

4. ความไดเปรียบในการแขงขนัอยางยั่งยืน (Sustainable competitive advantage: SCA) 

หมายถึงสิ่งท่ีเปนความสามารถพิเศษในการดําเนินงานซ่ึงเกิดจากการดึงเอาจุดแข็งภายในและโอกาส

ภายนอกมาสรางกลยทุธการแขงขนั บูรณาการทักษะและทรัพยากรบนฐานการเรียนรูใหเปนสมรรถนะ

หลักเพ่ือสรางคุณคาในทรัพยากรและความสามารถใหมีเอกลักษณเฉพาะคือมีคุณคาหายาก ยากท่ีจะ

เลียนแบบ และยากท่ีจะทดแทน ผลการดําเนินงานขององคการจึงดีกวาคูแขงอยูเสมอและสามารถ

ดํารงอยูไดทามกลางสภาพแวดลอมท่ีผันผวนซ่ึงประกอบดวย ความไดเปรียบในการแขงขันเชิง

เศรษฐกิจ ความไดเปรียบในการแขงขันเชิงคณุคา และความไดเปรียบในการแขงขนัเชิงสังคม (Barney, 

1991; Husted & Allen, 2010; Kuznetsova & Matveeva, 2015; Lin et al., 2019; Sheng, 

2018) 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีศึกษาความเปนเลิศในการจัดการความรูและศักยภาพใน

การพัฒนานวัตกรรมกับความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนพบวาการจัดการความรูมีอิทธิพลตอ

การไดมาซ่ึงความไดเปรียบในการแขงขันของธุรกิจ (Meihami & Meihami, 2014; Torres, Ferraz, 

& Santos-Rodrigues, 2018) ทําใหเกิดการแบงปนความรูในองคการ เสริมสรางทุนทางปญญาอัน

เปนพ้ืนฐานสําคัญขององคการแหงการเรียนรู (Eidizadeh, Salehzadeh & Esfahani, 2017; Heisig 

et al., 2016) ขณะเดียวกันศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมมีอิทธิพลตอการสรางความไดเปรียบใน
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 การแขงขันอยางยั่งยืน (พนิดา สัตโยภาส, ชัยยุทธ เลิศพาชิน และ สุริยจรัส เตชะตันมีนสกุล, 2557; 

Lee & Hsieh, 2010; Suliyanto & Rahab, 2012) เน่ืองจากความสามารถทางนวัตกรรมสามารถ

พัฒนาใหเกิดสิ่งใหมๆ ท้ังในรูปแบบของสินคา บริการ กระบวนการทํางาน รวมถึงการดําเนินธุรกิจใน

รูปแบบใหม (พยัต วุฒิรงค, 2557) ท่ีสําคัญความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงยังมี

อิทธิพลตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนของธุรกิจ (Berger & Berger, 2010; 

Collings & Mellahi, 2009; Rabbi et al., 2015) เน่ืองจากการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิง

พลวัตทําใหธุรกิจมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีพรอมสําหรับขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือการบรรลุเปาหมาย

เชิงกลยุทธอยูตลอดเวลา จากการทบทวนวรรณกรรมและเช่ือมโยงมโนทัศน จึงนําไปสูการ

ตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 4 ความเปนเลิศในการจัดการความรูมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 สมมติฐานที่ 5 ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความ

ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 สมมติฐานที่ 6 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงบวกตอความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 นอกจากน้ีจากฐานคติของมุมมองฐานความรู (Knowledge-based view) ท่ีใหความสําคัญ

กับความรูวาเปนทรัพยากรเชิงกลยุทธท่ีสําคัญท่ีสุดในการจัดการ (De Carolis, 2002) และความรูโดย

สวนใหญฝงอยูในตัวบุคลากร ซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเปนทุนมนุษยท่ีมีองคประกอบของความรู

ความสามารถและทักษะอยางเต็มเปยม ผูวิจัยจึงอาศัยฐานคติดังกลาวพัฒนาสมมติฐานการวิจัยเพ่ือ

ทดสอบตัวแปรความเปนเลิศในการจัดการความรูและศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมในฐานะเปนตัว

แปรสงผาน ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 7 ความเปนเลิศในการจัดการความรูเปนตัวแปรสงผานอิทธิพลเชิงบวกของ

ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตตอความไดเปรียบในการแขงขันอยาง

ยั่งยืน 

 สมมติฐานที่ 8 ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมเปนตัวแปรสงผานอิทธิพลเชิงบวกของ

ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตตอความไดเปรียบในการแขงขันอยาง

ยั่งยืน 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership: TFL) หมายถึงคุณลักษณะ

ของผูนําท่ีใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนการเปลี่ยนแปลงไปสูอนาคต มุงยกระดับขีด

ความสามารถของผูตามใหสูงขึ้น โดยคํานึงถึงคุณคาและความแตกตางของแตละบุคคล จูงใจผูตามให

เห็นถึงเปาหมายในอนาคตรวมกัน กระตุนและสรางแรงผลักดันจากภายใน เนนการเสริมพลังอํานาจ 
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 พรอมถายทอดและพัฒนาภาวะผูนําใหผูตามเพ่ือเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอไป (Burns, 1978; Bass 

& Avolio, 1994; Doody & Doody, 2012) มีองคประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการคือ 1) การมีวิสัยทัศน

การเปลี่ยนแปลง 2) การยอมรับความแตกตางของบุคลากร 3) การสรางแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบัติงาน และ 4) การกระตุนการแสดงศักยภาพของผูตาม 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ทําใหเกิดการปรับกลยุทธและรูปแบบใหสอดคลองกับสถานการณพรอมกับ

มุงเนนการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (Onyango, 2015; Sadeli, 2015; Wahyuningtyas, 2015; 

Zhang et al., 2015) จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยไดดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 9 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถใน

การจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

6. วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว (Adaptive organizational culture: AOC) หมายถึง

คานิยมและความเช่ือรวมกันของสมาชิกในองคการ ซ่ึงกําหนดรูปแบบและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ตลอดจนการอยูรวมกันในองคการใหตระหนักตอความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เพ่ือปรับตัวให

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง โดยใหความสําคัญกับการตรวจสอบและวิเคราะหสภาพแวดลอม

ตลอดเวลา ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ประการไดแก 1) การตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดลอม 2) การยอมรับความเสี่ยง และ 3) การเปดรับการเปลี่ยนแปลง (Cheung et al., 

2012; Ostroff, Kinicki, & Muhammad, 2013; Schein, 2010; Schneider, Ehrhart, & Macey, 

2013)  

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวาวัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัวท่ียืดหยุน สามารถ

ปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสถานการณการแขงขันขององคการมีอิทธิพลตอการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงท้ังในดานการดึงดูด การพัฒนา และการธํารงรักษาและเปนปจจัยพ้ืนฐานสําคัญของการ

เสริมสรางวัฒนธรรมองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (Eversole, Venneberg & Crowder, 2012; 

Harsch & Festing, 2020; Kontoghiorghes, 2016; Meng et al., 2016) จึงนําไปสูการ

ตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 10 วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัวมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถ

ในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

 7. การสรางภาพลักษณการจางงาน (Employment branding: EBR) หมายถึงความสามารถ

ขององคการในการสรางประสบการณการจางงานท่ีดีดวยการนําเสนอคุณคาเฉพาะขององคการผาน

นโยบายและวิธีปฏิบัตติางๆ ท่ีองคการมอบใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจ เพ่ือใหบุคลากรเกิดการรับรู 

มีทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกตอองคการ และเพ่ือดึงดูดและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพให
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 เขามารวมงานและปฏิบัติงานกับองคการไปนานๆ (Backhaus & Tikoo, 2004; Edwards, 2010) ซ่ึง

มีองคประกอบท่ีสําคัญ 3 ประการคือ 1) การสรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน 2) การจาย

ผลตอบแทนท่ีจูงใจ และ 3) การสรางความผูกพันทางใจกับบุคลากร 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวาการสรางภาพลักษณการจางงานมีอิทธิพลตอการ

จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและถือเปนการดําเนินงานท่ีสําคัญของทุกองคการในการแขงขัน

ทามกลางความขาดแคลนและการแยงชิงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ทําใหองคการสามารถดึงดูดบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพสูงเขามารวมงานกับองคการพรอมกับการธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหคงอยูกับ

องคการ (Alnıaçık et al., 2014; Heilmann, Saarenketo, & Liikkanen, 2013; Kucherov & 

Zavyalova, 2012; Mandhanya & Shah, 2010; Matongolo, Kasekende, & Mafabi, 2018)    

จึงนําไปสูการตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานที่  11  การสรางภาพลักษณการจางงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ

ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดเก่ียวกับวิธีการดําเนินการวิจัย เพ่ือใหการวิจัยเปนไปตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย ดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใชในการวิจัยน้ี คือ ธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวย

นวัตกรรมจากรายช่ือธุรกิจท่ีมีกิจกรรมดานการวิจัยและพัฒนาและกิจกรรมนวัตกรรม ซ่ึงปรากฏใน

ฐานขอมูลและรายงานของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม

แหงชาติ (สวทน.) สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ กรมทรัพยสินทางปญญา และสํานักงบประมาณ        

มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 1,180 ธุรกิจ การวิจัยน้ีผูวิจัยใชประชากรท้ังหมดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 

(Panayides, 2007) ดังน้ัน จํานวนตัวอยางของงานวิจัยน้ีมีจํานวนท้ังสิ้น 1,180 ตัวอยาง และผูวิจัยได

พิจารณาเงื่อนไขเร่ืองขนาดตัวอยางท่ีตองสอดคลองกับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลโดย Kline 

(2011) และ Hair et al. (2010) ระบุกฎอยางงายท่ีใชกําหนดขนาดตัวอยางสําหรับการวิเคราะหตัว

แบบสมการโครงสราง (SEM) วาขนาดตัวอยางควรเปน 10, 15 หรือ 20 เทาของจํานวนตัวแปรสังเกต 

ซ่ึงการวิจัยน้ีมีตัวแปรสังเกตจํานวน 25 ตัวแปร ดังน้ันจึงควรมีขนาดตัวอยาง 250, 375 หรือ 500 

ตัวอยาง โดยการวิจัยน้ีมีแบบสอบถามท่ีสมบูรณท้ังสิ้น 374 ตัวอยาง ทําใหมีขนาดตัวอยางท่ีเปนไป

ตามกฏอยางงายขางตน 

 2. ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย การวิจัยน้ีจําแนกตัวแปรท่ีใชในการวิจัยออกเปน 2 กลุม             

มีรายละเอียดดังน้ี 
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      2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variables) ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก 

2.1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ไดแก 

1) การมีวิสัยทัศนการเปลี่ยนแปลง (TFV) 2) การยอมรับความแตกตางของบุคลากร (ATD) 3)       

การสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน (IMO) และ 4) การกระตุนการแสดงศักยภาพของผูตาม 

(POA) 

2.1.2 วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว (AOC) ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร 

ไดแก 1) การตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม (ECW) 2) การยอมรับความเสี่ยง 

(RTK) และ 3) การปรับตัวเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (ACH) 

2.1.3 การสรางภาพลักษณการจางงาน (EBR) ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร 

ไดแก 1) การสรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน (PWE) 2) การจายผลตอบแทนท่ีจูงใจ (INC) และ 

3) การสรางความผูกพันทางใจกับบุคลากร (PSC) 

2.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variables) ประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก  

2.2.1 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต (DTMC) 

ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ไดแก 1) การรับรูโอกาสจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงของ

องคการ (POT) 2) การกําหนดและจัดกลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง 

(TMP) 3) การใชบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสรางโอกาสทางธุรกิจ (TTF) 4) การพัฒนาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงเชิงกลยุทธ (STD) และ 5) การธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงรุก (PTR) 

2.2.2 ความเปนเลิศในการจัดการความรู (OKM) ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 4 ตัว

แปร ไดแก 1) การสรางวัฒนธรรมความรู (KCC) 2) การสรางและรวบรวมองคความรู (KCL) 3) การ

แลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงบูรณาการ (IKS) และ 4) การใชประโยชนและปรับปรุงองคความรู (KAR) 

2.2.3 ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม (IDC) ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร 

ไดแก 1) การสรางความคิดเชิงนวัตกรรม (ITG) 2) การวิจัยและพัฒนาอยางตอเน่ือง (CRD) และ        

3) การรับและปรับใชเทคโนโลยีอยางชาญฉลาด (ITA) 

2.2.4 ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (SCA) ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 

ตัวแปร ไดแก 1) ความไดเปรียบในการแขงขนัเชิงเศรษฐกิจ (ECA) 2) ความไดเปรียบในการแขงขันเชิง

คุณคา (VCA) และ 3) ความไดเปรียบในการแขงขันเชิงสังคม (SoCA) 

 3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม แบงออกเปน 5 สวนคือ 1) ขอมูลท่ัวไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม 2) ขอมูลท่ัวไปของธุรกิจ ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

สวนท่ี 3) ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 4) ผลลัพธของความสามารถ

ในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต และ 5) ปจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการ

จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 

scale) มีระดับการวัด 5 ระดับ 
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  4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ประกอบดวย 

4.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยการนําแบบสอบถาม

ท่ีพัฒนาขึ้นใหผูเช่ียวชาญ 7 ทาน และหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค

ของการวิจัย ดวยคา IOC (Item of objective congruence index) พบวาคาดังกลาวอยูท่ี 0.71-

1.00 ซ่ึงมีคามากกวา 0.50 สามารถนํามาเปนขอคําถามในแบบสอบถามได (Rovinelli & 

Hambleton, 1976) 

4.2 การตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีการสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 

Coefficient: α) ตามวิธีการครอนบาค (Cronbach, 1990) ซ่ึงแบบสอบถามท้ังฉบับมีคาสัมประสิทธ์ิ

รวมท่ี 0.981 และคาสัมประสิทธ์ิของทุกตัวแปรอยูระหวาง 0.768-0.884 ซ่ึงมีคาตั้งแต 0.70 ขึ้นไป 

แสดงวาเคร่ืองมือมีความเช่ือม่ันและสามารถยอมรับได (Hair et al., 2010) 

 5. การวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โดยใชคาดัชนีความ

สอดคลองของตวัแบบ (Model fit index) คาความเช่ือม่ันเชิงองคประกอบ (Composite reliability: 

CR) คาความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได (Average variance extracted: AVE) และคานํ้าหนัก

องคประกอบ (Factor loading) ตามเกณฑของ Diamantopoulos and Siguaw (2000); Hair et 

al. (2010); Schumacker and Lomax (2012) และ Byrne (2016) ในการวิเคราะหความสอดคลอง

ของตัวแบบกับขอมูลเชิงประจักษ และวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธโดยใชตัวแบบ

สมการโครงสราง 

ผลการศึกษา (Findings) 

 1. ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและขอมูลท่ัวไปของธุรกิจ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 58.02) มีอายุ 41-50 ป (รอยละ 38.24) การศึกษาปริญญาตรี      

(รอยละ 50.27) มีประสบการณทํางาน 10-20 ป (รอยละ 47.86) และดํารงตําแหนงผูจัดการดาน

ทรัพยากรบุคคล (รอยละ 76.20) ธุรกิจท่ีสวนใหญจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัด (รอยละ 85.02)     

เปนธุรกิจประเภทกิจการของคนไทย (รอยละ 70.32) อยูในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่ม 

(รอยละ 21.66) รองลงมาเปนธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ แกส และปโตรเลียม (รอยละ 

13.64) มีทุนจดทะเบียน 10-20 ลานบาท (รอยละ 41.98) มีจํานวนบุคลากร 100-500 คน (รอยละ 

56.42) และมีระยะเวลาดําเนินธุรกิจ 21-30 ป (รอยละ 35.03) 

 2. การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา อยูในขอบเขตท่ีไดศึกษาจากการทบทวน

วรรณกรรม โดยคานํ้าหนักของตัวแปรในองคประกอบทุกตัวมีคามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010) มี

คาความเช่ือม่ันของขอคําถามรายขอ (r2) สูงกวา 0.5 ยกเวนขอคําถามเก่ียวกับการมีวิสัยทัศนการ

เปลี่ยนแปลงท่ีมีคาเทากับ 0.48 และมีคาความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได (AVE) อยูระหวาง 0.679-

0.840 ซ่ึงมีคามากกวา 0.50 แสดงวาตัวแบบการวัดมีความเท่ียงตรง เม่ือพิจารณาคาความเช่ือม่ันเชิง
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 องคประกอบ (CR) มีคาอยูระหวาง 0.872-0.951 ซ่ึงมีคามากกวา 0.70 แสดงวาตัวแบบการวัดมีความ

เช่ือม่ัน (Hair et al., 2010) ดังตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรแฝงและคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ตัวแปร Mean S.D. 
Factor 

Loading 
r2 AVE CR 

ความสามารถในการจัดการบุคลากรทีม่ศีกัยภาพสูงเชิงพลวัต 
(DTMC) 
  - การรับรูโอกาสจากบุคลากรที่มีศักยภาพสงูขององคการ (POT) 
  - การกําหนดและจัดกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสงูใหสอดรบักบัการ
เปลี่ยนแปลง (TMP)  
  - การใชบุคลากรที่มีศักยภาพสงูสรางโอกาสทางธุรกิจ (TTF) 

  - การพัฒนาใหเปนบุคลากรที่มีศักยภาพสงูเชิงกลยุทธ (STD)  
  - การธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเชิงรุก (PTR) 

 
 

3.98 
3.86 

 
4.15 

3.95 
3.84 

 
 

0.62 
0.61 

 
0.59 

0.61 
0.68 

 
 

0.76 
0.77 

 
0.76 

0.88 
0.84 

 
 

0.58 
0.59 

 
0.57 

0.77 
0.71 

0.794 0.951 

ความเปนเลศิในการจดัการความรู (OKM) 
  - การสรางวัฒนธรรมความรู (KCC) 
  - การสรางและรวบรวมองคความรู (KCL)  
  - การแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงบูรณาการ (IKS) 

  - การใชประโยชนและปรับปรงุองคความรู (KAR) 

 
4.01 
3.94 
3.76 

4.12 

 
0.66 
0.62 
0.73 

0.61 

 
0.91 
0.87 
0.84 

0.86 

 
0.66 
0.75 
0.70 

0.58 

0.785 0.935 

ศกัยภาพในการพฒันานวัตกรรม (IDC) 
  - การสรางความคิดเชิงนวัตกรรม (ITG) 
  - การวิจัยและพัฒนาอยางตอเน่ือง (CRD) 
  - การรับและปรับใชเทคโนโลยีอยางชาญฉลาด (ITA) 

 
4.01 
4.03 
4.12 

 
0.67 
0.71 
0.67 

 
0.94 
0.74 
0.74 

 
0.67 
0.55 
0.54 

0.679 0.873 

ความไดเปรียบในการแขงขนัอยางยั่งยนื (SCA) 

  - ความไดเปรียบในการแขงขันเชิงเศรษฐกิจ (ECA) 
  - ความไดเปรียบในการแขงขันเชิงคุณคา (VCA) 
  - ความไดเปรียบในการแขงขันเชิงสงัคม (SoCA) 

 

3.78 
3.85 
4.05 

 

0.65 
0.66 
0.61 

 

0.77 
0.80 
0.84 

 

0.60 
0.62 
0.64 

0.695 0.872 

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (TFL) 
  - การมีวิสัยทัศนการเปลี่ยนแปลง (TFV) 
  - การยอมรับความแตกตางของบุคลากร (ATD) 

  - การสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัตงิาน (IMO) 
  - การกระตุนการแสดงศักยภาพ (POA) 

 
4.31 
4.21 

4.12 
4.15 

 
0.56 
0.58 

0.59 
0.57 

 
0.69 
0.79 

0.93 
0.83 

 
0.48 
0.62 

0.86 
0.69 

0.720 0.910 

วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว (AOC) 
  - การตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม (ECW) 
  - การยอมรับความเสี่ยง (RTK)  
  - การปรบัตัวเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (ACH) 

 
4.14 
3.93 
4.03 

 
0.59 
0.60 
0.61 

 
0.86 
0.86 
0.83 

 
0.74 
0.74 
0.69 

0.833 0.937 

การสรางภาพลกัษณการจางงาน (EBR) 
  - การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน (PWE) 
  - การจายผลตอบแทนที่จงูใจ (INC) 
  - การสรางความผูกพันทางใจกับบุคลากร (PSC) 

 
4.03 
3.80 
4.00 

 
0.60 
0.71 
0.63 

 
0.82 
0.85 
0.90 

 
0.67 
0.71 
0.81 

0.840 0.940 

ผลการตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสราง พบวาตัวแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ รายละเอียดดังตารางท่ี 2 และภาพท่ี 1 
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 ตารางที่ 2 คาดัชนีความสอดคลองของตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธของความสามารถ

ในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย 

สถิติในการตรวจสอบ เกณฑพิจารณา คาท่ีคํานวณได ผลการพิจารณา 

2 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 213.213 - 

df - 195 - 

p-value p>0.05 0.177 - 

 2/ df  2/ df ≤ 2 1.093 ผานเกณฑ 

CFI ≥ 0.90 0.998 ผานเกณฑ 

NFI ≥ 0.90 0.975 ผานเกณฑ 

GFI ≥ 0.90 0.956 ผานเกณฑ 

AGFI ≥ 0.90 0.927 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.016 ผานเกณฑ 

 

ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธของความสามารถในการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย 

 การทดสอบอิทธิพลของตวัแปรเชิงสาเหตุและผลลัพธของตัวแบบตามภาพท่ี 1 มีรายละเอียด

ดังตารางท่ี 3 
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 ตารางที ่3 คาอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 

ตัวแปรเชิงสาเหต ุ

(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 

DTMC OKM IDC SCA 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ความสามารถในการ

จัดการบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

(DTMC) 

         .36*  .88 

   .95**  .95     .37* .88 

      .56*  .56  .15* .88 

ความเปนเลิศในการ

จัดการความรู (OKM) 

      .41*  .41 .39*  .39 

ศักยภาพในการพัฒนา

นวัตกรรม (IDC) 

         .26*  .26 

ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง (TFL) 

.43*

* 

 .43          

วัฒนธรรมองคการเชิง

ปรับตัว (AOC) 

.29*

* 

 .29          

การสรางภาพลักษณการ

จางงาน (EBR) 

.21*  .21          

* p ≤ 0.05. ** p ≤ 0.01   

จากภาพท่ี 1 และตารางท่ี 3 พบวาตัวแปรท่ีเปนองคประกอบของตัวแปรเชิงสาเหตุและ

ผลลัพธของความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต: หลักฐานเชิงประจักษของ

ธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย มีคาอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออม (IE) และ

อิทธิพลรวม (TE) โดยจําแนกตามสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย Beta (t-statistics) p-value สรุปผล 

1. ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต
มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความเปนเลิศในการจัดการ
ความรู 

0.95 (15.660) 0.000** ยอมรับ
สมมติฐาน 

2. ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต
มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม 

0.56 (3.203) 0.001* ยอมรับ
สมมติฐาน 

3. ความเปนเลิศในการจัดการความรูมีอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกตอศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม 

0.41 (2.300) 0.021* ยอมรับ
สมมติฐาน 

4. ความเปนเลิศในการจัดการความรูมีอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกตอความไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืน 

0.39 (2.254) 0.024* ยอมรับ
สมมติฐาน 
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 ตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย Beta (t-statistics) p-value สรุปผล 

5. ศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
ตอความไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืน 

0.26 (2.269) 0.023* ยอมรับ
สมมติฐาน 

6. ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต
มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความไดเปรียบในการแขงขัน
อยางย่ังยืน 

0.36 (1.982) 0.047* ยอมรับ
สมมติฐาน 

9. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ
ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

0.43 (5.451) 0.000** ยอมรับ
สมมติฐาน 

10. วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัวมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
ตอความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต 

0.29 (3.454) 0.000** ยอมรับ
สมมติฐาน 

11. การสรางภาพลักษณการจางงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกตอความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิง
พลวัต 

0.21 (3.044) 0.002* ยอมรับ
สมมติฐาน 

หมายเหตุ. สมมติฐานที่ 7 และสมมติฐานที่ 8 เปนการทดสอบความเปนตัวแปรสงผานดวยการวิเคราะหคาอิทธิพลของตัวแปร 
โดยสมมติฐานที่ 7 พบวาความสามารถในการจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอความ
ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยมีความเปนเลิศในการจัดการความรูเปนตัวแปรสงผานจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 7 
และสมมติฐานที่ 8 พบวาความสามารถในการจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอความ
ไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยมีศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมเปนตัวแปรสงผาน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 8 
ทั้งนี้รายละเอียดของผลการทดสอบสมมติฐานที่ 7 และสมมติฐานที่ 8 ไดแสดงไวดังตารางที่ 3 

 

การอภิปรายผล (Discussion) 

 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพลเชิงบวกตอความเปน

เลิศในการจัดการความรู เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเปนบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถสูง    

มีสมรรถนะในงานท่ีดี ซ่ึงสามารถสรางความรู นําความรูท่ีมีอยูในตนเองมาใชสรางคุณคาใหกับธุรกิจ   

มีพฤติกรรมใฝเรียนรู มักแสวงหาและรวบรวมความรูใหมๆ อยูเสมอ ตลอดจนสามารถถายทอดและ

ปรับปรุงความรูท่ีมีไดอยางตอเน่ือง ซ่ึงสอดคลองกับ Li and Devos (2008) ซ่ึงพบวาการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมีความสัมพันธกับการจัดการความรูเน่ืองจากการมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใน

องคการจะสามารถสนับสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูดวยเคร่ืองมือและเทคนิคตางๆ รวมถึง

พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ เชนเดียวกับ Vivas-López, Peris-Ortiz, and Rueda-Armengot 

(2011) ท่ีพบวาการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจําเปนสําหรับการไดมาและการเขาถึงสินทรัพยทาง

ความรู การจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจึงมีสวนอยางยิ่งในอํานวยใหกระบวนการเรียนรูของ

องคการมีความเหมาะสม (Vivas-López, 2014) ท้ังยังสอดคลองกับ Vaiman, Haslberger, and 

Vance (2015) ท่ีระบุวานโยบายและวิธีปฏิบัติในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงระดับโลกมี



  
 

 
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลลัพธของความสามารถในการจัดการบุคลากรที่มศีักยภาพสูงเชิงพลวัต:  

หลักฐานเชิงประจักษของธุรกิจที่ขับเคล่ือนดวยนวัตกรรมในประเทศไทย 40 

 อิทธิพลโดยตรงตอการสราง การไดมา การเก็บรักษา การถายโอน และการประยุกตใชความรูและ

สารสนเทศซ่ึงนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพลเชิงบวกตอศักยภาพใน

การพัฒนานวัตกรรม ซ่ึงสอดคลองกับ Majeed (2013) ท่ีพบวาการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความสามารถดานนวัตกรรมและการเจริญเติบโตของธุรกิจ เชนเดียวกับ Son et al. 

(2020) ท่ีพบวาการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมีความสัมพันธในเชิงบวกกับนวัตกรรมขององคการ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งธุรกิจท่ีเนนการใชความรู (Knowledge-intensive firms) ท้ังยังเปนไปตามทฤษฎี

ทุนมนุษย (Human capital theory) ท่ีมีฐานคติวามนุษยเปนทุนทรัพยท่ีแตกตางจากประเภทอื่น 

เพราะอยูในรูปแบบของทักษะ ความรู ความสามารถ และศักยภาพซ่ึงสามารถสงเสริมการสรางสรรค

นวัตกรรมขององคการได ท้ังยังสอดคลองกับการศึกษาของ Sparrow et al. (2010) ซ่ึงพบวาการ

จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีชวยใหองคการมีความสามารถอันเกิดจากความรูท่ีมีในบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง ซ่ึงนําไปสูการไดมาซ่ึงผลลัพธเชิงกลยุทธ โดยเฉพาะอยางยิ่งนวัตกรรม เชนเดียวกับ 

Jaruzelski, Loehr, and Holman (2011) ท่ีระบุวาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเปนหน่ึงในองคประกอบ

ท่ีทําใหการสรางองคการแหงนวัตกรรมเปนจริง  

  ความเปนเลิศในการจัดการความรูและศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมลวนมีอิทธิพลเชิง

บวกตอความไดเปรียบในการแขงขัน สอดคลองกับการศึกษาของ Torres, Ferraz, and Santos-

Rodrigues (2018) ท่ีพบวาปจจัยดานทุนมนุษยและดานกระบวนการจัดการความรูมีอิทธิพลอยางมาก

ตอความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน เชนเดียวกับการศึกษาของ Eidizadeh, Salehzadeh, 

and Esfahani (2017) ท่ีพบวาการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีอิทธิพลตอการไดมาซ่ึงความไดเปรียบในการ

แขงขัน สอดคลองกับการศึกษาของ Meihami and Meihami (2014) ท่ีพบวาการจัดการความรูเปน

กิจกรรมสําคัญท่ีทําใหธุรกิจเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูท่ีเปนเลิศชวยสนับสนุน

ใหเกิดการสรางนวัตกรรม ผลิตภาพ และความสามารถในการแขงขัน และทําใหเกิดการแกปญหา การ

ตัดสินใจ การวางแผนกลยุทธ และการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันศักยภาพในการพัฒนา

นวัตกรรมมีอิทธิพลตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน สอดคลองกับ Lee and Hsieh (2010) 

ซ่ึงพบวาความสามารถดานนวัตกรรมมีผลตอความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน เชนเดียวกับ

มงคล เอกพันธ (2562) ซ่ึงพบวาความสามารถทางนวัตกรรมองคการของบริษัททําใหเกิดการ

สรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ออกสูตลาด สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดดีขึ้น ผลกําไร

และยอดขายสูงขึ้น ซ่ึงท้ังหมดลวนเปนไปตามทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร ซ่ึงมีฐานคติวาทรัพยากร

และความสามารถขององคการเปนพ้ืนฐานหลักในการดําเนินงานเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการ

แขงขันและผลการดําเนินงานองคการ เน่ืองจากธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมตองอาศัยความรู การ

สรางคุณคาและสงมอบคุณคาใหกับลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียผานกิจกรรมตางๆ ในหวงโซคุณคา 
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 (Value chain) ท่ีมีความสัมพันธและเช่ือมโยงกัน และอาศัยกลไกการสรางวัฒนธรรมนวัตกรรมใน

องคการ (Innovation culture) สรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับกลา

คิด กลาเสนอความคิดเห็นท่ีแปลกใหม และมีความสนใจใฝเรียนรูอยูตลอดเวลา ซ่ึงผลักดันใหเกิดการ

ปรับปรุงผลิตภัณฑ กระบวนการ และการบริการใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอและสรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือสราง

มูลคาและการเติบโตท่ียั่งยืนใหกับธุรกิจ 

 ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ

ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน สอดคลองกับการศึกษาของ Moturi (2013) ซ่ึงพบวาการ

จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงอยางมีประสิทธิผลมีผลตอผลการดําเนินงานของธุรกิจในเชิงการเงิน ใน

ลักษณะการเพ่ิมรายไดจากยอดขาย อีกท้ังยังชวยเพ่ิมผลิตภาพและสวนแบงทางการตลาด เชนเดียวกับ 

Ingram and Glod (2016) ซ่ึงศึกษาความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงขององคการ

พบวาความสามารถและกิจกรรมในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมีผลตอประสิทธิผลขององคการ

และความไดเปรียบในการแขงขัน และสอดคลองกับ Wahyuningtyas (2015) ท่ีระบุวาองคการช้ันนํา

มีการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงรุกอยางเปนระบบเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงแตละ

องคการตองดําเนินกิจกรรมในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงอยางเปนระบบ เพ่ือใชความสามารถ

ดานน้ีสรางความไดเปรียบในการแขงขันท่ียั่งยืน ท้ังน้ีเน่ืองจากธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมสวน

ใหญเปนธุรกิจท่ีมีการนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ 

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เปยมดวยความรูความสามารถยอมเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญของธุรกิจ

ประเภทน้ี ความสําเร็จของธุรกิจท่ีสําคัญจึงเกิดขึ้นจากการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงของธุรกิจ

อยางไมหยุดน่ิง 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตเปนอยางมาก เน่ืองจากธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมตางมีผูนํา

การเปลี่ยนแปลงท่ีมีวิสัยทัศนมองการณไกล เห็นถึงความสําคัญของการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

วาเปนกระบวนการท่ีเปนองครวมและเก่ียวของกับการดําเนินการของผูนําทุกระดับ จึงเปดรับแนวคิด

และวิธีการบริหารใหมๆ เขามาใชในการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงอยูเสมอ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและความสามารถในการแขงขันท่ีรุนแรงในยุคสังคมแหงความรู ผลการวิจัยดังกลาว

สอดคลองกับ Zhang et al. (2015) ท่ีพบวาผูนําท่ีมีวิสัยทัศนการเปลี่ยนแปลงสงผลใหเกิดความ

ยืดหยุนในการบริหาร และปรับปรุงกลยุทธ รูปแบบและกระบวนการใหสอดคลองกับสถานการณ และ

มีอิทธิพลเชิงบวกตอกลยุทธการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงในดานการมุงเนนการยกระดับ

ความสามารถของพนักงาน เชนเดียวกับการศึกษาของ Onyango (2015) ท่ีพบวารูปแบบภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ผูนําตองเช่ือม่ันในตนเอง
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 เพ่ือท่ีจะสรางการนับถือตนเองและเปนแรงบันดาลใจใหกับผูอื่นซ่ึงเปนสิ่งจําเปนในกระบวนการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหเกิดประสิทธิผล 

 วัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัวมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตเปนอยางมาก เน่ืองจากธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมมีกลยุทธการ

บริหารและความสามารถใหมอยูเสมอ อันเน่ืองมาจากการมีวัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว โดยเฉพาะ

อยางยิ่งความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต ท่ีตองอาศัยการมีวัฒนธรรม

องคการท่ีเอื้อตอการมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงอยูกับองคการ เปรียบเสมือนการมีเมล็ดพันธุท่ีดีอยูใน

ดินท่ีดี ซ่ึงวัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัวสนับสนุนใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไดพัฒนาตนเอง สราง

ผลงานในระดับท่ีสูงขึ้นและแสดงออกซ่ึงศักยภาพอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับ Eversole, Venneberg, 

and Crowder (2012) ท่ีระบุวาวัฒนธรรมองคการท่ีมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนใหเหมาะสม

กับสถานการณได มีผลตอการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง และเปนเค ร่ืองมือสําคัญตอ

ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ท้ังยังสอดคลองกับการศึกษาของ Harsch and 

Festing (2020) ซ่ึงพบวาวัฒนธรรมองคการแบบคลองตัว (Agile culture) มีอิทธิพลตอความสามารถ

ในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เ ชิงพลวัตและสงผลตอความคลองตัวขององคการ 

(Organizational agility) 

 การสรางภาพลักษณการจางงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอความสามารถในการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต เน่ืองจากการสรางภาพลักษณการจางงานหรือแบรนดนายจางเปน

สิ่งท่ีธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในปจจุบันใหความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาการสรางแบรนดของ

สินคาและบริการ เพราะปจจุบันท้ังลูกคาและบุคลากรตางรับรูภาพลักษณองคการ ภาพลักษณ

ผลิตภัณฑ และภาพลักษณการจางงาน เปนเสมือนสิ่งเดียวกันซ่ึงสะทอนถึงภาพลักษณโดยรวมของ

องคการ ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับ Saraswathy and Balakrishnan (2017) พบวา

ภาพลักษณนายจางมีผลตอการไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ความผูกพันของบุคลากร การสราง

ภาพลักษณของพนักงาน และการธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง และสอดคลองกับ Biswas and 

Suar (2016) ท่ีระบุวาภาพลักษณการจางงานทําใหเกิดคุณคาของภาพลักษณนายจาง (Employer 

brand equity) ความจงรักภักดีตอแบรนดนายจาง (Employer brand loyalty) ความผูกพันตอ

องคการ และเปนสิ่งดึงดดูและธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ ภาพลักษณการจาง

งานจึงทําใหธุรกิจมีช่ือเสียงท่ีดีในฐานะสถานท่ีทํางานท่ียิ่งใหญและชวยปองกันแกไขปญหาการขาด

แคลนคนเกงหรือบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Gupta, Patti, & Marwah, 2014) 
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 ขอเสนอแนะ (Recommendations) 

 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1) หนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมและพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรมควร

กําหนดนโยบายท่ีสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาความสามารถของธุรกิจในการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง โดยเฉพาะอยางยิง่ธุรกิจท่ีอยูในอุตสาหกรรมเปาหมายของประเทศ เพ่ือใหธุรกิจดังกลาวมี

ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตมากยิ่งขึ้น 

 2) หนวยงานดานการศึกษา สามารถนําขอมูลจากการวิจัยน้ีไปเปนแนวทางในการกําหนด

นโยบายและแผนในการเรงพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะความรู มีศักยภาพสูง เทาทันตอการ

เปลี่ยนแปลงและความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สามารถผลิตกําลังคนท่ีมี

ศักยภาพสูงใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานและการแขงขันดวยภูมิความรู 

 3) หนวยงานท่ีมีบทบาทในการยกระดับความรูและทักษะของแรงงานสามารถกําหนด

นโยบายในการพัฒนาและยกระดับฝมือแรงงานใหมีศักยภาพสอดคลองกับการเปลีย่นแปลงดานความรู 

วิทยาการ และเทคโนโลยี เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมและยกระดับทักษะ ความรู ขีดความสามารถ

และฝมือแรงงานไทยใหมีคุณภาพสูงขึ้นอยางตอเน่ือง และสอดคลองกับโครงสรางทางเศรษฐกิจและ

เทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 4) หนวยงานภาครัฐท่ีมีบทบาทในการสงเสริมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมควรกําหนด

นโยบายและแผนสนับสนุนการใหความรูและการพัฒนาความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงของธุรกิจ เพ่ือใหธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีความสามารถในดานน้ีสูงขึ้น สามารถ

ดึงดูดและธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหคงอยูกับธุรกิจไปโดยตลอดเพ่ือสรางความเจริญเติบโต

และความสามารถในการแขงขันใหกับธุรกิจ 

 2. ขอเสนอแนะเชิงการจัดการ 

1) ผูบริหารธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม ควรใหความสําคัญกับการจัดการบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงเชิงพลวัตเปนอยางยิ่ง ดวยการกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธในดานน้ีอยางชัดเจน และ

สนับสนุนทุกกิจกรรม ตั้งแตการวิเคราะห วางแผน ดําเนินการ ท้ังยังเปนกิจกรรมท่ีตองดําเนินการ

อยางตอเน่ือง มีการทบทวนเพ่ือปรับปรุงรูปแบบและกระบวนการตลอดเวลา ผูบริหารทุกระดับและทุก

หนวยงานควรเขามามีสวนเก่ียวของกับการดําเนินงานอยางใกลชิด เน่ืองจากบทบาทในการจัดการ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตเปนบทบาทของผูนําและผูบริหารทุกคนในองคการ มิใชเปนเพียง

บทบาทหนาท่ีหน่ึงของหนวยงานดานทรัพยากรมนุษยเทาน้ัน 
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 2) ทุกธุรกิจควรผลักดันใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมีบทบาทสําคัญในการเปนผูสรางความรู 

สรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูดวยการใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงรวมกับผูนําเปนแบบอยางของ

ทัศนคติ พฤติกรรมของการเรียนรู ท่ีสําคัญบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงควรไดรับบทบาทของการเปน

ผูอํานวยการเรียนรู โดยมีผูบริหารทุกระดับเปนผูสนับสนุนการจัดการความรูท่ัวท้ังองคการ 

3) ธุรกิจควรมีกิจกรรมในการถอดความรู ถอดบทเรียน จากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

ออกมารวบรวมและจัดเก็บเพ่ือเปนองคความรูขององคการเพ่ือประโยชนในการนําไปปรับใช 

โดยเฉพาะอยางยิง่ความรูท่ีอยูในรูปแบบความรูท่ีอยูในตัวคน (Tacit knowledge) นอกจากน้ีผูบริหาร

ควรสนับสนุนการใหบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงมีบทบาทในการเปนวิทยากรภายใน ผานกิจกรรมการสราง

วิทยากรจากภายในองคการ (Train the trainer) อยูเสมอเพ่ือใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไดถายทอด

ทักษะ ความรู และประสบการณใหบุคลากรคนอื่นๆ และเพ่ือสรางพลวัตของความรูในองคการอยางไม

มีท่ีสิ้นสุด 

4) ธุรกิจควรใหความสําคัญกับการสรางกลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง และกําหนดให

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไดมารวมกันปฏิบตัิงานเชิงกลยทุธตางๆ เพ่ือใหเกิดพลังของความคดิสรางสรรค

และเปนจุดกําเนิดของการสรางหรือพัฒนานวัตกรรมจากภายในองคการ 

5) ธุรกิจควรพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไปพรอมๆ กับการพัฒนาองคการและธุรกิจอยู

เสมอ ท้ังน้ีเน่ืองจากในยุคความเปลี่ยนแปลงอยางพลิกผัน ธุรกิจควรมีแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงรายบุคคลอยางชัดเจนและตองสอดคลองกับทิศทางและกลยุทธการพัฒนาและการแขงขัน

ขององคการ และมีการทบทวนแผนดังกลาวอยูเสมอ 

6) ธุรกิจควรเนนการสรางความผูกพันกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงอยูตลอดเวลา ดวยการ

แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในคุณคา การสรางความรูสึกใหเกิดกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงวาเปนสวน

ขององคกร และหม่ันสรางความภาคภูมิใจใหเกิดกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง รวมถึงการมอบโอกาสท่ีดี

และมีคุณคาใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงอยูเสมอ  

7) ผูบริหารควรมีภาวะผูนําและวิสัยทัศนการเปลี่ยนแปลง มองการณไกลเพ่ือแสวงหา

โอกาสทางธุรกิจ สรางทัศนคติและแรงผลักดัน ในการทํางานใหบุคลากรอยูเสมอ และเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและมุงสนับสนุนทุกกิจกรรมในการจัดการบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตอยางเต็มท่ี 

8) ผูบริหารสนับสนุนการสรางวัฒนธรรมองคการเชิงปรับตัว โดยนําแนวคิดวัฒนธรรมแบบ

กระฉับกระเฉง (Agile Culture) ซ่ึงตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางฉับไว เนนใหบุคลากรมุงม่ัน

ในการเรียนรูและติดตามสิ่งใหมๆ อยูเสมอ และเอื้อใหการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัต

ประสบผลสําเร็จ 
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 9) ธุรกิจควรสํารวจการรับรูคุณคาท่ีองคการมีใหกับบุคลากรอยูเสมอ เพ่ือนําขอมูลไปเปน

แนวทางในการปรับนโยบายและแผนการสรางภาพลักษณการจางงานใหสอดคลองกับสถานการณการ

แขงขัน เนนการสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคการเพ่ือใหเกิดการสรางความผูกพันทางใจกับ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

ขอจํากัดและการวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

 1. การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิง

พลวัต โดยมีระดับของการวิเคราะหเปนระดับองคการ ในการศึกษาคร้ังตอไปผูวิจัยขอเสนอให

ทําการศึกษาเพ่ิมเติมในลักษณะพหุระดับ (Multi-level analysis) เชน การศึกษากลุมบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง กลุมผูสืบทอดตําแหนงงานสําคัญขององคการ และระดับบุคคลเชนบุคลากรท่ีไดรับการ

ระบุวาเปนบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพ่ือนํามาศึกษาเปรียบเทียบปจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธของ

ความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตท่ีมีขอมูลจากหลายมุมมอง ใหสามารถ

นําไปปรับใชในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิงพลวัตใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 2. การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey 

Research) ผลการศึกษาท่ีไดจึงเปนผลการศึกษาจากชวงเวลาท่ีทําการศึกษาเทาน้ัน ในการวิจัยใน

อนาคตผูวิจัยจึงขอเสนอใหออกแบบการศึกษาเปนแบบระยะยาว (Longitudinal study) เพ่ือใหเห็น

การพัฒนาหรือความเปลี่ยนแปลงของความสามารถในระดับองคการอยางชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 3. การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเชิง

พลวัตในบริบทของธุรกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมในภาพกวาง มิไดเจาะจงศึกษากับอุตสาหกรรมใด

อุตสาหกรรมหน่ึงหรือภาคเศรษฐกิจภาคใดภาคหน่ึง เพ่ือใหสามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชได

อยางกวางขวาง ในการศึกษาในอนาคตอาจตอยอดดวยการศึกษาธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย

ของประเทศ (S-Curve) เน่ืองจากเปนอุตสาหกรรมท่ีเปนเปาหมายของการพัฒนาประเทศและกําลัง

เจริญเติบโต บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงยอมมีความสําคัญอยางยิ่งตอธุรกิจในอุตสาหกรรมเหลาน้ี 
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