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บทคัดย่อ                                    

นวัตกรรมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์: กรณีศึกษาผู้ประกอบการ

แฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ (Fashion Luxury Entrepreneurs) ในประเทศไทย

เป็นการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์ส�ำคัญเพ่ือศึกษาการน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของผู ้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย            

โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมในการวิจัยเชิงคุณภาพ จะใช้วิธีการสนทนากลุ่ม       

กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับหัวหน้างาน

ทั้งหมด 12 คน เพื่อน�ำมาสร้างเป็นแบบสอบถาม ส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 

เป็นการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรของผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ 

ในประเทศไทย จ�ำนวนทั้งสิ้น 77 คน ผลการศึกษาพบว่า บริษัทส่วนหนึ่ง         

มีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยลักษณะนวัตกรรม 

ที่น�ำมาใช ้ น้ันจะเป ็นนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation)                 

ที่เป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการให้บริการที่แตกต่างออกไปจากเดิม        

โดยลักษณะหรือรูปแบบของการน�ำนวัตกรรมไปใช้นั้น เป็นรูปแบบนวัตกรรม 

ที่มีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป และถูกใช้ไปเพ่ือการส�ำรวจข้อมูลย้อนกลับ             

และการใช้ตาข่ายการบริหาร (Grid OD) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การ โดยผลจากการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มีผลดังนี้ อันดับที่ 1 การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ท�ำให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว อันดับที่ 2 การน�ำนวัตกรรมมาช่วยใน        

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ด�ำเนินงาน อันดับท่ี 3 การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ท�ำให้เกิดความถูกต้อง แม่นย�ำ ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ระดับความคิดเห็น 

เกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก และยังพบว่าระดับความคิดเห็นถึงผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้            
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ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ทั้งนี้ ส�ำหรับผล 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช ้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์               

พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในภาพรวมมีค่าอยู่ในระดับสูง (ระหว่าง 0.735 

- 0.884) มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ค�ำส�ำคัญ:	 นวัตกรรม/ การบริหารทรัพยากรมนุษย์/ ผู้ประกอบการแฟช่ัน

	 ระดับลักเซอร์รี่

Abstract                                   

This research is conducted with two main objectives, first, to 

understand the model and process of innovation in human          

resource management and second, the result of using innovation 

in human resource management in Thai Fashion Luxury                 

Entrepreneurs. This research conducted mixed methods of              

qualitative and quantitative approaches. The qualitative method 

utilized group interviews with 12 human resource personnels at 

head level. For quantitative method, this research conducted 

questionnaires from 77 personnels and found that many                 

entrepreneurs had applied a process innovation in human             

resource management. Process Innovation has changed the         

way business operated.  Innovation is used in a continuous style, 

backdrop survey, and grid administration (Grid OD) to increase          

organizational effectiveness. The results of innovation in human 

resource management are as follows: first, innovation makes HRM 
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more convenient and faster; second, innovation helps HRM more 

efficient and effective; third, innovation in HRM gives accuracy for 

work. Quantitative research found that the level of opinion on the 

use of innovation in HRM was at a high level. It also found that 

the level of feedback on innovation in HRM was at the high level 

as well. The results of the relationship between innovation           

and the effect of innovation on HRM indicated the correlation             

coefficients to be high (between 0.735 - 0.884) at statistical               

significance of 0.01.

Keywords:	 Innovation/ Human Resource Management/ Fashion 

	 Luxury Entrepreneurs

ที่มาและความส�ำคัญ                      

ปัจจุบันองค์กรทุกองค์กรมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับตัว            

เพื่อความอยู่รอด และความเจริญก้าวหน้า เนื่องจากสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน

มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงท�ำให้ประสิทธิผลขององค์กรขึ้นอยู่กับ

ความสามารถขององค์กรในการเรียนรู ้ถึงสถานการณ์ แนวคิด เทคนิค                   

การด�ำเนินงาน และเทคโนโลยีต่าง ๆ จากภายนอก การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างกันทั้งภายในและภายนอกองค์กรจะน�ำมาพัฒนาแนวคิดสร้างสรรค์    

เพ่ือให้เกิดนวัตกรรม (Innovation) ต่อไป (เศรษฐชัย ชัยสนิท, 2553)                

ท้ังนี้ “นวัตกรรม” หมายถึง การเปลี่ยนแปลง การน�ำสิ่งใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็น

แนวคิด วิธีการ มาใช้ในการท�ำงาน เพื่อสร้างสรรค์ผลผลิตใหม่ ๆ ท่ีแตกต่าง

จากเดิม ซึ่งเกิดจากการใช้ความรู ้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์                

ต่อเศรษฐกิจและสังคม ให้ตอบสนองความต้องการของตลาดเพื่อสร้างให้เกิด
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เป็นธุรกิจนวัตกรรมหรือธุรกิจใหม่ อันจะน�ำไปสู ่การลงทุนใหม่ท่ีส่งผลต่อ        

การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (ส�ำนักงานนวัตกรรม             

แห่งชาติ, 2553) ส่งผลให้นวัตกรรมกลายเป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีจะท�ำให้องค์กร

ประสบความส�ำเร็จในสภาวการณ์ที่มีการแข่งขัน เน่ืองจากนวัตกรรมเป็น 

เครื่องมือใหม่ทางกลยุทธ์ที่ทุก ๆ องค์กรแสวงหาและสร้างข้ึนเพื่อพัฒนาองค์กร

ให้อยู ่รอดได้อย่างยั่งยืน (Dessler, 2003) ทั้งนี้ การจะพัฒนาองค์กรให้มี               

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมได้นั้น ปัจจัยส�ำคัญในการด�ำเนินการ         

สรรค์สร้างให้เกิดนวัตกรรมก็คือ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร กล่าวคือ ปัญญา

ความรู ้  และทักษะความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์ เป ็นหัวใจหลัก                

ของการสร้างประสิทธิภาพของการท�ำงาน และขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโต 

อย่างมั่นคง (ธัญญา ผลอนันต์, 2546) ดังนั้น องค์กรจะต้องมี “การจัดการ

ท รัพยากรมนุษย ์ ”  เพื่ อ เป ็นหลัก ในการจั ดการบุคลากรในองค ์กร                    

โดยการจัดการนั้นจะท�ำให้บุคคลากรสามารถคิด วิเคราะห์ และวางแผน                

เพื่อเตรียมความพร้อมให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 

(นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2546) และผู ้บริหารต้องมีความมุ ่งมั่นท่ีจะน�ำองค์กร               

ไปสู่บรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม อีกท้ังเพราะผลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์จะช ่วยให ้บุคลากรสามารถท�ำงานท่ีเหมาะสมกับงาน                 

และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษย ์ ได ้อย ่ าง เหมาะสมในการท�ำงานให ้องค ์การบรรลุ                       

ตามเป้าประสงค์ (ดนัย เทียนพุฒ, 2539) ดังนั้น นวัตกรรมในด้านการบริหาร

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นนวัตกรรมที่มีความส�ำคัญ ท่ีจะต้องน�ำมาใช้

เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถด�ำเนินงานภายใต ้             

ความเปล่ียนแปลงในปัจจุบันได้ (ภิญโญ  สาธร, 2517) โดยนวัตกรรมด้าน               

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์จะให ้ความส�ำคัญกับคน โดยมองว ่าคน                 

เป็นสินทรัพย์ที่ส�ำคัญอย่างหน่ึงและมีคุณค่ากับองค์กร ที่ต้องดูแลรักษาหรือ  
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เก็บรักษาไว้ (Human Capital) ซึ่งบุคลากรเหล่าน้ันอาจก่อให้เกิดหรือสร้าง

นวัตกรรมได้ในภายหลัง (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549)        

ธุรกิจสินค้าแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่  เป ็นธุรกิจที่มีการเจริญเติบโด                

และมีระดับการแข่งขันที่รุนแรงเป็นอย่างมาก สินค้าลักเซอร์รี่นั้นสามารถแบ่ง

สินค้าแฟชั่นออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ และแต่ละกลุ่มมีวิธีการท�ำตลาดแตกต่าง              

กันไป ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ยอดบนสุดพีระมิด คือ Luxury Brand หรือ Prestige 

Brand เช่น Louis Vuitton, Gucci, Prada, Chanel, Hermes, Emporio 

Armani กลุ ่มท่ี 2 คือ Bridge Line Brand หรือ Accessible Luxury                    

ที่มีท้ังความหรูหราและราคาแทบไม่ต่างจาก Luxury Brand แต่มีลูกเล่น            

เยอะกว่า กระนั้นก็ยังมีช่องว่างระหว่างราคา ซึ่งส่วนใหญ่เป็นการขยายตลาด

ของ Luxury Brand เช่น แบรนด์ Miu Miu ที่เป็นการขยายตลาดของ Prada 

แบรนด์ AIX ที่ขยายตลาดจาก Emporio Armani หรือแบรนด์ DKNY ที่ขยาย

จาก Donna Karan กลุ่มที่ 3 ฐานล่างสุด คือ Mass Brand หรือ Affordable 

Fashion เช่น Zara, H&M, Topshop และกลุ่มสุดท้ายกลุ่มท่ี 4 คือ Middle 

Brand เช่น Episode, Jessica ส�ำหรับสินค้าระดับ Luxury Brand ส่วนใหญ่

เป็นแบรนด์แถบยุโรป เช ่น อิตาลี ฝรั่งเศส และอเมริกา (Positioning               

Magazine) หากมองโลกที่มีกระแสการสร้างแบรนด์ในรูปแบบต่าง ๆ ธุรกิจ

สินค้าแฟชั่นระดับลักเซอร์ร่ีจึงจะเน้นย�้ำไปท่ีเรื่องของนวัตกรรมของสินค้า             

และบริการมากข้ึน เพื่อให้มีความหลากหลายและเป็นช่องทางการส่ือสาร              

ที่สื่อให้เห็นถึงความใส่ใจรายละเอียดของสินค้าและบริการ อาจมีการอ�ำนวย

ความสะดวกมากยิ่งข้ึน ตัวอย่างเช่น Louis Vuitton โดยก่อนหน้านี้ไม่มี            

ช่องทางการขายสินค้าผ่านเว็บไซต์ แต่ปัจจุบันเพิ่มช่องทางการจ�ำหน่าย               

มากยิ่งขึ้น โดยมีเงื่อนไขของการสั่งซ้ือสินค้า หรือจ�ำนวนของสินค้าท่ีไม่ได้มีครบ

ทุกรุ่น เพื่อให้ลูกค้าเข้าไปซ้ือสินค้าที่ร้านค้ามากกว่าสั่งซื้อออนไลน์ ธุรกิจสินค้า

แฟชั่นระดับลักเซอร์รี่จึงมีรายละเอียดในการจัดการ ไม่ว่าจะเป็นกลยุทธ์ต่าง ๆ 
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ต�ำแหน่งของแบรนด์ เพื่อให้มีการปรับตัว แก้ไข พัฒนาให้มีความทันสมัย            

มากขึ้น เรียกได้ว่าทันต่อเหตุการณ์และบริหารงานอย่างมีกลยุทธ์

ป ัจจุบันภาครัฐมีนโยบายที่ ให ้ความส�ำคัญและได ้รับความสนใจ              

เป็นอย่างมาก คือ การเปิดประเทศเพ่ือการท่องเที่ยวและการยกระดับการ

แข่งขันของสินค้า เพื่อสามารถแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ อีกท้ังรูปแบบ           

การบริโภคสินค้าของคนไทยที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น การน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับกิจการแฟชั่นระดับ             

ลักเซอร์รี่จึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างยิ่ง ในการสร้างขีดความสามารถในการ

แข่งขันในระดับองค์กรของประเทศไทยในการมุ่งเน้นการให้บริการอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อยกระดับการแข่งขันในทางธุรกิจอย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา               

1. เพื่อศึกษาการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาระดับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช ้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ และผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

C  h  a  p  t  e  r  6
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ               

การศึกษาครั้งนี้จะสามารถทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการน�ำ

นวัตกรรมมาใช้ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับผลของการน�ำนวัตกรรม

มาใช ้ของผู ้ประกอบการแฟช่ันระดับลัก เซอร ์ ร่ี  (Fash ion Luxury                   

Entrepreneurs) ในประเทศไทย และน�ำเสนอแนวทางการพัฒนาปรับปรุง  

การใช้นวัตกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ส�ำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

ทั้งนี้  เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันและยกระดับการแข่งขัน               

ขององค์กรทางธุรกิจของไทยอย่างยั่งยืน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิดการวิจัย        

นวัตกรรม (Innovation) มีรากศัพท์มาจาก innovate ในภาษาลาติน 
แปลว่า ท�ำสิ่งใหม่ขึ้นมา ความหมายของนวัตกรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์                
คือ การน�ำแนวความคิดใหม่หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ใน          
รูปแบบใหม่ (Everett M. Rogers, 1983) ได้ให้ความหมายของค�ำว ่า 
นวัตกรรม (Innovation) ว่าคือ ความคิด การกระท�ำ หรือสิ่งใหม่ ซ่ึงถูกรับรู้ว่า
เป็นส่ิงใหม่ ๆ ด้วยตัวบุคคลแต่ละคนหรือหน่วยอ่ืน ๆ ของการยอมรับในสังคม 
นอกจากนั้น (อัจฉรา ส้มเขียวหวาน, 2549) ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า 
นวัตกรรมคือ ความคิดหรือการปฏิบัติใหม่ ๆ ที่ผิดแปลกไปจากสิ่งที่เคยปฏิบัติ
มาทั้งหมด หรือการเปลี่ยนแปลงบางส่วนจากสิ่งที่เคยปฏิบัติมาก่อนที่เกิดจาก
กระบวนการวิจัยที่ยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบัน เพื่อจะน�ำมา              
ใช้ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการด�ำเนินงานต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น

ผู ้ศึกษาสามารถสรุปได้ว่า “นวัตกรรม” หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 
การน�ำสิ่งใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นแนวคิด วิธีการ มาใช้ในการท�ำงาน เพ่ือสร้างสรรค ์
ผลผลิตใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม ทั้งนี้ นวัตกรรมมีด้วยกัน 2 ลักษณะ คือ 
นวัตกรรมใหม่อย่างสิ้นเชิง (Radical Innovation) หมายถึง กระบวนการเสนอ
สิ่งใหม่ที่ใหม่อย่างแท้จริงสู ่สังคม โดยการเปลี่ยนแปลงค่านิยม (Value)               

เทพรัตน์ พิมลเสถียร
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ความเชื่อ (Belief) เดิม ตลอดจนระบบคุณค่า (Value system) ของสังคม
อย่างสิ้นเชิง และนวัตกรรมที่มีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป เป็นกระบวนการค้นพบ 
(Discover) หรือคิดค้นส่ิงใหม่ (Invent) โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ (New 
idea) หรือความรู ้ใหม่ (New knowledge) ที่มีลักษณะต่อเนื่องไม่สิ้นสุด  
(Dwivedi, 1985) นวัตกรรมสามารถแบ่งได้ท้ังหมด 2 ประเภท (อ�ำนาจ             
วัดจินดา, 2550) คือ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) ได้แก่          
การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ที่ผลิตขึ้นในเชิงพาณิชย์ที่ได้ให้ดีขึ้นหรือเป็นสิ่งใหม่ใน
ตลาด และนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) ได้แก่ การเปล่ียน
แนวทาง หรือวิธีการผลิตสินค้า หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไป

จากเดิม 
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีภารกิจหลักอยู ่ 4 ประการ ได้แก่         

การจัดหา การพัฒนา การธ�ำรงรักษา และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
มนุษย์ ซ่ึงเป็นภารกิจหลักทั้งในระดับบุคคลระดับกลุ ่มและระดับองค์การ 
(สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์ ,  2549) กล ่าวว ่ า  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์                 
มีวัตถุประสงค์ส�ำคัญเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational               
Effectiveness) โดยองค์การจะต้องด�ำเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุ
วัตถุประสงค ์ส�ำคัญ 3 ประการ คือ 1) สนองความต ้องการทางสังคม           
(Society’s Requirements) หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
ต้องสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้เข ้าร ่วมงานกับองค์การ ทักษะ            
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นพลเมืองที่ดี            
ของสังคม 2) สนองความคาดหวังด ้านการบริหาร (Management’s                
Expectation) หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างความมั่นใจให้
องค ์การว ่า จะมีบุคคลที่มีความรู ้  ทักษะ และความสามารถในระดับ            
และปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานกับองค์การอยู ่ตลอดเวลา และ 3) สนอง            
ความต้องการของพนักงาน (Employee’s Needs) หน่วยงานบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ ต ้องตระหนักเสมอว่าคนไม่ใช ่เครื่องจักร แต่เป ็นสิ่งมีชีวิตจิตใจ                
มีความรู ้ สึก ดังนั้น กิจกรรมต ่าง ๆ ที่จะด�ำเนินการควรเป ็นกิจกรรม                   

C  h  a  p  t  e  r  6
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ที่ตอบสนองความต ้องการของพนักงาน โดยมุ ่ งพัฒนาความเข ้าใจใน
กระบวนการท�ำงาน และเสริมสร้างการท�ำงานอย่างมีความสุข

ดังนั้น หน้าที่ของผู ้น�ำองค ์กร ต ้องสรรหา ต ้องสร ้าง ต ้องรักษา            
ทุนเหล่าน้ันในฐานะทรัพยากรมนุษย์รูปแบบของนวัตกรรมใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถแบ่งออกได้ 3 กลุ ่ม (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2549) ดังนี้ 

กลุ ่มที่  1 นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก (Innovative              
Recruitment & Selection) เช่น การสรรหาพนักงานใหม่โดยพนักงาน
ปัจจุบัน (Internal Head Hunter) การสร้างเครือข่าย (Networking) กับอดีต

พนักงานที่เกษียณอายุไปแล้ว

กลุ่มที่ 2 นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา (Innovative Training & 

Development) เช่น เทคนิค World Cafe เน้นการพูดคุยในที่สบาย ๆ               

หรือใช้การทบทวนหลังภารกิจ หรือ AAR (After Action Review) เป็นการ 

พูดคุยหลังกิจกรรมส�ำคัญ และควรบันทึกข้อควรระวัง ข้อเสนอแนะ ความรู้           

ที่ได้จากภารกิจดังกล่าว

กลุ่มที่ 3 นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ (Innovative 

Compensation & Employee Relation) เช่น การไม่มุ ่งเน้นการจ่าย             

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินอย่างเดียว แต่ควรมุ่งเน้นควบคู่ไปกับการกระจาย

ความสุขในการท�ำงานไปยังพนักงาน

เทพรัตน์ พิมลเสถียร
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กรอบแนวคิดการวิจัย                     

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย                             

วิธีการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (Qualitative and 

Quantitative Research) เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการน�ำนวัตกรรม           

มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน         

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ (Fashion 

Luxury Entrepreneurs) ในประเทศไทย โดยมีวิธีการวิจัยดังนี้ เป็นการวิจัย                

ที่ต้องใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

1. การวิจัยเชิงคุณภาพ

ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสนทนากลุ่ม โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ บุคลากร             

ที่ปฏิบัติงานด ้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในระดับหัวหน้างานของ           

ผู ้ประกอบการท่ีด�ำเนินกิจการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ (Fashion Luxury              

Entrepreneurs) ในประเทศไทย จ�ำนวน 12 ราย โดยเลือกมารายละ 1 คน 

จ�ำนวนทั้งส้ิน 12 คน เพื่อสอบถามถึงลักษณะของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน 

C  h  a  p  t  e  r  6

	 นวัตกรรมด้านการสรรหา

	 และคัดเลือก 

	 นวัตกรรมการฝึกอบรม

	 และพัฒนา 

	 นวัตกรรมด้านค่าตอบแทน

	 และพนักงานสัมพันธ์

ผลของการน�ำนวัตกรรม

มาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของ

กลุ่มผู้ประกอบการแฟชั่น

ระดับลักเซอร์รี่

ในประเทศไทย
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสนทนา

กลุ่ม ซึ่งหลังจากที่ผู้วิจัยได้ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มแล้ว ผู้วิจัยได้วิเคราะห์

ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) และผู้วิจัยได้น�ำ

ข้อมูลดังกล่าวมาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อบุคลากรของผู้ประกอบการแฟช่ัน

ระดับลักเซอร์รี่ (Fashion Luxury Entrepreneurs) ในประเทศไทยต่อไป

2. การวิจัยเชิงปริมาณ

2.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษา ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของผู้ประกอบการ             

ที่ด�ำเนินกิจการแฟชั่นระดับลักเซอร์ร่ี (Fashion Luxury Entrepreneurs)                

ในประเทศไทย จ�ำนวน 12 ราย จ�ำนวนทั้งสิ้น 100 คน ผู ้วิจัยได้ใช้ตาราง             

การสุ่มตัวอย่างของเครซี่ และมอร์แกน ในการก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยมี

ระดับความเชื่อมั่น 95% (.95) หรือมีความคลาดเคลื่อนที่เกิดข้ึน 5% (.05) 

ท�ำให้ได้บุคลากรกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 80 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง

แบบบังเอิญ (Accidental Selection) อย่างไรก็ตาม เมื่อแจกแบบสอบถาม 

ไปแล้ว พบว่า มีผู ้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 77 คน ซึ่งคิดเป็นอัตราการ             

ตอบกลับ 96.25%

2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและการทดสอบ

คุณภาพของเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

และด�ำเนินการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยได ้ด�ำเนินการหาค่า              

ความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของเนื้อหา 

1) การตรวจสอบความเที่ยง เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงของ

เนื้อหา ในการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective             

congruence: IOC) ของแบบสอบถาม พร้อมน�ำเสนอแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถามที่เหมาะสม เพื่อความถูกต้องและเท่ียงตรงของเนื้อหา ซ่ึงจาก 

การทดสอบพบว่า ทุกข้อค�ำถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 
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2) การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม ผู ้วิจัย           

น�ำแบบสอบถามที่มีการปรับปรุงเนื้อหาไปทดสอบ (try out) กับเจ้าหน้าที่ 

ทรัพยากรมนุษย์กับกลุ ่มบริษัทที่ประกอบกิจการใกล้เคียง โดยมีประชากร            

ที่ศึกษา คือ 30 ชุด จากนั้นน�ำแบบสอบถามมาวิเคราะห์ โดยวิธีสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient) ซึ่งจากผลการทดสอบ

พบว่า ค่าแอลฟาของครอนบาคมีค่าเท่ากับ 0.89  

2.3 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม

ประเมินผลส�ำเร็จรูปส�ำหรับการวิจัย ประมวลผล ผู้ศึกษาใช้สถิติการวิเคราะห์ 

คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) 

และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการน�ำ

นวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู ้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่              

ในประเทศไทย ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 

ผลการวิจัย                                 

1. การศึกษาเชิงคุณภาพเ ก่ียวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช ้ ใน               

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในประเด็นความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในกระบวนการและรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น           

ผู ้ วิจัยได ้ท�ำการสนทนากลุ ่ม เพื่อน�ำผลการสนทนากลุ ่มมาสร ้างเป ็น

แบบสอบถาม ซึ่งผลการศึกษาพบว่า มีความคิดเห็นว่าหากบริษัทต้องการ              

ที่จะน�ำนวัตกรรมน�ำมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีการใช้นวัตกรรม

ใน 3 ประเด็น ดังนี้ 
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ประเด็นที่หนึ่ง จากการสนทนากลุ ่มหัวหน้างานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ถึงลักษณะของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ พบว่า ควรมีการน�ำ

นวัตกรรมมาใช้ในขั้นตอนหรือกระบวนการในการสรรหา คัดเลือกบุคคล           

เพื่อเข้าท�ำงานในองค์กร โดยเสนอแนะให้ใช้สื่อออนไลน์ในการน�ำมาเข้าสู ่

กระบวนการสรรหาคัดเลือก เช่น เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) 

และเว็บไซต์ มากกว่าการเข้ามาสมัครที่บริษัท หรือไปตาม Job Fair

ประเด็นที่สอง จากการสนทนากลุ ่มหัวหน้างานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ถึงลักษณะของการน�ำนวัตกรรมเพื่อพัฒนาขั้นตอนหรือ

กระบวนการการพัฒนาบุคลากร พบว่า ควรมีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน             

การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบของการอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ในรูปแบบ

ออนไลน์ (Online) เพื่อความสะดวกของผู ้รับการฝึกอบรมและง่ายต่อ              

การบริหารจัดการภายในองค์กร

ประเด็นที่สาม จากการสนทนากลุ ่มหัวหน้างานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ถึงนวัตกรรมเพื่อการบริหาร พบว่า ควรมีการน�ำนวัตกรรมมา

ใช ้ในขั้นตอนหรือกระบวนการการบริหารค ่าตอบแทนและสวัสดิการ             

โดยสามารถท�ำในรูปแบบของการประเมินแบบ Online ควบคู่ไปกับการปรับ

โครงสร้างต�ำแหน่งและฐานเงินเดือนให้เหมาะสมและยุติธรรมกับธุรกิจประเภท

แฟชั่นเดียวกัน (Outsource Tower Watson)

1.1 รูปแบบการน�ำนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์        

มาใช้ในองค์กร

จากผลการสนทนากลุ่มหัวหน้างานด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์พบว่า บริษัทมีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์            

ในหลายรูปแบบ โดยค�ำตอบคือ “ใช้ Social Media ในการหาผู ้สมัคร                

ที่ มีคุณภาพ” และ “ลงประกาศโฆษณาและการสรรหาในส่ือ Online”               

แสดงให ้เห็นถึงรูปแบบของการใช ้สื่อสังคมออนไลน์ (Social Media)                 

เทพรัตน์ พิมลเสถียร



คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 213

ในการลงประกาศโฆษณาองค์กร และการสรรหาคัดเลือกบุคคลทางเว็บไซต์ 

ต่าง ๆ รวมทั้งการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการหาผู้สมัครคัดเลือกเข้าท�ำงาน          

ที่มีคุณภาพ นอกจากน้ันแล้ว ในเร่ืองของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น              

มีค�ำตอบที่กล่าวว่า “มีการเข้าร่วมฟังสัมมนาส�ำหรับการได้รับซ่ึงองค์ความรู้

ใหม่ เพื่อน�ำมาใช้ประโยชน์ในองค์การ” แสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญของ             

การฝึกอบรม เพื่อเรียนรู้นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีสามารถน�ำมาใช้ให้

เกิดประโยชน์แก่องค์การได้ และรูปแบบการน�ำนวัตกรรมไปใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ “น�ำ KPI มาเป็นตัวประเมินผลการท�ำงานของ

พนักงาน” แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการน�ำนวัตกรรมการบริหารท่ีเรียกว่า                

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator: KPI) ซ่ึงเป็นตัวช้ีวัด

ที่จะแสดงให้เห็นรายละเอียดในความส�ำเร็จหรือล้มเหลวของงานนั้น ๆ                    

ที่พนักงานแต่ละคนรับผิดชอบ มาเป็นตัวประเมินผลการท�ำงานของพนักงาน 

ในองค์การ

1.2 ประโยชน์ในการน�ำนวัตกรรมมาใช ้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

จากผลการสนทนากลุ่มหัวหน้างานด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เก่ียวกับประโยชน์ในการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ กลุ่มผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มมองเห็นร่วมกันว่ามีประโยชน์ในเรื่อง          

ของการให้พนักงานได้รับความรู้ ข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ ที่รวดเร็วและสามารถ

สร้างเป็นองค์ความรู้เพื่อเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเอง 

อีกท้ังยังมีค�ำตอบท่ีกล่าวว่า “มีการน�ำนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล

ของต่างประเทศ มาใช้ในการปรับฐานเงินเดือน ต�ำแหน่งและภาระงานที่ชัดเจน

และไม่คลาดเคล่ือน” แสดงให้เห็นว่าการน�ำนวัตกรรมการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ สามารถสร้างระบบและกระบวนในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน นอกจากนั้น

แล้วยังมีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการปรับฐานเงินเดือน เลื่อนต�ำเหน่งและระบุ

C  h  a  p  t  e  r  6



วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีที่ 9 ฉบับที่ 3214

ภาระงานให้มีความชัดเจนไม่คลาดเคล่ือนอีกด้วย ประการสุดท้ายจากค�ำตอบ     

ท่ีกล่าวว่า “การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลท�ำให้ลด 

ความขัดแย้งในองค์กรขึ้น และส่งผลต่อความร่วมมือในการแสวงหาแนวคิดและ

การพัฒนาธุรกิจแบบใหม่ ๆ ซึ่งส่งผลต่อการเพิ่มของมูลค่าภายในองค์กร” 

แสดง ให ้ เห็ นประ โยชน ์ ของการลดการ ใช ้ ดุ ลพินิ จ ในการประ เมิ น                      

ลดความขัดแย ้งและส ่งผลต่อการเพิ่มของมูลค ่าในรูปแบบการท�ำงาน                 

และการให ้บริการขององค ์กร นอกจากนั้น กลุ ่มผู ้ที่ ใช ้ข ้อมูลหลักยังมี            

ข้อเสนอแนะคือ ในการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้

เกิดประโยชน์สูงสุด ควรเข้าใจบริบทของการแข่งขันของธุรกิจ ปัญหาของ

องค์กร และเป้าประสงค์ ที่ชัดเจน เพื่อให้การน�ำนวัตกรรมมาใช้นั้นประสบ             

ผลความส�ำเร็จ  

1.3 ปัญหาและอุปสรรคในการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์

จากผลการสนทนากลุ่มหัวหน้างานด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่พบว่ามีปัญหาคือ “ไม่สามารถน�ำนวัตกรรมที่มี หรือได้  

เรียนรู ้มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในที่ท�ำงาน” “ไม่เข้าใจระบบและ

กระบวนการการท�ำงานในรูปแบบใหม่” “เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง” 

กล่าวคือ ปัญหาในการน�ำนวัตกรรมไปใช้เกิดจากพนักงานเองที่ไม่สามารถ              

น�ำนวัตกรรมที่มีอยู ่หรือนวัตกรรมที่ได้เรียนรู ้จากการอบรม มาประยุกต์ใช้             

ให้เกิดประโยชน์ในที่ท�ำงานได้ ซึ่งน ่าจะมีสาเหตุมาจากการท่ีพนักงาน                

ในองค์การขาดความเข้าใจในโครงสร้าง ความเป็นมา ระบบและกระบวนการ

ท�ำงานขององค์กร หรือนวัตกรรมในรูปแบบใหม่ที่องค์การต้องการให้เกิดข้ึน 

จนท�ำให้พนักงานมีความเข้าใจไม่ตรงกัน ส่งผลต่อการสื่อสารภายในองค์การ                  

ที่คลาดเคลื่อน ซึ่งสาเหตุเหล่านี้นั้นจะท�ำให้พนักงานในองค์การเกิดการต่อต้าน 
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และโต ้แย ้งการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น จนไม ่สามารถปรับตัวให ้เข ้ากับ

สถานการณ์หรือเปิดใจรับระบบการท�ำงานที่มีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ ได้             

และอุปสรรคประการสุดท้ายที่ได้จากการตอบแบบสอบถามคือ “มีค่าใช้จ่าย

เพิ่มเติม” กล่าวคือ ในเรื่องของความคุ้มค่าและต้นทุนในการน�ำนวัตกรรม           

เข้ามาใช้ในองค์กรนั้น มักมีค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมในระยะเร่ิมแรก ซ่ึงหากองค์การ 

ไม่สามารถสร้างความเป็นรูปธรรมของน�ำมาใช้ จะส่งผลต่อการตัดสินใจของ         

ผู้บริหารและการยอมรับของผู้ปฏิบัติงาน   

2. ผลการศึกษาเชิงปริมาณเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากร             

เกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช ้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของ                 

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ ในประเทศไทย

จากผลการสนทนากลุ ่มข้างต้น ผู ้วิจัยได้น�ำผลดังกล่าวมาสร้างเป็น

แบบสอบถาม เพื่อสอบถามบุคลากรของผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ 

(Fashion Luxury Entrepreneurs) ในประเทศไทย ซ่ึงจากข้อมูลคุณลักษณะ

ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

(ร้อยละ 58.44) มีอายุไม่เกิน 30 ปี (ร้อยละ 58.44) และมีสถานภาพโสด  

(ร้อยละ 84.41) เม่ือพิจารณาถึงระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่จบปริญญาตรี (ร้อยละ 77.92) และมีระยะเวลาการท�ำงานไม่เกิน           

5 ปี (ร้อยละ 92.20) 

2 .1  ข ้ อมู ล เบื้ อ งต ้น เกี่ ยวกับการน� ำนวัตกรรมมาใช ้               

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ผลการศึกษาจากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 77 คน พบว่า               

ผู้ตอบแบบสอบถามในองค์กรท่ีมีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์มีทั้งหมด 35 คน คิดเป็นร้อยละ 45.45 และไม่มีการน�ำนวัตกรรมมาใช้

ในองค์กรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 35 คน คิดเป็นร้อยละ 45.45 และ            

ไม่แน่ใจว่า มีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ 7 คน 

คิดเป็นร้อยละ 9.09 ของจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

C  h  a  p  t  e  r  6
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2.2 ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการน�ำนวัตกรรม               

มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์ร่ี 

ในประเทศไทย

จากผลการศึกษา หากบริษัทต้องการที่จะน�ำนวัตกรรมน�ำมาใช้

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการใช้นวัตกรรมใน 3 ประเด็น ได้แก่ 

นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือกนวัตกรรม การฝึกอบรมและพัฒนา  

และนวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ โดยมีผลการวิจัย                

เชิงปริมาณ ดังตารางต่อไปนี้

ตารางที่ 1	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

	 ทรัพยากรมนุษย์

จากตารางที่  1  ความคิด เ ห็นเกี่ ยวกับการน� ำนวัตกรรมมาใช ้                

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด  

(  = 4.24, SD. = .388) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบระดับค่าเฉลี่ยของ

แต่ละปัจจัย ดังนี้ นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก พบว่า มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.29 อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา 

เทพรัตน์ พิมลเสถียร

	 ประเด็น	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วน	 แปลผล
		  (  )	 เบี่ยงเบน
			   มาตรฐาน
			   (SD)

1. นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก	 4.29	 .379	 มากที่สุด

2. นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา	 4.38	 .518	 มากที่สุด

3. นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์  	 4.06	 .410	 มาก

	 รวม	 4.24	 .388	 มากที่สุด
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พบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด และนวัตกรรมด้าน

ค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 อยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก

2.3 ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือกของ              

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

C  h  a  p  t  e  r  6
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ตารางที่ 2	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

	 ทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรม ด้านการสรรหาและคัดเลือก

เทพรัตน์ พิมลเสถียร

	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วน	 แปลผล
	 ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรม	 (  )	 เบี่ยงเบน
	 ด้านการสรรหาและคัดเลือก		  มาตรฐาน
			   (SD)

1. องค์กรมีการใช้นวัตกรรมในการประชาสัมพันธ์	 4.04	 .471	 มาก
การรับสมัครงาน เช่น การใช้เครือข่ายสังคม
ออนไลน์ (Social Network) และเว็บไซต์ ในขั้นตอน
การสรรหาบุคลากรเพื่อสร้างความรวดเร็ว

2. องค์กรมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครงาน	 4.27	 .641	 มากที่สุด
ทั้งบุคลากรภายนอก  และบุคลากรภายในองค์กร

3. องค์กรมีนวัตกรรมหรือกระบวนการในการ	 4.16	 .461	 มากที่สุด
รับสมัคร/ ส่งใบสมัครได้ในหลายช่องทาง เช่น 
การส่งใบสมัครทางออนไลน์

4. องค์กรมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ตั้งแต่	 4.39	 .672	 มากที่สุด
ขั้นตอนการสรรหา เช่น มีการใช้เครือข่ายสังคม
ออนไลน์ (Social Network) ในการเจาะจง
เพื่อเข้าถึงบุคลากรที่มีคุณลักษณะตามที่องค์กร
ที่ต้องการ

5. องค์กรมีการใช้รูปแบบการคัดเลือกบุคลากร	 4.44	 .639	 มากที่สุด
ที่หลากหลายตามคุณสมบัติ แต่ละต�ำแหน่ง เช่น 
การท�ำกิจกรรมกลุ่ม การสร้างสถานการณ์จริง 
หรือการทดสอบทางจิตวิทยา  

	 รวม	 4.29	 .379	 มากที่สุด
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จากตารางที่  2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช ้ใน               

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก          

โดยภาพรวมอยู ่ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (  = 4.29, S.D. = .379)              

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่กลุ ่มตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด           

คือ องค์กรมีการใช้รูปแบบการคัดเลือกบุคลากรที่หลากหลายตามคุณสมบัติ

แต ่ละต�ำแหน ่ง เช ่น การท�ำกิจกรรมกลุ ่ม การสร ้างสถานการณ์จริง                

หรือการทดสอบทางจิตวิทยา (  = 4.44, S.D. = .639)  รองลงมาคือ ประเด็น

องค์กรมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา เช่น มีการใช้

เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) ในการเจาะจงเพื่อเข้าถึงบุคลากรที่

มีคุณลักษณะตามที่องค์กรต้องการ (  = 4.39, S.D. = .672)

2.4 ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้            

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาของ                

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

C  h  a  p  t  e  r  6
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ตารางที่ 3	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

	 ทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา

เทพรัตน์ พิมลเสถียร

	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วน	 แปลผล
	 ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรม	 (  )	 เบี่ยงเบน
	 การฝึกอบรมและพัฒนา		  มาตรฐาน
			   (SD)

1. องค์กรมีเครื่องมือ/ นวัตกรรมที่สามารถวิเคราะห์	 4.39	 .672	 มากที่สุด
ว่าบุคลากรในองค์กรจะต้องถูกพัฒนาในประเด็นใด 
และสามารถวิเคราะห์การจัดฝึกอบรมบุคลากรของ
องค์กรในภาพรวมได้	

2. องค์กรมีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบของ	 4.42	 .676	 มากที่สุด
การอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ในรูปแบบออนไลน์ 
(Online) เช่น ระบบ E-learning

3. องค์กรเน้นรูปแบบการฝึกอบรมที่ยึดบุคลากร	 4.52	 .620	 มากที่สุด
เป็นหลัก (Learner-Center Training)

4. องค์กรมีการใช้เทคนิคในการฝึกอบรมที่แตกต่าง	 4.55	 .527	 มากที่สุด
กันตามความเหมาะสมของเนื้อหาการฝึกอบรม 
เช่น เทคนิคจับเข่าคุยกัน เทคนิคการระดมสมอง 
เทคนิคการฝึกอบรม

5. องค์กรให้มีการจัดฝึกอบรมเพื่อเรียนรู้นวัตกรรม	 4.06	 .749	 มาก
และองค์ความรู้ใหม่ ๆ  ที่มีการน�ำมาใช้องค์การ

	 รวม	 4.38	 .518	 มากที่สุด
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จากตารางที่  3  ความคิด เ ห็นเกี่ ยว กับการน� ำนวัตกรรมมาใช ้                  

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ด ้านนวัตกรรมการฝ ึกอบรมและพัฒนา                 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด  (  = 4.38, S.D. = .518)            

เม่ือพิจารณา เป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่กลุ ่มตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด            

คือ องค์กรมีการใช้เทคนิคในการฝึกอบรมที่แตกต่างกันตามความเหมาะสม 

ของเนื้อหาการฝึกอบรม เช่น เทคนิคจับเข่าคุยกัน เทคนิคการระดมสมอง 

เทคนิคการฝึกอบรม (  = 4.55, S.D. = .527) รองลงมาคือ ประเด็นองค์กร

เน้นรูปแบบการฝึกอบรมที่ยึดบุคลากรเป็นหลัก (Learner-Center Training)      

(  = 4.52,  S.D. = .620)

2.5 ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรมค่าตอบแทนและพนักงาน

สัมพันธ์ของผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

C  h  a  p  t  e  r  6
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ตารางที่ 4	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรม ด้านค่าตอบแทน และพนักงาน

สัมพันธ์  

เทพรัตน์ พิมลเสถียร

	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วน	 แปลผล
	 ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรม	 (  )	 เบี่ยงเบน
	 ค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์		  มาตรฐาน
			   (SD)

1. องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบ	 4.10	 .575	 มาก
ออนไลน์

2. องค์กรมีการน�ำนวัตกรรมมาการปรับโครงสร้าง	 4.04	 .572	 มาก
ต�ำแหน่งและฐานเงินเดือนให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป

3. องค์กรมีการใช้นวัตกรรมเพื่อลดความขัดแย้ง	 4.09	 .492	 มาก
ในองค์กรและส่งผลต่อความร่วมมือซึ่งกันและกัน

4. องค์กรมีช่วงเวลาหรือพื้นที่ในการเปลี่ยน	 4.04	 .471	 มาก
บรรยากาศการท�ำงาน เพื่อให้บุคลากรผ่อนคลาย
ความเครียดจากการท�ำงาน

รวม	 4.06	 .410	 มาก

จากตารางที่  4  ความคิด เ ห็นเกี่ ยวกับการน� ำนวัตกรรมมาใช ้                     

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านนวัตกรรมค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์               

โดยภาพรวมอยู ่ ในระดับความคิดเห็นมาก (  = 4.06, S.D. = .410)              

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่กลุ ่มตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด             

คือ องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบออนไลน์ (  = 4.10,  

S.D. = .575) รองลงมาคือ ประเด็น องค์กรมีการใช ้นวัตกรรมเพื่อลด                 

ความขัดแย้งในองค์กรและส่งผลต่อความร่วมมือซึ่งกันและกัน (  = 4.09,    

S.D. = .492)
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3. ผลการศึกษาเชิงปริมาณเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อผล

ของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการ

แฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

ตารางที่ 5	 ระดับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

C  h  a  p  t  e  r  6

	 ประเด็น	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วน	 แปลผล
		  (  )	 เบี่ยงเบน
			   มาตรฐาน
			   (SD)

1. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร	 4.10	 0.30	 มาก
มนุษย์ ท�ำให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว

2. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร	 3.97	 0.29	 มาก
มนุษย์ ท�ำให้เกิดความถูกต้อง แม่นย�ำ

3. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ช่วยให้เกิดความโปร่งใส	 3.60	 0.26	 มาก
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น

4. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร	 3.77	 0.27	 มาก
มนุษย์สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ

5. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร	 3.75	 0.27	 มาก
มนุษย์ ช่วยให้บริษัทประหยัดค่าใช้จ่ายได้

6. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร	 3.74	 0.27	 มาก
มนุษย์ สามารถช่วยลดดุลพินิจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน

7. การน�ำนวัตกรรมมาใช้ช่วยในการบริหาร	 4.10	 0.30	 มาก
ทรัพยากรมนุษย์ ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการด�ำเนินงาน

8. ท่านพึงพอใจต่อการน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน	 3.96	 0.28	 มาก
การบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 รวม	 3.88	 0.28	 มาก



วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีที่ 9 ฉบับที่ 3224

จากตารางที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้               

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู ่ในระดับความคิดเห็นมาก             

(  = 3.88, S.D. = .28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากต่อประเด็น “การน�ำนวัตกรรม            

มาใช ้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท�ำให ้ เกิดความสะดวก รวดเร็ว”             

และประเด็น “การน�ำนวัตกรรมมาใช้ช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์               

ท�ำให ้ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด�ำเนินงาน” มากที่สุด             

(  = 4.10) รองลงมาคือ ประเด็น “การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ท�ำให้เกิดความถูกต้อง แม่นย�ำ” (  = 3.97) และประเด็น 

“ท่านพึงพอใจต่อการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์”             

(  = 3.96) ตามล�ำดับ ในส่วนของประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

น้อยที่สุด แต่ยังอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก คือประเด็น “การน�ำนวัตกรรมมาใช้

ช่วยให้เกิดความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น” (  = 3.60)       

4. ผลการศึกษาเชิงปริมาณเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของการน�ำ

นวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลของการน�ำนวัตกรรม

มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงปริมาณด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ 

สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

ระหว่างการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลของการน�ำ

นวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า

เทพรัตน์ พิมลเสถียร
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ตารางที่ 6	 ระดับความสัมพันธ์ของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ และผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ (n = 77)

C  h  a  p  t  e  r  6

	 การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร	 ผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้
	 ทรัพยากรมนุษย์	 ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 ค่าความสัมพันธ์	 P-value	 ระดับ

นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก	 .735**	 .000	 สูง

นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา	 .830**	 .000	 สูง

นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงาน  	 .781**	 .000	 สูง
สัมพันธ์

ภาพรวม	 .884**	 .000	 สูง

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ .01

จากตารางที่  6 แสดงความสัมพันธ ์ของการน�ำนวัตกรรมมาใช ้             

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม และจ�ำแนกรายด้านท้ัง 3 ด้าน 

ได้แก่ นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก นวัตกรรมการฝึกอบรมและ

พัฒนาและนวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ กับผลของการ           

น�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เม่ือวิเคราะห์หาความสัมพันธ์

ในตาราง พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ในภาพรวมมีค่าอยู ่ในระดับสูง 

(ระหว่าง 0.735 - 0.884) มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าเป็นบวก

ทั้งหมด เมื่อแยกเป็นรายด้านจะพบว่า การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้านมีความสัมพันธ์กับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้              

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับสูง โดยนวัตกรรมการฝึกอบรมและ

พัฒนามีระดับความสัมพันธ์มากที่สุด (ค่าความสัมพันธ์ = .830) รองลงมาคือ 
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นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ (ค่าความสัมพันธ์ = .781) 

และนวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก (ค ่าความสัมพันธ ์ = .735)             

ตามล�ำดับ ซ่ึงหมายความว่า การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์และผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์            

มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อกัน และผู ้ตอบแบบสอบถามมีแนวโน้มท่ีจะให้

คะแนนการตอบแบบสอบถาม ทั้ง 2 ปัจจัยไปในทิศทางเดียวกัน

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ      

1. การน�ำนวัตกรรมมาใช ้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของ               

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

จากการสนทนากลุ่มเพื่อศึกษากระบวนการและวิธีการน�ำนวัตกรรม             

มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ควรมีการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในขั้นตอนหรือกระบวนการ

ในการสรรหาคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้าท�ำงานในองค์กร โดยใช้สื่อออนไลน์               

การน�ำนวัตกรรมมาใช ้ในขั้นตอนหรือกระบวนการการพัฒนาบุคลากร            

โดยสามารถน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการส่งเสริมแนวคิดการท�ำงานตลอดจน

สามารถน�ำนวัตกรรมมามุ่งพัฒนาความรู้ให้แก่พนักงานผ่าน E-Learning และ

การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในขั้นตอนหรือกระบวนการการบริหารค่าตอบแทน         

และสวัสดิการ โดยการน�ำนวัตกรรมที่เรียกว่า ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key 

Performance Indicator: KPI) ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่จะแสดงให้เห็นรายละเอียด            

ในความส�ำเร็จหรือล้มเหลวของงานนั้น ๆ ที่พนักงานแต่ละคนรับผิดชอบ             

มาเป็นตัวประเมินผลการท�ำงานของพนักงานในองค์การ ผ่านการประเมิน    

Online แบบ 360 องศา 

ปัญหาอุปสรรคในเรื่องของการที่พนักงานในองค์การไม่สามารถ                

น�ำนวัตกรรมที่มี หรือนวัตกรรมที่ได้เรียนรู้จากการอบรม หรือไม่สามารถน�ำ

เทพรัตน์ พิมลเสถียร
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องค์ความรู ้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในท่ีท�ำงานได้ ส่งผลต่อ              

การสื่อสารภายในองค์การที่คลาดเคลื่อน จนไม่สามารถน�ำเสนอรูปแบบ                 

การจัดการองค์กรใหม่ เพื่อเข้ากับสถานการณ์ของการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลงไป  

และอุปสรรคประการสุดท้ายคือ เรื่องของความคุ้มค่าและต้นทุนในการน�ำ

นวัตกรรมเข้ามาใช้ในองค์กรนั้น มักมีค่าใช้จ่ายเพิ่มเติม ซึ่งหากองค์การ               

ไม่สามารถสร้างความเข้าใจให้แก่พนักงานหรือไม่สามารถท�ำให้พนักงานใช้

นวัตกรรมนั้นได้แล้ว ค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมนั้นจะเป็นค่าใช้จ่ายที่สูญเปล่า 

นอกจากนั้น ในส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม             

อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก และพบว่าด้านนวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา

อยู ่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านนวัตกรรมด้านการสรรหาและ                   

คัดเลือก และด้านนวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ 

2. ผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ                 

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย

ในการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการ 

แฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผล

การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีระดับที่อยู่ในค่าเฉลี่ย

ช ่วง 3.50-4.50 ซึ่งเป ็นเกณฑ์ที่ เ ห็นด ้วยมาก และสามารถเรียงล�ำดับ               

3 ประเด็นแรกได้ คือ อันดับที่  1 การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ท�ำให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว และช่วยให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการด�ำเนินงาน อันดับท่ี 2 การน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน                

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท�ำให้เกิดความถูกต้อง แม่นย�ำในการด�ำเนินงาน 

อันดับที่ 3 ท่านพึงพอใจต่อการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งสามารถสรุปได้ว ่า จากการน�ำเอานวัตกรรมใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในผู ้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทยนั้น         
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จะส่งผลต่อการท�ำงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกท้ังยังท�ำให้สะดวกรวดเร็ว 

และเกิดความถูกต้องแม่นย�ำ สร้างความพึงพอใจให้แก่ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย             

เป็นอย่างมาก แต่การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ

สอดคล้องกับความต้องการของผู ้ที่เกี่ยวข้องภายใต้บริบทของการแข่งขัน              

ในต้นทุนที่ถูกลง ทั้งน้ี ผลโดยภาพรวมความคิดเห็นเก่ียวกับการน�ำนวัตกรรม 

มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด ยังอยู ่ในเกณฑ์ท่ีเห็นด้วยว่า            

การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีประโยชน์และ

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานได้

3. การวิเคราะห์อภิปรายความสัมพันธ์ของนวัตกรรมและผลการน�ำ

นวัตกรรมไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

จากการศึกษาความสัมพันธ์ของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ กับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ พบว่า ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกและอยู่ในระดับสูง และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่า การน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับสูง โดยนวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนามีระดับ

ความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาคือ นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงาน

สัมพันธ์ และนวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก ตามล�ำดับ ซ่ึงแสดง               

ให้เห็นว่ามีการน�ำนวัตกรรมทั้ง 3 ด้านมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ผู้ประกอบการแฟชั่นระดับลักเซอร์รี่ในประเทศไทย โดยมีความสัมพันธ์กับ             

ผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถ

อธิบายรายละเอียดในแต่ละด้าน ได้ดังต่อไปนี้

นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นนวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์กับ

ผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด ซึ่งจะถูก

น�ำมาใช ้เพื่อเพิ่มความรู ้และทักษะของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน โดยผ ่าน                
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การฝึกอบรมแบบ E-learning ซึ่งการอบรมดังกล่าว นอกจากจะเพ่ิมศักยภาพ

ของพนักงานแล้ว ยังสร้างความสะดวกให้แก่พนักงานในการเลือกช่วงเวลา         

การฝึกอบรม และยังวัดผลการฝึกอบรมได้อย่างเป็นรูปธรรม อีกท้ังท�ำให้           

การท�ำงานและลดต้นทุนของการด�ำเนินงานของฝ่ายฝึกอบรมได้

นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ เป็นนวัตกรรมท่ีมี

ความสัมพันธ์กับผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

มากเป็นล�ำดับท่ีสอง ทั้งน้ี เน่ืองจากลักษณะการใช้นวัตกรรมนี้จะเป็นการน�ำ

นวัตกรรมมาใช ้ ในการประเมินตามภาระงานเพื่อปรับฐานเงินเดือน                

เลื่อนต�ำแหน่ง โดยนวัตกรรมการประเมินนั้น จะมีความชัดเจนไม่คลาดเคลื่อน            

รวมทั้งจะลดความขัดแย้งในองค์กรส่งผลต่อการสร้างมูลค่าภายในองค์กร 

เนื่องจากระบบการประเมินการให้ค่าตอบแทนเป็นระบบที่เกิดขึ้นจากการ     

ใช้โปรแกรมท�ำให้ลดดุลพินิจ การประเมิน และท�ำให้พนักงานพึงพอใจ              

ในผลตอบแทนที่ได้รับ  

นวัตกรรมด้านการสรรหาคัดเลือกเป็นนวัตกรรมท่ีมีความสัมพันธ์กับผล

ของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากเป็นล�ำดับสุดท้าย 

แต่อย่างไรก็ตาม นวัตกรรมด้านการสรรหาได้ถูกน�ำมาใช้มากท่ีสุด โดยมักจะมี

รูปแบบการน�ำมาใช้ คือ การจัดหาคัดเลือกผ่านระบบอินเตอร์เน็ต ผลของ     

การน�ำนวัตกรรมมาใช้ คือ ท�ำให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วในการสรรหา         

คัดเลือก สามารถท�ำให้การจัดหาคัดเลือกเป็นไปอย่างถูกต้อง แม่นย�ำ และเกิด

ประสิทธิภาพในการสรรหาคัดเลือกที่ได้บุคคลตามคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ 

อีกทั้งยังช่วยให้บริษัทประหยัดค่าใช้จ่ายในกระบวนการสรรหาคัดเลือก

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ผลของการน�ำนวัตกรรมมาใช้ใน              

การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational 

Effectiveness) โดยนวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา มีผลของการน�ำไปใช้             

C  h  a  p  t  e  r  6



วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีที่ 9 ฉบับที่ 3230

ที่ตอบสนองความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทรัพยากรบุคคลมีความสามารถ             

ท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ประเด็นต่อมาคือ 

นวัตกรรมด ้านการสรรหาคัดเลือกมีผลต ่อการน�ำไปใช ้ที่ ตอบสนอง              

ความคาดหวังด้านการบริหาร (Management’s Expectation) เนื่องจาก           

การสรรหาคัดเลือกบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะสร้างความมั่นใจให้องค์กรว่า                

องค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถท่ีเหมาะสมและ

สามารถร่วมงานอย่างองค์กรได้ ประเด็นสุดท้าย นวัตกรรมด้านค่าตอบแทน

และพนักงานสัมพันธ์ มีผลต่อการน�ำไปใช้ที่ตอบสนองความต้องการของ

พนักงาน (Employee’s Needs) กล่าวคือ นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและ

พนักงานสัมพันธ์ โดยการที่องค์กรมองว่าทรัพยากรบุคคลเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่า

ขององค์กร และจะต้องด�ำเนินกิจกรรมที่ตอบสนองความต้องการของคน              

ในองค์กร พร้อมไปกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและพัฒนากระบวนการ

ท�ำงาน เพื่อสร ้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน (Work-life              

balance) และเสริมสร้างการท�ำงานอย่างมีความสุข

ข้อเสนอแนะ                                

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

ควรมีการพัฒนานวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านของ

การตรวจสอบความโปร่งใส จากผลการศึกษาพบว่า การใช ้นวัตกรรม                

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังมีค�ำถามต่อความโปร่งใสและการใช้ดุลพินิจ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถเสนอข้อเสนอแนะได้ใน 2 แนวทาง 

นั่นก็คือ การพัฒนานวัตกรรมที่สามารถตรวจสอบความโปร่งใส และสามารถ

ประมวลผลได้อย่างถูกต้องและแม่นย�ำ และแนวทางท่ีสอง คือ การพัฒนา

นวัตกรรมที่มีลักษณะการสร้างความเป็นกลาง ไม่เลือกปฏิบัติหรือเพื่อลดการใช้

ดุลพินิจและปราศจากอคติ  
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C  h  a  p  t  e  r  6

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

2.1 การเพิ่มการใช้นวัตกรรมใหม่อย่างสิ้นเชิง (Radical             

Innovation) จะเห็นได้ว ่ารูปแบบการน�ำนวัตกรรมไปใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์น้ัน ยังมีรูปแบบที่ยังไม่หลากหลาย และส่วนใหญ่จะใช้ผ่าน

ระบบอินเตอร์เน็ต และสังคมออนไลน์เพียงเท่านั้น ในแง่ของการใช้นวัตกรรม    

ที่มีความใหม่ และเป็นขบวนการเสนอสิ่งใหม่ที่ใหม่อย่างแท้จริงสู ่สังคม              

ยังไม่มีการใช้เท่าที่ควร และหากมีการใช้นวัตกรรมในรูปแบบนี้มากขึ้นจะส่งผล

ต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการพัฒนาบุคคล           

ให้สามารถปรับตัวหรือปรับสภาพไปตามการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก              

เพื่อสร้างศักยภาพในการแข่งขันต่อไป

2.2 การเพิ่มนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) 

เพื่อเสริมสร้างกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล จะเห็นได้ว่าการน�ำเอา

นวัตกรรมไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น มีการน�ำเอาไปใช้ในกระบวนการ 

สรรหาคัดเลือก ตรวจสอบ และประชาสัมพันธ ์ เป ็นอย ่างมาก ดังนั้น                 

การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ที่ผลิตขึ้นในเชิงพาณิชย์ให้ดีข้ึนหรือเป็นสิ่งใหม่ในตลาด 

จะเป็นการเพิ่มความหลากหลายและแม่นย�ำของกระบวนการการท�ำงาน              

โดยอาจจะเป ็นไปในรูปแบบของการสรรหาผ ่านโปรแกรมเพื่อให ้ เ กิด              

ความเหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากรและสามารถลดระยะเวลาใน              

กระบวนงานน้ี ซึ่งการเพิ่มนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ยังสามารถท�ำได้ในหลาย ๆ            

ขั้นตอนของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น วิธีการสอนงานผ่าน             

รูปแบบ/ ผลิตภัณฑ์ที่องค์การสร้างขึ้น (Knowledge Management)             

การประเมินผลผ่านโปรแกรมเพ่ือความรวดเร็วในการประมวลผล การพัฒนา

บุคคล โดยจัดหลักสูตรการอบรมให้ตรงกับพนักงาน เป็นต้น นอกจากน้ันแล้ว

อาจจะส่งผลไปถึงการตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการอีกด้วย
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