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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือศึกษาอิทธิพลของแนวปฏิบัติด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานด้วยวิธีการทบทวนเอกสารและการ
วิเคราะห์เอกสาร เพ่ือท าความเข้าใจเหตุผลในเชิงทฤษฎีและให้ได้บทสรุปขององค์ความรู้ที่น่าเชื่อถือ           
ผลการศึกษาพบว่า การอบรมและพัฒนา การให้รางวัล การมีอิสระในการท างาน องค์ประกอบของภาระหน้าที่ 
ความต้องการงาน และการสะท้อนของงานหรือการป้อนกลับ เป็นองค์ประกอบของแนวปฏิบัติด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน โดยแนวปฏิบัติในทุกองค์ประกอบ
จะช่วยเสริมสร้างความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานซึ่งน าไปสู่การ
เสริมสร้างความเข้มแข็งให้องค์การและผลลัพธ์การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ผลการศึกษาครั้ง
ก่อให้เกิดองค์ความรู้ในการประยุกข์ใช้แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับลักษณะงาน และประเภทงานที่ท าในแต่ละบริบทของ
องค์การ ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ส าหรับ HR มืออาชีพในการมุ่งพัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน  
 
ค าส าคัญ การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ, แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์, พฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างาน 
 
Abstract 
 This paper aims to review systematic the literature, to study the influence of human 
resource management practices on innovation work behavior, and to understand the  
theoretical reasoning in order to use the research results to analyze and synthesize to obtain 

mailto:wisanupong.p@psu.ac.th


 

การประชมุวิชาการน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ ครั้งที่ 14 
"Global Goals, Local Actions: Looking Back and Moving Forward 2021"  

 วันพุธที่ 18 สิงหาคม 2564  
 

 

    487 

a reliable conclusion of the knowledge. The results revealed that Training and Development, 
Rewards, Job autonomy, Task composition, Job demands and Feedback will impact Innovative 
work behavior. Human resource management practices in every component can enhance 
ability, motivation and opportunity to develop employees' potential, leading to organizational 
strengthening and higher performance outcomes. The results of this study revealed knowledge 
in the application of human resource management practices to enhance innovative work 
behavior that differed depending on task and job types performed in each organizational 
context.  The information obtained will be useful for HR professionals to develop a human 
resource management system to promote innovative work behaviors.Finally the results of this 
study can be used as a guideline for further research. 
 
Keywords Systematic Literature Review, Human Resource Management Practices, Innovative 
Work Behavior 

 
บทน า 

ในปัจจุบันนวัตกรรมถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและเพ่ือเป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน งานวิจัยที่ผ่านมาได้แสดงให้
เห็นว่านวัตกรรมเป็นคุณประโยชน์อย่างมากต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Jiménez-Jiménez and 
Sanz-Valle, 2011; Thornhill, 2006) แม้ว่ามีงานวิจัยหลายๆ งานจะพบข้อมูลสนับสนุนเกี่ยวกับความ
เชื่อมโยงกันระหว่างการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กับนวัตกรรม (Messersmith & Guthrie, 2010; 
Mumford, 2000; Shipton et., 2016) โดยได้ท าการศึกษาอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท์ี่มี
ต่อการก าหนดทัศนคติ พฤติกรรมและความรู้ของพนักงานแต่ละคน และมีความเชื่อมโยงกับนวัตกรรมในระดับ
องค์การ แต่องค์การยังคงมีความขาดความรู้ความเข้าใจอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างพฤติกรรม
นวัตกรรมในระดับบุคคล (Bos-Nehles, Renkema & Janssen, 2017) เนื่องจากพนักงานถือเป็นหัวใจส าคัญ
ของความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การและเนื่องจากพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บุคคลนั้นถือได้ว่าเป็นรากฐานส าคัญของการสร้างนวัตกรรมในองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแนว
ปฏิบัติด้านการจัดการมนุษย์จะช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานได้โดย
จะช่วยเพ่ิมความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน น าไปสู่การเสริมสร้างความ
เข้มแข็งให้องค์การและผลลัพธ์การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Combs et al., 2006) 
 อีกทั้งจากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยพบกรอบแนวคิดความสามารถ แรงจูงใจและโอกาส (Ability 
Motivation Opportunity Theory : AMO) (Appelbaum, Bailey, Berg, and Kalleberg, 2000) ซึ่งเป็น
ทฤษฎีหลักในการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงของการเพ่ิมความสามารถ การเพ่ิมแรงจูงใจ และการเพ่ิมโอกาสใน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถก่อกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
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พนักงานได้ (Bello-Pintado, 2015; Jiang et al., 2012) ด้วยเหตุนี้เอง องค์การจึงควรให้ความส าคัญและท า
ความเข้าใจถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเพ่ือจะสามารถท าให้เห็นภาพที่
สอดคล้องกันมากขึ้นในความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน จากความส าคัญและที่มาของปัญหาข้างต้นท าให้ผู้วิจัยตระหนักและสนใจที่ จะ
ศึกษาวิจัยเชิงเอกสารโดยการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบและสังเคราะห์งานวิจัย เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการเสริมสร้างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างาน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบและสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของแนวปฏิบัติ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน   
 
ค านิยาม แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  
 

แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices : 
HRM Practices) 

ส าหรับแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมที่เกิดจากหน้าที่หลักของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 1) การสรรหาทรัพยากรบุคคลและการคัดเลือกคนเข้าท างาน 2) การ
ฝึกอบรมและพัฒนา 3) ค่าตอบแทน ผลประโยชน์/การให้รางวัล 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) 
ความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนต าแหน่ง 6) การได้รับข้อมูลข่าวสารในองค์การ 7) การมีส่วนร่วมการ
ตัดสินใจ 8) ทีมบริหารตนเอง และ 9) การมีอิสระในการท างาน เป็นต้น ซ่ึงจะช่วยในการบริหารคนในองค์การ 
เพ่ือท าให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายขององค์การและมีความส าคัญต่อองค์การในการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันได้ (Huselid, 1995; Delery and Doty, 1996) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การศึกษาแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นั้นได้รับ
อิทธิพลจากทฤษฎีพ้ืนฐานที่ส าคัญ คือ ทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (Ability Motivation 
Opportunity Theory : AMO) (Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000) แนวคิด AMO สามารถ
อธิบายการท างานของ HRM Practices ผ่านมุมมองที่ว่าพนักงานเป็นกุญแจเชื่อมโยง ระหว่างการกิจกรรม
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย Macky and Boxall (2007) ได้สรุปไว้ว่า 
Ability ประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ และความสามารถ (Knowledge, Skills and Abilities: KSAs) ที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการคัดสรรที่ดีมีส่วนส าคัญในการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถ มีทัศนคติที่
เหมาะสมกับองค์การ รวมทั้งการฝึกอบรมพัฒนามีส่วนส าคัญในการเสริมสร้าง KSAs  ส่วน Motivation คือ 
แรงจูงใจหรือความเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถซึ่งพนักงานจะอยากท างานก็ต่อเมื่อได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุ่มเท และเมื่อการประเมินมีความเป็นธรรม สุดท้าย Opportunity หมายถึง 
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การได้รับโอกาสจากนายจ้างในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับทักษะ ความรู้และความสามารถ และการ
มีอิสระในการท างานและการได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายในองค์การ ซึ่งถือเป็นโครงสร้างหลักในการ
อธิบายความเชื่อมโยงของการเสริมสร้างความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส ในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่สามารถก่อกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานได้ ( Bello-Pintado, 
2015; Jiang et al., 2012)  

ทฤษฎี AMO จึงถือเป็นการผสานรวมกันของความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่จะส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การได้อย่างสมเหตุสมผล (Appelbaum et al., 
2000) และมุ่งเน้นความส าคัญไปที่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Janssen, 2000) โดยแนวปฏิบัติ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี AMO นั้น อธิบายได้ว่า หากองค์การต้องการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน องค์การจะต้องเพ่ิมระดับความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสของพนักงานให้สูงขึ้น  

  
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior : IWB) 

 ส าหรับการทบทวนวรรณกรรมในครั้งนี้ ได้นิยามค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานว่า  
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความคิด การสนับสนุน
ความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง หรือการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ๆ กระบวนการใหม่ๆ เพ่ือให้ได้
ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือขั้นตอนการท างานใหม่ หรือเพ่ือปรับปรุงงานให้ดีขึ้น เกิดประโยชน์ต่อตนเอง ต่อกลุ่มงาน 
หรือต่อองค์การในที่สุด (De Spiegelaere, Gyes, Tom, and Greet, 2012:13; Prieto and Perez-Santana, 
2014) การศึกษางานวิจัยในอดีตชี้ให้เห็นว่าองค์การต่าง ๆ สามารถสร้างประโยชน์จากพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานของบุคคล ตามที่ Miron et al.(2004) ได้ให้ความเห็นว่าการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมของพนักงานไม่ได้ส่งผลต่อการลดทอนคุณภาพและประสิทธิภาพของการท างานตามปกติ ด้วย
เพราะพนักงานเหล่านั้นมีความสามารถในการปรับสมดุลระหว่างการสร้างนวัตกรรมและให้ความส าคัญอย่าง
ต่อเนื่องอาจส่งผลท าให้ไม่สามารถรักษาระดับของการมีนวัตกรรมให้คงอยู่กับองค์การได้ในระยะยาว 
(Cormican and O'Sullivan, 2004) นักวิชาการจ านวนมากได้ให้ข้อเสนอแนะว่าองค์การสามารถสร้างสรรค์
นวัตกรรมได้อย่างต่อเนื่องโดยการเชื่อมโยงนวัตกรรมกับพนักงานแต่ละคน (De Jong and Den Hartog, 
2007) ผลลัพธ์ที่เป็นนวัตกรรมอาจจะมีตั้งแต่การขยายผลิตภัณฑ์และการต่ออายุผลิตภัณฑ์ การบริการ 
ขั้นตอนและกระบวนการไปจนถึงวิวัฒนาการของวิธีการผลิตใหม่ๆและระบบการจัดการใหม่ ( Crossan and 
Apaydin, 2010) 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเป็นการวิจัย เอกสาร ( Documentary Research) ใช้ข้อมูลทุติยภูมิ  
(Secondary Data) มาด าเนินการวิจัยแบบการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ จ านวนงานวิจัยที่สืบค้นมี
จ านวนทั้งสิ้น 78 บทความ ซึ่งทั้งหมดเป็นบทความที่เกี่ยวข้องกับแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน และเมื่อท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์งานวิจัยอย่างละเอียด โดยมี
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เกณฑ์การคัดเลือกในส่วนของบทน า ระเบียบวิธีวิจัยและการอภิปรายผล ท าให้ต้องตัดบทความ 51 รายการ
ออกและเหลือเพียง 27 ที่ตรงตามเกณฑ์การคัดเลือกของผู้วิจัย และเป็นบทความที่ท าการศึกษาในช่วงปี ค.ศ.  
2000-2015 เพ่ือให้สอดคล้องการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ใกล้เคียงกับปัจจุบันมากที่สุด 
 
ผลการวิจัยและข้อวิจารณ์   

จากการทบทวนวรรณกรรมผลงานวิจัยในอดีตกับประเด็นความเชื่อมโยงระหว่างแนวปฏิบัติด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน เพ่ือการเสริมสร้างความสามารถ แรงจูงใจ 
และโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้วิจัยพบความสัมพันธ์ของแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะถูกแบ่งเป็นชุดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Bundles of practices) (Batt, 2002) ดังนี้ 
 1.การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นองค์ประกอบของแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
เพ่ิมพูนความสามารถ จากการศึกษาของนักวิจัยหลายหนึ่งพบว่าการฝึกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในการศึกษาของนักวิจัยหลายๆ คน (Knol & 
van Linge, 2009; Pratoom and Savatsomboon, 2012; Zhang & Begley, 2011) ผลการวิจัยพบว่าการ
ฝึกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานและยังเห็นได้ว่า
การฝึกอบรมและการพัฒนา ยังเป็นองค์ประกอบหลักของกิจกรรมที่มุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถและ
ความรู้ของพนักงานภายในองค์การ 
 2. การให้รางวัล ถือว่าเป็นแนวปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจซึ่งจะส่งผลต่อ    
การเสริมสร้างพฤติกรรมนวัตกรรมในการท างานได้ (Bysted and Jespersen, 2014; Zhang and Begley, 
2011) ผลงานวิจัยบางงาน (Bysted and Hansen, 2015) พบความเชื่อมโยงกันระหว่างผลการปฎิบัติงานเชิง
นวัตกรรมและการให้รางวัลและรวมไปถึงการให้รางวัลในระดับองค์การ (Sanders et al., 2010) ซึ่งอาจ
รวมถึงรางวัลหรือผลประโยชน์ที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน (Ramamoorthy et al., 2005) 
 3. การมีอิสระในการท างาน  ถือเป็นแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมโอกาส เป็น
การให้อิสระแก่พนักงานในการก าหนดรายการหรือตารางการท างาน และการจัดการนั้นหรือในทางกลับกัน
อาจจะเป็นงานที่ต้องท าตามคู่มือ หรือค าสั่งเท่านั้น  แม้ว่านักวิชาการจะก าหนดแนวปฏิบัติด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในทิศทางที่แตกต่างกันออกไป และจากการทบทวนวรรณกรรมที่หลากหลาย นักวิชาการ
เหล่านั้นได้อธิบายไว้ว่าความมีอิสระในการท างานไปในทิศทางเดียวกันว่า  ความมีอิสระในการท างาน
เปรียบเสมือนระดับของความมีอิสระและมีเสรีภาพ เป็นประสบการณ์ของพนักงานที่พวกเขามีบทบาทในการ
ปฏิบัติหน้าที่การงานได้อย่างไร (Janssen, 2000; Ramamoorthy et al., 2005) 
 4. องค์ประกอบของภาระหน้าที่ เป็นแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญอย่างหนึ่งใน
การก าหนดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Dorenbosch et al., 2005; Ohly et al., 2006) หรือ
บางครั้งเราอาจจะเรียกว่าความหลากหลายของภาระหน้าที่ ความซับซ้อนของงาน และภาระหน้าที่ประจ าวัน
กับไม่ประจ าวัน เราเรียกตัวแปรนี้ว่า ตัวแปรองค์ประกอบของภาระหน้าที่ เพ่ือเป็นการสะท้อนถึงแง่มุมของ
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การออกแบบงานที่นอกเหนือจากการมีอิสระในการท างานแล้วยังรวมไปถึงงานประจ าที่ตายตัวหรือที่เป็นแบบ
แผนซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความซับซ้อนของงาน 
 5.ความต้องการของงานและความกดดันด้านเวลา  ตามทฤษฎีความต้องการของงาน (Job 
Demand-Resource Theory) (Bakker & Demerouti, 2007) ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการของงานเป็น
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นก่อนพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Janssen, 2000; De Spiegelaere et al., 
2012) ความต้องการของงานจะเกิดขึ้นในกรณีที่ปริมาณงานมากเกินก าลังความสามารถ มีปริมาณงานที่ต้อง
ท ามากเกินไปภายในกรอบเวลาที่จ ากัด การทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาให้ความเห็นว่าความกดดันด้านเวลามี
ความส าคัญเช่นเดียวกันกับความต้องการของงาน (Noefer et al., 2009; Ohly et al., 2006; Wu et al.,  
2014) และถูกพิจารณาว่าเป็นความท้าทายของงานนั้น  
 6. การสะท้อนของงานหรือการป้อนกลับ (Feedback) เป็นการให้พนักงานได้รับทราบเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างานของตัวเอง ซึ่งการป้อนกลับจะท าให้ทราบว่า ผลงานที่เกิดขึ้นนั้นเป็น
อย่างไร มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ต้องมีการปรับปรุงอย่างไร จาก
ผลงานวิจัยของ Knol and Van Linge (2009) ได้ทดสอบว่าการสะท้อนของงานหรือการป้อนกลับจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ในขณะที่การศึกษาอ่ืน ๆ พบว่าการสะท้อนของงาน
หรือการป้อนกลับจะเป็นตัวแปรก ากับได้แก่ ปัจจัยอ่ืนๆ เช่น ความกดดันด้านเวลา ทักษะที่หลากหลาย การ
ต่อต้านต่อการเปลี่ยนแปลงและพันธะสัญญาใจ  และความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน จะได้รับอิทธิพลจากการรับฟังข้อเสนอแนะจากตัวเนื้องานเองหรือจากเพ่ือนร่วมงาน
หรือจากหัวหน้างานด้วยเช่นกัน (Battistelli et al., 2011; Chang et al. , 2013; Noefer et al., 2009)  

จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบว่ามีงานวิจัยที่ค้นพบตัวแปรก ากับและตัวแปรคั่นกลาง ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
(Seeck and Diehl, 2017) ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มอาชีพ (occupation) (De Spiegelaere et al., 2012) 
ความแตกต่างระหว่างองค์การภาครัฐและภาคเอกชน  (Bysted and Hansen, 2015; Bysted and 
Jespersen, 2014) และความแตกต่างของประเทศที่เป็นที่ตั้งขององค์การ (Zhang and Begley, 2011) เป็น
ตัวแปรก ากับที่จะสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานบนพื้นฐานทฤษฎีที่เกี่ยวข้องได้อย่างลงตัว 

 
สรุป 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบและสังเคราะห์งานวิจัยที่
เกีย่วข้องกับอิทธิพลของแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน   
ผลการศึกษาพบว่าแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนา การให้รางวัล 
การมีอิสระในการท างาน องค์ประกอบของภาระหน้าที่ ความต้องการงานและความกดดันด้านเวลา และการ
สะท้อนของงานหรือการป้อนกลับ ล้วนเป็นกลุ่มกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถส่งเสริมพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานได้ ทั้งนี้ การน าแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปใช้นั้น
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สามารถน าแต่ละองค์ประกอบมาผสมผสานปรับใช้และเพ่ือให้องค์การสามารถกระตุ้นและก่อให้เกิดพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมของพนักงานได้ โดยแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยกรมนุษย์นั้นจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานทีแ่ตกต่างและเป็นอิสระจากกันตามบริบทที่ท าการศึกษา ดังนั้นผู้น าไปปฏิบัติควร
ท าวิเคราะห์อย่างรอบคอบว่าแนวปฏิบัติด้านใดที่มีความเหมาะสมน ามาปรับใช้ในแต่ละบริบทขององค์การ
นั้นๆ  

 
ข้อเสนอแนะ  

องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้จะสามารถน าไปสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวแบบ
ในการวัดอิทธิพลของแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานใน
บริบทขององค์การธุรกิจต่างๆ ซ่ึงจะสามารถแสดงเชื่อมโยงระหว่างแนวปฏิบัติด้านจัดการทรัพยากรมนุษยกับ
ผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล โดยผ่านตัวกลางไดอยางเหมาะสม 
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