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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การแข่งขันขององค์กรในโลกที่มีความรุนแรงในปัจจุบัน องค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาผลการ
ด าเนินงานอย่างต่อเนื่องโดยการลดต้นทุน เพิ่มคุณภาพและสร้างความแตกต่างในสินค้าและบริการ
เพื่อความสามารถในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิผล จึงต่างหันเข้าสู่บทบาทการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพื่อช่วยในการพัฒนากลยุทธ์การแข่งขัน โดยการพัฒนาความสามารถหลักขององค์กรซึ่ง
ที่สุดจะสามารถยกระดับผลการด าเนินงานขององค์กรได้ (Katou, 2010; Chang & Huang 2005) ซึ่ง
ทุกวันนี้ทั้งโลกได้ยอมรับว่าคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งในการจะน าไปสู่ความส าเร็จในหนทางที่
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด (Lee et al., 2010)  

ค าว่าคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กรสามารถพบเห็นได้บ่อยคร้ังในพันธกิจ
หรือรายงานประจ าปีขององค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นั้นจัดเป็นสินทรัพย์ที่สามารถก่อให้เกิด
ความได้เปรียบในการแข่งขันเพราะยากที่จะลอกเลียนแบบจากคู่แข่งขัน และยากที่จะทดแทนได้
ถึงแม้จะเป็นในองค์กรเดียวกันก็ตาม และสิ่งที่ส าคัญอีกประการคคือการมีคนอยู่ในต าแหน่งและ
เวลาที่ถูกต้องนั้นเป็นความส าคัญสูงสุดเพื่อความส าเร็จและการอยู่รอดของทุกองค์กร (Oladipo & 
Abdulkadir, 2011; Abdulkadir, 2012) แม้แต่องค์กรในประเทศไทยก็เช่นเดียวกันที่เห็นคุณค่าและ
ได้ให้ความส าคัญกับเร่ืองคนในองค์กร ดังนั้นการจัดการเกี่ยวกับคนจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญต่อ
องค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

การศึกษาที่ผ่านมาได้มีการเชื่อมโยงแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์และระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจเพื่อศึกษาถึงผลที่เกิดขึ้นจากความสอดคล้อง
ดังกล่าวต่อผลการด าเนินงานองค์กร เป็นแนวการศึกษาที่พบมากในการศึกษาเร่ืองการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นั้นตั้งอยู่บนสมมุติฐานว่าผล
การด าเนินงานขององค์กรได้รับอิทธิพลจากกลุ่มกิจกรรมหรือระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ผ่านการทุ่มเทในการแสดงให้เห็นว่าวิธีการที่ใช้ในการจัดการคน  ซึ่งสมมุติฐานที่ว่านี้ได้รับการ
พิสูจน์โดยหลักฐานเชิงประจักษ์จากนักวิจัยและนักวิชาการหลากหลาย (Chang & Huang, 2005; 
Savaneviciene & Stankeviciute, 2010) โดยการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีทฤษฎี
ที่นิยมใช้ในการศึกษานั้นมีอยู่ 3 ทฤษฎีคือ แนวคิดพฤติกรรม (Behavioural perspective) ทฤษฎีฐาน
ทรัพยากร (Resource-based view – RBV) และทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (Ability, 
Motivation and Opportunity – AMO theory) ซึ่งเป็นเสาหลักในการศึกษาการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ เชิงกลยุทธ์  (Wright & McMahan, 1992; Savaneviciene & Stankeviciute, 2010; Alcázar et 
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al., 2005;) ในขณะที่ Boselie et al. (2005) พบจากการวิเคราะห์การศึกษา 104 งานหลักที่มีอิทธิพล
กับแวดวงสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ผ่านมาว่านักวิชาการได้ผสมผสานทฤษฎีใหญ่สาม
ทฤษฎี คือ ทฤษฎีสถานการณ์ (Contingency) ทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) และทฤษฎีความสามารถ 
แรงจูงใจ และโอกาส (AMO theory) รวมเข้าเป็นทฤษฎีภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ส่วนแนวคิดที่พบในการศึกษามีด้วยกันทั้งสิ้น 3 แนวคิดคือ แนวคิดสากล แนวคิดสถานการณ์ และ
แนวคิดองค์ประกอบ (Delery & Doty, 1996) โดยศึกษาเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นหลักและยังได้รับการน ามาใช้ในการศึกษาจนถึงปัจจุบัน 

อย่างไรก็ดีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กรหรือไม่ และการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฎิบัติในระดับความ
เข้มข้นต่าง ๆ ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรต่างกัน หรือสภาพแวดล้อมด้านตลาดเป็นปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์โดยการส่งผ่านไปยังผลการด าเนินงานขององค์กรยังคงเป็นค าถามส าคัญที่
หลงเหลืออยู่ส าหรับนักวิจัยและนักวิชาการ นอกจากนั้นข้อโต้แย้งส าคัญที่ยังคงเป็นค าถามอยู่คือมี
วิธีการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดับสากลอยู่หรือไม่ ซึ่งนักวิชาการบางท่านนั้นได้พิสูจน์
ว่ามี แต่ในขณะเดียวกันนักวิชาการอีกจ านวนหนึ่งได้โต้แย้งว่าความมีประสิทธิผลของกิจกรรมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความเกี่ยวเนื่องต้องขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืน ๆ ด้านองค์กรและบริบทของ
สภาพแวดล้อมด้วย (Chang & Huang, 2005) และถึงแม้ว่าจะมีการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์เป็นจ านวนมากเป็นที่ยอมรับว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีผลเชิงบวกต่อผลลัพธ์
ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Snell & Dean, 1992; Youndt & Snell, 2004, Takeuchi et al., 2007; Guthrie 
et al., 2011; Gardner et al., 2001; Katou & Budhwar, 2006, 2010; Katou, 2008, 2010, 2012; Arthur, 
1994; Huang, 2001; Guthrie et al., 2009) และผลการด าเนินงานขององค์กร (MacDuffie, 1995; 
Guthrie et al., 2009; Huselid, 1995; Delery & Doty, 1996; Nigam et al., 2011; Absar et al., 2012; 
Khan, 2010; Su & Wright, 2012) แต่ส่วนใหญ่นั้นได้ศึกษาในบริบทประเทศสหรัฐอเมริกา ส่วน
หนึ่งในบริบทสหราชอาณาจักร นอกจากนั้นก็พบในบริบททวีปยุโรปและเอเซียจ านวนหนึ่ง ก็ยังมี
ความจ าเป็นที่จะต้องมีการศึกษาและหลักฐานเพิ่มเติมที่จะสนับสนุนความเชื่อมโยงนี้ในบริบทที่
แตกต่างออกไป โดยลักษณะของอุตสาหกรรมที่แตกต่างกันเป็นสิ่งที่ก าหนดการน าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้ และการวิจัยที่ผ่านมาส่วนมากนั้นได้ศึกษาในอุตสาหกรรมการผลิต แต่
การศึกษาเชิงประจักษ์ยังจ าเป็นต้องเกิดขึ้นเพิ่มเติมในบริบทอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ (Muduli, 2012; 
Nigam et al., 2011; Katou, 2008; Katou & Budhwar, 2010) อีกทั้งถึงแม้ได้มีการศึกษาการน าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในบริบททวีปเอเซียซึ่งมีทั้งที่แตกต่างและคล้ายคลึงกับบริบททาง
ตะวันตกก็ดี แต่ก็ยังไม่มีบทสรุปที่แน่ชัด  

นอกจากที่กล่าวมายังได้มีผู้วิจารณ์ได้กล่าวถึงระเบียบวิธีในการวิจัยที่ใช้ในการศึกษาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีข้อจ ากัดของผลลัพธ์ในการประยุกต์ใช้ในวงกว้าง (Muduli, 2012; Ngo 
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et al., 2008) อีกประเด็นหนึ่งคือผลการศึกษาที่ได้รายงานเร่ือยมาในทศวรรษที่ผ่านมาด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงาน แต่ล าดับเหตุผลของตัวแปรที่รวมอยู่ในความสัมพันธ์
นั้นยังเป็นสิ่งที่ไม่สามารถโน้มน้าวได้อยู่ (Wright et al., 2005) ยิ่งไปกว่านั้นการออกแบบในการ
วิจัยโดยปกติที่ศึกษาถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยตรง
นั้นไม่เพียงพอเนื่องจาก การวิจัยในลักษณะนี้ไม่ได้ค านึงถึงตัวแปรสอดแทรก (Moderating 
variables or intervening variables) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของ
องค์กร ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ว่าทุนมนุษย์และแรงจูงใจเป็นปัจจัย
แทรกที่ วิ กฤตที่ สุ ดในวรรณกรรม (Liao et al., 2009; Gardner et al., 2011; Sun et al., 2007; 
Takeuchi., 2007; Youndt and snell, 2004; Jiang et al., 2012b; Katou, 2012) อีกทั้งการศึกษาส่วนมาก
เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการศึกษาผลกระทบของผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ในด้านทักษะ
และแรงจูงใจที่มีต่อผลการปฎิบัติงานหรือผลการด าเนินงานขององค์กรของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในเชิงประจักษ์นั้นอย่างไรก็ตามยังมีข้อมูลเพียงน้อยนิด (Ferguson & Reio Jr., 2010) 
เช่นเดียวกับการศึกษาที่รวมปัจจัยทางด้านกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กรในการศึกษา 

นอกจากนั้นจากหลักฐานที่ เพิ่มขึ้นได้ชี้ให้ เห็นว่าทฤษฎีและการปฎิบัติในประเทศ
สหรัฐอเมริกาอาจจะไม่เหมาะสมในบริบทประเทศอ่ืนเนื่องจากความแตกต่างทางขนบธรรมเนียม
และวัฒนธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทประเทศที่เป็นตลาดเกิดใหม่ (Fey et al., 2009; Katou, 
2010) วัฒนธรรมของชาติแต่ละชาตินั้นมีความแตกต่างกัน คนในสังคมนั้นมีแนวโน้มที่จะมีค่านิยม
ที่ยอมรับร่วมกันเช่น สิ่งใดเป็นสิ่งที่ส าคัญ เป็นสิ่งที่ถูกต้อง เป็นต้น ซึ่งค่านิยมนั้นได้รับการปลูกฝัง
ลึกลงในการใช้ชีวิตทุก ๆ วัน และยากที่จะเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจึง
แตกต่างกันไปตามความแตกต่างของวัฒนธรรมแต่ละประเทศ ซึ่งจากผลการศึกษาก็ได้พบเช่นนั้น 
(Fey et al., 2009) ดังเช่นผลการศึกษาของ Chang & Huang (2005) ซึ่งพบว่าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ เชิงกลยุทธ์แนวคิดสากลที่มีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรในบริบทประเทศ
สหรัฐอเมริกา ไม่มีผลในบริบทประเทศไต้หวัน และสิ่งที่ส าคัญคือการศึกษาเร่ืองนี้ในประเทศไทย
ยังปรากฎน้อยอยู่ 

ในขณะที่การศึกษาได้แสดงถึงข้อมูลในเชิงบวกของบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
เพิ่มผลการด าเนินงานขององค์กรได้ขยายวงกว้างมากขึ้นในทศวรรษที่ผ่านมา แต่ก็ยังมีบทวิจารณ์
ต่าง ๆ เกิดขึ้น โดยเฉพาะที่กล่าวว่า ไม่ว่ากรอบแนวคิดหรือการศึกษาเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นว่า
กลุ่มของกิจกรรมหรือ “bundle” นั้นน าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น รวมถึงการวัดควรจะวัดเช่นไร 
(Harney & Jordan, 2008) และค าถามที่ควรจะต้องตอบให้ได้ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานขององค์กรคือท าไมถึงสัมพันธ์กันและสัมพันธ์กันได้
อย่างไร ตลอดจนถึงปัจจุบันก็ยังมีความเข้าใจถึงกลไกเพียงน้อยนิดถึงความส าเร็จในการได้เปรียบ
ในการแข่งขันที่เกิดจากกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Savaneviciene & Stankeviciute, 2010) 
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จากเหตุผลข้างต้นจึงน ามาสู่ความสนใจของผู้วิจัยที่จะศึกษาความสอดคล้องของกลยุทธ์
ธุรกิจกับแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจด
ทะเบียนไทยเพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถน ามาปรับใช้กับบริบทประเทศไทยได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 
1.2 วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาความสอดคล้องของแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ     กล
ยุทธ์ธุรกิจที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้ 

1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยเหตทุี่มีผลต่อแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อผลการด าเนินงานของ

องค์กร 
1.2.3 เพื่อพัฒนาแบบจ าลองความสอดคล้องของแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ    

กลยุทธ์ธุรกิจ 
 

1.3 ค ำถำมในกำรวิจัย 
การวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความสอดคล้องของแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ 

กลยุทธ์ธุรกิจที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยผู้วิจัยได้ท าการตั้งค าถามในการวิจัย ดังนี้ 

1.3.1 แบบจ าลองของแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นเช่นไร 
1.3.2 แบบจ าลองแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในบริบทประเทศไทยเป็นเช่นไร 

 
1.4 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสามารถสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้โดยมีตัวแปร 
คือ 1.) ผลการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบคือ ผลการด าเนินงานทางด้านตลาด ผลการ
ด าเนินงานทางด้านปฎิบัติการ ผลการด าเนินงานทางการเงิน และผลการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม 
(Delaney & Huselid, 1996; Bae & Lawler, 2000; Jimoh & Danlami, 2011; Moidenkutty et al., 2011; 
Chow et al., 2008; Ngo et al., 2008; Delery & Doty, 1996; Youndt & Snell, 2004; Chow & Chen, 
2012; Paillé et al., 2014) 2.) ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ มีองค์ประกอบคือ ทุนมนุษย์ ทัศนคติของ
พนักงาน และพฤติกรรมของพนักงาน (Youndt & Snell, 2004; Subramaniam & Youndt, 2005; 
Takeuchi et al., 2007; Guthrie et al., 2011; Park et al., 2003; Katou & Budhwar, 2006, 2010; Katou, 
2012, 2010, 2008) 3.) แนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีองค์ประกอบดังนี้ การสรรหาและ
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คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การโยกย้ายภายใน ผลตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วม (Becker & Huselid, 1998; Wright 
et al., 2003; Gurbuz & Mert, 2011; Delery & Doty, 1996; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 2008; Lee 
et al., 2010) และ 4.) กลยุทธ์ธุรกิจ ประกอบด้วย กลยุทธ์นวัตกรรม กลยุทธ์เพิ่มคุณภาพ และกลยุทธ์
ลดต้นทุน เป็นองค์ประกอบ (Porter, 1985; Schuler & Jackson, 1987; Huang, 2001; Chow et al. 
2008) ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภำพประกอบท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.5 สมมุติฐำนในกำรวิจัย 

การวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความสอดคล้องของแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ 
กลยุทธ์ธุรกิจที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสมมุติฐานในการวิจัย ดังนี้ 

1.5.1 ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 
1.5.2 แนวปฎิบัตกิารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 
1.5.3 แนวปฎิบัตกิารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
1.5.4 กลยุทธ์ธุรกิจมีอิทธิพลทางตรงต่อแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

กลยุทธ์ธุรกิจ 
Business strategy 

แนวปฎิบัติการ
จัดการทรัพยากร

มนุษย ์
HRM practices 

ผลลัพธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ 
HR Outcomes 

ผลการด าเนินงาน
ขององค์กร 

Organizational 
performanceก 
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1.5.5 แบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
1.6.1 ประโยชน์ทำงด้ำนวิชำกำร 

ท าให้ได้ข้อค้นพบในเชิงวิชาการเกี่ยวกับการอธิบายถึงแบบจ าลองแนวปฎิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่พัฒนาขึ้นเพื่อใช้ในบริบทบริษัทจดทะเบียน 

1.6.2 ประโยชน์ทำงด้ำนวิชำชีพหรือกำรน ำไปปฏิบัติ 
1.6.2.1 ผู้บริหารซึ่งมีหน้าที่ในการวางแผนก าหนดนโยบายขององค์กรเข้าใจถึงปัจจัย

เหตุที่มีความส าคัญต่อแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และสามารถน าผลของการวิจัยใช้เป็น
ข้อมูลในการพิจารณาเพื่อวางแผนพัฒนาปัจจัยเหตุให้มีความเหมาะสมเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
พัฒนาแนวปฎิบัตกิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่น าไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

1.6.2.2 ผู้บริหารสามารถพยากรณ์ผลการด าเนินงานขององค์กรจากแนวปฎิบัติการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
1.7 ขอบเขตของกำรวิจัย 

1.7.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาถึงปัจจัยเหตุและผลของแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม
สามารถอธิบายขอบเขตด้านเนื้อหาของการวิจัย ดังนี้ 

1.7.1.1 ปัจจัยเหตุที่มีผลต่อแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย กลยุทธ์
ธุรกิจ 

1.7.1.2 แนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย แนวปฎิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

1.7.1.3 ผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการด าเนินงานขององค์กร 

1.7.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
การก าหนดกลุ่มประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือ ผู้บริหารหน่วยงาน

ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทจดทะเบียน รวมทั้งสิ้น 678 องค์กร จ าแนกเป็น 8 กลุ่มอุตสาหกรรมและ
หมวดบริษัทจดทะเบียนที่อยู่ระหว่างฟื้นฟูการด าเนินการ โดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเชิงคุณภาพ
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงจ านวน 5 ตัวอย่าง และในเชิงปริมาณใช้การสุ่มตัวอย่างเชิงชั้นและ
การสุ่มตัวอย่างกระจายแบบง่ายจ านวน 468 องค์กร โดยด าเนินการเก็บตัวอย่างองค์กรละ 3 ตัวอย่าง 
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รวมทั้งสิ้น 1,404 ตัวอย่าง ซึ่งมีจ านวนเพียงพอและมากกว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่สามารถน ามา
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 

1.7.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย

เหตุและผลแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตัง้แต ่พ.ศ. 2556 – 2557 
 

1.8 ข้อจ ำกัดของกำรวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาโดยใช้ข้อมูลตัดขวาง (Cross-sectional study) ไม่ใช่การศึกษา

ระยะยาว (Longitudinal study) ดังนั้นผลของการศึกษาจึงบ่งบอกถึงช่วงเวลาช่วงหนึ่ง 
 

1.9 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
บริษัทจดทะเบียน หมายถึง องค์กรที่มีรายชื่อปรากฎอยู่ในบัญชีรายชื่อบริษัทจดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
ผู้บริหำรหน่วยงำนทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ผู้บริหารขององค์กรในหน่วยงานทรัพยากร

มนุษย์ หรือผู้บริหารที่มีต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
แบบจ ำลอง หมายถึง เคร่ืองมือที่จ าเป็นในการศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์สมัยปัจจุบันเพื่อใช้ใน

การศึกษาเรียนรู้ การทดสอบ การคาดคะเน การอธิบาย การท านาย วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่
นักวิจัยต้องการทราบซึ่งเป็นตัวแทนในการศึกษาปรากฎการณ์ที่ไม่สามารถสังเกตได้โดยง่าย และ
ใช้ในการเชื่อมโยงทฤษฎีกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้นทางโลก อีกทั้งยังเป็นเคร่ืองมือในการใช้สร้าง
ทฤษฎีได้เช่นกัน 

ผลกำรด ำเนินงำนขององค์กร  หมายถึง ผลการด าเนินงานขององค์กรด้านต่าง ๆ 
ประกอบด้วย ผลการด าเนินงานทางด้านตลาด ผลการด าเนินงานทางด้านปฎิบัติการ ผลการ
ด าเนินงานทางการเงิน และผลการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม 

1) ผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนตลำด หมายถึง ผลการด าเนินงานทางด้านตลาดขององค์กร
ด้าน ความสามารถในการท าก าไร การเติบโตของยอดขาย การเติบโตของก าไร และส่วนแบ่งทาง
ตลาด (Delaney & Huselid, 1996; Bae & Lawler, 2000; Jimoh & Danlami, 2011)  

2) ผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนปฎิบัติกำร หมายถึง ผลการด าเนินงานทางด้านปฎิบัติการ
ขององค์กรโดยเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันในอุตสาหกรรมด้าน คุณภาพของสินค้าหรือบริการ และ
การ เพิ่ มผลผลิต  (Moidenkutty et al., 2011; Bae & Lawler, 2000; Chow et al., 2008; Delaney & 
Huselid, 1996) 
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3) ผลกำรด ำเนินงำนทำงกำรเงิน  หมายถึง ผลการด าเนินงานทางการเงินด้าน อัตรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน อัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์ และอัตราผลตอบแทนจากส่วนของผู้
ถือหุ้น (Ngo et al., 2008; Delery & Doty, 1996; Youndt & Snell, 2004; Jimoh & Danlami, 2011) 

4) ผลกำรด ำเนินงำนด้ำนสิ่งแวดล้อม หมายถึง องค์กรลดของเสียและการปลดปล่อย
มลภาวะจากการด าเนินงาน มีการลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมจากสินค้าหรือบริการ ลดผลกระทบ
ต่อสิ่งแวดล้อมโดยการสร้างพันธมิตร ลดความเสี่ยงของการเกิดอุบัติเหตุ การหก และปล่อยที่
กระทบต่อสิ่งแวดล้อม ลดการซื้อวัสดุ เคมีภัณฑ์ และส่วนประกอบที่ไม่สามารถน ากลับมาใช้ใหม่
ได้ (Paillé et al., 2014; Chow & Chen, 2012) 
 ผลลัพธ์ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ผลลัพธ์ทางตรงซึ่งเกิดจากการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรประกอบด้วย ทุนมนุษย์ขององค์กร ทัศนคติของพนักงาน และพฤติกรรมของ
พนักงาน 

1.) ทุนมนุษย์ หมายถึง พนักงานในองค์กรมีทักษะในงานสูง จัดว่าดีที่สุดในอุตสาหกรรม 
มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเชี่ยวชาญในงาน มีการพัฒนาแนวคิดและความรู้ใหม่ ๆ (Youndt & 
Snell, 2004; Subramaniam & Youndt, 2005; Takeuchi et al., 2007; Guthrie et al., 2011) 

2.) ทัศนคติของพนักงำน หมายถึง ทัศนคติที่พนักงานในองค์กรมีเกี่ยวกับการท างานใน
ด้าน ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ และความผูกพันที่มีต่อองค์กร (Katou & Budhwar, 2006, 
2010; Katou, 2012, 2010, 2008; Park et al., 2003) 

3.) พฤติกรรมของพนักงำน หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานในองค์กรแสดงออกโดย อัตรา
การลาออก และอัตราการขาดงาน (Katou & Budhwar, 2006, 2010; Katou, 2012, 2010, 2008) 

แนวปฎิบัติกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง กลุ่มของการปฎิบัติหลักของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่แยกกันแต่มีความเชื่อมโยงถึงกัน ประกอบด้วย การสรรหาและ
คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การโยกย้ายภายใน ผลตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน การ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วม 

1.) กำรสรรหำและคัดเลือก  หมายถึง กระบวนการสรรหาและคัดเลือกได้รับการให้
ความส าคัญและใช้ความทุ่มเทเป็นอย่างมากในการเลือกคนที่เหมาะสม โดยให้ความส าคัญพนักงาน
ที่มีศักยภาพในระยะยาว ผู้สมัครต้องผ่านการสัมภาษณ์แบบโครงสร้างก่อนได้รับการจ้างงาน 
(ค าถามเกี่ยวกับงาน ค าถามใช้กับผู้สมัครทุกคนและมีการให้คะแนนอย่างเป็นระบบ) โดยที่ผู้สมัคร
ต้องเข้าทดสอบที่เป็นทางการก่อนได้รับการจ้างงาน (แบบทดสอบหรือทดสอบตัวอย่างของงาน) 
เพื่อจ้างพนักงานใหม่ที่ผ่านคุณสมบัติได้อย่างมีประสิทธิผล รวมถึงให้ความส าคัญกับการเลื่อน
ต าแหน่งจากภายในแก่พนักงานที่ผ่านกระบวนการคัดเลือก (Becker & Huselid, 1998; Wright et 
al., 2003; Gurbuz & Mert, 2011) 
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2.) กำรฝึกอบรมและพัฒนำ หมายถึง พนักงานแต่ละคนได้ผ่านการฝึกอบรมเป็นปกติทุก 
ๆ ปี โดยองค์กรได้จัดโครงการฝึกอบรมที่มีเนื้อหาครอบคลุมและตรงกับความต้องการในการ
ปฎิบัติจริงให้พนักงานแต่ละคน มีโครงการฝึกอบรมเป็นทางการส าหรับสอนทักษะที่จ าเป็นให้
พนักงานใหม่สามารถปฎิบัติงานได้ มีการเสนอโครงการฝึกอบรมเป็นทางการให้พนักงานเพื่อเพิ่ม
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในองค์กร โครงการฝึกอบรมพนักงานเพิ่มผลการด าเนินงานของธุรกิจ
ได้อย่างมีประสิทธิผล (Delery & Doty, 1996; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 2008; Gurbuz & Mert, 
2011) 

3.) กำรโยกย้ำยภำยใน หมายถึง องค์กรมีการวางแผนส้นทางอาชีพที่ชัดเจนในองค์กร  
พนักงานมีอนาคตที่ชัดเจนในองค์กร ผู้บังคับบัญชาทราบความต้องการการเติบโตในสายอาชีพของ
พนักงาน และองค์กรมีระบบการเลื่อนต าแหน่งมีต าแหน่งโดยมีแนวทางที่มีความสอดคล้องกับ
ศักยภาพพนักงานมากกว่าหนึ่งต าแหน่ง  (Delery & Doty, 1996; Sun et al., 2007) 

4.) ผลตอบแทน หมายถึง พนักงานได้รับหุ้นเป็นรางวัลจูงใจ ได้รับโบนัสบนพื้นฐานก าไร
ขององค์กร การขึ้นเงินเดือนของพนักงานในองค์กรขึ้นกับผลการปฎิบัติงาน พนักงานมีโอกาส
ได้รับผลประโยชน์จูงใจหรือค่าคอมมิชชั่นส าหรับผลผลิต ผลการปฎิบัติงาน หรือผลลัพธ์อ่ืน ๆ จาก
การปฎิบัติ ง าน  (Delery & Doty, 1996; Wright et al., 2003; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 2008; 
Gurbuz & Mert, 2011) 

5.) ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน หมายถึง พนักงานสามารถคาดหวังที่จะอยู่กับองค์กรได้นาน
เท่าที่ต้องการ การไล่พนักงานออกขององค์กรท่านท าได้ยาก ความมั่นคงในงานจึงเป็นที่รับประกัน
ได้ส าหรับพนักงานในองค์กร และพนักงานเป็นปัจจัยสุดท้ายในการลดขนาดองค์กรหากองค์กร
ประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ (Delery & Doty, 1996; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 2008; Lee et al., 
2010) 

6.) กำรประเมินผลกำรปฎิบัติงำน หมายถึง พนักงานแต่ละคนมีเป้าหมายของการ
ปฎิบัติงาน ได้รับการประเมินผลการปฎิบัติงานอย่างเป็นทางการเป็นประจ า (อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง) 
โดยการประเมินผลการปฎิบัติงานได้ รวมถึงผลการปฎิบัติงานอยู่บนพื้นฐานของผลลัพธ์ที่เป็น
เป้าหมาย สามารถวัดได้ (Delery & Doty, 1996; Wright et al., 2003; Akhtar et al., 2008; Gurbuz & 
Mert, 2011) 

7.) กำรออกแบบงำน หมายถึง ค าบรรยายลักษณะงานประกอบด้วยหน้าที่ทั้งหมดที่
พนักงานแต่ละคนจ าเป็นต้องปฎิบัติ หน้าที่ของงานได้รับการก าหนดไว้อย่างชัดเจน และค าบรรยาย
ลักษณะงานมีความเป็นปัจจุบันตลอดเวลา (Delery & Doty, 1996; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 
2008) 

8.) กำรมีส่วนร่วม หมายถึง องค์กรให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมและการร่วมมือ มี
โครงการการแบ่งปันข้อมูลเป็นทางการ  ผู้บังคับบัญชาให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
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บ่อยคร้ัง เปิดกว้างในการสื่อสารกับพนักงาน  ให้โอกาสพนักงานก าหนดการพัฒนาทักษะของ
ตนเอง  พนักงานในองค์กรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ได้รับอนุญาตให้ตัดสินใจใน
หลาย ๆ เร่ือง รวมถึงได้รับโอกาสส าหรับเสนอข้อคิดเห็นในการพัฒนาการท างานให้ดียิ่ งขึ้น ได้มี
ส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการมีส่วนร่วมที่เป็นทางการ เช่น การพัฒนาคุณภาพเป็นกลุ่ม การ
แก้ปัญหาเป็นกลุ่ม การประชุม หรือระบบการเสนอแนะ เพื่อการพัฒนาคุณภาพและแก้ไขปัญหาใน
องค์กร รวมถึงมีกระบวนการร้องเรียนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Delery & Doty, 1996; Wright et 
al., 2003; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 2008; Gurbuz & Mert, 2011) 
 กลยุทธ์ธุรกิจ หมายถึง รูปแบบการตัดสินใจที่เป็นระบบและมีความเกี่ยวเน่ืองกันของธุรกิจ
ในการวางต าแหน่งการแข่งขันตนเองในตลาดเพื่อให้ได้รับความได้เปรียบในการแข่งขัน 
ประกอบด้วย กลยุทธ์นวัตกรรม กลยุทธ์เพิ่มคุณภาพ และกลยุทธ์ลดต้นทุน 

1.) กลยุทธ์นวัตกรรม หมายถึง องค์กรมีการพัฒนาสินค้าและเทคโนโลยีใหม่อย่างต่อเนื่อง 
ลงทุนจ านวนมากเพื่อปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงกระบวนการผลิตและการบริการที่เป็นนวัตกรรม
ใหม่และเป็นองค์กรแรกที่น าเสนอสินค้าหรือบริการที่เป็นนวัตกรรมใหม่สู่ตลาด (Porter, 1985; 
Schuler & Jackson, 1987; Huang, 2001; Chow et al. 2008) 

2.) กลยุทธ์เพิ่มคุณภำพ หมายถึง องค์กรมีทีมงานควบคุมคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ มีการ
ตั้งมาตรฐานในการผลิตและการให้บริการ รวมถึงเคร่งครัดในกระบวนการจัดการคุณภาพเป็นอย่าง
ยิ่ง (Porter, 1985; Schuler & Jackson, 1987; Huang, 2001; Chow et al. 2008) 

3.) กลยุทธ์ลดต้นทุน หมายถึง องค์กรมีมาตรการและกระบวนการลดค่าใช้จ่ายเพื่อรักษา
ความได้เปรียบในการแข่งขัน ตั้งราคาสินค้าต่ ากว่าคู่แข่งขัน มีความเหนือกว่าคู่แข่งขันด้วยการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการด าเนินการหรือการลดต้นทุนในการผลิต รวมถึงมีมาตรการควบคุมต้นทุนแรงงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Porter, 1985; Schuler & Jackson, 1987; Huang, 
2001; Chow et al. 2008) 


