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รูปแบบการเขียนบทความวิจัยเชิงปริมาณ 
 

การศึกษาความสอดคล้องแนวปฎิบัตกิารจัดการทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์
ธุรกจิที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
STUDY OF ALIGNMENT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

PRACTICES AND BUSINESS STRATEGY EFFECT ON 
ORGANIZATIONAL PERFORMANCE OF LISTED COMPANY IN 

STOCK EXCHANGE OF THAILAND 
 

พิชยั พนัธุ์วฒันา* 

บทคัดย่อ 
 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์ 1.) เพ่ือศกึษาปัจจยัเหตท่ีุมีผลตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ 2.) เพ่ือศกึษาอิทธิพลการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ท่ีมีผลตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร และ 3.) พฒันาแบบจ าลองความสอดคล้องของแนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์กบักลยทุธ์ธุรกิจ เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methods) คือ การ
ด าเนินการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-
depth interview) ร่วมการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม โดยผู้วิจยัก าหนดประชากรในการวิจยัครัง้นีคื้อ ผู้บริหาร
หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยจ านวน 678 
แหง่ ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบเชิงชัน้ร่วมกบัการสุม่ตวัอยา่งกระจายแบบง่ายได้รับข้อมลูกลบั
ทัง้สิน้ 382 ตวัอย่างและวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) และท าการสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview) เพ่ือ
ยืนยนัผลการวิจยั 
 ผลการวิจยัพบวา่ กลยทุธ์ธุรกิจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์และแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ผลลพัธ์
ด้านทรัพยากรมนษุย์และผลการด าเนินงานขององค์กร ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนัน้ผลการด าเนินงานขององค์กรยงัได้รับ
อิทธิพลทางอ้อมจากกลยทุธ์ธุรกิจและแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ซึง่มีคา่อิทธิพลท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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ค าส าคัญ : แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ กลยทุธ์ธุรกิจ  ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ 
ผลการด าเนินงานขององค์กร บริษัทจดทะเบียน 
 
Abstract 

This study aims to 1.) investigate antecedent impacting human resource 
management practice 2.) explore impact of human resource management practice upon 
organizational performance and 3.) develop business strategy and human resource 
management practice alignment model. This research method using mixed methods. 
The qualitative will approach by in-depth interview and the quantitative data was 
collected by questionnaires distributed to organizations in Stock Exchange of Thailand 
during September – November 2015 and 1,404 sampling were selected by stratified 
sampling method and simple random sampling method, the questionnaire return total 
382. Data was analyzed by Structural Equation Modeling: SEM. Findings from research 
suggested that business/corporate strategy had direct and positive impact on human 
resource management system (HRM system), and HRM system had direct and positive 
impact on human resource outcomes and organizational performance, human resource 
outcomes had direct and positive impact on organizational performance which is in 
harmony with the research hypothesis. 
Keywords:  Human resource management practices, Business strategy, , Human 
resource outcome, Organizational performance, Listed company 

บทน า 
 ค าวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่มากท่ีสดุในองค์กรสามารถพบเห็นได้บอ่ยครัง้ในพนัธกิจ
หรือรายงานประจ าปีขององค์กร เน่ืองจากทรัพยากรมนษุย์นัน้จดัเป็นสินทรัพย์ท่ีสามารถก่อให้เกิด
ความได้เปรียบในการแขง่ขนัเพราะยากท่ีจะลอกเลียนแบบจากคูแ่ขง่ขนั และยากท่ีจะทดแทนได้
ถึงแม้จะเป็นในองค์กรเดียวกนัก็ตาม และสิ่งท่ีส าคญัอีกประการคคือการมีคนอยูใ่นต าแหนง่และ
เวลาท่ีถกูต้องนัน้เป็นความส าคญัสงูสดุเพ่ือความส าเร็จและการอยู่รอดของทกุองค์กร (Oladipo & 
Abdulkadir, 2011; Abdulkadir, 2012) แม้แตอ่งค์กรในประเทศไทยก็เช่นเดียวกนัท่ีเห็นคณุคา่
และได้ให้ความส าคญักบัเร่ืองคนในองค์กร ซึง่สามารถพบเจอได้จากวิสยัทศัน์ พนัธกิจหรือคา่นิยม
องค์กรในเว็บไซท์ของบริษัทจดทะเบียน 
 การจดัการเก่ียวกบัคนจงึเข้ามามีบทบาทส าคญั การศกึษาท่ีผา่นมาได้มีการเช่ือมโยงแนว
ปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์หรือระบบการจดัการทรัพยากรมนษุย์ให้สอดคล้องกบักลยทุธ์
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ธุรกิจเพื่อศกึษาถึงผลท่ีเกิดขึน้จากความสอดคล้องดงักล่าวตอ่ผลการด าเนินงานองค์กร เป็นแนว
การศกึษาท่ีพบมากในการศกึษาเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ซึง่ตัง้อยู่บนสมมตุฐิาน
วา่ผลการด าเนินงานขององค์กรได้รับอิทธิพลจากกลุม่กิจกรรมหรือแนวปฎิบตัิการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ ผา่นการทุ่มเทในการแสดงให้เห็นว่าวิธีการท่ีใช้ในการจดัการคน ซึง่สอดคล้องกบั
กลยทุธ์ธุรกิจ (Chang & Huang, 2005; Savaneviciene & Stankeviciute, 2010)  ซึง่การศกึษา
สว่นใหญ่เกิดขึน้ในบริบทประเทศสหรัฐอเมริกา สว่นหนึง่ในบริบทสหราชอาณาจกัร นอกจากนัน้ก็
พบในบริบททวีปยโุรปและเอเซียจ านวนหนึง่ ก็ยงัมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการศกึษาและหลกัฐาน
เพิ่มเตมิท่ีจะสนบัสนนุความเช่ือมโยงนีใ้นบริบทท่ีแตกตา่งออกไป โดยลกัษณะของอตุสาหกรรมท่ี
แตกตา่งกนัเป็นสิ่งท่ีก าหนดการน าการจดัการทรัพยากรมนษุย์มาใช้ และการวิจยัท่ีผา่นมา
สว่นมากนัน้ได้ศกึษาในอตุสาหกรรมการผลิต แตก่ารศกึษาเชิงประจกัษ์ยงัจ าเป็นต้องเกิดขึน้
เพิ่มเตมิในบริบทอตุสาหกรรมอ่ืน ๆ (Muduli, 2012; Nigam et al., 2011; Katou, 2008; Katou & 
Budhwar, 2010) อีกทัง้ถึงแม้ได้มีการศกึษาการน าการจดัการทรัพยากรมนษุย์มาใช้ในบริบททวีป
เอเซียซึง่มีทัง้ท่ีแตกตา่งและคล้ายคลงึกบับริบททางตะวนัตกก็ดี แตก็่ยงัไมมี่บทสรุปท่ีแนช่ดั 
 ผู้วิจยัเห็นความส าคญัของการเช่ือมโยงแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์เข้ากบักล
ยทุธ์ธุรกิจท่ีปฎิบตักินัอยูส่ าหรับองค์กรในบริบทประเทศไทย ท่ีต้องตอบสนองตอ่ธุรกิจและเป็น
กลไกหนึง่ในการผลกัดนัองค์กรให้บรรลเุป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงแนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์เข้ากบักลยทุธ์ของธุรกิจ ตลอดจนการระบถุึงกลไกในการเช่ือมโยงระหวา่งแนว
ปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์และผลการด าเนินงานขององค์กร อนัจะน าไปสูผ่ลลพัธ์ท่ี
ยกระดบัขึน้  
 ด้วยเหตนีุ ้ ผู้วิจยัจงึใช้ทฤษฎีกลยทุธ์ธุรกิจ (Business strategy) เพ่ือมุง่เน้นปัจจยัเหตท่ีุมี
ผลตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ (Human resource management practices) ของ
บริษัทจดทะเบียน และใช้ทฤษฎีผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ (Human resource outcome) และ
ผลการด าเนินงานขององค์กร (Organizational performance) เพ่ือศกึษาผลกระทบของแนว
ปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรท่ีสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีจะน าไปสู่
ความได้เปรียบทางการแขง่ขนัด้วยการมีผลการด าเนินงานท่ีดีขององค์กร   

กรอบแนวคดิการวิจยัครัง้นี ้ ผู้วิจยัด าเนินการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัของตา่งประเทศ 
เพ่ือน ามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิด โดยการสร้างกรอบแนวคิดส าหรับการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัใช้ทฤษฎี
เก่ียวกบัแนวปฎิบตัิการจดัการทรัยพากรมนษุย์ (Human resource management practices) ท่ี
เป็นปัจจยัหลกัในการศกึษาเร่ืองนีท่ี้ประกอบไปด้วย การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและ
พฒันา การโยกย้ายภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผลการปฎิบตังิาน 
การออกแบบงาน และการมีสว่นร่วม (Becker & Huselid, 1998; Wright et al., 2003; Gurbuz & 
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Mert, 2011; Delery & Doty, 1996; Sun et al., 2007; Akhtar et al., 2008; Lee et al., 2010) 
อีกทัง้มุง่ศกึษาปัจจยัเหตท่ีุส่งผลตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ ด้านกลยทุธ์ธุรกิจ 
(Business strategy) ผู้วิจยัใช้ทฤษฎีของ  Porter (1985) และ Schuler & Jackson (1987) ซึง่
ประกอบไปด้วย กลยทุธ์นวตักรรม กลยทุธ์เพิ่มคณุภาพ และกลยทุธ์ลดต้นทนุ  สว่นปัจจยัผลท่ีเกิด
จากแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ด้านผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ ผู้วิจยัใช้ทฤษฎีของ 
Youndt & Snell (2004), Subramaniam & Youndt (2005) และ Katou (2012) อนัประกอบด้วย 
ทนุมนษุย์ ทศันคตขิองพนกังาน และพฤตกิรรมของพนกังาน และด้านผลการด าเนินงานของ
องค์กรผู้วิจยัใช้ทฤษฎีของ   Delaney & Huselid, (1996), Jimoh & Danlami (2011), 
Moidenkutty et al. (2011), Ngo et al. (2008), Delery & Doty (1996), Chow & Chen (2012) 
และ Paillé et al. (2014) อนัประกอบด้วย ผลการด าเนินงานทางด้านตลาด ผลการด าเนินงาน
ทางด้านปฎิบตัิการ ผลการด าเนินงานทางการเงิน และผลการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม ซึง่
สามารถแสดงได้ดงัภาพท่ี1

 

 
ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาปัจจยัเหตท่ีุมีผลตอ่แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
2. เพ่ือศกึษาอิทธิพลแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลตอ่ผลการ

ด าเนินงานขององค์กร 
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3. พฒันาแบบจ าลองความสอดคล้องของแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์กบักล
ยทุธ์ธุรกิจ 
ทบทวนวรรณกรรม 
 การวิจยัเร่ือง “การศกึษาความสอดคล้องของแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์กบั
กลยทุธ์ธุรกิจท่ีสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่
ประเทศไทย” มีวตัถปุระสงค์ 1.) เพ่ือศกึษาปัจจยัเหตท่ีุมีผลตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากร
มนษุย์ และ 2.) เพ่ือศกึษาอิทธิพลแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรและ 3.) พฒันาแบบจ าลองความสอดคล้องของแนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์กบักลยทุธ์ธุรกิจ โดยผู้วิจยัได้ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
เพ่ือท าการวิเคราะห์ สงัเคราะห์ และเรียบเรียงรายละเอียดน าเสนอตามล าดบั ดงันี ้
 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic human 
resource management) 
 Wright & McMahan (1992) ได้นิยามการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ไว้วา่ 
รูปแบบของการวางแผนการใช้งานทรัพยากรมนษุย์และกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีมีจดุมุง่หมายเพ่ือชว่ยให้
องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมาย 
 Chang & Huang (2005) อธิบายวา่เป็นระดบัของการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองท่ี
ส าคญัและบทบาทการเป็นหุ้นสว่นทางธุรกิจของหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์  การวางแผนและการ
ด าเนินการโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ท่ีได้รับการออกแบบเพ่ือให้มัน่ใจว่าทนุมนษุย์ขององค์กร
ก่อให้เกิดการบรรลเุป้าหมายขององค์กร 
 Andersen et al. (2007) อธิบายไว้วา่คือการจดัการโดยเน้นถึงสองมิตท่ีิส าคญัให้เห็นถึง
ความแตกตา่งจากการจดัการทรัพยากรมนษุย์แบบเดมิคือ ทางด้านแนวตัง้ (Vertical) โดย
เช่ือมโยงการปฎิบตัด้ิานการจดัการทรัพยากรมนษุย์เข้ากบักระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ของ
องค์กร และแนวนอน (Horizontal) เน้นถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีบรูณา
การณ์การปฎิบตัเิข้าร่วมกนัทัง้หมดและสนบัสนนุซึง่กนัและกนั 
 Ngo et al. (2008) ได้อธิบายไว้คล้าย ๆ กนัวา่เป็นการสร้างความกลมกลืนของทรัพยากร
มนษุย์กบักลยทุธ์ขององค์กร และการปฎิบตัด้ิานการจดัการทรัพยากรมนษุย์นัน้เป็นเคร่ืองมือท่ี
มุง่เน้นการได้มา การพฒันาและการจงูใจคน 
 Chan & Mak (2012) ได้กลา่วถึงเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ไว้ว่าคือ 
ระบบของการปฎิบตัิด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีสอดคล้องซึง่กนัและกนัโดยมีเป้าหมายเพ่ือ
เพิ่มความสามารถขององค์กร แรงจงูใจและโอกาสแก่ทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร 
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 Klass et al. (2012) กลา่วในแง่มมุคล้ายคลงึกนัคือ ระบบด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีการ
ปฎิบตัิด้านการได้มาและพฒันาคนมีศกัยภาพ การแบง่ปันข้อมลูขา่วสาร ความยตุธิรรมและความ
เสมอภาพ และความสอดคล้องในผลประโยชน์ของพนกังานและองค์กร มีความสมัพนัธ์กนั 
 ด้านแนวคิดการศกึษาการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์และผลการด าเนินงาน
โดยมากด าเนินการศกึษาภายใต้บริบทการจดักลุม่ท่ีพฒันาขึน้โดย Delery & Doty (1996) ซึง่ได้
จ าแนกและอธิบายถึงแนวคิดท่ีใช้ในการศกึษาการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ท่ีเดน่ ๆ อยู ่3 
แนวคิด ประกอบด้วย แนวคดิสากล แนวคิดเชิงสถานการณ์ และแนวคิดองค์ประกอบ ซึง่มี
คณุลกัษณะ 2 ประเภทคือ แนวทางเน้นวิธีปฎิบตัท่ีิเป็นเลิศ (Best practices approach) คือ
แนวคิดสากล และแนวทางเน้นความเหมาะสมท่ีสดุ (Best fit approach) คือแนวคิดเชิง
สถานการณ์ และแนวคิดองค์ประกอบโดยได้รับการศกึษามาอยา่งตอ่เน่ืองและยงัคงศกึษากนัอยู่
ในปัจจบุนั สามารถสรุปได้ดงัตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 สรุปแนวคิดการศกึษาการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์และผลการด าเนินงานของ
องค์กร 

แนวคิด ข้อโต้แย้งของแนวคิด 
สากล  
(Universalistic) 

การปฎิบัติ ท่ี ดีเลิศ “Best practices” บางประเภทสามารถเพิ่มผลการ
ด าเนินงานขององค์กรและสามารถน าไปใช้ได้โดยสากล 

สถานการณ์  
(Contingency) 

ตัวแปรสถานการณ์ ท่ีส าคัญ คือกลยุท ธ์ธุ ร กิจ มี อิท ธิพลโด ยตรงต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฎิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยท่ีการยกระดบัผลการด าเนินงานขององค์กรจะ
เกิดขึน้ได้ การปฎิบตัิด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ต้องสอดคล้องกับกล
ยทุธ์ของธุรกิจ 

องค์ประกอบ  
(Configurational) 

การปฎิบตัิด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์หลายแง่มมุมีความสอดคล้องกัน 
โดยท่ีการผสมผสานกันของการปฎิบัติบางด้านสามารถส่งผลให้ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรดีขึน้ โดยเน้นหลกัการ “Equifinality” 

 
การอธิบายของนกัวิชาการข้างต้นอาจมีความแตกตา่งกนัในเนือ้หาปลีกยอ่ยบางสว่น และ

ไมมี่ความเป็นฉนัทามตแิตค่วามหมายหลกัสว่นใหญ่จะสอดคล้องกนัวา่ มีความเก่ียวข้องกบัการ
ออกแบบกลุม่ของการปฎิบตัิด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีสอดคล้องกนัภายในและน าไป
ปฎิบตัเิพ่ือให้มัน่ใจวา่ทนุมนษุย์ขององค์กรสามารถน าพาให้บรรลเุป้าหมายของธุรกิจ 
 จงึสามารถสรุปการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์จากการทบทวนข้างต้นทัง้หมดได้
วา่คือ การใช้ทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีประสิทธิผลส าหรับความต้องการเชิงกลยทุธ์โดยการวางแผน
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ระบบหรือการปฎิบตัด้ิานการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีความสอดคล้องกนั และมีความ
สอดคล้องกบักลยทุธ์ธุรกิจ ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีเป็นพลวตัและน าไปปฎิบตัเิพ่ือให้เกิดการบรรลผุล
การด าเนินงานขององค์กร และน าไปสูค่วามได้เปรียบในการแขง่ขนั 
 แนวคิดเก่ียวกับแนวปฎิบัตกิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 
management practices) 
 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีพบใน
การศกึษาการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ โดยหลกั ๆ ประกอบด้วย ระบบควบคมุ
ทรัพยากรมนษุย์ (Control HR) ระบบทรัพยากรมนษุย์ผกูพนัสงู (High-commitment HR 
systems) ระบบทรัพยากรมนษุย์มีสว่นร่วม systems สงู (High-involvement HR systems) และ
ระบบการท างานผลการด าเนินงานสงู (High-performance work systems) แนวปฎิบตักิาร
จดัการทรัพยากรมนษุย์ผลการด าเนินงานสงู (High performance HR practices) แนวปฎิบตักิาร
จดัการทรัพยากรมนษุย์ความผกูพนัสงู (High-commitment HR practices) ซึง่ช่ือท่ีเก่ียวข้องกบั
แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ได้เกิดขึน้มากมายดงัท่ีได้กลา่วมา แตว่ตัถปุระสงค์ของ
ระบบท่ีกล่าวมามีความหมายและลกัษณะเดียวกนั (Pfeffer, 1998; Lepak et al., 2006; Su & 
Wright, 2012) คือแนวคิดเก่ียวกบัการจะได้มาซึง่ผลก าไรผา่นคนได้อยา่งไร (Pfeffer, 1998) ซึง่ 
Boxall & Mackey (2007) ได้อธิบายความเช่ือมโยงท่ีเหมือนกนัของระบบท่ีกลา่วมาใน
ความหมายวา่เป็นระบบของกิจกรรมท่ีเพิ่มการมอบหมายอ านาจพนกังาน การพฒันาทกัษะ และ
สิ่งจงูใจท่ีเพิ่มแรงจงูใจของพนกังานให้ใช้ประโยชน์จากอ านาจท่ีได้รับจากการมอบหมาย 
 Delery & Doty (1996) ได้กลา่วถึงแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ไว้ว่าประกอบ
ไปด้วย โอกาสในสายอาชีพภายในองค์กร การฝึกอบรม การประเมินผลการปฎิบตังิาน การแบง่ผล
ก าไร ความมัน่คงในการท างาน การมีส่วนร่วมของพนกังาน และค าบรรยายลกัษณะงาน 
 Lee et al. (2010) อธิบายว่าเป็นการปฎิบตัด้ิานการจดัการทรัพยากรมนษุย์หลกั 6 ด้านท่ี
สมัพนัธ์กบัผลการด าเนินงานขององค์กร คณุภาพสินค้า ต้นทนุการผลิต การสง่มอบสินค้า และ
ความยืดหยุ่นในการผลิตในเชิงบวก ประกอบด้วย การฝึกอบรมและพฒันา การท างานเป็นทีม 
ผลตอบแทนหรือรางวลัจงูใจ การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ การประเมินผลการปฎิบตังิาน และ
ความมัน่คงในการท างาน 
 Sun et al. (2007) ให้ความหมายไว้วา่เป็นกลยทุธ์ขององค์กรส าหรับการจดัการ
ความสมัพนัธ์ในการจ้างงาน ประกอบด้วย การสรรหาและคดัเลือกอยา่งเข้มงวด การฝึกอบรม
อยา่งครอบคลมุ การโยกย้ายภายใน ความมัน่คงในการท างาน ค าบรรยายงานท่ีชดัเจน การ
ประเมินผลมุง่เน้นผลการปฎิบตังิาน รางวลัจงูใจ และการมีสว่นร่วม 
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 สรุปจากการทบทวนข้างต้นสามารถให้ความหมายโดยรวมได้วา่ กลุม่ของการปฎิบตัหิลกั
ของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีแยกกนัแตมี่ความเช่ือมโยงถึงกนั ประกอบด้วย การสรรหาและ
คดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกย้ายภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การ
ประเมินผลการปฎิบตังิาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วม 
 แนวคิดเก่ียวกับกลยุทธ์ธุรกิจ (Business strategy) 
 Porter (1985) กลา่วถึงเร่ืองกลยทุธ์ธุรกิจไว้วา่เป็นการตดัสินใจขององค์กรเพ่ือให้ได้มาซึง่
ความได้เปรียบในการแขง่ขนั ซึง่องค์กรต้องเลือกเก่ียวกบัรูปแบบท่ีค้นหาเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย
รวมถึงขอบเขตของความได้เปรียบในการแขง่ขนั สามารถกระท าได้ 3 รูปแบบคือ การเป็นผู้น าด้าน
ต้นทนุ การสร้างความแตกตา่ง และการตอบสนองลกูค้า ซึง่ Schuler & Jackson (1987) ได้
พฒันาต้นแบบกลยทุธ์การแขง่ขนัเพ่ือใช้ในการศกึษาการจดัการทรัพยากรมนษุย์ขึน้จาก Porter 
ซึง่แบง่ได้เป็น 3 กลยทุธ์คือ กลยทุธ์นวตักรรม (Innovation strategy) กลยทุธ์เพิ่มคณุภาพ 
(Quality enhancement strategy) และกลยทุธ์ลดต้นทนุ (Cost reduction strategy) สว่น 
Becker et al. (1997) ก็ได้กลา่ววา่กลยทุธ์ธุรกิจและการริเร่ิมเชิงกลยทุธ์เป็นพืน้ฐานในการ
ออกแบบแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ด้วยเหตนีุจ้งึมีผลกระทบตอ่ทกัษะและแรงจงูใจ
ของพนกังาน เชน่เดียวกบัการออกแบบงานและโครงสร้างงาน 
 แนวคิดเก่ียวกับผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human resource outcome) 
 Becker & Huselid (2006) ได้กลา่วไว้ว่าสิ่งท่ีเป็นความท้าทายทัง้ทางทฤษฎีและเชิง
ประจกัษ์ของวรรณกรรมการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์คือปัจจยัท่ีเป็นกล่องด า “Black 
box” ในการเช่ือมระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนษุย์กบัผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีชดัเจน
ยิ่งขึน้ จากการจดักลุม่ผลลพัธ์ของ Dyer & Reeves (1995) ได้เสนอถึงผลลพัธ์ด้านทรัพยากร
มนษุย์วา่เป็นผลลพัธ์ท่ีใกล้ชิดกบัการจดัการทรัพยากรมนษุย์มากกวา่ผลลพัธ์ในด้านอ่ืน และ
ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ไปยงัผลการด าเนินงานขององค์กร การจะเข้าใจ
ถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลกระทบตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร 
จงึต้องเห็นถึงผลกระทบการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีตอ่ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ก่อน และ
ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์จงึสง่ผลตอ่ไปยงัผลลพัธ์ท่ีไกลออกไปมากย่ิงขึน้คือผลการด าเนินงาน
ขององค์กร (Wright et al., 2003) 
 แนวคิดเก่ียวกับผลการด าเนินงานขององค์กร (Organizational performance) 
 Dyer & Reeves (1995) เสนอการจดักลุม่การวดัผลการด าเนินงานท่ีสามารถแบง่ออกได้ 
4 กลุม่คือ 1.) ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ซึง่เก่ียวข้องกบัผลของการปฎิบตัด้ิานการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีตอ่พนกังาน เชน่ ทศันคตคืิอ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และ 
แรงจงูใจ และพฤตกิรรม ท่ีเน้นไปด้านพฤติกรรมการขาดงานและการลาออก 2.) ผลลพัธ์ด้าน
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องค์กรซึง่มุง่เน้นการวดัผลการด าเนินงานเชน่การเพิ่มผลผลิต คณุภาพและ การสญูหายของสินค้า 
(Shrinkage) 3.) ผลลพัธ์ทางการเงินซึง่หมายถึงการวดัผลการด าเนินงานทางการเงินท่ีแท้จริงซึง่
หมายรวมถึงคา่ใช้จา่ย รายได้และความสามารถในการท าก าไร และ 4.) ผลลพัธ์ทางการตลาดซึง่
สะท้อนให้เห็นถึงคณุคา่ขององค์กร โดยเน้นไปท่ีราคาของหุ้นองค์กร 
 อยา่งไรก็ดีนกัทฤษฎีด้านกลยทุธ์ได้สนบัสนนุถึงความรับผิดของตอ่สงัคมขององค์กร
นอกเหนือจากการพยามยามเพ่ือให้บรรลถุึงผลการด าเนินงานทางการเงินส าหรับผู้ มีสว่นได้สว่น
เสีย องค์กรได้ใช้มาตรฐานทางการเงินเป็นตวัชีว้ดัท่ีมาตรฐานท่ีก าหนดความส าเร็จของธุรกิจ
ตนเองมายาวนาน ในช่วงท่ีผา่นมาไมน่านนีไ้ด้มีการเพิ่มขึน้ของจ านวนองค์กรท่ีใช้ตวัชีว้ดัทางด้าน
สิ่งแวดล้อมเข้ามาร่วมด้วย (Veleva & Ellenbecker, 2001) 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1.  แบบของการวิจยัเร่ืองการศกึษาความสอดคล้องของแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากร
มนษุย์กบักลยทุธ์ธุรกิจท่ีสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนเป็นการวิจยัแบบ
ผสมผสาน (Mixed methods) คือ การด าเนินการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) โดยใช้
วิธีการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) ร่วมการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม โดยใช้แบบสอบถามท่ี
ได้โครงสร้างแบบสอบถามหรือแนวค าถามจากการศกึษา เพ่ือศกึษาปัจจยัเหตท่ีุมีผลกระทบตอ่
แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ซึง่ประกอบไปด้วย กลยทุธ์ธุรกิจ ปัจจยัแนวปฎิบตักิาร
จดัการทรัพยากรมนษุย์ และปัจจยัผลท่ีเกิดจากแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ซึง่
ประกอบด้วย ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ และผลการด าเนินงานขององค์กร  

2.  ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ของบริษัทจดทะเบียนจ านวน 678 
แหง่ จ าแนกเป็น 8 กลุม่อตุสาหกรรมและหมวดบริษัทจดทะเบียนท่ีอยูร่ะหว่างฟืน้ฟกูารด าเนินการ 

3.  กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยันี ้ ผู้วิจยัใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้ (Stratified 
sampling) โดยแบง่ประชากรออกเป็น 9 ชัน้ตามกลุม่อตุสาหกรรม และด าเนินการสุม่ตวัอยา่ง
แบบง่ายเพ่ือเปิดโอกาสให้แตล่ะหนว่ยมีโอกาสได้รับเลือกเป็นตวัอยา่งเทา่ ๆ กนั ผู้วิจยัก าหนด
กลุม่ตวัอยา่งเป็นผู้บริหารด้านทรัพยากรมนษุย์ของบริษัทจดทะเบียนจ านวนทัง้สิน้ 678 แหง่ 
จ านวน 1,404 คน ได้รับแบบสอบถามกลบัทัง้สิน้ 382 ฉบบั 

4.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นี ้มี 1 ชดุ ได้แก่  
1) แบบสอบถาม ซึง่การสร้างเคร่ืองมือการวิจยันัน้ ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาแนวคดิ 

ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือก าหนดนิยามเชิงปฎิบตักิารและโครงสร้างของตวัแปรท่ี
ต้องการจะศกึษา จากนัน้ผู้วิจยัด าเนินการสร้างข้อค าถามตามนิยามเชิงปฎิบตักิารท่ีได้มีผู้พฒันา
เคร่ืองมือวดัและประเดน็ค าถามท่ีได้ทดลองใช้แล้วมาปรับปรุงเพ่ือให้เหมาะสมกบัการวิจยัครัง้นี ้
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โดยผู้วิจยัได้น าข้อค าถามท่ีได้จากการพฒันาขึน้เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือ
ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาของข้อค าถามท่ีได้จากการแปลภาษาองักฤษให้เป็นภาษาไทย 
เน่ืองจากเป็นข้อค าถามท่ีผู้วิจยัน ามาจากวรรณกรรมตา่งประเทศและผู้วิจยัด าเนินการปรับปรุง
แก้ไขแบบสอบถามเพ่ือจดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัร่าง และได้น าไปท าการทดสอบหาคา่ความ
เท่ียงตรง (Validity) และการทดสอบหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมลู   

1) ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงปริมาณ ผู้วิจยัมีหนงัสือน าเพ่ือขอความอนเุคราะห์ใน
การตอบแบบสอบถามจากคณบดีวิทยาลยับณัฑิตการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทมุเป็นหนงัสือน า
เพ่ือแนบกบัแบบสอบถาม ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยวิธีการสง่จดหมายทางไปรษณีย์
ถึงผู้บริหารสายงานทรัพยากรบคุคลของบริษัทกลุม่เป้าหมาย และเน่ืองด้วยผลการศกึษาท่ีผา่นมา
ได้บง่บอกถึงอตัราการตอบกลบัท่ีไมส่งูนกั ผู้วิจยัจงึได้แนบซองจดหมายท่ีจ่าหน้าซองสง่กลบัถึง
ผู้วิจยัพร้อมติดแสตมป์โดยได้ค านวนน า้หนกัของซองจดหมายท่ีได้แนบเอกสาร เพ่ือให้แสตมป์ท่ี
ตดิมีมลูคา่เพียงพอในการสง่ เพ่ืออ านวยความสะดวกตอ่ผู้ตอบแบบสอบถามในการส่งกลบั 

6.  เม่ือมีการเก็บรวมรวมข้อมลูเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการก าหนดสถิตท่ีิมีความ
เหมาะสมและสอดคล้องกบัข้อมลูทางสถิต ิ เพ่ือตอบวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ีได้ตัง้ไว้ โดยใช้
สถิตเิชิงพรรณนาและเชิงอนมุาน 
 สถิตกิารวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
 ผู้วิจยัน ามาใช้เพ่ือการอธิบายถึงคณุสมบตัหิรือลกัษณะของการแจกแจงข้อมลูตวัแปรต่าง 
ๆ ตามปัจจยัด้านคณุลกัษณะของกลุม่ โดยก าหนดการวดัเป็นคา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย 
(Mean) และสงูสดุ (Max) คา่ต ่าสดุ (Min) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ผู้วิจยัวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 18 ตวัแปรเพ่ือน ามาใช้ในการอธิบาย
ลกัษณะการแจกแจงและการกระจายของตวัแปรสงัเกตได้ โดยก าหนดการวดัเป็นคา่เฉล่ีย (Mean) 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโดง่ (Kurtosis) โดย
การใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows version 22 
 สถิตกิารวิเคราะห์เชิงอนมุาน 

ผู้วิจยัน ามาใช้เพ่ือวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเหตแุละผล
ของการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ขององค์กรในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยท่ีผู้วิจยั
ท าการศกึษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัและ
ก าหนดให้เป็นแบบจ าลองการวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ด้วยโปรแกรม LISREL for 
Windows version 8.72 เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจยักบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ (Model fit) โดยท าการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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(Assessment of model fit) โดยดชันีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ

แบบจ าลองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ประกอบด้วย ดชันีคา่ Chi-Square, χ2/df, CFI, GFI, AGFI, 
RMSEA และ SRMR เป็นเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
สรุปผลการวิจัย 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.8) และเป็นเพศชาย (ร้อยละ 

43.2) มีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี (ร้อยละ 45.8) รองลงมาคือ 41 – 50 ปี (ร้อยละ 31.4) สว่นใหญ่มี
การศกึษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 66) รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท (ร้อยละ 33.2) โดย
ประสบการณ์ในการท างานส่วนมากระหว่าง 16 – 20 ปี (ร้อยละ 25.7) รองลงมาคือ 11 – 15 ปี 
(ร้อยละ 25.4) 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถติพิรรณนา 
 การวิเคราะห์คา่สถิตพิรรณนาลกัษณะของตวัแปรสงัเกตได้ พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้สว่น

ใหญ่มีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.55 – 4.21) โดยมีตวัแปรสงัเกตไุด้ด้านกลยทุธ์ลดต้นทนุและ

การโยกย้ายและเล่ือนต าแหนง่ภายในท่ีมีคา่เฉล่ียอยูใ่นเกณฑ์ปานกลาง (x̅ = 3.44, 3.12) 
ตามล าดบั ผู้ตอบแบบสอบถามซึง่เป็นผู้บริหารหน่วยงานด้านทรัพยากรมนษุย์มีความเห็นวา่ เร่ือง
ตา่ง ๆ อยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาถึงบริบทองค์กรตนเอง 
 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมุตฐิาน 
 ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์แบบจ าลองความสมัพนัธ์ระหวา่งกลยทุธ์ธุรกิจ แนวปฎิบตัิ
การจดัการทรัพยากรมนษุย์ ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ และผลการด าเนินงานขององค์กร ด้วย
วิธีการคา่ความนา่จะเป็นสงูสดุ (Maximum likelihood) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 8.72 เพ่ือ
ท าการเปรีรยบเทียบถึงความกลมกลืนระหวา่งแบบจ าลองท่ีพฒันาขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดย
เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณา

จากคา่สถิติ ได้แก่ ดชันีคา่ Chi-Square, χ2/ df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR พบวา่ 
แบบจ าลองสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีคา่ดชันีความกลมกลืนทัง้ 6 ดชันีท่ีผา่น

เกณฑ์การยอมรับ คือคา่ดชันี χ2/ df = 1.898, CFI = 0.994, GFI = 0.950 AGFI = 0.910, 
RMSEA = 0.049 และ SRMR = 0.032 จงึสามารถสรุปได้วา่ แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมี
ความเหมาะสม กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยสามารถอธิบายได้ดงันี ้

1.) คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (χ2/ df) มีคา่เท่ากบั 1.898 แสดงวา่ แบบจ าลองมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากคา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์มีคา่ต ่ากวา่ 2.00 
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2.) คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (Comparative Fit Index: CFI) มีคา่
เทา่กบั 0.994 แสดงวา่ แบบจ าลองมีคววามสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ เน่ืองจากคา่ CFI มีคา่
สงูกวา่ 0.90 

3.) ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมับรูณ์ (Absolute Fit Index) ซึง่ผู้วิจยั
พิจารณาคา่ 2 ดชันีคือ ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness Fit Index: GFI) มีคา่เทา่กบั 0.950 
และคา่ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแล้ว (Adjusted Goodness Fit Index: AGFI) มีคา่
เทา่กบั 0.910 แสดงวา่แบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากคา่
ทัง้ 2 ดชันีมีคา่ระหวา่ง 0 ถึง 1 ซึง่ในท่ีนีค้า่ GFI และ AGFI ท่ียอมรับได้มีคา่เท่ากบัและสงูกวา่ 
0.95 และ 0.90 ตามล าดบั 

4.) คา่ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณคา่ 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.049 แสดงว่า 
แบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากคา่ RMSEA มีคา่ต ่ากวา่ 
0.05 

5.) คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนในรูปแบบความคลาดเคล่ือน โดยดชันีท่ีผู้วิจยั
น ามาพิจารณาคือ รากท่ีสองของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน (Standardized Root 
Mean Square Residual: SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.032 แสดงวา่แบบจ าลองมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากคา่ดชันีมีคา่ต ่ากวา่ 0.05 

 
ภาพท่ี 2 แสดงการวิเคราะห์คา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของตวัแบบโดยรวมหลงัจากปรับแก้
แบบจ าลอง 
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ผลการวิเคราะห์ตามสมมุตฐิานการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ดงักลา่วข้างต้น ผู้วิจยัสามารถน าเสนอผลการวิจยัเพ่ือตอบค าถามการ
วิจยัและสมมตุฐิานการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้ จากค าถามการวิจยั “ปัจจยัเหตอุะไรบ้างท่ีมี
อิทธิพลตอ่แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์” ผู้วิจยัได้ท าการก าหนดสมมตุิฐานเพ่ือตอบ
ค าถามการวิจยัดงักล่าวข้างต้น 

สมมตุฐิานข้อท่ี 1 : กลยทุธ์ธุรกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากร
มนษุย์ 

ผลการทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ กลยทุธ์ธุรกิจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่แนวปฎิบตักิาร
จดัการทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั 0.876 
 จากค าถามการวิจยั “อะไรเป็นปัจจยัผลท่ีเกิดจากแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์” 
ผู้วิจยัได้ท าการก าหนดสมมตุฐิานเพ่ือตอบค าถามการวิจยัดงักลา่วข้างต้น 
 สมมตุฐิานข้อท่ี 2 : แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร 
 ผลการทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลเชิงบวก
ตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั 
0.258 

สมมตุฐิานข้อท่ี 3 : แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลลพัธ์
ด้านทรัพยากรมนษุย์ 

ผลการทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกตอ่ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 โดยมีขนาดอิทธิพล
เทา่กบั 0.988 

สมมตุฐิานข้อท่ี 4 : ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการด าเนินงาน
ขององค์กร 

ผลการทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั 0.749 
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ภาพท่ี 3 แสดงปัจจยัเหตแุละผลของแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
ผลการทดสอบสมมตุฐิานการวิจยัเก่ียวกบัแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ของบริษัทจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย สามารถสรุปได้ดงัภาพท่ี 3 
ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมตุฐิานการวิจยั 
ข้อที่ สมมุตฐิาน ผลการทดสอบ 

1 กลยทุธ์ธุรกิจมีอิทธิพลทางตรงตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ 

ยอมรับสมมตุฐิาน 

2 แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงตอ่
ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ 

ยอมรับสมมตุฐิาน 

3 แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กร 

ยอมรับสมมตุฐิาน 

4 ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร 

ยอมรับสมมตุฐิาน 

 
 หลงัจากการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผู้วิจยัด าเนนการปรับแบบจ าลอง โดย
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ซึง่มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ
ส ารวจและระบอุงค์ประกอบร่วมท่ีสามารถอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ โดยผลท่ี
ได้คือ ลดจ านวนตวัแปรสงัเกตไุด้ สร้างเป็นตวัแปรใหมใ่นรูปขององค์ประกอบร่วมท่ีเป็นการ
รวมกลุม่ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องสมัพนัธ์กนัเป็นองค์ประกอบเดียวกนั ผลการวิจยัพบวา่ 
 ปัจจยัเหตขุองแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์คือ 1.) กลยทุธ์ธุรกิจ (Business 
Strategy: C/BS) มีองค์ประกอบทัง้สิน้ 3 องค์ประกอบคือ กลยทุธ์นวตักรรม (Innovation: INNO) 



15 

 
*นักศึกษาหลักสูตรการจัดการดุษฎีบัณฑติ สาขาการจัดการ มหาวทิยาลัยศรีปทุม 
**อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น 

กลยทุธ์เพิ่มคณุภาพ (Quality enhancement: QUAL) และกลยทุธ์ลดต้นทนุ (Cost reduction: 
COST) 2.) ปัจจยัแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ (Human resource management 
practice: HRMS) มีองค์ประกอบทัง้สิน้ 5 องค์ประกอบคือ ปัจจยัสนบัสนนุผลการปฎิบตังิาน 
(Performance contributor: PERC) การโยกย้ายภายใน (Internal mobility: INTM) ความมัน่คง
ในการท างาน (Employement security: EMSEC) ความชดัเจนในงาน (Job clarity: JOBC) และ
การมีสว่นร่วม (Involvement: INV) 3.) ปัจจยัผลจากแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์คือ 
ผลการด าเนินงานโดยรวมขององค์กร (Overall organizational performance: OORGP) มี
องค์ประกอบทัง้สิน้ 4 องค์ประกอบคือ ผลการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนษุย์ (Human resource 
performance: HRP) ผลการด าเนินงานท่ีไมใ่ชท่างการเงิน (Non-Financial performance: 
N_FINP) ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial performance: FINP) และผลการด าเนินงาน
ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental performance: ENVP) 
อภปิรายผล  

ผลการวิจยัได้สะท้อนให้เห็นวา่บริษัทจดทะเบียนมีการรับรู้วา่กลยทุธ์ธุรกิจเป็นปัจจยัท่ี
สง่ผลตอ่การใช้แนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ โดยมีการศกึษาเชิงประจกัษ์ท่ีได้ด าเนินการ
วิจยัในบริบทตา่ง ๆ สนบัสนนุผลและแสดงให้เห็นอิทธิพลดงักลา่ว เชน่การศกึษาของ Muduli 
(2012) ท่ีพบวา่กลยทุธ์ธุรกิจนัน้มีความส าคญัในการวางแผนและน าแนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ไปปฎิบตัใินองค์กร และปัจจยัท่ีใช้ในแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์นัน้
ขึน้อยู่กบักลยทุธ์ของธุรกิจท่ีองค์กรเลือกใช้ ในท านองเดียวกนั Katou & Budhwar (2010) ท่ีศกึษา
ในบริบทประเทศกรีซ พบว่านโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกิดจากกลยทุธ์ธุรกิจนัน้เป็นสิ่ง
ท่ีก าหนดผลการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนัน้กลยทุธ์ของธุรกิจ (ด้านการลดต้นทนุ ด้าน
คณุภาพ และด้านนวตักรรม) มีผลตอ่ความสามารถในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ (การสรรหา
และพฒันา) และแรงจงูใจในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ (ผลตอบแทนและรางวลัจงูใจ) 
 แนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของ
องค์กร เชน่เดียวกบัการศกึษาเชิงประจกัษ์ท่ีได้ด าเนินการวิจยัในบริบทตา่ง ๆ และแสดงให้เห็น
อิทธิพลดงักลา่ว เชน่ Moideenkutty et al. (2011) พบวา่การปฎิบตัด้ิานการจดัการทรัพยากร
มนษุย์แบบมีสว่นร่วม โดยมีการปฎิบตัด้ิานการคดัเลือกพนกังานอยา่งเข้มงวด การฝึกอบรมและ
พฒันา การบริหารผลการปฎิบตังิาน และการมอบอ านาจ มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัผลการ
ด าเนินงานขององค์กรทัง้ในรูปแบบตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน (Monetary and non-monetary) หรือ
การศกึษาในบริบทประเทศจีนของ Akhtar et al. (2008) ซึง่พบวา่กลุม่ของการปฎิบตัด้ิานการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์ด้าน การฝึกอบรมและพฒันา การมีสว่นร่วม การประเมินผลแบบมุง่ท่ี
ผลงาน และโอกาสในสายอาชีพภายใน เป็นสว่นส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์
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ในบริบทประเทศจีน สง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กรทัง้ด้านการเงิน สินค้าและบริการ สว่น
การปฎิบตัิด้านความมัน่คงในการท างานและค าบรรยายลกัษณะงานสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงาน
ด้านสินค้าและบริการ ในขณะท่ีการแบง่ผลก าไรสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานด้านการเงิน รวมถึง
ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีสง่ผา่นอิทธิพลของแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์
ไปยงัการด าเนินงานขององค์กร เชน่เดียวกบัการศกึษาเชิงประจกัษ์ท่ีได้ด าเนินการวิจยัในบริบท
ตา่ง ๆ และแสดงให้เห็นอิทธิพลดงักลา่ว เชน่ Ahmad & Schroeder (2003) ท่ีศกึษาโรงงานผลิตท่ี
ได้รับมาตรฐานระดบัโลกพบวา่การปฎิบตัิด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์สง่ผลตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรด้านการด าเนินการโดยผา่นปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร สอดคล้องกบั
การศกึษาของ Fey et al. (2009) ท่ีศกึษาบริษัทย่อยท่ีลงทนุโดยองค์กรข้ามชาตใินประเทศ
สหรัฐอเมริกา ฟินแลนด์ และรัสเซีย พบวา่ความสามารถและแรงจงูใจเป็นปัจจยัสง่ผา่นระหวา่ง
การจดัการทรัพยากรมนษุย์ไปยงัผลการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนีพ้นกังานจ าเป็นต้องมีทัง้
ความสามารถและแรงจงูใจ องค์กรจงึจะบรรลผุลการด าเนินงานท่ีสงูสดุ 

ข้อเสนอแนะ   
1.  ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 

1.1 เน่ืองด้วยผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร ซึง่ในการศกึษาครัง้นีผ้ลการด าเนินงานขององค์กรได้ท าการศกึษา 4 มิตอินั
ประกอบด้วย ผลการด าเนินงานทางตลาด ผลการด าเนินงานด้านปฎิบตักิาร ผลการด าเนินงาน
ทางการเงิน และผลการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม ดงันัน้เพ่ือการพฒันาผลการด าเนินงานของ
องค์กรให้ดียิ่งขึน้ ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรจงึควรพิจารณาและให้ความส าคญัตอ่
ตวัชีว้ดัผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรอนัประกอบด้วย ทนุมนษุย์ ทศันคตแิละพฤตกิรรม
ของพนกังานให้มาก 

1.2 เน่ืองด้วยแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์และผลการด าเนินงานขององค์กร ดงันัน้ผู้บริหารจงึควรให้
ความส าคญัตอ่การบริหารแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์ โดยเร่ิมต้นจากให้ความส าคญั
กบัการสรรหาและคดัเลือกคนท่ีเหมาะสม มีศกัยภาพในระยะยาว ให้โอกาสในการเติบโตในองค์กร 
มีการพฒันาความรู้ความสามารถเพ่ือใช้ในการปฎิบตังิานทัง้ต าแหนง่ในปัจจบุนัและเตรียมพร้อม
ส าหรับต าแหนง่ท่ีพนกังานจะก้าวขึน้จากการวางแผนทางสายอาชีพ ประกอบกบัการให้
ผลตอบแทนทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน เชน่ผลประโยชน์จงูใจ คอมมิสชัน่จากผลลผิต ผล
การปฎิบตังิาน ผลลพัธ์อ่ืน ๆ การยกย่องสรรเสริญ การเล่ือนระดบัและการแสดงสถานภาพ ให้
ความส าคญักบัการประเมินผลท่ีมีความชดัเจน สามารถวดัผลลพัธ์ท่ีเป็นเป้าหมายได้อย่างแท้จริง 
ก าหนดลกัษณะงานให้ชดัเจนและเป็นปัจจบุนัมากท่ีสดุ รวมถึงเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีสว่นร่วม
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ทัง้การออกความเห็น การตดัสินใจ การเสนอแนะเร่ืองงาน และท้ายสดุองค์กรควรส่ือให้พนกังาน
ทราบถึงความมัน่คงในการท างานกบัองค์กร โดยทัง้หมดเพ่ือเป็นการดงึดดูให้พนกังานเข้ามาร่วม
องค์กร และรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพ ท่ีมีแรงจงูใจ มีความพงึพอใจกบังานและความผกูพนัตอ่
องค์กรไว้เพ่ือสร้างผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีทัง้เป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน 

1.3 เน่ืองด้วยกลยทุธ์ธุรกิจเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่แนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ ดงันัน้ผู้บริหารจงึควรพิจารณาการออกแบบแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากร
มนษุย์ให้สอดคล้องกบักลยทุธ์ธุรกิจท่ีเลือกใช้ โดยจากผลการศกึษาพบวา่แนวปฎิบตักิารจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีใช้ในงานวิจยันีเ้ป็นอิทธิพลสว่นใหญ่จากกลยทุธ์นวตักรรมและกลยทุธ์เพิ่ม
คณุภาพขององค์กร ฉะนัน้หากองค์กรใดท่ีมุง่เน้นการได้มาซึง่ความได้เปรียบทางการแขง่ขนัผา่น
กลยทุธ์นวตักรรมโดยการพฒันาสินค้าและบริการใหม่ ๆ มีการลงทนุจ านวนมากเพ่ือปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงกระบวนการผลิตและการบริการท่ีเป็นนวตักรรมใหมเ่พ่ือน าเสนอสินค้าหรือบริการ
ดงักลา่วออกสูต่ลาด และมุ่งเน้นกลยทุธ์เพิ่มคณุภาพโดยตัง้มาตรฐานการผลิตและการบริการท่ีมี
คณุภาพสงู รวมถึงจดัตัง้ทีมงานควบคมุคณุภาพท่ีมีประสิทธิภาพและเคร่งครัดตอ่การจดัการ
คณุภาพ จงึควรให้ความส าคญักบัแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมุง่เน้นการได้มาซึง่คน
เก่ง มีศกัยภาพ และรักษาไว้ด้วยการปฎิบตัิด้านตา่ง ๆ ท่ีได้กลา่วถึงในการวิจยันี ้

2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
2.1 การวิจยัครัง้ตอ่ไปควรน าแบบจ าลองท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีไ้ปด าเนินการวิจยัซ า้

กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีนอกเหนือจากบริษัทจดทะเบียน เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ตอ่ไป 

2.2 การวิจยัครัง้ตอ่ไปควรศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งท่ีนอกเหนือจากผู้บริหารหนว่ยงาน
ทรัพยากรมนษุย์ เชน่ พนกังานในองค์กร ผู้บริหารหนว่ยงานตา่ง ๆ เพ่ือให้ได้การรับรู้การจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ในมมุมองท่ีแตกตา่งจากการศกึษาครัง้นี ้

2.3 การวิจยัครัง้ตอ่ไปควรศกึษาปัจจยัเหตอ่ืุนท่ีสง่ผลตอ่แนวปฎิบตัิการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ เชน่ วฒันธรรมองค์กร สไตล์การบริหาร รูปแบบการลงทนุขององค์กร ความ
หลากหลายของสินค้าหรือบริการ เป็นต้น 

2.4 การวิจยัครัง้ตอ่ไปควรศกึษาปัจจยัผลของแนวปฎิบตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์
ท่ีเป็นปัจจยักลอ่งด า (Black box) อ่ืนท่ีสง่ผา่นอิทธิพลจากแนวปฎิบตัิการจดัการทรัพยากรมนษุย์
ไปยงัผลการด าเนินงานขององค์กร 

บรรณานุกรม  
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