
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของ

ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาปัจจยัเหตุท่ีส่ง 
ผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด 
ยอ่มในประเทศไทย (2) เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างการจดัการทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยท่ี
พฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(3) เพื่อศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพล
รวมของปัจจยัเหตุท่ีส่งผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ และผลการด าเนินงานของ
วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย (4) เพื่อพฒันาตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์และผลการด าเนินงานของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย 

จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัประยกุตใ์ชแ้นวคิดและ 
งานวิจยัหลายท่าน เช่น Charles Blankson, Kirsten Cowan, John Crawford, Stavros Kalafatis, Jay 
want Singh and Stanley Coffie (2013) ; Sany Sanuri Mohd Mokhtar, Rushami Zien Yusoff and 
Azanin Ahmad (2014) ; Vurain Tabvuma, Yannis Georgellis and Thomas Lange (2015) ; Yang 
Chen, Guiyao Tang, Jiafei Jin, Ji Li and Pascal Paille´ (2015) เป็นต้น สรุปไวว้่า ด้านการมุ่งเน้น
การตลาด (Market Orientation) ประกอบดว้ย (1) การหาขอ้มูลตลาด (2) การใชข้อ้มูลทางการตลาด 
ตามแนวคิดและงานวิจัยของ Gunnigle, Turner & Morley (1998); Deng & Dart (1999) เป็นต้น   
ดา้นสมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Competency) ประกอบดว้ย (1) สมรรถนะทาง
วชิาชีพ (2) สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจ (3) สมรรถนะส่วนบุคคล ตามแนวคิดและงานวิจยั
ของ Huselid et al. (1997); Mitsuhashi et al’s (2000) เป็นตน้ ดา้นความส าคญัของการจดัการทรัพยากร 
มนุษย ์(HRM Importance) ประกอบดว้ย (1) เกิดความความตอ้งการของผูน้ า (2) เกิดจากทรัพยากร
ท่ีมีอยู่ ตามแนวคิดและงานวิจยัของ Huseilid (1995); Devanna, Fombrun, Tichy and Warren (1982) 
เป็นตน้ ดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO Characteristics) ประกอบดว้ย (1) อายุของผูบ้ริหารระดบั 
สูง (CEOs) (2) ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูง (3) การแต่งตั้งผูบ้ริหารระดบัสูง 
(4) ประสบการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง (5) ระดบัการศึกษาของผูบ้ริหารระดบัสูง ตามแนวคิดและ
งานวิจยัของ Hambrick & Mason (1984); Lewin & Stephens (1994); Lin (2001) เป็นตน้ ด้านการ
จดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) ประกอบดว้ย (1) การ 
สรรหาและคดัเลือก (2) การฝึกอบรมและพฒันา (3) การโยกยา้ยภายใน (4) ผลตอบแทน (5) ความ
มัน่คงในการท างาน (6) การประเมินผลปฏิบติังาน (7) การออกแบบงาน (8) การมีส่วนร่วม ตาม
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แนวคิดและงานวิจยัของ Zhao (2001); Wright et al. (2003); Akhtar et al. (2008); Gurbuz & Mert 
(2011) เป็นตน้ ดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Business Performance) ประกอบดว้ย (1) ผลการ
ด าเนินงานทางดา้นการเงิน (2) ผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ตามแนวคิดและงานวิจยัของ 
Schendel & Patton, (1878); Venkatraman & Ramanujan (1986) เป็นตน้   

ประชากรการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูป้ระกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ านวนทั้งส้ิน 
2,584,548 ราย จ าแนกเป็นวิสาหกิจขนาดกลาง จ านวน 13,924 ราย คิดเป็นร้อยละ 1 จากยอดรวม
ทั้งหมด และวสิาหกิจขนาดยอ่ม จ านวน 2,570,624 ราย คิดเป็นร้อยละ 99 จากนั้นใชว้ธีิการสุ่มแบบ
หลายขั้นตอน (Multi-Stage-Sampling) ก าหนดผูใ้ห้ขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือ ท่ีเรียกวา่ 
(In-depth interview) ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงสัมภาษณ์เฉพาะผูป้ระกอบการ SMEs ในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 5 ราย และก าหนดผูใ้ห้ขอ้มูลโดยการการสนทนากลุ่ม (Focus group) 
ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงสัมภาษณ์เฉพาะผูป้ระกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
จ านวน 7 ราย และด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ตั้งแต่เดือน
มกราคม-เมษายน 2559 และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจ านวน 520 ฉบบั คิดเป็นอตัราการตอบ
กลบัคืน (Response Rate) ร้อยละ 100 

ส าหรับการน าเสนอเน้ือหาในบทท่ี 5 น้ี ผูว้จิยัแบ่งหวัขอ้การน าเสนอออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  1. สรุปผลการวจิยั  
  2. อภิปรายผล  
  3. ขอ้จ ากดัของการวิจยั 
  4. ขอ้เสนอแนะ  
 
สรุปผลการวจัิย 

การสรุปผลการวิจยั ผูว้ิจยัไดแ้บ่งหวัขอ้การน าเสนอ ออกเป็น 6 หวัขอ้ คือ (1) ขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม (2) ค่าเฉล่ียของตวัแปรการมุ่งเนน้ตลาด สมรรถนะในการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์(HRM Competency) ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Importance) แนว
ปฏิบติัทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BUSINESS 
PERFORMANCE) (3) ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
(4) ผลการวเิคราะห์เส้นทาง (5) การปรับโมเดล และ (6) ผลการสนทนากลุ่ม มีรายละเอียดโดยสรุป 
ดงัน้ี 

1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 58.70) มีอาย ุ30 - 40 ปี (ร้อยละ 44.40)    

รองลงมามีอายุ 41 - 50 ปี (ร้อยละ 27.70) มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 52.70) รองลงมา 
มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท (ร้อยละ 40.80)   มีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งในบริษทันอ้ยกวา่ 2  ปี 
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(ร้อยละ 37.90) รองลงมามี ระยะเวลา 3 - 4 ปี (ร้อยละ 25.40) ระยะเวลาในการท างานในบริษทัน้อย
กวา่ 2 ปี (ร้อยละ 37.70) รองลงมามีระยะเวลา 3 – 4 ปี (ร้อยละ 21.20) บริษทัไดเ้ปิดด าเนินการมาแลว้
เป็นระยะเวลานอ้ยกวา่ 5 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 47.30) รองลงมามีเปิดด าเนินการมาแลว้ 6 - 10 ปี (ร้อยละ 
15.80) มีพนกังานนอ้ยกวา่ 10 คน (ร้อยละ 53.50) รองลงมามีพนกังานจ านวนมากกวา่ 50 คน (ร้อย
ละ 16.50)    

2. ค่าเฉลี่ยของตัวแปรการมุ่งเน้นตลาด สมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM 
Competency) ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Importance) แนวปฏิบัติ
ทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BUSINESS 
PERFORMANCE) 

(1) การมุ่งเนน้ตลาด (Market Orientation) เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และ S.D. = 0.689 โดยเฉพาะดา้นมีการน าขอ้มูลทางการตลาดมาใชใ้นการ
ด าเนินงาน ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.76 และ S.D. = 0.932 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  

(2) สมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Competency) เม่ือพิจารณาในภาพรวม 
พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 และ S.D. = 0.598 โดยเฉพาะดา้นสนบัสนุนใหพ้นกังาน
ในแต่ละแผนกมีการท างานเป็นทีม เพื่อสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนัซ่ึงอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และ S.D. = 0.821 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

(3) ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Importance) เม่ือพิจารณาในภาพรวม 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และ S.D. = 0.584 โดยเฉพาะดา้นเกิดความตอ้งการ
ของผูน้ า (Perception) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และ S.D. = 0.626 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาเป็น
ดา้นเกิดจากทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Objective) โดยมีค่าเฉล่ีย 3.47 และ S.D. = 0.853 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 

(4) แนวปฏิบติัทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (Strategic Human Resource 
Management) เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และ S.D. = 
0.470 โดยเฉพาะดา้นการมีส่วนร่วม ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และ S.D. = 
0.631 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาเป็นดา้นการสรรหาและคดัเลือก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.89 และ S.D. = 
0.655 กบั ความมัน่คงในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.89 และ S.D. = 0.642 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และ
ดา้นผลตอบแทน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.88 และ S.D. = 0.670 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

(5) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Business Performance) เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่อยู ่
ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 และ S.D. = 0.602 โดยเฉพาะดา้นผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่
ทางการเงิน ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และ S.D. = 0.680 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาเป็นดา้นผลการด าเนินงานทางดา้นการเงิน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.64 และ S.D. = 0.689 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมาก ตามล าดบั 
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3. ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเหตุทีม่ีผลต่อแนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ และผลการด าเนินงานของธุรกจิของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศ 
ไทย 

ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดล พบวา่ โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษโ์ดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 6 ดชันีท่ีผา่นเกณฑ์ การยอมรับ คือ ค่าดชันี 2 /df = 1.346, 
CFI = 1.000, GFI = 0.960, AGFI = 0.940, RMSEA = 0.026 และ SRMR = 0.025 ดงันั้นจึงสรุปได้
วา่โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสมกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษซ่ึ์งสามารถ
อธิบายได ้ดงัน้ี 

(1) ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (2 /df) มีค่าเท่ากบั 1.346 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืน 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจาก ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ มีค่านอ้ยกวา่ 2.00 

(2) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากบั 
1.00 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ เน่ืองจากค่า CFI มีค่า 0.90 ข้ึนไป  

(3) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) พิจารณาค่า 2 ดชันี คือ 
ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั 0.960 และดชันีวดัความกลมกลืน
ท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.940 สรุปวา่ โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่า GFI และค่า AGFI มีค่าระหวา่ง 0 ถึง 1 และ
ค่า GFI และค่า AGFI ท่ียอมรับไดมี้ค่ามากกวา่ 0.90  

(4) ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.026 หมายถึง โมเดลค่อนขา้งสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจาก ค่า RMSEA มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หรือ มีค่าระหวา่ง 0.05 ถึง 
0.08 

(5) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน โดยดชันีท่ีผูว้จิยัน ามาใชใ้นการ 
พิจารณา คือ รากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square 
Residual: SRMR) มีค่าเท่ากบั 0.025 แสดงวา่ โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจาก 
มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  

4. ผลการวเิคราะห์เส้นทาง 
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิง 

กลยทุธ์ และ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ เพื่อท าการตอบค าถามการวจิยัและสมมติฐานการวจิยั โดย
ผูว้จิยัน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects: IE) และ 
อิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ในโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่ง (1) คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO) 
(2) การมุ่งเนน้ทางการตลาด (MAROT) (3) สมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRMC) และ
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(4) ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRMI) กบั (1) แนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (SHRM) และ (2) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BUSF) สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

(1) แนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (SHRM) พบวา่ตวัแปร คุณลกัษณะ
ของผูบ้ริหาร (CEO) การมุ่งเนน้ทางการตลาด (MAROT) สมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
(HRMC) และความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRMI) สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลง
ของแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (SHRM) ไดร้้อยละ 58.0 แนวปฏิบติัการจดั 
การทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (SHRM) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร 
(CEO) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.23 เป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ได ้
รับอิทธิพลทางตรงจาก ตวัแปรการมุ่งเนน้ทางการตลาด (MAROT) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่า 
กบั 0.33 เป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสมรรถนะ 
ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRMC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.21 เป็นค่าอิทธิพลท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรความส าคญัของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์(HRMI) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.21 เป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  

(2) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BUSF) พบวา่ ตวัแปรแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์ (SHRM) สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลง ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BUSF) ไดร้้อยละ 
22.0 ซ่ึงผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BUSF) ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรแนวปฏิบติัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (SHRM) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.47 เป็นค่าอิทธิพลท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร 
(CEO) ตวัแปรการมุ่งเนน้ทางการตลาด (MAROT) ตวัแปรสมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
(HRMC) และความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRMI) ผา่นตวัแปรแนวปฏิบติัการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (SHRM) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีขนาดอิทธิพลทาง 
ออ้มเท่ากบั 0.11 0.15 0.10 และ 0.10 ตามล าดบั 

ดงันั้นการพฒันาตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และผลการด าเนินงานของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย ผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์และวิเคราะห์จากการ
ทบทวนวรรณกรรมจนเกิดเป็นแบบจ าลองท่ีสามารถน ามาใชใ้นการสร้างกลยุทธ์ใหก้บัวสิาหกิจขนาด 
กลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย 
 
อภิปรายผลการวจัิย 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของธุรกิจ 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจยัได ้
ดงัน้ี 
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(1) องคป์ระกอบทางดา้นการมุ่งเนน้การตลาด จะมีผลกระทบทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัต่อ
องคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องคป์ระกอบทางดา้นการมุ่งเน้นการตลาดมีอิทธิพลทาง 
ตรงขนาดเท่ากบั 0.33 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 1 
แสดงวา่การมุ่งเนน้การตลาด (Market Orientation) จะเป็นในเร่ืองมีการน าขอ้มูลทางการตลาดมาใช้
ในการด าเนินงาน การเขา้ใจขอ้มูลทางการตลาดท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวางแผนเป็นอยา่งดี การท่ี
บริษทัสามารถตอบสนองอยา่งรวดเร็วต่อการด าเนินการของลูกคา้จากการใช้ขอ้มูลทางการตลาด 
และฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยมี์การน าขอ้มูลทางการตลาดมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงจะส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของ Naver & Slater (1990); Charles 
Blankson, Kirsten Cowan, John Crawford, Stavros Kalafatis, Jaywant Singh and Stanley Coffie 
(2013); Lourdes Cauzo Bottala and Marı´a A´ ngeles Revilla Camacho (2013); Jing Liu and Jingqin 
Su (2014) ; Sany Sanuri Mohd Mokhtar, Rushami Zien Yusoff and Azanin Ahmad (2014)  ซ่ึงผล
วิจยัพบวา่องคป์ระกอบเชิงพฤติกรรมหลกัของการมุ่งเนน้การตลาด (Market Orientation) ประกอบ 
ดว้ยทศันะเนน้ลูกคา้เป็นส าคญั (โดยคร่าวๆ หมายถึงการมุ่งเนน้ลูกคา้) การเนน้คู่แข่งและการประสาน 
งานระหวา่งฝ่ายงาน พร้อมกบัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ruckett (1992) ซ่ึงไดใ้หค้  านิยามการมุ่งเนน้
การตลาด (Market Orientation) ไวว้า่หมายถึงการด าเนินการทางธุรกิจ ซ่ึงน าทางโดยขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จากตลาด การติดตามการด าเนินการรายบุคคลไปยงัตลาดท่ีให้บริการ และการด าเนินการโดยส่วนรวม
ทั้งขา้มฝ่ายและขา้มแผนกภายในองคก์ร อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกบั Naver & Slater (1990); Irene 
Hau-siu Chow & Stephen T.  T.  Teo & Irene K-H Chew (2013); Mahesh C.  Gupta, Gurjeet Kaur 
Sahi and Hardeep Chahal (2013); Izaskun AGIRRE, Pedro REINARES and Amaia AGIRRE (2014) ; 
Vurain Tabvuma, Yannis Georgellis and Thomas Lange (2015) ท่ีไดก้ล่าวว่าการมุ่งเน้นการตลาด 
(Market Orientation) นั้นมีค าจ  ากดัความว่า “วฒันธรรมองค์กรซ่ึงสรรค์สร้างพฤติกรรมท่ีจ าเป็น
อยา่งมีประสิทธิผลและมีผลเพื่อสร้างผลในการด าเนินงานท่ีเหนือกวา่ส าหรับผูซ้ื้อและส่งผลต่อผล
ในการด าเนินงานท่ีต่อเน่ืองส าหรับธุรกิจ” 

นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jaworski & Kohli (1993); Kohli & Jaworski, 
(1990) ; Charles Blankson, Kirsten Cowan, John Crawford, Stavros Kalafatis, Jaywant Singh and 
Stanley Coffie, (2013); Lourdes Cauzo Bottala and Marı´a A´ ngeles Revilla Camacho (2013); Jing 
Liu and Jingqin Su, (2014); Sany Sanuri Mohd Mokhtar, Rushami Zien Yusoff and Azanin Ahmad 
(2014) พบว่าถ้าบริษทัแห่งหน่ึงมีลกัษณะมุ่งเน้นไปท่ีการตลาด (Market Orientation) มาก กว่ามี
ความเป็นไปไดว้า่บริษทัดงักล่าวจะวางแผนบนพื้นฐานของความตอ้งการทางการตลาด และความ
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ตอ้งการของลูกคา้ หรือไม่เช่นนั้นบริษทัจะรับเอากลยุทธ์บางอย่างมาใช้ เพื่อตอบสนองต่อความ
ต้องการของตลาด นอกจากน้ีบริษทัก็จะพยายามระดมสรรพก าลังลูกจ้างให้ดีท่ีสุดเพื่อแสดง
พฤติกรรมเพื่อการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีแผนกหรือขอบเขต
การท างานหลายๆ ส่วน ซ่ึงรวมถึงแผนกทรัพยากรมนุษย์ จะตอ้งท างานเป็นอิสระมุ่งสู่การบรรลุ
เป้าหมายและกลยทุธ์ตามความตอ้งการของตลาด ดงันั้นแนวปฏิบติัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ซ่ึงเขา้กนัไดก้บักลยทุธ์ของบริษทัก็มีแนวโนม้วา่จะถูกน ามาใชด้ว้ย สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Irene 
Hau-siu Chow & Stephen T.  T.  Teo & Irene K-H Chew (2013); Mahesh C.  Gupta, Gurjeet Kaur 
Sahi and Hardeep Chahal ( 2013) ; Izaskun AGIRRE, Pedro REINARES and Amaia AGIRRE 
(2014); Vurain Tabvuma, Yannis Georgellis And Thomas Lange (2015) พบว่า ระบบประเมินผล
ซ่ึงมุ่งเน้นลูกคา้และโครงการฝึกอบรมและพฒันาท่ีเน้นการบริการเป็นส าคญัลว้นช่วยให้บริษทั
ปรับปรุงระดบัความพึงพอใจแก่ลูกคา้ ดงันั้นระบบดงักล่าวจึงช่วยเอ้ืออ านวยใหก้ารบรรลุเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ของบริษทัต่อความตอ้งการของลูกคา้ประสบผลส าเร็จได ้มีความสอดคลอ้งกบั Charles 
Blankson, Kirsten Cowan, John Crawford, Stavros Kalafatis, Jaywant Singh and Stanley Coffie, 
(2013); Lourdes Cauzo Bottala and Marı´a A´ ngeles Revilla Camacho (2013); Jing Liu and Jingqin 
Su (2014); Sany Sanuri Mohd Mokhtar, Rushami Zien Yusoff and Azanin Ahmad (2014) ซ่ึงพบว่า
บริษทัท่ีมีลกัษณะมุ่งเนน้การตลาดมากกวา่ ความเป็นไปไดข้องการใชแ้นวทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ก็จะยิง่สูงข้ึน 

 (2) องคป์ระกอบทางดา้นสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะมีผลกระทบทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่ม  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ องคป์ระกอบทางดา้นสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์อิทธิพลทางตรงขนาด เท่ากบั 0.21 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ต่อองค์ประกอบ
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 2 แสดงว่าสมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Competency)   
จะเป็นในเร่ืองมีความสามารถในการคาดคะเนผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก
องคก์ารได ้การมีทกัษะภาวะผูน้ าทั้งในการบริหารงานในดา้นทรัพยากรมนุษย ์การมีความสามารถ
ในการจดัสรรงบประมาณในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ การมีความสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ใน
การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์ร การมีความสามารถใหค้ าปรึกษา
ให้ลูกน้องเก่ียวกบัประเด็นปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นอย่างดี การมีความเขา้ใจการ
ท างานเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งดีในทุกแผนก การทราบขอ้มูลของบริษทัคู่แข่ง
ถึงแนวทางการปฏิบติัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ การทราบดีว่าพนักงานควรมีคุณสมบติัท่ี
เหมาะสมท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย การมีประสบการณ์ท่ีดีในการบริหารคนในทุกแผนกใน
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องคก์ร การมีความสามารถรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังานในแผนกอ่ืนๆ การมีความสามารถ
ส่ือสารกบับุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี และการสนบัสนุนให้พนกังานในแต่ละแผนกมีการท างานเป็น
ทีม เพื่อสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั โดยจะส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั
งานวิจัยของ  Anitha Thomas and Anirudha Panchal (2010) ; Chin-Chun Hsu, Keah Choon Tan, 
Tritos Laosirihongthong and G. Keong Leong (2011); Jin Zhang, PhD, iPMA-CP Quanquan Zheng, 
PhD. Li (Linda) Sun, EdD, iPMA-CP and Lu Zheng, (2012); Alexander Alonso, James N. Kurtessis, 
Andrew A. Schmidt, Kari Strobel, and Brian Dickson (2015) โดยไดใ้ห้ค  านิยามว่าสมรรถนะดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Competency) หมายถึงความสามารถของผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร
มนุษยแ์ละมืออาชีพซ่ึงท าหนา้ท่ีดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสมรรถนะดงักล่าวประกอบดว้ย 
ความสามารถแบบมืออาชีพดา้นทรัพยากรมนุษย ์ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ และความสามารถ
ระหวา่งบุคคลซ่ึงมีความส าคญัต่อการส่ือสารและการประสานงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์บัทั้ง
ผูจ้ดัการระดบัสูงและสายงานของบริษทั ซ่ึงอีกทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Lado & Wilson (1994); 
Dave Ulrich, Wayne Brockbank and Michael Ulrich (2010) ; Ran Bhamra, Samir Dani and Tracy 
Bhamra (2011); Erin Wilson Burns, Laurence Smith and Dave Ulrich (2012); Geraldine E. Hynes 
(2012); Dana Mietzner and Martin Kamprath (2013); Xiao-Mei Zheng (2015); Xuan Bai & Jeanine 
Chang (2015) พบว่าไดใ้ช้สมรรถนะเป็นฐานอา้งถึงสมรรถนะดา้นการจดัการว่าเป็นสมรรถนะท่ี
ส าคญัขององคก์ร และสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์็เป็นสมรรถนะประเภทหน่ึงของ
องคก์ร   

นอกจากน้ียงัมีความสอดคล้องกับ Lado (1992); Anitha Thomas and Anirudha Panchal, 
(2010); Chin-Chun Hsu, Keah Choon Tan, Tritos Laosirihongthong and G. Keong Leong (2011); 
Jin Zhang, PhD, iPMA-CP Quanquan Zheng, PhD.  Li (Linda)  Sun, EdD, iPMA-CP and Lu Zheng 
(2012) ; Alexander Alonso, James N.  Kurtessis, Andrew A.  Schmidt, Kari Strobel, and Brian 
Dickson 2015) ซ่ึงพบว่า สมรรถนะทางฝ่ายบริหารจะเพิ่มคุณค่าให้กบัองค์กรผ่านความมุ่งมัน่ใน
การสรรหาและการจดัเตรียมทรัพยากรทางธุรกิจ กระบวนการแปลงรูปทรัพยากรไปเป็นผลิตภณัฑ์
ท่ีมีค่าและกระบวนการผ่านส่งคุณค่าไปยงัผูมี้ส่วนไดเ้สียในองค์กร ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Dutton & Ashford (1993); Guth & MacMillan (1986); Schilit (1987) พบวา่สมรรถนะในการจดัการ
ของผูจ้ดัการบริษทันั้น มีสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นความสามารถเชิงการจดัการ 
ท่ีส าคญั เน่ืองจากพบวา่ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทส าคญัในกระบวนการสร้างกลยุทธ์
ทางธุรกิจ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Khatri and Budhwar (2002) ซ่ึงใชก้ารสัมภาษณ์ผูจ้ดัการ 
จากบริษทัท่ีประกอบอุตสาหกรรมอิเล็กโทรนิคส์และเคร่ืองจกัรในสิงคโปร์เป็นฐาน พบวา่สมรรถนะ 
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยร์วมกบัความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Importance) 
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ซ่ึงเป็นท่ียอมรับโดยฝ่ายบริหารชั้นสูงเป็นตวัก าหนดบทบาทและสถานะของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรซ่ึงมีอิทธิพลต่อการน าแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ไปใช้ดว้ย อีกทั้ง
สอดคลอ้งกบัการยืนยนัโดยการตรวจสอบโดย Lewis (2003) โดยใชรั้ฐวสิาหกิจของหลายๆ ประเทศ 
ในการด าเนินการ พบว่าสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุด ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการปรับปรุงการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นผูป้ระกอบการใหดี้ข้ึน  

(3) องคป์ระกอบทางดา้นความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จะมีผลกระทบทาง 
บวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่ม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ องคป์ระกอบทางดา้นความส าคญัของการจดัการทรัพยากร 
มนุษย ์มีอิทธิพลทางตรงขนาดเท่ากบั 0.21 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ต่อองค์ประกอบ
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 3 แสดงวา่ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Importance) 
จะเป็นในเร่ืองท่ีเกิดความความตอ้งการของผูน้ า (Perception) ไดแ้ก่ การใหค้วามส าคญัต่อการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัขอ้มูลดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นการตดัสินใจเก่ียวกบั
ธุรกิจ การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบัประเด็นปัญหาดา้นทรัพยากรมนุษยว์า่มีสัมพนัธ์กบัการตลาด 
การเงิน และการผลิตของธุรกิจ ทั้งไดมี้การจดัสรรงบประมาณ ในการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่ง
เหมาะสม พร้อมยงัเกิดจากทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Objective) ไดแ้ก่ในปีท่ีผา่นมามีค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 
เป็นไปตามงบประมาณท่ีก าหนดไวอ้ย่างเหมาะสม มีค่าใช้จ่ายในฝึกการอบรมอย่างเพียงพอและ
ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม น ามาใชป้ระโยชน์อยา่งเต็มท่ี ซ่ึงจะส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อ
การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมซ่ึงเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบังานวิจยัของ Peggy D. Brewer, Kristen L. Brewer (2010); Feza Tabassum Azmi (2011); 
Mohan Thite (2012) ; Yoon Jik Cho andTheodore H.  Poister, (2013) ; In Woo Juna and Chris Rowley 
(2014); Alvaro Cristiani and Jose´ Marı´a Peiro (2015); Suzy Fox, Renee L. Cowan (2015) พบว่า 
บทบาทของผูน้ าธุรกิจจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่งในการน าการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์
ไปใชใ้นบริษทั อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jacobs (1974); Pfeffer & Salancik (1978) 
พบวา่ ทศันะการพึ่งพาทรัพยากรไดช้ี้ให้เห็นเพิ่มเติมวา่ทรัพยากรเป็นตวัก าหนดการส าหรับการตั้ง
มัน่และการพฒันาองคก์รโดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์นอยูก่บัการจดัแบ่งทรัพยากรขององคก์ร 
และองคก์รมกัจะเช่ือมัน่ในองคป์ระกอบกบัการควบคุมทรัพยากร และมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Tsui (1990); Wan-Jing April Chang and Tung Chun Huang (2010); Nien-Chi Liu and Min-Shi 
Liub (2011); Keh-Luh Wang; Chi Chiang; Chiu-Mei Tung (2012); Elvira Nica (2013); Damianos 
Giannakis and Michael J.  Harker (2014) ; Alexandra Dădârlat, Danut Dumitraşcu (2015) ; Clint 
Chadwick, Janice F. Super, and Kiwook Kwon (2015) พบวา่ ผูจ้ดัการระดบัสูงในฐานะผูน้ ากลยุทธ์ 
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ขององคก์ร มีหนา้ท่ีรับผิดชอบต่อการจดัสรรทรัพยากรให้แก่หน่วยธุรกิจและแผนกการท างานต่างๆ   
ถา้ผูจ้ดัการระดบัสูงรับรู้การจดัการทรัพยากรมนุษยว์่ามีความส าคญัอนัดบัแรกซ่ึงสัมพนัธ์กบัการ
ท างานส่วนอ่ืนๆ ก็เป็นไปไดว้า่ขอ้ห่วงใยต่างๆ จะมุ่งไปสู่การจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน ดว้ย
เหตุน้ี จึงมีความน่าจะเป็นวา่แผนกจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะมีขอ้ไดเ้ปรียบมากกวา่ในแง่ของระดบั
งบประมาณซ่ึงสัมพทัธ์กบัหนา้ท่ีการท างานอ่ืนๆ 

นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบังานสัมมนาของ Tsui (1990) ซ่ึงพบวา่วา่ดว้ยผลกระทบ
ของการรับรู้ทางองคป์ระกอบจ านวนมากต่อความมีประสิทธิผลดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ด้
ตรวจสอบผูบ้ริหารระดบัสูงในฐานะเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดในฝ่ายจดัการทรัพยากร 
มนุษย ์และมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบั Kane และPalmer (1995) ซ่ึงไดท้  าการสัมภาษณ์
เชิงลึกผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศออสเตรเลีย และพบวา่ ความส าคญัเป็นอนัดบัแรกของ
ฝ่ายจดัการระดบัสูงในการท างานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัต่อนโยบาย
และแนวปฏิบติัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Khatri and 
Budhwar (2002)  (Wan-Jing April Chang and Tung Chun Huang, 2010; Nien-Chi Liu and Min-Shi 
Liub, 2011; Keh-Luh Wang; Chi Chiang; Chiu-Mei Tung, 2012; Elvira Nica, 2013; Damianos 
Giannakis and Michael J.  Harker, 2014; Alexandra Dădârlat, Danut Dumitraşcu, 2015; Clint 
Chadwick, Janice F. Super, and Kiwook Kwon, 2015) พบวา่ความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงของฝ่ายจดัการ
ระดบัสูง รวมกบัสมรรถนะของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เป็นตวัก าหนดบทบาทและสถานะของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รและมีอิทธิพลเหนือการใชป้ระโยชน์จากแนวทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์   

ทั้งน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั Bowen, Galang and Pillai (2002) ซ่ึงพบวา่สถานะของ
แผนกจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความเก่ียวขอ้งเชิงบวกกบัการใชแ้นวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ของบริษทัในหลายๆ ประเทศ ซ่ึงรวมถึงประเทศจีนดว้ย ตรรกะท่ีแฝงอยูภ่ายใต ้ขอ้โตแ้ยง้
คือสถานะของแผนกจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนพวัพนัในประเด็นเชิงกลยุทธ์ซ่ึง
จะช่วยส่งเสริมความเก่ียวโยงของแนวปฏิบติัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บักลยุทธ์ทางธุรกิจ 
พร้อมกบัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Morrow (2000); Wan-Jing April Chang and Tung Chun 
Huang (2010) ; Nien-Chi Liu and Min-Shi Liub (2011) ; Keh-Luh Wang; Chi Chiang; Chiu-Mei 
Tung (2012); Elvira Nica (2013); Damianos Giannakis and Michael J. Harker (2014); Alexandra 
Dădârlat, Danut Dumitraşcu (2015); Clint Chadwick, Janice F. Super, and Kiwook Kwon (2015) 
พบวา่บทบาทของผูจ้ดัการระดบัสูงในทางเลือกการปฏิบติัและการจดัสรรงบประมาณเพื่อบรรลุถึง
ความสอดคลอ้งภายในและความสามารถเขา้กนัไดข้องแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สูงข้ึนนบัวา่
ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Importance)  
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(4) องคป์ระกอบทางดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหารจะมีผลกระทบทางบวก อยา่งมีนยัส าคญั
ต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ องคป์ระกอบทางดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทาง 
ตรงขนาดเท่ากบั 0.23 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 4 
แสดงวา่คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO Characteristics) จะเป็นในเร่ืองของอายุของผูบ้ริหารระดบัสูง 
(CEOs) ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูง การแต่งตั้งผูบ้ริหารระดบัสูงประสบการณ์ 
ของผูบ้ริหารระดบัสูง และระดบัการศึกษาของผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงจะส่งผลกระทบทางตรงในเชิง
บวกต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซ่ึงเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของ Hambrick & Brandon (1988); Lewin & Stephens (1994); Mintzberg 
(1989); Mikko H. Manner (2010); Zoltan Matolcsy, Anna Wright (2011); René Olie, Ad van Iterson, 
and Zeki Simsek (2012) ; Shihping Kevin Huang (2013) ; Li-Qun Wei, Dequin Chen, Michael N. 
Young and Xinran Wang (2014) พบวา่ ผูจ้ดัการระดบัสูงซ่ึงประกอบดว้ยอายุ การศึกษา ระยะเวลา
ด ารงต าแหน่ง และประสบการณ์ดา้นอาชีพมีความเก่ียวขอ้งกบัการวางกลยทุธ์ กระบวนการตดัสินใจ 
เชิงกลยทุธ์ และผลการด าเนินงานของธุรกิจ โดยคุณลกัษณะของผูบ้ริหารจะประกอบไปดว้ย 1) อายุ
ของผูบ้ริหารระดบัสูง (CEOs) 2) ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูง 3) การแต่งตั้ง
ผูบ้ริหารระดบัสูง 4) ประสบการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง และ 5) ระดบัการศึกษาของผูบ้ริหารระดบั 
สูง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Lewin & Stephens (1994); Roth (1995); Mikko H. Manner (2010); 
Zoltan Matolcsy, Anna Wright (2011); René Olie, Ad van Iterson, and Zeki Simsek (2012); Shihping 
Kevin Huang (2013); Li-Qun Wei, Dequin Chen, Michael N. Young and Xinran Wang (2014) Ben 
W. Lewis, Judith L. Walls And Glen W. S. Dowell (2014); Simon S. M. Ho, Annie Yuansha Li, 
Kinsun Tam and Feida Zhang (2015) พบว่า คุณลกัษณะผูบ้ริหารระดบัสูงมีความส าคญัเป็นพิเศษ
เน่ืองมาจากผูบ้ริหารระดบัสูงมีดุลยพินิจท่ีเหนือกวา่เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการระดบัสูงอ่ืนๆ ในการตดัสินใจ 
ทิศทางขององคก์ร บทบาทในฐานะผูก้  าหนดขอบเขต ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงถืออยูน่ั้นเป็นคุณสมบติั
ท่ีเด่นชดัซ่ึงสร้างลกัษณะพิเศษให้กบักิจกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูง อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ Hofstede (1980); Wang & Mobley (1999); (Tsui, Schoonhoven, Meyer, Lau & Mil 
kovich, (2004); Mikko H. Manner (2010); Tine Buyl, Christophe Boone, Walter Hendriks and Paul 
Matthyssens, 2011); Steven N. Kaplan, Mark M. Klebanov, and Morten Sorensen (2012); Shihping 
Kevin Huang (2013); Ben W. Lewis, Judith L. Walls And Glen W. S. Dowell (2014); Simon S. M. 
Ho, Annie Yuansha Li, Kinsun Tam and Feida Zhang (2015)  พบว่าบริษัทในประเทศ จีน ให้
ความส าคญักับบทบาทของผูบ้ริหารระดับสูงมีความส าคัญเป็นพิเศษแทนท่ีจะเป็นทีมจัดการ
ระดบัสูง ทั้งน้ีเน่ืองจากสังคมในประเทศจีนมีลกัษณะพิเศษมาแต่เดิมจากความห่างไกลของอ านาจ
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ระดบัสูง และผูน้ าธุรกิจก็มีแนวโนม้จะมีลกัษณะอ านาจนิยม เน่ืองจากมีการเนน้ในเร่ืองระบบชนชั้น 
ในสังคมจีน ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัท าให้พวกเขามีอ านาจท่ีโดดเด่นในดา้นการตดัสินใจ 
เหนือกวา่ผูจ้ดัการคนอ่ืนๆ  

นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Koufopoulos (2002); Mikko H. Manner (2010); 
Tine Buyl, Christophe Boone, Walter Hendriks and Paul Matthyssens (2011) ; Steven N.  Kaplan, 
Mark M. Klebanov, and Morten Sorensen (2012); Shihping Kevin Huang (2013); Ben W. Lewis, 
Judith L. Walls and Glen W. S. Dowell (2014); Simon S. M. Ho, Annie Yuansha Li, Kinsun Tam 
and Feida Zhang (2015) พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์สะทอ้นให้เห็นถึง กรอบความ 
คิดและปรัชญาของผูน้ าธุรกิจวา่ดว้ยการวางแผนและการระดมทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์เพื่อการ
บรรลุขอ้ไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั การตรวจสอบคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร CEO ดงักล่าว ประกอบ 
ดว้ย อาย ุระยะเวลาด ารงต าแหน่ง ระดบัการศึกษา แหล่งและประสบการณ์ของการเป็นผูบ้ริหารระดบั 
สูง คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO) เหล่าน้ีไดรั้บการตรวจสอบเน่ืองจากมนัถูกระบุให้เป็นปัจจยั
ส าคญัซ่ึงมีผลกระทบต่อทางเลือกเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง ทั้งน้ียงัมีความสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ Ensley และคณะ (2002); Hambrick & Mason (1984); Michael & Hambrick (1992); 
Weinzimmer (1997); Mikko H. Manner (2010); Zoltan Matolcsy, Anna Wright (2011); René Olie, 
Ad van Iterson, and Zeki Simsek (2012) ; Shihping Kevin Huang (2013) ; Li-Qun Wei, Dequin 
Chen, Michael N. Young and Xinran Wang (2014) ซ่ึงพบวา่ บริษทัท่ีมีผูน้ าระดบัสูงท่ีมีอายคุ่อนขา้ง 
นอ้ย ด ารงต าแหน่งปัจจุบนัดว้ยระยะเวลาค่อนขา้งสั้น มีระดบัการศึกษาสูงและมีประสบการณ์ใน
การท างานกบับริษทัต่างชาติมาก่อน ก็มกัจะมีแนวโนม้สูงวา่จะใชแ้นวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์ในบริษทัของผูป้ระกอบการ 

คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO Characteristics) ในดา้นระยะเวลาด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหาร 
ระดบัสูง มีความสอดคลอ้งกบัวิจยั Judge and Dobbins (1995); Qin Yang, Monica Zimmerman, and 
Crystal Jiang (2011); Suzanne J. Peterson, Benjamin M. Galvin and Donald Lange (2012); Li-Qun 
Wei, Dequin Chen, Michael N. Young and Xinran Wang (2014) พบว่า ผลกระทบของระยะเวลา
ด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อการตระหนกัของผูอ้  านวยการภายนอกองคก์รถึงรูปแบบการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงจะน าไปสู่ความสัมพนัธ์ในการท างานท่ีใกลชิ้ดระหวา่งผูอ้  านวยการ 
ภายนอกกบัผูบ้ริหารระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัวิจยั Kitchell (1997) พบว่าความสัมพนัธ์เชิงบวก
อนัมีนยัส าคญัของระยะเวลาด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อความมีนวตักรรมทางเทคโนโลยี
ของบริษทัในบริบทของประเทศแคนาดา สอดคลอ้งกบัวิจยั Papadakis and Bourantas (1998) ก็ตรวจ 
พบผลกระทบเชิงบวกของระยะเวลาด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อนวตักรรมของบริษทัใน
กระบวนการผลิตอีกดว้ย 



234 

 

234 

คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO Characteristics) ในดา้นประสบการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง
มีความสอดคลอ้งกบัวิจยั Hambrick & Mason (1984); Mikko H. Manner (2010); Zoltan Matolcsy, 
Anna Wright (2011); René Olie, Ad van Iterson, and Zeki Simsek (2012); Shihping Kevin Huang 
(2013); Li-Qun Wei, Dequin Chen, Michael N. Young and Xinran Wang (2014) พบว่าปัจจยัทางด้าน
ประสบการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูงมีผลกระทบท่ีมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจและรวมถึงพฤติกรรม
หรือส่ิงท่ีด าเนินการปฏิบติั ประสบการณ์การท างานกบับริษทัท่ีแตกต่างกนัท าให้ทศันะมุมมองของ
คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร (CEO) กวา้งข้ึน มีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ Hambrick & Mason 
(1984); Bantel & Jackson (1989); Hitt & Tyler (1991); Papadakis & Bourantas (1998); Barker & 
Mueller (2002) ; Mikko H.  Manner (2010; Tine Buyl, Christophe Boone, Walter Hendriks and Paul 
Matthyssens (2011); Zoltan Matolcsy, Anna Wright (2011); Steven N. Kaplan, Mark M. Klebanov, 
and Morten Sorensen (2012) ; René Olie, Ad van Iterson, and Zeki Simsek (2012) ; Shihping Kevin 
Huang (2013); Ben W. Lewis, Judith L. Walls And Glen W. S. Dowell (2014); Li-Qun Wei, Dequin 
Chen, Michael N.  Young and Xinran Wang (2014); Simon S.  M.  Ho, Annie Yuansha Li, Kinsun 
Tam and Feida Zhang (2015) พบวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงมีระดบัการศึกษามากข้ึนเท่าใด พวกเขาก็จะ
ยิ่งมีความสลบัซบัซ้อนทางความคิดเพิ่มมากข้ึนดว้ย ซ่ึงท าให้พวกเขามีความสามารถในการซึมซบั
ความรู้ใหม่ๆ เพิ่มมากข้ึนอนัจะเป็นการเพิ่มแนวโนม้ในการยอมรับนวตักรรมใหม่ๆ  

(5) องคป์ระกอบทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์จะมีผลกระทบทางบวกอยา่ง 
มีนยัส าคญัต่อองคป์ระกอบทางดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่ม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์
มีอิทธิพลทางตรงขนาดเท่ากบั 0.47 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ต่อองค์ประกอบผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 5 
แสดงวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) จะเป็น
ในเร่ืองของดา้นการสรรหาและคดัเลือก ไดแ้ก่ การใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งมากต่อมาตรฐานกระบวน 
การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน การท่ีผูบ้ริหารมีส่วนร่วมกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน 
การมีระบบการคดัเลือกท่ีเป็นเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานในการคดัเลือกบุคคลากร การให้ความส าคญั
กบัการเล่ือนต าแหน่งจากภายใน (Promote from within) แก่พนกังานท่ีผ่านกระบวนการคดัเลือก 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ไดแ้ก่ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและแผนพฒันาตามงบประมาณท่ี
ก าหนดอย่างเหมาะสม การมีโครงการฝึกอบรมให้กบัพนกังานใหม่อย่างเพียงพอ การมีการเสนอ
โครงการฝึกอบรมเพื่อการเล่ือนขั้น ดา้นการโยกยา้ยและเล่ือนต าแหน่งภายใน ไดแ้ก่ การมีการวาง
แผนการเล่ือนต าแหน่งของบุคลากรอย่างชดัเจน การทราบความตอ้งการการเติบโตในสายอาชีพ
ของพนกังาน (Career aspiration) การท่ีบริษทัมีระบบการเล่ือนต าแหน่งพนกังานตามศกัยภาพของ
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พนักงานแต่ละคน ด้านผลตอบแทน ได้แก่ พนักงานแต่ละคนได้รับโบนัสบนพื้นฐานก าไรของ
บริษทั การข้ึนเงินเดือนของพนกังานโดยดูจากผลประเมินการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละบุคคล
พนกังานไดรั้บผลประโยชน์ จากการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การท่ีบริษทัให้การจูงใจท่ีไม่เป็นเงิน
เช่น การยกยอ่งสรรเสริญ การให้โอกาสพฒันาความสามารถ กบัพนกังาน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ไดแ้ก่ พนกังานท างานกบับริษทัไดน้านเท่าท่ีตอ้งการ การเลิกจา้งพนกังานของบริษทัท าได้
ยาก การมีความมัน่คงในงานเป็นส่ิงท่ีรับประกนัไดส้ าหรับพนกังานในบริษทั การประสบปัญหา
ทางเศรษฐกิจ พิจารณาลดขนาด โดยจะปลดพนกังานเป็นล าดบัสุดทา้ย ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมายผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนอย่างไวอ้ย่างชดัเจน มี
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนอยา่งเหมาะสม ผลการปฏิบติังานอยูบ่นพื้นฐาน
ของผลลพัธ์ท่ีเป็นเป้าหมาย สามารถวดัได้ ดา้นการออกแบบงาน ไดแ้ก่ บริษทัก าหนดหน้าท่ีของ
งานไวอ้ย่างชดัเจน การมีค าบรรยายลกัษณะงานประกอบด้วยหน้าท่ีทั้งหมดท่ีพนกังานแต่ละคน
จ าเป็นตอ้งปฏิบติั การมีค าบรรยายลกัษณะงานมีความเป็นปัจจุบนัสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทาง
ธุรกิจ และดา้นการมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีมโดยสามารถใชข้อ้มูล
ร่วมกนัในแต่ละแผนกไดอ้ยา่งเพียงพอ การเปิดโอกาสให้พนกังาน ร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ตดัสินใจอย่างเหมาะสม การเปิดกวา้งในการส่ือสารกบัพนกังาน การมีการกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจอย่างเหมาะสม การให้พนกังานแสดงความคิดเห็นเพื่อการพฒันาตนเองสม ่าเสมอ ซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของ Guest 1987; Feza Tabassum Azmi, 2011; Irene 
Hau-siu Chow & Stephen T. T. Teo & Irene K-H Chew, 2012; David Giauque', Simon Anderfuhren-
Biget', and Frédéric Varone, 2013; Julie A.  Cogin and Ian O.  Williamson, 2014; C-S.  Lee, C-W. 
Chao and H-I Chen, 2015) พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ประสบผลส าเร็จยงัมีศกัยภาพในการ
น าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบติั ดว้ยเหตุน้ีการใชแ้นวปฏิบติัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์จึง
เอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์รโดยผลการด าเนินงานของบริษทั และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Legge (1995) พบวา่ การบูรณาการเชิงกลยุทธ์ซ่ึงรวมถึงความสามารถเขา้กนัไดข้องนโยบายดา้น 
ทรัพยากรมนุษยก์บักลยทุธ์ทางธุรกิจและการน าความส าคญัของทรัพยากรมนุษยเ์ขา้สู่กระบวนการ
ทางธุรกิจโดยรวม   

นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Pfeffer (1994); Feza Tabassum Azmi (2011); 
Irene Hau- siu Chow & Stephen T.  T.  Teo & Irene K-H Chew (2012) ; David Giauque', Simon 
Anderfuhren-Biget', and Frédéric Varone (2013); Julie A.  Cogin And Ian O.  Williamson (2014) ; 
C-S. Lee, C-W. Chao and H-I Chen (2015) พบว่า การใช้แนวปฏิบติัการฝึกอบรมและการพฒันา 
แบบเขม้ การจ่ายตามแรงจูงใจการมีส่วนร่วมของลูกจา้งและการให้อ านาจ การเล่ือนขั้นภายในองคก์ร 
และอ่ืนๆ ลว้นจะช่วยส่งเสริมให้ความสามารถในการผลิตขององคก์รและระดบัผลก าไรเพิ่มข้ึนได ้ 
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และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Huselid (1995) พบวา่ ผลกระทบเชิงบวกของ “แนวปฏิบติัวา่ดว้ยผล
การด าเนินงานของธุรกิจระดบัสูง หรือ HPWP” ซ่ึงครอบคลุมโครงการออกแบบงานอยา่งเป็นทางการ 
โครงการคุณภาพงาน การแบ่งปันขอ้มูลอย่างเป็นทางการและการประเมินผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจและอ่ืนๆ อตัราการเขา้ออกของลูกจา้งพนกังาน (Turnover) ความสามารถในการผลิตและตวั
บ่งช้ีทางการเงิน เช่น ผลตอบแทนต่อสินทรัพย ์(ROA) และผลก าไร พร้อมกบัมีความสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Zhaohong Lin  (2012); Marieke van den Brink and Ben Fruytier, Marian Thunnissen 
(2013) ; Sven Hauff, Dorothea Alewell and Nina Katrin Hansen (2014) ; Alejandro Bello-Pintado 
(2015) พบวา่การเช่ือมโยงโดยตรงระหวา่งแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยก์บัผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจของบริษทั คือ จุดเน้นของแนวทางตามสถานการณ์/ เชิงโครงสร้างแฝงอยู่ในการอธิบายถึง
หนา้ท่ีของปัจจยัเชิงบริบทดงักล่าว ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยก์บัผลการด าเนินงานของธุรกิจของบริษทั และมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Feza Tabassum 
Azmi (2011); Irene Hau-siu Chow & Stephen T. T. Teo & Irene K-H Chew (2012); David Giauque', 
Simon Anderfuhren-Biget', and Frédéric Varone (2013) ; Julie A.  Cogin and Ian O.  Williamson 
(2014); C-S. Lee, C-W. Chao and H-I Chen (2015) พบวา่ ความสัมพนัธ์ของแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยก์บัผลการด าเนินงานของธุรกิจของบริษทัจะข้ึนอยูก่บักลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีแตกต่างกนั  

ทั้งน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jason D. Shaw, Tae-Youn Park, and Eugene Kim, 
(2012) ; Cherrie Jiuhua Zhu, Brian K.  Cooper, Stanley Bruce Thomson, Helen De Cieri and Shuming 
Zhao (2013); Anastasia A. Katou, Pawan S. Budhwar, and Charmi Patel (2014); C-S. Lee, C-W. 
Chao and H-I Chen (2015) พบวา่ การปรับแนวทางระหวา่งสายการท างานและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ในระดบัท่ีสูงข้ึนให้ตรงกนัไดแ้ลว้ ความเป็นไปไดใ้นการมีผลกระทบของการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ท่ีแข็งแกร่งกว่าต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจก็จะสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ระดบั
การปรับแนวทางในบริษทัมีต ่ากวา่ ผลกระทบของการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจก็จะต ่าลง รวมถึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Feza Tabassum Azmi (2011); Irene 
Hau-siu Chow & Stephen T. T. Teo & Irene K-H Chew (2012); David Giauque', Simon Anderfuhren-
Biget', and Frédéric Varone (2013); Julie A. Cogin And Ian O. Williamson (2014); C-S. Lee, C-
W. Chao and H-I Chen (2015) พบวา่ ผลกระทบของการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (SHRM) 
ต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจในบริษทัขนาดใหญ่จะมีสูงกวา่ เน่ืองจากมนัมีทรัพยากรท่ีอุดมสมบูรณ์
ให้ใชอ้ยูแ่ละมีระบบการจดัการท่ีสมบูรณ์เพื่อการน าแนวทางจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ไป
ปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิผล 
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ข้อจ ากดัของการวจัิย  
การวจิยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัท่ีส าคญั ประกอบดว้ย 
1. การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) 

กบัผูป้ระกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลโดยจ าแนกประชากรออกเป็น 4 ประเภท 
โดยมีเกณฑ์จ าแนกตามกฎกระทรวงก าหนดจ านวนการจา้งงานและมูลค่าสินทรัพยถ์าวรของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอ่ม พ.ศ. 2545 เพื่อจะจดัท าเป็นรายงานสถิติการจา้งงานวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่มในปี พ.ศ.2555 สถาบนัพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (ISMED) ประกอบ 
ดว้ยวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ านวน 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กิจการการผลิต กิจการบริการ กิจการ
คา้ส่ง และกิจการคา้ปลีก เท่านั้น ดงันั้นผูท่ี้จะน าผลการวิจยัไปประยกุตใ์ช ้จะตอ้งค านึงถึงขอ้จ ากดั
ดงักล่าวน้ีดว้ย  

2. การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัด าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียว 
ขอ้งต่างๆ จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) จากวรรณกรรมต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ 
เพื่อให้ได้รับความรู้พื้นฐานในการวิจยั และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาและก าหนด
กรอบแนวคิดการวิจยั เพื่อน ามาใชศึ้กษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร การมุง่เนน้ทางการตลาด สมรรถนะ 
ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัแนวปฏิบติัการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์และผลการด าเนินงานของธุรกิจของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด 
ยอ่มในประเทศไทย ดงันั้นผูท่ี้จะน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ช ้จะตอ้งค านึงถึงขอ้จ ากดัดงักล่าวน้ีดว้ย 
  
ข้อเสนอแนะ  

การน าเสนอในส่วนน้ี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะจากการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะ 
ส าหรับการน าผลการวจิยัไปใช ้และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังต่อไป มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1.1 ขอ้เสนอแนะดา้นการบริหารจดัการ 

ผลจากการวจิยั พบวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการมุ่งเนน้การตลาด ดา้นสมรรถนะ ดา้นการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร 
มีผลกระทบทางบวกต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่ม นอกจากน้ีองค์ประกอบทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ มีผล 
กระทบทางบวกต่อองคป์ระกอบทางดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม ดงันั้นผลจากการวจิยัสามารถน าไปใชท้างดา้นการบริหารจดัการ ไดด้งัน้ี 

(1) องคป์ระกอบทางดา้นการมุ่งเนน้การตลาด มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อองคป์ระกอบ
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม   



238 

 

238 

ดงันั้นผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรให้ความส าคญักบั
ปัจจยัทั้ง 2 คือ การหาขอ้มูลตลาด และการใชข้อ้มูลทางการตลาด เน่ืองจากปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัดงักล่าว
ส่งผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ซ่ึงผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ควรจะมีการวเิคราะห์ขอ้มูล ศึกษาขอ้มูล พร้อมกบัมีการบริหารจดัการโดยการน าขอ้มูลทาง
การตลาดมาใชใ้นการด าเนินงาน พร้อมทั้งตอ้งมีความเขา้ใจขอ้มูลทางการตลาดท่ีสามารถน ามา ใช้
ในการวางแผนเป็นอยา่งดี ซ่ึงตอ้งสามารถตอบสนองอยา่งรวดเร็วต่อการด าเนินการของลูกคา้จาก
การใช้ขอ้มูลทางการตลาด และฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการน าขอ้มูลทางการตลาดมา
ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการบริหารจดัการดงักล่าว สามารถท าให้การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก  
การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผล
ปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
เพิ่มมากยิง่ข้ึน 

(2) องคป์ระกอบทางดา้นสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีอิทธิพลทางตรงเชิง 
บวกต่อองคป์ระกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่ม 

ดงันั้นผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรให้ความส าคญักบั
ปัจจยัทั้ง 3 คือ สมรรถนะทางวิชาชีพ สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจ และสมรรถนะส่วนบุคคล  
เน่ืองจากปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ซ่ึงผูป้ระกอบการ
วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ควรมีการบริหารจดัการสนบัสนุนใหพ้นกังานในแต่ละ
แผนกมีการท างานเป็นทีม เพื่อสนบัสนุนการท างาน ทั้งมีการเพิ่มทกัษะความสามารถดา้นการส่ือสาร 
กบับุคคลอ่ืน และตอ้งมีนโยบายรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังานในแผนกอ่ืนๆ ดว้ย พร้อมกบั
ส่งเสริมสนบัสนุนให้พนกังานมีความสามารถในการคาดคะเนผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การได้ มีทกัษะภาวะผูน้ าทั้งในการบริหารงานในดา้นทรัพยากรมนุษย ์มี
ความสามารถในการจดัสรรงบประมาณในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และส่งเสริมสนบัสนุนให้
พนกังานเขา้ใจการท างานเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งดีในทุกแผนก ซ่ึงการบริหาร
จดัการดงักล่าว สามารถท าให้การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม ในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน 
ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผลปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

(3) องคป์ระกอบทางดา้นความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อองค์ประกอบทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม   
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ดงันั้นผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรให้ความส าคญักบั 
ปัจจยัทั้ง 2 คือ เกิดความความตอ้งการของผูน้ า และเกิดจากทรัพยากรท่ีมีอยู ่เน่ืองจากปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยั
ดงักล่าวส่งผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ซ่ึงผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม (SMEs) ควรจะท าการวเิคราะห์ ศึกษาขอ้มูล พร้อมกบัมีการบริหารจดัการใหค้วามส าคญั
กบัความตอ้งการของผูน้ าต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งในการตดัสินใจเก่ียวกบัธุรกิจ การให้
ความสนใจกบัประเด็นปัญหาดา้นทรัพยากรมนุษยว์า่มีสัมพนัธ์กบัการตลาด การเงิน และการผลิต
ของธุรกิจ และมีการจดัสรรงบประมาณ ในการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเหมาะสม ในดา้นการ
วิเคราะห์ท่ีเกิดจากทรัพยากรท่ีมีอยูท่ ั้งในเร่ืองของในปีท่ีผา่นมามีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเป็นไป
ตามงบประมาณท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าใชจ่้ายในฝึกการอบรมอยา่งเพียงพอ และมีการน า 
มาใชป้ระโยชน์อยา่งเต็มท่ี ซ่ึงการบริหารจดัการดงักล่าว สามารถท าให้การจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรม
และพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผลปฏิบติังาน 
การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพิ่มมาก
ยิง่ข้ึน 

(4) องคป์ระกอบทางดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อองคป์ระกอบ 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม   

ดงันั้นผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรให้ความส าคญักบั
ปัจจยัทั้ง 4 คือ อายขุองผูบ้ริหารระดบัสูง (CEOs) ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารระดบัสูง 
การแต่งตั้งผูบ้ริหารระดบัสูง ประสบการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง และระดบัการศึกษาของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เน่ืองจากปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ซ่ึงผู ้
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ควรจะท าการศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียว 
ขอ้งกบัคุณสมบติัคุณลกัษณะการเป็นผูบ้ริหารท่ีดี ภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ มีช่วงอายุระหวา่ง 30 - 40 ปี มี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป โดยท่ีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งในบริษทัน้อยกว่า 2 ปี ส่วน
ระยะเวลาในการท างานในบริษทัน้อยกวา่ 2 ปีเช่นกนั ซ่ึงบริษทัตอ้งเปิดด าเนินการมาแลว้เป็นระยะ 
เวลานอ้ยกวา่ 5 ปี ข้ึนไป ซ่ึงการน าขอ้มูลดงักล่าวมาใชใ้นการบริหารจดัการ สามารถท าให้การจดั 
การทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ในเร่ืองของการสรรหาและ
คดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การ
ประเมินผลปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

(5) องคป์ระกอบทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อองคป์ระกอบทางดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
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 ดงันั้นผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรให้ความส าคญักบั
ปัจจยัทั้ง 8 คือ การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน 
ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผลปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วม เน่ืองจาก
ปัจจยัทั้ง 8 ปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ ซ่ึงผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่ม (SMEs) ควรจะท าการวิเคราะห์ ศึกษาขอ้มูลในดา้นการสรรหาและคดัเลือก การให้
ความส าคญัต่อมาตรฐานกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน ซ่ึงผูบ้ริหารนั้นตอ้งมีส่วนร่วม
ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน การมีระบบการคดัเลือกท่ีเป็นเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐาน
ในการคดัเลือกบุคลากร การให้ให้ความส าคญักบัการเล่ือนต าแหน่งจากภายใน (Promote from 
within) แก่พนักงานท่ีผ่านกระบวนการคดัเลือก มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ พนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมและแผนพฒันาตามงบประมาณท่ีก าหนดอย่างเหมาะสม มีการเสนอโครงการฝึกอบรม
เพื่อการเล่ือนขั้น มีการวางแผนการเล่ือนต าแหน่งของบุคลากรอยา่งชดัเจน มีระบบการเล่ือนต าแหน่ง
พนกังานตามศกัยภาพของพนกังานแต่ละคน มีการให้พนกังานแต่ละคนไดรั้บโบนสับนพื้นฐาน
ก าไรของบริษทั การข้ึนเงินเดือนของพนกังาน โดยดูจากผลประเมินการปฏิบติังานของพนกังาน แต่
ละบุคคล พนกังานไดรั้บผลประโยชน์จากการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การท่ีบริษทัให้การจูงใจท่ี
ไม่เป็นเงิน เช่น การยกยอ่งสรรเสริญ การให้โอกาสพฒันาความสามารถ กบัพนกังาน การมีความ
มัน่คงในงานเป็นส่ิงท่ีรับประกนัได ้มีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนอย่าง
เหมาะสม ผลการปฏิบติังานอยู่บนพื้นฐานของผลลพัธ์ท่ีเป็นเป้าหมาย สามารถวดัได ้บริษทัมีค า
บรรยายลกัษณะงานประกอบดว้ยหนา้ท่ีทั้งหมดท่ีพนกังานแต่ละคนจ าเป็นตอ้งปฏิบติั และการให้
ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม การเปิดโอกาสใหพ้นกังาน ร่วมแสดงความคิดเห็นในการตดัสินใจ
อย่างเหมาะสม การเปิดกวา้งในการส่ือสารกบัพนกังาน การมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
อย่างเหมาะสม การให้พนกังานแสดงความคิดเห็นเพื่อการพฒันาตนเองสม ่าเสมอ ซ่ึงการบริหาร
จดัการดงักล่าวสามารถท าใหผ้ลการด าเนินงานของธุรกิจมีการเจริญเติบโตทางดา้นการขายและก าไร
ดีกว่าคู่แข่งขนั โดยท่ีบริษทัสามารถผลิตสินคา้ดีกว่าคู่แข่งขนั โดยมีสินคา้หรือบริการขององค์กร
ของบริษทัมีคุณภาพดีกวา่คู่แข่งขนั มีการลดของเสียและลดการปลดปล่อยมลภาวะจากการด าเนินงาน 
การลดความเส่ียงของการเกิดอุบติัเหตุ การหก และปล่อยมลภาวะท่ีกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม และมี
การลดการซ้ือวสัดุ เคมีภณัฑ ์ซ่ึงจะท าใหผ้ลการด าเนินงานของธุรกิจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพิ่มมากข้ึน 

1.2 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
 จากการวิจยัขอ้คน้พบ SHRMP SME Model (Strategic Human Resource Management 
Performance for Small and Medium Enterprises Model) จากแบบจ าลองความสัมพันธ์ของ
คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร การมุ่งเน้นทางการตลาดของธุรกิจ สมรรถนะในการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์แนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์
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และผลการด าเนินงานของธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย ผูว้จิยัมีขอ้เสนอ 
แนะเชิงปฏิบติัการในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 (1) คุณลกัษณะของผูบ้ริหารของธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย 

จากการวจิยัพบวา่ผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ควรจะด าเนิน 
การปฏิบติัโดยท าการศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะการเป็นผูบ้ริหารท่ีดี ภาวะผูน้ าท่ีดี 
โดยผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งมีอายุระหวา่ง 30 - 40 ปี มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป โดยท่ีระยะเวลา
ท่ีด ารงต าแหน่งในบริษทันอ้ยกวา่ 2  ปี ส่วนระยะเวลาในการท างานในบริษทันอ้ยกวา่ 2 ปี เช่นกนั  
ซ่ึงบริษทัตอ้งเปิดด าเนินการมาแลว้เป็นระยะเวลาน้อยกวา่ 5 ปีข้ึนไป ซ่ึงการมีผูบ้ริหารในลกัษณะ
ดงักล่าว สามารถท าใหก้ารบริหารการจดัการการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม ในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน 
ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผลปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วน
ร่วมของพนกังาน ท าให้การบริหารจดัการการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่ม ด าเนินการไดอ้ยา่งประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

(2) การมุ่งเนน้ทางการตลาดของธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย 
สรุปไดว้่าผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด าเนินการ

ปฏิบติัโดยท าการศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลดา้นการมุ่งเน้นทางการตลาดตลอดเวลา ทั้งในดา้นการหา
ขอ้มูลทางการตลาด และการใชข้อ้มูลทางการตลาด เช่น การมีนโยบายในการน าขอ้มูลทางการตลาด
มาใชใ้นการด าเนินงาน การท าความเขา้ใจขอ้มูลทางการตลาดท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวางแผนเป็น
อยา่งดี และการตอบสนองอยา่งรวดเร็วต่อการด าเนินการของลูกคา้จากการใช้ขอ้มูลทางการตลาด 
ซ่ึงการน าขอ้มูลดงักล่าวมาใชใ้นการบริหารจดัการการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่ม ในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน 
ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผลปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วน
ร่วมของพนกังานโดยตอ้งสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ให้มากท่ีสุด พร้อมกบัจะตอ้ง
มีนโยบายสนบัสนุนส่งเสริมในเร่ืองการตลาด เพื่อจะท าให้การบริหารจดัการการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ด าเนินการไดอ้ยา่งประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
มากยิง่ข้ึน 
 (3) สมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
ในประเทศไทย  

สรุปไดว้่าผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด าเนินการ
ปฏิบติัโดยท าการศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลดา้นสมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ การ
สนบัสนุนให้พนกังานในแต่ละแผนกมีการท างานเป็นทีม เพื่อสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั 
การส่งเสริมการส่ือสารกบับุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังานในแผนก
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อ่ืนๆ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวสามารถน ามาใชใ้นการบริหารจดัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม โดยด าเนินการปฏิบติัการในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก  
การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมินผล
ปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงจะท าให้การบริหารจดัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 (4) ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในประเทศไทย 

สรุปไดว้า่ ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด าเนินการ
ปฏิบติัโดยท าการวิเคราะห์ ศึกษาขอ้มูล ทั้งขอ้มูลท่ีเกิดจากความความตอ้งการของผูน้ า โดยท่ีผูบ้ริหาร
ใหค้วามสนใจกบัประเด็นปัญหาดา้นทรัพยากรมนุษยว์า่มีสัมพนัธ์กบัการตลาด การเงิน และการผลิต
ของธุรกิจ อีกทั้งขอ้มูลท่ีเกิดจากทรัพยากรท่ีมีอยู ่โดยท่ีในปีท่ีผา่นมามีค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมเป็น 
ไปตามงบประมาณท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงการน าขอ้มูลดงักล่าว มาใชใ้นการบริหารจดัการ
การทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ในเร่ืองของการสรรหาและ
คดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การโยกยา้ยภายใน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน การประเมิน 
ผลปฏิบติังาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน ท าใหก้ารบริหารจดัการการทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 (5) แนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่มในประเทศไทย 

สรุปไดว้า่ ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด าเนินการ
ปฏิบติัโดยท าการวิเคราะห์ ศึกษาขอ้มูลทั้งในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก โดยจะตอ้งให้ความ 
ส าคญัเป็นอยา่งมากต่อมาตรฐานกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน อีกทั้งผูบ้ริหารนั้นตอ้งมี
ส่วนร่วมกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน ส่วนการฝึกอบรมและพฒันานั้นจะตอ้งใหพ้นกังาน 
ไดรั้บการฝึกอบรมและแผนพฒันาตามงบประมาณท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสม ดา้นการโยกยา้ยและเล่ือน
ต าแหน่งภายในนั้นจะตอ้งมีระบบการเล่ือนต าแหน่งพนกังานตามศกัยภาพของพนกังานแต่ละคน
อย่างชดัเจน ส่วนผลตอบแทน จะตอ้งมีการข้ึนเงินเดือนโดยดูจากผลประเมินการปฏิบติังานของ
พนกังานแต่ละบุคคลอยา่งยุติธรรม ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานท างานกบับริษทัไดน้านเท่าท่ีตอ้งการ ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นตอ้งตั้งเป้าหมายผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนไวอ้ย่าง
ชดัเจน มีค าบรรยายลกัษณะงานประกอบดว้ยหนา้ท่ีทั้งหมดท่ีพนกังานแต่ละคนจ าเป็นตอ้งปฏิบติั
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และในดา้นการมีส่วนร่วมจะตอ้งให้ความส าคญักบัการท างาน 
เป็นทีมเป็นหลกั ซ่ึงการด าเนินการปฏิบติัดงักล่าว จะท าใหก้ารบริหารจดัการการทรัพยากรมนุษยเ์ชิง 
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กลยทุธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ด าเนินการไดอ้ยา่งประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
มากยิง่ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

(6) ผลการด าเนินงานของธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย ผูเ้ขา้ร่วม
สนทนา 

สรุปไดว้า่ ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด าเนินการ
ปฏิบติั โดยท าการวิเคราะห์ ศึกษาขอ้มูลทั้งในเร่ืองของการผลิตสินคา้ท่ีตอ้งดีกวา่คู่แข่งขนั และการ
ลดความเส่ียงของการเกิดอุบติัเหตุ การหก การปล่อยมลภาวะท่ีกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม โดยการน า
หลกัการบริหารจดัการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจทั้งในรูปแบบมาตรแบบ Subjective measures 
ซ่ึงจะเป็นการน ามาตรวดัทางดา้นทศันคติมาใชใ้นวดั และมาตรวดัแบบหรือเป็นการน า Likert Scale 
มาใชโ้ดยการเปรียบเทียบกบัแข่งขนั และมาตรวดัแบบ Objective measure ซ่ึงเป็นมาตรวดัทางการเงิน
ท่ีสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจนและเป็นผลลพัธ์ทางการเงินท่ีน าก าไร อตัราการเจริญเติบโตของยอดขาย 
เป็นตน้ ซ่ึงการด าเนินการปฏิบติัดงักล่าว จะท าใหก้ารบริหารจดัการการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ด าเนินการไดอ้ย่างประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมาก
ยิง่ข้ึน 

2. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการวิจัยคร้ังต่อไป  
ผลจากการวจิยัคร้ังน้ี สามารถน าขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นแนวทางพื้นฐานในการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี  
 (1) ควรน าแบบจ าลองของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร การมุ่งเนน้ทาง 

การตลาด สมรรถนะในการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
กบัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์และผลการด าเนินงานของธุรกิจท่ีใชใ้นการศึกษา 
ในคร้ังน้ี ไปท าการวจิยัในสถาบนัการศึกษาอ่ืนๆ หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนุนหรือส่งเสริม 
วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทย เช่น มหาวทิยาลยัเอกชน หรือมหาวทิยาลยัของรัฐ 
หรือ หน่วยงานของภาครัฐ หรือหน่วยงานภาคเอกชนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในบริบทของประเทศไทย หรือ
ในต่างประเทศ เพื่อท าการตรวจสอบโมเดลวา่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ต่อไป  

 (2) การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาถึงปัจจยัเหตุดา้นอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัการจดั 
การทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และผลการด าเนินงานของธุรกิจ เช่น ลกัษณะทางสังคมวฒันธรรม
และระบบค่านิยม เทคโนโลยสีารสนเทศ บทบาทของผูน้ า ความมัน่คงทางดา้นการเมืองการปกครอง 
เศรษฐกิจ เป็นตน้ 

 (3) การวิจยัคร้ังต่อไป อาจใช้เทคนิคการวิจยัอนาคต แบบ EDFR (Ethnographic Delphi 
Futures Research) เพื่อพฒันาตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และผลการด าเนินงาน
ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทยในอนาคต   


