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และขนาดยอมในประเทศไทย

A Causual Model of Infuence 
on Strategic Human Resounce Management for Thai’s SME’s

บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษา

ปัจจัยเหตุที่ส ่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยทุธ์และผลการด�าเนนิงานของวสิาหกจิขนาดกลาง

และขนาดย่อมในประเทศไทย 2) ตรวจสอบความ

กลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) ศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง 

อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเหตุ และ

(4) เพื่อพัฒนาตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์และผลการด�าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมในประเทศไทย งานวิจัยครั้งนี้เป็นการ

วิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) และมีการ

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม จ�านวน 520 ราย 

และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 

SEM) 

 ผลการวิจัยพบว่า การมุ ่งเน ้นการตลาด 

สมรรถนะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บทบาท

และหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คุณลักษณะ

ของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และผลการด�าเนินงานของ

ธรุกจิ ซึง่เป็นค่าอทิธพิลทีม่นียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01

ค�ำส�ำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

การมุ่งเน้นการตลาด สมรรถนะในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ บทบาทและหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์  

คุณลักษณะของผู้บริหาร  ผลการด�าเนินงานของธุรกิจ
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Abstract
	 The objective of this study were on  

1) to the factor of affecting the model of strategic 

human resource management for small and 

medium enterprises in Thailand 2) to modified 

the empirical information 3) to study the effect 

of direct and indirect on the causal model and 

4) to develop model of strategic human resource 

management in Thailand. This research was 

used mixed methods analysis both in qualitative 

and quantitative methods with 520 samples. The 

data were analyzed by using structural equation 

model (SEM). The research found that market 

orientation, HRM competency, HRM importance 

and CEO characteristics have significant direct 

effect to strategic human resource management 

and have indirect effect by strategic human 

resource management to business performance 

which is a statistically significant influence on 

the level of .01.

Keywords :  Strategic Human Resource 

Management, Market Orientation, HRM 

Competency ,  HRM Impor tance ,  CEO 

Characteristics, Business Performance

บทน�ำ
	 ทุนมนุษย์ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ซ่ึงได้รับ

การมองว่าเป็นแหล่งของคุณค่าทั้งในระดับจัดการและ

ระดับบุคคล ซึ่งคุณค่าเชิงกลยุทธ์ของทุนมนุษย์ คือ 

ศักยภาพของทุนมนุษย์ในการพัฒนาประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์กร สามารถหาประโยชน์จากโอกาส

ทางการตลาด และลดอุปสรรคให้สิ้นไปได้ (Lepak & 

Snell, 2002; Crook et al., 2011; Becker & Huselid  

(1998) พบว่าตามทฤษฎีน้ันมีพื้นฐานส�ำหรับการ 

คาดหวังได้ว ่าทุนมนุษย์ที่สูงจะสะท้อนออกมาได้ 

ในรูปคุณค่าของผลลัพธ์ในระดับองค์กร และจากการ

ศึกษาที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่าการลงทุนในทุนมนุษย์

หรอืการจดัการทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธรุกิจน้ัน 

มีความสัมพันธ ์ในทางบวกต่อผลการด�ำเนินงาน 

ขององค์กร (Snell & Dean, 1992) ทั้งน้ีทุนมนุษย์

ของแต่ละองค์กรนั้นมีไม่เท่ากันและบ่อยครั้งที่องค์กร

ขาดแคลนทุนประเภทนี้ จึงท�ำไห้ผู้วิจัยสนใจถึงปัจจัย

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ในประเทศไทย 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพือ่ศึกษาปัจจยัเหตทุีส่่งผลต่อการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และผลการด�ำเนินงานของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 

	 2.	 เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล

สมการโครงสร้างการจดัการทรพัยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ 

และผลการด�ำเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อมในประเทศไทยทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ 

	 3.	 เพื่อศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเหตุที่ส่งผลต่อ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และผลการ

ด�ำเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ในประเทศไทย 

	 4.	 เพื่อพัฒนาตัวแบบการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์และผลการด�ำเนินงานของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรการวิจัยครั้งน้ี คือ ผู้ประกอบการ 

SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ�ำนวนทั้งส้ิน 

2,584,548 ราย จ�ำแนกเป็นวิสาหกิจขนาดกลาง จ�ำนวน  
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13,924 ราย คิดเป็นร้อยละ 1 จากยอดรวมทั้งหมด  

และวิสาหกิจขนาดย่อมจ�ำนวน 2,570,624 ราย คิดเป็น 

ร้อยละ 99 จากนั้นใช้วิธีการสุ ่มแบบหลายข้ันตอน 

(Multi-Stage-Sampling) ก�ำหนดผู้ให้ข้อมูลโดยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก หรือ ที่เรียกว่า (In-depth Interview) 

ด้วยการสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจงสัมภาษณ์เฉพาะ 

ผู้ประกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

จ�ำนวน 5 ราย  และก�ำหนดผูใ้ห้ข้อมลูโดยการการสนทนา

กลุ่ม (Focus Group) ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง

สัมภาษณ์เฉพาะผู้ประกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพ

และปรมิณฑล จ�ำนวน 7 ราย และด�ำเนนิการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ตั้งแต่เดือน

มกราคม-เมษายน 2559 และได้รบัแบบสอบถามกลบัคนื

จ�ำนวน 520 ฉบับ

	 ผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อการน�ำเสนอผลการวิจัย

ดังนี้

	 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

มากท่ีสุดร้อยละ 58.70 มีอายุ 30 - 40 ปี มากที่สุด 

ร้อยละ 44.40 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด

ร้อยละ 52.70 มีระยะเวลาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในบริษัท 

น้อยกว่า 2 ปีมากที่สุดร้อยละ 37.90 ระยะเวลาในการ

ท�ำงานในบริษัทน้อยกว่า 2 ปีมากที่สุดร้อยละ 37.70 

บริษัทได้เปิดด�ำเนินการมาแล้วเป็นระยะเวลาน้อยกว่า  

5 ปี ขึ้นไปมากที่สุดร้อยละ 47.30 และมีพนักงาน 

น้อยกว่า 10 คนมากท่ีสุดร้อยละ 53.50

	 ตอนที่ 2 ค่าเฉล่ียของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

	 (1)	การมุ่งเน้นตลาด (Market Orientation) 

เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ซึ่งมี 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และ S.D. = 0.689 โดยเฉพาะด้าน 

มีการน�ำข้อมูลทางการตลาดมาใช้ในการด�ำเนินงาน  

ซึ่งอยู่ในระดับสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 และ 

S.D. = 0.932 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

	 (2)	สมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM Competency) เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า  

อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และ S.D. =  

0.598 โดยเฉพาะด้านสนบัสนนุให้พนกังานในแต่ละแผนก

มกีารท�ำงานเป็นทมี เพ่ือสนบัสนนุการท�ำงานซึง่กนัและกนั

ซึ่งอยู่ในระดับสูงที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และ 

S.D. = 0.821 ซึ่งอยู่ในระดับมาก

	 (3)	บทบาทและหน้าที่การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (HRM Importance) เมื่อพิจารณาในภาพรวม 

พบว่า อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 และ 

S.D. = 0.584 โดยเฉพาะด้านเกิดความความต้องการ

ของผู้น�ำ (Perception) โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และ 

S.D. = 0.626 

	 (4)	แนวปฏิบัติทางด้านการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 

Management) เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า อยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และ S.D. = 0.470  

โดยเฉพาะด้านการมีส่วนร่วม ซึ่งอยู่ในระดับสูงที่สุด 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และ S.D. = 0.631 ซึ่งอยู่ใน

ระดับมาก รองลงมาเป็นด้านการสรรหาและคัดเลือก 

โดยมีค่าเฉลี่ย 3.89 และ S.D. = 0.655 กับ ความมั่นคง 

ในการท�ำงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.89 และ S.D. = 0.642  

ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

	 (5)	ผลการด�ำเนินงานของธุรกิจ (Business 

Performance) เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า อยู่ใน 

ระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และ S.D. = 0.602 

โดยเฉพาะด้านผลการด�ำเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

ซึ่งอยู่ในระดับสูงที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และ 

S.D. = 0.680 ซึ่งอยู่ในระดับมาก

	

กรอบแนวความคิดและทฤษฎี
	 จากการสัง เคราะห ์แนวคิด ทฤษฎีและ

วรรณกรรมที่เ ก่ียวข้อง ผู ้วิจัยประยุกต์ใช้แนวคิด

และงานวิจัยหลายท่าน เช่น  Sany Sanuri Mohd 

Mokhtar,Rushami Zien Yusoff and Azanin 
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Ahmad (2014); Vurain Tabvuma, Yannis 

Georgellis And Thomas Lange (2015); Yang 

Chen, Guiyao Tang, Jiafei Jin, Ji Li and  Pascal  

Paille´ (2015) เป็นต้น สรุปไว้ว่า ด้านการมุ่งเน้น 

การตลาด (Market Orientation) ประกอบด้วย  

(1) การหาข้อมูลตลาด (2) การใช้ข้อมูลทางการตลาด  

ตามแนวคิดและงานวิจัยของ  Gunnigle, Turner &  

Morley (1998); Deng & Dart (1999) เป็นต้น   ด้าน

สมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM 

Competency)    ประกอบด้วย (1) สมรรถนะทางวชิาชพี 

(2) สมรรถนะที่เกี่ยวกับการด�ำเนินธุรกิจ (3) สมรรถนะ

ส่วนบุคคล  ตามแนวคิดและงานวิจัยของ Huselid  

et al. (1997); Mitsuhashi et al’s (2000) เป็นต้น 

ด้านบทบาทและหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM Importance) ประกอบด้วย (1) เกดิความต้องการ

ของผู้น�ำ (2) เกิดจากทรัพยากรที่มีอยู ่ ตามแนวคิด 

และงานวิจัยของ Huseilid (1995); Devanna, 

Fombrun, Tichy and Warren (1982) เป็นต้น  

ด้านคุณลักษณะของผู้บริหาร (CEO  Characteristics)  

ประกอบด้วย (1) อายุของผู้บริหารระดับสูง (CEOs) 

(2) ระยะเวลาการด�ำรงต�ำแหน่งของผู้บริหารระดับสูง 

(3) การแต่งตั้งผู้บริหารระดับสูง (4) ประสบการณ์ของ

ผู ้บริหารระดับสูง (5) ระดับการศึกษาของผู ้บริหาร

ระดับสูง ตามแนวคิดและงานวิจัยของ Hambrick &  

Mason (1984); Lewin & Stephens (1994);  

Lin (2001) เป็นต้น ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เ ชิ งกลยุทธ ์  (St rategic  Human Resource 

Management) ประกอบด้วย  (1) การสรรหาและ 

คัดเลือก (2) การฝึกอบรมและพัฒนา (3) การโยกย้าย

ภายใน (4) ผลตอบแทน (5) ความมั่นคงในการท�ำงาน 

(6) การประเมินผลปฏิบัติงาน (7) การออกแบบงาน 

(8) การมีส่วนร่วม ตามแนวคิดและงานวิจัยของ Zhao 

(2001) ; Wright et al. (2003); Akhtar et al. (2008); 

Gurbuz & Mert (2011)  เป็นต้น ด้านผลการด�ำเนินงาน 

ของธุรกิจ (Business Performance)  ประกอบด้วย  

(1) ผลการด�ำเนินงานทางด้านการเงิน  (2) ผลการ

ด�ำเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงิน  ตามแนวคิดและงานวิจัย

ของ Schendel & Patton, (1878); Venkatraman 

& Ramanujan (1986) เป็นต้น และสามารถแสดงได้ 

ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิด แสดงตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้จากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อการวิจัย

การหาข้อมูลตลาด

การใช้ข้อมูลทางการตลาด

การมุ่งเน้นการตลาด
(Market Orientation)

สมรรถนะของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์

(HRM Competency)

บทบาทและหน้าที่
การจัดการทรัพยากรมนุษย์

(HRM Importance)

การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ SHRM

ผลการด�ำเนินงาน
ของธุรกิจ

(Business Performance)

ผลการด�ำเนินงาน
ทางด้านการเงิน

ผลการด�ำเนินงาน
ที่ไม่ใช่ทางการเงิน

คุณลักษณะของผู้บริหาร CEO
(Characteristics)

สมรรถนะที่เก่ียวกับการด�ำเนินธุรกิจ

เกิดความต้องการของผู้น�ำ

เกิดจากทรัพยากรที่มีอยู่

อายุของผู้บริหารระดับสูง

ระยะเวลาการด�ำรงต�ำแหน่ง

การแต่งตั้งผู้บริหารระดับสูง

ประสบการณ์ของผู้บริหารระดับสูง

การมีส่วนร่วม

การสรรหาและคัดเลือก

การฝึกอบรมและพัฒนา

การโยกย้ายภายใน

ผลตอบแทน

การออกแบบงาน

การประเมินผลปฏิบัติงาน

ความมั่นคงในการท�ำงาน

ระดับการศึกษาของผู้บริหาร

สมรรถนะทางวิชาชีพ

สมรรถนะส่วนบุคคล

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้ประกอบการ 

SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ�ำนวนทั้งสิ้น 

2,584,548 ราย จ�ำแนกเป็นวิสาหกิจขนาดกลาง จ�ำนวน 

13,924 ราย คิดเป็นร้อยละ 1 จากยอดรวมทั้งหมด 

และวิสาหกิจขนาดย่อมจ�ำนวน 2,570,624 ราย คิดเป็น 

ร้อยละ 99 จากนั้นใช้วิธีการสุ ่มแบบหลายข้ันตอน 

(Multi-Stage-Sampling) ก�ำหนดผู้ให้ข้อมูลโดยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก หรือที่เรียกว่า (In-depth Interview) 

ด้วยการสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจงสัมภาษณ์เฉพาะ 

ผู้ประกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

จ�ำนวน  5 ราย  และก�ำหนดผูใ้ห้ข้อมลูโดยการการสนทนา

กลุ่ม (Focus Group) ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง

สัมภาษณ์เฉพาะผู้ประกอบการ SMEs ในเขตกรุงเทพ

และปรมิณฑล จ�ำนวน 7 ราย และด�ำเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ตั้งแต่เดือน

มกราคม-เมษายน 2559 และได้รบัแบบสอบถามกลับคืน

จ�ำนวน 520 ฉบับ
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สรุปผลการวิจัย
	 วิ เคราะห ์องค ์ประกอบเชิงยืนยันโมเดล  

ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์

ตัวแบบเชิงโครงสร้างโดยมีตัวแปรที่สังเกตได้และ

ตัวแปรแฝงโดยการพิจารณาค่าสถิติ Bartlett’s test  

of sphericity ดงัแสดงในตางรางที ่1  และภาพประกอบ

ที่ 1 และ 2

	 ดงันัน้ การพฒันาตวัแบบการจดัการทรพัยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์และผลการด�ำเนินงานของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย ผู ้วิจัย

ได้ท�ำการสังเคราะห์และวิเคราะห์จากการทบทวน

วรรณกรรมจนเกิดเป็นแบบจ�ำลองที่สามารถน�ำมาใช ้

ในการสร้างกลยุทธ์ให้กับวิสาหกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อมในประเทศไทย

X2 / df

RMSEA

GFI

AGFI

< 2.00

< 0.05

> 0.95

 > 0.90

6.368

0.102

0.91

0.85

ไม่ผ่านเกณฑ์

ไม่ผ่านเกณฑ์

ไม่ผ่านเกณฑ์

ไม่ผ่านเกณฑ์

1.167

0.018

0.980

0.970

ผ่านเกณฑ์

ผ่านเกณฑ์

ผ่านเกณฑ์

ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนี เกณฑ์
ค่าสถิติ ค่าสถิติผลการพิจารณา ผลการพิจารณา

ก่อนปรับ หลังปรับ

ภาพประกอบที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงยืนยันก่อนปรับโมเดล

 ภาพประกอบที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงยืนยันหลังปรับโมเดล

หลังปรับโมเดลก่อนปรับโมเดล
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ภาพประกอบที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวปฏิบัติ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (SHRM) และผลการด�ำเนินงานของธุรกิจ (BUSF)

	 ผู้วิจัยพัฒนาแบบจ�ำลอง โดยใช้การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิส�ำรวจ (Exploratory Factor Analysis: 

EFA) ท�ำให้ได้โมเดลใหม่ที่มีชื่อว่า SHRMP SME 

Model (Strategic Human Resource Management 

Performance for Small and Medium Enterprises 

Model) สามารถอภิปรายผลตามภาพประกอบที่ 3   

ตามสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้

	 (1)	องค์ประกอบทางด้านการมุง่เน้นการตลาด

จะมผีลกระทบทางบวกอย่างมนียัส�ำคญัต่อองค์ประกอบ

ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านการมุ ่งเน ้นการตลาดมีอิทธิพลมีทางตรง 

ขนาดเท่ากับ 0.33 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ต ่อองค์ประกอบทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ซึ่งเป็นไป 

ในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยตั้งแต ่ป ี1990 ของ  

Naver & Slater จนถึงผลงานวิจัย U-on Vichit (2011) 

และ Sany Sanuri Mohd Mokhtar,Rushami Zien 

Yusoff and Azanin Ahmad (2014) 
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	 (2)	องค์ประกอบทางด้านสมรรถนะด้าน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะมีผลกระทบทางบวก 

อย่างมีนัยส�ำคัญต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม 

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านสมรรถนะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

มีอิทธิพลทางตรงขนาดเท่ากับ 0.21 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิตที่ระดับ .01 ต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

ข้อที ่2 แสดงว่าสมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 

(HRM Competency)  ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

กับงานวิจัยตั้งแต่ปี 2010 ของ Anitha Thomas and 

Anirudha จนถึงผลงานวิจัย Andrew A. Schmidt, 

Kari Strobel and Brian Dickson (2015) 

	 (3)	องค์ประกอบทางด้านบทบาทและหน้าที่

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะมีผลกระทบทางบวก

อย่างมีนัยส�ำคัญต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านบทบาทและหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์  

มีอิทธิพลทางตรงขนาดเท่ากับ 0.21 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิตที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

กับงานวิจัยตั้งแต่ปี2010 ของ Peggy D. Brewer, 

Kristen L. Brewer จนถึงผลงานวิจัย Suzy Fox, 

Renee L. Cowan (2015) 

	 (4)	องค์ประกอบทางด้านคุณลักษณะของ 

ผู้บริหารจะมีผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยส�ำคัญต่อ 

องค์ประกอบทางการจดัการทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านคุณลักษณะของผู้บริหารมีอิทธิพลมีทางตรง

ขนาดเท่ากับ 0.23 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01  

ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยตั้งแต่ปี 1988  

ของ Hambrick & Brandon จนถึงผลงานวิจัย   

Li-Qun Wei, Dequin Chen, Michael N. Young 

and Xinran Wang (2014)  

	 (5)	องค์ประกอบทางด้านการจดัการทรพัยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ ์จะมีผลกระทบทางบวกอย่างมี 

นัยส�ำคัญต่อองค์ประกอบทางด้านผลการด�ำเนินงาน 

ของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์มีอิทธิพล

ทางตรงขนาดเท่ากับ 0.47 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต 

ที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัย

ตั้งแต่ปี 1987 ของ Guest  จนถึงผลงานวิจัยของ  

C-S. Lee, C-W. Chao and H-I Chen , 2015)

 	

อภิปรายผลการวิจัย
	 การวิจัยเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์ของธุรกิจ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 

สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้

	 (1)	องค์ประกอบทางด้านการมุ่งเน้นการตลาด

จะมผีลกระทบทางบวกอย่างมนียัส�ำคญัต่อองค์ประกอบ

ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านการมุ ่งเน ้นการตลาดมีอิทธิพลมีทางตรง 

ขนาดเท่ากับ 0.33 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01  

ต ่อองค์ประกอบทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 แสดงว่า 

การมุ่งเน้นการตลาด (Market Orientation) จะเป็น 

ในเรือ่งมกีารน�ำข้อมลูทางการตลาดมาใช้ในการด�ำเนนิงาน 

การเข้าใจข้อมูลทางการตลาดที่สามารถน�ำมาใช้ใน 
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การวางแผนเป็นอย่างดี การที่บริษัทสามารถตอบสนอง

อย่างรวดเร็วต่อการด�ำเนินการของลูกค้าจากการใช้

ข้อมูลทางการตลาด และฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์

มีการน�ำข ้อมูลทางการตลาดมาประยุกต์ใช ้ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะส่งผลกระทบทางตรง

ในเชิงบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมซ่ึงเป็นไปใน 

ทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ Naver & Slater (1990); 

Charles Blankson, Kirsten Cowan, John Crawford, 

Stavros Kalafatis,Jaywant Singh and Stanley  

Coffie (2013); Lourdes Cauzo Bottala and Mar 

ı´a A´ ngeles Revilla Camacho (2013); Jing Liu  

and Jingqin Su (2014); Sany Sanuri Mohd Mokhtar, 

Rushami Zien Yusoff and Azanin Ahmad (2014) 

	 (2)	องค์ประกอบทางด้านสมรรถนะด้าน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะมีผลกระทบทางบวก 

อย่างมีนัยส�ำคัญต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม 

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านสมรรถนะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

มีอิทธิพลทางตรงขนาดเท่ากับ 0.21 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิตที่ระดับ .01 ต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

ข้อที ่2 แสดงว่าสมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 

(HRM Competency) จะเป็นในเร่ืองมีความสามารถ 

ในการคาดคะเนผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งภายในและภายนอกองค์การได้ การมีทักษะภาวะ

ผู้น�ำทั้งในการบริหารงานในด้านทรัพยากรมนุษย์ การม ี

ความสามารถในการจัดสรรงบประมาณในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ การมีความสามารถก�ำหนดวิสัยทัศน์

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างสอดคล้องกับ

ทิศทางขององค์กร การมีความสามารถให้ค�ำปรึกษา 

ให้ลูกน้องเกี่ยวกับประเด็นปัญหาการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ได้เป็นอย่างดี การมีความเข้าใจการท�ำงาน 

เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดีใน 

ทุกแผนก การทราบข้อมูลของบริษัทคู่แข่งถึงแนวทาง

การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การทราบดี

ว่าพนักงานควรมีคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมทีจ่ะท�ำให้องค์กร

บรรลุเป้าหมาย การมีประสบการณ์ที่ดีในการบริหาร

คนในทุกแผนกในองค์กร การมีความสามารถรักษา

ความสัมพันธ์อันดีกับพนักงานในแผนกอื่น ๆ การมี

ความสามารถส่ือสารกับบคุคลอ่ืนได้เป็นอย่างดี และการ

สนับสนุนให้พนักงานในแต่ละแผนกมีการท�ำงานเป็นทมี  

เพื่อสนับสนุนการท�ำงานซึ่งกันและกัน โดยจะส่งผล 

กระทบทางตรงในเชิงบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยทุธ์ของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมซึง่เป็น

ไปในทศิทางเดียวกันกับงานวจิยัของ  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) 

	 (3)	องค์ประกอบทางด้านความส�ำคัญของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  จะมีผลกระทบทางบวก 

อย่างมีนัยส�ำคัญต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านความส�ำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

มีอิทธิพลทางตรงขนาดเท่ากับ 0.21 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิตที่ระดับ .01  ต่อองค์ประกอบทางการจัดการ

ทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อมซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 

แสดงว่าความส�ำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  



Journal of Pacific Institute of Management Science Vol.4 No.1 January - June 2018 101

(HRM Importance) จะเป็นในเรือ่งทีเ่กดิความต้องการ

ของผู้น�ำ (Perception) ได้แก่ การให้ความส�ำคัญต่อ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การที่ผู ้บริหารให้ความ 

ส�ำคัญกับข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ในการตัดสินใจ 

เกี่ยวกับธุรกิจ การที่ผู้บริหารให้ความสนใจกับประเด็น

ปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ว่ามีสัมพันธ์กับการตลาด 

การเงิน และการผลิตของธุรกิจ ทั้งได้มีการจัดสรร 

งบประมาณ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง 

เหมาะสม พร้อมยังเกิดจากทรัพยากรที่มีอยู่ (Objective)  

ได้แก่ในปีที่ผ่านมามีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเป็นไปตาม 

งบประมาณทีก่�ำหนดไว้อย่างเหมาะสม มค่ีาใช้จ่ายในการ 

ฝึกอบรมอย่างเพียงพอและค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม  

น�ำมาใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่

	 ซึ่งจะส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

กับงานวิจัยของ Peggy D. Brewer, Kristen L.  

Brewer (2010); Feza Tabassum Azmi (2011);  

Mohan Thite (2012);  Yoon Jik Cho and 

Theodore H. Poister, (2013); In Woo Juna and 

Chris Rowley (2014); Alvaro Cristiani and  

Jose´ Marı´a Peiro (2015); Suzy Fox, Renee L.  

Cowan (2015) 

	 (4)	องค์ประกอบทางด้านคุณลักษณะของ 

ผู้บริหารจะมีผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยส�ำคัญต่อ 

องค์ประกอบทางการจดัการทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด้านคุณลักษณะของผู้บริหารมีอิทธิพลมีทางตรง

ขนาดเท่ากับ 0.23 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01  

ต ่อองค์ประกอบทางการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 4 แสดงว่า

คุณลักษณะของผู้บริหาร (CEO  Characteristics)  

จะเป็นในเรื่องของอายุของผู้บริหารระดับสูง (CEOs) 

ระยะเวลาการด�ำรงต�ำแหน่งของผู ้บริหารระดับสูง  

การแต่งตัง้ผูบ้รหิารระดับสงู   ประสบการณ์ของผูบ้รหิาร

ระดับสูง และระดับการศึกษาของผู ้บริหารระดับสูง  

ซึ่งจะส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อการจัดการ

ทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวสิาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ 

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)  

	 (5)	องค์ประกอบทางด้านการจดัการทรพัยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ ์จะมีผลกระทบทางบวกอย่างมี 

นัยส�ำคัญต่อองค์ประกอบทางด้านผลการด�ำเนินงาน 

ของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า องค์ประกอบ

ทางด ้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ เชิงกลยุทธ ์  

มีอิทธิพลมีทางตรงขนาดเท่ากับ 0.47 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิตที่ระดับ .01 ต่อองค์ประกอบผลการด�ำเนินงาน 

ของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 5 แสดงว่า  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Human Resource Management)  จะเป็นในเรือ่งของ

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ได้แก่ การให้ความส�ำคัญ

เป็นอย่างมากต่อมาตรฐานกระบวนการสรรหาและ 

คัดเลือกพนักงาน การที่ผู้บริหารมีส่วนร่วมกระบวนการ

สรรหาและคัดเลือกพนักงาน การมีระบบการคัดเลือก

ที่เป็นเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานในการคัดเลือกบุคคลากร 

การให้ความส�ำคัญกับการเล่ือนต�ำแหน่งจากภายใน 

(Promote from within) แก่พนักงานที่ผ่านกระบวนการ 

คัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ได้แก่ พนักงาน



ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561102 วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค

ได้รับการฝึกอบรมและแผนพัฒนาตามงบประมาณ 

ที่ก�ำหนดอย่างเหมาะสม การมีโครงการฝึกอบรมให้กับ

พนักงานใหม่อย่างเพียงพอ การมีการเสนอโครงการ 

ฝ ึกอบรมเพื่อการเล่ือนข้ัน ด ้านการโยกย้ายและ 

เล่ือนต�ำแหน่งภายใน ได้แก่ การมีการวางแผนการ 

เลื่อนต�ำแหน่งของบุคคลากรอย่างชัดเจน การทราบ

ความต้องการการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน 

(Career Aspiration) การที่บริษัทมีระบบการ 

เลื่อนต�ำแหน่งพนักงานตามศักยภาพของพนักงาน

แต่ละคน ด้านผลตอบแทน ได้แก่ พนักงานแต่ละคน

ได้รับโบนัสบนพ้ืนฐานก�ำไรของบริษัท การข้ึนเงินเดือน 

ของพนักงานโดยดูจากผลประเมินการปฏิบัติงานของ

พนักงานแต่ละบุคคลพนักงานได้รับผลประโยชน์  

จากการปฏิบัติงาน อย่างเหมาะสม การที่บริษัทให้การ

จงูใจทีไ่ม่เป็นเงนิเช่น การยกย่องสรรเสรญิ การให้โอกาส 

พัฒนาความสามารถ กับพนักงาน ด้านความมั่นคง 

ในการท�ำงาน ได้แก่ พนักงานท�ำงานกับบริษัทได้นาน

เท่าท่ีต้องการ การเลิกจ้างพนักงานของบริษัทท�ำได้ยาก 

การมีความมั่นคงในงานเป็นสิ่งที่รับประกันได้ส�ำหรับ

พนักงานในบริษัท การประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ 

พิจารณาลดขนาด โดยจะปลดพนักงานเป็นล�ำดับ

สุดท้าย  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่  

การตัง้เป้าหมายผลการปฏบิตังิานของพนกังานแต่ละคน 

อย่างไว้อย่างชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานแต่ละคนอย่างเหมาะสม ผลการปฏิบัติงาน 

อยูบ่นพืน้ฐานของผลลพัธ์ทีเ่ป็นเป้าหมาย สามารถวดัได้ 

ด้านการออกแบบงาน ได้แก่ บรษิทัก�ำหนดหน้าทีข่องงาน 

ไว้อย่างชัดเจน การมีค�ำบรรยายลักษณะงานประกอบ

ด้วยหน้าที่ทั้งหมดที่พนักงานแต่ละคนจ�ำเป็นต้อง

ปฏิบัติ การมีค�ำบรรยายลักษณะงานมีความเป็นปัจจุบัน

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และด้านการ 

มีส่วนร่วม ได้แก่ การให้ความส�ำคัญกับการท�ำงาน 

เป็นทีมโดยสามารถใช้ข้อมูลร่วมกันในแต่ละแผนกได้

อย่างเพียงพอ การเปิดโอกาสให้พนักงาน ร่วมแสดง

ความคิดเห็นในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม การเปิดกว้าง

ในการส่ือสารกับพนักงาน การมีการกระจายอ�ำนาจ

ในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม การให้พนักงานแสดง

ความคิดเห็นเพื่อการพัฒนาตนเองสม�่ำเสมอ ซึ่งจะ 

ส่งผลกระทบทางตรงในเชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงาน 

ของธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ 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 )

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะเชิง 

ปฏิบัติการ และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยครั้งต่อไป 

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

	 1.	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

		  จากการวิจัยเก่ียวกับข้อค้นพบ SHRMP 

SME Model (Strategic Human Resource 

Management Performance for Small and 

Medium Enterprises Model) ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ

เชิงปฏิบัติการในแต่ละด้านดังนี้

		  (1)	 คุณลักษณะของผู้บริหารของธุรกิจ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 

จากการวิจัยพบว่า ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด�ำเนินการปฏิบัติ 

โดยท�ำการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ

การเป็นผู ้บริหารที่ดี ภาวะผู ้น�ำที่ดี โดยผู้บริหารที่ดี 

ต้องมีอายุระหว่าง 30 - 40 ปี มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไป โดยที่ระยะเวลาที่ด�ำรงต�ำแหน่ง 

ในบริษัทน้อยกว่า 2  ปี ส่วนระยะเวลาในการท�ำงาน 

ในบริษัทน้อยกว่า 2 ปีเช่นกัน  



Journal of Pacific Institute of Management Science Vol.4 No.1 January - June 2018 103

		  (2)	 การมุ่งเน้นทางการตลาดของธุรกิจ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย  

สรุปได้ว ่าผู ้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด�ำเนินการปฏิบัติโดยท�ำการ

ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้านการมุ่งเน้นทางการตลาด

ตลอดเวลา ท้ังในด้านการหาข้อมูลทางการตลาด และ

การใช้ข้อมลูทางการตลาด ซึง่การน�ำข้อมลูดงักล่าวมาใช้

ในการบริหารจัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในเร่ืองของการ

สรรหาและคดัเลอืก  การฝึกอบรมและพฒันา  การโยกย้าย 

ภายใน ผลตอบแทน ความม่ันคงในการท�ำงาน  การประเมนิ 

ผลปฏิบัติงาน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของ

พนักงานโดยต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการ

ของลูกค้าให้มากที่สุด 

		  (3)	 สมรรถนะในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ในประเทศไทย สรุปได้ว ่าผู ้ประกอบการวิสาหกิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด�ำเนินการ

ปฏิบัติโดยท�ำการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้านสมรรถนะ 

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสนับสนุน 

ให ้พนักงานในแต ่ละแผนกมีการท� ำงานเป ็นทีม  

เพื่อสนับสนุนการท�ำงานซึ่งกันและกัน การส่งเสริม

การสื่อสารกับบุคคลอ่ืนได้เป็นอย่างดี การรักษาความ

สัมพันธ์อันดีกับพนักงานในแผนกอื่น ๆ ซึ่งข ้อมูล

ดังกล่าวสามารถน�ำมาใช้ในการบริหารจัดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

		  (4)	 บ ท บ า ท แ ล ะ ห น ้ า ที่ ก า ร จั ด ก า ร

ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อมในประเทศไทยสรปุได้ว่า ผูป้ระกอบการวิสาหกจิ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด�ำเนินการ 

ปฏิบัติโดยท�ำการวิเคราะห์ ศึกษาข้อมูลทั้งข้อมูลที่เกิดจาก 

ความต้องการของผู้น�ำ โดยที่ผู ้บริหารให้ความสนใจ 

กับประเด็นปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ว่ามีสัมพันธ ์

กับการตลาด การเงิน และการผลิตของธุรกิจ

		  (5)	 แนวปฏบิตักิารจัดการทรพัยากรมนษุย์

เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ในประเทศไทยสรปุได้ว่า ผูป้ระกอบการวสิาหกจิขนาดกลาง 

และขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด�ำเนนิการปฏบิตัโิดยท�ำการ 

วเิคราะห์ ศกึษาข้อมลูทัง้ในเรือ่งของการสรรหาและคดัเลอืก 

โดยจะต้องให้ความส�ำคัญเป็นอย่างมากต่อมาตรฐาน

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน แต่ละคนไว้ 

อย่างชัดเจน มีค�ำบรรยายลักษณะงานประกอบด้วยหน้าที่

ทัง้หมดทีพ่นักงานแต่ละคนจ�ำเป็นต้องปฏิบตัสิอดคล้อง

กับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และในด้านการมีส่วนร่วม 

จะต้องให้ความส�ำคัญกับการท�ำงานเป็นทีมเป็นหลัก 

		  (6)	 ผลการด�ำเนินงานของธุรกิจวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย ผู้เข้าร่วม

สนทนาสรุปได้ว่าผู ้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อม (SMEs) ควรจะด�ำเนินการปฏิบัติ 

โดยท�ำการวิเคราะห์ ศึกษาข้อมูลทั้งในเรื่องของการ 

ผลิตสินค้าที่ต้องดีกว่าคู่แข่งขัน และการลดความเสี่ยง

ของการเกิดอุบัติเหตุ การหก การปล่อยมลภาวะที่

กระทบต่อส่ิงแวดล้อม โดยการน�ำหลักการบรหิารจดัการ

วัดผลการด�ำเนินงานของธุรกิจ

	 2.	 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยครั้งต่อไป 

		  (1)	 ควรน�ำแบบจ�ำลองความสัมพันธ์ของ

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ไปท�ำการวิจัยในธุรกิจ

ที่มีขนาดใหญ่ขึ้น (2) การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษา

ถึงปัจจัยเหตุด้านอื่นๆที่ส่งผลต่อแนวปฏิบัติการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และผลการด�ำเนินงานของ

ธุรกิจ เช่น ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและระบบค่านิยม 

เทคโนโลยสีารสนเทศ บทบาทของผูน้�ำ ความมัน่คงทางด้าน 

การเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ เป็นต้น (3) การวิจัย

ครั้งต่อไป อาจใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

(Ethnographic Delphi Futures Research) เพื่อพัฒนา

ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และ 

ผลการด�ำเนินงานของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ในประเทศไทยในอนาคต 
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