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บทคัดยอ 

 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ ใหความสนใจศึกษากลไกเช่ือมโยง

ความสัมพันธระหวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผลการ

ดําเนินงานขององคการ ดังน้ัน ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงกําหนดวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพล

ของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย     

2) เพ่ือทดสอบกลไกเช่ือมโยงในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผล

การปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา การรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย และพบวา ความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการปฏิบัติงาน และทุนมนุษยเปนตัวแปรเช่ือม

ความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจไทยดวย 
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  The Effects of Human Resource Management Systems on  

Employee Job Performance in Thailand’s State Enterprises 

Wisit Manee 1 and Boon-Anan Phinaitrup 2 

  

Abstract 

Strategic human resource management concept gives attention on the study 

of mechanism linking between human resource management systems and employee 

performance or corporate performance. Thus, the purposes of this study were set         

1) to study the influence of the perception of human resource management systems 

on the employee performance in Thailand’s state enterprises and 2) to test the 

mechanism linking in the relationship between the perception of human resource 

management systems and employee performance in Thailand’s state enterprises.  

The results in the study showed that the perception of human resource management 

systems have positive influence on the employee performance in Thailand’s state 

enterprises. Moreover, it was found that job satisfaction, organizational commitment, 

job effort and human capital are variables that link the relationship between the 

perception of human resource management systems and the employee performance 

in Thailand’s state enterprises, too. 
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บทนํา (Introduction) 

แนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (High performance work systems)      

ซ่ึงเปนหน่ึงในแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ท่ีนักวิชาการใหความสนใจศึกษาเปน

อยางมาก ในแถบยุโรปและอเมริกา และในระยะหลังน้ี ก็เร่ิมถูกนํามาศึกษามากขึ้นในทวีปเอเชีย 

แนวคิดดังกลาวน้ี ใหความสนใจอยางมากตอการศึกษากลไกเช่ือมโยงระหวางการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม   

มักไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ รวมดวย หรืออาจเรียกไดวา ผลท่ีเกิดขึ้นมักมาจากสาเหตุมากกวา

หน่ึงอยาง ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมุงศึกษากลไกเช่ือมโยงดังกลาว เพ่ือเปนประโยชนตอพัฒนาการดานวิชาการ

สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษยและเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากร

มนุษยตอไป 

 จากการท่ีงานวิจัยฉบับน้ี ใชแนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเปนหลัก           

ในการศึกษา จึงนับวา เปนแนวคิดใหมท่ีนํามาใชศึกษาในบริบทของไทยและรัฐวิสาหกิจไทย เน่ืองจาก

ท่ีผานมา แนวคิดน้ี สวนใหญจะใชศึกษาในแถบยุโรปและอเมริกา แตชวงทศวรรษน้ีเร่ิมไดรับความ

สนใจมากขึ้นจากนักวิชาการทางทวีปเอเชีย เชน ในจีน และเกาหลีใต อาทิ Hsi-An, Yun-Hwa, and 

Chu-Chun (2010) ไดทําการศึกษาเร่ือง ระบบการบริหารงานท่ีเนนความผูกพันสูง ความขัดแยง

ระหวางการทํางานกับครอบครัว และผลการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไตหวันซ่ึงทํางานอยูใน

ประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา ระบบการบริหารงานท่ีเนนความผูกพันสูงมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน Mao, Song, and Han (2013) ศึกษาเร่ือง 

ระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอทัศนคติของพนักงาน: มุมมองจาก

ประเทศจีน พบวา มุมมองเก่ียวกับระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงของพนักงานมีผลเชิงบวก

ท้ังตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองคการ Zhang and Morris (2014) ศึกษาเร่ือง ระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและประสิทธิภาพขององคกร: การทดสอบบทบาทการเช่ือมโยง

ผลลัพธของพนักงานโดยใชหลักฐานจากประชาชนในประเทศจีน พบวา ผลการดําเนินงานขององคกร 

มีความสัมพันธเชิงบวกกับระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

นอกจากน้ียังพบวา ผลลัพธของพนักงานยังเปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธเชิงบวกระหวางระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับผลการดําเนินงานขององคกรดวย ในขณะท่ี Chang (2006) ได

ทําการศึกษาเร่ือง การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคลกับการปฏิบัติงานดาน

ทรัพยากรมนุษยท่ีเนนความผูกพันในเกาหลีใต ผลการศึกษาพบวา ระบบการจายคาตอบแทนตามผล

การปฏิบัติงานรายบุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันกับองคกรและความพยายามในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานชาวเกาหลีใต ซ่ึงงานช้ินน้ี ถือวา เปนหน่ึงในไมก่ีช้ินท่ีใชแนวคิดน้ีในการศึกษา

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธในประเทศไทย นอกจากน้ี ยังไมพบงานวิจัยท่ีใชแนวคิดระบบ
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การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย เพ่ือศึกษาวามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานหรือไมดวย อน่ึง นอกจากแนวคิดหลักท่ีนํามาใชในการศึกษามีความใหมในบริบทของ

สังคมไทยแลว ผูวิจัยยังไดนําตัวแปรอื่นๆ ซ่ึงมีความสัมพันธกันตามทฤษฎีและผลการวิจัยในอดีต

มารวมศึกษาในฐานะเปนตัวแปรผาน ซ่ึงนับเปนจุดเนนประการหน่ึงของการศึกษาโดยใชแนวคิดระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงดวย  

 ดังน้ันการวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย และ 2) เพ่ือทดสอบกลไกเช่ือมโยง

ในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจไทย 

ทฤษฎีและสมมติฐานการวิจัย (Research Theories and Hypotheses) 

อิทธิพลของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 นักวิชาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวนมาก ยืนยันวา การทําความเขาใจผลของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยตอผลลัพธท่ีเกิดกับองคการ จําเปนตองใหความสําคัญกับการศึกษาการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท้ังระบบ (Takeuchi, Lepak, Wang, & Takeuchi, 2007) ซ่ึงในการวิจัยคร้ัง

น้ี ผูวิจัยศึกษาการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยใชแนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง   

 แนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  (high performance work systems) 

เปนแนวคิดท่ีเสนอโดย Walton (1985), Lawler (1986) และ Nadler, Gerstein, and Shaw (1992) 

ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรมนุษยและการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการบริหาร เพ่ือยกระดับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 อน่ึง ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานน้ี ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจอยาง

มาก และมักถูกนํามาใชในการศึกษาความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (Guthrie, Flood, Liu, 

& MacCurtain, 2009) จึงมีผูนําแนวคิดดงักลาวไปใชในการศึกษาและมีผลงานตีพิมพมากกวา 300 ช้ิน 

และผลการศึกษามีความสอดคลองกันวา ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Gibbs & Ashill, 2013; Latorre, Guest, Ramos, & Gracia, 2016) 

ซ่ึงทําใหผูวิจัยใครท่ีจะศึกษาในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย เพ่ือศึกษาวา ระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงจะมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม ดังน้ัน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1: การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย 
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อิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 นักวิชาการเห็นสอดคลองกันวา ตัวแปรซ่ึงเปนกลไกเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน คือ ปจจัยมนุษย โดยเฉพาะปจจัยดานพฤติกรรมหรือ

การตอบสนองของพนักงาน ท้ังน้ี พฤติกรรม เปนผลของการรับรู ความเช่ือ ทัศนคติและคุณภาพดาน

สติปญญา (Boxall & Macky, 2007) 

 อน่ึง ในมิติของปจจยัมนุษย ซ่ึงเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานน้ี มีตัวแปรหลักท่ีนาจะมีความสัมพันธเชิงสาเหตุ และไดรับ

การสนับสนุนจากทฤษฎีและผลงานวิจยัจาํนวนมาก ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ 

ความพยายามในการปฏิบัติงาน และทุนมนุษย ดังตอไปน้ี 

ความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจ (Job satisfaction) เปนหน่ึงในตัวแปรดานทัศนคติท่ีมีผูศึกษามากท่ีสุด 

(Luthans, 2011) และนักวิชาการเห็นสอดคลองกันวา เปนหน่ึงในตัวแปรท่ีเปนรากฐานของการ

ตอบสนอง เชิงบวกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงของพนักงาน (Ahmad, 

Shahzad, Waheed, & Khan, 2014) ซ่ึงในแงของความพึงพอใจเก่ียวกับงาน มีผลการวิจัยจํานวน

มากพบวา ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน 

(Latorre et al., 2016; Mihail & Kloutsiniotis, 2016) นอกจากน้ี ยังมีผลการศึกษาท่ีพบวา ความ

พึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันกับองคการ (Crow, Lee, & Joo, 2012; Gibbs 

& Ashill, 2013) ดังน้ัน เพ่ือศึกษาความสัมพันธดังกลาวน้ี ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2: ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางการ

รับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ 

ความผูกพันกับองคการ 

 ความผูกพันกับองคการ (Organizational commitment) เปนตัวแปรดานทัศนคติท่ีผูศึกษา

พฤติกรรมองคการใหความสนใจอยางมาก (Luthans, 2011) และนักวิจัยจํานวนมากตางก็พบวา         

มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ (Armstrong, 2012) มีความสัมพันธกับการลดลงของ

อัตราการออกจากงาน (Guest, 1991) กลาวคือ จะมีความสัมพันธกันอยางแนนอนกับความตั้งใจท่ีจะ

อยูกับองคการ  นอกจากน้ี ยังนาเช่ือไดวา ความผูกพันกับองคการจะสงเสริมการเพ่ิมความพยายาม

และความกระตือรือรนในการทํางานของพนักงาน (Armstrong, 2012)  
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 อน่ึง จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับกลไกท่ีเช่ือมความสัมพันธระหวางระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับผลการดําเนินงานขององคการ ก็พบวา นอกจากความผูกพันกับ

องคการเปนหน่ึงในตัวแปรท่ีเปนผลมาจากระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Giannikis & 

Nikandrou, 2013; Kehoe & Wright, 2013; Van De Voorde & Beijer, 2015) กับความพึงพอใจ

ในงานแลว (Crow et al., 2012; Gibbs & Ashill, 2013) ความผูกพันกับองคการเอง ยังมีอิทธิพลเชิง

บวกตอความตองการท่ีจะอยูกับองคการ (Kehoe & Wright, 2013) และความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน (Fu, Bolander, & Jones, 2009; Testa, 2001) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวย 

(Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002) อน่ึง จากผลการศึกษาของ Zhang, Fan, 

and Zhu (2014) ซ่ึงนําตัวแปรความพึงพอใจในงานมารวมศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ พบวา ความพึง

พอใจในงานเปนตัวแปรผานโดยสมบูรณระหวางระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับความ

ผูกพันกับองคการ จึงเปนเหตุผลสนับสนุนไดวา ทําไมจึงนําตัวแปรความพึงพอใจในงานมารวมศึกษาใน

คร้ังน้ีดวย ดังน้ันเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 3 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 3: ความผูกพันกับองคการ เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวาง

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความ

พึงพอใจในงานกับความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ความพยายามในปฏิบัติงาน 

 นักวิชาการเห็นสอดคลองกันวา ผลการปฏิบัติงานเปนผลมาจากพฤติกรรม (Porras & 

Hoffer, 1986) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังท่ีอธิบายวา ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

เปนผลของความพยายาม ความสามารถและสิ่งแวดลอม (Heneman & Schwab, 1972) กลาวคือ 

หากพนักงานใชพฤติกรรมคือ ความพยายามมากขึ้น ก็จะชวยยกระดับผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นได 

(Testa, 2001)  

 อน่ึง Armstrong (2012) กลาววา ความพยายามในการปฏิบัติงาน (Job effort) ของ

พนักงาน จะไดรับอิทธิพลจากความผูกพันกับองคการ และความพรอมท่ีจะทุมเทหรือใชความพยายาม

เพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ ก็เปนคุณลักษณะอยางหน่ึงของความผูกพันกับองคการ 

นอกจากน้ี Testa (2001) ยังอธิบายดวยวา ความพยายามท่ีเพ่ิมขึ้น จะชวยเพ่ิมคุณภาพในการ

ปฏิบัติงาน และการบริหารทรัพยากรมนุษยยังชวยเพ่ิมผลการดําเนินงานไดในกรณีท่ีพนักงานมีความรู

และทักษะ มีแรงจูงใจ และไดพยายามทุมเทในการใชความรูและทักษะของตนเพ่ือการบรรลุ

วัตถุประสงคตามกลยุทธขององคการดวย (MacDuffie, 1995) 
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 นอกจากน้ี ยังมีผลการวิจัยท่ีช้ีวา ความพยายามไดรับอิทธิพลจากระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสงู (McClean & Collins, 2011) ความพึงพอใจในงาน (Fu et al., 2009) ความผูกพัน

กับองคการ (Fu et al., 2009; Testa, 2001) และยังมีอิทธิพลตอระดับผลการปฏิบัติงานดวย (Lai & 

Chen, 2012; McClean & Collins, 2011) ดังน้ัน เพ่ือทดสอบอิทธิพลดังกลาวในบริบทของ

รัฐวิสาหกิจไทย ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 4 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 4: ความพยามในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพันกับ

องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ทุนมนุษย 

 ดัง ท่ีกลาวแลวขางตนวา ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเปนแนวคิดท่ีเนน            

การยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผลการดําเนินงานขององคการ ท้ังน้ี โดยผานการ

พัฒนาทุนมนุษยและความผูกพันกับองคการ (Posthuma, Campion, Masimova, & Campion, 

2013; Walton, 1985) ทุนมนุษย (Human capital) เปนอีกหน่ึงในทรัพยากรทางการบริหารท่ีนัก

ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรเห็นสอดคลองกันวา เปนทรัพยากรท่ีมีความเปนไปไดสูงสุดในบรรดา

ทรัพยากรขององคการ ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Barney & Clark, 2009) ซ่ึงระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีบทบาทสําคัญยิ่งในการสรรหา พัฒนา รักษา จูงใจ และใช

ประโยชน (Walton, 1985) ดังผลการศึกษาเชิงประจักษของนักวิจัยจํานวนมากท่ีพบวา ระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลตอระดับของทุนมนุษยในองคการ (Chakrabarti, 2012; 

Chang, 2015) และทุนมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน (Chakrabarti, 2012) ดังน้ัน 

เพ่ือทดสอบอิทธิพลดังกลาวในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 5 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 5: ทุนมนุษย เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรอบแนวคิด  

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง และตัวแปรท้ังดานทัศนคติ สติปญญาและพฤติกรรม ท่ีเปนกลไกเช่ือมความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือสรางกรอบ

แนวคิดและสมมติฐานการวิจัยดังไดอธิบายแลวขางตนน้ัน สามารถแสดงกรอบแนวคิดดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ. HRMS = การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย (Perception of human resource management 
systems), JS = ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction), OC = ความผูกพันกับองคการ (Organizational commitment), 
JE = ความพยายามในการปฏิบัติงาน (Job effort), HC = ทุนมนุษย (human capital), JP = ผลการปฏิบัติงาน (Job 
performance)  

ภาพท่ี 1 อธิบายไดวา 1) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ 3) ความผูกพันกับองคการเปนตัวแปรเช่ือม

ความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

และเปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความพยายามในการปฏิบัติงาน             

4) ความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความผูกพันกับองคการกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 5) ทุนมนุษย เปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  6) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจ

มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการปฏิบัติงาน และผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

วิธีการศึกษา (Methodology) 

 ผูวิจัยใชวิธีการเชิงปริมาณในการศึกษาผลของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย ตลอดจนการศึกษากลไกเช่ือมภายในความสัมพันธ

ดังกลาว โดยมีวิธีการกําหนดกลุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

OC 

HRMS 

JE 

JP 

JS 

HC 
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กลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดเลือกศึกษาการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท ปตท. จํากัด 

(มหาชน) และบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงท้ัง 2 บริษัท มีพนักงานจํานวน 38,323 คน   

เก็บขอมูลจากพนักงานท้ังสิ้น จํานวน 867 ตัวอยาง แบงตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือ กลุมแรก ใช

สําหรับการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ จํานวน 320 ตัวอยาง และกลุมท่ี 2 ใชสําหรับการ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง และการทดสอบสมมติฐาน จํานวน 567 ตัวอยาง  

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส และการเก็บขอมูลดวยตนเอง 

โดยวิธีการสุมแบบบังเอิญ โดยพัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยท่ีมีมากอน โดยใชมาตรวัด 7 ระดับ 

ดังน้ี  

1) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การรับรูระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง ซ่ึงประกอบดวย การสรรหาและการคัดเลือก การมีสวนรวมและความยืดหยุน          

การฝกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารสายอาชีพ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และคาตอบแทน วัดดวยคําถาม 18 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงโดย Chakrabarti (2012) Guthrie et al. (2009) Kroon, Voorde, and Timmers (2013) 

Zhang and Morris (2014) Yoon-Ho, Dong-One, and Ali (2015) Mihail and Kloutsiniotis (2016)  

2) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความชอบงานอันเน่ืองมาจากลักษณะงานท่ีไดรับ

มอบหมาย ความเปนมิตรและการสนับสนุนจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน การเพ่ิมขึ้นของทักษะ 

ความรู และความสามารถ และการได ใชทักษะ ความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

คาตอบแทน ความกาวหนาในอาชีพ และการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน      

วัดดวยคําถาม 6 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดความพึงพอใจในงานโดย Chakrabarti (2012)         

3) ความผูกพันกับองคการ หมายถึ ความรูสึกประหน่ึงวาปญหาขององคการคือปญหาของ

ตนเอง รูสึกเปนเจาขององคการและคลายกับวาองคการเปนสวนหน่ึงของครอบครัว ภาคภูมิใจใน

องคการ ผลสําเร็จขององคการและการไดเปนสมาชิกขององคการ ผูกพันกับเปาหมายขององคการ 

และตองการทุมเททักษะ ความรู ความสามารถเพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานของตนเพ่ือความสําเร็จ

ของงานในระดับสูงยิ่งขึ้นและเพ่ือความกาวหนาขององคการ วัดดวยคําถาม 15 ขอ ของ Mowday, 

Steers, and Porter (1979)  

4) ความพยายามในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานทุมเท มุงม่ัน พากเพียร 

เอาใจใส พินิจพิเคราะห และรอบคอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จในระดับสูงท้ังมิติดานปริมาณ 

คุณภาพ เวลา และความพึงพอใจของลูกคา วัดดวยคําถาม 3 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดความ

พยายามในการปฏิบัติงานโดย McClean and Collins (2011)  



 
 

 

ผลของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย 
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5) ทุนมนุษย หมายถึง ทักษะ ความรู และความสามารถ ของพนักงานแตละคน ซ่ึงไดรับจาก

การศึกษา ประสบการณ การฝกอบรม และการพัฒนา โดยเฉพาะในขณะปฏิบัติงานในสถาน

ประกอบการในปจจุบัน วัดดวยคําถาม 4 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดทุนมนุษยโดย Ruanggoon 

(2015)   

6) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย ความเร็ว

หรือเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน ความถูกตองหรือไมผิดพลาดท้ังในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน วัด

ดวยคําถาม 4 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดย Abramis (1994) 

 ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน เพ่ือพิจารณาความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค โดยเลือกเฉพาะขอคําถามท่ีมีคะแนน ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป และไดปรับ

คําถามตามคําแนะนําของผูเช่ียวชาญ จากน้ัน จึงนําแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถาม พบวา ชุดคําถามเก่ียวกับการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจใน

งาน ความพยายามในการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงาน มีความเช่ือม่ันท่ี .964 .928 

.971 .942 .930 และ .917 ตามลําดับ ซ่ึงสามารถสรุปไดวา แบบสอบถามมีความเช่ือม่ันในระดับสูง 

จากน้ัน จึงนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  

การวิเคราะหขอมูล  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 1) การวิเคราะหสถิติ

เชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ และรอยละ เพ่ือศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา คาความถี่ คารอยละ 

คานอยท่ีสุด มากท่ีสุด คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบและความโดง เพ่ือทดสอบการ

กระจายปกติของขอมูล โดยใชโปรแกรม SPSS 22 2) การวิเคราะหสมการโครงสราง เพ่ือศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร และอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปร ซ่ึงประกอบดวยการรับรู

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชโปรแกรม AMOS 22 

ผลการศึกษา (Findings) 

ผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา 

 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา สวนใหญเปนพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) (รอย

ละ 74.07) เพศชาย (รอยละ 63.67) อายุระหวาง 26-30 ป (รอยละ 23.99) จบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท (รอยละ 52.73) มีสถานภาพสมรส (รอยละ 52.73) ทํางานอยูในบริษัท นอยกวา 6 ป (รอย

ละ 29.28) และมีคาตอบแทนมากกวา 45,000 บาท ตอเดือน (รอยละ 59.79) 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา (n = 567) 

 คา
ต่ําสุด 

คา 
สูงสุด 

คา 
เฉล่ีย 

สวน 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปล
ความหมาย 

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย 1.11 7.00 5.44 .917 คอนขางสูง 
ความพึงพอใจในงาน 1.00 7.00 5.55 .987 สูง 
ความผูกพันกับองคการ 1.00 7.00 5.55 1.005 สูง 
ทุนมนุษย 1.00 7.00 5.92 .877 สูง 
ความพยายามในการปฏิบัตงิาน 1.00 7.00 5.80 .931 สูง 
ผลการปฏิบัติงาน 1.00 7.00 5.91 .847 สูง 

จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 2 พบวา ตัวอยางจากรัฐวิสาหกิจท้ัง 2 แหง รับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับคอนขางสูง แตมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ      

ทุนมนุษย ความพยายามในการปฏิบัติงาน และมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง อยางไรก็ตาม เม่ือ

พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานจะพบวา ความเห็นของพนักงานรัฐวิสาหกิจจะมีความแตกตางกัน

มากท่ีสุดในดานความผูกพันกับองคการ และมีความแตกตางกันนอยท่ีสุดในดานผลการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึง

พอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงาน 

พบวา มีคา Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) มีคาระหวาง .880-

.945 แสดงวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันสูง ซ่ึงเหมาะสมสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (Hair, 

Black, Babin, & Anderson, 2014 ) และ Bartlett's Test of Sphericity มีคาเทากับ 5290.314   

(p < .001) แสดงวา เมทริกสหสัมพันธแตกตางจากเมททริกเอกลักษณท่ีระดับนัยสําคัญ .001 ซ่ึงหมายถึง 

ความสัมพันธระหวางตัวแปรไมอิสระจากกัน จึงสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเพ่ือจัด

กลุมตัวแปรได (กัลยา วานิชยบัญชา, 2556 ) จากผลการวิเคราะหองคประกอบการรับรูระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา มีเพียงองคประกอบเดียว ซ่ึงมีนํ้าหนักองคประกอบระหวาง .691-.846 

และสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 62.457 มีคาความเช่ือม่ันท่ี .964 ดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 3 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน มีเกณฑวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได 

(Average variance extracted: AVE) ควรมีคา ≥0.50 จึงจะถือไดวา ตัวแปรแฝงแตละตัวสามารถ
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อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดอยางเพียงพอ คาความเ ช่ือม่ันของตัวแปรแฝง 

(Composite reliability: CR) มีคามากกวา 0.70 แสดงวา มาตรวัดมีความเช่ือม่ันดี แตหากมีคา

ระหวาง 0.6-0.7 ก็ถือวายอมรับได (Hair et al., 2014, p. 619) และคา Cronbach's alpha 

coefficient (α) ควรมีคา ระหวาง .60-.70 ขึ้นไป (Hair et al., 2014, p. 123) คา χ2, χ2/df, GFI, 

NFI, RFI, IFI, TLI, CFI, และ RMSEA ควรมีคา >0.05, <5.00, >0.90, >0.90, ≥0.90, ≥0.90, ≥0.90, 

≥0.90, ≥0.90, ≥0.90, และ ≤0.08 ตามลําดับ  

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ 

ความพยายามในการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงาน พบวา มีคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ี

สกัดได (Average variance extracted: AVE) ระหวาง .518-.856 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจโดยสรุป (n = 320) 

 KMO Bartlett's 
Test of 

Sphericity 

Minimum 
of Loading 

Factors 

Maximum 
of Loading 

Factors 

% of 
Variance 

Cronbach's 
alpha 

coefficient 
HRMS 0.945 5290.314*** 0.691 0.846 62.457 0.964 
JS 0.880 1533.189*** 0.788 0.897 74.346 0.928 
OC 0.959 5284.178*** 0.698 0.901 72.440 0.971 
JE 0.768 886.342*** 0.941 0.956 89.837 0.942 
HC 0.851 1034.566*** 0.893 0.928 82.653 0.930 
JP 0.840 946.429*** 0.875 0.919 80.582 0.917 

หมายเหตุ. HRMS = การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย, JS = ความพึงพอใจในงาน, OC = ความผูกพันกับองคการ, JE 
= ความพยายามในการปฏิบัติงาน, HC = ทุนมนุษย, JP = ผลการปฏิบัติงาน KMO = Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยสรุป (n = 567) 

 AVE CR α χ 2 χ 2 /df GFI NFI RFI IFI TLI CFI RMSEA 
HRMS .518 .949 .952 .024 1.501 .989 .994 .976 .998 .992 .998 .030 
JS .631 .910 .914 .001 3.946 .988 .992 .976 .994 .982 .994 .072 
OC .686 .970 .968 .000 3.892 .950 .976 .954 .982 .966 .982 .071 
JE .856 .947 .947 .000 4.121 .946 .974 .965 .980 .973 .980 .074 
HC .787 .936 .936 .000 4.121 .946 .974 .965 .980 .973 .980 .074 
JP .621 .984 .932 .000 4.121 .946 .974 .965 .980 .973 .980 .074 

หมายเหตุ: HRMS = การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย, JS = ความพึงพอใจในงาน, OC = ความผูกพันกับองคการ, JE 
= ความพยายามในการปฏิบัติงาน, HC = ทุนมนุษย, JP = ผลการปฏิบัติงาน KMO = Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy 
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จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 4 พบวา ทุกตัวแปรมีคา AVE สูงกวา 0.50 จึงถือไดวา 

ตัวแปรแฝงแตละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสังเกตไดอยางเพียงพอ มีคา CR สูงกวา 

0.70 แสดงวา มาตรวัดมีความเช่ือม่ันดี มีคา α มากกวา .70 จึงถือวามีความเช่ือม่ันสูง แตพบวา คา   

χ 2  มีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแปร ท้ังน้ี เน่ืองจากกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ ดังน้ัน ผูวิจัยจึงควร

พิจารณาสถิติอื่นๆ เพ่ือเปนเกณฑความสอดคลองของโมเดล (กัลยา วานิชยบัญชา, 2556, p. 109) 

ไดแก คา χ 2 /df นอยกวา 5.00 คา GFI, NFI, RFI, IFI, TLI, CFI มากกวา .90 และคา RMSEA นอย

กวา .80 จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลของทุกองคประกอบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพล

เชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางท่ี .360 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 นอกจากน้ี ยังพบวา relative chi-square, GFI, 

NFI, RFI, IFI, TLI CFI and RMSEA มีคาเทากับ 4.520, .938, .963, .913, .971, .931, .971 และ 

.079 ตามลําดับ ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลสมการโครงสรางระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลบางสวนใน

ความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ โดยอิทธิพล

ทางตรงของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตอความผูกพันกับองคการอยูท่ี β 0.507 และมี

ระดับนัยสําคัญทางสถติิท่ี < .001 ในขณะท่ีอิทธิพลทางออมในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ตอความผูกพันกับองคการ ผานความพึงพอใจในงานอยูท่ี β 0.327 (0.827 X 

0.395 = 0.327) นอกจากน้ี ยังพบวา relative chi-square, GFI, NFI, RFI, IFI, TLI CFI and 

RMSEA มีคาเทากับ 4.282, .839, .910, .871, .930, .898, .929 และ .076 ตามลําดับ ซ่ึงผลเหลาน้ี 

ลวนสอดคลองกับเกณฑดังกลาวแลวขางตน ยกเวนผลของ GFI กับ RFI ท่ีนอยกวา .90 อยางไรก็ตาม 

นักวิชาการกลาววา คา GFI ≥ .80 (Doll, Xia, & Torkzadeh, 1994, p. 456) และคา RFI ≥ .85 

(Baumgartner & Homburg, 1996, p. 153) ก็ถือวา มีความสอดคลอง ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา 

โมเดลสมการโครงสราง มีอิทธิพลบางสวน (Partial mediation effect) ดังท่ีไดอธิบายแลวขางตน 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวา ท้ังการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย และ

ความพึงพอใจในงาน ตางก็มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอความพยายามในการปฏิบัติงาน ผาน

ความผูกพันกับองคการ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางอิทธิพลทางตรงของการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการ และความพยายามในการปฏิบัติงาน ท่ี β .637 

ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 และ β .105 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.05 ตามลําดับ ในขณะท่ี
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อิทธิพลทางตรงของความพึงพอใจในงานตอความผูกพันกับองคการกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี β .495 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 และ β.136 ดวยนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ี <.001 ตามลําดับ สวนอิทธิพลทางออมในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับความพยายามในการปฏิบัติงาน ผานความผูกพันธกับองคการ มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี     

β 0.404 (0.637 X 0.634 = 0.404) ในขณะท่ีอิทธิพลทางออมของความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในงานกับความพยายามในการปฏิบัตงิาน ผานความผูกพันกับองคการ มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี 

β 0.314 (0.495 X 0.634 = 0.314) นอกจากน้ี ยังพบวา relative chi-square, GFI, NFI, RFI, IFI, 

TLI CFI and RMSEA มีคาเทากับ 4.913, .814, .886, .844, .907, .872, .906 และ .083 ตามลําดับ 

ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เน่ืองจากสถิติ           

NFI (.886), RFI (.844), TLI (.872) และ RMSEA (.083) มีคาไมอยูในเกณฑท่ีสามารถยอมรับได 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พบวา ความพยายามในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรผานโดย

สมบูรณในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน และ

ระหวางความผูกพันกับองคการกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี β 0.091 (0.216 

X 0.423 = 0.091 และ β 0.319 (0.755 X 0.423 = 0.319) ตามลําดับ นอกจากน้ี ยังพบวา relative 

chi-square, GFI, NFI, RFI, IFI, TLI CFI and RMSEA มีคาเทากับ 4.820, .836, .894, .853, .914, 

.880, .914 และ .082 ตามลําดับ ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ เน่ืองจากสถิติ NFI (.849), TLI (.880) และ RMSEA (.082) มีคาไมอยูในเกณฑท่ีสามารถ

ยอมรับได 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 พบวา ทุนมนุษย เปนตัวแปรผานบางสวนในความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน โดยอิทธิพลทางตรงระหวาง

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานมีคาสมัประสิทธ์ิเสนทางอยูท่ี β -0.069 

ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 สวนอิทธิพลทางออมเชิงบวกของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางอยูท่ี β 0.565 (0.435 X 0.874 = 

0.380) นอกจากน้ี ยังพบวา relative chi-square, GFI, NFI, RFI, IFI, TLI CFI and RMSEA มีคา

เทากับ 3.716, .920, .951, .918, .964, .939, .964 และ .069 ตามลําดับ ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา 

โมเดลมีความสอดคลองดีกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑขางตน  

การอภิปรายผล (Discussion) 

จากการทดสอบสมมติฐานขางตน จะพบวา สนับสนุนทุกสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา      

1) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ัน พนักงานท่ี

รับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับท่ีแตกตางกัน ยอมมีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ี
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แตกตางกัน อน่ึง องคการท่ีใชระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตางกัน ยอมสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานท่ีแตกตางกันดวย ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวน้ีสอดคลองกับผลการศึกษาของ Hsi-An et al. 

(2010), Aryee, Walumbwa, Seidu, and Otaye (2012), Gibbs and Ashill (2013), Karatepe 

(2013) และ Latorre et al. (2016) 2) ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรท่ีเช่ือมโยงระหวางการรับรู

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ โดยมีความสัมพันธในฐานะของตัวแปร

ผานบางสวน ซ่ึงเปนการยืนยันอิทธิพลของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยวา มีอิทธิพล

โดยตรงท้ังตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ และมีอิทธิพลโดยออมตอความผูกพัน

กับองคการ ผานความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตาม จากการศึกษางานวิจัยท่ีผานมา ยังไมพบผล

การศึกษาโดยใชความพึงพอใจเปนตัวแปรผานระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ

ความผูกพันกับองคการ แตมีผลการศึกษาท่ีพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับความพึงพอใจในงาน (Bashir, Jianqiao, Zhao, Ghazanfar, & Khan, 2011; 

García-Chas, Neira-Fontela, & Castro-Casal, 2014; García-Chas, Neira-Fontela, & Varela-

Neira, 2016; Giannikis & Nikandrou, 2013; Gibbs & Ashill, 2013; Hsi-An et al., 2010; 

Latorre et al., 2016; Macky & Boxall, 2007; Messersmith, Patel, & Lepak, 2011; Mihail & 

Kloutsiniotis, 2016; Wei, Han, & Hsu, 2010; Wood, Van Veldhoven, Croon, & de 

Menezes, 2012; Wu & Chaturvedi, 2009; Yanadori & Jaarsveld, 2014; M. Zhang, Zhu, 

Dowling, & Bartram, 2013) ความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย

กับความผูกพันกับองคการ (Bashir, Jianqiao, Zhang, et al., 2011; Farndale, Hope‐Hailey, & 

Kelliher, 2011; Giannikis & Nikandrou, 2013; Gibbs & Ashill, 2013; Kehoe & Wright, 2013; 

Messersmith et al., 2011; Van De Voorde & Beijer, 2015) และความสัมพันธเชิงบวกระหวาง

ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันกับองคการ  (Crow et al., 2012; Gibbs & Ashill, 2013; 

Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002; Scott-Ladd, Travaglione, & Marshall, 2006; 

Testa, 2001) ดังน้ัน องคการตางๆ จึงควรนําแนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมาใชใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ 3) ตัว

แปรท่ีมีอิทธิพลตอความพยายามในการปฏิบัติงานคือ การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ

ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรผานบางสวนในความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับความพยายามในการปฏิบัติงาน อยางไรก็

ตาม จากการศึกษางานวิจัยในอดีต ไมพบการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในฐานะตัวแปร

ผานในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน แตพบวามีการศึกษาและพบความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับความพึงพอใจในงาน ดังกลาวแลวขางตน และพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
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กับความพยายามในการปฏิบัตงิาน Testa (2001) และ Fu et al. (2009) ดังน้ัน องคการตางๆ จึงควร

นําระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมาใชในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนปจจัย

สงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการ และมีความพยายามในการปฏิบัติงานในองคการ 4) 

ความพยายามในการปฏิบัติงานเปนตัวเช่ือมความสัมพันธท้ังระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และระหวางความผูกพันกับองคการกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองผลการศึกษาของ Meyer et al. (2002) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมี

ความผูกพันกับองคการ จะพยายามยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ัน องคการท่ีตองการ

ยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงควรใหความสําคัญกับการนําระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ และควรใหความสําคัญกับการสราง

ความผูกพันกับองคการแกพนักงานดวย และ 5) ทุนมนุษยเปนตัวแปรผานบางสวนในความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ การรับรู

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังโดยตรง และโดย

ออมผานทุนมนุษยซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ Chakrabarti (2012) และจิระพงค เรืองกุน 

(2555) ดังน้ัน องคการท่ีตองการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงควรกําหนดนโยบายและ

กลยุทธการดําเนินงานขององคการโดยใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย เพ่ือวาจะเปนปจจัยท่ี

นําไปสูการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 

ขอจํากัดของการศึกษา (Limitation) 

 เน่ืองจาก การศึกษาคร้ังน้ี มีเวลาจํากัดและใชการศึกษาท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (แตใน

บทความฉบับน้ีนําเสนอเฉพาะผลการวิจัยเชิงปริมาณเทาน้ัน) จึงทําใหไมสามารถศึกษาไดจากหลาย

องคการ โดยผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากรัฐวิสาหกิจท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย 2 องคกร ไดแก 

บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) กับบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เทาน้ัน และไมไดมีการศึกษา/

เก็บขอมูลจากองคการอื่น ๆ ซ่ึงอาจมีรูปแบบการดําเนินงานและขนาดท่ีแตกตางกันไป   จึงอาจเปน

ขอจํากัดในการอธิบายในฐานะเปนตัวแทนของรัฐวิสาหกิจไทย อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็เปนท่ีนา

พอใจ เน่ืองจากแมวาจะศึกษาจากองคการเพียง 2 แหง แตผลการศึกษาจะมีความสอดคลองท้ังกับ

ทฤษฎีและผลการศึกษาในอดีตท่ีผานมาในทุกสมมติฐาน อน่ึง หากมีผูสนใจทําการวิจัยในอนาคตใน

บริบทของรัฐวิสาหกิจไทย อาจเพ่ิมจํานวนองคการตัวอยางใหครอบคลุมยิ่งขึ้น ก็จะเปนประโยชนและ

เห็นขอมูลซ่ึงเปนตัวแทนของรัฐวิสาหกิจไทยไดชัดเจนยิ่งขึ้น 
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