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บทคัดยอ 

 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ ใหความสนใจศึกษากลไกเช่ือมโยง

ความสัมพันธระหวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผลการ

ดําเนินงานขององคการ ดังน้ัน ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงกําหนดวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพล

ของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย     

2) เพ่ือทดสอบกลไกเช่ือมโยงในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผล

การปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา การรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย และพบวา ความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการปฏิบัติงาน และทุนมนุษยเปนตัวแปรเช่ือม

ความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจไทยดวย 
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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)      

ซ่ึงเปนหน่ึงในแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ท่ีนักวิชาการใหความสนใจศึกษาเปน

อยางมาก ในแถบยุโรปและอเมริกา และในระยะหลังน้ี ก็เร่ิมถูกนํามาศึกษามากขึ้นในทวีปเอเชีย 

แนวคิดดังกลาวน้ี ใหความสนใจอยางมากตอการศึกษากลไกเช่ือมโยงระหวางการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม   

มักไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ รวมดวย หรืออาจเรียกไดวา ผลท่ีเกิดขึ้นมักมาจากสาเหตุมากกวา

หน่ึงอยาง ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมุงศึกษากลไกเช่ือมโยงดังกลาว เพ่ือเปนประโยชนตอพัฒนาการดานวิชาการ

สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษยและเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากร

มนุษยตอไป 

 จากการท่ีงานวิจัยฉบับน้ี ใชแนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเปนหลัก           

ในการศึกษา จึงนับวา เปนแนวคิดใหมท่ีนํามาใชศึกษาในบริบทของไทยและรัฐวิสาหกิจไทย เน่ืองจาก

ท่ีผานมา แนวคิดน้ี สวนใหญจะใชศึกษาในแถบยุโรปและอเมริกา แตชวงทศวรรษน้ีเร่ิมไดรับความ

สนใจมากขึ้นจากนักวิชาการทางทวีปเอเชีย เชน ในจีน และเกาหลีใต อาทิ Hsi-An, Yun-Hwa, and 

Chu-Chun (2010) ไดทําการศึกษาเร่ือง ระบบการบริหารงานท่ีเนนความผูกพันสูง ความขัดแยง

ระหวางการทํางานกับครอบครัว และผลการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไตหวันซ่ึงทํางานอยูใน

ประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา ระบบการบริหารงานท่ีเนนความผูกพันสูงมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน Mao, Song, and Han (2013) ศึกษาเร่ือง 

ระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอทัศนคติของพนักงาน: มุมมองจาก

ประเทศจีน พบวา มุมมองเก่ียวกับระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงของพนักงานมีผลเชิงบวก

ท้ังตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองคการ Zhang and Morris (2014) ศึกษาเร่ือง ระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและประสิทธิภาพขององคกร: การทดสอบบทบาทการเช่ือมโยง

ผลลัพธของพนักงานโดยใชหลักฐานจากประชาชนในประเทศจีน พบวา ผลการดําเนินงานขององคกร 

มีความสัมพันธเชิงบวกกับระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

นอกจากน้ียังพบวา ผลลัพธของพนักงานยังเปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธเชิงบวกระหวางระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับผลการดําเนินงานขององคกรดวย ในขณะท่ี Chang (2006) ได

ทําการศึกษาเร่ือง การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคลกับการปฏิบัติงานดาน

ทรัพยากรมนุษยท่ีเนนความผูกพันในเกาหลีใต ผลการศึกษาพบวา ระบบการจายคาตอบแทนตามผล

การปฏิบัติงานรายบุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันกับองคกรและความพยายามในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานชาวเกาหลีใต ซ่ึงงานช้ินน้ี ถือวา เปนหน่ึงในไมก่ีช้ินท่ีใชแนวคิดน้ีในการศึกษา

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธในประเทศไทย นอกจากน้ี ยังไมพบงานวิจัยท่ีใชแนวคิดระบบ
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การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย เพ่ือศึกษาวามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานหรือไมดวย อน่ึง นอกจากแนวคิดหลักท่ีนํามาใชในการศึกษามีความใหมในบริบทของ

สังคมไทยแลว ผูวิจัยยังไดนําตัวแปรอื่นๆ ซ่ึงมีความสัมพันธกันตามทฤษฎีและผลการวิจัยในอดีต

มารวมศึกษาในฐานะเปนตัวแปรผาน ซ่ึงนับเปนจุดเนนประการหน่ึงของการศึกษาโดยใชแนวคิดระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงดวย  

 ดังน้ันการวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย และ 2) เพ่ือทดสอบกลไกเช่ือมโยง

ในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจไทย 

ทฤษฎีและสมมติฐานการวิจัย (Research Theories and Hypotheses) 

อิทธิพลของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 นักวิชาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวนมาก ยืนยันวา การทําความเขาใจผลของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยตอผลลัพธท่ีเกิดกับองคการ จําเปนตองใหความสําคัญกับการศึกษาการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท้ังระบบ (Takeuchi, Lepak, Wang, & Takeuchi, 2007) ซ่ึงในการวิจัยคร้ัง

น้ี ผูวิจัยศึกษาการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยใชแนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง   

 แนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  (high performance work systems) 

เปนแนวคิดท่ีเสนอโดย Walton (1985), Lawler (1986) และ Nadler, Gerstein, and Shaw (1992) 

ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรมนุษยและการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการบริหาร เพ่ือยกระดับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 อน่ึง ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานน้ี ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจอยาง

มาก และมักถูกนํามาใชในการศึกษาความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (Guthrie, Flood, Liu, 

& MacCurtain, 2009) จึงมีผูนําแนวคิดดงักลาวไปใชในการศึกษาและมีผลงานตีพิมพมากกวา 300 ช้ิน 

และผลการศึกษามีความสอดคลองกันวา ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

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

ซ่ึงทําใหผูวิจัยใครท่ีจะศึกษาในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย เพ่ือศึกษาวา ระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงจะมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม ดังน้ัน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1: การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย 
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อิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 นักวิชาการเห็นสอดคลองกันวา ตัวแปรซ่ึงเปนกลไกเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน คือ ปจจัยมนุษย โดยเฉพาะปจจัยดานพฤติกรรมหรือ

การตอบสนองของพนักงาน ท้ังน้ี พฤติกรรม เปนผลของการรับรู ความเช่ือ ทัศนคติและคุณภาพดาน

สติปญญา (Boxall & Macky, 2007) 

 อน่ึง ในมิติของปจจยัมนุษย ซ่ึงเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานน้ี มีตัวแปรหลักท่ีนาจะมีความสัมพันธเชิงสาเหตุ และไดรับ

การสนับสนุนจากทฤษฎีและผลงานวิจยัจาํนวนมาก ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ 

ความพยายามในการปฏิบัติงาน และทุนมนุษย ดังตอไปน้ี 

ความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจ (Job satisfaction) เปนหน่ึงในตัวแปรดานทัศนคติท่ีมีผูศึกษามากท่ีสุด 

(Luthans, 2011) และนักวิชาการเห็นสอดคลองกันวา เปนหน่ึงในตัวแปรท่ีเปนรากฐานของการ

ตอบสนอง เชิงบวกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงของพนักงาน (Ahmad, 

Shahzad, Waheed, & Khan, 2014) ซ่ึงในแงของความพึงพอใจเก่ียวกับงาน มีผลการวิจัยจํานวน

มากพบวา ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน 

(Latorre et al., 2016; Mihail & Kloutsiniotis, 2016) นอกจากน้ี ยังมีผลการศึกษาท่ีพบวา ความ

พึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันกับองคการ (Crow, Lee, & Joo, 2012; Gibbs 

& Ashill, 2013) ดังน้ัน เพ่ือศึกษาความสัมพันธดังกลาวน้ี ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2: ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางการ

รับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ 

ความผูกพันกับองคการ 

 ความผูกพันกับองคการ (Organizational commitment) เปนตัวแปรดานทัศนคติท่ีผูศึกษา

พฤติกรรมองคการใหความสนใจอยางมาก (Luthans, 2011) และนักวิจัยจํานวนมากตางก็พบวา         

มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ (Armstrong, 2012) มีความสัมพันธกับการลดลงของ

อัตราการออกจากงาน (Guest, 1991) กลาวคือ จะมีความสัมพันธกันอยางแนนอนกับความตั้งใจท่ีจะ

อยูกับองคการ  นอกจากน้ี ยังนาเช่ือไดวา ความผูกพันกับองคการจะสงเสริมการเพ่ิมความพยายาม

และความกระตือรือรนในการทํางานของพนักงาน (Armstrong, 2012)  
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 อน่ึง จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับกลไกท่ีเช่ือมความสัมพันธระหวางระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับผลการดําเนินงานขององคการ ก็พบวา นอกจากความผูกพันกับ

องคการเปนหน่ึงในตัวแปรท่ีเปนผลมาจากระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Giannikis & 

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

ในงานแลว (Crow et al., 2012; Gibbs & Ashill, 2013) ความผูกพันกับองคการเอง ยังมีอิทธิพลเชิง

บวกตอความตองการท่ีจะอยูกับองคการ (Kehoe & Wright, 2013) และความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน (Fu, Bolander, & Jones, 2009; Testa, 2001) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวย 

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

and Zhu (2014) ซ่ึงนําตัวแปรความพึงพอใจในงานมารวมศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ พบวา ความพึง

พอใจในงานเปนตัวแปรผานโดยสมบูรณระหวางระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับความ

ผูกพันกับองคการ จึงเปนเหตุผลสนับสนุนไดวา ทําไมจึงนําตัวแปรความพึงพอใจในงานมารวมศึกษาใน

คร้ังน้ีดวย ดังน้ันเพ่ือทดสอบความสัมพันธดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 3 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 3: ความผูกพันกับองคการ เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวาง

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความ

พึงพอใจในงานกับความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ความพยายามในปฏิบัติงาน 

 นักวิชาการเห็นสอดคลองกันวา ผลการปฏิบัติงานเปนผลมาจากพฤติกรรม (Porras & 

Hoffer, 1986) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังท่ีอธิบายวา ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

เปนผลของความพยายาม ความสามารถและสิ่งแวดลอม (Heneman & Schwab, 1972) กลาวคือ 

หากพนักงานใชพฤติกรรมคือ ความพยายามมากขึ้น ก็จะชวยยกระดับผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นได 

(Testa, 2001)  

 อน่ึง Armstrong (2012) กลาววา ความพยายามในการปฏิบัติงาน (Job effort) ของ

พนักงาน จะไดรับอิทธิพลจากความผูกพันกับองคการ และความพรอมท่ีจะทุมเทหรือใชความพยายาม

เพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ ก็เปนคุณลักษณะอยางหน่ึงของความผูกพันกับองคการ 

นอกจากน้ี Testa (2001) ยังอธิบายดวยวา ความพยายามท่ีเพ่ิมขึ้น จะชวยเพ่ิมคุณภาพในการ

ปฏิบัติงาน และการบริหารทรัพยากรมนุษยยังชวยเพ่ิมผลการดําเนินงานไดในกรณีท่ีพนักงานมีความรู

และทักษะ มีแรงจูงใจ และไดพยายามทุมเทในการใชความรูและทักษะของตนเพ่ือการบรรลุ

วัตถุประสงคตามกลยุทธขององคการดวย (MacDuffie, 1995) 
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 นอกจากน้ี ยังมีผลการวิจัยท่ีช้ีวา ความพยายามไดรับอิทธิพลจากระบบการบริหารงานท่ีมี

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

กับองคการ (Fu et al., 2009; Testa, 2001) และยังมีอิทธิพลตอระดับผลการปฏิบัติงานดวย (Lai & 

Chen, 2012; McClean & Collins, 2011) ดังน้ัน เพ่ือทดสอบอิทธิพลดังกลาวในบริบทของ

รัฐวิสาหกิจไทย ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 4 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 4: ความพยามในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพันกับ

องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ทุนมนุษย 

 ดังท่ีกลาวแลวขางตนวา ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเปนแนวคิดท่ีเนน            

การยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผลการดําเนินงานขององคการ ท้ังน้ี โดยผานการ

พัฒนาทุนมนุษยและความผูกพันกับองคการ (Posthuma, Campion, Masimova, & Campion, 

2013; Walton, 1985) ทุนมนุษย (Human capital) เปนอีกหน่ึงในทรัพยากรทางการบริหารท่ีนัก

ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรเห็นสอดคลองกันวา เปนทรัพยากรท่ีมีความเปนไปไดสูงสุดในบรรดา

ทรัพยากรขององคการ ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Barney & Clark, 2009) ซ่ึงระบบ

การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีบทบาทสําคัญยิ่งในการสรรหา พัฒนา รักษา จูงใจ และใช

ประโยชน (Walton, 1985) ดังผลการศึกษาเชิงประจักษของนักวิจัยจํานวนมากท่ีพบวา ระบบการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลตอระดับของทุนมนุษยในองคการ (Chakrabarti, 2012; 

Chang, 2015) และทุนมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน (Chakrabarti, 2012) ดังน้ัน 

เพ่ือทดสอบอิทธิพลดังกลาวในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 5 วา 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 5: ทุนมนุษย เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรอบแนวคิด  

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง และตัวแปรท้ังดานทัศนคติ สติปญญาและพฤติกรรม ท่ีเปนกลไกเช่ือมความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือสรางกรอบ

แนวคิดและสมมติฐานการวิจัยดังไดอธิบายแลวขางตนน้ัน สามารถแสดงกรอบแนวคิดดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ. HRMS = การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย (Perception of human resource management 
systems), JS = ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction), OC = ความผูกพันกับองคการ (Organizational commitment), 
JE = ความพยายามในการปฏิบัติงาน (Job effort), HC = ทุนมนุษย (human capital), JP = ผลการปฏิบัติงาน (Job 
performance)  

ภาพท่ี 1 อธิบายไดวา 1) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ 3) ความผูกพันกับองคการเปนตัวแปรเช่ือม

ความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

และเปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความพยายามในการปฏิบัติงาน             

4) ความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความผูกพันกับองคการกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 5) ทุนมนุษย เปนตัวแปรเช่ือมความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  6) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจ

มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการปฏิบัติงาน และผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

วิธีการศึกษา (Methodology) 

 ผูวิจัยใชวิธีการเชิงปริมาณในการศึกษาผลของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย ตลอดจนการศึกษากลไกเช่ือมภายในความสัมพันธ

ดังกลาว โดยมีวิธีการกําหนดกลุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

OC 

HRMS 

JE 

JP 

JS 

HC 
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กลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดเลือกศึกษาการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท ปตท. จํากัด 

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

เก็บขอมูลจากพนักงานท้ังสิ้น จํานวน 867 ตัวอยาง แบงตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือ กลุมแรก ใช

สําหรับการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ จํานวน 320 ตัวอยาง และกลุมท่ี 2 ใชสําหรับการ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง และการทดสอบสมมติฐาน จํานวน 567 ตัวอยาง  

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส และการเก็บขอมูลดวยตนเอง 

โดยวิธีการสุมแบบบังเอิญ โดยพัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยท่ีมีมากอน โดยใชมาตรวัด 7 ระดับ 

ดังน้ี  

1) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การรับรูระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง ซ่ึงประกอบดวย การสรรหาและการคัดเลือก การมีสวนรวมและความยืดหยุน          

การฝกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารสายอาชีพ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และคาตอบแทน วัดดวยคําถาม 18 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดระบบการบริหารงานท่ีมี

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 ความชอบงานอันเน่ืองมาจากลักษณะงานท่ีไดรับ

มอบหมาย ความเปนมิตรและการสนับสนุนจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน การเพ่ิมขึ้นของทักษะ 

ความรู และความสามารถ และการได ใชทักษะ ความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

คาตอบแทน ความกาวหนาในอาชีพ และการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน      

วัดดวยคําถาม 6 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดความพึงพอใจในงานโดย Chakrabarti (2012)         

3) ความผูกพันกับองคการ หมายถึ ความรูสึกประหน่ึงวาปญหาขององคการคือปญหาของ

ตนเอง รูสึกเปนเจาขององคการและคลายกับวาองคการเปนสวนหน่ึงของครอบครัว ภาคภูมิใจใน

องคการ ผลสําเร็จขององคการและการไดเปนสมาชิกขององคการ ผูกพันกับเปาหมายขององคการ 

และตองการทุมเททักษะ ความรู ความสามารถเพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานของตนเพ่ือความสําเร็จ

ของงานในระดับสูงยิ่งขึ้นและเพ่ือความกาวหนาขององคการ วัดดวยคําถาม 15 ขอ ของ Mowday, 

Steers, and Porter (1979)  

4) ความพยายามในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานทุมเท มุงม่ัน พากเพียร 

เอาใจใส พินิจพิเคราะห และรอบคอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จในระดับสูงท้ังมิติดานปริมาณ 

คุณภาพ เวลา และความพึงพอใจของลูกคา วัดดวยคําถาม 3 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดความ

พยายามในการปฏิบัติงานโดย McClean and Collins (2011)  
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5) ทุนมนุษย หมายถึง ทักษะ ความรู และความสามารถ ของพนักงานแตละคน ซ่ึงไดรับจาก

การศึกษา ประสบการณ การฝกอบรม และการพัฒนา โดยเฉพาะในขณะปฏิบัติงานในสถาน

ประกอบการในปจจุบัน วัดดวยคําถาม 4 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดทุนมนุษยโดย Ruanggoon 

(2015)   

6) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย ความเร็ว

หรือเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน ความถูกตองหรือไมผิดพลาดท้ังในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน วัด

ดวยคําถาม 4 ขอ ซ่ึงปรับจากคําถามท่ีใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดย Abramis (1994) 

 ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน เพ่ือพิจารณาความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค โดยเลือกเฉพาะขอคําถามท่ีมีคะแนน ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป และไดปรับ

คําถามตามคําแนะนําของผูเช่ียวชาญ จากน้ัน จึงนําแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถาม พบวา ชุดคําถามเก่ียวกับการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจใน

งาน ความพยายามในการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงาน มีความเช่ือม่ันท่ี .964 .928 

.971 .942 .930 และ .917 ตามลําดับ ซ่ึงสามารถสรุปไดวา แบบสอบถามมีความเช่ือม่ันในระดับสูง 

จากน้ัน จึงนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  

การวิเคราะหขอมูล  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 1) การวิเคราะหสถิติ

เชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ และรอยละ เพ่ือศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา คาความถี่ คารอยละ 

คานอยท่ีสุด มากท่ีสุด คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบและความโดง เพ่ือทดสอบการ

กระจายปกติของขอมูล โดยใชโปรแกรม SPSS 22 2) การวิเคราะหสมการโครงสราง เพ่ือศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร และอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปร ซ่ึงประกอบดวยการรับรู

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชโปรแกรม AMOS 22 

ผลการศึกษา (Findings) 

ผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา 

 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา สวนใหญเปนพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) (รอย

ละ 74.07) เพศชาย (รอยละ 63.67) อายุระหวาง 26-30 ป (รอยละ 23.99) จบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท (รอยละ 52.73) มีสถานภาพสมรส (รอยละ 52.73) ทํางานอยูในบริษัท นอยกวา 6 ป (รอย

ละ 29.28) และมีคาตอบแทนมากกวา 45,000 บาท ตอเดือน (รอยละ 59.79) 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา (n = 567) 

 คา
ต่ําสุด 

คา 
สูงสุด 

คา 
เฉล่ีย 

สวน 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปล
ความหมาย 

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย 1.11 7.00 5.44 .917 คอนขางสูง 
ความพึงพอใจในงาน 1.00 7.00 5.55 .987 สูง 
ความผูกพันกับองคการ 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 

จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 2 พบวา ตัวอยางจากรัฐวิสาหกิจท้ัง 2 แหง รับรูระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับคอนขางสูง แตมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ      

ทุนมนุษย ความพยายามในการปฏิบัติงาน และมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง อยางไรก็ตาม เม่ือ

พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานจะพบวา ความเห็นของพนักงานรัฐวิสาหกิจจะมีความแตกตางกัน

มากท่ีสุดในดานความผูกพันกับองคการ และมีความแตกตางกันนอยท่ีสุดในดานผลการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึง

พอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงาน 

พบวา มีคา Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) มีคาระหวาง .880-

.945 แสดงวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันสูง ซ่ึงเหมาะสมสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (Hair, 

Black, Babin, & Anderson, 2014 ) และ Bartlett's Test of Sphericity มีคาเทากับ 5290.314   

(p < .001) แสดงวา เมทริกสหสัมพันธแตกตางจากเมททริกเอกลักษณท่ีระดับนัยสําคัญ .001 ซ่ึงหมายถึง 

ความสัมพันธระหวางตัวแปรไมอิสระจากกัน จึงสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเพ่ือจัด

กลุมตัวแปรได (กัลยา วานิชยบัญชา, 2556 ) จากผลการวิเคราะหองคประกอบการรับรูระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา มีเพียงองคประกอบเดียว ซ่ึงมีนํ้าหนักองคประกอบระหวาง .691-.846 

และสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 62.457 มีคาความเช่ือม่ันท่ี .964 ดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 3 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน มีเกณฑวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได 

(Average variance extracted: AVE) ควรมีคา ≥0.50 จึงจะถือไดวา ตัวแปรแฝงแตละตัวสามารถ
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อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดอยางเพียงพอ คาความเ ช่ือม่ันของตัวแปรแฝง 

(Composite reliability: CR) มีคามากกวา 0.70 แสดงวา มาตรวัดมีความเช่ือม่ันดี แตหากมีคา

ระหวาง 0.6-0.7 ก็ถือวายอมรับได (Hair et al., 2014, p. 619) และคา Cronbach's alpha 

coefficient (α) ควรมีคา ระหวาง .60-.70 ขึ้นไป (Hair et al., 2014, p. 123) คา χ2, χ2/df, GFI, 

NFI, RFI, IFI, TLI, CFI, และ RMSEA ควรมีคา >0.05, <5.00, >0.90, >0.90, ≥0.90, ≥0.90, ≥0.90, 

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

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ 

ความพยายามในการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย และผลการปฏิบัติงาน พบวา มีคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ี

สกัดได (Average variance extracted: AVE) ระหวาง .518-.856 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจโดยสรุป (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 = การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย, JS = ความพึงพอใจในงาน, OC = ความผูกพันกับองคการ, JE 
= ความพยายามในการปฏิบัติงาน, HC = ทุนมนุษย, JP = ผลการปฏิบัติงาน KMO = Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยสรุป (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 = การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย, JS = ความพึงพอใจในงาน, OC = ความผูกพันกับองคการ, JE 
= ความพยายามในการปฏิบัติงาน, HC = ทุนมนุษย, JP = ผลการปฏิบัติงาน KMO = Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy 
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จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 4 พบวา ทุกตัวแปรมีคา AVE สูงกวา 0.50 จึงถือไดวา 

ตัวแปรแฝงแตละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสังเกตไดอยางเพียงพอ มีคา CR สูงกวา 

0.70 แสดงวา มาตรวัดมีความเช่ือม่ันดี มีคา α มากกวา .70 จึงถือวามีความเช่ือม่ันสูง แตพบวา คา   

χ 2  มีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแปร ท้ังน้ี เน่ืองจากกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ ดังน้ัน ผูวิจัยจึงควร

พิจารณาสถิติอื่นๆ เพ่ือเปนเกณฑความสอดคลองของโมเดล (กัลยา วานิชยบัญชา, 2556, p. 109) 

ไดแก คา χ 2 /df นอยกวา 5.00 คา GFI, NFI, RFI, IFI, TLI, CFI มากกวา .90 และคา RMSEA นอย

กวา .80 จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลของทุกองคประกอบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพล

เชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางท่ี .360 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 นอกจากน้ี ยังพบวา relative chi-square, GFI, 

NFI, RFI, IFI, TLI CFI and RMSEA มีคาเทากับ 4.520, .938, .963, .913, .971, .931, .971 และ 

.079 ตามลําดับ ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลสมการโครงสรางระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลบางสวนใน

ความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ โดยอิทธิพล

ทางตรงของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตอความผูกพันกับองคการอยูท่ี β 0.507 และมี

ระดับนัยสําคัญทางสถติิท่ี < .001 ในขณะท่ีอิทธิพลทางออมในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ตอความผูกพันกับองคการ ผานความพึงพอใจในงานอยูท่ี β 0.327 (0.827 X 

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

RMSEA มีคาเทากับ 4.282, .839, .910, .871, .930, .898, .929 และ .076 ตามลําดับ ซ่ึงผลเหลาน้ี 

ลวนสอดคลองกับเกณฑดังกลาวแลวขางตน ยกเวนผลของ GFI กับ RFI ท่ีนอยกวา .90 อยางไรก็ตาม 

นักวิชาการกลาววา คา GFI ≥ .80 (Doll, Xia, & Torkzadeh, 1994, p. 456) และคา RFI ≥ .85 

(Baumgartner & Homburg, 1996, p. 153) ก็ถือวา มีความสอดคลอง ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา 

โมเดลสมการโครงสราง มีอิทธิพลบางสวน (Partial mediation effect) ดังท่ีไดอธิบายแลวขางตน 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวา ท้ังการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย และ

ความพึงพอใจในงาน ตางก็มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอความพยายามในการปฏิบัติงาน ผาน

ความผูกพันกับองคการ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางอิทธิพลทางตรงของการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการ และความพยายามในการปฏิบัติงาน ท่ี β .637 

ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 และ β .105 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.05 ตามลําดับ ในขณะท่ี
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อิทธิพลทางตรงของความพึงพอใจในงานตอความผูกพันกับองคการกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี β .495 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี <.001 และ β.136 ดวยนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ี <.001 ตามลําดับ สวนอิทธิพลทางออมในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับความพยายามในการปฏิบัติงาน ผานความผูกพันธกับองคการ มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี     

β 0.404 (0.637 X 0.634 = 0.404) ในขณะท่ีอิทธิพลทางออมของความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในงานกับความพยายามในการปฏิบัตงิาน ผานความผูกพันกับองคการ มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี 

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

TLI CFI and RMSEA มีคาเทากับ 4.913, .814, .886, .844, .907, .872, .906 และ .083 ตามลําดับ 

ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เน่ืองจากสถิติ           

NFI (.886), RFI (.844), TLI (.872) และ RMSEA (.083) มีคาไมอยูในเกณฑท่ีสามารถยอมรับได 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พบวา ความพยายามในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรผานโดย

สมบูรณในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน และ

ระหวางความผูกพันกับองคการกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางท่ี β 0.091 (0.216 

X 0.423 = 0.091 และ β 0.319 (0.755 X 0.423 = 0.319) ตามลําดับ นอกจากน้ี ยังพบวา relative 

chi-square, GFI, NFI, RFI, IFI, TLI CFI and RMSEA มีคาเทากับ 4.820, .836, .894, .853, .914, 

.880, .914 และ .082 ตามลําดับ ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา โมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ เน่ืองจากสถิติ NFI (.849), TLI (.880) และ RMSEA (.082) มีคาไมอยูในเกณฑท่ีสามารถ

ยอมรับได 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 พบวา ทุนมนุษย เปนตัวแปรผานบางสวนในความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน โดยอิทธิพลทางตรงระหวาง

การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานมีคาสมัประสิทธ์ิเสนทางอยูท่ี β -0.069 

ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 สวนอิทธิพลทางออมเชิงบวกของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางอยูท่ี β 0.565 (0.435 X 0.874 = 

0.380) นอกจากน้ี ยังพบวา relative chi-square, GFI, NFI, RFI, IFI, TLI CFI and RMSEA มีคา

เทากับ 3.716, .920, .951, .918, .964, .939, .964 และ .069 ตามลําดับ ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา 

โมเดลมีความสอดคลองดีกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑขางตน  

การอภิปรายผล (Discussion) 

จากการทดสอบสมมติฐานขางตน จะพบวา สนับสนุนทุกสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา      

1) การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ัน พนักงานท่ี

รับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับท่ีแตกตางกัน ยอมมีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ี
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แตกตางกัน อน่ึง องคการท่ีใชระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตางกัน ยอมสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานท่ีแตกตางกันดวย ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวน้ีสอดคลองกับผลการศึกษาของ Hsi-An et al. 

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

(2013) และ Latorre et al. (2016) 2) ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรท่ีเช่ือมโยงระหวางการรับรู

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันกับองคการ โดยมีความสัมพันธในฐานะของตัวแปร

ผานบางสวน ซ่ึงเปนการยืนยันอิทธิพลของการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยวา มีอิทธิพล

โดยตรงท้ังตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ และมีอิทธิพลโดยออมตอความผูกพัน

กับองคการ ผานความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตาม จากการศึกษางานวิจัยท่ีผานมา ยังไมพบผล

การศึกษาโดยใชความพึงพอใจเปนตัวแปรผานระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ

ความผูกพันกับองคการ แตมีผลการศึกษาท่ีพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับความพึงพอใจในงาน (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) ความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย

กับความผูกพันกับองคการ (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) และความสัมพันธเชิงบวกระหวาง

ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันกับองคการ  (Crow et al., 2012; Gibbs & Ashill, 2013; 

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

Testa, 2001) ดังน้ัน องคการตางๆ จึงควรนําแนวคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมาใชใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ 3) ตัว

แปรท่ีมีอิทธิพลตอความพยายามในการปฏิบัติงานคือ การรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ

ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรผานบางสวนในความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกับความพยายามในการปฏิบัติงาน อยางไรก็

ตาม จากการศึกษางานวิจัยในอดีต ไมพบการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในฐานะตัวแปร

ผานในความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน แตพบวามีการศึกษาและพบความสัมพันธระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับความพึงพอใจในงาน ดังกลาวแลวขางตน และพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
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กับความพยายามในการปฏิบัตงิาน Testa (2001) และ Fu et al. (2009) ดังน้ัน องคการตางๆ จึงควร

นําระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมาใชในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนปจจัย

สงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการ และมีความพยายามในการปฏิบัติงานในองคการ 4) 

ความพยายามในการปฏิบัติงานเปนตัวเช่ือมความสัมพันธท้ังระหวางการรับรูระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และระหวางความผูกพันกับองคการกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองผลการศึกษาของ Meyer et al. (2002) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมี

ความผูกพันกับองคการ จะพยายามยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ัน องคการท่ีตองการ

ยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงควรใหความสําคัญกับการนําระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ และควรใหความสําคัญกับการสราง

ความผูกพันกับองคการแกพนักงานดวย และ 5) ทุนมนุษยเปนตัวแปรผานบางสวนในความสัมพันธ

ระหวางการรับรูระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ การรับรู

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังโดยตรง และโดย

ออมผานทุนมนุษยซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ Chakrabarti (2012) และจิระพงค เรืองกุน 

(2555) ดังน้ัน องคการท่ีตองการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงควรกําหนดนโยบายและ

กลยุทธการดําเนินงานขององคการโดยใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย เพ่ือวาจะเปนปจจัยท่ี

นําไปสูการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 

ขอจํากัดของการศึกษา (Limitation) 

 เน่ืองจาก การศึกษาคร้ังน้ี มีเวลาจํากัดและใชการศึกษาท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (แตใน

บทความฉบับน้ีนําเสนอเฉพาะผลการวิจัยเชิงปริมาณเทาน้ัน) จึงทําใหไมสามารถศึกษาไดจากหลาย

องคการ โดยผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากรัฐวิสาหกิจท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย 2 องคกร ไดแก 

บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) กับบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เทาน้ัน และไมไดมีการศึกษา/

เก็บขอมูลจากองคการอื่น ๆ ซ่ึงอาจมีรูปแบบการดําเนินงานและขนาดท่ีแตกตางกันไป   จึงอาจเปน

ขอจํากัดในการอธิบายในฐานะเปนตัวแทนของรัฐวิสาหกิจไทย อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็เปนท่ีนา

พอใจ เน่ืองจากแมวาจะศึกษาจากองคการเพียง 2 แหง แตผลการศึกษาจะมีความสอดคลองท้ังกับ

ทฤษฎีและผลการศึกษาในอดีตท่ีผานมาในทุกสมมติฐาน อน่ึง หากมีผูสนใจทําการวิจัยในอนาคตใน

บริบทของรัฐวิสาหกิจไทย อาจเพ่ิมจํานวนองคการตัวอยางใหครอบคลุมยิ่งขึ้น ก็จะเปนประโยชนและ

เห็นขอมูลซ่ึงเปนตัวแทนของรัฐวิสาหกิจไทยไดชัดเจนยิ่งขึ้น 

 

 



 
 
 

 

วิสิทธิ์ มะณี และบุญอนันต พินัยทรัพย 

17 

 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 13 No. 1/2021 

เอกสารอางอิง (References) 

กัลยา วานิชยบัญชา. (2556). การวิเคราะหสมการโครงสราง (SEM) ดวย AMOS. กรุงเทพฯ: สามลดา.  
จิระพงค เรืองกุน. (2555). กลไกเช่ือมโยงความสัมพันธระหวางระบบผลการปฏิบตังิานสูงกับผลการ

ปฏิบตัิงานโรงพยาบาล. วารสารการจัดการ, 1(2), 9-23. 
Abramis, D. J. (1994). Relationship of job stressors to job performance: Linear or an 

inverted-U? Psychol Rep, 75(1), 547-558. 
Ahmad, M., Shahzad, N., Waheed, A., & Khan, M. (2014). High involvement 

management and employees performance: Mediating role of job satisfaction. 
European Journal of Business and Management, 6(31), 230-243. 

Armstrong, M. (2012). Armstrong's handbook of human resource management 
practice (12th ed.). London, UK: Kogan Page.  

Aryee, S., Walumbwa, F. O., Seidu, E. Y. M., & Otaye, L. E. (2012). Impact of high-
performance work systems on individual- and branch-level performance: Test 
of a multilevel model of intermediate linkages. Journal of Applied Psychology, 
97(2), 287-300. 

Barney, J. B., & Clark, D. N. (2009). Resource-based theory: Creating and sustaining 

competitive advantage. New York, NY: Oxford University Press.  

Bashir, M., Jianqiao, L., Zhang, Y.-J., Ghazanfar, F., Abrar, M., & Khan, M. M. (2011). The 

relationship between high performance work system, organizational 

commitment and demographic factors in public sector universities of Pakistan. 

Interdisciplinary Journal of Research in Business, 1(8), 62-71. 

Bashir, M., Jianqiao, L., Zhao, J., Ghazanfar, F., & Khan, M. M. (2011). The role of 

demographic factors in the relationship between high performance work 

system and job satisfaction: A multidimensional approach. International 

Journal of Business and Social Science, 2(18), 207-218. 

Baumgartner, H., & Homburg, C. (1996). Applications of structural equation modeling in 

marketing and consumer research: A review. International Journal of Research 

in Marketing, 13(2), 139-161. 

Boxall, P., & Macky, K. (2007). High-performance work systems and organisational 

performance: Bridging theory and practice. Asia Pacific Journal of Human 

Resources, 45(3), 261-270. 



 
 

 

ผลของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย 

18 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

Chakrabarti, D. (2012). Impact of high performance work systems on performance of a 

firm: A study of service sector in India. Saarbrücken, Germany: Lap Lambert 

Academic.  

Chang, E. (2006). Individual pay for performance and commitment HR practices in 

South Korea. Journal of World Business, 41(4), 368-381. 

Chang, Y. -Y. (2015). A multilevel examination of high-performance work systems and 

unit-level organisational ambidexterity. Human Resource Management 

Journal, 25(1), 79-101. 

Crow, M. S., Lee, C. B., & Joo, J. J. (2012). Organizational justice and organizational 

commitment among South Korean police officers: An investigation of job 

satisfaction as a mediator. Policing: An International Journal of Police 

Strategies & Management, 35(2), 402-423. 

Doll, W. J., Xia, W., & Torkzadeh, G. (1994). A confirmatory factor analysis of the end-

user computing satisfaction instrument. MIS Quarterly, 18(4), 453-461. 

Farndale, E., Hope‐Hailey, V., & Kelliher, C. (2011). High commitment performance 

management: The roles of justice and trust. Personnel Review, 40(1), 5-23. 

Fu, F. Q., Bolander, W., & Jones, E. (2009). Managing the drivers of organizational 

commitment and salesperson effort: An application of Meyer and Allen's 

three-component model. Journal of Marketing Theory and Practice, 17(4), 

335-350. 

García-Chas, R., Neira-Fontela, E., & Castro-Casal, C. (2014). High-performance work 

system and intention to leave: A mediation model. International Journal of 

Human Resource Management, 25(3), 367-389. 

García-Chas, R., Neira-Fontela, E., & Varela-Neira, C. (2016). High-performance work 

systems and job satisfaction: A multilevel model. Journal of Managerial 

Psychology, 31(2), 451-466. 

Giannikis, S., & Nikandrou, I. (2013). The impact of corporate entrepreneurship and 

high-performance work systems on employees' job attitudes: Empirical 

evidence from Greece during the economic downturn. International Journal 

of Human Resource Management, 24(19), 3644-3666. 



 
 
 

 

วิสิทธิ์ มะณี และบุญอนันต พินัยทรัพย 

19 

 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 13 No. 1/2021 

Gibbs, T., & Ashill, N. J. (2013). The effects of high performance work practices on job 

outcomes. International Journal of Bank Marketing, 31(4), 305-326. 

Guest, D. E. (1991). Personnel management: The end of orthodoxy? British Journal of 

Industrial Relations, 29(2), 149-175. 

Guthrie, J. P., Flood, P. C., Liu, W., & MacCurtain, S. (2009). High performance work 

systems in Ireland: Human resource and organizational outcomes. The 

International Journal of Human Resource Management, 20(1), 112-125. 

Hair, J. F., Jr., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2014). Multivariate data 

analysis: Pearson new international edition (7th ed.). Essex, UK: Pearson.  

Heneman, H. G., & Schwab, D. P. (1972). Evaluation of research on expectancy theory 

predictions of employee performance. Psychological Bulletin, 78(1), 1-9. 

Hsi-An, S., Yun-Hwa, C., & Chu-Chun, H. (2010). High involvement work system, work-

family conflict, and expatriate performance - examining Taiwanese expatriates 

in China. International Journal of Human Resource Management, 21(11), 

2013-2030. 

Karatepe, O. M. (2013). High-performance work practices and hotel employee 

performance: The mediation of work engagement. International Journal of 

Hospitality Management, 32, 132-140. 

Kehoe, R. R., & Wright, P. M. (2013). The impact of high-performance human resource 

practices on employees’ attitudes and behaviors. Journal of Management, 

39(2), 366-391. 

Kroon, B., Voorde, K., & Timmers, J. (2013). High performance work practices in small 

firms: A resource-poverty and strategic decision-making perspective. Small 

Business Economics, 41(1), 71-91. 

Lai, M.-C., & Chen, Y.-C. (2012). Self-efficacy, effort, job performance, job satisfaction, 

and turnover intention: The effect of personal characteristics on organization 

performance. International Journal of Innovation, Management and 

Technology, 3(4), 387-391. 

Latorre, F., Guest, D., Ramos, J., & Gracia, F. J. (2016). High commitment HR practices, 

the employment relationship and job performance: A test of a mediation 

model. European Management Journal, 34(4), 328-337. 



 
 

 

ผลของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย 

20 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

Lawler, E. E. (1986). High-involvement management: Participative strategies for 

improving organizational performance. San Francisco, CA: Jossey-Bass.  

Luthans, F. (2011). Organizational behavior: An evidence-based approach (12th ed.). 

New York, NY: McGraw-Hill.  

MacDuffie, J. P. (1995). Human resource bundles and manufacturing performance: 

Organizational logic and flexible production systems in the world auto 

industry. Industrial & Labor Relations Review, 48(2), 197-221. 

Macky, K., & Boxall, P. (2007). The relationship between ‘high-performance work 

practices’ and employee attitudes: An investigation of additive and interaction 

effects. The International Journal of Human Resource Management, 18(4), 

537-567. 

Mao, N., Song, H., & Han, Y. (2013). High-performance work systems and influence 

processes on employees' attitudes: Perspectives from China. International 

Journal of Manpower, 34(7), 736-752. 

Mathieu, J. E., & Zajac, D. M. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents, 

correlates, and consequences of organizational commitment. Psychological 

Bulletin, 108(2), 171-194. 

McClean, E., & Collins, C. J. (2011). High-commitment HR practices, employee effort, 

and firm performance: Investigating the effects of HR practices across 

employee groups within professional services firms. Human Resource 

Management, 50(3), 341-363. 

Messersmith, J. G., Patel, P. C., & Lepak, D. P. (2011). Unlocking the black box: 

Exploring the link between high-performance work systems and performance. 

Journal of Applied Psychology, 96(6), 1105-1118. 

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective, 

continuance, and normative commitment to the organization: A meta-analysis 

of antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational 

Behavior, 61(1), 20-52. 

Mihail, D. M., & Kloutsiniotis, P. V. (2016). The effects of high-performance work 

systems on hospital employees' work-related well-being: Evidence from 

Greece. European Management Journal, 34(4), 424-438. 



 
 
 

 

วิสิทธิ์ มะณี และบุญอนันต พินัยทรัพย 

21 

 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 13 No. 1/2021 

Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W. (1979). The measurement of organizational 

commitment. Journal of Vocational Behavior, 14(2), 224-247. 

Nadler, D., Gerstein, M. S., & Shaw, R. B. (Eds.). (1992). Organizational architecture: 

Designs for changing organizations. San Francisco, CA: Jossey-Bass. 

Porras, J. I., & Hoffer, S. J. (1986). Common behavior changes in successful organization 

development efforts. The Journal of Applied Behavioral Science, 22(4), 477-

494. 

Posthuma, R. A., Campion, M. C., Masimova, M., & Campion, M. A. (2013). A high 

performance work practices taxonomy: Integrating the literature and directing 

future research. Journal of Management, 39(5), 1184-1220. 

Ruanggoon, J. (2015). The impacts of resource-based view determinants on hospital 

performance in Thailand (Doctoral dissertation). National Institute of 

Development Administration, Bangkok, Thailand. 

Scott-Ladd, B., Travaglione, A., & Marshall, V. (2006). Causal inferences between 

participation in decision making, task attributes, work effort, rewards, job 

satisfaction and commitment. Leadership & Organization Development 

Journal, 27(5), 399-414. 

Takeuchi, R., Lepak, D. P., Wang, H., & Takeuchi, K. (2007). An empirical examination of 

the mechanisms mediating between high-performance work systems and the 

performance of Japanese organizations. Journal of Applied Psychology, 92(4), 

1069-1083. 

Testa, M. R. (2001). Organizational commitment, job satisfaction, and effort in the 

service environment. The Journal of Psychology, 135(2), 226-236. 

Van De Voorde, K., & Beijer, S. (2015). The role of employee HR attributions in the 

relationship between high-performance work systems and employee 

outcomes. Human Resource Management Journal, 25(1), 62-78. 

Walton, R. E. (1985). From control to commitment in the workplace. Harvard Business 

Review, 63(2), 77-84. 

Wei, Y. -C., Han, T. -S., & Hsu, I. C. (2010). High-performance HR practices and OCB: A 

cross-level investigation of a causal path. The International Journal of Human 

Resource Management, 21(10), 1631-1648. 



 
 

 

ผลของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไทย 

22 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

Wood, S., Van Veldhoven, M., Croon, M., & de Menezes, L. M. (2012). Enriched job 

design, high involvement management and organizational performance: The 

mediating roles of job satisfaction and well-being. Human Relations, 65(4), 

419-445. 

Wu, P.-C., & Chaturvedi, S. (2009). The role of procedural justice and power distance in 

the relationship between high-performance work systems and employee 

attitudes: A multilevel perspective. Journal of Management, 35(5), 1228-1247  

Yanadori, Y., & Jaarsveld, D. D. (2014). The relationships of informal high performance 

work practices to job satisfaction and workplace profitability. Industrial 

Relations, 53(3), 501-534. 

Yoon-Ho, K., Dong-One, K., & Ali, M. A. (2015). The effects of mutual trustworthiness 

between labour and management in adopting high performance work 

systems. Relations industrielles, 70(1), 36-61. 

Zhang, B., & Morris, J. L. (2014). High-performance work systems and organizational 

performance: Testing the mediation role of employee outcomes using 

evidence from PR China. International Journal of Human Resource 

Management, 25(1), 68-90. 

Zhang, M., Fan, D., & Zhu, C. (2014). High-performance work systems, corporate social 

performance and employee outcomes: Exploring the missing links. Journal of 

Business Ethics, 120(3), 423-435. 

Zhang, M., Zhu, C. J., Dowling, P. J., & Bartram, T. (2013). Exploring the effects of high-

performance work systems (HPWS) on the work-related well-being of Chinese 

hospital employees. International Journal of Human Resource Management, 

24(16), 3196-3212. 

แปลงเอกสารอางอิงภาษาไทยเปนภาษาอังกฤษ (Translated Thai References) 

Wanitbancha, K. (2013). Kan wikhro̜ samakan khrongsang (SEM) duai AMOS [Structural 

Equation Modelling (SEM) using AMOS]. Bangkok: Samon da. 

Ruanggoon, J. (2012). Konkai chưam yong khwamsamphan rawang rabop phonkan 

patibat ngan sung kap phonkan patibat ngan rongphayaban [The 

mechanisms link between high performance work system and hospital 

performance]. WMS Management Journal, 1(2), 9-23. 

 


