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บทคดัย่อ
 วิตั้ถุุประสงคข์องการวิจิยั์เพั่�อวิเิคราะหร์ปูแบบควิามสมัพันัธัเ์ชงิสาเหต้รุะหวิา่งการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์
แลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารท่�สง่ผลัต้อ่ผลัการดำเนนิงานขององคก์ารในอตุ้สาหกรรมอเิลัก็ทรอนกิส ์กลัุม่ต้วัิอย์า่ง ประกอบดว้ิย์  
กิจการในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์ จำนวิน 240 องค์การ โดย์ม่หัวิหน้าแผนกหร่อผู้จัดการฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เป็นผู้ต้อบแบบสอบถุามองค์การลัะ 1 คน ทั�งน่�ใช้สูต้รการคำนวิณของไคลัน์ (Kline) เก็บรวิบรวิมข้อมูลัด้วิย์แบบสอบถุาม  
สถุิต้ิท่�ใช้ในการทดสอบสมมต้ิฐาน ได้แก่ การวิิเคราะห์โมเดลัสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling)
 ผลัการวิิจัย์พับวิ่ารูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การท่�ส่งผลัต่้อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลั 
เชิงประจักษ์ (CMIN/DF = 1.420, GFI = 0.951, TLI = 0.980, CFI = 0.985, RMSEA = 0.042).
 ผลัการวิิจัย์น่� สามารถุนำไปเป็นนโย์บาย์เพ่ั�อการขับเคล่ั�อนการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ในองค์การ  
ทำให้การวิางแผนทรัพัย์ากรมนุษย์ม์ทิ่ศทางท่�ชดัเจน รวิมถึุงผูบ้ริหารสามารถุทราบควิามย์ด่หย์ุน่ในการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
ซึ่ึ�งจะเป็นผลัด่ต่้อการทำงานของพันักงานท่�ทำงานก่อให้เกิดม่ขวัิญแลัะกำลัังใจในการทำงานแลัะส่งผลัด่ต่้อการดำเนินงาน 
ขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ได้เป็นอย์่างด่

คำสัำคัญ: การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ผลัการดำเนินงานขององค์การ
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Abstract
 The objective of this research was to analyze the causal relationship model between strategic  
human resource management and organizational resilience on organizational performance in the electronics 
industry. The sample consisted of 240 organizations, with a department head or human resource manager 
who responded to the survey (1 person per organization) in the electronics industry, using the Kline formula. 
Data were collected by questionnaire. The hypothesis statistics was structural equation modeling.
 The results indicated that the causal relationship model between strategic human resource management  
and organizational resilience on organizational performance in the electronics industry was congruent with 
the empirical data (CMIN/DF = 1.420, GFI = 0.951, TLI = 0.980, CFI = 0.985, RMSEA = 0.042).
 This result will lead to promote the managerial policy in order to drive strategic human resource 
management in the organization. It will support a clear direction of human resource planning as well as the 
management level will understand organizational resilience in human resource management. Moreover, 
it will be a good benefit for motivating employees to work in the organization and be a good benefit for 
organizational performance in the electronics industry as well.

Keyword: Strategic human resource management, Organizational resilience, Organizational performance

บทนำ
 ปจัจุบนัองค์การธุัรกิจกำลังัเผชิญกับการเปล่ั�ย์นแปลังของสภัาพัแวิดล้ัอมทางธุัรกิจทั�งจาก  เทคโนโลัย์ท่่�สร้างควิามพัลิักผัน  
(disruptive technology) ส่งผลักระทบอย่์างรุนแรงต่้อธุัรกิจท่�ใช้เทคโนโลัย์่แบบเดิม ไม่สามารถุต้อบสนองควิามต้้องการ 
ของลัูกค้า ทำให้ผลัประกอบการของธัุรกิจลัดลัง จนเลัิกกิจการไป (Kiatsanpipop, 2019) นอกจากน่�ย์ังเผชิญกับควิามท้าทาย์
จากสถุานการณ์การแพัร่ระบาดของเช่�อไวิรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท่�ทำให้เศรษฐกิจทั�วิโลักชะลัอต้ัวิ การสั�งซึ่่�อสินค้า  
การผลิัต้สินค้าในหลัาย์ธุัรกิจต้้องลัดจำนวินลัง ดังนั�นเพ่ั�อควิามอย์ู่รอดขององค์การ ผู้บริหารองค์การต้้องเปล่ั�ย์นรูปแบบ 
การบริหารองค์การใหม่ ม่ควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารงานมากขึ�น สามารถุปรับเปลั่�ย์นกลัย์ุทธั์การแข่งขันได้อย์่างรวิดเร็วิ  
โดย์กลัไกสำคัญท่�ช่วิย์ส่งเสริมให้องค์การม่ควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารงานค่อการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ท่�จะต้้องเหมาะสม 
ทั�งดา้นปรมิาณ คณุภัาพัแลัะสอดคลัอ้งกบักลัย์ทุธัท์่�องคก์ารเลัอ่กใช ้เพั่�อชว่ิย์ขับเคลั่�อนองคก์ารใหอ้ย์ูร่อดไดท้า่มกลัางภัาวิะวิกิฤต้ิ 
แลัะสถุานการณ์ท่�ไม่แน่นอน  (Haddadzadeh & Paghaleh, 2012)  ม่งานวิิจัย์ท่�สะท้อนให้เห็นควิามสำคัญของการจัดการ
ทรัพัย์ากรมนุษย์์วิ่าเป็นปัจจัย์สำคัญท่�ส่งผลัต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารองค์การ (Ngoc Su, Luc Tra, Thi Huynh, Nguyen 
& O’Mahony, 2021; El Dessouky & Al-Ghareeb, 2020) แลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารย์งัสง่ผลัทางต้รงต้อ่ผลัการดำเนนิงาน  
โดย์เฉพัาะในสภัาวิะท่�องค์การกำลัังเผชิญกับวิิกฤต้ิต้่าง ๆ ดังนั�นควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารองค์การจึงถุูกนำไปใช้อย์่างมาก 
ทั�งในภัาคธัุรกิจแลัะอุต้สาหกรรม (Chen, Xie & Liu, 2021) เพั่�อรักษาองค์การให้อย์ู่รอดต้่อไปได้
 อุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์เป็นหนึ�งอุต้สาหกรรมท่�ต้้องม่การปรับต้ัวิให้ทันกับการเปล่ั�ย์นแปลัง ในปี 2564-2566 
อตุ้สาหกรรมอเิลัก็ทรอนกิสข์องประเทศไทย์จะกลับัมาขย์าย์ต้วัิ เน่�องจากการพัฒันาอปุกรณอ์เิลัก็ทรอนกิสเ์พั่�อรองรบัเทคโนโลัย์่ 
5G ม่การย์กระดับเป็นสินค้าท่�ม่เทคโนโลัย์่สูงเช่�อมต้่อกับอุปกรณ์ต้่าง ๆ ผ่านเคร่อข่าย์อินเทอร์เน็ต้ นอกจากน่�อุต้สาหกรรม
อิเล็ักทรอนิกส์ย์ังเป็นอุต้สาหกรรมหนึ�งท่�ได้รับการสนับสนุนอย่์างมากจากการค้าแลัะการลังทุนระหว่ิางประเทศ สร้างราย์ได้
จากการสง่ออกแลัะการจ้างงานท่�สำคญัต้อ่ระบบเศรษฐกิจไทย์ต้ลัอดระย์ะเวิลัาสามสบิปที่�ผา่นมา เปน็อตุ้สาหกรรมท่�ต้อ้งอาศยั์ 
แรงงานเป็นหลัักในการขับเคลั่�อนกระบวินการผลัิต้ ปัจจุบันอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์กำลัังเผชิญกับควิามท้าทาย์ 
ด้านการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์หลัาย์ด้าน เน่�องจากผู้ประกอบการไทย์ส่วินใหญ่ทำธัุรกิจในลัักษณะรับจ้างประกอบ  
แลัะประกอบธุัรกิจรับเหมาช่วิง (Subcontractors) จากผู้ประกอบการต่้างชาติ้ราย์ใหญ่ ทำให้แรงงานขาดการพััฒนาฝี่ม่อ 
สภัาพัการทำงานท่�กดดันสูง แรงงานจึงม่อัต้ราการเข้าออกสูงส่งผลัให้แรงงานขาดควิามเช่�ย์วิชาญ เกิดภัาวิะขาดแคลันแรงงาน
ในสาย์การผลัิต้ อ่กทั�งค่าจ้างแรงงานไทย์ท่�อย์ู่ในระดับสูงขึ�นส่งผลัให้ต้้นทุนการผลัิต้สินค้าอิเลั็กทรอนิกส์ของไทย์ปรับเพัิ�ม
ขึ�น ประเทศไทย์กำลัังสูญเส่ย์ศักย์ภัาพัในการแข่งขันกับประเทศเพั่�อนบ้าน อาทิ จ่น เวิ่ย์ดนาม แลัะมาเลัเซึ่่ย์ ขณะท่�ควิาม
ต้้องการผลิัต้ภััณฑ์์อิเลั็กทรอนิกส์ทั�วิโลักม่แนวิโน้มเพัิ�มสูงขึ�น (Yongpisanphob, 2021; Ministry of Industrial, 2017)  

ดังนั�นสิ�งท่�ผู้ประกอบการในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ของประเทศไทย์ควิรให้ควิามสำคัญกับปัจจัย์ภัาย์ในองค์การท่�สามารถุ
ปรบัปรุงแก้ไขได้ โดย์เฉพัาะควิามสามารถุในการบริหารองค์การท่�ย์ด่หย์ุน่รวิดเรว็ิทันกับสถุานการณ์ท่�ไม่แน่นอน แลัะการจัดการ
ทรพััย์ากรมนุษย์ภ์ัาย์ในองค์การท่�ดท่่�สามารถุปฏิบตั้ติ้ามกลัยุ์ทธ์ัแลัะนโย์บาย์ท่�องค์การกำหนด เพ่ั�อให้อตุ้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์
ของไทย์ย์ังอย์ู่รอดแลัะสามารถุแข่งขันกับคู่แข่งในประเทศอ่�นได้
 จากการทบทวินวิรรณกรรมผู้วิิจัย์พับควิามเช่�อมโย์งของควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารแลัะผลัการดำเนนิงานขององคก์าร แต้เ่ปน็การศกึษาธัรุกจิประกนัภัยั์ในต้า่งประเทศ (Haddadzadeh 
& Paghaleh, 2012) แลัะในโรงพัย์าบาลั (Al-Ayed, 2019) ขณะท่�ประเทศไทย์การศึกษาควิามสัมพัันธ์ัของตั้วิแปรดังกล่ัาวิ 
ย์ังไม่ครอบคลุัมทุกต้ัวิแปร เป็นการศึกษาเฉพัาะประเด็นการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ 
(Limphothong, 2007; Sivalogathasan, 2008)  อ่กทั�งเป็นงานวิิจัย์ท่�ศึกษามานานแลั้วิ ซึ่ึ�งปัจจุบันสภัาพัแวิดลั้อมทางธัุรกิจ 
ม่การเปล่ั�ย์นแปลังไป ดังนั�นเพ่ั�อให้ได้ข้อมูลัเชิงประจักษ์ท่�สอดคล้ัองกับสถุานการณ์ในปัจจุบัน ผู้วิิจัย์จึงสนใจศึกษารูปแบบ 
ควิามสมัพันัธัเ์ชงิสาเหต้รุะหวิา่งการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัยุ์ทธัแ์ลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารท่�สง่ผลัต้อ่ผลัการดำเนนิงาน 
ขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์ ซึึ่�งข้อมูลัท่�ได้จะเป็นประโย์ชน์ต้่อผู้ประกอบการในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์  
ต้ลัอดจนหน่วิย์งานท่�เก่�ย์วิข้องทั�งภัาครัฐแลัะภัาคเอกชน สามารถุนำข้อมูลัมาใช้เป็นพั่�นฐานในการวิางแผน กำหนดนโย์บาย์ 
แลัะกลัย์ุทธั์ท่�เป็นประโย์ชน์ต้่อองค์การต้่อไป

วตัุถุปุรูะสังค์ของการูวจิัยั
 เพั่�อวิิเคราะห์รูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์

แนวคดิ ทฤษฎีแ่ละงานวจิัยัท่�เก่�ยวข้อง
 ทฤษฎี่การูแลกเปล่�ยนทางสัังคม (Social exchange theory)
 ทฤษฎีก่ารแลักเปลั่�ย์นทางสงัคมอธับิาย์ว่ิาพัฤต้กิรรมท่�พันกังานแสดงออกจะมล่ักัษณะเปน็การแลักเปลั่�ย์นเพั่�อต้อบแทน
องค์การ (Snape & Redman, 2010) หากพันักงานรู้สึกวิ่าองค์การดูแลัพันักงานได้ด่ พันักงานจะม่พัฤต้ิกรรมท่�ด่เพั่�อต้อบแทน
องค์การ อย์่างไรก็ต้ามทฤษฎี่การแลักเปลั่�ย์นทางสังคมได้นำมาใช้ศึกษาแลัะอธัิบาย์ควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากร 
มนุษย์์แลัะผลัการดำเนินงานขององค์การ (Jiang & Messersmith, 2018) เม่�อองค์การสนใจในการลังทุนกับพันักงาน 
ด้วิย์การพััฒนาทักษะแลัะควิามสามารถุของพันักงาน รวิมทั�งค้นหาวิิธั่การจูงใจพันักงาน ทำให้พันักงานม่ควิามรู้สึกท่�ด่ 
แลัะมแ่นวิโน้มจะแสดงทศันคต้แิลัะพัฤต้กิรรมเชงิบวิกเพั่�อเป็นการต้อบแทนองค์การ (Cook, Cheshire, Rice & Nakagawa, 2013)

 ทฤษฎี่อุบัตุิเหตุุปกตุิ (Normal accident theory)
 อุบัต้ิเหตุ้เป็นสิ�งท่�หลั่กเลั่�ย์งไม่ได้ในสภัาพัแวิดลั้อมท่�ซึ่ับซึ่้อน (Shrivastava, Sonpar & Pazzaglia, 2009) ทฤษฎี่น่�
สนับสนุนวิ่าปัจจุบันวิิกฤต้ิขององค์การเป็นสิ�งท่�หลั่กเลั่�ย์งไม่ได้แลัะม่ควิามไม่แน่นอน องค์การควิรม่การเต้ร่ย์มพัร้อมท่�จะเผชิญ
กับวิิกฤต้ิแลัะเปลั่�ย์นวิิกฤต้ิแลัะภััย์คุกคามนั�นให้เป็นโอกาส แทนท่�จะพัย์าย์ามหลั่กเลั่�ย์งวิิกฤต้ิดังกลั่าวิ ซึ่ึ�งสามารถุนำหลัักการ
ของทฤษฎ่ีมาอธัิบาย์ได้วิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ช่วิย์ให้องค์การสามารถุสร้างควิามสามารถุหลัักแก่องค์การ  
แลัะพันักงานช่วิย์ให้องค์การสามารถุพััฒนาการต้อบสนองท่�เฉพัาะเจาะจงต่้อภัยั์คุกคามแลัะควิามไม่แน่นอน ประกอบกับควิามย์ด่หยุ่์น 
ขององค์การเป็นควิามสามารถุอย่์างหนึ�งท่�ช่วิย์ให้องค์การเต้ร่ย์มพัร้อมเพั่�อรบัมอ่กบัวิิกฤต้ทิ่�เกดิขึ�น (Channa, Shah & Ghumro, 2019)
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Abstract
 The objective of this research was to analyze the causal relationship model between strategic  
human resource management and organizational resilience on organizational performance in the electronics 
industry. The sample consisted of 240 organizations, with a department head or human resource manager 
who responded to the survey (1 person per organization) in the electronics industry, using the Kline formula. 
Data were collected by questionnaire. The hypothesis statistics was structural equation modeling.
 The results indicated that the causal relationship model between strategic human resource management  
and organizational resilience on organizational performance in the electronics industry was congruent with 
the empirical data (CMIN/DF = 1.420, GFI = 0.951, TLI = 0.980, CFI = 0.985, RMSEA = 0.042).
 This result will lead to promote the managerial policy in order to drive strategic human resource 
management in the organization. It will support a clear direction of human resource planning as well as the 
management level will understand organizational resilience in human resource management. Moreover, 
it will be a good benefit for motivating employees to work in the organization and be a good benefit for 
organizational performance in the electronics industry as well.

Keyword: Strategic human resource management, Organizational resilience, Organizational performance

บทนำ
 ปจัจุบนัองค์การธุัรกิจกำลังัเผชิญกับการเปล่ั�ย์นแปลังของสภัาพัแวิดล้ัอมทางธุัรกิจทั�งจาก  เทคโนโลัย์ท่่�สร้างควิามพัลิักผัน  
(disruptive technology) ส่งผลักระทบอย่์างรุนแรงต่้อธุัรกิจท่�ใช้เทคโนโลัย์่แบบเดิม ไม่สามารถุต้อบสนองควิามต้้องการ 
ของลัูกค้า ทำให้ผลัประกอบการของธัุรกิจลัดลัง จนเลัิกกิจการไป (Kiatsanpipop, 2019) นอกจากน่�ย์ังเผชิญกับควิามท้าทาย์
จากสถุานการณ์การแพัร่ระบาดของเช่�อไวิรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท่�ทำให้เศรษฐกิจทั�วิโลักชะลัอต้ัวิ การสั�งซึ่่�อสินค้า  
การผลิัต้สินค้าในหลัาย์ธุัรกิจต้้องลัดจำนวินลัง ดังนั�นเพ่ั�อควิามอย์ู่รอดขององค์การ ผู้บริหารองค์การต้้องเปล่ั�ย์นรูปแบบ 
การบริหารองค์การใหม่ ม่ควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารงานมากขึ�น สามารถุปรับเปลั่�ย์นกลัย์ุทธั์การแข่งขันได้อย์่างรวิดเร็วิ  
โดย์กลัไกสำคัญท่�ช่วิย์ส่งเสริมให้องค์การม่ควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารงานค่อการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ท่�จะต้้องเหมาะสม 
ทั�งดา้นปรมิาณ คณุภัาพัแลัะสอดคลัอ้งกบักลัยุ์ทธัท์่�องคก์ารเลัอ่กใช ้เพั่�อชว่ิย์ขับเคลั่�อนองคก์ารใหอ้ย์ูร่อดไดท้า่มกลัางภัาวิะวิกิฤต้ิ 
แลัะสถุานการณ์ท่�ไม่แน่นอน  (Haddadzadeh & Paghaleh, 2012)  ม่งานวิิจัย์ท่�สะท้อนให้เห็นควิามสำคัญของการจัดการ
ทรัพัย์ากรมนุษย์์วิ่าเป็นปัจจัย์สำคัญท่�ส่งผลัต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารองค์การ (Ngoc Su, Luc Tra, Thi Huynh, Nguyen 
& O’Mahony, 2021; El Dessouky & Al-Ghareeb, 2020) แลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารย์งัสง่ผลัทางต้รงต้อ่ผลัการดำเนนิงาน  
โดย์เฉพัาะในสภัาวิะท่�องค์การกำลัังเผชิญกับวิิกฤต้ิต้่าง ๆ ดังนั�นควิามย์่ดหย์ุ่นในการบริหารองค์การจึงถุูกนำไปใช้อย์่างมาก 
ทั�งในภัาคธัุรกิจแลัะอุต้สาหกรรม (Chen, Xie & Liu, 2021) เพั่�อรักษาองค์การให้อย์ู่รอดต้่อไปได้
 อุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์เป็นหนึ�งอุต้สาหกรรมท่�ต้้องม่การปรับต้ัวิให้ทันกับการเปล่ั�ย์นแปลัง ในปี 2564-2566 
อตุ้สาหกรรมอเิลัก็ทรอนกิสข์องประเทศไทย์จะกลับัมาขย์าย์ต้วัิ เน่�องจากการพัฒันาอปุกรณอ์เิลัก็ทรอนกิสเ์พั่�อรองรบัเทคโนโลัย์่ 
5G ม่การย์กระดับเป็นสินค้าท่�ม่เทคโนโลัย์่สูงเช่�อมต้่อกับอุปกรณ์ต้่าง ๆ ผ่านเคร่อข่าย์อินเทอร์เน็ต้ นอกจากน่�อุต้สาหกรรม
อิเล็ักทรอนิกส์ย์ังเป็นอุต้สาหกรรมหนึ�งท่�ได้รับการสนับสนุนอย่์างมากจากการค้าแลัะการลังทุนระหว่ิางประเทศ สร้างราย์ได้
จากการสง่ออกแลัะการจ้างงานท่�สำคญัต้อ่ระบบเศรษฐกิจไทย์ต้ลัอดระย์ะเวิลัาสามสบิปที่�ผา่นมา เปน็อตุ้สาหกรรมท่�ต้อ้งอาศยั์ 
แรงงานเป็นหลัักในการขับเคลั่�อนกระบวินการผลัิต้ ปัจจุบันอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์กำลัังเผชิญกับควิามท้าทาย์ 
ด้านการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์หลัาย์ด้าน เน่�องจากผู้ประกอบการไทย์ส่วินใหญ่ทำธัุรกิจในลัักษณะรับจ้างประกอบ  
แลัะประกอบธุัรกิจรับเหมาช่วิง (Subcontractors) จากผู้ประกอบการต่้างชาติ้ราย์ใหญ่ ทำให้แรงงานขาดการพััฒนาฝี่ม่อ 
สภัาพัการทำงานท่�กดดันสูง แรงงานจึงม่อัต้ราการเข้าออกสูงส่งผลัให้แรงงานขาดควิามเช่�ย์วิชาญ เกิดภัาวิะขาดแคลันแรงงาน
ในสาย์การผลัิต้ อ่กทั�งค่าจ้างแรงงานไทย์ท่�อย์ู่ในระดับสูงขึ�นส่งผลัให้ต้้นทุนการผลัิต้สินค้าอิเลั็กทรอนิกส์ของไทย์ปรับเพัิ�ม
ขึ�น ประเทศไทย์กำลัังสูญเส่ย์ศักย์ภัาพัในการแข่งขันกับประเทศเพั่�อนบ้าน อาทิ จ่น เวิ่ย์ดนาม แลัะมาเลัเซึ่่ย์ ขณะท่�ควิาม
ต้้องการผลิัต้ภััณฑ์์อิเลั็กทรอนิกส์ทั�วิโลักม่แนวิโน้มเพัิ�มสูงขึ�น (Yongpisanphob, 2021; Ministry of Industrial, 2017)  

ดังนั�นสิ�งท่�ผู้ประกอบการในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ของประเทศไทย์ควิรให้ควิามสำคัญกับปัจจัย์ภัาย์ในองค์การท่�สามารถุ
ปรบัปรุงแก้ไขได้ โดย์เฉพัาะควิามสามารถุในการบริหารองค์การท่�ย์ด่หย์ุน่รวิดเรว็ิทันกับสถุานการณ์ท่�ไม่แน่นอน แลัะการจัดการ
ทรพััย์ากรมนุษย์์ภัาย์ในองค์การท่�ด่ท่�สามารถุปฏิบตั้ติ้ามกลัยุ์ทธ์ัแลัะนโย์บาย์ท่�องค์การกำหนด เพ่ั�อให้อตุ้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์
ของไทย์ย์ังอย์ู่รอดแลัะสามารถุแข่งขันกับคู่แข่งในประเทศอ่�นได้
 จากการทบทวินวิรรณกรรมผู้วิิจัย์พับควิามเช่�อมโย์งของควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารแลัะผลัการดำเนนิงานขององคก์าร แต้เ่ปน็การศกึษาธัรุกจิประกนัภัยั์ในต้า่งประเทศ (Haddadzadeh 
& Paghaleh, 2012) แลัะในโรงพัย์าบาลั (Al-Ayed, 2019) ขณะท่�ประเทศไทย์การศึกษาควิามสัมพัันธ์ัของตั้วิแปรดังกล่ัาวิ 
ย์ังไม่ครอบคลุัมทุกต้ัวิแปร เป็นการศึกษาเฉพัาะประเด็นการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ 
(Limphothong, 2007; Sivalogathasan, 2008)  อ่กทั�งเป็นงานวิิจัย์ท่�ศึกษามานานแลั้วิ ซึ่ึ�งปัจจุบันสภัาพัแวิดลั้อมทางธัุรกิจ 
ม่การเปล่ั�ย์นแปลังไป ดังนั�นเพ่ั�อให้ได้ข้อมูลัเชิงประจักษ์ท่�สอดคล้ัองกับสถุานการณ์ในปัจจุบัน ผู้วิิจัย์จึงสนใจศึกษารูปแบบ 
ควิามสมัพันัธัเ์ชงิสาเหต้รุะหวิา่งการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัแ์ลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารท่�สง่ผลัต้อ่ผลัการดำเนนิงาน 
ขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์ ซึึ่�งข้อมูลัท่�ได้จะเป็นประโย์ชน์ต้่อผู้ประกอบการในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์  
ต้ลัอดจนหน่วิย์งานท่�เก่�ย์วิข้องทั�งภัาครัฐแลัะภัาคเอกชน สามารถุนำข้อมูลัมาใช้เป็นพั่�นฐานในการวิางแผน กำหนดนโย์บาย์ 
แลัะกลัย์ุทธั์ท่�เป็นประโย์ชน์ต้่อองค์การต้่อไป

วตัุถุปุรูะสังค์ของการูวจิัยั
 เพั่�อวิิเคราะห์รูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์

แนวคดิ ทฤษฎีแ่ละงานวจิัยัท่�เก่�ยวข้อง
 ทฤษฎี่การูแลกเปล่�ยนทางสัังคม (Social exchange theory)
 ทฤษฎีก่ารแลักเปลั่�ย์นทางสงัคมอธับิาย์วิา่พัฤต้กิรรมท่�พันกังานแสดงออกจะมล่ักัษณะเปน็การแลักเปลั่�ย์นเพั่�อต้อบแทน
องค์การ (Snape & Redman, 2010) หากพันักงานรู้สึกวิ่าองค์การดูแลัพันักงานได้ด่ พันักงานจะม่พัฤต้ิกรรมท่�ด่เพั่�อต้อบแทน
องค์การ อย์่างไรก็ต้ามทฤษฎี่การแลักเปลั่�ย์นทางสังคมได้นำมาใช้ศึกษาแลัะอธัิบาย์ควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากร 
มนุษย์์แลัะผลัการดำเนินงานขององค์การ (Jiang & Messersmith, 2018) เม่�อองค์การสนใจในการลังทุนกับพันักงาน 
ด้วิย์การพััฒนาทักษะแลัะควิามสามารถุของพันักงาน รวิมทั�งค้นหาวิิธั่การจูงใจพันักงาน ทำให้พันักงานม่ควิามรู้สึกท่�ด่ 
แลัะมแ่นวิโน้มจะแสดงทศันคต้แิลัะพัฤต้กิรรมเชงิบวิกเพั่�อเป็นการต้อบแทนองค์การ (Cook, Cheshire, Rice & Nakagawa, 2013)

 ทฤษฎี่อุบัตุิเหตุุปกตุิ (Normal accident theory)
 อุบัต้ิเหตุ้เป็นสิ�งท่�หลั่กเลั่�ย์งไม่ได้ในสภัาพัแวิดลั้อมท่�ซึ่ับซึ่้อน (Shrivastava, Sonpar & Pazzaglia, 2009) ทฤษฎี่น่�
สนับสนุนวิ่าปัจจุบันวิิกฤต้ิขององค์การเป็นสิ�งท่�หลั่กเลั่�ย์งไม่ได้แลัะม่ควิามไม่แน่นอน องค์การควิรม่การเต้ร่ย์มพัร้อมท่�จะเผชิญ
กับวิิกฤต้ิแลัะเปลั่�ย์นวิิกฤต้ิแลัะภััย์คุกคามนั�นให้เป็นโอกาส แทนท่�จะพัย์าย์ามหลั่กเลั่�ย์งวิิกฤต้ิดังกลั่าวิ ซึ่ึ�งสามารถุนำหลัักการ
ของทฤษฎ่ีมาอธัิบาย์ได้วิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ช่วิย์ให้องค์การสามารถุสร้างควิามสามารถุหลัักแก่องค์การ  
แลัะพันักงานช่วิย์ให้องค์การสามารถุพัฒันาการต้อบสนองท่�เฉพัาะเจาะจงต่้อภัยั์คุกคามแลัะควิามไม่แน่นอน ประกอบกับควิามย์ด่หยุ่์น 
ขององค์การเป็นควิามสามารถุอย่์างหนึ�งท่�ช่วิย์ให้องค์การเต้รย่์มพัร้อมเพั่�อรบัมอ่กบัวิกิฤต้ทิ่�เกดิขึ�น (Channa, Shah & Ghumro, 2019)



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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 แนวคดิเก่�ยวกบัการูจัดัการูทรูพััยากรูมนษุย์เชิงิกลยทุธ์์ (Strategic human resource management concept)
 การศึกษาวิิจัย์เก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์เริ�มในช่วิงต้้นปี ค.ศ. 1980 ช่วิงแรกเป็นการศึกษา 
เพั่�ออธัิบาย์มุมมองสถุานการณ์ท่�อาจเกิดขึ�นแลัะเสนอการจัดการให้เหมาะสม ม่การระบุวิิธั่ท่�ทำให้กิจกรรมด้านบุคคลั 
สามารถุสร้างผลัลััพัธั์เชิงกลัย์ุทธั์ท่�ต้้องการได้ ต้่อมาเปลั่�ย์นจากจุดเน้นการจัดการบุคคลัเป็นการสร้างผลังานเชิงกลัย์ุทธั์  
โดย์มุ่งเน้นทำให้บุคคลัม่ควิามสามารถุแลัะแรงจูงใจในการบรรลัุเป้าหมาย์ท่�องค์การกำหนดไวิ้ หลัังจากนั�นม่การศึกษา 
ส่วินประกอบแลัะโครงสร้างของระบบทรัพัย์ากรมนุษย์์อย์่างลัะเอ่ย์ด ในช่วิงต้้นปี ค.ศ. 1990 การศึกษาวิิจัย์ได้ขย์าย์ขอบเขต้ 
ของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์เ์ชงิกลัยุ์ทธั ์โดย์มุง่เน้นการมส่่วินร่วิมเชงิกลัยุ์ทธัข์องฝ่า่ย์ทรัพัย์ากรมนุษย์ภ์ัาย์ใต้บ้ริบทการแขง่ขนั 
ทำให้องค์การสามารถุขย์าย์ขด่จำกัดขององค์การได้ ต้อ่มามก่ารศึกษาถึุงควิามสำเรจ็ของการดำเนินงานของฝ่า่ย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
ม่การประเมินประสิทธัิผลัของการนำแบบจำลัองการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์มาใช้ หลัังจากนั�นม่ศึกษาวิิจัย์การวัิด 
ผลัลัพััธัข์องการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์โดย์กำหนดแบบวิดัท่�ถุกูต้อ้งแลัะเหมาะสมของกจิกรรมการจดัการทรพััย์ากร 
มนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์ในป ีค.ศ. 2000 การศกึษาวิจิยั์ใหค้วิามสำคญักบัระเบ่ย์บวิธิัว่ิจิยั์ในหวัิขอ้การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั์  
(Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, Andrade & Drake, 2009)
 การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์เป็นการบูรณาการแนวิปฏิบัต้ิด้านบุคคลัเพั่�อให้สอดคลั้องซึ่ึ�งกันแลัะกัน  
การรวิมกลัย์ุทธั์ด้านบุคคลัเข้ากับกลัย์ุทธั์ขององค์การ ม่การระบุลัักษณะการบริหารท่�จำเป็นในระย์ะย์าวิ ฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์
ม่อิทธัิพัลัสำคัญในการกำหนดกลัย์ุทธั์ด้านบุคคลั การออกแบบโปรแกรมการพััฒนาเพั่�อรองรับการเปลั่�ย์นแปลังเชิงกลัย์ุทธั์ 
มก่ารปรับเปล่ั�ย์นระบบค่าต้อบแทนเพ่ั�อสง่เสริมผูบ้ริหาร การประเมินบคุคลัต้ามศักย์ภัาพั การวิเิคราะห์งานจากงานท่�อาจเกิดขึ�น 
ในอนาคต้ (Zehir, Gurol, Karaboga, & Kole, 2016) เป็นกิจกรรมการจัดการบุคคลัเพั่�อให้องค์การบรรลัุเป้าหมาย์ 
แลัะสนบัสนนุกลัย์ทุธัข์ององคก์าร (Wang, Chich-Jen & Mei-Ling, 2010; Allui & Sahni, 2016) องคป์ระกอบของการจดัการ 
ทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัม์ ่5 ดา้น ไดแ้ก ่การจา้งงาน การฝ่กึอบรม คา่ต้อบแทน การประเมนิผลัการปฏบิตั้งิาน แลัะการมส่่วินรว่ิม 
(Chen & Huang, 2009). Al-Ayed (2019) ได้ศึกษาอิทธิัพัลัของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัท่�ม่ต่้อควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การ: การศึกษาเชิงประจักษ์ในโรงพัย์าบาลั โดย์เก็บข้อมูลัจากพันักงานในโรงพัย์าบาลัเอกชน ผลัการศึกษาพับว่ิา 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัม่อิทธิัพัลัทางต้รงเชิงบวิกต่้อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคล้ัองกับ Bouaziz and 
Hachicha (2018) ศึกษาควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์กับควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การในบริบท 
การเปลั่�ย์นแปลังในประเทศต้นูเิซึ่ย่์ เกบ็ขอ้มลูัจากผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์าร ผลัการศกึษาพับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์ ์
เชิงกลัย์ุทธั์ส่งผลัต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ประกอบกับ Rehman, Mata, Martins, Mariam, Rita and Correia (2021) 
ศึกษาการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะพัฤต้ิกรรมควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ: การประย์ุกต้์ใช้สำหรับนวิัต้กรรม 
แบบเปิด เก็บข้อมูลัจากผู้บริหารขององค์การขนาดกลัางแลัะขนาดย่์อมในสาธัารณรัฐประชาชนจ่น ผลัการศึกษาพับว่ิา 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อพัฤต้ิกรรมควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ซึ่ึ�งสามารถุกำหนด
สมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 1 ค่อ

	 H1:		การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 แนวคิดเก่�ยวกับความยืดหยุ่นขององค์การู (Organizational resilience concept)
 ในช่วิงปลัาย์ปี ค.ศ. 1990 การศึกษาวิิจัย์เก่�ย์วิกับควิามย์่ดหย์ุ่นในบริบทองค์การได้รับควิามนิย์มเป็นอย์่างมาก  
ขอบเขต้การศึกษาจะมุ่งท่�การจัดการภััย์พัิบัต้ิ การจัดการวิิกฤต้ิ แลัะองค์การท่�ม่ควิามน่าเช่�อถุ่อสูง (Chen et al, 2021)  
แนวิคิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การสามารถุจัดกลัุ่มได้ 3 กลัุ่ม  ได้แก่ การมุ่งเน้นผลัลััพัธั์ การมุ่งเน้นกระบวินการ  แลัะการมุ่งเน้น
ควิามสามารถุ โดย์กลัุ่มท่� 1 มุ่งเน้นผลัลััพัธั์ ให้ควิามสนใจหลัักอย์ู่ท่�แหลั่งท่�มาหร่อปัจจัย์ท่�จำแนกองค์การท่�ม่ควิามย์่ดหย์ุ่นมาก
กับองค์การท่�ม่ควิามย์่ดหย์ุ่นน้อย์ ซึ่ึ�งศึกษาถุึงคุณลัักษณะท่�เอ่�ออำนวิย์ให้เกิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การต้่าง ๆ เช่น ทรัพัย์ากร 
กลัย์ุทธั์ แลัะพัฤต้ิกรรมท่�ช่วิย์เพัิ�มควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ เป็นการศึกษาเชิงประจักษ์ โดย์จะต้รวิจสอบย์้อนหลัังองค์การ 
ท่�ต้อบสนองต่้อวิิกฤติ้เพ่ั�อระบุปัจจัย์ท่�อาจม่ผลักระทบเชิงบวิกหร่อเชิงลับต่้อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ กลัุ่มท่� 2 การมุ่งเน้น
กระบวินการ ม่เป้าหมาย์เพั่�อระบุขั�นต้อนควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ซึ่ึ�งม่การนำเสนอกระบวินการ แลัะขั�นต้อนควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การท่�แต้กต่้างกัน ม ่3 ขั�นต้อน ได้แก่ การคาดการณ์ การรับมอ่ แลัะการปรับตั้วิ ทั�งน่�การศึกษากลัุม่น่�ชว่ิย์ให้เขา้ใจปัจจัย์
นำเขา้ กระบวินการ แลัะผลัลัพััธ์ัของควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การ กลัุม่ท่� 3 การมุง่เน้นควิามสามารถุ ให้ควิามสำคัญกับคุณลักัษณะ
ท่�เฉพัาะเจาะจงขององค์การ โดย์ศึกษากลัย์ุทธั์ การดำเนินงาน ลัักษณะงานประจำ แลัะแนวิทางปฏิบัต้ิท่�ส่งเสริมควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การ การศึกษาส่วินใหญ่มุ่งเน้นศึกษาวิิธั่การนำควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�สามารถุนำไปใช้ได้จริง (Duchek, 2020; 
Bento, Garotti & Mercado, 2021)
 ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารเป็นควิามสามารถุขององค์การในการอย์ูร่อด ปรับปรงุ แลัะเติ้บโต้ภัาย์ใต้พ้ัลัวัิต้แลัะสภัาพัแวิดล้ัอม 
ท่�ไมแ่นน่อน (Rai, Rai & Singh, 2021) การสรา้งทรพััย์ากรขององคก์ารใหม ่ทำใหก้ระบวินการขององคก์ารเกดิประโย์ชนส์งูสดุ  
ปรับรูปแบบควิามสัมพัันธั์ในภัาวิะวิิกฤต้ิ การฟื้้�นต้ัวิอย์่างรวิดเร็วิจากวิิกฤต้ิ แลัะใช้วิิกฤต้ิเพั่�อสร้างองค์การให้ม่การเต้ิบโต้  
(Chen et al, 2021) ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ หมาย์ถุึง ควิามสามารถุขององค์การท่�จัดการการเปลั่�ย์นแปลังท่�เกิดขึ�น  
ทำให้องค์การสามารถุอย์ูร่อดได้ (Lengnick-Hall, Beck & Lengnick-Hall, 2011; Al-Ayed, 2019) องค์ประกอบของควิามย์ด่หย์ุน่ 
ขององค์การม่ 3 ด้าน ได้แก่ ควิามแข็งแกร่งขององค์การ การค่นสู่สภัาพัเดิม แลัะการคาดการณ์วิิกฤติ้ ซึึ่�งควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององคก์ารทั�ง 3 ดา้น ชว่ิย์ทำใหอ้งคก์ารมค่วิามย์ั�งย์น่ทางสงัคมแลัะทางเศรษฐกิจในชว่ิงการแพัร่ระบาดโรคติ้ดเช่�อไวิรสัโคโรนา 
2019 (COVID-19) (Rai et al, 2021) Prayag, Chowdhury, Spector and Orchiston (2018) ได้ศึกษาควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การกับผลัการดำเนินงานด้านการเงิน โดย์เก็บข้อมูลัจากผู้ประกอบธัุรกิจท่องเท่�ย์วิ ผลัการศึกษาพับวิ่าควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัดำเนินงานด้านการเงินทั�งด้านผลัการดำเนินงานภัาพัรวิม ระดับหน่� กระแสเงินสด 
แลัะควิามสามารถุทำกำไร เชน่เดย่์วิกนักบั Rai et al (2021) ศกึษาควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารแลัะควิามย์ั�งย์น่ทางเศรษฐกจิสงัคม: 
มุมมองของโควิดิ-19 โดย์เกบ็ข้อมูลัจากผู้บริหารในอุต้สาหกรรมท่�หลัากหลัาย์ทั�งอุต้สาหกรรมสิ�งทอ อุสาหกรรมอิเลั็กทรอนกิส์ 
อุต้สาหกรรมการบริการ  แลัะอุต้สาหกรรมสินค้าอุปโภัคแลัะบริโภัค ผลัการศึกษาพับว่ิาควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธิัพัลั 
ทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินขององค์การซึ่ึ�งสามารถุกำหนดสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 2 ค่อ

 H2:	ความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การมีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุขอิง
																อิงค์การแนุวคิดเกี�ยวกับผลการดำเนุินุงานุขอิงอิงค์การ	(Organizational	performance	concept)

 การศกึษาเก่�ย์วิกบัผลัการดำเนนิงานขององคก์ารมห่ลัาย์แนวิทาง ซึ่ึ�งสามารถุสรปุไดเ้ปน็ 3 แนวิทาง ไดแ้ก ่ผลัการดำเนนิ
งานด้านการเงิน ผลัการดำเนินงานด้านการเงินแลัะไม่เก่�ย์วิข้องกับการเงิน ผลัการดำเนินงานด้านท่�มุ่งเน้นกลัย์ุทธั์ (Skaggs & 
Youndt, 2004; Zehir et al, 2016; Awwad, Al Khattab & Anchor, 2013; Oparanma & Ulunma, 2019) องค์ประกอบ
ของผลัการดำเนินงานม่ 4 ด้าน ได้แก่ คุณภัาพั ต้้นทุน ควิามย์่ดหย์ุ่น แลัะการจัดส่งผลัิต้ภััณฑ์์ (Skaggs & Youndt, 2004)  
การศกึษาของ Triatmanto and Nursyamsi (2011) เร่�องการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์การเปลั่�ย์นแปลังขององคก์าร 
ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ แลัะการปรับปรุงผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมการบริการ เก็บข้อมูลัจากผู้บริหาร
โรงแรม ผลัการศึกษาพับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ 
ผ่านต้ัวิแปรกลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคลั้องกับ Haddadzadeh and Paghaleh (2012) ได้ศึกษาบทบาทของระบบ
ทรพััย์ากรมนุษย์ต่์้อการแก้ไขวิิกฤต้การณ์ เก็บข้อมูลัจากผูบ้ริหารธุัรกิจประกันภัยั์ ผลัการศึกษาพับว่ิาการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เชงิกลัย์ทุธ์ั ทำให้เกดิควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การ แลัะส่งผลัไปย์งัผลัการปฏบิตั้งิานท่�ต้้องการ เช่นเดย่์วิกนักบั Lengnick-Hall et al. (2011)  
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 แนวคดิเก่�ยวกบัการูจััดการูทรูพััยากรูมนษุย์เชิิงกลยทุธ์์ (Strategic human resource management concept)
 การศึกษาวิิจัย์เก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์เริ�มในช่วิงต้้นปี ค.ศ. 1980 ช่วิงแรกเป็นการศึกษา 
เพั่�ออธัิบาย์มุมมองสถุานการณ์ท่�อาจเกิดขึ�นแลัะเสนอการจัดการให้เหมาะสม ม่การระบุวิิธั่ท่�ทำให้กิจกรรมด้านบุคคลั 
สามารถุสร้างผลัลััพัธั์เชิงกลัย์ุทธั์ท่�ต้้องการได้ ต้่อมาเปลั่�ย์นจากจุดเน้นการจัดการบุคคลัเป็นการสร้างผลังานเชิงกลัย์ุทธั์  
โดย์มุ่งเน้นทำให้บุคคลัม่ควิามสามารถุแลัะแรงจูงใจในการบรรลัุเป้าหมาย์ท่�องค์การกำหนดไวิ้ หลัังจากนั�นม่การศึกษา 
ส่วินประกอบแลัะโครงสร้างของระบบทรัพัย์ากรมนุษย์์อย์่างลัะเอ่ย์ด ในช่วิงต้้นปี ค.ศ. 1990 การศึกษาวิิจัย์ได้ขย์าย์ขอบเขต้ 
ของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์เ์ชงิกลัยุ์ทธั ์โดย์มุง่เน้นการมส่่วินร่วิมเชงิกลัยุ์ทธัข์องฝ่า่ย์ทรัพัย์ากรมนุษย์ภ์ัาย์ใต้้บริบทการแขง่ขนั 
ทำให้องค์การสามารถุขย์าย์ขด่จำกัดขององค์การได้ ต้อ่มามก่ารศึกษาถึุงควิามสำเรจ็ของการดำเนินงานของฝ่า่ย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
ม่การประเมินประสิทธัิผลัของการนำแบบจำลัองการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์มาใช้ หลัังจากนั�นม่ศึกษาวิิจัย์การวัิด 
ผลัลัพััธัข์องการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์โดย์กำหนดแบบวิดัท่�ถุกูต้อ้งแลัะเหมาะสมของกจิกรรมการจดัการทรพััย์ากร 
มนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์ในป ีค.ศ. 2000 การศกึษาวิจิยั์ใหค้วิามสำคญักบัระเบ่ย์บวิธิัว่ิจิยั์ในหวัิขอ้การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั์  
(Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, Andrade & Drake, 2009)
 การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์เป็นการบูรณาการแนวิปฏิบัต้ิด้านบุคคลัเพั่�อให้สอดคลั้องซึ่ึ�งกันแลัะกัน  
การรวิมกลัย์ุทธั์ด้านบุคคลัเข้ากับกลัย์ุทธั์ขององค์การ ม่การระบุลัักษณะการบริหารท่�จำเป็นในระย์ะย์าวิ ฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์
ม่อิทธัิพัลัสำคัญในการกำหนดกลัย์ุทธั์ด้านบุคคลั การออกแบบโปรแกรมการพััฒนาเพั่�อรองรับการเปลั่�ย์นแปลังเชิงกลัย์ุทธั์ 
มก่ารปรับเปล่ั�ย์นระบบค่าต้อบแทนเพ่ั�อสง่เสริมผูบ้ริหาร การประเมินบคุคลัต้ามศักย์ภัาพั การวิเิคราะห์งานจากงานท่�อาจเกิดขึ�น 
ในอนาคต้ (Zehir, Gurol, Karaboga, & Kole, 2016) เป็นกิจกรรมการจัดการบุคคลัเพั่�อให้องค์การบรรลัุเป้าหมาย์ 
แลัะสนบัสนนุกลัย์ทุธัข์ององคก์าร (Wang, Chich-Jen & Mei-Ling, 2010; Allui & Sahni, 2016) องคป์ระกอบของการจดัการ 
ทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัม์ ่5 ดา้น ไดแ้ก ่การจา้งงาน การฝ่กึอบรม คา่ต้อบแทน การประเมนิผลัการปฏบิตั้งิาน แลัะการมส่่วินรว่ิม 
(Chen & Huang, 2009). Al-Ayed (2019) ได้ศึกษาอิทธิัพัลัของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัท่�ม่ต่้อควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การ: การศึกษาเชิงประจักษ์ในโรงพัย์าบาลั โดย์เก็บข้อมูลัจากพันักงานในโรงพัย์าบาลัเอกชน ผลัการศึกษาพับว่ิา 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัม่อิทธิัพัลัทางต้รงเชิงบวิกต่้อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคล้ัองกับ Bouaziz and 
Hachicha (2018) ศึกษาควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์กับควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การในบริบท 
การเปลั่�ย์นแปลังในประเทศต้นูเิซึ่ย่์ เกบ็ขอ้มลูัจากผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์าร ผลัการศกึษาพับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์ ์
เชิงกลัย์ุทธั์ส่งผลัต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ประกอบกับ Rehman, Mata, Martins, Mariam, Rita and Correia (2021) 
ศึกษาการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะพัฤต้ิกรรมควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ: การประย์ุกต้์ใช้สำหรับนวิัต้กรรม 
แบบเปิด เก็บข้อมูลัจากผู้บริหารขององค์การขนาดกลัางแลัะขนาดย่์อมในสาธัารณรัฐประชาชนจ่น ผลัการศึกษาพับว่ิา 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อพัฤต้ิกรรมควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ซึ่ึ�งสามารถุกำหนด
สมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 1 ค่อ

	 H1:		การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 แนวคิดเก่�ยวกับความยืดหยุ่นขององค์การู (Organizational resilience concept)
 ในช่วิงปลัาย์ปี ค.ศ. 1990 การศึกษาวิิจัย์เก่�ย์วิกับควิามย์่ดหย์ุ่นในบริบทองค์การได้รับควิามนิย์มเป็นอย์่างมาก  
ขอบเขต้การศึกษาจะมุ่งท่�การจัดการภััย์พัิบัต้ิ การจัดการวิิกฤต้ิ แลัะองค์การท่�ม่ควิามน่าเช่�อถุ่อสูง (Chen et al, 2021)  
แนวิคิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การสามารถุจัดกลัุ่มได้ 3 กลัุ่ม  ได้แก่ การมุ่งเน้นผลัลััพัธั์ การมุ่งเน้นกระบวินการ  แลัะการมุ่งเน้น
ควิามสามารถุ โดย์กลัุ่มท่� 1 มุ่งเน้นผลัลััพัธั์ ให้ควิามสนใจหลัักอย์ู่ท่�แหลั่งท่�มาหร่อปัจจัย์ท่�จำแนกองค์การท่�ม่ควิามย์่ดหย์ุ่นมาก
กับองค์การท่�ม่ควิามย์่ดหย์ุ่นน้อย์ ซึ่ึ�งศึกษาถุึงคุณลัักษณะท่�เอ่�ออำนวิย์ให้เกิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การต้่าง ๆ เช่น ทรัพัย์ากร 
กลัย์ุทธั์ แลัะพัฤต้ิกรรมท่�ช่วิย์เพัิ�มควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ เป็นการศึกษาเชิงประจักษ์ โดย์จะต้รวิจสอบย์้อนหลัังองค์การ 
ท่�ต้อบสนองต่้อวิิกฤติ้เพ่ั�อระบุปัจจัย์ท่�อาจม่ผลักระทบเชิงบวิกหร่อเชิงลับต่้อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ กลัุ่มท่� 2 การมุ่งเน้น
กระบวินการ ม่เป้าหมาย์เพั่�อระบุขั�นต้อนควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ซึ่ึ�งม่การนำเสนอกระบวินการ แลัะขั�นต้อนควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การท่�แต้กต่้างกัน ม ่3 ขั�นต้อน ได้แก่ การคาดการณ์ การรับมอ่ แลัะการปรับตั้วิ ทั�งน่�การศึกษากลัุม่น่�ชว่ิย์ให้เขา้ใจปัจจัย์
นำเขา้ กระบวินการ แลัะผลัลัพััธ์ัของควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การ กลัุม่ท่� 3 การมุง่เน้นควิามสามารถุ ให้ควิามสำคัญกับคุณลักัษณะ
ท่�เฉพัาะเจาะจงขององค์การ โดย์ศึกษากลัย์ุทธั์ การดำเนินงาน ลัักษณะงานประจำ แลัะแนวิทางปฏิบัต้ิท่�ส่งเสริมควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การ การศึกษาส่วินใหญ่มุ่งเน้นศึกษาวิิธั่การนำควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�สามารถุนำไปใช้ได้จริง (Duchek, 2020; 
Bento, Garotti & Mercado, 2021)
 ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารเป็นควิามสามารถุขององค์การในการอย์ูร่อด ปรับปรงุ แลัะเติ้บโต้ภัาย์ใต้พ้ัลัวัิต้แลัะสภัาพัแวิดล้ัอม 
ท่�ไมแ่นน่อน (Rai, Rai & Singh, 2021) การสรา้งทรพััย์ากรขององคก์ารใหม ่ทำใหก้ระบวินการขององคก์ารเกดิประโย์ชนส์งูสดุ  
ปรับรูปแบบควิามสัมพัันธั์ในภัาวิะวิิกฤต้ิ การฟื้้�นต้ัวิอย์่างรวิดเร็วิจากวิิกฤต้ิ แลัะใช้วิิกฤต้ิเพั่�อสร้างองค์การให้ม่การเต้ิบโต้  
(Chen et al, 2021) ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ หมาย์ถุึง ควิามสามารถุขององค์การท่�จัดการการเปลั่�ย์นแปลังท่�เกิดขึ�น  
ทำให้องค์การสามารถุอย์ูร่อดได้ (Lengnick-Hall, Beck & Lengnick-Hall, 2011; Al-Ayed, 2019) องค์ประกอบของควิามย์ด่หย์ุน่ 
ขององค์การม่ 3 ด้าน ได้แก่ ควิามแข็งแกร่งขององค์การ การค่นสู่สภัาพัเดิม แลัะการคาดการณ์วิิกฤติ้ ซึึ่�งควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององคก์ารทั�ง 3 ดา้น ชว่ิย์ทำใหอ้งคก์ารมค่วิามย์ั�งย์น่ทางสงัคมแลัะทางเศรษฐกิจในชว่ิงการแพัร่ระบาดโรคติ้ดเช่�อไวิรสัโคโรนา 
2019 (COVID-19) (Rai et al, 2021) Prayag, Chowdhury, Spector and Orchiston (2018) ได้ศึกษาควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การกับผลัการดำเนินงานด้านการเงิน โดย์เก็บข้อมูลัจากผู้ประกอบธัุรกิจท่องเท่�ย์วิ ผลัการศึกษาพับวิ่าควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัดำเนินงานด้านการเงินทั�งด้านผลัการดำเนินงานภัาพัรวิม ระดับหน่� กระแสเงินสด 
แลัะควิามสามารถุทำกำไร เชน่เด่ย์วิกนักบั Rai et al (2021) ศกึษาควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารแลัะควิามย์ั�งย์น่ทางเศรษฐกจิสงัคม: 
มุมมองของโควิดิ-19 โดย์เกบ็ข้อมูลัจากผู้บริหารในอุต้สาหกรรมท่�หลัากหลัาย์ทั�งอุต้สาหกรรมสิ�งทอ อุสาหกรรมอิเลั็กทรอนกิส์ 
อุต้สาหกรรมการบริการ  แลัะอุต้สาหกรรมสินค้าอุปโภัคแลัะบริโภัค ผลัการศึกษาพับว่ิาควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธิัพัลั 
ทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินขององค์การซึ่ึ�งสามารถุกำหนดสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 2 ค่อ

 H2:	ความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การมีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุขอิง
																อิงค์การแนุวคิดเกี�ยวกับผลการดำเนุินุงานุขอิงอิงค์การ	(Organizational	performance	concept)

 การศกึษาเก่�ย์วิกบัผลัการดำเนนิงานขององคก์ารมห่ลัาย์แนวิทาง ซึ่ึ�งสามารถุสรปุไดเ้ปน็ 3 แนวิทาง ไดแ้ก ่ผลัการดำเนนิ
งานด้านการเงิน ผลัการดำเนินงานด้านการเงินแลัะไม่เก่�ย์วิข้องกับการเงิน ผลัการดำเนินงานด้านท่�มุ่งเน้นกลัย์ุทธั์ (Skaggs & 
Youndt, 2004; Zehir et al, 2016; Awwad, Al Khattab & Anchor, 2013; Oparanma & Ulunma, 2019) องค์ประกอบ
ของผลัการดำเนินงานม่ 4 ด้าน ได้แก่ คุณภัาพั ต้้นทุน ควิามย์่ดหย์ุ่น แลัะการจัดส่งผลัิต้ภััณฑ์์ (Skaggs & Youndt, 2004)  
การศกึษาของ Triatmanto and Nursyamsi (2011) เร่�องการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์การเปลั่�ย์นแปลังขององคก์าร 
ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ แลัะการปรับปรุงผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมการบริการ เก็บข้อมูลัจากผู้บริหาร
โรงแรม ผลัการศึกษาพับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ 
ผ่านต้ัวิแปรกลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคลั้องกับ Haddadzadeh and Paghaleh (2012) ได้ศึกษาบทบาทของระบบ
ทรพััย์ากรมนุษย์ต่์้อการแก้ไขวิกิฤต้การณ์ เก็บข้อมูลัจากผูบ้ริหารธุัรกิจประกันภัยั์ ผลัการศึกษาพับว่ิาการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เชงิกลัย์ทุธ์ั ทำให้เกดิควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การ แลัะส่งผลัไปย์งัผลัการปฏบิตั้งิานท่�ต้้องการ เช่นเดย่์วิกนักบั Lengnick-Hall et al. (2011)  
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ศึกษาการพััฒนาข่ดควิามสามารถุควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การผ่านการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ ผลัการศึกษาพับวิ่า 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ ช่วิย์ทำให้เกิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�รองรับการเปลั่�ย์นแปลังต้่าง ๆ หร่อวิิกฤต้ ิ
ท่�จะเกิดขึ�น แลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การส่งผลัต่้อผลัการดำเนินงานขององค์การ ซึึ่�งสามารถุกำหนดสมมติ้ฐานการวิจัิย์ท่� 3 คอ่

	 H3:	การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางอิ้อิมเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุ
	 ขอิงอิงค์การ	ผ่านุตัวแปรกลางความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 จากการทบทวินวิรรณกรรมท่�เก่�ย์วิข้องสามารถุสร้างกรอบแนวิคิดการวิิจัย์ ดังภัาพัท่� 1

ภาพัท่� 1 กรอบแนวิคิดการวิิจัย์

วธิ์ด่ำเนนิการูวจิัยั
 ประชากรท่�ใช้ในการวิิจัย์ ได้แก่ กิจการในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ จำนวิน 2,111 องค์การ (Department of 
Industrial Works, 2021) หน่วิย์วิิเคราะห์ (Unit of analysis) ของการวิิจัย์ครั�งน่�เป็นระดับองค์การ กลัุ่มต้ัวิอย์่าง ค่อ กิจการ 
ในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์ จำนวิน 240 องค์การ โดย์ม่ หัวิหน้าแผนกหร่อผู้ จัดการฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เป็นผู้ต้อบแบบสอบถุามองค์การลัะ 1 คน เน่�องจากงานวิิจัย์น่�ใช้การวิิเคราะห์โมเดลัสมการโครงสร้าง (Structural equation 
modeling)  สามารถุคำนวิณด้วิย์เกณฑ์์ท่�ใช้กำหนดต้ัวิอย์่าง ค่อ ต้ัวิอย์่าง 20 หน่วิย์ต้่อต้ัวิแปรสังเกต้ 1 ต้ัวิแปร (Kline, 2011) 
การวิิจัย์ครั�งน่�ม่ต้ัวิแปรสังเกต้ 12 ต้ัวิแปร คูณด้วิย์ 20 หน่วิย์ ได้ต้ัวิอย์่างจำนวิน 240 องค์การ แลัะใช้การสุ่มกลัุ่มต้ัวิอย์่าง 
แบบเป็นระบบ (Systematic sampling) โดย์การนำราย์ช่�อแลัะท่�อย์ู่ของกิจการมาจากเวิ็บไซึ่ต้์กรมโรงงานอุต้สาหกรรม 
แลั้วิสุ่มเลั่อกต้ามลัำดับจนครบ แลัะจ่าหน้าซึ่องจดหมาย์ถุึงหัวิหน้าแผนกหร่อผู้จัดการฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์
 เคร่�องม่อท่�ใช้ในการดำเนินการวิิจัย์ ได้แก่ แบบสอบถุาม ซึึ่�งแบบสอบถุามม่ 6 ต้อน ได้แก่ ต้อนท่� 1 ข้อมูลัทั�วิไป 
ของผู้ต้อบแบบสอบถุาม ได้แก่ เพัศ อาย์ุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน ต้อนท่� 2 ข้อมูลัทั�วิไปของธุัรกิจ ได้แก่  
รูปแบบของการประกอบธัุรกิจ จำนวินพันักงาน ระย์ะเวิลัาการดำเนินงานของธัุรกิจ แลัะจำนวินทุนในการดำเนินงาน ต้อนท่� 3  
ปจัจยั์ดา้นการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์ขอ้คำถุามพัฒันามาจาก Chen and Huang (2009) จำนวิน 16 ขอ้ ใชม้าต้รวิดั 
ประมาณคา่ (Rating scale) ต้อนท่� 4 ปจัจยั์ดา้นควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร ขอ้คำถุามพัฒันามาจาก Rai et al, (2021) จำนวิน 16 ขอ้  
ใชม้าต้รวิดัประมาณคา่ (Rating scale) ต้อนท่� 5 ปจัจยั์ดา้นผลัการดำเนนิงานขององคก์าร ขอ้คำถุามพัฒันามาจาก Shahnawaz Adil  
(2015) จำนวิน 9 ข้อ  ใช้มาต้รวิัดประมาณค่า (Rating scale) แลัะต้อนท่� 6 ข้อเสนอแนะเพัิ�มเต้ิม เป็นคำถุามปลัาย์เปิด

การูจััดการู
ทรูัพัยากรูมนุษย์

เชิิงกลยุทธ์์ (SHRM)
1. การจ้างงาน 
2. การฝ่ึกอบรม 
3. ค่าต้อบแทน 
4. การประเมินผลั
การปฏิบัต้ิงาน 
5. การม่ส่วินร่วิม 

ผลการูดำเนินงาน
ขององค์การู (OP)

1. คุณภัาพั 
2. ต้้นทุน 
3. ควิามย์่ดหย์ุ่น 
4. การจัดส่งผลัิต้ภััณฑ์์ 

ความยืดหยุ่น
ขององค์การู (OG)

1. ควิามแข็งแกร่ง ของ
องค์การ 
2. การค่นสู่สภัาพัเดิม 
3. การคาดการณ์วิิกฤต้ิ

H1

H3

H2

หมาย์ถุึง อิทธัิพัลัทางต้รง หมาย์ถุึง อิทธัิพัลัทางอ้อม

 การทดสอบคุณภัาพัเคร่�องมอ่วิิจัย์ การต้รวิจสอบควิามต้รงต้ามเน่�อหา (Content validity) โดย์ผูเ้ช่�ย์วิชาญจำนวิน 3 ทา่น  
ต้รวิจประเมินข้อคำถุามแล้ัวินำมาคำนวิณควิามถูุกต้้องแลัะควิามชัดเจนของเน่�อหา (Index of congruence) ทุกข้อคำถุาม 
ได้ค่า IOC ระหวิ่าง 0.67-1.00  ซึ่ึ�งม่ค่ามากกวิ่า 0.5 ถุ่อวิ่าข้อคำถุามนั�นม่ควิามต้รง (Rovinelli & Hambleton, 1976)  
หลัังจากนั�นนำแบบสอบถุามไปทดลัองใช้กับบุคคลัท่�ไม่ใช่ต้ัวิอย์่างจำนวิน 30 คน พับวิ่าค่าสัมประสิทธัิ�แอลัฟื้าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ของต้ัวิแปรการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ (SHRM)  เท่ากับ 0.891 ควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การ (OG) เท่ากับ 0.895 ผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP) เท่ากับ 0.819 ม่ค่ามากกว่ิา 0.70 จึงจะอย์ู่ในเกณฑ์ ์
ท่�มค่วิามเช่�อถุอ่ได ้(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) การหาคา่อำนาจจำแนก (Discrimination power) โดย์การหาคา่ 
สหสัมพัันธ์ัระหว่ิางข้อคำถุามกับคะแนนรวิมของแบบสอบถุามทั�งฉบับ (Item-total correlation) พับวิ่าค่าอำนาจจำแนก 
ของต้ัวิแปรทุกต้ัวิม่ค่าระหวิ่าง 0.422-0.788 ม่ค่ามากกวิ่า 0.30 ซึ่ึ�งถุ่อเป็นค่าท่�ย์อมรับได้ (Pallant, 2010)
 ผู้วิิจัย์เก็บรวิบรวิมข้อมูลัด้วิย์การจัดส่งแบบสอบถุามทางไปรษณ่ย์์ระหวิ่างเด่อนมิถุุนาย์น – เด่อนสิงหาคม 2564  
โดย์จัดส่งแบบสอบถุามทางไปรษณ่ย์์จำนวิน 264 ชุด แบบสอบถุามท่�ต้อบกลัับแลัะต้รวิจสอบควิามสมบูรณ์ครบถุ้วินม่ 240 ชุด
สถุิต้ิท่�ใช้ในการทดสอบสมมต้ิฐาน ใช้การวิิเคราะห์โมเดลัสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) ได้แก่ 
ค่าไคสแควิร์สัมพััทธ์ั (Relative chi-square หร่อ CMIN/DF) ค่าดัชน่วัิดระดับควิามกลัมกลั่น (GFI) ค่าดัชน่วัิดระดับ 
ควิามกลัมกลัน่เปรย่์บเท่ย์บของ Tucker and Lewis (TLI) คา่ดชันว่ิดัระดบัควิามกลัมกลัน่เปรย่์บเท่ย์บ (CFI) แลัะคา่เฉลั่�ย์กำลังัสอง 
ของควิามคลัาดเคลั่�อนโดย์ประมาณ (RMSEA) ใช้ค่าอิทธัิพัลัทางต้รง (Direct effect) ค่าอิทธัิพัลัทางอ้อม (Indirect effect)  
ค่าอิทธัิพัลัรวิม (Total effect) ค่าสัมประสิทธัิ�การพัย์ากรณ์ (R2) (Hair et al, 2010; Vanichbuncha, 2014) ค่าควิามเท่�ย์งต้รง 
ของตั้วิแปรแฝ่ง (Construct reliability: CR) ค่าควิามแปรปรวินเฉล่ั�ย์ท่�สกัดได้ (Average variance extracted: AVE)   
แลัะค่าน�ำหนักองค์ประกอบมาต้รฐาน (Standardized factor loading) (Kaiwan, 2013)

ผลการูวิจััย
 ผลัการวิิจัย์สามารถุนำเสนอได้ดังน่�
 1. ข้อมูลพัื�นฐาน
 การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัโ์ดย์รวิมอย์ูใ่นระดับมาก มค่่าเฉลั่�ย์เทา่กบั 3.46 คา่เบ่�ย์งเบนมาต้รฐานเท่ากบั 0.65  
ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารโดย์รวิมอย์ูใ่นระดบัมาก มค่า่เฉลั่�ย์เทา่กบั 3.45 คา่เบ่�ย์งเบนมาต้รฐานเทา่กบั 0.48 ผลัการดำเนนิงาน
ขององค์การโดย์รวิมอย์ู่ในระดับมาก ม่ค่าเฉลั่�ย์เท่ากับ 3.57 ค่าเบ่�ย์งเบนมาต้รฐานเท่ากับ 0.50

 2. ผลการูทดสัอบเงื�อนไขพัื�นฐานสัำหรูับการูวิเครูาะห์โมเดลสัมการูโครูงสัรู้าง
 ผลัการวิิจยั์พับวิา่ค่าควิามเบ ้(Skewness) อย์ูร่ะหวิา่ง -0.493 ถุงึ 0.299 แลัะคา่ควิามโดง่ (Kurtosis) อย์ูร่ะหวิา่ง -0.073  
ถุึง 0.660 ซึ่ึ�งค่าควิามเบ้อย์ู่ระหวิ่าง -3 ถุึง +3 แลัะค่าควิามโด่งอย์ู่ระหวิ่าง -10 ถุึง +10 แสดงวิ่าต้ัวิแปรม่การแจกแจงข้อมูลั
แบบปกติ้ (Kline, 2011, p. 77) ค่าสัมประสิทธัิ�สหสัมพัันธ์ัระหวิ่างตั้วิแปรสังเกต้ของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ั 
ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ แลัะผลัการดำเนินงานขององค์การ ม่ค่าอย์ู่ระหวิ่าง 0.136-0.734 ม่นัย์สำคัญทางสถุิต้ิท่�ระดับ 0.01 
แลัะระดับ 0.05 ซึ่ึ�งค่าสัมประสิทธัิ�สหสัมพัันธั์ของต้ัวิแปร ม่ค่าไม่เกิน 0.80 ทำให้ไม่ม่ภัาวิะท่�ต้ัวิแปรม่ควิามสัมพัันธั์กันสูงเกินไป 
(Multicollinearity) (Vanichbuncha, 2014; Rangsungnoen, 2011)
 ผลัการวิิเคราะห์องค์ประกอบเชิงย์่นของโมเดลัการวิัดจากเกณฑ์์ดัชน่วิัดควิามสอดคลั้อง ประกอบด้วิย์ ค่า CMIN/DF  
น้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 3 ค่า GFI ค่า TLI แลัะค่า CFI ต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป แลัะค่า RMSEA น้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 0.08 พับวิ่า
โมเดลัการวิัดการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่ค่า CMIN/DF แลัะค่า RMSEA ไม่ผ่านเกณฑ์์ ดังนั�นจึงปรับโมเดลัการวิัด 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ ผลัการปรับโมเดลัพับวิ่าค่าดัชน่ทุกค่าผ่านเกณฑ์์ ส่วินโมเดลัการวิัดควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การ แลัะโมเดลัการวิัดผลัการดำเนินงานขององค์การ ค่าดัชน่ทุกค่าผ่านเกณฑ์์ ดังนั�นสามารถุสรุปได้วิ่าโมเดลัการวิัด 
ทั�ง 3 โมเดลัม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลัเชิงประจักษ์ ดังภัาพัท่� 2-4
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ศึกษาการพััฒนาข่ดควิามสามารถุควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การผ่านการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ ผลัการศึกษาพับวิ่า 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ ช่วิย์ทำให้เกิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�รองรับการเปลั่�ย์นแปลังต้่าง ๆ หร่อวิิกฤต้ ิ
ท่�จะเกิดขึ�น แลัะควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การส่งผลัต่้อผลัการดำเนินงานขององค์การ ซึึ่�งสามารถุกำหนดสมมติ้ฐานการวิจัิย์ท่� 3 คอ่

	 H3:	การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางอิ้อิมเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุ
	 ขอิงอิงค์การ	ผ่านุตัวแปรกลางความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 จากการทบทวินวิรรณกรรมท่�เก่�ย์วิข้องสามารถุสร้างกรอบแนวิคิดการวิิจัย์ ดังภัาพัท่� 1

ภาพัท่� 1 กรอบแนวิคิดการวิิจัย์

วธิ์ด่ำเนนิการูวิจัยั
 ประชากรท่�ใช้ในการวิิจัย์ ได้แก่ กิจการในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ จำนวิน 2,111 องค์การ (Department of 
Industrial Works, 2021) หน่วิย์วิิเคราะห์ (Unit of analysis) ของการวิิจัย์ครั�งน่�เป็นระดับองค์การ กลัุ่มต้ัวิอย์่าง ค่อ กิจการ 
ในอุต้สาหกรรมอิเล็ักทรอนิกส์ จำนวิน 240 องค์การ โดย์ม่ หัวิหน้าแผนกหร่อผู้ จัดการฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เป็นผู้ต้อบแบบสอบถุามองค์การลัะ 1 คน เน่�องจากงานวิิจัย์น่�ใช้การวิิเคราะห์โมเดลัสมการโครงสร้าง (Structural equation 
modeling)  สามารถุคำนวิณด้วิย์เกณฑ์์ท่�ใช้กำหนดต้ัวิอย์่าง ค่อ ต้ัวิอย์่าง 20 หน่วิย์ต้่อต้ัวิแปรสังเกต้ 1 ต้ัวิแปร (Kline, 2011) 
การวิิจัย์ครั�งน่�ม่ต้ัวิแปรสังเกต้ 12 ต้ัวิแปร คูณด้วิย์ 20 หน่วิย์ ได้ต้ัวิอย์่างจำนวิน 240 องค์การ แลัะใช้การสุ่มกลัุ่มต้ัวิอย์่าง 
แบบเป็นระบบ (Systematic sampling) โดย์การนำราย์ช่�อแลัะท่�อย์ู่ของกิจการมาจากเวิ็บไซึ่ต้์กรมโรงงานอุต้สาหกรรม 
แลั้วิสุ่มเลั่อกต้ามลัำดับจนครบ แลัะจ่าหน้าซึ่องจดหมาย์ถุึงหัวิหน้าแผนกหร่อผู้จัดการฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์
 เคร่�องม่อท่�ใช้ในการดำเนินการวิิจัย์ ได้แก่ แบบสอบถุาม ซึึ่�งแบบสอบถุามม่ 6 ต้อน ได้แก่ ต้อนท่� 1 ข้อมูลัทั�วิไป 
ของผู้ต้อบแบบสอบถุาม ได้แก่ เพัศ อาย์ุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน ต้อนท่� 2 ข้อมูลัทั�วิไปของธุัรกิจ ได้แก่  
รูปแบบของการประกอบธัุรกิจ จำนวินพันักงาน ระย์ะเวิลัาการดำเนินงานของธัุรกิจ แลัะจำนวินทุนในการดำเนินงาน ต้อนท่� 3  
ปจัจยั์ดา้นการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์ขอ้คำถุามพัฒันามาจาก Chen and Huang (2009) จำนวิน 16 ขอ้ ใชม้าต้รวิดั 
ประมาณคา่ (Rating scale) ต้อนท่� 4 ปจัจยั์ดา้นควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร ขอ้คำถุามพัฒันามาจาก Rai et al, (2021) จำนวิน 16 ขอ้  
ใชม้าต้รวิดัประมาณคา่ (Rating scale) ต้อนท่� 5 ปจัจยั์ดา้นผลัการดำเนนิงานขององคก์าร ขอ้คำถุามพัฒันามาจาก Shahnawaz Adil  
(2015) จำนวิน 9 ข้อ  ใช้มาต้รวิัดประมาณค่า (Rating scale) แลัะต้อนท่� 6 ข้อเสนอแนะเพัิ�มเต้ิม เป็นคำถุามปลัาย์เปิด

การูจััดการู
ทรูัพัยากรูมนุษย์

เชิิงกลยุทธ์์ (SHRM)
1. การจ้างงาน 
2. การฝ่ึกอบรม 
3. ค่าต้อบแทน 
4. การประเมินผลั
การปฏิบัต้ิงาน 
5. การม่ส่วินร่วิม 

ผลการูดำเนินงาน
ขององค์การู (OP)

1. คุณภัาพั 
2. ต้้นทุน 
3. ควิามย์่ดหย์ุ่น 
4. การจัดส่งผลัิต้ภััณฑ์์ 

ความยืดหยุ่น
ขององค์การู (OG)

1. ควิามแข็งแกร่ง ของ
องค์การ 
2. การค่นสู่สภัาพัเดิม 
3. การคาดการณ์วิิกฤต้ิ

H1

H3

H2

หมาย์ถุึง อิทธัิพัลัทางต้รง หมาย์ถุึง อิทธัิพัลัทางอ้อม

 การทดสอบคุณภัาพัเคร่�องมอ่วิจัิย์ การต้รวิจสอบควิามต้รงต้ามเน่�อหา (Content validity) โดย์ผูเ้ช่�ย์วิชาญจำนวิน 3 ทา่น  
ต้รวิจประเมินข้อคำถุามแล้ัวินำมาคำนวิณควิามถูุกต้้องแลัะควิามชัดเจนของเน่�อหา (Index of congruence) ทุกข้อคำถุาม 
ได้ค่า IOC ระหวิ่าง 0.67-1.00  ซึ่ึ�งม่ค่ามากกวิ่า 0.5 ถุ่อวิ่าข้อคำถุามนั�นม่ควิามต้รง (Rovinelli & Hambleton, 1976)  
หลัังจากนั�นนำแบบสอบถุามไปทดลัองใช้กับบุคคลัท่�ไม่ใช่ต้ัวิอย์่างจำนวิน 30 คน พับวิ่าค่าสัมประสิทธัิ�แอลัฟื้าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ของต้ัวิแปรการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ (SHRM)  เท่ากับ 0.891 ควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การ (OG) เท่ากับ 0.895 ผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP) เท่ากับ 0.819 ม่ค่ามากกว่ิา 0.70 จึงจะอย์ู่ในเกณฑ์ ์
ท่�มค่วิามเช่�อถุอ่ได ้(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) การหาคา่อำนาจจำแนก (Discrimination power) โดย์การหาคา่ 
สหสัมพัันธ์ัระหว่ิางข้อคำถุามกับคะแนนรวิมของแบบสอบถุามทั�งฉบับ (Item-total correlation) พับวิ่าค่าอำนาจจำแนก 
ของต้ัวิแปรทุกต้ัวิม่ค่าระหวิ่าง 0.422-0.788 ม่ค่ามากกวิ่า 0.30 ซึ่ึ�งถุ่อเป็นค่าท่�ย์อมรับได้ (Pallant, 2010)
 ผู้วิิจัย์เก็บรวิบรวิมข้อมูลัด้วิย์การจัดส่งแบบสอบถุามทางไปรษณ่ย์์ระหวิ่างเด่อนมิถุุนาย์น – เด่อนสิงหาคม 2564  
โดย์จัดส่งแบบสอบถุามทางไปรษณ่ย์์จำนวิน 264 ชุด แบบสอบถุามท่�ต้อบกลัับแลัะต้รวิจสอบควิามสมบูรณ์ครบถุ้วินม่ 240 ชุด
สถุิต้ิท่�ใช้ในการทดสอบสมมต้ิฐาน ใช้การวิิเคราะห์โมเดลัสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) ได้แก่ 
ค่าไคสแควิร์สัมพััทธ์ั (Relative chi-square หร่อ CMIN/DF) ค่าดัชน่วัิดระดับควิามกลัมกลั่น (GFI) ค่าดัชน่วัิดระดับ 
ควิามกลัมกลัน่เปร่ย์บเท่ย์บของ Tucker and Lewis (TLI) คา่ดชันว่ิดัระดบัควิามกลัมกลัน่เปรย่์บเท่ย์บ (CFI) แลัะคา่เฉลั่�ย์กำลัังสอง 
ของควิามคลัาดเคลั่�อนโดย์ประมาณ (RMSEA) ใช้ค่าอิทธัิพัลัทางต้รง (Direct effect) ค่าอิทธัิพัลัทางอ้อม (Indirect effect)  
ค่าอิทธัิพัลัรวิม (Total effect) ค่าสัมประสิทธัิ�การพัย์ากรณ์ (R2) (Hair et al, 2010; Vanichbuncha, 2014) ค่าควิามเท่�ย์งต้รง 
ของตั้วิแปรแฝ่ง (Construct reliability: CR) ค่าควิามแปรปรวินเฉล่ั�ย์ท่�สกัดได้ (Average variance extracted: AVE)   
แลัะค่าน�ำหนักองค์ประกอบมาต้รฐาน (Standardized factor loading) (Kaiwan, 2013)

ผลการูวิจััย
 ผลัการวิิจัย์สามารถุนำเสนอได้ดังน่�
 1. ข้อมูลพัื�นฐาน
 การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัโ์ดย์รวิมอย์ูใ่นระดับมาก มค่า่เฉลั่�ย์เทา่กบั 3.46 คา่เบ่�ย์งเบนมาต้รฐานเท่ากบั 0.65  
ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารโดย์รวิมอย์ูใ่นระดบัมาก มค่า่เฉลั่�ย์เทา่กบั 3.45 คา่เบ่�ย์งเบนมาต้รฐานเทา่กบั 0.48 ผลัการดำเนนิงาน
ขององค์การโดย์รวิมอย์ู่ในระดับมาก ม่ค่าเฉลั่�ย์เท่ากับ 3.57 ค่าเบ่�ย์งเบนมาต้รฐานเท่ากับ 0.50

 2. ผลการูทดสัอบเงื�อนไขพัื�นฐานสัำหรูับการูวิเครูาะห์โมเดลสัมการูโครูงสัรู้าง
 ผลัการวิจิยั์พับวิา่ค่าควิามเบ ้(Skewness) อย์ูร่ะหวิา่ง -0.493 ถุงึ 0.299 แลัะคา่ควิามโดง่ (Kurtosis) อย์ูร่ะหวิา่ง -0.073  
ถุึง 0.660 ซึ่ึ�งค่าควิามเบ้อย์ู่ระหวิ่าง -3 ถุึง +3 แลัะค่าควิามโด่งอย์ู่ระหวิ่าง -10 ถุึง +10 แสดงวิ่าต้ัวิแปรม่การแจกแจงข้อมูลั
แบบปกติ้ (Kline, 2011, p. 77) ค่าสัมประสิทธัิ�สหสัมพัันธ์ัระหวิ่างตั้วิแปรสังเกต้ของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ั 
ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ แลัะผลัการดำเนินงานขององค์การ ม่ค่าอย์ู่ระหวิ่าง 0.136-0.734 ม่นัย์สำคัญทางสถุิต้ิท่�ระดับ 0.01 
แลัะระดับ 0.05 ซึ่ึ�งค่าสัมประสิทธัิ�สหสัมพัันธั์ของต้ัวิแปร ม่ค่าไม่เกิน 0.80 ทำให้ไม่ม่ภัาวิะท่�ต้ัวิแปรม่ควิามสัมพัันธั์กันสูงเกินไป 
(Multicollinearity) (Vanichbuncha, 2014; Rangsungnoen, 2011)
 ผลัการวิิเคราะห์องค์ประกอบเชิงย์่นของโมเดลัการวิัดจากเกณฑ์์ดัชน่วิัดควิามสอดคลั้อง ประกอบด้วิย์ ค่า CMIN/DF  
น้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 3 ค่า GFI ค่า TLI แลัะค่า CFI ต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป แลัะค่า RMSEA น้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 0.08 พับวิ่า
โมเดลัการวิัดการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่ค่า CMIN/DF แลัะค่า RMSEA ไม่ผ่านเกณฑ์์ ดังนั�นจึงปรับโมเดลัการวิัด 
การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ ผลัการปรับโมเดลัพับวิ่าค่าดัชน่ทุกค่าผ่านเกณฑ์์ ส่วินโมเดลัการวิัดควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การ แลัะโมเดลัการวิัดผลัการดำเนินงานขององค์การ ค่าดัชน่ทุกค่าผ่านเกณฑ์์ ดังนั�นสามารถุสรุปได้วิ่าโมเดลัการวิัด 
ทั�ง 3 โมเดลัม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลัเชิงประจักษ์ ดังภัาพัท่� 2-4
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ภาพัท่� 2 โมเดลัการวิัดการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ก่อนแลัะปรับโมเดลั

 ผลัการวิเิคราะห์ค่าควิามเท่�ย์งต้รงของต้วัิแปรแฝ่ง (Construct reliability: CR) มค่่ามากกว่ิา 0.60 แลัะค่าควิามแปรปรวินเฉลั่�ย์ 
ท่�สกัดได้ (Average variance extracted: AVE) ม่ค่ามากกวิ่า 0.50 ถุ่อวิ่าผ่านเกณฑ์์ท่�ย์อมรับได้ (Kaiwan, 2013) แสดงวิ่า
ต้วัิแปรทกุต้วัิของโมเดลัการวิดัมค่วิามเช่�อถุอ่ได ้โดย์โมเดลัการวิดัการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัห์ลังัปรบัโมเดลั มค่า่ CR  
เท่ากับ 0.895 ค่า AVE เท่ากับ 0.631 โมเดลัการวิัดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ม่ CR เท่ากับ  0.832 ค่า AVE เท่ากับ 0.627 
แลัะโมเดลัการวิัดผลัการดำเนินงานขององค์การม่ค่า CR เท่ากับ 0.854  ค่า AVE เท่ากับ 0.596 นอกจากน่�ต้ัวิแปรสังเกต้ 
ม่ค่าน�ำหนักองค์ประกอบมาต้รฐาน (Standardized factor loading)  อย์ู่ระหว่ิาง 0.593-0.943 ซึึ่�งม่ค่ามากกว่ิา 0.50  
จึงผ่านเกณฑ์์ท่�ย์อมรับได้  (Kaiwan, 2013)

ภาพัท่� 3 โมเดลัการวิัดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ภาพัท่� 4 โมเดลัการวิัดผลัการดำเนินงานขององค์การ 

10 
 

variance extracted: AVE)  และคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized factor loading) 

(Kaiwan, 2013)  

 

ผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยสามารถนำเสนอไดดังนี้ 

 1. ขอมูลพื้นฐาน 

  การจดัการทรัพยากรมนษุยเชงิกลยุทธโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.46 คา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 ความยืดหยุนขององคการโดยรวมอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 คา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ผลการดำเนินงานขององคการโดยรวมอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50 

 2. ผลการทดสอบเงื่อนไขพื้นฐานสำหรับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง  

  ผลการวิจัยพบวาคาความเบ (Skewness) อยูระหวาง -0.493 ถึง 0.299 และคาความโดง 

(Kurtosis) อยูระหวาง -0.073 ถึง 0.660 ซึ่งคาความเบอยูระหวาง -3 ถงึ +3 และคาความโดงอยูระหวาง -

10 ถึง +10 แสดงวาตวัแปรมีการแจกแจงขอมลูแบบปกติ (Kline, 2011, p. 77) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกตของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ ความยืดหยุนขององคการ และผลการ

ดำเนินงานขององคการ มีคาอยูระหวาง 0.136-0.734 มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 และระดับ 0.05 ซึง่

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร มีคาไมเกิน 0.80 ทำใหไมมีภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพนัธกันสูงเกินไป 

(Multicollinearity) (Vanichbuncha, 2014; Rangsungnoen, 2011) 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนของโมเดลการวัดจากเกณฑดัชนีวัดความสอดคลอง 

ประกอบดวย คา CMIN/DF นอยกวาหรือเทากับ 3 คา GFI คา TLI และคา CFI ตั้งแต 0.90 ขึ้นไป และคา 

RMSEA นอยกวาหรือเทากับ 0.08 พบวาโมเดลการวดัการจดัการทรพัยากรมนุษยเชงิกลยทุธมีคา CMIN/DF 

และคา RMSEA ไมผานเกณฑ ดังนั้นจงึปรับโมเดลการวัดการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ ผลการปรับ

โมเดลพบวาคาดัชนีทุกคาผานเกณฑ สวนโมเดลการวัดความยืดหยุนขององคการ และโมเดลการวดัผลการ

ดำเนินงานขององคการ คาดัชนีทุกคาผานเกณฑ ดังนั้นสามารถสรุปไดวาโมเดลการวัดทัง้ 3 โมเดลมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจกัษ ดงัภาพที่ 2-4 
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 3. ผลการูวิเครูาะหร์ูปูแบบความสัมัพันัธ์์เชิิงสัาเหตุุรูะหวา่งการูจัดัการูทรูพััยากรูมนษุยเ์ชิงิกลยทุธ์แ์ละความยดืหยุน่
ขององค์การูท่�สั่งผลตุ่อผลการูดำเนินงานขององค์การูในอุตุสัาหกรูรูมอิเล็กทรูอนิกสั์
 ผลัการวิิจยั์พับวิา่คา่ CMIN/DF เทา่กบั 1.420 คา่ GFI เทา่กบั 0.951 คา่ TLI เทา่กบั 0.980 คา่ CFI  เทา่กบั 0.985 คา่ RMSEA 
เทา่กบั 0.042 ซึึ่�งคา่ดชันท่กุคา่ผา่นเกณฑ์ ์ดงันั�นสามารถุสรุปไดว้ิา่รปูแบบควิามสัมพันัธัเ์ชงิสาเหตุ้ระหวิา่งการจัดการทรัพัย์ากร 
มนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส ์
ม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลัเชิงประจักษ์ ดังต้ารางท่� 2 แลัะภัาพัท่� 5

ตุารูางท่� 2 การูวิเครูาะห์ค่าดัชิน่ความสัอดคล้องของโมเดลสัมการูโครูงสัรู้าง

ภาพัท่� 5 รูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์

ดัชิน่ความสัอดคล้อง เกณ์ฑ์์การูพัิจัารูณ์า ค่าท่�ได้ แปลผล

CMIN/DF ค่าน้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 3 1.420 ผ่านเกณฑ์์

GFI ค่าต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป 0.951 ผ่านเกณฑ์์

TLI ค่าต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป 0.980 ผ่านเกณฑ์์

CFI ค่าต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป 0.985 ผ่านเกณฑ์์

RMSEA ค่าน้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 0.08 0.042 ผ่านเกณฑ์์
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ภาพัท่� 2 โมเดลัการวิัดการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ก่อนแลัะปรับโมเดลั

 ผลัการวิเิคราะห์ค่าควิามเท่�ย์งต้รงของต้วัิแปรแฝ่ง (Construct reliability: CR) มค่่ามากกว่ิา 0.60 แลัะค่าควิามแปรปรวินเฉลั่�ย์ 
ท่�สกัดได้ (Average variance extracted: AVE) ม่ค่ามากกวิ่า 0.50 ถุ่อวิ่าผ่านเกณฑ์์ท่�ย์อมรับได้ (Kaiwan, 2013) แสดงวิ่า
ต้วัิแปรทกุต้วัิของโมเดลัการวิดัมค่วิามเช่�อถุอ่ได ้โดย์โมเดลัการวิดัการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธัห์ลังัปรบัโมเดลั มค่า่ CR  
เท่ากับ 0.895 ค่า AVE เท่ากับ 0.631 โมเดลัการวิัดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ม่ CR เท่ากับ  0.832 ค่า AVE เท่ากับ 0.627 
แลัะโมเดลัการวิัดผลัการดำเนินงานขององค์การม่ค่า CR เท่ากับ 0.854  ค่า AVE เท่ากับ 0.596 นอกจากน่�ต้ัวิแปรสังเกต้ 
ม่ค่าน�ำหนักองค์ประกอบมาต้รฐาน (Standardized factor loading)  อย์ู่ระหว่ิาง 0.593-0.943 ซึึ่�งม่ค่ามากกว่ิา 0.50  
จึงผ่านเกณฑ์์ท่�ย์อมรับได้  (Kaiwan, 2013)

ภาพัท่� 3 โมเดลัการวิัดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ภาพัท่� 4 โมเดลัการวิัดผลัการดำเนินงานขององค์การ 

10 
 

variance extracted: AVE)  และคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized factor loading) 

(Kaiwan, 2013)  

 

ผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยสามารถนำเสนอไดดังนี้ 

 1. ขอมูลพื้นฐาน 

  การจดัการทรัพยากรมนษุยเชงิกลยุทธโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.46 คา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 ความยืดหยุนขององคการโดยรวมอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 คา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ผลการดำเนินงานขององคการโดยรวมอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50 

 2. ผลการทดสอบเงื่อนไขพื้นฐานสำหรับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง  

  ผลการวิจัยพบวาคาความเบ (Skewness) อยูระหวาง -0.493 ถึง 0.299 และคาความโดง 

(Kurtosis) อยูระหวาง -0.073 ถึง 0.660 ซึ่งคาความเบอยูระหวาง -3 ถงึ +3 และคาความโดงอยูระหวาง -

10 ถึง +10 แสดงวาตวัแปรมีการแจกแจงขอมลูแบบปกติ (Kline, 2011, p. 77) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกตของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ ความยืดหยุนขององคการ และผลการ

ดำเนินงานขององคการ มีคาอยูระหวาง 0.136-0.734 มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 และระดับ 0.05 ซึง่

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร มีคาไมเกิน 0.80 ทำใหไมมีภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพนัธกันสูงเกินไป 

(Multicollinearity) (Vanichbuncha, 2014; Rangsungnoen, 2011) 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนของโมเดลการวัดจากเกณฑดัชนีวัดความสอดคลอง 

ประกอบดวย คา CMIN/DF นอยกวาหรือเทากับ 3 คา GFI คา TLI และคา CFI ตั้งแต 0.90 ขึ้นไป และคา 

RMSEA นอยกวาหรือเทากับ 0.08 พบวาโมเดลการวดัการจดัการทรพัยากรมนุษยเชงิกลยทุธมีคา CMIN/DF 

และคา RMSEA ไมผานเกณฑ ดังนั้นจงึปรับโมเดลการวัดการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ ผลการปรับ

โมเดลพบวาคาดัชนีทุกคาผานเกณฑ สวนโมเดลการวัดความยืดหยุนขององคการ และโมเดลการวดัผลการ

ดำเนินงานขององคการ คาดัชนีทุกคาผานเกณฑ ดังนั้นสามารถสรุปไดวาโมเดลการวัดทัง้ 3 โมเดลมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจกัษ ดงัภาพที่ 2-4 
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 3. ผลการูวิเครูาะหร์ูปูแบบความสััมพันัธ์์เชิิงสัาเหตุรุูะหวา่งการูจัดัการูทรูพััยากรูมนษุยเ์ชิงิกลยทุธ์แ์ละความยดืหยุน่
ขององค์การูท่�สั่งผลตุ่อผลการูดำเนินงานขององค์การูในอุตุสัาหกรูรูมอิเล็กทรูอนิกสั์
 ผลัการวิจิยั์พับวิา่คา่ CMIN/DF เทา่กบั 1.420 คา่ GFI เทา่กบั 0.951 คา่ TLI เทา่กบั 0.980 คา่ CFI  เทา่กบั 0.985 คา่ RMSEA 
เทา่กบั 0.042 ซึึ่�งคา่ดชันทุ่กคา่ผา่นเกณฑ์ ์ดงันั�นสามารถุสรุปไดว้ิา่รปูแบบควิามสัมพันัธัเ์ชงิสาเหตุ้ระหวิา่งการจัดการทรัพัย์ากร 
มนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส ์
ม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลัเชิงประจักษ์ ดังต้ารางท่� 2 แลัะภัาพัท่� 5

ตุารูางท่� 2 การูวิเครูาะห์ค่าดัชิน่ความสัอดคล้องของโมเดลสัมการูโครูงสัรู้าง

ภาพัท่� 5 รูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์

ดัชิน่ความสัอดคล้อง เกณ์ฑ์์การูพัิจัารูณ์า ค่าท่�ได้ แปลผล

CMIN/DF ค่าน้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 3 1.420 ผ่านเกณฑ์์

GFI ค่าต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป 0.951 ผ่านเกณฑ์์

TLI ค่าต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป 0.980 ผ่านเกณฑ์์

CFI ค่าต้ั�งแต้่ 0.90 ขึ�นไป 0.985 ผ่านเกณฑ์์

RMSEA ค่าน้อย์กวิ่าหร่อเท่ากับ 0.08 0.042 ผ่านเกณฑ์์
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หมาย์ถุึง อิทธัิพัลัทางต้รง หมาย์ถุึง อิทธัิพัลัทางอ้อม
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หมายเหตุุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
              ค่าอิทธัิพัลัทุกค่าม่นัย์สำคัญทางสถุิต้ิ  (p-value < 0.001)

 จากต้ารางท่� 3 ผลัการวิิเคราะห์อิทธัิพัลัทางต้รง อิทธัิพัลัทางอ้อมแลัะอิทธัิพัลัรวิมของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์
เชงิกลัย์ทุธั ์ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร แลัะผลัการดำเนนิงานขององคก์าร พับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์(SHRM)  
มอ่ทิธัพิัลัทางต้รงเชงิบวิกต้อ่ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร (OG) มค่า่อทิธัพิัลัเทา่กบั 0.407 แลัะการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั์  
(SHRM) ม่อิทธัิพัลัทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP) ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.344 ควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การ (OG)  ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP) ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.845 ควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององคก์าร (OG) มค่า่สมัประสทิธัิ�การพัย์ากรณ ์เทา่กบั 0.166 หมาย์ควิามวิา่ควิามผนัแปรของควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร (OG)  
เกิดจากอิทธัิพัลัของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ (SHRM) ร้อย์ลัะ 16.6 สำหรับผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP)  
ม่ค่าสัมประสิทธัิ�การพัย์ากรณ์ เท่ากับ 0.715 หมาย์ควิามวิ่าควิามผันแปรของผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP)   
เกิดจากอิทธัิพัลัของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ (SHRM) แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ (OG) ร้อย์ลัะ 71.5

สัรูปุผลการูวิจัยั
 การวิจิยั์น่�สามารถุสรปุผลัต้ามวิตั้ถุปุระสงค์การวิจิยั์ได้ดงัน่�
 ผลัการวิิจัย์พับวิ่ารูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลั 
เชิงประจักษ์ (CMIN/DF = 1.420, GFI = 0.951, TLI = 0.980, CFI = 0.985, RMSEA = 0.042)

 สมมติฐานุการวิจััยที�	1	การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 ผลัการทดสอบ พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ 
ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.407 ดังนั�นจึงย์อมรับสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 1

 สมมติฐานุการวิจััยที�	2	ความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การมีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุขอิงอิงค์การ

 ผลัการทดสอบ พับวิา่ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารมอ่ทิธัพิัลัทางต้รงเชงิบวิกต้อ่ผลัการดำเนนิงานขององคก์ารมค่า่อทิธัพิัลั
เท่ากับ 0.845 ดังนั�นจึงย์อมรับสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 2

	 สมมติฐานุการวิจััยที�	 	 3	การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางอิ้อิมเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุ 
ขอิงอิงค์การ	ผ่านุตัวแปรกลางความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 ผลัการทดสอบ พับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัยุ์ทธัม์อ่ทิธัพิัลัทางออ้มเชงิบวิกต้อ่ผลัการดำเนนิงานขององคก์าร
ผ่านต้ัวิแปรกลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.344 ดังนั�นจึงย์อมรับสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 3

ตุารูางท่� 3 อิทธิ์พัลทางตุรูง อิทธิ์พัลทางอ้อม และอิทธิ์พัลรูวมของการูจััดการูทรูัพัยากรูมนุษย์เชิิงกลยุทธ์์ ความยืดหยุ่น 
 ขององค์การู และผลการูดำเนินงานขององค์การู

ต้ัวิแปรสาเหตุ้
(Antecedents)

ต้ัวิแปรผลั (Consequences)

ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ (OG) ผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP)

DE IE TE DE IE TE

การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
(SHRM)

0.407 - 0.407 - 0.344 0.344

ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ (OG) - - - 0.845 - 0.845

R2 0.166 0.715

อภปิรูายผล
 จากผลัการวิิจัย์สามารถุนำมาอภัิปราย์ได้ดังน่�
 1. การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคลั้อง 
กับผลัการศึกษาของ Al-Ayed (2019) พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การ สอดคลั้องกับผลัการศึกษาของ Bouaziz and Hachicha (2018) พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
ส่งผลัต่้อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ กล่ัาวิค่อองค์การสามารถุใช้การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัเพ่ั�อช่วิย์ปรับปรุง 
ควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การ ทำให้องค์การมค่วิามสามารถุท่�ย์ด่หย์ุน่แลัะต้อบสนองต่้อสภัาพัแวิดล้ัอมท่�ไม่แน่นอนแลัะสถุานการณ์
ฉุกเฉินได้
 2. ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การสอดคล้ัองกับผลัการศึกษา 
ของ Rai et al (2021) พับวิ่าควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการปฏิบัต้ิงานขององค์การ เช่น
เด่ย์วิกันกับ Prayag et al (2018) พับว่ิาควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธิัพัลัทางต้รงเชิงบวิกต่้อผลัดำเนินงานด้านการเงิน 
ทั�งด้านผลัการดำเนินงานภัาพัรวิม ระดับหน่� กระแสเงินสด แลัะควิามสามารถุทำกำไร ทั�งน่�ท่ามกลัางกระแสการเปลั่�ย์นแปลัง
อย์า่งผกผัน ควิามย์ด่หย์ุน่ของขององค์การทั�งควิามแขง็แกร่งขององค์การ การคน่สูส่ภัาพัเดิม การคาดการณ์วิิกฤติ้ ชว่ิย์สนับสนุน
ผลัการดำเนินงานขององค์การให้ม่คุณภัาพั สามารถุจัดการต้้นทุนได้ด่ ม่ควิามย์่ดหย์ุ่น แลัะจัดส่งผลัิต้ภััณฑ์์ได้ทันต้ามกำหนด
ระย์ะเวิลัา
 3. การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ ม่อิทธัิพัลัทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การผ่านต้ัวิแปร
กลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคลั้องกับทฤษฎี่อุบัต้ิเหตุ้ปกต้ิ อธัิบาย์วิ่าอุบัต้ิเหตุ้เป็นสิ�งท่�หลั่กเลั่�ย์งไม่ได้ในสภัาพัแวิดลั้อม 
ท่�ซึ่ับซ้ึ่อน (Shrivastava et al, 2009) ซึึ่�งสามารถุนำหลัักการทฤษฎ่ีมาอธิับาย์ได้วิ่าการจัดการทรัพัย์ากรเชิงกลัยุ์ทธ์ั 
ช่วิย์ให้องค์การสามารถุสร้างควิามสามารถุหลัักให้เกิดขึ�นกับองค์การ แลัะพันักงานช่วิย์ส่งเสริมให้องค์การสามารถุพััฒนา 
การต้อบสนองท่�เฉพัาะเจาะจงต่้อภััย์คุกคามแลัะควิามไม่แน่นอน ประกอบกับควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การเป็นควิามสามารถุ 
อย์่างหนึ�งท่�ช่วิย์ให้องค์การเต้ร่ย์มพัร้อมเพ่ั�อรับม่อกับวิิกฤติ้ท่�เกิดขึ�น (Channa et al, 2019) สอดคล้ัองกับทฤษฎ่ี 
การแลักเปล่ั�ย์นทางสังคม อธิับาย์ว่ิาพัฤติ้กรรมท่�พันักงานแสดงออกจะม่ลัักษณะเป็นการแลักเปล่ั�ย์นเพ่ั�อต้อบแทนองค์การ 
(Snape & Redman, 2010) หากพันักงานรู้สึกวิ่าองค์การดูแลัพันักงานได้ด่ พันักงานจะม่พัฤต้ิกรรมท่�ด่เพั่�อต้อบแทนองค์การ 
กลัา่วิคอ่ เม่�อองคก์ารมก่ารจดัการทรพััย์ากรมนษุย์ท์่�ด ่พันกังานจะมพ่ัฤต้กิรรมเพั่�อต้อบแทนองคก์าร สว่ินหนึ�งในการต้อบแทน
องค์การค่อช่วิย์ให้องค์การม่ควิามย์่ดหย์ุ่นเพ่ั�ออย์ู่รอดภัาย์ใต้้สภัาพัแวิดลั้อมท่�ม่การเปล่ั�ย์นแปลัง แลัะม่ผลัการดำเนินงานท่�ด่  
สอดคลั้องกับการศึกษาของ Triatmanto and Nursyamsi (2011) พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลั 
ทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ ผ่านต้ัวิแปรกลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ประกอบกับการศึกษา 
ของ Haddadzadeh and Paghaleh (2012) พับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์์เชงิกลัย์ทุธั ์ทำใหเ้กดิควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร 
แลัะส่งผลัไปยั์งผลัการปฏิบัต้ิงานท่�ต้้องการ เช่นเด่ย์วิกันกับการศึกษาของ Lengnick-Hall et al. (2011) พับว่ิาการจัดการ
ทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ ช่วิย์ทำให้เกิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�รองรับการเปล่ั�ย์นแปลังต่้าง ๆ หร่อวิิกฤติ้ท่�จะเกิดขึ�น  
แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ กล่ัาวิได้วิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุย์์เชิงกลัย์ุทธ์ั  
ทำให้องค์การม่ผลัการดำเนินงานเพัิ�มขึ�น โดย์บริหารองค์การท่�ม่ควิามย์่ดหย์ุ่น



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย

ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี

ปีีที่่� 11 เล่่ม 1 ประจำเดืือน มกราคม - มิิถุุนายน 2565
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หมายเหตุุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 
              ค่าอิทธัิพัลัทุกค่าม่นัย์สำคัญทางสถุิต้ิ  (p-value < 0.001)

 จากต้ารางท่� 3 ผลัการวิิเคราะห์อิทธัิพัลัทางต้รง อิทธัิพัลัทางอ้อมแลัะอิทธัิพัลัรวิมของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์
เชงิกลัย์ทุธั ์ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร แลัะผลัการดำเนนิงานขององคก์าร พับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัยุ์ทธั ์(SHRM)  
มอ่ทิธัพิัลัทางต้รงเชงิบวิกต้อ่ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร (OG) มค่า่อทิธัพิัลัเทา่กบั 0.407 แลัะการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั์  
(SHRM) ม่อิทธัิพัลัทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP) ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.344 ควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การ (OG)  ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP) ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.845 ควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององคก์าร (OG) มค่า่สมัประสทิธัิ�การพัย์ากรณ ์เทา่กบั 0.166 หมาย์ควิามวิา่ควิามผนัแปรของควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร (OG)  
เกิดจากอิทธัิพัลัของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ (SHRM) ร้อย์ลัะ 16.6 สำหรับผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP)  
ม่ค่าสัมประสิทธัิ�การพัย์ากรณ์ เท่ากับ 0.715 หมาย์ควิามวิ่าควิามผันแปรของผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP)   
เกิดจากอิทธัิพัลัของการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ (SHRM) แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ (OG) ร้อย์ลัะ 71.5

สัรูปุผลการูวิจัยั
 การวิจิยั์น่�สามารถุสรปุผลัต้ามวิตั้ถุุประสงค์การวิจิยั์ได้ดงัน่�
 ผลัการวิิจัย์พับวิ่ารูปแบบควิามสัมพัันธั์เชิงสาเหตุ้ระหวิ่างการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององค์การท่�ส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การในอุต้สาหกรรมอิเลั็กทรอนิกส์ม่ควิามสอดคลั้องกลัมกลั่นกับข้อมูลั 
เชิงประจักษ์ (CMIN/DF = 1.420, GFI = 0.951, TLI = 0.980, CFI = 0.985, RMSEA = 0.042)

 สมมติฐานุการวิจััยที�	1	การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 ผลัการทดสอบ พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ 
ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.407 ดังนั�นจึงย์อมรับสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 1

 สมมติฐานุการวิจััยที�	2	ความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การมีอิิทธ์ิพลทางตรงเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุขอิงอิงค์การ

 ผลัการทดสอบ พับวิา่ควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์ารมอ่ทิธัพิัลัทางต้รงเชงิบวิกต้อ่ผลัการดำเนนิงานขององคก์ารมค่า่อทิธัพิัลั
เท่ากับ 0.845 ดังนั�นจึงย์อมรับสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 2

	 สมมติฐานุการวิจััยที�	 	 3	การจััดการทรัพยากรมนุุษย์เชิิงกลยุทธ์์มีอิิทธ์ิพลทางอิ้อิมเชิิงบวกต่อิผลการดำเนุินุงานุ 
ขอิงอิงค์การ	ผ่านุตัวแปรกลางความยืดหยุ่นุขอิงอิงค์การ

 ผลัการทดสอบ พับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัยุ์ทธัม์อ่ทิธัพิัลัทางออ้มเชงิบวิกต้อ่ผลัการดำเนนิงานขององคก์าร
ผ่านต้ัวิแปรกลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ม่ค่าอิทธัิพัลัเท่ากับ 0.344 ดังนั�นจึงย์อมรับสมมต้ิฐานการวิิจัย์ท่� 3

ตุารูางท่� 3 อิทธิ์พัลทางตุรูง อิทธิ์พัลทางอ้อม และอิทธิ์พัลรูวมของการูจััดการูทรูัพัยากรูมนุษย์เชิิงกลยุทธ์์ ความยืดหยุ่น 
 ขององค์การู และผลการูดำเนินงานขององค์การู

ต้ัวิแปรสาเหตุ้
(Antecedents)

ต้ัวิแปรผลั (Consequences)

ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ (OG) ผลัการดำเนินงานขององค์การ (OP)

DE IE TE DE IE TE

การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
(SHRM)

0.407 - 0.407 - 0.344 0.344

ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ (OG) - - - 0.845 - 0.845

R2 0.166 0.715

อภปิรูายผล
 จากผลัการวิิจัย์สามารถุนำมาอภัิปราย์ได้ดังน่�
 1. การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคลั้อง 
กับผลัการศึกษาของ Al-Ayed (2019) พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อควิามย์่ดหย์ุ่น
ขององค์การ สอดคลั้องกับผลัการศึกษาของ Bouaziz and Hachicha (2018) พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ 
ส่งผลัต่้อควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ กล่ัาวิค่อองค์การสามารถุใช้การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัเพ่ั�อช่วิย์ปรับปรุง 
ควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การ ทำให้องค์การมค่วิามสามารถุท่�ย์ด่หย์ุน่แลัะต้อบสนองต่้อสภัาพัแวิดล้ัอมท่�ไม่แน่นอนแลัะสถุานการณ์
ฉุกเฉินได้
 2. ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การสอดคล้ัองกับผลัการศึกษา 
ของ Rai et al (2021) พับวิ่าควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธัิพัลัทางต้รงเชิงบวิกต้่อผลัการปฏิบัต้ิงานขององค์การ เช่น
เด่ย์วิกันกับ Prayag et al (2018) พับว่ิาควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การม่อิทธิัพัลัทางต้รงเชิงบวิกต่้อผลัดำเนินงานด้านการเงิน 
ทั�งด้านผลัการดำเนินงานภัาพัรวิม ระดับหน่� กระแสเงินสด แลัะควิามสามารถุทำกำไร ทั�งน่�ท่ามกลัางกระแสการเปลั่�ย์นแปลัง
อย์า่งผกผัน ควิามย์ด่หย์ุน่ของขององค์การทั�งควิามแขง็แกร่งขององค์การ การคน่สูส่ภัาพัเดิม การคาดการณ์วิกิฤติ้ ชว่ิย์สนับสนุน
ผลัการดำเนินงานขององค์การให้ม่คุณภัาพั สามารถุจัดการต้้นทุนได้ด่ ม่ควิามย์่ดหย์ุ่น แลัะจัดส่งผลัิต้ภััณฑ์์ได้ทันต้ามกำหนด
ระย์ะเวิลัา
 3. การจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ ม่อิทธัิพัลัทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การผ่านต้ัวิแปร
กลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ สอดคลั้องกับทฤษฎี่อุบัต้ิเหตุ้ปกต้ิ อธัิบาย์วิ่าอุบัต้ิเหตุ้เป็นสิ�งท่�หลั่กเลั่�ย์งไม่ได้ในสภัาพัแวิดลั้อม 
ท่�ซึ่ับซ้ึ่อน (Shrivastava et al, 2009) ซึึ่�งสามารถุนำหลัักการทฤษฎ่ีมาอธิับาย์ได้วิ่าการจัดการทรัพัย์ากรเชิงกลัยุ์ทธ์ั 
ช่วิย์ให้องค์การสามารถุสร้างควิามสามารถุหลัักให้เกิดขึ�นกับองค์การ แลัะพันักงานช่วิย์ส่งเสริมให้องค์การสามารถุพััฒนา 
การต้อบสนองท่�เฉพัาะเจาะจงต่้อภััย์คุกคามแลัะควิามไม่แน่นอน ประกอบกับควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การเป็นควิามสามารถุ 
อย์่างหนึ�งท่�ช่วิย์ให้องค์การเต้ร่ย์มพัร้อมเพ่ั�อรับม่อกับวิิกฤติ้ท่�เกิดขึ�น (Channa et al, 2019) สอดคล้ัองกับทฤษฎ่ี 
การแลักเปล่ั�ย์นทางสังคม อธิับาย์ว่ิาพัฤติ้กรรมท่�พันักงานแสดงออกจะม่ลัักษณะเป็นการแลักเปล่ั�ย์นเพ่ั�อต้อบแทนองค์การ 
(Snape & Redman, 2010) หากพันักงานรู้สึกวิ่าองค์การดูแลัพันักงานได้ด่ พันักงานจะม่พัฤต้ิกรรมท่�ด่เพั่�อต้อบแทนองค์การ 
กลัา่วิคอ่ เม่�อองคก์ารมก่ารจดัการทรพััย์ากรมนษุย์ท์่�ด ่พันกังานจะมพ่ัฤต้กิรรมเพั่�อต้อบแทนองคก์าร สว่ินหนึ�งในการต้อบแทน
องค์การค่อช่วิย์ให้องค์การม่ควิามย์่ดหย์ุ่นเพ่ั�ออย์ู่รอดภัาย์ใต้้สภัาพัแวิดลั้อมท่�ม่การเปล่ั�ย์นแปลัง แลัะม่ผลัการดำเนินงานท่�ด่  
สอดคลั้องกับการศึกษาของ Triatmanto and Nursyamsi (2011) พับวิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ม่อิทธัิพัลั 
ทางอ้อมเชิงบวิกต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ ผ่านต้ัวิแปรกลัางควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ ประกอบกับการศึกษา 
ของ Haddadzadeh and Paghaleh (2012) พับวิา่การจดัการทรพััย์ากรมนษุย์์เชงิกลัยุ์ทธั ์ทำใหเ้กดิควิามย์ด่หย์ุน่ขององคก์าร 
แลัะส่งผลัไปยั์งผลัการปฏิบัต้ิงานท่�ต้้องการ เช่นเด่ย์วิกันกับการศึกษาของ Lengnick-Hall et al. (2011) พับว่ิาการจัดการ
ทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์ ช่วิย์ทำให้เกิดควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การท่�รองรับการเปล่ั�ย์นแปลังต่้าง ๆ หร่อวิิกฤติ้ท่�จะเกิดขึ�น  
แลัะควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การส่งผลัต้่อผลัการดำเนินงานขององค์การ กล่ัาวิได้วิ่าการจัดการทรัพัย์ากรมนุย์์เชิงกลัย์ุทธ์ั  
ทำให้องค์การม่ผลัการดำเนินงานเพัิ�มขึ�น โดย์บริหารองค์การท่�ม่ควิามย์่ดหย์ุ่น



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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ข้อเสันอแนะท่�ได้จัากการูวจิัยั
 ข้อเสันอแนะเชิิงนโยบาย
 จากผลัการวิิจัย์พับว่ิาม่ควิามสัมพัันธ์ัเชิงสาเหตุ้ระหว่ิางการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององคก์ารสง่ผลัต่้อผลัการดำเนนิงานขององคก์ารในอตุ้สาหกรรมอเิลัก็ทรอนกิส ์ซึึ่�งหนว่ิย์งานภัาครฐัแลัะภัาคเอกชนท่�เก่�ย์วิขอ้ง 
เช่น สภัาหอการค้าแห่งประเทศไทย์ สภัาอุต้สาหกรรมแห่งประเทศไทย์ กระทรวิงพัาณิชย์์ กระทรวิงอุต้สาหกรรม สมาคม 
การจัดการงานบุคคลัแห่งประเทศไทย์ สามารถุนำข้อมูลัมาใช้ประกอบการการกำหนดนโย์บาย์ส่งเสริมพััฒนาผู้บริหาร  
ฝ่า่ย์ทรพััย์ากรมนษุย์ ์แลัะบคุคลัท่�เก่�ย์วิขอ้ง เพั่�อใหม้ค่วิามรูค้วิามเขา้ใจเก่�ย์วิกบัการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์การสรา้ง
ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ แลัะการเพัิ�มผลัการดำเนินงานให้กับองค์การ นอกจากน่�นักวิิชาการ ผู้สนใจทั�วิไปสามารถุนำข้อมูลั
น่�มาใช้เพั่�อศึกษา พััฒนาควิามรู้ทางวิิชาการเก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์การมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ แลัะการพััฒนาองค์การต้่อไปได้

 ข้อเสันอแนะสัำหรูับการูนำผลการูวิจััยไปใชิ้ปรูะโยชิน์
 1. หน่วิย์งานภัาครัฐแลัะภัาคเอกชนท่�เก่�ย์วิข้อง เชน่ สภัาหอการค้าแห่งประเทศไทย์ สภัาอุต้สาหกรรมแห่งประเทศไทย์ 
กระทรวิงพัาณิชย์์ กระทรวิงอุต้สาหกรรม สมาคมการจัดการงานบุคคลัแห่งประเทศไทย์ ควิรจัดกิจกรรมแลักเปล่ั�ย์นเร่ย์นรู ้
เก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์เ์ชงิกลัยุ์ทธ์ัเพ่ั�อสร้างควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การแลัะเพ่ั�อให้องค์การมแ่นวิทางการดำเนินงาน
ให้อย์ู่รอดได้ภัาย์ใต้้การเปลั่�ย์นแปลัง เช่น การจัดฝ่ึกอบรมออนไลัน์ การจัดทำส่�อเผย์แพัร่ควิามรู้ในรูปแบบบทควิามออนไลัน์
 2. ผู้บริหาร ฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ สามารถุนำข้อมูลัมาใช้ในการดำเนินงานเก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เชิงกลัย์ุทธั์หลัาย์ประการ ได้แก่
  2.1 ควิรม่การสรรหาแลัะจ้างงานบุคคลั โดย์กำหนดคุณสมบัต้ิผู้สมัครท่�ต้้องการ ประกอบด้วิย์ ควิามรู้ ทักษะ  
ควิามสามารถุในต้ำแหน่งงานนั�น แลัะคุณลัักษณะบุคคลัท่�เข้ากับวัิฒนธัรรมองค์การ รวิมทั�งนำระบบออนไลัน์มาช่วิย์ 
ในการสรรหาแลัะคัดเลั่อกบุคคลั เพั่�อลัดควิามเส่�ย์งจากการแพัร่ระบาดของโรค
  2.2 จัดฝ่ึกอบรมให้บุคคลัม่ทักษะท่�หลัากหลัาย์ พััฒนาทักษะใหม่ ทำให้บุคคลัม่ควิามสามารถุในการปฏิบัต้ิงาน 
ได้อย์่างม่ประสิทธัิภัาพั รวิมถุึงสามารถุปฏิบัต้ิงานทดแทนกันได้แลัะลัดปัญหาการขาดแคลันกำลัังคนในช่วิงภัาวิะวิิกฤต้ิ  
นอกจากน่�ควิรใชวิ้ิธัก่ารฝึ่กอบรมท่�หลัากหลัาย์ทั�งการสอนงาน การหมุนเวิย่์นงาน การเป็นพั่�เลั่�ย์ง มก่ารเรย่์นรูผ่้านระบบออนไลัน์ 
ม่ห้องสมุดดิจิทัลั เพั่�อให้พันักงานสามารถุศึกษาค้นควิ้าเพัิ�มเต้ิมแลัะพััฒนาต้นเองได้
  2.3 ควิรกำหนดระบบการจา่ย์คา่ต้อบแทนท่�เช่�อมโย์งกบัผลังาน แลัะจา่ย์คา่ต้อบแทนท่�จงูใจ เชน่ การแบง่ปนัผลักำไร 
ด้วิย์การให้หุ้น รวิมทั�งจัดสวิัสดิการสร้างขวิัญกำลัังใจในการทำงาน เช่น ประกันภััย์จากโรคระบาด ม่การจัดหาวิัคซึ่่น 
  2.4 ควิรมก่ารกำหนดเปา้หมาย์การประเมนิผลังานท่�ชดัเจน เปน็เปา้หมาย์ท่�มคุ่ณคา่ทั�งต้อ่ต้วัิพันกังานแลัะองคก์าร 
ม่การส่�อสารสองทางเพั่�อให้พันักงานเข้าใจ แลัะม่การต้ิดต้ามผลังานเป็นระย์ะ
  2.5 สนับสนุนการม่ส่วินร่วิมของพันักงาน ให้ควิามสำคัญกับเส่ย์งสะท้อนของพันักงาน ม่การให้ข้อมูลัป้อนกลัับ 
เปิดโอกาสให้พันักงานได้ต้ัดสินใจ เสนอแนะเพั่�อพััฒนาแลัะปรับปรุงงาน
 3. องคก์ารควิรสรา้งควิามแขง็แกรง่ขององคก์ารดว้ิย์การเต้รย่์มพัร้อมกำลังัคนในการจัดการกบัควิามทา้ทาย์ท่�จะเกดิขึ�น  
ม่การดูแลัคู่ค้าแลัะการต้อบสนองควิามต้้องการของลูักค้าอย์่างต้่อเน่�อง ม่การปรับองค์การเพั่�อให้ฟื้้�นต้ัวิจากควิามสูญเส่ย์ 
ท่�ผ่านมาด้วิย์การพััฒนากำลัังคน สร้างควิามร่วิมม่อกับหน่วิย์งานอ่�นทำให้องค์การฟื้้�นต้ัวิได้เร็วิขึ�น รวิมทั�งม่การลังทุนในระบบ
ข้อมูลัเพั่�อช่วิย์วิางแผนแลัะคาดการณ์การเปลั่�ย์นแปลังวิิกฤต้ิต้่าง ๆ

 

ข้อเสันอแนะสัำหรูบัการูวิจัยัครูั�งตุ่อไป
 1. ควิรม่การศึกษาการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธ์ัท่�ส่งผลัต่้อผลัการดำเนินงานของบริษัทจดทะเบ่ย์น 
ในต้ลัาดหลัักทรัพัย์์แห่งประเทศไทย์
 2. ควิรม่การศึกษาควิามสัมพัันธั์ระหวิ่างควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ วิัฒนธัรรมองค์การ กับควิามได้เปร่ย์บเชิงแข่งขัน
ของธัุรกิจโลัจิสต้ิกส์
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ข้อเสันอแนะท่�ได้จัากการูวิจัยั
 ข้อเสันอแนะเชิิงนโยบาย
 จากผลัการวิิจัย์พับว่ิาม่ควิามสัมพัันธ์ัเชิงสาเหตุ้ระหว่ิางการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์เชิงกลัยุ์ทธั์แลัะควิามย์่ดหย์ุ่น 
ขององคก์ารสง่ผลัต่้อผลัการดำเนนิงานขององคก์ารในอตุ้สาหกรรมอเิลัก็ทรอนกิส ์ซึึ่�งหนว่ิย์งานภัาครฐัแลัะภัาคเอกชนท่�เก่�ย์วิขอ้ง 
เช่น สภัาหอการค้าแห่งประเทศไทย์ สภัาอุต้สาหกรรมแห่งประเทศไทย์ กระทรวิงพัาณิชย์์ กระทรวิงอุต้สาหกรรม สมาคม 
การจัดการงานบุคคลัแห่งประเทศไทย์ สามารถุนำข้อมูลัมาใช้ประกอบการการกำหนดนโย์บาย์ส่งเสริมพััฒนาผู้บริหาร  
ฝ่า่ย์ทรพััย์ากรมนษุย์ ์แลัะบคุคลัท่�เก่�ย์วิขอ้ง เพั่�อใหม้ค่วิามรูค้วิามเขา้ใจเก่�ย์วิกบัการจดัการทรพััย์ากรมนษุย์เ์ชงิกลัย์ทุธั ์การสรา้ง
ควิามย์่ดหย์ุ่นขององค์การ แลัะการเพัิ�มผลัการดำเนินงานให้กับองค์การ นอกจากน่�นักวิิชาการ ผู้สนใจทั�วิไปสามารถุนำข้อมูลั
น่�มาใช้เพั่�อศึกษา พััฒนาควิามรู้ทางวิิชาการเก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์การมนุษย์์เชิงกลัย์ุทธั์ แลัะการพััฒนาองค์การต้่อไปได้

 ข้อเสันอแนะสัำหรูับการูนำผลการูวิจััยไปใชิ้ปรูะโยชิน์
 1. หน่วิย์งานภัาครัฐแลัะภัาคเอกชนท่�เก่�ย์วิข้อง เชน่ สภัาหอการค้าแห่งประเทศไทย์ สภัาอุต้สาหกรรมแห่งประเทศไทย์ 
กระทรวิงพัาณิชย์์ กระทรวิงอุต้สาหกรรม สมาคมการจัดการงานบุคคลัแห่งประเทศไทย์ ควิรจัดกิจกรรมแลักเปล่ั�ย์นเร่ย์นรู ้
เก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์เ์ชงิกลัยุ์ทธ์ัเพ่ั�อสร้างควิามย์ด่หย์ุน่ขององค์การแลัะเพ่ั�อให้องค์การมแ่นวิทางการดำเนินงาน
ให้อย์ู่รอดได้ภัาย์ใต้้การเปลั่�ย์นแปลัง เช่น การจัดฝ่ึกอบรมออนไลัน์ การจัดทำส่�อเผย์แพัร่ควิามรู้ในรูปแบบบทควิามออนไลัน์
 2. ผู้บริหาร ฝ่่าย์ทรัพัย์ากรมนุษย์์ สามารถุนำข้อมูลัมาใช้ในการดำเนินงานเก่�ย์วิกับการจัดการทรัพัย์ากรมนุษย์์ 
เชิงกลัย์ุทธั์หลัาย์ประการ ได้แก่
  2.1 ควิรม่การสรรหาแลัะจ้างงานบุคคลั โดย์กำหนดคุณสมบัต้ิผู้สมัครท่�ต้้องการ ประกอบด้วิย์ ควิามรู้ ทักษะ  
ควิามสามารถุในต้ำแหน่งงานนั�น แลัะคุณลัักษณะบุคคลัท่�เข้ากับวัิฒนธัรรมองค์การ รวิมทั�งนำระบบออนไลัน์มาช่วิย์ 
ในการสรรหาแลัะคัดเลั่อกบุคคลั เพั่�อลัดควิามเส่�ย์งจากการแพัร่ระบาดของโรค
  2.2 จัดฝ่ึกอบรมให้บุคคลัม่ทักษะท่�หลัากหลัาย์ พััฒนาทักษะใหม่ ทำให้บุคคลัม่ควิามสามารถุในการปฏิบัต้ิงาน 
ได้อย์่างม่ประสิทธัิภัาพั รวิมถุึงสามารถุปฏิบัต้ิงานทดแทนกันได้แลัะลัดปัญหาการขาดแคลันกำลัังคนในช่วิงภัาวิะวิิกฤต้ิ  
นอกจากน่�ควิรใชว้ิธิัก่ารฝึ่กอบรมท่�หลัากหลัาย์ทั�งการสอนงาน การหมุนเวิย่์นงาน การเป็นพั่�เลั่�ย์ง มก่ารเรย่์นรูผ่้านระบบออนไลัน์ 
ม่ห้องสมุดดิจิทัลั เพั่�อให้พันักงานสามารถุศึกษาค้นควิ้าเพัิ�มเต้ิมแลัะพััฒนาต้นเองได้
  2.3 ควิรกำหนดระบบการจา่ย์คา่ต้อบแทนท่�เช่�อมโย์งกบัผลังาน แลัะจา่ย์คา่ต้อบแทนท่�จงูใจ เชน่ การแบง่ปนัผลักำไร 
ด้วิย์การให้หุ้น รวิมทั�งจัดสวิัสดิการสร้างขวิัญกำลัังใจในการทำงาน เช่น ประกันภััย์จากโรคระบาด ม่การจัดหาวิัคซึ่่น 
  2.4 ควิรมก่ารกำหนดเปา้หมาย์การประเมนิผลังานท่�ชดัเจน เปน็เปา้หมาย์ท่�มคุ่ณคา่ทั�งต้อ่ต้วัิพันกังานแลัะองคก์าร 
ม่การส่�อสารสองทางเพั่�อให้พันักงานเข้าใจ แลัะม่การต้ิดต้ามผลังานเป็นระย์ะ
  2.5 สนับสนุนการม่ส่วินร่วิมของพันักงาน ให้ควิามสำคัญกับเส่ย์งสะท้อนของพันักงาน ม่การให้ข้อมูลัป้อนกลัับ 
เปิดโอกาสให้พันักงานได้ต้ัดสินใจ เสนอแนะเพั่�อพััฒนาแลัะปรับปรุงงาน
 3. องคก์ารควิรสรา้งควิามแขง็แกรง่ขององคก์ารดว้ิย์การเต้รย่์มพัร้อมกำลังัคนในการจัดการกบัควิามทา้ทาย์ท่�จะเกดิขึ�น  
ม่การดูแลัคู่ค้าแลัะการต้อบสนองควิามต้้องการของลูักค้าอย์่างต้่อเน่�อง ม่การปรับองค์การเพั่�อให้ฟื้้�นต้ัวิจากควิามสูญเส่ย์ 
ท่�ผ่านมาด้วิย์การพััฒนากำลัังคน สร้างควิามร่วิมม่อกับหน่วิย์งานอ่�นทำให้องค์การฟื้้�นต้ัวิได้เร็วิขึ�น รวิมทั�งม่การลังทุนในระบบ
ข้อมูลัเพั่�อช่วิย์วิางแผนแลัะคาดการณ์การเปลั่�ย์นแปลังวิิกฤต้ิต้่าง ๆ
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