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บทคัดย่อ 

   การวิจัยครัง้นี ้มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานในสถานประกอบการ
จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี เก็บขอ้มลูจากพนกังาน 364 คน โดยใชว้ิธีการสุม่กลุม่ตวัอยา่งแบบสดัสว่นตามประเภทธุรกิจ เครือ่งมือที่ใชใ้น
การวิจยั คือ แบบสอบถาม และ การวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสรา้ง 
   ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานในสถานประกอบการจังหวัดสุราษฎร์ธานี   
โดยการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง พบว่า การปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัธ์
องคก์ร ความผกูพนัธอ์งคก์รสง่ผลเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพของพนกังาน แต่การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ์
ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนกังาน  ส่วนการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางออ้ม พบว่า การปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากร
มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกทางออ้มต่อประสิทธิภาพของพนักงานผ่านความผูกพันธ์องคก์ร  ผลการวิจัยสามารถน าไปใช้
ประโยชนใ์นการสรา้งความผกูพนัองคก์รเป็นตวัแปรส าคญัที่เช่ือมโยงระหว่างการปฏิบตัิ  ดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกล
ยทุธ ์กบัประสิทธิภาพของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั ดงันัน้ สถานประกอบการในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านีควรเนน้พฒันา และปรบัใช้
กลยทุธก์ารจดัการทรพัยากรมนษุยท์ี่สง่เสรมิความผกูพนัองคก์ร เช่น การพฒันาบคุลากรที่เหมาะสม ระบบคา่ตอบแทนที่เป็นธรรม 
และสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ซึง่จะน าไปสูก่ารเพิ่มประสทิธิภาพการท างานของพนกังานในที่สดุ 
  
ค าส าคัญ : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ ์ความผกูพนัองคก์ร ประสทิธิภาพของพนกังาน  
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Abstract 
   The purposes of this research were to study Causal factors affecting employee performance in 
businesses  Surat Thani Province. The sample group of this study were 364 samples using a proportional 
stratified sampling by business type. The data were collected by questionnaires and analyzed by using 
Structure Equation Modeling . 
   The study results found that Causal factors affecting employee performance in businesses  Surat 
Thani Province, as analyzed through direct effects, showed that: strategic human resources management 
practices had a positive direct effect on organizational commitment, organizational commitment had a positive 
direct effect on employee performance But strategic human resources management practices not had a 
positive direct effect on employee performance and  the indirect effects analysis, it was found that strategic 
human resources management practices was positive indirectly by employee performance  through the 
mediation variable organizational commitment at statistical significance level of 0.01. This research finding can 
be applied by recognizing organizational commitment as a crucial mediating variable linking strategic human 
resource management practices to employee performance. Therefore, enterprises in Surat Thani province 
should focus on developing and implementing HR strategies that foster organizational commitment, such as 
appropriate employee development, fair compensation systems, and creating a positive work environment, 
which will ultimately lead to increased employee performance. 
 
Keywords : Strategic Human Resources Management Practices, Organizational Commitment,  
      Employee Performance 
 
1. บทน า 
   การแข่งขันระหว่างองคก์รต่าง ๆ เพิ่มมากขึน้ เนื่องจากกระแสโลกาภิวตัน ์นวัตกรรมของระบบสารสนเทศ
ตลอดจน ดา้นอื่น ๆ อีกมากมาย หลายองคก์รตอ้งการเพ่ิมการแข่งขนัระหว่างกนัดว้ยการลดตน้ทุน การเพิ่มรายไดเ้พิ่ม
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน  (Al-Khaled and Fenn, 2020) การจัดการทรพัยากรมนษุย์
เชิงกลยุทธ์จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการใช้เพื่อจัดการ ทักษะ ความสามารถและความรู้ของพนักงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงาน และลดการหมุนเวียนของพนักงานจะท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ  
การด าเนินงานและประสบผลส าเร็จบรรลเุปา้หมายที่องคก์รคาดหวงัไว้ (Hamadamin and Atan, 2019) โดยที่การปฏิบตัิ
ดา้นการจดัทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธม์ีความส าคญัในการเสริมสรา้งประสิทธิภาพของพนกังาน โดยองคก์รจะใชก้ลยทุธ์
การจดัการทรพัยากรมนษุย ์เช่น การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การจดัการผลการปฏิบัติงาน 
และค่าตอบแทนและผลประโยชน ์ซึ่งกิจกรรมดา้นการบริหารทรพัยากรมนษุยม์ีผลกระทบอย่างมากตอ่ประสิทธิภาพของ
พนักงาน อีกทัง้เป็นปัจจัยส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  และองคก์ร (Marhil et al., 2022) 
นอกจากนี ้Zidan and Palupi (2023) ไดอ้ธิบายการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นการด าเนินกลยุทธ์ภายใน 
การบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่มุง่เพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน  
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   รวมถึง Kareem and Hussein (2019) ไดอ้ธิบายถึงกลยทุธก์ารจดัการทรพัยากรมนษุยส์ง่ผลต่อประสิทธิผล
ขององคก์ร ผลงานของพนกังาน และความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน โดยที่  Hamadamin and Atan (2019) ; Arbab 
(2023) ไดค้น้พบว่าการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ จะมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันธ์องคก์ร และช่วย
ยกระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยท าใหพ้นักงานพัฒนาความรูท้ี่ยากส าหรบัคู่แข่งในการเลียนแบบ อนึ่งการจัดการ
ทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธอ์ย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยเพิ่มการมีสว่นร่วมของพนกังานซึ่งจะท าใหพ้วกเขามองว่าตวัเอง
เป็นสว่นหนึง่ขององคก์ร จะเพิ่มขวญัก าลงัใจของพนกังาน และพนกังานจะมีความมุง่มั่นตอ่องคก์ร มากขึน้ มีความคิดรเิริม่ 
มีความสามารถในการปรบัปรุงงาน และมีความรบัผิดชอบในการท างาน  (Pahotan et al., 2023) อีกทัง้ยงัทุ่มเทเพื่อให้
บรรลเุป้าหมายขององคก์ร นอกจากนีก้ารศึกษาของ Pratama et al., (2023) ที่ชีใ้หเ้ห็นว่าการบริหารทรพัยากรมนษุย์
เชิงกลยทุธส์ง่ผลตอ่ความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานโดยตรง และความผกูพนัธอ์งคก์รนีย้งัท าหนา้ที่เช่ือมโยงแนวทางการ
จดัการทรพัยากรบคุคลเขา้กบัผลลพัธท์ี่ประสบความส าเร็จขององคก์รจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี  มีการขยายตวัทางเศรษฐกิจ
ของเดือนสิงหาคม 2566 เมื่อเทียบกับเดือนเดียวกันของปีเดือนสิงหาคม 2565 ทัง้ในดา้นอุปทานและอุปสงค ์โดยดา้น 
อุปสงคข์ยายตวัจากดชันีการบริโภคภาคเอกชน การใชจ้่ายภาครฐั และ   การลงทุนภาคเอกชน (ส านกังานคลงัจังหวดั 
สุราษฎรธ์านี, 2566) รวมถึงการจา้งงานเพิ่มขึน้ตามการฟ้ืนตวัของธุรกิจในจังหวดัสุราษฎรธ์านี โดยที่สถานภาพของ  
การท างานแลว้นัน้ พบว่า ผูม้ีงานท าสว่นใหญ่ เป็นลกูจา้งเอกชน รอ้ยละ 38.17 (ส านกังานแรงงานจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี, 
2566) จากขอ้มูลดงักล่าวจะเห็นไดว้่าผูป้ระกอบการในจังหวดัสรุาษฎรธ์านีมีความส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจของ
จงัหวดัสรุาษฎรธ์านีอยา่งมาก 
   จากสาเหตดุงักลา่วผูว้ิจยัจึงมีความปรารถนาที่จะศกึษาวจิยัเรือ่ง “ปัจจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพของ
พนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี” เพื่อจะไดท้ราบถึงปัจจยัเชิงสาเหตใุดที่จะสง่ผล และสง่ผลอย่างไรตอ่
ประสทิธิภาพของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี  ซึง่ผูป้ระกอบการในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี และจงัหวดั
ใกลเ้คียง สามารถน าขอ้คน้พบไปพฒันาองคก์ร รวมถึงเป็นฐานขอ้มลูแก่นกัวิชาการส าหรบัการน าองคค์วามรูไ้ปตอ่ยอด 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
   เพื่อศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
 
2. เอกสารงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง และสมมุตฐิานของการวิจัย 
   2.1 การจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธส์่งผลเชิงบวกกับความผูกพันธอ์งคก์ร 
   ผลการวิจยัของ Hamadamin and Atan (2019) and Arbab (2023) พบว่าการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ์  
จะมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันธ์องคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับ Rehman et al., (2020) ไดศ้ึกษา พบว่าการจัดการ
ทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความมุ่งมั่นของพนักงานต่อองคก์ร  โดยที่กลยุทธ์การจัดการ
ทรพัยากรมนษุยเ์ป็นแนวทางที่ก าหนดวา่เปา้หมายขององคก์รจะประสบความส าเร็จได้อยา่งไรผา่นคนโดยใชก้ลยทุธ์ และ
นโยบายดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยแ์บบบรูณาการ และเช่ือมโยงการปฏิบตัิดา้นทรพัยากรบุคคล  ที่ช่วยใหอ้งคก์ร
บรรลคุวามไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในการแข่งขนัอย่างยั่งยืนผ่านผูบุ้คลากรในองคก์ร  ( Kumah, 2022) ทัง้นี ้Jala and 
Bation, 2023) พบว่า การจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยุทธ์พนกังานในบริษัทประกันภยัชัน้น าในเมืองคากายนัเดโอโร 
ประเทศฟิลปิปินส ์มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญักบั   ความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 
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การจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ ์ที่มีประสทิธิภาพสามารถสง่เสรมิความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน และสง่ผลตอ่ 
ผลการด าเนินงานขององคก์รในระยะยาวจากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสนันิษฐานไดว้า่ : 
    H1 : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกกบัความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน
ในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
   2.2 ความผูกพันธอ์งคก์รส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 
   ความผกูพนัธอ์งคก์รเป็นสิง่ส  าคญัมากในการสนบัสนนุการปฏิบตัิงานในสญัญาจา้งงานฉบบัแรก เมื่อเขา้สูโ่ลก               
แห่งการท างาน และเป็นระดบัความปรารถนาของพนกังานที่จะท างานในองคก์รต่อไป ดว้ยการมีสว่นรว่มอย่างแข่งขนัมี
ประสิทธิผล และมีการปกป้องและส่งเสริมผลประโยชนข์ององคก์ร  ( Korda and Rachmawati.,2022) เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์ร จากความผูกพนัธ์องคก์รดงักล่าว สถานประกอบสามารถประเมินไดว้่าพนกังานแต่ละคนตอ้งการ
ความกา้วหนา้ขององคก์รมากนอ้ยเพียงใดและบรรลทุกุเป้าหมายที่องคก์รตอ้งการ (Jufrizen et al., 2021) จากที่ไดก้ลา่ว
มาขา้งตน้ความผกูพนัธอ์งคก์รสามารถอธิบายถึงประสทิธิภาพของพนกังาน ซึง่มีนกัวิชาการไดส้รุปผลการวจิยั พบวา่ความ
ผูกพันธ์องคก์รส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิติงานของพนักงาน (Adhan et al., 2020  ; Jufrizen et al., 2021 and 
Labetubun and Dewi, 2022) เพราะมีความสขุ และมีแรงบนัดาลใจพนกังานมีแนวโนม้ที่จะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลมากขึน้ (Eliyana and Ma'arif, 2019)  จากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสนันิษฐานไดว้า่: 
   H2 : ความผกูพนัองคก์รสง่ผลเชิงบวกกบัประสิทธิภาพงานของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
 
   2.3 การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกกับประสิทธิภาพของ
พนักงาน 
   ผลการวิจัยของ  Marhil et al., (2022) พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพของพนกังาน ซึ่งมีค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากบั 0.335 กล่าวไดว้่ากลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลมีผลกระทบ
อย่างมีนยัส าคญัเก่ียวกบัประสทิธิภาพของพนกังาน โดยที่การรบัสมคัรและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การ
ปฏิบตัิงาน การบรหิารจดัการ และคา่ตอบแทนและผลประโยชนต์า่ง ๆ  แนวทางปฏิบตัิดา้นทรพัยากรบคุคลที่จ าเป็นทัง้หมด
ท่ีสง่ผลกระทบต่อประสิทธิภาพของพนกังาน สอดคลอ้งกบั Zidan and Palupi.(2023) ที่ไดอ้ธิบายการจดัการทรพัยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธเ์ป็นการด าเนินกลยทุธ์ภายในการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มุ่งเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน รวมถึง Kareem and Hussein (2019) and Azzukhruf et al., (2019) ไดอ้ธิบายถึงกลยทุธก์ารจดัการทรพัยากร
มนษุยส์ง่ผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร และผลงานของพนกังาน โดยผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นการจดัการทรพัยากรมนษุย์
เชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงาน จากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสนันิษฐานไดว้า่ : 
    H3 : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกกบัประสทิธิภาพของพนกังานในสถาน
ประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
 
   2.4 การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธส์่งผลเชิงบวกทางออ้มต่อประสิทธิภาพของ
พนักงานผ่านความผูกพันธอ์งคก์ร 
   การศึกษาของ Pratama et al., (2023) ที่ชีใ้หเ้ห็นว่าการบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อความ
ผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานโดยตรง และความผกูพนัองคก์รนีย้งัท าหนา้ที่เช่ือมโยงแนวทางการจดัการทรพัยากรบคุคลเขา้
กับผลลพัธ์ที่ประสบความส าเร็จขององคก์ร การศึกษานีชี้ใ้หเ้ห็นว่าการปฏิบตัิดา้นทรพัยากรมนุษยท์ี่มีประสิทธิภาพใน 
การสรรหา การฝึกอบรม และการชดเชย ช่วยเพิ่มเปา้หมายขององคก์ร นอกจากนี ้การฝึกอบรมและการสนบัสนนุจากผูน้  า
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ยงัช่วยเสรมิสรา้งความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน ขณะเดียวกนัแนวทางการจดัการทรพัยากรบคุคลเชิงบวกยงัน าไปสูก่าร
เพิ่มขึน้ของความผกูพนัธอ์งคก์ร การศกึษาของ Labetubun and Dewi (2022)  ไดน้ าเสนอหลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่แสดงให้
เห็นว่าความผูกพนัธ์องคก์รท าหนา้ที่เป็นตวัแปรสื่อกลางที่ส  าคัญ  โดยจากการตรวจสอบ  Variance Accounted For 
(VAF) พบว่าความผูกพันธ์องค์กรมีบทบาทคิดเป็น  45.2% ของผลกระทบจากแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษยต์่อ
ประสิทธิภาพของพนกังาน และ 43.8% ของผลกระทบจากจิตวิญญาณในสถานที่ท  างานต่อผลการท างานของพนกังาน 
จากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสนันิษฐานไดว้า่ : 
    H4 : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกทางออ้มตอ่ประสทิธิภาพของพนกังาน
ผา่นความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิการวิจยั 
 
หมายเหตุ  
  SHRM = Strategic Human Resource Management Practices 
  A1 = ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก    A2 = การฝึกอบรมและการพฒันา  
  A3 = คา่ตอบแทนและสวสัดิการ      A3  = การประเมินผลการปฏิบตัิงาน                                              
  OC = Organizational Commitment  B1 : ความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นความรูส้กึ      
  B2 : ความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นบรรทดัฐาน   B3 : ความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นความตอ่เนื่อง 
  EP = Employee Performance  Y1 = ดา้นคณุภาพงาน     
  Y2 = ดา้นปรมิาณงาน          Y3 = ดา้นเวลา 
 
สมมุติฐานการวิจัย 
   H1 : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
ในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
   H2 : ความผกูพนัธอ์งคก์รสง่ผลเชิงบวกกบัประสิทธิภาพงานของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 

SHRM 

    OC 

  EP 
  A2 

  A3 

  A4 

  B1   B2   B3 

  Y3 

  Y2 

  Y1 
  A1 
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   H3 : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกกบัประสทิธิภาพของพนกังานในสถาน
ประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
   H4 : การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกทางออ้มตอ่ประสทิธิภาพของพนกังาน
ผา่นความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
 
3. วิธีการด าเนินการวิจัย 
   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
   ประชากรที่ศึกษาในงานวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานในสถานประกอบในจงัหวดัสรุาษฎร์ธานีที่มีจ านวนพนกังาน 
มากกวา่ 100 คน ขึน้ไป (กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2566) จ านวน 6,820 คน โดยตารางขนาดประชากรและขนาด
กลุ่มตวัอย่างของกลุ่มตวัอย่าง Krejcie & Morgan (1970)  ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 364 คน ซึ่งสอดคลอ้งกับการก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่น  ามาใชก้ารวิเคราะหซ์ึ่งมีตวัแปรพหุ คือ จ านวน 10-20 เท่า ของตวัแปรสงัเกตได ้Nunnally (1967)   
ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจยัมีตวัแปรสงัเกตไดจ้ านวน 20 ตวัแปร ซึ่งเป็นดา้นที่มีจ านวนตวัแปรสงัเกตไดม้ากที่สดุ ดงันัน้ ผูว้ิจยั 
จึงเลือกขนาดกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 10 เท่าของตวัแปร จึงไดจ้ านวนกลุม่ตวัอยา่งที่เหมาะสม คือ อย่างนอ้ยจ านวน 200 แต่
ผูว้ิจยัเลือกขนาดกลุม่ตวัอย่างจ านวน 364 คน จึงมีความเหมาะสมในการวิเคราะหท์ี่อยู่ในระดบัดี (Comrey & Lee, 1992) 
โดยใชว้ิธีการการสุ่มกลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วนตามประเภทธุรกิจ 9 ประเภท ไดแ้ก่ การผลิต การก่อสรา้ง การขายส่งและ 
การขายปลีกการขนส่งและสถานที่เก็บสินคา้ ที่พกัแรมและบริการดา้นอาหาร ขอ้มูลข่าวสารและการสื่อสาร กิจกรรม 
ทางการเงินและการประกนัภยั กิจกรรมการบรหิารและบรกิารสนบัสนนุ กิจกรรมดา้นสขุภาพและงานสงัคมสงเคราะห ์
   3.2 เคร่ืองมือการวิจัย 
   โดยมีรูปแบบของแบบสอบถามที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู แบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้
   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม ใหเ้ลือกตอบขอ้มลูความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากรมนษุย์
เชิงกลยทุธจ์ านวน 8 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) เป็นการวดัความคิดเห็น 5 ตวัเลอืก  
   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม ให้เลือกตอบขอ้มูลความเห็นเก่ียวกับดา้นความผูกพันธ์องค์กรจ านวน 6 ข้อ 
ลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) เป็นการวดัความคิดเห็น 5 ตวัเลอืก  
   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถาม ใหเ้ลือกตอบขอ้มลูความเห็นเก่ียวกบัดา้นประสิทธิภาพของพนกังาน จ านวน 6 ขอ้ 
ลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) เป็นการวดัความคิดเห็น 5 ตวัเลอืก  
   3.3 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองการวิจัย 
    1. น าแบบสอบถามไปตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมือ โดยทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Validity) ของ
เครื่องมือโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความครอบคลมุและความถกูตอ้งของเนือ้หาและส านวน
ภาษาแลว้น าไปปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีคา่ IOC เทา่กบั 1.00 
    2. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขตามผูเ้ช่ียวชาญ ไปทดลองใช ้(Try-out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง                    
จ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ค านวณดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient of alpha) ซึ่งมีตวัแปรการปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธม์ีค่าความเช่ือมั่น 
เท่ากับ 0.882 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.337-0.800  ตวัแปรความผูกพนัธ์องคก์รมีค่าความเช่ือมั่น 
เท่ากบั 0.871และมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.433 – 0.858 และตวัแปรประสิทธิภาพของพนกังานมีคา่ความ
เช่ือมั่น เทา่กบั 0.853 และมีคา่อ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.514- 0.719  ซึง่อยูใ่นระดบัมากกวา่ 0.7 สามารถน ามาใช ้
เก็บขอ้มลูตวัอยา่งได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2555)   
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   3.4 การวิเคราะหข์้อมูลการวิจัย 
   การวิเคราะหปั์จจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานสถานประกอบการในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
การวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง (SEM) 
 
4. ผลลัพธก์ารวิจัย และการอภปิรายผล 
   4.1 ผลการวิจัย 
   ผลการพฒันาแบบจ าลองสมการโครงสรา้งของปัจจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานในสถาน
ประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 
   ผลการศึกษา พบว่า ค่าดชันีที่ผ่านเกณฑย์อมรบั คือ ที่ผ่านเกณฑย์อมรบั คือค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-square: 
2) = 33.412 ไมม่ีนยัส  าคญั (Insignificant) p-value = 0.121 คา่ไค-สแควรส์มัพทัธ ์(Relative Chi-Square) = 1.336 คา่
ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) = 0.982  ค่าดชันีวดัความ สอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (TLI) = 0.993 ค่าดชันีวดั
ระดบัความเหมาะสมพอดอีิงเกณฑ ์(NFI) =0.985 คา่ดชันีที่ปรบัปรุงมาจากดชันี NFI (CFI) = 0.996 คา่ดชันีรากที่สองของ
คา่เฉลีย่ความคลาดเคลือ่นก าลงัสองของการประมาณคา่ (RMSEA) =0.030  คา่ดชันีรากของก าลงัสองเฉลีย่ของเศษเหลอื 
(RMR) = 0.013แสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑด์ี ดงัแสดงตามตารางที่ 1 
 
ตาราง 1 เกณฑก์ารพิจารณากบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ คา่ดชันี และผลบง่ชีโ้มเดลสมการการโครงการแบบจ าลอง 
การประเมินความสอดคล้องของโมเดล เกณฑ ์ ข้อมูลเชิงประจักษ ์

ค่าดัชนี     ผลบ่งชี ้

Chi-square: 2 Insignificant 33.412 สอดคลอ้งดี 
p-value >= 0.05 0.121 ผา่นเกณฑ ์
Relative Chi-Square < 2.00 1.336 ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.95 0.982   ผา่นเกณฑ ์
TLI > 0.95 0.993 ผา่นเกณฑ ์
NFI > 0.95 0.985 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.90 0.996 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.030   ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.05 0.013 ผา่นเกณฑ ์
ที่มา : Diamantopoulos and Siguaw (2000) 
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รูปภาพประกอบ 2 โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพของพนกังานในสถานประกอบการ  
จงัหวดัสรุาษฎรธ์านีหลงัปรบัโมเดล 

 
ตาราง 2  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐาน เส้นทาง Estimate (β) S.E. C.R. p-value ผลการทดสอบ 

H1 SHRM → OC 0.75** 06 14.47 <.01 สนบัสนนุ 

H2 OC → EP 0.67** .07  7.82 <.01 สนบัสนนุ 

H3 SHRM → EP 0.07 .07 0.85  0.34 ไมส่นบัสนนุ 
 
หมายเหตุ ** p < .01 
SHRM = Strategic Human Resource Management Practices 
 A1 = ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก    A2 = การฝึกอบรมและการพฒันา  
 A3 = คา่ตอบแทนและสวสัดิการ      A3  = การประเมินผลการปฏิบตัิงาน                                              

OC = Organizational Commitment  B1 : ความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นความรูส้กึ      
B2 : ความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นบรรทดัฐาน    B3 : ความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นความตอ่เนื่อง 

 EP = Employee Performance   Y1 = ดา้นคณุภาพงาน     
 Y2 = ดา้นปรมิาณงาน          Y3 = ดา้นเวลา 
 Estimate (β) = Standardized Regression Weight 
 S.E. = Standard Error 
 C.R. = Critical Ratio (t-value) 
  

SHRM 

    OC 

  EP 
  A2 

  A3 

  A4 

  B1   B2   B3 

  Y3 

  Y2 

0.75* 
0.67* 

0.07 0.70* 

0.85* 

0.79* 

0.86* 
0.83* 0.86* 

0.83* 

0.83* 

0.82* 
  A1 

  Y1 
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   จากตารางท่ี 2 พบว่า การปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัธ์
องคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (β = 0.75 p < .01) จึงสนบัสนนุสมมติฐานที่ 1 นอกจากนีค้วามผกูพนัธ์
องคก์รสง่ผลเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.67, p < .01) จึงสนบัสนนุสมมติฐาน
ที่ 2 และการปฏิบัติดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.07, p > .05) จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
 
ตาราง 3 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวม 

ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 

 ความผูกพนัธอ์งคก์ร ประสิทธิภาพของพนักงาน 

 DE IE TE DE IE TE 

ความผกูพนัธอ์งคก์ร - - - 0.67** - 0.67** 

การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากร
มนษุยเ์ชิงกลยทุธ ์

0.75** - 0.75** 0.07 0.50** 0.57** 

หมายเหต ุ** p < .01 
 
   จากตาราง 3 พบว่า อิทธิพลทางตรง และทางอ้อมที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์องค์กรของพนักงานในสถาน
ประกอบการ จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี พบว่า การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ์สง่ผลเชิงบวกทางตรงต่อ
ความผูกพันธ์องคก์รของพนักงานในสถานประกอบการ จังหวัดสุราษฎรธ์านี  เท่ากับ  0.75  -(β = 0.75 ,p < .001)   
โดยความผูกพนัธอ์งคก์รในโมเดล สามารถอธิบายความแปรปรวน การปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  
ได้รอ้ยละ 55.7 ( R2  = 0.557 ) ส่วนการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกทางอ้อมต่อ
ประสิทธิภาพของพนกังานผ่านความผกูพนัธอ์งคก์รเท่ากบั  0.57 โดยที่การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกล
ยทุธส์ง่ผลเชิงบวกทางตรงตอ่ประสทิธิภาพของพนกังานเทา่กบั 0.07 การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ์
ส่งผลเชิงบวกทางออ้มต่อประสิทธิภาพของพนกังานเท่ากบั  0.50  ดงันัน้ ประสิทธิภาพของพนกังาน ในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของ การจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ และความผูกพนัธ์องคก์ร ไดร้อ้ยละ 52.10 (R2  = 
0.521) การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกทางออ้มตอ่ประสทิธิภาพของพนกังานในสถาน
ประกอบการ จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี ผา่นความผกูพนัธอ์งคก์ร จึงสนบัสนนุ สมมติฐานท่ี 4 
  
การอภปิรายผลการวิจัย  
   1. การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานใน
สถานประกอบการ จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  กลา่วคือ การที่องคก์รน าแนวการปฏิบตัิ
ดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ ์ประกอบดา้นการสรรหาและคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา คา่ตอบแทน
และสวสัดิการ และการประเมินผลการปฏิบตัิงานมาใชอ้ย่างสอดคลอ้งกับกลยุทธ์องคก์รสามารถช่วยเพิ่มระดบัความ
ผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ สิ่งนีเ้กิดขึน้เนื่องจากพนกังานรูส้กึวา่ตนเองมีคณุคา่ และเป็นสว่นหนึง่
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ขององคก์ร ซึ่งน าไปสูค่วามผกูพนัธอ์งคก์รทางอารมณแ์ละความทุ่มเทตอ่องคก์รมากขึน้ สอดคลอ้งกบัหลกัการที่ระบไุวใ้น
ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social Exchange Theory) ซึง่ระบวุา่หลกัการของทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสงัคมสง่ผล
กระทบอย่างมีนยัส าคญัต่อพลวตัของแรงจงูใจของพนกังานในดา้นการปฏิบตัิการบริหารดา้นทรพัยากรมนษุย ์ซึ่งเนน้การ
ประเมินผลรางวลัควบคูไ่ปกบัตน้ทนุของการแลกเปลีย่นเชิงบวกกระบวนทศันน์ีส้ง่เสรมิความพงึพอใจ และความมุง่มั่นของ
พนกังานท่ีเพิ่มขึน้ ซึง่จะท าใหเ้กิดแรงจงูใจที่เพิ่มขึน้และผลลพัธข์ององคก์รที่เหนือกวา่ผา่นการโตต้อบซึง่กนัและกนัระหวา่ง
พนกังาน (Yamao, 2024) นอกจากนี ้Jala and Bation (2023) พบว่า การจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์พนกังาน 
ในบริษัทประกันภัยชั้นน าในเมืองคากายันเดโอโร ประเทศฟิลิปปินสม์ีความสมัพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญักับ 
ความผูกพนัธ์องคก์รของพนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพสามารถ
สง่เสรมิความผกูพนัองคก์รของพนกังานและสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 
   2. ความผกูพนัธอ์งคก์รสง่ผลเชิงบวกต่อของประสิทธิภาพของพนกังานในสถานประกอบการ จงัหวดัสรุาษฎร์
ธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  กลา่วคือ พนกังานที่มีความผกูพนัธอ์งคก์รสงูมกัจะแสดงถึงความมุง่มั่น และ
ความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งสง่ผลใหม้ีประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึน้ รวมถึงมีสว่นรว่มในการบรรลเุป้าหมายขององคก์ร
มากขึน้ ความผกูพนัธอ์งคก์รนีท้  าหนา้ที่เป็นแรงจงูใจภายในท่ีช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานท างานอยา่งเต็มศกัยภาพ  สอดคลอ้ง
กับ Pahotan et al. (2023) ไดศ้ึกษา พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัธ์องคก์ร และประสิทธิภาพของพนกังาน  
มีความใกลชิ้ดกันมากเพราะว่าความผูกพันธ์องคก์ร สามารถมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ความภักดี และประสิทธิภาพของ
พนกังาน โดยที่พนกังานท่ีมีความผกูพนัธอ์งคก์รในระดบัสงูมกัจะมีแรงจงูใจ มีความภกัดี และทุม่เทเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย
ขององคก์ร พนกังานกลุม่ดงักลา่วจะมีแนวโนม้ที่มีความคิดรเิริม่มีความสามารถในการปรบัปรุงงาน และมีความรบัผิดชอบ
ในการท างาน  
   3. การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธไ์ม่สง่ผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนกังาน  แมว้า่           
การปฏิบติัดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธจ์ะมีบทบาทส าคญัในการสรา้งความผกูพนัองคก์ร แต่ประสิทธิภาพ
ของพนักงานอาจขึน้อยู่กับปัจจัยอื่น  ๆ เช่น ทักษะส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมการท างาน หรือการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา มากกว่าที่จะไดร้บัอิทธิพลโดยตรงจากการปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธเ์พียงอย่าง
เดียว สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Alsafadi and Altahat (2021) พบว่า แนวทางปฏิบตัิในการจดัการทรพัยากรมนษุย์
พนกังานธนาคารของประเทศจอรแ์ดนในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานผ่านความพงึพอใจ และการมีสว่นรว่มในงาน 
ในขณะเดียวกนัยงัเรียกรอ้งใหม้ีการวิจยัเพิ่มเติมเพ่ือขยายความเขา้ใจเก่ียวกบัความสมัพนัธเ์หลา่นีใ้นบริบทต่าง  ๆ สอด
ลอ้งกบั Marhil et al. (2022) พบวา่ การจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธข์อง บรษัิท Waha Oil & Gas ในประเทศลเิบียมี
ผลกระทบอยา่งมากเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน และความพงึพอใจในการท างานบทบาทไกลเ่กลี่ยที่ส  าคญัใน
ความสมัพนัธน์ี ้สรรหา บคุลากร และการคดัเลือก การฝึกอบรม และการพฒันาประสิทธิภาพการจดัการและค่าตอบแทน
และผลประโยชน ์คือ การปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ทัง้หมดส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน  
โดยสง่ผลผา่นความพงึพอใจในงาน   
   4. การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธส์ง่ผลเชิงบวกทางออ้มตอ่ประสิทธิภาพของพนกังาน                  
ผ่านความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานในสถานประกอบการจงัหวดัสรุาษฎรธ์านี  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
กลา่วคือ เมื่อองคก์รมีการปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธท์ี่ดี ดา้นการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรม
และการพฒันา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะความผกูพนัองคก์รที่เพิ่มขึน้ ซึ่ง
จะสง่ผลใหพ้นกังานมีความตัง้ใจ ทุม่เท และมุง่มั่นในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร น าไปสูป่ระสทิธิภาพการ
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ท างานท่ีสงูขึน้ สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Al-Aali (2021) พบวา่ ความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานท าหนา้ที่เป็นสือ่กลาง
ในความสมัพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบตัิดา้นทรพัยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการท างาน  เมื่อแนวทางการจัดการทรพัยากร
มนษุยแ์ละความผกูพนัธอ์งคก์รมีความแข็งแกรง่มากขึน้ พนกังานก็มีแนวโนม้ที่จะท างานไดด้ีขึน้ เช่นกนั ขอ้มลูนีส้ามารถ
ช่วยให้องค์กรโดยเฉพาะในอุตสาหกรรมปูนซีเมนต์ในบาห์เรนสามารถมุ่งเน้นในการปรับปรุงด้านเหล่านีเ้พื่อเพิ่ม
ประสทิธิภาพพนกังาน  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับส าหรับการวิจัยในอนาคต และประโยชนข์องงานวิจัย  
   1. ผูป้ระกอบการในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านีควรใหค้วามส าคญักบัการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธบ์คุคลที่
สอดคลอ้งกบักลยทุธอ์งคก์ร และที่เนน้การเพิ่มความผกูพนัธอ์งคก์รเป็นนโยบายองคก์ร ซึง่จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานโดยผูป้ระกอบการควรปฏิบตัิการจดัการทรพัยากรมนษุยท์ี่จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัธอ์งคก์รอนั
ท่ีจะท าใหพ้นักงานมีประสิทธิภาพการท างาน เช่น การจัดท าจัดใหม้ีสิ่งจูงใจและค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินเพื่อรกัษา
ประสิทธิภาพของพนักงาน และมีการมีการจัดให้มีสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินเพื่อสรา้งขวัญและก าลังใจให้พนักงาน  
โดยผูป้ระกอบการเริ่มจากการวิเคราะหค์วามตอ้งการและบริบทขององคก์ร โดยการวิเคราะหบ์ริบทองคก์ร และการ
ประเมินความตอ้งการของพนกังาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลส าหรบัการออกแบบโครงสรา้งค่าตอบแทน และระบบสวัสดิการ 
ทัง้รูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินที่เหมาะสม และแข่งขนัได ้อีกทัง้ควรจดัท าแบบแผนการสื่อสารใหพ้นกังานทราบ 
และเขา้ใจประโยชนท์ี่พนกังานจะไดร้บั และความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รอยา่งไร นอกจากนีต้อ้งมีการประเมิน 
และติดตามผล เช่นการวดัอตัราการลาออก ระดบัความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน และผลท างานของพนกังาน เป็นตน้ 
แลว้น าขอ้มลูมาใชใ้นการปรบัปรุงอยา่งตอ่เนื่อง  
   2. ผูป้ระกอบการในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านีควรใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน ซึง่จะสง่ผลตอ่
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยผูป้ระกอบการตอ้งมีการส ารวจความผกูพนัองคก์รของพนกังานแลว้น าผลการส ารวจ 
จดัท าแผนพฒันาความผกูพนัธอ์งคก์รประจ าปีที่รบัการอนมุตัิจากผูบ้ริหาร และควรมสื่อสาร และใหพ้นกังาน   มีสว่นรว่ม 
เมื่อสิน้สดุแผนดงักลา่ว ตอ้งส ารวจความผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังาน แลว้น าผลมาเปรยีบเทียบ เพื่อจะทราบถึงระดบัความ
ผกูพนัธอ์งคก์รของพนกังานมีการเปลีย่นแปลงอยา่งไรหลงัจากด าเนินการตามแผนประจ าปี แลว้น าผลการเปรียบเทียบใช้
ในการพฒันาแผนของปีถดัไป  ซึ่งเป็นสิ่งส  าคญัองคก์รควรท าเป็นประจ า และอย่างตอ่เนื่อง ซึ่งจะเป็นการพฒันาหลกัการ
ของวงจรคณุภาพ (PDCA) เพื่อใหเ้กิดผลผลติและบรกิารท่ีมีคณุภาพขึน้ 
   3. ผูป้ระกอบการในจงัหวดัสรุาษฎรธ์านีควรมีการเพาะปลกูความคิดริเริ่มการพฒันาความเป็นผูน้  าที่สง่เสริม
ความทุ่มเทของผูบ้ริหาร และหวัหนา้งานเป็นสิ่งส  าคญัในการเพิ่มการความผูกพนัธ์ของพนกังานเป็นสิ่งจ าเป็นที่องคก์ร
จะตอ้งปลกูฝังผูน้  าที่มีความสามารถในการจดัการทีมที่สรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กิดแรงจูงใจและความมุง่มั่น ในการท างาน 
โดยท่ีผูป้ระกอบการควรจดัโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผูน้  าที่เนน้ทกัษะการสื่อสาร และการบริหารทีม การฝึกอบรมควร
รวมถึงการพัฒนาทักษะการฟังอย่างตั้งใจ การให้ข้อเสนอแนะท่ีสร้างสรรค์ และการจัดการความขัดแย้งอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตวัอยา่งเช่น การใชก้รณีศึกษาและการจ าลองสถานการณจ์ริงจะช่วยใหผู้น้  าเรียนรูว้ิธีสรา้งความไวว้างใจ
และกระตุน้แรงจูงใจในทีม นอกจากนีก้ารสง่เสริมวฒันธรรมการมีสว่นรว่มผ่านการมอบหมายอ านาจ (empowerment) 
เป็นสิง่ส  าคญั ผูน้  าควรไดร้บัการฝึกฝนใหม้อบหมายงานท่ีทา้ทายและสอดคลอ้งกบัความสามารถของพนกังาน พรอ้มทัง้ให้
อิสระในการตดัสินใจ การกระท านีจ้ะช่วยเพิ่มความรูส้กึเป็นเจา้ของงาน และความผกูพนัธอ์งคก์ร ตวัอย่างเช่น การจดัตัง้
ทีมงานขา้มสายงานเพื่อแกไ้ขปัญหาเฉพาะจะช่วยใหพ้นกังานรูส้กึมีสว่นรว่มและมีคณุค่า การสรา้งระบบการยอมรบัและ
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ใหร้างวลัเป็นกลไกท่ีช่วยเสริมสรา้งความมุ่งมั่น รวมถึงผูน้  าควรก าหนดเกณฑ ์การประเมินผลงานที่ชดัเจน และยตุิธรรม 
พรอ้มทัง้ใหก้ารยกยอ่งทัง้ในรูปแบบทางการ เช่น การมอบรางวลัพนกังานดีเดน่ และไมเ่ป็นทางการ เช่น การกลา่วช่ืนชมใน
ท่ีประชุม การยอมรบัผลงานจะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานรูส้ึกว่าความพยายามของตนไดร้บัการเห็นคุณค่า  สดุทา้ย การ
ประเมินและพฒันาผูน้  าอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งจ าเป็น องคก์รควรก าหนดตวัชีว้ดัภาวะผู้น  า เช่น อตัราความพึงพอใจของ
พนักงานในทีม และใช้ผลการประเมินเพื่อปรบัปรุงโปรแกรมการพฒันา การติดตามผลอย่างสม ่าเสมอจะช่วยใหผู้น้  า
สามารถปรบัเปลีย่นพฤติกรรมและกลยทุธใ์หเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของทีม 
  
สรุปผลการวิจัย  
   ผลการศึกษาการทดสอบสมมติฐานการวิจยัที่สนบัสนนุสมมติฐาน คือ ปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุย ์     
เชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1                  
สว่นความผกูพนัธอ์งคก์รสง่ผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสนบัสนนุ
สมมติฐานที่ 2  และการปฏิบตัิดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ส่งผลเชิงบวกทางออ้มต่อประสิทธิภาพของ
พนกังานผ่านความผูกพนัธ์องคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสนบัสนุนสมมติฐานที่  4 ส่วนการทดสอบ
สมมติฐานการวิจยัที่ไม่สนบัสนนุสมมติฐาน คือ การปฏิบตัิดา้นการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธไ์ม่สง่ผลเชิงบวกตอ่
ประสทิธิภาพของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  ซึง่ไมส่นบัสนนุสมมติฐานท่ี 3 
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