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ABSTRACT

 	 The research aimed to study the effects of people risk which could impact the organizational effectiveness. The 

model involved five latent variables: the external impact to the organization, organizational strategy, organizational 

culture, people risk in the organization and organizational effectiveness. The approach in this research is done through 

quantitative research methods. The research tool was a questionnaire to collect data 240 management of the Stock  

Exchange of Thailand by random samples. The statistics used in data analysis were frequency, mean and structural 

equation model: analysis. 

	 It was found that the model was consistent with the empirical data. Goodness of fit measures was found to be: 

Chi-square (χ2) 82.204 (df = 85, p-value = 0.566) ; Relative : Chi-square (χ2/df) = 0.967 Goodness of fit Index (GFI)  

= 0.960 Adjusted Goodness of Fix Index (AGFI) = 0.902; Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.000  

It was also found that (1) the external impact to the organization has a direct positive influence to people risk in the 

organization (2) organizational strategy impact to the organization has a direct negative influence to people risk in the 

organization (3) organizational culture impact to the organization has a direct negative influence to people risk in the 

organization (4) the external impact to the organization has a direct negative influence to the organizational effectiveness  

(5) organizational strategy impact to the organization has a direct positive influence to organizational effectiveness  

(6) organizational culture impact to the organization has a direct positive influence to organizational effectiveness  

(7) people risk in the organization impact to the organization has a direct negative influence to organizational  

effectiveness. The variables in the proposed model accounted for 13.30 percent of the total variance of people risk in 

the organization and 49.60 percent of the total variance of organizational effectiveness.
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 สภาพแวดล้อมทางธุรกิจได้มีการเปลี่ยนแปลงเป็น

อย่างมากในรอบ 2 ทศวรรษท่ีผ่านมาโดยเฉพาะหลังจาก

เศรษฐกิจสหรัฐอเมริกาและยูโรโซนชะลอตัวท�ำให้บริษัท 

ต ่ างๆ ท่ีมีฐานท่ี ต้ังในกลุ ่มประเทศเหล ่านี้ ได ้ เ พ่ิม 

ความสนใจในการลงทนุมาทีก่ลุม่ประเทศในเอเชยีทีม่อีตัรา

การเติบโตและการขยายตวัทางเศรษฐกจิทีสู่ง ซึง่สอดคล้อง

กบับทความทีร่ายงานโดยนวิยอร์กไทมส์ ทีไ่ด้ท�ำการส�ำรวจ

ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทในยุโรปและสหรัฐอเมริกา  

โดยผลของการส�ำรวจดังกล่าวชี้ ให ้ เห็นถึงแนวโน้ม 

การเคลื่อนย้ายการลงทุนมาสู่ตลาดใหม่ในภูมิภาคเอเชีย  

ด้วยเหตุนี้ผลที่ตามมาคือ การเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่าง

ประเทศจะมีพลวัตที่ เพิ่มสูงขึ้น โดยที่ธนาคารแห่ง

ประเทศไทยได้มีการจัดท�ำแผนแม่บทเงินทุนเคลื่อนย้าย

ระหว่างประเทศเพื่อสนับสนุนให้ผู ้ประกอบการไทย

สามารถซือ้กจิการในต่างประเทศได้คล่องตวัมากยิง่ขึน้และ 

จากข้อมูลในปี 2555 พบว่าไทยเป็นประเทศที่มีปริมาณ 

การท�ำข้อตกลงการซื้อกิจการในต่างประเทศเป็นมูลค่า 

ผลกระทบของความเสี่ยงคนในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ

นริศ เพ็ญโภไคย1*, อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ1, ธีรัตม์ พิริยะพลิน1

1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี 20131, ประเทศไทย

บทคัดย่อ
 

	 การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบที่เกิดจากอิทธิพลของปัจจัยที่ส ่งผลต่อความเสี่ยง 

คนในองค์การและประสิทธิผลองค์การ รวมท้ังตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างผลกระทบของ 

ความเสี่ยงคนในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง ผลกระทบ

ภายนอกองค์การ กลยุทธ์ทางธุรกิจ วัฒนธรรมองค์การ ความเสี่ยงคนในองค์การ และประสิทธิผลองค์การ โดยใช้การวิจัย

เชงิปรมิาณและแบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากผูบ้รหิารของบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์

แห่งประเทศไทย จ�ำนวน 240 คนโดยใช้วิธีการสุ่มแบบเป็นระบบและการสุ่มแบบแยกประเภท สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ การหาค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

	 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลกระทบภายนอกองค์การส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความเสี่ยงคนในองค์การ  

2) กลยุทธ์ทางธุรกิจส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความเสี่ยงคนในองค์การ 3) วัฒนธรรมองค์การส่งอิทธิพลทางตรง

ในเชิงลบต่อความเสี่ยงคนในองค์การ 4) ผลกระทบภายนอกองค์การส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อประสิทธิผลองค์การ  

5) กลยุทธ์ทางธุรกิจส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผลองค์การ 6) วัฒนธรรมองค์การส่งอิทธิพลทางตรงใน 

เชงิบวกต่อประสิทธผิลองค์การ และ 7) ความเสีย่งคนในองค์การส่งอทิธิพลทางตรงในเชิงลบต่อประสทิธผิลองค์การ และ

ผลของการวิจัยยังพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างผลกระทบของความเสี่ยงคนในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) มีค่าเท่ากับ 82.204 ค่าองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ  

85 ค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.566 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) มีค่าเท่ากับ 0.967 ค่าความสอดคล้องดัชนีวัดระดับ 

ความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.960 ค่าดัชนีความกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.902 และค่าดัชนีค่าความ 

คลาคเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.000 

ค�ำส�ำคัญ: ความเสี่ยงคนในองค์การ, ประสิทธิผลองค์การ
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สูงถึง 2.79 หมื่นล้านดอลลาร์สหรัฐนับว่ามากเป็นอันดับ 3 

ในเอเชียเป็นรองจากประเทศญี่ปุ่นและจีน

	 โดยผลการส�ำรวจความเส่ียงคนในภูมิภาคอาเซียน

ของบริษัทที่ปรึกษา เอออน ประเทศสิงคโปร์ (Lim, 2013) 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการลงทุน

ในประเทศต่างๆพบว่า ในกลุ่มอาเซียนประเทศไทยอยู่

ในล�ำดับที่ 4 เป็นรองประเทศ สิงคโปร์ มาเลเซีย และ

ฟิลิปปินส์ ตามล�ำดับ และเป็นล�ำดับที่ 76 ของโลกซึ่ง

สูงกว่าปี 2512 ที่อยู่ในล�ำดับท่ี 73 ซ่ึงสอดคล้องกับผล

การศึกษาของสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 

(TDRI) มหาวทิยาลยั พระจอมเกล้าธนบุรแีละงานวจิยัของ

สถาบันวิจัยอีกหลายแห่งท่ีได้ชี้ให้เห็นในทิศทางเดียวกัน

อย่างต่อเนือ่งตัง้แต่ปี 2547 เป็นต้นมาถงึการทีข่ดีสมรรถนะ

ด้านทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในตลาดแรงงาน 

ยังไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการได้อย่างเพียงพอ 

ซึ่งผลพวงเหล่านี้ท�ำให้ไม่สามารถเป็นหลักประกันที่ดีต่อ

การยกระดับก�ำลังการผลิตและการแข่งขันของประเทศ 

(พัชราวลัย วงศ์บุญสิน, 2554) 

	 ท่ามกลางบรบิทของการแข่งขนัทีเ่พิม่มากขึน้อย่าง

เป็นพลวัตทั้งในระดับภูมิภาคและระดับนานาชาติ ทั้งนี้

บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยซ่ึง

ถือได้ว่าเป็นองค์การท่ีใกล้ชิดและมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง

กับการเคลื่อนย้ายทุนระหว่างประเทศ โดยที่ปัจจุบันหลาย

บรษิทัได้มผีลประกอบการทีล่ดต�ำ่ลงหรอืบางบรษิทัต้องเข้า

แผนฟ้ืนฟูกจิการ ทัง้นีจ้ากข้อมลูล่าสดุของตลาดหลกัทรพัย์ 

แห่งประเทศไทย ถึง เดือนเมษายน 2556 พบว่ามีบริษัท 

จดทะเบียนที่เข้าข่ายอาจถูกเพิกถอนจากการมีผลการ 

ด�ำเนินงานและฐานะทางการเงินท่ีไม่เป็นไปตามข้อบังคับ

และเป็นบริษัทที่ถูกประกาศรายชื่ออยู่ในระยะ NC 3 หรือ 

NPG 3 เป็นจ�ำนวนรวมทั้งสิ้น 27 บริษัท โดยมีสาเหตุหลัก

มาจากก�ำไรสุทธิและสินทรัพย์ท่ีใช้ในการด�ำเนินงานมี 

แนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องเห็นได้จากงบการเงินซึ่ง

สะท้อนถึงฐานะทางการเงินและผลการด�ำเนินงานของ

บริษัท ทั้งนี้จากหนังสือชี้แจงข่าวและข้อมูลหรือหนังสือ

สรุปข้อสนเทศของบริษัทจดทะเบียนที่มีปัญหาในด้าน 

ของผล การประกอบการท่ีได้ชี้แจงให้กับตลาดหลักทรัพย์

ได้รับทราบนั้นพบว่า ส่วนใหญ่มีมูลเหตุของปัญหาที่

สอดคล้องกัน คือ ด้านผลกระทบจากภายนอกองค์การ 

ได้แก่ การปรับขึ้นค่าแรงขั้นต�่ำ การเปลี่ยนแปลงนโยบาย 

ภาครัฐ สภาพการค้าโลก ภาวะเศรษฐกิจทั้งในและ 

ต่างประเทศ ด้านการด�ำเนินกลยุทธ์ทางธุรกิจ ได้แก่  

การบริหารต้นทุน การพัฒนาสินค้า และคู่แข่งขันทาง  

การตลาดเพิม่สงูขึน้ ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ได้แก่ 

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ การไม่สามารถสรรหา

บุคลากรที่มีความรู้ความช�ำนาญกับประเภทธุรกิจ และ

การลาออกของคนงานโดยเฉพาะธุรกิจด้านการผลิตและ

ก่อสร้าง โดยทีแ่นวทางในการบริหารความเสีย่งของบรษิทั 

จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทยทีจ่ดัท�ำขึน้

โดย ไพร้ชวอเตอร์เฮาส์ คูเปอร์ส ได้ก�ำหนดแหล่งที่มาของ

ความเสีย่ง ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ วฒันธรรมและ

จรรยาบรรณองค์การ การบริหารทรัพยากรบุคคล สินค้า

และนวัตกรรม เทคโนโลยี คู่แข่งขัน การเมือง และการเงิน

การคลัง (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) 

	 ทั้งน้ีจากมูลเหตุท่ีได้กล่าวมาแล้วในข้างต้นน้ัน

ความเสีย่งของคนมทีัง้ในระดบัภมูภิาค ระดบัประเทศ และ

ระดบัองค์การ โดยทีค่วามเสีย่งคน หมายถงึ ความน่าจะเป็น 

ที่เหตุการณ์อาจเกิดขึ้นอันเป็นผลมาจากคนและส่งผล 

ในเชิงลบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งความเสี่ยงคนนั้น

เป็นแนวคิดใหม่ที่มีทั้งความเหมือนและแตกต่างจากความ

เส่ียงที่เกิดจากค�ำว่า ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยความเส่ียงคน

ได้มีมุมมองในองค์รวมของผลท่ีได้รับจากส่ิงแวดล้อมที่

หล่อหลอมในด้านต่างๆ เช่น สภาพทางภูมิศาสตร์ ลักษณะ

ประชากรศาสตร์ การศึกษา วัฒนธรรม พฤติกรรม ความรู้  

ทักษะ สภาพสังคม และเศรษฐกิจ (Lim, 2013) โดยที่การ

จดัการทรพัยากรมนษุย์นัน้มมีมุมองของผลลพัธ์ในเชงิบวก 

เพื่อให้องค์การดีขึ้นและในทางตรงข้ามการจัดการความ

เสี่ยงคนในองค์การมุ่งผลลัพธ์ในเชิงลบคือ การลดผลก

ระทบหรือลดระดับของความเส่ียงคนให้ต�่ำลงเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิผลแก่องค์การ ส�ำหรับในส่วนของบริษัทจด

ทะเบียนนั้นความเสี่ยงคนในองค์การนับได้ว่าเป็นแหล่ง

ที่มาของความเส่ียงที่อาจเกิดขึ้นตามแนวทางการบริหาร

ความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคลของตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย ซ่ึงถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่ส�ำคัญ 

ทีส่่งผลโดยตรงต่อประสทิธผิลขององค์การในการแสวงหา
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ผลก�ำไรและเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน ซึ่งหากได้มี

ความพร้อมในด้านของการบริหารจัดการหรือสามารถ

ปรับปรุงแก้ไขให้ความเส่ียงคนในองค์การอยู่ในระดับที่

มีความเสี่ยงต�่ำจะส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ด�ำเนินงานขององค์การ รวมทั้งยังสามารถช่วยสนับสนุน

ในด้านของการลงทุนจากบริษัทข้ามชาติด้านความเชื่อม่ัน

ในศกัยภาพแรงงานของประเทศอนัจะเป็นผลดต่ีอเศรษฐกจิ

โดยรวมในอีกด้านหนึ่ง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลและส่งผลต่อความ

เสี่ยงคนในองค์การและประสิทธิผลองค์การ โดยท�ำการ

ศึกษาปัจจัยดังต่อไปนี้

		  1.1	 ป ัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเส่ียงคนใน

องค์การ ได้แก่ ผลกระทบภายนอกองค์การ กลยุทธ์ทาง

ธุรกิจ และวัฒนธรรมองค์การ

		  1.2	 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 

ได้แก่ ผลกระทบภายนอกองค์การ กลยุทธ์ทางธุรกิจ และ

วัฒนธรรมองค์การ

		  1.3	 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 

ได้แก่ ความเสี่ยงคนในองค์การ

	 2. 	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องโมเดลสมการ

โครงสร้างผลกระทบของความเส่ียงคนในองค์การที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของบริษัทจดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยที่ได้พัฒนาขึ้นกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ 

สมมติฐานของการวิจัย
	 สมมติฐานที่ 1 ผลกระทบภายนอกองค์การ ได้แก่ 

ลักษณะประชากรศาสตร์ การสนับสนุนจากภาครัฐ  

การจัดการด้านการศึกษา และการสนับสนุนพัฒนาคนเก่ง 

ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความเสี่ยงคนในองค์การ

	 สมมติฐานที่ 2 กลยุทธ์ทางธุรกิจ ได้แก่ การมุ่งเน้น

การลดต้นทุน การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าและบริการ และ

การมุ่งเน้นการมีนวัตกรรม ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบ

ต่อความเสี่ยงคนในองค์การ

	 สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ การม ี

ส่วนร่วม การปรบัตวั การมเีอกภาพ และพนัธกจิ ส่งอทิธพิล

ทางตรงในเชิงลบต่อความเสี่ยงคนในองค์การ

	 สมมติฐานที่ 4 ผลกระทบภายนอกองค์การ ได้แก่ 

ลักษณะประชากรศาสตร์ การสนับสนุนจากภาครัฐ  

การจัดการด้านการศึกษา และการสนับสนุนพัฒนาคนเก่ง 

ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อประสิทธิผลองค์การ

	 สมมติฐานที่ 5 กลยุทธ์ทางธุรกิจ ได้แก่ การมุ่งเน้น

การลดต้นทุน การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าและบริการ และ

การมุ่งเน้นการมีนวัตกรรม ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก

ต่อประสิทธิผลองค์การ

	 สมมติฐานที่ 6 วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ การม ี

ส่วนร่วม การปรบัตวั การมเีอกภาพ และพนัธกจิ ส่งอทิธพิล

ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผลองค์การ

	 สมมติฐานที่ 7 ความเสี่ยงคนในองค์การ ได้แก่  

ภาวะผู ้น�ำ การวางแผนอัตราก�ำลังการรักษาบุคลากร  

การจัดการคนเก่ง การแสวงหาคนเก่ง และการด�ำเนินการ 

ทรัพยากรบุคคล ส ่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต ่อ

ประสิทธิผลองค์การ

ทบทวนวรรณกรรม
	 แนวคิดเกี่ยวกับความเสี่ยงคนในองค์การ

	 Blacker and Connell (2015) กล่าวว่าทุกคน

ควรปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่วางไว้แต่ทุกวันน้ีคนมี

พฤติกรรมต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อบริษัท และต่อลูกค้าใน

การกระท�ำที่ไม่ปฏิบัติตามระเบียบที่วางไว้ ซ่ึงเดิมองค์การ

ส่วนใหญ่เข้าใจผิดว่าการกระท�ำของคนในองค์การในการ

ปฏิบัติหน้าที่มีส่วนเล็กน้อยต่อการเพิ่มขึ้นของต้นทุนของ

องค์การ โดยจากผลการศึกษาพบว่า เป็นการสูญเสียและ

กลายเป็นอุปสรรคและความไม่แน่นอนในการปฏิบัติงาน 

ที่เกิดขึ้นท�ำให้องค์การต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นจ�ำนวนมาก 

รวมถึงการไม่มีประสิทธิผลจากการไม่ปฏิบัติงานตาม

นโยบายที่ได้ก�ำหนดและแนวทางในการด�ำเนินงานซ่ึง 

เป็นกลยุทธ์ทางธุรกิจนั่นเอง ความเสี่ยงที่เกิดจากคน 

(People risk) หรือ ความเส่ียงของคน (Risk that people)  

ที่ เกิดขึ้นภายในองค์การส่งผลลัพธ์ที่สะท้อนให้เห็น  

ได้จากผลขาดทนุทีเ่กดิขึน้กบัองค์การ ทัง้นีค้นหรอืบคุลากร

เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ถือว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค ่าของ
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องค์การ ขณะที่ Flouris & Yilmaz (2010) ได้ท�ำการศึกษา 

ปัจจัยความเสี่ยงของทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การบริหาร 

จัดการความเสี่ยงสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือ  

1) แหล่งที่มาของความเสี่ยง (Source of risk) โดยทรัพยากร

มนุษย์เป็นตัวชี้บ่งความส�ำเร็จใน การบริหารจัดการให้เกิด

การบรรลผุลสมัฤทธิต์ามเป้าหมายขององค์การหากคนขาด

คุณภาพ มีประสิทธิภาพต�่ำและมีทัศนคติที่ไม่สอดคล้อง 

ในงานเหล่านี้ล้วนเป็นแหล่งท่ีมาของความเส่ียงคนที่ 

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การ 2) การจัดการ 

ความเสี่ยง (Management of r isk) ผู ้บริหารและ 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผนอัตราก�ำลัง การรักษา

บุคลากร การบริหารจัดการคนเก่ง และการด�ำเนินการ 

ทรัพยากรบุคคลขององค์การจะต้องก�ำหนด วิสัยทัศน์  

พนัธกจิ และเป้าประสงค์ร่วมกนัเพือ่ใช้ผลักดนัและให้ความ

ส�ำคัญในการบริหารจัดการความเส่ียงคนจากผลกระทบที ่

ได้รับซึ่งจะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานได้เล็งเห็นถึงคุณค่าของความ

เสี่ยงคนในองค์การซึ่งถือได้ว่าเป็นพื้นฐานในอันที่จะ 

ส่งผลกระทบต่อบุคคล หน่วยงาน และองค์การ 

	 ทั้งนี้ยังมีมุมมองจากการศึกษาของนักวิชาการที่

ได้ท�ำการศึกษาผลกระทบภายนอกองค์การที่มีอิทธิพล

ต่อความเสี่ยงคนในองค์การ เช่น Tiwari (2009) พบว่า 

ผลกระทบจากภายนอกองค์การ ประกอบด้วย ลักษณะ

ประชากรศาสตร์ การสนับสนุนจากภาครัฐ การจัดการ

ด้านการศึกษา และการสนับสนุนการพัฒนาคนเก่ง  

สิ่ ง เหล ่านี้ล ้วนเป ็นป ัจจัยที่ ไม ่สามารถควบคุมหรือ 

คาดการณ์ได้ซึ่งเป็นสาเหตุท่ีส่งผลต่อการด�ำเนินการ

ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การหรือความเสี่ยงของคน 

ในองค์การ สอดคล้องกับ Rosman et al., (2012) พบว่า 

ผลกระทบภายในองค์การท่ีสะท้อนให้เห็นจากแนวทาง

การบรหิารการจดัการความเสีย่งของคนในองค์การโดยผ่าน 

ตัวชี้วัดการด�ำเนินการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดย 

ที่ผู้บริหาร/ผู้น�ำ และหัวหน้าสายงานของหน่วยงานรวม

ถึงแนวทางในการจัดวางกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ อันประกอบด้วย ด้านภาวะผู้น�ำ การวางแผนอัตรา

ก�ำลัง การรักษาบุคลากร การจัดการคนเก่ง การแสวงหา

คนเก่ง และการด�ำเนินการทรัพยากรบุคคล ถือเป็นตัวแปร

ของความเสี่ยงคนในองค์การสอดล้องกับ สมศักด์ิ สวัสดี 

และบรรพต วิรุณราช (2557) ที่กล่าวว่ารูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต้องประกอบด้วย การวางแผน

อตัราก�ำลงั การสรรหาคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา

ความรู้ การบริหารค่าตอบแทน การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

และการแสวงหาความรู้ ในขณะที่มุมมองในการศึกษาของ 

Cameron & Quinn (1999) ที่ได้ท�ำการศึกษาวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์น้ัน 

ประกอบด้วย ภาวะผู ้น�ำ ส่ิงยึดเหนี่ยวองค์การ เกณฑ ์

แห่งความส�ำเร็จ และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

พร้อมทัง้ยงัพบอกีว่าการบริหารทรพัยากรมนษุย์ส่งอทิธพิล

ทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การโดยสะท้อนให้เห็นจาก 

อัตราการเพ่ิมของยอดขาย อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ อัตรา

ผลตอบแทนของสินทรัพย์รวม สอดคล้องกับ Flouris & 

Yilmaz (2010) กล่าวว่า ปัจจัยความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย์

ที่ส�ำคัญคือ การที่คนหรือบุคลากรในองค์การมีความไม่

แน่นอนในการแสดงออกซ่ึงพฤตกิรรมท�ำให้คนในองค์การ

มีพื้นฐานในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไปรวมทั้ง

นโยบายด้านการบริหารความเสี่ยงของคนในองค์การ 

ขณะที่ Beer et al., (1985) พบว่าการวางแผนกลยุทธ์ทาง

ธุรกิจเป็นสาเหตุในความล้มเหลวของความเสี่ยงคนใน

องค์การเพราะว่ากลยุทธ์ทางธุรกิจ มีอิทธิพลต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ กล่าวโดยสรุปความเสี่ยง 

ทีเ่กดิจากคนในองค์การนัน้คอื ความเป็นไปได้ของเหตกุารณ์

ที่จะเกิดขึ้นและสามารถส่งผลอย่างเป็นปฏิปักษ์ต่อความ

ส�ำเร็จในวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ได้ก�ำหนดไว้

	 แนวคิดเกี่ยวกับผลกระทบภายนอกองค์การ

	 ผลกระทบจากภายนอกองค์การ หมายถงึ ผลกระทบ 

ต่อองค์การที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  

ซึ่งผลกระทบในทางที่ก ่อให้ เกิดประโยชน์ เรียกว ่า  

ผลกระทบภายนอกทางบวก และผลกระทบในทางที่ก่อ

ให้เกิดผลเสียหายแก่องค์การ เรียกว่า ผลกระทบภายนอก 

ทางลบ (วิกิพีเดีย, 2556) ทั้งนี้ผลกระทบภายนอกมีอิทธิพล

ต่อตัวขับเคลื่อนหลักขององค์การและมีแนวโน้มในการ 

ส่งผลกระทบต่อเป้าหมายขององค์การ โดยท่ี Mehralizadeh  

and Sajady (2006); Tiwari (2009) พบว่า ผลกระทบ 

จากภายนอกองค์การได้แก่ ลักษณะประชากรศาสตร์ 

การสนับสนุนจากภาครัฐ การจัดการด้านการศึกษา  
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การสนับสนุนพัฒนาคนเก่ง ล้วนเป็นปัจจัยท่ีไม่สามารถ

ควบคุมหรือคาดการณ์ได้ซึ่งเป็นสาเหตุท่ีส่งผลต่อการ

ด�ำเนินการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การหรือความเส่ียง

ของคนในองค์การ สอดคล้องกับ Lim (2013) ที่ได้น�ำองค์

ประกอบของผลกระทบภายนอกองค์การมาใช้ในการศกึษา

เพื่อวัดระดับผลของความเสี่ยงคนที่เกิดขึ้นตามเมืองต่างๆ 

ของแต่ละประเทศ ในท่ัวทุกภูมิภาคเพ่ือน�ำมาใช้ตัดสินใจ

ในการประกอบธุรกิจและการลงทุน

	 ทั้งนี้มีนักวิชาการได้แก่ Glendon et al., (2006) 

กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเนินการทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การคือ ผลกระทบที่มาจากภายนอกที่ส่งผลต่อ

ความเสี่ยงคนในองค์การ ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก 

สอดคล้องกับ Tiwari (2009) ที่พบว่าปัจจัยภายนอกหรือ 

ผลกระทบจากภายนอกองค์การสามารถส่งอิทธิผล 

ทางตรงในเชิงลบต่อการด�ำเนินการทรัพยากรมนุษย์และ

ต่อประสิทธิผลองค์การโดยที่องค์การไม่สามารถที่จะ 

ควบคุมผลกระทบที่เกิดขึ้นได้ อันเนื่องจากเหตุการณ ์

ทีส่่งผลทางด้านลบนัน้เปรยีบเสมอืนโอกาสของความเสีย่ง

ที่เพิ่มขึ้น ซึ่งหมายถึงความเป็นไปได้ที่จะเกิดผลกระทบต่อ

ประสิทธิผลองค์การ

	 แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ

	 Miles & Snow (1978) ระบุว่ากลยุทธ์ทางธุรกิจ 

คือ รูปแบบของการตัดสินใจใน การแข่งขันทางธุรกิจ ซ่ึง

สอดคล้องกับ Mitzberg (1987) ที่ให้ความเห็นว่ากลยุทธ์

ทางธุรกิจ คือแนวทางการตัดสินใจในการด�ำเนินงานของ

องค์การ ทั้งนี้จากการศึกษาแนวคิดกลยุทธ์ทางธุรกิจของ

นักวิชาการต่างๆ อาทิเช่น Porter (1980); Liao ( 2005) ได้

ระบุว่ากลยุทธ์ทางธุรกิจประกอบด้วย ความเป็นผู้น�ำด้าน 

ต้นทุน การสร้างความแตกต่าง และการมุ ่งเน้นการ 

ด�ำเนนิงาน รวมทัง้ได้กล่าวเพิม่เตมิว่ากลยทุธ์สามารถสร้าง

ความสามารถในการแข่งขันขององค์การแต่ท้ังน้ีไม่ควรที่

จะ ลดต้นทนุหรอืสร้างความแตกต่างโดยปราศจากเหตแุละ

ผลที่สะท้อนความเป็นจริงขององค์การส�ำหรับในมุมมอง

แนวคิดของ Schuler & Jackson (1987) ได้เสนอแนวคิด

ว่าตัวชี้วัดกลยุทธ์ทางธุรกิจ คือ การลดต้นทุนซ่ึงมีความ

สอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านที่เห็นพ้องต้องกันใน

การให้ความส�ำคัญต่อต้นทุนขององค์การและการมุ่งเน้น

คุณภาพสินค้าและบริการซึ่งเป็นผลมาจาก การสร้างความ

แตกต่างทางกลยุทธ์ของแต่ละองค์การ นอกจากนี้องค์การ

จ�ำเป็นต้องมีการจัดการด้านนวัตกรรมโดยที่นวัตกรรมถือ

เป็นกุญแจหลักในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน

เพื่อให้องค์การก้าวไปสู่ความยั่งยืนและถือเป็นตัววัดความ

ส�ำเร็จทางกลยุทธ์ขององค์การ (Tushman et al., 1997) 

กล่าวโดยสรุปกลยุทธ์ทางธุรกิจที่ส�ำคัญนั้นควรประกอบ 

ไปด้วย การลดต้นทุน คุณภาพสินค้าและบริการ และ 

การมีนวัตกรรมซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนในการน�ำองค์การ 

ไปสู่ความส�ำเร็จ

	 ทั้งนี้จากผลจากการศึกษา Beer et al., (1985) พบว่า 

กลยุทธ์ทางธุรกิจประกอบด้วย ตัวแปรการลดต้นทุน 

คณุภาพสนิค้าและบรกิาร และนวัตกรรมนัน้สามารถส่งผล 

ต่อการเติบโตของยอดขาย และก�ำไรสุทธิ นอกจากนี้ยัง 

พบว่าการวางแผนทางกลยุทธ์ที่ไม่สอดคล้องเป็นสาเหตุ

ในความล้มเหลวของความเสี่ยงคนในองค์การและ 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อีกด้วย เช่นเดียวกับ  

มนชวัล นารถศิลป์ และคณะ (2556) ที่เห็นว่ากลยุทธ์

องค์การทีด่นีัน้จะส่งผลต่อแนวทางใน การบรหิารทรพัยากร

มนษุย์ให้พร้อมรบัการเปล่ียนแปลงเพือ่ให้เกดิประสทิธภิาพ

และท�ำให้ ผลกระทบของความเสี่ยงคนในองค์การอยู่ใน

ระดบัต�ำ่อนัเนือ่งมาจากการมกีลยุทธ์ทางธรุกจิทีด่ ีจะส่งผล 

เชิงบวกต่อประสิทธิผลทางด้านการเงินที่เป็นตัวช้ีวัดผล

ส�ำเร็จในการปฏิบัติงานตามนโยบายจากฝ่ายบริหารสู ่

ระดับต่างๆ ในแต่ละขั้นของการปฏิบัติงานส่งผลต่อก�ำไร  

การเติบโตของยอดขาย และผลตอบแทนจากการลงทุน 

ทัง้นีเ้หตกุารณ์ท่ีเป็นผลบวกเสมอืนโอกาสแห่งความส�ำเรจ็

ที่ส่งกลับไปสู่ผู้บริหาร/ผู้น�ำขององค์การหรือชี้ให้เห็นถึง

การก�ำหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจที่สามารถลดผลกระทบของ

ความเสี่ยงคนที่จะเกิดขึ้นกับองค์การ

	 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ

	 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมคีวามหลากหลายอย่างมาก  

ทั้งนี้ไม่มีตัวแบบใดที่ดีที่สุดใน การวัดผลการประกอบการ

ขององค์การโดยทั้งหมดขึ้นอยู่กับบริบทต่างๆ ของผลลัพธ์

และความต้องการในแต่ละด้านทีแ่ตกต่างกนัออกไป Schein 

(2004) มุ่งเน้นวัฒนธรรมไปที่พฤติกรรม ที่แสดงออกจาก

ภายในของปัจเจกชนซึ่งถูกฝังลึกลงไปในฐานคตินิยมทาง
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ความคิดและแสดงออกโดยผ่านทางพฤติกรรมเชิงกลุ่ม 

โดยที ่Denison (1990) ท�ำการศกึษาการเชือ่มโยงวฒันธรรม

องค์การกบัประสิทธผิลและได้ก�ำหนดลกัษณะของรปูแบบ 

ของวัฒนธรรมองค์การที่สอดคล้องกับ การด�ำเนินธุรกิจ  

ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การมีเอกภาพ 3) การ 

ปรับตัว และ 4) พันธกิจซ่ึงเป็นแนวคิดของวัฒนธรรม

องค์การในการน�ำมาใช้เพิม่ประสิทธผิลจากการด�ำเนนิงาน

	 ทั้งนี้ Levy, Lamarre & Twining (2014) ได้ท�ำการ

ศึกษาการควบคุมความเส่ียงของวัฒนธรรมองค์การโดย

พบว่า องค์การต้องเข้าใจความเส่ียงท่ีเกิดจากวัฒนธรรม

องค์การก่อนจึงจะรู้ว่ารูปแบบวัฒนธรรมองค์การของตน

เป็นอย่างไรถึงจะสามารถก�ำหนดหนทางและวิธีการได้  

ซึง่ในทุกองค์การจ�ำเป็นทีต้่องปรบัเปล่ียนไปตามผลกระทบ 

ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีท�ำให้เกิดการสูญเสีย 

เช่น การตัดค่าใช้จ่าย การรักษาเสถียรภาพของรายได้ ทั้งนี้

หลายองค์การต้องเสียค่าใช้จ่ายไปกับความเสี่ยงที่เกิดขึ้น

ถงึแม้จะมกีารบรหิารตดิตามผลการด�ำเนนิงานแต่หากขาด 

การบริหารความเสี่ยงและความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ

ก็ไม่สามารถจะบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ วัฒนธรรมองค์การ

จึงมีอิทธิพลทางตรงต่อความเส่ียงคนในองค์การ Flouris  

and Yilmaz (2010) ได้ใช้ตวัแปรวฒันธรรมองค์การเชือ่มโยง 

กับการส่งอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย

เห็นว่า ศักยภาพประสบการณ์ และแรงบันดาลใจของ

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นสามารถแสดงออกผ่านทาง 

วัฒนธรรมองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับ Denison (1990)  

ที่ได้ศึกษาถึงความหลากหลายในรูปแบบของวัฒนธรรม 

องค์การเพื่อใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และส่งผล

ต่อการวัดประสิทธิผลองค์การซ่ึงพบว่าเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน สอดรับกับ Cameron and Quinn (1999) ที่ได้น�ำ

วฒันธรรมองค์การเชือ่มโยงกบัการจดัการทรพัยากรมนษุย์

และประสิทธิผลองค์การรวมถึงศึกษารูปแบบวัฒนธรรม

องค์การที่เชื่อมโยงกับการมีนวัตกรรมในองค์การอีกด้วย

	 โดยที่ Denison (1996) ได้ท�ำการศึกษาในการสร้าง

ทฤษฎใีหม่ของวฒันธรรมองค์การและประสทิธผิลองค์การ 

พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส�ำคัญและมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลองค์การในการน�ำมาพยากรณ์ความสามารถ 

ในการท�ำก�ำไร และการเจริญเติบโตของธุรกิจ เพื่อใช้เป็น

เกณฑ์ประเมนิประสิทธิผลองค์การ สอดคล้องกบั Cameron 

and Quinn (1999) ทีเ่หน็ว่าวฒันธรรมองค์การสามารถเช่ือม

โยงและส่งอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิผลองค์การในการ

ด�ำเนนิธรุกจิ ซึง่ต่อมา Denison et al., (2003) ได้ท�ำการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผล 

องค์การในระดบันานาชาต ิโดยได้ตัง้ค�ำถามในการศกึษาว่า  

ภายใต้วัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันนั้นความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลองค์การจะมี

ความแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งผลสรุปพบว่าในประเด็นของ

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล

องค์การนั้นส่วนใหญ่แล้วรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ

จะมแีนวโน้มทีม่คีวามสัมพนัธ์และเชือ่มโยงกบัประสทิธผิล

องค์การ 

	 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ

	 จิรภรณ์ พงษ์ศรีทัศน์ (2553) กล่าวว่า ประสิทธิผล

ของงานเป็นสิง่ทีท่กุองค์การคาดหวงัและผู้บรหิารต้องการ

ที่จะประสบความส�ำเร็จ ทั้งนี้หากองค์การไม่สามารถ

บรรลุเป้าหมายได้จ�ำเป็นต้องหาวิธีในการปรับปรุง โดยที ่

ประสิทธิผลองค์การสามารถวัดได้ 2 ส่วนหลัก คือ  

1) ส่วนทีเ่ป็นตัวเงนิ แสดงออกถงึอัตราของสดัส่วนทางการ

เงินที่ได้จากผลการประกอบการ เช่น อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ 

อัตราส่วนก�ำไรต่อหุ้น อัตราผลตอบแทนการลงทุน และ

อัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์รวม และ 2) ส่วนที่ไม่เป็น

ตัวเงนิ ซึง่แสดงออกถงึศกัยภาพทีเ่พิม่ขึน้ในการด�ำเนนิงาน 

เช่น อัตราการเพิ่มขึ้นของยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาด 

และความพึงพอใจของลูกค้า เป็นต้น แนวคิดในด้านของ

ประสิทธิผลองค์การนั้นมาจากแนวคิดหลักของตัวแบบ

การบรรลุเป้าหมาย (Goal model) ซ่ึงใช้วัดประสิทธิภาพ

ในการด�ำเนินงานกับอัตราส่วนทางการเงินที่ได้รับจากผล

ของการประกอบการทางธุรกิจสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Daft (1998); Lee and Tsai (2005)

	 ทัง้นีไ้ด้มนัีกวชิาการได้ท�ำการศกึษาเชือ่มโยงปัจจยัที่

ส่งผลต่อประสทิธิผลการด�ำเนนิงาน อาทเิช่น Mehralizadeh  

and Sajady (2006) ท�ำการศึกษาปัจจัยแห่งความส�ำเร็จ 

และความล้มเหลวจากผลกระทบที่ได้รับจากภายนอก 

องค์การ ได้แก่ การสนบัสนนุจากภาครฐั ลักษณะประชากร

ตามสภาพสังคม สอดคล้องกับ Tiwari (2009) ที่ได้ศึกษา
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ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมุมมองความเส่ียง

คนในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด�ำเนินงาน 

สอดคล้องกับ สมศักดิ์ สวัสดี และบรรพต วิรุณราช (2557) 

ที่กล่าวว่ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วยการวางแผนอัตรา

ก�ำลังก�ำลัง การสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม และการ

พัฒนาความรู้ การบริหารค่าตอบแทน การรักษาทรัพยากร

มนุษย์ และการแสวงหาความรู ้ส่วนในมมุมองของ Denison  

(1996) พบว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์การ อันประกอบด้วย  

การมีส่วนร่วม การมีเอกภาพ การปรับตัว และพันธกิจ  

มีอิทธิพลและส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ พร้อมทั้งได ้

น�ำมาใช้ในการพยากรณ์ผลประกอบการในด้านของ

อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ การเติบโตของยอดขาย และอัตราผล

ตอบแทนจากสินทรัพย์รวม

	 Huang (2001) พบว่ากลยุทธ ์ทางธุรกิจและ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ล้วนมีปฏิสัมพันธ์กันและส่ง

ผลต่อประสิทธิผลองค์การ ซึ่งเป็นการศึกษาที่สอดรับกับ  

Miles and Snow (1978); Porter (1980); Schuler and Jackson 

(1987) ที่เห็นว่าประสิทธิผลขององค์การได้รับผลกระทบ

มาจาก การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยการผสมผสานกับ

กลยทุธ์ทางธรุกจิในการด�ำเนนิงาน สอดคล้องกบัการศกึษา

ของ Liao (2005) ที่ได้ท�ำการศึกษาเชื่อมโยงประสิทธิผล 

องค์การโดยใช้ตวัแปรกลยทุธ์ทางธรุกจิเป็นตัวแปรคัน่กลาง 

ทั้งนี้ Liao (2005) ยังได้พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การโดยผ่านกลยุทธ์ทางธุรกิจนั้นจะต้องมีการ

ก�ำหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันกับเป้าหมายขององค์การ 

เพื่อให้สามารถส่งอิทธิพลต่อการเพิ่มประสิทธิผลของ

องค์การและบรรลุเป้าหมายในท้ายสุด 

กรอบแนวคิดและสมมุติฐานในการวิจัย
	 ผู้วิจัยได้ท�ำการสังเคราะห์ตัวแปรส�ำหรับการวิจัย 

ในคร้ัง น้ีจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง กับผลกระทบของความเสี่ยงคนในองค์การ

ที่มีต่อประสิทธิผลองค์การ ซึ่งประกอบด้วย ตัวแปรแฝง

ภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน ดังนี้

	 ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ ผลกระทบภายนอก

องค์การ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 

ลักษณะประชากรศาสตร์ การสนับสนุนจากภาครัฐ  

การจัดการด้านการศึกษา และ 

	 การสนับสนุนพัฒนาคนเก่ง โดยประยุกต์มาตร

วัดจาก Mehralizadeh and Sajady (2006); Tiwari (2009); 

Lim (2013)

	 กลยุทธ์ทางธุรกิจ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

3 ตัวแปร คือ การมุ่งเน้นการลดต้นทุน การมุ่งเน้นคุณภาพ

สินค้าและบริการ และการมุ่งเน้นการมีนวัตกรรม โดย 

ประยกุต์มาตรวัดจาก Porter (1980); Beer et al., (1985); Schuler  

and Jackson (1987); Tushman et al., (1997); Liao (2005) 

	 วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

4 ตัวแปร คือ การมีส่วนร่วม การปรับตัว การมีเอกภาพ  

และพันธกิจ โดยประยุกต์มาตรวัดจาก Denison (1990) 	

	  ส�ำหรับตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ ความเส่ียง 

คนในองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัวแปร 

คือ ภาวะผู้น�ำ การวางแผนอัตราก�ำลัง การรักษาบุคลากร 

การจัดการคนเก่ง การแสวงหาคนเก่ง และการด�ำเนินการ

ทรัพยากรบุคคล โดยประยุกต์มาตรวัดจาก สมศักดิ์ สวัสดี 

และบรรพต วิรุณราช (2557); Cameron and Quinn (1999); 

Tiwari (2009); Flouris and Yilmaz (2010); Rosman et al., 

(2012)

	 ประสทิธผิลองค์การ ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได้ 

3 ตวัแปร คอื อตัราการเพิม่ของยอดขาย อตัราส่วนก�ำไรสทุธิ 

และอตัราผลตอบแทนจากสนิทรพัย์รวม โดยประยกุต์มาตร

วัดจาก จิรภรณ์ พงษ์ศรีทัศน์ (2553); Denison (1996); Lee 

and Tsai (2005) 

	 โดยผูว้จิยัได้น�ำผลจากการสงัเคราะห์มาสร้างกรอบ

แนวคิดในการวิจัยและก�ำหนดเป็นสมมติฐานของการวิจัย

จ�ำนวน 7 ข้อ ดังแสดงรายละเอียดในภาพที่ 1
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ในการวิจัยครั้งน้ีมีระเบียบวิธีด�ำเนินการวิจัยโดย

ใช้การวิจัยเชิงปริมาณและเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม 

เชิงความเห็นที่ถูกสร้างข้ึนตามวัตถุประสงค์และกรอบ

แนวคิดในการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ผู้บริหารของ

บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลเว็ปไซต์ของ

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย http://www.setsmart.

com รหัส Serial No. SN-B-010530

	 การก�ำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์

สมการโครงสร้าง Hair et al., (2006) เห็นว่าควรมีขนาด

เริ่มตั้งแต่จ�ำนวน 200 ตัวอย่าง สอดคล้องกับ สิทธิพงษ์  

ภูมิภักดีพรรณ (2550); Kline (2005); Worthington and 

Whittaker (2006) แนะน�ำว่าควรมีขนาดเป็น 10 เท่าของ

ตัวแปรสังเกตได้ ส�ำหรับงานวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้

ทั้งส้ิน 20 ตัวแปร ดังน้ันควรมีขนาดตัวอย่างที่เก็บเท่ากับ 

200 ชุด แต่ในการวจิยัเพือ่เป็นการเพิม่อ�ำนาจในการทดสอบ

และความคลาดเคลื่อนของข้อมูลที่ได้รับจากกลุ่มตัวอย่าง

ผู ้วิจัยจึงก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะท�ำการเก็บ 

เพิ่มขึ้นเป็น 240 ชุด 

	 การเลือกและจัดเก็บข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างใช้

วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ (Systematic Random 

Sampling) และใช้วิธีการสุ่มแบบแยกประเภท (Stratified 

Random Sampling) ตามจ�ำนวนกลุ่มอุตสาหกรรม (อรุณี 

อ่อนสวัสดิ์, 2551) ส�ำหรับการสุ่มเพื่อเก็บตัวอย่างจาก

หน่วยวิเคราะห์ใช้สูตรการค�ำนวณแบบค่าช่วง (Interval) 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยผลกระทบของความเสี่ยงคนในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ

ผลกระทบภายนอกองค์การ
- 	ลักษณะประชากรศาสตร์
- 	การสนับสนุนจากภาครัฐ
- 	การจัดการด้านการศึกษา
- 	การสนบัสนนุพฒันาคนเก่ง

กลยุทธ์ทางธุรกิจ
- 	การมุ่งเน้นการลดต้นทุน
- 	การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า
	 และบริการ
- 	การมุ่งเน้นการมนีวตักรรม

ประสิทธิผลองค์การ
- 	อตัราการเพิม่ของยอดขาย
- 	อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ
-	 อัตราผลตอบแทนจาก
	 สินทรัพย์รวม

H1+

H2- H7-

H6+

H4-

H5+

H3-

ความเสี่ยงคนในองค์การ
- 	ภาวะผู้น�ำ
- 	การวางแผนอัตราก�ำลัง
- 	การรักษาบุคลากร
- 	การจัดการคนเก่ง
- 	การแสวงหาคนเก่ง
-	 การด�ำเนินการทรพัยากร
	 บุคคล

วัฒธรรมองค์กร
- 	การมีส่วนร่วม
- 	การปรับตัว
- 	การมีเอกภาพ
- 	พันธกิจ

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรคั่นกลาง ตัวแปรผล
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โดยจ�ำแนกเป็นกลุ่มอุตสาหกรรม ประกอบด้วย 1) เกษตร

และอุตสาหกรรมอาหาร 2) สินค้าอุปโภคบริโภค 3) สินค้า

อตุสาหกรรม 4) อสงัหารมิทรพัย์และก่อสร้าง 5) ทรพัยากร 

6) บริการ และ 7) เทคโนโลยี โดยผู้วิจัยใช้วิธีการจับฉลาก 

รายชื่อของบริษัทจดทะเบียนแยกตามกลุ่มอุตสาหกรรม

และหลังจากน้ันจึงท�ำการเก็บบริษัทถัดไปตามค่าช่วง

ที่ค�ำนวณได้ในแต่ละประเภทของกลุ ่มอุตสาหกรรม 

จนครบตามจ�ำนวนสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละกลุ่ม

อุตสาหกรรมทั้งหมด ทั้งนี้ผู ้วิจัยได้ท�ำการตรวจสอบ

รวบรวมชุดข้อมูลที่มีความสมบูรณ์และสามารถน�ำมาใช้ 

ในการท�ำวิจัยในครั้งน้ีเป็นจ�ำนวนรวมท้ังส้ิน 200 ชุด  

คิดเป็นอัตราของการตอบกลับร้อยละ 83 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามโดย 

แบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที ่1 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเชิงความ

เหน็ด้านผลกระทบของความเสีย่งคนในองค์การทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การ โดยใช้มาตรวัดลิเคิร์ต (Likert scale) 

มีระดับค่าคะแนน 1 ถึง 5 ประกอบด้วยตัวแปร ผลกระทบ 

ภายนอกองค์การ กลยุทธ์ทางธุรกิจ วัฒนธรรมองค์การ 

ความเสี่ยงคนในองค์การ และประสิทธิผลองค์การ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
	 ผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื  

ประกอบด้วย การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาด้วยดัชนี

วัดความสอดคล้อง (Index of Congruence : IOC) ว่าถูก

ต้องและเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของข้อค�ำถามหรอืไม่ โดย

ผูเ้ชีย่วชาญจ�ำนวน 5 ท่าน และการตรวจสอบความเทีย่ง โดย

ได้ท�ำการทดสอบก่อนการใช้งาน (Try-out) เบื้องต้นจาก

กลุม่ตัวอย่างจ�ำนวน 30 ชดุ ซึง่เป็นตวัแทนระดบัผู้บริหารที่

ปฏบิตังิานในสถานประกอบการทีส่อดคล้องกบัประชากร

กลุ่มตัวอย่าง ที่จะน�ำไปใช้เก็บข้อมูลจริงและเป็นผู้ท่ีไม่มี

ความเกี่ยวข้องโดยตรง ผลจากการตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือพบว่า ข้อค�ำถามทั้งหมดผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนด คือ 

ข้อค�ำถามทกุข้อมค่ีา IOC มากกว่า 0.50 โดยค่าสมัประสิทธิ์

แอลฟาของตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีค่ามากกว่า 0.70 ข้ึนไป

ถือว่ามีความเชื่อถือได้ (สิทธิพงษ์ ภูมิภักดีพรรณ, 2550) 

และผลจากการวเิคราะห์ค่า Collected item-total correlation  

ของข้อค�ำถามทั้งหมดน้ันพบว่ามีค่ามากกว่า 0.30 ขึ้นไป 

(อัมพล ชูสนุก และ กฤษณณัฐ หนุนชู, 2555) 

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การศึกษาในส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณใช้การ

บรรยายโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

และท�ำการวเิคราะห์ผลโดยใช้สถติพิหตุวัแปรโมเดลสมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อใช้ 

ทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ได ้รับจากการวิจัย 

ผลกระทบของความเส่ียงคนในองค์การที่ส ่งผลต่อ 

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค ์ ก า ร ข อ ง บ ริ ษั ท จ ด ท ะ เ บี ย น ใ น

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ท้ังน้ีผู ้วิจัยได้ท�ำการ

ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นส�ำหรับ การวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง ประกอบด้วย 1) การแจกแจงแบบปกติ

ของข้อมูล 2) การตรวจสอบความเป็นเอกพันธ์ของการ 

กระจาย และ 3) การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชงิเส้นตรง โดย

พบว่า ข้อมูลตัวแปรทั้งหมดเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น 

(อัมพล ชูสนุก และ กฤษณณัฐ หนุนชู, 2555) 

ผลการวิจัย
	 กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ�ำนวนทั้งส้ิน 200 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวนทัง้สิน้ 124 คน มอีาย ุ51-60 ปี  

มากที่สุด จ�ำนวนทั้งสิ้น 90 คน มีระดับการศึกษาปริญญา

โทมากที่สุด จ�ำนวนทั้งสิ้น 117 คน และส่วนใหญ่มีระยะ

เวลาที่ได้ปฏิบัติงานในบริษัท 15 ปีหรือมากกว่า จ�ำนวน 

ทั้งสิ้น 89 คน โดยปฏิบั ติงานอยู ่ ในประเภทธุรกิจ

อตุสาหกรรมอสงัหารมิทรพัย์และก่อสร้างมากทีส่ดุ จ�ำนวน

ทั้งสิ้น 44 คน

	 ผลกระทบภายนอกองค์การ แปลผลอยู่ในระดับ

ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 โดยการสนับสนุนจาก

ภาครัฐ มีค่าเฉลี่ยมากสุดเท่ากับ 3.15 รองลงมาคือ ลักษณะ

ประชากรศาสตร์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ส่วนการสนับสนุน

พฒันาคนเก่ง ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.10 การจดัการด้านการศกึษา 

มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 2.98 

	 กลยุทธ์ทางธุรกิจ แปลผลอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.98 โดยการมุ่งเน้นการมีนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ย 

มากที่สุดเท่ากับ 4.02 รองลงมาการมุ่งเน้นการลดต้นทุน 

และการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าและบริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากัน

เท่ากับ 3.96

	 วฒันธรรมองค์การ แปลผลอยูใ่นระดบัสงู มค่ีาเฉลีย่ 

เท่ากับ 4.09 โดยการมีเอกภาพ มีค่าเฉลี่ยมากสุดเท่ากับ  

4.13 รองลงมา คือการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10  

ส่วนพันธกิจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 โดยที่การปรับตัว  

มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 4.06

	 ความเสี่ยงคนในองค์การ แปลผลอยู่ในระดับปาน

กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 โดยภาวะผู้น�ำ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

เท่ากับ 3.37 รองลงมา คือการแสวงหาคนเก่ง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.31 ส่วนการด�ำเนินการทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.30 การวางแผนอัตราก�ำลัง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 

การจัดการคนเก่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 และการรักษา

บุคลากร มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 3.10

	 ประสิทธิผลองค์การ แปลผลอยู่ในระดับสูง มีค่า

เฉลี่ยเท่ากับ 4.43 โดยอัตราส่วนก�ำไรสุทธิ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

เท่ากับ 4.73 รองลงมา คืออัตราการเพ่ิมของยอดขาย มีค่า

เฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และอัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์รวม 

มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 3.58 

 	 จากภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากโมเดล

สมการโครงสร้าง พบว่า โมเดลตามทฤษฎมีคีวามสอดคล้อง

กลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ ทัง้นีพ้จิารณาได้จากค่าดชันี 

ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) มีค่าเท่ากับ 0.967 ค่า  

p-value มค่ีาเท่ากบั 0.566 ค่า GFI มค่ีาเท่ากับ 0.960 ค่า AGFI 

มีค่าเท่ากับ 0.902 และค่า RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.000 ทั้งนี้

ค่าทั้งหมดผ่านเกณฑ์ของดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน 

(Hair et al., 2006)

ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

	 สมมติฐานที่  1 ผลกระทบภายนอกองค ์การ 

ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความเสี่ยงคนในองค์การ

อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติท่ีิระดบั 0.01 โดยมค่ีาสมัประสทิธ์ิ

เส้นทางเท่ากับ 0.322

	 สมมตฐิานที ่2 กลยทุธ์ทางธรุกจิส่งอทิธิพลทางตรง 

ในเชิงลบต่อความเส่ียงคนในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

-0.121

	 สมมติฐานที ่3 วฒันธรรมองค์การส่งอทิธิพลทางตรง 

ในเชิงลบต่อความเส่ียงคนในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

-0.126

	 สมมตฐิานท่ี 4 ผลกระทบภายนอกองค์การมอีทิธพิล 

ทางตรงในเชิงลบต่อประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

-0.257

	 สมมติฐานที่ 5 กลยุทธ์ทางธุรกิจมีอิทธิพลทางตรง

ในเชงิบวกต่อประสิทธผิลองค์การอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.126

	 สมมติฐานที ่6 วฒันธรรมองค์การส่งอทิธิพลทางตรง 

ในเชงิบวกต่อประสิทธผิลองค์การอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.132

	 สมมตฐิานที ่7 ความเสีย่งคนในองค์การส่งอทิธพิล

ทางตรงในเชิงลบต่อประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

-0.526
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สรุปผลของการวิจัย
	 ผลสรุปที่ได้รับจากการวิจัยสามารถน�ำมาตอบ

วัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ตามล�ำดับดังต่อไปนี้

	 1.	 เพื่อศึกษาป ัจจัยที่ มี อิทธิพลและส่งผลต ่อ 

ความเส่ียงคนในองค์การและประสิทธิผลองค์การ โดย

ท�ำการศึกษาปัจจัยดังต่อไปนี้

		  1.1	 ป ั จ จั ย ที่ มี อิ ท ธิ พ ล ต ่ อ ค ว า ม เ ส่ี ย ง ค น 

ในองค์การ ได้แก่ ผลกระทบภายนอกองค์การ กลยุทธ ์

ทางธุรกิจ และวัฒนธรรมองค์การ ผลจากการศึกษาพบ

ว่า ปัจจัยทั้งหมดส่งอิทธิพลทางตรงต่อความเสี่ยงคนใน

องค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

		  1.2	 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 

ได้แก่ ผลกระทบภายนอกองค์การกลยุทธ์ทางธุรกิจ และ

วัฒนธรรมองค์การ ผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยทั้งหมด

ส่งอทิธพิลทางตรงต่อประสทิธผิลองค์การอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติ

		  1.3	 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 

ได้แก่ ความเสี่ยงคนในองค์การ ผลจากการศึกษาพบว่า 

ปัจจัยความเสี่ยงคนในองค์การส่งอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 2. 	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องโมเดลสมการ

โครงสร้างผลกระทบของความเส่ียงคนในองค์การที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของบริษัทจดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยที่ได้พัฒนาขึ้นกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ผลจากการศึกษาพบว่า 

	 โมเดลสมการโครงสร้างหลังการปรับ (Modified  

model) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู ่ใน 

เกณฑ์ดี ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ (R2) ที่มีค่ามาก

ที่สุดคือ การมีส่วนร่วมมีค่าเท่ากับ 0.995 รองลงมาคือ  

การมุ่งเน้นการมีนวัตกรรม มีค่าเท่ากับ 0.976 และตัวแปร

สังเกตได้ที่มีค ่าความเท่ียงน้อยท่ีสุดคือ การแสวงหา 

คนเก่ง มีค่าเท่ากับ 0.274 โดยที่ตัวแปรสาเหตุทั้งหมด 

ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความเสี่ยงคนในองค์การซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลางได้

ร้อยละ 13.30 และอธิบายตัวแปรผลประสิทธิผลองค์การ

ได้ร้อยละ 49.60

	 และส�ำหรับการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย์

ของดัชนีผ่านเกณฑ์ทั้ง 3 ข้อ คือ ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ 

(Factor loading) มีค่า 0.5 ขึ้นไป (2) ค่า Average Variance 

Extracted (AVE) มีค่า 0.5 ขึ้นไป และ (3) ค่าความเที่ยงเชิง

โครงสร้าง (CR) มีค่า 0.6 ขึ้นไป ผลของการวิเคราะห์องค์

ประกอบเชิงยืนยันสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรทุกตัวมีความ

ตรงแบบรวมศูนย์

	 ทั้งนี้ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ผลกระทบที่เกิดจาก

ความเสี่ยงคนในองค์การนั้นสามารถส่งผลต่อประสิทธิผล

องค์การซึ่งประกอบด้วย อัตราการเพ่ิมของยอดขาย 

อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ และอัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์

รวมของกลุ่มตวัอย่างบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลักทรพัย์ 

แห่งประเทศไทย โดยพบว่าถ้าความเสี่ยงคนในองค์การ

ลดต�่ำลงจะท�ำให้ประสิทธิผลใน การด�ำเนินงานเพิ่มสูงขึ้น 

และในทางตรงข้ามหากความเสีย่งคนในองค์การเพิม่สงูขึน้ 

จะท�ำให้ประสทิธผิลทีไ่ด้รบัจากการด�ำเนนิงานขององค์การ

ลดต�่ำลง

อภิปรายผลการวิจัย
	 ในการท�ำวจิยัครัง้นีไ้ด้มข้ีอค้นพบตามวตัถปุระสงค์

และสมมติฐานของการวิจัย โดยสามารถน�ำมาอภิปรายผล 

ได้ดังต่อไปนี้	

	 ผลกระทบภายนอกองค์การส่งอิทธิพลทางตรง

ในเชิงบวกต่อความเสี่ยงคนในองค์การ แสดงว่าตัวแปร 

ทีอ่งค์การควบคมุไม่ได้ทีม่าจากภายนอก ได้แก่ ด้านลกัษณะ

ประชากรศาสตร์ ซึ่งมีความส�ำคัญในการที่องค์การต้องม ี

การจัดเตรียมเพื่อให้มีความสอดคล้องกับการขยายตัวของ

ธุรกิจทั้งในด้านของ อายุ เพศ ทักษะและคุณภาพฝีมือ

ในแต่ละวัยแรงงาน (จรูญศักด์ิ ฉวีศักด์ิ, 2557) ด้านการ

สนับสนุนจากภาครัฐในมุมมองของ อาภรณ์ ภู่วิริยะพันธ์ 

(2557) กล่าวว่าภาครฐัต้องมคีวามเข้าใจในบรบิทของธรุกจิ

ให้ครบในทุกมิติ เช่น การก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) ที่จะมาถึงภาครัฐต้องเร่งในการพัฒนาคน

ทีส่อดคล้องกับความต้องการของตลาดเพือ่สามารถรองรบั

หรือสนับสนุนธุรกิจในด้านการสร้างทักษะฝีมือแรงงาน

และองค์ประกอบอื่นที่เก่ียวข้อง ด้านการจัดการด้านการ

ศึกษาในมุมมองของ กิติ มาดิลกโกวิท (2557) กล่าวว่า 

การศกึษาของชาติยงัไม่สามารถป้อนบคุลากรท่ีจบการศกึษา 
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ได้ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานท�ำให้บุคลากร

ในบางสายอาชพีขาดแคลนโดยเฉพาะสายอาชพีเหน็ได้จาก

สายการบริหารจัดการท่ีมีผู้จบการศึกษาเกินความต้องการ

ของตลาดแรงงาน ด้านการสนับสนุนพัฒนาคนเก่งใน 

มมุมองของ ณฐัวฒุ ิพงศ์สริ ิ(2557) เหน็ว่าการจดัการคนเก่ง

เป็นสิง่ส�ำคญัและเป็นเรือ่งยากตรงทีว่่าต้องจดัหาพฒันาคน 

ให้ตรงกับความต้องการขององค์การซ่ึงแต่ละองค์การ 

มีความต้องการที่มีความหลากหลายแตกต่างกัน 

	 ทั้งนี้ผลกระทบภายนอกองค์การในทุกปัจจัยน้ัน

สามารถส่งผลท�ำให้ความเสี่ยงคนในองค์การเพิ่มสูงขึ้น

พร้อมทั้งส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อประสิทธิผล

องค์การ สรปุได้ว่าใน ด้านของลกัษณะประชากรศาสตร์นัน้ 

องค์การควรมีการจัดเตรียมแผนการด�ำเนินงานท้ังในด้าน

ของจ�ำนวน คุณภาพ และทักษะฝีมือแรงงานให้มีความ

เหมาะสมตรงกับความต้องการกับวัยแรงงาน ท่ีมีความ 

เสี่ยงและส่งผลโดยตรงต่อบริบททางธุรกิจขององค์การ 

ด ้านการสนับสนุนพัฒนาคนเก ่ง เพื่อให ้มีบุคลากร 

สนองตอบตามความต้องการขององค์การนัน้มคีวามจ�ำเป็น 

ที่ต้องใช้เครื่องมือ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มา 

สนบัสนนุ เช่น น�ำระบบการจดัการสมรรถนะบคุลากรมาใช้

เพือ่เพิม่ความรู ้ทักษะ และการปรบัปรงุในเชงิพฤติกรรมของ 

บุคลากรซึ่งจะท�ำให้สามารถลดผลกระทบที่เกิดขึ้นได้  

ด้านการสนบัสนนุจากภาครฐั และการจดัการด้านการศกึษา 

ซึ่งถือเป็นยุทธศาสตร์ระดับชาติควรร่วมมือกับหน่วยงาน

ภาครฐัในเชงินโยบายเพือ่สนบัสนุนและเสรมิสร้างบทบาท

ของประเทศให้เกดิการขบัเคลือ่นพฒันาการศกึษาให้เป็นไป

ในทิศทางเดียวกันเนื่องจากการศึกษาถือเป็นรากฐานของ

การพฒันาประเทศ ซึง่การจดัท�ำแผนการด�ำเนนิงานเหล่านี้ 

มีความจ�ำเป็น และสอดคล้องกับ Tiwari (2009) ที่พบว่า 

ปัจจัยภายนอกสามารถส่งผลต่อการด�ำเนินการทรัพยากร

มนุษย์และส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การโดยที่องค์การไม่

สามารถควบคุมหรือเปลี่ยนแปลงผลที่เกิดขึ้นเหล่านั้นได้

	 กลยุทธ์ทางธุรกิจส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อ

ความเสีย่งคนในองค์การ แสดงว่า การมุง่เน้นการลดต้นทนุ  

การมุ ่งเน้นคุณภาพสินค้าและบริการ และการมุ ่งเน้น 

การมนีวตักรรมขององค์การทีก่่อให้เกดิประสทิธภิาพหรอื

ได้รับความส�ำเร็จนั้นสามารถส่งผลท�ำให้ระดับของความ

เสี่ยงคนในองค์การลดต�่ำลงโดยที่ความเสี่ยงคือ ความเป็น

ไปได้ในเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นและส่งผลอย่างเป็นปฏิปักษ์

ต่อความส�ำเร็จของวัตถุประสงค์องค์การ ส่วนเหตุการณ์

ที่เป็นด้านบวกเสมือนโอกาสท่ีส่งกลับด้านกลยุทธ์ของ 

ผู้บริหารต่อการบรรลุประสิทธิผลขององค์การ สรุปได้ว่า 

ถ้าองค์การมีการบริหารจัดการกลยุทธ์ทางธุรกิจได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ เช่น มีการบริหารควบคุมต้นทุนที่ดี การม ี

ระบบควบคมุคณุภาพ มกีารจดัการกระบวนการผลติสนิค้า 

และการให้บริการที่ดี มีมาตรฐาน รวมทั้งได้มีการสร้าง

นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องในองค์การสิ่งเหล่านี้สามารถ 

ส่งผลท�ำให้ความเสี่ยงคนในองค์การลดต�่ำลงและยัง 

ท�ำให้องค์การได้มีผลการประกอบการที่ดีขึ้นอีกด้วย  

ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Halim and Che-Ha (2009) 

พบว่า การเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้นมา

จากการจดัการเชิงกลยทุธ์โดยทีบ่ทบาทของฝ่ายบรหิารด้าน

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความยืดหยุ่นต่อการตอบสนอง  

และการมุง่หวังให้เกดิประสทิธภิาพร่วมกนัเพือ่การตดัสนิใจ 

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการด�ำเนินธุรกิจขององค์การ

	 วฒันธรรมองค์การส่งอทิธพิลทางตรงในเชงิลบต่อ

ความเสีย่งคนในองค์การ แสดงว่าการมส่ีวนร่วม การปรบัตัว  

การมีเอกภาพ และพันธกิจ สามารถส่งผลต่อระดับความ

เสี่ยงคนในองค์การและวัฒนธรรมองค์การส่งอิทธิพลทาง

ตรงเชงิบวกต่อประสทิธผิลองค์การ สรปุได้ว่าการทีอ่งค์การ

มวีฒันธรรมทีด่แีละมคีวามเหมาะสมกบัการด�ำเนนิงานนัน้

จะสามารถส่งผลท�ำให้ความเส่ียงคนในองค์การลดต�่ำลง 

และยังส่งผลให้องค์การได้มีผลการประกอบการที่ดีขึ้น 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Flouris and Yilmaz (2010)  

ที่ได้ศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การเช่ือมโยงกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์โดยเห็นว่า ศักยภาพ ประสบการณ์ และ

แรงบันดาลใจของผู ้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นสามารถ

แสดงออกโดยผ่านทางวัฒนธรรมองค์การ สอดคล้องกับ 

Denison (1996) ที่พบว่าความหลากหลายในรูปแบบของ

วฒันธรรมองค์การเพือ่ใช้ในการจดัการทรพัยากรมนษุย์นัน้

สามารถส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การทีเ่ป็นเช่นนีเ้พราะว่า 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ บรรยากาศในการ

ท�ำงาน โครงสร้างองค์การ กฎระเบียบ และภาวะผู้น�ำใน

องค์การเป็นตวัแปรของวฒันธรรมองค์การทีม่คีวามส�ำคญั 
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และเชื่อมโยงส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ (เอมอร  

พลวัฒนกุล, 2557)

	 ความเสี่ยงคนในองค์การส่งอิทธิพลทางตรง 

ในเชงิลบต่อประสทิธผิลองค์การ แสดงว่า ความเส่ียงทีเ่กดิ

จาก ภาวะผู้น�ำ การวางแผนอัตราก�ำลัง การรักษาบุคลากร 

การจัดการคนเก่ง การแสวงหาคนเก่ง และการด�ำเนินการ

ทรัพยากรบุคคล สามารถส่งผลทางลบต่อประสิทธิผล

องค์การ กล่าวโดยสรุป คือ การบริหารจัดการความเสี่ยง

คนในองค์การให้มีประสิทธิภาพ เช่น มีแผนการสร้างและ

พัฒนาภาวะผู้น�ำ การวางแผนอัตราก�ำลังให้สอดคล้องกับ

การด�ำเนินธุรกิจ มีการบริหารจัดการในด้านการสรรหา

คัดเลือกคนเก่ง และการดูแลรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้อยู่ 

กบัองค์การ ส่ิงเหล่านีห้ากได้รบัผลสมัฤทธิใ์นการด�ำเนนิการ 

จะท�ำให้ความเสี่ยงคนในองค์การลดต�่ำลง ซ่ึงจะส่งผลให้

องค์การเกดิประสิทธผิลในการด�ำเนนิการทีด่ขีึน้ สอดคล้อง

กับแนวคิดประสิทธิผลองค์การท่ีมีความแตกต่างกันน้ัน

เป็นผลมาจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

(บรรพต วิรุณราช, 2552; Hester, 2005; Aldrich, 2008) 

โดยที่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถ

ส่งอิทธิพลโดยตรงต่อผลการประกอบการทางธุรกิจซึ่ง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีมากหรือ

น้อยได้นั้นจะถูกส่งมาจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การหาก การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้รับผลส�ำเร็จ

ความเสี่ยงคนในองค์การจะยิ่งเพิ่มขึ้นและจะส่งผลกระทบ

ต่อประสทิธผิลองค์การในท้ายสดุ (Aurora & Shetty, 2008) 

	 ทั้งนี้ถึงแม้ว ่าตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสมการ

โครงสร้างสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

ผลประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย อัตราการเพ่ิมของ

ยอดขาย อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ และอัตราผลตอบแทนจาก

สินทรัพย์รวม ได้ถึงร้อยละ 49.60 ซึ่งสามารถน�ำมาใช้

สนับสนุนผลของการวิจัยตามท่ีได้ทบทวนจาก แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านผลกระทบของ 

ความเส่ียงคนในองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 

ได้นั้น แต่ในอีกด้านหนึ่งตัวแปรสาเหตุซึ่งประกอบด้วย  

ผลกระทบภายนอกองค์การ กลยุทธ์ทางธุรกิจ และ

วัฒนธรรมองค์การ สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ความเสี่ยงคนในองค์การซึ่งท�ำหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง

ได้ร้อยละ 13.30 แสดงให้เห็นถึงตัวแปรสาเหตุเหล่านี้ยังมี

ปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งอิทธิพลต่อความเส่ียงคนในองค์การ อาจ

ด้วยสาหตุจากความหลากหลายในเชิงกลยุทธ์ทางธุรกิจ 

ที่ปัจจุบันมีแนวโน้มในการแข่งขันที่สูงขึ้น และบริบท

ของรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่มีความแตกต่างกัน 

ออกไปในแต่ละองค์การ รวมทั้งผลกระทบจากปัจจัย

แวดล้อมภายนอกองค์การทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็

ในโลกปัจจุบัน

ข้อเสนอแนะ
	 ผลที่ได้รับจากการวิจัย เรื่อง ผลกระทบของความ

เสี่ยงคนในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การในคร้ัง

น้ีผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลของการวิจัยไป

ใช้ดังต่อไปนี้	

ข้อเสนอแนะในการน�ำไปใช้ในทางปฏิบัติ
	 1.	 ผูบ้รหิารองค์การควรมุง่เน้นและให้ความส�ำคญั 

กับการบริหารจัดการด้านความเสี่ยงคนในองค์การโดย

ก�ำหนดเป็นนโยบายหลักขององค์การด้านความเสี่ยง 

คนพร้อมทั้งจัดท�ำกลยุทธ์ แผนงาน และโครงการรองรับ 

รวมทั้งบูรณาการและเช่ือมโยงกับการบริหารจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การกับในแต่ละองค์ประกอบ

ตามผลท่ี ได ้ รับจากการศึกษาในครั้ งนี้ เพื่ อ ให ้ เกิด

ประสิทธิผลแก่องค์การ อาทิเช่น จากผลการวิจัยพบว่า  

ภาวะผู้น�ำมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบที่สูงโดยที่ภาวะผู้น�ำ

นั้นถือได้ว ่าเป็นดัชนีช้ีวัดความส�ำเร็จที่มีความส�ำคัญ

มากเนื่องจากผู้น�ำเป็นผู ้รับนโยบายจากบริษัทเพื่อน�ำสู ่

การปฏิบัติให้เกิดเป็นรูปธรรมพร้อมทั้งมีความส�ำคัญ 

อย่างมากต่อระดับของความเสี่ยงคนในองค์การ ทั้งนี้เห็น

ควรให้ผู ้บริหารขององค์การได้มีการด�ำเนินการส่วนที่

เกีย่วข้องกบัภาวะผูน้�ำ ได้แก่ การสบืทอดต�ำแหน่ง เส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชพี การสรรหาคดัเลอืก และการพฒันา

เพิม่ทกัษะความรู ้โดยทีบ่รษิทัจดทะเบยีนควรมกีารก�ำหนด 

แผนพัฒนาผู ้น�ำอย่างเป็นระบบที่มีความชัดเจน เช่น  

การจัดท�ำเป็นโครงการในระยะยาวเพื่อสร้าง พัฒนา และ

การรักษาผู้น�ำในองค์การ เป็นการเฉพาะโดยมีการก�ำหนด

วัตถุประสงค์และผลผลิตที่คาดหวังในการน�ำสู่การปฏิบัติ 
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พร้อมท้ังมีระบบติดตาม ประเมินผล และป้อนกลับเพื่อ 

วัดความส�ำเร็จเทียบกับเป้าหมายหรือตัวชี้วัดผลงาน ทั้งนี้

ในการด�ำเนินการดงักล่าวเห็นควรให้มคีวามสอดคล้องและ

เชื่อมโยงกับแผนธุรกิจของบริษัทในอีกด้านหนึ่ง

	 2.	 ผู ้บริหารขององค์การควรให้ความส�ำคัญต่อ

ผลกระทบที่ได้รับจากภายนอกองค์การ โดยมีการวิเคราะห์

ติดตามประเมินสถานการณ์ต่างๆ อยู่ตลอดเวลา เนื่องจาก

ผลของการวิจัยพบว่า ผลกระทบภายนอกองค์การส่งผล

ต่อความเสีย่งคนในองค์การ เหน็ได้จากผลการศกึษาในด้าน

ของการจัดการด้านการศึกษา การสนับสนุนพัฒนาคนเก่ง 

และลักษณะประชากรศาสตร์ มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ

ที่สูง ดังนั้นการจัดการด้านการศึกษา และการสนับสนุน

พัฒนาคนเก่ง สามารถน�ำไปใช้ในการด�ำเนินการวางแผน

รองรับผลกระทบภายนอกองค์การ เช่น การให้ทุนกับ

นักเรียน นิสิต นักศึกษา การท�ำข้อตกลงรับผู้ที่มือความ

สามารถพิเศษโดยตรงกับสถาบันการศึกษากลุ่มเป้าหมาย 

การพัฒนาออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนที่มีความ

สอดคล้องกบับรบิททางธรุกจิร่วมกบัสถาบนัการศกึษาหรือ

การจัดตั้งสถาบันการศึกษาเพ่ือสร้างบุคลากรรองรับธุรกิจ

ตนเองโดยตรง ส�ำหรบัในส่วนของลกัษณะประชากรศาสตร์

องค์การจะต้องจัดวางแผนงานเพ่ือให้รองรับกับการขยาย

ตัวตามแผนธุรกิจในระยะยาวให้ตรงตามความต้องการ 

ของประชากรวัยแรงงานในแต่ละประเภทที่อาจส่งผล 

กระทบโดยตรงกบัการขยายตัวทางธุรกจิ รวมทัง้ในด้านของ

องค์รวมนั้นเห็นควรรวมกลุ่มทางธุรกิจเพ่ือใช้ผลักดันและ

ขอการสนับสนุนจากภาครัฐในระดับเชิงนโยบาย

	 3.	 ผู ้บริหารขององค์การควรให้ความส�ำคัญต่อ 

การก�ำหนด/เลือกกลยุทธ์ทางธุรกิจซึ่งถือ เป็นหัวใจส�ำคัญ

ที่ส่งผลต่อความเสี่ยงของคนในองค์การ โดยการก�ำหนด

กลยุทธ์ทางธุรกิจที่องค์การเลือกใช้ในแต่ละประเภทของ

ธุรกิจให้มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของ

องค์การ เพื่อลดปัญหาหรือความขัดแย้งในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์หรือก่อให้เกิดผลต่อความเส่ียง

คนในองค์การ ผลของการศกึษาพบว่า ตวัแปรทีม่ค่ีาน�ำ้หนกั

องค์ประกอบสูง คือ การมุ่งเน้น การมีนวัตกรรม และการ 

มุ่งเน้นคุณภาพสินค้าและบริการ ท้ังน้ีการบริหารองค์การ 

ยคุใหม่เพือ่สร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนัล้วนมุง่เน้น 

ไปที่การมีนวัตกรรม ดังนั้นจึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่องค์การ

จ�ำเป ็นจะต้องมีการบริหารจัดการนวัตกรรมอย่างมี

แบบแผน เช่น การจัดตั้งหน่วยงานด้านนวัตกรรมโดยตรง

เพื่อใช้บริหารจัดการและให้องค์ความรู้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

การขับเคล่ือนให้นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมหลัก

ในการท�ำงานของคนทั้งองค์การ รวมทั้งการให้รางวัล

ด้านนวัตกรรมจากการท�ำงานประเภทต่างๆ เพื่อสร้าง 

ส่ิงจูงใจ เป็นต้น ส�ำหรับในส่วนของการมุ่งเน้นคุณภาพ

สนิค้าและบรกิารเช่นกนับรษิทัใดผลติสนิค้าหรอืให้บรกิาร

ที่มีคุณภาพต�่ำท้ายสุดจะส่ง ผลกระทบต่อประสิทธิผล

องค์การ ดังนั้นการมุ่งสู่ระบบคุณภาพของสินค้าและการ

ให้บริการที่มีมาตรฐานรองรับโดยเฉพาะในระดับสากล 

จึงเป็นสิ่งที่ส�ำคัญอย่างยิ่ง

	 4.	 ผู ้บริหารขององค ์การควรให้ความส�ำคัญ 

ด้านวฒันธรรมองค์การซึง่เป็นปัจจยัส�ำคญัในการขบัเคลือ่น

องค์การและส่งผลต่อความเส่ียงคนในองค์การ องค์การ

ควรมีโมเดลหรือรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม

กับบรบิททางธรุกจิที่สามารถผลักดนัให้บรรลผุลส�ำเรจ็ซึง่ 

หากไม่มีการจัดวางแผนงานที่สอดคล้องและเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกันอาจจะส่งผลต่อความล้มเหลวขององค์การ

ได้เน่ืองจากวัฒนธรรมถือได้ว่าเป็นรากฐานพฤติกรรม 

เชิงกลุ่มของคนทั้งองค์การ จากผลการศึกษาพบว่า การมี

ส่วนร่วม มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงจึงเป็นตัวขับเคลื่อน 

ที่ส�ำคัญของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเพิ่มขึ้นหรือ

ลดลงของระดับความเสี่ยงคนในองค์การ ทั้งนี้บริษัทจด

ทะเบยีนควรให้ความส�ำคญัและมุง่เน้นการปรบัปรงุพฒันา

ด้านการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม

กับบริบทในการด�ำเนินงาน โดยอาจเร่ิมจากการสร้างตัว

ขับเคลื่อนและน�ำสู่ การปฏิบัติเพื่อใช้ในการผลักดันให้เกิด

การมีส่วนร่วม เช่น การมุ่งเน้นการท�ำงานเป็นทีม การเปิด

กว้างในการรับรู้ การให้ความเคารพนับถือ และการสร้าง

ความไว้เน้ือเช่ือใจ รวมทั้งท�ำการปลูกฝังการมีส่วนร่วม

ของผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับช้ันผ่านทางค่านิยมหลักของ

องค์การ เป็นต้น

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในอนาคต

	 การศึกษาวิจัย เรื่อง ผลกระทบของความเสี่ยงคน 

ในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การในครั้งนี้ถึงแม้
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สามารถยืนยันผลการศึกษาเป็นไปตามแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามท่ีได้ทบทวนผ่านมาน้ัน รวมท้ังผล 

ที่ได้รับจากข้อค้นพบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ทั้งนี้ในการวิจัยเห็นว่าประสิทธิผลของบริษัทจด

ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์นัน้ยงัมดีชันชีีว้ดัอืน่ๆ ทีส่�ำคญั

และควรน�ำมาพจิารณาในการศกึษาเพ่ิมเตมิ เช่น อตัราส่วน

แบ่งตลาดใน ภาคธรุกจิอตุสาหกรรมเดยีวกนั อตัราส่วนผล

ตอบแทนต่อหุ้น ระดับความส�ำเร็จในการออกผลิตภัณฑ์

ใหม่ให้ทนัตามระยะเวลาทีก่�ำหนด และระดบัความพงึพอใจ

ของลูกค้าหรือผู้รับบริการ เป็นต้น

	 พร้อมนี้ เห็นควรให้มีการศึกษาเพิ่มเติมโดยใช ้

กรอบแนวคิดของการวิจัยในครั้งน้ีกับประชากรกลุ ่ม

ตัวอย่างเป็นรายกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรม หรือกลุ่มบริษัท

อื่นนอกจากบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ รวมทั้ง

ท�ำการศึกษาในลักษณะภาคตัดขวางหรือในเชิงลึกส�ำหรับ 

บริษัทที่มีขนาดใหญ่เพื่อน�ำผลที่ได้มาใช้ปรับปรุงและ 

ยืนยันผลของการวิจัยในมิติองค์การด้านอื่นๆ นอกจากนี ้

ยังเห็นควรให้ท�ำการศึกษาทบทวนปรับปรุงตัวแปรสังเกต

ได้เพิ่มเติม ได้แก่ การแสวงหาคนเก่ง อัตราส่วนก�ำไรสุทธิ 

และการมีเอกภาพ ซ่ึงมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.524, 0.605 และ 0.609 ตามล�ำดบั ทัง้น้ีถึงแม้ตวัแปรสงัเกต

ได้ทั้งสามตัวจะมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบผ่านเกณฑ์ใน

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างแต่ผลการวิจัยพบว่า

ยังเป็นค่าน�้ำหนักองค์ประกอบที่มีค่าไม่สูงมากนักซ่ึงหาก 

ได ้มีการปรับปรุงท้ังในส่วนของข้อค�ำถามหรือองค์

ประกอบที่เกี่ยวข้อง จะส่งผลให้งานวิจัยในอนาคตมีความ

สมบูรณ์มากยิ่งขึ้นต่อไป
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