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บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการจัดการกระบวนทัศน์และความรับผิดชอบต่อสังคมส่งผลต่อความ
สำ�เรจ็การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์กลุม่ตวัอยา่งไดแ้ก ่ผูป้ระกอบการธรุกจิขนาดกลางและขนาดเลก็ในจงัหวัดบรุรีมัย ์
จำ�นวน 243 คน การดำ�เนนิการวจิยัประกอบดว้ยการทดสอบความเทีย่งตรงและความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอื สถิตทิีใ่ช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอย ผล
การศกึษาพบวา่ 1) การจดัการกระบวนทศันท์างการบรหิารทรพัยากรมนษุยส่์งผลเชิงบวกตอ่ความสำ�เรจ็การบรหิาร
ทรพัยากรมนษุย ์2) ความรับผดิชอบตอ่สงัคมซึง่ประกอบดว้ยการจา้งแรงงานในทอ้งถิน่ สง่ผลเชงิบวกตอ่ความสำ�เรจ็
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยครั้งน้ีเป็นแนวทางในการนำ�ไปใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
บริบทของจังหวัดบุรีรัมย์ต่อไป

คำ�สำ�คัญ : การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์, ความรับผิดชอบต่อสังคม, ความสำ�เร็จของการ
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Abstract

	 This research aimed to study the paradigms management and corporate social respon-
sibility to contribute to the success of human resource management. The samples included 243 
entrepreneurs of medium-sized and small-sized businesses in Buriram Province. The research 
consisted of testing the accuracy and reliability of the tool. The statistics used in this study con-
sisted of descriptive statistics, correlation analysis and regression analysis. The study found that 
1) The paradigms management of human resource management, which consisted of recruiting, 
personnel packing to work, personnel management after the training, effected in positive achieve-
ments of human resource management. 2) Corporate social responsibility which included hiring 
in the local, social assistance and environmental conservation effected positively to the success 
of human resource management. The results of this research were as a guide for applying to the 
management of human resources within the context of further Buriram Province.
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บทนำ� (Introduction)
	 การเปลี่ยนแปลงของประเทศไทยในระดับนานาชาติในช่วงปี พุทธศักราช 2558 ซึ่งเป็นการรวมตัวกัน
ของ 10 ประเทศในทวีปเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ผู้นำ�อาเซียนได้ร่วมลงนามในปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมืออาเซียน
เห็นชอบให้จัดตั้งประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) คือเป็นองค์กรระหว่างประเทศ ระดับภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้มีจุดเริ่มต้นโดยประเทศไทย มาเลเซียและฟิลิปปินส์ ได้ร่วมกันจัดตั้งสมาคมอาสา (Association 
of South East Asia) เมื่อปี พุทธศักราช 2504 แต่ยังไม่ประสบความสำ�เร็จจนกระทั่งถึงปัจจุบันได้มีการร่วมมือกัน
อีกครั้ง เกิดความสำ�เร็จในปี พุทธศักราช 2558 ซึ่งปัจจุบันประเทศที่เป็นสมาชิกประชาคมอาเซียนได้แก่ ไทย พม่า 
มาเลเซีย อินโดนีเซีย ลาว ฟิลิปินส์ เวียดนาม กัมพูชา บรูไน สิงคโปร์  สมาชิกประชาคมอาเซียนมุ่งหวังว่าการรวม
ตวักนันีจ้ะทำ�ใหเ้กิดความเขม้แขง็ของชุมชน สามารถสรา้งโอกาสและรบัมอืกบัความทา้ทายดา้นการเมอืง เศรษฐกจิ
และภัยคุกคามรูปแบบใหม่ของนานาประเทศที่กำ�ลังเกิดขึ้น (กรมอาเซียน, 2555) ซึ่งผลการรวมตัวกันของสมาชิก
ประชาคมอาเซยีนนีท้ำ�ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงการดำ�เนนิธรุกจิในประเทศมากขึน้โดยเฉพาะอยา่งยิง่การมุง่ใหค้วาม
สำ�คัญกับการบริการสินค้าให้ครอบคลุมลูกค้าทุกกลุ่มทุกพื้นท่ี การมุ่งเน้นการผลิตสินค้าท่ีมีมาตรฐาน การบริหาร
จัดการต้นทุนการผลิต ความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงหากการดำ�เนินธุรกิจที่ขาดความตระหนักในเรื่องเหล่านี้ก็จะ
ส่งผลต่อการดำ�เนินธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีความทันสมัยทำ�ให้การรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารมากมายหลายช่องทางย่ิงทำ�ให้การดำ�เนินธุรกิจมีความตระหนักในเรื่องเหล่านี้มากขึ้น อนึ่งผลจากการรวม
กลุ่มกันของประเทศต่างๆ ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้เป็นประชาคมอาเซียนเพื่อให้เกิดการกระตุ้นให้ธุรกิจ
ให้เกิดการพัฒนาและทำ�ทุกวิถีทางเพื่อความอยู่รอดของธุรกิจ มากกว่านั้นในขณะที่ธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก
ซึ่งมีการบริหารงานในระดับชาติและบางธุรกิจยังไม่มีความเข้มแข็งไม่พอก็ต้องเข้าสู่การแข่งขันในระดับนานาชาติ
อยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ด ้การเขา้สูก่ารแขง่ขนัระดบันานาชาตทิำ�ใหธุ้รกจิขนาดกลางและขนาดเลก็ตอ้งใหค้วามสำ�คัญทัง้
การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การและพยายามบริหารจัดการต้นทุนที่ให้ต่ำ�ลง (Eisenhardt and Martin, 2000; 
Teece, 2007) อย่างไรก็ตามปัจจัยหนึ่งที่จะทำ�ให้การบริหารงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กประสบความ
สำ�เร็จและอยู่รอดในสภาพแวดล้อมการแข่งขันในระดับนานาชาติที่จะต้องเผชิญได้แก่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งการศึกษาที่ผ่านมากล่าวว่าองค์การท่ีจะประสบความสำ�เร็จได้นั้นต้องให้ความสำ�คัญกับทรัพยากรขององค์การ
และทรัพยากรขององค์การนั้นควรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า หายาก เลียนแบบยาก ทดแทนได้ยาก (Barney,1999; 
Marler, 2012) ดังนั้นจะเห็นได้ว่าทรัพยากรที่มีคุณสมบัติที่กล่าวมาจะเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน 
	 ดังนั้นในการวิจัยนี้จึงมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความ
สำ�เร็จอีกทั้งเป็นการศึกษายืนยันกรอบแนวคิดที่นักวิชาการได้กล่าวไว้โดยศึกษา ในบริบทของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดเล็ก การศึกษานี้ได้ศึกษาในเขตพื้นที่ จังหวัดบุรีรัมย์ในระหว่างการจัดการจัดประชุมการวางแผนกำ�ลังคนตาม
ยุทธศาสตร์ของจังหวัดบุรีรัมย์ เมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม 2559 ณ โรงแรมเทพนคร จังหวัดบุรีรัมย์

วัตถุประสงค์ (Research Objective)
	 1. เพื่อการเรียนรู้การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลเชิงบวกต่อความสำ�เร็จใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์
	 2. เพื่อการเรียนรู้ความรับผิดชอบต่อสังคมส่งผลเชิงบวกต่อความสำ�เร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ขอบเขตการวิจัย( Research Scopes)
	 การวจิยันีเ้ปน็การศกึษาการจดักระบวนทศันก์ารบรหิารทรพัยากรมนษุยแ์ละความรบัผดิชอบตอ่สงัคมสง่
ผลต่อความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์   การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงประมาณเครื่องมือในการเก็บข้อมูลได้แก่
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แบบสอบถามซึ่งเก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก 
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการเก็บกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น และใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
ง่ายโดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามกับผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กที่ดำ�เนินธุรกิจในจังหวัดบุรีรัมย์ 
ซึ่งเข้าร่วมประชุมการวางแผนกำ�ลังคนตามยุทธศาสตร์ของจังหวัดบุรีรัมย์ ณ โรงแรมเทพนคร จังหวัดบุรีรัมย์ ในวัน
ที่ 8 กรกฎาคม 2559

กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)
	 การวิจัยนี้ได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านได้กล่าวว่าดำ�เนินธุรกิจและการบริหารจัดองค์การในสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วดังนั้นองค์การจึงต้องให้ความสำ�คัญกับทรัพยากรภายในองค์การ ได้แก่ทรัพยากรด้าน
การเงิน ทรัพยากรด้านเครื่องจักรอุปกรณ์ ทรัพยากรด้านการบริหารจัดการ และสำ�คัญที่สุดคือทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
องค์การจำ�เป็นต้องปรับเปลี่ยนการบริหารงานตามสถานการณ์หรือนำ�แนวคิดความสามารถเชิงพลวัตรมาใช้ (dy-
namic capability) ซึ่งแนวคิดนี้ได้กล่าวว่าการที่จะดำ�เนินงานให้บรรลุผลได้นั้นต้องให้ความสำ�คัญกับการสังเกต
สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกและหาแนวทางในการพัฒนาให้การดำ�เนินงานสอดคล้องกับ
สถานการณ์โดยอาศัยทรัพยากรภายในองค์การซึ่งเป็นปัจจัยที่ควบคุมได้ (Teece, 1997; David and Chen, 2006) 
และนอกจากนัน้อาจกลา่วไดว้า่องคก์ารจะบรหิารจดัการใหบ้รรลเุปา้หมายในสภาพแวดลอ้มทางธรุกิจท่ีเปลีย่นแปลง
ไปได้นั้นองค์การต้องให้ความสำ�คัญกับฐานทรัพยากรขององค์การ (Resource base view) ซึ่งประกอบด้วยสิ่งที่มี
คณุคา่ (valuable) หายาก (rare) เลยีนแบบยาก (in-imitable)และทดแทนไมไ่ด ้(non-substitubable) ซึง่ทัง้ความ
สามารถเชิงพลวัตร (dynamic capabilitiy) และ ฐานทรัพยากรขององค์การ (Resource base view) นำ�มาใช้ใน
การสนบัสนนุกรอบแนวคดิการจดักระบวนทศันท์างการบริหารทรพัยากรมนษุย์ ซึง่ประกอบดว้ยการจดัการทรพัยากร
มนุษย์ตั้งแต่เริ่มเข้ามาปฏิบัติงานและการส่งทรัพยากรมนุษย์ไปพัฒนาและฝึกอบรมและนำ�มาใช้ในการปฏิบัติงาน  
นอกจากนั้นยังนำ�แนวคิดทั้งสองแนวคิดมาใช้ในการอธิบายความรับผิดชอบต่อสังคมที่องค์การควรให้ความสำ�คัญ
กับการจ้างงานในท้องถิ่น ซึ่งจากที่กล่าวมาทั้งหมดก็จะทำ�ให้เห็นความชัดเจนปัจจัยที่จะทำ�ให้องค์การประสบความ
สำ�เรจ็นัน้สว่นหนึง่มาจากการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ีส่ำ�เรจ็และการบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์หส้ำ�เรจ็นัน้จะตอ้งให้
ความสำ�คัญกับการจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความรับผิดชอบต่อสังคม (Jirawuttinunt 
and Ussahawanitchakit, 2011)  และได้แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้

การจัดกระบวนทัศน์ทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์

ความรับผิดชอบต่อสังคม

ความสำาเร็จ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

สมมติฐานท่ี	1

สมมติฐานท่ี	2

	 ภาพที่ 1 ความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์

การวิจัยนี้ได้นิยามศัพท์ตัวแปรในการศึกษาดังนี้
	 การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการสรรหา
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และมีนโยบายสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสได้เข้ารับการฝึก
อบรมและพัฒนาตนเอง และเมื่อบุคลากรกลับมาปฏิบัติงานในองค์การแล้วองค์การมีความสามารถกระตุ้นทำ�ให้
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พนักงานปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถและมีความคุ้มค่ากับต้นทุนเวลาและงบประมาณที่องค์การได้จ่ายไป
ในการพัฒนาบุคลากร
 	 ความรบัผดิชอบตอ่สงัคม หมายถงึความรบัผดิชอบตอ่สงัคม การใหค้วามสำ�คญักบัการจา้งแรงงานในทอ้ง
ถิ่นและส่งเสริมให้แรงงานท้องถิ่นมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
ความสำ�เร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงองค์การมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง มีความ
เชีย่วชาญในการทำ�งาน บคุลากรมคีวามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยัและสามารถทำ�ให้องคก์ารเกดิความได้
เปรยีบทางการแขง่ขนัเหนอืคูแ่ขง่ อตัราการลาออกจากงานของบคุลากรมอีตัราต่ำ�หรอืนอ้ยมาก บคุลากรมคีวามมุง่
มั่นในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ

ข้อสมมติฐานการวิจัย
	 1. การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลเชิงบวกต่อความสำ�เร็จในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
	 2. ความรับผิดชอบต่อสังคมส่งผลเชิงบวกต่อความสำ�เร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 ประชากรได้แก่ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กในอุตสากรรมต่างๆ ที่อยู่ในเขตพื้นที่จังหวัด
บรุรีมัย์ และไดข้ึน้ทะเบียนในรปูแบบโรงงานกบัอตุสาหกรรมจงัหวดับรุรีมัย ์จำ�นวน 544 แหง่ ซึง่ขอ้มลูนีไ้ดจ้ากฐาน
ข้อมูลจากอุตสาหกรรมจังหวัดบุรีรัมย์ ปี พ.ศ. 2559 การวิจัยครั้งนี้ได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตาราง
ยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างจำ�นวน จำ�นวน 243 คน เก็บกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น และใช้
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่ายโดย ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจากผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กที่เข้า
ร่วมการประชุมการวางแผนกำ�ลังคนตามยุทธศาสตร์ของจังหวัดบุรีรัมย์ ณ โรงแรมเทพนคร จังหวัดบุรีรัมย์ ในวันที่ 
8 กรกฎาคม 2559 
	 การวจิยัครัง้นีศึ้กษาในบรบิทของจงัหวดับรุรัีมยเ์พราะจงัหวดับรุรีมัยเ์ปน็พืน้ทีท่ีม่รีอยต่อกบัประเทศกมัพชูา
ซึง่ทำ�ใหเ้กดิการอพยพของแรงงานตา่งด้าวซึง่มผีลตอ่การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ในเขตจงัหวดับรุรีมัยไ์ดม้กีารพฒันา
ทั้งด้านสาธารณสุข ด้านการศึกษา ด้านเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจังหวัดบุรีรัมย์ได้รับการกล่าวขานให้เป็นเมือง
ปราสาท 2 ยุค มีการพัฒนาปรับปรุงสถานที่ท่องเที่ยวต่างๆ และได้รับความนิยมจากนักท่องเที่ยวมาเย่ียมชมเป็น
จำ�นวนมากนอกจากนีย้งัมตีลาดเซราะกราวซึง่เปน็ตลาดทีก่ารทอ่งเทีย่วแหง่ประเทศไทยใหไ้ดเ้ปน็ตลาดตอ้งชมแห่ง
หนึง่ของประเทศและยงัมสีนามแขง่ขนัฟตุบอลทีม่าตรฐานระดบันานาชาต ิซึง่จากผลการพฒันาทีผ่า่นมาทำ�ใหจั้งหวดั
บุรีรัมย์ได้รับการจัดลำ�ดับ 1 ใน 10 จังหวัดที่น่าเที่ยวและสวยที่สุดจากข้อมูลดังกล่าวส่งผลให้นักท่องเที่ยวที่มาท่อง
เที่ยวและมาพักในจังหวัดบุรีรัมย์เพิ่มขึ้นจากปี 2556 จำ�นวน 1,187,084  คน เป็น 1,945,080 คน ในปี 2558 (เวป
ไซตจ์งัหวัดบรีุรัมย,์ 2559) ดงันัน้ทำ�ใหจ้งัหวัดบรีุรมัย์ไดข้ยายสถานทีพ่กัเพือ่รองรบันกัทอ่งเทีย่วทีม่จีำ�นวนมากขึน้ ผล
จากนกัทอ่งเทีย่วมากขึน้ทำ�ใหธ้รุกจิในจงัหวดับรุรีมัยเ์ตบิโตมากขึน้และใช้แรงงานในธรุกจิมากขึน้ดงันัน้กลุ่มตวัอยา่ง
จึงเหมาะสมที่จะนำ�มาศึกษา
	 ในการวจิยัครัง้นีผู้ว้จิยัใชแ้บบสอบถาม มทีัง้หมด 2 ตอน ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำ�นวน 6 ข้อและ คำ�ถามที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำ�นวนทั้งหมด 13 ข้อ 
แบบสอบถามนี้ผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ จำ�นวน 3 ท่าน และนำ�มาปรับปรุงแก้ไขให้มีความสมบูรณ์ หลัง
จากนั้นนำ�แบบสอบถามทดลองใช้ (Try-out) กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาโดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างจำ�นวน 30 คน (N=30)   เป็นผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กในพื้นที่จังหวัดสุรินทร์ ซึ่งเป็น
พื้นที่ใกล้เคียงกับจังหวัดบุรีรัมย์ และนำ�ข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)โดยหาค่า สัมประ
สิทธแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) อยู่ระหว่าง 0.776 - 0.925 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่
สามารถยอมรับได ้สว่นความเทีย่งตรง (Validity) ของเครือ่งมอืโดยหาคา่น้ำ�หนกัปจัจัย (Factor loading) ของแตล่ะ
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ตวัแปรจะต้องมคีา่ตัง้แต ่0.4 ขึน้ไป (Hair and other,2006) การศกึษาครัง้นีค้า่น้ำ�หนกัปจัจัย เทา่กบั 0.694- 0.903 
(Nunnally and Berstein, 1994)

ตารางที่  1  การวิเคราะห์ค่าน้ำ�หนักปัจจัย และค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาค (N= 30)

ตัวแปร (Items)
ค่าน้ำ�หนักปัจจัย

     (Factor Loadings)	

ค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของ
ครอนบาค 

(Cronbach Alpha)

การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  (DHR)

.730 - .880 .776

ความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) .882- .903 .925

ความสำ�เร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(HRS)

.694- .912 .864

อยา่งไรกต็ามในการวจิยัครัง้นีผู้ว้จิยัไดน้ำ�ขอ้มลูมาวเิคราะหด์ว้ยเครือ่งคอมพวิเตอรโ์ดยใชโ้ปรแกรมสถติสิำ�เรจ็รปูเพือ่
การวจิยัทางสงัคมศาสตร ์โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา คา่และสถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอย (Regression Analysis) เพือ่
วัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยแสดงเป็นสมการได้ดังต่อไปนี้

สมการที่ 1: 	 HRS = β  01+ β 02DHR+   β 1
สมการที่ 2:	 HRS = β  03+ β 04CSR+   β 2

	 จากสมการที่ 1   เพื่อที่จะหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ( β 02DHR) ส่งผลต่อความสำ�เร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRS)
โดยมีค่าคงที่ได้ β  01 และมีค่าความคลาดเคลื่อนได้แก่ β 1  ส่วนสมการที่ 2 เพื่อที่จะหาค่าความสัมพันธ์ของ
ความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ( β  04CSR) ส่งผลต่อความสำ�เร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRS)
โดยมีค่าคงที่ได้ β  03 และมีค่าความคลาดเคลื่อนได้แก่ β 2  

ผลการวิจัย
ตารางที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จำ�นวน 243 คน
		

ข้อมูลส่วนบุคคล จำ�นวน ร้อยละ

เพศ 243 100

ชาย 138 56.8

หญิง 105 43.2

อายุ 243 100

30 – 35 ปี 17 7

36 – 40 ปี 70 28
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ข้อมูลส่วนบุคคล จำ�นวน ร้อยละ

41 – 45 ปี 109 44.9

46 – 50 ปี 47 19.3

51 – 55 ปี 50 21.7

56 ปีขึ้นไป 52 22.6

สถานภาพ 243 100

โสด 159 69.1

สมรส 17 7.4

หย่าร้าง 51 22.2

การศึกษา 243 100

ปริญญาตรี 93 38.2

ปริญญาโท 137 56.4

ปริญญาเอก 13 5.3

รูปแบบธุรกิจ 243 100

เจ้าของคนเดียว 135 55.6

ห้างหุ้นส่วน 106 43.6

บริษัทจ�ำกัด 2 .8

ตารางที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จำ�นวน 243 คน(ต่อ)

ข้อมูลส่วนบุคคล จำ�นวน ร้อยละ

จำ�นวนแรงงาน 243 100

1-10 คน 175 72.0

11-20 คน 38 15.6

30-40 คน 18 7.4

40 ปีขึ้นไป 12 4.9

	 ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ปน็เพศชายจำ�นวน 138 คน คิดเปน็รอ้ยละ 56.8 และเปน็
เพศหญิงจำ�นวน 105 คนคิดเป็นร้อยละ 43.2  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.9  
รองลงมามีอายุ 36 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 28 รองลงมามีอายุ 46 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.3 และ 30- 35ปี คิด
เป็นร้อยละ 7 ต่อมาเมื่อทำ�การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า มีสถานะโสด จำ�นวน 159 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 69.1รองลงมามีผู้ที่มีสถานะหย่าร้าง จำ�นวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 และผู้ตอบแบบสอบถามที่
มีสถานภาพสมรส 17 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 ด้านการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาใน
ระดับปริญญาโท จำ�นวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 56.4  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จำ�นวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 38.2 และมีการศึกษาระดับปริญญาเอก จำ�นวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 ด้านรูปแบบธุรกิจของผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเจ้าของ
คนเดียว จำ�นวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6  มีรูปแบบธุรกิจเป็นแบบห้างหุ้นส่วน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 
และรูปแบบบริษัทจำ�กัด จำ�นวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  นอกจากนี้จำ�นวนแรงงานในสถานประกอบการนั้น ผู้
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีแรงงานจำ�นวน 1-10 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0  มีจำ�นวนแรงงาน 11-20 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 15.6   มีจำ�นวนแรงงาน จำ�นวน 30-40 คน มีจำ�นวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 และมีจำ�นวนแรงงาน 40 
คนขึ้นไป จำ�นวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9
	 ก่อนที่จะทำ�การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยที่ส่งผลต่อการการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย ์ผูว้จิยัไดท้ำ�การวเิคราะหส์หสมัพนัธข์องปจัจยัทีม่ผีลต่อการความสำ�เรจ็การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์
ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 3

ตารางที่  3  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ตัวแปร	 DHR	 CSR	 HRS

Mean	 4.142	 4.238	 4.172	 	
S.D	 .517	 .645	 .640	 	
DHR	 1	 	 	 	
CSR	 .590**	 1	 	 	
HRS	 .593**	 .751**	 1

**  มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2-tailed)

	 จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะหส์หสมัพนัธข์องปัจจยัทีมี่ผลตอ่ความสำ�เรจ็ของการบรหิารทรพยัากรมนษุย ์
พบว่าการจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์(DHR) มีค่าสหความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสำ�เร็จของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ( r = .593, p<0.01)  นอกจากนั้นความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) มีค่าสหความ
สัมพันธ์เชิงบวกกับความสำ�เร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRS)
 ( r = .751, p<0.01)  และการจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์(DHR)มีค่าสหความสัมพันธ์เชิงบวก
ต่อความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ( r = .590, p<0.01)  ดังนั้นจะเห็นได้ว่าตัวแปรในการศึกษามีความสัมพันธ์กัน
ในระดับที่เหมาะสม 

สรุปผลการวิจัย
	
ตาราง 4 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยที่มีผลต่อความสำ�เร็จการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
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ตัวแปรต้น

ตัวแปลตาม

ความสำ�เร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS)

สมการ 1

ความสำ�เร็จของการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRS) 
สมการ 2

การจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(DHR)

.623*** (.052)

รับผิดชอบต่อสังคม (CSR) .774*** (.043)

Adjust R2 .386 .552

Maximum VIF 1.814 1.800
    ***P<.01, aBeta coefficients with standard errors in parenthesis

	 จากตารางที ่4 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ของสมัประสิทธิก์ารถดถอยของปจัจยัทีม่ผีลตอ่ความสำ�เรจ็การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์  มีดังนี้  ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ซึ่งพบว่าการจัดกระบวนทัศน์ทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสำ�เร็จของความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์   (สมมติฐานที่ 
1, β  =  .623, p < 0.10) นั่นหมายความว่าการที่องค์การตระหนักต่อกระบวนการสรรบุคลากรเริ่มต้น และส่ง
บคุลากรไปฝกึอบรมและใหบ้คุลากรกลบัมาปฏบัิตงิานนัน้ตอ้งมกีระบวนการทีส่ามารถประเมนิผลไดเ้ปน็รปูธรรมและ
การสรรหาบุคลากรตั้งแต่เร่ิมต้นต้องใช้กระบวนการท่ีละเอียดเพื่อป้องกันการลาออกของบุคลากร ในขณะเดียวกัน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพคุ้มค่ากับค่าใช้จ่าย
ทั้งเวลาและงบประมาณที่องค์การต้องสูญเสียไป นอกจากนี้องค์การจะต้องตระหนักต่อการจ้างบุคลากรในองค์การ
ตอ้งใชป้ระโยชนจ์ากแรงงานทีม่คีวามสามารถและมคีวามอดทนซึง่ใชแ้รงงานต่างชาตทิีเ่ปน็แรงงานถกูกฎหมายกจ็ะ
ลดค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ขณะเดียวกนัในปจัจบุนัองค์การมีคูแ่ขง่ขนัเกดิขึน้จำ�นวนมาก องค์การมคีวามจำ�เปน็ต้องสรา้งความนา่เช่ือ
ถอืใหก้บัและองคก์ารโดยมุง่เนน้ความรับผดิชอบตอ่สงัคม และการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ีเ่กีย่วกบัความรบัผดิชอบ
ต่อสังคมได้แก่เช่น การจ้างแรงงานในท้องถิ่น การบริจาคเงินเพื่อการศึกษา เป็นต้นจากผลการศึกษาพบว่าความรับ
ผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสำ�เร็จของความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์   (สมมติฐานที่ 
2, β =  .774, p < 0.10)

อภิปรายผลการวิจัย
	 1.บริบทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กในพื้นที่จังหวัดบุรีรัมย์ จะพบว่า
ผู้บริหารของธุรกิจจะเป็นแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ธุรกิจเดิม หมายถึงธุรกิจที่มีการดำ�เนินธุรกิจมากกว่า 10 ปี โดย
ผู้ประกอบการจะเป็นคนรุ่นใหม่ซึ่งเป็นทายาทของผู้ประกอบการ ดังนั้นการบริหารงานจะมีแนวคิดสมัยใหม่ และ
กลุม่ทีส่องไดแ้กธ่รุกจิทีเ่กดิขึน้ใหมโ่ดยคนรุน่ใหมท่ีม่คีวามรูค้วามสามารถ ซึง่ผูบ้รหิารของธรุกจิทัง้สองกลุม่จะมวีสิยั
ทัศน์เชิงรุกและมีการรวมกลุ่มเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับธุรกิจ และมีการสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานราชการเพื่อ
ให้หน่วยงานราชการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน ให้ความรู้ จัดอบรมพัฒนาให้ธุรกิจเกิดความเจริญและอยู่รอด
	 2. จากการวจิยัครั้งนีพ้บวา่กระบวนทศัน์ทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์มคีวามสมัพันธเ์ชงิบวกต่อความ
สำ�เร็จของความสำ�เร็จการบริหารทรัพยากรมนุษย์   น่ันหมายความว่าการท่ีองค์การต้องมุ่งเน้นการบริหารจัดการ
ทรพัยากรมนษุยใ์นขัน้ตอนการสรรบคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถและเมือ่บคุลากรเขา้มาปฏบิตังิานกม็คีวามจำ�เปน็
ตอ้งสง่บุคลากรไปฝึกอบรมและใหบ้คุลากรกลบัมาปฏบิตังิานนัน้ตอ้งมกีระบวนการท่ีสามารถประเมนิผลเปน็รปูธรรม 
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วารสารสหวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

(จริประภา อคัรบวร, 2549) การทีอ่งคก์ารลงทนุไปกบัคา่ใชจ้า่ยสง่บคุลากรไปฝกึอบรมและกลบัมาปฏบิตังิานมคีวาม
คุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายที่สูญเสียไปและระยะเวลาในการที่จะคืนทุนจะต้องมีความเหมาะสม คุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายที่สูญเสีย
ไป ซึง่สอดคลอ้งกบั จริประภา อคัรบวร (2558) ซึง่ไดก้ลา่วถงึการบรหิารทรพัยากรมนษุยต์อ้งให้ความสำ�คญักบัการ
คืนผลตอบแทนขององค์การที่ได้ลงทุนกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 3. ความรับผิดต่อสังคมที่องค์การจะต้องตอบสนองให้กับสังคม เป็นสิ่งที่องค์การจะต้องปฏิบัติ เช่น เช่น 
การจ้างแรงงานในท้องถิ่น การบริจาคเงินเพื่อการศึกษา การรักษาสภาพแวดล้อมขององค์การให้ได้ตามมาตรการที่
หนว่ยงานรฐักำ�หนดไว ้ดงันัน้พบวา่ความรบัผดิชอบต่อสงัคม มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกตอ่ความสำ�เรจ็ของความสำ�เรจ็
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  สอดคล้องกับการศึกษาของสอดคล้องกับงานของ Lynes and Andrachuk (2008) 
กล่าวว่าหากองค์การให้ความสำ�คัญกับความรับผิดชอบต่อสังคมการทำ�ประโยชน์เพื่อสาธารณะก็จะทำ�ให้องค์การ
มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับจากสาธารณะ

สรุปการวิจัย
	 จากผลการศึกษาพบว่าผูบ้รหิารของธรุกจิขนาดกลางและขนาดเล็กจะมผู้ีบรหิาร 2 กลุ่มไดแ้กท่ายาทธรุกจิ
เดิมและผู้ประกอบการใหม่ซ่ึงท้ังสองกลุ่มจะมีวิสัยทัศน์เชิงรุกและมีการรวมกลุ่มเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับธุรกิจ 
และมีการสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานราชการเพื่อให้หน่วยงานราชการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน ให้ความรู้ จัด
อบรมพฒันาใหธ้รุกจิเกดิความเจรญิและอยูร่อด นอกจากนัน้ผลการศึกษาทำ�ใหท้ราบว่าปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความสำ�เรจ็
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้เก็บกลุ่มตัวอย่างจากผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก
ในพืน้ทีจ่งัหวดับรุรีมัย ์จำ�นวน 243 คน ทีเ่ขา้รว่มการประชุมการวางแผนกำ�ลังคนตามยทุธศาสตรข์องจงัหวดับรุรีมัย ์
ณ โรงแรมเทพนคร จังหวัดบุรีรัมย์ ในวันที่ 8 กรกฎาคม 2559 ผลการศึกษาพบว่าแนวคิดความสามารถเชิงพลวัตร
มาใช ้(dynamic capability) ซึง่แนวคดินีไ้ดก้ลา่ววา่การทีจ่ะดำ�เนนิงานใหบ้รรลผุลได้นัน้ตอ้งใหค้วามสำ�คญักบัการ
สังเกตสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกและหาแนวทางในการพัฒนาให้การดำ�เนินงานสอดคล้อง
กับสถานการณ์โดยอาศัยทรัพยากรภายในองค์การซึ่งเป็นปัจจัยที่ควบคุมได้ (Arthurs and Busenitz, 2006) และ
แนวคดิฐานทรพัยากรขององคก์าร (Resource base view) ซึง่ประกอบดว้ยสิง่ท่ีมคีณุคา่ (valuable) หายาก (rare) 
เลียนแบบยาก (in-imitable)และทดแทนไม่ได้ (non-substitubable) ซึ่งทั้งความสามารถเชิงพลวัตร (dynamic 
capabilitiy) และ ฐานทรัพยากรขององค์การ (Resource base view) นำ�มาใช้ในการสนับสนุนกรอบแนวคิดการ
จัดกระบวนทัศน์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความรับผิดชอบต่อสังคมที่ส่งผลเชิงบวกต่อความสำ�เร็จของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Mahoney and Deckop, 1986)   การศึกษานี้เป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่จะต้องตระหนักต่อการจัดกระบวนทัศน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในปัจจุบัน

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย
	 1. การศึกษานี้ทำ�ให้ได้ข้อมูลเพ่ือนำ�ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กนำ�ไปเป็นหลักการการ
บริหารองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเขตพื้นที่จังหวัดบุรีรัมย์
	 2. การศึกษาครั้งต่อไปควรจะศึกษาติดตามระยะยาว รวมทั้งศึกษาในกลุ่มตัวอย่างอื่น
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