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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธฉบับน้ี  สําเรจ็สมบรูณไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางสงูย่ิงจาก
บุคคลหลายฝาย  ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูใหความอนุเคราะหในดานตาง  ๆ  ดังน้ี 
   ขอขอบพระคุณ  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.การุณย  ประทมุ  ประธานกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ  และอาจารย  ดร.พลาญ  จันทรจตุรภัทร  กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ  ที่ไดกรุณา 
สละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษาในดานตางๆ  และควบคุมวิทยานิพนธ  ใหคําแนะนําและความรู 
อันมีคาที่เปนประโยชนตอการทําวิทยานิพนธ  ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสงู 
 ขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย  ดร.ปพฤกษบารมี  อุตสาหะวาณิชกิจ   
คณบดีคณะการบัญชีและการจัดการ  และอาจารย  ดร.พรลภัส  สุวรรณรัตน  อาจารยประจํา 
คณะการบัญชีและการจัดการ  ที่ไดใหคําแนะนําและใหความชวยเหลอืในการตรวจสอบเครื่องมอื 
ในการวิจัยในครั้งน้ี  ตลอดจนคณาจารยทุกทาน  ที่ไดประสทิธ์ิประสาทวิชาความรู  ตลอดจน 
เจาของผลงาน  ตํารา  และเอกสารทางวิชาการทกุฉบบั  ที่ผูวิจัยไดนํามาศึกษากอใหเกิดแนวคิด 
อันมีคุณคาตองานวิจัยฉบับน้ี 
   ขอขอบพระคุณผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
ที่ไดกรุณาใหความอนุเคราะหและสละเวลาในการใหขอมูล  ทําใหไดขอมูลทีเ่กิดประโยชนอยางย่ิง 
ตอการวิจัย 
 ขอขอบพระคุณ  คุณแมบัวจันทร  มาตชวง  และคุณพอสมศักด์ิ  อภัยแสน  ที่ใหการเลี้ยงดู   
เอาใจใสและอบรมสอนสัง่มาโดยตลอด  คอยใหกําลังใจเปนอยางดี  และใหการสนับสนุนทางการศึกษา
ตลอดมา 
 ขอขอบพระคุณ  บุคลากรคณะการบัญชีและการจัดการ  ตลอดจนเพื่อนนิสิตหลักสูตร 
การจัดการมหาบัณฑิต  รุนที่  9  ทุกทาน  ที่ชวยเหลือและใหคําแนะนําในการจัดทํางานวิจัยใหสําเรจ็
ลุลวงดวยดี 
 คุณคาและประโยชนจากวิทยานิพนธเลมน้ี  ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณมารดา  บิดา  
ตลอดจนบูรพาจารยและผูมีพระคุณที่ใหการอบรมสัง่สอน  ประสิทธ์ิประสาทวิชา  ซึ่งผูวิจัยจะไดนํา 
ความรูที่ไดรับไปพัฒนาการทํางานใหดีย่ิงข้ึนเพื่อประโยชนตอตนเอง  สังคม  และประเทศชาติ 
ตอไปในอนาคต 
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บทคัดยอ 

 
 การจัดการทุนมนุษย  เปนกระบวนการในการพฒันาความรู ทักษะ และทัศนคติของบุคลากร
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในฐานะที่เปนทรัพยากรทีส่ําคัญตอการดําเนินงาน 
ตามกลยุทธทางการแขงขัน  โดยมุงเนนการจงูใจใหบุคลากรใสใจการเรียนรูและแสดงออกถึงศักยภาพ
สูงสุดของตนเองในการสนับสนุนและผลักดันใหบรรลุเปาหมายดานตางๆ  ขององคกร  ดังน้ัน  ผูวิจัย 
จึงไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิ 
ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยทําการเก็บรวบรวมขอมลูจากผู
บรหิารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  139  คน  และ 
ใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมอื  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  t  –  test  F-test  (ANOVA  
และ  MANOVA)  การวิเคราะหสหสมัพันธแบบพหุคูณ  การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย  และการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา  ผูบรหิารธุรกิจ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษย
โดยรวมและเปนรายดาน  อยูในระดับมาก  ไดแก  ดานการจัดการทัศนคติ  ดานการจัดการความรู  
และดานการจัดการทักษะ  และมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมีความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม
และเปนรายดาน  อยูในระดับมาก  ไดแก  ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรม   
และดานการตอบสนองตอลูกคา   
 ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรปูแบบธุรกิจ  ประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวน
พนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมีการจัดการทุน
มนุษยโดยรวม ดานการจัดการความรู ดานการจัดการทกัษะ และดานการจัดการทัศนคติไมแตกตางกัน   
 ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน  และรายได
ตอปของกจิการ  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  
ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลกูคา  ไมแตกตางกัน 
   ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรปูแบบธุรกิจ  เปนบริษัทจํากัด  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั 
การมีความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานคุณภาพ  มากกวา  รูปแบบธุรกจิ  ที่เปนหางหุนสวน   
 จากการวิเคราะหความสัมพันธและผลกระทบ  พบวา  1)  การจัดการทุนมนุษย   
ดานการจัดการทักษะ  มีความสมัพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม   
ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  และดานนวัตกรรม  และ  2)  การจัดการทุนมนุษย  ดานการจัดการ
ทัศนคติ  มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม   
ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลกูคา   
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 โดยสรปุ  การจัดการทุนมนุษย  มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกบัความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  ดังน้ัน  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ตองใหความสําคัญตอการจัดการ 
ทุนมนุษย  เพื่อเปนกลยุทธผลักดันใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ  นําพาองคกร 
ใหดําเนินไปสูเปาหมายที่กําหนดไว  มีการพฒันาพนักงานใหมีการฝกอบรม  เพิ่มขีดความสามารถและ
ศักยภาพไดอยางถูกตองเหมาะสม  อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตอไป 
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ABSTRACT 
 

 Human  capital  management  is  the  process  of  knowledge,  skill  and  
attitude  development  to  improve  personnel  capacity  and  personnel  work  
efficiency  as  the  important  resource  to  the  implementation  of  competitive  
strategies  with  a  focus  on  persuasion  to  the  people  to  pay  attention  on  
learning  and  showing  their  highest  capacity  for  supporting  and  pushing  them  to  
achieve  the  goals  of  the  organization.  Therefore  ,  the  researcher  has  studied  to  
the  relationship  of  human  capital  management  and  the  competitive  advantage  
of  SMEs  in  Northeast  area  by  collecting  data  from  139  executives  of  small  and  
medium  sized  enterprise  in  Northeast  ,  by  using  questionnaire  as  the  data  
colleting  tool.  The  statistics  used  in  data  analysis  are  t  –  test  F-test  (ANOVA  
and  MANOVA),  multiple  correlation  analysis,  simple  regression  analysis  and  
multiple  regression  analysis. 
 The  results  showed  that  the  executives  have  addressed  the  opinion  on  
human  capital  management  on  overall  image  and  individual  aspect  at  the  high-
rated  level,  i.e  attitude  management,  knowledge  management  and  skill  
management.  And  they  have  rated  the  competitive  advantage  by  overall  and  
individual  aspect  at  the  high  level  ,  i.e  performance,  quality,  innovation  and  
consumer  response.   
 The  executives  who  have  different  models  of  business,  types  of  
business,  operation  period,  number  of  employees  and  annual  income,  they  
have  the  same  agreement  about  human  capital  management,  knowledge  
management,  skill  management  and  attitude  managements. 
 The  executives  who  have  different  business  model,  operation  period,  
number  of  employees  and  annual  income,  they  have  addressed  the  same  
opinions  towards  the  overall  aspect  of  competitive  advantage,  efficiency  ,  
quality,  innovation  and  responsiveness  to  customers. 
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 The  executives  with  the  company's  business  model  have  higher  level  
of  agreement  on  competitive  advantage  in  quality  with  the  business  model  of  
partnership.   
 The  analysis  of  relationships  and  effects,  the  results  are  following  :   
1)  skill  human  capital  management  has  positive  related  to  and  effect  on  
overall  competitive  advantage  on  efficiency,  quality  and  innovation  2)  attitude  
human  capital  management  has  positive  related  to  and  effect  on  overall  
competitive  advantage  on  innovation  and  responsiveness  to  customers. 
 In  conclusion,  human  capital  management  has  positive  related  to  and  
effect  on  competitive  advantage,  so  the  executives  of  small  and  medium  sized  
enterprises  need  to  focus  on  human  capital  management  in  order  to  use  as  
the  strategy  for  employee's  work  efficiency  to  leads  the  organization  to  achieve  
the  goals.  Trainings  for  employee's  development  should  be  provided  to  support  
for  capacity  and  potential  building  to  get  the  efficiency  works. 
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บทท่ี  1 
 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 
 
 การดําเนินธุรกิจในปจจุบันตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาของสภาพแวดลอม 
ที่ไมสามารถควบคุมไดทั้งในดานเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  เทคโนโลยี  และความตองการในรูปแบบ
สินคาหรอืบริการของผูบรโิภค  รวมถึงการแขงขันทีท่วีความรุนแรงเพิ่มมากข้ึน  ทําใหองคกรภาคธุรกิจ
ตระหนักถึงความสําคัญในการเตรียมพรอมความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาวการณ   
จากการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  ตลอดจนการพยายามในการสรางและรกัษาความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันโดยการนําเอาเทคโนโลยีใหมๆ   ที่ทันสมัยเขามาชวยในกระบวนการผลิตสินคาหรือ
บริการ  เพื่อเปนผูนําดานเทคโนโลยี  และการมุงเนนที่การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร   
ซึ่งถือเปนปจจัยดานทุนพื้นฐานทีม่ีความสําคัญตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคกร  
แนวคิดในการจัดการการพฒันาศักยภาพของทุนมนุษยสะทอนจากการทีบุ่คลากรมีความรู  ทักษะ   
และทัศนคติเกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคกรที่กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
ทางธุรกจิอยางรวดเร็ว  จึงเปนเรื่องทีฝ่ายบริหารของทกุองคกรใหความสําคัญเปนลําดับตนๆ   
(พิชิต  เทพวรรณ.    2554  :  16)   
 การจัดการทุนมนุษย  (Human  Capital  Management)  เปนกระบวนการที่เปนระบบ 
แบบแผนในการพฒันาความรู  ทักษะ  และทัศนคติของบุคลากรโดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่มศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในฐานะทีเ่ปนทรัพยากรทีส่ําคัญตอการดําเนินงานตามกลยุทธ 
ทางการแขงขัน  (ไพรินทร  ยศเลิศ.    2546  :  5)  การจัดการทรัพยากรมนุษย  มุงเนนการจงูใจ 
ใหบุคลากรใสใจการเรียนรูและแสดงออกถึงศักยภาพสงูสุดของตนเองในการสนับสนุนและผลักดัน 
ใหบรรลุเปาหมายดานตางๆ  ของกลยุทธการแขงขัน  ซึ่งเปนดัชนีช้ีวัดความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ขององคกร  โดยเฉพาะอยางย่ิงในสภาวการณปจจบุันทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและการแขงขัน 
ที่รุนแรง  การจัดการทุนมนุษยถือวาเปนหัวใจของความสําเร็จในการดําเนินงานตามกลยุทธการแขงขัน   
โดยการจัดการทุนมนุษยที่มปีระสิทธิผลน้ันควรมีความครอบคลุมใน  3  ดาน  ไดแก  ดานการจัดการ
ความรู  (Knowledge  Management)  ดานการจัดการทกัษะ  (Skills  Management)  และ 
ดานการจัดการทัศนคติ  (Attitude  Management)  หากองคกรสามารถมีกระบวนการจัดการ 
ที่ทําใหบุคลากรมีการพัฒนาและใชประโยชนจากความรู  และทักษะที่กาวทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ  รวมถึงสามารถสรางจิตสํานึกและความรูสึกที่ดีตองานและองคกร   
ก็จะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรตามกลยุทธการแขงขันเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล 
อันจะนําไปสูการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขัน  และการดํารงอยูตอไปในอุตสาหกรรม 
(พิชิต  เทพวรรณ.    2554  :  123)   
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 ความไดเปรียบทางการแขงขัน  (Competitive  Advantage)  เปนผลลพัธขององคกร 
ในการสรางผลการดําเนินงานที่ดีและเหนือกวาองคกรอื่นๆ  จากการผลิตสินคาหรือบริการ 
ที่ตรงตอความตองการของลกูคาดวยประสิทธิภาพที่เหนือกวา  โดยความไดเปรียบทางการแขงขัน 
มีองคประกอบหลักอยู  4  ดาน  ไดแก  ดานประสิทธิภาพ  (Efficiency)  ดานคุณภาพ  (Quality)   
ดานนวัตกรรม (Innovation) และดานการตอบสนองตอลกูคา (Responsiveness) (วิทยา  ดานธํารงกลู.    
2546  :  38)  องคประกอบของความไดเปรียบทางการแขงขันเหลาน้ีเปนดัชนีทีบ่งช้ีถึงความเปนไปได 
ที่องคกรจะประสบความสําเร็จ  และสามารถดํารงอยูไดอยางย่ังยืนในอุตสาหกรรม  ดังน้ัน  ปจจัยดาน
กลยุทธที่องคกรเลือกใชจึงมีความสําคัญอยางมากตอการสรางและการรกัษาความไดเปรียบทางการ
แขงขัน  ซึ่งเปนไปไดวาหากองคกรมีการจัดการทรพัยากรมนุษยที่มีประสทิธิผลจะสามารถทําให
ทรัพยากรมนุษยขององคกรมีการพัฒนาความรู  ทักษะ  และทัศคติที่เกี่ยวของกับงานไดอยางตอเน่ือง   
ทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากข้ึน  ซึ่งนาจะสงผลทําใหเกิดการสงเสรมิผลการดําเนินงานที่ดี
และทายทีสุ่ดนําไปสูการสรางและการรักษาความไดเปรียบทางการแขงขัน 
 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (Small  and  Medium  Sized  Enterprises  :  SMEs)   
เปนกจิการคาและบริการที่มสีินทรัพยถาวรไมเกิน  200  ลานบาท  หรือมีการจางแรงงานในกิจการ 
ไมเกิน  200  คน  โดยธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมถือเปนรากฐานหน่ึงของธุรกิจไทยซึ่งมี
ความสําคัญตอเศรษฐกิจและสงัคมไทยอยางมาก  เน่ืองจากเปนกจิการที่สรางมูลคาแกระบบเศรษฐกิจ
อยางมหาศาล  ทั้งในแงของการสรางงาน  สรางรายได  สรางมูลคาเพิ่มใหกับสินคาและบริการทองถ่ิน  
อีกทั้งยังมีบทบาทเปนไดทัง้ผูผลิต  ผูกระจายสินคา  และผูใหบริการ  โดยทุนมนุษยทีเ่ปนแหลงทักษะ
ฝมือ  ถือวาเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  อยางไรก็ตาม  ปจจบุัน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย  ตองเผชิญหนากับการแขงขันกับธุรกิจขามชาติทีเ่ขามา
ลงทุนและดําเนินธุรกิจในประเทศ  ซึ่งเปนผลมาจากนโยบายการเปดการคาเสร ี และการติดตอสื่อสาร 
ที่ไรพรมแดนในยุคโลกาภิวัฒน  สงผลทําใหธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  สวนหน่ึงตองปดกจิการลง
(สํานักงานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม.    2544  :  1-3)  จึงมีความจําเปนอยางย่ิง 
ที่ควรมีการศึกษาวิจัย  เพื่อเพิม่พูนองคความรูและความเขาใจเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางการจัดการ
ทุนมนุษยและความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม   
 จากเหตุผลทีก่ลาวมาแลวขางตน  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิจัย  ความสัมพันธระหวาง 
การจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขต 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบวา  การจัดการทุนมนุษยมคีวามสมัพันธ 
กับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมหรอืไม  อยางไร  โดยทําการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผลลัพธที่ได
จากการวิจัย  สามารถนําไปใชเปนขอสนเทศสําหรับการจัดการทุนมนุษย  และสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  อีกทั้ง 
ยังเปนแนวทางใหผูบริหารธุรกจินําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชนในการวางแผนและนโยบาย 
ในการจัดการทุนมนุษยอันนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิตอไป   
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาการจัดการทุนมนุษยของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2.  เพื่อศึกษาความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3.  เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 4.  เพื่อทดสอบผลกระทบของจัดการทุนมนุษยทีม่ีตอความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 5.  เพื่อเปรียบเทียบการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือทีม่ีรปูแบบธุรกิจ  ประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน   
จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน 
 6.  เพื่อเปรียบเทียบความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือทีม่ีรปูแบบธุรกิจ  ประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน   
จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อเปนขอสนเทศในการเพิ่มความเขาใจเกี่ยวกับความสมัพันธของการจัดการทุนมนุษย 
กับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2.  เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูประกอบการธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ในเขตภาคตะวันอออกเฉียงเหนือนําไปใชในการจัดการทุนมนุษย  เพื่อสงเสริมหรือเพิ่มความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน 
 3.  เพื่อเปนขอสนเทศในการนําไปปรบัปรุงกระบวนการการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจ 
ขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด 
 4.  เพื่อเปนแนวทางสําหรับการนําไปใชในการปรบัปรุงความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 5.  เพื่อเปนขอสนเทศสําหรับหนวยงานภาครัฐทีเ่กี่ยวของใชในการวิเคราะหจุดแข็ง  และ
จุดออนเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยและสงเสริมขีดความสามารถของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจัย  เรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิด 
ในการวิจัยดังน้ี 
   1.  การจัดการทุนมนุษย  (Human  Capital  Management)  โดยประยุกตจากแนวคิด 
ทุนมนุษยของ  Roos  และ  Roos  (1997  :  413  -  415)  ประกอบดวย 
   1.1  ดานการจัดการความรู  (Knowledge  Management) 
   1.2  ดานการจัดการทกัษะ  (Skills  Management) 
   1.3  ดานการจัดการทัศนคติ  (Attitude  Management) 
  2.  ความไดเปรียบทางการแขงขัน  (Competitive  Advantage)  โดยประยุกตจาก
แนวคิดความไดเปรียบทางการแขงขันของ  วิทยา  ดานธํารงกุล  (2546  :  38)  ประกอบดวย 
     2.1  ดานประสิทธิภาพ  (Efficiency) 
     2.2  ดานคุณภาพ  (Quality) 
     2.3  ดานนวัตกรรม  (Innovation) 
     2.4  ดานการตอบสนองตอลกูคา  (Responsiveness) 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง   
  1.1  ประชากร  (Population)  ที่ใชในการวิจัย  ไดแก  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลาง   
และขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  10,322  คน  (สถาบันพฒันาวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดยอม.    2554  :  เว็บไซต) 
  1.2  กลุมตัวอยาง  (Sample)  ที่ใชในการวิจัย  ไดแก  ผูบรหิารธุรกจิขนาดกลาง   
และขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  400  คน  โดยเปดตาราง  Krejcie  และ  
Morgan  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  187)  และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูม ิ (Stratified  
Random  Sampling) 
 2.  พื้นที่ที่ใชในการวิจัย  ไดแก  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขต 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   3.  ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลู  วันที่  1  กรกฎาคม  –  30  กันยายน  2555   
   4.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  4.1  กลุมที ่ 1  การทดสอบความสัมพันธและผลกระทบของการจัดการทนุมนุษย 
กับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   4.1.1  ตัวแปรอสิระ  ไดแก  การจัดการทุนมนุษย 
   4.1.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
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  4.2  กลุมที่  2  การเปรียบเทียบการจัดการทุนมนุษยและความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   4.2.1  ตัวแปรอสิระ  ไดแก  รูปแบบธุรกิจ  ประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการ
ดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ   
   4.2.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  การจัดการทุนมนุษยและความไดเปรียบทางการแขงขัน 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 
 1.  การจัดการทุนมนุษยมีความสมัพันธกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจ 
ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2.  การจัดการทุนมนุษยมผีลกระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3.  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มรีูปแบบธุรกิจ  
ประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการแตกตางกัน   
มีการจัดการทุนมนุษย  แตกตางกัน 
 4.  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มรีูปแบบธุรกิจ  
ประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการแตกตางกัน   
มีความไดเปรียบทางการแขงขัน  แตกตางกัน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 1.  ผูบริหาร  (Executives)  หมายถึง  ประธาน  กรรมการผูจัดการ  ผูที่มสีวนเกี่ยวของ 
ในการบริหารหรือผูมีอํานาจสูงสุดในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
   2.  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (SMEs)  หมายถึง  กิจการที่มเีอกชนเปนเจาของกิจการ 
มีการดําเนินการผลิต  การบรกิาร  การคาสง  และการคาปลีก  โดยมีการกําหนดขนาดของกจิการ 
จากมลูคาทรพัยสินถาวร  จํานวนพนักงาน  และเงินลงทุน 
 3.  การจัดการทุนมนุษย  (Human  Capital  Management)  หมายถึง  
กระบวนการพฒันาความรู  ทักษะ  และทัศนคติของบุคลากรในองคกรเพือ่เพิม่ศักยภาพใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงาน ไดมีประสทิธิภาพสอดคลองกบัเปาหมายที่องคกรกําหนด  และเพื่อเปนการจงูใจ
บุคลากรใหแสดงออกถึงศักยภาพสงูสุดในการดําเนินงานของตนเอง  ประกอบดวย 
  3.1  การจัดการความรู  (Knowledge  Management)  หมายถึง  กระบวนการพัฒนา
ความรูใหมๆ  ใหสอดคลองกบักลยุทธการแขงขันที่ใชใหแกบุคลากร  รวมถึงการเกบ็รวบรวมขอมลู 
หรือความรูตางๆ  ที่มีอยูในองคกรทั้งที่อยูในตัวบุคคลและเอกสารนํามาพฒันาและจัดเกบ็ใหเปนระบบ  
เพื่อใหบุคลากรในองคกรสามารถเขาถึงขอมลูความรูโดยงายและสามารถนํามาใชในการพฒันาตนเอง 
ใหเปนผูรูและสงผลใหงานทีป่ฏิบัติเกิดประสิทธิภาพ  ทําใหองคกรมีความไดเปรียบทางการแขงขัน 
มากข้ึน 
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  3.2  การจัดการทกัษะ  (Skill  Management)  หมายถึง  กระบวนการเพิ่ม
ความสามารถและความชํานาญในการปฏิบัติงานใหกบับุคลากร  ใหมีคุณภาพตามขอกําหนดและ
มาตรฐานตามทีอ่งคกรกําหนด  ความสามารถและความชํานาญน้ีเกิดจากการฝกฝน  การพฒันาอยาง
ตอเน่ืองและจากการสะสมจากประสบการณของบุคคล 
  3.3  การจัดการทัศนคติ  (Attitude  Management)  หมายถึง  กระบวนการปรบั 
ความคิดเห็น  ความเขาใจ  การมีจิตสํานึก  หรือแมแตลักษณะนิสัยของบุคคลในการปฏิบัติงานที่ดี 
และมีความเหมาะสมตรงตามความตองการขององคกร  เชน  มีความขยัน  มีความซื่อสัตยตองาน 
และองคกร  มีความผูกพันและเช่ือมั่นตอองคกร  มีความเสยีสละ  สามัคคี  มีความจริงใจและเคารพ 
สิทธิของเพื่อนรวมงาน 
 4.  ความไดเปรียบทางการแขงขัน  (Competitive  Advantage)  หมายถึง  ความสามารถ 
ขององคกรในการสรางผลการดําเนินงานที่เหนือกวาองคกรอื่นๆ  จากการผลิตสินคาหรือบริการทีลู่กคา
ตองการดวยประสิทธิภาพที่เหนือกวา  คือ  ความเหนือกวาในดานประสิทธิภาพ  คุณภาพ  นวัตกรรม  
และการตอบสนองตอลูกคา  ประกอบดวย 
    4.1  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  หมายถึง  ความสามารถในการใชทรัพยากรนอยกวา 
คูแขงขันในการผลิตสินคาหรือบริการอยางเดียวกัน  แตไดสินคาหรือบริการทีเ่ทากันหรือมากกวา 
คูแขงขัน  เพื่อลดอัตราการสญูเสีย  หรือการใชเทคโนโลยีใหมๆ  รวมถึงการพัฒนาพนักงานใหใชความรู
ความสามารถไดอยางเต็มศักยภาพเพือ่การบรรลุเปาหมายสงูสุดขององคกร  ประสิทธิภาพจะถูกวัด 
ในรูปตนทุนเมื่อเทียบกับผลงานที่ได 
    4.2  คุณภาพ  (Quality)  หมายถึง  การจัดการระบบโดยทีบุ่คลากรในองคกร 
ที่มีความรับผิดชอบตองานที่ตนเองกระทําอยางเต็มทีเ่พื่อใหสินคาและบริการขององคกรเปนไปตาม
ขอกําหนดและมีมาตรฐาน  ตรงตามความตองการของลูกคา  และตรงตามเปาหมายองคกร 
    4.3  นวัตกรรม  (Innovation)  หมายถึง  การประดิษฐคิดคนและสรางสรรคสินคา  
ผลิตภัณฑ  บริการ  และเทคโนโลยีในรูปแบบใหมๆ  ตลอดจนแสวงหาวิธีการหรือกระบวนการใหม  ๆ   
ในการผลิตสินคาหรือบรกิารรวมถึงวิธีบรหิารงานรปูแบบใหม  เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค 
ในหมูพนักงาน  เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และยังเปนการสราง
คุณคาใหกับสินคาและองคกร 
    4.4  การตอบสนองตอลกูคา  (Responsiveness)  หมายถึง  การใหบริการสินคาหรือ
บริการที่ตรงตอความตองการของลูกคา  ทั้งดานคุณภาพของสินคา  รูปแบบ  ราคา  และความรวดเร็ว 
ในการใหบริการ  เพื่อใหลูกคาพงึพอใจและเกิดความประทบัใจสงูสุด 
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บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การวิจัย  เรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของดังน้ี 
  1.  ขอมูลทั่วไปของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
  2.  แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย 
  3.  แนวคิดเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   4.1  งานวิจัยในประเทศ 
   4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 
ขอมูลท่ัวไปของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 1.  ความหมายของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ไดมีผูใหความหมายของธุรกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมไวดังน้ี 
   วนันพรณ  ช่ืนพิบูลย  (2552  :  12)  ไดใหความหมายไววา  ธุรกิจขนาดกลาง 
และขนาดยอม  หมายถึง  ธุรกิจที่เปนอิสระและมเีอกชนเปนเจาของโดยมีลกัษณะการดําเนินงาน   
4  ประเภทใหญๆ  คือ  กิจการการผลิต  กิจการคาสง  กิจการคาปลกี  และกิจการบริการซึง่ครอบคลุม
ธุรกิจทกุประเภท  โดยใชเกณฑในการจัดวาอตุสาหกรรมใดเปนขนาดใหญขนาดกลาง  หรือขนาดเล็ก   
ตามจํานวนพนักงาน  ขนาดของกิจการ  จํานวนเงินลงทุน  มูลคาของทรัพยสินเปนเกณฑในการแบง
ขนาดของกิจการ   
   สถาบันพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (2551  :  เว็บไซต)  ไดให
ความหมายไววา  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  หมายถึง  กิจการผลิตสินคา  กิจการใหบรกิาร   
และกิจการคาสงและคาปลกี  หรือกิจการอื่นทีร่ัฐมนตรีประกาศ  ธุรกิจใดที่จัดเปนธุรกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมน้ัน  ประเทศไทยใชจํานวนการจางงานหรือมูลคาสินทรพัยถาวรไมรวมที่ดิน  โดยถือจํานวน
การจางแรงงานหรือมลูคาสินทรัพยถาวรที่นอยกวาเปนเกณฑในการพจิารณาของวิสาหกจิ  ไดแก   
การผลิต  จํานวนการจางแรงงานไมเกิน  50  คน  และมีสินทรัพยถาวรไมเกิน  50  ลานบาท  หรือ
จํานวนการจางแรงงานต้ังแต  51-200  คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา  50  ลานบาทข้ึน
ไป  แตไมเกิน  200  ลานบาท 
   สารทลู  บัวขาว  (2549  :  6  -  7)  ไดใหความหมายไววา  ธุรกิจขนาดกลาง 
และขนาดยอม  หมายถึง  ธุรกิจที่ใชจํานวนการจางงานหรอืมูลคาสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดิน  และใหถือ
จํานวนการจางงานหรือมูลคาสินทรัพยเปนเกณฑกําหนด  โดยแบงเปนกลุมประเภทของกจิการ   
4  ประเภท  ไดแก  กิจการผลิตสินคา  กิจการคาสง  กิจการคาปลกี  และกิจการบริการ 
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   กตัญู  หิรัญสมบูรณ  (2545  :  1)  ไดใหความหมายไววา  ธุรกิจขนาดกลางและ 
ขนาดยอม  หมายถึง  ธุรกจิขนาดเลก็และขนาดกลางประเภทที่เนน  Skill  หรือทกัษะฝมือของทองถ่ิน 
และ Resource หรือทรัพยากรในทองถ่ินเชนภูมิปญญาชาวบานวัสดุตางๆที่มีในทองถ่ินคนฝมอืแรงงาน
เทคโนโลยีพื้นบานฯลฯซึง่สิง่เหลาน้ีมกีระจายอยูชนบทอยางเหลือเฟอและไดรับผลกระทบจากวิกฤต
เศรษฐกจิทางธุรกิจนอยมากหรือไมไดกระทบเลยทัง้น้ีเพราะธุรกิจดังกลาวสามารถยืดหยุนไดเพราะใช
วัตถุดิบในทองถ่ินเองผลิตในทองถ่ินจางแรงงานในทองถ่ินและไมไดกูเงินมาจากตางประเทศหรือกูจาก
แหลงเงินทุนในไทยและอยูในความสามารถที่จะสงใชไดธุรกจิ  SMEs  เหลาน้ีจึงมีคุณสมบัติพิเศษที่ตอง
ถือเปนยุทธศาสตรสําคัญที่ตองควรมองและมุงสงเสรมิเพือ่การฟนฟูเศรษฐกิจไทยใหย่ังยืนตอไป   
     ดนัย  เทียนพุฒ  (2544  :  73  -  75)  ไดใหความหมายไววา  ธุรกิจขนาดกลางและ 
ขนาดยอม  หมายถึง  กิจการการผลิต  (ภาคอุตสาหกรรมและภาคธุรกิจการเกษตร)  กิจการคาและ
กิจการการบรกิารการกําหนดขนาดของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมสามารถพิจารณาไดจากเกณฑ
ตางๆ  เชน  มูลคาสินทรพัยถาวร  เงินลงทุน  จํานวนการจางงานฯลฯ 
     พรนพ  พุกกะพันธ  (2544  :  32  –  33)  ไดใหความหมายไววา  ธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม  หมายถึง  ธุรกิจการผลิตหรอืโรงงานผลิตสนิคา  ถามีทุนจดทะเบียนหรอืลงทุนซือ้
เครื่องจักรอุปกรณตางๆ  ตํ่ากวา  200  ลานบาท  5  ถาเปนภาคบริการเงินลงทุนตํ่ากวา  200  ลาน
บาท  แตถาเปนภาคการคาสง  เงินลงทุนตํ่ากวา  100  ลานบาท  ถาเปนกิจการคาปลีกเงินลงทุนตํ่ากวา  
60  ลานบาท 
  จากความหมายของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ดังกลาวขางตน  สามารถสรปุไดวา  
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  หมายถึง  กิจการที่มเีอกชนเปนเจาของกิจการ  มีการดําเนินการผลิต  
การบริการ  การคาสง  และการคาปลีก  โดยมีการกําหนดขนาดของกิจการจากมลูคาทรัพยสินถาวร  
จํานวนพนักงาน  และเงินลงทุน 
 2.  ประเภทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
    พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  พ.ศ.  2543  ไดกําหนดเกณฑ
สําหรับการจําแนกธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมตามจํานวนการจางงานและมูลคาทรัพยสินถาวร  
ดังน้ี  (สํานักงานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม.    2554  :  เว็บไซต) 
 

ตาราง  1  การจําแนกธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ตามจํานวนการจางงานและทรัพยสินถาวร 
 

ประเภท 
ขนาดยอม ขนาดกลาง 

จํานวนการจางงาน 
(คน) 

สินทรพัยถาวร 
(ลานบาท) 

จํานวนการจางงาน 
(คน) 

สินทรพัยถาวร 
(ลานบาท) 

กิจการการผลิต ไมเกิน  50 ไมเกิน  50 51-200 51-200 
กิจการบริการ ไมเกิน  50 ไมเกิน  50 51-200 51-200 
กิจการคาสง ไมเกิน  25 ไมเกิน  50 26-50 51-100 

กิจการคาปลกี ไมเกิน  15 ไมเกิน  30 16-30 31-60 

ที่มา  :  สํานักงานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  (2554  :  เว็บไซต) 
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  ทั้งน้ีธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีหลายประเภทเชนเดียวกับธุรกิจขนาดใหญ 
ซึ่งสามารถจําแนกประเภทออกเปน  3  ประเภทไดแก  (กตัญู  หิรัญูสมบรูณ.    2545  :  3  -  4) 
   2.1  ธุรกิจการผลิต  (Manufacturing  Sector)  เปนธุรกิจที่นําเอาวัตถุดิบช้ินสวน
อะไหลและปจจัยนําเขาตางๆมาผานกระบวนการแปรสภาพจนกลายเปนสินคาสําเรจ็รปูเพือ่นําไป
จําหนายตอไปลักษณะการประกอบการของธุรกิจการผลิตทีเ่ปนธุรกจิขนาดยอมไมมีการใชเทคโนโลยีที่
กาวหนาหรอืไมมีการผลิตในปริมาณทีสู่งเชนเดียวกับธุรกิจขนาดใหญแตก็สามารถดํารงกจิการอยูได 
ดวยการตอบสนองความตองการของลกูคาประจําหรือเจาะตลาดในกลุมลูกคาเฉพาะและมักจะสามารถ
ประหยัดตนทุนบางอยางไดเชนการใชแรงงานตนเองและครอบครัวในการดําเนินงานเปนตนนอกจากน้ัน
ธุรกิจการผลิตขนาดยอมยังเปนแหลงวัตถุดิบและสวนประกอบใหธุรกิจขนาดใหญโดยที่ธุรกิจขนาดใหญ
แตละแหงจะสั่งซื้อปจจัยนําเขาจากธุรกิจขนาดยอมหลายประเภทแตกตางกันไป 
   2.2  ธุรกิจการคา  (Trading  Sector)  เปนธุรกจิทีท่ําหนาที่ของคนกลางที่อยูใน
ชองทางจําหนายทัง้ที่เปนการคาสงและการคาปลีกซึง่ธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมสวนมากเปนธุรกจิ 
ที่จําหนายในทองถ่ินที่อยูหางไกลจากผูผลิตสินคามากๆรานคาสงและรานคาปลีกจะเปนผูนําเอาสินคา 
จากผูผลิตสงใหถึงผูบริโภคอยางทั่วถึงทุกทองถ่ินทุกภูมิภาคโดยอาศัยความชํานาญในพื้นที่ภูมิประเทศ
ซึ่งชวยใหธุรกจิขนาดใหญไดขยายตลาดอยากวางขวางโดยไมตองลงทุนสรางสํานักงานขายของตน 
   2.3  ธุรกิจบริการ  (Service  Sector)  เปนธุรกจิที่ใชพนักงานเสนอบรกิารการ
ตอบสนองความตองการของลูกคาธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมเปนธุรกิจใหบริการมีอยูจํานวนมาก
หลายประเภทเพราะเปนธุรกิจที่ใชเงินลงทุนไมมากแตตองอาศัยแรงงานและฝมือของบุคลากรเพราะ
เปนธุรกจิเฉพาะทางที่ตองอาศัยความสามารถเฉพาะบุคคลของพนักงานจะขยายตัวไดยากและมผีลิต
ภาพคอนขางตํ่าเมื่อระบบเศรษฐกิจเจริญข้ึนความตองการการบรกิารที่เพิม่ข้ึนจะผลกัดันใหเกิดการ
กอต้ังธุรกจิบริการแหงใหมซึ่งจะกอใหเกิดผูประกอบการรายใหมเพิม่ข้ึนดวย 
  นอกจากน้ี  สถาบันพฒันาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  (2551  :  เว็บไซต)   
ไดกําหนดธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมโดยครอบคลุมกจิการ  3  ประเภท  คือ   
   1)  กิจการการผลิต  (Production  Sector)  ครอบคลมุการผลิตในภาคเกษตรกรรม  
(Agricultural  processing)  โดยเฉพาะกจิการแปรปูการเกษตร  ภาคอุตสาหกรรม  (Manufacturing)  
และเหมืองแร  (Mining) 
   2)  กิจการการคา  (Trading  Sector)  ครอบคลมุการคาสง  (Wholesale)  และ
การคาปลีก  (Retail)  ซึ่งรวมถึงการนําเขาและการสงออก   
   3)  กิจการบริการ  (Service  Sector)  เปนกิจการทีส่นับสนุนธุรกรรมการผลิต  
การคาและการอํานวยความสะดวกตอการผลิต  การคา  และการบริโภค  เชน  การโรงแรม  การ
ทองเที่ยว  การซอมบํารงุ  การเกบ็รกัษา  การขนสง  บรกิารและเสริมสวย 
 3.  รูปแบบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
  การจัดต้ังธุรกจิ  SMEs  จะตองมรีูปแบบที่เหมาะสมกบัความตองการและลักษณะของ
ธุรกิจแตละแหง  ซึ่งรูปแบบความเปนเจาของธุรกิจตามที่ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไดกําหนดไว
มีอยู  3  รูปแบบ  ไดแก  ธุรกิจเจาของคนเดียว  หางหุนสวน  และบริษัทจํากัด  การทีผู่ประกอบการจะ
เลือกดําเนินการตามรปูแบบใดจะตองพจิารณาถึงปจจยัตางๆ  เชน  คาใชจาย  ความยากงายของ
รูปแบบการกอต้ัง  ความรับผิดชอบตอหน้ีสินของผูประกอบการความตอเน่ืองของธุรกิจ  การถายโอน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



10 

ความเปนเจาของ  อํานาจในการบริหารงาน  ความสามารถในการเพิม่ทนุ  ภาระดานภาษี  ขอจํากัด
ดานกฎหมายเปนตน  (วิชัย  โถสุวรรณจินดา.    2546  :  51) 
   3.1  ธุรกิจเจาของคนเดียว 
      ธุรกิจเจาของคนเดียวมีผูประกอบการเพียงคนเดียวทีเ่ปนเจาของธุรกิจและ
บรหิารงานทุกดานของธุรกิจดวยการตัดสินใจคนเดียว  การประกอบธุรกิจจะทําโดยนําสินทรัพยสวนตัว
ของตนหรอืเงินที่ยืมมา  ดังน้ันธุรกิจเจาของคนเดียวมักจะเปนธุรกิจสวนตัวที่มเีงินทุนดําเนินการไมมาก  
และมีขอบเขตของการดําเนินธุรกิจคอนขางจํากัดจึงเหมาะสมกับธุรกิจที่ตองการเงินทุนนอยบรหิารงาน 
อยางเรียบงาย  ไมซับซอนหรือมีข้ันตอนมาก  และเนนความสัมพันธระหวางเจาของกบัลูกคา 
เปนเรื่องสําคัญ  โดยธุรกิจเจาของคนเดียวมีขอดีและขอเสีย  คือ 
     ขอดีของธุรกิจเจาของคนเดียว 
      1)  การจัดต้ังทําไดงาย  เหมาะกบักจิการขนาดเล็ก 
      2)  เจาของเปนผูรับผิดชอบตอกําไรและขาดทุนทั้งสิ้นแตเพยีงผูเดียว 
      3)  เจาของมีอสิระ  และคลองตัวในการบริหารจัดการธุรกิจ 
     ขอเสียของธุรกจิเจาของคนเดียว 
      1)  เจาของธุรกจิตองรับผิดชอบในหน้ีสินไมจํากัดจํานวน 
      2)  การจัดหาเงินทุนเพิ่มทําไดยาก 
      3)  ธุรกิจขยายตัวไดยาก 
   3.2  ธุรกิจประเภทหางหุนสวน  แบงออกเปน  2  ประเภท  ไดแก 
    3.2.1  หางหุนสวนสามัญ 
       เปนหางหุนสวนประเภทหุนสวนทุกคนตองรับผิดชอบรวมกนัในหน้ีสิน 
ทั้งปวงของหางหุนสวนโดยไมจํากัด  และจดทะเบียนเปนนิติบุคคลหรือไมก็ได  ถาจดทะเบียน 
จะเปนนิติบุคคลแยกออกมาตางหากเรียกวา  “หางหุนสวนสามัญนิติบุคคล”  ทั้งน้ี  ลักษณะสําคัญ 
ของหางหุนสวนสามัญ  ไดแก 
      1)  หุนสวนทุกคนตองรับผิดรวมกัน 
      2)  หุนสวนทุกคนตองรับผิดโดยไมจํากัดจํานวน 
      3)  คุณสมบัติของหุนสวนเปนสาระสําคัญ  ไดแก 
       3.1)  ถาหุนสวนมิไดตกลงกันไวในกระบวนการจัดการหางหุนสวน   
หุนสวนยอมมีอํานาจจัดการหางหุนสวนน้ันไดทุกคน  แตถามีการต้ังผูจัดการหุนสวนที่ไมไดเปนผูจัดการ
ไมมีสิทธิเขาไปจัดการงานหางหุนสวน 
       3.2)  หามมิใหชักนําเอาบุคคลอื่นเขามาเปนหุนสวนในหางหุนสวนโดย
มิไดรับความยินยอมของหุนสวนทุกคน  เวนแตจะไดตกลงกนัไวเปนอยางอื่น 
       3.3)  หามมิใหบุคคลภายนอกที่ไดรบัโอนสวนกําไรไมวาทั้งหมดหรอื
บางสวนมฐีานะเปนหุนสวน  เวนแตจะไดรับความยินยอมของหุนสวนทุกคน 
       3.4)  หุนสวนทุกคนตองรับผิดในการใดๆ  ซึ่งหุนสวนคนใดคนหน่ึงได
จัดทําไปในทางที่เปนธรรมดาของการคาขายของหางหุนสวนน้ันรวมกันโดยไมจํากัดจํานวน 
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    3.2.2  หางหุนสวนจํากัด 
       เปนหางหุนสวนที่ประกอบดวยหุนสวน  2  ประเภท  ไดแก 
      3.2.2.1  หุนสวนประเภทจํากัดความรับผิด  จะจํากัดความรบัผิดไมเกิน 
จํานวนเงินทีร่ับจะลงทุน 
      3.2.2.2  หุนสวนประเภทไมจํากัดความรับผิด  ตองรบัผิดรวมกันในหน้ีสิน 
ของหางหุนสวนโดยไมจํากัดจํานวน   
       โดยขอดีและขอเสียของหางหุนสวนจํากัด  คือ 
        ขอดีธุรกิจประเภทหางหุนสวน 
         1)  มีกําลังการเงินเขมแข็งเพราะมหีลายคนรวมทุน 
         2)  เสียภาษีแบบนิติบุคคล  ถาขาดทุนสุทธิไมตองจายภาษี 
         3)  มีฐานะทางกฎหมายที่แนนอน 
         4)  การบรหิารโปรงใสเน่ืองจากมหีลายคนลงทุนรวม 
        ขอเสียธุรกิจประเภทหางหุนสวน 
         1)  ตองรบัผิดชอบหน้ีสินของกิจการ  สามารถยึดทรัพยสินสวนตัวได 
         2)  มีปญหาเรื่องการเงิน 
         3)  ขัดแยงในการบรหิาร 
   3.3  ธุรกิจประเภทบริษัทจํากัด 
      บริษัทจํากัดเปนนิติบุคคลที่ต้ังข้ึนเพื่อวัตถุประสงคในการแสวงหากําไรจากธุรกจิ 
ที่กระทําโดยแบงทุนออกเปนหุนมมีูลคาเทาๆ  กัน  และมผีูถือหุนต้ังแต  3  คน  แตไมถึง  100  คน   
ผูถือหุนทกุคนตางรบัผิดชอบจํากัดไมเกินจํานวนเงินที่ตนยังสงใชไมครบมูลคาหุนที่ตนถือ   
    ลักษณะของบริษัทจํากัด  มีดังน้ี 
     1)  มีผูริเริ่มกอการจัดต้ังบริษัทอยางนอย  3  คน 
     2)  มีผูถือหุนต้ังแต  3  -  99  คน  ผูถือหุน  2  คนข้ึนไปถือหุนเดียวกันให
นับเปนผูถือหุน  1  คน 
     3)  แบงทนุเปนหุนมมีูลคาหุนละเทาๆ  กันมูลคาไมนอยกวารอยละย่ีสบิหา 
แหงมลูคาของหุนแตละหุนที่ต้ังไว 
     4)  ผูถือหุนทุกคนรับผิดในหน้ีสินของบริษัทเพียงสวนที่ยังสงใชคาหุนที่ตนถือ 
ยังไมครบ 
     5)  มีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไร 
     6)  ตองมกีรรมการอยางนอย  1  คน  ซึ่งเลือกต้ังจากที่ประชุมจัดต้ังบริษัท 
     7)  กําหนดอํานาจหนาที่ของกรรมการในการกระทําการแทนบริษัทจํากัด 
     8)  ตองมผีูสอบบัญชีรบัอนุญาตเปนผูสอบบัญชีประจําบริษัทจํากัด 
     9)  ตองมสีํานักงานใหญต้ังอยูในราชอาณาจกัร 
     10)  ตองมีตราสําคัญของบริษัทที่ใชประทบัในใบหุน 
     11)  ตองมีใบสําคัญแสดงการถือหุนมอบใหผูถือหุนทกุคน 
     12)  ตองจดทะเบียนเปนนิติบุคคล 
     13)  ตองใชคําวา  “บริษัท”  นําหนา  และ  “จํากัด”  ตอทายช่ือเสมอ 
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     14)  อายุไมจํากัดจนกวาจะมีเหตุตองเลกิตามกฎหมาย 
     15)  คุณสมบัติของผูถือหุนไมเปนสาระสําคัญ 
    โดยธุรกิจประเภทบริษัทจํากัดมีขอดีและขอเสีย  คือ 
     ขอดีธุรกิจประเภทบริษัทจํากัด 
      1)  มีการจํากัดความรบัผิดชอบของผูถือหุนเพียงเทามูลคาหุนที่ตนคางชําระ   
ถาชําระครบแลวก็ไมตองรบัอีก 
      2)  บริษัทมสีภาพเปนนิติบุคคลแยกออกจากตัวผูถือหุน  จึงสามารถ   
มีกรรมสิทธ์ิในทรพัยสิน  กอหน้ีผูกพันตลอดจนมสีิทธิดําเนินคดีฟองรองไดเอง 
      3)  บริษัทยังสามารถดําเนินกิจการตอไปไดแมผูถือหุนตาย  ลมละลาย   
ถูกศาลสั่งใหเปนคนไรความสามารถ  หรือออกจากการเปนผูถือหุน 
      4)  เมื่อผูถือหุนคนใดไมประสงคจะถือหุนตอไปก็อาจโอนหุนของตนใหหรือ
ขายแกบุคคลอื่นตอไปได  และผูไดหุนไปกจ็ะเขาสวมสทิธิของผูถือหุนตอไป 
     ขอเสียธุรกิจประเภทบริษัทจํากัด 
      1)  มีการเสียภาษีซ้ําซอน  คือ  ภาษีเงินไดนิติบุคคล  และภาษีเงินปนผล 
      2)  มีข้ันตอนการดําเนินการกอต้ังที่ยุงยาก  และการกํากบัดูแลของรฐั 
      3)  มีคาใชจายในการดําเนินการสูง  โดยตองมผีูสอบบัญชีรบัอนุญาตและ
บางครัง้ตองมทีี่ปรึกษาดวย 
 4.  บทบาทของธุรกิจ  SMEs 
    ธุรกิจ  SMEs  ถือเปนธุรกิจที่มีบทบาทอยางสําคัญตอระบบเศรษฐกจิไทยในหลาย  ๆ  
ดาน  ดังน้ี  (สํานักงานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม.    2544  :  1-2) 
   4.1  เปนธุรกิจชวยการสรางงาน  และกระจายงานสูทองถ่ิน 
   4.2  เปนธุรกิจสรางมลูคาเพิ่ม  ใหสินคาและบริการในทองถ่ิน 
   4.3  มีสวนสําคัญสรางเงินตราตางประเทศ  เสรมิสรางเศรษฐกิจโดยรวม 
   4.4  เปนจุดเริ่มตนในการลงทุน และสรางเสรมิประสบการณ เพื่อขยายระดับการผลิต 
   4.5  เปนธุรกิจชวยประหยัดเงินตราตางประเทศ  โดยการผลิตเพื่อทดแทนการนําเขา 
จากตางประเทศ 
   4.6  เปนธุรกิจชวยเช่ือมโยงกับกิจกรรมขนาดใหญ  และภาคการผลิตอื่น  ๆ  เชน   
ภาคเกษตรกรรม 
   4.7  เปนแหลงพัฒนาทักษะฝมือ  และสรางแรงงานฝมอือาชีพ 
   4.8  เปนวิสาหกจิที่กอใหเกิดประโยชนแกเศรษฐกิจไทยในแงการจางงาน 
   4.9  เปนจุดกําเนิดของผูที่จะสนใจลงทุนเปนผูประกอบการรายใหมเน่ืองจากกจิการ  
SMEs  ใชเงินทุนไมสงูและมีความเสี่ยงนอยกวาการลงทุนในอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
   4.10  เปนแหลงหรอืโรงเรียนฝกอาชีพของบรรดาแรงงานประเภทตาง  ๆ   
ซึ่งสามารถฝกฝนเรียนรูจากประสบการณการทํางานจริง 
   4.11  กอใหเกิดการเช่ือมโยงกับกิจการขนาดใหญ  หรือกจิการอื่นๆ  ที่เกี่ยวของ  เชน   
ในรูปรบัชวงการผลิตหรือเปนแหลงรับซื้อวัตถุดิบจากภาคการเกษตร  เปนตน 
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   4.12  เปนสวนสําคัญของระบบเศรษฐกจิเน่ืองจาก  SMEs  ครอบคลมุแทบทุกธุรกิจ 
ทั้งภาคการผลิต  การคาสง  คาปลีกและภาคบริการ 
   4.13  เปนธุรกจิทีส่นับสนุนอุตสาหกรรมขนาดใหญ  เพราะ  SMEs  คือ  ภาคการผลิต 
ที่จะผลิตสินคาข้ันกลาง  (Intermediate  Goods)  ปอนโรงงานดังกลาว 
   4.14  เปนธุรกจิทีเ่พิ่มมูลคาใหวัตถุดิบในประเทศเพราะเปนอุตสาหกรรมที่ใช
ทรัพยากรในประเทศเปนหลัก 
   4.15  มีสวนสรางรายไดใหประเทศโดยเฉพาะจากภาคการผลิตเพื่อการสงออก 
   4.16  ปองกันการผูกขาดในระบบเศรษฐกจิ  เน่ืองจาก  SMEs  ชวยใหเกิดการแขงขัน 
ในการดํา  เนินธุรกิจ  และการแขงขันทีเ่ปนธรรมซึง่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอระบบเศรษฐกิจ
โดยรวม 
 5.  ปญหาอุปสรรคและขอจํากัดของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
  ในอดีตที่ผานมาการดําเนินกจิกรรมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของประเทศไทย
กระทําไดลําบากเน่ืองจากการสญูเสียความสามารถในการแขงขันที่ไมสามารถอาศัยขอไดเปรียบ
ทางดานแรงงานและทรัพยากร  ขณะเดียวกันความสามารถเชิงเทคโนโลยียังมีนอย  ขาดการวิจัย
ผลิตภัณฑและกระบวนการผลิตไดมาตรฐานที่ดีข้ึน  การพฒันางานนวัตกรรมยังอยูในระดับตํ่า  รวมทัง้
ประสิทธิภาพการผลิตมีแนวโนมลดลง  สงผลใหไมสามารถกาวไปสูระดับทีสู่งกวาได  จึงสรุปเปนปญหา
และอุปสรรคไดดังน้ี  (สถาบันพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม.    2551  :  เว็บไซต) 
   5.1  ปญหาดานการตลาดสวนใหญตอบสนองความตองการของตลาดในทองถ่ิน 
หรือตลาดภายในประเทศซึง่ยังขาดความรูความสามารถในดานการตลาดในวงกวาง   
โดยเฉพาะตลาดตางประเทศขณะเดียวกันความสะดวกรวดเร็วในการคมนาคมขนสง 
ตลอดจนการเปดเสรทีางการคาทําใหวิสาหกจิขนาดใหญรวมทั้งสินคาจากตางประเทศเขามาแขงขัน 
กับสินคาในทองถ่ินหรือในประเทศทีผ่ลิตโดยกลุมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมากข้ึน 
   5.2  ขาดแคลนเงินทุนประสบปญหาการขอกูเงินจากสถาบนัการเงินเพือ่มาลงทุน 
หรือขยายการลงทุนหรือเปนเงินทุนหมุนเวียนทั้งน้ีเน่ืองจากไมมีการทําบัญชีอยางเปนระบบ 
และขาดหลักทรัพยคํ้าประกันเงินกูทําใหตองพึ่งพาเงินกูนอกระบบและตองจายดอกเบี้ยในอัตราที่สงู 
   5.3  ปญหาดานแรงงานแรงงานที่ทํางานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  จะมี
ปญหาการเขาออกสูงกลาวคือเมือ่มีฝมือและมีความชํานาญมากข้ึนก็จะยายออกไปทํางานในโรงงาน
ขนาดใหญที่มรีะบบและผลตอบแทนที่ดีกวาจงึทําใหคุณภาพของแรงงานไมสม่ําเสมอ  การพัฒนาไม
ตอเน่ืองสงผลกระทบตอประสทิธิภาพการผลิตและคุณภาพสินคา 
   5.4  ปญหาขอจํากัดดานเทคโนโลยีการผลิตโดยทั่วไปใชเทคนิคการผลิตไมซบัซอน 
เน่ืองจากการลงทุนตํ่าและผูประกอบการพนักงานขาดความรูพื้นฐานทีร่องรับเทคนิควิชาที่ทันสมัย 
จึงทําใหขาดการพฒันารปูแบบผลิตภัณฑตลอดจนการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานที่ดี 
   5.5  ขอจํากัดดานการจัดการขาดความรูในการจัดการหรือการบรหิาร 
ที่มีระบบใชประสบการณจากการเรียนรูโดยเรียนถูกเรียนผดิเปนหลักอาศัยบุคคลในครอบครัว 
หรือญาติพี่นองมาชวยงานการบรหิารภายในลักษณะน้ีแมจะมีขอดีในเรือ่งการดูแลทีท่ั่วถึง  (หากธุรกจิ 
ไมใหญนัก)  แตเมื่อกิจการเริ่มขยายตัวหากไมปรับปรงุการบริหารจัดการใหมีระบบกจ็ะเกิดปญหาข้ึนได 
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   5.6  ปญหาการเขาถึงบริการการสงเสริมของรัฐ  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
จํานวนมากเปนการจัดต้ังกจิการที่มรีูปแบบไมเปนทางการ  เชน  ผลิตตามบาน  ผลิตในลักษณะโรงงาน
หองแถวไมมีการจดทะเบียนโรงงานทะเบียนพาณิชยหรอืทะเบียนการคา  ดังน้ันกิจการโรงงานเหลาน้ีจงึ
คอนขางปดตัวเองในการเขามาใชบริการของรัฐเน่ืองจากปฏิบัติไมคอยถูกตองเกี่ยวกับการเสียภาษีการ
รักษาสภาพสิ่งแวดลอมหรือรกัษาความปลอดภัยทีก่ําหนดตามกฎหมายนอกจากน้ีในเรื่องการสงเสริม
การลงทุนกเ็ชนเดียวกันแมวารัฐจะไดลดเงื่อนไขขนาดเงินทนุและการจางงานเพือ่จูงใจใหเพียงรอยละ  
8.1  เปอรเซ็นตเทาน้ันที่มีโอกาสไดรับการสงเสรมิการลงทุนจากรัฐ 
   5.7  ปญหาขอจํากัดดานบริการสงเสรมิพฒันาขององคกรภาครัฐและเอกชน 
การสงเสรมิพัฒนาที่ผานมาไดดําเนินการโดยหนวยงานของรัฐและเอกชนทีเ่กี่ยวของ  เชน  กรมสงเสรมิ
อุตสาหกรรม  กรมพฒันาฝมือแรงงาน  กรมสงเสรมิการสงออก  สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม 
การลงทุนบรรษัทเงินทุน  อุตสาหกรรมขนาดยอม  บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  
หอการคาไทย  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  ตลอดจนสมาคมการคาและอุตสาหกรรมตาง  ๆ  
อยางไรก็ตาม  เน่ืองจากอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมมีจํานวนมากและกระจายอยูทั่วประเทศ
ประกอบกบัขอจํากัดของหนวยงานดังกลาว  เชน  ในเรื่องบคุลากร  งบประมาณ  จํานวนสํานักงาน
สาขาและภูมิภาค  การใหบริการสงเสริมสนับสนุนดานตางๆจึงไมอาจสนองตอบไดทั่วถึงและเพียงพอ 
   5.8  ปญหาขอจํากัดในการรบัรูขาวสารขอมลูเน่ืองจากปญหาและขอจํากัดตาง  ๆ 
ขางตนโดยทั่วไปจึงคอนขางมีจุดออนในการรับรูขาวสารดานตางๆเชนนโยบายและมาตรการของรัฐ
ขอมูลขาวสารดานการตลาด 
  สรปุไดวา  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  เปนธุรกิจทีม่ีบทบาทในการสรางงานใหม 
ใหคนในชุมชนและทองถ่ินตามกลยุทธการเขาสูธุรกจิแบบเลอืกตอบสนองความตองการของลกูคา 
เฉพาะกลุมซึง่จะตองใชความชํานาญและทกัษะผสมผสานกนั  สนับสนุนการดําเนินการของธุรกิจ 
ขนาดใหญดานกระจายสินคา  การปอนวัตถุดิบและการบริการ  โดยอยูในวงจรของธุรกิจขนาดใหญ 
ในลักษณะพึ่งพาอาศัยกัน  แตที่ผานมาธุรกจิ  SMEs  เกิดปญหาการสญูเสียความสามารถในการแขงขัน 
ที่ไมสามารถอาศัยขอไดเปรียบทางดานแรงงานและทรพัยากร  มีความสามารถเชิงเทคโนโลยีนอย   
ขาดการวิจัยผลิตภัณฑ  การพัฒนางานนวัตกรรมยังอยูในระดับตํ่ารวมทัง้ประสทิธิภาพการผลิต 
มีแนวโนมลดลงสงผลใหไมสามารถกาวไปสูระดับทีสู่งกวาได   
 
แนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย 
 
 1.  ความหมายของทุนมนุษย 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ไดมีผูใหความหมายของทุนมนุษยไวดังน้ี 
   นิสดารก  เวชยานนท  (2551  :  4)  ไดใหความหมายไววา  ทุนมนุษย  หมายถึง   
คุณลักษณะตางๆ  รวมถึงความสามารถทีร่วมอยูในตัวของมนุษย  อันไดแกความรู  ทักษะ  
ความสามารถ  ซึ้งสวนใหญเกิดมาพรอมกับมนุษยผูน้ัน  หรอืใชเงินและเวลาในการสรางเสริม  สะสม  
คงไว  ทุนมนุษยถูกสะสมข้ึนมาหลายทาง  เชน  ทางการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  การยาย
ถ่ิน  ประสบการณชีวิต  การรักษาสุขภาพ  รวมถึงการคนควาขอมูลตางๆ 
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   ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ  (2550  :  8)  ไดใหความหมายไววา  ทุนมนุษย  หมายถึง  
ความรู  ความสามารถตลอดจนทักษะหรอืความชํานาญ  รวมถึงประกอบการณของแตละคนทีส่ั่งสมอยู
ในตนเองและสามารถนําเอาสิ่งเหลาน้ีมารวมเขาดวยกันจนเกิดเปนศักยภาพองคกร  หรือเปนทรัพยากร
ที่สําคัญและมีคุณคาซึ่งจะทําใหองคกรน้ันมีความสามารถสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน 
   ปราชญา  กลาผจญั  และ  พอตา  บุตรสุทธิวงศ  (2550  :  45)  ไดใหความหมายวา   
ทุนมนุษย  หมายถึง  ตัวบุคคลผูมีพลังกาย  พลังจิต  มีกําลงัแรงงานที่เขมแข็ง  มีแรงใจที่สงูสง   
มีสติปญญาทีเ่ฉลียวฉลาด  มีทักษะสงูในหนาทีก่ารงานที่ปฏิบัติในสาขาวิชาชีพตน  ประกอบกบัความคิด
อานที่ล้ําเลิศ  คิดการณไกล  มีวิสัยทัศน  คิดริเริม่สรางสรรค สามารถประดิษฐคิดคนสิ่งตาง ๆ  ที่ใหม ๆ  
หรือ  ปรบัปรุงสิ่งตางๆทีม่ีอยูแลวใหมีสมรรถนะทีสู่งย่ิงข้ึน  และใชความสามารถของตนในทุก ๆ  ดาน 
เพื่อประโยชนในการผลิตสินคาและใหบริการตางๆแกประเทศชาติของตน 
   พยอม  วงศสารศร ี (2545  :  9)  ไดใหความหมายไววา  ทุนมนุษย  หมายถึง   
ความรู  ความสามารถ  ความรอบรูและลุมลกึเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมภายในองคกรและภายนอกองคกร
อยางลึกซึง้ตลอดจนฐานคติทางจริยธรรมที่ชัดเจน  ของสมาชิกในองคกรทีจ่ะทําใหองคกรเจริญเติบโต
และมีความมั่นคงสามารถแขงขันกับนานาประเทศได 
   Becker  (1993  :  267)  ไดใหความหมายไววา  ทุนมนุษย  หมายถึง  การมีบุคคล 
ที่มีความเช่ียวชาญที่เกิดจากการศึกษาและการฝกอบรมในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  การเรียนรู 
จากกระบวนการทํางาน  หรือการสรางความเช่ียวชาญที่ตรงกับลักษณะของงานเฉพาะขององคกร 
   Dess  และ  Picken  (1999  :  8)  ไดใหความหมายไววา  ทุนมนุษย  หมายถึง  
ความสามารถของบุคคลทีม่ีลกัษณะเดน  เชน  ความรู  ทักษะและประสบการณในการผูปฏิบัติงาน 
ที่มีความสอดคลองกบังานที่รบัผิดชอบ  รวมถึงความสามารถที่จะเปนแหลงสะสมความรู  ทักษะ   
และประสบการณโดยผานกระบวนการเรียนรูของบุคคล 
   Roos  และ  Roos  (1997  :  413  -  426)  ไดใหความหมายไววา  ทุนมนุษย  
หมายถึง  ความสามารถหรือความรูทีเ่กี่ยวของกบัทางดานวิชาการหรอืทางดานเทคนิคที่เกิดจาก
การศึกษาเรียนรู  ทักษะสิ่งที่ไดจากการฝกปฏิบัติอันเปนผลมาจากความรู  ความสามารถของบุคคล  
ทัศนคติซึ่งเปนคุณลักษณะของบุคคลทีม่ีการเปลี่ยนแปลงคอนขางนอย  สิ่งเหลาน้ีเปนผลมาจาก
แรงจงูใจ  พฤติกรรมและความประพฤติของบุคคล 
  จากความหมายของทุนมนุษยขางตน  สามารถสรุปไดวา  ทุนมนุษย  หมายถึง   
ความสามารถทีเ่ปนคุณลกัษณะเดนที่อยูในตัวของบุคคลผูน้ัน  ไมวาจะเปนความรู  ทักษะ  ทัศนคติ   
ที่ติดตัวมาต้ังแตเกิดและเกิดจากการสัง่สมจากประสบการณ  การศึกษา  การฝกอบรม  และความรูสึก 
นึกคิด  ซึ่งไดนําความสามารถเหลาน้ีมาใชในการสรางสรรคนวัตกรรมและการสรางผลิตภาพ 
ในการทํางาน  พัฒนาองคกร  หรือสงัคมและประเทศชาติใหบรรลุวัตถุประสงค  และสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขันที่ย่ังยืน 
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 2.  ความสําคัญของทุนมนุษย 
  ปจจุบันเปนที่ยอมรบักันวา  ทุนมนุษยเปนปจจัยทีส่ําคัญทีส่งผลตอความสําเรจ็ขององคกร  
กลาวคือ  การบรกิารจัดการทุนมนุษยทีม่ีประสทิธิภาพ  จะสนับสนุนใหเกิดทุนทางปญญา 
ซึ่งเปนความสามารถที่ย่ิงใหญขององคกรในการสรางศักยภาพในการแขงขันดวยการมีแรงงานที่มีความรู  
ความสามารถที่โดดเดน  ทําใหมผีลการปฏิบัติงานทีเ่ปนเลิศ  ทําใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรม  
(Rastogi.    2000  :  193  -  203)  ดังน้ันการจัดการในทนุมนุษย  จึงเปนการลงทุนในตัวบุคคล 
เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคลเพื่อไปเพิ่มคุณคาผลผลิตในรปูแบบของการสรางมลูคาใหกับองคกร 
  Scarbrough  และ  Elias  (2002  :  Unpaged)  ไดกลาวถึง  ความสําคัญของทุนมนุษย 
ตอการสรางความสามารถในการแขงขันขององคกรในประเด็นตาง  ๆ  ดังน้ี   
   1)  ทุนมนุษยถือเปนปจจัยที่สําคัญที่เปรียบเสมือนสะพานเช่ือมระหวางกลยุทธ 
ขององคกรและเปาหมาย  หากขาดทุนมนุษยแลวองคกรจะไมสามารถดําเนินงานตามกลยุทธที่วางไวได 
   2)  ทุนมนุษยเปนสินทรพัยที่มีคุณลกัษณะเฉพาะ  ทําใหองคกรมีความสามารถ 
ทางการแขงขันที่คูแขงขันยากตอการลอกเลียนแบบและกาวตามทันกลยุทธทีอ่งคกรใช 
   3)  ทุนมนุษยเปนสินทรพัย  มีความยืดหยุน  สามารถปรับตัวและตอบสนอง 
ตอสภาพแวดลอมไดดีกวาสินทรัพยอื่น  ๆ  ทําใหองคกรมีความสามารถในการปรับตัวตอสภาพแวดลอม
ไดดีตามไปดวย 
  จากความสําคัญของทุนมนุษยทีก่ลาวมาแลวขางตน  สามารถสรุปไดวา  ทุนมนุษย   
เปนทรัพยากรเชิงกลยุทธที่สําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จที่ย่ังยืนขององคกร  เปนการเตรียมคน 
ขององคกรใหมีความพรอมทั้งในเรื่องของความรู  ทักษะ  ทศันคติ  เปนแหลงของการสรางนวัตกรรม 
ขององคกร 
 3.  องคประกอบของทุนมนุษย 
  ไพรินทร  ยศเลิศ  (2552  :  6)  ไดใหความเห็นไววา  ทุนมนุษยเปนทรัพยากรที่เกิดข้ึน
จากการผสมผสานขององคประกอบตาง  ๆ  ดังน้ี 
   1)  ความรู  หมายถึง  ความจําได  ความเขาใจ  การประยุกตใช  การวิเคราะห   
การสงัเคราะห  และการประเมินผลขอมลูและสารสนเทศตาง  ๆ   
   2)  ทักษะ  หมายถึง  ความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน  (ทัง้ดาน
ถอยคําและการกระทํา)  ไดอยางมีคุณภาพตามขอกําหนด  และปฏิบัติงานแลวเสรจ็ตามมาตรฐานเวลา
ที่กําหนด   
   3)  ทัศนคติ  หมายถึง  ความคิดเห็น  จิตสํานึก  หรือลักษณะนิสัยในการปฏิบัติงานที่ดี
และมีความเหมาะสม  เชน  มีความขยัน  มีความซื่อสัตยตองาน  การรูจกัประหยัดวัสดุ  การบํารงุ
อุปกรณเครื่องมือและเครื่องจักร  และการตระหนักถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
    เชนเดียวกับ  Roos  และ  Roos  (1997  :  413  -  426)  กลาววา  ทุนมนุษย
ประกอบดวย 
   1)  ความสามารถ  (Competence)  ของบุคคลโดยเฉพาะที่เกี่ยวของกบัความรู      
และทักษะ  ความรูจะเปนความรูทางดานวิชาการหรอืทางดานเทคนิคที่เกิดจากการเลาเรียน 
     2)  ทักษะ  (Skill)  ซึ่งเปนสิ่งที่ไดจากการฝกฝนปฏิบัติอันเปนผลมาจากความรู 
ความสามารถของบุคคล 
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   3)  ทัศนคติ  (Attitude)  ซึ่งข้ึนอยูกบัคุณลักษณะของบุคคลที่มกีารเปลี่ยนแปลง 
คอนขางนอย  สิ่งเหลาน้ีเปนผลมาจากแรงจูงใจ  พฤติกรรมและความประพฤติ 
  Gratton  และ  Ghoshal  (นิสดารก  เวชยานนท.    2551  :  5  ;  อางอิงมาจาก  
Gratton  and  Ghoshal.    n.d.)  ไดใหความเห็นวา  ทุนมนุษย  มีองคประกอบของ  3  สิ่ง  คือ   
   1)  ทุนทางปญญา  (Intellectual  Capital)  ประกอบดวย  ความรูและความสามารถ 
ในการเรียนรู  ความเช่ียวชาญเฉพาะ  ทักษะ  ประสบการณที่คนสะสมไว  รวมทั้งความรูที่อยูในตัวเรา 
   2)  ทุนทางสังคม  (Social  Capital)  ประกอบดวยเครือขายความสัมพันธ 
   3)  ทุนทางอารมณ  (Emotional  Capital)  ประกอบดวยคุณลักษณะตาง  ๆ  เชน   
การรบัรูตนเอง  (Self  Awareness)  ความมีศักด์ิศร ี (Integrity)  และการมีความยืดหยุน  
(Resilience) 
  Groyberg  และคณะ  (2006  :  96  -  102)  ไดใหความเห็นไววา  ทุนมนุษยที่มีคุณคา 
ตอความสําเรจ็ขององคกรควรประกอบดวยคุณลักษณะ  5  ประการ  คือ 
   1)  ทุนมนุษยดานการจัดการทั่วไป  หมายถึง  ความสามรถในการจัดการทั่วไป 
ซึ่งเปนระบบการบรหิารที่นําไปสูการปฏิบัติในดานตางๆ  เชนดานการเงิน  ดานเทคนิค  ดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยรวมถึงภาวะผูนํา  ความสามารถในการตัดสนิใจจัดการ  พันธกิจ  ลักษณะของการ
จัดการสามารถถายโอนไดข้ึน  ผูบริหารในทุกองคกรเมือ่กาวหนาเขาสูตําแหนงผูจัดการในองคกรใหม  
ถือวาเปนการจัดการถายโอนความรูจากทีเ่ดิมมาสูที่ใหม  เปนการถายโอนความรูและประสบการณ 
   2)  ทุนมนุษยดานกลยุทธ  หมายถึง  ทุนมนุษยที่มีศักยภาพหรือความสามรถดานกล
ยุทธหรือทักษะยุทธศาสตรเฉพาะดาน  เชน  กลยุทธดานการลดตนทุน  กลยุทธการตลาด  กลยุทธ 
การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง  ทุนมนุษยลักษณะน้ีสามารถถายโอนไปยังองคกรอื่นหรือโรงงาน 
ที่มีสถานการณเผชิญหนาคลายกันสามารถปรับปรงุสภาพแวดลอมใหสามารถจัดการตอไปได   
โดยใชกลยุทธการคับเคลือ่นการดําเนินการมีความสามารถในการวิเคราะหเหตุการณเพื่อกําหนดกลยุทธ 
   3)  ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม  หมายถึง  ทุนมนุษยที่มสีามารถในการเรียนรูและ
ถายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรม  ซึ่งประกอบดวยการเรียนรูและการสราง
หรือการกําหนดกฎเกณฑ  การใหบริการลูกคา  การสงมอบสูงานอุตสาหกรรม 
   4)  ทุนมนุษยดานความสัมพันธ  หมายถึง  มนุษยที่สะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร 
ในการสรางความสมัพันธกับทีมงานและเพื่อนรวมสายงานชวยใหเกิดความสําเรจ็ในการบรหิารงาน 
ในหนวยงานใหมการสรางเครือขายเพื่อนรวมกันทํางาน 
   5)  ทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน  หมายถึง  ความรูเกี่ยวกับงานที่ทําและ
วิธีการ  วัฒนธรรมองคกรระบบและกระบวนการทีม่ีลกัษณะเฉพาะองคกร  โครงสรางขององคกร 
ทุนมนุษยแบบน้ีถายโอนไปสูองคกรอื่นไดนอยทีสุ่ด 
  จากองคประกอบของทุนมนุษยที่กลาวมาแลวขางตน  สามารถสรปุไดวา  ทุนมนุษย  
ประกอบดวย  ความรู  ทักษะ  และทัศนคติของบุคลากรในองคกรเพื่อเพิ่มศักยภาพใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพสอดคลองกับเปาหมายที่องคกรกําหนด  และเพื่อเปนการจูงใจบุคลากร 
ใหแสดงออกถึงศักยภาพสูงสุดในการดําเนินงานของตนเอง   
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 4.  ทฤษฎีทุนมนุษย   
    ทฤษฎีดานเศรษฐกิจ  มองวาทุนมนุษยคือแรงงานในการสรางผลผลิตหรือการใหบริการ 
ในรูปแบบของการซื้อขายไดและมีจุดเนนที่วาแรงงานคือการลงทุนชนิดหน่ึง  แตอยางไรก็ตาม 
สิ่งที่แตกตางจากความหมายของคําวาแรงงานแบบด้ังเดิมกคื็อ  ทุนมนุษยจะหมายถึง  ความรู   
ความเช่ียวชาญ  และทักษะที่แตละบุคคลสะสมโดยผานกระบวนการศึกษาเลาเรียนและการฝกอบรม   
  ปราชญา  กลาผจญัและ  พอตา  บุตรสทุธิวงศ  (2550  :  45)  ไดใหความเห็นไววา 
ทฤษฎีทุนมนุษย  (Human  Capital  Theory)  เปนแนวคิดที่มีความเช่ือพื้นฐาน  ดังน้ี 
   1)  มนุษยเปนสัตวเศรษฐกิจ  ที่มุงแสวงหาประโยชนสงูสุดจากการใชจาย  เชน   
ถาเปนการใชจายเพื่อการบริโภคก็มุงหาอรรถประโยชนสูงสดุ  (Maximized  Utility)  คือใชประโยชน 
ใหมากทีสุ่ด  ใชไดอยางดีที่สุด  ใชใหเกิดประสทิธิภาพและประสทิธิผลอยางสูงสุด  และถาเปนการจาย 
เพื่อการลงทุนก็ยอมมุงแสวงหาผลตอบแทนหรือกําไรสูงสุด  คือเมื่อลงทุนลงแรงใชจายเงินทองหรือ
ทรัพยสินไปอยางมากมายเพื่อการศึกษาระดับสงูๆ  น้ันแลวก็มุงพยายามใหไดรบัผลตอบแทนกลบัคืนมา  
เปนการถอนทุนคืนใหไดคุมคาอยางที่สุด  (Maximized  Profit) 
   2)  ทักษะและความรูของมนุษย  เปนทุนประเภทหน่ึงซึง่แฝงอยูในตัวของมนุษยผูน้ัน   
ทักษะตางๆ  ที่บุคคลสามารถกระทําได  อาจเปนทักษะความถนัดที่แปลกๆ  ที่ผูอื่นทําไมได  หรือ 
ความสามารถในการทําบางสิง่บางอยางไดอยางงายดายและรวดเร็ว  ขณะที่ผูอื่นทําไดชา  หรือบางคน 
แมนจะพยายามฝกอยางหนักแลวก็ยังไมสามารถทําไดดีก็ม ี ย่ิงมนุษยมีทักษะที่แปลกที่มนุษยผูอื่นไมม ี
ผูน้ันก็จะเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน  เมื่อทํางานที่ยากๆ  ทั้งหลายก็มักจะไดรบัคาตอบแทนที่สงู 
   3)  โครงการหรือกิจกรรมตางๆ  ที่บุคคลเลือกกระทํา  หรือดําเนินการมลีักษณะ
แขงขัน  เปดโอกาสใหมนุษยแตละคนมีความเทาเทียมกันทีจ่ะเลือกแขงขันไดสามารถเลือกที่จะจบัจาย
ใชสอยไดตามใจชอบ  ตามความปรารถนาของตน  เชนเมื่อมีสินทรัพยเงินทองมากมาย  จะเลือกใช
สินคาแบรนดไหนๆ  จะมรีาคาแพงสกัเพียงไรก็ยอมได  หรอืเมื่อขัดสนจนยากแทบจะไมมเีงินใช   
ก็ตองเลือกแสวงหาวิธีการที่จะประหยัดที่สุดในการดํารงชีวิตของตนเองใหรอดได 
   4)  กิจกรรมตาง  ๆ  ที่บุคคลไดใชจายไปแลวมสีวนในการชวยสั่งสมทักษะ  ความรู  
ประสบการณและความเช่ียวชาญใหเกิดข้ึน  อาจจะสงผลใหสามารถหรือธํารงไวซึ่งผลิตภาพ  
(Productivity)  ในอนาคตของผูลงทุน  สิ่งตางๆ  ที่กระทําซ้ําแลวซ้ําเลาทําอยูเปนระยะเวลายาวนาน
มากๆ  เขาก็กลายเปนความชํานาญความเช่ียวชาญที่กลายเปนคุณสมบัติประจําตัวของบุคคลผูน้ัน 
มาเพิ่มความสามารถในการผลิต  สามารถสรางช่ือเสียงและเกียรติคุณใหแกองคกรรวมทัง้เกิดประโยชน 
แกตนเองอยางมากมาย 
   5)  ตลาดแรงงานมกีารแขงขันกันอยางมาก  ดวยการจายคาจางแรงงานใหคุมคา 
กับงานทีป่ฏิบัติ  หนวยงานเอกชนจะมกีารจายคาจาง  คาตอบแทน  ในการปฏิบัติงานใหคุมคา   
เพื่อดึงดูดใจผูปฏิบัติงานเพื่อการแขงขัน  หนวยงานใดสามารถจายคาตอบแทนไดสูงมากกวา 
ก็ยอมมีโอกาสสูงกวาที่จะคัดสรรบุคคลที่มีความรูความสามรถสูงกวา  มีช่ือเสียงมากกวา  มีผลงาน
มากกวา  มารวมปฏิบัติงานใหกบัหนวยงานของตนได  หนวยงานใดที่มีความสามารถในการจายนอย 
ก็จะไดแตบุคคลที่มีความสามารถดอยกวา  มีช่ือเสียงนอยกวา  มีผลผลิตภาพตํ่ากวามารวมงาน   
ซึ่งเปนเรื่องปกติธรรมดาทีป่รากฏใหเห็นชัดเจนอยูโดยทั่วไป 
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 5.  การจัดการทุนมนุษย   
  การจัดการทุนมนุษย  (Human  Capital  Management)  เปนกระบวนการที่เกี่ยวของ 
กับการวางแผนและการดําเนินการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานที่มบีทบาทสําคัญตอความสําเร็จ
ในการดําเนินงานขององคกรซึง่โดยทั่วไปจะเปนพนักงานที่มสีมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  
ตามที่องคกรตองการ  ทั้งน้ีองคกรจําเปนตองทราบถึงสมรรถนะหลักที่จําเปนตอการสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขันเสียกอน  และใชการจัดการทุนมนุษยซึ่งถือเปนกลยุทธหน่ึงที่ประกอบข้ึนจาก
ทฤษฎีดานทุนมนุษย  (Human  Capital  Theory)  วิสัยทศันดานทุนมนุษย  (Human  Capital  
Vision)  และองคประกอบเชิงกลยุทธ  (Strategic  Component)  ทั้งน้ี  ไพรินทร  ยศเลิศ  (2546  :  
5)  ไดกลาววา  การจัดการทุนมนุษยซึง่เปนกระบวนการพฒันาความรู  ทักษะ  และทัศนคติของ
บุคลากรในองคกรเพือ่เพิม่ศักยภาพใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพสอดคลองกับ
เปาหมายที่องคกรกําหนด  และเพื่อเปนการจูงใจบุคลากรใหแสดงออกถึงศักยภาพสูงสุดในการ
ดําเนินงานของตนเองควรประกอบดวย   
   5.1  การจัดการความรู  (Knowledge  Management)  หมายถึง  
กระบวนการพฒันาความรูใหมๆ  ใหสอดคลองกับกลยุทธการแขงขันที่ใชใหแกบุคลากร  รวมถึงการเก็บ
รวบรวมขอมูลหรือความรูตางๆ  ที่มอียูในองคกรทั้งที่อยูในตัวบุคคลและเอกสารนํามาพฒันาและจัดเก็บ
ใหเปนระบบ  เพื่อใหบุคลากรในองคกรสามารถเขาถึงขอมลูความรูโดยงายและสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาตนเองใหเปนผูรูและสงผลใหงานทีป่ฏิบัติเกิดประสทิธิภาพ  ทําใหองคกรมีความไดเปรียบทางการ
แขงขันมากข้ึน 
   5.2  การจัดการทกัษะ  (Skill  Management)  หมายถึง  กระบวนการเพิ่ม
ความสามารถและความชํานาญในการปฏิบัติงานใหกบับุคลากร  ใหมีคุณภาพตามขอกําหนดและ
มาตรฐานตามทีอ่งคกรกําหนด  ความสามารถและความชํานาญน้ีเกิดจากการฝกฝน  การพฒันาอยาง
ตอเน่ืองและจากการสะสมจากประสบการณของบุคคล 
   5.3  การจัดการทัศนคติ  (Attitude  Management)  หมายถึง  กระบวนการปรบั 
ความคิดเห็น  ความเขาใจ  การมีจิตสํานึก  หรือแมแตลักษณะนิสัยของบุคคลในการปฏิบัติงานที่ดี 
และมีความเหมาะสมตรงตามความตองการขององคกร  เชน  มีความขยัน  มีความซื่อสัตยตองาน 
และองคกร  มีความผูกพันและเช่ือมั่นตอองคกร  มีความเสยีสละ  สามัคคี  มีความจริงใจและ 
เคารพสิทธิของเพื่อนรวมงาน 
  สรปุไดวา  การจัดการทุนมนุษย  เปนกระบวนการในการวางแผนและดําเนินการพัฒนา
ความรู  ทักษะ  และทัศนคติของบุคลากรทีจ่ําเปนตองมีสมรรถนะหลกัตอการสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันใหกับองคกร  โดยในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีไดใชแนวคิดทุนมนุษย  ของ  Roos  และ  
Roos  (1997  :  413  -  415)  มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  ประกอบดวย  ดานการจัดการความรู   
ดานการจัดการทักษะและดานการจัดการทัศนคติ   
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แนวคิดเก่ียวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
 
 1.  ความหมายของความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ไดมีผูใหความหมายของความไดเปรียบ
ทางการแขงขันไวดังน้ี 
   สมยศ  นาวีการ  (2548  :  45)  ไดใหความหมายไววา  ความไดเปรียบทางการ
แขงขัน  หมายถึง  การที่บริษัทมีบางสิง่บางอยางที่คูแขงขันไมมี  กระทําบางสิง่บางอยางไดดีกวาบริษัท
อื่นหรือกระทําบางสิง่บางอยางทีบ่ริษัทอื่นไมสามารถทําได  ขอไดเปรียบทางการแขงขันจะเปนสวน
ประสมทีจ่ําเปนตอความสําเรจ็และการอยูรอดในระยะยาวขององคกร 
   จรินทร  อาสาทรงธรรม  (2548  :  เว็บไซต)  ไดใหความหมายไววา  ความไดเปรียบ
ทางการแขงขันหมายถึง  จุดแข็ง  (Strength)  ขององคกรเปนสิ่งที่ทุกองคกรพยายามสรางข้ึนมา 
แตก็ไมไดเปนสิง่งายทีก่ิจการสามารถสรางข้ึนมาได 
   ปพฤกษ  อุตสาหะวาณิชกิจ  (2547  :  50)  ไดใหความหมายไววา  ความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  หมายถึง  ความสามารถของธุรกิจทีจ่ะสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ในผลิตภัณฑและการบริการไดในตลาดทั่วโลก 
   วิทยา  ดานธํารงกุล  (2546  :  38)  ไดใหความหมายไววา  ความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  หมายถึง  ความสามารถขององคกรในการสรางผลงานเหนือองคกรอื่นๆ  จากการผลิต
สินคาหรอืบริการที่ลกูคาตองการและประสิทธิภาพทีเ่หนือกวาในดานประสทิธิภาพคุณภาพนวัตกรรม
และการตอบสนองตอผูบริโภค 
   Guan  และคณะ  (2006  :  971  -  986)  ไดใหความหมายไววา  ความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  หมายถึง  ความสามารถอันบงัเกิดจากการครอบครองทรัพยากรที่มีความพเิศษอยาง
มากเชน  สมรรถภาพดานนวัตกรรมทรัพยากรที่มีคาและมีความแตกตางออกไปจากรปูแบบเดิมและ 
ไมสามารถลอกเลียนแบบ  รวมทัง้ทดแทนกันได   
   Demeter  (2003  :  205  -  213)  ไดใหความหมายไววา  ความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  หมายถึง  ผลการดําเนินงานของธุรกจิโดยมีดัชนีช้ีวัดตาง  ๆ  เชน  อัตราการหมุน 
ของสินคาคงเหลือ  ผลตอบแทนจากยอดขาย  เปนตน  ที่เหนือกวาคูแขงขัน 
  จากความหมายของความไดเปรียบทางการแขงขันขางตน  สามารถสรปุไดวา   
ความไดเปรียบทางกการแขงขัน  หมายถึง  ความสามารถขององคกรในการสรางผลงานหรือ 
มีผลการดําเนินงานทีเ่หนือองคกรอื่นๆ  จาการผลิตสินคาหรือบริการทีต่รงตามความตองการของลูกคา 
ดวยคุณภาพ  ประสิทธิภาพทีเ่หนือกวา  คือ  ความเหนือกวาในดานประสิทธิภาพ  คุณภาพ  นวัตกรรม  
และการตอบสนองตอผูบริโภค 
 2.  กลยุทธความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  ผลิน  ภูเจริญ  (2548  :  70)  ไดเสนอวา  กอนการเขาสูตลาดการคา   
ธุรกิจควรทําการสํารวจจุดแข็งและจุดออนของตน  จากน้ันจึงพจิารณากลยุทธที่มีความเหมาะสม 
กับสถานการณของธุรกิจซึง่กลยุทธทีส่ามารถใชในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  มีดังน้ี 
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   1)  กลยุทธการมุงจุดสนใจ  (Focus  Strategy)  หมายถึง  กลยุทธที่องคกรเลือกใช 
ใหเหมาะสมกบัความตองการของตลาดน้ัน  ที่มีความแตกตางในเรื่องความตองการสินคารูปแบบของ
ผลิตภัณฑสสีันคุณภาพและความคาดหวังที่มีความแตกตางกันอยางสิ้นเชิง  ดังน้ันการดําเนินธุรกจิโดย
ใชกลยุทธธุรกิจเดียวกันในทุกตลาดจงึเปนการดําเนินธุรกจิทีไ่มเหมาะสม  (วิทยา  ดานดํารงกุล.    
2546  :  38)  ไดศึกษาความไดเปรียบทางการแขงขันโดยวัดจากความสามารถขององคกรใดองคกร 
หน่ึงในการสรางผลงานเหนือองคกรอื่นๆจากการผลิตสินคาหรือบรกิารทีลู่กคาตองการดวยประสิทธิภาพ 
ที่เหนือกวาในปจจุบันองคกรธุรกจิจําตองเผชิญกับความไมแนนอนทางดานสภาพแวดลอมในการ
ดําเนินงานรวมถึงสภาวะการแขงขันที่รุนแรงดังน้ันธุรกิจตางๆจึงตองมกีารลงทุนดานทรัพยากรตางๆ  
เพื่อทีจ่ะปรับปรงุประสิทธิภาพในการดําเนินงานของตนเองเพื่อใหสอดคลองกับภัยคุกคาม 
จากสภาพแวดลอมทีเ่ปลี่ยนแปลงไปภายนอกองคกรมากข้ึนโดยในดานการดําเนินงานน้ันปจจัยสําคัญ 
ก็คือธุรกิจตองมีการเพิ่มประสิทธิภาพตางๆโดยการปรบัปรุงกระบวนการในการบริหารและดําเนินงาน
เพื่อจะสามารถเพิม่และตอบสนองความตองการของผูบรโิภคกลุมเปาหมายใหไดมากที่สุด 
ภายใตทรัพยากรในองคกรที่มีอยูอยางจํากัดน้ันไดโดยในหลายกรณีเทคโนโลยีช้ันสงูใหมๆจะถูกนํามา
เปนหัวใจในการพฒันาองคกรและการดําเนินงานตางๆอันจะนําไปสูความสามารถทางการแขงขัน 
ทั้งในทองถ่ินและระดับโลก   
   2)  กลยุทธการสรางความแตกตาง  (Differentiation)  หมายถึง  การสรางคุณคา 
ใหเกิดข้ึนในตัวของสินคาและบริการที่นํามาซึ่งความแตกตางจากคูแขงขันรายอื่น  เปนกลยุทธ 
ที่ควรสงเสริมใหมีการพฒันาตลอดเวลาเพราะคุณคาที่เคยมใีนอดีตอาจไมไดรับการยอมรบัจากผูบริโภค 
เมื่อเวลาเปลี่ยนไปอีกเหตุผลหน่ึงเพราะการแขงขันในตลาดมีสูงมากสวนสินคาและบริการทีม่ีอยู 
ในตลาดปจจุบันมีความคลายคลงึกันมากองคกรจงึตองสรางสินคาและบริการใหแตกตางจากคูแขง 
เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาสงูสุด   
    3)  กลยุทธการเปนผูนําในเรือ่งตนทุน  (Cost  Leadership)  หมายถึง  กลยุทธ 
ที่ตองการใหองคกรมีกําไรสูงข้ึนดวยการเพิ่มราคาขาย  หรือลดตนทุนขายองคกรทีป่ระสบความสําเร็จ 
สวนใหญจะเลือกใชวิธีการลดตนทุนมากกวาการเพิ่มราคาขาย  ซึ่งเปนวิธีที่เกี่ยวของโดยตรงกับแนวคิด
ทางการจัดการคือการเพิ่มประสทิธิผล  (Effectiveness)  ประสทิธิภาพ  (Efficiency)  และผลิตภาพ  
(Productivity)  (ธีรยุส  วัฒนาศุภโชค.    2548  :  187)   
  นอกจากน้ี  Fehr  และ  Falk  (1999  :  106  -  134)  ไดใหความเห็นไววา   
การสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหเกิดข้ึนน้ันอาจมาจากการใชกลยุทธ  6  ประการ  ดังน้ี 
   1)  การเปนผูเขาตลาดรายแรก  (Customer  Market  Advantage)  การเขาสูตลาด 
รายแรกเปนการใหความสําคัญกบัการสรางตลาดใหมหรือเปนผูคิดรเิริม่สิง่ใหมๆ   ใหกับลูกคา 
ซึ่งการรเิริ่มในสิ่งที่คูแขงยังไมสามารถทําไดน้ันจะทําใหองคกรปราศจากการแขงขันซึง่นับไดวา 
เปนความไดเปรียบอยางดีเย่ียมและเปนจุดเริ่มตนแหงความสําเร็จในอนาคต 
   2)  การนําเสนอผลิตภัณฑหรอืบริการที่โดดเดนกวาคูแขงขัน  (Product  and  
Service  Advantage)  องคกรใดก็ตามทีส่ามารถตอบสนองตอความพึงพอใจของผูบริโภคดวยการ
นําเสนอผลิตภัณฑทีม่ีความโดดเดน  องคกรน้ันถือไดวาเปนองคกรที่ใชกลยุทธการสรางความแตกตาง 
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   3)  การสรางหวงโซคุณคาหรือระบบธุรกิจ  (Business  System  Value  Chain   
Advantage)  กิจกรรมทุกอยางที่องคกรดําเนินการน้ันมีบทบาททีส่ําคัญตอการบริหารงาน 
ขององคกรการบรหิารกิจกรรมทางธุรกจิเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกรเรียกวา  การบรหิารหวงโซคุณคา
หรือระบบธุรกจิหากองคกรธุรกจิมีความโดดเดนทางกจิกรรมทางธุรกจิกจ็ะสงผลใหองคกรน้ัน 
มีความไดเปรียบทางการแขงขันในเรื่องน้ันๆหลายองคกรพยายามสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน
โดยมุงเฉพาะกิจกรรมทางที่องคกรถนัดและมุงดําเนินการอยางตอเน่ืองสงผลใหองคกรน้ันมีกลยุทธ 
ที่เหนือกวาคูแขงขันและกลายเปนจุดแข็งหรือเอกลักษณขององคกรในที่สุด 
   4)  ความไดเปรียบของแหลงทรพัยากร  (System  Assets/Resources  
Advantages)  ทรัพยากรขององคกรประกอบไปดวยสินทรพัยที่ตัวตนเชนผลิตภัณฑและอาคารและ
สินทรพัยที่ไมมีตัวตนเชนลิขสิทธ์ิตราสินคาและช่ือเสียงขององคกรองคกรสวนใหญจะใชประโยชนจาก
ทรัพยากรทีม่ีอยูในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหเกิดข้ึนเรียกวา  Asset  Based  
Competitive  Advantages  เชน  Coca-Cola  มีความไดเปรียบทางการแขงขันในดานทรัพยากรทีม่ี
อยูน้ัน  คือ  ระบบการจัดจําหนายที่มปีระสิทธิภาพและตราสินคาที่มีช่ือเสียง 
   5)  ความไดเปรียบในเรื่องพันธมิตร  (Partner  Advantage)  การมีพันธมิตรที่ดี 
จะชวยสนับสนุนใหองคกรสามารถพัฒนาธุรกิจอยางรวดเร็วหลายองคกรพยายามคนหาคูคา 
เพื่อสรางเปนพันธมิตรในการทําธุรกจิระยะยาวองคกรจะมีการคัดเลือกพันธมิตรใหเหมาะสมกับองคกร
ของตน  เปรียบเสมือนการรวมจุดแข็งขององคกรสองฝายเขาดวยกันเพื่อสรางผลประโยชนสูงสุด 
ใหเกิดข้ึนและนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันตอไป   
   6)  การประหยัดตนทุนในการผลิต  (Scale  and  Scope)  การประหยัดตนทุน 
ขององคกรสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหเกิดข้ึนดวยการลดตนทุนโดยใช 
ทรัพยากรรวมกันของหนวยธุรกิจตาง  ๆจะสังเกตไดวาโรงงานขนาดใหญมักมีตนทุนการผลิตตอหนวย
ตํ่าเน่ืองจากผลิตสินคาหลายประเภทเปนจํานวนมากจงึสามารถใชทรัพยากรในการผลิตรวมกันได
กอใหเกิดการประหยัดตนทุนในการผลิต 
 3.  องคประกอบของความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของพบวามผีูเสนอแนวคิดองคประกอบดานความสามารถ
ทางการแขงขันที่สะทอนใหเห็นการมีความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิ  ไวดังน้ี 
   Hill  (เสนาะ  ติเยาว.    2546  :  117-123  ;  อางอิงมาจาก  Hill.    2004)  ไดเสนอ
แนวคิดความสามารถทางการแขงขันที่จะชวยทําใหองคกรเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน ประกอบดวย   
    1)  ประสทิธิภาพ  (Efficiency)  หมายถึง  ความสามารถในการใชทรัพยากรนอย
กวาคูแขงขันในการผลิตสินคาหรือบริการอยางเดียวกัน  แตไดสินคาหรือบรกิารทีเ่ทากันหรอืมากกวา 
คูแขงขัน  เพื่อลดอัตราการสญูเสีย  หรือการใชเทคโนโลยีใหมๆ  รวมถึงการพัฒนาพนักงานใหใชความรู
ความสามารถไดอยางเต็มศักยภาพเพือ่การบรรลุเปาหมายสงูสุดขององคกร  ประสิทธิภาพจะถูกวัด 
ในรูปตนทุนเมื่อเทียบกับผลงานที่ได  ซึ่งสามารถแบงออกเปน  3  ประเภท  คือ   
     1.1)  ประสทิธิภาพทางการผลิต  เปนหนาที่หลักทีส่ําคัญอยางย่ิง  เพราะเปน
หนาที่ในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรในการผลิตมาเปนผลผลติในรูปของสินคาและบรกิารทรัพยากร 
ในการผลิตทีส่ําคัญ  ไดแก  วัตถุดิบ  แรงงาน  เงิน  วิธีการผลิตและขอมลู  ในการวัดประสิทธิภาพ 
ของการผลิตจะตองเปรียบเทียบผลผลิตกบัทรัพยากรในการผลิต  บริษัทที่มปีระสิทธิภาพ 
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ในการผลิตจะใชปจจัยในการผลิตนอยเมือ่เปรียบเทียบกบัผลผลิตที่ได  หรือไดผลผลิตที่สงูกวาคูแขงเมื่อ
ใชปจจัยการผลิตเทากัน  ประสิทธิภาพทางการผลิตจะเกิดข้ึน  โดยพิจารณาสิ่งตอไปน้ี 
      1.1.1)  ผลกระทบจากการเรียนรู  (Learning  Effect)  ไดแก  ตนทุนที่
ประหยัด  อันเกิดจากการเรียนรูวิธีทํางาน  เชน  ตนทุนแรงงานจะลดลงเพราะคนงานเรียนรูในการ
ทํางานซ้ําๆ  กัน  จึงรูวาจะทํางานอยางไรจึงจะดีทีสุ่ด  หรือผลผลิตแรงงานเพิม่ข้ึนตลอดเวลาและตนทุน
ตอหนวยลดลงขณะที่คนงานเรียนรูวิธีทํางานทีม่ปีระสทิธิภาพมากข้ึน  ในขณะเดียวกันผูบรหิาร
กระบวนการผลิตกจ็ะเรียนรูวิธีการดําเนินงานเพิ่มข้ึนตลอดเวลาที่บริหารการผลิต 
      1.1.2)  เสนโคงประสบการณ  (Experience  Curve)  หรือ  ผลกระทบ 
จากประสบการณ  (Experience  Effect)  หมายถึง  การลดลงของตนทุนตอหนวยอยางเปนระบบ 
ที่เกิดข้ึนตลอดอายุของผลิตภัณฑ  การลดลงของตนทุนการผลิตตอหนวยเกิดข้ึนทกุครั้งตามจํานวน 
ของผลผลิตสะสมที่เกิดข้ึน  จํานวนของผลิตสะสม  หมายถึง  ยอดรวมของจํานวนผลผลิตนับต้ังแต
เริ่มตนทําการผลิต  การลดลงของตนทุนการผลิตตอหนวยจะเกิดข้ึนทุกครั้งเมื่อจํานวนผลิตสะสมเปน    
2  เทา 
      1.1.3)  ขนาดการผลิตทีป่ระหยัด  (Economy  of  Scale)  หมายถึง   
ตนทุนการผลิตตอหนวยลดลงเมื่อปริมาณการผลิตเพิ่มข้ึน  สาเหตุที่ทําใหเกิดขนาดการผลิตทีป่ระหยัด
เกิดจากความสามรในการกระจายตนทุนการผลิตคงที่ใหกบัจํานวนการผลิตทีเ่พิ่มข้ึน 
      1.1.4)  การผลิตที่ยืดหยุนและการผลิตจํานวนมากตามความตองการของ
ลูกคา  (Flexible  Manufacturing  and  Mass  Customization)  แนวคิดของเทคโนโลยีการผลิตที่
ยืดหยุน  หรือเรียกอกีอยางวา  การผลิตจํานวนไมมากอาจจะกระทบกระเทือนประสิทธิภาพของการ
ผลิต  เพราะมลีักษณะสําคัญ  3  ประการ  คือ  ลดเวลาการต้ังเครื่องสําหรับอุปกรณที่ยุงยากซบัซอน   
เพิ่มการใชเครื่องจกัรขนาดเล็กในกระบวนการผลิต  และควบคุมคุณภาพใหดีข้ึนในทุกข้ันตอนการผลิต  
เทคโนโลยีการผลิตที่ยืดหยุนสามารถผลิตสินคาสําเร็จรูปไดหลายชนิดในชวงปลายทางของการผลิต   
แตในตอนตนของกระบวนการผลิตจะใชมาตรฐานอยางเดียวกันและผลิตเปนจํานวนมาก   
สงผลใหตนทุนการผลิตตํ่า 
     1.2)  ประสทิธิภาพทางการตลาด  กลยุทธทางการตลาด  หมายถึง 
ตําแหนงทางการตลาดที่บริษัทกําหนดข้ึนมาทีเ่กี่ยวกับการต้ังราคา  การสงเสรมิการตลาด   
การโฆษณา  การออกแบบผลิตภัณฑ  การจัดจําหนายและกจิกรรมอื่นๆ  ทางการตลาด  ซึ่งกลยุทธ
ดังกลาว  มีบทบาทสําคัญตอประสิทธิภาพและโครงสรางทางตนทุนของบริษัท  การเลือกใชกลยุทธ
จะตองเพิ่มประสิทธิภาพของบริษัท  แตมีอีกปจจัยทีส่งผลโดยตรงตอประสิทธิภาพ  คือ  ความสัมพันธ
ระหวางตนทุนตอหนวยกบัอัตราการสูญเสียลูกคา 
     1.3)  ประสทิธิภาพทางดานหนาที่อื่นขององคกร  หนาทีอ่ื่นที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการบรหิาร  ไดแก  การบรหิารพสัดุ  การวิจัยและพฒันา  การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ระบบขอมลูและโครงสรางยอยของบริษัท 
      1.3.1)  การบรหิารพัสดุ  (Material  Management)  การบรหิารพสัดุ 
เกี่ยวของกบัการนําวัตถุดิบมาใชในการผลิต  การซื้อทรัพยสนิเครื่องใชและระบบการแจกจายสิ่งของ 
ไปยังผูใช  การบริหารพสัดุ  เพื่อลดคาใชจายลงอาจจะงายกวาการบรหิารงานเพือ่เพิม่ยอดขาย   
การเพิม่ประสิทธิภาพของการบริหารพัสดุที่ดีทีสุ่ด  คือการใชระบบสินคาคงเหลือใหพอดีกับการผลิต   
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หรือ  แบบทันเวลาพอดี  (JIT)  เพราะจะทําใหเงินทุนไมจมอยูกับสินคาคงเหลือ  ตนทุนของสินคา
คงเหลือจะเกิดข้ึนเฉพาะจํานวนวัสดุที่มาถึงโรงงานในระยะเวลาที่เริ่มกระบวนการผลิตเทาน้ัน 
      1.3.2)  การวิจัยและพฒันา  (Research  and  Development)  การวิจัย
และพัฒนาชวยใหบริษัทบรรลปุระสทิธิภาพได  2  ประการคือ  1)  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการออกแบบ
ผลิตภัณฑใหงายตอการผลิต  โดยลดช้ินสวนที่ใชในการผลิตใหเหลือนอยลงชวยลดเวลาในการประกอบ
สินคาซึ่งสงผลใหมีการใชแรงงานอยางมปีระสทิธิภาพและลดตนทุนตอหนวยลง  2)  ชวยใหบริษัท 
เปนผูนํานวัตกรรมใหมๆ  โดยเฉพาะกระบวนการผลิตใหมทีฝ่ายวิจัยไดพัฒนาข้ึนมาชวยเพิม่
ประสิทธิภาพใหกบับริษัท 
      1.3.3)  การบรหิารทรัพยากรบุคคล  (Human  Resource  
Management)  บทบาทดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทีส่ําคัญจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพใหกบับริษัท
ได  5  ดาน  คือ 
       1.3.3.1)  การฝกอบรม  (Employee  Training)  การเพิ่มศักยภาพ 
ใหกับพนักงานจะชวยเพิ่มผลผลิต  ซึ่งสงผลดีโดยตรงตอบรษัิท  เพราะคนเปนปจจัยการผลิตทีส่ําคัญ   
การจางคนที่มีความเช่ียวชาญสงู  มีทักษะจะสามารถทํางานไดอยางมีประสทิธิภาพ  ถูกตอง  และ
เรียนรูสิง่ที่ยุงยากซับซอนในการทํางานไดดี 
       1.3.3.2)  ทีมบรหิารตัวเอง  (Self  –  Managing  Team)  การทํางาน
แบบทีมมีความสําคัญกับระบบทํางานที่ตองใชความยืดหยุนสูง  ทีมทํางานแบบบรหิารตัวเองเปนที่
แพรหลาย  คือ  สมาชิกในกลุมจะเรียนรูหนาทีง่านทุกหนาที่และมกัจะหมุนเวียนหนาที่กันในแตละงาน  
แตละคนสามารถทําหนาที่แทนคนอื่นได  การมอบหมายความรับผิดชอบและการใหอํานาจแกสมาชิกให
ตัดสินใจดวยตนเองคือปจจัยทีส่ําคัญในการทํางานเปนทีม 
       1.3.3.3)  การจายตามผลงาน  (Pay  for  Performance)  บริษัททกุ
บริษัทตางตองการความรวมมอืจากพนักงานและเห็นวาความรวมมือจากพนักงานจะทําใหผลผลิต
เพิ่มข้ึน  การเช่ือมผลงานกบัการทํางานตองใชวิธีวัดผลงานของทีมหรอืกลุมงาน  และจายผลตอบแทน 
ตามผลงานที่ได  เพื่อเปนการจูงใจใหแตละคนใหความรวมมอืในการทํางานใหบรรลเุปาหมายของทมี 
       1.3.3.4)  ระบบขอมูล  (Information  System)  การใชระบบขอมลู 
ทําใหเกิดผลผลิตเพิม่ข้ึนอยางมาก  และสงผลตอประสิทธิภาพของกิจกรรมตางๆ  ของบริษัท 
เปนจํานวนมาก  เชน  ลดการใชกระดาษหรือเอกสารในกจิกรรมการสั่งซื้อ  โดยการใชระบบ
คอมพิวเตอรเขามาชวยในการสัง่ซื้อ 
       1.3.3.5)  โครงสรางยอยของบริษัท  (Infrastructure)  เปนสภาพตางๆ   
ในองคกรทีทุ่กคนและทุกหนวยงานมสีวนรวมในการสรางคุณคาใหเกิดข้ึนกับองคกร 
การสรางประสิทธิภาพใหเกิดข้ึนตองอาศัยความรวมมือจากทุกสวนในองคกร  เชน  การออกแบบ
ผลิตภัณฑจะตองมีการรวมมือกับทัง้ฝายการตลาด  ฝายวิจัยและพัฒนา  ฝายบุคคล  ฝายบริหารพัสดุ   
ถึงจะทําใหผลิตภัณฑที่ผลิตมปีระสทิธิภาพมากข้ึน 
   2)  คุณภาพ  (Quality)  หมายถึง  ความแตกตางอันนํามาซึง่ราคาและกําไรทีสู่งข้ึน   
ซึ่งแตละองคกรตองยืดมั่นในการปรบัปรุงคุณภาพอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา  โดย  เดมมิง่  
(Deming)  ไดกําหนดแนวคิดในการปรบัปรุงคุณภาพไว  14  ขอ  ดังตอไปน้ี   
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    2.1)  สรางใหเกิดเปาหมายในการทํางานอยางเปนระบบในการยืดถือการปรบัปรุง
คุณภาพสินคาและบรกิารใหดีข้ึน  เพื่อใหสามารถแขงขันกบัคูแขงอื่นๆ  ได 
    2.2)  นําเอาปรัชญาใหมๆ  ที่ระบุไววาเราอยูในเศรษฐกจิยุคใหม  ผูบริหารตอง
ต่ืนตัวอยูตลอดเวลา  เพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงตางๆ   
    2.3)  หยุดการพึ่งพาการตรวจสอบเพื่อใหบรรลุถึงคุณภาพและการจัดการ
ตรวจสอบใดๆ  ใหหมดไป  โดยการสรางคุณภาพใหเกิดข้ึนในที่ทํางานหรือในหนวยงาน 
    2.4)  ใหยุติแนวทางปฏิบัติในทางธุรกิจที่ยืดถือแสดงราคาสนิคา  แตใหใช 
การทําใหตนทุนตํ่าสุดแทน 
    2.5)  ปรับปรุงการผลิตและการบริการ  โดยสม่ําเสมอและตลอดเวลา   
เพื่อเพิ่มคุณภาพผลผลิตและตนทุนอยางเปนระบบ 
    2.6)  จัดใหมีการอบรมพนักงานดวยการใหทํางาน 
    2.7)  สรางใหเกิดความเปนผูนํา  เพราะความเปนผูนําจะชวยทั้งคน  และ
เครื่องจักรรวมทั้งเปนองคประกอบที่ทําใหการทํางานดีข้ึน  โดยเฉพาะการเปนผูนําของผูบรหิารเปนสิ่ง
สําคัญทีสุ่ด 
    2.8)  ขจัดความกลัว  เพื่อใหทุกคนทํางานอยางมีคุณภาพ 
    2.9)  ขจัดอุปสรรคระหวางหนวยงานตางๆ  ใหหมด  เพราะทุกหนวยงานตอง
รวมกันทํางานเปนทีม  เพื่อจะไดมองเห็นปญหาตางๆ  ในการทํางาน 
    2.10)  อยาใชคําขวัญ  หรือการเค่ียวเข็ญ  และการต้ังเปาหมายในการทํางานที่ให
พนักงานมุงไปสูการเพิ่มระดับการผลิตและสิ้นเปลืองเปนศูนย  เพราะการเค่ียวเข็ญจะสรางสัมพันธภาพ
ในทางลบและสงผลทางตรงกันขาม 
    2.11)  อยาใชการตังมาตรฐานในการทํางาน  อยาใชการบรหิารโดยยึด
วัตถุประสงค  อยาบริหารงานโดยต้ังเปาหมายในการทํางานเปนตัวเลขทั้งหมดทีก่ลาวมาควรใชความ
เปนผูนํามาทดแทน 
    2.12)  จงขจัดอุปสรรคใดๆ  อันเปนการละเมิดสทิธิของพนักงานรายวัน 
ที่จะมีความภาคภูมิใจในความเปนคนทํางานของเขา  ความรับผิดชอบของผูบงัคับบัญชาข้ันตน 
ตองเปลี่ยนจากการกระตุน  โดยยืดถือปริมาณมาเปนคุณภาพ 
    2.13)  จัดใหมีโครงการที่เขมขนทางดานการศึกษาและการปรับปรงุตัวเอง 
    2.14)  จัดใหทุกคนในองคกรทํางานเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
และการเปลี่ยนแปลงเปนงานของทกุคน   
   3)  นวัตกรรม  (Innovation)  หมายถึง  การสรางสรรคสินคาและบรกิารใหมๆ   
ตลอดจนแสวงหาวิธีการหรอืกระบวนการใหมๆ   ในการผลิตสินคาและบริการ  การสรางอํานาจ 
ในการแขงขันทางดานนวัตกรรมมีข้ันตอนทีส่ําคัญ  3  ข้ันตอน  คือ   
    3.1)  การสรางทักษะทางดานพื้นฐานการวิจัยทางวิทยาศาสตรประยุกต  (Applied  
Scientific  Research)  ทักษะดานน้ีจะตองอาศัย  2  อยางคือ  การจางคนทีเ่รียนจบทางวิทยาศาสตร
และวิศวกรรมใหมจีํานวนเพียงพอกบัการสรางบรรยากาศในการทํางานที่เสรมิสรางความคิดรเิริม่
สรางสรรคใหกับงาน 
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    3.2)  การบรหิารโครงการ  (Project  Management)  การบรหิารโครงการ 
เปนเรื่องของกระบวนการกอใหเกิดการประดิษฐคิดคนสิง่ใหมๆ  การบริหารโครงการตองอาศัยทกัษะ   
3  ประการ  คือ  ความสามารถที่จะสงเสริมใหเกิดความคิดใหมๆ  ใหมากที่สุดเทาทีจ่ะทําได  ความสาม
รถในการคัดเลือกโครงการดีๆ  ที่มีโอกาสจะสําเร็จและสรางประโยชนใหกับบริษัท  และความสามารถ 
ลดเวลาในการนําผลิตภัณฑออกสูตลาดใหเร็วที่สุด 
    3.3)  การสรางทีมงานโดยเลือกคนที่มาจากหนวยงานตางๆ  ในองคกร  (Cross  
Functional  Team)  ทีมงานสวนใหญตองมาจากทุกหนวยงานขององคกร  เพราะทุกหนวยงาน 
จะสะทอนถึงความตองการของลกูคาที่มาจากฝายตลาดกจ็ะสะทอนถึงผลิตภัณฑใหม  ๆ   
ที่มาจากฝายวิจัยและฝายผลิตเปนตน  การเลอืกทมีงานมีความสําคัญมากในการลดระยะเวลา 
นําสินคาออกสูตลาด  แตละฝายจะตองทํางานในลักษณะคูขนาน  หรือทําไปพรอมกัน 
   นอกจากความสามารถทางการแขงขันทั้ง  3  ดาน  แลวอดุลย  จาตุรงคกลุ   
(2547  :  127)  ไดเสนอแนะวา  องคกรควรมีความสามารถในการตอบสนองลูกคาเพิ่มเขามาดวย 
โดยการตอบสนองลกูคา  หมายถึง  การใหสินคาและบริการที่ดีแกลูกคา  เพื่อใหลูกคาเกิดความพึง
พอใจสงูสุดมีหลักการสําคัญ  2  ขอ  คือ   
    1)  การเนนทีลู่กคา  การตอบสนองลูกคาที่ถูกตององคกรจะตองรูวา 
ลูกคาตองการอะไร  เมื่อรูความตองการแลวองคกรจงึกําหนดกลยุทธ  โดยใหทุกหนวยงานในองคกร
ดําเนินการไปในทางเด่ียวกันโดยเนนทีลู่กคาเปนสําคัญ  ซึง่แยกยอยได  3  วิธี  คือ 
     1.1)  การเปนผูนํา  การมุงเนนทีลู่กคาจะตองเริ่มตนที่จุดสูงสุดขององคกร   
การปฏิบัติตอบตอความตองการของลูกคาอยางดีเลิศ  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติตลอดทัง้
องคกร  ซึ่งสุดทายกม็าที่การมผีูนําที่แข็งแกรง 
       1.2)  ทัศนคติของพนักงาน  การมุงเนนการปฏิบัติตอลูกคาใหดีเลิศน้ัน 
พนักงานทุกคนจะตองใหลูกคาเปนศูนยกลางของกจิกรรม  พนักงานทุกคนจะตองไดรับการฝกอบรม 
ใหมุงเนนทีลู่กคาไมวาหนาที่ที่ไดรับหมอบหมายจะเปนหนาที่ใดก็ตาม 
     1.3)  การชักนําลูกคาใหเขาสูบริษัท  การรูจักลูกคาถือเปนกญุแจสําคัญ 
ที่จะนําไปสูความเปนเลิศในการตอบสนองตอความตองการของลูกคา  โดยการเปดรับฝงความคิดเห็น
และคําแนะนําของลกูคาแลวนําความคิดเห็นน้ันมา  ปรับปรงุแกไขใหดีข้ึน 
    2)  การตอบสนองความตองการของลูกคา  เมื่อมีการมุงทีล่กูคาแลว  ข้ันตอนตอไป 
ก็เปนการตอบสนองความตองการของลูกคาทีร่ับรูไวแลว  มีหลักการสําคัญอยู  2  ขอ  คือ 
     2.1)  การปรบัผลิตภัณฑหรือบริการใหตรงกบัความตองการของลูกคา   
เพื่อใหสินคาหรือบริการสามารถตอบสนองความตองการของลูกคากลุมเปาหมาย 
     2.2)  เวลาที่จะกอปฏิกริิยาตอบโต  การใหลกูคาในสิ่งที่ลูกคาตองการ   
ตองมีอัตราความรวดเร็วในการกอปฏิกิริยาตอบดวย  เพื่อทีใ่หเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน   
องคกรมักจะกอปฏิกิริยาตอบโตตออปุสงคของลกูคาอยางรวดเร็วมาก  เน่ืองจากการตอบสนอง 
ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วสามารถสรางความซือ่สัตยตอตราย่ีหอ  และสามรถเพิ่มราคา
สินคาใหสงูข้ึนได 
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  วิทยา  ดานธํารงกุล  (2546  :  38  -  39)  ไดเสนอองคประกอบของความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  4  ดาน  คือ  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  คุณภาพ  (Quality)  นวัตกรรม  
(Innovation)  และการตอบสนองตอลูกคา  (Responsiveness)  รายละเอียด  ดังน้ี 
   1)  ประสทิธิภาพ  (Efficiency)  หมายถึง  องคกรสามารถใชทรัพยากรนอยกวาคูแขง
ขันในการผลิตสินคาและบริการอยางเดียวกันซึ่งสอดคลองกบันักวิชาหลายทาน  ธงชัย  สันติวงษ   
(2539  :  3)  กลาววาประสิทธิภาพหรือสมรรถภาพ  โดยสามารถทํางานน้ันๆใหสําเร็จโดยปราศจาก
การสิ้นเปลือง  และสมใจ  ลักษณะ  (2547  :  8)  กลาววา  ประสิทธิภาพขององคกรเปนการ
ดําเนินงานดานตางๆ  ตามภารกจิหนาทีโ่ดยใชทรัพยากรและปจจัยตางๆอยางคุมคาทีสุ่ดมีการสญูเปลา
นอยที่สุด  Gibson  และคณะ  (1988  :  37)  ไดอธิบายวา  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  วาโดยทั่วไป
เมื่อพูดถึงประสทิธิภาพก็จะหมายถึงอัตราสวนของผลผลิตตอปจจัย  (Ratio  Outputs  Inputs)  การ
วัดประสทิธิภาพจะวัดตัวบงช้ีหลายตัวประกอบดวยกันเชนอตัราการไดผลตอบแทน  (Rate  of  
Return)  ในเงินลงทุนหรือทรัพยสินทีเ่ปนทุนคาใชจายตอหนวยผลผลิต  (Unit  Cost)  อัตราการสูญ
เปลาสิ้นเปลืองการใชทรพัยากรและอัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุนประสิทธิภาพเปน
เรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตที่ไดรบัเปนตัวกํากับการแสดง
ประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆประสิทธิภาพอาจไมแสดงเปนคาประสิทธิภาพเชิงตัวเลขแตแสดง
ดวยการบันทึกลักษณะการใชเงินวัสดุคนและเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคาประหยัดไมมกีารสูญ
เปลาเกินความจําเปนรวมถึงมกีารใชกลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติทีเ่หมาะสมสามารถนําไปสูการ
บังเกิดผลไดรวดเร็วและมีคุณภาพประสิทธิภาพม ี 2  ระดับคือ  (Gibson  และคณะ.    1988  :  38) 
    1.1)  ประสทิธิภาพของบุคลากร  หมายถึง  การทํางานเสรจ็โดยสญูเวลา 
และเสียพลังนอย  คานิยมการทํางานที่ยึดกบัสงัคมคือการทาํงานไดเร็วและไดงานดี  บุคคลมี
ประสิทธิภาพในการทํางานคือบุคคลที่ต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถใชกลวิธี  หรือเทคนิคการ
ทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนทีน่าพอใจ  โดยสิ้นเปลืองคาใชจายพลงังาน
และเวลานอย 
    1.2)  ประสทิธิภาพขององคกร  หมายถึง  ความสามารถขององคกรในการ
ดําเนินงานทีจ่ะใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายตางๆที่ไดวางไวโดยการใชประโยชนสงูสุด 
จากทรัพยากรรวมทัง้การใชแนวทางทุกรูปแบบขององคกรเพื่อใหองคกรสามารถบรรลเุปาหมาย 
ใหมากทีสุ่ด  (Maximum  Outcome)  และสามารถใชทรพัยากรหรือปจจัยในการดําเนินงาน 
อยางประหยัดและนอยทีสุ่ด  (Minimum  Input)  ดังน้ัน  สามารถสรปุไดวา  ประสิทธิภาพ  
(Efficiency)  หมายถึง  ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานดานตางๆโดยใชทรพัยากรและปจจัย
ตางๆ  อยางคุมคาและสูญเปลานอยทีสุ่ด 
   2)  คุณภาพ  (Quality)  หมายถึง  ระดับของคุณลกัษณะเฉพาะที่แฝงอยูในสินคา 
หรือบรกิาร  คุณภาพการบรกิาร  (Service  Quality)  คือรักษาระดับการใหบรกิารทีเ่หนือกวาคูแขงขัน 
โดยเสนอคุณภาพการใหบริการตามทีลู่กคาคาดหวังขอมูลตางๆเกี่ยวกบัคุณภาพการใหบรกิาร 
ที่ลูกคาตองการจะไดจากประสบการณในอดีตจากการพูดปากตอปากจากการโฆษณาของธุรกจิ
ใหบรกิารที่ลูกคาจะพอใจถาเขาไดรับสิ่งที่เขาตองการ  (What)  เมื่อเขามีความตองการ  (When)   
ณ  สถานที่ที่เขาตองการ  (Where)  ในรูปแบบที่ตองการ  (How)  นักการตลาดตองทําการวิจัย 
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เพื่อใหทราบถึงเกณฑการตัดสินใจซื้อบริการของลูกคา  โดยทั่วไปไมวาธุรกิจแบบใดก็ตาม  ลูกคาจะใช
เกณฑคุณภาพการใหบรกิาร  (Service  Quality)  จะมีลกัษณะดังน้ี  (Lovelock.    1991  :  41)   
การเขาถึงลูกคา  (Access)  บริการที่ใหกบัลกูคาตองอํานวยความสะดวกในดานเวลาสถานที่แกลกูคา 
คือ  ไมใหลูกคาตองคอยนาน  ทําเลที่ต้ังเหมาะสมเพื่อแสดงถึงความสามารถเขาถึงลูกคา   
การติดตอสือ่สาร  (Communication)  มีการอธิบายอยางถูกตองโดยใชภาษาที่ลูกคาเขาใจงาย  
ความสามารถ  (Competence)  บุคลากรที่ใหบรกิารตองมคีวามชํานาญและมคีวามรูความสามารถใน
งานความมีนํ้าใจ  (Courtesy)  บุคลากรตองมีมนุษยสมัพันธมีความเปนกันเองมีวิจารณญาณความ
เช่ือถือ  (Credibility)  บริษัทและบุคลากรตองมีความสามรถสรางความเช่ือมั่นและความไววางใจใน
การบริการโดยเสนอบริการที่ดีทีสุ่ดใหแกลูกคาความไววางใจ  (Reliability)  บริการที่ใหกับลูกคา 
ตองมีความสม่ําเสมอและถูกตอง  การตอบสนองลูกคา  (Responsiveness)  พนักงานจะตองใหบริการ
และแกปญหาแกลูกคาอยางรวดเร็วตามที่ลกูคาตองการความปลอดภัย  (Security)  บริการที่ใหตอง
ปราศจากอันตรายความเสี่ยงและปญหาตางๆการสรางบรกิารใหเปนทีรู่จกั  (Tangible)  บริการทีลู่กคา
ไดรับจะทําใหเขาสามารถคาดคะเนถึงบริการดังกลาวไดการเขาใจและรูจกัลกูคา  (Understanding/  
Knowing  Customer)  พนักงานตองพยายามเขาใจถึงความตองการของลูกคาและใหความสนใจ
ตอบสนองความตองการดังกลาว  ดังน้ันสามารถสรุปไดวาคุณภาพ  (Quality)  หมายถึงคุณสมบัติ
โดยรวมของสินคาหรือบรกิารที่สามารถสรางความพงึพอใจ  ความคาดหวังของลูกคา 
   3)  นวัตกรรม  (Innovation)  หมายถึง  การสรางสรรคสินคาและบรกิารใหม  ๆ 
ตลอดจนแสวงหาวิธีการใหมๆในการผลิตสินคาและบรกิารและเปนสิง่ใหมที่เกิดจากการใชความรูและ
ความคิดสรางสรรคที่มปีระโยชนตอเศรษฐกจิและสงัคม  (ศุภชัย  หลอโลหการ.    2546  :  เว็บไซต)
รวมทั้งเปนการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดข้ึนเปนสิง่ใหมในองคกรยอมรับเอาไปใช  (เสนห  จุยโต.    2548  :  
1)  ดังน้ันนวัตกรรมจึงเปนสิ่งทีม่ีความซับซอนซึง่ถูกนําไปใชไดหลายๆทางและนวัตกรรมคือแนวคิดใหม
ทฤษฎีหรืออปุกรณใหม  (Kuczmarski.    1996  :  เว็บไซต)  นวัตกรรมไมไดหมายถึงเพียงเทคโนโลยี
เทาน้ันแตยังหมายถึงทฤษฎีใหมหรอืการทําในสิง่บางครั้งกป็รากฏข้ึนเปนเรื่องธรรมดา  นอกจากน้ี
นวัตกรรมมักเปนสิง่ที่พบเห็นไดชัดเจนในเรื่องรปูแบบสินคากระบวนการผลิตสินคาใหมการเขาสูตลาด
ใหมๆ  หรอืวิธีการฝกหรือจัดองคกรแบบใหมๆ ในปจจุบันนวัตกรรมมีความสําคัญมากในทุกระดับ 
ต้ังแตระดับประเทศระดับภาครัฐรัฐวิสาหกจิและธุรกิจเอกชนระดับองคกรระดับแผนกและระดับบุคคล 
และถาพิจารณาแลวพบวานวัตกรรมมีความสําคัญในดานการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  
(Competitive  Advantage)  โดย  Kucznarski  (1996  :  เว็บไซต)  ไดอธิบายวา  นวัตกรรม 
สรางความไดเปรียบในธุรกจิ  4  ประการ  ดังน้ี 
    3.1)  การกระโดดขาม  (Radical  Leapfrogging)  หมายถึง  บริษัทไดรับชัยชนะ 
ในการพัฒนาผลิตภัณฑใหมซึง่ทําใหนําหนาคูแขงขัน  ผลลัพธของการนํากลยุทธน้ีมาใชทําใหเกิดการ
รับรูถึงผลประโยชนทีลู่กคาไดรบัซึง่แตกตางจากบริษัทอื่น  ลูกคาไดรับรูถึงการใชงาน  ลักษณะทาง
กายภาพหรือประสิทธิภาพจากผลิตภัณฑที่เหนือกวาคูแขงขัน 
    3.2)  ผลประโยชนจากความแตกตาง  (Benefit  Differentiation)  หมายถึง 
ความไดเปรียบของนวัตกรรมเปนกฎหลักในการเพิ่มคุณประโยชนของผลิตภัณฑ  โดยการมุงสราง
คุณประโยชนใหแกผลิตภัณฑโดยการพฒันาผลิตภัณฑสรางความมีเอกลักษณและความแตกตางของ
ผลิตภัณฑซึง่จะทําใหเกิดจุดแข็งและสรางความไดเปรียบตลอดเวลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



29 

    3.3)  กระตุนสวนแบงทางการตลาด  (Market  Share  Stimulation)  หมายถึง   
การขยายสายผลิตภัณฑการปรับปรงุผลิตภัณฑซึ่งจะทําใหลกูคาซื้อสินคาของเรามากกวาคูแขงขัน 
    3.4)  ผลิตภัณฑหรอืกระบวนการใหมๆ สามารถทําใหไดรับความไดเปรียบ 
ทางนวัตกรรม  (Value  Engineering  or  Cost  Reduced)  บางครั้งทําใหเกิดตนทุนที่ตํ่าสงผลให
ราคาตํ่าทําใหเกิดประโยชนกับลูกคาซึง่จะเปนการสรางการรับรูหรือกระตุนใหลูกคาซื้อสินคาจะเห็นได
วานวัตกรรมมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกจิในปจจบุันนวัตกรรมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน
ดังน้ันองคกรควรจะนําเอานวัตกรรมมาประยุกตใชกับองคกรเพื่อความอยูรอดขององคกรและ 
สามารถแขงขันในธุรกจิได  (เสนห  จุยโต.    2548  :  7) 
     3.4.1)  สูความเปนเลิศของบุคคล  (Individual  Excellence) 
ความคิดของบุคคลกอใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ เกิดข้ึนไดดวยเทคโนโลยีทีท่ันสมัยดวยพลงัความคิด
นวัตกรรมดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมักเกิดจากปจจัยบุคคลแตละคน  กลาวคือถาใหการสงเสรมิ
การเรียนรูและศึกษาอบรมใหคนมีกระบวนการคิดที่ถูกตองเปนการคิดแบบวิจารณญาณและ 
การคิดแบบริเริ่มสรางสรรคจะทําใหไดนวัตกรรมใหมข้ึนมา 
     3.4.2)  สูความเปนเลิศของทมีงาน  (Teamwork  Excellence)  การสงเสริม 
ใหเกิดการเรียนรูแบบมีสวนรวมหรอืแบบทีมงานเปนสิ่งจําเปนและสําคัญเพราะบางครัง้ 
ไมสามารถคิดไดดวยตนเองเมื่อมีกลุมเกิดข้ึนมีการพูดการฟงการคิดการถามการตอบการเขียนและ 
การปฏิบัติจะเห็นวาเกิดความคิดดีๆจากการประชุมระดมสมองการทํางานเปนทมีแนวคิดทันสมัย 
เช่ือวาการทํางานเปนทีมจะทําใหเกิดการเรียนรู 
     3.4.3)  สูความเปนเลิศขององคกร  (Organization  Excellence)   
การสรางองคกรแหงการเรียนรู  (Learning  Organization)  เปนอีกปจจัยหน่ึงที่ทําใหเกิดนวัตกรรมข้ึน  
เมื่อใดมีการเรียนรูเมื่อน้ันยอมมีนวัตกรรมองคกรอจัฉริยะ  (Intelligent  Organization)   
เมื่อใดมสีติปญญาความรูเมื่อน้ันยอมมีนวัตกรรมองคกรเชิงกลยุทธ  (Strategic  Organization)   
เมื่อใดมีวิสัยทัศนและกลยุทธเมื่อน้ันยอมมีนวัตกรรมองคกรขาวสาร  เมื่อใดมีขอมลูขาวสารสติปญญา
และความคิดเมื่อน้ันยอมมีนวัตกรรมองคกรวิจัยและพัฒนา  (Research  and  Development  
Organization)  เมื่อใดมกีารวิจัยและพฒันาเมื่อน้ันยอมมีนวัตกรรม  ในปจจุบันไดมผีูใหความสําคัญ 
ของนวัตกรรมแตกตางกันออกไป  โดยสรุปแลวสาระสําคัญของนวัตกรรม  มีดังน้ี 
      3.4.3.1)  นวัตกรรมเปนเรื่องของความคิด  (Innovation  is  Mindset)   
ใครก็ตามทีส่รางนวัตกรรมตองมุงสูการสรางความคิดที่ถูกตอง  (Right  Thinking)  ใหเกิดข้ึนการคิด 
ที่ผิดแมจะปฏิบัติใหดีเพียงใดก็ยากทีจ่ะถูกไดเพราะมันเริ่มตนที่ผิดแลวในการทํางานปจจุบันใหใชเวลา 
ในการคิดไตรตรองวิเคราะหใหถวนถ่ีแลวคอยดําเนินการปฏิบัติโอกาสทีจ่ะผิดพลาดเปนไดนอย 
การคิดปจจบุันมุงสูการคิดเชิงกลยุทธ  (Strategic  Thinking)  กลยุทธทางธุรกิจ  (Business  
Strategy)  การดําเนินกลยุทธ  (Implementation  Strategy)  และการประเมินกลยุทธ  
(Evaluation  Strategy)  ดวยเทคนิคการประเมินแบบดุลยภาพ  (Balanced  Scorecard) 
      3.4.3.2)  นวัตกรรมเปนกญุแจสําคัญเพือ่สรางความไดเปรียบทางการ
แขงขัน  (Innovationist  a  Key  to  Gaining  Competitive  Advantage)  การสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขันคือหัวใจสําคัญของธุรกจิการแขงขันนํามาซึ่งคุณภาพ  (Quality)  และคุณภาพ
นํามาซึ่งมาตรฐาน  (Standard)  มาตรฐานวันน้ีตองดีกวาเมือ่วานน้ีตองมุงสูมาตรฐานสากล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



30 

(International  Organization  for  Standardization)  ในทฤษฎีการรื้อปรับระบบ  
(Reengineering)  ไดอธิบายตัวแปรที่สําคัญที่มผีลตอนวัตกรรมคือการแขงขันลูกคาและการ
เปลี่ยนแปลง  ซึ่งทัง้หมดเปนสวนสําคัญที่ทําใหเกิดนวัตกรรม 
      3.4.3.3)  ประสทิธิภาพของนวัตกรรมสามารถเพิ่มราคาไดพลังแหง
สติปญญาหรือภูมปิญญาจะนํามาซึ่งคุณคาเพิ่มและราคาเพิม่โดยพิจารณาจาก  3  เรือ่งทีเ่กี่ยวของ
สัมพันธกันไดแกคาใชจายลดลงเพิ่มราคาใหสงูข้ึนและสรางคุณคาเหนือราคา 
      3.4.3.4)  ผูบรหิารสูงสุดตองนําและมีความรับผิดชอบตอนวัตกรรม 
ในองคกรธุรกิจผูบริหารสงูสุดตองเปนผูนําในการสรางนวัตกรรมดังน้ันจงึตองกําหนดคุณสมบัติของผูนํา
วาตองมีการเปลี่ยนแปลงตองคิดริเริ่มสรางสรรคตองมีภาวะผูนําโดยเปนแบบอยางของการสราง
นวัตกรรมที่ดีในกรณีที่ไมสามารถคิดคนดวยตนเองจําเปนตองสรางทมีงานแหงความคิดหรอืทีมงาน 
ที่เช่ียวชาญในการคิดแตละเรื่องแทนดังน้ันไมวาจะคิดเองหรอืใหผูอื่นคิดก็ยังตองรับผิดชอบตอนวัตกรรม
ที่ตองมีตองเกิดข้ึนในยุคสมัยที่ตนบรหิารดวย 
      3.4.3.5)  ผูบรหิารสูงสุดตองผูกพันและแพรกระจายไปยังบคุคลอื่น 
เพื่อนวัตกรรมนอกจากจะคิดคนใหมีนวัตกรรมแลวจําเปนตองสรางความผกูพันใหเกิดข้ึนและความ
เขาใจที่ถูกตองในทีมงานและผูทีเ่กี่ยวของกระบวนการมสีวนรวมในนวัตกรรมจงึมีความสําคัญและ
จะตองสรางข้ึนใหไดผูบรหิารสูงสุดตองทําหนาทีเ่ผยแพรขอมูลขาวสารกํากับตรวจสอบและ
ประชาสมัพันธใหนวัตกรรมเกิดข้ึนในทุกคนทกุฝายและทั่วทัง้องคกร 
   4)  การตอบสนองตอลูกคา  (Responsiveness)  หมายถึง  การสนองตอบความ
ตองการของลกูคาไมวาจะเปนการบรกิารที่รวดเร็วพรอมทีจ่ะใหบริการเมื่อลูกคาตองการ   
สามารถสรางความพอใจใหกับลูกคาและมีความพอใจสงูสุดโดยมีหลักการทีส่ําคัญ  5  ขอคือ   
(อดุลย  จาตุรงคกุล.    2547  :  127) 
    4.1)  การเนนทีลู่กคาการตอบสนองลูกคาที่ถูกตององคกรจะตองรูวาลกูคาตองการ
อะไรเมือ่รูความตองการแลวองคกรจงึกําหนดกลยุทธโดยใหทุกหนวยงานในองคกรดําเนินการไปในทาง
เดียวกันโดยเนนทีลู่กคาเปนสําคัญ 
    4.2)  การเปนผูนําการมุงเนนทีลู่กคาจะเริม่ตนทีจุ่ดสุดยอดขององคกรความมีพันธะ
ในการกอการปฏิบัติตอบตอความตองการของลูกคาอยางดีเลิศทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติตลอด
ทั้งองคกรซึง่ลงทายกม็าตกอยูทีผู่นําแข็งแกรง 
    4.3)  ทัศนคติของพนักงานการมุงทีลู่กคาใหดีเลิศน้ันพนักงานทุกคนจะตองใหลูกคา
เปนศูนยกลางของกิจกรรมพนักงานทุกคนจะตองไดรับการฝกอบรมใหมุงทีลู่กคาไมวาหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายจะเปนหนาที่ใดก็ตาม 
    4.4)  การชักนําลูกคาใหเขาสูบริษัทการรูจักลูกคาเปนกุญแจสําคัญทีจ่ะนําไปสู 
ความเปนเลิศในการตอบสนองความตองการของลูกคาการรูจักลกูคาไมเพียงแตตองการใหพนักงาน 
คิดวาตนเปนเหมือนลกูคาแตยังใหพวกเขารับฟงความคิดเหน็ของลูกคาวาตองการอะไรแลวนําเอา
ความคิดน้ันมายังองคกรเพื่อทําการปรบัปรุงแกไขใหดีข้ึน 
    4.5)  การตอบสนองความตองการของลูกคาเมื่อมกีารมุงทีล่กูคาแลว  ข้ันตอไป 
ก็คือการตอบสนองความตองการของลูกคาทีร่ับรูไวแลวมีหลกัสําคัญอยู  2  ขอ  คือ  การปรับใหเขากบั
ความตองการเปนเรื่องเกี่ยวกบัลกัษณะที่หลากหลายของผลติภัณฑหรือบริการที่ถูกปรบัแตงใหเขากับ
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ความตองการพเิศษเฉพาะของกลุมลกูคาหรอืลูกคาแตละรายเวลาทีจ่ะกอปฏิกิริยาโตตอบ  การใหลูกคา
ในสิ่งทีเ่ขาตองการเมื่อเขามีความตองการกต็องมอีัตราความรวดเร็วในการกอปฏิกริิยาตอบดวยเพื่อทีจ่ะ
ไดมีความไดเปรียบทางการแขงขัน  องคกรมกัจะกอปฏิกริิยาโตตอบตออปุสงคของลกูคาอยางรวดเร็ว
มากเพราะการตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วจะสามารถสรางความซื่อสัตยตอตรา
ย่ีหอและสามารถเพิม่มลูคาของสินคาใหสูงข้ึนได   
  ดังน้ันสามารถสรุปไดวาการตอบสนองลูกคา  (Responsiveness)  หมายถึง   
การตอบสนองความตองการของลูกคาไมวาจะเปนสินคาหรอืการบริการสามารถสรางความพงึพอใจ
ใหกับลูกคากลยุทธการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันน้ันเปนวิทยาการการจัดการธุรกจิที่เปน
พื้นฐานสําคัญในการกาวเขาสูการแขงขันขององคกรธุรกจิทัง้น้ีการปรบัปรุงและพัฒนากลยุทธใหทันตอ
เหตุการณและสิ่งแวดลอมทีเ่ปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ตองกระทาํตลอดเวลาเพื่อรักษาความไดเปรียบ
ทางการแขงขันน้ันไว 
 สรปุไดวา  การศึกษาถึงความไดเปรียบทางการแขงขันมีความสําคัญตอการพฒันาองคกรให
เจริญเติบโตและสามารถอยูรอดไดในระยะยาว  ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยเลือกกรอบแนวคิด 
ความไดเปรียบทางการแขงขันของ  วิทยา  ดานดํารงกุล  (2546  :  38)  มาทําการศึกษาประกอบดวย
ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลกูคา 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
    สุพัตรา  นิยมชัย  (2553  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาบทบาททนุมนุษยตอการขยายตัว 
ของเศรษฐกจิของประเทศไทยและประเทศสาธารณรัฐเกาหล ี พบวา  ปจจัยทุนมนุษยไมมีอิทธิพล 
ตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทย  เมื่อเปรียบเทียบกบัประเทศสาธารณรฐัเกาหลี  พบวา   
ปจจัยทุนมนุษยมอีิทธิพลตอการขยายตัวทางเศรษฐกจิของสาธารณรัฐเกาหล ี กลาวคือ   
เมื่อปจจัยทุนมนุษยของสาธารณรฐัเกาหลเีปลี่ยนแปลงไปรอยละ  1  สงผลตอการเจริญเติบโต 
ทางเศรษฐกิจของประเทศ  แสดงใหเห็นวาการที่ประเทศมีระดับปจจัยทุนมนุษยที่แตกตางกัน 
ยอมสงผลตอการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกจิที่แตกตางกัน  ดังกรณีของประเทศสาธารณรัฐเกาหลี   
ซึ่งเปนประเทศที่ปจจัยทางทุนมนุษยมีอทิธิพลสูง  ตางจากกรณีของประเทศไทยที่ปจจัยทุนมนุษย 
ไมมีอิทธิพลตอการขยายตัวทางเศรษฐกจิ 
  เบ็ญจพร  พงษเจริญธรรม  (2552  :  85)  ไดศึกษาปจจัยองคกรทีม่ีผลตอการพฒันา 
ทุนมนุษยของบริษัทผลิตนํ้าอัดลม  พบวา  พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมภายในองคกร 
อยูในระดับมาก  เมื่อพจิารณาเปนรายดาน  พบวาดานการปกครองบงัคับบญัชา  มีคาเฉลี่ยสงูสุด   
และพนักงานมีความคิดเห็นตอความสุขในงานอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา   
ดานความรักในงานมีคาเฉลี่ยสงูสุด  พนักงานมีความคิดเห็นตอการพฒันาทุนมนุษยขององคกร 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยเฉพาะดานการพัฒนาทักษะ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  สวนดานการพฒันา 
การเรียนรูและการพัฒนาทัศนคติอยูในระดับมากรองลงมา  พนักงานที่มี  เพศ  อายุ  การศึกษา  
ตําแหนงปจจบุัน  รายไดตอเดือน  และประสบการณในการทํางานแตกตางกัน  มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกัน  โดยพบวา  พนักงานทีเ่ปนเพศหญงิ  พนักงานที่มอีายุระหวาง   
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41  –  55  ป  พนักงานที่มกีารศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป  พนักงานที่มีตําแหนงผูบรหิารระดับการ
จัดการองคกร  พนักงานที่มรีายไดมากกวา  45,000  บาทและพนักงานที่มปีระสบการณในการทํางาน
ต้ังแต  20  ปข้ึนไป  มีระดับความคิดเห็นตอการพฒันาทุนมนุษยโดยรวมสงูกวากลุมอื่น  และปจจัย
องคกรทั้งดานสภาพแวดลอมภายในองคกรและความสุขในการทํางาน  มผีลตอการพฒันาทุนมนุษยของ
บริษัทผลิตนํ้าอัดลม 
  ไพรินทร  ยศเลิศ  (2552  :  85  -  89)  ไดศึกษาปจจัยทีม่อีิทธิพลตอการพฒันาศักยภาพ 
ทุนมนุษย  กรณีศึกษา  บริษัท  ซี  เอฟ  พี  จํากัด  พบวา  ความคิดเห็นของปจจัยดานการทํางานที่มี
อิทธิพลตอการพฒันาศักยภาพทุนมนุษย  ไดแก  การสนับสนุนของผูบรหิาร  ความต้ังใจและความมุงมั่น 
ในการทํางาน  สภาพการจางงาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีและ
ความกาวหนาในอาชีพ  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  ระดับความคิดเห็นของการพฒันาศักยภาพทุนมนุษย  
ดานการพัฒนาความรู  ดานการพัฒนาทกัษะและดานการพฒันาทัศนคติ  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสงูและ
พบวา  ปจจัยดานการทํางาน  ดานการสนับสนุนของผูบริหาร  ดานความต้ังใจและความมุงมั่น 
ในการทํางาน  ดานสภาพการจางงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความเจริญกาวหนา 
ทางเทคโนโลยีและดานความกาวหนาในอาชีพ  มีอิทธิพลตอการพฒันาศักยภาพทุนมนุษย 
  พรปวีณ  กองแดง  (2551  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาทุนมนุษยเชิงกลยุทธ 
ขององคการบริหารสวนจงัหวัดจนัทบรุี  พบวา  องคการบรหิารสวนจังหวัดจันทบุรี  มีแนวทาง 
ในการนําแผนพฒันาทุนมนุษยเชิงกลยุทธไปสูการปฏิบัติ  คือ  การจัดทําแผนงานปรับปรงุโครงสราง
และอัตรากําลงั  แผนงานการสรางเสนทางความกาวหนา  โดยการจัดทําฐานขอมูล  ทุนมนุษยของ
องคการบรหิารสวนจังหวัดจันทบุรี  แผนการจัดทําฐานขอมลูสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ดานการพัฒนาทุนมนุษย  โครงการจัดทําสมรรถนะประจําตําแหนง  โครงการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  
จริยธรรมในการทํางานของทุนมนุษยใหสอดคลองกับแนวการบรหิารราชการแนวใหมและเหมาะสม 
กับภารกจิ  โครงการฝกอบรมทกัษะดาน  IT  แกทุนมนุษย  โครงการพัฒนาผูบริการใหมีภาวะผูนํา   
มีวิสัยทัศน  โครงการที่มสีมรรถนะสูง  (Talent  Management)  โครงการจัดทําแผนสวัสดิการทุน
มนุษยองคการบรหิารสวนจงัหวัดจันทบรุี  โครงการสงเสริมสนับสนุนใหนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการทํางานและการดําเนินชีวิต  ก็จะประสบผลสําเรจ็ตามยุทธศาสตรการพัฒนาที่
กําหนดไว 
  ชัชวาล  พลเย่ียม  (2550  :  97  -98)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางศักยภาพทาง
การตลาดกบัความไดเปรียบทางการแขงขันของธนาคารออมสิน  พบวา  ผูจัดการธนาคารออมสิน   
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมีศักยภาพทางการตลาดโดยรวม  ดานศักยภาพภายนอกองคกร   
ดานศักยภาพภายในองคกร  ดานศักยภาพการบรหิารขอมูลและดานศักยภาพการบรหิารเครือขาย   
อยูในระดับมาก  และมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม   
ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรมและดานการตอบสนองของลกูคา  อยูในระดับมาก  
ธนาคารออมสินที่มีจํานวนพนักงานและลูกจาง  พื้นที่ต้ังธนาคารออมสิน  จํานวนพื้นที่การใหบริการและ
ระยะเวลาในการดําเนินการแตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการตลาดไมแตกตางกัน   
ธนาคารออมสินที่มีพื้นที่ต้ังของธนาคาร  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันแตกตางกนั  ธนาคารออมสินที่มจีํานวนพนักงานและลูกจาง  จํานวนพื้นที่การใหบริการ
และระยะเวลาในการดําเนินการแตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
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ไมแตกตางกัน  ศักยภาพทางการตลาด  ดานศักยภาพภายนอกองคกร  มีความสัมพันธและผลกระทบ 
เชิงบวกกบัความไดเปรียบทางการแขงขันดานคุณภาพ  ศักยภาพทางการตลาดดานศักยภาพภายใน
องคกร  มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานประสิทธิภาพ   
ดานคุณภาพและดานนวัตกรรม  ศักยภาพทางการตลาด  ดานศักยภาพการบริหารขอมลูมีความสมัพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดาน
นวัตกรรมและดานการตอบสนองของลกูคา  ศักยภาพทางการตลาด  ศักยภาพการบริหารเครือขายมี
ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานประสทิธิภาพ  ดานคุณภาพ  
ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลกูคา 
  ภานุ  ทองจันทร  (2550  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาบทบาทของทุนมนุษยทีม่ีตอความ
เจริญเติบโตภาคการเกษตรของประเทศไทย  พบวา  ปจจัยที่สนับสนุนอัตราความเจริญเติบโต 
ทางเศรษฐกิจในภาคการเกษตร  คือ  ทุน  แรงงาน  และผลติภาพในการผลิตรวม  ซึ่งยังคงพึ่งพาปจจัย 
ทุนเปนหลกั  ทางดานปจจัยแรงงานไดลงความสําคัญลงไป  สําหรบัผลิตภาพและการผลิต   
รวมที่แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการผลิตมสีวนในการสนับสนุนอัตราความเจริญเติบโต 
ทางเศรษฐกิจในภาคการเกษตรแตเปนสวนนอยของผลิตภัณฑมวลรวมในภาคการเกษตรของประเทศ  
ทั้งน้ียังไดศึกษาถึงความสมัพันธของผลิตภาพการผลิตรวมกบัผลผลิตในภาคการเกษตร  พบวา  ตัวแปร 
ที่แสดงถึงผลิตภาพการผลิตรวม  คือ  อัตราการเปลี่ยนแปลงปจจัยทุน  อัตราการเปลี่ยนแปลงปจจัย
แรงงาน  สวนการศึกษาผลกระทบของทุนมนุษยในดานตางๆ  ที่มีตอผลิตภาพการผลิตรวม   
 2.  งานวิจัยตางประเทศ 
  Erickson  และ  McCall  (2012  :  58  -  65)  ไดศึกษาการนําทุนทางปญญามาใช 
ในการเพิม่ประสทิธิภาพการดําเนินงานในอุตสาหกรรมการบริการ  พบวา  องคกรในปจจบุัน   
ใหความสําคัญกบัการจัดการองคกรความรู  เพื่อเปนการพฒันาทุนทางปญญาอยางเปนระบบ   
แมทุนทางปญญาจะไมสามารถวัดคาออกมาเปนรปูธรรมได  แตสามารถสงผลใหปรากฏไดจาก 
ผลการดําเนินงานที่มปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  องคกรควรใหการสนับสนุนและสงเสริมให
บุคลากรมีการพัฒนาทุนทางปญญา  ดวยการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู  สรางองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรูที่บุคลากรในองคกร  มีความกระตือรอืรนทีจ่ะเรียนรูสิ่งใหมๆ   อยูตลอดเวลา   
ในการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหวางองคกรทีม่ีบุคลากรที่พรอมดวยทุนทางปญญาในระดับสูง 
กับองคกรทีม่ีทุนทางปญญาในระดับตํ่า  พบวา  องคกรที่มบีุคลากรที่มทีุนปญญาในระดับสงู   
มีประสิทธิภาพทางการเงินสูงกวา  นอกจากน้ีแลว  หากจะมองในเรื่องของการจัดการเรียนรูในองคกร  
หากองคกรมเีปาหมายในการจัดทําใหเปนองคกรแหงการเรยีนรูแลว  ในบางครั้ง  แมวาองคกรจะไมมี
บุคลากรที่มทีุนปญญาในระดับสงู  แตก็สามารถดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพได  ซึ่งสามารถสรุปไดวา  
การที่องคกรมีบุคลากรที่พรอมไปดวยทุนทางปญญา  อันไดแก  ความรู  ทักษะ  และทัศนคติที่ดี 
ตอการปฏิบัติงาน  จะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรมีประสทิธิภาพ  หรือมผีลตอบแทนทีสู่งข้ึน   
ซึ่งถาบุคลากรเหลาน้ัน  ไดรับการจัดการความรูทีม่ีประสทิธิภาพย่ิงจะทําใหเกิดผลประโยชนมากข้ึนไป
อีก  สวนองคกรที่ไมมีบุคลากรที่มทีุนทางปญญาที่มีศักยภาพ  แตมีการจัดการองคความรูอยางเปน
ระบบและมีความตอเน่ือง  ก็สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสทิธิภาพไดเชนกัน  องคกรในปจจบุันจงึ
ควรใหความสําคัญกบัการจัดการองคความรู  เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหเกิดข้ึน   
และสงผลตอการมีกําไรที่เพิ่มข้ึน  อันเปนเปาหมายหลักของการดําเนินงาน 
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  Ployhart  และ  Moilterno  (2011  :  127  -  150)  ไดศึกษาผลลัพธที่ไดจากการ
พัฒนาทุนมนุษย  :  ในมิติที่หลากหลาย  พบวา  ทุนมนุษยคือความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติ
และอื่นๆ  ที่อยูในตัวบุคคล  คนที่มีความแตกตางกัน  ยอมมีทุนมนุษยที่แตกตางกัน  ซึ่งบุคลากรที่มี
ศักยภาพ  เพียบพรอมดวยการเปนทุนมนุษยที่ดี  ยอมมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและวาง
แผนการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลตรงตามหรือมากกวาวัตถุประสงคที่องคกรได
กําหนด  ซึ่งอาจกลาวไดวา  การดําเนินงานจะมีประสิทธิภาพไดน้ัน  เกิดจากทุนมนุษยทีอ่ยูในตัว
บุคลากรน้ันเอง  ดังน้ัน  จะเห็นไดวาในปจจุบันองคกรสวนใหญลวนใหความสําคัญกบัการพัฒนาทุน
มนุษย  หากองคกรใดมทีุนมนุษยทีม่ีศักยภาพจํานวนมาก  องคกรน้ันยอมประสบความสําเรจ็ตามทีไ่ด
ต้ังเปาหมายไว  ในการดําเนินงานน้ัน  ตองพบกับความเปลีย่นแปลงที่ไมอาจคาดเดาได  องคกรที่ไม
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดข้ึนไดอยางมปีระสทิธิภาพ  จะทําใหองคกรน้ันเกิดเสียเปรียบ
ทางการแขงขัน  การดําเนินงานตางๆ  แมจะมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยเพียงใด  หากบุคลากรในองคกรไมมี
ความสามารถทีจ่ะใชงานได  เทคโนโลยีน้ันก็ไมสงผลดีกบัองคกรแตอยางใด  ในการพัฒนาทุนมนุษยให
เกิดข้ึนในองคกรน้ัน  จําเปนตองมีการพฒันาอยางตอเน่ืองและเปนระบบ  สอดคลองกับเปาหมายหลัก 
ขององคกร  เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  สรางศักยภาพในการแขงขัน 
ใหกับองคกร  สงผลใหองคกรสามารถอยูรอดไดอยางย่ังยืนในปจจุบันและอนาคต 
  Chidi  และ  Shadare  (2011  :  95  -  101)  ไดศึกษาการจัดการพัฒนาทุนมนุษย 
เพื่อการพัฒนาอยางย่ังยืนในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไนจีเรีย  พบวา  ปจจบุันโลก 
มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  โดยเฉพาะอยางย่ิงการเปลีย่นแปลงดานเทคโนโลยี  องคกรสวนใหญ 
จึงใหความสําคัญกบับุคลากรวาเปนทุนมนุษยที่สําคัญตอการดําเนินงานขององคกร  ชวยในการสราง 
ผลกําไรและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  หุนสวน  และผูที่มสีวนเกี่ยวของ  องคกรใดมีทุนมนุษย 
เปนจํานวนมาก  ยอมมีความไดเปรียบเหนือองคกรอื่น  ซึ่งองคกรสามารถเพิ่มทุนมนุษยใหเกิดข้ึน 
ในองคกรได  ดวยการพัฒนาความรู  ทักษะ  และทัศนคติของบุคลากรอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ   
เพื่อใหบุคลากรขององคกรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  นําพาองคกรสูเปาหมายที่ไดกําหนด   
เพิ่มความสามารถทางการแขงขัน  และสรางศักยภาพในการรบัมือตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ   
ไดอยางมีประสทิธิภาพ  ซึ่งองคกรควรมีการลงทุนในการพฒันาทุนมนุษยทัง้ทางตรงและทางออม  และ
ควรมีการพฒันาทุนมนุษยใหมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  อีกทั้งควรมกีารวัดผลทุนมนุษย
ควบคูไปดวย  เพื่อเปนขอมลูในการปรบัปรุงและพัฒนากระบวนการในการพัฒนาทุนมนุษยขององคกร
ใหเกิดประสิทธิภาพ 
  Ukenna  และคณะ  (2010  :  93  -  105)  ไดศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทุนมนุษย 
ที่มีตอประสิทธิภาพการดําเนินงาน  :  ศึกษาธุรกิจขนาดเล็กในประเทศไนจีเรีย  พบวา  สภาพแวดลอม 
ของธุรกิจในปจจุบันมีการแขงขันที่สงู  หลายองคกรตองประสบกับความลมเหลวในการดําเนินงาน  
ดังน้ันองคกรจงึตองมกีารปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงกระบวนการในการดําเนินงาน  เพื่อสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน  คงความอยูรอดและเจรญิเติบโตอยางย่ังยืนในระยะยาว  ซึ่งสิ่งที่องคกรให
ความสําคัญ  คือ  บุคลากร  เพราะบุคลากรเปนปจจัยสําคัญที่จะนําพาใหองคกรขับเคลือ่นสูเปาหมายที่
ไดกําหนดไว  องคกรในปจจุบันจึงไดใหความสําคัญกับการพฒันาบุคลากร  ซึ่งในการวิจัยครัง้น้ี   
ไดศึกษาปจจัย  4  ดานในการพฒันาทุนมนุษย  ไดแก  ทักษะ  การศึกษา  ความรู  และการฝกอบรม   
และไดพบวา  การฝกอบรมและการพัฒนาทกัษะมผีลตอประสิทธิภาพการดําเนินงานมากกวาการศึกษา 
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และความรู  เน่ืองจากการศึกษาและความรูที่ม ี ในบางครัง้ไมอาจนํามาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มที ่ 
สวนการฝกอบรมและการพฒันาทักษะ  มีความเกี่ยวเน่ืองโดยตรงกบัการปฏิบัติงาน  นอกจากน้ี   
การฝกอบรมและการพัฒนาทักษะ  เปนการออกแบบโปรแกรมขององคกร  ซึ่งองคกรไดจัดทําข้ึนอยาง
มีความสอดคลองกบัการดําเนินงานและเปาหมายหลักขององคกร  ดังน้ัน  การฝกอบรมและการพัฒนา
ทักษะ  จึงทําใหเปนการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถทีจ่ําเปนในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร  เมื่อ
บุคลากรมีความเช่ียวชาญ  ดังกลาวแลว  จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  กอใหเกิด
ประโยชนตอองคกร  และเปนการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในระยะยาวอยางย่ังยืน   
  Vodak  (2010  :  1  -  19)  ไดศึกษาการวัดผลการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย  พบวา  
ปจจุบันเทคโนโลยีไดเขามามบีทบาทสําคัญตอการผลิตสินคา  ทําใหผลิตสินคามีคุณภาพ  ไดมาตรฐาน  
และรวดเร็ว  ตอบสนองความตองการของลูกคาไดเปนอยางดี  แมวาเทคโนโลยีจะมีบทบาทสําคัญ 
ตอการพฒันาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  แตประโยชนของเทคโนโลยีก็ไมสามารถเทียบ
กับบุคลากรขององคกร  ที่สามารถตอบสนองตอความตองการที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไดอยาง
ยืดหยุนเทากับบุคคล  องคกรสามารถประสบความสําเร็จในการดําเนินงานไดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  และการวัดผลการดําเนินงานอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ  เพื่อเปนการปรับปรงุการ
ดําเนินงานใหมปีระสทิธิภาพมากย่ิงข้ึน  ซึ่งปจจบุันนิยมใชการวัดผลการดําเนินงานแบบดุลยภาพ  
(Balance  Scorecard)  ที่มีการวัดผลที่แตกตางจากอดีตทีจ่ะวัดผลจากกําไรเพียงอยางเดียว   
แตการวัดผลการดําเนินงานแบบดุลยภาพน้ี  จะมีดัชนีช้ีวัด  4  ตัว  ไดแก  การเงิน  ลูกคา  
กระบวนการดําเนินงาน  และการเรียนรูและการเจริญเติบโต  โดยดัชนีช้ีวัดเหลาน้ี  จะทําใหองคกร
ทราบวา  ควรมีการปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานในสวนใด  เปนการพฒันาควบคูกับ 
การดําเนินการ  จุดมุงหมายของการดําเนินการตางๆ  น้ัน  คือการใหไดมาซึ่งผลลัพธที่ดีทีสุ่ด  มากที่สุด  
เกิดประโยชนทีสุ่ด  ในขณะที่ตองมีการควบคุมการใชทรัพยากรใหนอยที่สุด  ดังน้ัน  การที่องคกร 
มีบุคลากรทีม่ีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  ยอมทําใหองคกรไดรับประโยชนเปนอยางมาก  การพฒันา 
ทุนมนุษยน้ัน  ไมไดเปนเพียงแคการพฒันาใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามทีอ่งคกรตองการ 
เพียงอยางเดียว  แตจะเนนพฒันาในเรื่องของทุนทางปญญา  อันไดแก  ความรู  ทักษะ  และทัศนคติ   
ดวยการจัดการองคความรูอยางเปนระบบ  เพือ่ใหบุคลากรสามารถนําความรูทีไ่ดมาปรับใช 
ในการปฏิบัติงาน  เมื่อตองเผชิญกับสถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสทิธิภาพ  สงผลให 
ผูที่เกี่ยวของ  คือ  ผูบริหาร  บุคลากรในองคกร  และลกูคา  เกิดความพึงพอใจสูงสุด 
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บทท่ี  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัย  เรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจกิจขนาดการและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา 
ตามข้ันตอน  ดังตอไปน้ี 
  1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.  การสรางและการพฒันาเครือ่งมอื 
  4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  5.  การจัดทําขอมลูและการวิเคราะหขอมูล 
  6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 1.  ประชากร  (Population)  ที่ใชในการวิจัย  ไดแก  ผูบรหิารธุรกจิขนาดกลางและขนาด
ยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  10,322  คน  (สถาบันพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและ 
ขนาดยอม.    2554  :  เว็บไซต) 
 2.  กลุมตัวอยาง  (Sample)  ที่ใชในการวิจัย  ไดแก  ผูบรหิารธุรกจิขนาดกลางและขนาด
ยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  400  คน  โดยเปดตาราง  Krejcie  และ  Morgan  
(บุญชม  ศรีสะอาด.    2553  :  42  -  43)  และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูม ิ (Stratified  
Random  Sampling)  ซึ่งมีข้ันตอนในการสุมตัวอยาง  ดังน้ี 
  2.1  จําแนกผูบรหิารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
ออกตามจงัหวัด 
  2.2  กําหนดกลุมตัวอยางผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ตามสัดสวน   
  2.3  ทําการสุมตัวอยางตามขอ  2.2  โดยใชวิธีการจับสลาก  ดังตาราง  2 
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ตาราง  2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง  และจํานวนผูตอบแบบสอบถามของผูบรหิารธุรกิจ 
  ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จําแนกตามจังหวัด 
 

จังหวัด 
จํานวนประชากร 

(คน) 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

(คน) 
จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 

(คน) 
1.  นครราชสีมา 2,016  78 14 
2.  อุบลราชธานี   363  14   9 
3.  ขอนแกน 1,913  74 14 
4.  บุรรีัมย   257  11   8 
5.  อุดรธานี 1,075  42 10 
6.  ศรีสะเกษ   203   8   5 
7.  สุรินทร   362  14   7 
8.  รอยเอ็ด   580  22   8 
9.  ชัยภูม ิ   166   6   2 
10.  สกลนคร   273  11   8 
11.  กาฬสินธุ   408  16   7 
12.  มหาสารคาม   525  20 13 
13.  นครพนม   126   5   2 

14.  เลย   663  26   4 
15.  ยโสธร   340  13   9 
16.  หนองคาย   495  19   7 
17.  หนองบัวลําภู   386  15   8 
18.  มุกดาหาร   108   4   2 
19.  อํานาจเจรญิ    63   2   2 

รวม 10,322 400 139 

 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire)  สรางตามวัตถุประสงค 
และกรอบแนวคิดที่กําหนดข้ึน  โดยแบงแบบสอบถามเปน  4  ตอน  ดังน้ี 
  ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูบรหิารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขต 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist)  จํานวน  7  
ขอ  โดยครอบคลุมขอมลูเกี่ยวกับเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ  ประสบการณในการทํางาน   
รายไดตอเดือน  และตําแหนงงานในปจจบุัน   
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  ตอนที่  2  ขอมูลทั่วไปของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  ลกัษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist)  จํานวน  5  ขอ  
โดยครอบคลุมขอมลูเกี่ยวกับ  รูปแบบธุรกิจ  ประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวน
พนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ   
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  Scale)  จํานวน  15  ขอ  โดย
ครอบคลมุการจัดการทุนมนุษยทั้ง  3  ดาน  ไดแก  ดานการจัดการความรู  จํานวน  5  ขอ  ดานการ
จัดการทักษะ  จํานวน  5  ขอ  และดานการจัดการทัศนคติ  จํานวน  5  ขอ   
  ตอนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  Scale)  จํานวน  20  ขอ   
โดยครอบคลุมความไดเปรียบทางการแขงขันทั้ง  4  ดาน  ไดแก  ดานประสิทธิภาพ  จํานวน  5  ขอ   
ดานคุณภาพ  จํานวน  5  ขอ  ดานนวัตกรรม  จํานวน  5  ขอ  และดานการตอบสนองตอลูกคา  
จํานวน  5  ขอ   
 
การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 
 
 ในการสรางและพฒันาเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู  ผูวิจัยไดดําเนินการตาม
ข้ันตอนตอไปน้ี 
  1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการทุนมนุษย  และความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน  เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
  2.  จัดทําแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดที่กําหนด  โดยพิจารณาเน้ือหาใหสอดคลอง 
กับกรอบแนวคิด  ความมุงหมายและสมมุติฐานของการวิจัย 
  3.  นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนตามกรอบแนวความคิดแลวเสนอตออาจารยทีป่รกึษา
วิทยานิพนธ  เพื่อพิจารณาความเหมาะสม  ความถูกตองในการใชภาษาและครอบคลุมเน้ือหา 
ของงานวิจัย  เพื่อนํามาปรบัปรุงแกไขตามทีอ่าจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแนะนํา 
  4.  ปรบัปรุงแกไขแบบสอบถามตามอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแนะนําแลวเสนอ 
ตอผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกตองและครอบคลมุเน้ือหาของงานวิจัย  ผูเช่ียวชาญประกอบดวย 
   4.1  รองศาสตราจารย  ดร.ปพฤกษบารมี  อุตสาหะวาณิชกจิ  คณบดีคณะการบัญชี 
และการจัดการ  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   4.2  อาจารย  ดร.พรลภัส  สุวรรณรัตน  อาจารยประจํา  คณะการบญัชีและการ
จัดการ  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
  5.  ปรบัปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ  แลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธพิจารณาอีกครั้ง 
  6.  การทดสอบแบบสอบถาม 
     6.1  นําแบบสอบถามไปทดสอบใช  (Try  -  Out)  กับผูบรหิารธุรกจิขนาดกลาง 
และขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  30  ชุดแรก  จากแบบสอบถามที่เกบ็มาได   
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   6.2  การหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ  (Discriminant  Power)  โดยใชเทคนิค  
Item-total  Correlation  ซึ่งการจัดการทุนมนุษยไดคาอํานาจจําแนก  (r)  อยูระหวาง  0.343–0.744  
(ตาราง  42  ภาคผนวก  ข)  และความไดเปรียบทางการแขงขัน  ไดคาอํานาจจําแนก  (r)  อยูระหวาง  
0.401  –  0.865  (ตาราง  42  ภาคผนวก  ข)  ซึ่งสอดคลองกับ  ทัศนีย  ชาติไทย  (2553  :  6-24)   
ไดกลาววา  เครื่องมือวัดที่มีคุณภาพควรมีคาอํานาจจําแนก  ต้ังแต  0.20  ข้ึนไป 
   6.3  การทดสอบความเช่ือมั่น  (Reliability)  ของแบบสอบถามโดยรวมเปนรายดาน   
โดยใชคาสัมประสทิธ์ิของแอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามวิธีของ  ครอนบาค  (Cronbach)   
ซึ่งการจัดการทุนมนุษยไดคาสมัประสทิธ์ิแอลฟา  อยูระหวาง  0.899  -  0.904  (ตาราง  42  
ภาคผนวก  ข)  และความไดเปรียบทางการแขงขัน  ไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา  อยูระหวาง  0.936 -
0.937  (ตาราง  42  ภาคผนวก  ข)  ซึ่งสอดคลองกบั  สุนิสา  จุยมวงศร ี (2553  :  10  –  48)   
ไดเสนอวา  เครื่องมือวัดที่ถือวาเปนเครื่องมือที่มีคุณภาพ  คาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ  ควรมีคาต้ังแต  
0.70  ข้ึนไป   
  7.  นําผลที่ไดจากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารยทีป่รกึษา
วิทยานิพนธอีกครั้ง  เพื่อปรบัปรุงแกไขตามคําแนะนํา  แลวจัดทําเปนแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ   
เพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยางตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนและวิธีการ  ดังน้ี 
  1.  ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนกลุมตัวอยาง  ที่ใชในการวิจัย 
  2.  ขอหนังสือราชการจากคณะการบัญชีและการจัดการ  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
โดยแนบพรอมกบัแบบสอบถามสงไปยังกลุมตัวอยาง  คือ  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เพื่อขอความอนุเคราะหและความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
  3.  ดําเนินการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียถึงผูบริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยทําการเริม่สงแบบสอบถามต้ังแตวันที ่ 1  กรกฎาคม  2555   
จํานวน  400  ฉบับ  ตามที่อยูของผูบรหิารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยแนบซองจดหมายติดแสตมปพรอมกับแบบสอบถามซึ่งกําหนดใหสงจดหมาย
กลับทางไปรษณียภายใน  15  วัน  หลังจากไดรบัแบบสอบถาม 
  4.  เมื่อครบกําหนดไดแบบสอบถามกลับมา  จํานวน  64  ฉบับ  จึงดําเนินการติดตาม 
โดยการโทรศัพทสอบถามไปยังกลุมตัวอยางเดิมที่ยังไมไดตอบ  และไดแบบสอบถามตอบกลับมา
เพิ่มเติม  จํานวน  23  ฉบับ  หลงัจากน้ัน  เมื่อถึงวันที ่ 30  สิงหาคม  2555  ไดรับแบบสอบถามตอบ
กลับอีก  จํานวน  27  ฉบับ  และเมื่อวันที่  30  กันยายน  2555  ไดรับแบบสอบถามตอบกลบัอีก  
จํานวน  25  ฉบับ  รวมจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับตอบกลบัทั้งสิ้น  จํานวน  139  ฉบับ  และรวม
ระยะเวลาในการจัดเกบ็รวบรวมขอมูลทัง้สิ้น  92  วัน 
  5.  ตรวจสอบความถูกตอง  ครบถวน  และความสมบรูณของแบบสอบถามที่ไดรบัการ
ตอบกลบัคืน  จํานวน  139  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  34.75  เมื่อเปรียบเทียบกับจํานวนแบบสอบถามที่
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สงไปยังกลุมตัวอยาง  ซึ่งสอดคลองกบั  Aaker,  Kumar  และ  Day  (2001)  ไดเสนอวา  การสง
แบบสอบถาม  ตองมีอัตราตอบกลบัอยางนอย  รอยละ  20  จึงจะถือวายอมรับได   
 6.  นําขอมูลจากแบบสอบถามทีม่ีความสมบูรณ  ไปวิเคราะหขอมูลและแปลผลตอไป 
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมลู 
 
 การวิเคราะหขอมลูทีร่วบรวมไดจากแบบสอบถาม  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป   
โดยแบงไดดังน้ี 
  ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยใชวิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive  Statistics)  
โดยการนําขอมลูทีร่วบรวมไดมาวิเคราะห  ซึ่งประกอบดวยความถ่ี  (Frequency)  และรอยละ  
(Percentage)   
  ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขต 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยใชวิธีประมวลทางสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive  Statistics)   
โดยการนําขอมลูทีร่วบรวมไดมาวิเคราะหหาคาทางสถิติ  ซึ่งประกอบดวยความถ่ี  (Frequency)         
และรอยละ  (Percentage) 
  ตอนที่  3  และ  4  การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับการจดัการทุนมนุษยและ 
ความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
โดยใชวิธีประมวลผลทางหลักสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive  Statistics)  นําขอมูลที่รวบรวมได 
มาวิเคราะหหาคาทางสถิติ  ซึ่งประกอบดวยคาเฉลี่ย  (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard  Deviation)  โดยนําเสนอขอมลูในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยาย  และการสรุป
ผลการวิจัย  ไดกําหนดการใหคะแนนคําตอบของแบบสอบถามดังน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2553  :  
99  –  100) 
   ระดับความคิดเห็นมากที่สุด กําหนดให  5  คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นมาก  กําหนดให  4  คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นปานกลาง กําหนดให  3  คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นนอย  กําหนดให  2  คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด กําหนดให  1  คะแนน 
  จากน้ันหาคาเฉลี่ยของคําตอบแบบสอบถาม  โดยใชการแปลความหมายของคาเฉลี่ย  
ดังน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2553  :  103) 
   คาเฉลี่ย 4.51  -  5.00 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทีสุ่ด 
   คาเฉลี่ย 3.51  -  4.50   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ย 2.51  -  3.50   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.51  -  2.50   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00  -  1.50   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
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  ตอนที่  5  และ  6  การเปรียบเทียบการจัดการทุนมนุษยและความไดเปรียบทางการ
แขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จําแนกตาม  รูปแบบ
ธุรกิจ  ประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ      
โดยใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ดวย  Independent  
Samples  t-test  และการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมประชากรตัวอยางที่มี
มากกวา  2  กลุม  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวน  (Analysis  of  Variance  :  ANOVA)  และการ
วิเคราะหความแปรปรวนหลายตัวแปร  (Multivariate  Analysis  of  Variance  :  MANOVA)   
  ตอนที่  7  การทดสอบความสมัพันธและผลกระทบของการจัดการทุนมนุษยกับความ
ไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยใชการวิเคราะหสหสมัพันธแบบพหุคูณ  (Multiple  Correlation  Analysis)  การวิเคราะห 
การถดถอยอยางงาย  (Simple  Regression  Analysis)  และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  
(Multiple  Regression  Analysis) 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 1.  สถิติพื้นฐานไดแก 
    1.1  รอยละ  (Percentage) 
    1.2  คาเฉลี่ย  (Mean) 
    1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
 2.  สถิติที่ใชในการตรวดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
    2.1  การหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ  (Discriminant  Power)  
โดยใชเทคนิค  Item  –  total  Correlation 
    2.2  การหาคาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ  (Reliability)  โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
(Alpha  –  coefficient  Method)  ตามวิธีของ  ครอนบาค  (Cronbach) 
 3.  สถิติที่ใชในการทดสอบคุณลักษณะของตัวแปร  คือ  การทดสอบความสมัพันธระหวาง 
ตัวแปรอิสระ  (Multicollinearity  Test)  โดยหาคา  Variance  Inflation  Factors  (VIFs) 
 4.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน  ไดแก 
    4.1  t  -  test 
    4.2  F  –  test  (ANOVA  และ  MANOVA) 
  4.3  การวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคูณ  (Multiple  Correlation  Analysis) 
  4.4  การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย  (Simple  Regression  Analysis) 
  4.5  การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple  Regression  Analysis) 
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บทท่ี  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมลู เรือ่ง ความสัมพันธระหวางการจัดการทนุมนุษยกับความไดเปรียบ
ทางการแขงขันของธุรกจิกจิขนาดการและขนาดยอม ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยไดนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมลูตามลําดับ ดังน้ี 
   1.  สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
  2.  ลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
   3.  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 เพื่อใหการนําเสนอขอมูลเปนทีเ่ขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนด 
สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

  X    แทน  คาเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  p-value  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
  t    แทน  คาสถิติทดสอบที่ใชพิจารณาในการแจกแจง แบบ t-distribution 
  F    แทน  คาสถิติทดสอบที่ใชพิจารณาในการแจกแจง แบบ F-distribution 
  SS   แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง (Sum of Square) 
  MS   แทน  คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนกําลังสอง (Mean Square) 
  df    แทน  ระดับช้ันของความเปนอสิระ (Degree of Freedom) 
  VIF   แทน  คาทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
       (Variance Inflation Factor) 
  Adj R2  แทน  คาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณปรบัปรุง 
  a    แทน  คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (Constant) 
  MHCM แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับการจดัการทุนมนุษยโดยรวม 
  MKM  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย  
       ดานการจัดการความรู 
  MSM  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย 
       ดานการจัดการทักษะ 
  MAM  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย 
       ดานทัศนคติ 
  MCA  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
       โดยรวม 
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  ME  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
       ดานประสิทธิภาพ 
  MQ  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
       ดานคุณภาพ 
  MI   แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
       ดานนวัตกรรม 
  MR  แทน คาเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
       ดานการตอบสนองตอลูกคา 
 
ลําดับขั้นในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมลูตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
  ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูบรหิารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
  ตอนที่  2  ขอมูลทั่วไปของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
  ตอนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและ 
ขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ตอนที่  5  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกจิขนาด
กลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรูปแบบธุรกจิ ประเภทธุรกิจ ระยะเวลา 
ในการดําเนินงาน จํานวนพนักงาน และรายไดตอปของกิจการ  แตกตางกัน  
  ตอนที่  6  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ ประเภทธุรกจิ ระยะเวลา 
ในการดําเนินงาน จํานวนพนักงาน และรายไดตอปของกิจการ  แตกตางกัน 
  ตอนที่  7  การวิเคราะหสหสมัพันธแบบพหุคูณ การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 
การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ และการสรางสมการพยากรณของการจัดการทุนมนุษย 
ที่มีตอความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ 
ในการทํางาน รายไดตอเดือน และตําแหนงงานในปจจบุัน  ดังตาราง 3 
 

ตาราง  3  ขอมูลทั่วไปของผูบรหิารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ขอมูลทั่วไปของผูบรหิารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญงิ 

 
  68 
  71 

 
 48.92 
 51.08 

รวม 139 100.00 
2. อายุ 
   2.1 นอยกวา 30 ป 
   2.2 30 - 40 ป 
   2.3 41 - 50 ป 
   2.4 มากกวา 50 ป 

 
  20 
  51 
  42 
  26 

 
 14.39 
 36.69 
 30.21 
 18.71 

รวม 139 100.00 
3. ระดับการศึกษา 
   4.1 ปรญิญาตรีหรือตํ่ากวา 
   4.2 สูงกวาปรญิญาตร ี

 
 89 
 50 

 
 64.03 
 35.97 

รวม 139 100.00 
4. สถานภาพ 
   3.1 โสด 
   3.2 สมรส 
   3.3 หมาย/หยา 

 
  40 
  96 
   3 

 
  28.78 
  69.06 
   2.16 

รวม 139 100.00 
5. ประสบการณในการทํางาน 
   5.1 นอยกวา 5 ป 
   5.2 5 - 10 ป 
   5.3 11 - 15 ป 
   5.4 มากกวา 15 ป 

 
13 
39 
19 
68 

 
   9.35 
  28.06 
  13.67 
  48.92 

รวม 139 100.00 
   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



45 

ตาราง 3 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไปของผูบรหิารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน (คน) รอยละ 
6. รายไดตอเดือน 
   6.1 ตํ่ากวา 50,000 บาท 
   6.2 50,000 - 70,000 บาท 
   6.3 70,001 - 90,000 บาท 
   6.4 มากกวา 90,000 บาท  

 
  81 
 26 
  10 
  22 

 
  58.27 
  18.71 
   7.19 
  15.83 

รวม 139 100.00 
7. ตําแหนงงานในปจจบุัน 
   7.1 กรรมการผูจัดการ 
   7.2 หุนสวนผูจัดการ 
   7.3 อื่นๆ เชน ผูจัดการ รองผูจัดการ 

 
 30 
16 
93 

 
 21.58 
 11.51 
 66.91 

รวม 139 100.00 

 
 จากตาราง 3 พบวา ผูบรหิารธุรกิจ สวนใหญ เปนเพศหญิง (รอยละ 51.08) อายุ 30 - 40 ป 
(รอยละ 36.69) รองลงมา 41 – 50 ป (รอยละ 30.21) ระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือตํ่ากวา  
(รอยละ  64.03) สถานภาพสมรส (รอยละ 69.06) รองลงมา โสด (รอยละ 28.78)  
ประสบการณในการทํางาน มากกวา 15 ป (รอยละ 48.92) รองลงมา 5 - 10 ป (รอยละ 28.06)  
รายไดตอเดือน ตํ่ากวา 50,000 บาท (รอยละ 58.27) รองลงมา 50,000 – 70,000 บาท  
(รอยละ 18.71) และตําแหนงงานในปจจบุัน อื่นๆ ไดแก ผูจดัการหรือรองผูจัดการ (รอยละ 66.91) 
รองลงมา กรรมการผูจัดการ (รอยละ 21.58)  
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 ตอนที่  2  ขอมูลทั่วไปของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ประกอบดวย รูปแบบธุรกิจ  ประเภทธุรกิจ ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน และ 
รายไดตอปของกจิการ  ดังตาราง 4 
 

ตาราง  4  ขอมูลทั่วไปของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ขอมูลทั่วไปของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน  รอยละ 
1. รูปแบบธุรกจิ 
   1.1 บริษัทจํากัด 
   1.2 หางหุนสวน 

 
117 
 22 

 
  84.17 
  15.83 

รวม 139 100.00 
2. ประเภทธุรกิจ 
   2.1 กิจการผลิตสินคา 
   2.2 กิจการบริการ 
   2.3 กิจการคาสง 
   2.4 กิจการคาปลีก 

 
 101 
  21 
  11 
    6 

 
 72.66 
 15.11 
   7.91 
   4.32 

รวม 139 100.00 
3. ระยะเวลาในการดําเนินงาน 
   3.1 นอยกวา 3 ป 
   3.2 3 - 5 ป 
   3.3 6 - 10 ป 
   3.4 มากกวา 10 ป 

 
   6 
 18 
 22 
 93 

 
   4.32 
 12.95 
 15.83 
 66.90 

รวม 139 100.00 
4. จํานวนพนักงาน 
   4.1 นอยกวา 50 คน 
   4.2 50 – 100 คน 
   4.3 101 – 150 คน 
   4.4 มากกวา 150 คน 

 
  38 
  41 
 10 
 50 

 
 27.34 
 29.50 
  7.19 
35.97 

รวม 139 100.00 
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ตาราง  4  (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไปของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน  รอยละ 
5. รายไดตอปของกจิการ 
   5.1 ตํ่ากวา 50,000,000 บาท 
   5.2 50,000,000 - 100,000,000 บาท 
   5.3 100,000,001 - 150,000,000 บาท 
   5.4 มากกวา 150,000,000 บาท 

 
  52 
  36 
  10 
  41 

 
 37.41 
 25.90 
   7.19 
  29.50 

รวม 139 100.00 

 
 จากตาราง 4 พบวา ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม สวนใหญมีรปูแบบธุรกจิเปนบริษัทจํากัด 
(รอยละ 84.17) ประเภทธุรกจิเปนกจิการผลิตสินคา (รอยละ 72.66) รองลงมา กิจการบริการ  
(รอยละ 15.11) ระยะเวลาในการดําเนินงาน มากกวา 10 ป (รอยละ 66.90) รองลงมา 6 – 10 ป  
(รอยละ 15.83) จํานวนพนักงาน มากกวา 150 คน (รอยละ 35.97) รองลงมา 50 – 100 คน  
(รอยละ 29.50) และรายไดตอปของกจิการ ตํ่ากวา 50,000,000 บาท (รอยละ 37.41) รองลงมา 
มากกวา 150,000,000 บาท (รอยละ 29.50)  
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 ตอนที่  3  ความคิดเหน็เกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 5 - 8 
 
ตาราง  5  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยโดยรวมและเปนรายดานของธุรกจิขนาดกลาง 
  และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดานการจัดการความรู 4.04 0.57 มาก 
2. ดานการจัดการทักษะ 4.02 0.56 มาก 
3. ดานการจัดการทัศนคติ 4.07 0.62 มาก 

รวม 4.05 0.52 มาก 

 
 จากตาราง 5 พบวา ผูบรหิารธุรกิจ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมกีารจัดการทุนมนุษย

โดยรวม อยูในระดับมาก (X = 4.05) เมื่อพจิารณาเปนรายดาน อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานการจัดการทัศนคติ (X = 4.07) ดานการจัดการความรู  

(X = 4.04) และดานการจัดการทักษะ (X = 4.02) 
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ตาราง  6  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการความรู เปนรายขอ 
  ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย   
ดานการจัดการความรู X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการเช่ือมั่นวากระบวนการจัดเก็บ การแลกเปลี่ยน 
   และการแบงปนความรูระหวางพนักงานจะนําไปสู 
   การสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกบัธุรกจิได 

4.14 0.72 มาก 

2. กิจการสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันระหวาง 
   กลุมพนักงานและหัวหนางานอยางตอเน่ือง เพื่อนํามาใช 
   ในการแกไขปญหาและพฒันาประสิทธิภาพการทํางาน 

4.01 0.75 มาก 

3. กิจการมุงมั่นใหมีการฝกอบรม เพื่อถายทอดความรูใหม 
   ที่ทันสมัยและสอดคลองกบักลยุทธธุรกจิใหกบัพนักงาน 
   อยางตอเน่ือง 

4.09 0.78 มาก 

4. กิจการใหความสําคัญกบัการคนหาและการถายทอดความรู 
   ของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศไปสูพนักงานคนอื่นๆ  
   เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 

4.12 0.74 มาก 

5. กิจการมุงเนนใหมีการวางแผนระบบการเก็บรวบรวมองคความรู 
   ที่มีอยู เพื่อใหพนักงานสามารถเขาถึงและนํามาใชพัฒนาตนเอง 
   ไดโดยงาย 

3.86 0.83 มาก 

รวม 4.04 0.57 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบวา ผูบรหิารธุรกิจ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมกีารจัดการทุนมนุษย 
ดานการจัดการความรู อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก 
ดังน้ี กิจการเช่ือมั่นวากระบวนการจัดเก็บ การแลกเปลี่ยน และการแบงปนความรูระหวางพนักงาน 

จะนําไปสูการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกบัธุรกจิได (X = 4.14)  กิจการใหความสําคัญ 
กับการคนหาและการถายทอดความรูของพนักงานทีม่ีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศไปสูพนักงานคนอื่นๆ 

เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน (X = 4.12) และกจิการมุงมั่นใหมกีารฝกอบรม เพื่อถายทอด

ความรูใหมทีท่ันสมัยและสอดคลองกบักลยุทธธุรกจิใหกบัพนักงานอยางตอเน่ือง (X = 4.09) 
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ตาราง  7  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ เปนรายขอ 
  ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย  
ดานการจัดการทักษะ X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการเช่ือมั่นวาการสรางและพัฒนาความชํานาญในงาน 
   ใหกับพนักงานอยางตอเน่ือง จะทําใหคุณภาพของงานเพิม่สูงข้ึน 
   และตนทุนในระยะยาวลดตํ่าลง 

4.39 0.66 มาก 

2. กิจการสนับสนุนใหมีการประเมินความสามารถและทกัษะ 
   ในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะๆ เพื่อนํามาใชเปนขอมูล 
   ในการวางแผนการพัฒนาทักษะของพนักงาน 

3.99 0.77 มาก 

3. กิจการใหความสําคัญกบัการดําเนินการพัฒนาขีดความสามารถ 
   และความชํานาญในงานใหกับพนักงาน 

4.09 0.68 มาก 

4. กิจการสงเสริมใหมีการจัดสรรงบประมาณใหแกพนักงาน 
   ในการเขารับการฝกอบรมกบัสถาบันช้ันนําตาง ๆ เพื่อพฒันา 
   ระดับทักษะการทํางานใหสูงกวาคูแขง 

3.76 0.90 มาก 

5. กิจการมุงเนนใหมีการวางแผนการสรางระบบพี่เลี้ยง 
   เพื่อการสอนงานและเพิ่มความชํานาญในงานใหกับพนักงานใหม 

3.88 0.78 มาก 

รวม 4.02 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบวา ผูบรหิารธุรกิจ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมกีารจัดการทุนมนุษย  
ดานการจัดการทักษะ  อยูในระดับมากทุกขอ  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก 
ดังน้ี กิจการเช่ือมั่นวาการสรางและพัฒนาความชํานาญในงานใหกับพนักงานอยางตอเน่ือง 

จะทําใหคุณภาพของงานเพิม่สงูข้ึนและตนทุนในระยะยาวลดตํ่าลง (X = 4.39)  กิจการใหความสําคัญ

กับการดําเนินการพัฒนาขีดความสามารถและความชํานาญในงานใหกับพนักงาน (X = 4.09) และ
กิจการสนับสนุนใหมีการประเมินความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะๆ 

เพื่อนํามาใชเปนขอมลูในการวางแผนการพัฒนาทกัษะของพนักงาน (X = 3.99) 
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ตาราง  8  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทัศนคติ เปนรายขอ 
  ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย  
ดานการจัดการทัศนคติ X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการเช่ือมั่นวาการสรางจิตสํานึกใหพนักงานมีความเสียสละ   
   ซื่อสัตยตองาน จงรักภักดีตอองคกรจะชวยเพิม่ความไดเปรียบ 
   ทางการแขงขันใหกับกิจการได 

4.40 0.68 มาก 

2. กิจการมุงเนนใหมีการสรางและถายทอดวัฒนธรรมสรางสรรค 
   นวัตกรรมในงานใหแกพนักงาน เพื่อสงเสริมความไดเปรียบ 
   ทางการแขงขันของธุรกจิ 

4.04 0.82 มาก 

3. กิจการมุงมั่นใหมีการพฒันาและใชระบบการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานเชิงพฤติกรรมการทํางานที่ดี เพื่อกระตุนให 
   พนักงานมีความขยัน และปฏิบัติหนาที่ดวยความรบัผิดชอบ 

4.12 0.72 มาก 

4. กิจการใหความสําคัญกบัการนําขอมลูความคิดเห็นและ 
   ความพึงพอใจในงานของพนักงานมาใชในการพฒันาปรับปรุง 
   กลยุทธการบรหิาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
   ของพนักงาน 

3.91 0.77 มาก 

5. กิจการสงเสริมใหมีการจัดกจิกรรมพบปะสังสรรคระหวางกลุม 
   พนักงาน เพื่อพัฒนาความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานและ 
   สรางการเปนทมี 

3.89 0.91 มาก 

รวม 4.07 0.62 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบวา ผูบรหิารธุรกิจ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมกีารจัดการทุนมนุษย  
ดานการจัดการทัศนคติ อยูในระดับมากทกุขอ  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก 
ดังน้ี กิจการเช่ือมั่นวาการสรางจิตสํานึกใหพนักงานมีความเสียสละ ซื่อสัตยตองาน จงรกัภักดีตอองคกร

จะชวยเพิ่มความไดเปรียบทางการแขงขันใหกบักจิการได (X = 4.40) กิจการมุงมั่นใหมีการพัฒนาและ
ใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงพฤติกรรมการทํางานที่ดี เพื่อกระตุนใหพนักงานมีความขยัน 

และปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ (X = 4.12) และกจิการมุงเนนใหมีการสรางและถายทอด
วัฒนธรรมสรางสรรคนวัตกรรมในงานใหแกพนักงานเพื่อสงเสริมความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ของธุรกิจ (X = 4.04)   
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 ตอนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลาง 
และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 9 - 13    
 
ตาราง  9  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน โดยรวมและเปนรายดาน 
  ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
              

ความไดเปรียบทางการแขงขัน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดานประสทิธิภาพ  4.18 0.56 มาก 
2. ดานคุณภาพ 4.24 0.55 มาก 
3. ดานนวัตกรรม 3.94 0.66 มาก 
4. ดานการตอบสนองตอลูกคา 4.23 0.60 มาก 

รวม 4.15 0.49 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบวา ผูบรหิารธุรกิจ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีความไดเปรียบ 

ทางการแขงขันโดยรวม อยูในระดับมาก (X = 4.15) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน อยูในระดับมากทุกดาน 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังน้ี ดานคุณภาพ ( X = 4.24)  

ดานการตอบสนองตอลูกคา (X = 4.23) และดานประสทิธิภาพ (X = 4.18) 
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ตาราง  10  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสิทธิภาพ เปนรายขอ 
   ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
              

ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานประสิทธิภาพ X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการมีการใชทรัพยากรอยางประหยัด และคุมคา  
   เพื่อใหเกิดประโยชนสงูสุดตอกิจการ 

4.38 0.72 มาก 

2. กิจการสามารถบรหิารทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด  
   เพื่อใหเกิดการผลิตสินคาและบริการที่มปีระสิทธิภาพ 

4.22 0.66 มาก 

3. กิจการไดเปรียบเทียบตนทุนการดําเนินงานกบัผลการดําเนินงาน 
   สม่ําเสมอเพื่อชวยใหองคการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3.99 0.71 มาก 

4. กิจการมีการใชทรัพยากรที่มอียูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 4.26 0.70 มาก 
5. กิจการสามารถผลิตสินคาและบริการใหเปนไปตามแผนงาน 
   ที่วางไวอยางมีประสทิธิภาพ 

4.03 0.71 มาก 

รวม 4.18 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกีย่วกับการมคีวามไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน ดานประสิทธิภาพ  อยูในระดับมากทุกขอ  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย   
3 ลําดับแรก ดังน้ี กิจการมีการใชทรัพยากรอยางประหยัด และคุมคา เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ

กิจการ (X = 4.38)  กิจการมีการใชทรัพยากรทีม่ีอยูอยางจํากดัใหเกิดประโยชนสูงสุด (X = 4.26) และ 
กิจการสามารถบริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด เพื่อใหเกดิการผลิตสินคาและบริการที่มปีระสิทธิภาพ 

(X = 4.22) 
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ตาราง  11  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ เปนรายขอ  
   ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
             

ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานคุณภาพ X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการมีการกําหนดระเบียบกฎเกณฑ และวิธีปฏิบัติงาน 
   ที่ชัดเจนเพื่อใหผลการดําเนินงานมีคุณภาพ 

4.28 0.65 มาก 

2. กิจการมีการพัฒนาอบรมบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญ 
   ดานวิชาชีพ สามารถใหบริการลกูคาไดเปนอยางดีและมีคุณภาพ 

4.03 0.78 มาก 

3. กิจการมีกระบวนการตรวจสอบมาตรฐานของสินคาและบริการ 
   อยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

4.30 0.72 มาก 

4. กิจการมีการพัฒนาบุคลากรในองคการทุกคนใหมีศักยภาพ 
   เปนที่ยอมรบัและสามารถใหบริการลกูคาใหไดรับความพงึพอใจ 

4.11 0.72 มาก 

5. กิจการมีการยึดมั่นกับการรักษามาตรฐานของสินคาและบริการ 
   เปนอันดับแรก 

4.48 0.61 มาก 

รวม 4.24 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกีย่วกับการมคีวามไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  ดานคุณภาพ  อยูในระดับมากทุกขอ  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย           
3 ลําดับแรก ดังน้ี กิจการมีการยึดมั่นกับการรักษามาตรฐานของสินคาและบรกิารเปนอันดับแรก   

(X = 4.48)  กิจการมีกระบวนการตรวจสอบมาตรฐานของสินคาและบรกิารอยางสม่ําเสมอ 

และตอเน่ือง (X =4.30) และกจิการมีการกําหนดระเบียบกฎเกณฑ และวิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

เพื่อใหผลการดําเนินงานมีคุณภาพ (X = 4.28) 
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ตาราง  12  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานนวัตกรรม เปนรายขอ 
   ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
              

ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานนวัตกรรม X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการมีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ อยูเสมอ 3.77 0.90 มาก 
2. กิจการมีการนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการพัฒนาข้ันตอน 
   หรือกระบวนการทํางานใหมีคุณภาพย่ิงข้ึน 

3.98 0.79 มาก 

3. กิจการสามารถตอบสนองความตองการของลกูคาใหเขาถึง  
   ผลิตภัณฑและบรกิารใหมๆ ของกิจการไดอยางสะดวก 

4.01 0.71 มาก 

4. กิจการคิดคนสิง่ใหมๆ อยูเสมอซึ่งเกิดจากแนวคิดใหม  
   ความคิดที่ทันสมัยของบุคลากรอยางตอเน่ือง 

3.86 0.84 มาก 

5. กิจการมีการปรบัปรุงกระบวนการทํางานใหมีความทันสมยัและ  
   งายตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหลกูคาไดรับความสะดวก 
   ในการติดตอและบริการ 

4.06 0.72 มาก 

รวม 3.94 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกีย่วกับการมคีวามไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  ดานนวัตกรรม  อยูในระดับมากทุกขอ  โดยเรียงลําดับคาเฉลีย่จากมากไปหานอย  
3 ลําดับแรก ดังน้ี กิจการมีการปรบัปรุงกระบวนการทํางานใหมีความทันสมัยและงายตอการปฏิบัติงาน 

เพื่อใหลูกคาไดรบัความสะดวกในการติดตอและบรกิาร (X = 4.06) กิจการสามารถตอบสนอง 

ความตองการของลูกคาใหเขาถึง ผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ ของกิจการไดอยางสะดวก (X = 4.01) 
และกิจการมีการนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการพัฒนาข้ันตอนหรือกระบวนการทํางาน 

ใหมีคุณภาพย่ิงข้ึน (X = 3.98) 
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ตาราง  13  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรยีบทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอลูกคา  
   เปนรายขอ  ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
              

ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานการตอบสนองตอลูกคา X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการมีการบรกิารลูกคาไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 4.24 0.66 มาก 
2. กิจการมีการบรกิารลูกคาไดตรงกับความตองการของลูกคา 
   อยางสม่ําเสมอ 

4.30 0.65 มาก 

3. กิจการสามารถสรางผลิตภัณฑและใหบริการ  
   เพื่อสรางความพงึพอใจใหแกลูกคา 

4.29 0.64 มาก 

4. กิจการมีการสรางความแตกตางจากคูแขงขัน  
   เพื่อเพิ่มความพึงพอใจตอลูกคาอยางสม่ําเสมอ 

4.12 0.83 มาก 

5. กิจการสามารถตอบสนองความตองการสินคาและบรกิาร 
   ของลูกคาที่มีการเปลี่ยนแปลงไดอยางตอเน่ืองและ 
   มีประสิทธิภาพ 

4.23 0.76 มาก 

รวม 4.23 0.60 มาก 

 
 จากตาราง 13 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกีย่วกับการมคีวามไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน  ดานการตอบสนองตอลูกคา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก 
ไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังน้ี กิจการมีการบริการลูกคาไดตรงกับความตองการของลูกคาอยางสม่ําเสมอ 

(X = 4.30) กิจการสามารถสรางผลิตภัณฑและใหบรกิารเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา  

(X = 4.29) และกจิการมีการบริการลูกคาไดอยางถูกตองและรวดเร็ว (X = 4.24) 
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 ตอนที่  5  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีูปแบบธุรกิจ ประเภทธุรกจิ ระยะเวลาในการ
ดําเนินงาน จํานวนพนักงาน และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน แสดงดังตาราง 14 - 22 
  5.1  รูปแบบธุรกจิ 
 
ตาราง  14  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยโดยรวมและเปนรายดาน  
   ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทีม่ีรปูแบบธุรกจิ 
   แตกตางกัน  
 

การจัดการทุนมนุษย 
บริษัทจํากัด หางหุนสวน 

t p-value 
X  S.D. X  S.D. 

1. ดานการจัดการความรู 4.06 0.57 3.97 0.59  0.639 0.524 
2. ดานการจัดการทักษะ 4.04 0.56 3.92 0.52 0.961 0.338 
3. ดานการจัดการทัศนคติ 4.07 0.60 4.10 0.69   -0.232 0.817 

โดยรวม 4.06 0.52 4.00 0.55 0.486 0.628 

 
 จากตาราง 14 พบวา ผูบริหารธุรกจิ ที่มรีูปแบบธุรกิจแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั
การมีการจัดการทุนมนุษยโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานการจัดการความรู  
ดานการจัดการทักษะ และดานการจัดการทัศนคติ ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
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  5.2  ประเภทธุรกจิ 
 
ตาราง  15  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจดัการทุนมนุษยโดยรวมของธุรกิจขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มปีระเภทธุรกิจ  แตกตางกัน (ANOVA) 
 

การจัดการทุนมนุษย 
แหลงของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3   0.801 0.267 0.989 0.400 
ภายในกลุม 135 36.476 0.270   

รวม 138 37.277    

 
 จากตาราง 15 พบวา ผูบริหารธุรกจิ ที่มปีระเภทธุรกจิแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั
การมีการจัดการทุนมนุษยโดยรวม  ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  16  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยเปนรายดานของธุรกจิขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มปีระเภทธุรกิจ  แตกตางกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ การจัดการทุนมนุษย 
Hypothesis 

df 
Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 3 ดาน 9.000 405.000 1.669 0.094 
Wilks' Lambda 3 ดาน 9.000 323.838 1.689 0.091 
Hotelling's Trace 3 ดาน 9.000 395.000 1.701 0.087 
Roy's Largest Root 3 ดาน 3.000 135.000 4.414  0.005* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 16 พบวา ผูบริหารธุรกจิ ที่มปีระเภทธุรกจิแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั
การมีการจัดการทุนมนุษยเปนรายดานทุกดาน ไดแก  ดานการจัดการความรู  
ดานการจัดการทักษะ และดานการจัดการทัศนคติ ไมแตกตางกัน (p>0.05)  
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  5.3  ระยะเวลาในการดําเนินงาน 
 
ตาราง  17  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยโดยรวมของธุรกิจขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีะยะเวลาในการดําเนินงาน แตกตางกัน   
   (ANOVA) 
 

การจัดการทุนมนุษย 
แหลงของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3  0.564 0.188 0.692 0.559 
ภายในกลุม 135 36.713 0.272   

รวม 138 37.277    

 
 จากตาราง 17 พบวา ผูบริหารธุรกจิ ที่มรีะยะเวลาในการดําเนินงานแตกตางกัน   
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษยโดยรวม ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  18  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยเปนรายดานของธุรกจิขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีะยะเวลาในการดําเนินงาน แตกตางกัน  
   (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การจัดการ 
ทุนมนุษย 

Hypothesis 
df 

Error 
Df 

F p-value 

Pillai's Trace 3 ดาน 9.000 405.000 0.673 0.734 
Wilks' Lambda 3 ดาน 9.000 323.838 0.668 0.738 
Hotelling's Trace 3 ดาน 9.000 395.000 0.662 0.743 
Roy's Largest Root 3 ดาน 3.000 135.000 1.346 0.262 

 
 จากตาราง 18 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีระยะเวลาในการดําเนินงานแตกตางกัน   
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษยเปนรายดานทุกดาน ไดแก  ดานการจัดการความรู 
ดานการจัดการทักษะ และดานการจัดการทัศนคติ ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
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         5.4  จํานวนพนักงาน 
 
ตาราง  19  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจดัการทุนมนุษยโดยรวมของธุรกิจขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มจีํานวนพนักงาน  แตกตางกัน (ANOVA) 
 

การจัดการทุนมนุษย 
แหลงของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3  0.369 0.123 0.449 0.718 
ภายในกลุม 135 36.908 0.273   

รวม 138 37.277    

 
 จากตาราง 19 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีจํานวนพนักงานแตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมกีารจัดการทุนมนุษยโดยรวม  ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  20  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยเปนรายดานของธุรกจิขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มจีํานวนพนักงาน  แตกตางกัน  
   (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การจัดการ 
ทุนมนุษย 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 3 ดาน 9.000 405.000 0.546 0.840 
Wilks' Lambda 3 ดาน 9.000 323.838 0.542 0.843 
Hotelling's Trace 3 ดาน 9.000 395.000 0.538 0.847 
Roy's Largest Root 3 ดาน 3.000 135.000 1.246 0.296 

 
 จากตาราง 20 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีจํานวนพนักงานแตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมกีารจัดการทนุมนุษยเปนรายดานทกุดาน ไดแก ดานการจัดการความรู  
ดานการจัดการทักษะ และดานการจัดการทัศนคติ ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
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  5.5  รายไดตอปของกิจการ 
 
ตาราง  21  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจดัการทุนมนุษยโดยรวมของธุรกิจขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีายไดตอปของกจิการ แตกตางกัน 
   (ANOVA) 
 

การจัดการทุนมนุษย 
แหลงของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3   1.003 0.334 1.244 0.296 
ภายในกลุม 135 36.274 0.269   

รวม 138 37.277    

 
 จากตาราง 21 พบวา ผูบริหารธุรกจิ ที่มรีายไดตอปของกิจการแตกตางกัน   
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษยโดยรวม  ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  22  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษยเปนรายดานของธุรกจิขนาดกลาง 
   และขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีายไดตอปของกจิการ แตกตางกัน 
   (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การจัดการ 
ทุนมนุษย 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 3 ดาน 9.000 405.000 1.252 0.262 
Wilks' Lambda 3 ดาน 9.000 323.838 1.258 0.259 
Hotelling's Trace 3 ดาน 9.000 395.000 1.261 0.257 
Roy's Largest Root 3 ดาน 3.000 135.000 3.238  0.024* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 22 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรายไดตอปของกจิการแตกตางกัน   
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษยเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานการจัดการความรู 
ดานการจัดการทักษะ และดานการจัดการทัศนคติ ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
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 ตอนที่ 6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความไดเปรยีบทางการแขงขันของธุรกิจ 
ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ ประเภทธุรกจิ ระยะเวลา 
ในการดําเนินงาน จํานวนพนักงาน และรายไดตอปของกิจการ  แตกตางกัน  ดังตาราง 23 - 31 
  6.1 รูปแบบธุรกิจ 
 
ตาราง  23  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวมและ 
   เปนรายดานของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
   ที่มีรูปแบบธุรกจิ แตกตางกัน  
 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
บริษัทจํากัด หางหุนสวน 

t p-value 
X  S.D. X  S.D. 

1. ดานประสทิธิภาพ 4.19 0.57 4.10 0.47  0.693 0.489 
2. ดานคุณภาพ 4.28 0.57 4.05 0.44  2.137  0.040* 
3. ดานนวัตกรรม 3.91 0.67 4.09 0.60 -1.181 0.240 
4. ดานการตอบสนองตอลูกคา 4.24 0.61 4.18 0.52 0.449 0.654 

โดยรวม 4.15 0.51 4.10 0.39  0.440 0.660 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 23 พบวา ผูบริหารธุรกจิ ที่มรีูปแบบธุรกิจเปนบริษัทจํากัด  มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานคุณภาพ มากกวา รูปแบบธุรกจิทีเ่ปนหางหุนสวน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  สําหรับความไดเปรยีบทางการแขงขันโดยรวม  
ดานประสิทธิภาพ ดานนวัตกรรม และดานการตอบสนองตอลูกคา ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
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  6.2 ประเภทธุรกิจ 
 
ตาราง  24  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวมของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประเภทธุรกจิ แตกตางกัน  
   (ANOVA) 
 

ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

แหลงของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3  1.005 0.335 1.415 0.241 
ภายในกลุม 135 31.971 0.237   

รวม 138 32.976    

 
 จากตาราง 24 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีประเภทธุรกจิแตกตางกัน   มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  25  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดานของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประเภทธุรกจิ แตกตางกัน  
   (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 4 ดาน 12.000 402.000 2.194  0.011* 
Wilks' Lambda 4 ดาน 12.000 349.531 2.254  0.009* 
Hotelling's Trace 4 ดาน 12.000 392.000 2.302  0.008* 
Roy's Largest Root 4 ดาน 4.000 134.000 5.878  0.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 25 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีประเภทธุรกจิแตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 
 ผูวิจัยจงึไดทําการทดสอบ Univariate ผลการทดสอบ พบวา ผูบรหิารธุรกิจ 
ที่มีประเภทธุรกิจแตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขัน   
ดานประสิทธิภาพ ดานคุณภาพ ดานนวัตกรรม และดานการตอบสนองตอลูกคา ไมแตกตางกัน  
(ตาราง 43  ภาคผนวก ค)  
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  6.3 ระยะเวลาในการดําเนินงาน 
 
ตาราง  26  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวมของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มรีะยะเวลาในการดําเนินงาน  
   แตกตางกัน (ANOVA) 
 

ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

แหลงของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3  1.109 0.370 1.566 0.200 
ภายในกลุม 135 31.867 0.236   

รวม 138 32.976    

 
 จากตาราง 26 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีระยะเวลาในการดําเนินงานแตกตางกัน    
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  27  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดานของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีระยะเวลาในการดําเนินงาน  
   แตกตางกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 4 ดาน 12.000 402.000 1.242 0.252 
Wilks' Lambda 4 ดาน 12.000 349.531 1.233 0.258 
Hotelling's Trace 4 ดาน 12.000 392.000 1.222 0.265 
Roy's Largest Root 4 ดาน 4.000 134.000 2.041 0.092 

 
 จากตาราง 27 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีระยะเวลาในการดําเนินงาน แตกตางกัน  
มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมคีวามไดเปรยีบทางการแขงขันเปนรายดานทกุดาน ไดแก  
ดานประสิทธิภาพ ดานคุณภาพ ดานนวัตกรรม และดานการตอบสนองตอลูกคา ไมแตกตางกัน 
(p>0.05)  
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 6.4 จํานวนพนักงาน 
 
ตาราง  28  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวมของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีจํานวนพนักงาน แตกตางกัน 
   (ANOVA) 
 

ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

แหลงของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3 0.584 0.195 0.811 0.490 
ภายในกลุม 135 32.392 0.240   

รวม 138 32.976    

 
 จากตาราง 28 พบวา ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีจํานวนพนักงานแตกตางกัน   มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  ไมแตกตางกัน (p>0.05) 
 
ตาราง  29  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดานของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีจํานวนพนักงาน แตกตางกัน 
    (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 4 ดาน 12.000 402.000 1.090 0.367 
Wilks' Lambda 4 ดาน 12.000 349.531 1.093 0.365 
Hotelling's Trace 4 ดาน 12.000 392.000 1.094 0.364 
Roy's Largest Root 4 ดาน 4.000 134.000 2.604  0.039* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 29 พบวา ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ที่มีจํานวนพนักงาน 
แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมีความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดานทกุดาน ไดแก  
ดานประสิทธิภาพ ดานคุณภาพ ดานนวัตกรรม และดานการตอบสนองตอลูกคา ไมแตกตางกัน 
(p>0.05)  
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  6.5 รายไดตอปของกจิการ 
 
ตาราง  30  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวมของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายไดตอปของกิจการ  
   แตกตางกัน  (ANOVA) 
 

ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

แหลงของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหวางกลุม    3 1.376 0.459 1.960 0.123 
ภายในกลุม 135 31.600 0.234   

รวม 138 32.976    

 
 จากตาราง 30 พบวา ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ที่มีรายไดตอปของกิจการ 
แตกตางกัน   มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  ไมแตกตางกัน 
(p>0.05) 
 
ตาราง  31  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดานของธุรกจิ 
   ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายไดตอปของกิจการ  
   แตกตางกัน  (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

F p-value 

Pillai's Trace 4 ดาน 12.000 402.000 1.141 0.325 
Wilks' Lambda 4 ดาน 12.000 349.531 1.130 0.334 
Hotelling's Trace 4 ดาน 12.000 392.000 1.117 0.344 
Roy's Largest Root 4 ดาน 4.000 134.000 1.574 0.185 

 
 จากตาราง 31 พบวา ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ที่มีรายไดตอปของกิจการ
แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมีความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดานทุกดาน ไดแก  
ดานประสิทธิภาพ ดานคุณภาพ ดานนวัตกรรม และดานการตอบสนองตอลูกคา ไมแตกตางกัน 
(p>0.05)  
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 ตอนที่ 7 การวิเคราะหสหสมัพันธแบบพหุคูณ การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย  
การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ และการสรางสมการพยากรณของการจัดการทุนมนุษยที่มีตอ
ความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
ซึ่งทําการทดสอบความสัมพันธและสรางสมการเพือ่พยากรณความไดเปรียบทางการแขงขันโดยใชการ
จัดการทุนมนุษยเปนตัวแปรอสิระ ซึ่งกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 
  H1 การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการความรู มีความสัมพันธและผลกระทบ 
กับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  H2 การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ มีความสมัพนัธและผลกระทบ 
กับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  H3 การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทัศนคติ มีความสัมพันธและผลกระทบ 
กับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ตาราง  32  การวิเคราะหสหสัมพันธของการจัดการทนุมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   โดยรวมของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร MCA MKM MSM MAM VIF 

X  4.15 4.04 4.02 4.07  
S.D. 0.49 0.57 0.56 0.62  
MCA -    0.560*    0.647*    0.619*  
MKM  -    0.691*    0.694* 2.301 
MSM   -    0.696* 2.314 
MAM    - 2.335 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 32 พบวา ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกัน ซึ่งอาจเกิดเปน Multicollinearity  
จึงทําการทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา Variance Inflation Factor (VIF) ปรากฏวา คา VIF  
ของตัวแปรอสิระ มีคาต้ังแต 2.301 – 2.335 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระ 
มีความสัมพันธกันแตไมมีนัยสําคัญ  (Black.    2006  :  585) 
 เมื่อพจิารณาคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธระหวางตัวแปรอสิระ คือ การจัดการทุนมนุษย 
ในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธกบัตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.560 – 0.647 จากน้ัน 
ทําการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณและสรางสมการเพือ่พยากรณความไดเปรียบทางการแขงขัน
โดยรวม (MCA) ไดผลดังน้ี 
 

MCA = 1.544 + 0.084MKM + 0.332MSM + 0.227MAM 
 
  สมการที่ไดน้ีสามารถพยากรณคาความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม (MCA)  
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 41.141 ; p = 0.000) และคาสัมประสิทธ์ิ 
ของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากับ 0.466 เมื่อนําไปทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
คือ การจัดการทุนมนุษยแตละดานกับตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม (MCA) 
ปรากฏผลดังตาราง 33 
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ตาราง  33  การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิการถดถอยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   โดยรวมของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน
โดยรวม 

t p-value 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 1.544 0.240 6.423  0.000* 
1. ดานการจัดการความรู (MKM) 0.084 0.080 1.050 0.295 
2. ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.332 0.083 4.006  0.000* 
3. ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.227 0.075 3.009  0.003* 
F = 41.141  p = 0.000 Adj R2 = 0.466 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 33 พบวา การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) และดานการ
จัดการทัศนคติ (MAM) มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม 
(MCA) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานที่ 2 และ 3 สําหรบัการจัดการทุน
มนุษย ดานการจัดการความรู (MKM) ไมมีผลกระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม (MCA) 
 เมื่อนําการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) และดานการจัดการทัศนคติ 
(MAM) ไปสรางสมการเพื่อพยากรณความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม (MCA) ไดคาสัมประสทิธ์ิ 
ของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากับ 0.466 (ตาราง 44  ภาคผนวก ง) โดยไดสมการพยากรณ 
ดังน้ี 
 

MCA = 1.612 + 0.367MSM + 0.259MAM 
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ตาราง  34  การวิเคราะหสหสัมพันธของการจัดการทนุมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานประสิทธิภาพของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร ME MKM MSM MAM VIF 

X  4.18 4.04 4.02 4.07  
S.D. 0.56 0.57 0.56 0.62  
ME -    0.418*    0.528*    0.466*  

MKM  -    0.691*    0.694* 2.301 
MSM   -    0.696* 2.314 
MAM    - 2.335 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 34 พบวา ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกัน ซึ่งอาจเกิดเปน Multicollinearity  
จึงทําการทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา Variance Inflation Factor (VIF) ปรากฏวา คา VIF  
ของตัวแปรอสิระ มีคาต้ังแต 2.301 – 2.335 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระ 
มีความสัมพันธกันแตไมมีนัยสําคัญ  (Black.    2006  :  585) 
 เมื่อพจิารณาคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธระหวางตัวแปรอสิระ คือ การจัดการทุนมนุษย 
ในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธกบัตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานประสิทธิภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง  
0.418 – 0.528 จากน้ันทําการวิเคราะหการถดถอยแบบพหคูุณและสรางสมการเพื่อพยากรณ 
ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสิทธิภาพ (ME) ไดผลดังน้ี 
 

ME = 1.866 + 0.027MKM + 0.383MSM + 0.162MAM 
 
  สมการที่ไดน้ีสามารถพยากรณคาความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสิทธิภาพ (ME) 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 19.141 ; p = 0.000) และคาสัมประสิทธ์ิของการ
พยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากบั 0.283 เมื่อนําไปทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ คือ การ
จัดการทุนมนุษยแตละดานกบัตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสิทธิภาพ (ME) 
ปรากฏผลดังตาราง 35 
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ตาราง  35  การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิการถดถอยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน  
   ดานประสิทธิภาพของธุรกิจขนาดกกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ดานประสิทธิภาพ 

t p-value 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 1.866 0.317 5.886 0.000* 
1. ดานการจัดการความรู (MKM) 0.027 0.106 0.253 0.801 
2. ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.383 0.109 3.502  0.001* 
3. ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.162 0.099 1.629 0.106 
F = 19.141  p = 0.000 Adj R2 = 0.283 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 35 พบวา การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) มีความสัมพันธและ 
ผลกระทบเชิงบวกกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสทิธิภาพ (ME) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 สําหรบัการจัดการทนุมนุษย ดานการจัดการความรู (MKM) และ
ดานการจดัการทัศนคติ (MAM) ไมมผีลกระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสทิธิภาพ (ME) 
 เมื่อนําการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) ไปสรางสมการเพือ่พยากรณ 
ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานประสิทธิภาพ (ME) ไดคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณปรับปรงุ 
(Adj R2) เทากบั 0.274 (ตาราง 45  ภาคผนวก ง) โดยไดสมการพยากรณ ดังน้ี 
 

ME = 2.056 + 0.527MSM  
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ตาราง  36  การวิเคราะหสหสัมพันธของการจัดการทนุมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานคุณภาพของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร MQ MKM MSM MAM VIF 

X  4.24 4.04 4.02 4.07  
S.D. 0.55 0.57 0.56 0.62  
MQ -    0.463*    0.557*    0.493*  
MKM  -    0.691*    0.694* 2.301 
MSM   -    0.696* 2.314 
MAM    - 2.335 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 36 พบวา ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกัน ซึ่งอาจเกิดเปน Multicollinearity  
จึงทําการทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา Variance Inflation Factor (VIF) ปรากฏวา คา VIF  
ของตัวแปรอสิระ มีคาต้ังแต 2.301 – 2.335 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระ 
มีความสัมพันธกันแตไมมีนัยสําคัญ (Black.    2006  :  585) 
 เมื่อพจิารณาคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธระหวางตัวแปรอสิระ คือ การจัดการทุนมนุษย 
ในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธกบัตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.463 – 0.557 จากน้ัน 
ทําการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณและสรางสมการเพือ่พยากรณความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ดานคุณภาพ (MQ) ไดผลดังน้ี 
 

MQ = 1.774 + 0.077MKM + 0.381MSM + 0.153MAM 
 
  สมการที่ไดน้ีสามารถพยากรณคาความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ (MQ)  
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 (F = 22.621 ; p = 0.000) และคาสัมประสิทธ์ิ 
ของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากับ 0.320 เมื่อนําไปทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
คือ การจัดการทุนมนุษยแตละดานกับตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ 
(MQ) ปรากฏผลดังตาราง 37 
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ตาราง  37  การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิการถดถอยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานคุณภาพของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ดานคุณภาพ 

t p-value 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 1.774 0.307 5.779  0.000* 
1. ดานการจัดการความรู (MKM) 0.077 0.103 0.750 0.455 
2. ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.381 0.106 3.593  0.000* 
3. ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.153 0.096 1.584 0.116 
F = 22.621  p = 0.000 Adj R2 = 0.320 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 37 พบวา การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) มีความสัมพันธและ 
ผลกระทบเชิงบวกกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ (MQ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 สําหรบัการจัดการทนุมนุษย ดานการจัดการความรู (MKM) และ
ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) ไมมีผลกระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ (MQ) 
 เมื่อนําการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) ไปสรางสมการเพือ่พยากรณ 
ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานคุณภาพ (MQ) ไดคาสมัประสิทธ์ิของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) 
เทากับ 0.306 (ตาราง 46  ภาคผนวก ง) โดยไดสมการพยากรณ ดังน้ี 
  

MQ = 2.014 + 0.553MSM 
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ตาราง  38  การวิเคราะหสหสัมพันธของการจัดการทนุมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานนวัตกรรมของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร MI MKM MSM MAM VIF 

X  3.94 4.04 4.02 4.07  
S.D. 0.66 0.57 0.56 0.62  
MI -    0.506*    0.597*    0.589*  

MKM  -    0.691*    0.694* 2.301 
MSM   -    0.696* 2.314 
MAM    - 2.335 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 38 พบวา ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกัน ซึ่งอาจเกิดเปน Multicollinearity  
จึงทําการทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา Variance Inflation Factor (VIF) ปรากฏวา คา VIF  
ของตัวแปรอสิระ มีคาต้ังแต 2.301 – 2.335 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระ 
มีความสัมพันธกันแตไมมีนัยสําคัญ  (Black.    2006  :  585) 
 เมื่อพจิารณาคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธระหวางตัวแปรอสิระ คือ การจัดการทุนมนุษย 
ในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธกบัตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานนวัตกรรม  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.506 – 0.597 จากน้ัน 
ทําการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณและสรางสมการเพือ่พยากรณความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ดานนวัตกรรม (MI) ไดผลดังน้ี 
 

MI = 0.684 + 0.058MKM + 0.408MSM + 0.339MAM 
 
  สมการที่ไดน้ีสามารถพยากรณคาความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานนวัตกรรม (MI)  
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 32.062 ; p = 0.000) และคาสัมประสิทธ์ิ 
ของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากับ 0.403 เมื่อนําไปทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรอสิระ 
คือ การจัดการทุนมนุษยแตละดานกับตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานนวัตกรรม 
(MI) ปรากฏผลดังตาราง 39 
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ตาราง  39  การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิการถดถอยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานนวัตกรรมของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ดานนวัตกรรม 

t p-value 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 0.684 0.344 1.985  0.049* 
1. ดานการจัดการความรู (MKM) 0.058 0.115 0.502 0.616 
2. ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.408 0.119 3.430  0.001* 
3. ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.339 0.108 3.137  0.002* 
F = 32.062  p = 0.000 Adj R2 = 0.403 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 39 พบวา การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) และ 
ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานนวัตกรรม (MI) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 และ 3 สําหรับ 
การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการความรู (MKM) ไมมีผลกระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานนวัตกรรม (MI) 
 เมื่อนําการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทักษะ (MSM) และดานการจัดการทัศนคติ 
(MAM) ไปสรางสมการเพื่อพยากรณความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานนวัตกรรม (MI) ไดคา
สัมประสิทธ์ิของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากบั 0.406 (ตาราง 47  ภาคผนวก ง) โดยไดสมการ
พยากรณ ดังน้ี 
 

MI = 0.731 + 0.432MSM + 0.361MAM 
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ตาราง  40  การวิเคราะหสหสัมพันธของการจัดการทนุมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานการตอบสนองตอลกูคาของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
   ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร MR MKM MSM MAM VIF 

X  4.23 4.04 4.02 4.07  
S.D. 0.60 0.57 0.56 0.62  
MR -    0.452*    0.446*    0.482*  

MKM  -    0.691*    0.694* 2.301 
MSM   -    0.696* 2.314 
MAM    - 2.335 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตาราง 40 พบวา ตัวแปรอสิระมีความสมัพันธกัน ซึ่งอาจเกิดเปน Multicollinearity  
จึงทําการทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา Variance Inflation Factor (VIF) ปรากฏวา คา VIF  
ของตัวแปรอสิระ มีคาต้ังแต 2.301 – 2.335 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระ 
มีความสัมพันธกันแตไมมีนัยสําคัญ  (Black.    2006  :  585) 
 เมื่อพจิารณาคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธระหวางตัวแปรอสิระ คือ การจัดการทุนมนุษย 
ในแตละดาน พบวา มีความสัมพันธกบัตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานการตอบสนองตอลูกคา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิสหสมัพันธ
ระหวาง 0.446 – 0.482 จากน้ันทําการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณและสรางสมการเพื่อพยากรณ
ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอลกูคา (MR) ไดผลดังน้ี 
 

MR = 1.852 + 0.176MKM + 0.158MSM + 0.254MAM 
 
  สมการที่ไดน้ีสามารถพยากรณคาความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอ
ลูกคา (MR) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 (F = 16.497 ; p = 0.000) และคาสัมประสิทธ์ิ 
ของการพยากรณปรับปรงุ (Adj R2) เทากับ 0.252 เมื่อนําไปทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
คือ การจัดการทุนมนุษยแตละดานกับตัวแปรตาม คือ ความไดเปรียบทางการแขงขัน  
ดานการตอบสนองตอลูกคา (MR) ปรากฏผลดังตาราง 41 
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ตาราง  41  การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิการถดถอยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
   ดานการตอบสนองตอลกูคาของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
   ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ดานการตอบสนองตอลูกคา 

t p-value 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 1.852 0.348 5.322  0.000* 
1. ดานการจัดการความรู (MKM) 0.176 0.116 1.513 0.133 
2. ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.158 0.120 1.313 0.191 
3. ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.254 0.109 2.328  0.021* 
F = 16.497  p = 0.000 Adj R2 = 0.252 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 
  จากตาราง 41 พบวา การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) มี
ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอลูกคา 
(MR) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 สําหรบัการจัดการทุนมนุษย  
ดานการจัดการความรู (MKM) และดานการจัดการทักษะ (MSM) ไมมีผลกระทบตอความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอลูกคา (MR) 
 เมื่อนําการจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) ไปสรางสมการเพื่อพยากรณ
ความไดเปรียบทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอลกูคา (MR) ไดคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ
ปรับปรงุ (Adj R2) เทากับ 0.226 (ตาราง 48  ภาคผนวก ง) โดยไดสมการพยากรณ ดังน้ี 
 

MR = 2.331 + 0.467MAM 
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บทท่ี  5 
 

สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 
 
   การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผูวิจัยทําการสรุปและมปีระเด็น
สําคัญในการนําเสนอตามลําดับ  ดังน้ี 
    1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
  2.  สรุปผล 
    3.  อภิปรายผล 
    4.  ขอเสนอแนะ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาการจัดการทุนมนุษยของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2.  เพื่อศึกษาความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3.  เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 4.  เพื่อทดสอบผลกระทบของจัดการทุนมนุษยทีม่ีตอความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 5.  เพื่อเปรียบเทียบการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ  ประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน   
จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน 
 6.  เพื่อเปรียบเทียบความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม   
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ  ประเภทธุรกิจ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน   
จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน 
 
สรุปผล 
 
 การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  สามารถสรปุผลการวิจัยได  ดังน้ี 
    1.  ผูบริหารธุรกจิ  สวนใหญ  เปนเพศหญิง  อายุ  30  -  40  ป  ระดับการศึกษา  
ปริญญาตรหีรอืตํ่ากวา  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางาน  มากกวา  15  ป  รายไดตอเดือน   
ตํ่ากวา  50,000  บาท  และตําแหนงงานในปจจุบัน  อื่นๆ  ไดแก  ผูจัดการหรือรองผูจัดการ   
และธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม  สวนใหญ  มีรูปแบบธุรกิจเปนบริษัทจํากัด  ระยะเวลา 
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ในการดําเนินงาน  มากกวา  10  ป  จํานวนพนักงาน  มากกวา  150  คน  และรายไดตอปของกจิการ   
ตํ่ากวา  50,000,000  บาท   
    2.  ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษยโดยรวมและ 
เปนรายดาน  อยูในระดับมาก  ไดแก  ดานการจัดการความรู  เชน  กิจการเช่ือมั่นวากระบวนการ
จัดเกบ็  การแลกเปลี่ยนและการแบงปนความรูระหวางพนักงานจะนําไปสูการสรางความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันใหกับธุรกิจได  กิจการใหความสําคัญกบัการคนหาและการถายทอดความรูของพนักงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศไปสูพนักงานคนอื่นๆ  เพือ่การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน  และ 
กิจการมุงมั่นใหมกีารฝกอบรม  เพื่อถายทอดความรูใหมทีท่นัสมัยและสอดคลองกับกลยุทธธุรกิจใหกับ
พนักงานอยางตอเน่ือง  ดานการจัดการทักษะ  เชน  กิจการเช่ือมั่นวาการสรางและพัฒนาความชํานาญ
ในงานใหกับพนักงานอยางตอเน่ือง  จะทําใหคุณภาพของงานเพิ่มสูงข้ึนและตนทุนในระยะยาวลดตํ่าลง  
กิจการใหความสําคัญกับการดําเนินการพฒันาขีดความสามารถและความชํานาญในงานใหกับพนักงาน  
และกิจการสนับสนุนใหมีการประเมินความสามารถและทกัษะในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะๆ  
เพื่อนํามาใชเปนขอมลูในการวางแผนการพัฒนาทกัษะของพนักงาน  และดานการจัดการทัศนคติ   
เชน  กิจการเช่ือมั่นวาการสรางจิตสํานึกใหพนักงานมีความเสียสละ  ซื่อสัตยตองาน  จงรักภักดีตอ
องคกรจะชวยเพิ่มความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับกจิการได  กิจการมุงมั่นใหมีการพัฒนาและใช
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงพฤติกรรมการทํางานที่ดี  เพื่อกระตุนใหพนักงานมีความขยัน  
และปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ  และกจิการมุงเนนใหมีการสรางและถายทอดวัฒนธรรม
สรางสรรคนวัตกรรมในงานใหแกพนักงาน  เพื่อสงเสริมความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกจิ เปนตน   
  3.  ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขัน
โดยรวมและเปนรายดาน  อยูในระดับมาก  ไดแก  ดานประสิทธิภาพ  เชน  กิจการมีการใชทรัพยากร 
อยางประหยัด  และคุมคา  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอกจิการ  กิจการมีการใชทรัพยากรทีม่ีอยู 
อยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  และกจิการสามารถบริหารทรพัยากรที่มีอยูอยางจํากัด  เพือ่ใหเกิด
การผลิตสนิคาและบริการที่มปีระสทิธิภาพ  ดานคุณภาพ  เชน  กิจการมีการยึดมั่นกบัการรักษา
มาตรฐานของสินคาและบรกิารเปนอันดับแรก  กิจการมกีระบวนการตรวจสอบมาตรฐานของสินคาและ
บริการอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง  และกิจการมกีารกําหนดระเบียบกฎเกณฑ  และวิธีปฏิบัติงานที่
ชัดเจนเพือ่ใหผลการดําเนินงานมีคุณภาพ  ดานนวัตกรรม  เชน  กิจการมีการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานใหมีความทันสมัยและงายตอการปฏิบัติงาน  เพื่อใหลูกคาไดรับความสะดวกในการติดตอและ
บริการ  กิจการสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาใหเขาถึงผลิตภัณฑและบริการใหม  ๆ   
ของกิจการไดอยางสะดวก  และกจิการมีการนําเอาเทคโนโลยีใหม  ๆ  มาใชในการพัฒนาข้ันตอนหรอื
กระบวนการทํางานใหมีคุณภาพย่ิงข้ึน  และดานการตอบสนองตอลกูคา  เชน  กิจการมีการบริการ
ลูกคาไดตรงกบัความตองการของลูกคาอยางสม่ําเสมอ  กิจการสามารถสรางผลิตภัณฑและใหบรกิาร 
เพื่อสรางความพงึพอใจใหแกลูกคา  และกิจการมกีารบรกิารลูกคาไดอยางถูกตองและรวดเร็ว  เปนตน 
  4.  ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ  ประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน   
จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการ
ทุนมนุษยโดยรวม  ดานการจัดการความรู  ดานการจัดการทักษะ  และดานการจัดการทัศนคติ   
ไมแตกตางกัน 
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  5.  ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน  จํานวนพนักงาน  
และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีความไดเปรียบทางการ
แขงขันโดยรวม  ดานประสทิธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลูกคา    
ไมแตกตางกัน 
  6.  ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ  ที่เปนบริษัทจํากัด  มคีวามคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ 
การมีความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานคุณภาพ  มากกวา  รูปแบบธุรกจิทีเ่ปนหางหุนสวน 
  7.  การจัดการทุนมนุษยมีความสมัพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันโดยรวม  และตัวแปรที่สามารถพยากรณความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  (MCA)  
ไดแก  ดานการจัดการทักษะ  (MSM)  และดานการจัดการทัศนคติ  (MAM)  ซึ่งสามารถเขียนสมการ
พยากรณไดดังน้ี 
 

MCA  =  1.612  +  0.367MSM  +  0.259MAM 
 
  เมื่อพจิารณาสมการพยากรณความไดเปรียบทางการแขงขันเปนรายดาน  พบวา 
   1)  ดานประสิทธิภาพ  (ME) 
    ME  =  2.056  +  0.527MSM   
   2)  ดานคุณภาพ  (MQ) 
    MQ  =  2.014  +  0.553MSM 
   3)  ดานนวัตกรรม  (MI) 
    MI  =  0.731  +  0.432MSM  +  0.361MAM 
    4)  ดานการตอบสนองตอลูกคา  (MR) 
    MR  =  2.331  +  0.467MAM 
 
อภิปรายผล 
 
 การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 
  1.  ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการทุนมนุษยโดยรวม 
ดานการจัดการความรู  ดานการจัดการทักษะและดานการจดัการทัศนคติ  อยูในระดับมาก  เน่ืองจาก
ทุนมนุษยเปนกลยุทธที่สําคัญอยางย่ิง  ตอความสําเรจ็ที่ย่ังยืนขององคกร  เปนการเตรียมคนขององคกร
ใหมีความพรอมทัง้ในเรือ่งของความรู  ทักษะ  ทัศนคติ  เปนแหลงของการสรางนวัตกรรมขององคกร 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  เบญ็จพร  พงษเจรญิธรรม  (2552  :  85)  พบวาในทัศนะของพนักงาน 
ในบริษัทนํ้าอัดลม  ระดับการพฒันาทุนมนุษยขององคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยเฉพาะ 
ดานการพัฒนาทักษะ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  สวนดานการพฒันาการเรียนรูและการพัฒนาทัศนคติอยูใน
ระดับมากรองลงมา  สอดคลองกบังานวิจัยของ  ไพรินทร  ยศเลิศ  (2552  :  85  -  89)  พบวา 
ระดับความคิดเห็นของการพฒันาศักยภาพทุนมนุษย  ดานการพัฒนาความรู  ดานการพฒันาทกัษะ 
และดานการพัฒนาทัศนคติ  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  และสอดคลองกบัแนวคิดของ  Rastogi   
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(2000  :  193  -  203)  กลาววา  ทุนมนุษยเปนตัวกระตุน  เปนความย่ังยืน  เปนการพฒันาปจจัย
ตางๆ  ซึ่งปจจัยเหลาน้ี  ไดแก  ทุนทางสังคม  การเรียนรู  และการจัดการความรู  โดยการจัดการ
ความรู  ทําใหเกิดนวัตกรรม  การสรางสรรค  การพฒันาทักษะ  สมรรถนะและความสามารถ   
ความเช่ียวชาญ  และการปฏิรูปกระบวนการทํางานในลกัษณะที่มีความตอเน่ือง  และปจจัยเหลาน้ีเปน
สาเหตุและเปนผลที่ตามมา  การบริการจัดการทุนมนุษยที่มปีระสิทธิภาพ  จะสนับสนุนใหเกิดทุนทาง
ปญญาซึ่งเปนความสามารถที่ย่ิงใหญขององคกร  และเปนปจจัยทีฝ่งอยูในทุนมนุษยขององคกร 
  2.  ผูบริหารธุรกจิ  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขัน  
โดยรวม  ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลูกคา   
อยูในระดับมาก  เน่ืองจาก  ความไดเปรียบทางการแขงขันถือวาเปนปจจัยสําคัญในการบรหิาร 
จัดการองคกร  ใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสทิธิภาพ  ทุกองคกรตองพยายาม 
สรางความไดเปรียบทางการแขงขันของตัวเองเพื่อชิงความไดเปรียบทางการตลาด  เพื่อการดํารงอยู 
อยางย่ังยืนถาวรขององคกร  ซึ่งเปนบทพิสจูนวาองคกรน้ัน  ๆ  มีความสามารถในการสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขันหรือไม  ถาองคกรมีความไดเปรียบทางการแขงขันก็จะสามารถยืนหยัดอยูได
ตอไป  แตถาไมมีความไดเปรียบทางการแขงขัน  องคกรน้ันก็ไมสามารถดําเนินกจิการตอไปไดและตอง
ปดกิจการไปในทีสุ่ดซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ  ชัชวาล  พลเย่ียม  (2550  :  97  -98)  พบวา  
ผูจัดการธนาคารออมสิน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม   
ดานคุณภาพดานประสิทธิภาพ  ดานนวัตกรรมและดานการตอบสนองของลูกคา  อยูในระดับมาก   
และสอดคลองกับแนวคิดของ  วิทยา  ดานธํารงกุล  (2546  :  38  -  39)  กลาววา  ความไดเปรียบ
ทางการแขงขันของธุรกจิเปนมิติทีม่คีวามสําคัญมากตอผลประกอบการในอนาคตขององคกร  ซึ่งองคกร
มีความจําเปนตองพฒันามาตรวัดเพื่อใชวัดและเปรียบเทียบคูแขงขันในองคประกอบของแตละดาน  
ไดแก  ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  ดานนวัตกรรม  และดานการตอบสนองตอลูกคา   
  3.  ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ  ประเภทธุรกจิ  ระยะเวลาในการดําเนินงาน   
จํานวนพนักงาน  และรายไดตอปของกจิการ  แตกตางกัน  มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมกีารจัดการ
ทุนมนุษยโดยรวม  ดานการจัดการความรู  ดานการจัดการทักษะและดานการจัดการทัศนคติ   
ไมแตกตางกัน  เน่ืองจาก  ทุนมนุษยเปนปจจัยทีส่ําคัญทีส่งผลตอความสําเร็จขององคกร   
การจัดการในทุนมนุษย  คือ  การลงทุนมนุษยซึง่เปนการลงทุนในตัวบุคคลเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล
เพื่อไปเพิ่มคุณคาผลผลิตในรปูแบบของการสรางมลูคาใหกับองคกรซึ่งสอดคลองแนวคิดของ  นิสดารก   
เวชยานนท  (2551  :  18  -  19)  กลาววา  การจัดการทุนมนุษยเปนการเช่ือมโยงระหวางตัวพนักงาน 
และองคกร  ความสัมพันธที่ย่ังยืนระหวางพนักงานและองคกรควรมีการผสมผสานเปาหมาย 
ของความรับผิดชอบรวมกัน  มีการเช่ือมโยงระหวางเครือขายทางสงัคม  และวัฒนธรรม  สิ่งที่เช่ือมโยง
องคกรและพนักงานเขาดวยกันจะประกอบดวย  3  สวน  คือ  1)  เอกลักษณและคานิยมขององคกร   
2)  การปฏิบัติดานองคกร  และ3)  การพฒันาบุคลากร  สําหรบัองคประกอบแรก  คือ  เอกลักษณ 
ดานคานิยมมีเปาหมายเพื่อใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร  องคประกอบทีส่องการปฏิบัติ 
ดานบุคลากรชวยใหพนักงานมีความเสียสละ  องคประกอบที่สาม  การพฒันาบุคลากรจะทําใหพนักงาน
เกิดแรงจูงใจ 
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  4.  ผูบริหารธุรกจิ  ที่มีรปูแบบธุรกจิ  แตกตางกันมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั 
การมีความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานคุณภาพ  แตกตางกัน  เน่ืองจาก  รูปแบบธุรกจิถือเปน 
ประเด็นที่มีความสําคัญตอรปูแบบวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมเน่ืองจากสามารถบงบอกถึง 
ความเปนเจาของ  ความรับผิดชอบ  และผลผูกพันดานภาษี  รูปแบบองคกรที่แตกตางกัน  ยอมทําให 
การบริหารจัดการและคุณภาพขององคกรแตกตางกันออกไปซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ  วิชัย   
โถสุวรรณจินดา  (2546  :  51)  กลาววา  การจัดต้ังธุรกิจ  SMEs  จะตองมีรปูแบบที่เหมาะสม 
กับความตองการและลักษณะของธุรกจิแตละแหงซึง่รปูแบบความเปนเจาของธุรกิจตามที่ประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชยไดกําหนดไวมีอยู  3  รูปแบบ  ไดแก  ธุรกิจเจาของคนเดียว  หางหุนสวนและ
บริษัทจํากัด  การทีผู่ประกอบการจะเลอืกดําเนินการตามรปูแบบใดจะตองพิจารณาถึงปจจัยตางๆ  เชน  
คาใชจาย  ความยากงายของรปูแบบการกอต้ัง  ความรับผิดชอบตอหน้ีสินของผูประกอบการ 
ความตอเน่ืองของธุรกิจ  การถายโอนความเปนเจาของ  อํานาจในการบรหิารงาน  ความสามารถ 
ในการเพิม่ทุน  ภาระดานภาษี  ขอจํากัดดานกฎหมาย  เปนตน   
  5.  การจัดการทุนมนุษย  ดานการจัดการทักษะ  มีความสมัพันธและผลกระทบเชิงบวก
กับการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  ดานประสทิธิภาพ  ดานคุณภาพ  และดานนวัตกรรม  
เน่ืองจากกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  รุนแรง  และไรทิศทางของปจจัยที่เกี่ยวของของโลกยุค
โลกาภิวัฒนในปจจบุัน ทําใหหลายองคกรตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและแขงขันได ภายใตสภาวการณ
ที่เต็มไปดวยคูแขงรอบดาน  ซึ่งปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหสามารถแขงขันได  ก็คือ   
ทุนมนุษย  ที่สามารถสรางมลูคาเพิ่มใหกบัองคกรได  ดวยความรู  ความสามารถ  และศักยภาพที่
แตกตางกันไปตามประสบการณของแตละบุคคล  หลายองคกรจงึใหความสําคัญกับทุนมนุษย  มีความ
พยายามบรหิารจัดการทุนมนุษยดวยการสรรหาพนักงานที่มปีระสิทธิภาพ  พัฒนาทุนมนุษยดานทกัษะ  
ความรู  ความสามารถและการบํารุงรักษาพนักงานใหอยูกบัองคกร  เพื่อใหไดมาซึ่งความคุมคาและให
ผลตอบแทนทีสู่ง  สรางความไดเปรียบใหกบัองคกรซึง่สอดคลองกบังานวิจัยของ  สุพัตรา  นิยมชัย  
(2553  :  บทคัดยอ)  พบวา  ปจจัยทุนมนุษยมีอิทธิพลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจของสาธารณรัฐ
เกาหลี  กลาวคือเมือ่ปจจัยทุนมนุษยของสาธารณรัฐเกาหลีเปลี่ยนแปลงไปรอยละ  1  สงผลตอการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ  แสดงใหเห็นวาการที่ประเทศมีระดับปจจัยทุนมนุษยที่แตกตาง
กันยอมสงผลตอการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ชัชวาล  พล
เย่ียม  (2550  :  97  -98)  พบวา  ศักยภาพทางการตลาดดานศักยภาพภายในองคกร  มีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการแขงขัน  ดานประสิทธิภาพ  ดานคุณภาพ  และดาน
นวัตกรรม  และสอดคลองกบัแนวคิดของ  ปราชญา  กลาผจัญและ  พอตา  บุตรสุทธิวงศ  (2550  :  
45)  กลาววา  ทฤษฎีทุนมนุษยเปนแนวคิดที่มีความเช่ือพื้นฐานวาทักษะและความรูของมนุษย  เปนทุน
ประเภทหน่ึงซึ่งแฝงอยูในตัวของมนุษยผูน้ัน  ทักษะตางๆ  ที่บุคคลสามารถกระทําได  อาจเปนทกัษะ  
ความถนัดที่แปลกๆ  ทีผู่อื่นทําไมได  หรือความสามรถในการทําบางสิง่บางอยางไดอยางงายดาย  และ
รวดเร็ว  ขณะที่ผูอื่นทําไดชา  หรือบางคนแมนจะพยายามฝกอยางหนักแลวก็ยังไมสามารถทําไดดีก็ม ี 
ย่ิงมนุษยมีทกัษะที่แปลกทีม่นุษยผูอื่นไมมีมนุษยผูน้ันก็จะเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน  เมื่อทํางานที่
ยากๆ  ทั้งหลายก็มกัจะไดรบัคาตอบแทนที่สงู 
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  6.  การจัดการทุนมนุษย  ดานการจัดการทัศนคติ  มีความสมัพันธและผลกระทบเชิงบวก 
กับการมคีวามไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม  ดานนวัตกรรมและดานการตอบสนองตอลกูคา  
เน่ืองจาก  การพฒันาทุนมนุษยถือเปนกญุแจสําคัญทีจ่ะนําไปสูความสําเรจ็ของการบรหิารจัดการองคกร
สมัยใหม  โดยที่องคกรจะตองมกีรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู  ทักษะ  ทัศนคติ  ที่เกี่ยวของกับ
เรื่องที่ตองการใหเกิดการเรียนรู  และนําไปสูการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ  การฝกอบรม   
ถือเปนเทคนิควิธีการที่ใชในการสือ่สารหรือถายทอดความรู  ความคิดเห็น  ขอเท็จจริงประสบการณ  
หรือขอมูลตางๆ  เพื่อใหผูเขารวมการฝกอบรมเกิดความรู  ความเขาใจ  มีทักษะ  มีทัศนคติที่ดี   
และมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  พะยอม   
วงศสารศร ี (2554  :  169)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกิจกรรมทีจ่ัดข้ึนเพื่อพฒันาบุคคลในองคกร 
ใหมีการเรยีนรูอยางพอเพียงทีจ่ะปฏิบัติงานน้ัน  มีทัศนคติทีดี่ตองาน  เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจใน
งานยอมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและมีความสามารถอยางชํานาญหรอืมีทกัษะในงานน้ัน  ๆ  
เปนอยางดี 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 1.  ขอเสนอแนะสําหรบัการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ควรให
ความสําคัญกับการจัดการทุนมนุษยซึง่เปนกลยุทธที่สําคัญอยางย่ิง  ตอความสําเรจ็ที่ย่ังยืนขององคกร 
  1.2  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ควรให
ความสําคัญกับความไดเปรียบทางการแขงขันซึง่ถือวาเปนปจจัยสําคัญในการบรหิารจัดการองคกร 
ใหสามารถดําเนินกจิการอยูไดอยางย่ังยืน  มีประสิทธิภาพ   
  1.3  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ควรให 
ความสําคัญเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษย  ดานการจัดการความรู  เน่ืองจากการจัดการความรูจะชวยลด
อัตราการลาออกจากงาน  และสนับสนุนผลการปฏิบัติงานซึง่ไดรับอทิธิพลทางบวกจากความผกูพัน 
ตอองคกรของผูปฏิบัติงาน  และความสามารถในการสรางความรูใหมๆ  
  1.4  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ควรให
ความสําคัญเกี่ยวกบัการจัดการทุนมนุษย  ดานการจัดการทศันคติ  เน่ืองจากความพึงพอใจในงาน   
ความยึดมั่นผูกพันในองคกร  และแรงจงูใจในการทํางานเปนปจจัยขับเคลื่อนทีส่งผลตอความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงาน  โดยความพึงพอใจในงานนําไปสูความยึดมัน่ผูกพันตอองคกร  แรงจูงใจใจการทํางาน
นําไปสูการแบงปนความรูในองคกร  และความยึดมั่นผูกพันนําไปสูการรักษาคนไวในองคกรกอใหเกิด
ความไดเปรียบทางการแขงขัน   
    1.5  ผูบริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ควร
สงเสริมใหมีการพัฒนาทกัษะของพนักงาน  ดวยการฝกอบรมเน่ืองจาก  การพฒันาทักษะของพนักงาน
ดวยการฝกอบรมจะทําใหพนักงานเกิดความรู  ความเขาใจ  มีทักษะ  มีทัศนคติที่ดี  และมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะนําไปสูการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
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 2.  ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1  ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกบัความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันของธุรกจิอื่นๆ  เชน  ธุรกิจโรงแรม  ธุรกิจโทรคมนาคม  ธุรกิจสิ่งพมิพ  และ 
อุตสาหกรรมตาง  ๆ  เพื่อทราบถึงความคิดเห็นของผูบริหารและ  เพื่อใหผูที่มสีวนเกี่ยวของไดรับทราบ
และสงเสรมิ  สนับสนุนใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  2.2  ควรมีการศึกษาความสมัพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและธุรกิจขนาดใหญเพือ่จะไดนําขอมลูจากการวิจัยไปใชประโยชน
ในการจัดการทุนมนุษยเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  2.3  ควรมีการศึกษาความสมัพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมของภูมิภาคอื่น  ๆ  ในประเทศไทยเพื่อใหไดขอมูล 
ที่หลากหลาย 
  2.4  ควรมีการศึกษาความสมัพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบ 
ทางการแขงขันของธุรกจิในกลุมอื่นทีม่ีการดําเนินงานในประเทศไทยเพื่อนําขอมลูจากการวิจัยไป
เปรียบเทียบและประยุกตใชไดอยางมปีระสทิธิภาพ 
  2.5  ควรศึกษาทุนทางสังคมหรือเครือขายความสัมพันธและทุนทางอารมณ  หรือ 
ความฉลาดทางอารมณ  ที่นอกเหนือจากทุนมนุษย  ดานความรู  ดานทักษะ  และดานทัศนคติ   
เพื่อกอใหเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลสงูสุดในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขัน 

        ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 
คําชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามขอมูลชุดน้ี แบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูบรหิารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
               ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตอนที่ 2 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
   ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
   ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและ 
                             ขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีเปนแบบสอบถามที่ใชเกบ็รวบรวมขอมูล เพือ่ใชในการศึกษาตาม
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต คณะการบญัชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ประจําปการศึกษา 2554 
 3. การตอบแบบถามฉบบัน้ี คําตอบของทานมีความสําคัญอยางย่ิงตอการวิเคราะหขอมลู 
ในการวิจัย กรุณาตอบคําถามใหครบถวนสมบูรณทุกขอ ทุกตอน เพื่อใหการวิจัยมีความเที่ยงตรง 
และเกิดประโยชนอยางแทจรงิ โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 
 4. ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามน้ีจะเก็บเปนความลบั และการนําเสนอผลการวิจัย 
จะนําเสนอในภาพรวมเทาน้ัน  
 5. หากทานตองการรับรายงานสรุปการวิจัย โปรดแนบนามบัตรของทานมาพรอมกบั
แบบสอบถามฉบับน้ี (  ) ตองการ (  ) ไมตองการ 
 6. หากทานมปีญหาหรอืขอสงสัยประการใดเกี่ยวกับแบบสอบถามฉบับน้ี โปรดติดตอ  
ขาพเจา นางสาวอรพรรณ  มาตชวง  คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ตําบลขามเรียง อําเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม  44150  หรือหมายเลขโทรศัพท  081-5926224  
และ E-mail : Matchuang77@hotmail.com 
 ผูวิจัยใครขอขอบพระคุณทีท่านกรุณาสละเวลาในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามทุกขอ 
อยางถูกตอง ครบถวน ทั้งน้ีขอความกรุณาสงแบบสอบถามกลับมายังผูวิจัย และขอขอบพระคุณ 
มา ณ โอกาสน้ี 
 

นางสาวอรพรรณ  มาตชวง 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 

คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูบริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
   ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

คําชี้แจง : โปรดกาเครื่องหมาย ( √ ) ในชอง      ที่ตรงกับขอมูลของทานตามสภาพความเปนจรงิ 
 
1.  เพศ   

    ชาย                     หญิง 
2.  อายุ 

    นอยกวา 30 ป                    30 – 40 ป 

  41 – 50 ป                                                     มากกวา 50 ป 
3.  ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรหีรอืตํ่ากวา  สูงกวาปริญญาตร ี

4.  สถานภาพ 

  โสด       สมรส 

  หมาย/หยา 
5.  ประสบการณในการทํางาน 

  นอยกวา 5 ป  5 – 10 ป 

  11 – 15 ป  มากกวา 15 ป 
6.  รายไดตอเดือน 

  ตํ่ากวา 50,000 บาท         50,000 – 70,000 บาท 

  70,001 – 90,000 บาท         มากกวา 90,000 บาท 
7.  ตําแหนงงานในปจจุบัน 

        กรรมการผูจัดการ         หุนสวนผูจัดการ 

             อื่นๆ โปรดระบ.ุ.............................                                     
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ตอนท่ี 2  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

คําชี้แจง : โปรดกาเครื่องหมาย ( √ ) ในชอง      ที่ตรงกับขอมูลธุรกิจของทานตามสภาพความเปนจรงิ 
 
1.  รูปแบบธุรกิจ 

        บริษัทจํากัด             หางหุนสวน  
2.  ประเภทธุรกจิ 

        กิจการผลิตสินคา                   กิจการบริการ 

        กิจการคาสง             กิจการคาปลีก 
3.  ระยะเวลาในการดําเนินงาน 

  นอยกวา 3 ป 3 – 5 ป 

  6 – 10 ป มากกวา 10 ป 
4.  จํานวนพนักงาน 

  นอยกวา 50 คน 50 – 100 คน 

  101 – 150 คน มากกวา 150 คน 
5.  รายไดตอปของกิจการ 

  ตํ่ากวา 50,000,000 บาท           50,000,000 – 100,000,000บาท 

  100,000,001 – 150,000,000 บาท          มากกวา 150,000,000 บาท 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



95 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการทุนมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต           

             ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คําชี้แจง : โปรดกาเครื่องหมาย  √  เพียงหน่ึงขอเทาน้ัน ในชองระดับความคิดเห็นทีส่อดคลองกบั 

   ความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

 

การจัดการทุนมนุษย 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

ดานการจัดการความรู      

1. กิจการเช่ือมั่นวากระบวนการจัดเก็บ การแลกเปลี่ยน 
และการแบงปนความรูระหวางพนักงานจะนําไปสู 
การสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับธุรกิจได 

     

2. กิจการสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันระหวาง
กลุมพนักงานและหัวหนางานอยางตอเน่ือง เพื่อนํามาใช
ในการแกไขปญหาและพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 

     

3. กิจการมุงมั่นใหมีการฝกอบรม เพื่อถายทอดความรู
ใหมที่ทันสมัยและสอดคลองกบักลยุทธธุรกิจใหกบั
พนักงานอยางตอเน่ือง 

     

4. กิจการใหความสําคัญกบัการคนหาและการถายทอด
ความรูของพนักงานที่มผีลการปฏิบัติงานเปนเลิศไปสู
พนักงานคนอื่นๆ เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 

     

5. กิจการมุงเนนใหมีการวางแผนระบบการเก็บรวบรวม 
องคความรูที่มอียู เพื่อใหพนักงานสามารถเขาถึงและ
นํามาใชพัฒนาตนเองไดโดยงาย 

     

ดานการจัดการทักษะ 
6. กิจการเช่ือมั่นวาการสรางและพัฒนาความชํานาญ 
ในงานใหกับพนักงานอยางตอเน่ือง จะทําใหคุณภาพของ
งานเพิ่มสูงข้ึนและตนทุนในระยะยาวลดตํ่าลง 

     

7. กิจการสนับสนุนใหมีการประเมินความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะๆ เพื่อ
นํามาใชเปนขอมลูในการวางแผนการพัฒนาทักษะ 
ของพนักงาน 
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การจัดการทุนมนุษย 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

ดานการจัดการทักษะ      

8. กิจการใหความสําคัญกบัการดําเนินการพัฒนาขีด

ความสามารถและความชํานาญในงานใหกบัพนักงาน 

     

9. กิจการสงเสริมใหมีการจัดสรรงบประมาณใหแก
พนักงานในการเขารบัการฝกอบรมกบัสถาบันช้ันนําตางๆ 
เพื่อพฒันาระดับทักษะการทํางานใหสูงกวาคูแขง 

     

10. กิจการมุงเนนใหมีการวางแผนการสรางระบบพีเ่ลีย้ง  
เพื่อการสอนงานและเพิ่มความชํานาญในงานใหกบั
พนักงานใหม 

     

ดานการจัดการทัศนคติ 

11. กิจการเช่ือมั่นวาการสรางจิตสํานึกใหพนักงานมีความ
เสียสละ ซือ่สัตยตองาน จงรักภักดีตอองคกรจะชวยเพิ่ม
ความไดเปรียบทางการแขงขันใหกบักจิการได 

     

12. กิจการมุงเนนใหมีการสรางและถายทอดวัฒนธรรม
สรางสรรคนวัตกรรมในงานใหแกพนักงาน เพื่อสงเสริม
ความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจ 

     

13. กิจการมุงมั่นใหมีการพัฒนาและใชระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงพฤติกรรมการทํางานที่ดี 
เพื่อกระตุนใหพนักงานมีความขยัน และปฏิบัติหนาที ่
ดวยความรับผิดชอบ 

     

14. กิจการใหความสําคัญกบัการนําขอมูลความคิดเห็น
และความพึงพอใจในงานของพนักงานมาใชในการพัฒนา
ปรับปรงุกลยุทธการบริหาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การทํางานของพนักงาน 

     

15. กิจการสงเสริมใหมีการจัดกจิกรรมพบปะสงัสรรค
ระหวางกลุมพนักงาน เพื่อพฒันาความสัมพันธอันดี 
กับเพือ่นรวมงานและสรางการเปนทีม 
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ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นเก่ียวกับความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คําชี้แจง :  โปรดกาเครื่องหมาย  √  เพียงหน่ึงขอเทาน้ัน ในชองระดับความคิดเห็นทีส่อดคลองกบั 

    ความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 
 

 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

ดานประสิทธิภาพ 

1. กิจการมีการใชทรัพยากรอยางประหยัด และคุมคา 
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอกจิการ 

     

2. กิจการสามารถบรหิารทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 
เพื่อใหเกิดการผลิตสินคาและบริการที่มปีระสิทธิภาพ 

     

3. กิจการไดเปรียบเทียบตนทุนการดําเนินงานกบั 
ผลการดําเนินงานสม่ําเสมอเพื่อชวยใหองคการเกิด
ประสิทธิภาพสงูสุด 

     

4. กิจการมีการใชทรัพยากรที่มอียูอยางจํากัดใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 

     

5. กิจการสามารถผลิตสินคาและบริการใหเปนไปตาม
แผนงานที่วางไวอยางมปีระสทิธิภาพ 

     

ดานคุณภาพ 

6. กิจการมีการกําหนดระเบียบกฎเกณฑ และ 
วิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจนเพื่อใหผลการดําเนินงานมีคุณภาพ 

     

7. กิจการมีการพัฒนาอบรมบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญ 
ดานวิชาชีพ สามารถใหบริการลูกคาไดเปนอยางดี 
และมีคุณภาพ 

     

8. กิจการมีกระบวนการตรวจสอบมาตรฐานของสินคา
และบริการอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

     

9. กิจการมีการพัฒนาบุคลากรในองคการทุกคน 
ใหมีศักยภาพเปนที่ยอมรับและสามารถใหบริการลูกคา 
ใหไดรับความพึงพอใจ 

     

10. กิจการมกีารยึดมั่นกับการรกัษามาตรฐานของสินคา
และบริการเปนอันดับแรก 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



98 

 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

ดานนวัตกรรม 

11. กิจการมกีารพฒันาผลิตภัณฑและบรกิารใหม ๆ  
อยูเสมอ 

     

12. กิจการมกีารนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการ
พัฒนาข้ันตอนหรือกระบวนการทํางานใหมีคุณภาพย่ิงข้ึน 

     

13. กิจการสามารถตอบสนองความตองการของลูกคา 
ใหเขาถึงผลิตภัณฑและบรกิารใหมๆ ของกิจการ 
ไดอยางสะดวก 

     

14. กิจการคิดคนสิง่ใหมๆ  อยูเสมอซึ่งเกิดจากแนวคิดใหม  
ความคิดที่ทันสมัยของบุคลากรอยางตอเน่ือง 

     

15. กิจการมกีารปรบัปรุงกระบวนการทํางานใหม ี
ความทันสมัยและงายตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหลกูคา
ไดรับความสะดวกในการติดตอและบรกิาร 

     

ดานการตอบสนองตอลูกคา 

16. กิจการมกีารบริการลูกคาไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 

     

17. กิจการมกีารบริการลูกคาไดตรงกบัความตองการ 
ของลูกคาอยางสม่ําเสมอ 

     

18. กิจการสามารถสรางผลิตภัณฑและใหบริการ 
เพื่อสรางความพงึพอใจใหแกลูกคา 

     

19. กิจการมกีารสรางความแตกตางจากคูแขงขัน 
เพื่อเพิ่มความพึงพอใจตอลูกคาอยางสม่ําเสมอ 

     

20. กิจการสามารถตอบสนองความตองการสินคา 
และบริการของลกูคาที่มีการเปลี่ยนแปลงไดอยางตอเน่ือง
และมีประสิทธิภาพ 

     

 

ขอขอบพระคุณ ท่ีทานกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเพ่ือใชในการวิจัยครั้งน้ี 
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ภาคผนวก  ข 
คุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง  42  คาอํานาจจําแนกรายขอและคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 

ขอ คาอํานาจจําแนก คาความเชื่อมั่น 
1.  การจัดการทุนมนุษย    
   1.1 ดานการจัดการความรู  0.899 

1 0.549  
2 0.611  
3 0.494  
4 0.664  
5 0.692  

   1.2 ดานการจัดการทักษะ  0.904 
6 0.409  
7 0.479  
8 0.353  
9 0.343  
10 0.460  

   1.3 ดานการจัดการทัศนคติ  0.899 
11 0.569  
12 0.744  
13 0.586  
14 0.560  
15 0.594  

2.  ความไดเปรียบทางการแขงขัน   
   2.1  ดานประสิทธิภาพ  0.936 

1 0.579  
2 0.578  
3 0.558  
4 0.558  
5 0.622  

   2.2  ดานคุณภาพ  0.937 
6 0.612  
7 0.401  
8 0.430  
9 0.485  
10 0.734  
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ตาราง  42  (ตอ) 

 

ขอ คาอํานาจจําแนก คาความเชื่อมั่น 
   2.3  ดานนวัตกรรม  0.936 

11 0.416  
12 0.613  
13 0.596  
14 0.796  
15 0.865  

   2.4  ดานการตอบสนองตอลูกคา  0.936 
16 0.549  
17 0.508  
18 0.549  
19 0.536  
20 0.663  
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ภาคผนวก  ค 
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลีย่เปนรายคู 
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ตาราง  43  การเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเหน็เกี่ยวกับเกี่ยวกับความไดเปรียบ 
 ทางการแขงขันของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ที่มีประเภทธุรกิจ แตกตางกัน   
 

Univariate Tests 

Dependent Variable df SS MS F p-value 

ดานประสิทธิภาพ Contrast 
Error 

   3 
135 

2.193 
40.484 

0.731 
0.300 

2.438 0.067 

ดานคุณภาพ Contrast 
Error 

   3 
135 

0.973 
41.257 

0.324 
0.306 

1.061 0.368 

ดานนวัตกรรม Contrast 
Error 

   3 
135 

  1.795 
58.753 

0.598 
0.435 

1.375 0.253 

ดานการตอบสนองตอลูกคา Contrast 
Error 

   3 
135 

2.083 
47.271 

0.694 
0.350 

1.983 0.120 
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ภาคผนวก  ง 
การวิเคราะหการถดถอย 
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ตาราง  44  การวิเคราะหสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรการจัดการทุนมนุษย ที่มีตอความไดเปรียบ 
       ทางการแขงขันโดยรวม ของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
        

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

โดยรวม 
t p-value 

สัมประสิทธ์ิ

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 1.612 0.232 6.963 0.000* 

ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.367 0.076 4.832 0.000* 

ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.259 0.069 3.772 0.000* 

F = 61.114  p = 0.000  Adj R2 = 0.466 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
ตาราง  45  การวิเคราะหสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรการจัดการทุนมนุษย ที่มีตอความไดเปรียบ 
       ทางการแขงขัน ดานประสทิธิภาพ ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
        

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ดานประสิทธิภาพ 
t p-value 

สัมประสิทธ์ิ

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 2.056 0.294 6.995 0.000* 

ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.527 0.072 7.281 0.000* 

F = 53.020  p = 0.000  Adj R2 = 0.274 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตาราง  46  การวิเคราะหสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรการจัดการทุนมนุษย ที่มีตอความไดเปรียบ 
       ทางการแขงขัน ดานคุณภาพ ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
        

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ดานคุณภาพ 
t p-value 

สัมประสิทธ์ิ

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 2.014 0.286 7.045 0.000* 

ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.553 0.070 7.855 0.000* 

F = 61.709  p = 0.000  Adj R2 = 0.306 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
ตาราง  47  การวิเคราะหสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรการจัดการทุนมนุษย ที่มีตอความไดเปรียบ 
       ทางการแขงขัน ดานนวัตกรรม ของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
        

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ดานนวัตกรรม 
t p-value 

สัมประสิทธ์ิ

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 0.731 0.331 2.209  0.029* 

ดานการจัดการทักษะ (MSM) 0.432 0.109 3.976  0.000* 

ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.361 0.098 3.677  0.000* 

F = 48.232  p = 0.000  Adj R2 = 0.406 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตาราง  48  การวิเคราะหสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรการจัดการทุนมนุษย ที่มีตอความไดเปรียบ 
       ทางการแขงขัน ดานการตอบสนองตอลูกคา ของธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขต 
    ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

การจัดการทุนมนุษย 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ดานการตอบสนองตอลูกคา 
t p-value 

สัมประสิทธ์ิ

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 2.331 0.299 7.790 0.000* 

ดานการจัดการทัศนคติ (MAM) 0.467 0.073 6.433 0.000* 

F = 41.385  p = 0.000  Adj R2 = 0.226 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ภาคผนวก  จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห 
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