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บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค  เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยกับความ
ไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 
139คนและใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแกการวิเคราะหสหสัมพันธ
แบบพหุคูณ  และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณโดยการจัดการทุนมนุษยถูกกําหนดใหเปนตัวแปร
อิสระท่ีมีความสัมพันธและผลกระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขันผลการวิจัยพบวาการจัดการทุน
มนุษย ดานการจัดการทักษะและดานการจัดการทัศนคติมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความ
ไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม ดังนั้น  ผูบริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมควรนําขอสนเทศท่ีได
จากการวิจัยในคร้ังนี้ไปใชเปนแนวทางในการวางแผนการจัดการทุนมนุษยเพื่อเปนกลยุทธใหพนักงาน
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถนําพาองคกรใหดําเนินไปสูเปาหมายที่กําหนดไวมีการพัฒนา
พนักงานใหมีการฝกอบรม สงเสริมใหมีการเพิ่มความสามารถและศักยภาพไดอยางถูกตองเหมาะสม และ
นํามาสูการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตอไป
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Abstract 

 This study aims to examine the relationship between human capital management and 
competitive advantage of small and medium-sized enterprises (SMEs) in Northeast region. 
A questionnaire used as research tool for collected data from 143 executives of small and
medium sized enterprises was in Northeast Thailand.  The statistical analysis of data were multiple 
correlations analysis and multiple regression analysis. The independent variable is the human 
capital management which affects and relates to the competitive advantage. The results revealed 
that the human capital management in the aspect of skill and attitude management have a positive 
effects related to overall competitive advantage. In conclusion, the executives of small and medium 
sized enterprises should apply the information in this study as a guideline for drawing up human 
capital management in order to be used as a strategy for employee’s work effi ciency to leads 
the organization to achieve its goals. Training for employee’s development should be provided to 
support for capacity and potential building to maximize effi ciency.

Keywords  : Human Capital Management, Competitive Advantage, Small  and  Medium – Sized 
  Enterprises in  the Northeast

บทนํา

 การดําเนินธุรกิจในปจจุบันตองเผชิญ
กับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาของสภาพ
แวดลอมทีไ่มสามารถควบคมุไดทัง้ในดานเศรษฐกจิ 
การเมือง สังคม เทคโนโลยี และความตองการ
ในรูปแบบสินคาหรือบริการของผูบริโภค รวมถึง
การแขงขันที่ทวีความรุนแรงเพ่ิมมากข้ึนทําให

องคกรภาคธุรกิจตระหนักถึงความสําคัญในการเต
รียมพรอมความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ
สภาวการณ จากการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
ตลอดจนการพยายามในการสรางและรักษาความ
ไดเปรียบทางการแขงขันโดยการนําเอาเทคโนโลยี

ใหมๆ ที่ทันสมัยเขามาชวยในกระบวนการผลิต
สนิคาหรอืบรกิาร เพ่ือเปนผูนาํดานเทคโนโลยี และ
การมุงเนนท่ีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
องคกร ซึ่งถือเปนปจจัยดานทุนพื้นฐานท่ีมีความ
สําคัญตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

ใหกับองคกร แนวคิดในการจัดการการพัฒนา
ศกัยภาพของทนุมนษุยสะทอนจากการทีบ่คุลากรมี

ความรู ทกัษะ และทัศนคติเกีย่วของกบัการดาํเนนิ
งานขององคกรที่กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทางธุรกิจอยางรวดเร็ว จึงเปนเรื่อง
ที่ฝายบริหารของทุกองคกรใหความสําคัญเปนลํา
ดับตนๆ (พิชิต เทพวรรณ. 2554 : 16)     
 การจัดการทุนมนุษย (Human Capital 
Management) เปนกระบวนการท่ีเปนระบบ

แบบแผนในการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ
ของบุคลากรโดยมีเปาหมายเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในฐานะที่ เปน
ทรัพยากรท่ีสําคัญตอการดําเนินงานตามกลยุทธ

ทางการแขงขัน (ไพรินทร ยศเลิศ. 2546 : 5) การ
จัดการทุนมนุษยถือวาเปนหัวใจของความสําเร็จ
ในการดําเนินงานตามกลยุทธการแขงขัน โดยการ

จัดการทุนมนุษยที่มีประสิทธิผลนั้นควรมีความ
ครอบคลุมใน 3 ดาน ไดแกดานการจัดการความรู 

(Knowledge Management) ดานการจดัการทกัษะ 
(Skills Management) และดานการจดัการทศันคต ิ
(Attitude Management) หากองคกรสามารถมี
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กระบวนการจัดการที่ทําใหบุคลากรมีการพัฒนา
และใชประโยชนจากความรู และทักษะท่ีกาวทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ 
รวมถึงสามารถสรางจิตสํานึกและความรูสึกท่ีดีตอ
งานและองคกร ก็จะสงผลใหการดําเนินงานของ
องคกรตามกลยุทธการแขงขันเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอันจะนํา ไปสูการมีความได
เปรียบทางการแขงขัน และการดํารงอยูตอไปใน
อุตสาหกรรม (พิชิต เทพวรรณ.  2554  :  123)  
 ค ว า ม ไ ด เ ป รี ย บ ท า ง ก า ร แ ข ง ขั น 
(Competitive Advantage) เปนผลลพัธขององคกร
ในการสรางผลการดําเนินงานที่ดีและเหนือกวา
องคกรอ่ืนๆ จากการผลิตสินคาหรือบริการท่ีตรง
ตอความตองการของลูกคาดวยประสิทธิภาพท่ี
เหนือกวา โดยความไดเปรยีบทางการแขงขนัมีองค
ประกอบหลักอยู 4 ดาน ไดแก ดานประสิทธิภาพ 
(Effi ciency) ดานคุณภาพ (Quality) ดานนวัตกรรม 
(Innovation) และดานการตอบสนองตอลูกคา 
(Responsiveness) องคประกอบของความได
เปรียบทางการแขงขันเหลาน้ี เปนดัชนีที่บงชี้ถึง
ความเปนไปไดที่องคกรจะประสบความสําเร็จและ
สามารถดํารงอยูไดอยางย่ังยืนในอุตสาหกรรม 
(วิทยา ดานธํารงกูล.  2546  :  38)
 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small 
and Medium Sized Enterprises : SMEs) ถือ
เปนรากฐานหนึ่งของธุรกิจไทยซึ่งมีความสําคัญ

ตอเศรษฐกิจและสังคมไทยอยางมาก เนื่องจาก
เปนกิจการที่สรางมูลคาแกระบบเศรษฐกิจอยาง
มหาศาล ทั้งในแงของการสรางงาน สรางรายได 

สรางมูลคา เพิ่มใหกับสินคาและบริการทองถิ่น อีก
ทั้งยังมีบทบาทเปนไดทั้งผูผลิต ผูกระจายสินคา 
และผูใหบริการ โดยทุนมนุษยที่เปนแหลงทักษะ

ฝมือ ถือวาเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ผลจากนโยบาย
การเปดการคาเสรี และการติดตอสื่อสารท่ีไร
พรมแดนในยคุโลกาภวิฒัน สงผลทาํใหธรุกจิขนาด
กลางและขนาดยอม สวนหน่ึงตองปดกิจการลง จึง

มีความจําเปนอยางยิ่งที่ควรมีการศึกษาวิจัย เพื่อ
เพิ่มพูนองคความรูและความเขาใจเก่ียวกับความ
สัมพันธระหวางการจัดการทุนมนุษยและความได
เปรียบทางการแขงขันของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม  (สาํนกังานสงเสรมิวสิาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม. 2544 : 1-3)
 จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัย
จงึสนใจศกึษาวจิยัความสมัพนัธระหวางการจดัการ
ทุนมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขันของ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงค เพื่อทดสอบ
วา การจัดการทุนมนุษยมีความสัมพันธกับความ
ไดเปรยีบทางการแขงขนัของธรุกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมหรือไม อยางไร โดยทําการเก็บรวบรวม
ขอมลูจากผูบรหิารธรุกจิขนาดกลางและขนาดยอม
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลลัพธที่ไดจาก
การวจิยัสามารถนาํไปใชเปนขอสนเทศสาํหรบัการ
จดัการทนุมนษุย และสรางความไดเปรยีบทางการ
แขงขนัของธรุกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อกีทัง้ยังเปนแนวทางให
ผูบรหิารธุรกจินาํผลการวิจยัคร้ังนีไ้ปใชประโยชนใน
การวางแผนและนโยบายในการจัดการทุนมนุษย

อนันาํไปสูความไดเปรียบทางการแขงขนัของธุรกิจ
ตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
การจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบทางการ
แขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
 2. เพื่อทดสอบผลกระทบของการ

จัดการทุนมนุษยที่มีตอความไดเปรียบทางการ
แขงขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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เ อกสา ร ง านวิ จั ยที่ เ กี่ ย วข อ งและ

สมมุติฐานของการวิจัย

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ การจัดการทุน
มนุษยไดถูกกําหนดใหเปนตัวแปรอิสระที่มีผลก

ระทบตอความไดเปรียบทางการแขงขันจาก
วัตถุประสงคขางตนสามารถสรุปกรอบแนวคิดใน
การวิจัย  ไดดังนี้

การจัดการทุนมนุษย
1. ดานการจัดการความรู (MKM)
2. ดานการจัดการทักษะ (MSM)
3. ดานการจัดการทัศนคติ  (MAM)

ความไดเปรียบทางการแขงขัน
1. ดานประสิทธิภาพ (ME)
2. ดานคุณภาพ (MQ)
3. ดานนวัตกรรม (MI)
4. ดานการตอบสนองตอลูกคา  (MR)

H

รูปภาพประกอบ 1
กรอบแนวคิดของการจัดการทุนมนุษยและความไดเปรียบทางการแขงขัน

 1. การจัดการทุนมนุษย (Human 
Capital Management) หมายถึง กระบวนการ
พัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรใน
องคกรเพือ่เพิม่ศักยภาพใหบคุลากรสามารถปฏบิตัิ
งานไดมีประสิทธิภาพสอดคลองกับเปาหมายท่ี
องคกรกําหนด และเพื่อเปนการจูงใจบุคลากรให
แสดงออกถึงศักยภาพสูงสุดในการดําเนินงานของ
ตนเอง  ประกอบดวยของRoos และ Roos  (1997  
:  413 - 415)

  1.1 การจดัการความรู (Knowledge 
Management) หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู
ใหมๆ  ใหสอดคลองกับกลยุทธการแขงขนัทีใ่ชใหแก
บุคลากร รวมถึงการเก็บรวบรวมขอมูลหรือความรู

ตางๆ ที่มีอยูในองคกรและท้ังที่อยูในตัวบุคคลและ
เอกสารนาํมาพฒันาและจดัเกบ็ใหเปนระบบ เพือ่ให
บุคลากรในองคกรสามารถเขาถึงขอมูลความรูโดย

งายและสามารถนํามาใชในการพัฒนาตนเองใหเปน
ผูรูและสงผลใหงานท่ีปฏบิตัเิกดิประสิทธภิาพ ทาํให

องคกรมีความไดเปรียบทางการแขงขันมากขึ้น
  1.2 กา ร จั ดก า ร ทั กษะ  ( S k i l l 
Management) หมายถึง กระบวนการเพ่ิมความ

สามารถและความชํานาญในการปฏิบัติงานใหกับ
บคุลากร ใหมคีณุภาพตามขอกาํหนดและมาตรฐาน
ตามที่องคกรกําหนด ความสามารถและความ
ชํานาญน้ีเกิดจากการฝกฝน การพัฒนาอยางตอ
เนือ่งและจากการสะสมจากประสบการณของบุคคล
  1.3 การจัดการทัศนคติ (Attitude 
Management) หมายถึง กระบวนการปรับความ
คิดเห็น ความเขาใจ การมีจิตสํานึก หรือแมแต
ลักษณะนิสัยของบุคคลในการปฏิบัติงานท่ีดีและมี

ความเหมาะสมตรงตามความตองการขององคกร 
เชน มคีวามขยัน มคีวามซ่ือสตัยตองานและองคกร 
มคีวามผกูพนัและเชือ่มัน่ตอองคกร มคีวามเสยีสละ 
สามคัค ีมคีวามจรงิใจและเคารพสทิธขิองเพือ่นรวม

งาน
 2. ความไดเปรียบทางการแขงขัน 
(Competitive Advantage) หมายถึง ความ
สามารถขององคกรในการสรางผลการดําเนิน
งานที่เหนือกวาองคกรอื่นๆจากการผลิตสินคา

หรือบริการที่ลูกคาตองการดวยประสิทธิภาพท่ี
เหนือกวาคือความเหนือกวาในดานประสิทธิภาพ 
คุณภาพ นวัตกรรม และการตอบสนองตอลูกคา 
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ประกอบดวย (วิทยา ดานดํารงกุล.  2546  :  38)
  2.1 ประสิทธิภาพ (Eff iciency) 
หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรนอย
กวาคูแขงขันในการผลิตสินคาหรือบริการอยาง
เดียวกัน แตไดสินคาหรือบริการที่เทากันหรือ
มากกวาคูแขงขัน เพ่ือลดอัตราการสูญเสยี หรอืการ
ใชเทคโนโลยีใหมๆ  รวมถงึการพฒันาพนักงานใหใช
ความรูความสามารถไดอยางเตม็ศกัยภาพเพือ่การ
บรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกร ประสิทธิภาพจะ
ถูกวัดในรูปตนทุนเม่ือเทียบกับผลงานท่ีได
  2.2 คุณภาพ (Quality) หมายถึง 
การจัดการระบบโดยท่ีบุคลากรในองคกรท่ีมีความ
รบัผดิชอบตองานทีต่นเองกระทําอยางเตม็ทีเ่พือ่ให
สินคาและบริการขององคกรเปนไปตามขอกําหนด
และมีมาตรฐาน ตรงตามความตองการของลูกคา 
และตรงตามเปาหมายองคกร
  2.3 นวั ตกรรม  ( I n nova t i on ) 
หมายถึง การประดิษฐคิดคนและสรางสรรคสินคา 
ผลิตภัณฑ บริการ และเทคโนโลยีในรูปแบบใหมๆ 
ตลอดจนแสวงหาวิธีการหรือกระบวนการใหม ๆ 
ในการผลิตสินคาหรือบริการรวมถึงวิธีบริหารงาน
รูปแบบใหม เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคในหมู
พนักงาน เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาที่
เปลีย่นแปลงตลอดเวลาและยังเปนการสรางคณุคา
ใหกับสินคาและองคกร
  2.4 ก า ร ต อ บ ส น อ ง ต อ ลู ก ค า

(Responsiveness) หมายถึง การใหบริการสินคา
หรือบริการท่ีตรงตอความตองการของลูกคา ทั้ง
ดานคุณภาพของสินคา รูปแบบ ราคา และความ
รวดเร็วในการใหบริการ เพื่อใหลูกคาพึงพอใจและ
เกิดความประทับใจสูงสุด
 สมมติฐานการวิจัย1: การจัดการทุน
มนุษย มีความสัมพันธตอความไดเปรียบทางการ
แขงขัน

 สมมติฐานการวิจัย 2: การจัดการทุน
มนุษยมีผลกระทบตอความไดเปรียบทางการ
แขงขัน

วิธีการดําเนินงานวิจัย

 1. กระบวนการและวิธีเลือกกลุม
ตัวอยาง
 ประชากร (Population) ที่ใชในการวิจัย
ครัง้นีไ้ดแกผูบรหิารธรุกจิขนาดกลางและขนาดยอม
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือจาํนวน 10,322 คน 
(สถาบันพัฒนาธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม.
2554 : เว็บไซต) กลุมตัวอยาง (Sample) ที่ใชใน
การวจิยั ไดแก ผูบรหิารธรุกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 400 
คน โดยเปดตารางKrejcie และ Morgan (บุญชม
ศรีสะอาด. 2553 : 42-43) และใชการสุมตัวอยาง
แบบแบงชั้นภูมิ (Stratifi ed Random Sampling) 
ซึง่จาํแนกกลุมตวัอยางตามจงัหวดั กาํหนดสัดสวน 
และทําการสุมตัวอยางโดยใชวิธีการจับสลากท้ังนี้
มีแบบสอบถามที่ตอบกลับมาสมบูรณสามารถนํา
มาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 139 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 34.75 สอดคลองกับ Aaker, Kumar และ 
Day (2001) ไดนําเสนอวาการสงแบบสอบถาม
ตองมีอตัราตอบกลบัอยางนอยรอยละ20จงึจะถอืวา
ยอมรับได รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล
ทั้งส้ิน 92 วัน
 2. การวัดคุณสมบัติของตัวแปร
 การจัดการทุนมนุษยเปนตัวแปรอิสระ 

ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน 3ดาน ดังนี้ 1) ดาน
การจัดการความรูคําถามครอบคลุมเกี่ยวกับการ
จัดเก็บ การแลกเปลี่ยนและการแบงปนความรู 

การฝกอบรม การคนหาและการถายทอดความรู
และการวางแผนระบบการเก็บรวบรวมองคความรู 
2) ดานการจัดการทักษะคําถามครอบคลุมเก่ียว

กบัการสรางและพัฒนาความเช่ียวชาญในงาน การ
ประเมินความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
3) ดานการจัดการทศันะคตคิาํถามครอบคลมุเกีย่ว
กับการสรางจิตสํานึก การสรางและการถายทอด
วฒันธรรม การพฒันาและการใชระบบการประเมนิ
ผลเชงิพฤตกิรรมการจดักจิกรรมพบปะสงัสรรคและ
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การนาํขอมูลความคิดเหน็และความพึงพอใจในงาน
มาใชในการพัฒนาและปรับปรุงกลยุทธการบริหาร
 ความไดเปรยีบทางการแขงขนัซึง่สามารถ
จาํแนกออกเปน 4 ดาน ไดแก 1) ดานประสทิธภิาพ
คําถามครอบคลุมเกี่ยวกับการใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด ใชทรัพยากร
อยางประหยัดและคุมคา ผลิตสินคาและบริการ
ใหไดตามแผนที่วางไว 2) ดานคุณภาพคําถาม
ครอบคลุมเกี่ยวกับการกําหนดกฎเกณฑและวิธี
ปฏิบัติงาน การพัฒนาและอบรมพนักงานและการ
ตรวจสอบมาตรฐานของสินคา 3) ดานนวัตกรรม
คําถามครอบคลุมเกี่ยวกับการพัฒนาผลิตภัณฑ
และบริการดวยการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชและ
การปรบัปรงุกระบวนการทํางานใหมคีวามทนัสมัย 
4) ดานการตอบสนองตอลูกคา คําถามครอบคลุม
เกีย่วกบัการบรกิารลกูคาตรงกบัความตองการ ถกู
ตองและรวดเร็ว สรางความแตกตางจากคูแขงขัน
เพื่อเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา
 3. คุณภาพของเครื่องมือที่วัด
 ผูวิจัยไดทําการทดสอบความเท่ียงตรง
ความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกเปนรายขอโดย
ทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาผาน
การพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ และหาคาคามเช่ือ
มัน่ของเครือ่งมอื (Reliability) โดยใชคาสัมประสทิธิ์
แอลฟา (Alpha Coeffi cient) ตามวิธีของครอนบาค 

Cronbach ซึง่การจัดการทุนมนุษยมคีาสัมประสิทธิ์
แอลฟาอยูระหวาง 0.899 - 0.904 และความได
เปรียบทางการแขงขัน มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาอยู
ระหวาง 0.936 – 0.937 สอดคลองกับสอดคลอง
กับ สุนิสา จุยมวงศรี (2553: 10 – 48) ที่เสนอวา 
เครื่องมือวัดที่ถือวาเปนเครื่องมือที่มีคุณภาพคา
ความเชือ่มัน่ของเครือ่งมือ ควรมคีาตัง้แต 0.70 ขึน้
ไปและการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกเปนราย
ขอ (Discriminant Power) ใชเทคนิค Item-total 
Correlation ซึ่งการจัดการทุนมนุษยไดคาอํานาจ
จําแนก (r) อยูระหวาง 0.343 – 0.744 และความ
ไดเปรียบทางการแขงขันมีคาอํานาจจําแนก (r) 
อยูระหวาง 0.401 – 0.865 สอดคลองกับ ทัศนีย 
ชาติไทย (2553  : 6-24) ที่เสนอวาเครื่องมือวัดท่ีมี
คณุภาพควรมคีาอาํนาจจาํแนก ตัง้แต  0.20 ขึน้ไป
 4. สถิติที่ใชในการวิจัย
 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณทดสอบผลกระ
ทบของการจัดการทุนมนุษยไดถูกกําหนดใหเปน
ตัวแปรอิสระที่มีตอความไดเปรียบทางการแขงขัน
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งเขียนเปนสมการ ดังนี้
 สมการ  Competitive Advantage (MCA)  
= β

0
+β

1
MKM+β

2
MSM+β

3
MAM

ผลลัพธการวิจัยและการอภิปรายผล

ตาราง  1 การวิเคราะหสหสัมพันธของการจัดการทุนมนุษยกับความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม
ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัวแปร MCA MKM MSM MAM VIF

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
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 จากตาราง 1 พบวาตัวแปรอิสระมีความ
สมัพนัธเชงิบวกกบัตวัแปรตาม โดยมคีาสหสมัพนัธ
อยูระหวาง 0.560 – 0.647 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ในลําดับตอมาผูวิจัยไดทําการ
ทดสอบ  Multicollinearity โดยใชคา VIF ปรากฏวา

คา VIF ของตวัแปรอสิระการจดัการทนุมนษุย มคีา
ตั้งแต 2.301 – 2.335 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา 
ตัวแปรอิสระ มีความสัมพันธกันในระดับที่ไมทําให
เกิดปญหา Multicollinearity  (Black. 2006 : 585)

ตาราง  2 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  โดยใชตัวแปรตามเปนความไดเปรียบทางการแขงขัน
โดยรวมของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคะวันออกเฉียงเหนือ 

การจัดการทุนมนุษย

ความไดเปรียบทางการแขงขันโดยรวม

t p-valueสัมประสิทธิ์
การถดถอย

ความคลาดเคล่ือน
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  = 41.141p = 0.000  AdjR2 = 0.466 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 จากตาราง 2 พบวาการจัดการทุนมนุษย 
ดานการจัดการทักษะและดานการจัดการทัศนคติ 
มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความได
เปรียบทางการแขงขนัโดยรวมเนือ่งจาก 1) กระแส
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเรว็ของปจจยัท่ีเก่ียวของ
ของโลกยุคโลกาภิวัฒนในปจจุบัน ทําใหหลาย
องคกรตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและแขงขัน
ได ภายใตสภาวการณที่เต็มไปดวยคูแขงรอบดาน 
ซึ่งปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหสามารถ

แขงขนัได กค็อื ทนุมนษุย ทีส่ามารถสรางมลูคาเพิม่
ใหกับองคกรได หลายองคกรจึงใหความสําคัญกับ
ทนุมนษุย มคีวามพยายามบริหารจัดการทุนมนุษย
ดวยการสรรหาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ พัฒนา
ทุนมนุษย เพื่อใหไดมาซ่ึงความคุมคาและใหผล

ตอบแทนท่ีสงู สรางความไดเปรยีบใหกบัองคกรซึง่
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุพัตรา  นิยมชัย (2553  
: บทคัดยอ) พบวา ปจจัยทุนมนุษยมีอิทธิพลตอ
การขยายตัวทางเศรษฐกิจของสาธารณรัฐเกาหลี 

กลาวคอืเมือ่ปจจยัทนุมนษุยของสาธารณรัฐเกาหลี
เปลี่ยนแปลงไปรอยละ 1 สงผลตอการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจของประเทศ แสดงใหเห็นวาการที่
ประเทศมีระดับปจจัยทุนมนุษยที่แตกตางกันยอม
สงผลตอการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่แตกตาง
กนั 2 ) การพฒันาทนุมนษุยถอืวาเปนกญุแจสาํคญั

ที่จะนําไปสูความสําเร็จของการบริหารจัดการ
องคกรสมัยใหม โดยท่ีองคกรจะตองมีกรอบการ
พัฒนาทั้งความรูทักษะทัศนคติ ที่เกี่ยวของกับ

เรื่องท่ีตองการใหเกิดการเรียนรูและนําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จการฝกอบรมถือ
เปนเทคนิควิธีการท่ีใชในการส่ือสารหรือถายทอด
ความรู ความคิดเห็น ขอเท็จจริงประสบการณ 
หรือขอมูลตางๆ เพื่อใหผูเขารวมการฝกอบรมเกิด

ความรูความเขาใจมีทกัษะมีทศันคติทีด่แีละมีความ
สามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ พะยอม  วงศสารศรี  
(2554 : 169) กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรม
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ที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาบุคคลในองคกรใหมีการเรียนรู
อยางพอเพียงที่จะปฏิบัติงานน้ัน มีทัศนคติที่ดีตอ
งาน เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอมสง
ผลตอประสทิธภิาพการทาํงานและมคีวามสามารถ
อยางชํานาญหรือมีทักษะในงานน้ันเปนอยางดี

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต

และประโยชนของการวิจัย

 1. ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยใน
อนาคต
 การวิจัยครั้งนี้ผูที่สนใจสามารถนําผล
การเปรียบเทียบการจัดการทุนมนุษยและความได
เปรียบทางการแขงขันในเขตภาคอ่ืนและ ในกลุม
ธุรกิจอื่นๆ เชน ธุรกิจโรงแรม ธุรกิจโทรคมนาคม 
ธุรกิจสิ่งพิมพ และอุตสาหกรรม เปนตนเน่ืองจาก
ภูมิภาคและลักษณะงานท่ีแตกตางกันและควรสง
เสริมใหมีการพัฒนาทักษะของพนักงาน ดวยการ
ฝกอบรมเน่ืองจาก การพัฒนาทักษะของพนักงาน
ดวยการฝกอบรมจะทาํใหพนกังานเกดิความรูความ
เขาใจมีทักษะมีทัศนคติที่ดีและมีความสามารถใน
การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะนําไปสู
การสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และควร
ศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคทางดานการจัดการ
ทุนมนุษยในแตละดาน เพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนา
ทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพมากยิ่ง

ขึ้น

 2. ประโยชนของการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้องคกรตาง ๆ  สามารถนํา
ขอมูลเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษยและความได
เปรียบทางการแขงขันไปประยุกตใชเปนแนวทาง
ในการปรับปรุงกระบวนการการจัดการทุนมนุษย
และความไดเปรียบทางการแขงขันและใชในการ
วิเคราะหจุดแข็ง และจุดออนเกี่ยวกับการจัดการ
ทนุมนษุยและสงเสรมิขดีความสามารถขององคกร

สรุปผลการวิจัย

 การจัดการทุนมนุษย ดานการจัดการ
ทักษะและการจัดการดานทัศนคติมีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับความไดเปรียบทางการ
แขงขันโดยรวมดังนั้น ผูบริหารธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมควรใหความสาํคัญตอการจดัการทนุ
มนษุย เพือ่เปนกลยุทธใหพนกังานปฏิบตังิานอยาง
เต็มความรูความสามารถนําพาองคกรใหดําเนิน
ไปสูเปาหมายที่กําหนดไวมีการพัฒนาพนักงาน มี
การฝกอบรม สงเสริมใหมีการเพ่ิมความสามารถ
และศกัยภาพไดอยางถกูตองเหมาะสม นาํมาสูการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตอไป

กิตติกรรมประกาศ

 งานวิจัยนี้ไดรับทุนอุดหนุนการวิจัยงบ
ประมาณเงินรายได ประจําป 2555 ประเภทนิสิต
ระดับปริญญาโท คณะการบัญชีและการจัดการ 
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