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บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัยไว้ สองประการคือ 1.เพ่ือเปรียบเทียบความ
ได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และปริมณฑล เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล และ2.เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันใน
ธุรกิจ ขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล  ประชากรคือ ผู้ประกอบการธุรกิจ จ านวน 17,670 
ราย  เก็บข้อมูลจากตัวอบ่างจ านวน 402 ราย ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบไปด้วย การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอย ด้วย
สมการเชิงโครงสร้าง  
  ผลการวิจัยพบว่า 
  1. ผลเปรียบเทียบความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และ
ปริมณฑลมีความแตกต่างกันตาม เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน ประเภทของธุรกิจ รูปแบบของ
ธุรกิจ และอายุกิจการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(b=0.91) โดยสามปัจจัยที่เกิดจาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การด้านการมุ่งการเรียนรู้ของ
องค์การ (λX5 =0.60) ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ (λX1 =0.59) การเรียนรู้ของบุคคล (λX4 =0.58) และผล
ที่เกิดขึ้นจาก ความได้เปรียบในการแข่งขัน ในสามล าดับแรกได้แก่  ด้านประสิทธิภาพ (λy1 =0.59) ด้าน
คุณภาพ (λy2 =0.49)ด้านนวัตกรรม (λy3 =0.44) สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 84.40 
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ABSTRACT 
 

  In this research, the researchers have defined two objectives: 1) To compare the 
competitive advantages of small and medium enterprises in the Bangkok Metropolitan Region 
when classified by personal factors. and 2) to study the influence of human resource 
development that affects the competitive advantage in small and medium enterprises in the 
Bangkok Metropolitan Region. 
  The population was 17,670 business operators. Data were collected from 402 samples 
by convenient sampling method. The statistics used to analyze the data consisted of an 
independent t-test, one-way ANOVA, and simple regression with Structural Equation Model 
(SEM). 
The results showed that 
  1. Comparison of competitive advantages in SMEs in the Bangkok Metropolitan Region 
differ according to gender, age, education, work experience, type of business, business model, 
and age of business statistically significant at the .01 level. 

 2. Human resource development statistically affects the competitive advantages 
(b=0.91). Three factors impacted by Human resource development consist of; Organizational 
Learning Orientation (λX5 =0 . 60 ) , Strategic Capability (λX1 =0 . 59 ) , and Individual Learning 
(λX4 =0 .58 ) , and the first three effects of competitive advantage respectively are Efficiency 
(λy1 =0 . 5 9 ) , Quality (λy2 =0 . 4 9 ) , and Innovation (λy3 =0 . 4 4 ) . The equation has 84.40% 
predictive power. 
 
Keywords: competitive advantage, human resource development, Small and Medium 
Enterprises 
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1. บทน า 
 การบริหารงานของหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม “ทรัพยากรมนุษย์” นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่ใช้ในการ
บริหาร คน (MAN) หรือที่เรียกว่า “ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)” จัดว่าต้นทุนทางสังคม หากสังคม
ใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ สังคมนั้นจะง่ายต่อการพัฒนาและเป็นสังคมที่มีความเจริญก้าวหน้า สมาชิก
ในสังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ในทางกลับกันหากสังคมใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่ไร้คุณภาพ สังคมนั้นก็จะเข้า
สู่ภาวะวิกฤติเช่นเดียวกับที่สังคมไทยก าลังเผชิญอยู่ขณะนี้ถึงเวลาแล้วที่เราจะต้องเร่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือให้ทันกับเหตุการณ์ความเปลี่ยนแปลง 
  วันนี้สังคมไทยเราต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ เพ่ือให้สังคมกลับคืนสู่การเป็นสังคมคุณภาพ
การพัฒนา “คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์” ไม่ใช่เรื่องใหม่ที่พ่ึงเกิดขึ้น ในต่างประเทศนั้นมีการพัฒนา“ทรัพยากร
มนุษย์” หรือ “สร้างคนเพ่ืออนาคต” กันมานานแล้ว ยังไม่สายจนเกินไปส าหรับการเริ่มต้นในการเตรียมความ
พร้อมคนไทยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งทวีมากยิ่งขึ้นในอนาคต เมื่อมองว่า “คนเป็นศูนย์กลางของการ
พัฒนา” ดังนั้น “ทรัพยากรมนุษย์” จึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์การต้องให้ความสนใจตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก 
ธ ารงรักษาและพัฒนา เพ่ือให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าแก่องค์การอย่างแท้จริง 
  ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งต่อการพัฒนาสังคมโลกไม่ว่าสังคมนั้นจะเป็นระดับองค์การ 
สถาบัน ชุมชนหรือแม้กระทั่งสังคมที่เล็กที่สุดคือครอบครัว ล้วนแต่ต้องการสมาชิกทุกระดับที่มีคุณธรรมและ
จริยธรรมทั้งสิ้น สังคมจะพัฒนาไปมากน้อยเพียงใดนั้นก็ขึ้นอยู่กับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ในสังคม 
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์จะก่อให้เกิดการพัฒนาในด้านอ่ืนตามมา เช่น ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้าน
วัฒนธรรม เป็นต้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่สังคมจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ 
ด ารงชีวิตอยู่ในกฎระเบียบที่สังคมได้วางเอาไว้ เมื่อทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกพัฒนาให้มีทั้งความรู้และความดีแล้ว
ก็จะท าให้ระบบอ่ืน ๆ ในสังคมมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงไปในทางที่ดีงามตามมา ทรัพยากรมนุษย์เป็น
บุคคลซึ่งมีความพร้อม มีความจริงใจและสามารถที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือเป็นบุคคลใน
องค์การที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ดังนั้น องค์การจึง มี
หน้าที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การซึ่งต้องใช้การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ามาช่วยด้วย 
  ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการปฏิบัติงานขององค์การ คือ ทรัพยากรมนุษย์หรือทรัพยากรบุคคล ที่จะ
ร่วมกัน ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน บุคคลที่จะท างานร่วมกันนั้นจ าเป็นต้องมี
การติดต่อปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งหากองค์การหรือหน่วยงานมีผู้น าที่มีศักยภาพ เป็นตัวอย่างที่ดี และ
สามารถปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงานหรือบุคลากรในองค์การ แล้ว ก็จะท าให้องค์การ นั้นประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายในการท างานได้เป็นอย่างดี (สัมมา รธนิธย์, 2553 : 13) การ ประกอบธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ประกอบธุรกิจ ต้องได้รับความรู้เกี่ยวกับ การ พัฒนาทุนมนุษย์และการ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ถูกต้องรวดเร็ว สอดคล้องกับความ ต้องการของปัญหาหรือโอกาสที่จะ
เกิดขึ้นเพ่ือความอยู่รอดและความก้าวหน้าขององค์การ ดังนั้นการ บริหารและการด าเนินการทางธุรกิจ จึงได้
เข้ามามีบทบาทส าคัญในการประกอบธุรกิจปัจจุบัน เนื่องจากโอกาสที่ได้จากทรัพยากรส าคัญที่ สร้างความ
ได้เปรียบเปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การ การสร้างความได้เปรียบจากคู่แข่งขัน ถือได้ว่ามีความส าคัญกับ
การบริหารงานเป็นอย่างมาก เพราะ ความได้เปรียบทางการแข่งขัน เป็นความสามารถขององค์การ ซึ่งสามารถ
สร้างผลงานที่มีคุณภาพและ ประสิทธิภาพเหนือกว่าองค์การอื่น การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันองค์การจ าเป็นต้อง
สร้างความได้เปรียบ ทางการแข่งขันให้เกิดขึ้นตลอดเวลา เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ เป็นตัว
ส่งผลให้ ผู้บริโภคมีความต้องการสินค้าและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่มีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น  
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การพัฒนาคุณภาพของสินค้าและบริการจ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว โดยองค์การใดที่สามารถ 
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดี จะสามารถสร้างความจงรักภักดีในตราสินค้าและบริการของ องค์การ
ตลอดไป (ผลิน ภูจรูญ 2548 : 65) 
 โลกาภิวัตน์ และการเปลี่ยนแปลงในเป็นระดับที่ไม่เคยมีมาก่อนในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมา ท าให้ธุรกิจทุก
ภาคส่วนเกิดการแข่งขันมากขึ้น ตลอดจนสร้างความท้าทายใหม่ ๆ "การจัดการทรัพยากรมนุษย์" มีส่วนส าคัญ
ในการด าเนินงานตลอดจนกิจกรรมเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจเพ่ือปรับปรุงและรักษาประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน (Aldoghan 2021) ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นแนวคิดที่ส าคัญส าหรับ
ผู้บริหารในยุคนี้ ทั้งนี้ เพราะเป็นเรื่องของการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นกระบวนการในการที่มุ่งเน้นที่ความรู้
ความสามารถของบุคลากรนั้นๆ โดยอาศัยความคิดริเริ่มที่สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน  สร้ างโอกาสใน
การพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์กับการท างานโดยมีการวางรูปแบบการท างาน ก าหนดหน้าที่การ
ท างานมีการวางแผนการท างานความคิดที่เป็นระบบสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมสถานการณ์ และความ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การอย่างเป็นระบบ เพ่ือส่งเสริมความเชื่อมั่น ในตนเองให้พนักงาน 
และเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์การเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การที่วางแผนไว้ (Anwar 
and Abdullah 2021) 
  ส าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เป็นวิสาหกิจที่มีความเหมาะสม มีความคล่องตัวในการ
ปรับสภาพให้เข้ากับสถานการณ์ทั่วไปของประเทศอีกทั้งยังเป็นวิสาหกิจที่ใช้เงินทุนในจ านวนที่ต่ ากว่าวิสาหกิจ
ขนาดใหญ่ และยังช่วยรองรับแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเมื่อหมดฤดูกาลเพาะปลูก รวมถึงเป็นแหล่งที่
สามารถรองรับแรงงานที่เข้ามาใหม่เป็นการป้องกนการอพยพของแรงงานเข้ามาหางานท าในเขตกรุงเทพฯและ
ปริมณฑล ซึ่งช่วยกระจายการกระจุกตัวของโรงงานกิจการวิสาหกิจในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑลไปสู่ภูมิภาค 
ก่อให้เกิดการพัฒนาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจทั้งในส่วนภูมิภาคและของประเทศอย่างยั่งยืนต่อไป  
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ คือ (1) ช่วยการสร้างงาน (2) สร้าง
มูลค่าเพ่ิม (3) สร้างเงินตราต่างประเทศ (4) ช่วยประหยัดเงินตราต่างประเทศ โดยการผลิตเพ่ือทดแทนการ
น าเข้าจากต่างประเทศ (5) เป็นจุดเริ่มต้นในการลงทุน และสร้างเสริมประสบการณ์ (6) ช่วยเชื่อมโยงกับ
กิจกรรมขนาดใหญ่ และภาคการผลิตอ่ืน ๆ เช่น ภาคเกษตรกรรมและ (7) เป็นแหล่งพัฒนาทักษะฝีมือ อาจ
กล่าวได้ว่า ก าลังการขับเคลื่อนเศรษฐกิจส่วนส าคัญของประเทศ เกิดขึ้นจาก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม และการที่จะท าให้การขับเคลื่อนของวิสาหกิจดังกล่าวมีการพัฒนาที่ยั่งยืน ย่อมต้องอาศัยก าลังคนจาก
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
  ในหลายทศวรรษที่ผ่านมาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  (Small and Medium-Sized 
Enterprise -  SMEs) ได้กลายเป็น หน่วยเศรษฐกิจที่มีจ านวนมากที่สุดในทุกประเทศ ด้วยขนาดที่เล็ก มีการ
กระจายไปอย่างทั่วถือ  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมถือเป็นแหล่งขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่ส าคัญของ คนใน
ชาติ ซึ่งก่อให้เกิดการจ้างงานในภาคครัวเรือน (Ahmad et al., 2022) ภายใต้ความส าคัญทางเศรษฐกิจ
ดังกล่าว ต้องยอมรับว่า วิสาหกิจ ขนาดกลางและขนาดย่อมยังมีข้อจ ากัด เนื่องจากธรรมชาติในการด าเนิน
ธุรกิจที่แตกต่างไปจากวิสาหกิจขนาดใหญ่ กระนั้นก็ดีด้วยลักษณะดังกล่าวท าให้สามารถสร้างกลยุทธ์จากข้อ
ได้เปรียบในการแข่งขันบางประการ เช่น การเริ่มต้นท าธุรกิจได้รวดเร็ว ความยืดหยุ่นในการประกอบธุรกิจ 
และความสามารถในการตอบสนองความต้องการของตลาดเฉพาะทาง เป็นต้น แต่ด้วยปัญหาขนาดที่เล็ก
เหล่านี้ส่วนมากล้วนแล้วแต่จะพบอุปสรรคในการด าเนินธุรกิจเกือบทุกด้าน ตั้งแต่เรื่องการ ขาดแคลน
เทคโนโลยี การขาดเงินทุนในการพัฒนาและวิจัย การเข้าไม่ถึงแหล่งเงินทุนและที่ส าคัญก็คือ การบริหารจัดการ
กิจการที่ขาดแคลนบุคลากร ส่งผลให้ส่วนมากไม่สามารถรักษาธุรกิจในระยะยาวและก้าว ไปสู่การแข่งขันใน
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ระดับที่สูงขึ้นไปได้วิสาหกิจในระดับนี้จ านวนมากจึงมีผลการประกอบการที่ไม่ดีและในที่สุดก็ต้องเลิกกิจการไป
หลังจากท่ีเริ่มด าเนินกิจการได้ไม่นาน กล่าวได้ว่าอัตราการคงอยู่ของ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้นไม่
นาน อีกทั้งปัญหาในการควบคุมผลลัพธ์ทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพควบคู่กันไป (Chong,  Ong, 
Abdullah and Choo, 2019)  ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยมีความสนใจที่จะท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและ
ปริมณฑล โดยมีความมุ่งหวังที่จะให้ผู้ที่สนใจน าการวิจัยไปต่อยอดเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา และในการ
พัฒนาองค์การให้เกิดความยั่งยืนต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1.เพ่ือเปรียบเทียบความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และ
ปริมณฑล เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  2.เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล 
 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
  1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดที่ได้ท าการศึกษาเพ่ือให้เข้าใจถึง
ความหมาย พ้ืนฐานของทุนมนุษย์ โดยได้มีนักวิชาการไทยและต่างประเทศหลายท่าน ได้ให้ความหมายของค า
ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายแนวคิดดังนี้  

  ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความเฉลียวฉลาดและพลังของคนที่ให้กับองค์การในฐานะที่ท า
ประโยชน์อย่างมีศักยภาพเพ่ือสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ คุณค่า และเป้าหมาย และท าให้บรรลุความส าเร็จ 
    การพัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเรียนรู้อย่างกระฉับกระเฉงจากประสบการณ์
น าไปสู่การพัฒนาบุคคลอย่างเป็นระบบและเต็มไปด้วยวัตถุประสงค์ในด้านร่างกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ การ
พัฒนารวมมโนทัศน์ของการพัฒนา (การเปลี่ยนแปลง และความเจริญงอกงาม) การฝึกอบรม การพัฒนา
องค์การ (การเรียนรู้ทักษะจ าเพาะ) ดังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการใช้การฝึกอบรม การพัฒนา
องค์การและการพัฒนาอาชีพอย่างผสมผสานเพื่อปรับปรุงกลุ่มและ ประสิทธิผลขององค์การ 
    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับสังคมนั้นต้องเริ่มจากการพัฒนาตนเองก่อน พิจารณาที่คุณสมบัติ
ที่อยู่ในตัวบุคคลทั้งร่างกาย และจิตใจ ผู้ที่พัฒนาตนแล้วย่อมได้รับความเคารพนับถือ ยกย่องเชิดชู การ
พัฒนาตนจะช่วยให้บุคคลส ารวมกายและใจมากขึ้น รู้จักควบคุมตนเองในการแสดงออกอย่างเหมาะสม รู้จัก
ข่มใจ มีความอดทนอดกลั้น เพ่ือรักษาความดี ความงามของตน จนได้ชื่อว่าเป็นกัลยาณมิตร การพัฒนาตน 
คือ การสร้างคนใหม่ในตนเองให้มีสุขภาพที่แข็งแรง สุขภาพจิตดี มีทักษะในด้านก าลังใจและจุดมุ่งหมายของ
ชีวิต (สงวน สุทธิเลิศอรุณ 2543 : 155) 

  พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2551 : 294) กล่าวว่า การพัฒนาทุน มนุษย์ เป็นกระบวนการ
เสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายเพ่ือ
ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตให้สูงขึ้น ท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อ
องค์การ ขณะเดียวกันบุคลากรที่มีความเจริญก้าวหน้าใน อาชีพด้วย เช่นเดียวกับ พิชิต เทพวรรณ์ (2554 : 
119) ได้ให้ความหมายเพ่ิมเติมของการพัฒนาทุน มนุษย์ หมายถึง การพัฒนาองค์ประกอบที่มีอยู่ในทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถวัดในรูป
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ของผลตอบแทน เช่นเดียวกับสินทรัพย์หรือทุนประเภทอ่ืนๆ และสามารถท าให้องค์การมีความโดดเด่นและ
แข่งขันได้ ส าหรับ Botis (2010: 3) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนา
องค์ประกอบอย่างหนึ่งในทุนทางปัญญา โดยมีมนุษย์เป็นตัวแทนของความรู้ ความเก่ง และประสบการณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน  จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาความสามารถที่ อยู่ใน
ตัว คน ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ หรืออาศัยการสะสมประสบการณ์ โดยมีเป้าหมายเพื่อยกระดับ ขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 
  ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  กระแสโลกาภิวัตน์ และการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีท าให้ การด าเนินงาน
ขององค์การในปัจจุบันต่างเผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น องค์การจึงต้อง แสวงหาแนวทางหรือกลยุทธ์
ใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการ ซึ่งในอดีตองค์การต่างๆ มักให้ ความส าคัญกับการแข่งขันด้านเทคโนโลยีและ
เงินทุน แต่ปัจจุบันเทคโนโลยีนั้นสามารถ ลอกเลียนแบบและดัดแปลงพัฒนาได้อย่างง่ายดายและรวดเร็ว ส่วน
ด้านเงินทุน ก็สามารถแสวงหา หรือระดมทุนด้วยเครื่องมือทางการเงินในรูปแบบต่างๆ ได้โดยไม่ยาก (อริสา 
ส ารอง. 2552: 1)  

  องค์การจึงต้องมีการเตรียมการป้องกัน หาแนวทาง ตลอดจนปรับตัวเพ่ือสร้างและรักษา
ความ ได้เปรียบทางการแข่งขันด้วยกลยุทธ์ที่องค์การอ่ืน ไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ โดยผลจากการ 
เปลี่ยนแปลงและความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวขององค์การนี้เอง ท าให้แนวคิดด้านการจัดการกลยุทธ์ 
(Strategic Management) มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การมากขึ้น โดยการจัดการเชิงกล ยุทธ์จะ
ใช้เป็นแนวทางให้องค์การมีวิธีการปฏิบัติงานและก้าวไปในทิศทางที่เหมาะสม ด้วยการมี วิสัยทัศน์ ภารกิจ 
และเป้าหมายที่ชัดเจน (พิชิต เทพวรรณ์. 2554: 16)  

  ในการพัฒนาให้องค์การมี ความก้าวหน้าและเจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืนนั้น จ าเป็นต้องอาศัย
ทรัพยากรตามหลัก 4M อันได้แก่ เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) วิธีการ (Method) และบุคลากร 
(Man) แต่สิ่งส าคัญที่สุดในการพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปได้ คือ บุคลากรที่มีทักษะ ความสามารถ และ
ศักยภาพ เนื่องจากเป็น ผู้ใช้ทรัพยากรทั้งหลายที่มีในองค์การ สร้างสรรค์สินค้าและบริการที่เป็นเอกลักษณ์ 
ตอบสนองต่อ ความต้องการของลูกค้าที่แปรเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลาให้เหนือกว่าคู่แข่งขันได้ (พัฒนะ มรกตสินธุ์ , 
2552 : 88) จึงสามารถกล่าวได้ว่า องค์ประกอบที่มีอยู่ในตัวบุคลากรขององค์การ  เป็นปัจจัยส าคัญที่น า 
องค์การ ไปสู่ความส าเร็จ ในการขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ของงานในองค์การให้เป็นไปตามเป้าหมาย ที่ได้
ก าหนดไว้ (สุรชัย พรหมพันธุ์, 2554 : 142) 
  องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  องค์การทุกองค์การต่างพยายามที่จะด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ องค์การในทุก
ด้าน ซึ่งการที่องค์การจะบรรลุวัตถุประสงค์เหล่านั้นได้ องค์การจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่ มีคุณภาพและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ  

พิชิต เทพวรรณ์ (2554: 158) ได้แบ่งองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
  1. การเรียนรู้ (Learning) เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เกิดแบบถาวรที่มีผลต่อการ 

ปฏิบัติงานหรือประสบการณ์ 
  2. การฝึกอบรม (Training) เป็นแผนการและระบบการปรับปรุงพฤติกรรม ซึ่งผ่านการเรียนรู้ 

หรือเป็นโปรแกรม หรือรายการที่บุคคลสามารถพัฒนาไปในแต่ละระดับความรู้ ทักษะและสมรรถนะ ซึ่งถือได้
ว่าเป็นปัจจัยที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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  3. การพัฒนา (Development) เป็นการเจริญเติบโตหรือการตระหนักถึงความสามารถและ 
ศักยภาพที่มีอยู่ของแต่ละบุคคล โดยผ่านการเรียนรู้และได้ประสบการณ์จากการเรียนรู้ 

  4. การศึกษา (Education) เป็นพัฒนาการของการเรียนรู้ที่เป็นที่นิยม และความเข้าใจที่เป็น 
ความต้องการในการด าเนินชีวิต ซึ่งต่างกับความรู้และทักษะที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับกิจกรรมใน การด าเนิน
ชีวิตเพียงอย่างเดียว 

ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552 : 6) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า ทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรที่เกิดข้ึนจากการ ผสมผสาน
ขององค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้ 

  1) ความรู้ หมายถึง ความจ าได้ ความเข้าใจ การประยุกต์ใช้ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ 
และ การประเมินผลข้อมูลและสารสนเทศต่าง ๆ 

  2) ทักษะ หมายถึง ความช านาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน (ท้ังด้านถ้อยค าและการ 
กระท า) ได้อย่างมีคุณภาพตามข้อก าหนด และปฏิบัติงานแล้วเสร็จตามมาตรฐานเวลาที่ก าหนด 

  3) ทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็น จิตส านึก หรือลักษณะนิสัยในการปฏิบัติงานที่ดี และมี 
ความเหมาะสม เช่น มีความขยัน มีความซื่อสัตย์ต่องาน การรู้จักประหยัดวัสดุ การบ ารุงอุปกรณ์ เครื่องมือ
และเครื่องจักร และการตระหนักถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  จากเหตุผลดังกล่าว ท าให้องค์การในปัจจุบันให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมากยิ่งขึ้น โดยที่
การพัฒนาบุคลากรนั้นจะเป็นการลงทุนในระยะยาว (Long-term Investment) เพ่ือให้ได้มาซึ่ง บุคลากรที่
พร้อมด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551: 140) 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความได้เปรียบทางการแข่งขัน  
   การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นภารกิจที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินธุรกิจ ตั้งแต่ ใน
อดีตจนถึงปัจจุบัน โดยเฉพาะในปัจจุบันซึ่งธุรกิจมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ท าให้ธุรกิจต่างๆ จ าเป็นต้องหา
กลยุทธ์ใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการด าเนินงานและปรับปรุงคุณภาพการท างานภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การและ
ธุรกิจของตนสามารถอยู่รอด และท าก าไรให้กับองค์การ  ความได้เปรียบทางการแข่งขัน คือ การพัฒนาและ
การค้นหาทรัพยากรในองค์การที่คู่แข่งไม่มี หรือการกระท าบางสิ่งบางอย่างที่คู่แข่งไม่สามารถกระท าได้ ให้เกิด
เป็นสมรรถนะหลักหรือเป็น ความสามารถที่ดีเด่นขององค์การ (Distinctive Competencies) ซึ่งจะก่อให้เกิด
ข้อได้เปรียบทางการ แข่งขัน ข้อได้เปรียบดังกล่าวจะเป็นส่วนประสมที่จ าเป็นต่อความส าเร็จและการอยู่รอดใน
ระยะยาว ขององค์การ ที่องค์การอื่นไม่มีหรือไม่สามารถเทียบเทียมได้ (พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ 2553, วิรัช สงวน
วงศ์วาน 2553) นอกจากนี้มีนักวิชาการไทยและต่างประเทศได้ ให้ความหมายที่อธิบายความหมายของความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ชัดเจนขึ้น คือ การบรรลุข้อ ได้เปรียบด้านความแตกต่าง (Differentiation) เช่นการ
มีสินค้าและบริการที่มีคุณภาพเหนือคู่แข่งขัน (Superior Quality) ทั้งคุณภาพในการใช้งาน ความคงทนถาวร
มีอายุการใช้งานที่ยาวนานกว่า มี รูปแบบและประโยชน์ใช้สอยมากขึ้น และมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใน
การใช้งานมากขึ้น (สุพานี สฤษฎ์วานิช. 2553) 

Rowe (1998: 286) ได้แบ่งความได้เปรียบทางการแข่งขันออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1. ความได้เปรียบทางการแข่งขันแบบชั่วคราว (Temporary Competitive Advantage) 

เป็น ความได้เปรียบทางการแข่งขันบางอย่างที่เกิดขึ้นเพียงไม่นานนักสามารถสูญหายไปได้เมื่อองค์การอ่ืน มี
ยุทธวิธีการที่ทันสมัยกว่ามาแทน 
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  2. ความได้เปรียบทางการแข่งขันแบบถาวร (Sustained Competitive Advantage) เป็น
ความ ได้เปรียบทางการแข่งขันที่เมื่อเกิดขึ้นในองค์การใดองค์การหนึ่งแล้วจะคงอยู่กับองค์การนั้นตลอดไป 
หากสามารถรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันนั้นไว้ได้ 

Fehr and Falk (1990: 106-134) ได้กล่าวไว้ว่า การที่องค์การจะค้นพบข้อได้เปรียบ ทางการแข่งขัน
ให้เกิดข้ึนนั้นมาจากการใช้กลยุทธ์ 6 ประการ ดังนี้ 

1) ความได้เปรียบจากการเป็นผู้เข้าตลาดแรก (Customer Market Advantage) 
ประเด็นแรกที่องค์การให้ความส าคัญ คือการสร้างตลาดใหม่หรือเป็นผู้คิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ให้กับ ลูกค้า 

ซึ่งการริเริ่มในสิ่งที่คู่แข่งยังไม่สามารถท าได้นั้น จะท าให้องค์การปราศจากการแข่งขันซึ่งนับได้ ว่า เป็นความ
ได้เปรียบอย่างดีเยี่ยมและเป็นจุดเริ่มต้นแห่งความส าเร็จในอนาคต 

2) ความได้เปรียบในการน าเสนอผลิตภัณฑ์หรือบริการที่โดดเด่นกว่าคู่แข่งขัน (Product and 
Service Advantage) องค์การใดก็ตามที่สามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจของผู้บริโภคด้วยการ น าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ที่มีความโดดเด่น องค์การนั้นถือว่าเป็นองค์การที่ใช้กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง 

3) ความได้เปรียบทางการสร้างห่วงโซ่คุณค่าหรือระบบธุรกิจ (Business System of Value Chain 
Advantage) กิจกรรมทุกอย่างที่องค์การด าเนินการนั้นมีบทบาทที่ส าคัญต่อการบริหารงานของ องค์การ การ
บริหารกิจกรรมทางธุรกิจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ เรียกว่า การบริหารห่วงโซ่คุณค่า หรือระบบธุรกิจ 
หากองค์การธุรกิจมีความโดดเด่นทางกิจกรรมทางธุรกิจ ก็จะส่งผลให้องค์การนั้นมีความได้เปรียบทางการ
แข่งขันในเรื่องนั้นๆ หลายองค์การพยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยมุ่งกิจกรรมเฉพาะทางที่
องค์การถนัดและมุ่งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์การนั้นมีกลยุทธ์ ที่เหนือกว่าคู่แข่งขันและกลายเป็น
จุดแข็งหรือเอกลักษณ์ขององค์การ ในที่สุด 

4) ความได้เปรียบของแหล่งทรัพยากร (System Assets of Resources Advantage) ทรัพยากร ของ
องค์การ ประกอบไปด้วยสินทรัพย์ที่มีตัวตน เช่น ผลิตภัณฑ์และอาหาร และสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน เช่น ลิขสิทธิ์ 
ตราสินค้า และชื่อเสียงขององค์การ องค์การส่วนใหญ่จะใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ ในการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันให้เกิดขึ้น เรียกว่า Assets Based Competitive Advantages เช่น Coca-Cola มี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันในด้านทรัพยากรที่มีอยู่นั้น คือระบบการจัดจ าหน่าย ที่มีประสิทธิภาพและตรา
สินค้าท่ีมีชื่อเสียง 

5) ความได้เปรียบในเรื่องพันธมิตร (Partner Advantage) การมีพันธมิตรที่ดีจะช่วยสนับสนุน ให้
องค์การสามารถพัฒนาธุรกิจอย่างรวดเร็ว หลายองค์การพยายามค้นหาคู่ค้าเพ่ือสร้างเป็นพันธมิตร ใน การท า
ธุรกิจระยะยาว องค์การจะมีการคัดเลือกพันธมิตร ให้เหมาะสมกับองค์การของตน เปรียบเสมือน การรวมจุด
แข็งขององค์การสองฝ่ายเข้าด้วยกัน เพ่ือสร้างผลประโยชน์สูงสุดให้เกิดขึ้นและน าไปสู่ ความได้เปรียบทางการ
แข่งขันต่อไป 
  6) ความได้เปรียบในการประหยัดต้นทุนในการผลิต (Scale and Scope) องค์การสามารถสร้าง 
ความได้เปรียบในการแข่งขันให้เกิดขึ้น ด้วยการลดต้นทุน โดยใช้ทรัพยากรร่วมกันของหน่วยธุรกิจ ต่างๆ จะ
สังเกตได้ว่าโรงงานขนาดใหญ่มักมีต้นทุนการผลิตร่วมกันได้ก่อให้เกิด การประหยัดต้นทุน ในการผลิต 
  Rittiboonchai and Thongrawd (2018) เสนอว่า ความได้เปรียบในการแข่งขัน เกิดจากการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งให้ความส าคัญกับการประเมินองค์กรจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก เป็น
จุดเริ่มต้นที่น าไปสู่การตัดสินใจของฝ่ายบริหารในการน ากลยุทธ์ต่างๆ ไปปฏิบัติ และจัดท านโยบาย การ
ด าเนินงาน การจัดการโครงสร้างองค์กร รวมถึงการใช้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือประสิทธิภาพและความเพียงพอใน
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การประเมินกลยุทธ์ที่ใช้อย่างต่อเนื่อง ปัจจัยดังกล่าวส่งผลดีต่อการแข่งขันสร้างความแตกต่างในสายตาของ
ผู้บริโภค 
 
  3. วิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดย่อม 
    วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่ อม :  SMEs (Small and Medium Enterprises) มี
ความหมายรวมถึงอุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing) กิจการค้าส่งและค้าปลีก (Whole sale and 
Retail) และกิจการบริการ (Service) ซึ่งเกณฑ์ในการจัดอุตสาหกรรม เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ กลาง หรือ 
เล็กนั้นมีหลายวิธี แต่โดยทั่วไปจะใช้ จ านวนคนงาน(ขนาดการจ้างงาน) จ านวนเงินลงทุน มูลค่าทรัพย์สิน 
จ านวนยอดขาย หรือรายได้เป็นเกณฑ์  กิจการใดจะเข้าข่ายเป็น SMEsหรือไม่กระทรวงอุตสาหกรรมได้ก าหนด
เกณฑ์ดังนี้ 
  สถานประกอบการ ขนาดเล็ก  จ านวนคนงาน ไม่เกิน 50 คน  จ านวนเงินทุน ไม่เกิน 20 ล้าน และ 
ขนาดกลาง สถานประกอบการ  จ านวนคนงาน ระหว่าง 50-200 คน  จ านวนเงินทุน ระหว่าง 20 ถึง 200 
ล้าน (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 2558) 
  บรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดย่อม (2564) ได้สรุปไว้ว่า ธุรกิจ SMEs ของไทย ก็ยังมีปัญหา
หลายประการ ซึ่งพอจะสรุปได้ 8 ประการใหญ่ดังนี้ 
  1.การขาดซึ่ งจิตวิญญาณของการเป็นผู้ประกอบการ (Lack of Entrepreneurship) การเป็น
ผู้ประกอบการจะต้องมีคุณสมบัติหลายประเภท เช่น ความเป็นผู้น า การกล้าได้กล้าเสีย ต้องเป็นนายของตัวเอ
อง การรักความท้าทาย รักความเป็นอิสระ มีระเบียบวินัยในตัวเองสูง 
  2. การจัดการและการบริหารไม่มีประสิทธิภาพ ความสามารถในด้านการจัดการองค์การ การเงิน การ
บัญชี การตลาด บุคลากร ซึ่งถือเป็นหัวใจหลักของ SMEs 
  3. การขาดบุคคลาการ หรือ ผู้เชี่ยวชาญธุรกิจ SMEs มักจะเริ่มต้นจากความถนัดหรือความช านาญ
เฉพาะด้านของผู้ประกอบการนั้นตั้งแต่เริ่มก่อตั้งและด าเนินต่อไป จนกว่าจะเริ่มเข้าที่เข้าทาง 
  4. การขาดแรงงานทีมีฝีมือแรงงานที่มีฝีมือ (Skilled Worker) คือจุดเริ่มต้นของคุณภาพสินค้า ซึ่ง
พนักงานทีมีฝีมือจะต้องได้รับการฝึกฝน ดังนั้นฝู้ประกอบการรายใหม่จึงต้องสร้างและสงวนแรงงานเหล่านี้ 
  5. ต้นทุนการผลิตสูงการจัดการที่ไม่ดี การผลิตที่ขาดประสิทธิภาพ ไม่มีการใช้เครื่องจักรหรือ
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยจะท าให้ต้นทุนของสินค้าสูง ซึ่งน าไปสู่การเสียเปรียบในเชิงการค้ากับคู่แข่ง 
  6. การแข่งขันสูงสภาพการเศรษฐกิจและแข่งขันในปัจจุบัน เป็นสาเหตุให้เกิดการแข่งขันกันสูงมาก
เพ่ือความอยู่รอดของธุรกิจของตนเอง ดังนั้นผู้ประกอบการหน้าใหม่ที่เข้ามาในตลาดที่มีการแข่งขันกันสูง จึงมี
ความยากล าบากในการด าเนิน ธุรกิจ 
  7. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่ าการบริหารจัดการการผลิตไม่เหมาะสม ท าให้เกิดสูญเสียในการ
ผลิต ผลผลิตต่ า ไม่ได้มาตรฐาน ซึ่งน าไปสู่สินค้าไม่มีคุณภาพและไม่สามารถแข่งขันได้ 
  8.ปัญหาของระบบราชการก็เป็นที่ทราบกันดีอยู่ทั่วไปว่า ปัญหาด้านเอกภาพและการประสานงานของ
หน่วยงานที่รับผิดชอบในการส่งเสริมพัฒนา SMEs ก็ต้องมีความส าคัญด้วย ดังนั้นเมื่อเราได้ทราบปัญหาหลัก
ของธุรกิจ SMEs แล้ว ก็จะน าไปสู่การแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การพัฒนาต่อไปเถ้าแก่ใหม่ส าหรับ SMEs 
  Rittiboonchai  (2020: 56) ได้เสนอว่า ธุรกิจเอสเอ็มอีสามารถสร้างผลกระทบอย่างใหญ่หลวงให้กับ
ประเทศด้วยการเพ่ิมโอกาสในการท างานซึ่งน าไปสู่การสร้างรายได้ให้กับผู้คนมากมาย นอกจากนี้ ในอนาคต 
SMEs ยังสามารถพัฒนาเป็นธุรกิจที่เป็นขนาดใหญ่ได้อีกจ านวนมาก เพราะบริษัทขนาดใหญ่จะต้องเริ่มต้นจาก
การเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประการสุดท้าย SMEs ช่วยสร้างสินค้าและบริการใหม่ ๆ เนื่องจาก
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมต้องออกสินค้าและบริการที่เป็นนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับประชาชนและ
เฉพาะพ้ืนที่ที่สนใจ ซึ่งบริษัท ขนาดใหญ่ไม่กล้าลงทุน 
 
กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถน ามาสร้างกรอบแนวคิดได้ดังนี้ 

 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 
  ประชากร ตัวอย่าง  
            ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยเก็บข้อมูลจากเก็บข้อมูล จาก
ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และปริมณฑล จ านวน 17 ,670 ราย  (ส านักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2564) ประกอบไปด้วย กรุงเทพมหานคร จ านวน 4,549 ราย และ 
ปริมณฑลโดยรอบทั้ง 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดนครปฐม จ านวน 2,387 ราย จังหวัดนนทบุรี จ านวน 2,695 ราย 
จังหวัดปทุมธานี จ านวน 2,704 ราย จังหวัด สมุทรปราการ จ านวน 2 ,900 ราย และจังหวัดสมุทรสาคร 
จ านวน 2,435 ราย การหาขนาดตัวอย่างใช้สูตรการหาขนาดตัวอย่างของ Yamane (1973) ผู้วิจัยเพ่ิมขนาด
ตัวอย่างอีก 10 ตัวอย่าง ได้ตัวอย่างที่ต้องจัดเก็บทั้งสิ้น 402 ราย โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องรวมทั้ง
กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย  รายละเอียดเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย  
3 ตอนดังนี ้
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย ประกอบด้วย  เพศ  อายุ  การศึกษา  ประสบการณ์
ท างาน  ประเภทของ SME  รูปแบบธุรกิจและอายุกิจการ เป็น แบบสอบถามแบบเลือกตอบ เป็นค าถามปลาย
ปิด จ านวน 7 ข้อ 
  ตอนที่ 2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย ด้านการเรียนรู้ของบุคคล ( Individual 
Learning) ด้านการมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning Orientation) ด้านการสร้าง
วิ สั ยทั ศน์  (Vision Creation) ด้ านการ พัฒนาความฉลาดทา งอารมณ์  ( Emotional Intelligence 
Development) และด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ (Strategic Capability) มีลักษณะเป็นค าถามแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) แบบ Likert scale โดยผู้วิจัยก าหนดระดับค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ 
จ านวน 20 ข้อ  
  ตอนที่ 3 เกี่ยวกับ ความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและ
ปริมณฑล ประกอบด้วย ด้านประสิทธิภาพ (Efficiency) ด้านคุณภาพ (Quality) ด้านนวัตกรรม (Innovation) 
และด้านการตอบสนองลูกค้า (Customer Responsiveness)โดยเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(rating scale) แบบ Likert scale โดยผู้วิจัยก าหนดระดับค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ จ านวน 20 ข้อ  
 แบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงตามเนื้อหา 
(content validity) เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับตัวแปรที่ต้องการวัด เพ่ือให้
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นสามารถวัดได้เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตามที่ต้องการ  โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง  โดย
การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Item Objective Congruence Index) น าไปทดลองใช้ (try out) กับ
ผู้ประกอบการ SMEs ในจังหวัดราชบุรี ที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มประชากรเป้าหมาย แต่ไมใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 40 คน เพ่ือหาค่าความเที่ยง (reliability) ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(α-coefficient) เป็นการน าข้อมูล rating scale มาวิเคราะห์ ได้จากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) (Cronbach, 1974: 161) เพ่ือน าผลที่ได้รับ
ไปปรับปรุงแบบสอบถาม ก าหนดเกณฑ์ค่าอัลฟาไม่น้อยกว่า 0.70 ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือสามารถ
น าเสนอได้ดังนี้ 
ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบความตรงตามเนื้อหา และค่าความเที่ยง 

  
ความตรงตาม

เนื้อหา 
ความเที่ยงของ

ข้อมูล 
จ านวนข้อที่ผ่าน

เกณฑ์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
ด้านการเรียนรู้ของบุคคล  1.00 0.862 4 

 ด้านการมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ  0.67-1.00 0.887 4 
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์  0.67-1.00 0.873 4 
ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์  1.00 0.876 4 
ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์  1.00 0.878 4 
ความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ 
และปริมณฑล ด้านประสิทธิภาพ  1.00 0.877 5 
ด้านคุณภาพ  1.00 0.878 5 
ด้านนวัตกรรม  0.67-1.00 0.891 5 
ด้านการตอบสนองลูกค้า  0.67-1.00 0.817 5 
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 ผลผลการทดสอบความตรงตามเนื้อหา และค่าความเที่ยง ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่าผ่าน
เกณฑ ์โดยได้ค่าความตรงระหว่าง 0.67-1.00 และความเที่ยง อยู่ระหว่าง 0.862-0.887 ส่วนความได้เปรียบใน
การแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และปริมณฑล พบว่าผ่านเกณฑ์โดยได้ค่าความตรง
ระหว่าง 0.67-1.00 และความเท่ียงอยู่ระหว่าง 0.817-0.891 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้จะน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม มาประมวลผลโดยใช้วิธีในการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ สถิติพรรณนา การวิเคราะห์ ปัจจัยส่วนบุคคล ของ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
กรุงเทพ และปริมณฑล ด้วยค่าความถี่ ร้อยละ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ ความได้เปรียบในการแข่งขัน
ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และปริมณฑล ประมวลผลข้อมูลโดยใช้ ค่าเฉลี่ย (mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) สถิติสรุปอ้างอิง  เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ผู้วิจัยเวิคราะห์ด้วย 
การทดสอบที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  และเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ ขนาดกลางและขนาด
ย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล ผู้วิจัยใช้ การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ด้วยตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง 
(Structural Equation Model: SEM) 
 
4. ผลการวิจัย 
  ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 50.75) มีอายุ 30-39 ปี (ร้อยละ 
41.79) ระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 53.73) ประสบการณ์ท างานอยู่ในช่วง 10-20 ปี (ร้อยละ 38.81) 
ประเภทธุรกิจส่วนใหญ่เป็นธุรกิจบริการ  (ร้อยละ 47.01) รูปแบบของธุรกิจเป็นวิสาหกิจขนาดเล็ก (ร้อยละ 
53.73) และมีอายุกิจการที่ 5-10 ปี (ร้อยละ 35.82)  
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก (Mean=3.68) โดยสามล าดับแรกที่ได้รับการประเมินได้แก่ ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ และ ด้านการเรียนรู้ของบุคคล ตามล าดับ ความได้เปรียบในการแข่งขันใน
ธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก (Mean=3.79) โดย
สามล าดับแรกท่ีได้รับการประเมินสูงที่สุดได้แก่ ด้านการตอบสนองลูกค้า  ด้านนวัตกรรม และด้านคุณภาพ  
ตารางที่ 2  ความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑลเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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ด้านประสิทธิภาพ (EFFI)   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
ด้านคุณภาพ (QUAL)   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
ด้านนวัตกรรม (INNOV) ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
ด้านการตอบสนองลูกค้า (CR) ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

ความได้เปรียบในการแข่งขัน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 



 

104 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.9 No.2 July-December 2022 

 

 ผลเปรียบเทียบความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ และ
ปริมณฑลมีความแตกต่างกันตาม เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน ประเภทของธุรกิจ รูปแบบของ
ธุรกิจ และอายุกิจการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ ขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล 

 
แผนภาพที่ 2 อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ ขนาด
กลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล ตัวแบบหลังปรับ 
 
ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  HRD λX SE t-value 
ด้านการเรียนรู้ของบุคคล (IL)  0.584 0.010 25.00 
ด้านการมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ (OLO)  0.603 0.009 25.68 
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ (VC)  0.478 0.021 18.17 
ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ (EID)  0.503 0.019 19.03 
ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ (SC) 0.588 0.010 25.10 
ความได้เปรียบในการแข่งขัน COMP λy SE t-value 
ด้านประสิทธิภาพ (EFFI)  0.594 - - 
ด้านคุณภาพ (QUAL)  0.489 0.009 53.84 
ด้านนวัตกรรม (INNOV) 0.442 0.024 18.37 
ด้านการตอบสนองลูกค้า (CR) 0.381 0.022 17.05 
Simple Regression (R2=0.844) KSI SE t-value 
HRD->COMP 0.905 0.043 20.88 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(b=0.91) โดยสามปัจจัยที่เกิดจาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การด้านการมุ่งการเรียนรู้ของ
องค์การ (λX5 =0.60) ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ (λX1 =0.59) การเรียนรู้ของบุคคล (λX4 =0.58) และผล
ที่เกิดขึ้นจาก ความได้เปรียบในการแข่งขัน ในสามล าดับแรกได้แก่  ด้านประสิทธิภาพ (λy1 =0.59) ด้าน
คุณภาพ (λy2 =0.49)ด้านนวัตกรรม (λy3 =0.44) สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 84.40 
 
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุป และอภิปรายผล  
   1. ผลเปรียบเทียบความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพ 
และปริมณฑลมีความแตกต่างกันตาม เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน ประเภทของธุรกิจ รูปแบบ
ของธุรกิจ และอายุกิจการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับงานวิ จัย
ของ อัญชิตา กมลเกียรติ์กิตติ และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2562) ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เค-ไมล์ แอร์ จ ากัด ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
ข้อมูลส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เค-ไมล์ แอร์จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และงานวิจัยของ ณัฐกฤตา ธาดา
วีระกิต และเมธารัตน์ จันตะนี (2563) ศึกษากลยุทธ์ทางการตลาดที่มีผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันของ
ผู้ประกอบการธุรกิจน้ าหอมในเขตภาคกลาง โดยการเปรียบเทียบความได้เปรียบในการแข่งขันของธุรกิจ
น้ าหอมในเขตภาคกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความได้เปรียบ
ในการแข่งขันของธุรกิจน้ าหอม ในภาพรวม แตกต่างกัน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
   2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (b=0.91)  ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับ ทั้งนี้เพราะ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
แผนและกิจกรรมการปฏิบัติงานที่สร้างขึ้น เพ่ือให้องค์การมีความ พร้อมในบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
และความช านาญในงานที่ได้รับมอบหมาย อีกท้ังยังเป็น การส่งเสริมขีดความสามารถและสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขันให้กับองค์การ (ประไพทิพย์ ลือพงษ์ , 2555) นอกจากนี้ในงานวิจัยของ วุทธิชัย ลิ้มอรุโณทัย 
(2562) ท าการวิจัยเรื่อง ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนกรณี ศึกษา 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย การจัดการคนเก่ง การจัดการคนดี และการบริหารความสุข ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ และ
ส่งผลต่อความยั่งยืนขององค์การ งานวิจัยของ จริญญา โพธิ์สิงห์ (2551) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการพัฒนาองค์การ ความได้เปรียบทางการแข่งขัน และผลการด าเนินงานของส านักงานบัญชีใน
เขตภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า การมีประสิทธิภาพการพัฒนาองค์การมีความแตกต่างกันการวิจัยครั้งนี้สิ่งที่
ค้นพบ คือ การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้เจริญเติบโตและอยู่รอดได้ในระยะยาวต่อไปและงานวิจัย
ของ อาภรณ์  แก้วพรหมมาน ชาคริต  ศรีทอง และ สุทธินันทน์  พรหมสุวรรณ์ (2562) ท าการวิจัยเรื่อง แนว
ทางการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโรงแรมขนาดเล็กของภาคใต้ชายฝั่งอันดามัน ประเทศไทย ที่พบว่า 
แนวทางการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโรงแรมขนาดเล็กของภาคใต้ชายฝั่งอันดามัน ประเทศไทย 
สามารถก าหนดแนวทางการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันออกมาเป็น  4  แนวทางดังนี้  (1)  แนวทางการ
จัดการ  (2)  แนวทางต้นทุน (3) แนวทางการตลาด และ (4) แนวทางความภักดีของผู้ใช้บริการ 

  3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การด้านการมุ่ง
การเรียนรู้ขององค์การ ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับงานวิจัยของ Meher et al (2022) ศึกษา 
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ผลกระทบของวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์การต่อประสิทธิผลขององค์การ: การวิ เคราะห์การไกล่เกลี่ย
แบบต่อเนื่องด้วยการแบ่งปันความรู้และความสามารถของพนักงาน ที่พบว่า แสดงให้เห็นว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เกิดจากวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์การต่อประสิทธิผลขององค์การ และ การหล่อหลอม
วัฒนธรรมขององค์การ นั้นเอื้อต่อการเรียนรู้ขององค์การ 

  ในด้าน ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานของ Hirudayaraj and 
Matić (2021) ที่ได้ศึกษา การใช้ประโยชน์จากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การ: แบบจ าลองแนวคิดหลายระดับ ผลการวิจัยพบว่าศักยภาพของการปฏิบัติ HRD ในการ
มีอิทธิพลหลายระดับต่อความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ และเป็นพ้ืนฐานทางทฤษฎีส าหรับศักยภาพของ HRD 
ในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และเพ่ิมขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 

  ในด้าน การเรียนรู้ของบุคคล ทั้งนี้เพราะ กระบวนการที่มีระบบในการการระบุองค์การที่มีวิธี
ปฏิบัติที่ดีที่สุดออกมา และท าการวิเคราะห์การบริหารงานขององค์การเหล่านั้น สามารถน ามาปรับใช้ให้เข้ากับ 
สภาพแวดล้อมของตน ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับ งานวิจัยของ Terblanche (2021) ซึ่งท าวิจัยเรื่อง 
เทคนิคการโค้ชเพ่ือการเปลี่ยนแปลงของแต่ละคนอย่างยั่งยืนระหว่างการเปลี่ยนอาชีพ โดยผลการวิจัยชี้ให้เห็น
ในเชิงประจักษ์ว่าการฝึกสอนในช่วงเปลี่ยนผ่านสามารถอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ส่วนบุคคลที่
เปลี่ยนแปลงได้ระหว่างการเปลี่ยนอาชีพ ผลการวิจัยยังระบุด้วยว่า ผู้จัดการการเปลี่ยนผ่านให้ความส าคัญกับ
ค าสั่ง ผู้ฝึกสอนที่ถ่ายทอดความรู้ และยืนยันว่าการไตร่ตรองและการเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นกุญแจส าคัญ
ในการประสบความส าเร็จในบทบาทใหม่ การศึกษานี้ท าให้ HRD ก้าวหน้า การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 

  4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ ความได้เปรียบในการแข่งขัน  ประกอบด้วยประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Budiningsih,  Soehari and Alfulailah (2022) ท าการวิจัยเรื่อง การเสริมสร้าง
ความสามารถด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงเรียนอาชีวศึกษาเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HRD) ส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพ SMEs ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ก าหนด
ความส าเร็จของประสิทธิภาพ SME ที่เหมาะสม เกิดจากความได้เปรียบในการแข่งขัน  ประกอบด้วยคุณภาพ  
ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับ Lewandowska (2021) ที่ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างการลงทุนใน
นวัตกรรมและความสามารถในการแข่งขันของ SME ในภูมิภาครอบข้าง ผลการวิจัยพบว่า บริษัทนวัตกรรมที่
ลงทุนในนวัตกรรมเพ่ิมโอกาสในการปรับปรุงการแข่งขันมากกว่าบริษัทที่ไม่มีนวัตกรรมที่ลงทุนในนวัตกรรม 
ด้วยปัจจัยชี้วัดที่ส าคัญได้แก่ คุณภาพสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และ สร้างปฏิสัมพันธ์ที่เป็นไป
ได้ระหว่างการลงทุนในนวัตกรรมและความสามารถในการแข่งขัน 
    ความได้เปรียบในการแข่งขัน  ประกอบด้วยนวัตกรรม ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ Le and Ikram (2022) ที่ได้ท าวิจัยเรื่อง นวัตกรรมด้านความยั่งยืนและความสามารถในการ
แข่งขันอย่างมั่นคงช่วยปรับปรุงผลการด าเนินงานของบริษัทกรณีศึกษาภาคธุรกิจ SME ในเวียดนาม โดย
ผลการวิจัยพบว่า  ความสามารถในการแข่งขันของบริษัทมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส าคัญกับ
ประสิทธิภาพทางการเงิน สิ่งแวดล้อม และการปฏิบัติงาน นอกจากนี้  นวัตกรรมด้านความยั่งยืนมีผลใน
ทางบวกและมีนัยส าคัญทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน และสามารถสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันของภาคธุรกิจ SME ในเวียดนาม 
 
 
 
 



 

107 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.9 No.2 July-December 2022 

 

 5.2  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย    
   1. ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในทุกด้านต่างก็มีผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล หากพิจารณาอย่างเจาะจงจะพบว่าผู้ประกอบการที่
เป็น ชาย มีอายุระหว่าง 50-59 ปี ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีประสบการณ์บริหารมากกว่า 20 ปีขึ้น
ไป อยู่ในภาคธุรกิจการผลิต เป็นเจ้าของวิสาหกิจขนาดจุลภาค และมีอายุกิจการSMEs มากกว่า 10 ปี จะให้
ความส าคัญต่อปัจจัยดังกล่าวสูงกว่าผู้ประกอบการที่เป็นเพศหญิง มีอายุ 60 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี มีประสบการณ์บริหาร ต่ ากว่า 10 ปี อยู่ในภาคธุรกิจค้าส่ง และค้าปลีก เป็นเจ้าของวิสาหกิจขนาด
กลาง และมีอายุกิจการSMEs น้อยกว่า 5 ปี หากน ามาแยกพิจารณาจะเห็นว่า ความแตกต่างในตัวผู้บริหาร ที่
มีการศึกษาสูงกว่ามีประสบการณ์ที่นานกว่า และมีอายุการประกอบกิจการ SMEs ที่ยาวนานกว่าย่อมจะมี
ความเชี่ยวชาญ และมีความได้เปรียบในการแข่งขัน ทั้งนี้คุณสมบัติดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงการหล่อหลอมความ
เชี่ยวชาญ หากผู้ประกอบการสามารถด ารงกิจการให้ผ่านวิกฤตต่าง ๆ ไปได้จะถือว่าผู้ประกอบการดังกล่าวมี
ต้นทุนภายในที่สามารถสร้างความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน 
   2. ผลการวิจัยพบว่า SMEs ในภาคธุรกิจการผลิต จะให้ความส าคัญต่อความได้เปรียบในการ
แข่งขันมากกว่า ภาคธุรกิจค้าส่งและค้าปลีก ทั้งนี้เนื่องจากว่า SMEs ในภาคธุรกิจการผลิต จะมีต้นทุนคงที่ใน
การลงทุนที่มากกว่ากิจการประเภทซื้อมาขายไป ดังนั้นความรอบคอบในการประกอบกิจการ และการสรรหา
ความได้เปรียบในเชิงแข่งขันจึงมีความจ าเป็นอย่างสูง นอกจากนี้ ขนาดSMEs ที่เล็กกว่ายิ่งต้องให้ความส าคัญ
ต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน เนื่องจาก กิจการขนาดเล็กจะมีความเสี่ยง และมีต้นทุนที่จะต่อยอดในการ
ลงทุนที่สั้นกว่ากิจการขนาดกลาง งานวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าสภาพของ SMEs มีความจ าเป็นที่ต้อง
วิเคราะห์ เพราะความแตกต่างของกิจการจะมีผลต่อการวางทิศทางในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
    3. อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญ ผู้ประกอบการ SMEs ที่ต้องการ
ความส าเร็จในการประกอบกิจการ ท าให้กิจการด ารงอยู่ มีความสามารถในเชิงการแข่งขัน จ าเป็นต้องมีการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคลากรในองค์การที่ต่อเนื่อง การวางแนวทางที่จะพัฒนาด้านการเรียนรู้ของ
บุคคลากร เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง การมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ เพ่ือก่อให้เกิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ การสร้างวิสัยทัศน์ ที่ชัดเจนและวางแนวทางร่วมกันระหว่างผู้ประกอบการและ
พนักงาน รวมถึงการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ และการพัฒนาขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ คือขั้นตอนที่ผู้
ประกอบกิจการ SMEs ทุกภาคส่วนต้องตระหนักและให้ความส าคัญในการด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน 
 
 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  
   1. การวิจัยดังกล่าวศึกษาเฉพาะกลุ่มผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
กรุงเทพ และปริมณฑล 5 จังหวัดเท่านั้น หากผู้สนใจจะต่อยอดเก็บข้อมูลออกไปยังสนามเก็บในจังหวัดอ่ืน ๆ 
เพ่ือขยายเขตแดนความรู้ก็น่าจะพัฒนาแนวทางวิจัยได้ดีข้ึน 
   2. ตัวแปรอิสระท่ีน ามาศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เท่านั้น หากผู้ที่
สนใจจะต่อยอดโดยการเพ่ิมตัวแปรอิสระ อาทิ เพ่ิมจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ หรือ การจัดการบรรยากาศองค์การ ก็น่าจะท าให้เกิดตัวแบบในงานวิจัยที่น่าสนใจมากยิ่งขึ้น 
    3. งานวิจัยดังกล่าวยังมุ่งเน้นศึกษาด้วยการวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น ผู้ที่สนใจอยากได้ข้อมูลในเชิง
ลึกอาจท าการศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพประกอบ หรือท าวิจัยแบบผสานวิธีก็น่าจะได้มุมมองที่น่าสนใจ
มากยิ่งขึ้น 
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