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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ประการแรก เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย  
ประการที่สอง เพื่อศึกษาความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย  ประการที่สาม เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการ
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย และประการที่สี่ เพื่อศึกษาการพยากรณ์ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ร่วมกับการพยากรณ์ความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่ง
อนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย  การวิจัยนี้ใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน    
เชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารหัวหน้าองค์การ จำนวน 7 ราย เชิงปริมาณ  ประชากร คือ บริษัทอุตสาหกรรม
ยานยนต์ จำนวน 175 บริษัท ใช้ตัวอย่างจำนวน 440 ราย ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และวิเคราะห์ข้อมูลใช้
สถิติสหสัมพันธ์และความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย          
พบว่า มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู ่ในระดับมาก การจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                  
มีความสัมพันธ์กับความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 76.5 (R-Square = .765) อย่างมีนัยสำคัญ     
ทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่า Tolerance = .304 - .386 ค่า VIF = 2.589 – 3.289 และค่า Durbin-Watson = 1.756 

 

คำสำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์; การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์; ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
 

Abstract 
The objectives of this research article were to Firstly, to study human resource management and 

human resource development of the automotive industry of the future in the Eastern Economic Corridor 
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project of Thailand. Second, to study the competitive advantages of the future automotive industry in 
the balcony project. Third, to study the relationship between human resource management and human 
resource development and the competitive advantage of future automotive industry groups in the Eastern 
Economic Corridor project of Thailand. and fourth To study the forecast of human resource management 
and human resource development in conjunction with forecasting the competitive advantage of the 
automotive industry of the future in the Eastern Economic Corridor project of Thailand. This research uses 
a mixed research model; qualitative analysis and quantitative analysis. Qualitatively, in-depth interviews 
were used with 7 interviewees from the head of the organization. For the quantitative method, the 
population was the automotive industry with 175 companies.  A total of 440  samples were used by 
stratified sampling method. The data were analyzed using correlation and multiple regression statistics.  
The results showed that human resource management factors The development of human resources 
and the competitive advantage of industrial groups in the Eastern Economic Corridor project of Thailand 
found that the overall opinion level was at a high level. Human resource management and human 
resource development are related to competitive advantage. They were able to predict together 76.5% 
(R-Square = .765) with statistical significance at .01, with Tolerance = .304 - .386, VIF = 2.589 - 3.289, and 
Durbin-Watson = 1.756. 

 

Keywords: Human resource management; Human resource development; Competitive advantage 
 

บทนำ 
ภูมิภาคเอเชียเป็นผู้นำในการขับเคลื่อนโลกทางด้านการลงทุนและการเจริญเติบโตทางด้านเศรษฐกิจ        

โดยมีประเทศจีน ญี่ปุ่น เกาหลีรวมทั้งอาเซียนเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนด้วยประชากรของเอเชียกว่า 
3,500 ล้านคน คิดเป็น 32% ของ GDP โลก ประเทศไทยเป็นจุดศูนย์กลางในการเช่ือมต่อกับกลุ่มเศรษฐกิจ
ในทวีปเอเชีย และเป็นกลุ่มยุทธศาสตร์ของประชาคมอาเซียนในด้านการผลิต การค้าการส่งออกและการขนส่ง 
ประเทศไทยเป็นตำแหน่งที่ดีที่สุดในการลงทุนในอาเซียนเพื่อเชื่อมเอเชียและเชื่อมโลก  โครงการระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (อีอีซี) เป็นแผนยุทธศาสตร์ภายใต้ไทยแลนด์ 4.0 ด้วยการพัฒนาพื้นที่ที่ต่อ
ยอดความสำเร ็จมาจากโครงการพัฒนาพื ้นที ่บร ิเ วณชายฝั ่งทะเลตะวันออก  (Eastern Sea Board 
Development Program: ESB) ซ ึ ่ งดำเน ินมาตลอดกว่า  30 ปีท ี ่ผ ่านมา โดยในคร ั ้ งน ี ้สำน ักง าน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (สกพอ.) มีเป้าหมายหลักในการเติมเต็มภาพรวม      
ในการส่งเสริมการลงทุน ซึ่งจะเป็นการยกระดับอุตสาหกรรมของประเทศเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน
และทำให้เศรษฐกิจของไทยเติบโตได้ในระยะยาว โดยในระยะแรกจะเป็นการยกระดับพื้นที่ในเขต 3 จังหวัด
คือ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง ให้เป็นพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกเพื่อรองรับการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพผ่านกลไกการบริหารจัดการภายใต้การกำกับดูแลของ
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คณะกรรมการนโยบายพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกโดยมีนายกรัฐมนตรีเป็นประธาน (สำนักงาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (สกพอ.), 2559) 

อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเป็น
อุตสาหกรรมต่อยอด 5 อุตสาหกรรมอนาคต ได้รับการส่งเสริมการลงทุน มีการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่
มาปรับเปลี่ยนรูปแบบสินค้าและบริการจะเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและนำภาคอุตสาหกรรม     
ไปสู่อนาคต โดยอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยต้องปรับตัวเข้าสู่สภาวะการแข่งขันของห่วงโซอุปทานทั่วโลก      
การแข่งขันที่ไม่ใช่เพียงการเป็นฐานการผลิตที่สำคัญของโลกเท่านั้น ประเทศไทยต้องมุ่งพัฒนาในการทำวิจัย    
และพัฒนาผลิตภัณฑ์ ให้สอดรับกับแนวโน้มของทางเทคโนโลยียานยนต์ในอนาคต อุตสาหกรรมยานยนต์ไทย         
สู่การเป็น 1 ใน 10 ของผู้ผลิตยานยนต์โลก ดังนั้นการกำหนดทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมยานยนต์ในอนาคต 
จึงเป็นกลไกที่สำคัญของภาครัฐในการขับเคลื ่อนการพัฒนาอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยสู ่ความยั ่งยืนในเวทีโลก         
การก้าวสู่อุตสาหกรรมอนาคต ปัจจัยด้านแรงงานเป็นประเด็นที่มีความสำคัญอย่างมาก การขยายอุตสาหกรรม
โดยการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้ จำเป็นต้องใช้งานที่มีทักษะ ความสามารถเฉพาะด้านเข้ามาร่วมงาน
กับผู้ประกอบการ ทั้งภาคบริหาร ภาคการผลิต และภาคสนับสนุน โดยประมาณการความต้องการแรงงาน
อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน ปี พ.ศ. 2560 พ.ศ.2565 และ พ.ศ.2570 มีความต้องการ
แรงงาน จำนวน 10,036 คน 21,897 คน และ 47,732 คน ตามลำดับ (โสรญา พิกุลหอม, 2561) แรงงานเป็นปัจจัย
สำคัญต่อความสำเร็จและความสามารถในการแข่งขันขององค์การ  

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากร          
ในองค์การตามมิติต่างๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถดำเนินการทำงานตามหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด     
และเกิดปัญหาให้น้อยที ่ส ุด รวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพิ ่มขึ ้น เพื ่อการปฏิบัติงานที ่มี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และเพื่อความสำเร็จขององค์การที่เพิ่มข้ึนตามไปด้วย องค์การที่จะประสบความสำเร็จ
ต ้องม ีกระบวนการทางการบร ิหารจ ัดการท ี ่มีความหลากหลายและท ันสม ัย การพ ัฒนาการบร ิหาร                          
ด้านทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญและจำเป็นอย่างมาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพทางการแข่งขัน ผู้บริหารองค์การควรนำไปปรับใช้กับกระบวนการทางการบริหารขององค์การ
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (วีรวิชญ์และคณะ, 2018) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นแรงจูงใจ     
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความมุ่งมั ่นของพนักงาน ตามความสัมพันธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       
และความผูกพันของพนักงานมีผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน ซึ่งส่งผลกระทบทางอ้อมของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั ่งยืนผ่านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน (Emeagwal & Ogbonmwan, 2018) 

จากที่กล่าวมาอุตสาหกรรมยานยนต์เป็น 1 ใน 5 อุตสาหกรรมอนาคต ที่ได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐ     
ใน 3 จังหวัด ได้แก่ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง ซึ่งมีแนวโน้มการขยายตัวสูงข้ึนมีตำแหน่งงานใหม่เพิ่มข้ึน 
ความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ นอกจากความได้เปรียบทางด้านกายภาพแล้วความได้เปรยีบทางด้าน
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บุคลากรยังน่าจะมีส่วนสำคัญในความได้เปรียบในการแข่งขัน ทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเรื ่อง 
“ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการ
แข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่ง
ประเทศไทย” เพื่อเป็นแนวทางแก่ผู้ประกอบธุรกิจยานยนต์และชิ้นส่วนในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออก ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อผู ้บริหารในการวางแผนเพื ่อค้นหาการจัดการและการพัฒนา      
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือสำคัญที่ใช้ในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพขององค์การ ความสำเร็จของแต่ละองค์การ    
ใช้ความรู้และความสามารถของพนักงานในการสร้างผลกำไรมากขึ้น และเพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์ของ
องค์การเพื่อนำไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีข้ึนตามเป้าหมายขององค์การ   
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์

แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการ

ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย  
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      

กับความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย 

4. เพื่อศึกษาการพยากรณ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ร่วมกับการพยากรณ์
ความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
  จากการศึกษาแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ใช้แนวทางของ 
Mullendore (2019) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ได้ใช้แนวทางของ Ovesni (2017) และ Uraon (2018) และ
ความได้เปรียบในการแข่งขัน (CA) ได้ใช้แนวทางของ Hosseini et al. (2018) และ Helmy et al. (2018) 
ดังภาพที่1 
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                      ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
            ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
รูปแบบของการวิจัย การวิจัยครั ้งนี้ใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research)  

ประกอบด้วย การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผู้บริหารระดับกลางหรือ

ผู้บริหารระดับสูงกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคต 7 ท่าน  
การวิจัยเชิงปริมาณ  

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือ ผู ้บริหารระดับต้น ระดับกลางและผู ้บริหารระดับสูงกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคต รวม 175 บริษัท (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2562) ใช้ตัวอย่างจำนวน 
440 ตัวอย่างจากการกำหนดขนาดตัวอย่างด้วยวิธีการคำนวณขนาดตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั ้นภูมิ จากผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหาร
ระดับกลางและผู้บริหารระดับสูง บริษัทละ 3 คน ได้จำนวนตัวอย่างที่สมบูรณ์จำนวน 440 ตัวอย่าง 
  
 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

➢ การพัฒนาอาชีพ 
➢ วัฒนธรรมการเรียนรู้ 
➢ การพัฒนาพนักงาน 

➢ การเพิ่มขีดความสามารถ 
➢ การจูงใจพนักงาน 

ความได้เปรียบในการแข่งขัน 

➢ ต้นทุน 
➢ คุณภาพ 

➢ ความแตกต่างของผลิตภัณฑ ์
➢ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 

➢ การมุ่งเน้นที่ลูกค้า 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

➢ การอบรมและพัฒนา 

➢ การสรรหาและการคัดเลือก 
➢ ค่าตอบแทนและรางวัล 

➢ การะประเมินประสิทธิภาพ 
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วิธีการได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง  
   การวิจัยน้ีเก็บและรวบรวมข้อมูลจาก  
 1. การสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยผู้บริหารองค์การจำนวน 7 ท่าน  

2. การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามบริหารระดับต้น ระดับกลางและระดับสูงขององค์การ 
จำนวน 440 คนด้วยแบบสอบถามจำนวน 1 ฉบับ จากแหล่งข้อมูลการวิจัยในส่วนน้ี คือ กลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์แห่งอนาคต ที ่เป ็นอุตสาหกรรมเดิมที ่ไทยมีศักยภาพในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ             
ภาคตะวันออก จำนวน 175 บริษัท  
 การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ( Questionnaire) แบบประเมินค่า 
5 ระดับ ซึ่งสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความได้เปรียบในการแข่งขัน และผ่านขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามที่มี
คุณภาพด้วย ค่าความเที่ยงตรง (Content Validity) เฉลี่ยเท่ากับ 0.89 จากผู้เชี่ยวชาญทำการตรวจสอบ
คุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จำนวน 9 ท่าน และมีค่าความเชื่อมั่นครอน
บาคอัลฟา  (Cronbach’s Alpha Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.94 (Rovinelli, R. J., & 
Hambleton, R. K., 1977) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการขอความร่วมมือจากกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์แห่งอนาคต ที่เป็นอุตสาหกรรมเดิมที ่ไทยมีศักยภาพ (First S-Curves) ในโครงการระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (อีอีซี) โดยดำเนินการด้วยตนเองและทีมงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
1. การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา  

การศึกษาครั ้งนี ้ได้กำหนดสถิติเชิงพรรณนา เพื ่อใช้ในการบรรยายข้อมูลหรือผลลัพธ์         
จากการรวบรวมแบบสอบถามหรือการสำรวจ  โดยใช ้สถิต ิค ่าความถ่ี  (Frequency) และร ้อยละ 
(Percentage) นอกจากนี้ใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, SD)  
ในการวัดระดับข้อมูลตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน 
ตำแหน่งงาน เงินเดือนเฉลี่ย สถานที่ตั้ง ประกอบกิจการ จำนวนพนักงาน และจำนวนเงินทุน 

2.สถ ิต ิสหส ัมพ ันธ ์อย ่างง ่ายของเพ ียร ์ส ัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน หรือหาความสัมพันธ์ระหว่าง ข้อมูล 2 ชุด 

3. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
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ผลผลการวิจัย 
ผลการศึกษาเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู ้บริหารองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์  

พบว่า ผู้บริหารองค์การเห็นว่าปัจจยัการจดัการทรพัยากรมนุษย์และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อ
ความได้เปรียบในการแข่งขัน สอดคล้องกับการศึกษาเชิงปริมาณของ  แบบจำลอง “ปัจจัยด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่ส ่งผลต่อความได้เปร ียบในการแข่งขันของกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย ”
โครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยมีผลการวิจัยดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื ้นฐานข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุต่ำกว่า 30 ปี มีสถานะสมรส จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มี
ประสบการณ์ในการทำงาน 5 - 10 ปี อยู่ในตำแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้น (ผู้ควบคุมงาน (Supervisor), 
หัวหน้างาน (Foreman), หัวหน้าแผนก) และมีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 25,000 – 35,000 บาท 

2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทที่ตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี  เป็นผู้ประกอบกิจการผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์ มีจำนวนพนักงานอยู่ระหว่าง 50 – 200 คน หรือเป็นธุรกิจขนาดกลาง และมีจำนวนเงินทุนมากกว่า 
300 ล้านบาท  

3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ศึกษาประกอบด้วยตัวแปร 4 ด้าน ได้แก่ การอบรมและพัฒนา 

(HRM_TD) การสรรหาและการคัดเลือก (HRM_RS) ค่าตอบแทนและรางวัล (HRM_CR) และการประเมิน
ประสิทธิภาพ (HRM_PA) เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มี 5 ระดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมลู
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถนำเสนอผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้  

 

ตารางท่ี 1 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) 𝑋̅ SD ความหมาย 
1.  การอบรมและพัฒนา (HRM_TD) 3.40 0.75       มาก 
2.  การสรรหาและการคัดเลือก (HRM_RS) 3.48 0.67       มาก 
3.  ค่าตอบแทนและรางวัล (HRM_CR) 3.50 0.67       มาก 
4.  การประเมินประสิทธิภาพ (HRM_PA) 3.60 0.63       มาก 
    รวม (HRM) 3.50 0.61       มาก 

 

จากตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
พบว่า ผ ู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู ่ในระดับมาก (𝑋̅ = 3.50, SD = 0.61)              
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านการประเมินประสิทธิภาพ (HRM_PA) อยู่ใน
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ระดับมาก (𝑋̅ = 3.60, SD = 0.63) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ การอบรมและพัฒนา (HRM_TD) อยู่ใน
ระดับมาก (𝑋̅ = 3.40, SD = 0.75) 

4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ศึกษาประกอบด้วยตัวแปร 5 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาอาชีพ 

(HRD_CD) วัฒนธรรมการเรียนรู้ (HRD_LC) การพัฒนาพนักงาน (HRD_ED)  การเพิ ่มขีดความสามารถ 
(HRD_CE)  และแรงจูงใจพนักงาน (HRD_EM)  เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี 5 ระดับ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถนำเสนอผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้  

 

ตารางท่ี 2 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 𝑿̅ SD ความหมาย 
1.  การพัฒนาอาชีพ (HRD_CD) 3.45 0.74      มาก 
2.  วัฒนธรรมการเรียนรู้ (HRD_LC) 3.49 0.68      มาก 
3.  การพัฒนาพนักงาน (HRD_ED)   3.47 0.71      มาก 
4.  การเพิ่มขีดความสามารถ (HRD_CE)   
5. แรงจูงใจพนักงาน (HRD_EM)   

3.50 
3.51 

0.72 
0.66 

     มาก 
     มาก 

   รวม (HRD) 3.48 0.63      มาก 
  

จากตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า ผ ู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู ่ในระดับมาก  (𝑋̅ = 3.48, SD = 0.63)              
เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุดคือ ด้านแรงจูงใจพนักงาน (HRD EM) อยู ่ในระดับมาก             
(𝑋̅ = 3.51, SD = 0.66) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านการพัฒนาอาชีพ อยู่ในระดับมาก (HRD_CD) 
(𝑋̅ = 3.45, SD = 0.74) 

5. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความได้เปรียบในการแข่งขัน (CA) 
ความได้เปรียบในการแข่งขัน ที่ศึกษาประกอบด้วยตัวแปร 5 ด้าน ได้แก่ ต้นทุน (CA_C) 

คุณภาพ (CA_Q) ความแตกต่างของผลิตภัณฑ์ (CA_PD) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (CA_PI) และการมุ่งเน้น         
ที่ลูกค้า (CA_CF)  เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดความได้เปรียบในการแข่งขัน มี 5 ระดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถนำเสนอผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้  
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ตารางท่ี 3 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความได้เปรียบในการแข่งขัน 
ความได้เปรียบในการแข่งขัน (CA) 𝑿̅ SD ความหมาย 
1.  ต้นทุน (CA_C) 3.51 0.66      มาก 
2.  คุณภาพ (CA_Q) 3.51 0.76      มาก 
3.  ความแตกต่างของผลิตภัณฑ์ (CA_PD) 3.47 0.71      มาก 
4. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (CA_PI) 
5. การมุ่งเน้นที่ลูกค้า (CA_CF) 

3.52 
3.56 

0.71 
0.69 

     มาก 
     มาก 

   รวม (CA) 3.51 0.63      มาก 
  

จากตารางที่ 3 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความได้เปรียบในการแข่งขัน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑋̅ = 3.51, SD = 0.63) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุดคือ ด้านการมุ ่งเน้นที ่ล ูกค้า  (CA_CF) อยู ่ในระดับมาก (𝑋̅ =  3.56, SD = 0.69)                 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านความแตกต่างของผลิตภัณฑ์ (CA_PD)  (𝑋̅ =  3.47, SD = 0.71) 

6. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 HRD_CD HRD_LC HRD_ED HRD_CE HRD_EM HRM_TD HRM_RS HRM_CR HRM_PA CA 

HRD_CD           
HRD_LC .781**          
HRD_ED .748** .789**         
HRD_CE .748** .728** .753**        
HRD_EM .697** .763** .767** .688**       
HRM_TD .707** .708** .723** .720** .732**      
HRM_RS .711** .738** .722** .693** .768** .744**     
HRM_CR .685** .701** .716** .708** .745** .691** .719**    
HRM_PA .682** .711** .711** .698** .731** .701** .723** .787**   
CA .759** .761** .741** .798** .709** .761** .720** .734** .759**  
**P< 01           

 จากตารางที่ 4 พบว่า การพัฒนาอาชีพ (HRD_CD ) วัฒนธรรมการเรียนรู้ (HRD_LC ) การพัฒนาพนักงาน 
(HRD_ED ) การเพิ่มขีดความสามารถ (HRD_CE ) การจูงใจพนักงาน (HRD_EM ) การอบรมและพัฒนา (HRM_ TD) 
การสรรหาและการคัดเลือก (HRM_RS) ค่าตอบแทนและรางวัล (HRM_ CR) และการประเมินประสิทธิภาพ 
(HRM_PA ) มีความสัมพันธ์กับความได้เปรียบในการแข่งขัน (CA) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี           
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ .759, .761, 741, .798, .709, .761, .720, .734 และ .759 ตามลำดับ 
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7.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการถดถอยพหุคูณ  
 

ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อพยากรณ์ความได้เปรียบในการแข่งขัน           
                ด้วยการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

HRM&HRD b β t p Tolerance VIF 

Constant .417 - 4.748** .000   
HRD_CE .259 .299 7.413** .000 .332 3.012 
HRM_PA .219 .220 5.870** .000 .386 2.589 
HRM_TD .160 .192 4.994** .000 .364 2.744 
HRD_LC .133 .144 3.425** .001 .304 3.287 
HRD_CD .115 .136 3.217** .001 .304 3.289 

Constant (β0) = 417, R = 875, R- Square = .765, Adj.R-Square = .762, F = 282.609** 
 **p < .01 

 

จากตารางที่ 5 พบว่า การเพิ่มขีดความสามารถ (HRD_CE ) การประเมินประสิทธิภาพ (HRM_PA ) 
การอบรมและพัฒนา (HRM_ TD) วัฒนธรรมการเรียนรู้ (HRD_LC )  และการพัฒนาอาชีพ (HRD_CD ) 
ร่วมกันพยากรณ์ความได้เปรียบในการแข่งขัน (CA) ร้อยละ 76.5 (R-Square=.765) อย่างมีนัยสำคัญ       
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า Tolerance = .304 - .386 ค่า VIF = 2.589 – 3.289 และค่า Durbin-Watson = 
1.756 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบ

ในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก
แห่งประเทศไทย สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

1.ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรม
ในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย พบว่า มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  

2. ปัจจัยด้านความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมในโครงการระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย พบว่า มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน จากผลการศึกษานี้สามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนาอาชีพ (HRD_CD) วัฒนธรรมการเรียนรู้ 
(HRD_LC ) การพัฒนาพนักงาน (HRD_ED ) การเพิ ่มขีดความสามารถ (HRD_CE) การจูงใจพนักงาน 
(HRD_EM ) การอบรมและพัฒนา (HRM_ TD) การสรรหาและการคัดเลือก (HRM_RS) ค่าตอบแทน       
และรางวัล (HRM_ CR) และการประเมินประสิทธิภาพ (HRM_PA ) มีความสัมพันธ์กับความได้เปรียบในการแข่งขัน 
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(CA) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ .759 , .761, 741, .798, 
.709, .761, .720, .734 และ .759 ตามลำดับ  

4. การพยากรณ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ร่วมกับการพยากรณ์
ความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย พบว่า การเพิ่มขีดความสามารถ (HRD_CE ) การประเมินประสิทธิภาพ 
(HRM_PA) การอบรมและพัฒนา (HRM_ TD) วัฒนธรรมการเรียนรู ้ (HRD_LC) และการพัฒนาอาชีพ 
(HRD_CD ) ร่วมกันพยากรณ์ความได้เปรียบในการแข่งขัน (CA) ร้อยละ 76.5 (R-Square=.765) อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า Tolerance = .304 - .386 ค่า VIF = 2.589 – 3.289 และค่า Durbin-Watson = 
1.756 

จากผลการศึกษาน้ีสามารถอธิบายได้ว่า การเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในงานวิจัยนี้ ได้แก่การอบรมและการพัฒนา การสรรหาและการคัดเลือก ค่าตอบแทนและรางวัล และการประเมิน
ประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลทางตรงต่อการเปลี ่ยนแปลงขององค์ประกอบความได้เปรียบในการแข่งขัน         
ได้แก่ ต้นทุน คุณภาพ ความแตกต่างของผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ การเพิ่มขึ้นของระดับการจัดการ
ทรัพยากรทั้ง 4 ตัวแปรย่อมจะทำให้ความได้เปรียบทางการแข่งขันสูงข้ึน การเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 ตัวแปร ได้แก่ การพัฒนาอาชีพ วัฒนธรรมการเรียนรู้ การพัฒนาพนักงาน 
การเพิ่มขีดความสามารถ และ แรงจูงใจพนักงาน ย่อมจะส่งผลทางตรงต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบ
ความได้เปรียบในการแข่งขัน ได้แก่ ต้นทุน คุณภาพ ความแตกต่างของผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์      
และการมุ่งเน้นที่ลูกค้า ซึ่งการเพิ่มข้ึนของระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ตัวแปรย่อมจะทำให้ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันสูงข้ึนสอดคล้องกับการวิจยับางสว่นของ (Alajmi, S. A.  et al., 2016) พบว่า การปฏิบัติงาน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน  ขณะที่ 
(Emeagwal, L., & Ogbonmwan, K. O., 2018) พบว่า การปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
เป็นแรงจูงใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันของพนักงาน ตามความสัมพันธ์ของสมมติฐาน     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันของพนักงานมีผลกระทบต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วีรวิชญ์และคณะ (2018) กล่าวว่า องค์การที่จะประสบความสำเรจ็ได้น้ัน จึงต้องมี
กระบวนการทางการบริหารจัดการที่มีความหลากหลายและทันสมัย การพัฒนาการบริหารด้านทรัพยากร
มนุษย์จึงมีความสำคัญและจำเป็นอย่างมาก กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อเพิ่มศักยภาพ
ทางการแข่งขัน จึงเปรียบเสมือนแผนที่ของผู้บริหารองค์การยุคใหม่ในการนำไปปรับใช้กับกระบวนการทางการบริหาร
ขององค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญและเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างความได้เปรียบ       

ในการแข่งขันหากมีการจัดการอย่างเหมาะสม ช่วยเพิ่มมูลค่าของกระบวนการพัฒนาความรู้นี้จะนำพา
องค์การไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันผ่านการถ่ายทอดความรู้เฉพาะบุคคลไปสู่ความรู้ส่วนรวม   

2) องค์การที่จะประสบความสำเร็จได้นั้น จึงต้องมีกระบวนการทางการบริหารจัดการที่มี
ความหลากหลายและทันสมัย การพัฒนาการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญและจำเป็นอย่างมาก      
จึงเปรียบเสมือนแผนที่ของผู้บริหารองค์การยุคใหม่ในการนำไปปรับใช้กับกระบวนการทางการบริหารของ
องค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

3) จากผลการวิจัยปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันของกลุ ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคตในโครงการระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกแห่งประเทศไทย เป็นไปตามพารามิเตอร์ที่กำหนดจึงเห็นว่าแบบจำลองนี้
สามารถนำไปใช้ในการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อประโยชน์ความได้เปรียบในการ
แข่งขันในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และอุตสาหกรรมอื่นต่อไป ทั้งนี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการ
แข่งขันอาจจะมีความแตกต่างในบริบทของประเภทธุรกิจ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภคในยุคดิจิตอล 
ดังนั้นข้อเสนอแนะในการทำงานวิจัยครั้งต่อไปควรเก็บข้อมูลในบริบทที่แตกต่าง 
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