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บทคดัยอ่ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแบบจ าลองสมการโครงสร้างความสมัพนัธ์ของการ
พฒันาทุนมนุษยท์ีส่่งผลต่อความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัเพื่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิ
เอกชนในจงัหวดัสงขลา ใช้วิธกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างทีเ่ป็นผูป้ระกอบการหรอืผูบ้รหิารฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์นจงัหวดัสงขลา จ านวน 400 คน ดว้ย
วธิเีลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูไดจ้ากแบบสอบถามและใช้
โปรแกรมทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์แบบจ าลองตามทฤษฎี
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ X2 = 65.271, df = 50, X2/df = 1.305, p-value = 0.072,          
GFI = 0.976, CFI = 0.996, RMR = 0.015 และ RMSEA = 0.028 ตามล าดบั ผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั การพฒันา
ทุนมนุษย์มอีิทธิพลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการด าเนินงาน และความได้เปรยีบทางการแข่งขนัมี
อทิธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน ดงันัน้ผู้ประกอบการหรอืผู้บรหิารฝ่ายทรพัยากร
มนุษย์ของธุรกิจเอกชนควรให้ความส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษย์ในทุกด้าน เพื่อน าพาองค์กรให้
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ประสบความส าเรจ็ในการด าเนินงาน และเป็นการสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนัให้ทนัต่อการ
เปลีย่นแปลงของสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั 
 
ค าส าคญั: การพฒันาทุนมนุษย,์ ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั, ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน,  
              ธุรกจิเอกชน   
 
ABSTRACT 
 

This research aimed to study the structural equation modeling human capital 
development affecting the competitive advantage for performance success of private 
businesses in Songkhla. The quantitative research method was conduct, using the purposive 
sampling method, the sample of 400 entrepreneurs or human resources executives in 
Songkhla was chosen. Data were collected by questionnaires, and were analyzed using a 
statistical program software. The results found that the structural equation model, including 
goodness of fit showed the empirical data of X2 = 65.271, df = 50, X2/df = 1.305, p-value = 
0.072, GFI = 0.976, CFI = 0.996, RMR = 0.015 and RMSEA = 0.028. Consequently, 
hypothesis testing revealed that the human capital development had significant direct effects 
on competitive advantage. The human capital development had significant direct effects on 
performance success, and competitive advantages had significant direct effects on 
performance success. Therefore, the entrepreneurs or human resources executives of private 
businesses should pay more attention to the human capital development in all aspects, to lead 
the successful organization and to create competitive advantage to keep pace with the 
dynamics of the current economic conditions. 
 
Keywords: Human Capital Development, Competitive Advantage, Performance Success,  
                Private Businesses 
 
 

บทน ำ 
 
 ปจัจุบนัการด าเนินงานในองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครฐั รฐัวสิาหกิจหรอืเอกชนกต็ามจะต้อง
เกีย่วขอ้งกบัหลกัการบรหิาร อนัไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์ร การจดัเจา้หน้าที่ การอ านวยการ
หรอืการสัง่การประสานงาน การควบคุมและการประเมนิผลงานอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้ เพราะถอืว่าเป็น
ภารกจิหน้าที ่และนอกจากนี้องคก์รต่างๆ ยงัมแีนวโน้มทีจ่ะขยายและพฒันาอย่างไม่หยุดยัง้ตามกระแส
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ของการเปลีย่นแปลงในสงัคมโลกาภวิฒัน์ (Globalization) (สมพศิ, 2554) ปจัจยัทีส่ าคญัทีสุ่ดในการ
ปฏบิตังิานขององคก์ร คอื ทรพัยากรมนุษยห์รอืทรพัยากรบุคคล ทีจ่ะร่วมกนัปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนั บุคคลทีจ่ะท างานร่วมกนันัน้จ าเป็นตอ้งมกีารตดิต่อปฏสิมัพนัธซ์ึง่กนั
และกนั ซึง่หากองคก์รหรอืหน่วยงานมผีูน้ าทีม่ศีกัยภาพ เป็นตวัอย่างทีด่ ี และสามารถปฏบิตัติวัเป็น
แบบอย่างทีด่ใีหแ้ก่พนักงานหรอืบุคลากรในองคก์รแลว้ กจ็ะท าใหอ้งคก์รนัน้ประสบความส าเรจ็และ
บรรลุเป้าหมายในการท างานได้เป็นอย่างดี (สมัมา, 2553 : 13) การประกอบธุรกจิให้ประสบ
ความส าเรจ็จ าเป็นอย่างยิง่ทีผู่้ประกอบธุรกจิ ต้องไดร้บัความรู้เกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษยแ์ละการ
สรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัทีถู่กตอ้งรวดเรว็ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของปญัหาหรอืโอกาส
ทีจ่ะเกดิขึน้เพื่อความอยู่รอดและความกา้วหน้าขององคก์าร ดงันัน้การบรหิารและการด าเนินการทาง
ธุรกจิ จงึไดเ้ขา้มามบีทบาทส าคญัในการประกอบธุรกจิปจัจุบนั เนื่องจากโอกาสที่ไดจ้ากทรพัยากร
ส าคญัทีส่รา้งความไดเ้ปรยีบเปรยีบทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร เพราะเป็นความสามารถขององคก์ร 
ทีจ่ะสรา้งผลงานคุณภาพและมปีระสทิธภิาพเหนือกว่าองค์กรอื่น การด าเนินธุรกจิในปจัจุบนัองค์กร
จ าเป็นต้องสรา้งความได้เปรยีบทางการแข่งขนัใหเ้กดิขึน้ตลอดเวลา เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของ
เศรษฐกจิ เป็นตวัส่งผลใหผู้บ้รโิภคมคีวามต้องการสนิคา้และบรกิารทีม่คีุณภาพและรูปแบบทีม่คีวาม
หลากหลายมากยิง่ขึน้ การพฒันาคุณภาพของสนิคา้และบรกิารจ าเป็นต้องมกีารพฒันาอย่างรวดเรว็ 
โดยองคก์รใดทีส่ามารถตอบสนองความต้องการของลูกคา้ไดด้ี จะสามารถสรา้งความจงรกัภกัดใีนตรา
สนิคา้และบรกิารขององคก์รตลอดไป (ผลนิ, 2548: 65) ถา้ธุรกจิใดมขีอ้มูลและโอกาสทีม่ศีกัยภาพย่อม
สร้างโอกาสที่องค์การจะประสบความส าเรจ็ในการด าเนินงาน โดยธุรกิจต้องมขี้อมูลและโอกาสที่
เหมาะสมกบัการบรหิาร สามารถใชค้วามไดเ้ปรยีบทางธุรกจิอย่างมปีระสทิธภิาพ และตรงกบัลกัษณะ
ของสภาวการณ์ทีม่กีารเปลีย่นแปลงในปจัจุบนั (ณฎัฐพนัธ,์ 2545: 189) 
 พนักงานหรอืบุคลากรถือเป็นแรงงานที่เป็นปจัจยัการผลติและทุนมนุษย์ที่ส าคญัต่อการ
พฒันาทัง้ระดบัส่วนย่อย (Micro) และระดบัมหภาค (Macro) ของประเทศ โดยแรงงานเป็นปจัจยั
การผลติขัน้ต้น (Primary Factor) ที่มอีทิธพิลต่อกระบวนการผลติ (Production function) 
นอกเหนือไปจากปจัจยัที่ดนิ ทุน ทรพัยากรธรรมชาติ และเทคโนโลย ีนอกจากน้ี แรงงานยงัเป็น
แหล่งส าคญัของการใช้จ่าย หากการจ้างงานในประเทศอยู่ในอตัราสูง  (Demand-side) แรงงานมี
คุณภาพและมรีายได้เพยีงพอต่อการใช้จ่าย กจ็ะช่วยขบัเคลื่อนระบบเศรษฐกจิให้เติบโตได้อย่าง
ยัง่ยนื ดงันัน้ ความเขา้ใจและการแกไ้ขปญัหาต่างๆ ในภาคแรงงานอย่างเหมาะสมและทนัการณ์ จะ
ช่วยลดปญัหาเชงิโครงสร้างด้านเศรษฐกจิ ซึ่งจะช่วยเสรมิศกัยภาพการผลติและการเติบโตของ
ประเทศโดยรวม (สมศจี, 2556) ทุนมนุษย ์(Human Capital) ปรากฎตามสือ่และหนงัสอืวชิาการต่างๆ
มากขึน้ ซึง่ถอืเป็นววิฒันาการของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ทีใ่นอดตีมองว่าบุคลากรเป็นเพยีงแค่
ค่าใชจ้่ายทีต่้องควบคุมให้ผลงานที่ได้คุม้กบัค่าใชจ้่ายทีต่้องเสยีไป (พสุ, 2546: 95) แต่เนื่องจาก
บุคลากรเป็นปจัจยัส าคญัปจัจยัแรกในการด าเนินงาน จงึมกีารเปลีย่นแนวคดิมองบุคลากรเป็นสนิทรพัย์
ชนิดหนึ่ง ทีแ่มจ้ะเป็นสนิทรพัยท์ีไ่ม่สามารถจบัต้องได้ (Intangible Asset) แต่สามารถสรา้งมูลค่าเพิม่
ใหก้บัสนิทรพัยท์ีจ่บัต้องได้ (Tangible Asset) เช่น ทุนทางการเงนิ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ดว้ยการน า
ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ หรอืความช านาญทีม่อียู่ภายในตวัมาใชใ้นการปฏบิตังิานเพื่อการสรา้งให้
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องคก์ารมคีวามไดเ้ปรยีบเหนือคู่แข่งขนั (ปิยนันท,์ 2555) ซึง่องคก์ารควรมกีระบวนการในการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากร ด้วยการเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความเชี่ยวชาญ รวมถึง
ประสบการณ์ทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อท าใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิาน
ดว้ยความมัน่ใจ ประสบความส าเรจ็ และมคีวามเจรญิกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ในการพฒันานัน้
องคก์ารจ าเป็นต้องพฒันาบุคลากรทุกคน ทุกระดบั และทุกหน่วยงานใหส้ามารถปฏบิตัิงานร่วมกนัได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ พรอ้มทัง้ตอ้งมกีารก าหนดวสิยัทศัน์และทศิทางขององคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อให้
สามารถวางแผนในการพฒันาไดอ้ย่างเป็นระบบและมคีวามต่อเนื่อง (พมิลพรรณ, 2551: 293) ดงันัน้ 
หากองคก์ารสามารถด าเนินการพฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพตามวตัถุประสงคท์ีว่างไวไ้ดแ้ลว้ บุคลากร
ทีไ่ดจ้ากการพฒันาย่อมน าเอาความรูค้วามสามารถทีม่อียู่มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสดุต่อองคก์าร ท าให้
การด าเนินงานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ จากเหตุผลทีก่ล่าวมาแลว้ขา้งต้น ผูว้จิยัจงึสนใจท าการศกึษา
เรื่อง แบบจ าลองสมการโครงสรา้งการพฒันาทุนมนุษยท์ีส่่งผลต่อความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัเพื่อ
ความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาต่อไป 
 

วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั  
 
 เพื่อศกึษาแบบจ าลองสมการโครงสรา้งความสมัพนัธข์องการพฒันาทุนมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อความ
ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัเพื่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

 
ประโยชนข์องกำรวิจยั 

 
1. ธุรกิจเอกชนสามารถน าผลการวิจยันี้มาเป็นรากฐานแห่งความเขา้ใจ ก าหนดรูปแบบ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะให้กับพนักงานในองค์กร และเป็นแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลเพื่อความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัและความส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
 2. ขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการวจิยัครัง้นี้ หน่วยงานภาครฐัต่างๆ เช่น กรมพฒันาธุรกจิการค้า สภา
อุตสาหกรรมส านักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม องค์การบริหารส่วนจังหวัด และกรม
สวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน สามารถน าผลการวจิยันี้ไปใชส้นบัสนุนท าใหเ้กดิการผลกัดนัและท าใหม้ี
โอกาสน าไปใชเ้ป็นประโยชน์ซึง่สอดคลอ้งกบันโยบายของประเทศ ไม่ว่าจะเป็นแผนพฒันาเศรษฐกจิ
และสงัคมแห่งชาตริวมทัง้ยุทธศาสตรด์า้นการพฒันาแรงงานไทย 
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กำรทบทวนวรรณกรรม 
 ทุนมนุษย ์
 ทุนมนุษย ์(Human Capital) หมายถงึ คุณลกัษณะต่างๆ รวมถงึความสามารถทีร่วมอยู่ในตวั
ของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ซึง่สว่นใหญ่เกดิมาพรอ้มกบัมนุษยผ์ูน้ัน้ หรอืใชเ้งนิและ
เวลาในการสร้างเสริมและสะสม เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน การย้ายถิ่น 
ประสบการณ์ชวีติ รวมถงึการคน้ควา้ขอ้มลูต่างๆ (นิสดารก,์ 2551: 4) ซึง่สอดคลอ้งกบั ธ ารงศกัดิ ์คงคง
สวสัดิ ์(2550: 8) ไดใ้หค้วามหมายของทุนมนุษย ์หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรอื
ความช านาญ รวมถงึประกอบการณ์ของแต่ละคนทีส่ ัง่สมอยู่ในตนเองและสามารถน าเอาสิง่เหล่านัน้มา
รวมเขา้ดว้ยกนัจนเกดิเป็นศกัยภาพองคก์ร หรอืเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัและมคีุณค่า ซึง่จะท าใหอ้งคก์ร
นัน้มคีวามสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ขนั 
 ในขณะที ่พชิติ (2554: 119) กล่าวว่า การพฒันาทุนมนุษย ์คอื การพฒันาองคป์ระกอบทีม่อียู่
ในทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร ไดแ้ก่ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ และความเชีย่วชาญ 
ซึง่สามารถวดัในรูปของผลตอบแทนเช่นเดยีวกบัสนิทรพัย์หรอืทุนประเภทอื่นๆ และสามารถท าให้
องคก์ารมคีวามโดดเด่นและแขง่ขนัได ้ 
 ดงันัน้ องค์การจงึควรส่งเสรมิและสนับสนุนให้มกีารพฒันาบุคลากร เพื่อสร้างทุนมนุษย์ที่
พรอ้มดว้ยทกัษะ ความสามารถ และศกัยภาพในการปฏบิตังิานใหเ้กดิขึน้ในองคก์ารอย่างต่อเนื่องและ
สม ่าเสมอ เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงานและคงไวซ้ึง่ศกัยภาพทางการแข่งขนัในระยะยาวของ
องคก์ารต่อไป ซึง่สามารถสรุปความส าคญัของการพฒันาทุนมนุษย์ (ธ ารงศกัดิ,์ 2550: 20 - 21) ได้
ดงัต่อไปนี้ 
 1. ท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารในปจัจุบนัมกีารน าระบบหรอืหลกัการของ Balanced 
Scorecard มาใชซ้ึง่จะตอ้งมกีารจดัท าแผนกลยุทธข์ององคก์าร (Strategy Map) เพื่อสรา้งความเขา้ใจ
ของบุคลากรในองค์การให้ตรงกนัถึงวธิกีารในการด าเนินงานสู่ผลส าเรจ็ที่ตัง้เป้าหมายไว ้ ด้วยการ
ก าหนดตวัชีว้ดัหลกั (Key Performance Indicators : KPIs) ในมุมมองดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นที่
เกีย่วกบัตวัเลขหรอืการเงนิ ด้านที่เกีย่วกบัลูกคา้ ดา้นทีเ่กีย่วกบักระบวนการปฏบิตัภิายในองคก์าร 
หรอืดา้นทีเ่กีย่วกบัการเรยีนรูแ้ละพฒันาบุคลากร ซึง่เป้าหมายต่างๆ ขององคก์ารจะประสบความส าเรจ็
ไดน้ัน้ ลว้นแลว้แต่เกดิมาจากบุคลากรทีพ่รอ้มดว้ยความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ทีส่ ัง่
สมในตวับุคลากรนัน้ๆ ในการปฏบิตัิหน้าที่ดว้ยการใชศ้กัยภาพหรอืสมรรถนะทีม่อียู่อย่างเหมาะสม 
พรอ้มทัง้สามารถปฏบิตังิานร่วมกบับุคลากรอื่นๆ ในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 2. สร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนั องค์การใดมบีุคลากรที่มสีมรรถนะด้านความรู้ 
ความสามารถ ในการปฏบิตังิานอย่างเหมาะสม ย่อมท าใหอ้งคก์ารนัน้มคีวามสามารถในการแข่งขนักบั
คู่แข่งไดทุ้กสถานการณ์ เนื่องจากมทีุนมนุษยท์ีม่คีุณภาพในการรบัมอืกบัการแข่งขนัทีรุ่นแรงในภาวะ
ปจัจุบนั 
 3. ท าใหอ้งค์การมกีารพฒันา อยู่รอด และประสบความส าเรจ็ องค์การทีม่ทีุนมนุษยท์ี่มี
ศกัยภาพในทุกระดบั ไม่ว่าจะเป็นระดบัผูบ้รหิารหรอืพนักงานระดบัปฏบิตักิาร จะสามารถขบัเคลื่อน



                  แบบจ าลองสมการโครงสรา้งการพฒันาทนุมนุษยท์ีส่่งผลต่อความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัเพื่อความส าเรจ็ฯ 
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องคก์ารไปสูเ่ป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้ดว้ยการเพิม่มลูค่าของทุนมนุษยใ์นองคก์ารใหม้ากยิง่ขึน้ สง่ผลให้
เกดิการพฒันาในองคก์าร สรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็และอยู่
รอดไดใ้นทุกสถานการณ์ 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัต่างๆ ของ Armstrong (2007), อรจรยี์ (2550) และ 
ศศวิมิล และคณะ (2555) พบว่า ในสว่นของการวดัตวัแปรการพฒันาทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 
คอื  

1. การเรยีนรูข้องบุคคล (Individual Learning) เป็นการวดัการเรยีนรูแ้ละการพฒันาความรู้
หรอืทกัษะในการปฏบิตังิาน โดยมกีารสรา้งบรรยากาศในการท างานทีเ่หมาะสมต่อการเรยีนรูแ้ละการ
พฒันา ใหอ้สิระในการคดิหรอืการปฏบิตังิาน เพื่อเอือ้ต่อการเพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะทีม่อียู่ในตวับุคคล 
และสง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานมคีวามแตกต่างออกไปจากเดมิ 

2. การมุ่งการเรยีนรูข้ององคก์าร (Organizational Learning Orientation) เป็นการวดัการ
พฒันาใหอ้งคก์รมคีวามเชีย่วชาญในการสรา้ง การไดม้า การแลกเปลีย่น และการถ่ายโอนความรูอ้ย่าง
ต่อเนื่องและทัว่ถงึ รวมถงึการปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมขององคก์รใหเ้ป็นไปตามความรูใ้หม่ๆทีไ่ดส้รา้งขึน้ 
พรอ้มทัง้ตอ้งมกีารตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ                 

3. การสรา้งวสิยัทศัน์ (Vision Creation) เป็นการวดัการพฒันาความสามารถในการเขา้ใจและ
ควบคุมสภาวะแวดล้อม และการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตที่จะมผีลกระทบต่อองค์การอย่างมี
เหตุผล พรอ้มทัง้การก าหนดรปูแบบการด าเนินงานใหม่ๆ ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร
เมื่อต้องเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ด้วยแนวทางและขอบเขตในการปฏบิตัิงานที่
ชดัเจน มคีวามเป็นไปได้ กระตุ้นให้เกดิการปฏบิตัิตาม ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเรจ็และ
เจรญิเตบิโตอย่างยัง่ยนื                 

4. การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence Development) เป็นการวดั
การพฒันาขดีความสามารถในการรูเ้ท่าทนัพฤตกิรรมความรูส้กึของตนเองและผูอ้ื่น มกีารสรา้งแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานเพื่อเตรยีมพรอ้มต่อการเปลีย่นแปลงอย่างสม ่าเสมอ มองโลกในแง่ดไีม่ยอมแพก้บั
อุปสรรคหรอืปญัหาทีต่อ้งเผชญิ สามารถแยกแยะเหตุผลออกจากความรูส้กึไดอ้ย่างเหมาะสม พรอ้มทัง้
ควบคุมพฤตกิรรมต่างๆ ขณะปฏบิตังิานร่วมกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่า 

5. ขดีความสามารถเชงิกลยุทธ์ (Strategic Capability) เป็นการวดัความสามารถในการ
ด าเนินงาน ดว้ยการจดัสรรทรพัยากรที่มใีนองคก์รให้เกดิประโยชน์สูงสุด ท าใหอ้งค์กรสามารถผลติ
สนิค้าหรอืบรกิารได้ดกีว่าคู่แข่งขนั พร้อมทัง้มกีารเลอืกกลยุทธ์การด าเนินงานที่เหมาะสมในแต่ละ
สถานการณ์ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายโดยรวมขององคก์าร  
  
 ความได้เปรียบทางการแข่งขนั 
 ความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) คอื ความสามารถในการสรา้ง
ความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั เช่น การสรา้งความพงึพอใจของลูกคา้ การสรา้งความเหนือกว่าคู่แข่ง
ขนั การตอบรบัการเปลีย่นแปลงและยดืหยุ่นไดต้ลอดเวลา และการสรา้งความแตกต่างดา้นคุณลกัษณะ
โดยจะตอ้งท าการศกึษาทัง้สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกก่อน เพื่อสรา้งจุดแขง็และโอกาสใหม้าก
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ทีส่ดุ (สวุฒัน์ และ ภาวนา, 2552: 190) เช่นเดยีวกบั วทิยา (2549: 38) ใหค้วามเหน็ว่า ความไดเ้ปรยีบ
ทางการแข่งขนั เป็นความสามารถขององคก์รในการสรา้งผลงานเหนือองคก์รอื่น จากการผลติสนิคา้
หรอืบรกิารทีล่กูคา้ตอ้งการดว้ยประสทิธภิาพทีเ่หนือกว่า พืน้ฐานทีส่ าคญัของการสรา้งความไดเ้ปรยีบ
ทางการแขง่ขนั จะเกดิขึน้จากความสามารถของบรษิทัทีม่สีนิคา้และบรกิารทีเ่ด่นในดา้นประสทิธภิาพ 
ด้านคุณภาพ ด้านนวตักรรม และด้านการตอบสนองลูกค้าที่เหนือกว่าคู่แข่ง การสนับสนุนและ
เสรมิสรา้งความสามารถทัง้ 4 ดา้น ใหก้บัพนักงานทีต่้องตดิต่อลูกคา้ จงึถอืเป็นความส าเรจ็หรอืความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนัขององค์กรได้เป็นอย่างดียิง่  ดงันัน้ ในองค์กรที่ประสบความส าเรจ็จึง
มอบหมายอ านาจหน้าทีใ่หก้บัพนกังานทีเ่ป็นผูต้ดิต่อลกูคา้ ใหส้ามารถทีจ่ะตดัสนิใจและแกป้ญัหาต่างๆ 
รวมทัง้การพฒันาขดีความสามารถของบุคลากรเหล่านัน้ใหส้ามารถตดัสนิใจและแกไ้ขปญัหาไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ และสิง่ทีจ่ะมผีลตามมา คอื ผลการด าเนินงานขององคก์รทีจ่ะมรีะดบัทีส่งูขึน้และประสบ
ความส าเรจ็ในระยะยาว (สมยศ, 2548: 5) 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัต่างๆ ของ วทิยา (2549: 38) และอรพรรณ (2557) พบว่า 
ในสว่นของการวดัตวัแปรความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คอื  
 1. ประสทิธภิาพ (Efficiency) เป็นการวดัความสามารถในการใชท้รพัยากรน้อยกว่าคู่แข่งขนั
ในการผลติสนิคา้หรอืบรกิารอย่างเดยีวกนั แต่ไดส้นิคา้หรอืบรกิารทีเ่ท่ากนัหรอืมากกว่าคู่แข่งขนั เพื่อ
ลดอตัราการสญูเสยี หรอืการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ รวมถงึการพฒันาพนักงานใหใ้ชค้วามรูค้วามสามารถ
ไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพเพื่อการบรรลุเป้าหมายสงูสุดขององคก์ร ประสทิธภิาพจะถูกวดัในรูปต้นทุนเมื่อ
เทยีบกบัผลงานทีไ่ด ้
 2. คุณภาพ (Quality) เป็นการวดัการจดัการระบบโดยทีบุ่คคลในองคก์รทีม่คีวามรบัผดิชอบ
ต่องานที่ตนเองกระทอยู่อย่างเต็มที่เพื่อให้สนิค้าและบริการขององค์กรเป็นไปตามขอ้ก าหนดและมี
มาตรฐาน ตรงตามความตอ้งการของลกูคา้และตรงตามเป้าหมายองคก์ร 
 3. นวตักรรม (Innovation) เป็นการวดัการประดษิฐ์คดิค้นและสร้างสรรคส์นิค้า ผลติภณัฑ ์
บรกิาร และเทคโนโลยใีหม่ๆ  ตลอดจนแสวงหาวธิกีารหรอืกระบวนการใหม่ในการผลติสนิคา้หรอืบรกิาร
รวมถึงการบริหารงานรูปแบบใหม่ เพื่อให้เกดิความคดิสร้างสรรค์ และสร้างคุณค่าให้กบัสนิค้าและ
องคก์ร 
 4. การตอบสนองลูกคา้ (Responsiveness) เป็นการวดัการใหบ้รกิารสนิคา้หรอืบรกิารทีต่รง
ต่อความตอ้งการของลกูคา้ ทัง้ดา้นคุณภาพของสนิคา้ รปูแบบ ราคา และความรวดเรว็ เพื่อใหลู้กคา้พงึ
พอใจและประทบัใจสงูสดุ 
 
 ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน  
 ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน (Performance Success) คอื การทีก่ลุ่มบุคคลร่วมมอืกนั
ท างานเพื่อบรรลุความส าเรจ็ในเป้าหมายร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ลกูคา้หรอืผูร้บับรกิารและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รดว้ย (สุวเนตร ธงยศ, 2549) การ
วดัผลส าเรจ็ของธุรกจิเป็นสิง่ส าคญัอย่างยิง่ เพราะเป็นสิง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึผลการปฏบิตังิานทีแ่ทจ้รงิ 
ซึง่บ่งบอกถงึสถานะของธุรกจิ และสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้กบัธุรกจิในอนาคต (นภดล, 2546: 25)  
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 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัต่างๆ ของ ปพฤกษ์  (2547: 444) และ ฐติพิร วรฤทธิ ์
(2550) พบว่า ในส่วนของการวดัตัวแปรความส าเรจ็ในการด าเนินงาน ได้น าเสนอให้องค์กรเหน็ถึง
ความส าคญัในสิง่ต่างๆในการวดัผลให้เกิดการสมดุล ใช้เทคนิคการวัดผลที่เรียกว่า Balance 
Scorecard (BSC) โดยท าการวดัผล 4 ดา้น คอื  
 1. ดา้นการเงนิ (Financial Perspective) เป็นการวดัผลการปฏบิตังิานของกจิการทีแ่สวงหา
ก าไรจะใชผ้ลการด าเนินงานทางดา้นการเงนิเป็นหลกัทีจ่ะบ่งชีว้่ากจิการประสบความส าเรจ็หรอืไม่ เช่น 
ก าไรสุทธ ิอตัราผลตอบแทนจากการลงทุน รายไดท้ีเ่พิม่ขึน้ เป็นต้น ขอ้มูลส่วนใหญ่มาจากงบการเงนิ 
ทัง้งบก าไรขาดทุน งบดุล และงบกระแสเงนิสด  
 2. ดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) เป็นการวดัความพงึพอใจของลูกคา้ เนื่องจากลูกคา้
สามารถสง่ผลกระทบโดยตรงต่อความส าเรจ็ในการบรหิารงานของกจิการ เมื่อลูกคา้เกดิความพงึพอใจ
ในสนิคา้ ผลติภณัฑ ์หรอืบรกิารของกจิการกจ็ะส่งผลใหย้อดขายเพิม่จ านวนมากขึน้และท าใหม้รีายได้
และก าไรเพิม่ขึน้ 
 3. ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) เป็นการวดักระบวนการพฒันา
ภายในองค์กร ซึง่ถอืว่าความส าเรจ็ของกจิการต้องแสดงให้เหน็ถึงประสทิธภิาพของการบรหิารงาน 
คุณภาพของการท างาน และนวตักรรมการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์ร  
 4. ดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning and Growth Perspective) เป็นการวดักจิกรรมที่
กจิการต้องบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่วางไว้ ดงันัน้ เพื่อพฒันาศกัยภาพของกระบวนการ
ด าเนินงานภายในใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึน้ ท าใหเ้กดิผลติภณัฑแ์ละบรกิารทีม่คีุณภาพ
และตรงกบัความต้องการของลูกค้ามากขึ้น ส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจและน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานทางการเงนิทีว่างแผนไว ้

 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ ความได้เปรียบทางการแข่งขันและ
ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
 งานวจิยัเชงิประจกัษ์ในอดตีไดม้กีารศกึษาอทิธพิลของการพฒันาทุนมนุษย์กบัความไดเ้ปรยีบ
ทางการแขง่ขนัและความส าเรจ็ในการด าเนินงาน เช่น อรพรรณ (2557) พบว่า การพฒันาทุนมนุษยม์ี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความได้เปรียบทางการแข่งขัน เนื่องจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ รุนแรง และไร้ทศิทางของปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัโลกยุคโลกาภิวฒัน์ ท าให้
หลายองค์กรต้องปรบัตวัเพื่อความอยู่รอดและแข่งขนัได ้หลายองคก์รจงึใหค้วามส าคญักบัทุนมนุษย์
ดว้ยการสรรหาพนักงานทีม่ปีระสทิธภิาพ พฒันาทุนมนุษยด์้านทกัษะ ความรู้ ความสามารถและการ
บ ารุงรกัษาพนักงานให้อยู่กบัองค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งความคุ้มค่าและให้ผลตอบแทนที่สูง สร้างความ
ไดเ้ปรยีบใหก้บัองคก์ร  Chidi and Shadare (2011: 95 - 101) และ Pang-Lo et al. (2004) พบว่า 
ปจัจุบนัโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิง่การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี 
องคก์ารสว่นใหญ่จงึใหค้วามส าคญักบับุคลากรว่าเป็นทุนมนุษยท์ีส่ าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
ช่วยในการสรา้งผลก าไรและสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลกูคา้ หุน้สว่น และผูท้ีม่สีว่นเกีย่วขอ้ง องคก์ารใด
มทีุนมนุษยเ์ป็นจ านวนมาก ย่อมมคีวามไดเ้ปรยีบเหนือองคก์ารอื่น ซึง่องคก์ารสามารถเพิม่ทุนมนุษย์
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ใหเ้กดิขึน้ในองคก์ารได้ ด้วยการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและ
สม ่าเสมอเพื่อให้บุคลากรขององค์การมศีกัยภาพในการปฏบิตัิงาน น าพาองค์การสู่เป้าหมายที่ได้
ก าหนด เพิม่ความสามารถทางการแขง่ขนั และสรา้งศกัยภาพในการรบัมอืต่อการเปลีย่นแปลงต่างๆได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ Ployhart and Moilterno (2011: 127 - 150) ไดศ้กึษาผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการพฒันา
ทุนมนุษย:์ ในมติทิีห่ลากหลาย พบว่า ทุนมนุษยค์อื ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคตแิละอื่นๆที่
อยู่ในตวับุคคล คนที่มคีวามแตกต่างกนั ย่อมมทีุนมนุษย์ที่แตกต่างกนั ซึ่งบุคลากรที่มศีกัยภาพ
เพียบพร้อมด้วยการเป็นทุนมนุษย์ที่ดี ย่อมมีขดีความสามารถในการปฏิบตัิงานและวางแผนการ
ปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลตรงตามหรอืมากกว่าวตัถุประสงคท์ีอ่งคก์ารไดก้ าหนด 
ซึง่อาจกล่าวไดว้่า การด าเนินงานจะมปีระสทิธภิาพไดน้ัน้ เกดิจากทุนมนุษยท์ีอ่ยู่ในตวับุคลากรนัน้เอง  
ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าในปจัจุบนัองคก์ารสว่นใหญ่ลว้นใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษย ์หากองคก์าร
ใดมทีุนมนุษยท์ี่มศีกัยภาพจ านวนมาก องค์การนัน้ย่อมประสบความส าเรจ็ตามที่ไดต้ัง้เป้าหมายไว ้
Ukenna et al. (2010: 93 - 105) ไดศ้กึษาผลกระทบของการพฒันาทุนมนุษยท์ีม่ต่ีอประสทิธภิาพการ
ด าเนินงาน : ศกึษาธุรกจิขนาดเลก็ในประเทศไนจเีรยี พบว่า สภาพแวดลอ้มของธุรกจิในปจัจุบนัมกีาร
แขง่ขนัทีส่งู หลายองคก์ารต้องประสบกบัความลม้เหลวในการด าเนินงาน ดงันัน้ องคก์ารจงึต้องมกีาร
ปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงกระบวนการในการด าเนินงาน เพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั คง
ความอยู่รอดและเจรญิเตบิโตอย่างยัง่ยนืในระยะยาว ซึ่งสิง่ทีอ่งค์การให้ความส าคญั คอื บุคลากร 
เพราะบุคลากรเป็นปจัจยัส าคญัทีจ่ะน าพาใหอ้งคก์ารขบัเคลื่อนสู่เป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้ องคก์ารใน
ปจัจุบนัจงึไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร ศศวิมิล และคณะ (2556: 128 – 138) พบว่า กล
ยุทธก์ารพฒันาทุนมนุษย์ในดา้นการพฒันาความฉลาดทางอารมณ์มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบเชงิ
บวกกบัประสทิธภิาพการด าเนินงาน เนื่องจากความส าเรจ็ในการด าเนินงานนัน้นอกจากจะขึน้อยู่กบั
ความรูแ้ละความสามารถของบุคลากรแลว้ ความฉลาดทางอารมณ์กถ็อืเป็นส่วนส าคญัอกีส่วนทีท่ าให้
เกดิความส าเรจ็ในการท างาน รฐันันท ์และ สุรชยั (2554) ไดศ้กึษาการบรหิารความไดเ้ปรยีบทางการ
แข่งขนัเพื่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิ SME ในเขตภาคเหนือของประเทศไทยพบว่า 
ความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัมคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกบัความส าเรจ็ในการด าเนินงาน
ของธุรกจิ ซึ่งให้ความส าคญัในเรื่องของกลยุทธ์การแข่งขนั การเป็นผู้น าด้านต้นทุน การสร้างความ
แตกต่าง และการมุ่งเน้น การน ากลยุทธ์แต่ละแบบไปปฏบิตัินัน้จะต้องพจิารณาปจัจยัสู่ความส าเร็จ 
เพื่อให้บรรลุความมีประสทิธิผลขององค์การ ในเรื่องของโครงสร้าง กลยุทธ์ ระบบ รูปแบบ ทมีงาน 
ทกัษะ และค่านิยมร่วม เพื่อสง่ผลต่อความยัง่ยนืของความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัทีไ่ม่สามารถปฏบิตัิ
ซ ้าไดโ้ดยองคก์รธุรกจิอื่น จากผลการวจิยัดงักล่าวจงึน าไปสูส่มมตฐิาน ดงันี้ 
 สมมตฐิานที ่1: การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั 
 สมมตฐิานที ่2: การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการด าเนินธุรกจิ 
 สมมตฐิานที ่3: ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัมอีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการด าเนิน
ธุรกจิ 
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กรอบแนวควำมคิด 
 

การศกึษาในครัง้นี้ได้ทบทวนวรรณกรรมทัง้ในและต่างประเทศที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อพฒันาเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจยัประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่หนึ่ง คือ การพฒันาทุนมนุษย์ ( Human 
Capital Development: HC) ม ี5 ด้านดงันี้ 1. การเรยีนรูข้องบุคคล (Individual Learning: IL)              
2. การมุ่งการเรยีนรูข้ององคก์าร (Organizational Learning Orientation: OL) 3. การสรา้งวสิยัทศัน์ 
(Vision Creation: VC) 4. การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence Development: 
EI) และ 5. ขดีความสามารถเชงิกลยุทธ์ (Strategic Capability: SC) (อรจรยี,์ 2550) ส่วนทีส่อง คอื 
ความได้เปรยีบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage: CA) ม ี4 ด้าน ดงันี้ 1. ประสทิธิภาพ 
(Efficiency: EF) 2. คุณภาพ (Quality: QU) 3. นวตักรรม (Innovation: IN) และ 4. การตอบสนอง
ลูกค้า (Customer Responsiveness: CR) (วทิยา, 2549) และส่วนสุดท้าย คอื ความส าเรจ็ในการ
ด าเนินงาน (Performance Success) ม ี4 ดา้น ดงันี้ 1. ดา้นการเงนิ (Financial Perspective: FP) 2. 
ดา้นลกูคา้ (Customer Perspective: CP) 3. ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective: 
IP) และ 4. ดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning and Growth Perspective: LG) (ปพฤกษ์, 2547) ซึง่
สามารถแสดงไดด้งัรปูที ่1 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รปูท่ี 1: กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
ระเบียบวิธีกำรวิจยั 
 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ท าการศกึษาโมเดลสมการ
โครงสร้างของการพฒันาทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อความได้เปรยีบทางการแข่งขนัเพื่อความส าเรจ็ในการ
ด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

การพฒันาทุนมนุษย ์
(Human Capital 
Development) 
- การเรยีนรูข้องบุคคล 
- การมุง่การเรยีนรูข้อง
องคก์าร 

- การสรา้งวสิยัทศัน์ 
- การพฒันาความฉลาดทาง
อารมณ์ 

- ขดีความสามารถเชงิกลยุทธ ์

ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
(Performance Success) 
- ดา้นการเงนิ 
- ดา้นลกูคา้ 
- ดา้นกระบวนการภายใน 
- ดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา 

ความไดเ้ปรยีบทางการ
แขง่ขนั (Competitive 
Advantage) 
- ประสทิธภิาพ 
- คุณภาพ 
- นวตักรรม 
- การตอบสนองลกูคา้ 
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ขอบเขตการวิจยั 
1. ขอบเขตเชิงพื้นท่ี การวิจัยครัง้น้ีศึกษากับผู้ประกอบการหรือผู้จ ัดการฝ่ายบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์ของธุรกจิเอกชนที่มสีถานประกอบการตัง้อยู่ในพื้นที่จงัหวดัสงขลา  ประกอบด้วย           
3 ภาคธุรกจิ ไดแ้ก่ ธุรกจิการผลติ ธุรกจิบรกิาร และธุรกจิการค้าสง่และคา้ปลกี 

2. ขอบเขตเชิงเน้ือหา ตัวแปรในการศึกษาที่ใช้ในการวิจยัประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ       
1) การพฒันาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) 2) ความได้เปรียบทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) และ 3) ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน (Performance Success) แต่ละตวั
แปรประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต ดงัต่อไปนี้ 

2.1 การพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital Development) ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสงัเกต 
คอื การเรยีนรูข้องบุคคล การมุ่งการเรยีนรูข้ององคก์าร การสรา้งวสิยัทศัน์ การพฒันาความฉลาดทาง
อารมณ์ และขดีความสามารถเชงิกลยุทธ ์

2.2 ความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร
สงัเกต คอื ประสทิธภิาพ คุณภาพ นวตักรรม และการตอบสนองลกูคา้ 

2.3 ความส าเร็จในการด าเนินงาน (Performance Success) ประกอบด้วย 4 ตัวแปร
สงัเกต คอื ดา้นการเงนิ ดา้นลกูคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 1. ประชากร (Population) คอื ผู ้ประกอบการหรอืผู ้บรหิารฝ่ายทรพัยากรมนุษย์จาก
องค์กรธุรกจิภาคเอกชนได้แก่ ธุรกจิการผลติ ธุรกจิบรกิาร และธุรกจิการค้าส่งและค้าปลกี ที่ตัง้อยู่
ในพื้นที่จงัหวดัสงขลา จ านวน 8,983 ราย (กรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน, 2559) 
 2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวเิคราะห์
สมการโครงสร้างสามารถก าหนดจากตวัแปรสงัเกต โดยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปรควรมตีวัอย่าง 10 -
20 ตวัอย่างเป็นอย่างน้อย (Schumacher and Lomax, 2010) ในงานวจิยันี้จ านวนตวัแปรสงัเกตได้ 
13 ตวัแปร จงึประมาณค่าและค านวณขนาดตวัอย่าง จ านวน 260 คน และเพื่อให้ผลการวเิคราะห์
คงที่ ผู้วจิยัจงึเพิม่ขนาดตวัอย่างเป็น 400 คน โดยเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบ่งเนื้อหา
ออกเป็น 5 ตอน ดงันี้ 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป สถานภาพและขนาดของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยครอบคลุม
ขอ้มลูเกีย่วกบัเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทของธุรกจิ รูปแบบของธุรกจิ ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกจิ และจ านวนพนกังาน มลีกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ 
 ตอนที ่2 ขอ้มลูความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย การเรยีนรูข้องบุคคล 
การมุ่งการเรยีนรู้ขององค์การ การสร้างวิสยัทศัน์ การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ และขดี
ความสามารถเชิงกลยุทธ์ มขีอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 20 ขอ้ โดยค าถามแต่ละขอ้ให้ตอบตรงกบัความ



                  แบบจ าลองสมการโครงสรา้งการพฒันาทนุมนุษยท์ีส่่งผลต่อความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัเพื่อความส าเรจ็ฯ 

วรลกัษณ์ ลลติศศวิมิล 

90 

คดิเหน็ คอื ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 
 ตอนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความได้เปรียบทางการแข่งขัน ประกอบด้วย 
ประสทิธภิาพ คุณภาพ นวตักรรม และการตอบสนองลูกคา้ มขีอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 20 ขอ้ โดยค าถาม
แต่ละขอ้ให้ตอบตรงกบัความคดิเหน็ คอื ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 
 ตอนที ่4 ขอ้มลูความคดิเหน็เกีย่วกบัความส าเรจ็ในการด าเนินงาน ประกอบดว้ย ดา้นการเงนิ 
ดา้นลกูคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา มขีอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 20 ขอ้ โดย
ค าถามแต่ละขอ้ให้ตอบตรงกบัความคดิเหน็ คอื ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 
 ตอนที ่5 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ มลีกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด 
 
การตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถาม 

1. การตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) 
1.1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน         

3 ท่าน เพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัประเดน็หลกัของเนื้อหา โดยการให้คะแนน
ของผู้เชี่ยวชาญดงันี้ คดัเลอืกขอ้ค าถามที่มคี่าความสอดคล้อง  (Index of Consistency: IOC) 
ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป (ชศูร,ี 2550) ผู้วจิยัจงึจะเลอืกขอ้ค าถามนัน้ๆ 

1.2 ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct Validity) ดว้ยค่าองคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซึง่น าไปทดลองใช ้(Try Out) กบัผูป้ระกอบการธุรกจิ
เอกชนในจงัหวดัสงขลาทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน ผลการวเิคราะหพ์บว่า ค่าองคป์ระกอบเชิง
ยนืยนัมคี่าอยู่ระหว่าง 0.572 – 0.933 ซึง่มคี่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป (Hair et al., 2010) เป็นเกณฑ์ที่
ยอมรบัได ้

2. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยค่าความเชื่อมัน่ต้องมคี่าตัง้แต่  0.70 ขึน้ไป 
(Nunnally and Bernstein, 1994) ซึง่ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค 
(Cronbach) ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรม SPSS for Window Version 23.0 ในการวเิคราะหไ์ดค้่าความเชื่อมัน่
ของทัง้ชุด มคี่าอยู่ระหว่าง 0.731 – 0.845 เป็นเกณฑท์ีย่อมรบัได ้ซึง่ถอืว่าเป็นมาตรวดัทีม่คีวามเชื่อถอื
ไดส้งู 
 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนและวธิกีาร ดงัต่อไปนี้    
 1. ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั    
2. จดัท าหนังสอืเพื่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมอืในการเกบ็ขอ้มูล ผู้วจิยัและผู้ช่วยนักวจิยั
ลงพื้นที่จงัหวดัสงขลาในการเกบ็แบบสอบถามจากธุรกจิเอกชน โดยติดต่อทางโทรศพัท์ไว้ล่วงหน้า



                                   วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
 

ปีที ่13 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2559) 

91 

เพื่อขอเขา้เกบ็ขอ้มูลจากผู ้ประกอบการหรอืผู ้บรหิารฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ธุรกจิเอกชนจงัหวดั
สงขลา จ านวน 400 คน 
 
การวิเคราะหข์้อมูล 

1. การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่ออธิบายข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 

2. การทดสอบสมมติฐานโดยใชโ้มเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) เพื่อวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยใชโ้ปรแกรม AMOS Version 23 

 
ผลกำรวิจยั 
 

การศกึษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างของการพฒันาทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อความได้เปรยีบ
ทางการแขง่ขนัเพื่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา สรุปผลการวจิยัได ้
3 สว่นดงันี้ 

 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทัว่ไป 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของธุรกิจเอกชนในจังหวัดสงขลา จ านวน 396 ราย ผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายรอ้ยละ 55.70 เพศหญงิรอ้ยละ 44.30 
มอีายุมากกว่า 40 ปีร้อยละ 57.00 อายุ 30-40 ปี ร้อยละ 29.50 และน้อยกว่า 30 ปี ร้อยละ 13.50 
ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตรรีอ้ยละ 48.00 สงูกว่าปรญิญาตรรีอ้ยละ 34.00 ต ่ากว่าปรญิญาตรรีอ้ย
ละ 18.00 ประเภทของธุรกจิผลติรอ้ยละ 34.10 ธุรกจิบรกิารรอ้ยละ 33.80 ธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีรอ้ย
ละ 32.10 รูปแบบของธุรกจิเป็นกจิการเจา้ของคนเดยีวรอ้ยละ 54.60 หา้งหุน้ส่วนจ ากดัร้อยละ 20.50 
บรษิทัจ ากดัรอ้ยละ 24.90 ระยะเวลาในการด าเนินธุรกจิมากกว่า 10 ปีรอ้ยละ 38.90 น้อยกว่า 5 ปีรอ้ย
ละ 29.00 ระยะเวลา 5-10 ปีรอ้ยละ 32.10 จ านวนพนักงานมากกว่า 200 คนรอ้ยละ 9.60 จ านวน 51-
200 คนรอ้ยละ 25.50 ไม่เกนิ 50 คนรอ้ยละ 64.90 
 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามโดยท าการวเิคราะห์ความปกติของขอ้มูล
ดว้ย Mahalanobis Distance: D2) เมื่อพจิารณาความผดิปกตขิองขอ้มูลทีม่คี่า P < 0.05 มจี านวน 4 
ชุด ดงันัน้จ านวนแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูทัง้สิน้ 396 ชุด  ผลการทดสอบค่าความเบแ้ละ
ค่าความโด่ง (Skewness and Kurtosis) พบว่ามกีารแจกแจงแบบปกตแิละตวัแปรส่วนใหญ่มคีวามโด่ง
ใกลเ้คยีงกบัโคง้ปกต ิมคี่าอยู่ระหว่าง+ 3 (Hair et al., 2010) ดงันัน้จงึมคีวามเหมาะสมในการวเิคราะห์
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แบบจ าลองสมการโครงสร้างเพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดย
พจิารณาจากค่าดชันีวดัความกลมกลนืจากรปูที ่2 และตารางที ่1  
 

 
 

  รปูท่ี 2: แบบจ าลองสมการโครงสรา้งการพฒันาทุนมนุษยท์ีส่่งผลต่อความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั เพือ่ความส าเรจ็ใน       
            การด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา (n = 396) 

 
ตารางท่ี 1: ค่าสถติแิสดงความสอดคลอ้งของแบบจ าลองสมการโครงสรา้งการพฒันาทุนมนุษยท์ีส่่งผลต่อความไดเ้ปรยีบ 
               ทางการแขง่ขนัเพือ่ความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

ค่าสมการโครงสร้าง 
เกณฑท่ี์ใช้
พิจารณา 

อ้างอิง 
ตวัช้ีวดั 

ค่าสถิติ
ก่อนปรบั 

ค่าสถิติ
หลงัปรบั 

Degree of Freedom (Df) 62 50 >0.00 Byrne (2005) 
P-value 0.000 0.072 >0.05 Byrne (2005) 
Chi-square/Degree of Freedom 
(X2/df) 

5.876 1.305 <2.00 Hair et al. (2010) 

Goodness of Fit Index (GFI) 0.875 0.976 >0.90 Hair et al. (2010) 
Comparative Fit Index (CFI) 0.916 0.996 >0.90 Hair et al. (2010) 
Root Mean Square Residual 
(RMR) 

0.036 0.015 <0.08 
Bentler and Bonett 

(1980) 
Root Mean Square Error of 
Approximate (RMSEA) 

0.111 0.028 <0.08 Hair et al. (2010) 
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จากรูปที่ 2 และตารางที่ 1 ผลการประมาณค่าสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) ในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์พบว่า ค่า Chi-square (X2) มคี่า
เท่ากบั 364.315, องศาอสิระ (df) มคี่าเท่ากบั 62, X2/df เท่ากบั 5.876 (ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 2), 
ค่าสถติิทดสอบ p-value เท่ากบั 0.000, GFI มคี่าเท่ากบั 0.875 (ตามมาตรฐานควรมคี่ามากกว่า 
0.900), CFI มคี่าเท่ากบั 0.916 (ตามมาตรฐานควรมคี่ามากกว่า 0.900), RMR มคี่าเท่ากบั 0.036 และ 
RMSEA มคี่าเท่ากบั 0.111 ตามล าดบั (ตามมาตรฐานควรมคี่าน้อยกว่า 0.800) ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชีว้่า
โมเดลสมการโครงสร้างมคีวามสอดคล้องกบัโมเดลตามทฤษฏตีามตารางที่ 1 พบว่า มคี่าดชันี้ทีผ่่าน
เกณฑ์จ านวน 2 ค่า คือ CFI และ RMR ผลการวิเคราะห์กรอบแนวคิดที่สร้างตามสมมติฐาน 
(hypothesized model) ตอ้งมกีารปรบัโมเดลโดยยอมใหค้วามคลาดเคลื่อนมคีวามสมัพนัธก์นัได้ ซึง่ใน
การวิจัยครัง้นี้ท าโดยพิจารณาความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model 
Modification Indices: MI) ผลการวเิคราะหข์อ้มูลจากตารางที ่1 พบว่า โมเดลสมการโครงสรา้งทีป่รบั
ใหม่ (Modified Model) สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ หลงัท าการปรบัโมเดล 12 ครัง้ แสดงว่า
ยอมรบัสมมตฐิานหลกัทีว่่า โมเดลตามทฤษฎสีอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ทัง้นี้พจิารณา
จาก ค่า Chi-square (X2) มคี่าเท่ากบั 65.271, องศาอสิระ (df) มคี่าเท่ากบั 50, X2/df  เท่ากบั 1.305 
(ตามมาตรฐานควรน้อยกว่า 2), ค่าสถติทิดสอบ p-value เท่ากบั 0.072, GFI มคี่าเท่ากบั 0.976 (ตาม
มาตรฐานควรมคี่ามากกว่า 0.900), CFI มคี่าเท่ากบั 0.996 (ตามมาตรฐานควรมคี่ามากกว่า 0.900),  
RMR มคี่าเท่ากบั 0.015 และ RMSEA มคี่าเท่ากบั 0.028 ตามล าดบั (ตามมาตรฐานควรมคี่าน้อยกว่า 
0.800)  
 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะหค่์าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลสมการโครงสรา้ง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูท่ี 3: ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของโมเดลสมการโครงสรา้ง 
 
 
 
 
 

ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั 

ความส าเรจ็ในการด าเนินงาน 

0.431*** 0.550*** 

0.407*** 
การพฒันาทุนมนุษย ์
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ตารางท่ี 2: สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1: การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความไดเ้ปรยีบทางการ
แขง่ขนั 

ยอมรบั (0.431***) 

สมมตฐิานที ่2: การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการ
ด าเนินงาน 

ยอมรบั (0.407***) 

สมมตฐิานที ่3: ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัมอีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการ
ด าเนินงาน 

ยอมรบั (0.550***) 

หมายเหตุ: p < 0.001 
 
 จากรปูที ่3 และตารางที ่2 ผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของโมเดลสมการโครงสรา้ง 
พบว่า การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความได้เปรยีบทางการแข่งขนั (β = 0.431, p < 
0.001) ผลการทดสอบคอื ยอมรบัสมมตฐิานที ่1 การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็
ในการด าเนินงาน (β = 0.407, p < 0.001) ผลการทดสอบคอื ยอมรบัสมมติฐานที่ 2 และความ
ไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัมอีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการด าเนินงาน (β = 0.550, p < 0.001) 
ผลการทดสอบคอื ยอมรบัสมมตฐิานที ่3 

 

อภิปรำยผลกำรวิจยั 

 
 จากผลการวจิยัเรื่อง สมการโครงสรา้งความสมัพนัธข์องการพฒันาทุนมนุษยท์ีส่่งผลต่อความ
ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัเพื่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิเอกชนในจงัหวดัสงขลา มปีระเดน็
และการอภปิรายผลดงันี้ 
 การพฒันาทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัของธุรกจิเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ แสดงให้เหน็ว่าการพฒันาทุนมนุษย์ในเรื่องการเรยีนรู้ของ
บุคคล การมุ่งการเรยีนรูข้ององคก์าร การสรา้งวสิยัทศัน์ การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ และขดี
ความสามารถเชงิกลยุทธ ์เป็นสิง่ทีจ่ าเป็นและส าคญัอย่างมากต่อองคก์รในปจัจุบนัเพื่อความไดเ้ปรยีบ
ทางการแข่งขนัของธุรกจิทัง้ในด้านประสทิธภิาพ คุณภาพ นวตักรรม และการตอบสนองลูกค้า 
เนื่องจากมนุษย์มีความส าคัญและแตกต่างจากทรัพยากรประเภทอื่นขององค์กร สามารถสร้าง
มูลค่าเพิม่เพื่อให้มีความสามารถ มีทกัษะ มีการสะสมประสบการณ์ จนกลายเป็นความช านาญและ
เชีย่วชาญทีจ่ะช่วยสรา้งโอกาสในการเตบิโตในหน้าทีก่ารท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรพรรณ 
มาตช่วง (2557) ที่พบว่า การจดัการทุนมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความได้เปรียบทางการ
แขง่ขนั เนื่องจากกระแสการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ ท าใหห้ลายองคก์รต้องปรบัตวัเพื่อความอยู่รอด
และแขง่ขนัได ้ความส าคญัในการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทกัษะ ความรู ้ความสามารถและการบ ารุงรกัษา
พนกังาน เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ความคุม้ค่าและใหผ้ลตอบแทนทีส่งู เป็นการสรา้งความไดเ้ปรยีบใหก้บัองคก์ร 
Chidi and Shadare (2011: 95 - 101) และ Pang-Lo et al. (2004) พบว่า องคก์ารใดมทีุนมนุษยเ์ป็น
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จ านวนมาก ย่อมมคีวามได้เปรยีบเหนือองคก์ารอื่น ซึง่องคก์ารสามารถเพิม่ทุนมนุษยใ์ห้เกดิขึน้ใน
องคก์ารได้ ดว้ยการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคตขิองบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม ่าเสมอเพื่อให้
บุคลากรขององค์การมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน น าพาองค์การสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนด เพิ่ม
ความสามารถทางการแข่งขนั และสร้างศกัยภาพในการรบัมอืต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆได้อย่างมี
ประสทิธิภาพ สอดคล้องกบัค ากล่าวของ พชิิต (2554) ที่กล่าวว่า การพฒันาองค์ประกอบที่มอียู่ใน
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร ไดแ้ก่ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ และความเชีย่วชาญ 
ซึง่สามารถวดัในรูปของผลตอบแทนเช่นเดยีวกบัสนิทรพัย์หรอืทุนประเภทอื่นๆ และสามารถท าให้
องคก์ารมคีวามโดดเด่นและแขง่ขนัได ้

 การพฒันาทุนมนุษย์มอีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิเอกชนใน
จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทุนมนุษย์มีส่วนช่วยสร้าง
ความส าเรจ็ในการด าเนินงานใหก้บัองคก์รธุรกจิ ทัง้ในดา้นการเงนิ ลูกคา้ กระบวนการภายใน และการ
เรยีนรูแ้ละพฒันา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศศวิมิล (2555) และ Ukenna et al. (2010: 93 - 105) 
พบว่า กลยุทธก์ารพฒันาทุนมนุษยส์มยัใหม่มคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการ
ด าเนินงาน ซึ่งผู้บริหารควรให้ความส าคัญ ส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรตระหนักถึง
ความส าคญัของความรูส้กึและพฤตกิรรมใหส้ามารถปฏบิตังิานร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างราบรื่น พรอ้มรบัมอื
กบัการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและสม ่าเสมอ พร้อมทัง้มุ่งเน้นให้บุคลากรพฒันาขีด
ความสามารถเชงิกลยุทธ ์ดว้ยการพฒันาความสามารถในการสรา้งสรรคส์นิค้าหรอืบรกิาร เนื่องจาก
สภาพแวดลอ้มของธุรกจิในปจัจุบนัมกีารแขง่ขนัทีส่งู หลายองคก์ารตอ้งประสบกบัความลม้เหลวในการ
ด าเนินงาน ดงันัน้ องคก์ารจงึต้องมกีารปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงกระบวนการในการด าเนินงาน เพื่อ
สรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั คงความอยู่รอดและเจรญิเตบิโตอย่างยัง่ยนืในระยะยาว ซึง่สิง่ที่
องคก์ารใหค้วามส าคญั คอื บุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปจัจยัส าคญัทีจ่ะน าพาใหอ้งคก์ารขบัเคลื่อนสู่
เป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้ องคก์ารในปจัจุบนัจงึไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร ซึง่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Ployhart and Moilterno (2011: 127 - 150) พบว่า ทุนมนุษย์คอื ความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ ทศันคตแิละอื่นๆ ทีอ่ยู่ในตวับุคคล คนทีม่คีวามแตกต่างกนัย่อมมทีุนมนุษยท์ี่
แตกต่างกนั ซึง่บุคลากรทีม่ศีกัยภาพเพยีบพรอ้มดว้ยการเป็นทุนมนุษยท์ีด่ยี่อมมขีดีความสามารถใน
การปฏบิตัิงานและวางแผนการปฏบิตัิงานให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลตรงตามหรอืมากกว่า
วตัถุประสงคท์ีอ่งคก์ารไดก้ าหนด ซึง่อาจกล่าวไดว้่า การด าเนินงานจะมปีระสทิธภิาพไดน้ัน้ เกดิจาก
ทุนมนุษยท์ีอ่ยู่ในตวับุคลากรนัน้เอง ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าในปจัจุบนัองคก์ารส่วนใหญ่ลว้นใหค้วามส าคญั
กบัการพฒันาทุนมนุษย์ หากองคก์ารใดมทีุนมนุษยท์ีม่ศีกัยภาพจ านวนมาก องคก์ารนัน้ย่อมประสบ
ความส าเรจ็ตามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไว ้ ดงัเช่น สุวเนตร (2549) กล่าวไว้ว่า การที่กลุ่มบุคคลร่วมมอืกนั
ท างานเพื่อบรรลุความส าเรจ็ในเป้าหมายร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ลกูคา้หรอืผูร้บับรกิารและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รดว้ย 
 ความได้เปรยีบทางการแข่งขนัมอีทิธพิลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของธุรกจิ
เอกชนในจงัหวดัสงขลา อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิแสดงใหเ้หน็ว่า ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัทัง้ใน
ดา้นประสทิธภิาพ คุณภาพ นวตักรรม และการตอบสนองลูกคา้ถอืเป็นสิง่ส าคญัต่อความส าเรจ็ของ
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ธุรกจิ ใหส้ามารถด าเนินกจิการอยู่ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ทุกองคก์รต้องพยายามสรา้งความไดเ้ปรยีบ
ทางการแข่งขนัเพื่อชงิความไดเ้ปรยีบและการด ารงอยู่อย่างยัง่ยนื สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รฐันันท ์
และ สุรชยั (2554) พบว่าการใหค้วามส าคญักบักลยุทธก์ารแข่งขนั การเป็นผูน้ าดา้นต้นทุน การสรา้ง
ความแตกต่าง และการน ากลยุทธ์แต่ละแบบไปปฏบิตัินัน้จะต้องพจิารณาปจัจยัสู่ความส าเรจ็ เพื่อให้
บรรลุความมปีระสทิธผิลขององคก์าร ในเรื่องของโครงสรา้ง กลยุทธ ์ระบบ รปูแบบ ทมีงาน ทกัษะ และ
ค่านิยมร่วม เพื่อส่งผลต่อความยัง่ยนืของความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัทีไ่ม่สามารถปฏบิตัซิ ้าไดโ้ดย
องคก์รธุรกจิอื่น ในโลกปจัจุบนัมกีารน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้หเ้กดิความส าเรจ็กบัองคก์ร ทัง้น้ีทกัษะ
และการจดัการความรูจ้งึเป็นสิง่จ าเป็นทีจ่ะท าใหธุ้รกจิอยู่รอด นอกจากนี้การอบรม การใหค้วามส าคญั
กบัการสรา้งทมี และกระบวนการใหค้ าปรกึษา ถอืเป็นปจัจยัภายในทีส่ง่ผลใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็
และมคีวามไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั (จรญิญา, 2551; Pang-Lo et al., 2004; Vos., 2005) ดงันัน้ การ
วดัผลส าเรจ็ของธุรกจิเป็นสิง่ส าคญัอย่างยิง่ เพราะเป็นสิง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึผลการปฏบิตังิานทีแ่ทจ้รงิ 
ซึง่บ่งบอกถงึสถานะของธุรกจิ และสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้กบัธุรกจิในอนาคต องคก์รทีป่ระสบความส าเรจ็จงึ
มอบหมายอ านาจหน้าทีใ่หก้บัพนกังานทีเ่ป็นผูต้ดิต่อลกูคา้ ใหส้ามารถทีจ่ะตดัสนิใจและแกป้ญัหาต่างๆ 
รวมทัง้การพฒันาขดีความสามารถของบุคลากรเหล่านัน้ใหส้ามารถตดัสนิใจและแกไ้ขปญัหาไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ และสิง่ทีจ่ะมผีลตามมา คอื ผลการด าเนินงานขององคก์รทีจ่ะมรีะดบัทีส่งูขึน้และประสบ
ความส าเรจ็ในระยะยาว (สมยศ, 2548 และ นภดล, 2546) 

 
ขอ้เสนอแนะ 
 
 1. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลการวจิยัไปใช ้
     1.1 ผูป้ระกอบการหรอืผูบ้รหิารฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิเอกชนควรใหค้วามส าคญั
เกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษยใ์นทุกดา้น เพราะหากองคก์รมทีุนมนุษยท์ีไ่ดร้บัการพฒันาทีด่จีะสามารถ
น าพาองค์กรให้ประสบความส าเรจ็ในการด าเนินงาน และเป็นการเพิม่ขดีความสามารถในการสร้าง
ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงของสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั 
     1.2 หน่วยงานภาครฐัทีม่หีน้าทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการส่งเสรมิธุรกจิเอกชน ควรส่งเสรมิหรอืจดั
อบรมทางดา้นการจดัการความรู ้การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้ และการจดัการกลยุทธธ์ุรกจิเพื่อความ
ไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั เพื่อกระตุ้นใหผู้ป้ระกอบการเหน็ความส าคญัในการพฒันาทุนมนุษยภ์ายใน
องคก์ร สง่ผลถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อการด าเนินงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
 2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัในครัง้ต่อไป 

     2.1 ผู้วิจ ัยควรศึกษาผลกระทบหรือปจัจยัอื่นที่มีผลกระทบต่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขันเพื่อความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจเอกชนในจังหวัดสงขลา เช่น ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ภาพลกัษณ์องคก์ร วฒันธรรมองคก์รและสถานการณ์ทางเศรษฐกจิ เป็นตน้ 



                                   วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
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     2.2 ผูว้จิยัควรท าการศกึษาโดยใชแ้บบจ าลองจากการวจิยัครัง้นี้กบัประชากรทีแ่ตกต่างใน
แต่ละภูมิภาคของประเทศไทย เช่น ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก แล้ว
ท าการศกึษาในเชงิเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลการศกึษาทีไ่ด้ 
     2.3 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ดงันัน้การวจิยัครัง้ต่อไป ผู้วจิยัควรมกีารวจิยั
เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม และการสังเกต โดยเจาะจงที่กลุ่ม
ผูป้ระกอบการในแต่ละกลุ่มธุรกจิ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีล่ะเอยีด ชดัเจนและหลากหลายมากขึน้ 
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