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บทคัดย่อ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อ 

การเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของประเทศไทย ซึ่งตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

เป็นผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของประเทศไทย จ�ำนวน 269 คน โดยใช้

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ และการวิเคราะห์ความถดถอยแบบ 

พหุคูณ ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการเพ่ิมผลผลิตของวิสาหกิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อทดสอบผลกระทบของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มีต่อการเพิ่มผลผลิตพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัล

ทรัพยากรมนุษย์ และการปกป้องและธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบต่อการเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของประเทศไทย 

ค�ำส�ำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์, การเพิ่มผลผลิต, วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

Abstract

The purpose of this study was to investigate the relationship and the effects of human resource 

management on productivity of Small and Medium Enterprises (SMEs) in the North of Thailand. 269 

entrepreneurs from Small and Medium Enterprises (SMEs) in the northern area were specifically chosen 

as samplings in the current study. The questionnaire was employed to gather data which was analyzed  

by multiple correlation and multiple regression. The results revealed that the relationship between human 

resource management and productivity of Small and Medium Enterprises (SMEs) in the North was at  

the high level. According to dimensions of human resource management, it found that acquiring human 

ปาจรีย์ ผลประเสริฐ1

ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่มีต่อการเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย

The Effects of Human Resource Management 
on Productivity of Small and Medium Enterprises (SMEs) 

in the North of Thailand

1ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ระดับ 8 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร
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ความน�ำ

ท่ามกลางสภาพการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิ

ในภมูภิาค และในโลกน�ำไปสูก่ารขยายตัวของการแข่งขนั

ทีไ่ร้พรมแดนและรนุแรงมากขึน้ การเปลีย่นแปลงดงักล่าว 

ย่อมส่งผลกระทบต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมของ

ประเทศไทยเป็นอย่างมาก ทั้งนี้เนื่องจากเศรษฐกิจ

ของประเทศย่อมต้องมีความเกี่ยวพันเช่ือมโยงกับ

ต่างประเทศในระดับสูงทั้งในด้านการผลิตและการค้า  

รวมทั้งต้องแข่งขันกับประเทศที่มีระดับการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจที่ล�้ำหน้า ใกล้เคียง หรือด้อยกว่าไทย ดังนั้น 

เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของไทยให้

ก้าวหน้าต่อไปในกระแสความเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็

ของเศรษฐกจิโลก และเพือ่ให้พ้นภาวะวกิฤตทีป่ระสบอยู ่

ในขณะนี้ประเทศไทยจะต้องยกระดับความสามารถ 

ในการแข่งขันจนเกิดเป็นความได้เปรียบทางการแข่งขัน

กบัต่างประเทศให้สงูขึน้ เพราะการสญูเสยีความสามารถ

ในการแข่งขันในระยะยาว หมายถึงการตกต�่ำทั้งในด้าน

การลงทนุ การผลติสนิค้าและบรกิาร การจ้างงาน รายได้  

ตลอดจนคุณภาพชีวิตของคนในประเทศ ที่ผ่านมา 

การขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมเป็นการเติบโตในเชิง

ปริมาณ และยังมีจุดอ่อนในเชิงโครงสร้างหลายประการ 

รวมทั้งยังขาดการบริหารจัดการที่ดี การผลิตสินค้า 

ส่วนใหญ่เป็นการผลติทีมี่การเพิม่มูลค่าในระดับต้น และ 

เป็นการรับจ้างผลิตโดยอาศัยความได้เปรียบในด้าน

ต้นทุนจากค่าจ้างแรงงาน แต่ยังจ�ำเป็นต้องพึ่งพาการ 

น�ำเข้าวัตถุดิบ เงินทุน และเทคโนโลยีจากต่างประเทศ

ในสัดส่วนที่สูง ขณะที่แรงงานยังขาดทักษะที่จ�ำเป็น 

ต่อการท�ำงาน (ส�ำนกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม, 2553) 

อีกทั้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้มี 

นโยบายด้านการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากร

ต่างๆ ในชาติให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยเฉพาะการมุ่ง 

พัฒนาคนซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญสู ่ความส�ำเร็จในการ 

resources, rewarding human resources, and maintaining and protection human resources statistically  

significant affected on productivity.

Keywords: human resource management, productivity, small and medium enterprises (SMEs)

ด�ำเนินการท�ำให้มีทัศนคติ วิธีคิด และวิธีปฏิบัติเพื่อให้ 

ประเทศมีศักยภาพในการแข่งขัน และเมื่อกล่าวถึง

ทรัพยากรทางการบริหาร เป็นท่ีทราบกันโดยทั่วไป

ว่าหมายถึง คน (man) เงินหรืองบประมาณ (money) 

วัสดุอุปกรณ์ (material) และการจัดการ (management) 

หรือมักเรียกกันว่า 4M โดยเฉพาะ “คน” กล่าวได้ว่า

เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากกว่าทรัพยากรทุกชนิด 

ในองค์กร เพราะคนสามารถใช้ความรู้และทักษะในการ

เปล่ียนแปลงทรัพยากรอ่ืนๆ ขององค์กรเป็นสินค้าและ

บริการ ในการสร้างก�ำไรและสิ่งมีค่าอื่นๆ ให้กับองค์กร  

(Jackson, Schuler & Werner, 2009, p. 12)

นอกจาก “คน” แล้ว อีกแนวทางหนึ่งในการ 

เพิ่มศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันคือ 

แนวทางการเพิ่มผลผลิต หรือ “Productivity” ซึ่งเป็น

เครื่องมือหนึ่งที่สามารถช่วยให้ประเทศไทยสามารถ 

ฝ่าฝันวิกฤตเศรษฐกิจให้ผ่านพ้นได้ โดยเป็นการเพิ่ม

ความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กรต่างๆ ไม่ว่า 

จะเป็น โรงงาน รัฐวิสาหกิจ ส�ำนักงาน สถาบันต่างๆ 

ตลอดจนการเพ่ิมผลิตภาพในระดับครอบครัว และ

ปัจเจกบุคคลอันจะน�ำไปสู่การยกระดับความสามารถ 

ทางการแข ่งขันและเกิดเป ็นความได ้ เปรียบทาง 

การแข่งขันในตลาดโลก ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า

ในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ และส่งผลให้ประชาชน

ทุกคนในชาติมีความอยู่ดีกินดีในที่สุด การปรับปรุง 

การเพ่ิมผลผลิตไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง แต่การ

ปรบัปรงุการผลติเป็นวถิทีางทีจ่ะน�ำไปสูเ่ป้าหมายส�ำคญั

สูงสุดนั่นก็คือการยกระดับมาตรฐานการครองชีพ และ 

คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นของประชาชนในประเทศ (จ�ำลักษณ์ 

ขุนพลแก้ว และคณะ, 2548, หน้า 25) 

โดยแนวคิดท่ีส�ำคัญในทฤษฎีการสร้างความ

สามารถในการแข่งขนัทีค่ดิค้นโดย Michael E. Porter ได้ให้ 

แนวคิดไว้ว่า เมื่อใดที่องค์กรสามารถมีก�ำไรเหนือกว่า 
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ก�ำไรของธุรกิจในกลุ ่มเดียวกันย่อมแสดงให้เห็นว่า

องค์กรมีความสามารถในการแข่งขัน และเป้าหมาย

ส�ำคัญของทุกธุรกิจ คือ ความสามารถในการสร้าง

ความสามารถในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน นอกจากนี้ 

ความสามารถในการแข่งขัน จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อองค์กร

สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง 

เท่าเทียมในต้นทุนที่ต�่ำกว่า หรือสามารถตอบสนองได้

อย่างแตกต่างและเหนือกว่าคู่แข่งขัน ซึ่งความสามารถ

ในการแข่งขันนี้เองที่จะสามารถสร้างภาพลักษณ์ท่ี 

เหนอืกว่าได้ในสายตาของลกูค้า (Porter, 2000) ในท�ำนอง 

เดียวกันฮิลและโจนส์ (Hill & Jones, 1995) ได้ศึกษาและ

สนับสนุนทฤษฎีการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  

โดยได้กล่าวว่าสิ่งที่บ่งบอกให้ทราบว่าองค์กรมีความ

ความสามารถในการแข่งขัน คือ การที่องค์กรสามารถ

สร้างผลก�ำไรได้สูงกว่ามาตรฐานผลก�ำไรเฉลี่ยของ 

องค์กรอื่นๆ ที่ด�ำเนินกิจการประเภทเดียวกัน หรืออาจ

กล่าวได้ว่าความสามารถในการแข่งขัน เกิดจากความ

สามารถในการน�ำเสนอคุณค่าที่สูงกว่าให้แก่ผู้บริโภค 

ซึ่งภายใต้ความผันผวนและรวดเร็วของการตลาดท่ี 

ขับเคลื่อนด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่าง 

ทกุวนันี ้ท�ำให้รปูแบบการแข่งขนัค่อนข้างเปลีย่นแปลงไป  

ทกุองค์กรต่างต้องการมีชวีติรอด จงึก่อให้เกดิการแข่งขนั 

อย่างถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน โดยมีเป้าหมายหลักที่จะ

รักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันให้คงอยู ่ต่อไป 

ในระยะยาว

ทัง้นีว้สิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมของไทย 

ถือว่าเป็นธุรกิจหนึ่งที่เป็นหัวใจส�ำคัญที่จะน�ำไปสู่การ

พัฒนาตามแนวคิดดังกล่าว สมควรได้รับการพัฒนา

และศึกษากรอบแนวคิดที่หลากหลายโดยเฉพาะ

แนวคิดเรื่องการเพิ่มผลิตภาพกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งที่จะมีข้อมูลในการวางแผน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการการเพิ่ม

ผลผลิต การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมด้วยกระบวนการ

เพิ่มผลิตภาพ (productivity improvement program) 

ถือเป็นแนวทางหนึ่งที่จะสร้างความสามารถทางการ

แข่งขันให้กับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน

ระยะยาว เพราะเป็นการสร้างแนวคิดให้กับผู้บริหาร 

และพนักงานถึงความส�ำคัญและความจ�ำเป็นของการ

เพ่ิมผลิตภาพในองค์กร (productivity awareness) และ

วางระบบการเพิ่มผลิตภาพให้กับองค์กรเพื่อให้สามารถ

ผลิตสินค้าที่มีคุณภาพสูง (high quality) ตรงตามความ

ต้องการของลูกค้าด้วยกระบวนการผลิตท่ีมีต้นทุนต�่ำ 

(low cost) และส่งมอบสินค้าได้ทันตามก�ำหนดเวลา 

(on ime delivery) ส�ำหรับในภาคเหนือของประเทศไทย

ก็เป็นภาคหนึ่งท่ีมีการประกอบธุรกิจในรูปของวิสาหกิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม ซึง่มจี�ำนวนทัง้สิน้ 14,557 ราย  

ท่ีจดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม (กรมโรงงาน

อุตสาหกรรม, 2552) ดังนั้นในการศึกษาความสัมพันธ์

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการเพิ่มผลิตภาพ 

ในเขตภาคเหนือจึงมีความจ�ำเป็นเป็นอย่างยิ่งเพื่อเป็น 

แนวทางการพัฒนาการเพ่ิมผลผลิต การจัดการทรพัยากร 

มนุษย ์และขยายผลการวิ จัยไปยังภาคอ่ืนๆ ของ

ประเทศไทยต่อไปในอนาคต 

ด้วยความส�ำคัญตามที่ได ้กล่าวมาข้างต้น 

การวิจัยครั้งนี้จึงมุ่งที่ท�ำการศึกษาผลกระทบของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อการเพิ่มผลผลิตของ

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนอืของ

ประเทศไทย โดยวตัถปุระสงค์ของวจิยัคอื (1) เพือ่ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ

การเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ในเขตภาคเหนอืของประเทศไทย (2) เพือ่ศกึษาผลกระทบ 

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อการเพิ่มผลผลิต

ของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนอื 

ของประเทศไทยทั้งนี้โมเดลการวิเคราะห์การจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ (diagnostic model of human resource  

management) เกี่ยวกับกระบวนการจัดการทรัพยากร

มนษุย์ (human resource process) จากทฤษฎขีอง John M.  

Ivancevich จะแบ่งกระบวนการทรพัยากรมนษุย์ออกเป็น  

4 ด้าน คือ (1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (acquiring 

human resources) (2) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

(rewarding human resources) (3) การพฒันาทรพัยากร

มนษุย์ (developing human resources) และ (4) การปกป้อง 

และธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (maintaining and 

protection human resources) (Ivancevich, 2007, 

p. 36) และท�ำการศึกษารายละเอียดของตัวแปรย่อย 
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เพิ่มเติมจากแนวคิดของ Mondy (2010) และ Werner & 

DeSimone (2009) ส่วนในเรื่องของการเพิ่มผลผลิตนั้น 

วิศวชาติ สุวรรณราช มนูญ แก้วแสนเมือง และคมกฤช 

วงษ์ภพ (2547, หน้า 229) ให้ความหมายของการผลติว่า  

การท�ำให้เกิดสินค้าและบริการเพื่อสร้างประโยชน์และ

สนองตอบความต้องการของมนุษย์ ซึ่งการผลิตจะต้อง

มีกระบวน การใช้ปัจจัยการผลิต เพื่อแปรสภาพวัตถุดิบ 

ให้เป็นสินค้าและบริการ อันจะสร้างความพอใจแก ่

มวลมนุษย์ หรืออาจกล่าวว่าการผลิตก็คือ การน�ำ

วัตถุดิบเข้าสู่กระบวนการผลิตเพื่อสร้างสินค้าออกมา

เพื่อสนองความต้องการแก่มนุษย์ ซึ่งสินค้านั้นอาจเป็น 

ผลิตภัณฑ์เครื่องใช้ภายในบ้าน เครื่องใช้ส�ำนักงาน หรือ 

ผลิตภัณฑ์อ�ำนวยความสะดวกอื่นๆ ซึ่งการเพิ่มผลผลิต

ที่ดีนั้นมีองค์ประกอบที่ส�ำคัญ 7 ประการ คือ “QCD-

SMEE” ประกอบด้วย คุณภาพ (quality) ต้นทุน (cost)  

การส่งมอบ (delivery) ความปลอดภัย (safety) ขวัญและ

ก�ำลงัใจในการท�ำงาน (morale) สิง่แวดล้อม (environment)  

และจรรยาบรรณในการด�ำเนนิธุรกจิ (ethics) จากแนวคดิ 

ดังกล่าวในงานวิจัยนี้จึงน�ำมาสร้างเป็นกรอบแนวคิด

แสดงได้ดังภาพ 1

การจัดการทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource 

Management)
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
การปกป้องและธ�ำรงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ 

การเพิ่มผลผลิต 
(Productivity) 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์และการเพิ่มผลผลิตในองค์กรที่

เกี่ยวข้องกับการผลิต เช่น การผลิตเหล็กเส้น ได้น�ำ

แนวคดิด้านนวตักรรมการปฏิบติัในการจ้างงานแบบใหม่ 

ที่ประกอบด้วย การส่งเสริมการจ่ายค่าแรงงาน การฝึก 

ท�ำงานเป็นทีม การออกแบบงานให้มีความยืดหยุ่น 

ความปลอดภัยในการท�ำงาน และการพัฒนาฝึกอบรม

พนกังาน ซึง่ตามแนวคิดนีจ้ะก่อให้เกดิความส�ำเรจ็ในการ 

เพิ่มผลผลิตให้กับองค์กรในระดับสูง (Ichniowski, Shaw  

& Prennushi, 1997) สามารถกล่าวได้ว่า ทัง้การเพิม่ผลผลิต 

และความสามารถในการท�ำก�ำไรขององค์กรเกิดขึ้นจาก

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Sels, 2006) นอกจากนี้

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นถึงการให้อ�ำนาจและ

การฝึกอบรมพัฒนามีผลต่อการจัดการการเพิ่มผลผลิต 

ด้วยเช่นกนั (Birdi et.al., 2008) ท้ังนีก้ารพฒันาบคุคลเพือ่

ให้เป็นพนักงานท่ีมีคุณภาพ จนมีความรู้ ความสามารถ 

หรือมีทักษะและความช�ำนาญเพื่อจะผลิตสินค้าหรือ

บรกิารทีม่คีณุภาพได้ แม้จะต้องใช้ทัง้เงนิลงทนุและเวลา

ก็ตาม แต่ก็ให้ผลที่คุ้มค่ายิ่งต่อองค์กร เพราะจะท�ำให้

องค์กรสามารถลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสิ่งที่ไม่มีคุณภาพ

หรือความสูญเสียต่างๆ ได้มากมาย (วิฑูรย์ สิมะโชคดี,  

2542, หน้า 43-44)

ส่วนการศึกษาทางด้านผลกระทบทางด้านช่วง

ของการจ่ายค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการท�ำงาน

ในองค์กรซึ่งวัดจากผลผลิตที่เพิ่มขึ้นนั้นพบว่า ระดับ

การจ่ายเงินค่าตอบแทนมีผลต่อการเพิ่มผลผลิตของ

องค์กรและผลการด�ำเนินงานขององค์กร นั่นหมายถึง 

ต้องสร้างแรงจงูใจในการท�ำงานให้เกดิในองค์กร (Kepes, 

Delery & Gupta , 2009) นอกจากนี้ผลกระทบของการ

จดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่ผีลต่อผลการด�ำเนนิงานของ

องค์กรท่ีใช้ในเรื่องของการเพ่ิมผลผลิตมาเป็นตัววัดผล 

การด�ำเนินงานขององค์กร โดยฉางและเฉิน (Chang 

& Chen, 2002) ได้ท�ำการศึกษากับบริษัททางด้าน

เทคโนโลยีในประเทศไต้หวัน นั้นพบว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นด้านการพัฒนาและอบรม 

การท�ำงานเป็นทีม และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

มีผลกระทบต่อการเพ่ิมผลผลิตในองค์กร และวชิรพันธุ์ 

ช้างศรี (2550) ได้ท�ำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

เพิ่มผลผลิต ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า 

และอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า การสอนงานของวิศวกร

หรือหัวหน้างาน การให้รางวัลพนักงานท่ีท�ำงานส�ำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตมากท่ีสุด  

ในขณะท่ีมนัสนันท์ พงษ์ประเสริฐชัย (2550) ศึกษา

ความสามารถในการแข่งขันของวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อมของไทย ตามแนวคดิฐานทรพัยากร: กรณี

ศึกษากลุ่มผู้ผลิตสินค้าประเภทอาหารเพื่อการส่งออก 

พบว่า ทรัพยากรมนุษย์ คือ ความรู้ และประสบการณ์ 
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ของบุคลากรทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ  

มีผลกระทบในเชิงบวกต่อความสามารถในการแข่งขัน 

วิธีด�ำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี ้ได้แก่ ผูป้ระกอบ

การวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนอื 

จ�ำนวน 14,557 ราย ที่จดทะเบียนกับกรมโรงงาน

อตุสาหกรรม (กรมโรงงานอตุสาหกรรม, 2552) โดยในการ 

วิจัยได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้ประกอบการ

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในภาคเหนอื จ�ำนวน 

375 คน โดยเปิดตาราง Krejcie & Morgan (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545, หน้า 43) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

แบบช้ันภมู ิ(stratified random sampling) ตามประเภทของ

ธุรกิจ ซึ่งจ�ำนวนแบบสอบถามที่ส่งไปจ�ำนวน 375 ฉบับ 

มีการตามเก็บซ�้ำรอบสอง ได้แบบสอบถามที่ครบถ้วน 

สมบูรณ์จ�ำนวน 269 ฉบับ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 71.73%  

ซึง่มากกว่า 20% แสดงว่าอตัราการตอบกลบัในงานวจัิยนี้ 

เป็นที่ยอมรับได้ (Aaker, Kumer & Day, 2001)

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม ซึง่สร้างตามวตัถปุระสงค์และกรอบแนวคดิ 

ที่ก�ำหนดขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมในเขตภาคเหนอื และข้อมูลทัว่ไปของวสิาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือ ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบให้เลอืกตอบ ตอนที ่2 ความคดิเหน็ 

เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยครอบคลุม

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การจัดหา 

ทรัพยากรมนุษย ์ การให ้รางวัลทรัพยากรมนุษย ์  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการปกป้องและธ�ำรง

รักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยลักษณะของแบบสอบถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ตอนที ่3 ความคดิเหน็ 

เก่ียวกับการเพิ่มผลผลิต โดยครอบคลุมข้อมูลการเพิ่ม 

ผลผลิตทั้ง 7 ด้านได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุน  

ด้านการส่งมอบ ด้านความปลอดภัย ด้านขวัญและ

ก�ำลังใจในการท�ำงาน ด้านสิ่งแวดล้อม และด้าน 

จรรยาบรรณในการด�ำเนินธุรกิจ ลักษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือทดสอบโดยการ

หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบัค (Cronbarch’s 

alpha) โดยค่าที่ได้ออกมาควรมากกว่า 0.7 (Nnually, 

1978) ส�ำหรับงานวิจัยนี้มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของ

ครอนบัคระหว่าง 0.71-0.87 แสดงว่าข้อค�ำถามหรือ

แบบสอบถามของงานวิจัยนี้มีความเชื่อถือได้ ส่วนค่า 

ความเท่ียงตรงเครื่องมือ ในงานวิจัยนี้มีค่า Factor 

Loading อยู่ระหว่าง 0.677-0.870 ซึ่งมากกว่า 0.4 

(Hair et. al., 2006) แสดงว่าข้อค�ำถามสามารถวัดค่า 

ตัวแปรนั้นๆ ได้

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อการเพิ่มผลผลิตของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือ 

ตัวแปรอิสระ คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ได้แก่ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (HA) ด้านการให้

รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (HR) ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ (HD) ด้านการปกป้องและธ�ำรงรักษาทรัพยากร

มนุษย์ (HM)

ตวัแปรตาม คอื การเพิม่ผลผลติ ได้แก่ คณุภาพ 

ต้นทุน การส่งมอบ ความปลอดภัย ขวัญและก�ำลังใจ

ในการท�ำงาน สิ่งแวดล้อม และจรรยาบรรณในการ

ด�ำเนินธุรกิจ 

สมมุติฐานของการวิจัย

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์

กับการเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของประเทศไทย

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบต่อ

การเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

ได้แก่ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (multiple 

correlation analysis) และการวิเคราะห์ความถดถอย

แบบพหุคูณ (multiple regression analysis) 

ผลการวิจัย

ผลการศกึษา พบว่าการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

ทั้ งสี่ด ้านมีความสัมพันธ ์กับการเพิ่มผลผลิตของ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนอืของ

ประเทศไทยอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ดังนี้ (1) ด้านการ

จัดหาทรัพยากรมนุษย์ (r =.757) (2) ด้านการให้รางวัล 

ทรพัยากรมนษุย์ (r =.699) (3) ด้านการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ (r =.663) (4) ด้านการปกป้องและธ�ำรงรักษา

ทรพัยากรมนษุย์ (r =.795) และเป็นความสมัพนัธ์เชงิบวก  

ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01 (ตอบสมมติฐานข้อ 1) 

ผลการทดสอบผลกระทบของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อการเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย ่อมในเขตภาคเหนือของ

ประเทศไทย พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้าน

การปกป้องและธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์ (Beta .327) 

มีผลกระทบสูงสุดรองลงมาคือด้านการจัดหาทรัพยากร

มนุษย์ (Beta .248) และมีผลกระทบต�่ำที่สุดคือ การให้

รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (Beta .107 ส่วนทิศทางของ 

ผลกระทบหรือความสมัพนัธ์พบว่าเป็นไปในทศิทางบวก  

ซึ่งทั้ง 3ด้านมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 และมี 

ผลกระทบรวมกนัของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ต่อการ 

เพิม่ผลผลติของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในเขต 

ภาคเหนือของประเทศไทย .838 ซึ่งจากการวิเคราะห ์

สามารถท�ำนายได้ร้อยละ 69.8 (ตอบสมมติฐานข้อ 2)  

ยกเว้นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งพบว่า ไม่มี

ผลกระทบต่อการเพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของประเทศไทย  

ตามระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 

การอภิปรายผล

ผลการศึกษา พบว่าการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ทั้งสี่ด้านมีความสัมพันธ์กับการเพิ่มผลผลิตของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือ

ของประเทศไทยอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ค่า r มีค่า

อยู่ระหว่าง 0.61-.80 ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับ 

ค่อนข้างสูง) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543, หน้า 144) 

และเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก ที่ระดับนัยส�ำคัญทาง

สถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์พบว่ามีความสัมพันธ์กับ 

ผลประกอบการ ดงันัน้วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 

ควรให้ความส�ำคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีทุนมนุษย์เริ่มจากแนวคิดที่ว ่า

ทรพัยากรมนษุย์มส่ีวนทีเ่ป็นปรมิาณและคณุภาพ ในส่วน 

ที่เป็นปริมาณของทรัพยากรมนุษย์ คือ จ�ำนวนและ

ชัว่โมงการท�ำงาน ส่วนคณุภาพของทรพัยากรมนษุย์ คอื 

ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และปัจจัยอื่นๆ ที่มีผล 

ต่อผลติภาพ (productivity) ของมนษุย์ คณุภาพในมนษุย์

สามารถเพิ่มขึ้นได้ด้วยการลงทุนในมนุษย์ซึ่งเป็นการ

เพิ่มทุนมนุษย์ให้ตนเอง เป็นการเพิ่มผลผลิตและหา 

รายได้ได้มากขึน้ ดงันัน้ ทนุมนษุย์คอืทกัษะความสามารถ 

ต่างๆ ที่อยู ่ในตัวบุคคลหรือก�ำลังแรงงาน การเพิ่ม

ผลผลิตขององค์กรที่ส�ำคัญ คือ ปัจจัยด้านทรัพยากร 

ซึ่งประสิทธิภาพของบุคคล เป็นส่วนประกอบหนึ่งใน 

5 องค์ประกอบ (สมลักษณ์ สันติโรจนกุล, 2548, หน้า 

182-183)

ส่วนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อการเพิ่ม

ผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขต

ภาคเหนือของประเทศไทย พบว่าการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัล

ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการปกป้องและธ�ำรงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ มีผลกระทบการเพิ่มผลผลิตของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือ

ของประเทศไทย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่ 

ตัวแปรดังกล่าวมีผลต่อผลผลิตขององค์กร (Ichniowski, 
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Shaw & Prennushi (1997), Sels et. al. (2006), Birdi 

et.al. (2008), Kepes, Delery & Gupta (2009), และ  

Chang & Chen (2002)) และจากงานวิจัยของ สุกฤษฎิ์  

ลิมโพธิ์ทอง (2550) ที่พบว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้แก่ การคัดเลือก การฝึก 

อบรม การมอบหมายให้รับผิดชอบงานด้วยตนเอง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การออกแบบงาน

และการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มีผลกระทบทางตรงต่อการสูญเสียจากการผลิตและ 

ผลิตภาพแรงงานขององค์กรธุรกิจการผลิตเครื่องไฟฟ้า

และอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย แต่ในการวิจัยใน 

ครั้งนี้ตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่มีผลต่อ 

การเพิ่มผลผลิตเหมือนกับแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัย

ส่วนใหญ่ เช่นจากงานวิจัยของวชิรพันธุ์ ช้างศรี (2550) 

ศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตในโรงงาน

อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า

ปัจจัยด้านบุคคลเกี่ยวกับวิศวกรหรือหัวหน้างาน พบว่า 

การสอนงานพนักงานของวิศวกรหรือหัวหน้างานส่งผล 

ต่อการเพิ่มผลผลิตมากที่สุด แต่จากงานวิจัยของอภิชัย 

พันธเสน, สรวิชญ์ เปรมชื่น และพิเชษฐ์ เกียรติเดช

ปัญญา (2550, หน้า 179-180 และ หน้า 184) พบว่า

ดัชนีแสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ช่วยให้อุตสาหกรรม 

ขนาดเล็ก ย่อมและกลางที่สามารถอยู่รอดในช่วงวิกฤต 

ไม่มีป ัจจัยด ้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท้ังนี้ 

ผลการวจัิยครัง้นีแ้ตกต่างกบัแนวคดิทางด้านการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่างานที่พนักงาน 

ส่วนใหญ่ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท�ำ 

เป็นงานที่อาศัยทักษะและเป็นงานที่ท�ำแบบเดิมเป็น

ประจ�ำ หรือเป็นการสอนงานกัน หรือการบอกต่อถึง

วิธีการท�ำงาน (ไพศาล มั่นคงวิทย์, 2549, หน้า 14-15)  

จึงท�ำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่มีผลต่อการเพ่ิม

ผลผลิตในภาพรวมของพนักงานส่วนใหญ่ ซึ่งวิฑูรย์  

สิมะโชคดี (2542, หน้า 105) กล่าวว่าทั้งนี้องค์กรควร 

ตระหนกัว่าวธิกีารฝึกอบรมทีป่ระหยดัและมปีระสทิธภิาพ 

ก็คือ การสอนงาน (on the job training) กันเอง คือ

ให้ผู้จัดการสอนหัวหน้างาน หัวหน้างานสอนพนักงาน

ลดหลั่นกันตามล�ำดับข้ันลงไปหรือให้คนรู้สอนคนไม่รู้ 

จะเป็นวิธีการถ่ายทอดความรู้ ความช�ำนาญตลอดจน 

ทักษะที่ทรงประสิทธิภาพที่สุด ซึ่งธุรกิจอาจมองว่า 

การสอนงานคือการท�ำงานไม่ใช่การพัฒนาบุคลากรแต่

ในเชิงแนวคิดทฤษฏีด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

ถือว่าเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประเภทหนึ่ง 

จึงกล่าวได้ว่าในภาพรวมองค์กรที่มีการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีดี จะส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิต 

ในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการจดัสวสัดกิารและความมัน่คง

ทางด้านความปลอดภัยในการท�ำงานให้กับพนักงาน/

ลูกจ้าง และเห็นถงึความส�ำคญัของแรงงาน ซึง่ในการสร้าง 

ความปลอดภยัในสถานท่ีประกอบการและในการท�ำงาน

นั้นจะเป็นการสร้างความพึงพอใจและการอยากมี 

ส่วนร่วมในการท�ำงานให้กบัพนกังาน/ลกูจ้าง (Sels et. al.,  

2006; Halkos & Bousinakis, 2010) การที่พนักงาน/

ลูกจ้างเกิดความรู้สึกไม่อยากท�ำงาน เกิดความเครียด

ในการท�ำงานจะมีผลต่อการลดผลผลิตขององค์กร 

(Halkos & Bousinakis, 2010) นอกจากนี้ ผลของการ 

ท�ำงานของพนักงาน/ลูกจ้างยังได้รับอิทธิพลมาจาก 

แรงกระตุน้หรอืแรงจงูใจจากการจ่ายค่าตอบแทน/ระบบ

การให้รางวัลเพ่ือเป็นแรงจูงใจและเป็นส่ิงกระตุ้นในการ 

สร้างผลงานเพ่ือเป็นการสนับสนุนวิธีการปฏิบัติงาน

ส่งผลไปถึงการเพิ่มผลิตขององค์กรจากนวัตกรรมการ

ท�ำงานที่เกิดขึ้น (Ichniowski, Shaw & Prennushi, 

1997) ส่วนการวางแผนเพ่ือการจัดหาพนักงาน/ลูกจ้าง 

เข้าท�ำงาน ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลกระทบของการ 

เพิม่ผลผลติ แสดงให้เหน็ว่าความพยายามในการพฒันา

ในเรื่องของการวางแผนการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์

เป็นสิ่งที่ส�ำคัญส�ำหรับองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการผลิต 

ที่จะต้องสามารถปรับตัวให้ทันกับความต้องการของ

ลูกค้าที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (Chang & 

Chen, 2002) การที่องค์กรต้องมีการขยายการผลิตหรือ

มีการขยายโรงงานออกไป ท�ำให้การจัดหาทรัพยากร 

มนษุย์ การจดัสรรในส่วนของแรงงาน การคดัเลอืกแรงงาน  

และการได้รบัโอกาสในการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกนัเป็นสิง่ 

ที่เพิ่มผลตอบแทนให้กับองค์กรได้

องค์กรหลายๆ องค์กรโดยเฉพาะวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม จึงควรให้ความส�ำคัญกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพราะการจัดการทรัพยากร

มนุษย์มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันของหน้าที่ของการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (interrelationships of 
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HRM functions) อย่างมาก การจัดการต้องตระหนักว่า 

การตัดสินในกระท�ำสิ่งใดในพื้นที่หนึ่งจะส่งผลกระทบ 

ต่อพ้ืนที่อื่นๆ บริษัทหรือองค์กรที่เน้นการสรรหา 

ผู้สมัครงานที่มีคุณภาพและคุณสมบัติสูง แต่ไม่สนใจ 

การจ่ายค่าตอบแทนที่พึงพอใจ จะท�ำให้สูญเสียเวลา 

ความพยายาม และเงิน นอกจากนั้น ระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนขององค์กรจะไม่เพียงพอ ถ้าบุคลากรหรือ

พนกังานไม่ได้รบัสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภยัและสขุภาพ 

ทีด่ใีนการท�ำงาน ถ้าระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร 

จ่ายในอัตราที่ต�่ำกว่าอัตราทั่วไปในตลาด องค์กรจะได้

เพียงแค่ขั้นตอนการจ้างงานและอบรมพนักงานใหม่

เท่านั้น และจะเห็นการจากไป เนื่องการจากการแข่งขัน

ของตลาดแรงงานที่ในผลตอบแทนที่สูงกว่า (Snell S. & 

Bohlander G, 2010, p. 21) หรือกล่าวได้ว่าการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นเครื่องมือในการจัดการองค์กร

อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ (เสน่ห์ จุ้ยโต,  

2545, หน้า 52-57) โดยถือว่าทรัพยากรมนุษย์มี

ฐานะเป็นสินทรัพย์ที่มีประโยชน์และคุณค่าต่อองค์กร  

ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะสร้าง

ความสามารถด้านต่างๆ ในการแข่งขันขององค์กร 

สงูขึน้ ส่งผลไปยงัผลการด�ำเนนิงานและการเพิม่ผลผลติ

ในองค์กร 

ส�ำหรับการด�ำเนินธุรกิจการเพิ่มผลผลิตเป็นสิ่ง 

ที่ส�ำคัญที่บริษัทและโรงงานต่างๆ จะต้องด�ำเนินการ  

เพราะการเพิ่มผลผลิตจะส่งผลต่อผู ้ประกอบการ 

พนักงาน ลูกค้าและสังคม ซึ่งการเพิ่มผลผลิตท่ีดีนั้น  

จะต้องประกอบด้วยคุณภาพสนิค้า บรกิารทีดี่และเป็นที ่

พึงพอใจของลูกค้า การผลิตจะต้องผลิตด้วยต้นทุน

ที่ต�่ำและส่งมอบให้ลูกค้าได้ทันเวลา พนักงานต้องมี

ความปลอดภัย และมีขวัญก�ำลังใจที่ดีในการท�ำงาน 

นอกจากนั้นในการผลิตต้องไม่ท�ำลายสิ่งแวดล้อม  

รวมทั้งผู้ประกอบการต้องมีจรรยาบรรณในการด�ำเนิน

ธุรกิจ ดังนั้นการเพิ่มผลผลิตที่ได้คุณธรรมและยั่งยืน 

จะต้องมีองค์ประกอบต่างๆ ข้างต้น และสิ่งที่ได้เกิดขึ้น 

เพื่อลูกค้า คือ คุณภาพ ต้นทุน การส่งมอบที่ดี เพื่อ

พนกังาน คอื ความปลอดภัย ขวญัก�ำลงัใจในการท�ำงาน 

และเพ่ือสังคม คือ สิ่งแวดล้อม จรรยาบรรณในการ

ด�ำเนินธุรกิจ (จ�ำลักษณ์ ขุนพลแก้วและคณะ, 2548, 

49) นอกจากนี้การเพิ่มผลผลิตให้มีประสิทธิภาพนั้น

จ�ำเป็นต้องใช้การจัดการที่ดี โดยการด�ำเนินการอย่าง 

มีระบบ มีการวางแผนและมีการก�ำหนดเป้าหมายที ่

ชัดเจนแล้วท�ำอย่างต่อเนื่อง การเพ่ิมผลผลิตเกิดจาก

การกระท�ำของบุคลากรในองค์กรการผลิตนั้นๆ รวมท้ัง 

การยังเป็นเครื่องมือในการประกอบธุรกิจ และชีวิต

ประจ�ำวันที่จะช่วยให้ธุรกิจเกิดความเจริญ ก้าวหน้า 

เพิ่มคุณภาพชีวิตที่ดี และเพิ่มศักยภาพ ความสามารถ

ในการแข่งขันเพ่ือรองรับกับการเปล่ียนแปลงในโลก

ธุรกิจได้และจากผลการวิจัยเป็นสิ่งยืนยันและตอกย�้ำ

ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบต่อการ

เพิ่มผลผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

และจากความส�ำคัญของตัวแปรทั้งสององค์กรควรให้

ความส�ำคัญต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์และเพราะ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต

ขององค์กรนั่นเอง

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

1. วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 

จะสามารถพัฒนาและเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน 

โดยการให้ความส�ำคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ด้าน (1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการมีโอกาส

การจ้างงานที่เท่าเทียมกัน มีการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ ท�ำการสรรหาและคัดเลือกพนักงานอย่างทั่วถึง  

รวมถึงท�ำการออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน  

(2) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์จากการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน มีการจูงใจและกระตุ้นการท�ำงาน 

โดยการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีการสวัสดิการ 

ผลประโยชน์และบริการอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ 

ในสถานประกอบการ และ (3) การปกป้องและธ�ำรง

รักษาทรัพยากรมนุษย ์ โดยมีการให ้ความส�ำคัญ

กับแรงงาน จัดตั้งเป็นกลุ่มแรงงานสัมพันธ์ รวมถึง 

การให้ความปลอดภัยในการท�ำงาน สิ่งเหล่านี้จะเป็น 

การสร้างความพงึพอใจและการมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน 

อีกทั้งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ

จะเพิ่มศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันของ
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องค์กรให้สูงขึ้น ส่งผลไปยังผลการด�ำเนินงานและ 

การเพิ่มผลผลิตในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

และควรตระหนกัว่ากระบวนการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

2. สถาบันการศึกษาควรน�ำผลงานวิจัยไปเป็น

กรณีศึกษาในการเรียนในรายวิชาการจัดการธุรกิจกลาง

และขนาดย่อม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการ

คุณภาพและการเพิ่มผลผลิต เพื่อให้นักศึกษาได้ทราบ 

และตระหนกัถงึความสมัพนัธ์ ผลกระทบของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์และการเพิ่มผลผลิต

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต

การวจิยัครัง้นี ้ผูว้จิยัได้ท�ำการสุม่ตัวอย่างเฉพาะ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต 

ภาคเหนือเท่านั้น ไม่สามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้เป็น

ตัวแทนของประชากรทั้งหมดของประเทศได้ เนื่องจาก

สภาพแวดล้อมของแต่ละภูมิภาคมีความแตกต่างกัน  

ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปจึงควรมีการวิจัยในทุกๆ 

ภาคของประเทศเพือ่ให้เห็นภาพโดยรวม ซึง่จะก่อให้เกิด 

ประโยชน์ในการน�ำข้อมูลไปใช้ในการวางรากฐานการ

พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 

ของประเทศไทย

กิตติกรรมประกาศ

ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร

ที่ให้ทุนสนับสนุนการด�ำเนินการวิจัยในครั้งนี้ และ

สถาบันวิจัยและพัฒนา ท่ีให้การสนับสนุนและส่งเสริม 

ให้เกดิการวจัิยเพือ่พฒันาองค์ความรูท้างด้านการจัดการ 

และการน�ำข้อมูลไปใช้ประโยชน์ต่อไป
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