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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 และสร้างตัวแบบการพยากรณ์
โดยมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 กลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัย คือ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่จดทะเบียนกับส านักงานธุรกิจการค้าจังหวัด
สงขลาจ านวน 400 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือวิจัยคือแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพด้วยการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเชื่อมั่น การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ วิธีน าตัวแปรเข้าทั้งหมด และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็น
ขั้นตอน ผลวิจัยพบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
เพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยการพยากรณ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับ
อุตสาหกรรม 4.0 ได้แก่ ด้านการคิดแบบเชิงระบบ ด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และด้านการท างานเป็นทีม   
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Abstract 
 

 This research aims to study the level of strategic human resource development 
of small and medium enterprises in Songkhla Province to support industrial 4.0 and 
create a forecasting model by using strategic human resource development as a causal 
factor that affects the development of a high-performing small and medium-sized 
business that supports industry 4.0. The sample groups are personnel that work in small 
and medium enterprises that registered with Department of Business Development 
Songkhla amounting to 400 people by simple random sampling. A questionnaire was 
used as a research instrument that was qualitatively validated by assessing content 
validity and reliability. The data were analyzed using a computer program. The statistics 
used for the data analysis consisted of mean, standard deviation, correlation coefficient, 
enter multiple regression analysis and stepwise multiple regression analysis. The results 
showed that the level of strategic human resource development of SMEs to support 
industry 4.0 in overall and in each aspect was at the highest level. The predictive of 
strategic human resource development for developing to high performance to support 
industrial 4.0 include systematic thinking and knowledge of technology/information 
technology and teamwork.  
Keywords: Strategic human resource development, Small and medium enterprises, High  
      Performance, Industrial 4.0 
 
บทน า  

การประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: SMEs) 
ในประเทศไทยได้รับการสนับสนุนจากรัฐบาลไทยมาอย่างต่อเนื่อง โดยทั้ง 5 ยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ยังคงให้ความส าคัญเพ่ือส่งเสริม สนับสนุน
และพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยก าหนดให้ส่วนที่ 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ
ไทย ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน โดยได้มุ่งไปที่การ
สร้างบทบาทที่เพ่ิมสูงขึ้นของ SMEs ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยที่รัฐบาลได้มีนโยบายการ
ปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไปสู่ “Value-based Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อน
ด้วยนวัตกรรม” โดยการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ที่เข้าใจกันโดยทั่วไปว่า 
“นโยบายไทยแลนด์ 4.0” หรือ “อุตสาหกรรม 4.0” โดยจากยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ท าให้เห็นได้ว่ารัฐบาลไทยได้ใช้ฐานคิดหลักคือต้องท าการ
เปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมที่ผลิตสินค้าที่เรียกกันโดยทั่วไปว่าสินค้า “โภคภัณฑ์” เพ่ือน าไปสู่การผลิต
สินค้า “เชิงนวัตกรรม” (Maesincee, 2015)  
 ในการจัดการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ือให้ไปสู่การผลิตสินค้าเชิงนวัตกรรมรองรับ
อุตสาหกรรม 4.0 ได้นั้นควรเริ่มต้นด้วยการจัดการทรัพยากรพ้ืนฐานภายในองค์กรในเรื่องใดก็ได้  แต่
หากต้องการประสบความส าเร็จอย่างแท้จริงควรเริ่มต้นด้วยการเตรียมความพร้อมด้านพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development: HRD) ด้วยทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีความเกี่ยวข้องกับ
การบริหารและการจัดการในทุกส่วนงานภายในองค์กร ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่มี
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ความส าคัญ มีมูลค่าและคุณค่าโดยมีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้มีผลการปฏิบัติงานสูงและไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (Kaewjomnong, 2013) ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ที่สุดเสมือนเป็นทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual Asset) ที่องค์กรต้องให้ความส าคัญ องค์กรที่มี
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถสูงจะน าไปสู่ศักยภาพในการแข่งขัน การเพ่ิมคุณภาพผลผลิต
และมูลค่าของบริการที่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดีกว่า (McConachie & Hart, 
2007) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะเป็นเรื่องส าคัญ
ที่ต้องเร่งด าเนินการเป็นล าดับแรก ๆ เนื่องจากองค์กรที่สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีด
ความสามารถหรือสมรรถนะสูงขึ้นเท่าใดก็จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานสูงและสามารถพัฒนาสมรรถนะ
หลักขององค์กรให้สูงขึ้นตามไปด้วย (Punnitamai, 2010) 
 ส าหรับจังหวัดสงขลาซึ่งเป็นจังหวัดในภาคใต้ตอนล่างของประเทศไทยที่การประกอบธุรกิจ 
SMEs มีความโดดเด่น โดยทั่วไปอยู่ในธุรกิจกลุ่มยางพารา กลุ่มผลิตอาหารและเครื่องดื่ม กลุ่มทอผ้า 
และกลุ่มประมง เป็นต้น โดยเมื่อธุรกิจต้องเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้สามารถสร้างสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้
อยู่ในระดับสูงต่อไปได้ ด้วยภาครัฐบาลไม่ได้นิ่งนอนใจได้มีการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัดระยะยาวและได้
ก าหนดโดยให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในธุรกิจ SMEs เนื่องจากมีความเห็น
ว่าการท่ีองค์กรธุรกิจสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้มากเท่าใดย่อมมีผลต่อการพัฒนาและ
การด ารงอยู่ได้ของธุรกิจโดยเฉพาะในภาคการผลิตซึ่งเป็น SMEs ที่มีความส าคัญในล าดับต้น ๆ 
เนื่องจากเป็นผู้ผลิตสินค้าเพ่ือการบริโภคและอุปโภคจึงมีความส าคัญในเชิงเศรษฐกิจของประเทศไทย 
(Sribunrueang, 2016)  
 ในระยะที่ผ่านมาปัญหาหนึ่งที่ผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs ต้องเผชิญในระหว่างการแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) คือ การที่ไม่สามารถด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรได้อย่างเต็มที่ ด้วยสถานการณ์ที่เผชิญท าให้ไม่สามารถบริหารและจัดการธุรกิจได้ จึงท าให้
บุคลากรต้องเปลี่ยนงาน ลาออกจากงาน หรือธุรกิจหยุดกิจการ โดยในบางองค์กรที่บุคลากรได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะในระดับหนึ่งก็อาจต้องหยุดงานหรือออกจากงาน เป็นต้น ท าให้เป็นที่มาของการขาด
บุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงหรือมีผลการปฏิบัติงานสูงในปัจจุบันและมีผลต่อการผลักดันให้เกิด
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในการบริหารจัดการที่มีส่วนต่อการน าพาธุรกิจ SMEs ไปสู่การแข่งขันและความส าเร็จ  
 แม้ว่าในการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจเป็นไปด้วยความยากล าบากและกิจกรรมที่ไม่จ าเป็น
บางอย่างสามารถชะลอหรือหยุดด าเนินการได้แต่กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่
สามารถหยุดด าเนินการได้เป็นเวลานาน โดยผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs ที่ต้องการด ารงอยู่ได้อย่าง
ยั่งยืนและสามารถแข่งขันได้ต้องให้ความส าคัญโดยปรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่สามารถพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์กรได้อย่างเต็มที่มากขึ้นเมื่อต้อง
เทียบกับทรัพยากรอ่ืนในองค์กรทั้งหมดที่เป็นปัจจัยขั้นพ้ืนฐานในการบริหารที่สามารถสร้างการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรให้ก้าวสู่ความส าเร็จได้ ซึ่งเรื่องนี้ McConachie and Hart (2007) ได้
กล่าวถึงเหตุผลที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ด้วยเป็น
ทรัพยากรส าคัญที่สามารถสร้างคุณค่า นวัตกรรม และความส าเร็จให้เกิดขึ้นกับองค์การ ทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพสามารถปรากฎสู่สายตาของสังคมหรือลูกค้าได้เห็นอย่างชัดเจนก็ต่อเมื่อผู้บริหาร
ด าเนินการและจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การจึงจะสามารถพัฒนาสมรรถนะหลักองค์กร
ต่อไปได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด  
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 นอกจากนี้ Sriwongwanna (2015) ก็ยังได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรว่าควรเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ต้องใช้วิธีการ เทคนิควิธีและกิจกรรมเพ่ือสร้าง
การเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่อนาคตที่ดีกว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะท าให้เกิดการ
พัฒนาองค์การได้อย่างแท้จริงและสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะหรือขีดความสามารถที่สูงขึ้นใน
ภารกิจที่รับผิดชอบ ดังนั้น หากองค์กรต้องท าการเชื่อมโยงในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้อง
ด าเนินการในเชิงกลยุทธ์เพ่ือให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมายขององค์กรและเป็นไปใน
แนวทางเดียวกับความต้องการการจัดการเปลี่ยนแปลงองค์กรสู่อนาคตที่ประสบความส าเร็จได้อย่าง
รวดเร็วกว่า  
 จากเหตุผลและความส าคัญข้างต้นที่การประกอบการธุรกิจ SMEs ระยะต่อไปยังคงต้องเผชิญ
กับการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส 2019 (Covid-19) และการแข่งขันที่มีความรุนแรง ผู้วิจัย
จึงเห็นว่าหากผู้ประกอบการธุรกิจมีข้อมูลที่เกี่ยวข้องมากเพียงพอและเป็นข้อมูลที่เป็นปัจจุบันจะ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารธุรกิจและการพัฒนาองค์กรและน าไปสู่ความส าเร็จได้เร็วขึ้น จึง
มีความจ าเป็นอย่างเร่งด่วนที่ต้องท าวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็น
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0” 
ผลวิจัยเป็นประโยชน์เชิงนโยบายต่อหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
แผนปฏิบัติการและแผนพัฒนาธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และสามารถใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์
เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์เชิงพาณิชยกรรม/การค้า
ส าหรับสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา สมาพันธ์ธุรกิจ และสมาคมท่ีปรึกษาธุรกิจภาคใต้ในการจัดท า
โปรแกรมการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้มีสมรรถนะสูงและมีความพร้อม
รองรับอุตสาหกรรม 4.0  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1) ศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
จังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0  

2) พยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0  
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ผู้ วิ จั ย ได้ ท า ก า ร รวบรวมแนวคิ ดการ พัฒนาทรัพยากรมนุ ษย์  ( Human Resource 

Development: HRD) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 
Development: SHRD) โดยน าเสนอเพ่ือเป็นตัวอย่างส าหรับการท าความเข้าใจดังต่อไปนี้ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินงานขององค์กรที่ไม่เน้นแต่เฉพาะการฝึกอบรมและ
การพัฒนาแต่เป็นวิธีการ กระบวนการ และกลยุทธ์ที่ก าหนดเพ่ือน าไปใช้แก้ปัญหาโดยมีจุดมุ่งหมายที่
สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคคลเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต 
(Rothwell, 2005) เป็นการพัฒนาพนักงานให้ สามารถปฏิบัติ งานโดยปรับแก้ ไขและเ พ่ิมขีด
ความสามารถที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้ มีความสามารถเพ่ิมขึ้นในการจัดการกับภารกิจและการ
ท างานที่มีความหลากหลายได้ โดยการพัฒนาจะต้องสร้างประโยชน์ให้ทั้งองค์การและพนักงานที่
สามารถพัฒนาขีดความสามารถหลักที่องค์กรต้องน าไปใช้ในการแข่งขันที่ต้องเปลี่ยนแปลงไปตาม



 

 

 5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมผีลการปฏบิัติงานสูงฯ 
            อนิวัช แก้วจ านงค์ ชุติมาวรรณ แก้วจ านงค์ และ นนทพัทน ์นวลนิ่ม 

สถานการณ์เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป (Mathis & Jackson, 
2008) เป็นกระบวนการของการพัฒนาเพ่ือให้บุคลากรสามารถปลดปล่อยพลังความรู้ ความสามารถ 
และศักยภาพสู่การสร้างระบบการท างานและกระบวนการท างานภายในองค์การได้ เช่น กระบวนการ
กลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ (Swanson & Holton, 
2009) เป็นการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรทุกองค์กร ผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี
การพัฒนางานและพัฒนาคนของตน เพราะงานจะประสบความส าเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานเป็น
ส าคัญโดยใช้ทั้งกลยุทธ์ และทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้
งบประมาณที่มีจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Thongjuea & Thummake, 2017) เป็นการส่งเสริมและ
สนับสนุนบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ ทักษะและความสามารถท่ีหลากหลายเพ่ือให้บุคลากรในองค์กร
ได้เกิดการปรับตัวได้ทันต่อสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของสังคม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ประกอบด้วยการศึกษา การฝึกอบรม การสนับสนุน การพัฒนางาน การพัฒนาปัจเจกบุคคลและการ
พัฒนาองค์การ (Piyanontasin, Sasong, Kamanit & Kamnual et al., 2018)  

ผู้วิจัยจึงสรุปว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้กระบวนการ วิธีการและกิจกรรมที่
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการสร้างการเรียนรู้จนสามารถพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความเข้าใจ สมรรถนะ ประสบการณ์และทักษะการท างานท าให้มีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น  

ทั้งนี้ เมื่อเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาองค์กร ด้วยสภาพการณ์ที่ทุกองค์กรต้องท าการแข่งขันจึงต้องท างานด้วยความรวดเร็ว 
การแข่งขันที่ยังคงเผชิญกับความท้าทายและความรุนแรงในองค์การทางธุรกิจแต่ละประเภท ผู้บริหาร
จึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้นด้วยการมีทรัพยากรมนุษย์มีสมรรถนะ
หรือมีผลการปฏิบัติงานสูงจึงสามารถพัฒนาองค์กรและพัฒนาสู่ความส าเร็จได้ด้วยความรวดเร็ว 
(Ruckkam, 2014) โดยในปัจจุบันที่สถานการณ์ทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการ
แข่งขันในการด าเนินงานทางธุรกิจที่ไม่เหมือนเดิมโดยเฉพาะในธุรกิจ SMEs ที่ผู้ประกอบการธุรกิจต้อง
เผชิญกับความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (Business Environment) 
ตลอดเวลาผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Development: SHRD) จึงสามารถท าให้บุคลากรมีสมรรถนะสูงและมี
ผลการปฏิบัติงานสูงเช่นเดียวกัน การที่ธุรกิจมีผลการปฏิบัติงานสูงจึงย่อมน าไปสู่การเป็นองค์กรที่
ประสบความส าเร็จและด ารงอยู่ได้ต่อไป  

ส าหรับเหตุผลสนับสนุนอีกด้านหนึ่งจากนักวิชาการส าคัญ คือ Noe, Hollenbeck, Gerhart 
and Wright (2009) ที่ได้กล่าวไว้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความส าคัญต่อการพัฒนา
องค์กรด้วยไปมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือให้มี
ความสามารถในการเผชิญความท้ายแบบใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึนในการท างานเพ่ือให้ไปสู่การบรรลุความส าเร็จ 
ส่วน Moonchan (2014) ก็ให้แนวคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ว่าเป็นการน าวิธีการ
และกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ มีสมรรถนะและท างานให้ได้มากขึ้นจึงมีความส าคัญ
ที่ท าให้การด าเนินงานขององค์การมีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ดีกว่า  
 โดยสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  หมายถึง วิธีการ เทคนิควิธี กระบวนการ 
กิจกรรมและกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้นเพ่ือใช้ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ สมรรถนะ และปรับตัวได้ทันต่อสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของสังคม สามารถ
ปฏิบัติงานโดยปรับแก้ไขและเพ่ิมขีดความสามารถตนเองที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานที่ต้องเผชิญความ
ท้ายแบบใหม่ ๆ ในการท างานท าให้สามารถท างานได้บรรลุความส าเร็จ 



 6 
วารสารเศรษฐศาสตร์และบรหิารธรุกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีท่ี 15 ฉบับท่ี 2  
Economics and Business Administration Journal, Thaksin University 
 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับอุตสาหกรรม 4.0 
 การให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในสถานการณ์ปัจจุบันมีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Sombat Kusumawalee (2016) ที่ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยมุ่งการพัฒนาทักษะการท างานของบุคคลในองค์กรเพ่ือให้เหมาะสมกับการเข้าสู่ยุค 4.0 ซึ่งถือ
ว่าเป็นเรื่องส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยหากบุคลากรไม่มีการปรับตัวหรือไม่มีการพัฒนาตนเอง
โดยเร็วก็อาจมีผลต่อความอยู่รอดขององค์กรได้ ดังนั้น ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของภาครัฐหรือภาคเอกชนก็
ต้องมีการปรับตัวโดยการท างานแบบทีมงานและพัฒนาทุกคนในทีมงานให้สามารถท างานโดยน า
เทคโนโลยีสารสนเทศรวมถึงดิจิทัลมาใช้ในการท างานได้ อีกทั้งยังต้องมุ่งเน้นการเรียนรู้เพ่ือการท างาน
อย่างเป็นระบบและสามารถพัฒนาทักษะความสามารถต่าง ๆ ให้ตรงกับความต้องการของงานที่
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์จึงมีการเปลี่ยนแปลงไปจากรูปแบบเดิมอย่างต่อเนื่อง  
 ส่วน Lamphun Provincial Human Resource Management Club (2017) ให้แนวคิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ว่าเป็นการหาวิธีการเพ่ือถ่ายทอดองค์
ความรู้ภายในองค์กรโดยต้องท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยนองค์กรเพ่ือให้เหมาะสมกับ
ยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป ต้องให้ความส าคัญและด าเนินการในเรื่องแรก คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรกลายเป็นคนในยุคใหม่ที่สามารถท างานเป็นทีม ใช้เทคโนโลยีและพัฒนา
สมรรถนะตนเองและองค์กรให้สูงขึ้นได้ องค์กรจึงต้องท าการพัฒนาโดยใช้กลยุทธ์ในการสร้างคนเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้ที่น าไปสู่การเป็นนักคิดเชิงระบบ มีความสร้างสรรค์ สามารถสร้างนวัตกรรมและใช้
เทคโนโลยีในการขับเคลื่อนตนเองและองค์กรได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงต้องศึกษาและ
ใช้กลยุทธ์เพ่ือให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อองค์กร
เพ่ือให้สามารถสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและท างานแบบทีมได้ ที่ส าคัญองค์การต้องวางแผนเพ่ือการขับเคลื่อน
ในภารกิจที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลก
และเทคโนโลยีดิจิทัลที่ก าลังเข้ามาเปลี่ยนแปลงองค์การให้ต้องท ากิจกรรมทางธุรกิจผ่านระบบออนไลน์
มากขึ้น ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพ่ือให้เป็นระบบและเป็นทีมมากขึ้น ต้องเรียนรู้เพ่ือท าให้เกิด
ความรวดเร็วและเข้าถึงผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การได้โดยง่ายและสะดวกมากขึ้น  องค์การสมัยใหม่จึง
ต้องเตรียมการเพ่ือให้สามารถใช้ Mobile Technology ในการบริหารและการท างานในภารกิจต่าง ๆ 
ได้อย่างสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น และต้องท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีสมรรถนะสูง โดยสามารถ
ท าหน้าที่ผู้สอนงาน พ่ีเลี้ยง และผู้อ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรทุกคนในองค์กรได้ องค์กรที่หาก
สามารถท าให้จริงผู้บริหารก็จะสามารถน าพาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรไปสู่การเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) ที่ประสบความส าเร็จและสามารถสร้างความ
รับผิดชอบสังคมและสร้างสรรค์คุณค่าดี ๆ สู่สังคมได้อย่างแท้จริง 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
           การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความเกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่ง Senge 
(1990) ได้ให้แนวคิดเรื่องนี้ไว้ในหนังสือที่ชื่อว่า “The Fifth Discipline: The Art and Practice of 
the Learning Organization” โดยได้น าเสนอจิตวิญญาณขององค์การว่า “องค์การเรียนรู้ได้โดยผ่าน
กลุ่มบุคคลที่ได้เรียนรู้ การเรียนรู้ของแต่ละคนจึงไม่ได้เป็นหลักประกันว่าจะเกิดการเรียนรู้ในองค์การ 
แต่การเรียนรู้ขององค์การเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น” จากแนวคิดดังกล่าวได้ถูกน ามาขยาย
ความเพ่ือให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นเป็นองค์การที่มีบุคคลที่มีความสามารถและ
สร้างผลลัพธ์เชิงบวกให้เกิดขึ้นได้ตามที่ต้องการ มีการส่งเสริมให้เกิดแนวความคิดใหม่ที่สามารถขยาย
ออกไปและเป็นความสามารถที่แสดงออกทางความคิดได้อย่างอิสระ ทุกคนสามารถเรียนรู้ด้วยกันได้
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และสามารถสร้างความรู้ ความคิดใหม่ และขีดความสามารถเพ่ือสรรค์สร้างผลงานในอนาคต โดย
หลักการหรือหัวใจแห่งการปฏิบัติเพื่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 
 1) ความมุ่งมั่นแห่งตน (Personal Mastery) หมายถึง ความตั้งใจเรียนรู้  พัฒนาทักษะ และ
ความสามารถเพ่ือให้สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานสูงหรือท างานไดบ้รรลุเป้าหมาย  
 2) รูปแบบความคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Models) หมายถึง การสร้างภาพสะท้อน
ของเรื่องราวในโลกแห่งความจริงโดยมีความเกี่ยวข้องกับการท างานเพ่ือให้ฝังลึกในใจบุคคลท าให้เห็น
หลาย ๆ มุมมองที่ไม่บิดเบือนไปจากความเป็นจริง 
 3) การสร้างและสานวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง การก าหนดหรือร่วมกันสร้าง
หรือพัฒนาทิศทางองค์กรเพ่ือให้ไปถึงอนาคตที่ต้องการ โดยทุกคนน าไปใช้สร้างส านึกแห่งความมุ่งมั่น
เพ่ือการท างานอย่างมีหลักการและปฏิบัติได้จรงิในองค์กร 
 4) การเรียนรู้ของทีมร่วมกัน (Team Learning) หมายถึง การท าให้กลุ่มหรือทีมงานสามารถ
พัฒนาภูมิปัญญาและความสามารถให้เกิดขึ้นภายในทีมและน าไปใช้ในการท างานโดยสามารถสร้างเป็น
ผลลัพธ์ของทีมได้จริง 
 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) หมายถึง วิธีการคิดโดยใช้ภาษาที่สามารถท า
ความเข้าใจได้ท าให้สามารถปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอ่ืน ๆ จนท าให้เปลี่ยนแปลงขั้นตอนต่าง ๆ จนท าให้
มองเห็นเหตุและผลที่ตามมาท าให้เกิดเป็นกระบวนการ กลยุทธ์ และการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 โดยสรุปผู้วิจัยได้น าแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และข้อมูลองค์การแห่งการเรียนรู้
ดังกล่าวข้างต้นมาก าหนดร่วมกันได้การวัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์รายด้าน 5 ด้าน ได้แก่ 
ความรอบรู้ด้านเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ การท างานเป็นทีม การมีวิสัยทัศน์ร่วม และการคิดเชิง
ระบบ  

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสงขลา 
ข้อมูลของส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ซึ่งเป็นหน่วยงานภายใต้

บังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรีได้จัดตั้งศูนย์ให้บริการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and 
Medium Business Enterprises: SMEs) แบบครบวงจร (SME One Stop Service Center: OSS) 
โดยเริ่มเปิดด าเนินการตั้งแต่ปี 2558 ใน 7 จังหวัดน าร่องคือกรุงเทพมหานคร (ส านักงาน สสว.) และ
พ้ืนที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ 6 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดตาก ตราด สระแก้ว มุกดาหาร หนองคายและสงขลา 
ในส่วนของจังหวัดสงขลาได้เปิดศูนย์ให้บริการแบบครบวงจร ณ ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 11 
ต าบลน้ าน้อย อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เพ่ือท าหน้าที่ในการให้บริการค าปรึกษาธุรกิจ ข้อมูลการ
บริหารการจัดการองค์ความรู้ธุรกิจตลอดจนอ านายความสะดวกและแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ด าเนินธุรกิจของ SMEs โดยเน้นให้บริการและช่วยเหลือ SMEs แบบครบวงจรธุรกิจเพ่ือให้ SMEs 
สามารถพัฒนากิจการให้บรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ ซึ่งจะส่งผลต่อความเข้มแข็งของระบบเศรษฐกิจใน
ระดับภูมิภาคและของประเทศไทยอย่างยั่งยืนและเพ่ือรองรับเขตเศรษฐกิจพิเศษของจังหวัดที่จะ
ด าเนินการในพ้ืนที่ 4 ต าบลของอ าเภอสะเดา จังหวัดสงขลา ประกอบด้วยต าบลสะเดา ต าบลส านักขาม 
ต าบลส านักแต้วและต าบลปาดังเบซาร์ จากข้อมูลการจดทะเบียนธุรกิจพบว่ามีจ านวนผู้ประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) จ านวน 47,895 ราย โดยธุรกิจสามารถจ าแนกเป็นสินค้า
และบริการเชิงวัฒนธรรม กลุ่มผู้ผลิตน้ ายางพาราและน้ ายางข้น กลุ่มธุรกิจประมงและอาหารทะเลแช่
เย็นแช่แข็งและอาหารทะเลแปรรูป กลุ่มธุรกิจการค้าและการบริการ การขนส่งโลจิสติกส์ กลุ่มธุรกิจการ
ท่องเที่ยวและบริการ และธุรกิจการผลิตอาหารและร้านอาหาร  (Industrial Promotion Center 
Region 11 Songkhla, 2018)  
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แนวคิดองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง 
 อาจกล่าวได้ว่าทุกองค์กรมีความต้องการที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง (High 
Competency) หรือองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance Organization: HPO) หรือ
องค์กรที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) หากองค์กรใดสามารถก้าวไปสู่จุดนั้นได้จริงจะท าให้เกิด
รากฐานที่ท าให้เกิดความส าเร็จในการบริหารและการจัดการองค์การได้อย่างแท้จริง โดยเฉพาะใน
องค์การทางธุรกิจภาคเอกชนที่ต้องท าการแข่งขันกับคู่แข่งขันจึงมุ่งสร้างผลการด าเนินงานให้มีความโดด
เด่นโดยเหนือกว่าคู่แข่งขัน ซึ่งเรื่องนี้ Thor (1994) ได้น าเสนอแนวคิดโดยท าการวิเคราะห์เพ่ือหาจุดร่วม
ที่เป็นปัจจัยส าคัญท าให้เห็นว่าองค์กรใดเป็นองค์กร HPO ได้นั้นโดยเสนอ 6 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ด้าน
วัฒนธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ด้านค่านิยมร่วม ด้านยุทธศาสตร์ ด้านโครงสร้างและระบบงานที่มี
ประสิทธิภาพ และด้านการเปลี่ยนแปลงที่มีความต่อเนื่องและยั่งยืน  

ส่วน Linder & Brooks (2004) ยัง ได้น าเสนอให้เห็นภาพขององค์กรที่มีขีดความสามารถใน
การเปลี่ยนสภาพองค์กรไปสู่องค์กรที่มีนวัตกรรม โดยมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดีนั้นจะต้อง
เน้นความมีประสิทธิภาพในการบริหารและการจัดการที่อาจจะไม่ต้องยึดระบบการบังคับบัญชามาก
จนเกินไป นั่นคือให้มีความยืดหยุ่นในตัวเองแต่ต้องให้ความส าคัญไปที่สมาชิกในองค์กรที่เป็นทรัพยากร
ส าคัญในการสร้างสมรรถนะให้กับองค์กรได้สูงหรือต่ า ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับระบบการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรด้วย นอกจากนี้ De Waal (2007) ได้อธิบายคุณลักษณะ
ขององค์การที่มีโอกาสในการก้าวไปสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงคือองค์กรที่ได้มีการออกแบบองค์กรโดย
เน้นการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร (Stakeholders) พัฒนาโดย
ออกแบบโครงสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สะท้อน
ความส าคัญของความเป็นผู้น า การจัดการกับพฤติกรรมของบุคลากรนองค์กรได้ และสามารถก าหนด
บทบาทสมาชิกรวมถึงองค์กรได้อย่างเหมาะสม  
 ส าหรับ Wareerat (2013) ที่ได้ให้ความส าคัญการบริหารงานคุณภาพโดยมุ่งไปยังทุกส่วน
ภายในองค์กรโดยเริ่มตั้งแต่การจัดหาผู้จัดส่งวัตถุดิบที่มีคุณภาพเข้ามาในองค์กรไปจนถึงการท าให้
สามารถท าการผลิตสินค้าและให้บริการได้มีคุณภาพมากท่ีสุดโดยลูกค้าและผู้ใช้บริการพึงพอใจมากที่สุด 
ส าหรับกระบวนการผลิตสินค้าต้องมุ่งสู่ความเป็นเลิศในการผลิตรวมถึงการมุ่งให้ความส าคัญต่อปริสทธิ
ภาพการให้บริการ โดยการจัดการคุณภาพภายในองค์กรต้องสามารถระบุได้และสามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้ ส าหรับหลักการที่เหมาะสมในการจัดการคุณภาพส่วนใหญ่ได้ประยุกต์
แนวคิดของ Edward W. Deming เพ่ือความเหมาะสมต่อการจัดการโดยภาพรวมที่ต้องด าเนินการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง มีการเพ่ิมขีดความสามารถพนักงาน การสร้างมาตรฐานเปรียบเทียบและระบบ
การผลิตแบบทันเวลาพอดี  

ส าหรับการประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: 
SMEs) ที่ต้องท าการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมที่ผลิตสินค้าเพ่ือไปสู่การผลิตสินค้า “เชิงนวัตกรรม” 
(Maesincee, 2015) โดยสิ่งที่ต้องน ามาคิดและพิจารณาต่อคือประสิทธิภาพของผู้ประกอบการในภาค
การผลิตและภาคอุตสาหกรรมที่แต่เดิมท าการผลิตแบบค่อยเป็นค่อยไปจะต้องเปลี่ยนแปลงการ
ด าเนินงานเพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานสูงและสามารถแข่งขันได้ จึงต้องพัฒนาคุณภาพมาตรฐานสินค้า
และบริการ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการด าเนินงาน ใช้เทคโนโลยีในการท างานและสร้างนวัตกรรม
เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อลูกค้าได้ อีกทั้งยังต้องให้ความส าคัญกับบริการและภาคบริการให้มากขึ้น 
(Office of the National Economic and Social Development Council: NESDC, 2017)  
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 โดยสรุปผู้วิจัยได้น าแนวคิดดังกล่าวข้างต้นมาปรับปรุงให้เป็นการพัฒนาเพ่ือเป็นองค์กรธุรกิจที่
มีผลการปฏิบัติงานสูงรายด้าน 5 ด้าน ได้แก่ ประสิทธิภาพ คุณภาพมาตรฐานสินค้าและบริการ 
นวัตกรรม การตอบสนองต่อลูกค้า และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การท าวิจัยเรื่องนี้เป็นการท าวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรายละเอียดในการ
ด าเนินงานที่ส าคัญดังนี้ 

1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    
     ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัย ดังต่อไปนี้ 

        - ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่จดทะเบียนกับ
ส านักงานธุรกิจการค้าจังหวัดสงขลา จ านวน 47,895 คน (Industrial Promotion Center Region 11 
Songkhla, 2018)  
          - กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธุรกิจ SMEs หรือผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs 
ที่จดทะเบียนกับส านักงานธุรกิจการค้าจังหวัดสงขลา จ านวนตัวอย่างได้มาจากการใช้วิธีการค านวณ
แบบทราบประชากรที่แน่นอนตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อย
ละ 95 โดยยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ตัวอย่างจ านวน 396.76 คน ในการท าวิจัยได้ปรับ
จ านวนตัวอย่างให้มีมากเพียงพอส าหรับการท าวิจัยโดยปรับเพ่ิมเป็นจ านวน 400 คน การสุ่มตัวอย่างใช้
แนวคิดของ Srisatidnarakun (2020) โดยหลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิธีสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling Method) โดยหน่วยตัวอย่างทุกหน่วยของประชากรมี
โอกาสถูกเลือกเป็นตัวอย่างโดยเท่าเทียมกัน (Equal Chance of being Selected) ตัวอย่างที่ศึกษาจึง
เป็นตัวอย่างที่ถูกสุ่มโดยปราศจากอคติของผู้วิจัย  

     2) ด้านเนื้อหา 
                    เนื้อหาการพัฒนาสู่การเป็นองค์การธุรกิจที่มีผลการปฏิบัติงานสูง ผู้วิจัยได้ปรับปรุงมาจาก
แนวคิดประเทศไทย 4.0 (Maesintree, 2015) และแนวคิดของ Edward W. Deming (Wareerat, 2013) 
ประกอบด้วย ด้านประสิทธิภาพ คุณภาพมาตรฐานสินค้าและบริการ นวัตกรรม การตอบสนองต่อลูกค้า และ
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ผู้วิจัยได้ปรับปรุงมาจากแนวคิด
ประเทศไทย 4.0 (Maesincee, 2015) และแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษ ที่ 21 (Personnel 
Management Association of Thailand, 2018) ได้แก่ ความรอบรู้ด้านเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ 
และการท างานแบบทีม รวมทั้งใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ของ Senge 
(1990) ที่กล่าวถึงการมีวิสัยทัศน์ร่วมและการคิดแบบเชิงระบบ โดยสรุปเนื้อหาด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่น ามาใช้ในการท าวิจัย ได้แก่ ความรอบรู้ด้านเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ การท างาน
เป็นทีม วิสัยทัศน์ร่วม และการคิดแบบเชิงระบบ 

    3) ด้านพื้นที ่
        การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการโดยท าส ารวจด้วยแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด

ไว้คือในจังหวัดสงขลา โดยพ้ืนที่หลักที่ท าการส ารวจข้อมูล ได้แก่ อ าเภอเมืองสงขลาและอ าเภอหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา เนื่องจากเป็นพื้นที่ส าคัญที่มีผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs ที่จดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุรกิจ
การค้าจ านวนมากที่สุดโดยเป็นพ้ืนที่เศรษฐกิจและเป็นศูนย์กลางทางธุรกิจของจังหวัดสงขลา  

 
 



 10 
วารสารเศรษฐศาสตร์และบรหิารธรุกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีท่ี 15 ฉบับท่ี 2  
Economics and Business Administration Journal, Thaksin University 
 

   4) ด้านตัวแปร 
        4.1) ตัวแปรต้น (Dependent Variables) คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ประกอบด้วยด้านความรอบรู้เทคโนโลยี (Technological Literacy/Information Technology) ความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การท างานแบบทีม (Teamwork) และการคิด
แบบเชิงระบบ (Systems Thinking)  

       4.2) ตัวแปรตาม (Independent Variables) คือ การพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ประกอบด้วยด้านประสิทธิภาพองค์กร 
(Organizational Efficiency) คุณภาพมาตรฐานสินค้าและบริการ (Quality Standards of Products and 
Services) นวัตกรรม (Innovation) การตอบสนองต่อลูกค้า (Responsiveness) และการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Improvement Processes) 

   5) ด้านเครื่องมือวิจัย 
       5.1) เครื่องมือวิจัย (Instrument) คือ แบบแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 

3 ตอน โดยได้ออกแบบให้ครอบคลุมตัวแปรที่ก าหนดไว้ในกรอบแนวคิดการวิจัยทั้งตัวแปรต้นและตัว
แปรตาม โดยตัวแปรต้นที่เป็นข้อมูลทั่วไปไม่ได้น าเสนอในบทความวิจัย ผู้วิจัยได้น าตัวแปรไปออกแบบ
เพ่ือจัดท าเป็นข้อค าถามโดยยึดตามความหมายที่ได้ก าหนดไว้ในศัพท์เฉพาะ โดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ประกอบด้วยตัวแปรย่อย 5 ด้าน ๆ ก าหนดเป็นข้อค าถามด้านละ 5 ข้อค าถามรวม
เป็น 25 ข้อค าถาม และการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับ
อุตสาหกรรม 4.0 ประกอบด้วยตัวแปรย่อย 5 ด้าน ๆ ก าหนดเป็นข้อค าถามด้านละ 5 ข้อค าถามรวมเป็น 25 
ข้อค าถาม โดยภาพรวมเครื่องมือวิจัยมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 50 ข้อค าถาม  
     5.2) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
วิจัย (Quality Inspection of Research Instruments) ใน 2 ขั้นตอน ได้แก่ การตรวจหาค่าความ
เที่ยงตรงหรือความตรง และการตรวจสอบเพื่อหาค่าความเที่ยงหรือความเชื่อมั่น รายละเอียดดังต่อไปนี้   
            5.2.1) การตรวจหาค่าความเที่ยงตรงหรือความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้จัดส่ง
เครื่องมือวิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คนที่ได้รับการแต่งตั้งจากคณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยทักษิณ เพ่ือให้ท าหน้าที่ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและประเมินคุณภาพเครื่องมือวิจัยด้วยการ
หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของข้อค าถามเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยเมื่อตรวจสอบแล้วพบว่าข้อค าถามทุกข้อในแบบวัดความเที่ยงตรงตามเนื้อหามี
ค่า IOC สูงกว่า 0.5 แสดงว่าข้อค าถามที่ออกแบบมาสามารถน าไปใช้ในการท างานวิจัยได้  (Srisuk, 
2009) และสอดคล้องกับแนวคิดของ Ritcharoon (2008) ที่ได้เสนอแนะเกณฑ์ในการเลือกข้อค าถามที่
พิจารณาจากค่า IOC ว่าถ้ามีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ขึ้นไปแสดงว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงกับ
จุดประสงค์ซึ่งเป็นข้อค าถามท่ีสามารถน าไปใช้ได้  
      5.2.2) การตรวจสอบเพ่ือหาค่าความเที่ยงหรือความเชื่อมั่น (Reliability) โดยก่อน
น าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ปรับแก้ไขจากขั้นตอนแรกไปท า
การทดสอบ (Try – out) กับตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 30 คน (Srisatidnarakun, 2007) 
โดยน าไปใช้กับพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจต่าง ๆ ที่จัดตั้งในอ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา เมื่อได้รับ
แบบทดสอบกลับมาจึงน าไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 
(Coefficients of Alpha) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .928 แสดงว่ามีค่าความ
เชื่อมั่นสูง (Wadeechareun, Leardnaisatt & Teekasap, 2017) แบบสอบถามทีผู่้วิจัยน าไปใช้ในการ
ท าวิจัยเรื่องนี้จึงถือได้ว่ามีคุณภาพสูงสามารถน าไปใช้ในการท าวิจัยได้เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาค่า
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ความเที่ยงหรือความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัยตามแนวคิดของ Burns and Grove (1997) ที่ให้
ค าแนะน าว่าค่าความเท่ียงของเครื่องมือวิจัยตามเกณฑ์ท่ียอมรับได้โดยทั่วไปควรมีค่า .80 ขึ้นไป  
 7) การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
      7.1) การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป  
      7.2)  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้ 

             - ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) ประกอบด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

            - ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจัย 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยน าเสนอเพ่ือตอบตามวัตถุประสงค์ตามล าดับ ดังนี้ 
 

1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสงขลา
เพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0  

    ผลวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมในจังหวัดสงขลาเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 รายละเอียดแสดงใน Table 1 
 
Table 1 The Level of Strategic Human Resource Development of SMEs to Support Industry 4.0  

Strategic Human Resource Development    
          of SMEs to Support Industry 4.0 x  SD Interpretation 

 
1. 

 
Knowledge of Technology/ 
Information Technology 

 
4.26 

 
0.42 

 
Highest level 

2. Creativity 4.24 0.43 Highest level  
3. Shared Vision 4.31 0.41 Highest level  
4. Teamwork 4.29 0.39 Highest level  
5. Systems Thinking 4.33 0.45 Highest level  

โดยรวม 4.30 0.34 Highest level  

             
           จาก Table 1 ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.30, SD=0.34) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยล าดับแรกด้านการคิดแบบเชิงระบบ         
( x =4.33, SD=0.45) รองลงมาด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ( x =4.31, SD=0.41) ด้านการท างานเป็นทีม     
( x = 4.29, SD=0.39) และด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ ( x =4.26, SD=0.42) 
ตามล าดับ และล าดับสุดท้ายด้านความคิดสร้างสรรค์ ( x =4.24, SD=0.43)  
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2) การพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมในจังหวัดสงขลาที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0  

 

    ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ด้าน             
ความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ (X1) ด้านความคิดสร้างสรรค์ (X2) ด้านการมีวิสัยทัศน์
ร่วม (X3) ด้านการท างานเป็นทีม (X4) และด้านการคิดแบบเชิงระบบ (X5) ต่อการพัฒนาสู่การเป็น
องค์กรธุรกิจในจังหวัดสงขลาที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (Y) 

             
Table 2 Analysis of Correlation Coefficients among Predictor to Develop into a Business Organization 

in Songkhla Province with High Performance   

 (Y) (X1) (X2) (X3) (X4) (X5) 

(Y) 1.000 .184** .056 .101* .169** .243** 
(X1)  1.000 .188** .170** .099* .068 
(X2)   1.000 .035** .098* .137** 
(X3)    1.000 .206** .122** 
(X4)     1.000 .231** 
(X5)      1.000 

        

           * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
          ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จาก Table 2 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ต่อการพัฒนาสู่

การเป็นองค์กรธุรกิจที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ (X1) ด้านการท างานเป็น
ทีม (X4) และด้านการคิดแบบเชิงระบบ (X5) มีความสัมพันธ์กับตัวแปรการพัฒนาเป็นองค์กรธุรกิจที่มีผล
การปฏิบัติงานสูง (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนตัวแปรด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (X3) มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านความคิดสร้างสรรค์ (X2) ที่ไม่ มี
ความสัมพันธ์กันกับตัวแปรการพัฒนาเป็นองค์กรธุรกิจที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (Y) 

เนื่องจากผลวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ (Table 2) พบว่าตัว
แปรพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่
มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
ใช้วิธีน าเข้าตัวแปรทั้งหมด (Enter Multiple Regression Analysis) เพ่ือพยากรณห์าตัวแปรการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
รองรับอุตสาหกรรม 4.0 ผลวิเคราะห์ดังแสดงใน Table 3 – 4  
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Table 3 Strategic Human Resource Development Forecast to Develop into a High-performing Small 
and Medium-sized Business Supporting Industry 4.0  

Strategic Human Resource  
Development of SMEs B SEb ß t Sig. 

1) Knowledge of Technology/ 
    Information Technology (X1)   

.137 .042 .159 3.229** .001 

2) Creativity (X2)     -.022 .046   -.025   -.488 .626 
3) Shared Vision (X3)   .032 .045 .038    .717 .474 
4) Teamwork (X4)   .087 .043 .100  1.990* .047 
5) Systems Thinking (X5)   .181 .043 .209  4.210** .000 

    R = 0.315a               R2 = 0.099           SEest = 0.427        R2
Change  = 0.099 

    R2 
Adj = 0.088           F  = 8.676**          a    = 2.866 

   * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จาก Table 3 การพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 5 
ด้านของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.315 ซึ่งปัจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมได้ร้อยละ 9.90 
(R2 = 0.099) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ร้อยละ 42.74 (SEest = 0.427) แสดง
ว่าตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลทางบวกต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 ได้แก่ 
ด้านการคิดแบบเชิงระบบ (X5) และด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ (X1) ส าหรับตัว
แปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผล
การปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 คือ ด้านการท างาน
เป็นทีม (X4)  

จากนั้นจึงวิเคราะห์ประสิทธิภาพของการพยากรณ์พร้อมท าการทดสอบค่าอ านาจการพยากรณ์
(R2) ด้วยวิธีวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ได้ผลวิเคราะห์ดังแสดงใน Table 4 
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 Table 4 Testing the forecasting power of strategic human resource development of SMEs to develop 
into high-performance businesses supporting industry 4.0 
Strategic Human Resource 

Development of SMEs 
b SEb  t Sig. 

    1) System Thinking (X5)   .181 .043 .208 4.244** .000 
    2) Knowledge of Technology/Information  
       Technology (X1)   .138 .041 .160 3.325** .001 

    3) Teamwork (X4) .091 .043 .105 2.219* .034 
     R  = 3.13C                R2  =   0.098             SEest = 0.426          R2 Change  = - 0.010 
     R2 

Adj = 0.091            F  = 14.314**             a   = 2.891 
    * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

จาก Table 4 ประสิทธิภาพพยากรณ์โดยทดสอบค่าอ านาจการพยากรณ์ตัวแปรการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
รองรับอุตสาหกรรม 4.0 ผลวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 3.13 มี
ค่าอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 9.80 (R2 = 0.098) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ร้อยละ 
42.60 (SEest = 0.426) และมีค่าอ านาจการพยากรณ์ในภาพรวมร้อยละ 9.10 (R2

Adj = 0.091) แสดงว่าตัว
แปรพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มี
ผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การคิดแบบเชิงระบบ (X5) และด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ (X1) ส าหรับด้านการ
ท างานเป็นทีม (X4) สามารถพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 
.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ได้ดังนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
    Y/   =   2.891 + 0.181 (X5) + 0.138 (X1) + 0.091 (X4) 
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
    Z/   =   0.208 (Z5) + 0.160 (Z1) + 0.105 (Z4) 

 
การอภิปรายผล 

1) จากผลวิจัยที่พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเหตุผลที่ผล
วิจัยเป็นไปเช่นนี้อาจมีสาเหตุมาจากการที่ผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs บุคลากรในธุรกิจ และประชาชน
ในภาคใต้ที่สนใจการเป็นผู้ประกอบการธุรกิจส่วนใหญ่ได้มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนา
ตนเองในเชิงธุรกิจจากหน่วยงานของภาครัฐหลาย ๆ แห่งโดยเฉพาะจากศูนย์อุตสาหกรรมภาคที่ 11 
สงขลาที่จัดโครงการฝึกอบรมตลอดทั้งปี ในการฝึกอบรมทุกโครงการให้แนวคิดการเป็นผู้ประกอบการ
ธุรกิจโดยเฉพาะด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ท าให้ทั้งผู้ประกอบการธุรกิจ บุคลากรใน
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            อนิวัช แก้วจ านงค์ ชุติมาวรรณ แก้วจ านงค์ และ นนทพัทน ์นวลนิ่ม 

ภาคธุรกิจและประชาชนทั่วไปที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตอบแบบส ารวจโดยใช้แนวคิดผู้ประกอบการธุรกิจเชิง
บวกจากการที่ได้เรียนรู้ ได้สัมผัส ได้ประกอบธุรกิจและพัฒนาธุรกิจให้เจริญเติบโตมาอย่างต่อเนื่อง 
แม้ว่าในระหว่างการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) ที่ผู้ประกอบการธุรกิจใน
ภาคใต้ต่างได้รับผลกระทบก็ตามแต่จากความรู้และการเรียนรู้ที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีในใจอาจมีผลท า
ให้มีความเห็นในระดับมากและระดับมากที่สุดต่อข้อค าถามในแบบสอบถาม ด้วยแต่ละข้อค าถามล้วนมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในธุรกิจ SMEs นอกจากนี้ จากการที่ผลวิจัยพบว่า
กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงระบบมากที่สุดเป็นล าดับแรก อาจเป็นผลจากความรู้ความ
เข้าใจของกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากการเชื่อมโยงเรื่องราวต่าง ๆ ที่ได้รับรู้ เรียนรู้และสัมผัสมาโดยต่อเนื่อง
จากการถ่ายทอดความรู้ที่หน่วยงานภาครัฐได้จัดฝึกอบรมให้กับ SMEs ของจังหวัดสงขลาโดยมุ่งให้
ความส าคัญไปที่กระบวนการด าเนินงานที่มีความเชื่อมโยงกับระบบคุณภาพมาตรฐานของผลิตภัณฑ์
หรือองค์กร และการก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้ SMEs ผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งตามล าดับ ในขณะที่ความคิดสร้างสรรค์ในการประกอบการธุรกิจนั้นอยู่ในล าดับสุดท้ายก็อาจเป็น
ผลมาจากแนวคิดของกลุ่มตัวอย่างที่มีความเห็นโดยมีความเป็นไปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างที่แม้จะเห็นว่ามี
พัฒนาการของการเจริญเติบโตก้าวหน้าของ SMEs ก็จริงแต่ส่วนใหญ่การแข่งขันที่ได้มุ่งเน้นไปที่การมี
ยอดขาย ก าไร และลูกค้าเพ่ิมขึ้น ไม่ได้เห็นถึงการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการด าเนินงานเพ่ือพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือขยายผลิตภัณฑ์ โดยผลิตภัณฑ์ส่วนใหญ่ยังคงเป็นรูปแบบเดิม ๆ  

โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือการเป็น
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ในล าดับแรก คือ 
ด้านการคิดแบบเชิงระบบ ตามมาด้วยด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการท างานเป็นทีม และด้านความ
รอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ ส าหรับล าดับสุดท้าย คือ ด้านความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Mingcharoenporn (2013) ที่ผลวิจัยพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารออม
สินส านักงานใหญ่มีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดของ Thongjuea and 
Thummake (2017) ที่ได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ที่คนยุคใหม่
ต้องพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีทักษะความสามารถการคิดสร้างสรรค์ มีทักษะการสื่อสารและมีทักษะการใช้
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ และยังมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Porpraphant (2018) ที่ท างานวิจัย
เรื่องการบริหารงานกิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่มีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง โดยผลวิจัยพบว่าการพัฒนา
คุณภาพองค์กรขึ้นอยู่กับนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารระดับสูง การใช้ความคิด
สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความแตกต่างในความคิดอย่างเป็นระบบและการต่อยอดในการ
สร้างนวัตกรรม นอกจากนี้  ยังมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Rerngrirun, Chompha and 
Pirommitpong (2019) ที่ท าวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การนิเทศเพ่ือพัฒนาครูในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 28 ผลวิจัยพบว่าการพัฒนาครูเพ่ือให้มีศักยภาพควร
พัฒนาด้านการมีวิสัยทัศน์ มีทักษะการสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษและมีทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในระดับมากที่สุด 

2) จากการพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ที่พบว่าด้านการคิดแบบเชิงระบบ 
ความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านการท างานเป็นทีมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ที่มีผลต่อการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับ
อุตสาหกรรม 4.0 การที่ได้ผลวิจัยออกมาเช่นนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าในการพัฒนาคุณภาพใน
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในปัจจุบันและอนาคตมีความจ าเป็นต้องมีการจัดการเชิงระบบ นั่น
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หมายความถึงการจัดการเชิงระบบจะท าให้การด าเนินงานในองค์กรธุรกิจได้รับรองคุณภาพมาตรานซึ่งจะท า
ให้ธุรกิจได้รับการยอมรับจากลูกค้าและจะมีผลท าให้ธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้ต่อไปเมื่อได้รับการรับรอง
ระบบคุณภาพมาตรฐานเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การจัดการเชิงระบบจึงเป็นหัวใจของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ที่จะน าไปสู่การยอมรับบุคลากรและองค์กรและสามารถใช้ในการรับรองธุรกิจให้ได้รับการยอมรับ
จากลูกค้าได้ และอาจมีความเป็นไปได้ว่าผู้ประกอบการธุรกิจมีความเห็นว่าการจัดการธุรกิจที่ปัจจุบันต้อง
ท าความเข้าใจโลกธุรกิจที่เข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 จึงต้องประยุกต์เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศเข้าไปใน
การด าเนินงานทางธุรกิจทีมุ่่งการตอบสนองลูกค้า ต้องเข้าถึงลูกค้า และท าให้ลูกค้าพึงพอใจมากที่สุด ในการ
จัดการธุรกิจและการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในองค์กรธุรกิจจึงต้องพ่ึงพาเทคโนโลยี/เทคโนโลยี
สารสนเทศในด าเนินงานทางธุรกิจด้วยสามารถเข้าถึงสิ่งที่ต้องการดังกล่าวได้ นอกจากนี้ ในการด าเนินงาน
ทางธุรกิจที่ผู้ประกอบการส่วนใหญ่มุ่งให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ด้วยมีมุมมองว่าการท างานเป็น
ทีมเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ์ที่จะไปสู่ความความส าเร็จได้ เมื่อต้องมาท างานร่วมกันจึงต้อง
เดินไปในทิศทางเดียวกัน การท างานเป็นทีมเป็นความส าคัญอีกด้านหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ 

จากผลวิจัยดังกล่าวข้างต้นพบว่ ามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chararat and 
Pholperm (2015) ที่ท าวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองร้อยบิน กองพลที่ 1 
รักษาพระองค์ ที่ผลวิจัยพบว่าปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ความสามารถ
ในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้น การเลือกใช้เทคโนโลยี/เทคโนโลยี
สารสนเทศจึงมีผลต่อการด ารงชีวิตและมีผลท าให้การด าเนินงานสามารถสร้างขีดความสามารถให้กับ 
หน่วยงานได้จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมในการแข่งขันและสร้างความพร้อมเพ่ืออ านวยความสะดวก
ให้เกิดข้ึนในการด าเนินงานเพ่ือให้สามารถเข้าร่วมในการแข่งขันได้ และยังมีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Porpraphant (2018) ที่ท าวิจัยเรื่องการบริหารงานกิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่มีผลต่อองค์การ
สมรรถนะสูง ที่ผลวิจัยพบว่าการพัฒนาคุณภาพองค์กรข้ึนอยู่กับนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารระดับสูง การใช้ความคิดสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานสามารถสร้างความแตกต่างในความคิด
อย่างเป็นระบบและต่อยอดสู่การสร้างนวัตกรรม นอกจากนี้  ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kunnaworapanya and Chotanachote (2019) ที่ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ที่ส่งผลต่อสมรรถนะขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติต าแหน่ งประเภทสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ผลวิจัยพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีประสิทธิภาพการท านายโดย
สามารถร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อสมรรถนะขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1) ข้อเสนอแนะส าหรับน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
      1.1) จากผลวิจัยที่พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ล าดับแรก คือ ด้านการคิดแบบเชิงระบบและล าดับสุดท้าย
คือด้านความคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจัยแนะน าให้หน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา SMEs 
ไดน้ าข้อมูลไปใช้ประโยชน์เชิงสาธารณะเพ่ือการถ่ายทอดความรู้สู่ผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs ให้สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการจัดท าโปรแกรมการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรให้สามารถใช้การคิดแบบเชิง
ระบบในการท างานได้และเตรียมการเพ่ือให้สามารถพัฒนาความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานใน
ภารกิจด้านต่าง ๆ ให้ได้มากข้ึนเพื่อให้องค์กรสามารถรองรับการเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ได้ 
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                 1.2) จากผลวิจัยที่ได้มีการทดสอบประสิทธิภาพการพยากรณ์โดยการทดสอบค่าอ านาจ
การพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพ่ือการพัฒนาเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่
มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ที่ผลวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทย์ด้านการคิดแบบเชิงระบบ ด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้าน
การท างานเป็นทีมมีผลต่อการพัฒนาสู่การเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
เพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ผู้วิจัยแนะน าให้หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวข้อง นักวิชาการและ
ผู้ประกอบการธุรกิจได้น าไปใช้ประโยชน์เชิงนโยบาย โดยน าข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ด้านการคิดแบบเชิงระบบ ด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านการท างาน
เป็นทีมไปใช้ในการบริหารและพัฒนาองค์กร รวมถึงการก าหนดนโยบายการท างานที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการใช้ความคิดแบบเชิงระบบ การรู้และการใช้เทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ท างานเป็นทีมที่สามารถพัฒนาสู่การเป็นองค์กรธุรกิจที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 
4.0 ได ้

 

2) ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 
    2.1) จากผลวิจัยที่พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ล าดับแรก คือ ด้านการคิดแบบเชิงระบบและล าดับสุดท้าย
คือด้านความคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจัยแนะน าให้ท าวิจัยเรื่องการคิดแบบเชิงระบบที่มีผลต่อการพัฒนาธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมให้สามารถรองรับการเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 หรือท าวิจัยเรื่องแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้มีผลการปฏิบัติงานสูงรองรับนโยบายไทยแลนด์ 4.0  
              2.2) จากการทดสอบการพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ผลวิจัยพบว่า
ด้านการคิดแบบเชิงระบบ ด้านความรอบรู้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านการท างานเป็นทีม
มีผลต่อการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรธุรกิจที่มีผลการปฏิบัติงานสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ผู้วิจัยจึง
เสนอแนะให้ท าวิจัยเรื่องอ านาจการพยากรณ์การคิดแบบเชิงระบบที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ือรองรับนโยบายไทยแลนด์ 4.0 หรือท าวิจัยเรื่องการรู้
และการใช้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีดิจิทัลต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานสูงในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม และท าวิจัยเรื่องอิทธิพลการท างานเป็นทีมที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
ทรัพยกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม 4.0  

    2.3) จากผลวิจัยในภาพรวม ผู้วิจัยแนะน าให้ท าวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีขีดความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมในการบริหารธุรกิจรองรับ
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 หรือท าวิจัยเรื่องอิทธิพลของเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ต้องเผชิญกับความท้าทายของการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนา
ไวรัส 2019 (Covid-19) และท าวิจัยเรื่องอิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการปรับตัวของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ือให้สามารถแข่งขัน
และรองรับนโยบายไทยแลนด์ 4.0  
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