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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เ พ่ือ 1) ศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ        
ความได้เปรียบทางการแข่งขันที่มีต่อความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย    
2) ศึกษาความได้เปรียบทางการแข่งขันในฐานะตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย  3) ตรวจสอบ  
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างคือ ธุรกิจขนาดกลางและ     
ขนาดย่อมในประเทศไทย จ านวน 165 ราย โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลเพ่ือหา
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยตัวแบบโมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัย พบว่า แบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติ 
2/df=1.258, p-value=0.104, GFI=0.944, CFI=0.987, NFI=0.942, IFI=0.988, AGFI=0.912,  
RMSEA=0.04 นอกจากนี้ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความได้เปรียบทางการแข่งขันส่งผล
ทางบวกต่อความส าเร็จของธุรกิจ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อความได้เปรียบ      
ในการแข่งขัน และพบว่าความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นตัวแปรคั่นกลางในความสัมพันธ์ระหว่าง   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 
ค าส าคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความได้เปรียบทางการแข่งขัน ความส าเร็จธุรกิจ 

 
Abstract 

 
The objectives of this research were to study 1) the influence of human resource 

development and competitive advantage on business success of small and medium 
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enterprises (SMEs) in Thailand. 2) the competitive advantage as the mediator between 
human resource development and business success of small and medium enterprises 
(SMEs) in Thailand. 3) to examine the consistency of the relationship model developed 
with an empirical data. The sample were 165 firms chosen by stratified random sampling. 
A questionnaire was used as the instrument.  Statistics were frequency, percentages, 
mean, standard deviation, skewness, kurtosis, correlation coefficient, and path analysis 
were used to find out causal relationship with structural equation models (SEM).  

The results showed that the measurement model was valid and well fitted to 
the empirical data with 2/df=1.258, p-value=0.104, GFI=0.944, CFI=0.987, NFI=0.942, 
IFI= 0. 988, AGFI= 0. 912, RMSEA= 0. 04. In addition, the findings revealed that human 
resource development and competitive advantage have a positive effected on business 
success.  On the other hand, Human resource development has a positive effected on 
competitive advantage. The results also shown that the competitive advantage had          
a mediating effect on the relationship between human resource development and 
business success of small and medium enterprises (SMEs) in Thailand. 
Keywords: Human Resource Development, Competitive Advantage, Business Success 
 
บทน า  

ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับความท้าทายทั้งปัจจัยภายในและภายนอกของการเปลี่ยนแปลง
ในยุคดิจิทัลที่สามารถเชื่อมโยงถึงกันได้อย่างรวดเร็วจึงท าให้ธุรกิจและผู้ประกอบการของไทยต้อง
พยายามปรับตัวเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 12    
(พ.ศ. 2560- พ.ศ. 2564) ซึ่งเป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยจะต้องเร่งพัฒนา
วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีการวิจัยและนวัตกรรม ถือเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนารวมทั้ง      
การเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ โดยผลักดันให้เกิดการค้าการลงทุนระหว่าง
ประเทศเพ่ือการขยายตัวอย่างต่อเนื่องในการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจ จากสถานการณ์เศรษฐกิจ
ไทยในไตรมาสที่สามของปี พ.ศ. 2564 มีการปรับตัวลดลงร้อยละ 0.30 เทียบกับการขยายตัวร้อยละ 
7.60 ในไตรมาสก่อนและเมื่อปรับผลของฤดูกาลออกแล้ว ซึ่งลดลงจากไตรมาสสองของปี  พ.ศ. 2564            
ร้อยละ 1.10 โดยรวม 9 เดือนแรกของปี  พ.ศ. 2564 นั้น เศรษฐกิจไทยขยายตัวร้อยละ 1.30            
ด้านการใช้จ่ายการบริโภคภาคเอกชนและการลงทุนภาครัฐปรับตัวลดลง ขณะที่การส่งออกสินค้า     
การลงทุนภาคเอกชนและการใช้จ่ายภาครัฐขยายตัว ในขณะที่ด้านการผลิต สาขาการผลิตอุตสาหกรรม 
สาขาที่พักแรมและบริการ สาขาการก่อสร้าง สาขาการขนส่งและสถานที่เก็บสินค้า สาขาไฟฟ้า        
และก๊าซฯ ปรับตัวลดลง ขณะที่สาขาการขายส่ง การขายปลีก การซ่อมแซมฯ ขยายตัวและสาขา
เกษตรกรรมขยายตั ว เร่ งขึ้ น  (Office of the National Economic and Social Development 
Council on NESDC, 2022) 

อย่างไรก็ดี การจ้างงานของภาคธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย ตามมาตรา 33    
ในระบบประกันสังคมประจ าไตรมาสที่  4 ปีพ.ศ. 2564 ที่ผ่านมานั้น  มีสถานประกอบการ             
จ านวน 400,333 แห่ง ซึ่งเพ่ิมขึ้นร้อยละ 1.09 เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงไตรมาสเดียวกันของปีที่ผ่านมา 
ส าหรับจ านวนแรงงานที่เป็นผู้ประกันตน มาตรา 33 ในระบบประกันสังคมเฉลี่ยสะสม 3,919,805 คน 
โดยเพ่ิมขึ้นร้อยละ 0.92 เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงไตรมาสเดียวกันในปีที่ผ่านมา (Office of Small and 
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Medium Enterprise Promotion, 2022) จากแนวโน้มการจ้างงานในภาคธุรกิจขนาดกลางและ   
ขนาดย่อมข้างต้นนี้ ท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยได้ความส าคัญ
การด าเนินงานในปัจจุบันคือ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การหรือบุคลากรที่จะมาเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 
โดยจะต้องมุ่งเน้นที่ความรู้ ทักษะ ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร       
ที่จะปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยการน าเทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่ ๆ เข้ามา
ปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การน าความรู้ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้นั้น จ าเป็นต้องพัฒนา
บุคลากรขององค์การให้มีพร้อมรับกับความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จะช่วยให้องค์การอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้  

ดังนั้น องค์การต่าง ๆ ควรเห็นความส าคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก เนื่องจาก
เป็นกระบวนการที่สามารถเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั้งหมดในองค์การได้ ซึ่งการฝึกอบรมและการพัฒนาถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นในการให้ความรู้ในงาน
ที่ปฏิบัติแก่พนักงานขององค์การและเพ่ิมทักษะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับอาชีพ (Wongsuwan, 2009) ทั้งนี้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การไม่ได้ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมขององค์การที่มองเห็นได้เท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กับ     
การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อองค์การในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ด้วย ดังที่  Gberevbie (2012)           
ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากร
ในองค์การตามมิติต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการท างานตามหน้าที่ของตนให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดปัญหาให้น้อยที่สุดรวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น          
เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและความส าเร็จขององค์การที่เพ่ิมข้ึนตามไปด้วย เพ่ือให้บรรลุ
การส่งมอบบริการและผลก าไรที่เพ่ิมขึ้นต้องมีพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การอาจถูกมองว่าเป็นกลยุทธ์ในการปรับปรุงความสามารถของพนักงานน ามาซึ่ง        
ความผูกพันในองค์การและส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน  

นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีงานวิจัยเชิงประจักษ์ในประเทศไทยที่มีการศึกษา            
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจ (Sanamthong, 2019; Piphop et al., 
2018) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Tarasansombut & 
Puranitee, 2022; Pleodpring & Sirabroromatan, 2021; Pleodpring & Rungsiamna, 2021) และ
ความได้เปรียบทางการแข่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจ (Sakolkharuehadet et al., 2017) และ
ยังไม่มีการวิจัย เชิงประจักษ์ ในประเทศไทยที่มีการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ มีต่อ             
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและความส าเร็จของธุรกิจว่ามีอิทธิพลหรือความสั มพันธ์กันอย่างไร 
รวมถึงศึกษาปัจจัยคั่นกลางความได้เปรียบทางการแข่งขันที่มีความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย จากเหตุผลข้างต้นท าให้
คณะผู้วิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ความได้เปรียบทาง      
การแข่งขัน และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยเพ่ือเป็นแนวทางในการ
บริหารจัดการที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จและมีความยั่งยืนต่อไป 

 
วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความได้เปรียบทางการแข่งขันที่มีต่อ
ความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย  

2. เพ่ือศึกษาความได้เปรียบทางการแข่งขันในฐานะตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่าง 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 
3. เพ่ือทดสอบความกลมกลืนแบบจ าลองเชิงสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ความได้ 

เปรียบทางการแข่งขัน และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 
 

ทบทวนวรรณกรรม   
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)  
Sanamthong (2019)  ได้ กล่ าวถึ ง  การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ( Human Resource 

Development)  หรือ  HRD ในอดีตถูก เรียกว่ า  การฝึกอบรมและการพัฒนา ( Training and 
Development) ต่อมามีนักวิชาการได้ให้ความสนใจและศึกษาถึงแนวทางวิธีคิดและวิธีปฏิบัติด้าน   
การพัฒนาบุคลากรในองค์การโดยให้ความเห็นว่า กิจกรรมของการพัฒนาบุคลากรในองค์การ คือ 
กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่นั้นเป็นต้นมา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงได้ถูก
น ามาใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์การครั้งแรกโดย Leonard Nadler ในปี ค.ศ. 1970 ซึ่ง
ได้นิยามความหมายแรกไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการก าหนดวิธีการและจัดประสบการณ์    
การเรียนรู้ของบุคลากรเพ่ือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น (Fukitkan, 2016)            
และในปี ค.ศ. 1971 นักวิชาการชื่อ Goulet ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการท าให้บุคคลบรรลุเป้าหมายสูงสุดด้วยการเข้าถึงใน 3 ลักษณะ คือ (1) ครอบครองสิ่งที่
จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต (2) ความรู้สึกเข้าถึงตัวตนอย่างแท้จริง และ (3) เข้าถึงศักดิ์ศรีแห่งความเป็น
มนุษย์ ต่อมาปี ค.ศ. 1976 นักวิชาการชื่อ Craig ได้ให้ความหมายว่าเป็นกิจกรรมซึ่งเน้นในการพัฒนา
ศักยภาพของมนุษย์ตลอดชีวิต (Weinberger, 1998) 

ในปัจจุบันองค์กรมีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็น 
คู่แข่งที่มีจ านวนมากขึ้นหรือเทคโนโลยีที่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สิ่งเหล่านี้ ล้วน            
ส่งผลกระทบให้ผู้บริโภคมีความต้องการที่เปลี่ยนไป ดังนั้น  ผู้บริหารจึงต้องเตรียมความพร้อม          
ด้านบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยการฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม           
ด้านการบริหารจัดการหรือด้านเทคนิค (Wadeecharoen et al., 2013) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
เป็นกิจกรรมส าคัญขององค์การที่จะท าให้พนักงานที่มีอยู่มีประสบการณ์และการเรียนรู้ทักษะเพ่ือน ามา
พัฒนาความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์การ (Nadler, 1984)  
ซึ่งการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โ ดยตร ง  ( Yusuf, 2019; Kurniawan et al. , 2018; Kareem & Hussein, 2019)  น า ไ ปสู่ ก า ร
เปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบัติงานภายในองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาวในทางที่ดีขึ้น และ       
เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Gilley & Eggland, 1989) และสอดคล้องกับ Piphop et al. (2018) พบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Shayegan et al. (2022); Otoo et al. (2019) พบว่า    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินองค์การ และสอดคล้องกับ Kareem and 
Mijbas (2019); Kareem (2019) พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ
องค์กร ดังนั้นน ามาซึ่งการก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

H1 : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อความส าเร็จธุรกิจ 
Luepong (2012) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นแผนและกิจกรรมการปฏิบัติงานที่

สร้างขึ้นเพ่ือให้องค์การมีความพร้อมในบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และความช านาญในงาน       
ที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งยังเป็นการส่งเสริมขีดความสามารถ ตลอดจนสร้างความได้เปรียบในการ
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อภิรดี ค าไล้ และ มงคล เอกพันธ ์

 

แข่งขันให้กับองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mehta (2011) ที่พบว่า หากองค์การสามารถสร้าง
แรงจูงใจและมุ่งมั่นที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างานในองค์การจะสามารถสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน และจากการศึกษา Poojitha and Rama Devi (2012) พบว่า ทรัพยากร
มนุษย์ที่ท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันหากมีการดึงดูดและรักษาบุคลากรที่เหมาะสมใน
งานที่ถูกต้องด้วยทักษะและการฝึกอบรมที่เหมาะสม ซึ่งองค์การจะประสบความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับ Tarasansombut and Puranitee (2022) พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ ซึ่งปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย การมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ และการเรียนรู้ของบุคคลนั้น   
มีผลท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Albrecht et al. (2015);        
Hrout and Mohamed (2014) พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน นั้นแสดงให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กรได้ ดังนั้นน ามาซึ่ง การก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

H2 : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage)  
 Barney (1991) ได้กล่าวถึง ความได้เปรียบทางการแข่งขัน คือ ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินการ
ทางกลยุทธ์ที่สามารถสร้างคุณค่า (Value-creating Strategy) ให้เหนือกว่าคู่แข่งคือความได้เปรียบ     
เชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) โดยคู่แข่งขันไม่สามารถด าเนินการทางกลยุทธ์แบบ
เดียวกันได้ในช่วงเวลาเดียวกันด้วยเหตุนี้การได้เปรียบเชิงการแข่งขันจะยั่งยืนได้ก็ต่อเมื่อคู่แข่งขันไม่
สามารถลอกเลียนแบบผลลัพธ์ผลประโยชน์หรือคุณค่า อันเนื่องมาจากการใช้กลยุทธ์ที่องค์การได้
ก าหนดหรือสร้างขึ้นมา นอกจากนี้  ความได้เปรียบทางการแข่งขันคือ การพัฒนาและการค้นหา
ทรัพยากรในองค์กรที่คู่แข่งไม่มีหรือการกระท าบางสิ่งบางอย่างที่คู่แข่งไม่สามารถกระท าได้ให้เกิดเป็น
สมรรถนะหลักหรือเป็นความสามารถที่ดีเด่นขององค์กร (Distinctive Competencies) ซึ่งจะก่อให้เกิด
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ข้อได้เปรียบดังกล่าวจะเป็นส่วนประสมที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ และการอยู่
รอดในระยะยาวขององค์กรที่องค์กรอ่ืนไม่มีหรือไม่สามารถเทียบเทียมได้ (Nonthanatorn, 2010; 
Sanguanwongwan, 2004; Robbins, 2005)  

Sadalia et al. (2020) กล่าวถึง ความได้เปรียบในการแข่งขันว่าเป็นกลยุทธ์ในการสร้าง       
ผลก าไรที่เกิดจากการร่วมมือกันขององค์การเพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ในตลาด โดยความได้เปรียบทาง     
การแข่งขันเปรียบเสมือนสิ่งที่องค์การมีเหนือคู่แข่ง โดยการน าเสนอคุณค่าท่ีดีและเม่ือลูกค้าเปรียบเทียบ
แล้วพบว่า คุณค่าที่องค์การเสนอให้มีมากกว่าคู่แข่ง (Kotler, 2005) ยังสอดคล้องกับ Lee et al. 
(2015) กล่าวว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันนั้นเป็นความสามารถขององค์การในการสร้าง รักษา 
และป้องกันต าแหน่งทางการตลาดที่เหนือคู่แข่ง ความได้เปรียบเหล่านี้จึงขึ้นอยู่กับความสามารถของ
องค์การ ซึ่งแสดงได้ด้วยคุณลักษณะของทรัพยากรหรือทักษะที่แตกต่างกัน ท าให้องค์การสามารถ
เอาชนะคู่แข่งในอุตสาหกรรมได้ และ Genesh and Mathan (2015) ได้กล่าวว่า ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันและผลการด าเนินงานขององค์กรมีความเชื่อมโยงกัน โดยที่ความได้เปรียบทาง          
การแข่งขันถือเป็นเครื่องมือในการสร้างกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์กร 
นอกจากนี้  Pongwiritthorn and Utamaang (2011) ได้ศึกษาการบริหารความได้ เปรียบทาง          
การแข่งขันเพ่ือความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของ
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ประเทศไทยพบว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จ
ในการด าเนินงานของธุรกิจ  

 นอกจากนี ้การศึกษาวิจัยของ Vural et al. (2022) พบว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็น
ตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมองค์การและผลการด าเนินองค์การ และการศึกษาวิจัย
ของ Nixon et al. (2011) พบว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์
ระหว่างทุนทางปัญญาและผลการด าเนินองค์การ และ Ploenhad et al. (2019) พบว่า ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการห่วงโซ่อุปทานและผลการด าเนิน
องค์การ ดังนั้น น ามาซึ่งการก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

H3 : ความได้เปรียบทางการแข่งขันส่งผลทางบวกต่อความส าเร็จของธุรกิจ 
 H4 : ความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และความส าเร็จของธุรกิจ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม และการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งน ามาสู่สมมติฐาน
การวิจัยในการศึกษาข้างต้น สามารถสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดัง Figure 1 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Figure 1 Conceptual Framework 
 
ระเบียบวิธีการศึกษา  
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยก่อนด าเนินการวิจัยได้ขอและได้รับการรับรองจริยธรรม
วิจัยในมนุษย์ เลขที่ HE 038/2565 จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัย      
ราชภัฎเลย 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
     ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย 

ที่ได้รับการจดทะเบียนประเภทนิติบุคคล จากส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
จ านวน 254,426 ราย (The Office of SMEs Promotion, 2021)  
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย
ที่เป็นสมาชิกส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยจดทะเบียนประเภทนิติบุคคล 
จ านวน 384 ราย โดยเปิดตาราง Krecie และ Morgan (ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความ
คลาดเคลื่อนร้อยละ 5) ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
คณะผู้วิจัยได้ท าการพิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูล โดย
การใช้เครื่องมือทางสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) คณะผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างตามกฎแห่งความชัดเจน (Rule of Thump) ซึ่งเป็นการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่น ามาใช้กัน
อย่างแพร่หลายและได้รับการยอมรับในการวิเคราะห์ โดยมีตัวแปรพหุ คือ จ านวน 10-20 เท่าของตัว
แปรสังเกตได้ (Wiratchai, 1999) ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้จ านวน 12 ตัวแปร ดังนั้นขนาด
ตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและเพียงพอจึงควรมีอย่างน้อย (12 x 10 = 120) ถึง (12 x 20 = 240)   

การสุ่มตัวอย่าง ซึ่งผลจากการค านวณจ านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่มีความเหมาะสม
กับการวิเคราะห์ข้อมูลเครื่องมือทางสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ดังกล่าวข้างต้นไป
แล้วนั้น คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยด าเนินการดังนี้ 

 1. จ าแนกผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมตามประเภทอุตสาหกรรม 
 2. ก าหนดกลุ่มตัวอย่างผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย อมตามประเภท

อุตสาหกรรม ตามสัดส่วน 
 3. ท าการสุ่มตัวอย่างตามขอ 2 โดยใชวิธีการจับฉลากดัง Table 1 

 

Table 1 Number of Stratified Random Sampling 
Industry Type Population Sample 

Manufacturing Sector 28,082 (28,082/254,426) X 384   =   43 
Service Sector 88,872 (88,872/254,426) X 384   = 134 
Retail and Wholesale  Sector 137,472 (137,472/254,426) X 384  = 207 
          Total 254,426 384 

Source: Department of Business Development (2021) 
 

2. เครื่องมือการวิจัย 
    เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม คณะผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือแบบสอบถามจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องได้ท าการสังเคราะห์ เ พ่ือก าหนดนิยาม               
เชิงปฏิบัติการและโครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการจะศึกษา โดยแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นแบ่งออกเป็น       
5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการด าเนินธุรกิจ และต าแหน่งงานในปัจจุบัน เป็นข้อค าถามปลายปิดให้เลือกเพียง
ค าตอบเดียว ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย ได้แก่ ประเภท
ของธุรกิจที่ด าเนินการอยู่ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ จ านวนบุคลากรในปัจจุบัน รายได้จากการ
ด าเนินธุรกิจเฉลี่ยต่อเดือน และทุนในการด าเนินงาน เป็นข้อค าถามปลายปิดให้เลือกเพียงค าตอบเดียว 
ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คณะผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาตัววัด
จากกรอบแนวคิดของ Gilley et al. (2002) ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 4  ด้าน ประกอบด้วย       
ด้านการฝึกอบรม, ด้านการพัฒนาอาชีพ, ด้านการพัฒนาพนักงาน และด้านการพัฒนาองค์การ ส่วนที่ 4 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความได้เปรียบทางการแข่งขัน คณะผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาตัววัดจาก
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กรอบแนวคิดของ Serirat (1999) ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการสร้าง
ความแตกต่าง, ด้านผู้น าด้านต้นทุน, ด้านการตอบสนองอย่างรวดเร็ว และด้านการมุ่งตลาดเฉพาะส่วน 
และส่วนที่ 5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จของธุรกิจ คณะผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาตัววัด
จากกรอบแนวคิดของ Karatepe (2013); Lee et al. (2012) ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 4 ด้าน 
ประกอบด้วยด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการเติบโต โดย
แบบสอบถามส่วนที่ 3 - 5 ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามแนวทาง
ลิเคร์ท (Likert Scale) 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
    ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ คณะผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่ได้พัฒนาเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน        

3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาพบว่าค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับเป้าหมายของ
การวิจัย (Index of Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.725 - 0.920 โดยมีค่าสูงกว่า
เกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ 0.50 (Rovinelli & Hambleton, 1977) หลังจากนั้น คณะผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มทดสอบ คือ ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและ       
ขนาดย่อมในประเทศไทย จ านวน 30 ราย จากประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างและได้ท าการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรง (Validity) และความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยแบ่งออกเป็นการตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 2 วิธี ได้แก่ (1) ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) ด้วยวิธี Heterotrait - 
Monotrait Ratio of Correlations (HTMT Ratio) ซึ่งควรมีค่าไม่เกิน 0.90 (Henseler et al., 2015) 
ซ่ึงพบว่ามีค่าต้ังแต่ 0.705 – 0.823 แสดงดัง Table 2 (2) ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent 
Validity) โดยพิจารณาจากค่าแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ซึ่งควร  
มีค่ามากกว่า 0.50 (Hair et al., 2010) และท าการทดสอบความเชื่อมั่น 2 วิธี ไดแ้ก่ (1) ค่าความเชื่อม่ัน
ของสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า แต่ละตัวแปรมีค่าตั้งแต่ 
0.814 – 0.878 ซึ่งมีค่ามากกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดคือ 0.7 (Cronbach, 1990) และ (2) ความเชื่อมั่น     
เชิงประกอบ (Composite Reliability: CR) ซึ่งจะต้องมีค่ามากกว่า 0.60 (Fornell & Larker, 1981) 
ดัง Table 3 
 
Table 2 The Results of the Discriminant validity test (Heterotrait -Monotrait Ratio of Correlations) 

 

 
 
 
 
 
 
 

Variable 
Human Resource 

Development  

Competitive 
Advantage 

 

Business 
Success 

Human Resource Development  0.730   

Competitive Advantage 0.760 .823  

Business Success 0.705 .815 .732 
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Table 3 The results of Convergent Validity, Factor Loading, Cronbach’s Alpha Coefficient, Composite  
Reliability, and Average Variance Extracted 

Variable 
Variable 

Observe 
Variable 

Factor 
Loading 

Cronbach’s 
Alpha 

CR AVE 

Human Resource Development 
(HRD) 

HRD   0.872 0.874 0.633 

  HRD1 0.777    

  HRD2 0.800    

  HRD3 0.815    

  HRD4 0.791    

Competitive Advantage (COP) COP   0.878 0.879 0.646 

  COP1 0.807    

  COP2 0.828    

  COP3 0.811    

  COP4 0.768    

Business Success (BUS) BUS   0.814 0.853 0.595 

  BUS1 0.900    

  BUS2 0.672    

  BUS3 0.728    

  BUS4 0.766    
 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    คณะผู้ วิ จั ยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์                 

(Mail Survey) และท าการติดตามทวงถาม มีจ านวนแบบสอบถามตอบกลับมา จ านวนทั้งสิ้น 187 ราย 
พบว่าเป็นแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์จ านวน 165 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.96 ซึ่งมากกว่าร้อยละ 20 
โดย Aaker et al. (2001) กล่าวว่า อัตราการตอบกลับส าหรับการส่งแบบถามทางไปรษณีย์ที่ได้ส่งไป
แล้วต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 20 ดังนั้น อัตราการตอบกลับร้อยละ 42.96 ซึ่งมากกว่าร้อยละ 20 ถือเป็น    
ที่ยอมรับได้ และได้ท าการทดสอบคุณภาพข้อมูลว่างานวิจัยนี้ไม่มีความล าเอียงจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
(Non-response Bias) ตามแนวคิดของ (Armstrong & Overton, 1977) ซึ่งท าการทดสอบคุณภาพ
ข้อมูลเพ่ือทดสอบปัญหาความล าเอียงของผู้ตอบแบบสอบถามก่อนและหลัง โดยในงานวิจัยนี้ได้การ
แบ่งกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มที่ตอบมาก่อน (Early Respondents)     
จ านวน 83 รายหรือร้อยละ 50 และกลุ่มที่ตอบในภายหลัง (Late Respondents) จ านวน 82 รายหรือ
ร้อยละ 50 จากนั้นเปรียบเทียบข้อมูลส่วนพ้ืนฐานขององค์กรทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่งใช้ข้อมูลขององค์กร ได้แก่ 
จ านวนบุคลากร รายได้จากการด าเนินธุรกิจเฉลี่ยต่อเดือน และทุนในการด าเนินงาน โดยใช้สถิติ t-test 
ผลการทดสอบพบว่า ข้อมูลลักษณะพ้ืนฐานขององค์กรในแบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ ซึ่งเป็นข้อบ่งชี้ว่าการศึกษานี้ไม่มีปัญหาความล าเอียงในการตอบค าถามอย่างมีนัยส าคัญ 
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 5. ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
     คณะผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ดังกล่าวไปวัดการกระจายของข้อมูลเพ่ือ
ตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมเป็นไปตามเงื่อนไขและมีความเหมาะสมส าหรับน าไปวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง โดยมีรายละเอียดดังนี้  การวัดการกระจายข้อมูลของแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างซึ่งพิจารณาลักษณะการแจกแจงข้อมูลว่ามีลักษณะเป็นแบบโค้งปกติ (Normal Curve) 
หรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) ที่ไม่เกิน +3 และมีค่าความโด่ง (Kurtosis) ที่ไม่เกิน 
+10 (Kline, 2005) ผลการตรวจสอบข้อมูลของแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์จ านวน 165 ราย พบว่า 
ความเบ้และค่าความโด่งอยู่ในเกณฑ์ที่ก าหนดแสดงว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติซึ่งเป็นไปตาม
ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ดัง Table 4  
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
     การวิจัยในครั้งนี้มีการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลและระดับของแต่ละตัวแปร 
ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) โดยใช้ โปรแกรมส าเร็จรูป ในการวิ เคราะห์ข้อมูล  SPSS ส าหรับการประมวลผล                   
2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ของตัวแปรเพ่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลและการทดสอบนัยส าคัญอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง ด้วยการ
ทดสอบอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) โดยสถิติ Sobel Test (Soper, 2015) รวมทั้งการทดสอบ
ความสอดคล้องและความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างทาง
สถิติ AMOS ซึ่งใช้เกณฑก์ารพิจารณาความสอดคล้องและความกลมกลืนดัง Table 5 
 

ผลการศึกษา  
 ผลการวิจัยในครั้งนี้ คณะผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี้  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 165 คน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 123 ราย คิดเป็นร้อยละ 74.50 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง    
31-40 ปี จ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 44.20 มีสถานภาพสมรส จ านวน 124 ราย คิดเป็นร้อยละ 
75.20 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 102 ราย คิดเป็นร้อยละ 61.82 และมีประสบการณ์การใน
การด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี จ านวน 76 ราย คิดเป็นร้อยละ 46.06 และลักษณะปัจจัยส่วนองค์กรพบว่า 
ประเภทของธุรกิจที่ด าเนินการอยู่ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจภาคการค้าปลีกและค้าส่ง จ านวน 96 ราย คิดเป็น       
ร้อยละ 58.18 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจมากกว่า  5 ปี จ านวน 64 ราย คิดเป็นร้อยละ 
38.78 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 100,000 – 300,000 บาท จ านวน 60 ราย คิดเป็นร้อยละ 36.35       
 ส่วนที่ 2 การตรวจสอบลักษณะทั่วไปของข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมค่าเฉลี่ยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ 3.99 อยู่ในระดับมาก และภาพรวมค่าเฉลี่ยความได้เปรียบทางการแข่งขันและ
ความส าเร็จของธุรกิจ เท่ากับ 3.71 อยู่ในระดับมาก มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.13 ถึง -0.10 และ      
ค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 0.34 ถึง 0.38 แสดงถึงข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ เนื่องจากค่าสัมบูรณ์ของ
ความเบ้ไม่เกิน 3 (Chou & Bentler, 1995) และค่าความโด่งไม่เกิน 10 (Kline, 2005)                       ผล
การวิเคราะห์เมทริกสหสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีค่า
แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง   
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0.39-0.57 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.9 ถือว่าเป็นความสัมพันธ์กันในระดับที่ยอมรับได้ 
(Kline, 2005) ดัง Table 4 
 
Table 4 Mean, Standard Deviation, Skewness, Kurtosis and Correlations Between Variables 

Note: **p < .01 
 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์การตรวจสอบความสอดคล้องและความกลมกลืนแบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง พบว่า แบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องและความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 62.91 โดยมีความน่าจะ
เป็น (P) เท่ากับ 0.104 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 50 ค่า GFI ,CFI ,NFI ,IFI ,AGFI, RMR, RMSEA 
เท่ากับ 0.944, 0.987, 0.942, 0.988, 0.912, 0.018, 0.04 ตามล าดับ ซึ่งมีค่าสูงกว่าเกณฑ์ที่ใช้พิจารณา
ทุกข้อบ่งชี้ให้เห็นว่ามีความเหมาะสมสอดคล้องกลมกลืนกันเป็นอย่างดี (Hair et al., 2010)    ดัง 
Table 5 
 

Table 5 Results of Test the Goodness of Fit of the Casual Model 

  

 
 
 

ส่วนที่  4 การวิ เคราะห์ เส้นทางอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม        
ผลการวิจัยพบว่า เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลาง

Variables 
Human Resource 

Development 
Competitive 
Advantage 

Business  
Success 

Human Resource Development     
Competitive Advantage 0.39**   
Business Success 0.50** 0.57**  

Mean 3.99 3.71 3.71 

Standard Deviation 0.53 0.59 0.58 

Skewness -0.13 -0.10 -0.12 
Kurtosis 0.34 0.37 0.38 

Fit Index and Level of Acceptance 
Consideration 

Criteria 
(Hair et al., 2010) 

Results of test the 
goodness of fit of 
the casual model 

Chi-Square Statistics Not Significant 2=62.91, df=50, 
p-value 0.104 

Chi-Square /df <3.00 1.258 
Goodness of Fit Index : GFI >0.90 0.944 
Comparative Fit Index : CFI >0.90 0.987 
Normed fit index : NFI >0.90 0.942 
Incremental fit index; IFI                                               >0.90 0.988 
Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI >0.90 0.912 
Root Mean Square Residual : RMR <0.05 0.018 
Root Mean Square of Error approximation : RMSEA <0.08 0.040 
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และขนาดย่อมในประเทศไทย พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความได้เปรียบทางการแข่งขันมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความส าเร็จของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.322 และ 0.478 ตามล าดับ นอกจากนั้น ความส าเร็จของธุรกิจได้รับอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.217 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
ความได้เปรียบทางการแข่งขันสามารถอธิบายความแปรปรวนของความส าเร็จของธุรกิจได้ร้อยละ 
47.20 นอกจากนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความได้เปรียบทาง        
การแข่งขันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.453                        การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถอธิบายความแปรปรวนของความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ร้อยละ 
20.50 ดัง Table 6  
 
Table 6 Direct Effect, Indirect Effect and Total Effect      

 

  
ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่านหรือตัวแปรคั่นกลาง (Mediating Variable) หมายถึง     

ตัวแปรที่สามที่ด าเนินการแทรกระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเป็นตัวแปรที่คั่นกลาง 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ทั้งนี้เพ่ือยืนยันลักษณะของตัวแปร
ดังกล่าวว่าเป็นตัวแปรส่งผ่านหรือไม่ โดยสถิติ Sobel Test (Soper, 2015) ในการทดสอบความสัมพันธ์
ของตัวแปรดังกล่าว เมื่อท าการทดสอบด้วยสถิติ Sobel Test หากค่าสถิต ิSobel test หากมีนัยส าคัญ 
ก็จะท าการค านวณหาค่า The Variance Accounted For (VAF) นั่นคือการค านวณผลกระทบทางอ้อม 

(Indirect Effects) ต่อผลกระทบโดยรวม (Total Effects) จากสูตร 
A x B

A x B+C
 หากค่า VAF ที่ค านวณ

ได้มีค่าน้อยกว่า 0.2 สรุปได้ว่า ไม่เกิดตัวแปรส่งผ่านหากค่า VAF มีค่าระหว่าง 0.2 – 0.8 กล่าวได้ว่าเกิด
ตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (Partial Mediation)และหากค่าVAF มีค่ามากกว่า 0.8 เรียกว่าเกิดตัวแปร
ส่งผ่านสมบูรณ์ (Full Mediation) (Hair, et al., 2014) 
 

 เมื่อพิจารณาข้อมูลจาก Figure 2 เพ่ือเป็นการทดสอบสมมติฐานที่ 4 เป็นการทดสอบค่าของ 
ตัวแปรส่งผ่านด้วยสถิติ Sobel Test (Soper, 2015) ผลการทดสอบพบว่าค่าสถิติ Sobel Test มีค่า 
เท่ากับ 4.25 (P – value = 0.00) แสดงให้เห็นว่า ค่าที่ค านวณได้มีนัยส าคัญทั้งแบบ 1 ทางและ     
แบบ 2 ทาง ผลการทดสอบดังกล่าว ยืนยันได้ว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นตัวแปรส่งผ่านและมี 
ความสมนัย นอกจากนี้เมื่อน าค่าสัมประสิทธิ์ที่ได้จากการประมาณค่ามาค านวณหาผลกระทบทางอ้อม 

Dependent 
Competitive Advantage  Business Success 

 
Independent       

 DE IE TE DE IE TE 
Human Resource Development  0.453** - 0.453** 0.322** 0.217** 0.539** 
Competitive Advantage  - - - 0.478** - 0.478** 
Business Success  - - - - - - 

R2 0.205 0.472 

Statistics 
 

2=62.917, df=50, p-value 0.104 
GFI = 0.944, CFI=0.987,  NFI=0.942, IFI=0.988, 

AGFI=0.912,  RMSEA=0.04 
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(Indirect Effects) ต่อผลกระทบโดยรวม (Total Effects) ต่อการก าหนดขนาดของผลกระทบทางอ้อม 

ในความสัมพันธ์โดยรวม (VAF) หรือจาก 
A x B

A x B+C
  ผลที่ได้มีค่าเท่ากับ 0.35 ซึ่งค่า VAF ที่ค านวณได้ 

มีค่ามากกว่าร้อยละ 20 ดังนั้นความได้เปรียบทางการแข่งขันมีการส่งผ่านต่อความส าเร็จของธุรกิจ
บางส่วน (Partial Mediation) (Hair et al., 2014) 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Figure 2 The Competitive Advantage is the Mediator Between Human Resource Development and 
Business Success 

 

สรุปและการอภิปรายผล  
การศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความได้เปรียบ

ทางการแข่งขัน และความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย พบว่าแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ทั้ง 4 สมมติฐาน ดัง Table 7 และสามารถอภิปรายผลการศึกษา
ตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 
Table 7 Summary of Hypothesis Testing Results 

 
1. ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อความส าเร็จของธุรกิจโดย   

มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.322 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมติฐาน    

Hypothesis Test Hypothesis Test 
Results 

H1 Human resource development has a positive effect on business 
success. 

Accepted 

H2  Human resource development has a positive effect on competitive 
advantage. 

Accepted 

H3 Competitive advantage has a positive effect on business success. Accepted 
H4 Competitive advantage is the mediator between human resource 

development and business success. 
Accepted 

Human Resource 
Development 

Competitive 
Advantage 

Business 
Success 

C   0.361*** 
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ข้อ 1 ที่ก าหนดไว้ เนื่องจากกิจการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยได้ให้ความส าคัญการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยประกอบไปด้วยกิจกรรมด้านการฝึกอบรม ซึ่งกิจการมีการเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์ ตลอดจนการถ่ายทอดสอนงานให้แก่พนักงาน ด้านการพัฒนาอาชีพ กิจการมี     
การจัดระเบียบ กฎเกณฑ์เพ่ือพิจารณาถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและความสามารถของพนักงาน 
ส่วนด้านการพัฒนาพนักงานนั้น กิจการมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานได้รับการศึกษาในระดับ
ที่สูงขึ้น ทั้งนี้ก็เพ่ือน ามาเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานในอนาคตของกิจการเอง และด้านการพัฒนา
องค์กร กิจการมีแผนงานเพ่ือสนับสนุนให้สอดคล้องกับพันธกิจและส่งเสริมให้กิจการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุขท าให้พนักงานในองค์การเกิดความพึงพอใจและมีความมุ่งมั่นที่น าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ
โดยกิจกรรมข้างต้นนี้จะสามารถสร้างโอกาสทางธุรกิจให้ประสบความส าเร็จได้ ซึ่งสอดคล้องกับ            
Piyanontasil et al., (2018) กล่าวว่า องค์การที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น จึงต้องมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางการแข่งขัน จึงเปรียบเสมือนแผนที่ของผู้บริหาร
องค์การยุคใหม่ในการน าไปปรับใช้กับกระบวนการทางการบริหารขององค์การเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับ Phiphob et al. (2018) ที่พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์         
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม                
และยังสอดคล้องกับ Shayegan et al. (2022); Otoo et al. (2019) พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินขององค์การ  

2. ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อความได้เปรียบทาง        
การแข่งขัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.453 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไป
ตามสมมติฐานข้อ 2 ที่ก าหนดไว้ เนื่องจากกิจการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย          
ได้ให้ความส าคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมให้แก่พนักงานมีความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ถือเป็นแหล่งเก็บความรู้และเป็นแหล่งที่มาหลักของความรู้ที่ช่วยให้องค์การเพ่ิม
ความสามารถในการแข่งขันผ่านการโต้ตอบและการรวบรวมข้อมูลระหว่างบุคคลภายในองค์การ       
ช่วยเพ่ิมมูลค่าของกระบวนการพัฒนาความรู้นี้จะน าพาองค์การไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน    
นอกจากนี้ การพัฒนาอาชีพยังเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานในองค์กรมีศักยภาพในการ
ท างานและได้รับโอกาสในการสร้างความมั่นคงให้กับชีวิตและอาชีพของพนักงานเองจึงนับว่าเป็น      
ส่วนหนึ่งของการสร้างความพึงพอใจขวัญก าลังใจส่งผลให้กิจการมีการเติบโตและพัฒนาต่อไปได้              
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mehta (2011) พบว่า หากองค์การสามารถสร้างแรงจูงใจและมุ่งมั่นที่จะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างานในองค์การจะสามารถสร้างความได้เปรี ยบใน     
การแข่งขัน และจากการศึกษา Poojitha and Rama Devi (2012) พบว่า ทรัพยากรมนุษย์ที่ท าให้
องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันหากแต่มีการดึงดูดและรักษาบุคลากรที่เหมาะสมในงานให้
ถูกต้องด้วยทักษะและการฝึกอบรมที่เหมาะสม องค์การจะประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้  

3. ผลการศึกษาพบว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันส่งผลทางบวกต่อความส าเร็จของธุรกิจ
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.478 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมติฐาน    
ข้อ 3 ที่ก าหนดไว้ เนื่องจากกิจการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยมีการพัฒนาสินค้า
หรือบริการที่หลากหลายและครอบคลุมทุกความต้องการของลูกค้า ตลอดจนการสร้างความไว้วางใจ
และความน่าเชื่อถือได้ในระยะยาวให้เป็นที่ยอมรับแก่ลูกค้านั้นจะสามารถสร้างความแตกต่างเพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ ส่วนการเป็นผู้น าด้านต้นทุนนั้น หากกิจการสามารถรักษาระดับต้นทุน
ให้เท่าเดิมหรือลดลงได้และผลิตสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพ ท าให้ไม่เกิดความสูญเสียสิ้นเปลืองได้นั้น
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เป็นโอกาสของกิจการที่จะเอ้ือต่อการเป็นผู้น าด้านต้นทุน และหากกิจการสามารถส่งมอบสินค้าหรือ
บริการให้กับลูกค้าด้วยความรวดเร็วตรงเวลาเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุดจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันได้ในด้านของการตอบสนองอย่างรวดเร็ว และหากกิจการมีกลุ่มเป้าหมายที่
ชัดเจนในการขายสินค้าหรือบริการสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่างดี อีกทั้ง
มุ่งเน้นลูกค้าเฉพาะกลุ่มท าให้สามารถลดสินค้าคงคลังและควบคุมค่าใช้จ่ายได้ดีขึ้น ก็จะเป็นความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันในการมุ่งตลาดเฉพาะส่วนได้อย่างส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ Lee et al. (2015) 
กล่าวว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันนั้นเป็นความสามารถขององค์การในการสร้าง รักษา และ
ป้องกันต าแหน่งทางการตลาดที่เหนือคู่แข่งความได้เปรียบเหล่านี้จึงขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์การ 
ซึ่งแสดงได้ด้วยคุณลักษณะของทรัพยากรหรือทักษะที่แตกต่างกันท าให้องค์การสามารถเอาชนะคู่แข่งใน
อุตสาหกรรมได้ และสอดคล้อง Sakolkharuehadet et al. (2017) กล่าวว่า องค์การต้องให้ความส าคัญ
กับแนวทางการสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้นกับธุรกิจของตนเอง และภายใต้การสร้างความแตกต่างนั้น
ต้องค านึงต้นทุนที่เกิดขึ้นรวมถึงความแตกต่างของผลิตภัณฑ์นั้นต้องตอบสนองความต้องการของตลาด
ได้อย่างทันเวลาที่น าไปสู่ความส าเร็จทั้งทางด้านการเงินและความพึงพอใจของลูกค้า และสอดคล้องกับ 
Pongwiritthorn and Utamaang (2011) ได้ศึกษาการบริหารความได้เปรียบทางการแข่งขันเพ่ือ
ความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคเหนือของประเทศไทย
พบว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย  

4. ผลการศึกษาพบว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และความส าเร็จของธุรกิจ เป็นไปตามสมมติฐานข้อ 4 ที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ ผลกระทบ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อความได้เปรียบทางการแข่งขันและความส าเร็จของ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย ขณะเดียวกันความได้เปรียบทางการแข่งขันยังส่งผลต่อ
ความส าเร็จของธุรกิจด้วย แสดงให้เห็นว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันอาจมีลักษณะเป็นตัวแปร
คั่นกลาง (Mediator) เพ่ือเป็นการยืนยันสมมติฐานดังกล่าว จึงได้ท าการทดสอบตัวแปรคั่นกลางระหว่าง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความส าเร็จของธุรกิจ โดยใช้การทดสอบค่าของตัวแปรคั่นกลางด้วยสถิติ 
Sobel Test (Soper, 2015) การทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางระหว่างการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับความส าเร็จของธุรกิจ สามารถยืนยันได้ว่า ความได้เปรียบทางการแข่งขันมีความสมนัยโดยมี
ลักษณะการส่งผ่านบางส่วน (Partial Mediation) ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความส าเร็จ
ของธุรกิจ จึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบทั้งในทางตรงและทางอ้อมในการสร้าง
ความส าเร็จของธุรกิจ รวมถึงจะส่งผลให้ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยมีผลการ
ด าเนินงานที่ดีด้วย อย่างไรก็ดีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขันและความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย เป็นไปได้ว่าหากกิจการให้
พนักงานได้รับการฝึกอบรม พัฒนาอาชีพ พัฒนาพนักงาน จนสามารถเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา
องค์กรที่ชัดเจน ทั้งหมดนี้จะเป็นความแข็งแกร่งในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและน ามาสู่
ความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยได้ 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
 1. ผู้ประกอบการหรือผู้บริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยควรให้
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีแล้วนั้นจะสามารถน าองค์กรให้ประสบความความส าเร็จ และเป็นการ
เพ่ิมขีดความสามารถในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนเปลี่ยนแปลง
ของสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
  2. หน่วยงานภาครัฐที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ในประเทศไทยควรส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรมระยะสั้นและระยาวให้กับผู้ประกอบหรือผู้
บริหารธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยกับการสร้างความแตกต่าง การเป็นผู้น าด้าน
ต้นทุน การตอบสนองอย่างรวดเร็ว และการมุ่งตลาดเฉพาะส่วน และการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันเป็นการกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเห็นความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพ
การด าเนินงานภายในองค์กร ส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเพียงเฉพาะธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
ประเทศไทย การศึกษาในอนาคตอาจพิจารณาศึกษาเพ่ิมเติมในส่วนอุตสาหกรรมอ่ืนที่มีความส าคัญกับ
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ เช่น อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการ อุตสาหกรรมการผลิต 
แล้วน ามาเปรียบเทียบถึงความเหมือนและความแตกต่างกัน เพ่ือน าข้อค้นพบที่ได้ไปประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกับแต่ละธุรกิจ 
  2. การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่มีการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ซึ่งยังไม่
ครอบคลุมตัวแปรที่ เกี่ยวข้องที่เป็นปัจจัยภายนอก เช่น นโยบายภาครัฐ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงแบบพลวัต รวมถึงปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ โดยปัจจัยดังกล่าวอาจ
ส่งผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความได้เปรียบทางการแข่งขัน และความส าเร็จของธุรกิจ ดังนั้น      
การวิจัยครั้งต่อไปจึงควรพิจารณาน าปัจจัยดังกล่าวมาศึกษาร่วมด้วย ซึ่งจะท าให้ภาพรวมของการ
วิเคราะห์ความส าเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยให้มีความชัดเจนและครอบคลุม
ประเดน็ปัญหาธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมได้มากยิ่งขึ้น 
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