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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค

ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม กลุ่มตัวอย่าง คือผู้ประกอบการในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ธุรกิจการค้า 
ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการบริการและธุรกิจการเกษตร ที่อยู่ในจังหวัดนนทบุรี ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัยแบบผสมผสาน ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
400 คนและการวิจัยเชิงคุณภาพ มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 24 คน  
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุพบว่า สภาวะแวดล้อมภายใน ด้าน
กลยุทธ์ขององค์กร ด้านระบบ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถและด้านค่านิยมร่วมต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านกลยุทธ์
ขององค์กรต่อการพัฒนาทุน ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด สภาวะ
แวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งสภาวะแวดล้อมภายนอก
องค์กรด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมาก
ที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนผลการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก โดยสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม พบว่า องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านกลยุทธ์การ
บริหารงานขององค์กร ซึ่งความสามารถขององค์การ ธุรกิจ SMEs ต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
สอดคล้องกลยุทธ์ทางธุรกิจเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การอย่างยั่งยืนได ้
 
ค าส าคัญ: สภาวะแวดล้อมทางธุรกิจ ทุนมนุษย์ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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Abstract 
 This research study aims to study the importance of human capital development 
in the digital age of SMEs To study the internal and external environment of the 
organization towards human capital development in the digital age of small and medium 
enterprises To study the internal and external environments that affect the development 
of human capital in the digital era of small and medium-sized enterprises. Sample group 
are entrepreneurs in small and medium-sized enterprises, trading business, manufacturing 
business Service business and agribusiness Address in Nonthaburi Province The 
questionnaire was used as a blended research tool. It consists of quantitative research. 
There were 400 respondents and qualitative research. There were 24 respondents. 
 Quantitative research results the statistics used in the data analysis were 
percentage, mean, standard deviation. and testing the hypothesis by using multiple linear 
regression equations. internal environment Strategy of the organization, system, skills, 
knowledge, capability and shared values towards human capital development. In the 
digital age of small and medium enterprises the environment within the organization of 
the organization's strategy towards capital development in the digital age of small and 
medium enterprises probably the most external environment, political, economic, social 
and cultural and technological aspects to human capital development. In the digital age of 
small and medium enterprises which the environment outside the organization in terms of 
technology towards human capital development In the digital era of the most small and 
medium-sized enterprises statistically significant at the 0.05 level. The results of qualitative 
research using an in-depth interview method By interviewing workers involved in human 
resource development in small and medium-sized enterprises, it was found that most 
organizations focused on human resource management in terms of organizational 
management strategies. The ability of the organization, SMEs must manage human 
resources in accordance with business strategies to create sustainable competitive 
advantages of the organization. 
Keywords: business environment, human capital, small and medium enterprises 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ธุรกิจในยุคปัจจุบันทั้งธุรกิจขนาดใหญ่หรือธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมก็ถือได้ว่ามีส่วน
ส าคัญที่ช่วยใน การสนับสนุนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ โลกในยุคโลกาภิวัฒน์เป็น
ช่องทางเพ่ือให้ธุรกิจสามารถผลักดันตัวเองให้เกิดความส าเร็จในระดับสากลและช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างาน (Zalina Ibrahim, Firdaus Abdullah and Azman Ismail, 2016) ในประเทศต่าง ๆ 
ได้ให้ ความส าคัญกับการพัฒนาด้านเศรษฐกิจและการเปิดการค้าเสรี ท าให้เกิดนโยบายการค้า
ระหว่างประเทศที่เปิดโอกาสให้องค์กรธุรกิจการค้าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินการทาง
ธุรกิจโดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจการค้า ระหว่างประเทศ มีการรวมกลุ่มประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาค
เดียวกัน ในการท าข้อตกลงและความร่วมมือทางการค้าในรูปแบบที่หลากหลาย จากสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ส่งผลให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ ที่ไม่
สามารถอาศัยหลักการบริหารจัดการแบบเดิม ๆ ได้อีกต่อไป (Wilson, Daugherty and Morini-
Bianzino, 2017) เนื่องจากสภาพแวดล้อมในปัจจุบันมีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์เป็นอย่างยิ่ง ทั้งปัญหาโรคระบาดจากเชื้อ COVID-19 ปัญหาฝุ่น PM2.5 ปัญหาเศรษฐกิจ 
ปัญหาความเครียดสะสมล้วนส่งผลต่อการพัฒนามนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ ดังนั้น นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่หรือการมีแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานที่แตกต่างไปจาก
ใน อดีตอย่างสิ้นเชิง กิจกรรมหรือแนวปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Practices) จะต้องมีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับบริบทของการบริหารธุรกิจและ
องค์การที่เปลี่ยนแปลงไปในยุคดิจิทัล เพ่ือช่วยเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอดอย่าง
ยั่งยืนขององค์กรให้เพิ่มมากขึ้น 

ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งต่อการพัฒนาสังคมโลก เนื่องจากทรัพยากร
มนุษย์จะก่อให้เกิดการพัฒนาในด้านอื่นตามมา เช่น ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านวัฒนธรรม เป็นต้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่สังคมจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ ด ารงชีวิตอยู่ใน
กฎระเบียบที่สังคมได้วางเอาไว้เมื่อทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกพัฒนาให้มีทั้งความรู้และความดีแล้วก็จะท า
ให้ระบบอ่ืน ๆ ในสังคมมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงไปในทางที่ดีงามตามมา (Seng Piew Loo, 
2010) ในการบริหารธุรกิจ จ าเป็นต้องมีทรัพยากรบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง ดังนั้นมนุษย์คือสิ่งที่สร้าง
ความส าเร็จให้กับองค์กร การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในโลกยุคดิจิทัล โดยต้องพิจารณาจากปัจจัยจากสภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
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องค์กร เพราะองค์กรที่มีทุนมนุษย์ที่มีสมรรถนะสูงจะเป็นองค์กรที่มีความได้เปรียบในการแข่งขันที่
ยั่งยืน นอกจากนี้ทุนมนุษย์สามารถพัฒนาและส่งเสริมโดยการจัดการฝึกอบรม การศึกษา ซึ่งเป็น
หัวใจของการพัฒนาต้นทุนชีวิตมนุษย์ก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Chiang and Shih, 2011) 
ปัจจุบันภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย เนื่องจากเป็นภาคที่มี  
ความส าคัญในการสร้างรายได้ให้กับประเทศ จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการก าหนดกระบวนทัศน์และทิศ
ทางการพัฒนาอุตสาหกรรมทั้งในภาพรวม และรายสาขา ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบทของกระแสโลก อันประกอบไปด้วยการสร้างคุณค่า ด้วยนวัตกรรม องค์ความรู้และเทคโนโลยี
รวมถึงปรับศักยภาพหลักของไทยในยุคดิจิทัล ให้สอดคล้องกับความต้องการในระดับโลกเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม นอกจากนี้  ยังต้องสร้างความสมดุล และความ
เกื้อหนุนของการพัฒนาด้านทุนมนุษย์อันจะน ามาซึ่งการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและการ
ขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมไทยได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554) 

การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่มีการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ใหม่ ๆ เข้ามามีบทบาทในการด าเนินชีวิต จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนให้กับองค์กรมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้จึงเป็นเหตุจูงใจให้ผู้วิจัยตระหนัก
ในประเด็นดังกล่าว จึงท าวิจัยเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดนนทบุรี 

 
1.2 ค าถามการวิจัย 

1.2.1 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นอย่างไร 

1.2.2 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้ความส าคัญกับสภาวะแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลเป็นอย่างไร 

1.2.3 สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมหรือไม่ อย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม 

1.3.2 เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

1.3.3 เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์
ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 สภาวะแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม 
1.4.2 สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 เนื้อหาการวิจัยครั้งนี้ การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความส าคัญของสภาวะแวดล้อมทาง
ธุรกิจที่ส่ งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คือ สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ข้อมูลเกี่ยวกับกลยุทธ์ขององค์กร 
โครงสร้างองค์การ ระบบ บุคลากร ทักษะ ความรู้ ความสามารถ รูปแบบการบริหารจัดการและ
ค่านิยมร่วมขององค์กร สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่  ด้านกฎหมายและการเมือง ด้าน
เศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยี ส่วนตัวแปรตาม คือ การพัฒนาทุนมนุษย์ 
ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา  

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประเภทภาคธุรกิจ

การค้า ธุรกิจบริการ ธุรกิจการผลิตและธุรกิจการเกษตร ในจังหวัดนนทบุรี  ซึ่งมีจ านวน 6 อ าเภอ 
ประกอบด้วย อ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบัวทอง อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอเมือง
นนทบุรีและอ าเภอไทรน้อย จ านวน 72,257 ราย (ข้อมูลจากส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม, 2562: ออนไลน์) 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการท าวิจัย ในช่วงเดือนเมษายน 2563 - มีนาคม 2564 

1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ในการวิจัยเฉพาะพ้ืนที่ในจังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วย อ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบัว

ทอง อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอเมืองนนทบุรี และอ าเภอไทรน้อย เนื่องจากจังหวัด
นนทบุรีมีประชากรจ านวนมากและเป็นพ้ืนที่ในเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร ที่มีการส่งเสริม
การประกอบการของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นอย่างมากและในจังหวัดนนทบุรีมี
มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ซึ่งเป็นสถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในเชิงวิชาการให้กับ
นักศึกษาและผู้วิจัยต่อไป 
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) หมายถึง ศาสตร์และ

ศิลป์ ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในการที่จะเพ่ิมความสามารถในการเรียนรู้และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของสมาชิกในองค์กรด้วยรูปแบบและกระบวนการที่ เหมาะสมและปรับไปตาม
สภาพแวดล้อมทั้ง ภายในและภายนอกเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้โดย
การด าเนินกิจกรรม พัฒนาทุนมนุษย์มีขั้นตอนดังนี้ การประเมินความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
การออกแบบและ ด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ การประเมินผลการจัดกิจกรรมการพัฒนาทุน
มนุษย ์

1) การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้น เกี่ยวกับงานที่
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (present job) เป้าหมาย คือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะเกี่ยวกับเทคโนโลยีในยุคดิจิทัลของพนักงาน ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ ซึ่ง ผู้ที่
ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดปัญหาในการท างาน 

2) การศึกษาต่อ หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้ 
ความช านาญเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

3) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรให้สามารถ ด้าน
ความคิด การกระท า ความรู้ ความช านาญ เจริญเติบโตไปพร้อม ๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงใน
ยุคดิจิทัล 

1.6.2 ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หมายถึง ผู้ประกอบการธุรกิจ ธุรกิจ
ภาคการค้า ธุรกิจภาคการผลิตและธุรกิจภาคการบริการ ภายในจังหวัดนนทบุรี 

1.6.3 สภาวะแวดล้อมภายในองค์การ หมายถึง สภาวะแวดล้อมที่องค์กรสามารถควบคุมได้
เป็นสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปที่มีอิทธิพลต่อการบริหารองค์กรมีศักยภาพการท างานสูงมากยิ่งข้ึน ดังนี้ 

1) กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) หมายถึง องค์กรมีการบริหารเชิงกลยุทธ์เป็น
กระบวนการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารตอบค าถามที่ส าคัญเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ แผนในการ
ขับเคลื่อนองค์กร โดยมีกลยุทธ์สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ รวมถึงมี
สมรรถนะทางการบริหารเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

2) โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง องค์กรมีโครงสร้างที่ ได้ตั้งขึ้นตาม
กระบวนการ หรือหน้าที่ ของงานโดยมีสายการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจการบริหารงานที่มี
ความชัดเจน รวมถึงองค์กรมีการประสานงาน การท างานเกื้อหนุนกันสามารถเชื่อมโยงส่งเสริมการ
ท างานต่อกนัได ้

3) การปฏิบัติงาน (System) หมายถึง ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพ่ือให้บรรลุ
เป้าประสงค์โดยมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและแนวปฏิบัติที่ชัดเจนและมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ 
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ระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ ปฏิบัติงาน ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์
สามารถเชื่อมโยงข้อมูลได้ทั้งองค์กรและมีมาตรฐานเดียวกันที่ได้รับการยอมรับ จากหน่วยงานทั้ง
ภายในและภายนอก 

4) บุคลากร (Staff) หมายถึง องค์กรมีการวางแผนอัตราก าลังในการบริหารบุคลากร
ให้มีความรู้ ความสามารถ ความผูกพันและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ในองค์กรและมี
ผลงานเป็นที่ ยอมรับทั้งในระดับชาติและนานาชาติ ทั้งนี้จะต้องบุคลากรมีความพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

5) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) หมายถึง ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากร
บุคคลในองค์การเกี่ยวกับ ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational Skills) ทักษะความถนัด หรือความชาญ
ฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special Talents) ทักษะทางด้านการสื่อสารภาษาต่างประเทศและการ
พัฒนาเรียนรู้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

6) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมวิสัยทัศน์ในการ
ปฏิบัติ งานของผู้บริหาร  มีรูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัยในระดับ
มาตรฐานสากล เชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึ้น องค์กรมี
ระบบโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรและการท างานเป็นทีม  

7) ค่านิยมร่วม (Shared Values) หมายถึง ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกัน
โดยสมาชิกขององค์กรที่มีการก าหนดค่านิยมและบรรทัดฐานเพ่ือเป็นกรอบพฤติกรรมของบุคลากร 
ความยุติกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเท่าเทียมกัน ความภาคภูมิใจในการท างานของ
บุคลากรและองค์กรมีความเป็น Unity ด้านอัตลักษณ์มีทัศนคติ เป้าหมายเดียวกันทั่วทั้งองค์กร 

1.6.4 สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การ หมายถึง สภาวะแวดล้อมที่องค์กรไม่สามารถ
ควบคุมได้เป็นสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปที่มีอิทธิพลต่อระบบการสร้างโอกาสหรืออุปสรรคให้แก่องค์กร 
และมีผลกระทบต่อการบริหารขององค์กร ดังนี้ 

1) ด้านกฎหมายและการเมือง หมายถึง ปัจจัยทางด้านการเมืองที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานของรัฐบาลที่มีการเปลี่ยนแปลงอาจก่อให้เกิดการเมืองที่ไม่มั่นคง ขาดความเชื่อถือ เช่น 
นโยบาย และเสถียรภาพของรัฐบาล พัฒนาการทางการเมืองและนโยบายของรัฐที่อาจส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร 

2) ด้านเศรษฐกิจ หมายถึง สภาพทางเศรษฐกิจของเช่น อัตราเงินเฟ้อ อัตราดอกเบี้ย 
อัตราภาษีอัตราเงินเฟ้อและอัตราการว่างงาน ฯลฯ เพ่ือที่องค์กรจะได้สามารถวางแผนการด าเนินงาน
ได้อย่างถูกต้อง  

3) ด้านสังคมและวัฒนธรรม หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับลักษณะทางสังคม 
เช่น โครงสร้างทางเพศและอายุระดับการศึกษา ทัศนคติ  ค่านิยม ความเชื่อขนบธรรมเนียมและ
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ประเพณีตลอดจนพฤติกรรมการบริโภคอุปโภคซึ่งเป็นปัจจัยที่อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องค์กร 

4) ด้านเทคโนโลยี หมายถึง ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อทิศทาง
ของการบริหารองค์กรในด้านความก้าวหน้าขององค์กร เช่น การผลิตสินค้าหรือการให้บริการมีการ
เปลี่ยนแปลง กระบวนการ ท างาน กระบวนการผลิต การผลิตคิดค้นทางเทคโนโลยีต่าง ๆ 
เครื่องจักรกลทาง อุตสาหกรรม เครื่องจักรสมองกลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 
 
1.7 ประโยชน์ของงานวิจัย 

1.7.1 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถน าผลการวิจัยไปพัฒนาทุนมนุษย์ให้
สอดคล้องกับสังคมในยุคดิจิทัลได ้

1.7.2 ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต่าง ๆ ในประเทศสามารถน าผลการวิจัยไป
พัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

1.7.3 นักวิจัยและนักศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปพัฒนาต่อยอดในการวิจัยเชิงลึกเพ่ือ
ประโยชน์ทางวิชาการในการพัฒนาทุนมนุษย์ต่อไปได้ 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์เชิงนวัตกรรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษาความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
 2.1.1 ลักษณะและขนาดของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 2.1.2 ประเภทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ (Human Capital) 
 2.2.1 ความหมายของทุนมนุษย์ 
 2.2.2 คุณลักษณะของทุนมนุษย์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 2.3.1 ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย ์
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 2.3.3 องค์ประกอบในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงธุรกิจไปสู่ยุคดิจิทัล 
2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร 
2.6 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร  
2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
     จากการค้นคว้าข้อมูลที่เก่ียวข้องพบว่ามีนักวิชาการและนักวิจัยได้ให้ค านิยามและความหมาย
ของธุรกิจ SMEs ไว้ดังต่อไปนี้ 
  วิชัย โถสุวรรณจินตา (2546: 1) ได้ให้ความหมายไว้ว่า วิสาหกิจขนากกลาง หมายถึง ธุรกิจที่
มีลักษณะการบริหารงานอย่างอิสระ ผู้บริหารมักเป็นเจ้าของกิจการ การจัดหาเงินมาลงทุนธุรกิจเป็น
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เงินทุนส่วนตัว และการด าเนินงานจะท าภายในท้องถิ่น มีจ านวนพนักงานเงินลงทุน สินทรัพย์ และ
ยอดขายน้อยกว่าธุรกิจในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
 คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2544: 14) ได้ให้ความหมายไว้ว่า
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยก าหนดเป็นหลักเกณฑ์ไว้ได้แก่ 
 1. มีการบริหารงานอย่างอิสระ โดยผู้จัดการมักจะมีส่วนเป็นเจ้าของธุรกิจ 
 2. เจ้าของธุรกิจและเงินลงทุนมาจากเจ้าของคนเดียวหรืออาจจะเกิดจากกลุ่มเล็ก ๆ  
       3. พ้ืนที่ปฏิบัติของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น จะอยู่ในบริเวณท้องถิ่นต่าง ๆ ทั้งเจ้าของ
และคนท างาน ส่วนใหญ่ก็จะอาศัยชุมชนท้องถิ่นนั้น  
       4. การก าหนดหรือแบ่งขนาดธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมไว้อย่างชัดเจน อาจจะท าให้ยาก
กว่าซึ่งจะก าหนดให้เป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งถ้าอยู่ในประเภทธุรกิจเดียวกัน ก็จะ
สามารถเปรียบเทียบกันได้ แต่หากเปรียบเทียบกับธุรกิจประเภทต่าง ๆ ขนาดย่อมของประเภทธุรกิจ
หนึ่งอาจเป็นธุรกิจขนาดย่อมของอีกธุรกิจหนึ่งก็เป็นไปได้ 
 จากนิยามหรือความหมายดังกล่าวข้างต้น งานวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดความหมายของ “วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม” หมายถึง ธุรกิจที่มีลักษณะธุรกิจที่มีลักษณะการบริหารงานอย่างอิสระ
ผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นเจ้าของกิจการ การจัดหาเงินทุนท าธุรกิจเป็นเงินทุนส่วนตัว และการด าเนินงาน
จะท าภายในท้องถิ่น มีการก าหนดจ านวนพนักงาน เงินลงทุน สินทรัพย์แบ่งตามขนาด และการ
ด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
 2.1.1 ลักษณะและขนาดของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
   ก าหนดลักษณะขนาดของธุรกิจ ตามกฎกระทรวงอุตสาหกรรม ก าหนดโดยใช้
จ านวนการจ้างงานหรือมูลค่าสินทรัพย์ถาวร ไม่รวมที่ดิน และให้ถือจ านวนการจ้างงานหรือมูลค่า
สินทรัพย์ที่น้อยกว่าเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่มประเภทของกิจการ ได้ดังนี้ (ส านักส่งเสริมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม, 2557) 
   1) ธุรกิจการผลิต จ านวนการจ้างงานไม่เกิน 50 คน หรือสินทรัพย์ถาวร (ไม่รวม
ที่ดิน) ไม่เกิน 50 ล้าน เป็นวิสาหกิจขนาดย่อมและจ านวนการจ้างงานตั้งแต่ 51 -200 คน หรือ
สินทรัพย์ถาวร (ไม่รวมที่ดิน) มากกว่า 50 ล้านบาท แต่ไม่เกิน 200 ล้านบาท  
   2) ธุรกิจค้าส่ง จ านวนการจ้างงานไม่เกิน 25 คน หรือสินทรัพย์ถาวร (ไม่รวมที่ดิน) 
ไม่เกิน 50 ล้าน เป็นวิสาหกิจขนาดย่อมและจ านวนการจ้างงานตั้งแต่ 26-50 คน หรือสินทรัพย์ถาวร 
(ไม่รวมที่ดิน) มากกว่า 50 ล้านบาท แต่ไม่เกิน 100 ล้านบาท  
   3) ธุรกิจค้าปลีก จ านวนการจ้างงานไม่เกิน 15 คน หรือสินทรัพย์ถาวร (ไม่รวมที่ดิน) 
ไม่เกิน 30 ล้าน เป็นวิสาหกิจขนาดย่อมและจ านวนการจ้างงานตั้งแต่ 16-30 คน หรือสินทรัพย์ถาวร 
(ไม่รวมที่ดิน) มากกว่า 60 ล้านบาท แต่ไม่เกิน 100 ล้านบาท  
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   4) ธุรกิจค้าบริการ จ านวนการจ้างงานไม่เกิน 50 คน หรือสินทรัพย์ถาวร (ไม่รวม
ที่ดิน) ไม่เกิน 50 ล้าน เป็นวิสาหกิจขนาดย่อมและจ านวนการจ้างงานตั้งแต่ 51 -200 คน หรือ
สินทรัพย์ถาวร (ไม่รวมที่ดิน) มากกว่า 50 ล้านบาท แต่ไม่เกิน 200 ล้านบาท  
  2.1.2 ประเภทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
   วัตถุประสงค์ของธุรกิจ ซึ่งส่วนใหญ่จะมีการแบ่งประเภทของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม ดังนี้ 

1) ธุรกิจการผลิต เป็นธุรกิจที่น าวัตถุดิบ ชิ้นส่วน อะไหล่ และปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มา
ผ่านกระบวนการแปรสภาพจนกลายเป็นสินค้าส าเร็จรูปเพ่ือจ าหน่ายต่อไป ลักษณะการประกอบการ
ของธุรกิจการผลิตเป็นวิสาหกิจขนาดย่อมจะเป็นโรงงานขนาดเล็ก ซึ่งไม่มีการใช้เทคโนโลยีที่ก้าวหน้า
หรือไม่มีการผลิตในปริมาณที่มากเหมือนธุรกิจขนาดใหญ่ แต่สามารถด ารงกิจการอยู่ได้ด้วยการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าประจ าหรือเจาะตลาดในกลุ่มลูกค้าเฉพาะ (Niche Market) และ
สามารถประหยัดต้นทุนบางอย่าง เช่น การใช้แรงงานตนเองและครอบครัวในการด าเนินงาน เป็นต้น 
นอกจากนั้น ธุรกิจการผลิตขนาดย่อมยังเป็นแหล่งวัตถุดิบและส่วนประกอบให้แก่ธุรกิจขนาดใหญ่ 
โดยธุรกิจขนาดใหญ่แต่ละแห่งจะสั่งซื้อปัจจัยน าเข้ามาจากธุรกิจขนาดย่อมประเภทแตกต่างกัน 

2) ธุรกิจการค้า เป็นธุรกิจที่ท าหน้าที่ของคนกลางที่อยู่ในช่องทางการจ าหน่ายทั้งที่
เป็นการค้าส่งและการค้าปลีก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ านวนมากเป็นธุรกิจจ าหน่ายสินค้า
โดยเฉพาะในท้องถิ่นที่อยู่ห่างไกลจากผู้ผลิตสินค้ามาก ๆ ร้านค้าส่งและร้านค้าปลีกจะเป็นผู้น าเอา
สินค้าจากผู้ผลิตส่งให้ถึงผู้บริโภคได้อย่างทั่วถึง ทุกท้องถิ่นทั่วภูมิภาค โดยอาศัยความช านาญในพ้ืนที่
ภูมิประเทศ ซึ่งจะช่วยให้ธุรกิจขนาดใหญ่สามารถขยายตลาดได้กว้างขวาง 

3) ธุรกิจการบริการ เป็นธุรกิจที่ต้องใช้พนักงานเสนอบริการ การตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เป็นธุรกิจที่ให้บริการมีอยู่เป็นจ านวนมาก 
เนื่องจากเป็นธุรกิจที่ใช้เงินลงทุนไม่มากนัก แต่ต้องอาศัยแรงงานและฝีมือบุคลากร และความสามารถ
ของบุคคลท าให้ขยายตัวเป็นไปได้ยาก และมีผลผลิตค่อนข้างต่ า เมื่อระบบเศรษฐกิจเติบโต ท าให้
ความต้องการด้านการบริการเพิ่มขึ้น จึงเกิดการผลักดันให้เกิดการก่อตั้งธุรกิจบริการรายใหม่ 
  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ (Human Capital)  

ในปัจจุบันค าว่าทุนมนุษย์ เป็นค าที่ใช้กันอย่างกว้างขวาง และมีความซับซ้อนมากขึ้น โดยมี  
ค าจ ากัดความที่ค่อนข้างหลากหลาย และบางครั้งดูเหมือนว่าจะไม่แจ่มชัดเท่าที่ควร แนวคิดเรื่องทุน  
มนุษย์ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย เพราะการเพ่ิมทุนมนุษย์น าไปสู่ผลการผลิตและการบริการที่ มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งในปัจจุบันความหมายของค าว่า ทุนมนุษย์ ได้มีผู้น าไปศึกษา และให้ความหมาย ไว้
หลากหลาย ดังนี้ 
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 2.2.1 ความหมายของทุนมนุษย์ 
 ดนัย เทียนพุฒ (2551) ทุนมนุษย์ (Human Capital) คือ แนวคิดของ การ

บริหารทรัพยากรบุคคล ให้ดึงความสามารถของคน (Human Competence) ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิม 
ของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital Value) สิ่งเหล่านี้ก าลังเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล (HRD: Human Resource Development) 

 จรัสศรี เพ็ชรคง (2552) ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลิต การ 
ให้บริการ ที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์การ
ท างาน ความเชี่ยวชาญ ทัศนคติความกระตือรือร้นและแรงจูงใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เลือกน า 
ความรู้ความสามารถทักษะที่มีอยู่มาใช้ในการท างาน สร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม เพ่ือให้องค์กร  
นั้นประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

 Armstrong (2009) ทุนมนุษย์ลงทุนด้วยการศึกษาและการ ฝึกอบรมจะให้
ผลตอบแทนกับองค์กรได้สูงกว่า เพราะความรู้ ทักษะ และความสามารถของแต่ละบุคคลที่ถูกพัฒนา 
จะ อยู่กับพวกเขาไปตลอดทั้งชีวิต ยิ่งไปกว่านั้น คุณลักษณะ ที่พึงประสงค์นั้นอาจหมายความรวมถึง 
ข้อมูล ความคิด และสุขภาพของบุคลากร 

 Walker (2000) ได้ให้ความหมายว่า ทุนมนุษย์แตกต่างจากค าว่าการบริหารงาน
บุคคล (Personnel Management) หรือค าว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) คือ สินทรัพย์ซึ่งผู้ที่เป็นเจ้าของสามารถท าให้เพ่ิมมูลค่าขึ้นได้ด้วยการลงทุน และเมื่อ
คุณค่าของบุคคลนั้นเพ่ิมขึ้น ก็จะท าให้ความสามารถในการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ิมขึ้นด้วย และ 
คุณค่านั้นก็จะมาถึงผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ ด้วย เช่นเดียวกับการลงทุนอ่ืน ๆ 
เป้าหมายก็คือ การได้คุณค่าที่มากที่สุดและต้องมีการจัดการกับความเสี่ยงด้วยและมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนพันธกิจ วิสัยทัศน์ในอนาคต การสร้างค่านิยม เป้าหมายและกลยุทธ์ โดยองค์กรจะต้อง
ก าหนดทิศทางและความคาดหวังส าหรับ องค์กรและบุคคลในองค์กร 

 Weatherly (2003) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ที่ สะสม
มาตลอดช่วงชีวิตของบุคคล ทั้งด้านความรู้ ความคิด ในการประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ พลังงานและ ความ
กระตือรือร้นอย่างแรงกล้าที่บุคคลเลือกท่ีจะน าไปใช้ในการท างานของตนเอง 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายเกี่ยวกับทุนมนุษย์ หมายถึง คนซึ่ง
เป็นต้นทุนทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ และหากองค์การมีนโยบายที่ชัดเจน มีวิธีการในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน าทุนเหล่านั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงกับองค์การในฐานะที่เป็นทุน
มนุษย์อย่างเต็มที่ก็เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันจากศักยภาพและมีความ
พร้อมในการแข่งขันได ้
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 2.2.2 คุณลักษณะของทุนมนุษย์ 
   Groysberb, Mclean & Nitin (2006) ได้สรุปแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของทุนมนุษย์ว่า ทุนมนุษย์ควรก าหนดรูปเค้าโครงเป็นแบบมีทักษะและผลลัพธ์ สามารถ
ถ่ายโอนได้ เรียกว่า Portfolio Model of Human Capital ซึ่งมี 5 ลักษณะ คือ 

1. ทุนมนุษย์ด้านการบริหารจัดการทั่วไป (General Management Human 
Capital) หมายถึง ความสามารถในการจัดการทั่วไป ซึ่งเป็นระบบการบริหารที่น าไปสู่การปฏิบัติใน
ด้านต่าง ๆเช่น ด้าน การเงิน ด้านเทคนิค และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงภาวะผู้น าา 
ความสามารถในการตัดสินใจ การจัดการ ลักษณะของการจัดการทั่วไปนี้ สามารถถ่ายโอนได้ 
ผู้บริหารในทุกองค์กรเมื่อก้าวเข้าสู่ ต าแหน่งผู้จัดการในองค์กรใหม่ ถือว่าเป็นการถ่ายโอนการจัดการ
ความรู้จากที่เดิมมาสู่ที่ใหม่ เป็นการถ่ายโอนทั้งความรู้และประสบการณ์ 

2. ทุนมนุษย์ด้านกลยุทธ์ (Strategic Human Capital) หมายถึง ทุนมนุษย์ที่มี
ศักยภาพหรือ ความสามารถด้านทักษะหรือยุทธศาสตร์เฉพาะด้าน เช่น กลยุทธ์การลดต้นทุน กลยุทธ์
ด้านการตลาดกลยุทธ์การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ลักษณะนี้สามารถถ่ายโอนไปยังองค์กร
อ่ืนที่มีลักษณะ งานคล้ายกัน ผู้บริหารสามารถปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สามารถจัดการต่อไปได้โดย
ใช้กลยุทธ์การ ขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กร 

3. ทุนมนุษย์ด้านอุตสาหกรรม (Industrial Human Capital) หมายถึง รูปแบบทุน
มนุษย์ที่มี ความสามารถในการเรียนรู้และถ่ายทอดรายละเอียดในประกอบอาชีพด้านอุตสาหกรรม 
ประกอบไป ด้วยการเรียนรู้และการสร้างหรือก าหนดกฎเกณฑ์การให้บริการลูกค้า การส่งมอบของสู่
งาน อุตสาหกรรมเป็นต้น 

4. ทุนมนุษย์ด้านความสัมพันธ์ (Relationship Human Capital) หมายถึง รูปแบบ
ทุนมนุษย์ ที่สะท้อนสมรรถภาพของผู้บริหารในการสร้างความสัมพันธ์กับทีมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน 
สามารถ ช่วยให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงานในหน่วยงานใหม่ การสร้างเครือข่าย เพ่ือร่วมกัน
ท างาน 

5. ทุนมนุษย์ด้านความสามารถเฉพาะงาน (Company Specific) หมายถึงความรู้
เกี่ยวกับงาน ที่ท าและโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ระบบและกระบวนการที่มี
ลักษณะเฉพาะของ องค์กร ทุนมนุษย์แบบนี้ถ่ายโอนไปสู่องค์กรอ่ืนได้น้อยที่สุด 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 2.3.1 ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษสาคร (2544: 9-13) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นการด าเนินการให้พนักงานได้ประสบการณ์และเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่งในอันที่จะน ามา
ปรับปรุงความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน  
 กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552) ได้ให้นิยามของการพัฒนาทุนมนุษย์ว่า หมายถึง การ
ด าเนินการต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน
ที่สอดคล้องเอ้ืออ านวยต่อการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
 โชคชัย สุเวชวัฒนกูล (2555) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ว่า หมายถึง 
ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในการที่จะเพ่ิมความสามารถในการเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กรด้วยรูปแบบ และกระยวนการที่เหมาะสมและ
ปรับไปตามสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนด
ไว้  
 เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย (2552) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง การจัดการ
เรียนรู้ของบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน
ของปัจเจกบุคคลให้ดีขึ้น โดยกิจกรรมในการพัฒนาทุนมนุษย์ครอบคลุมไปด้วย 3 กิจกรรม คือ การ
ฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพฒันา (Development) 
 Mondy and Noe (2005) กล่าวว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นหน้าที่หลักของการ 
บริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วยการฝึกอบรม พัฒนาการวางแผนและพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กร 
และการประเมินผล โดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมที่ออกแบบเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะตามความ 
ต้องการส าหรับงานปัจจุบัน ส่วนการพัฒนาเป็นการเรียนรู้ของพนักงานเพ่ือน ามาใช้ในอนาคต ระยะ
ยาว 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง การสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ อาศัยวิธีด าเนินการอย่างเป็นระบบด้วยการศึกษา การฝึกอบรม  
การพัฒนา เสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ 
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 วีระ อรัญญมงคล (2552) ได้เสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ ดังนี้ 

(1) การก าหนดนโยบายผู้บริหารสูงสุดขององค์กรควรก าหนดนโยบายการ
พัฒนามนุษย์ให้เป็นหัวใจส าคัญที่จะท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรโดยเน้นพัฒนาบุคคลากรในทุกระดับ 
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(2) การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรต้องพิจารณาจากปัจจัย
สภาพแวดล้อมด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแนวโน้มอนาคตของธุรกิจว่าจะด าเนินการไปใน
ทิศทางใด 

(3) การใช้เทคโนโลยีองค์กรจะต้องพิจารณาน าเอาเทคโนโลยีสารสาเทศ
การสนับสนุนและเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบการท างานในองค์กรให้เกิดความรวดเร็วและเกิดความ
ยืดหยุ่น 

(4) การให้ความส าคัญในเรื่องการดูแลสุขภาพพลานามัยให้แก่พนักงาน
องค์กรควรสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุขให้แก่พนักงานซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์กรพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาองค์กรต่อไป 

(5) ก าหนดนโยบายการพัฒนาก าลังคนองค์กรต้องก าหนดนโบายในการ
พัฒนาก าลังคนไปสู่สังคมกระแสโลกาภิวัตน์ ให้พนักงานเกิดพลังแห่งการเรียนรู้ และสร้างองค์ความรู้
กว้างขวางให้เกิดแก่องค์กรตลอดจนทีการถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ไปสู่พนักงานในแค่ละระดับ เช่น 
การใช้เทคโนโลยี ผลความรู้ในภาษาต่างประเทศ การวิเคราะห์ และวิจัยนวัตกรรมใหม่ เป็นต้น 

(6) มีเป้าหมายสร้างก าไรและความเจริญเติบโตขององค์กรให้ก้าวไปพร้อม
กับการสร้างความมั่นคง และความอยู่ดีมีสุขให้เกิดแก่พนักงานตลอดจนให้ความสนใจในการคืนก าไร
ให้แก่สังคมและประเทศชาติเป็นส าคัญเนื่องตากองค์กรต่าง ๆ อยู่ภายใต้โลกของธุรกิจที่มีการแข่งขัน 

(7) ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่ เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาดังนั้น การที่องค์กรจะอยู่อดได้และประสบความส าเร็จ เพ่ือไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ
นั้นจ าเป็นต้องใช้แนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพ่ือช่วยส่งเสริมเป็นแนวทางให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 
   Nadler (1980) เสนอแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์มิได้หมายถึงเฉพาะการฝึกอบรม
เท่านั้น ยังหมายถึง การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดเฉพาะและได้รับ
การออกแบบที่จะน าไปสู่ความเป็นไปได้ของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ ได้แบ่งแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ 

(1) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับทัศนคติ ความรู้และความ
ช านาญเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 
ซึ่งอาจรวมทั้งการเตรียมให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพร้อมที่จะเลื่อนขั้นให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นในงานที่มี
ลักษณะอย่างเดียวกันด้วย 

(2) การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้าง
ความรู้ ความช านาญ ค่านิยมทางศีลธรรม และความเข้าใจที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยู่เพ่ือให้
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ผู้รับการศึกษาสามารถใช้ชีวิตอยู่และท าประโยชน์แก่สังคมได้ ส าหรับผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้ว การศึกษา 
หมายถึง กิจกรรมด้านการพัฒนาคนที่ก าหนดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน 

(3) การพัฒนาบุคคล หมายถึง การให้เกิดความเจริญก้าวหน้าหรือ
ความส าเร็จในการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถทั้งโดยการเรียนรู้ในทางตรงและทางอ้อม และการ
เรียนรู้จากประสบการณ์หรือการให้ค าปรึกษา แนะน าสอนงานหรือโดยวิธีอ่ืนซึ่ งจะเป็นประโยชน์ทั้ง
ต่อผู้ปฏิบัติงานและต่อองค์การท างานในภาพรวมของเจ้าหน้าที่นอกเหนือจากการเน้นเฉพาะงานที่
ก าลังท าอยู่ปัจจุบัน 
 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Nadler เพ่ือใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและพัฒนาทุนมนุษย์ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนาบุคคล 
เนื่องจากการพัฒนาทุนมนุษย์เกิดจากการเรียนรู้และสามารถส่งเสริมไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อไป
ได้ซึ่งหากบุคลากรมีการพัฒนาในทิศทางที่ดี ธุรกิจก็สามารถพัฒนาต่อได้อย่างยั่งยืนได้ด้วยเช่นกัน 
 2.3.3 องค์ประกอบในการพัฒนาของทุนมนุษย์ 
  Gilley and Eggland (1989) การพัฒนาทุนมนุษย์โดยการก าหนดเป้าหมายและมุ่ง
ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน และในอนาคตของปัจเจกบุคคลเพ่ือให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององค์กร โดยที่ประสิทธิผลขององค์กรนั้นวัดได้จากความสามารถในการแข่งขัน หรือ
ความสามารถในการท าก าไรขององค์กรโดยกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ในการพัฒนาดังนี้ 

(1) การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) 
(2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
(3) การพัฒนาองค์กร (Organization Development) 

  Gratton and Ghoshal (2003: 1-10 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) 
Theodore W. Schultz (1961) (ธีโอเดอร์ ดับบลิว ซูลท์) นักเศรษฐศาสตร์รางวัลโนเบลได้ให้ไว้ในปี 
ค.ศ. 1961 ให้ความหมายค าว่า “ทุนมนุษย์” ว่า หมายถึง ความสามารถหลาย ๆ อย่างที่อยู่ในตัวคน 
ทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้  โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนส์
เฉพาะซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถ คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะ
เพ่ิมข้ึนเมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม ฉะนั้นค าว่า “ทุนมนุษย”์ จึงมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

(1) ทุนทางปัญญา ( Intellectual Capital) ประกอบไปด้วยความรู้และ
ความสามารถ ในการเรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ท่ีคนสะสมเอาไว้ 

(2) ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบไปด้วยเครือข่าย ความสัมพันธ์ ซึ่งสิ่ง 
เหล่านี้ถือเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ โดยช่วยสร้างโอกาสที่จะน าไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ เช่น 
ความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ เป็นต้น 
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(3) ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ เช่น 
การ รับรู้ตนเอง (Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เกิดจาก การศึกษาเล่าเรียน การ
ฝึกอบรม ประสบการณ์ ทัศนคติ และแรงจูงใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หรือสังคม ซึ่งการพัฒนา
ทุนมนุษย์สามารถพัฒนาได้โดยการจัดการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงธุรกิจไปสู่ยุคดิจิทัล 

นวัตกรรม ส าหรับรากศัพท์ของค าว่า นวัตกรรม (Innovation) นั้นมาจากภาษาลาตินค าว่า 
“Innovare” แปลว่า “ท าสิ่งใหม่ขึ้นมา”(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2550) พันธุ์อาจ ชัยรัตน์ 
(2547) ได้กล่าวถึงความหมายของ นวัตกรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์ไว้ว่า คือ การน าแนวคิดใหม่ หรือ
การใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ  

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติได้ให้ความหมายของค าว่า นวัตกรรม (innovation) คือ “สิ่ง
ใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม” และ หมาย
รวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถในการใช้ความรู้ความคิดสร้างสรรค์ทักษะ และ ประสบการณ์ทาง
เทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการผลิต หรือ  บริการใหม่ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตลาด ตลอดจนการปรับปรุงเทคโนโลยีการ แพร่กระจายเทคโนโลยีการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์และการฝึกอบรมที่น ามาใช้เพ่ือเพ่ิมมูลค่าทาง เศรษฐกิจและก่อให้เกิดประโยชน์
สาธารณะในรูปแบบของการเกิดธุรกิจ การลงทุน ผู้ประกอบการ หรือตลาดใหม่หรือรายได้แหล่งใหม่ 
รวมทั้งการจ้างงานใหม่ นวัตกรรมจึงเป็นกระบวนการที่เกิดจาก การน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์
มาผนวก กับความสามารถในการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างให้ เกิดเป็นธุรกิจนวัตกรรมหรือธุรกิจใหม่ 
อันจะน าไปสู่การลงทุนใหม่ที่ส่งผลต่อการเพ่ิมขีด ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรและประเทศ 
 ดนัยรัฐ ธนบดีธรรมจารี (2015) ได้ศึกษาและคิดทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงธุรกิจไปสู่ยุค
ดิจิทัล หรือ Digital transformation โดยได้คิดค้นโมเดลส าหรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ชื่อว่า 
“Digital Transformation Reference Model” ประกอบไปด้วย  
  (1) Vision & Mission statement คือ การก าหนดวิสัยทัศน์พันธกิจ ยุทธศาสตร์
เพ่ือให้รู้ว่า วัตถุประสงค์ของการ Transform นั้น ๆ ต้องการผลลัพธ์อย่างไรและการเอา "ขนาด" ของ
องค์กรร่วมด้วย "สถานะ" และ ส าหรับองค์กรที่มีขนาดเล็กเกิดขึ้นใหม่ หรือสร้าง ความแตกต่าง
เพ่ือให้ได้เปลี่ยนเจ้าตลาดหรือเจ้าใหญ่ได้ต้องใช้หลักของ Innovation แต่ หากเป็นองค์กรที่มีขนาด
กลางควรต้องเน้นที่ Efficiency ส่วนองค์กรขนาดใหญ่ อาจต้อง ไปที่หลักของ Sustainability การ
ก าหนด Vision หรือ Mission Statement คือ การตั้ง Goal ของกิจกรรมนั้น ๆ อย่างไรก็ตาม ควร
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เอาเรื่องของหลักการวัดผล เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติ ทรัพยากรที่มีและจิตวิทยาองค์กรมาเป็นปัจจัยใน
การก าหนดด้วย เพราะหาก Vision ที่ เขียนไว้เกินกว่าก าลังที่องค์กรหรือหน่วยงานจะท าได้Vision 
Statement อาจจะเป็น จุดเริ่มต้นและจุดสุดท้ายของการท า Transformation 
  (2) Business service & Business objective คือ นโยบายการให้บริการของธุรกิจ 
รวมถึง เป้าหมายของธุรกิจ เช่น บริการรูปแบบใหม่ บริการที่ต้องมีการปรับปรุงและปรับเปลี่ยน และ
บริการใดที่ต้องยกเลิกบริการไป โดยต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของ องค์กรด้วย อาจจะ
เป็นบริการที่ใช้ภายในองค์กรหรือบริการภายนอกองค์กรเพ่ือสนับสนุน การด าเนินธุรกิจ 
  (3) Digital organization คือการก าหนดหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ทั้งในด้านความรู้ 
ประสบการณ์ ทักษะ คุณลักษณะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมกับรูปแบบของธุรกิจที่จะก้าวไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลภายในองค์กร และที่ส าคัญคือการสร้างและปลูกฝั่ง  เรื่อง Digital people 
ให้แก่พนักงานในองค์กรด้วย 
  (4) Business process as a service คือ ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และกระบวนการท างาน 
ให้ เหมาะสมกับการด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพและคล่องตัว โดยน ามาจับกับเทคโนโลยี  เช่น IoT 
(Internet of Things), Smart workforce, Enterprise Metamorphosis เป็น ต้น 
  (5) Digital platform คือ เทคโนโลยีที่จะน ามาจับกับการให้รูปแบบบริการและ
ตอบสนองต่อธุรกิจในเชิงดิจิทัล 
 ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.), 2558 อธิบายเทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกส์ที่ใช้สร้าง เก็บและประมวลข้อมูลเป็นลักษณะของตัวเลขหรือที่เรียกว่า รหัสไบนารี่ 
(Binary) แทนค าหรือรูปภาพ เทคโนโลยีดิจิทัลช่วยให้สามารถจัดเก็บข้อมูลจ านวนมหาศาลบน
อุปกรณ์ขนาดเล็กซึ่งสามารถเก็บ รักษาได้ยาวนานและสะดวก การแปลงเป็นแบบดิจิทัลยังช่วยเพ่ิม
ความเร็วในการส่งข้อมูล ทั้งนี้ ประเทศไทยเริ่มมีความคุ้นชินกับเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นระยะ 
เวลานาน ไม่ว่าจะเป็นการใช้อินเทอร์เน็ต การซื้อของออนไลน์ การท าธุรกรรมทางการเงินผ่าน 
แอพพลิเคชั่นในมือถือ ผู้วิจัยจึงศึกษาเพ่ิมเติมถึงการพัฒนาหรือวิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัลใน 
ปัจจุบัน โดยสามารถแบ่งได้เป็น 4 ช่วง ด้วยกันคือ 
  ยุค Digital 1.0 หรือยุคของอินเทอร์เน็ต (Internet) เป็นยุคที่เริ่มมีการใช้งาน 
อินเทอร์เน็ต ซึ่งผลให้การด าเนินชีวิตของผู้คนเริ่มเปลี่ยนไปจากออฟไลน์ (offline) มาเป็นออนไลน์ 
(online) มากขึ้น เช่น การส่งอีเมล์แทนจดหมาย และเริ่มมีการจัดตั้งเว็บไซต์Website ที่ท าให้เรา 
เข้าถึงทุกอย่างได้ง่ายขึ้น ทั่วถึงและตลอดเวลา  
  ยุค Digital 2.0 หรือยุคของโซเชียลมีเดีย (Social Media) เป็นยุคที่ผู้บริโภค เริ่ม
สร้างเครือข่ายติดต่อสื่อสารกันในโลกออนไลน์ เครือข่ายสังคม Social Network เพ่ือพูดคุย กัน
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ระหว่างกลุ่ม เพ่ืออ านวยความสะดวกในการติดต่อสื่อสาร และขยายสู่การใช้ประโยชน์ในเชิงธุรกิจ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด าเนินธุรกิจ E-Commerce  
  ยุค Digital 3.0 หรือยุคแห่งข้อมูล (Big Data) เป็นยุคที่ให้ความส าคัญกับข้อมูล 
และการใช้ข้อมูลที่มีจ านวนมากให้เกิดประโยชน์ ซึ่งเป็นผลมาจากการเติบโตของ Social Media และ 
E-Commerce ของยุค Digital 2.0 ท าให้ข้อมูลจ านวนมหาศาล และเริ่มมีการให้ความส าคัญจากการ 
ใช้ประโยชน์ของข้อมูลจ านวนมาก (Big Data) เพราะเป็นแหล่งที่สามารถสร้างความได้เปรียบใน การ
แข่งขันทางธุรกิจได้นอกจากนี้ Big Data ยังสามารถน ามาพัฒนาต่อยอดพัฒนา เป็นแอพพลิเคชั่น 
(Application) ซึ่งรองรับการใช้งานผ่านทางโทรศัพท์มือถือหรือแท็บเลตได้อีกด้วย 
  ยุค Digital 4.0 หรือยุคปัจจุบันที่มีคนกล่าวว่าเป็นยุคที่เทคโนโลยีมีสมองหรือความ
ฉลาดของเทคโนโลยี ที่สามารถท าให้อุปกรณ์ต่าง ๆ สื่อสารและท างานกันเองได้อย่างอัตโนมัติ โดย
อาจกล่าวได้ว่า ในสามยุคแรก เทคโนโลยีเข้ามาช่วยอ านวยความสะดวก และช่วยประมวลผลข้อมูล
ต่าง ๆ แต่ยุคปัจจุบัน เทคโนโลยีถูกพัฒนาเพื่อท างานบางอย่างแทนมนุษย์หรือและ เพ่ิมศักยภาพของ
มนุษย์ในการใช้ความคิดเพ่ือข้ามขีดจ ากัด สร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ๆ 
 ศรัณย์ ชูเกียรติ (2559) เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) คือ 
กระบวนการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้เทคโนโลยีที่ เกี่ยวกับสื่อ
สังคม (Social Media) อุปกรณ์เคลื่อนที่ (Mobility) การวิเคราะห์ (Analytics) และ การประมวลผล
แบบคลาวด์ (Cloud Computing) หรือที่เรียกว่า SMAC เพ่ือยกระดับการท างานหรือเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการ ท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ทั้งนี้ เทคโนโลยีดิจิทัลในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) คือ วิธีการที่องค์กร ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้ท างานด้วยวิธีดิจิทัลได้ โดยอาศัยเครื่องมือที่เป็น  เทคโนโลยีใหม่ๆ หรือแอพพลิเคชั่น 
(Applications) เพ่ือมอบแนวทางการแก้ไขปัญหาที่ดี และ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง ดังนี้ 
  (1) โปรแกรมส าเร็จรูปด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Software) คือ ซอฟแวร์ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นใช้เฉพาะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระบบ 
จัดการฐานข้อมูล  
  (2) การใช้อินทราเน็ต (Intranet) ระบบเครือข่ายที่ถูกสร้างขึ้นเพ่ือใช้งานเฉพาะ 
ภายในองค์กร เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเข้าถึงข้อมูลและสารสนเทศขององค์กร (Stair & Reynold, 
2006) 
  (3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางอินเทอร์เน็ต (Internet) เพ่ือใช้สื่อสารกับ 
บุคคลภายนอกองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางอิเล็กทรอนิกส์หรืออินเทอร์เน็ต คือการพัฒนา 
ระบบสารสนเทศ เพ่ือรองรับกระบวนการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งแบ่งหัวข้อดังนี้ 
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(3.1) การจัดองค์กรเสมือนจริง คือการใช้เทคโนโลยีและเครือข่ายทาง 
อินเทอร์เน็ต ในการสื่อสารระหว่างกัน เช่น การประชุมทางไกล การประชุมผ่านวีดีทัศน์ 

(3.2) การสรรหาอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruitment)  
(3.3) เว็บศูนย์รวมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
(3.4) การประเมินผลการปฏิบัติงานทางอิเล็กทรอนิกส์ 

 จากอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลในยุคปัจจุบันหรือยุคดิจิทัล  4.0 
ซึ่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน รูปแบบการท างาน รวมถึงพฤติกรรมของผู้คนท าให้องค์กรให้  
ความส าคัญต่อการประยุกต์ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางธุรกิจ ทั้งระบบ 
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) การวิเคราะห์กลุ่มข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data Analytics) 
การประมวลผลแบบกลุ่มเมฆ (Cloud Computing) การรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ (Cyber 
Security) อินเทอร์เน็ตของสรรพสิ่ง (Internet of Things) โดยเห็นได้จาก การที่หลายองค์กรมีการ
สร้างอัลกอริทึม (Algorithm) ช่วยค้นหาคนที่เหมาะสมผ่านหลากหลาย ช่องทางของสื่อสังคม
ออนไลน์ ซึ่งนอกจากจะช่วยในการจัดการฐานข้อมูลผู้สมัครงานที่มีจ านวนมาก ยังช่วยด าเนินขั้นตอน
ต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์ใบสมัคร การประเมินทัศนคติ และการนัดหมายผู้สมัคร เบื้องต้น เป็นต้น 

Adair (1996) ได้กล่าวถึง นวัตกรรมและการบริหารจัดการภายใต้องค์ประกอบของ องค์การ
ที่มีการสร้างสรรค์ และพัฒนานวัตกรรม ไว้ดังนี้ 

1. ผู้บริหารจะต้องมีความมุ่งมั่นในการสร้างนวัตกรรม เนื่องจากผู้บริหารมีส่วน ส าคัญ
อย่างยิ่งในการผลักดันให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม และการสนับสนุนการปฏิบัติงานของ บุคลากร
ให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่เอ้ืออ านวยต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การและมี บทบาทเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและมีภาวะผู้น าในการจัดการ และสร้างแรง
บันดาลให้แก่บุคลากรในองค์การ 

2. มีบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม บุคลากรทุกคนมีส่วน ร่วม
สร้างบรรยากาศในองค์การที่เอ้ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจัยที่
ส าคัญ 3 ปัจจัย คือ การกระตุ้นซึ่งกันและกัน (Mutual Stimulation) การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) และการวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ (Constructive Criticism) องค์การที่ส่งเสริม 
การสร้างนวัตกรรมและท างานเป็นทีมจะต้องกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วม มีการแบ่งปันข้อเท็จจริง  
และข้อมูลที่เกี่ยวข้องแก่พนักงาน รวมทั้งการเตรียมพร้อมในการจัดสรรให้ทรัพยากรที่ส าคัญสาหรับ
การศึกษาและการฝึกอบรม มีการสื่อสารภายในองค์การซึ่งเน้นการสื่อสารโดยการพูดคุยมากกว่า การ
ใช้ลายลักษณ์อักษรและจะให้การเคารพกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน นวัตกรรมต้องการทีมงานที่มี  การ
สื่อสารในแนวขวาง (Lateral Communication) ที่ดีเยี่ยมและมีความยืดหยุ่นของโครงสร้าง 



19 

 

3. การยอมรับความผิดพลาดหรือความล้มเหลวอันเป็นผลจากความกล้าเสี่ยง องค์การ
ต้องท าให้พนักงานรับรู้ว่าความผิดพลาดหรือล้มเหลวเป็นเรื่องที่สามารถเกิดขึ้นได้เสมอใน การสร้าง
นวัตกรรมและไม่ใช้สิ่งที่น่ากลัว ความผิดพลาดหรือล้มเหลวจะกลายเป็นบทเรียนที่มี ประโยชน์ในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน องค์การและหัวหน้าต้องยอมรับความผิดพลาด หรือความล้มเหลว
จากการสร้างนวัตกรรมได้และจะไม่มีการท าโทษส าหรับความผิดพลาดหรือ ล้มเหลวนั้น แต่พนักงาน
ก็สามารถระมัดระวัง ความผิดพลาดและล้มเหลวที่จะเกิดขึ้นได้โดยการ ประเมินความเสี่ยงที่จะ
เกิดข้ึนก่อนการลงมือสร้างสรรค์นวัตกรรม 

4. การสื่อสารในระดับเดียวกัน ความเป็นอิสระของการไหลเวียนข้อมูลท าให้ ผู้จัดการ
ค้นพบความคิดใหม่ การรวบรวมข้อมูลและสนับสนุนให้เป็นนวัตกรรม ซึ่งเกิดจากการ ติดต่อสื่อสารที่
ใกล้ชิดและความถี่ระหว่างหน่วยงาน ควรเน้นที่การสื่อสารในแนวขวางเช่นเดียวกับ  การสื่อสาร
แนวดิ่งที่เป็นการจัดเตรียมทรัพยากรและข้อมูล 

5. โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น โครงสร้างองค์การแบบสิ่งมีชีวิต  (Organism) 
จะมีความยืดหยุ่นและจะส่งผลต่อบรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และ  นวัตกรรม
มากกว่าโครงสร้างองค์การแบบเครื่องจักร (Mechanism) ที่มีการควบคุมเข้มงวด ความ ยืดหยุ่น เป็น
กุญแจส าคัญต่อองค์การอย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นความยืดหยุ่นของบุคคล ทีมงาน หรือ องค์การและ
สามารถช่วยในการเผชิญหน้าหรือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้สิ่งหนึ่งที่  ส าคัญคือการ
สื่อสารจึงจ าเป็นต้องลดอุปสรรคระหว่างพนักงานที่แตกต่างกันน้อยลงด้วย การให้มี  ช่องการสื่อสาร
แบบเปิดกว้างระหว่างผู้วิจัยกับพนักงานฝ่ายผลิต ผู้วิจัยกับพนักงานการตลาด และ ผู้วิจัยกับลูกค้า ใน
องค์การที่ยืดหยุ่นและเปิดนั้น มีการปรับตัวให้เข้ากับการพัฒนาแบบใหม่และการ เปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็ว ซึ่งท าให้มีแนวโน้มให้เกิดการเรียนรู้และความอยากรู้อยากเห็น 

6. การมีมุมมองในระยะยาว การสร้างนวัตกรรมและการพัฒนาสินค้าหรือบริการ ใหม่
เป็นสิ่งที่ไม่ได้เกิดข้ึนได้อย่างทันทีทันใด เพราะจะต้องมีการด าเนินการในขั้นตอนต่าง ๆ ก่อนที่ จะเกิด
เป็นนวัตกรรมข้ึนมา ดังนั้นองค์การต้องมีความมุ่งมั่นในการสนับสนุนทางการเงินแก่การวิจัย และการ
พัฒนาสินค้าและบริการเพ่ือให้ได้เป็นนวัตกรรมที่สร้างผลก าไรและความส าเร็จให้กับ  องค์การใน
อนาคต 

Perez-Bustamante (1999) นวัตกรรม เป็นเรื่องของกระบวนการแสวงหา ด าเนินงาน 
จัดเก็บ ตลอดจนใช้ประโยชน์จากข้อมูลในด้านการสร้างความรู้ การวิจัยและพัฒนา การผลิตการ
พาณิชย์ และการอยู่รอดของธุรกิจ  

Herkema (2003) นวัตกรรม เป็นการใช้ความคิด หรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นใหม่ในองค์การ
และนวัตกรรมสามารถเป็นได้ทั้งผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ซึ่งอาจจะเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะเฉียบพลันหรือค่อยเป็นค่อยไป  
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Christiansen (2000) ได้กล่าวถึงการจัดการของผู้บริหารในองค์การขนาดใหญ่ที่ ต้องการจะ
พัฒนาองค์การไปสู่องค์การนวัตกรรมโดยได้ระบุองค์ประกอบขององค์การนวัตกรรมว่า ประกอบด้วย 
ปัจจัยดังต่อไว้ดังนี้ 

1) วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Vision and Strategy) วิสัยทัศน์จะเป็นการก าหนดแนว 
ทางการพัฒนาองค์การว่าจะพัฒนาไปอย่างไร จะบอกถึงแนวทางการตลาดเทคโนโลยีและบทบาท 
ขององค์การในอนาคต ดังนั้นการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและมีความเป็นไปได้จึงช่วยสร้างแรงบันดาล ใจ
ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม องค์การที่จะพัฒนาไปสู่องค์การนวัตกรรมนั้น จะต้องให้ ความส าคัญ
กับนวัตกรรมในทุกระดับดังนั้นองค์การจะต้องมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมอย่าง จริงจังในระยะ
ยาว ซึ่งจะท าให้การบริหารจัดการในองค์การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความคิด ใหม่ ๆ รวมถึงการ
จัดสรรทรัพยากรให้กับการสร้างนวัตกรรม กลยุทธ์องค์การที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรมจะส่งผลให้
บุคลากรในองค์การมีความคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative Idea) ซึ่งได้แบ่งกลยุทธ์ออกเป็น 3 ระดับ 
คือ กลยุทธ์ระดับองค์การ (Corporate Strategy) กลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ (Business Unit 
Strategy) และระดับหน้าที่รับผิดชอบในกลยุทธ์(Responsibility for Strategy) 

2) มีเป้าหมาย (Goal) เป้าหมายในการสร้างนวัตกรรมนั้นต้องระบุไว้อย่างชัดเจน 
เกี่ยวกับนวัตกรรมในทุกระดับ คือ ระดับองค์การ ระดับหน่วยธุรกิจ ระดับทีมงานและระดับบุคคล แต่
ทั้งนี้เป้าหมายในทุกระดับต้องมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน การตั้งเป้าหมายที่ดีควรตั้งขึ้นมาจากการ 
เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ผลการปฏิบัติงานของคู่แข่งการก าหนดจากความ ต้องการ
ของลูกค้า และจากวิสัยทัศน์ภายในขององค์การ โดยเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้นจะต้อง สามารถวัดได้
ซึ่งอาจวัดจากมิติทางด้านเทคโนโลยีด้านความรู้สึก ด้านการยอมรับของตลาด และอาจเพ่ิมเติม
มุมมองทางด้านการเงินเข้าไปด้วย สิ่งส าคัญในการก าหนดเป้าหมายทางด้านนวัตกรรม  

3) มีโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน (Organization Structure) โครงสร้างองค์การ 
สามารถท าให้เกิดผลกระทบที่แตกต่างหลากหลายของความสามารถทางด้านนวัตกรรมขององค์การ  
ได้ผลกระทบพ้ืนฐานได้แก่ การท างานของพนักงาน การให้ความสนใจของพนักงานและการสื่อสาร ใน
องค์การ โครงสร้างองค์การแบบแบ่งชั้นสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) แบบดั้งเดิมนั้นจะแบ่งตาม
หน้าที่การท างาน (Functional Organization) โดยที่พนักงานที่ท างานในฝ่ายใดก็จะรายงาน ผลการ
ปฏิบัติงานไปยังหัวหน้าฝ่ายงานของตน ส่วนหัวหน้าฝ่ายแต่ละฝ่ายนั้นก็จะรายงานผลการ ปฏิบัติงาน
ไปยังผู้จัดการทั่วไป  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมและการ
เปลี่ยนแปลงธุรกิจไปสู่ยุคดิจิทัล หมายถึง การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล โดยมีการเปลี่ยนแปลงทางด้าน
นวัตกรรมเพื่อให้สอดรับกับการเปลี ่ยนแปลงภายในองค์กร ทั ้งการท างาน โครงสร้างองค์กร                
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การปรับกระบวนการที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจและเป็นการปรับตัวทางดิจิทัลซึ่งเป็นส่วนส าคัญของกล
ยุทธ์องค์กร 
 
2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร 
 การบริหารและจัดการองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จ าเป็นต้อง
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ โดยมีแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร  
คือการวิเคราะห์ห่วงโซ่แห่งคุณค่าและการวิเคราะห์ 7S ตามหลักการของ McKinsey ดังนี้ 

2.5.1 สายโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain Analysis) Michael E Porter (1985) ได้
เสนอแนะแนวความคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์ห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain Analysis) การ
วิเคราะห์ห่วงโซ่แห่งคุณค่าเป็นการวิเคราะห์ถึงโครงสร้างงานภายในองค์การ เพ่ือการก าหนดจุดแข็ง
และจุดอ่อนขององค์การ ดังแสดงในภาพที่ 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 สายโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain Analysis) 
 
จากภาพที่ 2.1 สายโซ่แห่งคุณค่าได้แบ่งกิจกรรมภายในองค์การออกเป็น 2 ประเภท คือ 

กิจกรรมหลักหรือกิจกรรมพ้ืนฐาน (Primary Activities) และกิจกรรมสนับสนุน (Support 
Activities) ซึ่งทั้งกิจกรรมหลัก และกิจกรรมสนับสนุน เป็นตัวก าหนดคุณค่าทั้งหมดของบริษัท ที่ส่ง
มอบให้ลูกค้า การที่บริษัทแยกกิจกรรมของบริษัทออกเป็นหน่วยย่อย ท าให้สามารถประเมินแต่ละ
กิจกรรม โดยเปรียบเทียบกับคู่แข่งได้ ว่าการด าเนินการของบริษัทเป็นอย่างไร เช่น ต้นทุนต่ ากว่า 
คุณภาพดีกว่า ส่งมอบได้รวดเร็วกว่า 

 
1. กิจกรรมหลักหรือกิจกรรมพ้ืนฐาน (Primary Activity) ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ 

ดังต่อไปนี้ 
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 1.1 Inbound logistics คือ การขนส่งขาเข้า เป็นกิจกรรมในการจัดหาและน า
วัตถุดิบที่เป็นปัจจัยการผลิตเข้าสู่กิจการ การเก็บรักษาและการจัดปัจจัยน าเข้า 

 1.2 Operations คือ การปฏิบัติการ เกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่ต้องการเปลี่ยน
ปัจจัยการผลิตเป็นผลิตภัณฑ์ขั้นสุดท้าย (Final Product) 

 1.3 Marketing and Sales คือ การตลาดและการขาย กิจกรรมการตลาดและ
การขายของธุรกิจจะต้องเกี่ยวข้องกับ 4P’s ซึ่งประกอบด้วย Product (ผลิตภัณฑ์) Price (ราคา) 
Place (สถานที่จ าหน่าย) Promotion (การส่งเสริมการตลาด) รวมทั้งช่องทางการจัดจ าหน่าย 
(Channel of Distributions) โดยมุ่งที่ส่วนของตลาด ซึ่งธุรกิจควรก าหนดเป้าหมาย ตลอดจนความ
สลับซับซ้อนของกระบวนการผลิต 

 1.4 Services คือ การบริการ ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับการให้บริการ
ลูกค้า ซึ่งถือว่าเป็นกิจกรรมที่ส าคัญในการสร้างคุณค่าของธุรกิจ 

2. กิจกรรมสนับสนุน (Supporting Activities) ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังนี้ 
 2.1 Firm Infrastructure คือ โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ ประกอบ ด้วย

กิจกรรมต่างๆ เช่น การเงิน การบัญชี กฎหมาย รัฐบาลระบบสารสนเทศ และการจัดการทั่วไป 
 2.2 Human Resource Management คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วยกิจกรรมการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม พัฒนา และก าหนดจ่ายค่าตอบแทนทุกระดับ
ของพนักงาน 

2.3 Technology Development คือ การพัฒนาเทคโนโลยี เทคโนโลยีเป็นกิจกรรม
การสร้างคุณค่าขององค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อกิจกรรม การพัฒนาผลิตภัณฑ์ และกระบวนการเพ่ือให้
เกิดคุณค่าในการจ าหน่ายสินค้าและบริการไปยังลูกค้า 

2.4 Procurement คือ การจัดหาทรัพยากร เป็นหน้าที่ในการซื้อปัจจัยการผลิตซึ่ง
ประกอบด้วยวัตถุดิบ วัสดุสิ้นเปลือง และปัจจัยการผลิตอ่ืนๆที่ใช้ในกระบวนการผลิต ตลอดจน
อุปกรณ์ เครื่องจักร อาคาร ฯลฯ 

2.5.2 การวิเคราะห์ 7S ตามหลักการของ McKinsey (McKinsey’s 7S Framework) 
เป็นแนวทางวิเคราะห์ปัจจัยภายในหน่วยงาน ซึ่งเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ถูกน ามาใช้ ในการวิเคราะห์
การบริหารองค์กรที่จะช่วยให้การบริหารองค์กรมีศักยภาพการท างานสูงมากยิ่งขึ้ น McKinsey ได้
กล่าวว่า ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรต่าง ๆ หรือการบริหารงานที่  สัมฤทธิ์ผลนั้นขึ้นอยู่
กับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ดังแสดงในภาพ 2.2 
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ภาพที่ 2.2 McKinsey’s 7S Framework 
 

 จากภาพ 2.2 แนวคิดของแมคคินซีย์ (McKinsey 7’s Framework) ได้ถูกน ามาใช้ใน
การบริหารเป็นหลักสากล ประกอบไปด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

(1) กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่ง
ที่จะช่วยให้ผู้บริหารตอบค าถาม ที่ส าคัญ อาทิองค์กรอยู่ที่ไหนในขณะนี้องค์กรมีเป้าหมายอยู่ที่ไหน 
พันธกิจคืออะไร พันธกิจควรจะเป็นอะไร และใครเป็นผู้รับบริการ การบริหารเชิงกลยุทธ์จะมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กรก าหนด และพัฒนาข้อได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขึ้นมาได้และเป็นแนวทางที่บุคคลภายในองค์กรรู้ว่า จะใช้ความพยายามไปในทิศทาง
ใดจึงจะประสบความส าเร็จ 

(2) โครงสร้างองค์การ (Structure)คือโครงสร้างที่ได้ตั้งขึ้นตามกระบวนการ หรือ
หน้าที่ ของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์
ที่ตั้งไว้ หรือหมายถึง การจัดระบบระเบียบให้กับบุคคล ตั้งแต่ 2คนขึ้นไปเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
เนื่องจากองค์กรในปัจจุบันมีขนาดใหญ่ การจัดองค์กรที่ดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตัว  ในการ
ปฏิบัติงาน ลดความซ้ าซ้อนหรือขัดแย้งในหน้าที่ ช่วยให้บุคลากรได้ทราบขอบเขตงาน  ความ
รับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผู้บริหารสามารถตดัสินใจในการบริหาร จัดการ
ได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

(3) การปฏิบัติงาน (System) ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์
ตามท่ี กา หนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบ การท างาน
ก็มีความส าคัญยิ่ง เช่น ระบบบัญชีและการเงิน ระบบพัสดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการ
ติดตามและประเมินผล ฯลฯ 
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(4) บุคลากร (Staff) ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงาน ขององค์กรองค์กรจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหนึ่งจะขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการ
วิเคราะห์ ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการ
วิเคราะห์ ที่อยู่บนพ้ืนฐานของกลยุทธ์องค์การเป็นสิ่งก าหนดทิศทางที่องค์การจะด าเนินไปให้ถึงซึ่งจะ
เป็นผลให้ กระบวนการก าหนดคุณลักษณะและการคัดเลือกและจัดวางบุคลากรได้อย่างเหมาะสม
ยิ่งขึ้น 

(5) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากร
บุคคล ในองค์การสามารถแยก ทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational 
Skills) เป็นทักษะที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ได้ตามหน้าที่และลักษณะ
งาน ที่รับผิดชอบ เช่น ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซึ่งคงต้องอยู่บนพ้ืนฐานการศึกษาหรือได้รับการอบรม 
เพ่ิมเติม ส่วนทักษะความถนัด หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special Talents) นั้น
อาจเป็น ความสามารถที่ท าให้พนักงานนั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่ งผลให้มีผลงานที่ดีกว่า และ
เจริญก้าวหน้า ในหน้าที่การงานได้รวดเร็ว ซึ่งองค์การคงต้องมุ่งเน้น ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่
กัน 

(6)  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติง านของ
ผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่ ส าคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่าความเป็นผู้น า
ขององค์กรจะมีบทบาทที่ส าคัญ ต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ
จะต้องวางโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทาง
จรรยาบรรณให้เกิดข้ึน 

(7) ค่านิยมร่วม (Shared Values) ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดย
สมาชิกของ องค์กรที่ ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและ
ผู้บริหาร ภายในองค์กร หรืออาจเรียกว่า วัฒนธรรมองค์กรรากฐานของวัฒนธรรมองค์กรก็คือความ
เชื่อ ค่านิยมที่สร้างรากฐานทางปรัชญาเพ่ือทิศทางของงองค์กรโดยทั่วไปแล้วความเชื่อจะสะท้อนให้
เห็นถึง บุคลิกภาพและเป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรือผู้บริหารระดับสูง ต่อมาความเชื่อเหล่านั้นจะก าหนด
บรรทัดฐาน เป็นพฤติกรรมประจ าวันขึ้นมาภายในองค์กรเมื่อค่านิยมและความเชื่อได้ถูกยอมรับ ทั่วทั้ง
องค์กรและบุคลากรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแล้วองค์กรก็จะมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 

ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ McKinsey’s 7S Framework เป็นแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาใช้ในกรอบแนวคิด ประกอบด้วยกลยุทธ์ขององค์กร 
โครงสร้างองค์การ การปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะ ความรู้ ความสามารถ รูปแบบการบริหารจัดการ
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และค่านินมร่วม เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร ที่จะช่วยให้การบริหารบุคลากรในองค์กร
ให้มีศักยภาพการท างานสูงมากยิ่งขึ้น  

 
2.6 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร 
 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกมีความจ าเป็นและส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจเป็นอย่าง
มาก ซึ่งมีแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร คือ PEST Analysis และ Five 
Forces Framework ดังนี้ 

2.6.1 PEST Analysis สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไปเป็นปัจจัยภายนอกในระดับ
กว้างจะไม่มีความ เกี่ยวข้องโดยตรงกับการด าเนินงานขององค์กรแต่สามารถมีอิทธิพลหรือผลกระทบ
ทางอ้อมต่อการ ปฏิบัติการขององค์กร ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ 
สังคม และ วัฒนธรรม เทคโนโลยีซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 
  (1) ปัจจัยด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors) 
   ปัจจัยทางด้านการเมือง องค์กรจะต้องติดตามการด าเนินงานทางการเมือง 
เพ่ือน ามาวิเคราะห์และก าหนดกลยุทธ์เพราะปัจจัยเหล่านี้มีส่วนที่จะส่งผลกระทบต่อองค์กรได้ทั้ง  
ทางบวกและทางลบขึ้นอยู่กับว่าผลกระทบดังกล่าวเป็นโอกาสหรืออุปสรรคต่อองค์กรเช่น นโยบาย 
และเสถียรภาพของรัฐบาล พัฒนาการทางการเมืองและนโยบายของรัฐที่มีผลต่ออุตสาหกรรม 
   ปัจจัยทางด้านกฎหมาย เช่น การแกไขกฎหมายและการปรับปรุงระเบียบ
ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการทางการบริหาร ฯลฯ โดยกฎหมายบางอย่างนั้นจะเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการด าเนินกลยุทธ์ขององค์กร แต่กฎหมายบางอย่างก็ขัดต่อการด าเนินกลยุทธ์ดังนั้น  
ผู้บริหารจะต้องพิจารณาว่าข้อกฎหมายนั้นจะเอ้ือประโยชน์หรือเป็นอุปสรรคต่อองค์กร 
  (2) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors) 
   สภาพแวดล้อมที่ส าคัญที่เป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นถึงการจัดสรรทรัพยากร 
ทางการบริหาร และมีส่วนส าคัญต่อการด าเนินงานทางธุรกิจขององค์กรอย่างสูง เช่น อัตราเงินเฟ้อ  
อัตราดอกเบี้ย อัตราภาษีอัตราเงินเฟ้อและอัตราการว่างงาน ฯลฯ ประเด็นที่ส าคัญที่สุดในการ 
วิเคราะห์ปัจจัยด้านเศรษฐกิจก็คือการวิเคราะห์เพ่ือการพยากรณ์ภาวะเศรษฐกิจในอนาคต เพ่ือที่
องค์กรจะได้สามารถวางแผนการด าเนินงานได้อย่างถูกต้อง เศรษฐกิจของประเทศคู่ค้านั้นมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อยอดขายของผู้ประกอบการ ส่งออกผลไม้ หากผู้ประกอบการมีการติดตาม
ภาวะเศรษฐกิจของประเทศคู่ค้าอย่างต่อเนื่องจะช่วย ให้สามารถวางแผนการผลิตและการขายผลไม้
ได้สอดคล้องกบความต้องการของตลาด ช่วยลดโอกาสในการผลิตสินค้ามากกว่าความต้องการจนต้อง
ยอมลดราคาสินค้าและส่งผลต่อก าไรของผู้ประกอบการ และการติดตามเสถียรภาพความมั่นคงและ
การเติบโตของเศรษฐกิจ รวมถึงการ จัดการทางด้านเศรษฐกิจของภาครัฐด้วย 
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(3) ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social-Culture Factors) 
   สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับลักษณะทางสังคม มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
ชีวิตประจ าวันและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการซื้อของผู้บริโภค ผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงปัจจัย  
เหล่านี้โดยจะต้องพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นตลอดจนจะต้องพยายาม มอง  
หาโอกาสหรืออุปสรรคที่มีต่อการด าเนินงานทางธุรกิจขององค์กรเพ่ือน ามาใช้ประกอบในการ 
พิจารณาก าหนดกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม เช่น โครงสร้างทางเพศและอายุระดับการศึกษา ทัศนคติ  
ค่านิยม ความเชื่อขนบธรรมเนียมและประเพณีตลอดจนพฤติกรรมการบริโภคอุปโภค 
   การเข้าใจถึงลักษณะของสังคมและวัฒนธรรมของกลุ่มลูกค้าเป้าหมายของ 
ผู้ประกอบการส่งออกผลไม้จะท าให้สามารถวิเคราะห์ถึงความต้องการและความชื่นชอบผลไม้ต่าง ๆ  
ของกลุ่มลูกค้าเป้าหมายได้ ท าให้ผู้ประกอบการสามรถคัดสรรผลิตภัณฑ์ผลไม้สดได้ตรงตามความ 
ต้องการของลูกค้า โดยการศึกษาวัฒนธรรมประเพณี ค่านิยม โครงสร้างทางสังคม และ กลุ่มเป้าหมาย
ที่อยูในสังคม 
 (4) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technological Factors) 
  การเข้ามาของเทคโนโลยีใหม่ๆ ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์กรในแง่ของ ระดับขีด
ความสามารถในการแข่งขัน เช่น การผลิตสินค้าหรือการให้บริการมีการเปลี่ยนแปลง กระบวนการ 
ท างาน กระบวนการผลิต การผลิตคิดค้นทางเทคโนโลยีต่าง ๆ เครื่องจักรกลทาง  อุตสาหกรรม 
เครื่องจักรสมองกลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 
  เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ทันสมัยมาช่วยกระบวนการผลิต การขนส่ง การท าธุรกรรม
การเงิน การติดต่อสื่อสาร รวมถึงการบริหารจัดการต่าง ๆ จะช่วยความได้เปรียบในการ แข่งขันให้แก่
ผู้ประกอบการส่งออกผลไม้สด ซึ่งจะท าให้การด าเนินธุรกิจเป็นไปอย่างรวดเร็ว มี  ความแม่นย า ช่วย
ในการรักษาคุณภาพของสินค้า และลดต้นทุนการผลิต ผู้ประกอบการจึงต้องมีการ ติดตามเทคโนโลยี
ต่าง ๆ และน ามาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจและให้ทันต่อการ  แข่งขันและการ
เปลี่ยนแปลงที่มีความรวดเร็วในปัจจุบัน 
 2.6.2 Five Forces Framework คิดค้นโดย Michael E. Porter จากมหาวิทยาลัย 
Harvard ตีพิมพ์ใน Harvard Business Review ในปี 1979 ดังแสดงในภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3 Five Forces Framework 

 
 จากภาพที่ 2.3 Five Forces Model หรือแรงกดดันทั้ง 5 คือเครื่องมือวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
และปัจจัยการแข่งขันของธุรกิจ 5 ประการ ดังนี้ 

(1) อ านาจต่อรองจากลูกค้า (Power of Customers) สภาวะการแข่งขันที่สูงขึ้นใน
ปัจจุบัน ผู้ค้าต้องตระหนักว่าผู้ซื้อหรือลูกค้านั้นก็มีอ านาจการต่อรองเช่นกัน อย่างเช่นการก าหนด
ราคาซื้อสินค้าให้ต่ าลง หรือการขอเพ่ิมคุณภาพสินค้ามากขึ้น หากผู้ค้ายืนกรานที่จะไม่ตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าก็อาจจะท าให้ลูกค้าหันไปซื้อสินค้าจากเจ้าอ่ืนซึ่งหากเป็นเช่นนี้ต่อไปท่าน
อาจจะไม่เหลือลูกค้าเลยก็เป็นได้ แต่หากผู้ค้ายอมลดราคาสินค้าก็ท าให้รายได้ลดลง หรือหากเพ่ิม
คุณภาพสินค้าก็ท าให้ต้นทุนสูงขึ้นด้วย ซึ่งปัจจัยทั้ง 2 ทางนี้มีผลท าให้ก าไรที่ผู้ค้าได้รับลดลงไปด้วย 
โดยเฉพาะธุรกิจที่มีความสนใจจากกลุ่มลูกค้าน้อยอยู่แล้วยิ่งจะท าให้ลูกค้ามีอ านาจต่อรองมากยิ่งขึ้น 
และจะยิ่งน่าเป็นห่วงยิ่งขึ้นหากลูกค้ารวมกลุ่มกันเพ่ือต่อรองในสิ่งที่พวกเขาต้องการ 

(2) อ านาจต่อรองจากซัพพลายเออร์ (Power of Suppliers) แรงกระท ากับธุรกิจในข้อนี้
มาจากซัพพลายเออร์ซึ่งมีหน้าที่ส่งวัตถุดิบส าหรับการผลิตให้กับเรา เช่นนั้นยิ่งซัพพลายเออร์ที่ผลิต
วัตถุดิบชนิดนั้นๆมีจ านวนน้อยรายด้วยแล้ว จะส่งผลให้อ านาจการต่อรองน้อยลงไปอีกเพราะซัพพลาย
เออร์ที่มีน้อยรายมักจะรวมกลุ่มกันก าหนดราคาขายหรือลดคุณภาพลง โดยที่ไม่สามารถต่อรองอะไร
ได้มากนัก และเมื่อเราซื้อวัตถุดิบมาในราคาสูงก็ส่งผลให้ต้นทุนผลิตของเราสูงขึ้น และหากราคาขาย
ไม่สามารถขยับขึ้นได้ก็ยิ่งท าให้ธุรกิจอยู่ในสภาวะเสี่ยงสูงขึ้น 

(3) การคุกคามของผู้ประกอบการรายใหม่ (Threat of New Entrants) การเข้าสู่ตลาด
ของผู้ประกอบการรายใหม่ซึ่งมีผลต่อการคุกคามโดยการมีคู่แข่งเพ่ิมขึ้น ธุรกิจประเภทใดๆก็ตามหาก
อยู่ในช่วงขาขึ้นมียอดขายสูงก าไรดี ก็เป็นเรื่องปกติที่คนอ่ืนจะให้ความสนใจอยากจะท าธุรกิจประเภท
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เดียวกันเพ่ิมขึ้น และยิ่งอุปสรรคในการเริ่มต้นธุรกิจมีน้อยด้วยแล้วยิ่งท าให้อัตราการเกิดใหม่ของ
ผู้ประกอบการในธุรกิจเดียวกันเพ่ิมสูงขึ้น และส่งผลให้ส่วนแบ่งทางการตลาดที่เราเคยได้รับลดน้อยลง
ไป โดยธุรกิจขนาดใหญ่อาจจะไม่กังวลในข้อนี้เท่าไหร่นักเนื่องจากก าลังในการผลิตมาก ท าให้ได้รับ
วัตถุดิบมาในราคาถูกกว่าธุรกิจขนาดเล็กอีกทั้งระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพกว่า
ผู้ประกอบการรายใหม่จึงท าให้ไม่ค่อยมีผลกระทบเท่าใดนัก ในส่วนขอกิจการขนาดเล็กก็ต้องมีกลยุทธ์
รับมือกับสถานการณ์ดังกล่าวเช่น ข้อดีของธุรกิจขนาดเล็กคือเข้าถึงลูกค้าโดยตรงได้มากกว่าก็อาจจะ
สร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าโดยตรงซึ่งแน่นอนว่าส่งผลให้ลูกค้าที่พึงพอใจจะหันมาซื้อสินค้าและ
บริการกับผู้ประกอบการรายย่อยบ่อยขึ้น หรืออาจกลายเป็นฐานลูกค้าที่เหนียวแน่นจนน ามาซึ่งความ
จงรักภักดีต่อแบรนด์สินค้านั้น ๆ 

(4) การคุกคามจากสินค้าทดแทน (Threat of Substitutes) แรงกดดันในหัวข้อนี้
กล่าวถึงสินค้าที่มาทดแทนสินค้าที่เราจ าหน่ายอยู่ แต่ไม่ใช่สินค้าประเภทเดียวกันหากแต่วัตถุประสงค์
ในการใช้งานคล้ายกันหรือเหมือนกัน ท าให้เพ่ิมทางเลือกแก่ลูกค้าในการเลือกซื้อสินค้าทดแทนหาก
พิจารณาแล้วว่าคุ้มค่ากว่าสินค้าของเรา  

(5) การแข่งขันของผู้ที่อยู่ในอุตสาหกรรม (Industry Rivalry) นอกจากคู่แข่งรายใหม่
แล้ว คู่แข่งในสายงานอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกันก็มีความส าคัญเช่นกัน ที่พยายามจะพัฒนาธุรกิจของ
ตัวเองอยู่เช่นกัน การแข่งขันที่สูงในอุตสาหกรรมจะเป็นตัวที่บ่งชี้ถึงจุดยืนของธุรกิจได้ดี ว่าระดับของ
ธุรกิจอยู่ในส่วนไหน และต้องท าอะไรบ้างในสายงานที่ก าลังด าเนินอยู่ ในส่วนนี้เราจะต้องรู้เขารู้เรา
หรือก็คือท าความเข้าใจในจุดเด่นหรือจุดด้อยทั้งของธุรกิจตัวเองและคู่แข่ง เพ่ือมองเห็นภาพรวมว่า
ธุรกิจของเรายังขาดหรือมีจุดด้อยตรงไหน และเราจะพัฒนาจุดแข็งของเราได้อย่างไร 

ผู้วิจัยได้น าแนวคิด PEST Analysis ซึ่งเป็นแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมภายนอก
องค์กร โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดดังกล่าวใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่
ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประกอบด้วยปัจจัย
ด้านการเมืองและกฎหมาย ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม ปัจจัยด้วยเทคโนโลยี 
ซ่ึงเป็นปัจจัยภายนอกในระดับกว้างจะไม่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับการด าเนินงานขององค์กรแต่
สามารถมีอิทธิพลหรือผลกระทบทางอ้อมต่อส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ : 
บริษัท ซีเอฟ พี จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์โดยแบ่งตามระดับความ
คิดเห็นของพนักงานคือ ปัจจัยด้านเพศ อายุและสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพัฒนา ศักยภาพ
ทุนมนุษย์ในระดับปานกลาง ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการท างาน การสนับสนุนของ
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ผู้บริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการทา งาน 
การสนับสนุนของผู้บริหารความตั้ ง ใจและความมุ่ งมั่น ในการท างาน  สภาพการจ้างงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับสูง ในส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของบริษัท 
ซีเอฟ พีจ ากัด ทั้งในด้านการพัฒนาความรู้การพัฒนา ทักษะและการพัฒนาทัศนคติประกอบด้วยการ
สนับสนุนของผบู้ริหารความตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ 

ชลดา ประยูรพาณิชย์และคณะ (2556) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก พบว่า 
การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใน ภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง โดยกิจกรรมด้านการพัฒนามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือการ  ฝึกอบรมและ
การศึกษาในส่วนของการแสดงบทบาท พบว่าส่วนยุทธศาสตร์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  รองลงมาได้เแก่
บทบาทผู้สนับสนุนและเป็นที่พ่ึงพาของพนกังาน บทบาทผู้น า การเปลี่ยนแปลงและ บทบาท
ผู้เชี่ยวชาญในงาน รวมถึงผลการวิจัยพบว่าองค์กรที่มีขนาดต่างกัน มีกิจกรรมและบทบาทพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ตลอดจนพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมและบทบาท นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 

กรรณิการ์สิทธิชัย และสันติธร ภูริภักดี (2561) ได้ศึกษาการจัดการองค์กรตามแนวคิด 7s 
ของ McKinsey ที่เอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม กรณีศึกษาองค์กรที่ได้รางวัลองค์กรนวัตกรรมยอด
เยี่ยม เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการองค์กรตามแนวคิด 7s ของ McKinsey ที่เอ้ือต่อการเป็น
องค์กร นวัตกรรม กรณีศึกษาองค์กรที่ได้รางวัลองค์กรนวัตกรรมยอดเยี่ยม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความ สอดคล้องของการจัดการองค์กรตามแนวคิด 7s ของ McKinsey กับการเป็นองค์กร
นวัตกรรม และ ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารที่อยู่ในองค์กรที่ได้รับรางวัลด้านนวัตกรรม ที่มีต่อการ
เป็นองค์กร นวัตกรรมตามแนวคิด 7s McKinsey framework โดยผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหาร และ
บุคลากร ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินค้าแห่งหนึ่ง ที่ได้รับรางวัลองค์กรนวัตกรรมยอดเยี่ยม จ านวน 
9 คน ผลการศึกษาพบว่า เมื่อพิจารณาการจัดการ องค์กรตามแนวคิด 7s ของ McKinsey แต่ละ
ปัจจัยแล้วพบว่า บริษัทเอกชนมีการจัดการ มีการด าเนินการ รวมทั้งมีกิจกรรมต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการ
เป็นองค์กรนวัตกรรมครบทุกปัจจัย ทั้งส่วนที่เป็น hard S’s (เปรียบเสมือนฮาร์ดแวร์) และ soft S’s 
(เปรียบเสมือนซอฟแวร์) โดยที่ด้าน hard S’s โครงสร้าง (structure) ของบริษัทฯ เป็นแนวระนาบท า
ให้เกิดความยืดหยุ่นสูงในการท างาน เน้นเปิดให้ เสนอความคิดเห็น และสามารถสั่งการอนุมัติได้อย่าง
รวดเร็ว ด้าน soft S’s รูปแบบของผู้บริหาร ระดับสูง (style) ใช้รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม
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เพ่ือสร้างองค์กรแบบยั่งยืน เน้นการสร้างทีม และ ให้ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรมอย่างมาก อีก
ทั้งยังเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติให้พนักงาน เห็นอยู่เสมอ 

พสุธิดา ตันตราจิณ. (2559). ได้ศึกษาเรื่อง ทุนมนุษย์: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 
21 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษ ที่ 21 ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ การพัฒนาทุนมนุษย์นั้นเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งนี้ การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การให้มีศักยภาพในการแข่งขันได้
นั้น สิ่งส าคัญอย่างยิ่งคือ การเตรียมทรัพยากร มนุษย์ให้มีความแข็งแกร่ง ซึ่งต้องเน้นการปรับเปลี่ยน
กระบวนการคิดใหม่ ให้เป็นกระบวนการคิดใน เชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิดแบบ
องค์รวมในเชิงบูรณาการ รวมทั้งการปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน์และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มี
วิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล กล้าน าและผลักดัน การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ให้สอดรับกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของกระแสสังคมโลก และ สังคมรอบข้างได้อย่างเหมาะสม 

ประภัสสร ไตรลาภวิฒิ . (2563) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อน
องค์กรสู่ความส าเร็จ พบว่า 1) สภาพทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย์ มีจุดแข็ง คือ นโยบายและการให้ 
ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของบริษัท จุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา คือ การสร้างทัศนคติ ที่
ดีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์และการบริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์  โอกาส คือ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแหล่งการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ที่ท าให้ทุกคนสามารถเข้าถึง 
ข้อมูลและท าให้การพัฒนาทุนมนุษย์ท าได้ง่ายขึ้น อุปสรรค ได้แก่ การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโร
น่า (COVID-19) และสภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย 2) ความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ พบว่าบริษัท 
ต้องการให้พฒันาทุนมนุษย์ ด้านความเข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร ความร่วมมือร่วมใจ ใน
การปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
ความมุ่งมั่นในการทท างานให้บรรลุผลส าเร็จ การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาและตัดสินใจ คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ 3) แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จพบว่าบริษัทควรสร้างทัศนคติที่ดีต่อ  การพัฒนาทุนมนุษย์ 
ก าหนดแผนการ พัฒนาทุนมนุษย์ ให้ สอดคล้องกับน โยบายองค์ กรและบริ หารจั ดการ
กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

ยุทธชัย ฮารีบิน (2563) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านกลยุทธ์ของผู้ประกอบการเชิง
นวัตกรรมนับว่าเป็นความสามารถเชิงกลยุทธ์ของ องค์การในรูปแบบหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จของผู้ประกอบการธุรกิจเนื่องจากทุกองค์การต้องมี การพัฒนากลยุทธ์ให้ทันต่อเหตุการณ์
และการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง ดังนั้น เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนา องค์การโดยใช้รูปแบบ
ความสามารถขององค์การที่เป็นความสามารถเชิงกลยุทธ์ ผู้เขียนได้ท าการศึกษา วรรณกรรมเกี่ยวกับ
แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์และการวิเคราะห์การยกระดับเชิงกลยุทธ์ของผู้ประกอบการ  เชิง
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นวัตกรรม โดยแบ่งการอธิบายไว้ 3 ประเด็น คือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์กับการ
ยกระดับ เชิงกลยุทธ์ขององค์การ 2) มุมมองการพัฒนาทุนมนุษย์ของผู้ประกอบการ และ 3) แนวคิด
การยกระดับ กลยุทธ์ของผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่า การ
พัฒนากลยุทธ์ดังกล่าวนั้น ผู้ประกอบการต้องมีการมุ่งเน้นความสัมพันธ์เชิงระบบที่รวมถึงการบูรณา
การความสามารถองค์การด้านกลยุทธ์ อาทิ การมุ่งเน้นความเป็นผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม การ
จัดการห่วงโซ่คุณค่าแบบพลวัต การบริหารจัดการ ข้อมูลและสารสนเทศ การยกระดับรูปแบบการ
แข่งขันของธุรกิจ และการสร้างเครือข่ายธุรกิจ เป็นต้น โดยมีการ มองกลยุทธ์เป็นกระบวนการการ
เรียนรู้เชิงกลยุทธ์และการบูรณาการทรัพยากรภายในให้สอดคล้องกับความท้าทายใหม่ที่เกิดขึ้นจาก
ปัจจัยภายนอกและการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Joshi, Kathuria & Porth (2007) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและ
โครงสร้างประชากรส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานระยะยาว
ขององค์การ แม้ว่าองค์การอาจจะประสบกับปัญหาทางการเงินในระยะสั้นก็ตาม เพราะการพัฒนา
บุคลากรเป็นการลงทุนระยะยาว ต้องใช้ระยะเวลายาวนานในการ ควรส่งเสริมผู้บริหารให้มีความ
เข้าใจในการด าเนินงาน และมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ เพราะการพัฒนา
บุคลากรในยุคที่องค์การ ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์นั้น หัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่
สามารถพัฒนาลูกน้องของตนเองได้ดีที่สุด  ต้องยอมรับในการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีความ
หลากหลายและรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ใช้จึงไม่มีความแน่นอน ต้องรู้จักปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ได้ 

Baldwin & Johnson (2012) ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์และนวัตกรรมโดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือการตรวจสอบ ลักษณะของบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กที่ด าเนินงานด้านการจัด
อบรมผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาทุนมนุษย์โดยการฝึกอบรมเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและ
การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีอุบัติการณ์ของการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับหน่วยงาน
ที่ท าเรื่องของการวิจัยและพัฒนาการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ และกลยุทธ์ที่ หลากหลายจะสัมพันธ์กับ
นวัตกรรมการฝึกอบรมจะมีคุณค่ามากขึ้นหากบริษัท เน้นคุณภาพโดยใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที ่สอดคล้องกับนโยบายด้านเทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้การพัฒนาทุนมนุษย์น้ันควรที่
จะพัฒนาทักษะของบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การเข้าฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กรการ
ส่งไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูน ทักษะความรู้ความสามารถและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร 

Salas, Eduardo, Scott I. Tannenbaum, Kurt Kraiger and Kimberly A. Smith-
Jentsch (2012) ได้วิจัยเกี่ยวกับความต้องการและความจ าเป็นก่อนฝึกอบรม จะพิจารณาจาก
คุณภาพงานหรือผลผลิตที่ต้องการ ความสามารถของบุคลากรที่ต้องการ และที่มีในปัจจุบัน จากนั้น



32 

 

จะท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างความสามารถที่ต้องการกับความสามารถที่มีอยู่ และปิดช่องว่าง
ดังกล่าวโดยฝึกอบรมบุคลากร แล้วจัดท าเอกสารรายละเอียดความต้องการอบรม จะเห็นได้ว่า การ
ก าหนดความต้องการการฝึกอบรมที่เหมาะสมต้องอยู่บนพ้ืนฐานความต้องการขององค์การ โดย
พิจารณาจาก นโยบายด้านการฝึกอบรม เป็นต้น ส่วนการก าหนดและการวิเคราะห์ความสามารถที่
ต้องการนั้นเกิดจากปัจจัยทั้งภายนอกและภายในเช่น การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การและ
เทคโนโลยีที่ส่งผลต่อกระบวนการ ความต้องการทั้งภายในและภายนอก ส าหรับสมรรถนะเฉพาะงาน
บุคลากรต้องการพัฒนาตัวเอง ผลจากการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้ หรือลูกค้าร้องเรียนมา 
กฎหมาย ข้อบังคับ มาตรฐาน และผลกระทบโดยตรงกับองค์การ ผลการวิจัยทางการตลาดหรือความ
ต้องการใหม่ๆของลูกค้า จากเหตุผลดังกล่าว องค์การจึงต้องทบทวนความสามารถของบุคลากรที่
ต้องการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

Cole and Kelly (2011) ได้ศึกษาเก่ียวกับการเพิ่มทุนมนุษย์ น าไปสู่ ผลผลิตและการบริการ
ที่มีคุณภาพ ซึ่งการเพ่ิมทุนมนุษย์ น าไปสู่ ผลผลิตและการบริการที่มีคุณภาพ และได้เสนอแนวทางใน
การพัฒนา 1) การลงทุน ในการพัฒนาพนักงานในด้านเพ่ิมทักษะและความรู้ที่  ได้พิสูจน์แล้วว่า
สามารถเพ่ิมผลิตผลิมากกว่าต้นทุนที่ เสียไป 2) ธุรกิจควรลงทุนพัฒนาทักษะและความรู้ เฉพาะด้าน 
ให้กับพนักงานขององค์การ ส าหรับ ทักษะทั่วไปนั้นพนักงานควรพัฒนาด้วยตัวเอง และ 3) องค์การ
จ าเป็นต้องป้องกันทุนมนุษย์ จากการถูก ถ่ายโอนไปยังบริษัทอ่ืนด้วย ส าหรับทฤษฎีทุนมนุษย์  ได้
อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติการด้าน ทรัพยากรมนุษย์ และการสะสมทุนมนุษย์ไว้ โดย
การปฏิบัติการด้านทรัพยากรมนุษย์คือ การมุ่งเน้น พัฒนาทักษะ ความรู้เฉพาะด้านให้กับพนักงาน 
และมี ระบบการให้รางวัล เพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติของพนักงาน และน ามาซึ่งผลการด าเนินงานของ
องค์การที่เพ่ิมข้ึน ดังนั้น หลักการส าคัญของทฤษฎีทุนมนุษย์ คือ เน้นให้ ความส าคัญกับการลงทุนใน
มนุษย์เพ่ือให้เกิดผลการ ด าเนินงานที่เพิ่มขึ้น 

Noe, Alena Clarke and Howard Klein (2014) ได้ศึกษาความพึงพอใจการเรียนการสอน
ด้วยเทคโนโลยีออนไลน์ในประเทศญี่ปุ่น จากการศึกษาพบว่าองค์การที่มีการเรียนการสอนด้วย
เทคโนโลยีออนไลน์นั้นแตกต่างจากองค์การแห่งอ่ืน เพราะการเรียนการสอนด้วยเทคโนโลยีนี้ นับว่า
เป็นวิธีใหม่และเป็นที่สนใจกว่าแบบเดิม เนื่องจากมีความสะดวกในเรื่องของเวลาที่จะท าการเรียน 
จากการที่มีข้อจ ากัดของระยะทางและการที่จะต้องท างานในชีวิตประจ าวัน ปัจจุบันการเรียนการสอน
ด้วยเทคโนโลยีออนไลน์จึงมีความเหมาะสมตรงตามความต้องการมากที่สุด ซึ่ง ได้เข้ามามีบทบาทเพ่ิม
มากขึ้นอย่างต่อเนื่องจากคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากในด้าน
การบริหารการศึกษา นอกจากรูปแบบการเรียนการสอนแล้ว ยังมีการพัฒนารูปแบบของการ
ให้บริการข้ามพรมแดนหรือการศึกษาทางไกล ซึ่งถือเป็นนวัตกรรมใหม่ของการให้บริการด้าน
การศึกษา ซึ่งถือเป็นประโยชน์แก่บุคลากรรวมทั้งผู้ที่สนใจทั่วไป ที่ต้องการเพ่ิมเติมในโอกาสศึกษาเล่า
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เรียนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และมีคุณวุฒิสูงขึ้นโดยสามารถเรียนรู้จากที่ใด เวลาใดก็ได้รวมถึงช่วย
ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการศึกษา 

Parrott (2017) ได้ศึกษาการยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งเป็นทั้งโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การ พบว่า กฎหมาย  สภาวะทาง
เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี ส่งผลต่อการจัดการทุน
มนุษย์ที่ดีจะต้องมีการวางแผนทุนมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการในอนาคต ซึ่งต้องสัมพันธ์กับ
ทิศทางและแผนงาน ตลอดจนกิจกรรมขององค์การที่คาดว่าจะมีในอนาคต นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึง
ตลาดแรงงานของทุนมนุษย์ เพ่ือที่จะคาดการณ์ได้ว่ามีความต้องการทุนมนุษย์ประเภทใด จ านวน
เท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนาและการหา
ทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถ้าจ าเป็น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความ
จ าเป็นและมีบุคลากรที่ท างานในหน้าที่ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง  

Kaplan and Haenlein (2019) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ในการเรียนรู้แบบผสมผสาน
ในยุคดิจิทัล ส าหรับองค์การต้องอาศัยสื่อหลายชนิดผสมกันทั้งด้านเทคโนโลยี กิจกรรมอันหลากหลาย
น ามาสร้างรูปแบบที่เหมาะสมมีการผสมสื่อใหม่ เช่น วิดีโอ เสียง ภาพเคลื่อนไหว เป็นต้น เข้าไปกับ
การน าเสนอในแบบเดิมเพ่ือให้เกิดท าความน่าสนใจและง่ายต่อการท าความเข้าใจมากขึ้น เป็นสื่อใน
ระบบ Online Learning สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านเทคโนโลยี Internet ได้ทุกเรื่องราว ทุกที่ทุก
เวลาและสามารถตอบสนองการเรียนรู้ของแต่ละคนได้ตามความถนัด ช่วยสร้างคุณค่าให้เกิดกับแต่ละ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ตามความรู้ ความสามารถและศักยภาพอันจะก่อให้เกิดความส าเร็จตามความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีการบูรณาการทั้งเนื้อหาวิชาให้เชื่อมโยงสัมพันธ์กันอย่างกลมกลืนกันเป็น
ธรรมชาติ ไม่แยกเนื้อหาหรือเอาวิชาเป็นตัวตั้งแต่ครอบคลุมผสมผสานระบบการศึกษาตลอดชีวิต โดย
มีความมุ่งหมายในการสร้างทางเลือกในการเรียนรู้ที่แตกต่างกันไปของแต่ละคนเป็นส าคัญ แต่สิ่งที่
เหมือนกันคือการสร้างให้มีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมและสติปัญญาที่
หลากหลายอย่างสร้างสรรค์ จึงจะท าให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายทางการศึกษาของบุคลากรทุกคน  

จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นของ
องค์กรที ควรพัฒนาทักษะบุคลากร โดยใช้วิธีการต่าง ๆ เช่นการฝึกอบรม การส่งไปศึกษาต่อ ดูงาน
ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูน ทักษะความรู้ความสามารถและปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
บุคลากรเพ่ือให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้น าเอาผลการศึกษางานวิจัย
ไปใช้ในการก าหนดตัวแปรตาม สร้างแนวค าถามในแบบสอบถาม และน าไปเป็นข้อมูลประกอบการ
อภิปรายผลการศึกษาเรื่องสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ 
 
 
 
           
         
       
   ตัวแปรต 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร 
1. กลยุทธ์ (Strategy)  
2. โครงสร้าง (Structure) 
3. ระบบ (System) 
4. รูปแบบการบริหาร (Style)  
5. บุคลากร (Staff)   
6. ทักษะความสามารถ (Skill) 
7. ค่านิยมร่วม (Shared value) 
 

การพัฒนาทุนมนุษย์เชิง
นวัตกรรมในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อม 
1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษาต่อ 
3. การพัฒนาบุคลากร 

   สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร 
1. ด้านกฎหมายและการเมือง 
2. ด้านเศรษฐกิจ 
3. ด้านสังคมและวัฒนธรรม 
4. ด้านเทคโนโลยี 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์เชิงนวัตกรรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือศึกษาระดับ
ความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษา
สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษากลยุทธ์ในการพัฒนาทุนมนุษย์วิสาหกิจขนาดกลาและ
ขนาดย่อม ผู้วิจัยน าเสนอวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
3.1.1 ประชากรเชิงปริมาณ 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ จ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัด

นนทบุรี ในอ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบัวทอง อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอเมืองนนทบุรี
และอ าเภอไทรน้อย จ านวน 72,257 ราย (ข้อมูลจากส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม, 2562: ออนไลน์) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ าแนกเป็น 4 ประเภทได้แก่ ผู้ประกอบการใน

กลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ธุรกิจการค้า ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการบริการและธุรกิจ
การเกษตร ที่อยู่ในจังหวัดนนทบุรี ผู้วิจัยค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่
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ระดับความเชื่อมั่น 95% ก าหนดให้มีความคลาดเคลื่อน เท่ากับ 0.05 ซึ่งจะได้จ านวนตัวอย่าง คือ 
398 ตัวอย่าง โดยด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
 2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ตามสูตรของ Taro Yamane  

 
สูตร  n   =                 N 
                                   1+N(e2) 
 
แทนค่าในสูตร n  =      72,257 

   1 + (72,257)(0.0025)  
n =     398  

 
การส ารวจครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บแบบสอบถามเผื่อร้อยละ 5 คิดเป็น 20 คน ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้

คัดเลือกงานวิจัยที่สมบูรณ์ที่สุด จ านวน 400 ชุด 
 

2.2 การด าเนินการสุ่มตัวอย่าง 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยแบบหลายขั้นตอน ใช้วิธีความน่าจะเป็น ดังนี้ 

2.2.1 การสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) เป็นการสุ่มตัวอย่าง
โดยแบ่งประชากร โดยแบ่งตามประเภทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประเภทธุรกิจการค้า 
ธุรกิจการผลิต ธุรกิจบริการและธุรกิจการเกษตร 

2.2.2 การสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) เทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากขนาดของประชากร ดังตารางที่ 3.1 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามเชิงปริมาณ 

ประเภทธุรกิจวิสาหกิจ 
จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

การค้า 36,343 201 
การบริการ 28,115 156 

การผลิต 7,636 42 

การเกษตร 163 1 
รวม 72,257 400 
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 2.3 การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบจับฉลากไม่ใส่กลับ เมื่อ
ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละประเภทธุรกิจแล้ว จึงสุ่มรายชื่อสถานประกอบการในแต่ละประเภท
ดังกล่าว จนได้ครบจ านวนที่ก าหนดไว้ 
 3.1.3 ประชากรเชิงคุณภาพ 
 ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง คือ ผู้ที่มีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1) ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ธุรกิจภาคการค้า ธุรกิจภาคการผลิตและธุรกิจภาคการบริการ 
ที่อยู่ในจังหวัดนนทบุรีที่เปิดกิจการด าเนินธุรกิจมาแล้วไม่น้อยกว่า 10 ปี 

2) ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร รองผู้บริหาร หัวหน้างาน มีประสบการณ์ท างานไม่
น้อยกว่า 10 ปี 
 3.1.4 กลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ 
     ในส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ จะท าการคัดเลือกประชากรในกลุ่มผู้ประกอบการจาก
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของธุรกิจการค้า ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการบริการและธุรกิจ
การเกษตร ในจังหวัดนนทบุรี จ านวน 6 อ าเภอ ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่าง (Sampling Survey) โดยมี
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1) วิธีการเลือกตัวอย่างเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือก 6 
อ าเภอ ประกอบด้วย 6 อ าเภอในจังหวัดนนทบุรี คือ อ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบัวทอง อ าเภอบางใหญ่ 
อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอเมืองนนทบุรีและอ าเภอไทรน้อย  

2) วิธีการเลือกตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) เลือกประชากร
เป้าหมายแต่ละอ าเภอจ าแนกตามประเภทธุรกิจ 4 ประเภท คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ประเภทธุรกิจการค้า ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการบริการและธุรกิจการเกษตร จ านวน 6 อ าเภอ อ าเภอละ 
1 คน/ประเภทธุรกิจ รวมกลุ่มตัวอย่าง 24 คน/ประเภทธุรกิจ ดังแสดงในตาราง 3.2 
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ตารางที่ 3.2 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามเชิงคุณภาพ 

รายช่ืออ าเภอใน
จังหวัดนนทบุรี 

จ านวนประเภทธุรกิจ รวมจ านวน
ธุรกิจ 

(คน/แห่ง) 
การค้า 

(คน/แห่ง) 
การผลิต 

(คน/แห่ง) 
การบริการ 
(คน/แห่ง) 

การเกษตร 
(คน/แห่ง) 

1. อ าเภอบางกรวย 1 1 1 1 4 

2. อ าเภอบางบัวทอง 1 1 1 1 4 

3. อ าเภอบางใหญ่ 1 1 1 1 4 
4. อ าเภอปากเกร็ด 1 1 1 1 4 

5. อ าเภอเมืองนนทบุรี 1  1 1 1 4 

6. อ าเภอไทรน้อย 1 1 1 1 4 
รวม 6 6 6 6 24 

   
3) หลังจากนี้ผู้วิจัยใช้วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่อยู่ในจังหวัดนนทบุรีที่เปิดกิจการ
ด าเนินธุรกิจมาแล้วไม่น้อยกว่า 10 ปี โดยด ารงต าแหน่งผู้บริหาร รองผู้บริหาร หัวหน้างาน มี
ประสบการณ์ท างานไม่น้อยกว่า 10 ปี 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีเครื่องมือในการวิจัยดังนี้ 

3.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
   - เพศ 
   - อายุ 
   - ระดับการศึกษา 
   - อาชีพ 
   - รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
   - อายุการท างาน 
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  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยมีลักษณะข้อค าถามแบบ Rating 
Scale 

   - การฝึกอบรม 
   - การศึกษาต่อ 
   - การพัฒนา 
  ตอนที่ 3 ข้อมูลปัจจัยภายในและภายนอกองค์กรโดยมีลักษณะข้อค าถามแบบ 

Rating Scale 
  ข้อมูลปัจจัยภายใน 
   - กลยุทธ์ขององค์กร 
   - โครงสร้างองค์กร 
   - ระบบ 
   - บุคลากร 
   - ทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
   - รูปแบบการบริหารจัดการ 
   - ค่านิยมร่วม 
  ข้อมูลปัจจัยภายนอก 
   - ด้านการเมือง 
   - ด้านเศรษฐกิจ 
   - ด้านสังคมและวัฒนธรรม 
   - ด้านเทคโนโลยี 
3.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ  
  ในส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพมีการใช้เครื่องมือในการวิจัย ดังนี้ 
  1) เครื่องบันทึกเสียง เพ่ือใช้บันทึกข้อมูลระหว่างการสัมภาษณ์แบบระดับเชิงลึก

ทั้งนี้เพ่ือตรวจสอบความคลาดเคลื่อนของข้อมูล 
  2) แบบสัมภาษณ์ เป็นค าถามแบบปลายเปิด เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์

ด้านการฝึกอบรม แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาและแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การพัฒนา  

  3) เครื่องมือที่ช่วยจดบันทึก คือ สมุดจดบันทึกและปากกาส าหรับจดบันทึกข้อมูล
จากการสัมภาษณ์ สภาพแวดล้อม บรรยากาศ บุคลิกภาพและพฤติกรรมของผู้ให้ข้อมูล 
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3.2.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ  
  ในการสร้างเครื่องมือวิจัยทั้งในส่วนวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพ มีขั้นตอนใน

การด าเนินการดังนี้  
  1) ศึกษาเอกสารต าราทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือประมวลสร้างแบบ

สัมภาษณ์ 
  2) สร้างแบบสัมภาษณ์ น าเสนอต่อที่ปรึกษางานวิจัยเพ่ือตรวจสอบ ปรับปรุงและ

แก้ไขการหาคุณภาพของแบบทดสอบ  
 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เพ่ือให้แบบสอบถามมีคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน  
2 ด้าน คือ ความเที่ยงตรงของเนื้อหา(Content validity) และหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยด าเนินการดังต่อไปนี้ 
 3.3.1 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ 

 1) การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยต่าง ๆ ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือต่อ
ข้อค าถามและเที่ยงตรงของเนื้อหาจ านวน 3 ท่าน 

การหาค่าดัชนีความความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ และความ
เหมาะสมของภาษาที่ใช้ ซึ่งค่า IOC (Index of item-Objective Congruence) ในแบบสอบถามมีค่า
มากกว่า .50 ทุกข้อ 

สูตร                    ∑ R 

        N 

 เมื่อ ICO  คือ ความสอดคล้องระหว่างแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์ 
     ∑ R   คือ ผลรวมของคะแนนของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 

    N    คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
การก าหนดคะแนนของผู้เชี่ยวชาญอาจจะเป็น +1 หรือ 0 หรือ -1 ดังนี้ 

+1 หมายความว่า เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามตรงกับจุดมุ่งหมายของการศึกษา 

 0 หมายความว่า เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามตรงกับจุดมุ่งหมายของการศึกษา 
-1 หมายความว่า เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่ตรงกับจุดมุ่งหมายของการศึกษา

ค่าดัชนีความสอดคล้องท่ียอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 
 2) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองกับ

ประชากรที่มิใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย (Try Out) จ านวน 30 ชุด โดยก าหนดว่าค่าความเชื่อมั่น
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ของแบบสอบถามทั้งชุดตามสูตรแอลฟาของครอนบาค ( Alpha Cronbach) ตามวิธีการของ 
Cronbach (1990 อ้างถึงใน พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540: 125-126) ค่าที่ยอมรับต้องมีค่าตั้งแต่ 0.70 
ขึ้นไป ซึ่งแสดงว่า แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้ จึงน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมข้อมูล 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งหมด เท่ากับ 0.982 ซึ่งค่าความเชื่อมั่นใน
แบบสอบถามเชิงปริมาณ เท่ากับ 0.984 และแบบสอบถามเชิงปริมาณ เท่ากับ 0.980 จากนั้นน า
แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้ว มาตรวจสอบปรับปรุงอีกครั้งแล้วน าแบบสอบถามที่
สมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยต่อไป 
 3.3.2 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
   ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือต่อข้อค าถามและเที่ยงตรง
ของเนื้อหา (Content validity) โดยการหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(IOC) และ ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า .50 จากนั้น
ปรับแก้เครื่องมือตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
         3.3.3 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จัดท าโดยการทดสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้างของข้อค าถามและทดสอบความเชื่อมั่นของข้อค าถาม โดยการหาค่า Factor Loadings 
และค่า Alpha Coefficient 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการศึกษาวิจับครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาและด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาวิเคราะห์
ตามข้ันตอน จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด
และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

 3.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นโดยแจก

แบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง ดังนี้ 
1) การสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling)  
2) การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) ตาม

สัดส่วนขนาดของกลุ่มประชากรจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประเภทธุรกิจการค้า ธุรกิจ
การผลิต ธุรกิจบริการและธุรกิจการเกษตร  
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3) การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบจับฉลากไม่ใส่กลับ จนได้
ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้ ซึ่งผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์ผลทางสถิติต่อไป 

 3.4.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
     ในส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่าง (Sampling Survey) ท าการ
เลือกอ าเภอโดยวิธีเฉพาะ (Purposive Sampling) โดยเลือก 6 อ าเภอ ประกอบด้วย 6 อ าเภอในจังหวัด
นนทบุรี คือ อ าเภอบางกรวย อ าเภอบางบัวทอง อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอปากเกร็ด อ าเภอเมืองนนทบุรี
และอ าเภอไทรน้อย  
      จากนั้น เลือกประชากรเป้าหมายแต่ะอ าเภอจ าแนกตามประเภทธุรกิจ โดยวิธี
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทธุรกิจการค้า 
ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการบริการและธุรกิจการเกษตร จ านวน 6 อ าเภอ อ าเภอละ 1 คน/ประเภทธุรกิจ  
      ผู้วิจัยใช้วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่อยู่ ในจังหวัดนนทบุรีที่เปิดกิจการ
ด าเนินธุรกิจมาแล้วไม่น้อยกว่า 10 ปี โดยด ารงต าแหน่งผู้บริหาร รองผู้บริหาร หัวหน้างาน มี
ประสบการณ์ท างานไม่น้อยกว่า 10 ปี 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ 
     3.5.1 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
   1)  ลักษณะทางประชากรใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
   2) วิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์เชิงนวัตกรรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ได้แก่ วิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามข้ันตอนดังนี้ 

   2.1) ให้คะแนนส าหรับการประมาณค่าตามแบบ Likert Scale แก่
ค าตอบ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด เป็น 5 4 3 2 และ 1 ตามล าดับ 

   2.2) ค านวณหาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค าตอบแต่
ละข้อ แล้วแปรผลตามเกณฑ์ของเบสท์และคาห์น (Best & Kahn, 1993) ซึ่งมีค่าคะแนนดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
    คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับน้อย 
    คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
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 3.5.2 ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
   ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยน าค า

สัมภาษณ์หรือบันทึกการสัมภาษณ์จากผู้ถูกสัมภาษณ์มาเปรียบเทียบระหว่างแต่ละบุคคล จัดล าดับ
ความส าคัญและน าข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันอย่างเป็นระบบ และ
น าไปสู่ข้อมูลการเชื่อมโยงข้อมูลเข้าด้วยกัน แสดงความสัมพันธ์ของข้อมูลให้ชัดเจนยิ่งขึ้น  ดังนั้น 
ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการตอบประเด็นสัมภาษณ์และข้อมูลจากเอกสารจะถูกน ามาวิเคราะห์และ
ประมวลโดยเชื่อมโยงความสัมพันธ์ตามข้อเท็จจริง ซึ่งการวิเคราะห์จะออกมาในรูปเชิงพรรณนา 
เพ่ือให้มีความครบถ้วนครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย และสามารถตอบปัญหาได้ชัดเจน
สมบูรณ์สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น ดังนี้ 
3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statics) เป็นค่าสถิติพ้ืนฐานที่ใช้วิเคราะห์บรรยาย

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าสถิติ คือ การค านวณหา
ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย 

3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistic) ในการทดสอบสมมติฐาน ด้วยสมการถดถอย
เชิงเส้นแบบพหุ (Multiple Linear Regression) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ซึ่งเป็นการทดสอบอิทธิพล
ของตัวแปรต้นที่มีผลต่อตัวแปรตาม ของอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายในและสภาวะแวดล้อมภายนอก
มีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเรื่องสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างจากประชากรในการศึกษาครั้งนี้คือ ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ประเภทภาคธุรกิจการค้า ธุรกิจบริการ ธุรกิจการผลิตและธุรกิจการเกษตร ในจังหวัดนนทบุรี  เพ่ือ
ศึกษาความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือ
ศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม เพื่อศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งออกเป็น 5 
ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก

องค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพต่อการพัฒนาทุนมนุษย์วิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทธุรกิจ
วิสาหกิจ ลักษณะการด าเนินธุรกิจ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุการท างาน โดยน าเสนอในผลการ
วิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 161 40.25 
หญิง 239 59.75 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4.1 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 239 คน 

คิดเป็น ร้อยละ 59.75 และเป็นเพศชาย จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 40.25 
 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

       น้อยกว่า 25 ปี 86 21.50 
       25 - 35 ปี 124 31.00 
       36 – 45 ปี 105 26.25 
       46 - 55 ปี 53 13.25 
       มากกว่า 55 ปี 32 8.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีช่วงอายุ 25-35 ปี จ านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมามีช่วงอายุ 36-45 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 
มีอายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 อายุ 46 - 55 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.25 อายุมากกว่า 55 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 ตามล าดับ    
 
 
 



46 

 

ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 74 18.50 
ระดับปริญญาตรี 205 51.25 
ระดับปริญญาโท 101 25.25 
ระดับปริญญาเอก 20 5.00 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4.3 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 51.25 มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.25 มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 มีการศึกษาระดับปริญญา
เอก จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามประเภทธุรกิจ

วิสาหกิจ 

ประเภทธุรกิจวิสาหกิจ จ านวน ร้อยละ 

การค้า 201 50.25 
การบริการ 156 39.00 
การผลิต 42 10.50 
การเกษตร 1 0.25 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท าธุรกิจวิสาหกิจประเภทการค้า
จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมา ท าธุรกิจวิสาหกิจประเภทการบริการ จ านวน 156 
คน คิดเป็นร้อยละ 39 ท าธุรกิจวิสาหกิจประเภทการผลิต จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 ท า
ธุรกิจวิสาหกิจประเภทการเกษตร จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะการด าเนิน
ธุรกิจ 

ลักษณะการด าเนินธุรกิจ จ านวน ร้อยละ 

เจ้าของคนเดียว 78 19.50 
ห้างหุ้นส่วนสามัญ 56 14.00 
ห้างหุ้นส่วนจ ากัด   70 17.50 
บริษัทจ ากัด 131 32.75 
บริษัทจ ากัดมหาชน 65 16.25 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4.5 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีลักษณะการด าเนินธุรกิจแบบ

บริษัทจ ากัด จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.75 รองลงมาคือ เจ้าของคนเดียว จ านวน 78 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.50 คน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ17.50 บริษัทจ ากัดมหาชน 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 ห้างหุ้นส่วนสามัญ จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 15,000 บาท 81 20.25 
15,001 – 25,000 บาท 132 33.00 
25,001 – 35,000 บาท       72 18.00 
35,001 – 45,000 บาท 63 15.75 
45,001 บาท ขึ้นไป 52 13.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 รองลงมาคือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 
15,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.25 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 –35,000 บาท 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 63 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.75 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทข้ึนไป จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00  



48 

 

ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุการท างาน 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 5 ปี  116 29.00 
6-10 ปี 120 30.00 
11-15 ปี 53 13.25 
16-20 ปี 62 15.50 
21 ปีขึ้นไป 49 12.25 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 6-10 ปี 
จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือมีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 116 คน คิด
เป็นร้อยละ 29 มีอายุการท างาน 16-20 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 มีอายุการท างาน 11-
15 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 มีอายุการท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อย
ละ 12.25 ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 ความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อและด้านการพัฒนา โดยน าเสนอในผลการวิเคราะห์ดัง
ตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านการฝึกอบรม 

การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม     X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนเข้าท างาน 3.68 1.00 มาก 
2. องค์กรมีการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 

ในยุคดิจิทัล 
3.64 0.96 มาก 

3. องค์กรมีการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับแนวทางในการท างานใน
ยุคดิจิทัล 

3.65 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4.8 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านการฝึกอบรม (ต่อ) 

การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม     X  SD แปลผล 

4. องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 3.70 0.99 มาก 
5. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่

บุคลากร 
3.68 0.96 มาก 

6. องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ให้แก่บุคลากร 

3.69 0.97 มาก 

7. บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

3.76 0.95 มาก 

8. บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมท าให้มีความก้าวหน้าในการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงานมาข้ึน 

3.67 0.95 มาก 

9. องค์กรมีการด าเนินการอบรมเป็นขั้นตอน ตั้ งแต่การ
ประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบการ
ฝึกอบรม การเลือกวิธีฝึกอบรมและการประเมินผลการ
ฝึกอบรม 

3.69 0.96 มาก 

10. องค์กรมีการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการวางแผนการรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในยุคดิจิทัล 

3.68 0.97 มาก 

รวม 3.68 0.96 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.68, SD=0.96) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ( X =3.76, SD=0.95) รองลงมาคือ องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ ( X =3.70, SD=0.99) องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่
บุคลากร ( X =3.69, SD=0.96) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการจัด
ฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในยุคดิจิทัล ( X =3.64, SD=0.96)  
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ตารางท่ี 4.9 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านการศึกษาต่อ 

การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ X  SD แปลผล 

1. องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 3.78 1.00 มาก 
2. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร 3.79 0.97 มาก 
3. บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่มีความสัมพันธ์กับ

หน้าที่และภาระงาน 
3.75 0.92 มาก 

4. องค์กรมีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาที่จ าเป็นและ
ขาดแคลน 

3.61 0.92 มาก 

5. บุคลากรที่ได้ศึกษาต่อท าให้มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งงานมากขึ้น 

3.73 0.96 มาก 

6. การได้รับการศึกษาช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน
มากขึ้น 

3.87 0.88 มาก 

7. การได้รับการศึกษาท าให้เข้าใจวิธีการท างานและทันต่อ
เทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง 

3.72 1.05 มาก 

8. การได้รับการศึกษาต่อท าให้เกิดความรู้ ความช านาญและมี
ทักษะในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

3.86 0.90 มาก 

9. องค์กรมีการส ารวจความต้องการการขอทุนการศึกษาต่อ 
ก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้เป็นทุนการศึกษา 

3.35 1.18 ปานกลาง 

10. องค์กรมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษา
เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 

3.47 1.11 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.98 มาก 

จากตารางที่ 4.9 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.69, SD=0.98) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การได้รับการศึกษาช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการท างานมาก
ขึ้น ( X =3.87, SD=0.88) รองลงมาคือ การได้รับการศึกษาต่อท าให้เกิดความรู้ ความช านาญและมี
ทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น ( X =3.86, SD=0.90) ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อ
ของบุคลากร ( X =3.79, SD =0.97) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรมี
การส ารวจความต้องการการขอทุนการศึกษาต่อ ก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้เป็นทุนการศึกษา 
( X =3.35, SD=1.18) 
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ตารางท่ี 4.10 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านการพัฒนา 

การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการพัฒนา X  SD แปลผล 

1. องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 3.46 1.16 ปานกลาง 
2. บุคลากรสามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ออนไลน์ และเรียนรู้ได้

ด้วยตนเอง 
3.62 1.11 มาก 

3. องค์กรมีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เปลี่ยนแปลงไปสู่การพัฒนาองค์การและบุคลากรอย่าง
ยั่งยืน 

3.71 0.98 มาก 

4. องค์กรมีระบบการจัดการสอนงานหรือการเป็นพ่ีเลี้ยง
ส าหรับบุคลากรใหม่ 

3.56 1.10 มาก 

5. องค์กรมีการพัฒนาองค์ความรู้ให้กับบุคลากรให้มีความรอบ
รู้และรู้ลึก เพื่อเป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนสู่ “ยุคดิจิทัล” 

3.65 1.00 มาก 

6. องค์กรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

3.56 1.06 มาก 

7. องค์กรได้ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และดู
แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องมา
ประยุกต์ใช้ 

3.34 1.15 ปานกลาง 

8. องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาดูงานที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

3.62 1.03 มาก 

9. องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่ง 

3.64 0.99 มาก 

10. องค์กรมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมองค์กร 

3.71 0.95 มาก 

รวม 3.58 1.05 มาก 

 
จากตารางที่ 4.10 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการพัฒนา 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.58, SD=1.05) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ องค์กรมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมองค์กรและองค์กรมีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปลี่ยนแปลง
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ไปสู่การพัฒนาองค์การและบุคลากรอย่างยั่งยืน ( X =3.71, SD=0.95) รองลงมาคือ องค์กรมีการ
พัฒนาองค์ความรู้ให้กับบุคลากรให้มีความรอบรู้และรู้ลึกเพ่ือเป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนสู่ “ยุค
ดิจิทัล” ( X =3.65, SD=1.00) องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละ
ต าแหน่ง ( X =3.64, SD=0.99) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรได้
ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงานอ่ืนที่
เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ ( X =3.34, SD=1.15) 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม ได้แก่ ด้านกลยุทธ์ขององค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบ ด้านบุคลากร ด้าน
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ด้านรูปแบบการบริหารจัดการและด้านค่านิยมร่วมขององค์กร โดย
น าเสนอในผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ

พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านกลยุทธ์ของ
องค์กร 

ด้านกลยุทธ์ขององค์กร X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

3.61 0.97 มาก 

2. องค์กรมีกลยุทธ์และแผนในการขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาทุน
มนุษย์ให้มีความพร้อมในโลกดิจิทัล 

3.53 0.98 มาก 

3. องค์กรมีแผนยุทธศาสตร์และแผนกรอบการพัฒนาทุน
มนุษย์อย่างชัดเจน 

3.60 0.90 มาก 

4. องค์กรมีเครือข่ายด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เข้มแข็ง 3.48 0.98 มาก 
5. องค์กรมีการก าหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสาย

อาชีพและสมรรถนะทางการบริหารเพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

3.62 0.98 มาก 

รวม 3.57 0.96 มาก 
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จากตารางที่ 4.11 กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านกล

ยุทธ์ขององค์กรส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (   =3.57, SD=0.96) เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการก าหนด
สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายอาชีพและสมรรถนะทางการบริหารเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
ทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ( X =3.62, SD=0.96) รองลงมาคือ องค์กรมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ( X =3.61, SD=0.97) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรมีเครือข่ายด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เข้มแข็ง  ( X =3.48, 
SD=0.98) 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ

พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านโครงสร้าง
องค์กร 

ด้านโครงสร้างองค์กร X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีสายการบังคับบัญชาที่มีความชัดเจน 3.56 0.99 มาก 
2. องค์กรมีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การ

บริหารจัดการมีความยืดหยุ่นและมีความคล่องตัว 
3.52 0.95 มาก 

3. องค์กรมีการประสานงานเชื่อมโยงการท างานต่อกันได้ 3.46 0.96 ปานกลาง 
4. โครงสร้างการท างานเกื้อหนุนให้มีการท างานเป็นทีม   3.50 0.98 ปานกลาง 
5. องค์กรมีโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 3.52 0.95 มาก 

รวม 3.51 0.97 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้าน
โครงสร้างองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.51, SD=0.97) เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการกระจาย
อ านาจการบริหารงาน ท าให้การบริหารจัดการมีความยืดหยุ่นและมีความคล่องตัวและองค์กรมี
โครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร ( X =3.52, SD=0.95) รองลงมามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ โครงสร้างการท างานเก้ือหนุนให้มีการท างานเป็นทีม ( X =3.50, SD=0.98) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรมีการประสานงานเชื่อมโยงการท างานต่อกันได้ ( X

=3.46, SD=0.96) 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านระบบ 

 

ด้านระบบ X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 

3.58 1.01 มาก 

2. องค์กรมีระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถ
เชื่อมโยงข้อมูลได้ทั้งองค์กรและมีมาตรฐานเดียวกัน 

3.42 1.22 ปานกลาง 

3. องค์กรมีอุปกรณ์ที่มีความทันสมัยและมีสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

3.48 1.14 ปานกลาง 

4. องค์กรมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและแนวปฏิบัติที่ชัดเจน 3.49 1.15 ปานกลาง 
5. องค์กรมีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
3.62 1.26 มาก 

รวม 3.52 1.16 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านระบบ
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.52, SD=1.16) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =3.62, SD=1.26) รองลงมาคือ องค์กรมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ที่
ได้รับการยอมรับจากหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก ( X =3.58, SD=1.01) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรมีระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถเชื่อมโยงข้อมูล
ได้ทั้งองค์กรและมีมาตรฐานเดียวกัน ( X =3.42, SD=1.22)  
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านบุคลากร 

 

ด้านบุคลากร X  SD แปลผล 

1. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และมีผลงานเป็นที่ ยอมรับ
ทั้งในระดับชาติและนานาชาติ 

3.72 0.99 มาก 

2. บุคลากรมีความรักและผูกพันกันในองค์กร 3.64 0.93 มาก 
3. บุคลากรมีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 3.70 0.98 มาก 
4. บุคลากรในองค์กรมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.87 1.05 มาก 
5. องค์กรมีการวางแผนอัตราก าลังในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 
3.78 1.11 มาก 

รวม 3.74 1.01 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้าน
บุคลากรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74, SD=1.01) เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ บุคลากรในองค์กรมีสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ( X =3.87, SD=1.05) รองลงมาคือ องค์กรมีการวางแผนอัตราก าลังในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ( X =3.78, SD=1.11) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ 
บุคลากรมีความรักและผูกพันกันในองค์กร ( X =3.64, SD=0.93)  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ 

ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ X  SD แปลผล 

1. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะด้านงานอาชีพ 3.83 1.02 มาก 
2. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะความถนัดชาญฉลาดพิเศษ 3.82 1.01 มาก 
3. บุคลากรมีการพัฒนาทักษะทางด้านการสื่อสาร

ภาษาต่างประเทศ  
3.61 1.07 มาก 

4. บุคลากรมีการพัฒนาเรียนรู้นวัตกรรมและเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.74 1.02 มาก 

5. องค์กรมีการวัด เฝ้าติดตามและควบคุมทักษะที่จ าเป็นของ
บุคลากร 

3.74 1.03 มาก 

รวม 3.75 1.03 มาก 

 
จากตารางที่ 4.15 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านทักษะ 

ความรู้ ความสามารถต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75, SD=1.03) เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ บุคลากรมีความ
เชี่ยวชาญทักษะด้านงานอาชีพ ( X =3.83, SD=1.02) รองลงมาคือ บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะ
ความถนัดชาญฉลาดพิเศษ ( X =3.82, SD=1.01) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ 
บุคลากรมีการพัฒนาทักษะทางด้านการสื่อสารภาษาต่างประเทศ ( X =3.61, SD=1.07) 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านรูปแบบการ
บริหารจัดการ 

ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีการบริหารการท างานเป็นทีม 3.78 0.95 มาก 
2. การจัดการพฤติกรรมทางจรรยาบรรณท่ีดีในการท างาน 3.79 1.05 มาก 
3. องค์กรมีรูปแบบการบริหารจัดการในระดับมาตรฐานสากล 3.82 0.97 มาก 
4. องค์กรมีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัย 3.76 0.95 มาก 
5. รูปแบบการบริหารการจัดการเอ้ือประโยชน์ต่อเป้าหมายของ

องค์กร 
3.72 1.00 มาก 

รวม 3.77 0.98 มาก 

 
จากตารางที่ 4.16 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านรูปแบบ

การบริหารจัดการต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77, SD=0.98) เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีรูปแบบการ
บริหารจัดการในระดับมาตรฐานสากล ( X =3.82, SD=0.97) รองลงมาคือ การจัดการพฤติกรรมทาง
จรรยาบรรณที่ดีในการท างาน ( X =3.79, SD=1.05) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ 
รูปแบบการบริหารการจัดการเอ้ือประโยชน์ต่อเป้าหมายขององค์กร ( X =3.72, SD=1.00) 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านค่านิยมร่วม 

ด้านค่านิยมร่วม X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีการก าหนดค่านิยมและบรรทัดฐานเพื่อเป็นกรอบ
พฤติกรรมของบุคลากร 

3.69 1.02 มาก 

2. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการร่วมงานในองค์กร 3.73 0.96 มาก 
3.  องค์กรมีความยุติกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเท่า 

     เทียมกัน 
3.78 1.00 มาก 

4.  องค์กรมีความเป็น Unity ด้านอัตลักษณ์ 3.80 0.97 มาก 
5.  บุคลากรในองค์กรมีทัศนคติและเป้าหมายเดียวกัน 3.74 1.07 มาก 

รวม 3.75 1.00 มาก 

 
จากตารางที่ 4.17 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านรูปแบบ

การบริหารจัดการต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77, SD=0.98) เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีรูปแบบการ
บริหารจัดการในระดับมาตรฐานสากล ( X =3.82, SD=0.97) รองลงมาคือ การจัดการพฤติกรรมทาง
จรรยาบรรณที่ดีในการท างาน ( X =3.79, SD=1.05) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ 
รูปแบบการบริหารการจัดการเอ้ือประโยชน์ต่อเป้าหมายขององค์กร ( X =3.72, SD=1.00) 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

สภาวะแวดล้อมภายใน X  SD แปลผล 

1. ด้านกลยุทธ์ขององค์กร 3.57 0.96 มาก 
2. ด้านโครงสร้างองค์กร 3.51 0.97 มาก 

 3.  ด้านระบบ 3.52 1.16 มาก 
4.  ด้านบุคลากร 3.74 1.01 มาก 
5.  ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ 3.75 1.03 มาก 
6.  ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 3.77 0.98 มาก 
7.  ด้านค่านิยมร่วม 3.75 1.00 มาก 

สรุปรวม 3.66 1.02 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.18 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.66, SD=1.02) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ ( X =3.77, SD=0.98) 
รองลงมาคือ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ ( X =3.75, SD=1.03) และด้านค่านิยมร่วม ( X =
3.75, SD=1.00) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ ด้านโครงสร้างองค์กร ( X =3.51, 
SD=0.97) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรที่ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม ได้แก่ ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเทคโนโลยี โดย
น าเสนอในผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการ

พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านการเมือง 

ด้านการเมือง X  SD แปลผล 

1. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติสอดคล้องต่อการ
พัฒนาองค์กร 

3.67 1.03 มาก 

2. นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุ ท าให้ผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

3.75 1.03 มาก 

3.  ความมีเสถียรภาพของรัฐบาลส่งผลต่อองค์กร 3.68 1.07 มาก 
4.  ความผันผวนของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองส่งผลต่อ

องค์กร 
3.77 0.96 มาก 

5.  นโยบายการเปิดประชาคมเศรษฐกิจและการก้าวเข้าสู่
ประชาคมโลกส่งผลต่อองค์กร 

3.78 0.98 มาก 

รวม 3.73 1.01 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.19 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้าน
การเมืองส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73, SD=1.01) เมื่อพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ นโยบายการเปิดประชาคม
เศรษฐกิจและการก้าวเข้าสู่ประชาคมโลกส่งผลต่อองค์กร ( X =3.78, SD=0.98) รองลงมาคือ ความ
ผันผวนของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองส่งผลต่อองค์กร ( X =3.77, SD=0.96) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติสอดคล้องต่อการพัฒนา
องค์กร ( X =3.67, SD=1.03) 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านเศรษฐกิจ 

 

ด้านเศรษฐกิจ X  SD แปลผล 

1. องค์กรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพก้าวทันสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

3.83 0.94 มาก 

2. อัตราการช าระภาษีอากรส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
องค์กร  

3.85 0.86 มาก 

3.  ภาวะการจ้างงานและอัตราค่าแรงมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์
ในองค์กร 

3.88 0.93 มาก 

4.  อัตราดอกเบี้ยและอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศมีผล
ต่อทุนมนุษย์ในองค์กร 

3.81 0.96 มาก 

5.  อัตราเพ่ิมของระดับราคาและดัชนีราคามีผลต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กร   

3.80 0.96 มาก 

รวม 3.83 0.93 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.20 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้าน
เศรษฐกิจต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83, SD=0.93) เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ ภาวะการจ้างงานและอัตราค่าแรงมี
ผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร ( X =3.88, SD=0.93) รองลงมาคือ อัตราการช าระภาษีอากร
ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร ( X =3.85, SD=0.96) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับ
มาก คือ อัตราเพ่ิมของระดับราคาและดัชนีราคามีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร ( X =3.80, 
SD=0.96) 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านสังคมและ
วัฒนธรรม 

 

ด้านสังคมและวัฒนธรรม X  SD แปลผล 

1. องค์กรที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของชุมชน 3.76 0.88 มาก 
2. สภาพของบ้านเมืองและลักษณะทางภูมิศาสตร์มีผลต่อการ

พัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   
3.70 0.89 มาก 

3. ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรมมีผล
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   

3.74 0.88 มาก 

4. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุท าให้เกิดต้นทุนในการดูแลสูงขึ้นมีผลต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   

3.70 0.89 มาก 

5. จ านวนประชากร โครงสร้างของประชากรมีผลต่อการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร   

3.75 0.90 มาก 

รวม 3.73 0.88 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.21 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านสังคม
และวัฒนธรรมต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73, SD=0.88) เมื่อพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ
ของชุมชน ( X =3.76, SD=0.88) รองลงมาคือ จ านวนประชากร โครงสร้างของประชากรมีผลต่อการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กร ( X =3.75, SD=0.90) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ 
สภาพของบ้านเมืองและลักษณะทางภูมิศาสตร์มีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรและการเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุท าให้เกิดต้นทุนในการดูแลสูงขึ้นมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร  ( X =3.70, 
SD=0.89)    
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ด้านเทคโนโลยี 

 

ด้านเทคโนโลยี X  SD แปลผล 

1. เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการด้านทรัพยากรบุคคล 

3.82 0.89 มาก 

2. การให้บริการโดยใช้อุปกรณ์และระบบอัตโนมัติต่าง ๆ มี
ผลต่อการพัฒนาบุคลากร 

3.82 0.90 มาก 

3.  เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากร
เพ่ือให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

3.84 0.88 มาก 

4.  การจัดกิจกรรมการอบรมกิจการ SMEs จากรัฐบาลที่ช่วย
สร้างความรู้และความเข้าใจในการท างานของพนักงาน
เพ่ิมมากข้ึน 

3.73 0.93 มาก 

5.  ความก้าวหน้าในการวิจัยและพัฒนาในสาขาที่เกี่ยวข้อง
ส่งผลต่อองค์กร 

3.78 0.91 มาก 

รวม 3.80 0.90 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.22 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้าน
เทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80, SD=0.90) เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย
จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  ( X =3.84, SD=0.88) 
รองลงมาคือ เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล  
( X =3.82, SD=0.89) และการให้บริการโดยใช้อุปกรณ์และระบบอัตโนมัติต่าง ๆ มีผลต่อการพัฒนา
บุคลากร ( X =3.82, SD=0.90) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ การจัดกิจกรรมการ
อบรมกิจการ SMEs จากรัฐบาลที่ช่วยสร้างความรู้และความเข้าใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมมาก
ขึ้น ( X =3.73, SD=0.91) 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

  

สภาวะแวดล้อมภายนอก X  SD แปลผล 

1. ด้านการเมือง 3.73 1.01 มาก 
2. ด้านเศรษฐกิจ 3.83 0.93 มาก 
3. ด้านสังคมและวัฒนธรรม 3.73 0.88 มาก 
4. ด้านเทคโนโลยี 3.80 0.90 มาก 

สรุปรวม 3.77 0.93 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.23 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77, SD=0.93) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ ด้านเศรษฐกิจ ( X =3.83, SD=0.93) รองลงมาคือ 
ด้านเทคโนโลยี ( X =3.80, SD=0.90) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการเมือง 
( X =3.73, SD=1.01) และด้านสังคมและวัฒนธรรม ( X =3.73, SD=0.88) 
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ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 สภาวะแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม ใช้ตัวแปรสภาวะแวดล้อมภายใน จ านวน 7 ตัวแปร การพัฒนาทุนมนุษย์ 1 
ตัวแปร เพื่อให้ง่ายต่อการแสดงผลผู้วิจัยจึงขอก าหนดอักษรย่อ ดังนี้ 

X1=สภาวะแวดล้อมภายในด้านกลยุทธ์ขององค์กร 
X2=สภาวะแวดล้อมภายในด้านโครงสร้างองค์กร 
X3=สภาวะแวดล้อมภายในด้านระบบ 
X4=สภาวะแวดล้อมภายในด้านบุคลากร 
X5=สภาวะแวดล้อมภายในด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
X6=สภาวะแวดล้อมภายในด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 
X7=สภาวะแวดล้อมภายในด้านค่านิยมร่วม 
Y =การพัฒนาทุนมนุษย์ 
โดยในการทดสอบสมมติฐานได้ก าหนด ให้มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 หากผลการทดสอบ

ปรากฏว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าสมมติฐานที่ตั้งไว้เป็น
ความจริง ในทางกลับกันหากยอมรับผลการทดสอบสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงว่า สมมติฐานที่ตั้งไว้ไม่เป็นจริง ซึ่งการทดสอบสมมติฐาน แสดงผลตามล าดับ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 
 Ho: สภาวะแวดล้อมภายในไม่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 

H1: สภาวะแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานสภาวะ
แวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

 

สภาวะแวดล้อมภายใน 
ด้านการฝึกอบรม 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านกลยุทธ์ขององค์กร .398 .067 .367 5.894 .000* 
2. ด้านโครงสร้างองค์กร -.033 .087 -.032 -.383 .702 
3. ด้านระบบ .411 .084 .406 4.876 .000* 
4. ด้านบุคลากร -.147 .096 -.138 -1.537 .125 
5. ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ .142 .082 .132 1.732 .084 
6. ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ .017 .095 .017 .181 .857 
7. ด้านค่านิยมร่วม .114 .098 .110 1.165 .245 
Constant .297 .126  2.359 .019* 
R=.823 𝐑𝟐=.667         Adjust 𝐑𝟐=.671    F=117.375          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายในมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายในด้านกล
ยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบ มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น .823 (R) และ
สามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมได้ร้อยละ 67.1 (Adjust     
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายในด้าน
ระบบขององค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรมสูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .411 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .084 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อม
ภายในด้านกลยุทธ์ขององค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์
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การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .398 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Bata) เท่ากับ .367  
 สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.297 + 0.398X1 + 0.411X3 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกล
ยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบ ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านระบบส่งผลต่อการ
พัฒนาทุนด้านการฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานสภาวะ

แวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม  

 

สภาวะแวดล้อมภายใน 
ด้านการศึกษา 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านกลยุทธ์ขององค์กร .385 .056 .411 6.811 .000* 
2. ด้านโครงสร้างองค์กร -.023 .073 -.026 -.313 .754 
3. ด้านระบบ .045 .071 .052 .642 .521 
4. ด้านบุคลากร -.084 .080 -.091 -1.043 .298 
5. ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ .120 .069 .129 1.740 .083 
6. ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ .093 .080 .105 1.168 .243 
7. ด้านค่านิยมร่วม .267 .082 .297 3.250 .001* 
Constant .672 .105  6.370 .000* 

R=.834 𝐑𝟐=.696         Adjust 𝐑𝟐=.691    F=128.275          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายในมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
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การศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายในด้านกล
ยุทธ์ขององค์กรและด้านค่านิยมร่วม มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น 
.834 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมได้ร้อยละ 69.1 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายในด้าน
ด้านกลยุทธ์ขององค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาสูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .385 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .411 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อม
ภายในด้านค่านิยมร่วมขององค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .001 (Sig) มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .267 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .297 
  สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.672 + 0.385 X1 + 0.267X7 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายในด้าน              
กลยุทธ์ขององค์กรและด้านค่านิยมร่วม ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านกลยุทธ์ขององค์กร
ส่งผลต่อการพัฒนาทุนด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด 
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานสภาวะ
แวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

สภาวะแวดล้อมภายใน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านกลยุทธ์ขององค์กร .487 .056 .524 8.714 .000* 
2. ด้านโครงสร้างองค์กร .015 .072 .017 .210 .834 
3. ด้านระบบ .158 .070 .182 2.262 .024* 
4. ด้านบุคลากร -.051 .079 -.056 -.648 .517 
5. ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ .131 .068 .141 1.920 .056 
6. ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ -.025 .079 -.029 -.321 .748 
7. ด้านค่านิยมร่วม .085 .081 .095 1.042 .298 
Constant .589 .104  5.644 .000 

R=.835 𝐑𝟐=.698         Adjust 𝐑𝟐=.693    F=129.392          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายในมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
พัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายในด้านกลยุทธ์
ขององค์กรและด้านระบบ มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านพัฒนา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น .835 (R) และสามารถ
พยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมได้
ร้อยละ 69.3 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายในด้าน
ด้านกลยุทธ์ขององค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาสูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .487 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .524 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อม
ภายในด้านระบบขององค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .024 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .158 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) 
เท่ากับ .182 
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  สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.589 + 0.487X1 + 0.158X3 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกล
ยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบ ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่
ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านกลยุทธ์ขององค์กรส่งผลต่อการ
พัฒนาทุนด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลสรุปการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐาน

สภาวะแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม  

 

สภาวะแวดล้อมภายใน 
สรุปภาพรวมการพัฒนาทุนมนุษย์ 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านกลยุทธ์ขององค์กร .423 .042 .469 9.978 .000* 
2. ด้านโครงสร้างองค์กร -.014 .055 -.016 -.250 .803 
3. ด้านระบบ .205 .053 .243 3.864 .000* 
4. ด้านบุคลากร -.094 .060 -.106 -1.563 .119 
5. ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ .131 .052 .146 2.535 .012* 
6. ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ .028 .060 .033 .473 .636 
7. ด้านค่านิยมร่วม .155 .062 .179 2.519 .012* 
Constant .520 .079  6.559 .000* 

R=.903 𝐑𝟐=.815         Adjust 𝐑𝟐=.812    F=246.962          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.27 แสดงผลสรุปการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายในมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายในด้านกลยุทธ์ขององค์กร ด้าน
ระบบ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถและด้านค่านิยมร่วม มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการ
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พัฒนาทุนมนุษย์ด้านพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น .903 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมได้ร้อยละ 81.2 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายในด้าน
ด้านกลยุทธ์ขององค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์สูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ 
.000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .423 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .469 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อมภายในด้านระบบของ
องค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .803 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
ดิบ (B) เท่ากับ .205 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .243 สภาวะ
แวดล้อมภายในด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถขององค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ 
.012 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .131 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .146 สภาวะแวดล้อมภายในด้านค่านิยมร่วมขององค์กร ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .012 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) 
เท่ากับ .155 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .179 

สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.520 + 0.423X1 + 0.205X3 + 0.131X5 + 0.155X7 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกล
ยุทธ์ขององค์กร ด้านระบบ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถและด้านค่านิยมร่วม ส่งผลต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร
ด้านกลยุทธ์ขององค์กรส่งผลต่อการพัฒนาทุน ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมาก
ที่สุด 

สมมติฐานที่ 2 สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ในการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ใช้ตัวแปรสภาวะแวดล้อมภายใน จ านวน 7 ตัวแปร การพัฒนาทุน
มนษุย์ 1 ตัวแปร เพื่อให้ง่ายต่อการแสดงผลผู้วิจัยจึงขอก าหนดอักษรย่อ ดังนี้ 

X1=สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านการเมือง 
X2=สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านเศรษฐกิจ 
X3=สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านสังคมและวัฒนธรรม 
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X4=สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านเทคโนโลยี 
Y =การพัฒนาทุนมนุษย์ 
โดยในการทดสอบสมมติฐานได้ก าหนด ให้มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 หากผลการทดสอบ

ปรากฏว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าสมมติฐานที่ตั้งไว้เป็น
ความจริง ในทางกลับกันหากยอมรับผลการทดสอบสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงว่า สมมติฐานที่ตั้งไว้ไม่เป็นจริง ซึ่งการทดสอบสมมติฐาน แสดงผลตามล าดับ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 
 Ho: สภาวะแวดล้อมภายนอกไม่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 

H1: สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานสภาวะ

แวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

สภาวะแวดล้อมภายนอก 
ด้านการฝึกอบรม 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านการเมือง .181 .068 .182 2.673 .008* 
2. ด้านเศรษฐกิจ .079 .056 .074 1.414 .158 
3. ด้านสังคมและวัฒนธรรม .092 .063 .086 1.476 .141 
4. ด้านเทคโนโลยี .467 .069 .446 6.799 .000* 
Constant .596 .158  3.763 .000* 

R=.731 𝐑𝟐=.535        Adjust 𝐑𝟐=.530    F=113.599          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
   จากตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายนอกมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
การเมืองและด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น .731 (R) และ
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สามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมได้ร้อยละ 53.0 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
ด้านเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรมสูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ 
เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .467 มีค่าสัมประสิทธิ์     
การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .446 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
การเมือง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .008 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูป
คะแนนดิบ (B) เท่ากับ .181 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .182 
  สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ใน
ยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.596 + 0.181X1 + 0.467X4  
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้าน
การเมืองและด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่
ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุน 
ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานสภาวะ

แวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

 

สภาวะแวดล้อมภายนอก 
ด้านการศึกษา 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านการเมือง .265 .053 .309 4.992 .000* 
2. ด้านเศรษฐกิจ .104 .044 .111 2.358 .019* 
3. ด้านสังคมและวัฒนธรรม .080 .049 .087 1.631 .104 
4. ด้านเทคโนโลยี .314 .054 .348 5.842 .000* 
Constant .829 .124  6.673 .000* 

R=.785 𝐑𝟐=.617        Adjust 𝐑𝟐=.613    F=158.757          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 

Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายนอกมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
การศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
การเมือง ด้านเศรษฐกิจและด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น 
.785 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมได้ร้อยละ 61.3 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
เทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาสูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ 
.000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .314 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .348 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านการเมือง ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) 
เท่ากับ .265 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .309 สภาวะ
แวดล้อมภายนอกด้านเศรษฐกิจ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .104 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Bata) เท่ากับ .111 สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านสังคมและวัฒนธรรม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .080 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .087 
  สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.829 + 0.268X1 + 0.104X2  + 0.314X4 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้าน
การเมือง ด้านเศรษฐกิจและด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีส่งผล
ต่อการพัฒนาทุนด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานสภาวะ
แวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

สภาวะแวดล้อมภายนอก 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

B S.E. β t Sig. 

1. ด้านการเมือง .159 .056 .186 2.849 .005* 
2. ด้านเศรษฐกิจ .050 .046 .054 1.091 .276 
3. ด้านสังคมและวัฒนธรรม .198 .052 .215 3.836 .000* 
4. ด้านเทคโนโลยี .329 .057 .367 5.816 .000* 
Constant .825 .130  6.328 .000* 

R=.756 𝐑𝟐=.571        Adjust 𝐑𝟐=.567    F=131.538          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
จากตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 

Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายนอกมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
พัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายในด้าน
การเมือง ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเป็น .756 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมได้ร้อยละ 56.7 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
เทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาบุคลากรสูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .329 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .367 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อม
ภายนอกด้านสังคมและวัฒนธรรม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .198 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .215 สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านการเมือง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .159 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .186 สภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
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เศรษฐกิจ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูป
คะแนนดิบ (B) เท่ากับ .050 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .054 
  สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.825 + 0.159X1 + 0.198X3 + 0.329X4 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้าน
การเมือง ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา 
ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้าน
เทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมมากท่ีสุด 
 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลสรุปการวิเคราะห์ Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐาน

สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม  

 

สภาวะแวดล้อมภายนอก สรุปภาพรวมการพัฒนาทุนมนุษย์ 
B S.E. β t Sig. 

1. ด้านการเมือง .202 .047 .244 4.305 .000* 
2. ด้านเศรษฐกิจ .078 .039 .087 2.005 .046* 
3. ด้านสังคมและวัฒนธรรม .123 .043 .139 2.849 .005* 
4. ด้านเทคโนโลยี .370 .047 .426 7.791 .000* 
Constant .750 .110  6.845 .000* 

R=.823 𝐑𝟐=.678        Adjust 𝐑𝟐=.675    F=207.859          

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.31 แสดงผลสรุปการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบอิทธิพลสภาวะแวดล้อมภายนอกมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์  ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สภาวะแวดล้อมภายในด้านการเมือง ด้าน
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เศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์แบบพหุคูณกับการพัฒนาทุน
มนุษย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น .823 
(R) และสามารถพยากรณ์ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ได้ร้อยละ 67.5 (Adjust      
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ พบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน
ด้านเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์สูงสุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 
(Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .370 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .426 รองลงมาคือ สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านการเมือง ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .000 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 
.202 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .244 สภาวะแวดล้อม
ภายนอกด้านสังคมและวัฒนธรรม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติระดับ เท่ากับ .005 (Sig) มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .123 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .139 สภาวะแวดล้อมภายนอกด้านเศรษฐกิจ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ เท่ากับ .046 (Sig) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ .078 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) เท่ากับ .087 
  สมการพยากรณ์สภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 Y=0.750 + 0.202X1 + 0.078X2 + + 0.123X3 + 0.370X4 
 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้าน
การเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้าน
เทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากท่ีสุด 
 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง สภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ตามแบบจ าลอง 7-S (McKinsey 7-S 
Framework) และน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่อยู่ในจังหวัดนนทบุรีที่เปิดกิจการด าเนินธุรกิจมาแล้วไม่
น้อยกว่า 10 ปี โดยด ารงต าแหน่งผู้บริหาร รองผู้บริหาร หัวหน้างาน มีประสบการณ์ท างานไม่น้อย
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กว่า 10 ปี จ าแนกตามประเภทธุรกิจ 4 ประเภท คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทธุรกิจ
การค้า ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการบริการและธุรกิจการเกษตร มาวิเคราะห์เพ่ือทราบกลยุทธ์ที่น าไปสู่
ความส าเร็จในการพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยการพรรณนา 
วิเคราะห์ และสรุปข้อมูลเป็นเชิงนามธรรม  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายในต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
1. ด้านกลยุทธ์การบริหารงานขององค์กร 

     ความเข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร ในการบริหารองค์กรให้ไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการนั้นผู้บริหารระดับสูงเพียงคนเดียวไม่มีทางทาได้อย่างแน่นอน จะต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากทุกคนในองค์กรที่จะช่วยกันผลักดันให้องค์กรไปสู่ เป้าหมายที่ก าหนด การก าหนด
เป้าหมายองค์กรและแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ นั้นเป็นสิ่งส าคัญที่จะทาให้ธุรกิจเจริญรุ่งเรือง แต่หาก
พนักงานในองค์กรนั้นขาดความรู้ความเข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร แค่ท า งานไปวัน ๆ 
ตามท่ีสั่งก็จะเป็นอุปสรรคในการไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้   

2. ด้านโครงสร้างการบริหารงานขององค์กร 
  องค์กรจะต้องสื่อสารเป้าหมาย แผนงาน ต่าง ๆ ให้พนักงานได้รับทราบ

และเข้าใจ พร้อมทั้งมีการเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรไปยังเป้าหมายของหน่วยงานและการท างานแต่ละ
ต าแหน่ง ให้พนักงานได้รับทราบและเข้าใจว่างานที่ท ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร เพ่ือให้
ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ให้สุดความสามารถจนเกิดผลส าเร็จต่อองค์กร  

3. ด้านระบบการท างานในองค์กร 
    ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน จากสถานการณ์วิกฤตโรคระบาด 
COVID-19 ที่เกิดขึ้นท าให้ทุกคนต่างได้รับผลกระทบกันถ้วนหน้า เพ่ือการน าพาองค์กรให้อยู่รอดจึง
จ าเป็นที่ทุกคนในองค์กรจะต้องร่วมมือร่วมใจเป็นหนึ่งทีมเดียวกันทั้งองค์กร ไม่แบ่งฝักแบ่งฝ่าย หรือ
ท างานแบบ SILO คือ เป็นทีมเฉพาะในหน่วยงานของตน สนใจแค่งานและ KPI ของหน่วยงานตน
เท่านั้น การท างานเป็นทีมแบบ SILO จะไม่สามารถตอบโจทย์ในการด าเนินธุรกิจที่จะต้องปรับตัวใน
ปัจจุบันนี้ได้ เพราะสถานการณ์ในปัจจุบันนี้องค์กรต้องการความร่วมมือร่วมใจเป็นหนึ่งเดียวกัน ทุก
คนต้องเปลี่ยน Mindset เป็นการท างานแบบเห็นแก่ความส าเร็จร่วม ความอยู่รอด และเป้าหมาย
หลักขององค์กร  

4. ด้านรูปแบบการบริหารของผู้บริหาร 
  ผู้บริหารมีการเขียนเป้าหมายและแผนงาน ไว้เป็นอย่างดีแต่ก็ไม่สามารถท า

แผนนั้นบรรลุผลส าเร็จได้ก็เพราะขาดการสื่อสารเป้าหมายและแผนงานให้กับพนักงานในองค์กร
นั่นเอง ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่องค์กรจะต้องสื่อสารเป้าหมาย แผนงาน ต่าง ๆ ให้พนักงานได้รับ
ทราบและเข้าใจ พร้อมทั้งมีการเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรไปยังเป้าหมายของหน่วยงานและการท างาน
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แต่ละต าแหน่ง ให้พนักงานได้รับทราบและเข้าใจว่างานที่ท ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 
เพ่ือให้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ให้สุดความสามารถจนเกิดผลส าเร็จต่อองค์กร  

5. ด้านบุคลากรในองค์กร 
    ความมุ่ งมั่ น ในการท า งานให้บรรลุ ผลส า เร็ จ  ความตั้ ง ใจ  มุ่ งมั่ น 
ขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การปฏิบัติงานในแต่ละวันให้ครบทุกกระบวนการ
ขั้นตอน หรือครบทุกงานที่รับผิดชอบ แต่หมายถึงการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้อย่างดีที่สุด รวมถึงการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 

6. ด้านทักษะความสามารถ  
   องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ การ
ท างานในปัจจุบันมีการแข่งขันสูงมาก อีกทั้งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทาให้คน
ที่ทางานอยู่ทุกวันนี้ต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง องค์กรต้องการคนที่มีทั้งความเชี่ยวชาญใน
งานที่ตนเองรับผิดชอบ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ พนักงานต้องมีความรู้ ทักษะ
และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบของตนให้เกิดผลส า เร็จได้ รวมทั้งการ
พัฒนาปรับปรุงงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเสมอ เช่น ฝ่ายขาย จะต้องมีความเชี่ยวชาญ
ในเรื่องของการวิเคราะห์ลูกค้า การขาย การเจรจาต่อรอง ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ จะต้องมีความ
เชี่ยวชาญในเรื่องของการวิเคราะห์และออกแบบระบบ IT การบริหารจัดการรระบบข้อมูลสารสนเทศ 
การบ ารุงรักษาระบบสารสนเทศ การสนับสนุนและบริการระบบงาน IT เป็นต้น  

7. ด้านค่านิยมร่วม 
  องค์กรเน้นการสร้างค่านิยมร่วมที่ต้องมีทักษะที่หลากหลายมากขึ้นจากเดิม

ต้องมี Growth Mindset คือ มีใจเปิดกว้างในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ต้องสามารถประเมินจุดเด่น จุด
ด้อยเพื่อน าไปพัฒนาต่อยอดความรู้และทักษะของตนเองให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
หรือเติบโตในงานอาชีพตนเองได้ ต้องมีทัศนคติเชิงบวก ปรับตัวได้เร็ว ต้อง Up Skill เพ่ือฝึกฝน
ตนเองให้มีทักษะในการท างานเดิมให้ดีขึ้น และ Re Skill ด้วยการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ฝึกฝนทักษะ
ใหม่ ๆ รวมทั้งการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เข้ามามีบทบาทในการท างานมากขึ้น ทุกคนต้องมีความ
มุ่งมั่นในการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ  
    นอกจากนี้ควรเน้นกลยุทธ์ทางธุรกิจใน 3 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ผู้น าต้นทุนต่ า 
(Cost Leadership Strategy) กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) กลยุทธ์เน้นกลุ่ม
ลูกค้าเป้าหมาย (Focus) กลยุทธ์ทางธุรกิจดังกล่าวน ามาซึ่งความสามารถขององค์การ ธุรกิจ SMEs 
จึงต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกลยุทธ์ทางธุรกิจเพ่ือสร้างความสามารถขององค์การอย่าง
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ยั่งยืน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ SMEs ที่เป็นผู้น าต้นทุนต่ า จะเป็นการเน้นด้าน
ประสิทธิภาพในการผลิต การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบปิด เน้นการควบคุมให้เป็นตาม
กฎระเบียบ ลดความสูญเสียให้ได้มากท่ีสุด  

2.2 ปัจจัยภายนอกที่ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
1) ด้านกฎหมายและการเมือง 

ภาครัฐมีนโยบาย สนับสนุนในการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือพัฒนาบุคลากรใน องค์กร 
ภาครัฐมีทุนสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร  สถานการณ์การเมืองในปัจจุบันส่งผลต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรในองค์กร 

 
2) ด้านเศรษฐกิจ 

ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั่น
คือทรัพยากรด้านการเงินและทางกายภาพที่จ ากัดของธุรกิจ SMEs ซึ่งเป็นธุรกิจขนาดเล็กถึง ขนาด
กลาง มีทรัพยากรด้านการเงินและความสามารถเข้าถึงแหล่งเงินทุนได้ยากกว่าธุรกิจขนาดใหญ่ที่ 
สามารถระดมทุนด้วยเครื่องมือทางการเงินที่มีอยู่โดยง่าย ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ 
SMEs ต้องพิจารณาอย่างระมัดระวังโดยค านึงถึงถึงความสมดุลระหว่างการควบคุมต้นทุนในการผลิต 
และความพึงพอใจของพนักงาน รวมทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจขนาดใหญ่จะเกิดความ 
ประหยัดต่อขนาด (Economy of Scale) เช่น การจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงานจ านวนมาก 
ย่อมมีต้นทุนของค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อพนักงานต่ ากว่าในธุรกิจ SMEs อีกทั้งชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ 
ในการท างานกับองค์การขนาดใหญ่ยังสร้างความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) กับธุรกิจขนาด 
ใหญ่มากกว่าในธุรกิจ SMEs 

3) ด้านสังคมและวัฒนธรรม 
พฤติกรรมของพนักงาน พนักงานที่เข้าใจวัฒนธรรมองค์กรในธุรกิจ SMEs เป็น อย่างดี

จะสามารถแปลเหตุการณ์ และมีแนวทางที่เหมาะสมในสถานการณ์ต่าง  ๆ แต่ความแตกต่าง ของ
บุคลากร ภาษา ศาสนา และทัศนคติ เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง การพัฒนาทุนมนุษย์จึงต้อง 
พยายามสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงองค์กร รวมทั้งผลการ 
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศขององค์กรให้พนักงานพึงพอใจ มีความคาดหวัง ยอมรับความแตกต่าง และ การ
ปฏิบัติต่อบุคคลอื่นในทิศทางท่ีสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายของธุรกิจ SMEs 

4) ด้านเทคโนโลยี 
ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศได้ส่งผลต่อการดาเนินธุรกิจและสร้างความเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว ธุรกิจ SMEs จึงต้องมีความสามารถในการปรับตัวสูง แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่เป็นระบบปิดที่ไม่ได้ให้โอกาสในการใช้ดุลพินิจของแต่ละฝ่ายในการท างาน ใช้
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การสั่งการตามสายการบังคับบัญชา เน้นประสิทธิภาพมากกว่าการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการแข่งขันผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs จึงควรบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการเพ่ิมความ
ยืดหยุ่น เป็นระบบเปิดมากขึ้น เปิดรับความรู้จากที่ปรึกษาภายนอกองค์การ เปิดกว้างรับผู้บริหารมือ
อาชีพจากภายนอกแทนการสืบทอดต าแหน่งทางธุรกิจจากบุคคลภายในครอบครัว รวมถึงการมี
คณะกรรมการบริหารเพ่ือให้เกิดตัดสินใจที่พิจารณาร่วมกันอย่างรอบด้าน ไม่ใช่การตัดสินใจจาก
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทาให้เกิดมุมมองรอบด้านและมีความคิดหลากหลายในการตัดสินใจ  
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 

1. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม 
1.1 บริษัทควรก าหนด Training Roadmap และหลักสูตรมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากร 

ของบริษัท เพ่ือใช้เป็นแบบแผนมาตรฐานในการพัฒนาทุนมนุษย์ของบริษัท   
1.2 บริษัทควรก าหนดนโยบายในการสร้างให้เกิดวัฒนธรรมของการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ เพ่ือให้ทุกคนตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
1.3 บริษัทควรพัฒนาปรับปรุงกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ

ขั้นตอนของการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนา และข้ันตอนการประเมินและติดตามผลงาน 
2. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา 

2.1 ควรส่งเสริมและขยายขอบข่ายของการศึกษานอกระบบ รวมทั้งการฝึกอบรม อาชีพ
ระยะสั้นอย่างเข้มข้น รวมทั้งปรับปรุงประสิทธิภาพของหน่วยงานรัฐที่ จัดฝึกอบรมอยู่แล้ว โดยพัฒนา
กลไกการประสานงานระดับชาติขึ้น เพ่ือ ก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมส าหรับอนาคต   

2.2 ส่งเสริมรูปแบบการพัฒนาทักษะแรงงานที่มีความรู้น้อย โดยวิธีการฝึกงานกับ สถาน
ประกอบการ โดยพัฒนารูปแบบสิ่งจูงใจที่สามารถกระตุ้นให้สถาน ประกอบการร่วมมือใน
กระบวนการฝึกงานนี้เพิ่มมากขึ้น  

2.3 สนับสนุนให้โรงงานขนาดเล็กร่วมกันจัดศูนย์ฝึกอบรมกลางส าหรับโรงงาน ขนาดเล็ก 
โดยรัฐอาจให้เงินอุดหนุนเป็นค่าแรงเพื่อลดภาระทางด้านค่าจ้าง ให้แก่นายจ้าง 

 
3. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา 

3.1 ควรมุ่งเน้น ผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม การจัดการห่วงโซ่คุณค่าแบบพลวัต 
ความสามารถด้านข้อมูลและสารสนเทศ การยกระดับรูปแบบการแข่งขันทางธุรกิจ และการพัฒนา
เครือข่ายธุรกิจ  

3.2 ควรมีการก าหนดในรูปแบบแผนกลยุทธ์ของ เป้าหมายต้องมีการจัดสรรทรัพยากรของ
องค์การให้เหมาะสม การลงทุนระยาวให้มีสัดส่วนการลงทุนระยะสั้น มี แผนส ารองที่ใช้ควบคู่กับแผน
ใหญ่ขององค์การ มีความยืดหยุ่นอย่างเป็นระบบ และมีการตอบสนองต่อความรู้ของกลยุทธ์  
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3.3 ควรระบุเป้าหมายสมรรถนะใหม่ที่มาจากการบูรณาการความสามารถขององค์การ 
ดังนั้นการบูรณาการความสามารถดังกล่าวส่งผลให้องค์การมีสมรรถนะใหม่ที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้ 

3.4 การสร้างทัศนคติที่ดีและการตระหนักรู้ถึงประโยชน์และความส าคัญของการพัฒนาทุน
มนุษย์ที่มีต่อการเป็นผู้ ประกอบการระหว่างประเทศ โดยต้องเข้าใจว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
ผู้ประกอบการเป็นการพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรู้ในด้านต่าง ๆ ที่จะน าไปใช้ในการ
ด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศ ดังนั้น จึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็น ที่ต้องด าเนินการนอกจากนั้น การ
พัฒนาทุนมนุษย์เป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ผู้ประกอบการจึงควรท าให้ เป็นหนึ่งใน
กิจกรรมส าคัญทางธุรกิจ เพ่ือเป็นการเตรียมพร้อมรับความเสี่ยงที่ต้องเผชิญหากเข้าสู่ตลาดระหว่าง
ประเทศ เป็นการให้คุณค่าและสร้างทัศนคติด้านบวกต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต และน าไปสู่การพัฒนา
ตนเองของผู้ประกอบการอย่างยั่งยืน  

3.5 ประเมินตนเอง เพ่ือให้ทราบว่าต้องพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านใดเพ่ิมเติมบ้าง เช่น ไม่มี
ความรู้ในการท าการตลาดในต่าง ประเทศหรือขาดทักษะการจัดการองค์กร เป็นต้น เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจในตลาดระหว่างประเทศมีความ ไม่แน่นอนสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ การประเมินตนเองของประกอบการจึงควรท าอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้สามารถปรับตัวและพัฒนา
ตนเองได้อย่างรวดเร็ว 

3.6 แสวงหาช่องทางหรือทางเลือกในการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เหมาะสม ปัจจุบัน ช่องทางการ
พัฒนาทุนมนุษย์หรือแหล่ง เรียนรู้ของผู้ประกอบการมีมากมายและเข้าถึงได้ง่ายขึ้น ทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เช่นการศึกษาข้อมูลผู้ บริโภคจากเว็บไซต์ การเป็นสมาชิกวารสารธุรกิจ การเข้า
ประชุมและสัมมนาธุรกิจ รวมทั้งการฝึกอบรมเพ่ิมเติม ที่จัดโดยภาครัฐและเอกชน เป็นต้น 
ผู้ประกอบการจึงสามารถเลือกแหล่งเรียนรู้และรูปแบบการเรียนรู้ได้ รวมทั้งอาศัย แหล่งเรียนรู้ที่มีใน
การสร้างเครือข่ายทางธุรกิจได้ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล มีวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย เพ่ือศึกษาความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมโดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประชากรเป้าหมาย
ในการศึกษาคือ จ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดนนทบุรี 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่องสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผู้วิจัยได้สรุปผลออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง  คิดเป็น ร้อยละ 59.75 และเป็น
เพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 40.25 มีช่วงอายุ 25-35 ปี  คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมามีช่วงอายุ 36-
45 ปี  คิดเป็นร้อยละ 26.25 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.25 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท  คิดเป็นร้อยละ 25.25 มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 18.5 ท าธุรกิจ
วิสาหกิจประเภทการค้า คิดเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมา ท าธุรกิจวิสาหกิจประเภทการบริการ  คิด
เป็นร้อยละ 39 ท าธุรกิจวิสาหกิจประเภทการผลิต  คิดเป็นร้อยละ 10.5 มีลักษณะการด าเนินธุรกิจ
แบบบริษัทจ ากัด  คิดเป็นร้อยละ 32.75 รองลงมาคือ เจ้าของคนเดียว คิดเป็นร้อยละ 19.50 คน ห้าง
หุ้นส่วนจ ากัด  คิดเป็นร้อยละ17.50 บริษัทจ ากัดมหาชน  คิดเป็นร้อยละ 16.25 มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001 – 25,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 33.00 รองลงมาคือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 
15,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 20.25 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 –35,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 
18.00 มีอายุการท างาน 6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือมีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี คิด
เป็นร้อยละ 29 มีอายุการท างาน 16-20 ปี จ านวน 62 คน  ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( X =3.68, SD=0.96) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับ
มาก คือ บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ( X

=3.76, SD=0.95) รองลงมาคือ องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X =3.70, 
SD=0.99)  
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( X =3.69, SD=0.98) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ การได้รับการศึกษาช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการท างานมากขึ้น ( X =3.87, SD=0.88) 
รองลงมาคือ การได้รับการศึกษาต่อท าให้เกิดความรู้ ความช านาญและมีทักษะในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น ( X =3.86, SD=0.90)  
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านกลยุทธ์ขององค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.57, SD=0.96) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการก าหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม
สายอาชีพและสมรรถนะทางการบริหารเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ (
X =3.62, SD=0.96) รองลงมาคือ องค์กรมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ( X =3.61, SD=0.97)  
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.51, SD=0.97) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การ
บริหารจัดการมีความยืดหยุ่นและมีความคล่องตัวและองค์กรมีโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากร ( X =3.52, SD=0.95) รองลงมามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ โครงสร้างการท างาน
เกื้อหนุนให้มีการท างานเป็นทีม ( X =3.50, SD=0.98) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับปาน
กลาง คือ องค์กรมีการประสานงานเชื่อมโยงการท างานต่อกันได้ ( X =3.46, SD=0.96) 
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านระบบต่อการพัฒนาทุน
มนุษย ์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.52, SD=1.16) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน ( X =3.62, SD=1.26) รองลงมาคือ องค์กรมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ได้รับการยอมรับ
จากหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก ( X =3.58, SD=1.01)  
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านบุคลากรต่อการพัฒนาทุน
มนุษย ์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74, SD=1.01) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ บุคลากรในองค์กรมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ( X =
3.87, SD=1.05) รองลงมาคือ องค์กรมีการวางแผนอัตราก าลังในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( X =
3.78, SD=1.11)  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร  ด้านทักษะ ความรู้ 
ความสามารถต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75, SD=1.03) เมื่อพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะ
ด้านงานอาชีพ ( X =3.83, SD=1.02) รองลงมาคือ บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะความถนัดชาญ
ฉลาดพิเศษ ( X =3.82, SD=1.01)  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77, SD=0.98) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีรูปแบบการบริหารจัดการในระดับ
มาตรฐานสากล ( X =3.82, SD=0.97) รองลงมาคือ การจัดการพฤติกรรมทางจรรยาบรรณที่ดีในการ
ท างาน ( X =3.79, SD=1.05) 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77, SD=0.98) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีรูปแบบการบริหารจัดการในระดับ
มาตรฐานสากล ( X =3.82, SD=0.97) รองลงมาคือ การจัดการพฤติกรรมทางจรรยาบรรณที่ดีในการ
ท างาน ( X =3.79, SD=1.05)  
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.66, SD=1.02) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ ( X =3.77, SD=0.98) รองลงมาคือ 
ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ ( X =3.75, SD=1.03) และด้านค่านิยมร่วม ( X =3.75, SD=1.00)  
 ภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 

สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านการเมืองต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( X =3.73, SD=1.01) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับ
มาก คือ นโยบายการเปิดประชาคมเศรษฐกิจและการก้าวเข้าสู่ประชาคมโลกต่อองค์กร  ( X =3.78, 
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SD=0.98) รองลงมาคือ ความผันผวนของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองต่อองค์กร ( X =3.77, 
SD=0.96) 

สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านเศรษฐกิจต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.83, SD=0.93) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ใน
ระดับมาก คือ ภาวะการจ้างงานและอัตราค่าแรงมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร ( X =3.88, 
SD=0.93) รองลงมาคือ อัตราการช าระภาษีอากรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร ( X =3.85, 
SD=0.96) 

สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านสังคมและวัฒนธรรมส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73, SD=0.88) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของชุมชน ( X =3.76, SD=0.88) 
รองลงมาคือ จ านวนประชากร โครงสร้างของประชากรต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ( X =3.75, 
SD=0.90)  

สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.80, SD=0.90) เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ใน
ระดับมาก คือ เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ( X =3.84, SD=0.88) รองลงมาคือ เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล ( X =3.82, SD=0.89) และการให้บริการโดย
ใช้อุปกรณ์และระบบอัตโนมัติต่าง ๆ มีผลต่อการพัฒนาบุคลากร ( X =3.82, SD=0.90) สภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77, SD=0.93) เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ ด้านเศรษฐกิจ ( X =
3.83, SD=0.93) รองลงมาคือ ด้านเทคโนโลยี ( X =3.80, SD=0.90) 
 
ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 สภาวะแวดล้อมภายในต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
  สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร
ด้านระบบต่อการพัฒนาทุนด้านการฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมาก
ที่สุด 
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 ด้านสภาวะแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กร
และด้านค่านิยมร่วมต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ 
.05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านกลยุทธ์ขององค์กรต่อการพัฒนาทุนด้านการศึกษา 
ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด 
   สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร
ด้านกลยุทธ์ขององค์กรต่อการพัฒนาทุนด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมมากท่ีสุด 
  สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กร ด้านระบบ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ
และด้านค่านิยมร่วมต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ 
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่า
สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านกลยุทธ์ขององค์กรต่อการพัฒนาทุน ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมมากท่ีสุด 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
   สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมืองและด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้าน
เทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุน ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด 
  สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจและด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  คือ สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมมากท่ีสุด 
  สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้านเทคโนโลยีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด 
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  สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้าน
เทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ สามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และพบว่าสภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมมากที่สุด 
 
ตอนที่ 5 สรุปผลข้อมูลเชิงคุณภาพในการพัฒนาทุนมนุษย์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ด้านกลยุทธ์การบริหารงานขององค์กร 
  ความเข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร ในการบริหารองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ
นั้นผู้บริหารระดับสูงเพียงคนเดียวไม่มีทางท าได้อย่างแน่นอน จะต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกคนใน
องค์กรที่จะช่วยกันผลักดันให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด การก าหนดเป้าหมายองค์กรและแผนกล
ยุทธ์ต่าง ๆ นั้นเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะท าให้ธุรกิจเจริญรุ่งเรือง แต่ถ้าพนักงานในองค์กรนั้นขาดความรู้ความ
เข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร แค่ท างานไปวัน ๆ ตามที่สั่งก็จะเป็นอุปสรรคในการไปสู่
เป้าหมายขององค์กรได้   

ด้านโครงสร้างการบริหารงานขององค์กร 
องค์กรจะต้องสื่อสารเป้าหมาย แผนงาน ต่าง ๆ ให้พนักงานได้รับทราบและเข้าใจ พร้อมทั้งมี

การเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรไปยังเป้าหมายของหน่วยงานและการท างานแต่ละต าแหน่ง ให้พนักงาน
ได้รับทราบและเข้าใจว่างานที่ท ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร เพ่ือให้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจ
กันปฏิบัติหน้าที่ให้สุดความสามารถจนเกิดผลส าเร็จต่อองค์กร  

ด้านระบบการท างานในองค์กร 
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน จากสถานการณ์วิกฤตโรคระบาด COVID-19 ที่เกิดขึ้น

ท าให้ทุกคนต่างได้รับผลกระทบกันถ้วนหน้า เพ่ือการน าพาองค์กรให้อยู่รอดจึงจ า เป็นที่ทุกคนใน
องค์กรจะต้องร่วมมือร่วมใจเป็นหนึ่งทีมเดียวกันทั้งองค์กร ไม่แบ่งฝักแบ่งฝ่าย หรือท างานแบบ SILO 
คือ เป็นทีมเฉพาะในหน่วยงานของตน สนใจแค่งานและ KPI ของหน่วยงานตนเท่านั้น การท างานเป็น
ทีมแบบ SILO จะไม่สามารถตอบโจทย์ในการด าเนินธุรกิจที่จะต้องปรับตัวในปัจจุบันนี้ได้ เพราะ
สถานการณ์ในปัจจุบันนี้องค์กรต้องการความร่วมมือร่วมใจเป็นหนึ่งเดียวกัน ทุกคนต้องเปลี่ยน 
Mindset เป็นการท างานแบบเห็นแก่ความส าเร็จร่วม ความอยู่รอด และเป้าหมายหลักขององค์กร  

ด้านรูปแบบการบริหารของผู้บริหาร 
ผู้บริหารมีการเขียนเป้าหมายและแผนงาน ไว้เป็นอย่างดีแต่ก็ไม่สามารถท าแผนนั้นบรรลุผล

ส าเร็จได้ก็เพราะขาดการสื่อสารเป้าหมายและแผนงานให้กับพนักงานในองค์กรนั่นเอง ดังนั้นจึงมี
ความจ าเป็นที่องค์กรจะต้องสื่อสารเป้าหมาย แผนงาน ต่าง ๆ ให้พนักงานได้รับทราบและเข้าใจ 
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พร้อมทั้งมีการเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรไปยังเป้าหมายของหน่วยงานและการท างานแต่ละต าแหน่ง 
ให้พนักงานได้รับทราบและเข้าใจว่างานที่ท ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร เพ่ือให้ทุกคนร่วม
แรงร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ให้สุดความสามารถจนเกิดผลส าเร็จต่อองค์กร  

ด้านบุคลากรในองค์กร 
ความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ความตั้งใจ มุ่งมั่น ขยันหมั่นเพียรในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การปฏิบัติงานในแต่ละวันให้ครบทุกกระบวนการขั้นตอน หรือครบทุกงาน
ที่รับผิดชอบ แต่หมายถึงการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่ก าหนดไว้อย่าง
ดีที่สุด รวมถึงการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

ด้านทักษะความสามารถ  
ส่งเสริมให้พนักงานมกีารเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ การท างานในปัจจุบันมีการแข่งขัน

สูงมาก อีกทั้งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ท า ให้คนที่ท างานอยู่ทุกวันนี้ต้อง
ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง องค์กรต้องการคนที่มีทั้งความเชี่ยวชาญในงานที่ตนเองรับผิดชอบ  
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ พนักงานต้องมีความรู้ ทักษะและความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบของตนให้เกิดผลส าเร็จได้ รวมทั้งการพัฒนาปรับปรุงงานให้มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเสมอ เช่น ฝ่ายขาย จะต้องมีความเชี่ยวชาญในเรื่องของการวิเคราะห์ลูกค้า 
การขาย การเจรจาต่อรอง ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ จะต้องมีความเชี่ยวชาญในเรื่องของการ
วิเคราะห์และออกแบบระบบ IT การบริหารจัดการรระบบข้อมูลสารสนเทศ การบ ารุงรักษาระบบ
สารสนเทศ การสนับสนุนและบริการระบบงาน IT เป็นต้น  

ด้านค่านิยมร่วม 
เน้นการสร้างค่านิยมร่วมที่ต้องมีทักษะที่หลากหลายมากขึ้นจากเดิมต้องมี Growth 

Mindset คือ มีใจเปิดกว้างในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ต้องสามารถประเมินจุดเด่น จุดด้อยเพ่ือน า ไป
พัฒนาต่อยอดความรู้และทักษะของตนเองให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือเติบโตใน
งานอาชีพตนเองได้ ต้องมีทัศนคติเชิงบวก ปรับตัวได้เร็ว ต้อง Up Skill เพ่ือฝึกฝนตนเองให้มีทักษะใน
การท างานเดิมให้ดีขึ้น และ Re Skill ด้วยการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ฝึกฝนทักษะใหม่ ๆ รวมทั้งการ
เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เข้ามามีบทบาทในการท างานมากขึ้น ทุกคนต้องมีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ศักยภาพตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ  

นอกจากนี้ควรเน้นกลยุทธ์ทางธุรกิจใน 3 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ผู้น าต้นทุนต่ า (Cost 
Leadership Strategy) กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) กลยุทธ์เน้นกลุ่มลูกค้า
เป้าหมาย (Focus) กลยุทธ์ทางธุรกิจดังกล่าวน ามาซึ่งความสามารถขององค์การ ธุรกิจ SMEs จึงต้อง
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกลยุทธ์ทางธุรกิจเพ่ือสร้างความสามารถขององค์การอย่างยั่งยืน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ SMEs ที่เป็นผู้น าต้นทุนต่ า จะเป็นการเน้นด้านประสิทธิภาพใน
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การผลิต การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบปิด เน้นการควบคุมให้เป็นตามกฎระเบียบ ลดความ
สูญเสียให้ได้มากท่ีสุด  
 
5.1 อภิปรายผล 
 ความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม 

   การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ 
บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ  พสุธิดา ตันตราจิณ (2559). ได้ศึกษาเรื่อง ทุนมนุษย์: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ศตวรรษที่ 21 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษ ที่ 21 ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนให้
องค์การประสบความส าเร็จ การพัฒนาทุนมนุษย์นั้นเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งนี้ การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การให้มีศักยภาพในการ
แข่งขันได้นั้น สิ่งส าคัญอย่างยิ่งคือ การเตรียมทรัพยากร มนุษย์ให้มีความแข็งแกร่ง ซึ่งต้องเน้นการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม่ ให้เป็นกระบวนการคิดใน เชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และ
การคิดแบบองค์รวมในเชิงบูรณาการ รวมทั้งการปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน์และการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล กล้าน าและผลักดัน การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ให้สอดรับ
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของกระแสสังคมโลก และ  สังคมรอบข้างได้อย่าง
เหมาะสม 

   การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การได้รับการศึกษาช่วยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการท างานมากขึ้น รองลงมาคือ การได้รับการศึกษาต่อท าให้เกิดความรู้ ความ
ช านาญและมีทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประภัสสร ไตรลาภวิฒิ 
(2563) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ พบว่า 1) สภาพ
ทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย์ มีจุดแข็ง คือ นโยบายและการให้ ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบริษัท จุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา คือ การสร้างทัศนคติ  ที่ดีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์และการ
บริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ โอกาส คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแหล่งการ
เรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ที่ท าให้ทุกคนสามารถเข้าถึง ข้อมูลและท าให้การพัฒนาทุนมนุษย์ท าได้ง่าย
ขึ้น อุปสรรค ได้แก่ การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า (COVID-19) และสภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย 
2) ความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ พบว่าบริษัท ต้องการให้พัฒนาทุนมนุษย์ ด้านความเข้าใจใน
ธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร ความร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ความมุ่งมั่นในการทท างานให้บรรลุผลส าเร็จ การ
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คิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ คุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน และ 3) แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จพบว่าบริษัท
ควรสร้างทัศนคติที่ดีต่อ การพัฒนาทุนมนุษย์ ก าหนดแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
นโยบายองค์กรและบริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านกลยุทธ์
ขององค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก องค์กรมีการก าหนดสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะตามสายอาชีพและสมรรถนะทางการบริหารเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพ  รองลงมาคือ องค์กรมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประภัสสร ไตรลาภวิฒิ (2563) ได้ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ พบว่า 1) สภาพทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย์ 
มีจุดแข็ง คือ นโยบายและการให้ ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของบริษัท จุดอ่อนที่ควรได้รับ
การ พัฒนา  คือ  การสร้ า งทั ศนคติ  ที่ ดี ต่ อการ พัฒนาทุนมนุษย์ และการบริหารจัดการ
กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ โอกาส คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแหล่งการเรียนรู้ผ่านระบบ
ออนไลน์ที่ท าให้ทุกคนสามารถเข้าถึง ข้อมูลและท าให้การพัฒนาทุนมนุษย์ท าได้ง่ายขึ้น อุปสรรค 
ได้แก่ การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า (COVID-19) และสภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย 2) ความ
ต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ พบว่าบริษัท ต้องการให้พัฒนาทุนมนุษย์ ด้านความเข้าใจในธุรกิจ
และเป้าหมายขององค์กร ความร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ความมุ่งมั่นในการทท างานให้บรรลุผลส าเร็จ การคิด
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ คุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน และ 3) แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จพบว่าบริษัท
ควรสร้างทัศนคติที่ดีต่อ การพัฒนาทุนมนุษย์ ก าหนดแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
นโยบายองค์กรและบริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 
    สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรต่อการพัฒนาทุน
มนุษย ์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก องค์กรมีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การบริหารจัดการ
มีความยืดหยุ่นและมีความคล่องตัวและองค์กรมีโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 
รองลงมามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ โครงสร้างการท างานเกื้อหนุนให้มีการท างานเป็นทีม  
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรมีการประสานงานเชื่อมโยงการท างานต่อ
กันได้   สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประภัสสร ไตรลาภวิฒิ (2563) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาทุน
มนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ พบว่า 1) สภาพทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย์ มีจุดแข็ง 
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คือ นโยบายและการให้ ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของบริษัท จุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา 
คือ การสร้างทัศนคติ ที่ดีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์และการบริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ 
โอกาส คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแหล่งการเรียนรู้ผ่ านระบบออนไลน์ที่ท าให้ทุกคน
สามารถเข้าถึง ข้อมูลและท าให้การพัฒนาทุนมนุษย์ท าได้ง่ายขึ้น อุปสรรค ได้แก่ การแพร่ระบาดของ
เชื้อไวรัสโคโรน่า (COVID-19) และสภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย 2) ความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
พบว่าบริษัท ต้องการให้พัฒนาทุนมนุษย์ ด้านความเข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร ความ
ร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ความมุ่งมั่นในการทท างานให้บรรลุผลส าเร็จ การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ 3) แนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จพบว่าบริษัทควรสร้างทัศนคติที่ดีต่อ 
การพัฒนาทุนมนุษย์ ก าหนดแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายองค์กรและบริหาร
จัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

    สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านระบบต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก  องค์กรมีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กรมี
ระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ได้รับการยอมรับจากหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ : 
บริษัท ซีเอฟ พี จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์โดยแบ่งตามระดับความ
คิดเห็นของพนักงานคือ ปัจจัยด้านเพศ อายุและสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพัฒนา ศักยภาพ
ทุนมนุษย์ในระดับปานกลาง ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการท างาน การสนับสนุนของ
ผู้บริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
การสนับสนุนของผู้บริหารความตั้ ง ใจและความมุ่ งมั่น ในการท างาน  สภาพการจ้างงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับสูง ในส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของบริษัท 
ซีเอฟ พีจ ากัด ทั้งในด้านการพัฒนาความรู้การพัฒนา ทักษะและการพัฒนาทัศนคติประกอบด้วยการ
สนับสนุนของผบู้ริหารความตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความก้าวหน้าในอาชีพ 

    สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านบุคลากรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  บุคลากรในองค์กรมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  องค์กรมีการ
วางแผนอัตราก าลังในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพรินทร์ ยศเลิศ 
(2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์: บริษัท ซีเอฟ พี จ ากัด พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์โดยแบ่งตามระดับความคิดเห็นของพนักงานคือ ปัจจัย
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ด้านเพศ อายุและสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพัฒนา ศักยภาพทุนมนุษย์ในระดับปานกลาง 
ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการท างาน การสนับสนุนของผู้บริหาร ความตั้งใจและ
ความมุ่งม่ันในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การสนับสนุนของผู้บริหาร
ความตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับสูง ในส่วน
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของบริษัท ซีเอฟ พีจ ากัด ทั้งใน
ด้านการพัฒนาความรู้การพัฒนา ทักษะและการพัฒนาทัศนคติประกอบด้วยการสนับสนุนของผบู้ริ
หารความตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความก้าวหน้าในอาชีพ 

   สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะด้านงานอาชีพ  บุคลากรมี
ความเชี่ยวชาญทักษะความถนัดชาญฉลาดพิเศษ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์: บริษัท ซีเอฟ พี จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์โดยแบ่งตามระดับความคิดเห็นของพนักงานคือ ปัจจัยด้านเพศ 
อายุและสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพัฒนา ศักยภาพทุนมนุษย์ในระดับปานกลาง ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการท างาน การสนับสนุนของผู้บริหาร ความตั้งใจและความ
มุ่งม่ันในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การสนับสนุนของผู้บริหารความ
ตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับสูง ในส่วน
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของบริษัท ซีเอฟ พีจ ากัด ทั้งใน
ด้านการพัฒนาความรู้การพัฒนา ทักษะและการพัฒนาทัศนคติประกอบด้วยการสนับสนุนของผบู้ริ
หารความตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความก้าวหน้าในอาชีพ 

   สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านรูปแบบการบริหารจัดการต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  องค์กรมีรูปแบบการบริหารจัดการในระดับมาตรฐานสากล  
รองลงมาคือ การจัดการพฤติกรรมทางจรรยาบรรณที่ดีในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชล
ดา ประยูรพาณิชย์และคณะ (2556) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับประชาคม
อาเซียน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก พบว่า การด าเนิน
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใน ภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยกิจกรรมด้านการพัฒนามีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือการ ฝึกอบรมและการศึกษาใน
ส่วนของการแสดงบทบาท พบว่าส่วนยุทธศาสตร์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  รองลงมาได้เแก่บทบาท
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ผู้สนับสนุนและเป็นที่พ่ึงพาของพนกังาน บทบาทผู้น า การเปลี่ยนแปลงและ บทบาทผู้เชี่ยวชาญใน
งาน รวมถึงผลการวิจัยพบว่าองค์กรที่มีขนาดต่างกัน มีกิจกรรมและบทบาทพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน ตลอดจนพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมและบทบาท นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 

   สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ด้านรูปแบบการบริหารจัดการต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย ์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก องค์กรมีรูปแบบการบริหารจัดการในระดับมาตรฐานสากล   การ
จัดการพฤติกรรมทางจรรยาบรรณที่ดีในการท างาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลดา ประยูรพาณิชย์
และคณะ (2556) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก พบว่า การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดย
กิจกรรมด้านการพัฒนามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือการ ฝึกอบรมและการศึกษาในส่วนของการ
แสดงบทบาท พบว่าส่วนยุทธศาสตร์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้เแก่บทบาทผู้สนับสนุนและเป็นที่
พ่ึงพาของพนกังาน บทบาทผู้น า การเปลี่ยนแปลงและ บทบาทผู้เชี่ยวชาญในงาน รวมถึงผลการวิจัย
พบว่าองค์กรที่มีขนาดต่างกัน มีกิจกรรมและบทบาทพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ตลอดจน
พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมและบทบาท นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับสูง 

    สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ  ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ  และด้านค่านิยมร่วม  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salas, Eduardo, Scott I. Tannenbaum, Kurt Kraiger and Kimberly 
A. Smith-Jentsch (2012) ได้วิจัยเกี่ยวกับความต้องการและความจ าเป็นก่อนฝึกอบรม จะพิจารณา
จากคุณภาพงานหรือผลผลิตที่ต้องการ ความสามารถของบุคลากรที่ต้องการ และที่มีในปัจจุบัน 
จากนั้นจะท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างความสามารถที่ต้องการกับความสามารถที่มีอยู่ และปิด
ช่องว่างดังกล่าวโดยฝึกอบรมบุคลากร แล้วจัดท าเอกสารรายละเอียดความต้องการอบรม จะเห็นได้ว่า 
การก าหนดความต้องการการฝึกอบรมที่เหมาะสมต้องอยู่บนพ้ืนฐานความต้องการขององค์การ โดย
พิจารณาจาก นโยบายด้านการฝึกอบรม เป็นต้น ส่วนการก าหนดและการวิเคราะห์ความสามารถที่
ต้องการนั้นเกิดจากปัจจัยทั้งภายนอกและภายในเช่น การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การและ
เทคโนโลยีที่ส่งผลต่อกระบวนการ ความต้องการทั้งภายในและภายนอก ส าหรับสมรรถนะเฉพาะงาน
บุคลากรต้องการพัฒนาตัวเอง ผลจากการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้ หรือลูกค้าร้องเรียนมา 
กฎหมาย ข้อบังคับ มาตรฐาน และผลกระทบโดยตรงกับองค์การ ผลการวิจัยทางการตลาดหรือความ
ต้องการใหม่ๆของลูกค้า จากเหตุผลดังกล่าว องค์การจึงต้องทบทวนความสามารถของบุคลากรที่
ต้องการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 สภาวะแวดล้อมภายในส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

  สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบต่อการพัฒนาทุนมนุษย์
ด้านการฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และพบว่าสภาวะแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านระบบส่งผลต่อการพัฒนาทุนด้านการฝึกอบรมในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Baldwin & Johnson (2012) ศึกษาเกี่ยวกับการ
พัฒนาทุนมนุษย์และนวัตกรรมโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการตรวจสอบ ลักษณะของบริษัทขนาดกลางและ
ขนาดเล็กที่ด าเนินงานด้านการจัดอบรมผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาทุนมนุษย์โดยการฝึกอบรมเป็น
สิ่งที่ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีอุบัติการณ์ของการฝึกอบรมมี
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับหน่วยงานที่ท าเรื่องของการวิจัยและพัฒนาการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ และ
กลยุทธ์ที่หลากหลายจะสัมพันธ์กับนวัตกรรมการฝึกอบรมจะมีคุณค่ามากขึ้นหากบริษัท เน้นคุณภาพ
โดยใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี สอดคล้องกับนโยบายด้านเทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย์ 
ทั้งนี้การพัฒนาทุนมนุษย์น้ันควรที่จะพัฒนาทักษะของบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การเข้าฝึกอบรม
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรการส่งไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูน ทักษะ
ความรู้ความสามารถและปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร 

  สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กรและด้านค่านิยมร่วมต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สภาวะแวดล้อมภายใน
องค์กรด้านกลยุทธ์ขององค์กรส่งผลต่อการพัฒนาทุนด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salas, Eduardo, Scott I. Tannenbaum, 
Kurt Kraiger and Kimberly A. Smith-Jentsch (2012) ได้วิจัยเกี่ยวกับความต้องการและความ
จ าเป็นก่อนฝึกอบรม จะพิจารณาจากคุณภาพงานหรือผลผลิตที่ต้องการ ความสามารถของบุคลากรที่
ต้องการ และที่มีในปัจจุบัน จากนั้นจะท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างความสามารถที่ต้องการกับ
ความสามารถที่มีอยู่ และปิดช่องว่างดังกล่าวโดยฝึกอบรมบุคลากร แล้วจัดท าเอกสารรายละเอียด
ความต้องการอบรม จะเห็นได้ว่า การก าหนดความต้องการการฝึกอบรมที่เหมาะสมต้องอยู่บนพ้ืนฐาน
ความต้องการขององค์การ โดยพิจารณาจาก นโยบายด้านการฝึกอบรม เป็นต้น ส่วนการก าหนดและ
การวิเคราะห์ความสามารถที่ต้องการนั้นเกิดจากปัจจัยทั้งภายนอกและภายในเช่น การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์การและเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อกระบวนการ ความต้องการทั้งภายในและภายนอก 
ส าหรับสมรรถนะเฉพาะงานบุคลากรต้องการพัฒนาตัวเอง ผลจากการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้ 
หรือลูกค้าร้องเรียนมา กฎหมาย ข้อบังคับ มาตรฐาน และผลกระทบโดยตรงกับองค์การ ผลการวิจัย
ทางการตลาดหรือความต้องการใหม่ๆของลูกค้า จากเหตุผลดังกล่าว องค์การจึงต้องทบทวน
ความสามารถของบุคลากรที่ต้องการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
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   สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กรและด้านระบบต่อการพัฒนาทุนมนุษย์
ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สภาวะแวดล้อมภายในองค์กร
ด้านกลยุทธ์ขององค์กรส่งผลต่อการพัฒนาทุนด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมมากทีสุ่ด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salas, Eduardo, Scott I. Tannenbaum, Kurt 
Kraiger and Kimberly A. Smith-Jentsch (2012) ได้วิจัยเกี่ยวกับความต้องการและความจ าเป็น
ก่อนฝึกอบรม จะพิจารณาจากคุณภาพงานหรือผลผลิตที่ต้องการ ความสามารถของบุคลากรที่
ต้องการ และที่มีในปัจจุบัน จากนั้นจะท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างความสามารถที่ต้องการกับ
ความสามารถที่มีอยู่ และปิดช่องว่างดังกล่าวโดยฝึกอบรมบุคลากร แล้วจัดท าเอกสารรายละเอียด
ความต้องการอบรม จะเห็นได้ว่า การก าหนดความต้องการการฝึกอบรมที่เหมาะสมต้องอยู่บนพ้ืนฐาน
ความตอ้งการขององค์การ โดยพิจารณาจาก นโยบายด้านการฝึกอบรม เป็นต้น ส่วนการก าหนดและ
การวิเคราะห์ความสามารถที่ต้องการนั้นเกิดจากปัจจัยทั้งภายนอกและภายในเช่น การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์การและเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อกระบวนการ ความต้องการทั้งภายในและภายนอก 
ส าหรับสมรรถนะเฉพาะงานบุคลากรต้องการพัฒนาตัวเอง ผลจากการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้ 
หรือลูกค้าร้องเรียนมา กฎหมาย ข้อบังคับ มาตรฐาน และผลกระทบโดยตรงกับองค์การ ผลการวิจัย
ทางการตลาดหรือความต้องการใหม่ๆของลูกค้า จากเหตุผลดังกล่าว องค์การจึงต้องทบทวน
ความสามารถของบุคลากรที่ตอ้งการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

  สภาวะแวดล้อมภายใน ด้านกลยุทธ์ขององค์กร ด้านระบบ ด้านทักษะ ความรู้ 
ความสามารถและด้านค่านิยมร่วมต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม สภาวะแวดล้อมภายในองค์กรด้านกลยุทธ์ขององค์กรส่งผลต่อการพัฒนาทุน ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์: บริษัท ซีเอฟ พี จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์โดยแบ่งตามระดับความคิดเห็นของพนักงานคือ ปัจจัยด้านเพศ 
อายุและสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพัฒนา ศักยภาพทุนมนุษย์ในระดับปานกลาง ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการท างาน การสนับสนุนของผู้บริหาร ความตั้งใจและความ
มุ่งม่ันในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการทา งาน การสนับสนุนของผู้บริหารความ
ตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับสูง ในส่วน
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของบริษัท ซีเอฟ พีจ ากัด ทั้งใน
ด้านการพัฒนาความรู้การพัฒนา ทักษะและการพัฒนาทัศนคติประกอบด้วยการสนับสนุนของผบู้ริ
หารความตั้งใจและความมุ่งมั่น ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความก้าวหน้าในอาชีพ 
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  สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 

สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านการเมืองต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก  นโยบายการเปิดประชาคมเศรษฐกิจและการก้าวเข้าสู่ประชาคมโลกส่งผลต่อองค์กร  
ความผันผวนของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองส่งผลต่อองค์กร สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร 
ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านเศรษฐกิจ รองลงมาคือ ด้านเทคโนโลยี 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Joshi, Kathuria & Porth (2007) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลง
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและโครงสร้างประชากรส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร การพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องกับแผนงานระยะยาวขององค์การ แม้ว่าองค์การอาจจะประสบกับปัญหาทางการเงินใน
ระยะสั้นก็ตาม เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นการลงทุนระยะยาว ต้องใช้ระยะเวลายาวนานในการ  
ควรส่งเสริมผู้บริหารให้มีความเข้าใจในการด าเนินงาน และมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้
ให้กับผู้อื่นได้ เพราะการพัฒนาบุคลากรในยุคท่ีองค์การ ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์
นั้น หัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาลูกน้องของตนเองได้ดีที่สุด ต้องยอมรับในการเปลี่ยนแปลง
ของโลกที่มีความหลากหลายและรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ใช้จึงไม่มีความแน่นอน ต้องรู้จักปรับเปลี่ยนให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ได้ 

  สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านเศรษฐกิจต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  ภาวะการจ้างงานและอัตราค่าแรงมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร อัตราการ
ช าระภาษีอากรส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ยุทธชัย ฮารีบิน 
(2563) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านกลยุทธ์ของผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรมนับว่าเป็น
ความสามารถเชิงกลยุทธ์ของ องค์การในรูปแบบหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของ
ผู้ประกอบการธุรกิจเนื่องจากทุกองค์การต้องมี  การพัฒนากลยุทธ์ให้ทันต่อเหตุการณ์และการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง ดังนั้น เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนา องค์การโดยใช้รูปแบบความสามารถ
ขององค์การที่เป็นความสามารถเชิงกลยุทธ์ ผู้เขียนได้ท าการศึกษา วรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดการ
พัฒนาทุนมนุษย์และการวิเคราะห์การยกระดับเชิงกลยุทธ์ของผู้ประกอบการ เชิงนวัตกรรม โดยแบ่ง
การอธิบายไว้ 3 ประเด็น คือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์กับการยกระดับ เชิงกลยุทธ์
ขององค์การ 2) มุมมองการพัฒนาทุนมนุษย์ของผู้ประกอบการ และ 3) แนวคิดการยกระดับ กลยุทธ์
ของผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่า การพัฒนากลยุทธ์ดังกล่าวนั้น 
ผู้ประกอบการต้องมีการมุ่งเน้นความสัมพันธ์เชิงระบบที่รวมถึงการบูรณาการความสามารถองค์การ
ด้านกลยุทธ์ อาทิ การมุ่งเน้นความเป็นผู้ประกอบการเชิงนวัตกรรม การจัดการห่วงโซ่คุณค่าแบบ
พลวัต การบริหารจัดการ ข้อมูลและสารสนเทศ การยกระดับรูปแบบการแข่งขันของธุรกิจ และการ
สร้างเครือข่ายธุรกิจ เป็นต้น โดยมีการ มองกลยุทธ์เป็นกระบวนการการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์และการบูร
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ณาการทรัพยากรภายในให้สอดคล้องกับความท้าทายใหม่ที่เกิดขึ้นจากปัจจัยภายนอกและการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านสังคมและวัฒนธรรมต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก องค์กรที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของชุมชน  จ านวนประชากร โครงสร้างของ
ประชากรมีผลต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Joshi, Kathuria & 
Porth (2007) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและโครงสร้างประชากรส่งผลต่อ
การพัฒนาองค์กร การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานระยะยาวขององค์การ แม้ว่าองค์ การ
อาจจะประสบกับปัญหาทางการเงินในระยะสั้นก็ตาม เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นการลงทุนระยะ
ยาว ต้องใช้ระยะเวลายาวนานในการ ควรส่งเสริมผู้บริหารให้มีความเข้าใจในการด าเนินงาน และมี
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ อ่ืนได้ เพราะการพัฒนาบุคลากรในยุคที่องค์การ ให้
ความส าคัญกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์นั้น หัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาลูกน้องของ
ตนเองได้ดีที่สุด ต้องยอมรับในการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีความหลากหลายและรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ใช้
จึงไม่มีความแน่นอน ต้องรู้จักปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ได้ 

  สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้านเทคโนโลยีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคล  และการให้บริการโดยใช้อุปกรณ์และระบบอัตโนมัติต่าง ๆ มีผลต่อการพัฒนา
บุคลากร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Joshi, Kathuria & Porth (2007) ได้ศึกษาการ
เปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและโครงสร้างประชากรส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร การ
พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานระยะยาวขององค์การ แม้ว่าองค์การอาจจะประสบกับปัญหา
ทางการเงินในระยะสั้นก็ตาม เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นการลงทุนระยะยาว ต้องใช้ระยะเวลา
ยาวนานในการ ควรส่งเสริมผู้บริหารให้มีความเข้าใจในการด าเนินงาน และมีความสามารถในการ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ เพราะการพัฒนาบุคลากรในยุคที่องค์การ ให้ความส าคัญกับการบริหาร
จัดการทุนมนุษย์นั้น หัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาลูกน้องของตนเองได้ดีที่สุด ต้องยอมรับใน
การเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีความหลากหลายและรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ใช้จึงไม่มีความแน่นอน ต้องรู้จัก
ปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ได้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สภาวะแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

   สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมืองและด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านการฝึกอบรม ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สภาวะแวดล้อมภายนอก
องค์กรด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุน ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมาก
ที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของกรรณิการ์สิทธิชัย และสันติธร ภูริภักดี (2561) ได้ศึกษาการจัดการ
องค์กรตามแนวคิด 7s ของ McKinsey ที่เอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม กรณีศึกษาองค์กรที่ได้
รางวัลองค์กรนวัตกรรมยอดเยี่ยม เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการองค์กรตามแนวคิด 7s ของ 
McKinsey ที่เอ้ือต่อการเป็นองค์กร นวัตกรรม กรณีศึกษาองค์กรที่ได้รางวัลองค์กรนวัตกรรมยอด
เยี่ยม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความ สอดคล้องของการจัดการองค์กรตามแนวคิด 7s ของ 
McKinsey กับการเป็นองค์กรนวัตกรรม และ ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารที่อยู่ในองค์กรที่ได้รับ
รางวัลด้านนวัตกรรม ที่มีต่อการเป็นองค์กร นวัตกรรมตามแนวคิด 7s McKinsey framework โดย
ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหาร และบุคลากร ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินค้าแห่งหนึ่ง  ที่ได้รับรางวัล
องค์กรนวัตกรรมยอดเยี่ยม จ านวน 9 คน ผลการศึกษาพบว่า เมื่อพิจารณาการจัดการ องค์กรตาม
แนวคิด 7s ของ McKinsey แต่ละปัจจัยแล้วพบว่า บริษัทเอกชนมีการจัดการ มีการด าเนินการ 
รวมทั้งมีกิจกรรมต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมครบทุกปัจจัย ทั้งส่วนที่เป็น  hard S’s 
(เปรียบเสมือนฮาร์ดแวร์) และ soft S’s (เปรียบเสมือนซอฟแวร์) โดยที่ด้าน hard S’s โครงสร้าง 
(structure) ของบริษัทฯ เป็นแนวระนาบท าให้เกิดความยืดหยุ่นสูงในการท างาน เน้นเปิดให้ เสนอ
ความคิดเห็น และสามารถสั่งการอนุมัติได้อย่างรวดเร็ว ด้าน soft S’s รูปแบบของผู้บริหาร ระดับสูง 
(style) ใช้รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างองค์กรแบบยั่งยืน เน้นการสร้างทีม และ ให้
ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรมอย่างมาก อีกทั้งยังเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติให้พนักงาน เห็น
อยู่เสมอ 

   สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจและด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุนด้านการศึกษา ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Joshi, Kathuria & Porth 
(2007) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและโครงสร้างประชากรส่งผลต่อการ
พัฒนาองค์กร การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานระยะยาวขององค์การ แม้ว่าองค์การ
อาจจะประสบกับปัญหาทางการเงินในระยะสั้นก็ตาม เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นการลงทุนระยะ
ยาว ต้องใช้ระยะเวลายาวนานในการ ควรส่งเสริมผู้บริหารให้มีความเข้าใจในการด าเนินงาน และมี
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ อ่ืนได้ เพราะการพัฒนาบุคลากรในยุคที่องค์การ ให้
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ความส าคัญกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์นั้น หัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาลูกน้องของ
ตนเองได้ดีที่สุด ต้องยอมรับในการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีความหลากหลายและรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ใช้
จึงไม่มีความแน่นอน ต้องรู้จักปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ได้ 
   สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านสังคมและวัฒนธรรมและด้าน
เทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
พัฒนา ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Parrott (2017) ได้ศึกษาการยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อม
ภายนอก ซึ่งเป็นทั้งโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การ พบว่า กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกิจ การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี ส่งผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ที่ดีจะต้องมี
การวางแผนทุนมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการในอนาคต ซึ่งต้องสัมพันธ์กับทิศทางและ
แผนงาน ตลอดจนกิจกรรมขององค์การที่คาดว่าจะมีในอนาคต  นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึง
ตลาดแรงงานของทุนมนุษย์ เพ่ือที่จะคาดการณ์ได้ว่ามีความต้องการทุนมนุษย์ประเภทใด จ านวน
เท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนาและการหา
ทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถ้าจ าเป็น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความ
จ าเป็นและมีบุคลากรที่ท างานในหน้าที่ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง  

   สภาวะแวดล้อมภายนอก ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม
และด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Joshi, Kathuria & Porth (2007) ได้
ศึกษาการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและโครงสร้างประชากรส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร 
การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานระยะยาวขององค์การ แม้ว่าองค์การอาจจะประสบกับ
ปัญหาทางการเงินในระยะสั้นก็ตาม เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นการลงทุนระยะยาว ต้องใช้
ระยะเวลายาวนานในการ ควรส่งเสริมผู้บริหารให้มีความเข้าใจในการด าเนินงาน และมีความสามารถ
ในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ เพราะการพัฒนาบุคลากรในยุคที่องค์การ ให้ความส าคัญกับการ
บริหารจัดการทุนมนุษย์นั้น หัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาลูกน้องของตนเองได้ดีที่สุด  ต้อง
ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีความหลากหลายและรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ใช้จึงไม่มีความแน่นอน 
ต้องรู้จักปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ได้ 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) ปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม ให้ประสบความส าเร็จนั้น จ าเป็นต้องการสร้างแรงจูงใจให้มีการลงทุน
ภายในประเทศโดยมีการบริหารและก าหนดแผนยุทธศาสตร์การด าเนินการ รวมถึงแผนปฏิบัติการ 
โดยการวางแผนต่าง ๆ นั้น ภาครัฐจ าเป็นต้องการพัฒนาในด้าน ๆ เช่น การให้ความรู้  การฝึกอบรม 
การพัฒนาทักษะกระบวนการท างาน 

2) แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น 
ภาครัฐนั้นต้องด าเนินการนโยบายสนับสนุนให้เร่งสร้างศักยภาพของบุคลากร ช่วยให้บุคคล กลุ่ม และ
องคก์ารมีประสิทธิภาพสูงขึ้น การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นสิ่งที่จ าเป็นเพราะว่าบุคคล งาน และองค์การมี
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ดังนั้นแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้องค์การสามารถสู้ กับคู่แข่งได้ 
กระบวนการพัฒนาจะเริ่มต้นตั้งแต่บุคคลเริ่มเข้าท างาน จะด าเนินต่อไปตลอดจนกระทั่งออกจากงาน 
นอกจากนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์ยังรวมถึงการวางแผนอาชีพและการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
วางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และหาวิธีการด าเนินการ
ให้บรรลุเป้าหมายด้านอาชีพของบุคคลและเป้าหมายขององค์การจะต้องสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
องค์การจึงต้องช่วยพนักงานด้านการวางแผนอาชีพ เพ่ือให้ความต้องการทั้งของบุคคลและองค์การ
ได้รับการตอบสนองควบคู่กันไป พนักงานและทีมงานจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือดูว่าสามารถ
ปฏิบัติงานตามที่รับมอบหมายได้ดีเพียงไร พนักงานจะมีโอกาสพัฒนาจุดแข็งให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การ ส่วนข้อบกพร่องจะได้รับการช่วยเหลือแก้ไขและปรับปรุงให้ดีขึ้น โดยวิธีนี้พนักงานของรัฐจะ
มีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติหน้าที่ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม 

4) แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น 
เป็นการพัฒนาพ้ืนที่ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล เพ่ือประโยชน์ในการกระตุ้นเศรษฐกิจต่อการพัฒนา
ประเทศท้ังสิ้นโดยภาครัฐเร่งสนับสนุนนโยบายการค้าในทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลให้มีแนวทางการบริหาร
จัดการโลจิสติกส์เป็นกระบวนการท างานต่าง ๆ ซึ่งมีการวางแผนการด าเนินการและการควบคุมการ
ท างานขององค์การ รวมทั้งการบริหารจัดการข้อมูลและธุรกรรมทางการเงินที่เกิดการเคลื่อนย้าย การ
จัดเก็บการรวบรวม การกระจายสินค้า วัตถุดิบ ชิ้นส่วนประกอบ และการบริการให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งต้องค านึงถึงความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้าเป็นส าคัญ ดังนั้น
แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เป็นการบริหาร
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จัดการโลจิสติกส์จึงมีส่วนเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่ผู้ผลิตวัตถุดิบ โรงงานแปรรูป ผู้ค้าส่ง ผู้ค้าปลีก จนถึง
ผู้บริโภค ในขณะที่ทางด้านกิจกรรมนั้นมีหลากหลายทั้งที่เป็นกิจกรรมหลัก ได้แก่ การขนส่งการ
บริหารสินค้าคงคลัง การสั่งซื้อ การบริหารข้อมูล การเงิน และกิจกรรมเสริม เช่น การบริหาร
คลังสินค้า การดูแลสินค้า การจัดซื้อ และการบรรจุหีบห่อ เป็นต้น 

5) ภาครัฐควรมีนโยบายสนับสนุนในการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับทิศ
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลนั้นเป็นการเพ่ิมโอกาสทาง
เศรษฐกิจและความสามารถในการแข่งขันของพ้ืนที่ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล  สร้างประโยชน์จากความ
เชื่อมโยงกับฐานการผลิตหลักของเพ่ือนบ้าน และในภูมิภาคเอเชีย เพ่ือดึงดูดการลงทุนจากในประเทศ
และต่างประเทศ และตอบสนองต่อเป้าหมายการพัฒนาประเทศ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ภาครัฐต้องให้
ความส าคัญในการเปิดโอกาสให้ประชาชนในพ้ืนที่ได้มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการการใช้ประโยชน์
พ้ืนที่และการส่งเสริมกิจกรรมในพ้ืนที่อย่างเป็นระบบ ได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพสูงสุด คุณภาพ
ชีวิตของคนในพ้ืนที่ดีขึ้น มีการจ้างงานและเพ่ิมรายได้ให้ชุมชน มีกฎระเบียบ และแนวทางการก ากับ
ดูแลผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมให้ได้มาตรฐานและมีการบังคับใช้ที่เข้มแข็ง 

6) ภาครัฐมีนโยบายในการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมโดยเร่งประชาสัมพันธ์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล  โดยให้ความส าคัญกับการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์อย่างจริงจัง เพ่ือให้ประชาชนและภาคส่วนที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยงกับ
ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล และการพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านผังเมือง เพ่ือรองรับการขยายตัวของ
พ้ืนที่ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล ซึ่งได้เตรียมพ้ืนที่ส าหรับการพัฒนาในอนาคตไว้อย่างเป็นระบบในระยะ
ยาวและมีการปรับปรุงให้ทันสมัย เพ่ือให้ใช้ประโยชน์ที่ดินได้อย่างมีประสิทธิภาพ และรองรับการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจได้อย่างต่อเนื่องต่อแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล เพ่ือเป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล 

ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจัดการ 
1) ผู้บริหารควรส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้ความสามารถของบุคลากรให้มี

ความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษ ภาษากัมพูชา และภาษาจีนต่อการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

2)  ผู้บริหารควรส่งเสริมการฝึกอบรมบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยต่อการ
ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอย่างต่อเนื่อง 

3) ผู้บริหารควรเร่งเตรียมความพร้อมในการวางแผนก าลังคนในการปฏิบัติหน้าที่ต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล 
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4)  ผู้บริหารควรมีกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรให้มีคุณสมบัติที่ตรงต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลไว้อย่างชัดเจน 

5) ผู้บริหารควรมีการปรับเปลี่ยนแผนการท างานในการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ภายใต้โครงสร้างองค์การที่ก าหนดขอบเขตหน้าที่ กฎระเบียบ และกฎเกณฑ์ข้อปฏิบัติต่าง ๆ ที่ชัดเจน 

5.4.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
       1) ควรมีการวิจัยแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมในประเด็นด้านอ่ืน ๆ เช่น การบริหารจัดการในทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล  การน า
เทคโนโลยีการสื่อสารที่ทันสมัยมาใช้ในทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล เป็นต้น  

2) ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม กับโดยระบุพ้ืนที่ส าหรับการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบ เช่น ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือและนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก เพ่ือให้ทราบถึงพ้ืนที่แต่ละเขตมีความ
แตกต่างกันต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม อย่างไร 

3) ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล ต่อประชาชน ใน
อุตสาหกรรมต่าง ๆ โดยอาจแยกตามหมวดหมู่อุตสาหกรรมรวมถึงการศึกษาแนวทางการพัฒนาทุน
มนุษย์ในยุคดิจิทัลส าหรับธุรกิจบริการ เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง สภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล 
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

-------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของโครงการวิจัยเพื่อขอรับทุนมหาวิทยาลัยราชพฤกษ์                 
คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ 
ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามนี้สร้างขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์ 
 1.1 เพ่ือศึกษาความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 
 1.2 เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุค
ดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 1.3 เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม2. แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม ดังนี้ 

2.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2.2 ตอนที่ 2 ข้อมูลการพัฒนาทุนมนุษย์ 
2.3 ตอนที่ 3 ข้อมูลปัจจัยภายในองค์กร 
2.4 ตอนที่ 4 ข้อมูลปัจจัยภายนอกองค์กร 
2.5 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 

 ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาจากท่านช่วยตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความคิดเห็นของ
ท่านและตรงความเป็นจริงมากที่สุด ข้อมูลที่ตอบจะถูกเก็บเป็นความลับและไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด  
ทั้งนี้ คณะผู้จัดท าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือและหากมีข้อสงสัยกรุณาติดต่อ                 
คุณ ณ.ชนม์ ประยูรวงศ์  โทรศัพท์ 08-6964-2434   

             นางสาว ณ.ชนม์ ประยูรวงศ์ 
           มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเครื่องหมาย  ในข้อที่ตรงกับความเป็นของท่านมากท่ีสุด 
 
1.  เพศ   

      1)  ชาย         2)  หญิง 
2.  อายุ   

      1)  น้อยกว่า 25 ปี      2)  25 - 35 ปี         

      3)  36 – 45 ปี        4)  46 - 55 ปี 

      5)  มากกว่า 55 ปี 
3.  ระดับการศึกษา 

      1)  ต่ ากว่าปริญญาตรี      2)  ระดับปริญญาตรี 

      3)  ระดับปริญญาโท       4)  ระดับปริญญาเอก  
4. ประเภทธุรกิจวิสาหกิจ 

      1)  การค้า        2)  การบริการ 

      3)  การผลิต       4)  การเกษตร 
5.  ลักษณะการด าเนินธุรกิจ 

   1) เจ้าของคนเดียว     2) ห้างหุ้นส่วนสามัญ 

   3) ห้างหุ้นส่วนจ ากัด     4) บริษัทจ ากัด 

   5) บริษัทจ ากัดมหาชน 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

     1)  น้อยกว่า 15,000 บาท       2)  15,001 – 25,000 บาท     

     3)  25,001 – 35,000 บาท           4)  35,001 – 45,000 บาท  

     4)  45,001 บาท ขึ้นไป 
7. อายุการท างาน  

    1)  ต่ ากว่า 5 ปี       2)  6-10 ปี 

    3)  11-15 ปี       3)  16-20 ปี 

    3)  21 ปีขึ้นไป    
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ตอนที่ 2 ข้อมูลการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างท้ายข้อความแสดงการพัฒนาบุคลากรที่ท่านคิดว่า
ถูกต้องเหมาะสมกับความจริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกข้อ) 
 

ข้อ การพัฒนาทุนมนุษย์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. การฝึกอบรม 

1 องค์กรมีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนเข้า
ท างาน 

     

2 องค์กรมีการจัดฝึกอบรมเก่ียวกับการใช้เทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ในยุคดิจิทัล 

     

3 องค์กรมีการจัดฝึกอบรมเก่ียวกับแนวทางในการ
ท างานในยุคดิจิทัล 

     

4 องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ      

5 องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่
บุคลากร 

     

6 องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร 

     

7 บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

     

8 บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมท าให้มีความก้าวหน้าใน
การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งงานมาข้ึน 

     

9 องค์กรมีการด าเนินการอบรมเป็นขั้นตอน ตั้งแต่การ
ประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบ
การฝึกอบรม การ เลื อกวิ ธี ฝึ กอบรมและการ
ประเมินผลการฝึกอบรม 

     

10 องค์กรมีการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการวางแผนการ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคดิจิทัล 
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ข้อ การพัฒนาทุนมนุษย์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

2. การศึกษาต่อ 
1 องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น      

2 ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของ
บุคลากร 

     

3 บุคลากร เลื อกสาขาวิ ช า ในการศึ กษาต่ อที่ มี
ความสัมพันธ์กับหน้าที่และภาระงาน 

     

4 องค์กรมีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาที่
จ าเป็นและขาดแคลน 

     

5 บุคลากรที่ได้ศึกษาต่อท าให้มีความก้าวหน้าในการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงานมากขึ้น 

     

6 การได้รับการศึกษาช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการ
ท างานมากข้ึน 

     

7 การได้รับการศึกษาท าให้เข้าใจวิธีการท างานและทัน
ต่อเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง 

     

8 การได้รับการศึกษาต่อท าให้เกิดความรู้ ความช านาญ
และมีทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

9 อ ง ค์ ก ร มี ก า ร ส า ร ว จ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ก า ร ข อ
ทุนการศึกษาต่อ ก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้
เป็นทุนการศึกษา 

     

10 องค์กรมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับใช้ เป็น
ทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 

     

3. การพัฒนา 

1 องค์กรมีการขับเคลื่อนบุคลากรให้พร้อมในโลกยุค
ดิจิทัล ตลอดจนบริหารจัดการท างานผ่านระบบ
ออนไลน์ให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

     

2 บุคลากรสามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ออนไลน์ และ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 

     

3 องค์กรมี วิ สั ยทั ศน์ที่ สอดคล้ องกับ เทคโนโลยี      
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ข้อ การพัฒนาทุนมนุษย์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

สารสนเทศที่เปลี่ยนแปลงไปสู่การพัฒนาองค์การ
และบุคลากรอย่างยั่งยืน 

4 องค์กรมีระบบการจัดการสอนงานหรือการเป็นพ่ี
เลี้ยงส าหรับบุคลากรใหม่ 

     

5 องค์กรมีการพัฒนาองค์ความรู้ให้กับบุคลากรให้มี
ความรอบรู้ และรู้ ลึ ก เ พ่ือเป็นฟันเฟืองในการ
ขับเคลื่อนสู่ “ยุคดิจิทัล” 

     

6 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเอง
ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 
 

     

7 องค์กรได้ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษา
เ รี ยนรู้ และดู แนวทางการปฏิบั ติ ง านที่ ดี จ าก
หน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องมาประยุกต์ใช้ 

     

8 องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาดูงานที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

     

9 องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่ง 

     

10 องค์กรมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมองค์กร 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



114 

 

ตอนที่ 3 ข้อมูลปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างท้ายข้อความที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรที่ท่านคิด
ว่าถูกต้องเหมาะสมกับความจริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกข้อ) 
 

ข้อ ปัจจัยภายในองค์กร 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) 
1 องค์กรมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์สอดคล้องกับแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
     

2 องค์กรมีกลยุทธ์และแผนในการขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาทุน
มนุษย์ให้มีความพร้อมในโลกดิจิทัล 

     

3 องค์กรมีแผนยุทธศาสตร์และแผนกรอบการพัฒนาทุน
มนุษย์อย่างชัดเจน 

     

4 องค์กรมีเครือข่ายด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เข้มแข็ง      
5 องค์กรมีการก าหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสาย

อาชีพและสมรรถนะทางการบริหารเพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

     

โครงสร้างองค์กร (Structure) 
1 องค์กรมีสายการบังคับบัญชาที่มีความชัดเจน      
ข้อ การพัฒนาทุนมนุษย์ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
2 องค์กรมีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การ

บริหารจัดการมีความยืดหยุ่นและมีความคล่องตัว 
     

3 องค์กรมีการประสานงานเชื่อมโยงการท างานต่อกันได้      
4 โครงสร้างการท างานเกื้อหนุนให้มีการท างานเป็นทีม        
5 องค์กรมีโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร      

ระบบ (System) 
1 องค์กรมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ได้รับการยอมรับ 

จากหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 
     

2 องค์กรมีระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถ      
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ข้อ ปัจจัยภายในองค์กร 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

เชื่อมโยงข้อมูลได้ทั้งองค์กรและมีมาตรฐานเดียวกัน 
3 องค์กรมีอุปกรณ์ที่มีความทันสมัยและมีสิ่งอ านวยความ

สะดวกที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
     

4 องค์กรมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและแนวปฏิบัติที่ชัดเจน      
5 องค์กรมีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผล

การ ปฏิบัติงาน 
     

บุคลากร (Staff) 
1 บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และมีผลงานเป็นที่ 

ยอมรับทั้งในระดับชาติและนานาชาติ 
     

2 บุคลากรมีความรักและผูกพันกันในองค์กร      
3 บุคลากรมีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ 
     

4 บุคลากรในองค์กรมี สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

5 องค์กรมีการวางแผนอัตราก าลังในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

     

ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) 
1 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะด้านงานอาชีพ      
2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญทักษะความถนัดชาญฉลาด

พิเศษ 
     

3 บุคลากรมีการพัฒนาทักษะทางด้านการสื่อสาร
ภาษาต่างประเทศ  

     

4 บุคลากรมีการพัฒนาเรียนรู้นวัตกรรมและเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

     

5 องค์กรมีการวัด  เฝ้าติดตาม  และควบคุมทักษะที่จ าเป็น
ของบุคลากร 

     

รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 
1 องค์กรมีการบริหารการท างานเป็นทีม      
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ข้อ ปัจจัยภายในองค์กร 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

2 การจัดการพฤติกรรมทางจรรยาบรรณท่ีดีในการท างาน      
3 องค์กรมีรูปแบบการบริหารจัดการในระดับ

มาตรฐานสากล 
     

4 องค์กรมีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัย      
5 รูปแบบการบริหารการจัดการเอ้ือประโยชน์ต่อเป้าหมาย

ขององค์กร 
     

ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
1 องค์กรมีการก าหนดค่านิยมและบรรทัดฐานเพื่อเป็นกรอบ

พฤติกรรมของบุคลากร 
     

2 บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการร่วมงานในองค์กร      
3 องค์กรมีความยุติกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

อย่างเท่าเทียมกัน 
     

4 องค์กรมีความเป็น Unity ด้านอัตลักษณ์      
5 บุคลากรในองค์กรมีทัศนคติและเป้าหมายเดียวกัน      
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ตอนที่ 4 ข้อมูลปัจจัยภายนอกองค์กร 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างท้ายข้อความที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรที่ท่านคิด
ว่าถูกต้องเหมาะสมกับความจริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกข้อ) 

ข้อ ปัจจัยภายนอกองค์กร 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการเมือง 
1 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติสอดคล้องต่อการ

พัฒนาองค์กร 
     

2 นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุ ท าให้ผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

     

3 ความมีเสถียรภาพของรัฐบาลส่งผลต่อองค์กร      
4 ความผันผวนของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองส่งผล

ต่อองค์กร 
     

5 นโยบายการเปิดประชาคมเศรษฐกิจและการก้าวเข้าสู่
ประชาคมโลกส่งผลต่อองค์กร 

     

ด้านเศรษฐกิจ 
1 องค์กรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพก้าวทันสภาพ

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
     

2 อัตราการช าระภาษีอากรส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
องค์กร  

     

3 ภาวะการจ้างงานและอัตราค่าแรงมีผลต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กร 

     

4 อัตราดอกเบี้ยและอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศมี
ผลต่อทุนมนุษย์ในองค์กร 

     

5 อัตราเพิ่มของระดับราคาและดัชนีราคามีผลต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์ในองค์กร   

     

ด้านสังคมและวัฒนธรรม 
1 องค์กรที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของชุมชน      
2 สภาพของบ้านเมืองและลักษณะทางภูมิศาสตร์มีผลต่อ

การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   
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ข้อ ปัจจัยภายนอกองค์กร 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

3 ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรม
มีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   

     

4 การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุท าให้เกิดต้นทุนในการดูแลสูงขึ้นมี
ผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร   

     

5 จ านวนประชากร โครงสร้างของประชากรมีผลต่อการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กร   

     

ด้านเทคโนโลยี 
1 เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
     

2 การให้บริการโดยใช้อุปกรณ์และระบบอัตโนมัติต่าง ๆ มี
ผลต่อการพัฒนาบุคลากร 

     

3 เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากร
เพ่ือให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

     

4 การจัดกิจกรรมการอบรมกิจการ SMEs จากรัฐบาล ที่ช่วย
สร้าง ความรู้และความเข้าใจในการท างานของพนักงาน
เพ่ิมมากข้ึน 

     

5 ความก้าวหน้าในการวิจัยและพัฒนาในสาขาที่เก่ียวข้อง
ส่งผลต่อองค์กร 

     

 
ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืน ๆ 
 ............................................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................................  

.----------ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม-------- 
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แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง สภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม ในจังหวัดนนทบุรี 
-------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 แบบสัมภาษณ์ชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของโครงการวิจัยเพื่อขอรับทุนมหาวิทยาลัยราชพฤกษ์                 
คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ 
ค าชี้แจง 
1. แบบสัมภาษณ์นี้สร้างขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์ 
1.1 เพ่ือศึกษาระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
1.2 เพ่ือศึกษาระดับความส าคัญของสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
1.3 เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 
1.4 เพ่ือศึกษาสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
1.5 เพ่ือศึกษากลยุทธ์ในการพัฒนาทุนมนุษย์วิสาหกิจขนาดกลาและขนาดย่อม 
2. แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม ดังนี้ 
2.1 ตอนที่ 1 ประวัติส่วนตัว และประวัติการท างานของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
2.2 ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
2.3 ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
2.5 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
 ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาจากท่านช่วยตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบทุกข้อตามความคิดเห็นของ
ท่านและตรงความเป็นจริงมากที่สุด ข้อมูลที่ตอบจะถูกเก็บเป็นความลับและไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด  
ทั้งนี้ คณะผู้จัดท าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ ให้ความร่วมมือและหากมีข้อสงสัยกรุณาติดต่อ คุณ 
ณ.ชนม์ ประยูรวงศ์  โทรศัพท์ 08-6964-2434   
 

      นางสาว ณ.ชนม์ ประยูรวงศ์ 
   มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
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แบบสอบสัมภาษณ์เรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ตอนที่ 1 ประวัติส่วนตัว และประวัติการท างานของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

1. เพศ……………………………………………………………………………………………….………………………… 
2. อายุ…………………………………………………………………………………………………………………….…… 
3. ต าแหน่ง…………………………………………………………………………………………………………………….. 
4. ประสบการณ์การท างาน.......................................................................................................... 
5. ประเภทการประกอบกิจการ…………………………………………………………………….……………….. 
6. ระยะเวลาที่องค์กรเปิดกิจการด าเนินธุรกิจ...................................................................... 

ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
2.1 ปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 

1) ด้านกลยุทธ์การบริหารงานขององค์กร 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

2) ด้านโครงสร้างการบริหารงานขององค์กร 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

3) ด้านระบบการท างานในองค์กร 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 
 

4) ด้านรูปแบบการบริหารของผู้บริหาร 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

5) ด้านบุคลากรในองค์กร 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

6) ด้านทักษะความสามารถ  
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 
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7) ด้านค่านิยมร่วม  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.3 ปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
5) ด้านกฎหมายและการเมือง………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

6) ด้านเศรษฐกิจ……………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

7) ด้านสังคมและวัฒนธรรม…………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

8) ด้านเทคโนโลยี………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 

4. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม…………………………………………………………….... 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา……………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

6. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา……………………………………………………………........ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะ……………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
.----------ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม--------- 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ นางสาว ณ.ชนม์  ประยูรวงศ์ 
วัน เดือน ปีเกิด 18 มีนาคม 2528 จังหวัด สงขลา 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต  สาขาวิชาการเงิน, 2550 
 ปริญญาโท มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
           หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, 2555  
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน อาจารย์ประจ า สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ  
   คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ประสบการณ์ท างาน   ครูผู้สอน โรงเรียนหาดใหญ่เทคโนโลยี 
   นักวิชาการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
   อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ชื่อผลงานทางวิชาการที่ตีพิมพ์เผยแพร่ 

1. วิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระหว่าง
นักศึกษาโครงการพิเศษและนักศึกษาโครงการปกติ คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ 

2. ศึกษาเบื้องต้นกับปัจจัยที่ส่งผลให้นักศึกษามีผลการเรียนอยู่ใน
ภาวะรอพินิจ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

3. การรับรู้ความเสี่ยงและความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการเลือกใช้
เทคโนโลยีทางการเงิน 

 
 
 


